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Zoznam skratiek a znaciek

novela ZP Zakon ¢&. 350/2022 Z. z., ktorym sa meni a dopliia
zakon ¢. 311/2001 Z. z. Zakonnik prace v zneni
neskorsich predpisov a ktorym sa menia a doplnaju
niektoré zakony.

cesky ZP zakon ¢. 262/2006 Sb. zakonik prace

MOP Medzinarodna organizacia prace

Oobz Obchodny zédkonnik ¢. 513/1991 Zb. v zneni
neskorsich predpisov

(074 Obciansky zdkonnik ¢. 40/1964 Zb. v zneni
neskorsich predpisov

SD EU Stidny dvor Eurépskej tinie

SK NACE Statisticka klasifikdcia ekonomickych ¢innosti

SR Slovenska republika

Ustava SR Ustava Slovenskej republiky & 460/1992 Zb. v zneni

neskorsich ustavnych zakonov

zakon o odmenovani
niektorych zamestnancov
pri vykone prace vo
verejnom zaujme

zékon ¢. 553/2003 Z. z. o odmenovani niektorych
zamestnancov pri vykone prace vo verejnom zaujme
a o zmene a doplneni niektorych zakonov v zneni
neskorsich predpisov

zakon o $tatnej sluzbe

zakon ¢. 400/2009 Z. z. o $tatnej sluzbe v zneni
neskorsich predpisov

zakon o zdruzovani
obcdanov

zakon ¢&. 83/1990 Zb. o zdruZovani ob¢anov v zneni
neskorsich predpisov

zakon o socialnom fonde

zakon ¢. 152/1994 Z. z. o socidlnom fonde

ZoKV

zakon €. 2/1991 Zb. o kolektivnom vyjednavani
v zneni neskorsich predpisov

P zékon ¢. 311/2001 Z. z. Zakonnik prace v zneni
neskorsich predpisov

MPSVaR SR Ministerstvo prace, socialnych veci a rodiny SR

zakon o socialnom zdkon ¢. 461/2001 Z. z. o socidlnom poisteni v zneni

poisteni neskorsich predpisov

zakon o bezpecnosti
a ochrane

zakon ¢. 124/2006 Z. z. 0 bezpecnosti a ochrane
zdravia pri praci
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O autoroch

doc. JUDr. Marek Svec, PhD., LL.M.

Marek Svec posobi ako docent na Pravnickej fakulte Univerzity Mateja Bela v Ban-
skej Bystrici, dalej ako advokat, generdlny tajomnik a su¢asne ¢len Predsednictva La-
bour Law Association/Asocidcia pracovného prava. Vystudoval Pravnicka fakultu Tr-
navskej univerzity v Trnave. Doktorandské stidium a nasledné habilita¢né konanie ab-
solvoval vo vednom odbore pracovné pravo na Pravnickej fakulte Trnavskej univerzity
v Trnave. P6sobil ako podpredseda poradnej Komisie ministra prace pre rozsirovanie
zavaznosti kolektivnych zmlav vyssieho stupna a ¢len tripartitnej komisie pre pripravu
novely zakona ¢. 2/1991 Zb. o kolektivhom vyjednavani v zneni neskorsich predpisov,
pri¢om sa podielal aj na priprave dalsich noviel pracovnopravnych predpisov (napri-
klad Zakonnika prace, zdkona ¢. 5/2004 Z. z. o sluzbach zamestnanosti a o0 zmene a do-
plneni niektorych zdkonov v zneni neskorsich predpisov). V sticasnosti je vedeny ako
sprostredkovatel a rozhodca kolektivneho vyjedndvania v zozname Ministerstva prace,
socialnych veci a rodiny SR.

Popri profesijnej ¢innosti je publika¢ne ¢inny, je autorom a spoluautorom znaé¢né-
ho mnozstva vedeckych prac z oblasti pracovného prava a personalneho manazmen-
tu ¢i ochrany osobnych tdajov. Je spoluautorom komentara k zakonu o kolektivnom
vyjednavani z vydavatelstva Wolters Kluwer, spoluautorom Navigatora ASPI ku ko-
lektivnemu vyjednavaniu a kompetenciam zastupcov zamestnancov v ramci ASPI ale-
bo vzorov pracovnopravnych dokumentov v ramci systému ASPI a garantom nového
portalu www.pracovnepravo.sk uréeného personalistom. Dalej pdsobi ako tajomnik
Vedeckej rady vydavatelstva Wolters Kluwer pre oblast pracovného prava. Je ¢lenom
Vedeckej rady Pravnickej fakulty Univerzity Mateja Bela v Banskej Bystrici a Fakulty
masmedidlnej komunikdcie UCM v Trnave. Je externym hodnotitefom Ziadosti o ve-
deckeé projekty v ramci systému grantovych schém APVV, VEGA a KEGA Ministerstva
gkolstva, vedy, vyskumu a $portu SR.

Mgr. Peter Mészaros, PhD.

Peter Mészaros pdsobi ako odborny asistent na katedre ob¢ianskeho a obchod-
ného prava Pravnickej fakulty Trnavskej univerzity v Trnave. Doktorandské stadium
na tejto fakulte ukoncil obhajobou dizerta¢nej prace na tému Ochrana slabsej strany
v sukromnom prave v roku 2014 v odbore pracovné pravo. V pedagogickej, vedeckej
a prednésatelskej ¢innosti sa venuje primarne sutkromnému pravu ako ob¢ianske pra-
vo, obchodné pravo, spotrebitelské pravo, pracovné pravo, rodinné pravo a tiez parci-
alne oblasti verejného prava v podobe civilného prava procesného. Je clenom redake-
nych rad viacerych zahrani¢nych periodik. V rdmci vyskumnej ¢innosti sa podiela na
rieSeni otdzok z oblasti jeho odborného zaujmu na néarodnej aj medzinarodnej trovni.
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Skratky a znacky

Antidiskriminacny | zakon ¢. 365/2004 Z. z. o rovnakom zaobchadzani

zakon v niektorych oblastiach a o ochrane pred diskriminaciou
a o zmene a doplneni niektorych zikonov
(antidiskrimina¢ny zékon) v zneni neskorsich predpisov

Autorsky zakon zédkon ¢. 185/2015 Z. z. Autorsky zakon v zneni neskorsich
predpisov

Civilny sporovy zakon ¢. 160/2015 Z. z. Civilny sporovy poriadok v zneni

poriadok neskorsich predpisov

GDPR Nariadenie Eurépskeho parlamentu a Rady (EU) 2016/679

z 27. aprila 2016 o ochrane fyzickych os6b pri spractivani
osobnych udajov a o volnom pohybe takychto udajov,
ktorym sa rusi smernica 95/46/ES (vSeobecné nariadenie
o ochrane udajov)

ministerstvo prace

Ministerstvo prace, socialnych veci a rodiny Slovenskej
republiky

novy zakon
o ochrane osobnych
udajov

zakon ¢. 18/2018 Z. z. o ochrane osobnych udajov
a o zmene a doplneni niektorych zdkonov v zneni
neskorsich predpisov

o protispolocenskej
cinnosti

OBZ, Obchodny zakon ¢. 513/1991 Zb. Obchodny zakonnik v zneni

zakonnik neskorsich predpisov

0Z, Obciansky zakon ¢. 40/1964 Zb. Ob¢iansky zakonnik v zneni

zakonnik neskorsich predpisov

Ustava SR Gstavny zdkon & 460/1990 Zb. Ustava Slovenskej republiky
v zneni neskorsich predpisov

zakon o BOZP zdkon ¢. 124/2006 Z. z. o bezpe¢nosti a ochrane zdravia
pri praci a o zmene a doplneni niektorych zdkonov v zneni
neskorsich predpisov

zakon zakon ¢. 307/2014 Z. z. o niektorych opatreniach

suvisiacich s oznamovanim protispoloc¢enskej ¢innosti
a o zmene a doplneni niektorych zakonov
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zakon
o odmenovani prac
Vo verejnom zaujme

zakon ¢. 553/2003 Z. z. o odmenovani zamestnancov pri
vykone prace vo verejnom zaujme v zneni neskorsich
predpisov

zakon o ochrane
verejného zdravia

zakon ¢. 355/2007 Z. z. o ochrane, podpore a rozvoji
verejného zdravia a o zmene a doplneni niektorych zakonov
v zneni neskorsich predpisov

zakon o sluzbach
zamestnanosti

zakon ¢. 5/2004 Z. z. o sluzbach zamestnanosti a o zmene
a doplneni niektorych zakonov v zneni neskorsich
predpisov

zakon o socialnom
fonde

zékon ¢. 152/1994 Z. z. o socidlnom fonde a o zmene
a doplneni zdkona ¢. 286/1992 Zb. o daniach z prijmov
v zneni neskorsich predpisov

zakon o socialnom
poisteni

zékon ¢. 461/2003 Z. z. o socidlnom poisteni v zneni
neskorsich predpisov

zakon o Statnej
sluzbe

zékon ¢. 55/2017 Z. z. o $tatnej sluzbe a o zmene a doplneni
niektorych zakonov v zneni neskorsich predpisov

zakon o vykone

zakon ¢. 552/2003 Z. z. o vykone prace vo verejnom zaujme

prac vo verejnom v zneni neskorsich predpisov

zaujme

ZoKYV, zakon zakon ¢. 2/1991 Zb. o kolektivnom vyjednavani v zneni

o kolektivhom neskorsich predpisov

vyjednavani

ZP, Zakonnik prace |zakon ¢.311/2001 Z. z. Zakonnik prace v zneni neskorsich
predpisov

zakon zakon ¢&. 9/2010 Z. z. o staznostiach

o staznostiach
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Uvod

Schopnost zamestnancov uc¢inne chranit svoje prava sa neodvija len od poznania
konkrétneho pracovnopravneho predpisu, v rdmci ktorého moézu néjst svoje prava
alebo povinnosti zamestnavatela. Zavisi aj od schopnosti a sposobilosti zamestnancov
sa tychto prav od zamestnavatela uc¢inne dozadovat, resp. si ich u neho uplatnovat
v ramci jednotlivych procesnopravnych institatov, ktoré im ponukaji relevantné
pracovnopravne predpisy alebo vnutropodnikové predpisy zamestnavatela. Autori
predkladanej publikacie sa preto rozhodli, Ze sa pokusia jednoduchym, ale nie
laicizujucim spdsobom spracovat prehlad zakladnych procesnopravnych institatov
ochrany zamestnanca, ktoré st v aplikac¢nej praxi aj najpouzivanejsie tak, aby dokazali
zamestnancom poskytnut pomodcku na zlepSenie ich pracovnych a mzdovych
podmienok.

Pozornost tak autori venovali predovsetkym procesnopravnemu institdtu staznosti
zamestnavatela v novelizovanej podobe Zakonnika préce s ti¢innostou od 1. 11. 2022,
pravnej uprave predzmluvnych vztahov, procesnopravnej ochrane Zivota a zdravia
zamestnanca s osobitnym dorazom na pripadny vznik choroby z povolania a dvom
samostatnym vnudtropodnikovym procesnopravnym instititom v podobe systému
compliance a ochrane oznamovatelov protispolocenskej ¢innosti.

Autori si nekladli za ciel spracovat vSetky procesnopravne nastroje na ochranu
zamestnancov, ale len tie, ktoré im dokdZzu v sucasnom nastaveni realizacie
individualnych pracovnopravnych vztahov poskytnut u¢innd ochranu pred
pripadnymi konaniami zamestnavatela, ktoré by mohli byt motivované ich vykon prace
pre zamestnavatela, dodrziavanim principov spolocensky zodpovedného konania ¢i
zvy$enou ochranou zakladnych Iudskych prav a slobod.

Bratislava december 2022

Marek Svec, Peter Mészéros
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1. STAZNOST ZAMESTNANCA

1.1. Vyznam a existencia staznosti zamestnanca

Pracovnopravny institut staznosti zamestnanca, ktory upravuje § 13 ods. 6 ZP,
predstavuje zakladny procesnopravny prostriedok ochrany prav zamestnanca pocas
realizacie obsahu pracovnopravneho vztahu. Teoretickopravne by malo ist o moznost
druhého subjektu pracovnopravneho vztahu v podobe zamestnavatela zareagovat na
pripadny subjektivny pocit zamestnanca, Ze jeho prava su naruSované, resp. Zze mu
vznika priamo pracovnopravna $koda. Musime si totiz uvedomit, ze zamestnavatel
nema moznost (ak pod zamestnavatelom vnimame osobu opravnenu konat za fyzic-
ku alebo pravnicku osobu zamestnavatela) vzidy predchadzat takému konaniu voci
zamestnancovi, ktoré narusi jeho prava, zo strany tretich os6b konajucich v mene
zamestnavatela ako veduci zamestnanci podla § 9 ods. 3 ZP. Institut staznosti tak
ma jednoznacne smerovat k identifikacii problému, ak objektivne existuje a nie je to
len subjektivny pocit zamestnanca, Ze je dotknuty na svojich pravach, zhromazdeniu
pripadnych dokazov s ciefom objektivneho posudenia veci a nésledne k hladaniu rie-
$enia, ktoré uvadza § 13 ods. 6 ZP. V porovnani napr. s arbitrarnym konanim alebo
konanim pred medidtorom je institut staznosti procesom lex specialis pre oblast pra-
covnopravnych sporov, ktory by mal smerovat k mimostidnemu rieseniu, pripadne
vzniknutému sporu medzi zamestnavatelom a zamestnancom. Rovnako vsak dava
zamestnavatelovi moznost uskuto¢nit vnutropodnikovy audit (prieskum) konania
0s0b vystupujtcich v jeho mene v individualnych pracovnopravnych vztahoch voci
zamestnancom a posudit, ¢i sa tieto osoby (bez jeho vedomia) nedopustili konania,
ktoré je v rozpore napr. s § 13 ods. 1 az 5 ZP. V porovnani so sidnym konanim, ktoré
ma rovnako zamestnanec moznost vyuzit popri podani staznosti zamestnavatelovi
podla § 14 ZP, je proces staznosti vyrazne efektivnejsi, pokial je uskuto¢neny odpo-
vedajiicim sposobom a s ciefom potvrdenia ¢i vyvratenia skuto¢nosti, ktoré su pred-
metom podanej staznosti.

Hoci povodne i$lo o ndstroj, ktorym sa moze zamestnanec domahat ochrany v su-
vislosti s porusenim zasady rovnakého zaobchddzania podla § 13 ods. 1 a ods. 2 ZP
a nedodrzanim podmienok podla § 13 ods. 3 az ods. 5 ZP (vykon prava v rozpore
s dobrymi mravmi, zneuzitie prava, zasah do siikromia zamestnanca pri zavedeni ka-
merového systému zamestnavatelom na pracovisku), v sucasnosti sa staznost zamest-
névatela v modifikovanej podobe posuva do postavenia v§eobecného procesnoprav-
neho prostriedku ochrany prav zamestnanca. Institut staznosti zamestnanca podla
§ 13 ods. 6 ZP vo vnutornom prostredi zamestnavatela nevystupuje izolovane ako
samostatny procesnopravny prostriedok ochrany, ale zvicsa je sucastou véeobecného
vnutorného systému zamestnavatela upraveného vnatropodnikovym predpisom za-
mestnavatela. Vacsinou ide o pracovny poriadok zamestnavatela vydany podla § 84
ZP alebo nan naviazany samostatny predpis zamestnavatela s oznacenim smernice
alebo vnutroorganiza¢ného pokynu zamestnavatela. Zamestnavatelia tak v aplikacne;j
praxi nevytvdraju samostatné mechanizmy ochrany prav zamestnanca pre oblast vy-
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medzend v § 13 ods. 6 ZP, t. j. pripady, v ktorych je mozné podat staznost podla § 13
ods. 6 ZP, ale vytvaraju aj s odkazom na dodrziavanie pravidiel compliance a integrity
(etické kodexy, koncernové predpisy) jednotny systém procesnopravnych pravidiel,
akymi sa zamestnanec domaha svojich prav (ak sa na nich citi dotknuty). Stc¢astou
tohto systému je nasledne napr. aj problematika whistleblowingu ¢i moznosti realiza-
cie vnutropodnikového komunika¢ného auditu (ide o $pecificky proces, pri ktorom
sa realizuje audit napr. na konkrétnej organiza¢nej jednotke zamestnavatela alebo
konkrétnom pracovisku v podobe rozhovoru s jednotlivymi zamestnancami s cielom
zistit pri¢iny znizenej efektivnosti timu, nevhodnej atmosféry na pracovisku a pod).

Z pohladu aplika¢nej praxe st uvedené systémy evidencie a rie$enia staznos-
ti zvacsa sucastou zavereénych Casti pracovného poriadku pod nazvom ,Staznosti®
V tychto pripadoch je vsak vecny okruh oblasti, v ktorych je mozné podat staznost
zamestnanca, rozireny aj o oblasti, ktoré upravuje samotny pracovny poriadok, ne-
obmedzuje sa len na oblasti, v ktorych je mozné podat staznost zamestnanca podla
§ 13 ods. 6 ZP. Navyse je tak vecna posobnost staznosti zamestnanca roz$irena napr.
o oblast rozvrhovania pracovného ¢asu, spravania sa v sulade so zdsadami compliance
a integrita, zodpovednostnych vztahov zamestnanca a zamestnévatela so si¢asnym
vznikom $kody, oblast zabezpecovania socialnej politiky zamestnavatela alebo uzna-
vania réznych dokladov a dokumentov pri vydokladuvani nepritomnosti zamestnan-
ca v praci. Ustanovenia vnatropodnikovych predpisov v tychto pripadoch spravidla
upravuji procesnopravne otazky podania staznosti, pricom sucasne odkazuju na
jednotlivé hmotnopravne ustanovenia vnutropodnikovych predpisov alebo prislus-
nych pracovnopravnych predpisov vo vztahu k predmetu podanej staznosti. Medzi
procesnopravne otazky patri najmé to, komu a akou formou je mozné podat takuto
staznost zamestnanca, do akej lehoty bude této staznost vybavena a akym sposobom
bude zamestnanec zainteresovany do jej rieSenia vratane Gpravy formy oboznamenia
zamestnanca s vysledkom rie$enia staznosti. Medzi zakladné tradi¢né formuldcie vo
vnutropodnikovych predpisoch patri bezpochyby deklaracia, Ze zamestnanec nemo-
ze byt z dovodu podania takejto staznosti ziadnym spésobom sankcionovany alebo
inak postihovany, ked si uplatiiuje takymto spésobom pravo na ochranu svojich pra-
covnych alebo mzdovych podmienok.

Vzhladom na absenciu pravnej Gpravy v ZP s vynimkou vagneho ustanovenia
§ 13 ods. 6 ZP a vylucenie uplatnenia zdkona o staznostiach na oblast pracovno-
pravnych vztahoch je kreovanie celej pravnej Gpravy na zamestnavatelovi. Pokial za-
mestnavatel takyto vnuatropodnikovy predpis neprijme alebo prijme len vSeobecné
ustanovenie v pracovnom poriadku, postupuje zamestnanec podla zvyklosti u za-
mestnavatela, t. j. kona voci osobam zamestnavatela opravnenym konat za zamestna-
vatela v pracovnopravnych vztahoch podla § 9 a § 10 ZP. Vzhladom na diferencidciu
vnuatorného prostredia zamestnavatela nemozno prijat Ziadnu premisu o postupe pri
podavani staznosti zamestnanca, ale mozno uvadzat len priklady dobrej praxe alebo
poukazat na obvyklost upravy niektorych procesnopravnych otazok spojenych s jej
podanim alebo rieSenim. S poukdzanim na § 9 a § 10 ZP je tradi¢ne oblast staznosti
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zamestnancov zverena do kompetencie personalneho alebo pravneho oddelenia za-
mestnavatela, pricom je stanovend formdlna poziadavka na jej podanie v pisomnej
forme. Lehota na vybavenie staznosti byva urcend na 15 dni od podania staznosti
zamestnancom s moznostou jej predizenia o dalsie obdobie s ohladom na charakter
podanej staznosti (§13 ods. 6 ZP uvadza len povinnost zamestnavatela bez zbyto¢né-
ho odkladu na staznost zamestnanca odpovedat, nie ju vyriesit), jej predmet i potre-
bu zaistenia dal$ich dokaznych prostriedkov. Vzhladom na stikromnopravnu povahu
pracovnopravneho vztahu sa neuplatiiuje rigidny vySetrovaci pristup, skor ide o ove-
rovanie zamestnancom tvrdenych skuto¢nosti (napr. pisomnymi podkladmi, vypo-
vedami veducich zamestnancov alebo inych spolupracovnikov). Vysledkom riesenia
staznosti je pisomné oznamenie zamestnancovi, ¢i prislo alebo neprislo k potvrdeniu
skuto¢nosti v jeho staznosti a nasledne k zaujatiu stanoviska samotného zamestnava-
tela. Teda ak sa potvrdili skuto¢nosti tvrdené zamestnancom, zamestnévatel v pisom-
nom oznameni zvac¢$a uvadza aj napravné opatrenia, ktoré vykonal (vykond), aby sa
predislo do budicnosti takejto situdcii. § 13 ods. 6 ZP predpoklada, Ze zamestnavatel,
ak sa potvrdi opravnenost predmetu staznosti zamestnanca, vykona napravu, upusti
od takéhoto konania a odstrani jeho nasledky; ZP v§ak neuvadza, akym konkrétnym
sposobom to ma zamestnéavatel vykonat a ¢i ma vobec zamestnanec pravo volbu tohto
sposobu napravy nejako ovplyvnit (spravidla, pochopitelne, nema).

Ak zamestnanec nesuhlasi s vysledkom rieSenia staznosti, resp. sa domnieva, Ze
jej rie$enie bolo zo strany zamestnavatela formalne alebo nezabezpecil dokazy a pod-
klady, na ktoré zamestnanec sim odkazoval, musi sa zamestnanec obratit na iné or-
gany dozoru nad dodrziavanim pracovnopravnych vztahov alebo na sud. Opravné
prostriedky voci vysledku rieSenia staznosti zamestnanca zamestnavatelom totiz ZP
nepoznd (vynimoc¢ne ich upravuju vnutropodnikové predpisy zamestnavatela, ale
v prevaznej vic¢sine ide len o eskaldciu pripadu na vy$$iu organiza¢nu troven alebo
priamo korporatne vedenie skupiny podnikov).

1.2. Staznost zamestnanca na porusovanie zasady rovnakého
zaobchadzania

Zamestnanec teda modze podat staznost, ak sa domnieva, Ze vo¢i nemu bola po-
rusena zasada rovnakého zaobchadzania alebo sa vo¢i nemu zamestnavatel ¢i vedu-
ci zamestnanci dopustili diskrimina¢ného konania. K zakladnym zdsadam pravneho
$tatu patri aj zdsada rovnakého zaobchadzania, ktora sa v demokratickej spolo¢nosti
uplatiiuje v Sirokom spektre spoloc¢enskych vztahov vratane pracovnopravnych vzta-
hov. ZP upravuje v ¢l. 1 Zakladnych zasad oblast rovnakého zaobchddzania a zdkazu
diskrimindcie a sucasne aj v § 13 ZP, ¢im ma byt podporena dolezitost ich dodrziava-
nia v obsahu pracovnopravneho vztahu. Tato premisa vSak v suvislosti s novelou ZP
s u¢innostou od 1. 11. 2022 vsak prestane platit, kedze sa predpokladd, ze celd oblast
uplatiiovania zasady rovnakého zaobchddzania bude predmetom vylu¢ne osobitnej
pravnej upravy v podobe spominaného antidiskrimina¢ného zakona a ZP bude obsa-
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hovat len odkaz na tento osobitny pravny predpis. V uvedenej suvislosti ZP predsta-
vuje lex generalis vo vztahu k zdkonu o rovnakom zaobchéadzani (antidiskrimina¢ny
zakon). Antidiskrimina¢na legislativa v oblasti pracovnopravnych vztahov vychadza
zo smernice ¢. 2000/78/ES, ktora ustanovuje vSeobecny ramec pre rovnaké zaobcha-
dzanie v zamestnani a povolani, a smernice ¢. 2000/43/ES, ktorou sa zavadza zasada
rovnakého zaobchddzania s osobami bez ohladu na rasovy alebo etnicky povod.

Vo vseobecnej rovine je mozné stanovit viacero koncepcii, definicii, resp. pristu-
pov k problematike rovnosti, rovnakého zaobchddzania a diskriminacii. V kontexte
slovenskych pravnych predpisov, pravnych predpisov inych $tatov, ako aj ustanoveni
medzindrodného prava, medzindrodnych dohovorov, medzinarodnych zmlav alebo
dokumentov medzindrodnych organizacii mézeme rozlisit dva pristupy k principu
rovnosti, resp. povinnosti zakazu diskrimindcie, a to formalnu rovnost a materidlnu
rovnost.! Formalna rovnost je zaloZend na skutoc¢nosti, Ze so vSetkymi, ktori sa nacha-
dzajt v rovnakej alebo porovnatelnej situdcii, sa musi zaobchadzat rovnako. Tento pri-
stup nezohladnuje $irsie suvislosti, z tohto dovodu ani nedokaze v dosledku zabezpecit
rovnost v spolo¢nosti. Princip materidlnej rovnosti vychadza z nazoru, ze s jednotliv-
cami v roznych situdciach by sa malo zaobchadzat rozdielne. V oblasti pracovného pra-
va pravo na rovnaké zaobchddzanie neznamena len rovnaké zaobchddzanie v pristupe
k zamestnaniu, ale aj rovnaké zaobchddzanie pri vykone zamestnania vratane profe-
siondlneho postupu a pracovnych podmienok. Zasada rovnakého zaobchddzania sa
teda uplatniuje najmé v oblastiach pristupu k zamestnaniu, povolaniu, inej zarobkovej
¢innosti alebo funkcii vratane poziadaviek pri prijimani do zamestnania a podmienok
aj sposobu uskutoc¢novania vyberu do zamestnania; vykonu zamestnania a podmienok
vykonu préce v zamestnani vratane odmenovania, funk¢ného postupu v zamestnani
a prepustania; pristupu k odbornému vzdelavaniu, dalsiemu odbornému vzdelavaniu
a ucasti na programoch aktivnych opatreni na trhu prace vratane pristupu k poraden-
stvu pre vyber zamestnania a zmenu zamestnania; ¢lenstva a pdsobenia v organiza-
cii zamestnancov, organizacii zamestnavatelov a v organizacidch zdruzujucich osoby
urcitych profesii vratane poskytovania vyhod, ktoré tieto organizacie svojim ¢lenom
poskytuju.

V ramci pracovnopravnych predpisov preto mozno legislativnu tGpravu v oblasti
zasady rovnakého zaobchddzania a zdkazu diskrimindacie v ZP rozlisit do troch nos-
nych oblasti:

- vSeobecny zékaz diskriminacie (v ¢l. 1 ZP vo vdzbe na § 13 ods. 1 a ods. 2 ZP);

- zdkaz diskrimindcie z dévodu pohlavia s osobitnym dorazom na oblast rovnakého
odmenovania za vykonanu pracu (¢l. 6 ZP vo vizbena § 13 ZP a § 119a ZP);

- odli$né zaobchddzanie s osobitnymi kategériami znevyhodnenych osob (¢l. 6 ZP
vo vazbena § 158 az§ 165ZPa§ 171 az$§ 176 ZP)%

1 Porovnaj BARANCOVA, H. a kol. Zdkonnik prdce. Komentdr. Bratislava : C. H. Beck, 2017, 5. 241 a nasl.
2 SVEC, M. a kol. Sikanovanie, pretazovanie a porusovanie zdkonov na pracovisku. Bratislava : Wolters
Kluwer, 2018, s. 22.
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Pravo na rovnaké zaobchadzanie v oblasti pracovnopravnych vztahov je v sloven-
skom pravnom poriadku upravené na viacerych trovniach. V legislative Slovenskej
republiky primarne garantuje rovnost obéanov Ustava Slovenskej republiky. V Usta-
ve SR su upravené ustanovenia upravujuce rovnost vo véeobecnej, ako aj v osobitnej
rovine (napr. v ¢l. 12, ¢l. 13 ods. 3, ¢l. 20 ods. 1, ¢l. 30 ods. 3 a 4, ¢l. 34 ods. 3), ktoré
upravuju rovnaké zaobchddzanie vo vztahu ku vSetkym subjektom prava a ich zéklad-
nym prévam a sloboddm. V stlade s ust. &l. 12 Ustavy SR, Ludia sui slobodni a rovni
v déstojnosti i v pravach. Zékladné prava a slobody st neodnatelné, nescudzitelné, nepre-
mlcatelné a nezrusitelné. Tieto prdva sii zarucené vetkym na vizemi Slovenskej republiky
»bez ohladu na pohlavie, rasu, farbu pleti, jazyk, vieru a ndboZenstvo, politické, ¢i iné
zmyslanie, ndrodny alebo socidlny povod, prislusnost k ndrodnosti alebo etnickej skupi-
ne, majetok, rod alebo iné postavenie. Nikoho nemozno z tychto doévodov poskodzovat,
zvyhodniovat alebo znevyhodriovat.* Zakladné prava a slobody mozno obmedzovat len
zdkonom a tieto obmedzenia ,,musia platit rovnako pre vietky pripady, ktoré spliiaji
ustanovené podmienky*

Ustanovenia ¢l. 12 ods. 1 a 4, &l. 13 ods. 1 a 4 a ¢l. 35 Ustavy vyluuja diskrimi-
naciu fyzickej alebo pravnickej osoby. Aplikacia tychto ustanoveni nie je moznd bez
vyjadrenia konkrétneho dopadu diskriminujuceho postupu na zakladné pravo tejto
osoby*. Ustanovenia ¢l. 12 ods. 2 Ustavy vyjadruju generdlnu ochranu pred diskri-
mindciou a v tomto ustanoveni je upravena ochrana pred diskriminaciou z dévodu
»iného postavenia“ Tato klauzula je pouzitelnd v pripade nutnosti pravnej upravy
ochrany pred dal§imi formami diskrimindcie, ktoré nie st uvedené v ¢&l. 12 Ustavy.
PodTla rozhodovacej ¢innosti Ustavného sidu Slovenskej republiky je zakdzanym do-
vodom diskrimindcie aj iné postavenie, napr. ddvodom zvyhodnovania urcitej osoby
nema byt skuto¢nost, ze je alebo nie je duchovnym v urcitej cirkvi, pricom toto jeho
povolanie je mozné povazovat za osobitné postavenie.” Osobitnym pravnym pred-
pisom (na ktory sa odvolava aj ¢l. 1 a § 13 ZP) je antidiskrimina¢ny zakon, ktory
upravuje uplatiiovanie zasady rovnakého zaobchddzania. Antidiskrimina¢ny zakon
uvadza prostriedky pravnej ochrany v pripade porusenia tejto zasady a vztahuje sa aj
na oblast pracovnopravnych a obdobnych pravnych vztahov, socidlneho zabezpece-
nia ¢i zdravotnej starostlivosti. Pravna tprava rozliSuje medzi pojmom dodrziavanie
zasady rovnakého zaobchddzania (ir$i pojem) a zdkazom diskrimindacie. Podla § 2
ods. 1 antidiskrimina¢ného zdkona dodrziavanie zasady rovnakého zaobchadzania
spociva v zakaze diskrimindacie z dovodu pohlavia, ndbozenského vyznania alebo vie-
ry, rasy, prislusnosti k narodnosti alebo etnickej skupine, zdravotného postihnutia,
veku, sexudlnej orientacie, manzelského stavu a rodinného stavu, farby pleti, jazyka,
politického alebo iného zmyslania, narodného alebo socidlneho pdévodu, majetku,
rodu alebo iného postavenia. Pri dodrziavani zdsady rovnakého zaobchadzania je

3 DRGONEQC, J. Ustava Slovenskej republiky. Komentdr. Bratislava : C. H. Beck, 2019, s. 456 a nasl.
4 Nalez Ustavného sudu SR zo dia 31. oktdbra 1996, sp. zn. |. US 34/96.
5  Nalez Ustavného sidu SR zo dfa 31. janudra 2001, sp. zn. 11.US 64/2000.

13 —




Marek Svec - Peter Mészéaros

potrebné prihliadat aj na dobré mravy na ucely rozsirenia ochrany pred diskrimind-
ciou. Podla § 2 ods. 3 antidiskrimina¢ného zédkona dodrziavanie zasady rovnakého
zaobchadzania spociva aj v prijimani opatreni na ochranu pred diskrimindciou. An-
tidiskrimina¢ny zdkon vymedzuje diskrimina¢né dovody (§ 2 ods. 1) a formy diskri-
mindcie (§ 2a ods. 1), v zmysle ktorych sa rozliSuje priama a nepriama diskrimindcia,
obtazovanie, sexudlne obtazovanie a neopravneny postih; diskrimindcia je aj pokyn
na diskrimindciu a nabddanie na diskrimindciu (pravna aprava obsiahnutd v antidis-
krimina¢nom zékone nahradila pévodné znenie § 13 ZP s u¢innostou od 1. 7. 2003,
ktora vymedzovala priamu a nepriamu diskrimindciu v oblasti pracovnopravnych
vztahov). Zeny a muzi majui pravo na rovnaké zaobchddzanie, ak ide o pristup k za-
mestnaniu, odmenovanie a pracovny postup, odborné vzdelavanie a o pracovné pod-
mienky. Zendm sa zabezpecuju pracovné podmienky umoziujice im G&ast na praci
s ohladom na ich fyziologické predpoklady a s ohladom na ich spoloc¢ensku funkciu
v materstve a zenam a muzom s ohladom na ich rodinné povinnosti pri vychove deti
a starostlivosti o ne.

ZP konkretizuje sposob a rozsah mozZnosti realizacie prav a povinnosti prizna-
nych ZP a ostatnymi pracovnopravnymi predpismi stanovenim pozitivnej a nega-
tivnej hranice. Ako pozitivna hranica je zakotvend pozitivna povinnost pre subjekty
pracovnopravnych vztahov realizovat priznané opravnenia v silade s dobrymi mrav-
mi. Vychddza sa pritom predovsetkym z Celsovho ,,Ius est ars boni et aequi“ (Pravo
je umenie dobra a spravodlivosti) s nadvdznostou na zdkladné principy pri ochrane
zékladnych Tudskych prav a slobdd v oblasti pracovnopravnych vztahov. Negativnou
hranicou vykonu subjektivnych prav je nasledne poziadavka na predchddzanie zne-
uzitia subjektivnych prav a povinnosti na $kodu inych ucastnikov pracovnopravnych
vztahov. Obe povinnosti zavdzuju tak zamestnavatela voci zamestnancovi a naopak,
ako aj zamestnancov navzajom. Rozsah dotknutych osob, ktorym st uloZené tieto
povinnosti, je pritom obmedzeny na subjekty, ktoré s tcastnikmi pracovnoprav-
nych vztahov a nezavizuje tretie osoby. Domahat sa ochrany pri poruseni zasady
rovnakého zaobchddzania nebude tspe$né u zamestnanca (hoci sa ho pochopitelne
zamestnanec moze domahat), ak existuje objektivny dévod spinajuci literu zdkona
(¢l. 1 Zakladnych zasad Zakonnika prace, § 13 ods. 1 ZP), kedZe existencia tohto ob-
jektivneho dovodu sama osebe toto rozdielne zaobchadzanie z materialneho hladiska
vylucuje v okamihu, ak tento dévod bude tvorit skuto¢nu a rozhodujucu poziadavku
na zamestnanie pod podmienku, Ze ciel je legitimny a poziadavka primerana.®

6 Porovnaj SVEC, M. a kol. Sikanovanie, pretazovanie a porusovanie zdkonov na pracovisku.
Bratislava : Wolters Kluwer, 2018, s. 24.
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1.3. StaZznost zamestnanca na zneuzivanie prava

ZP neobsahuje legalnu definiciu pojmu ,,dobré mravy“ alebo ,zneuzitie prava“
a'§ 13 ods. 3 ZP je potrebné vnimat vo vzdjomnej logickej previazanosti s ¢l. 1 a ¢l. 2
Zakladnych zasad ZP, vo vztahu ku ktorym predstavuje text normativnej povahy. Dob-
ré mravy su pravidla moralneho charakteru a za uréitych okolnosti mozu ziskat pova-
hu pravnej normy a prelinaju sa celym pravnym poriadkom a vyuzivaju sa najmé ako
interpreta¢né pravidlo. Vo vSeobecnosti mozno na zdklade judikatiry definovat dobré
mravy ako suhrn etickych a kultirnych noriem spolo¢nosti, z ktorych niektoré su tr-
valou a nemennou sucastou ludskej spolo¢nosti, iné spolu so spolo¢nostou podlieha-
ju vyvoju. Pravidla spravania sa, ktoré su v prevaznej miere v spolo¢nosti uznavané
a tvoria zéklad fundamentdlneho hodnotového poriadku - aj takto sa daju definovat
dobré mravy.” Dobré mravy mozno charakterizovat ako subor pravidiel spravania sa,
vyjadruju urcity $tandard slusnosti v medziludskych vztahoch (normy vytvorené na
individudlnej baze) a su¢asne vymedzuju ako podmienku mravné principy spolo¢en-
ského poriadku (celospolo¢enské normy®). Dobré mravy moZno povazovat za mieru
na hodnotenie, ¢i konkrétne situdcie zodpovedaju vSeobecne uznavanym pravidldm
slusnosti v sulade so vSeobecnymi mordlnymi zdsadami demokratickej spolo¢nosti.
Dobré mravy stic¢asne dovoluju sudu zmiernovat neprimerant tvrdost zakona a dévaju
mu priestor na uplatnenie pravidiel slu§nosti. Mozno ich aplikovat len vtedy, ked to
prislusnd pravna norma dovoluje, resp. prikazuje. Kone¢né postdenie stladu alebo
nesuladu vykonu prav a povinnosti v pracovnopravnych vztahoch s dobrymi mravmi
patri vyluéne sadu’. V nadvdznosti na subsididrnu pdsobnost véeobecnych ustano-
veni Obcianskeho zakonnika na prvu Cast (vSeobecné ustanovenia) ZP' sa optikou
dobrych mravov posudzuje platnost pravneho tkonu v pracovnopravnych vztahoch.
Dobré mravy sa v ramci pracovného prava uplatiiujd aj pri skimani platnosti prav-
neho tkonu podla § 39 OZ," pri vyklade prejavu véle, ktory ma zodpovedat dobrym
mravom podla § 15 ZP" (dobromyselnost pri vyklade pravneho ukonu vyplyva aj
z § 35 OZ"), ako aj pri uz uvedenej zasade, podla ktorej vykon prav a povinnosti musi
byt v stilade s dobrymi mravmi (obdobne je zakotvené aj v § 3 ods. 1 OZ, pri¢om nie je
explicitne zakotvené zneuzitie prava tak ako v pracovnopravnej aprave').

7 Porovnaj uznesenie Ustavného sidu SR sp. zn. IV. US 55/2011-19 z 24. februdra 2011.
8 Uznesenie Ustavného stdu CR zo dna 26. februara 1998, sp. zn. II. US 249/1997.

_9 Uznesenie Ustavného stdu CR zo dia 24. marca 2005, sp. zn. |. US 643/2004.

0 Podla § 1 ods. 4 ZP, ak tento zdkon v prvej casti neustanovuje inak, vztahuju sa na pravne vztahy
podla odseku 1 vseobecné ustanovenia OZ.

11 Neplatny je pravny ukon, ktory svojim obsahom alebo G¢elom odporuje zékonu alebo ho obchadza,
alebo sa prie¢i dobrym mravom.

12 Prejav vole treba vykladat tak, ako to so zretelom na okolnosti, za ktorych sa urobil, zodpoveda
dobrym mravom.

13 Pravne ukony vyjadrené inak nez slovami sa vykladaju podla toho, ¢o spdsob ich vyjadrenia obvykle
znamena. Pritom sa prihliada na vélu toho, kto pravny tkon urobil, a chrani sa dobromyselnost
toho, komu bol pravny ukon urceny.

14 Vykon prav a povinnosti vyplyvajucich z obcianskopravnych vztahov nesmie bez pravneho dévodu

zasahovat do prav a opravnenych zaujmov inych a nesmie byt v rozpore s dobrymi mravmi.
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Analogicky ako pri pojme ,,dobré mravy“ ZP neuvadza ani legdlnu definiciu pojmu
»zneuzitie prava“. Vymedzenie pojmu zneuzitie prava mozno ndjst napr. v rozhodnu-
tiach sidov pri hodnoteni vykonu konkrétnych prav a povinnosti v pracovnoprav-
nych vztahoch. Zneuzitie prava je charakterizované ako vykon subjektivneho prava,
kde sa vykon prava stava v skuto¢nosti prostriedkom umoznujucim poskodit iného
ucastnika pracovnopravnych vztahov. Zneuzitie prava je vzdy konanim proti dobrym
mravom, zatial ¢o konanie proti dobrym mravom nemusi byt vzdy zneuzitim prava.
V praxi sa mozno stretnut s viacerymi formami takéhoto zneuzitia prava, pri¢com mo-
Zeme rozoznavat v ramci stre$ného pojmu ,,nasilie na pracovisku“ napr. $ikanovanie
na pracovisku, mobbing, bossing, resp. bullying, obtazovanie vratane sexualneho ob-
tazovania, poskodzovanie pracovnych nastrojov a vybavenia, nepriatelské spravanie,
kri¢anie, pouzivanie urdzlivych prezyvok a pod. Nasilie na pracovisku sa moze preja-
vovat tak fyzickym, ako aj psychickym nasilim. Za najzavaznej$iu formu ndsilia, ktora
sa pravidelne vyskytuje v pracovnopravnych vztahoch, mdzeme povazovat mobbing
a sikanovanie. Sikanovanie sa vyznacuje viac fyzickym ohrozenim, zatial ¢o mobbing
predstavuje kolektivne psychické, dlhodobé poniZzovanie, stresovanie zamestnancov,
obvykle skryté (mozno konstatovat, Ze ide o nepriamu agresiu). Podobny druh nasilia
predstavuje aj bullying, ktory sa charakterizuje ako opakované urazlivé spravanie pro-
strednictvom pomstychtivych, krutych, $kodlivych alebo ponizujtcich utokov, ktoré
majti za ciel oslabit sebavedomie jednotlivca alebo skupiny zamestnancov. Sikanova-
nie je ¢asto skryté, ¢asom sa zvycajne stupiuje. Vymedzenie pojmu zneuZitie prava
(Sikany) mozno ndjst aj v rozhodnutiach sidov. Pretoze vykon prava vylucuje proti-
pravnost (rovnaky stav nemoze byt su¢asne pravnym stavom aj protipravnym stavom),
treba spravanie, ktoré smeruje k zdkonom predpokladanému vysledku, povazovat za
dovolené aj vtedy, ked je jeho (eventualnym) vedlaj$im nasledkom vznik urcitej ujmy
(majetkovej, pripadne nemajetkovej) na strane dal$ieho ucastnika pravneho vztahu.
Ak vsak konajuci kona v medziach svojho préva, ale prostrednictvom spravania inak
pravom dovoleného sleduje poskodenie druhého ucastnika pravneho vztahu, ide sice
o vykon préva, ale o vykon prava chybny. Toto zneuZitie vykonu subjektivneho pra-
va (oznacované rovnako ako $ikana), ked je vykon prava v skuto¢nosti prostriedkom
umoziujicim poskodit iného ucastnika pracovnopravnych vztahov, ZP nepripuista.'’®
Za zneuzitie vykonu prava podla uvadzanych zdkonnych ustanoveni mozno historicky
povazovat vylu¢ne taky typ konani, ktorych cielom nie je dosiahnutie uéelu a zmyslu
sledovaného pravnou normou, ale je v rozpore s ustalenymi dobrymi mravmi vede-
nym priamym amyslom spdsobit druhému ucastnikovi vztahu ujmu.'® V sticasnosti je
uvadzana podmienka priameho umyslu na spdsobenie $kody ¢iasto¢ne prekonana no-
vymi stdnymi rozhodnutiami, ktora na charakterizovanie pravneho konania zamest-
navatela ako zneuzitia prava uz nevyzaduje jednoznaény umysel spdsobit majetkovu
$kodu alebo nemajetkovt ujmu."”

15 Rozhodnutie Najvyssieho sudu CR zo dia 15. augusta 2008, sp. zn. 21 Cdo 2842/2004.
16 Uznesenie Najvyssieho sidu CR zo dia 19. oktobra 2006, sp. zn. 21 Cdo 2972/2005.
17 Uznesenie Ustavného stdu CR zo dfa 7. marca 2017, sp. zn. II. US. 129/16.
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Kla¢ovym identifikdtorom rozliSenia diskrimina¢ného zaobchadzania v zmysle
§ 13 ods. 1 a 2 ZP a zneuZitia prava je pritom pritomnost diskrimina¢ného dévodu.
Ak tento diskrimina¢ny dovod nie je dany, neexistuje, v pripade nasilia na pracovisku
bez ohladu na jednu z jeho foriem bez diskrimina¢ného dévodu (t. j. zamestnanec je
S$ikanovany len tak, nie z dovodu napr. jeho veku, pohlavia, rasy, farby pleti), takéto
konanie nespada pod antidiskrimina¢nu legislativu a pdjde o zneuzitie prava v zmys-
le § 13 ods. 4 ZP. Nevyhnutnostou pri posudzovani protispolo¢enského konania, t. j.
konania v rozpore s dobrymi mravmi bude preto prvotna identifikdcia pritomnosti/
nepritomnosti diskrimina¢ného dévodu.

Vykon prav a povinnosti v stilade s dobrymi mravmi a zékaz zneuzitia prava sa
vztahuje aj na také konanie, ktoré by bolo uplatnené voci zamestnancovi, ktory vyuzil
postup podla § 13 ods. 5 ZP a podal staznost zamestnavatelovi, pripadne by uplatnil
iny prostriedok ochrany svojich prav v zmysle osobitnych pravnych predpisov. Popri
systéme pravnej ochrany obsiahnutej v § 13 ods. 5 az ods. 7 ZP mozno zvaZovat aj
o sekunddrnom vzniku vSeobecnej zodpovednosti zamestnavatela objektivneho cha-
rakteru v zmysle § 192 ods. 1 a ods. 2 ZP, kde zamestnavatel zodpoveda zamestnancovi
za $kodu, ktora vznikla zamestnancovi poru$enim pravnych povinnosti alebo tmysel-
nym konanim proti dobrym mravom pri plneni pracovnych uloh alebo v priamej su-
vislosti s nimi. Zamestnavatel zodpoveda zamestnancovi aj za $kodu, ktora mu spdso-
bili porusenim pravnych povinnosti v ramci plnenia uloh zamestnévatela zamestnanci
konajuci v jeho mene. Do uvahy by prichddzala v§eobecna zodpovednost zamestnava-
tela aj v okamihu vzniku poskodenia zdravia zamestnanca v pripade zneuzitia prava,
pokial by sa neuplatnila zodpovednost zamestnavatela podla § 195 ZP za $kodu pri
pracovnom traze a pri chorobe z povolania. Uspesné rozhodovanie vo veci staznosti
zamestnanca, ktorej predmetom je zneuzitie prava zo strany zamestnavatela, musi byt
v kazdom pripade podloZzené konkrétnymi zisteniami, z ktorych musi byt zretelné, ¢i
vykon préva je alebo nie je v rozpore s dobrymi mravmi.'® Pri rozhodovani o staznosti
zamestnanca (alebo v samotnom sidnom konani) sa musia vzdy dokladne posudit
véetky okolnosti pripadu (okolnosti, ktoré uplatiuje ten, kto staznost podava, okol-
nosti suvisiace s tym, proti ktorému zamestnancovi staznost smeruje). Zodpovedajtca
uvaha sudu musi byt podlozena konkrétnymi skutkovymi zisteniami a musi sti¢asne
presved¢ivo dokazovat (preukazovat), Ze tieto zistenia dovoluju dospiet k zaveru, ¢i
vykon prava je alebo nie je v rozpore s dobrymi mravmi.”

18 Uznesenie Ustavného sudu CR zo dha 28. septembra 2001, I. US 528/99.
19 Rozhodnutie Najvyssieho sudu CR zo dia 24. oktdbra 2009, sp. zn. 33 Cdo 754/2007.
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1.4. Staznost zamestnanca na monitorovanie jeho osoby
na pracovisku zamestnavatela

ZP pri kreovani pravneho rdmca ochrany zamestnanca vychddza z medzinarod-
nych dokumentov i Ustavy SR a v § 13 ods. 4 ZP konkretizuje ochranu préva na stikro-
mie a prava na ludsku dostojnost zamestnanca v sicasnej vazbe na ¢l. 11 Zakladnych
zdsad ZP. Povodné znenie ¢l. 11 Zakladnych zdsad Zakonnika prace sa rozdelilo a mo-
difikovalo do dvoch samostatnych ustanoveni, pricom ochrana sukromia zamestnanca
ziskala normativny charakter. Pod pravom na sukromie sa na zaklade judikatury Eu-
répskeho sadu pre ludské prava i Sidneho dvora Eurdpskej tinie subsumuje ,,0s0bné
siikromie cloveka (osobnd sféra jednotlivca, teda napr. tidaje tykajiice sa identifikdcie
pohlavia, mena, sexudlnej orientdcie a sexudlneho Zivota), tak i pravo kazdého cloveka
na vytvdranie a rozvijanie vztahov s dalsimi ludskymi bytostami (siikromnej i profesijnej
povahy, akdsi zona interakcie zamestnanca s inymi jednotliveami)**

Zakladny pravny ramec na nadnarodnej urovni poskytuje pravu na sikromie Eu-
répsky dohovor o ochrane Tudskych prav a zakladnych slobod (¢l. 8) i Charta zéklad-
nych prav Eur6pskej tnie (¢l. 7). Na ndrodnej Grovni je ochrana poskytnuta primarne
v &l. 16 ods. 1 Ustavy SR, kde sa zaru¢uje nedotknutelnost osoby a jej stikromia, pri¢om
obmedzend moéze byt len v pripadoch vymedzenych zékonom a v ¢&. 19 Ustavy SR,
kde sa zarucuje pravo kazdého na zachovanie ludskej ddstojnosti, osobnej cti, dobrej
povesti, na ochranu mena, pravo na ochranu pred neopravnenym zasahovanim do
sukromného a rodinného Zivota a pravo na ochranu pred neopravnenym zhromaz-
dovanim, zverejiiovanim alebo inym zneuZzivanim udajov o svojej osobe. Narodny
pravny ramec doplha OZ ako vieobecny pravny ramec na ochranu osobnostnych prav
(i osobnych tdajov). Specifickost osobnych tdajov v zmysle § 11 a § 12 OZ spoéiva
v ich osobitnom objekte, ktory je ich nositelom, teda ¢loveka. Takdto ochrana v zmysle
OZ nésledne prislicha ochrane Zivota a zdravia, telesnej integrite, cti a ludskej dostoj-
nosti, sukromiu, mene a priezvisku, prejavom osobnej povahy. Osobitna ochrana pri-
slucha aj pisomnostiam a vyhotoveniu obrazovych a zvukovych zdznamov. V zmysle
§ 12 ods. 1 OZ sa vyzaduje privolenie fyzickej osoby pre vyhotovenie a pouZitie ta-
kychto osobnych udajov s vynimkou uplatnenia § 12 ods. 2 OZ (pouzitie pre tradné
ucely). Slovensky pravny ramec néasledne dotvdra nariadenie GDPR, ktoré stanovuje
poziadavky na ochranu fyzickych osob pri spractvani osobnych udajov.

Vykon préace nie je mozné povazovat za sukromnu sféru cloveka, fyzickd osoba
- zamestnanec sa vSak nemdze nikdy tplne vzdat svojho prava na sukromie. Pravo
na re$pektovanie sukromia sa automaticky redukuje v zavislosti od toho, do akej mie-
ry sam zamestnanec dava svoj sukromny Zivot, resp. skuto¢nosti do neho patriace,
do kontaktu s verejnym Zivotom alebo inymi aktivitami v pracovnej oblasti. Hranice
sukromia zamestnanca sa musia posudzovat s ohladom na subjektivne okolnosti
kazdého pripadu, do uvahy sa berie i tzv. dovodné ocakdvanie sikromia na zaklade

20 SVAK, J. Nadndrodné systémy ochrany ludskych prdv. lll. zvdzok. Ochrana sikromia a majetku.
Bratislava : Wolters Kluwer SR s. 1. 0., 2021, s. 130 a nasl.
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judikatury Eurdpskeho sudu pre ludské prava (zamestnanec moze zasadne ocakavat
stikromie, ak z pokynov a prikazov nadriadeného alebo zamestnavatela, ¢i vnutropod-
nikovych predpisov nevyplyva opak). Sti¢asne v$ak s pravom zamestnanca na ochranu
stikromia koresponduje pravo zamestnavatela vykonavat dohlad a kontrolu nad pra-
covnym vykonom zamestnanca a pravo zabezpecovat primeranym spdsobom ochra-
nu vlastného majetku. Osobitny pravny ramec ochrany sikromia v pracovnopravnych
vztahoch uvadza ZP v ¢l. 11 Zakladnych zasad ZP a v § 13 ods. 4 ZP, ktoré je potrebné
vnimat vo vzajomnej vizbe a v rozliSovani typu ziskavanych udajov, prostriedkov po-
uzitych na ich ziskanie, a situdcie, v ramci ktorej prichadza k zhromazdovaniu tychto
udajov o zamestnancovi (napr. v predzmluvnych vztahoch, pocas trvania pracovného
pomeru alebo po jeho skonceni). Zamestnavatel tak méze réznymi monitorovacimi
prostriedkami ziskavat o zamestnancovi len osobné udaje suvisiace s kvalifikaciou
a profesionalnymi skusenostami zamestnanca a tdaje, ktoré moézu byt vyznamné
z hladiska prace, ktort ma zamestnanec vykonavat, vykonava alebo vykonaval. Osob-
né udaje st podla ¢lanku 4 odsek 1 nariadenia GDPR akékolvek informacie tykajice sa
identifikovanej alebo identifikovatelnej fyzickej osoby; identifikovatelna fyzicka osoba
je osoba, ktort mozno identifikovat priamo alebo nepriamo, najmi odkazom na iden-
tifikator, ako je meno, identifika¢né ¢islo, lokaliza¢né udaje, online identifikator, alebo
odkazom na jeden ¢i viaceré prvky, ktoré su $pecifické pre fyzicka, fyziologicku, ge-
netickt, mentalnu, ekonomicky, kultdrnu alebo socidlnu identitu tejto fyzickej osoby.
Nariadenie GDPR doplia definiciu osobnych udajov podla pévodného slovenského
zdkona ¢. 122/2013 Z. z. o0 ochrane osobnych tdajov, ktoré je uz v sucasnosti zruseny.
Osobnym udajom je teda aj emailovd adresa, dokonca podla nového nariadenia GDPR
osobné tdaje st aj cookies.

Zasahy zamestnavatela do prava na sukromie zamestnanca sa musia riadit princi-
pom legality, legitimity a proporcionality. Suhlas zamestnanca so spracovanim osob-
nych tdajov nie je potrebny (stthlas udeleny v pracovnopravnych vztahoch sa povazuje
aj tak za neslobodny, pretoze zamestnanec sa nachddza v podriadenom postaveni voci
zamestnavatelovi), kedZe zamestnévatel ako prevadzkovatel spractiva osobné udaje za-
mestnanca na tGcely plnenia zmluvy. Nie je teda potrebné, aby zamestnanec dal zamest-
navatelovi svoj vyslovny a bezvyhradny sthlas na spracuvanie jeho osobnych tdajov
na ucely spractivania u¢tovnych dokladov a vedenia u¢tovnictva zamestnéavatela, vede-
nie evidencie zamestnancov zamestnavatela (minulych i si¢asnych) a iné prevadzkové
ucely zamestnavatela. Doba spractivania osobnych udajov zamestnanca na uz uvedené
ucely by teda vo vSeobecnosti mala zodpovedat dobe, po ktort je zamestnéavatel povin-
ny osobné idaje alebo niektoré z nich archivovat v stlade s platnymi pravnymi pred-
pismi. Po splneni ucelu spractivania osobnych tidajov zamestnanca je zamestnavatel
povinny tieto udaje bezodkladne zlikvidovat.

Zamestnavatel, ktory chce ziskavat udaje o zamestnancoch elektronickymi pro-
striedkami v zmysle § 13 ods. 4 ZP, musi mat na takuto ¢innost tzv. vazny dovod. Po-
jem vazny dovod nie je v ZP legélne definovany a jeho vymedzenie sa odvija od zdujmu
zamestndvatela, napr. pri snahe o ochranu vlastného majetku pri vyskyte kradezi ¢i
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iného protipravneho konania. Takyto vazny dévod vsak musi spocivat v osobitnej po-
vahe ¢innosti zamestnavatela, a preto vazny dévod md prisne individudlny charakter.
Zamestnavatel nemusi disponovat sihlasom zamestnanca so zasahom do jeho sukro-
mia, ZP vsak vyZaduje jeho predchadzajiice upozornenie zamestnavatelom. Predme-
tom takéhoto upozornenia ma byt poskytnutie informdcie o charaktere kontroly (zasa-
hov do stikromia), dobe jej trvania a pouzitych prostriedkoch. Odporuca sa vymedzit
si takéto vazne dovody vo vnutropodnikovych organiza¢nych aktoch, resp. kolektivnej
alebo pracovnej zmluve zamestnanca. Predchddzajiice upozornenie zamestnavatela vo
vdzbe na vazne dovody je nevyhnutné vykladat tak, ze existencia vaznych dovodov sa
vztahuje vobec k zacatiu monitorovania zamestnancov (zasahov do stikromia), a nie
k povinnosti zamestnavatela vopred upozornit zamestnancov. Zamestnavatel je povin-
ny upozornit zamestnancov vzdy, ked ma zaujem o zavedenie monitorovacieho systé-
mu, a nielen vtedy, keby mal na jeho zavedenie vazny dévod. V takomto pripade nee-
xistencie vaznych dévodov by vobec nemohol ziskavat udaje o svojich zamestnancoch,
pretoze by nesplnil zakonnt podmienku jeho zavedenia. Popri povinnosti zamestna-
vatela vopred informovat zamestnanca o zasahoch do jeho sukromia prostrednictvom
monitorovacieho systému je zamestnavatel povinny prerokovat so zastupcom zamest-
nancov posobiacim u zamestndavatela tento zavadzany kontrolny mechanizmus. Proces
prerokovania sa spravuje ustanovenim § 237 ZP, pricom ZP vymedzuje v § 13 ods. 4
jeho obsahovu napln na obozndmenie zastupcov zamestnancov zo strany zamestnava-
tela o rozsahu uskuto¢niovanej kontroly, spdsoboch jej uskuto¢nenia a dobe jej trvania.
Nesuhlas zédstupcov zamestnancov so zavedenim kontrolného mechanizmu zamestnd-
vatela nezavizuje, musi vSak zachovat Gcelnost, transparentnost a primeranost jeho za-
vedenia vo vztahu k dovodom, pre ktoré kontrolny systém zavadza. Kontrola by mala
byt vykonavana iba v nevyhnutnom rozsahu, aby neprislo k zdsahu do prava na ochra-
nu osobnosti zamestnanca, mala by byt realizovand v ramci pracovného ¢asu a priamo
na pracovisku zamestnavatela, kontrolu by mal vykonavat osobne zamestnavatel alebo
nim povereny veduci zamestnanec (pripadne SBS). Odporuca sa obsiahnut v$etky po-
trebné informacie o kontrolnom mechanizme, predovsetkym s ohladom na charakter
a sposob vykonu kontroly vo vnuatornych predpisoch zamestnavatela (pracovny po-
riadok), v kolektivnej zmluve alebo v pracovnej zmluve zamestnanca. V pripade, ze sa
zamestnanec domnieva, Ze prislo k poruseniu podmienok na zavedenie kontrolného
mechanizmu v zmysle § 13 ods. 4 ZP, moze vyuzit procesny postup v zmysle § 13 ods. 6
ZP (podanie staznosti zamestnavatelovi) alebo sa domahat pravnej ochrany na zéklade
§ 13 ods. 8 ZP (Zaloba na sud).

Pri plneni pracovnych povinnosti vyuzivaju zamestnanci rézne komunikacné
prostriedky, ktoré im zamestnavatel poskytuje spravidla len na plnenie pracovnych
povinnosti (niekedy moze zamestnanec vyuzivat tieto prostriedky aj na sukromné
ucely v rozsahu a spésobom dohodnutym so zamestnavatelom). Vykon kontroly za-
mestnanca a zasahy do jeho stikromia sa lisia v zavislosti od pouzitého monitorova-
cieho (elektronického) prostriedku. Pri vetkych zmienenych spésoboch, vyuzivanych
zamestnavatelmi ¢asto s cielom zefektivnit a skvalitnit ¢innost spolo¢nosti, je velmi
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naro¢né vyladit spractivanie osobnych udajov. Zamestnavatel by musel nastavit také
podmienky monitorovania, ktoré by vylu¢ili moznost spojit sledovany vysledok s kon-
krétnym zamestnancom. Zamestnavatelia sa ¢asto domnievaju, Ze zavedenie takého
monitorovania na iny ucel (napr. monitorovanie produktivity prace podla definova-
nych kritérif), nez je definovany v § 13 ods. 4 ZP, nespada do posobnosti ZP, prip. sa
domnievaju, Ze spracuvaju osobné idaje o zamestnancoch na poévodny ucel realizacie
pracovnopravnych vztahov.

Monitorovanie prostrednictvom kamerového systému

Pri zavedeni kamerového systému je nevyhnutné rozliSovat charakter monito-
rovanych priestorov (verejne pristupné priestory, spolo¢né priestory zamestnavatela
a pod.) a kategdrie 0osdb monitorovanych kamerovym systémom. Kamerové systé-
my alebo obdobné systémy zavedené bez stihlasu dotknutych os6b sa mézu pouzivat
na ochranu prav a pravom chranenych zaujmov prevadzkovatela; na monitorovanie
priestorov pristupnych verejnosti alebo na monitorovanie zamestnancov v ramci za-
vedenia kontrolného mechanizmu v zmysle § 13 ods. 4 ZP. V pripade zavedenia kon-
trolného mechanizmu v pracovnopravnych vztahoch sa uplatni spominany pravny
rezim zavedenia kontrolného mechanizmu v zmysle § 13 ods. 4 ZP. Medzi klasické
pripustné dovody zavedenia kamerového systému patri napr. zaistenie bezpe¢nosti
a ochrany zdravia pri praci, ochrana majetku zamestnavatela, kontrola dodrziavania
technologického postupu alebo dochadzka do prace, ak sa neda zabezpecit jej kontrola
inym sposobom (menej zasahujicim do sukromia zamestnanca - podmienka prime-
ranosti). Je nepripustné monitorovat priestory, ktoré zamestnanci vyuzivaji na osob-
né ucely (Satne, sprchy, toalety), pripadne sa v tychto priestoroch neplnia pracovné
ulohy. Zamestnavatel nemoze pouzit kamerové systémy na kontrolu kvality a plnenia
pracovnych uloh a kamerové zaznamy ziskané za u¢elom monitorovania bezpe¢nosti
a ochrany majetku by nemali byt pouzité proti zamestnancom na vyvodenie discipli-
néarnej zodpovednosti za menej zavazné porusenie pracovnej discipliny. Zakazuje sa
rovnako skryté monitorovanie zamestnancov z dévodu porusenia § 13 ods. 4 ZP (chy-
ba predchadzajuce upozornenie zamestnanca, aj ked by prislo k prerokovaniu so za-
stupcami zamestnancov).

Monitorovanie elektronickej posty (emaily)

Ustava SR v ¢&l. 22 garantuje ochranu listového tajomstva, uplatiiuje sa rovnako
rezim § 13 ods. 4 ZP. Ochrana zamestnancov pri monitorovani elektronickej posty
vychdadza zo skuto¢nosti, Ze zamestnanci maju pracovny ¢as vyuzivat na plnenie pra-
covnych uloh. Pouzitie sluzobného poéitaca alebo sluzobného emailu na sukromné
ucely mozno povazovat za menej zavazné porusenie pracovnej discipliny s nasledkom
skoncenia pracovného pomeru vypovedou. Rovnako sa uplatiiuje prezumpcia, Ze
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email zamestnanca vytvoreny zamestnavatelom sa povaZzuje za pracovny email, ktory
moze podliehat kontrole zo strany zamestnavatela. V pripade, ze na pracovny email
zamestnanca pride sikromnd sprava zamestnanca a zamestnavatel vykonava kontrolu
takéhoto pracovného emailu, nesmie sukromnu spravu preditat, ak je oznacena ako
dovernd. Ak sprava nie je oznacend za stikromnu a po otvoreni zisti, Ze ma sikromny
charakter, nesmie ju dalej ¢itat. Porusenie sa v oboch pripadoch pokladd za porusenie
listového tajomstva. Ochrana zamestnavatela v takomto pripade je v8ak zabezpecena
prezumpciou, ze ked tretia osoba posiela sitkromnu spravu na pracovny email, je uzro-
zumend, Ze jej tajnost moze byt narusend zavedenymi monitorovacimi prostriedkami
zamestnavatelom adresita. Vyznam z pohladu monitorovania emailovych sprav za-
mestnancov ma aj znenie samotnej emailovej adresy, pokial je v nazve emailovej adresy
obsiahnuty ndzov zamestnavatela, predpoklada sa, Ze ide o pracovny email a takato
emailova adresa sa nepovazuje za sikromnt (pri dodrzani uz uvedeného principu su-
kromia sprav, ktoré sa mdzu objavit aj na pracovnej emailovej adrese). Ak je emailova
adresa zloZend, napr. z mena zamestnanca a inej domény, nez je nazov zamestnavatela,
predpoklada sa, ze ide o sitkromnt adresu. V tejto stvislosti sa odporuca zamestnava-
telom v rdmci zavddzaného kontrolného mechanizmu vo vnutropodnikovom predpise
alebo kolektivnej zmluve ¢i pracovnej zmluve zamestnanca zakotvit jasny zakaz pouzi-
vania pracovného emailu na sukromné uéely zamestnancom, ako alternativu umoznit
zamestnancom pristup do sukromnej emailovej schranky s uréenim limitov jej pou-
zivania (¢asovy ramec v priebehu dna), pre ucely kontroly plnenia pracovnych tloh
zamestnavatelom stanovit povinnost zamestnanca posielat pracovné emaily v kopii
nadriadenému zamestnancovi, v zdujme ochrany sikromia zamestnanca vytvorit si
priec¢inok s ndzvom ,,SUKROMNE® kde sa buda ukladat pripadné sttkromné emaily,
zavedenie mechanizmu zastipenia zamestnanca v pripade jeho nepritomnosti v praci
s vyuzitim informadcii v jeho elektronickej poste a pod.

Monitorovanie telefonickych hovorov

Uplatniuje sa rezim § 13 ods. 4 ZP. Subjektom ochrany pred neopravnenym monito-
rovanim telefonickych hovorov nie je len osoba zamestnanca, ale aj tretia osoba, s kto-
rou zamestnanec telefonuje. Takéto monitorovanie telefonickych hovorov je mozné len
so suhlasom zamestnanca a tretej osoby, s ktorou zamestnanec telefonuje. Porusenie
prava na sukromie pri telefonickych hovoroch je mozné iba na zdklade osobitného zd-
kona (odpocuvanie telefonickej komunikacie prislusnymi orgdnmi). Zamestnavatel je
tak opravneny monitorovat len telefénne &islo a dizku hovoru, z ktorych viak nemoz-
no niekedy objektivne ur¢it, ¢i iSlo napr. o zneuzitie sluzobného telefénu na sukrom-
né ucely. V nadviznosti na to sa odporuca upravit pouzivanie sluzobnych teleféonov
(telefonické hovory) vo vnutornom predpise zamestnavatela, vopred sa dohodnit so
zamestnancom o moznosti pouzivania sluzobného teleféonu na sukromné ucely s urce-
nim jeho pripadného rozsahu (spolutcasti na thrade ndkladov), stanovenie volnych
mindt na sikromné ucely a pod.
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Osobnd prehliadka

V zmysle § 177 ods. 2 ZP mdze zamestnavatel ako urcitd formu monitorovania
zamestnancov vyuzit aj osobnd prehliadku zamestnancov, ako spdsob kontroly veci,
ktoré zamestnanci prinasaji na pracovisko alebo odnasaju z neho. Osobnd prehliadka
musi byt vykonana iba v nevyhnutnom rozsahu pri zachovani Iudskej dostojnosti za-
mestnancov a pri zabezpeceni ochrany osobnej slobody. Podmienky jej vykonu je po-
trebné opatovne obsiahnut vo vnutropodnikovom predpise, kolektivnej zmluve alebo
pracovnej zmluve zamestnanca.

Vo vsetkych uvadzanych sposoboch zasahu do stikromia zamestnanca mdze za-
mestnanec pocitovat opravneny zasah do prava na sukromny a rodinny zivot a pripad-
ny zasah do prava na ochranu stikromia, sti¢astou ktorého je aj pravo na ochranu osob-
nych udajov. Podanie staznosti podla § 13 ods. 6 ZP tak bude smerovat proti sposobu
a forme uskuto¢novanej kontroley zo strany zamestnavatela, nedodrzania podmienok
zavedenia kontrolného mechanizmu na pracovisku alebo proti absencii pravneho za-
kladu spractivania udajov a informacii o zamestnancovi v rozpore s ¢l. 11 Zakladnych
zasad ZP alebo § 13 ods. 4 ZP.

2. PROCES REALIZACIE PREDZMLUVNYCH VZTAHOV

Predzmluvné vztahy v pracovnom prave su druhom pracovnopravnych vztahov,
v ktorych ich ucastnici - potencidlny zamestnavatel a potencialny zamestnanec ako
uchdadza¢ o zamestnanie - vystupuji ako nositelia subjektivnych prav a pravnych
povinnosti. ZP v ¢l. 2 Zakladnych zdsad ZP vymedzuje zakladné vychodisko pre
neskorsie kreovanie subjektov pracovnopravnych vztahov v podobe prava zamestna-
vatela na slobodny vyber zamestnancov v potrebnom pocte a $trukture. Toto pravo je
obmedzené povinnostou zamestnavatela, ktory zamestnava najmenej 20 zamestnan-
cov, zamestnavat ob¢anov so zdravotnym postihnutim, a to aspon 3,2 % z celkového
poctu jeho zamestnancov?'. Obsahom predmetného opravnenia zamestnavatela je
jeho moznost stanovovat podmienky a spdsob uplatnenia tohto prava, ak ZP oso-
bitny predpis alebo MZ, ktorou je SR viazana, neustanovuju inak. Pracovnopravne
vztahy vznikaja najskor od uzatvorenia pracovnej zmluvy alebo dohody o praci vy-
kondvanej mimo pracovného pomeru. Vynimkou z tohto pravidla st predzmluvné
vztahy, teda pravne vztahy medzi fyzickou osobou uchadza¢om o zamestnanie a za-

21 Zakon o sluzbach zamestnanosti stanovuje povinnost zamestnavat obcanov so zdravotnym
postihnutim v pripade, ak zamestnavatel zamestndva najmenej 20 zamestnancov a ak urad
prace, socidlnych veci a rodiny v evidencii uchadza¢ov o zamestnanie vedie obcanov so
zdravotnym postihnutim v pocte, ktory predstavuje 3,2 % z celkové poctu jeho zamestnancov.
Tuto povinnost je mozné naplnit aj zadanim zdkazky vhodnej na zamestnavanie obc¢anov so
zdravotnym postihnutim alebo zadanim zékazky obcanovi so zdravotnym postihnutim, ktory
prevadzkuje alebo vykondva samostatnu zarobkovu ¢innost. Neplnenie uvedenych povinnosti je
sankcionované vo forme finan¢ného odvodu za kazdého obcana, ktory chyba zamestnavatelovi
do splnenia povinného podielu.
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mestnavatelom, ktoré smeruji k uzavretiu pracovnej zmluvy. ZP a zdkon o sluz-
béch zamestnanosti uz v tomto obdobi, ked este nebola uzavretd pracovna zmluva,
ukladaji povinnosti obom ucastnikom a chrania ich prava. Na uvddzanej pravnej
premise ni¢ nemeni ani pripadna existencia akcepta¢ného listu, ktory zamestnéavatel
Casto posiela zamestnancom ako potvrdenie o uspe$nosti vyberového konania a za-
ujmu zamestnavatela ich zamestnat. ,Vo vztahu k akcepta¢nému listu, inymi slovami
,prislubu budiceho zamestnania, doddvame, Ze ide len o akysi moralny zavizok za-
mestnavatela prijat do pracovného pomeru zamestnanca, ktorému takyto akceptaény
list vystavil a tento morélny zavizok nie je pre strany pravne relevantny. Rozhodu-
jucou pri ponukovej povinnosti je skuto¢nost, ¢i sa dand pracovnd pozicia nachadza
v organizacnej $trukture zamestnavatela, pricom musi byt vedena ako neobsadena.
Za obsadent sa povaZzuje pracovna pozicia, na ktort budici zamestnanec podpisal
pracovnu zmluvu, hoci s neskor$im ddtumom néstupom do prace. Ak zamestnavatel
poziciu nechce pontukat, je potrebné, aby bola rozhodnutim zamestnavatela zrusena,
a teda nebola uvedena v organizacnej $trukture zamestnavatela. Vystavenie akcep-
ta¢ného listu budiicemu zamestnancovi nie je dovodom, aby zamestnavatel poziciu
povazoval za obsadent.“*? Obdobny kontext mozno ndjst aj v inom sutdnom rozhod-
nuti pre ucely ponuky inej vhodnej prace podla § 63 ods. 2 ZP, ked sud uviedol, ze
»akcepta¢ny list nemohol vyvolat pracovnopravne uéinky, ani v zmysle obsadenia
pracovného miesta. Pracovné miesto sa povaZuje za obsadené len vtedy, ak medzi za-
mestnavatefom a buddcim zamestnancom bola podpisand pracovnd zmluva. Pokial
podpisand nebola, miesto sa povazuje za volné pre ucely § 63 ods. 2 ZP.“%

Sucastou predzmluvnych vztahov su prava a povinnosti uc¢astnikov pracovno-
pravnych vztahov, ktoré prispievaju k uplatneniu pravnych zaruk prava na pracu
a zaroven subjekty pracovnopravnych vztahov vedt k zodpovednému pristupu v su-
vislosti so zaloZenim ich pracovného pomeru. Buduci zamestndvatel ma pravo zis-
kat ur¢ité informacie o budicom zamestnancovi, ktoré vSak musia stvisiet s pracou.
Uchadza¢ o pracu ma pravo neposkytovat informadcie, ktoré buduci zamestnavatel
nesmie ziskavat, ako st napriklad informadcie o rodinnych pomeroch.?* Buduci za-
mestnavatel eSte pred uzatvorenim pracovnej zmluvy s fyzickou osobou je povin-
ny overit zdravotnu alebo psychicku spdsobilost budiceho zamestnanca, alebo iny
predpoklad na pracu, ak to vyzaduje osobitny predpis. Je povinny oboznamit ho
s pravami a povinnostami, ktoré pre neho vyplyvaju z pracovnej zmluvy. Uchddza¢
m4d teda voci zamestnavatelovi informa¢nd povinnost v rozsahu skutoénosti, ktoré
brania vykonu prace alebo ktoré by mohli zamestnavatelovi sposobit ujmu. Ucha-
dza¢ tak musi najmé informovat o pracovnom pomere u konkurujiceho zamestna-
vatela. Zamestnavatel ma rovnako vo¢i uchadzacovi v ramci predzmluvnych vzta-
hov (i) informa¢nu povinnost a (ii) oprdvnenie poZzadovat informécie. Informacna

22 Rozhodnutie Najvyssieho sudu SR zo dia 26. oktébra 2017, sp. zn. 3Cdo/211/2016.
23 Rozhodnutie Najvyssieho sudu SR zo dna 30. marca 2011, sp. zn. u 3M Cdo14/2010.
24 THURZOVA, M. Repetitérium pracovného prdva. 1. vydanie. Bratislava : luris Libri, 2014. s. 49.
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povinnost zahfna povinnost obozndmit uchadzaca s pravami a povinnostami, ktoré
mu vyplynu z pracovnej zmluvy, s pracovnymi podmienkami a mzdovymi podmien-
kami. Vzhladom na rozsah prav a povinnosti vyplyvajucich z pracovného pomeru
je zamestnavatel schopny informovat zamestnanca iba so zakladnymi pravami a po-
vinnostami. Naproti tomu informdacie o mzdovych podmienkach musia byt uplné
a musia byt obsiahnuté aj v pracovnej zmluve, a to aspon odkazom na kolektivnu
zmluvu podla § 43 ods. 1 pism. d) ZP s odkazom na § 119 ods. 2 ZP. Odkaz na in-
terny mzdovy predpis zamestnavatela nepostacuje. Pokial zamestnavatel odkazuje
na upravu mzdovych podmienok v kolektivnej zmluve, musi zamestnanca infor-
movat o mzdovych podmienkach dohodnutych s odborovou organizaciou v plat-
nej kolektivnej zmluve. Rozsah opravnenia zamestnéavatela vyzadovat od uchadzaca
informdcie je vymedzeny jednak pozitivne (t. j. aké informacie zamestnavatel smie
vyzadovat) a jednak negativne (t. j. zoznam informadcii, ktoré zamestnavatel nesmie
pozadovat). Zamestnavatel mdze vyzadovat iba informadcie, ktoré savisia s pracou,
ktortt md uchdadza¢ vykonavat. V ramci predzmluvnych vztahov podla § 41 ods. 6
ZP sa teda taxativne vymedzuje okruh informacii, ktoré zamestnavatel nesmie vy-
zadovat od zamestnanca v ramci predzmluvnych vztahov. Zamestnéavatel nesmie od
buduceho zamestnanca vyzadovat informacie o tehotenstve, o rodinnych pomeroch,
o politickej, ndbozenskej a odborovej prislusnosti, o bezihonnosti s vynimkou, ak
ide o pracu, pri ktorej sa podla osobitného predpisu vyzaduje bezihonnost, alebo
ak poziadavku bezthonnosti vyzaduje povaha prace, ktora ma fyzicka osoba vy-
konavat, o politickej prislusnosti, odborovej prislusnosti a ndbozenskej prislusnos-
ti. Zamestnavatel moze pozadovat predloZenie pracovného posudku a potvrdenia
o zamestnani, pokial uchddza¢ uz bol zamestnany. Negativne vymedzenie obsahuje
katalog tematickych oblasti, na ktoré sa zamestnavatel nesmie pytat: tehotenstvo, ro-
dinné pomery, politickd, odborové alebo nabozenska prislusnost, ndrodnost, etnic-
ky povod, sexudlna orientdcia. Zamestnéavatel smie zistovat bezuhonnost, iba ak sa
pre dant poziciu vyzaduje beztthonnost podla povahy prace alebo podla osobitného
predpisu. V praxi sa vyuziva zbieranie dat o uchadzacovi zo zverejnenych zdrojov
na internete a taktiez profilovanie. Tieto operacie vyzaduju jednak zakonny dévod
a jednak informovanie uchddzaca o profilovani a jeho nasledkoch pre uchadzaca.

Zamestnavatel nesmie zverejiiovat ponuky zamestnania, ktoré su diskrimina¢né.
Taktiez nesmie pri vybere zamestnanca porusit zasadu rovnakého zaobchadzania.
Mladistvému uchadzacovi poskytuje zdkon zvy$end ochranu uz v ¢ase predzmluv-
nych vztahov. Zamestnavatel je povinny pred uzavretim pracovnej zmluvy poslat
mladistvého na lekarske vySetrenie a vyziadat si vyjadrenie zdkonného zdstupcu
(ak aj zakonny zastupca (zvyc¢ajne rodi¢) nesahlasi s uzavretim pracovnej zmluvy,
pracovny pomer vznikne platne, pretoze zakon pozaduje iba vyjadrenie, hoci aj ne-
gativne). Na druhej strane je mladistvy uchadza¢ povinny nad ramec obvyklych in-
formac¢nych povinnosti poskytnit informécie aj o dlzke pracovného ¢asu u iného
zamestnavatela. Zamestnavatel tak moze preverit uz v tomto $tddiu, ¢i u uchddza-
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¢a nehrozi poruenie § 85 ods. 7 ZP o maximalnom pracovnom ¢ase mladistvych
zamestnancov. Ak zamestnavatel vyzaduje zakdzané informdcie alebo porusi zdsa-
du rovnakého zaobchddzania, ma uchddza¢ pravo na primerant penaznu ndhradu
(penaznd nahrada nie je obmedzena ziadnou hornou hranicou a zalez{ teda len na
uvahe sudu, akd ndhradu prisudi uchddzacovi).

V predzmluvnych vztahoch sa realizuje stratégia i taktika personalnej prace za-
mestnavatelského subjektu. V ramci realizacie mimopravnych personalnych néstrojov
nasleduju predzmluvné pracovnopravne vztahy ako dosledok persondlneho rozhod-
nutia fyzickej osoby alebo pravnickej osoby ako zamestnavatelov o obsadzovani vol-
nych pracovnych pozicii. Persondlna praca a personalna politika zamestnavatelov spo-
¢iva v analyze potrieb a v pldnovani po¢tu zamestnancov, v ich vybere a v prijimani,
v rozmiestniovani podla potrieb a zamerania ¢innosti zamestndvatela, v starostlivosti
0 zamestnancov, v priprave a pdsobeni veducich zamestnancov zamestndvatela, v uvol-
fovani zamestnancov a vo vedeni nevyhnutnej evidencie o zamestnancoch.” Cielom
vyberového pohovoru je zistenie chybajucich informadcii o uchadzacovi, poznanie jeho
osobnosti a reakcii, vyjadrovacich schopnosti, posudenie entuziazmu a inteligencie
uchadzaca a zaroven poskytnutie potrebnych doplnujucich informacii o firme a préci,
ktora by mal uchadzac¢ vykonavat.

Sucastou predzmluvnych vztahov je aj v zmysle uz uvedeného posidenie zdravot-
nej sposobilosti zamestnanca. Podstata realizacie lekarskych prehliadok zamestnan-
cov zo strany zamestndavatela nie je ndhodnym javom vyskytujicim sa v oblasti pra-
covného prava, ale ich uskuto¢nenie je nevyhnutnou hmotnopravnou podmienkou
pre moznost vykonu zavislej prace zo strany zamestnanca. Keby sme aj vysli z pred-
pokladu, Ze vo vSeobecnosti nie pri kazdej pracovnej pozicii existuje osobitny prav-
ny predpis, ktory urcuje ako hmotnopravnu podmienku vykonu prace uskuto¢nenie
lekarskej prehliadky zamestnancom na preukazanie splnenia zdravotnej spdsobilosti
na jej vykon, je tato povinnost zdravotnej sposobilosti transformovand do obsahu sa-
motného pracovnopravneho vztahu medzi zamestnancom a zamestnévatelom v po-
dobe vSeobecnych povinnosti zamestnavatela vyplyvajtcich zo systému povinnosti,
uloh a opravneni v oblasti ochrany prace na urovni zamestnavatelov a zamestnancov
podla § 146 ods. 1 ZP vo vizbe na ustanovenie § 6 ods. 1 pism. o) zédkona o BOZP
vo vizbe na ustanovenie § 30e zakona o ochrane zdravia. Podla § 6 ods. 1 pism. o)
zdkona o BOZP je zamestnavatel v zdujme zaistenia bezpec¢nosti a ochrany zdravia
zamestnancov povinny zaradovat zamestnancov na vykon préce so zretelom na ich
zdravotny stav, najmé na vysledok postudenia ich zdravotnej spdsobilosti na pracu,
schopnosti, na ich vek, kvalifika¢né predpoklady a odbornu sposobilost podla prav-
nych predpisov a ostatnych predpisov na zaistenie bezpe¢nosti a ochrany zdravia pri
praci a nedovolit, aby vykonavali prace, ktoré nezodpovedaju ich zdravotnému stavu,

25 KRAVCAKOVA, G. Manazment ludskych zdrojov. 1. vydanie. Kosice : Univerzita Pavla Jozefa Safarika
v Kosiciach, 2014. 5. 63.
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najma vysledku postidenia ich zdravotnej sposobilosti na pracu, schopnostiam, na
ktoré nemaju vek, kvalifika¢né predpoklady a doklad o odbornej sposobilosti podla
pravnych predpisov a ostatnych predpisov na zaistenie bezpe¢nosti a ochrany zdravia
pri praci. Prostrednictvom lekarskych preventivnych prehliadok vo vztahu k préci
je mozné vcas odhalit pociato¢né zmeny zdravotného stavu zamestnancov suvisia-
ce s pracou a zabrénit tak pripadnému vzniku chor6b z povolania alebo ochoreni
suvisiacich s pracou. Lekarske preventivne prehliadky vo vztahu k praci st jednym
z najucinnejsich preventivnych opatreni zameranych na zlepsenie ochrany zdravia
zamestnancov prave preto, Ze si zamerané na sledovanie zmien zdravotného stavu
konkrétneho zamestnanca v redlnom case a na vySetrenie tych systémov [udského
tela, ktoré mozu byt poskodené jednym zo skodlivych faktorov prace a pracovného
prostredia. Povinnost zamestnanca podrobit sa lekarskej preventivnej prehliadke vo
vztahu k praci za G¢elom postdenia zdravotnej sposobilosti na pracu upravuje § 12
zadkona o BOZP. Zamestnanec nemd moznost odmietnut podrobit sa lekarskej pre-
ventivnej prehliadke, inak mdze byt jeho konanie postidené zamestnavatelom ako
porusenie pracovnej discipliny s naslednou moznostou ulozenia pracovnopravnej
sankcie. Naklady, ktoré vznikli v suvislosti s posudzovanim zdravotnej sposobilosti
na pracu vratane nakladov, ¢o vznikli v stvislosti s posudzovanim zdravotnej spo-
sobilosti na prédcu pred uzatvorenim pracovnopravneho vztahu alebo obdobného
pracovného vztahu a po skonéeni pracovnopravneho vztahu alebo obdobného pra-
covného vztahu, uhrddza zamestnavatel, ak osobitny predpis neustanovuje inak.?
Vyznamnu sucast opatreni zamestnavatela na ochranu Zivota a zdravia zamestnancov
tvori aj jeho preventivna ¢innost v oblasti tzv. preventivnych zdravotnickych progra-
mov, ktoré su spravidla zabezpec¢ované ako komplexny prvok predchadzania posko-
deniu Zivota a zdravia zamestnancov. Sucastou takéhoto preventivneho zdravotnic-
keho programu byva aj zabezpedenie pitného rezimu pre zamestnancov nad rdamec
obligatornej povinnosti vyplyvajtcej zo vSeobecne zavaznych pravnych predpisov.
Cielom takychto preventivnych zdravotnickych programov byva spravidla ochrana
a podpora zdravia a zdravého zivotného $tylu zamestnancov, vytvorenie programu
zameraného na rychlu diagnostiku rizikovych faktorov civiliza¢nych ochoreni a ich
vcasnych $tadii a na zaklade analyzy Statistickych vysledkov vypracovavat prislusné
interven¢né programy na individudlnu i skupinovi podporu zdravia zamestnancov
zamestnavatela. Preventivne zdravotnicke programy su tak zamerané na rozsirenie
lekarskych prehliadok zamestnancov na rozne civilizatné ochorenia vratane $peci-
fickych ochoreni typickych pre zamestnancov v konkrétnych priemyselnych odvet-
viach, rozne masdzne, regenera¢né a rehabilita¢né procedury, zabezpecenia nadstan-
dardnych ochrannych pomoécok a pod.

26 Uznesenie Najvyssieho spravneho sudu CR zo dia 6. februara 2008, sp. zn. €. 21 Cdo 1508/2007.
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Zakon o ochrane verejného zdravia v § 30e ods. 1 definuje posudzovanie zdravot-
nej starostlivosti na vykon préce pri skupinach zamestnancov:

e  vykonavajucich prace zaradené do 3. a 4. kategorie,

e s opakovanym vyskytom choroby z povolania pri rovnakej profesii na tom
istom pracovisku, ktorého zdravotnu sposobilost vyzaduje osobitny zakon,

e  vykonavajucich pracu zaradend do 2., 3 alebo 4. kategorie, ak tuto pracu ne-
vykonaval viac ako 6 mesiacov zo zdravotnych dovodov,

e u podnikatela (SZCO), ktory nezamestnéva iné fyzické osoby a vykoniva
prace zaradené do 3. alebo 4. kategorie, alebo ktorého zdravotnd sposobilost
vyzaduje osobitny zakon,

e u inej fyzickej osoby, ktora sa uchddza o zamestnanie na vykon prac zara-
denych do 3. alebo 4. kategorie, alebo ak jej sposobilost vyZaduje osobitny
zakon,

e 5o zdrojmi ionizujuceho ziarenia kategorie A.

V zavislosti od kategorie préace, do ktorej je zamestnanec zaradeny, zikon definuje,
aky lekar moze vykonavat lekdrske preventivne prehliadky. V pripade, Ze ide o kategé-
riu 1 alebo 2, lekarsku preventivnu prehliadku moze vykonat véeobecny lekar. V pripa-
de, ze ide o kategdriu 3 alebo 4, je potrebné, aby lekarsku prehliadku vykonaval lekar
pracovnej zdravotnej sluzby s prislusnou $pecializaciou podla § 30e ods. 4 az 6 zdkona
o ochrane, podpore a rozvoji verejného zdravia. Zakon o ochrane, podpore a rozvoji
verejného zdravia v § 30e ods. 9 definuje 5 typov lekarskych preventivnych prehliadok:

e pred uzatvorenim pracovnopravneho vztahu alebo obdobného pracovného
vztahu tzv. vstupna lekdrska prehliadka,
v suvislosti s vykonom prace tzv. periodicka lekdrska prehliadka,
pred kazdou zmenou pracovného zaradenia tzv. mimoriadna lekdrska pre-
hliadka,

e  priskonceni pracovnopravneho vztahu alebo obdobného pracovného vztahu
tzv. vystupna lekarska prehliadka,

e  po skonceni pracovnopravneho vztahu alebo obdobného pracovného vzta-
hu, ak o to byvaly zamestnanec poziada, tzv. nasledna lekarska prehliadka.

ZP vo vseobecnosti zakazuje zamestnavatelovi vyzadovat od fyzickej osoby infor-
macie tykajice sa bezihonnosti. Vynimkou st v zasade dva pripady, a to ak ide o pra-
cu, pri ktorej sa podla osobitného predpisu vyzaduje bezithonnost alebo ak to vyzaduje
povaha prace, ktort ma zamestnanec vykonavat v sulade s ustanovenim § 41 ods. 6 ZP.
Ak teda osobitny pravny predpis (napr. zakon o sukromnej bezpe¢nosti) vyzaduje na
vykon prace (napr. pri zamestnancoch SBS) beztthonnost, zamestnéavatel moze uzatvo-
rif pracovnt zmluvu len s fyzickou osobou, ktora tento predpoklad spifia, t. j. s osobou,
ktora je bezithonna (md cisty register trestov). Ak napriek tomu, ze osobitny predpis
nevyzaduje na vykon prace poziadavku bezihonnosti, mdze si ju zamestnavatel pri
niektorych druhoch préce zakotvit vo vnttropodnikovom predpise. V tomto pripade

— 28




0Od staznosti az po whistleblowing: spdsoby ochrany zamestnanca

by v8ak malo ist len o také prace, pri ktorych je bezahonnost zamestnanca objektivne
zdovodnitelnd (t. j. povaha alebo charakter préce si to vyzaduje — nakladanie s penaz-
nymi prostriedkami alebo inymi hodnotami zamestnavatela, obsadenie veducej po-
zicie, kde sa vyzaduje rozhodovanie spojené s majetkovymi hodnotami, zamestnanci
podielajuci sa na verejnom obstaravani a pod.). Je preto na postideni zamestnavatela,
na ktoré pracovné pozicie stanovi poziadavku bezuhonnosti. Na preukazovanie bezu-
honnosti sluzi register trestov, ktory vedie Generalna prokuratira SR. Obsahom toh-
to registra st informacie o odstideniach sudmi SR, ale aj informdcie o odstideniach
vydanych sidmi inych élenskych §titov EU. Na tcely osvedéovania (preukdzania)
bezuhonnosti je mozné pouzit udaje z registra trestov vo forme vypisu ¢i odpisu. Vypis
z registra trestov je verejnou listinou, ktorou sa preukazuje, ¢i osoba bola alebo nebola
pravoplatne odsudena. Ak ide o fyzickd osobu, Generalna prokuratura SR ho vyda na
jej ziadost. Ak ide o pravnickd osobu, vydd ho na Ziadost opravneného zastupcu (napr.
konatela, splnomocnenca). Vo vypise z registra trestov sa, na rozdiel od odpisu, uva-
dzajt nezahladené odsudenia sudom v trestnom konani.”

V pripade vykondvania $tatnej sluzby podla zakona o $tatnej sluzbe je bezihonnost
jednou z poziadaviek na prijatie do $tatnej sluzby. Za bezthonného sa nepovazuje ten,
kto bol pravoplatne odsudeny za umyselny trestny ¢in, ak odstidenie nebolo zahlade-
né. Beztthonnost sa preukazuje vypisom z registra trestov nie star$im ako tri mesiace.
V pripade zamestnancov vykondvajtcich prace vo verejnom zdujme (napr. zamest-
nanci obecného uradu) tak podla zdkona o vykone prac vo verejnom zaujme moze
byt takymto zamestnancom vylu¢ne osoba, ktord je bezuhonna. Za bezuhonného sa
nepovazuje ten, kto bol pravoplatne odsudeny za umyselny trestny ¢in. Rovnako sa
bezuhonnost preukazuje vypisom z registra trestov nie star$im ako tri mesiace.

K spracuvaniu osobnych udajov v pracovnopravnych vztahoch prichddza uz vo
faze pred zaloZzenim samotného pracovného pomeru. V ramci predzmluvnych vztahov
prichddza do tivahy spractvanie osobnych tdajov na tychto pravnych zakladoch:

- na zdklade suhlasu dotknutej osoby podla ¢l. 6 ods. 1 pism. a) GDPR a ust. § 13
ods. 1 pism. a) nového zdkona o ochrane osobnych tdajov (na zaklade suhlasu
uchddzaca o zamestnanie sa spracuvaju osobné udaje uvedené v doru¢enom Zi-
votopise);

- spractvanie osobnych tdajov je nevyhnutné na plnenie zmluvy, ktorej zmluvnou
stranou je dotknutd osoba, alebo na vykonanie opatrenia pred uzatvorenim zmlu-
vy na zéklade ziadosti dotknutej osoby podla ¢l. 6 ods. 1 pism. b) GDPR a ust. §
13 ods. 1 pism. b) nového zakona o ochrane osobnych udajov (na tomto pravnom
zaklade prebieha spractvanie osobnych udajov pri uskuto¢niovani pracovného
pohovoru alebo vyberového konania);

27 SANTA, J. Ndért histérie prdvnej dpravy registra trestov: obdobie do roku 1960. Dostupné na
internete: U¢PS - NACRT HISTORIE PRAVNEJ UPRAVY REGISTRA TRESTOV: OBDOBIE DO ROKU
1960 (ucps.sk).
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- spracuvanie osobnych udajov je nevyhnutné na splnenie zakonnej povinnosti pre-
vadzkovatela podla osobitného predpisu alebo MZ, ktorou je SR viazana podla
¢l. 6 ods. 1 pism. ¢) GDPR a ust. § 13 ods. 1 pism. ¢) nového zdkona o ochrane
osobnych tdajov (ide o spractuvanie vetkych tych osobnych udajov, ktoré potre-
buje zamestnavatel na to, aby nahlasil zamestnanca do Socidlnej poistovne, zdra-
votnej poistovne, na tcely vedenia mzdového listu a pod.).

3. PROCES UPLATNOVANIA SI PRAV ZAMESTNANCOV

3.1. Proces ochrany prace

Ochrana préce predstavuje zakladny systém povinnosti, uloh a opravneni v ob-
lasti ochrany prace na urovni zamestnavatelov a zamestnancov, pricom bezpec-
nost a ochrana zdravia pri praci bude nasledne predstavovat urcity objektivny stav
pracovnych podmienok vylucujici alebo minimalizujici pdsobenie negativnych
¢initelov pracovného procesu a pracovného prostredia na zdravie zamestnancov.”’
Systém oblasti zabezpecenia BOZP v Slovenskej republike je zaloZeny na me-
dzindrodnych zavazkoch, ktoré vytvaraju nielen pravne predpisy Eurdpskej tnie
a Eurodpska socidlna charta, ale aj komplex povinnosti ¢lenskych $tatov Medzi-
nérodnej organizacie prace ako jednej z najvyznamnejsich institicii zaoberajucej
sa problematikou BOZP. Napriklad z ¢l. 4 Dohovoru Medzindrodnej organizécie
prace ¢. 155 vyplyva, ze kazdy ¢lensky $tat je povinny s cielom predchadzat ura-
zom a inému poskodeniu zdravia, ktoré vznikaju v pracovnom procese , ustanovit,
vykonavat a pravidelne preskusavat vnutrostatnu politiku, tykajicu sa BOZP, zdra-
via zamestnancov a pracovného prostredia.® Starostlivost o bezpec¢nost a zdravie
zamestnancov pri praci a o zlep$ovanie pracovnych podmienok ako zdkladnych
sucasti ochrany préce je rovnocennou a neoddelitelnou stc¢astou planovania a pl-
nenia pracovnych tloh, ktoré si vyzaduje spolupracu vsetkych zucastnenych osob
- zamestndavatela, zamestnancov i zastupcov zamestnancov. Bez ohladu na typ
zavedeného systému manazérstva, spdsob manazovania rizik, droven podniko-
vej kultury, dokonalosti technologie aj dostupnosti potrebnych zdrojov je uspech
v oblasti bezpec¢nosti v kone¢nom dosledku zavisly od dvoch zakladnych faktorov,
a to bezpe&ného sprévania sa a bezpeénych pracovnych podmienok. Statistiky uka-
zuju, Ze najcastejSou pri¢inou vzniku neziaducej udalosti je nebezpecné spravanie.
Bezpecnost a ochrana zdravia pri praci je relativne mnohostranny mechanizmus
postaveny na vyznamnom pocte pravnych predpisov a zasahujuci rozne vedné ob-
lasti. Kladie velké naroky aj na organizdciu riadenia. V sucasnosti uz BOZP zna-
menad viac ako len prevenciu urazov a havarii. Zahrna vsetky stranky ochrany za-
mestnancov suvisiace s pracou — napriklad fyzicka a psychickd pohodu, socidlnu

28 ZULOVA, J. - SVEC, M. GDPR a ochrana zdujmov zamestnanca. Bratislava : Friedrich Ebert Stiftung,
2018,5.78.

29 BARANCOVA, H. a kol. Zdkonnik prdce. Komentdr. Bratislava : C. H. Beck, 2017, s. 678.

30 SOSKA, J. Rukovdit bezpe¢nosti a ochrany zdravia pri prdci. Bratislava : Praca, 1997, s. 78.
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ochranu, pracovné podmienky, pracovné vztahy, hygienické podmienky, socidlne
vybavenie pracovisk a pod.*!

Niektoré publika¢né vystupy rozoznavaju Styri rozne oblasti ochrany prace, a to:
Oblast bezpec¢nosti — rozumie sa nou najma technicka bezpe¢nost, bezpe¢na techno-
légia, prevencia velkych technickych havdrii a protiurazova prevencia;

Oblast zdravia - pod nou pozname identifikaciu $kodlivych faktorov pracovného
prostredia, zdravotnu prevenciu a rekondiciu;

Oblast pohody - zahfna vytvaranie korektnych medziludskych vztahov, vyhovujucich
pracovnych podmienok a ¢istého a hygienického pracovného prostredia;

Oblast socialnej ochrany — pracovnopravne vztahy, chranené skupiny zamestnancov,
odmenovanie zamestnancov a socialne zabezpecenie®.

Pre tucely zabezpecenia BOZP je tak od roku 1994 (pévodné uznesenie vlady SR
¢. 103) vypracovavana tzv. koncepcia bezpec¢nosti a zdravia zamestnancov, ktora usta-
novuje, vykondva a overuje uplatiovanie celkovej vnuatrostatnej politiky tykajicej sa
BOZP, a to predovsetkym tpravou pravnych vztahov a kontrolou ich realizacie.” V su-
¢asnosti sa uvedena koncepcia bezpe¢nosti a zdravia pri praci zmenila na dokument,
ktory sa vypracovava na baze 3-ro¢ného alebo 5-ro¢ného cyklu kalendarnych rokov
(2013 - 2015, 2016 - 2020), pri¢om sa nazyva ,,Stratégia bezpecnosti a ochrany zdravia
pri prdci v Slovenskej republike na roky XXX a program jej realizdcie®, ktory je nasledne
po skonceni svojho uplatiiovania spatne vyhodnocovany s predpokladom revidovania
pre dalsie obdobie vychadzajtice zo zmeny hospodarskych a spolocenskych podmie-
nok, zmeny technologického a spoloc¢enského vyvoj a pod.**

Ochranou préce sa podla ustanovenia § 146 ZP a nasl. teda rozumie ochrana pra-
ce ako systém opatreni vyplyvajucich z pravnych predpisov, organizaénych opatreni,
technickych opatreni, zdravotnickych opatreni a socidlnych opatreni zameranych na
utvéranie pracovnych podmienok zaistujicich bezpecnost a ochranu zdravia pri praci,
zachovanie zdravia a pracovnej schopnosti zamestnanca. V dalSom vyklade sa obme-
dzime len na oblast zaistenia bezpecnosti a zdravia zamestnancov.

Zamestnavatel je v zmysle zdkona o BOZP povinny zistovat nebezpecenstva
a ohrozenia, posudzovat riziko a vypracovat pisomny dokument o posudent rizika pri
véetkych ¢innostiach vykonavanych zamestnancami. Cielom vykondvania posudzova-
nia rizik je prijat potrebné opatrenia na ochranu BOZP. Posudzovanie rizika zabezpe-

31 Sprava o ¢innosti odborovej kontroly nad BOZP za rok 2018 - 2019. Dostupné na internete: https://
www.kozsr.sk/wp-content/uploads/2019/05/Rocna-sprava-BOZP-za-rok-2018-WEB.pdf.

32 TKAC, V. a kol. Zdkonnik prdce: Komentdr. Bratislava : Wolters Kluver. 2014, s. 592.

33 SOSKA, J. Rukovdt bezpecnosti a ochrany zdravia pri prdci. Bratislava : Praca, 1997, s. 90.

34 Dostupné na internete: https://www.employment.gov.sk/sk/praca-zamestnanost/bezpecnost-
ochrana-zdravia-pri-praci/.
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¢uje zamestnavatel prostrednictvom prislusnych $pecialistov (bezpe¢nostny technik,
autorizovany bezpec¢nostny technik, Specialisti pracovnej zdravotnej sluzby - lekari
so $pecializaciou pracovné lekarstvo a ergondémia) a v tomto pisomnom dokumen-
te urCuje nebezpecenstva a ohrozenia, ktoré pri praci vznikaju, posudi rizika spojené
s tymito nebezpecenstvami a ur¢i opatrenia, ktoré je potrebné prijat na zaistenie BOZP.
Posudok o riziku predstavuje sucast vnatropodnikovych predpisov zamestnavatela
v oblasti BOZP, ktory musi byt v stlade s pravnymi predpismi a ostatnymi predpismi
na zaistenie BOZP a samozrejme musi zohladnovat prevadzkové podmienky zamest-
navatela. Kontrolnd ¢innost zamestnavatela, ktora méd byt kontinudlne vykondavand,
spociva v ststavnej kontrole a vyZadovani dodrziavania pravnych predpisov a ostat-
nych predpisov na zaistenie bezpe¢nosti a ochrany zdravia pri praci, zdsad bezpecnej
prace, ochrany zdravia pri praci a bezpe¢ného spravania na pracovisku a bezpe¢nych
pracovnych postupov, najmé riadne pouzivanie osobnych ochrannych pracovnych
prostriedkov, ochrannych zariadeni a inych ochrannych opatreni.*®

Predmetny dokument predstavuje jeden z najvyznamnejsich vnutropodnikovych
predpisov, preto je aj na jeho spracovanie vSetkymi dotknutymi subjektmi kladeny mi-
moriadny doraz. Jeho $truktira nema zavazny charakter, ale spravidla sa pridrziava
pristupu od najvseobecnej$ieho po najkonkrétnejsie, t. j. najskor sa vymedzuje zaklad-
na terminoldgia, uvadzaju vieobecné zasady prevencie, formuluji vSeobecné povin-
nosti zamestnavatela vratane ich diferencidcie podla pracovnych povinnosti jednotli-
vych zamestnancov a veducich zamestnancov zamestnavatela, nésledne sa formuluju
povinnosti zamestnancov, a to aj s ohladom na ich pripadné porusenie s odkazom na
pracovny poriadok alebo organiza¢ny poriadok zamestnavatela ako stcast pracovnej
discipliny, vymedzuje sa spdsob a realizacia zabezpecenia oboznamovania a informo-
vania zamestnancov a tretich subjektov nachddzajucich sa v priestoroch zamestnavate-
la, v ktorych bude vykonavat dispozi¢né opravnenie vo vztahu k BOZP a pod.

Pravidelnou sucastou takéhoto dokumentu byva nasledne uvedenie zakladnych
povinnosti zamestnavatela vo vztahu k bezprostrednému ohrozeniu zivota a zdravia
zamestnancov, vymedzenie podmienok kontrolnej ¢innosti, spoluprace zamestnavate-
la so zamestnancami alebo zastupcami zamestnancov, vymedzenie zabezpeclenia pre-
ventivnych a ochrannych sluzieb. Predmetny dokument rovnako vymedzuje vzajomny
vztah medzi povinnostami v oblasti BOZP zabezpecovanymi zo strany zamestnavatela
a zo strany externych spolo¢nosti, pricom kontrolnt a riadiacu pravomoc si stéle za-
chovava zamestnavatel.

35 BARANCOVA, H. a kol. Zdkonnik prdce. Komentdr. Bratislava : C. H. Beck, 2017, s. 789.
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3.2. Podanie ziadosti o posudenie vzniku choroby z povolania
na kliniku pracovného lekarstva

Zakladny pravny ramec vychadza z prislusnych zasad ZP, a to ¢l. 3 (,,... zamestnanci
majii pravo na zaistenie bezpecnosti a ochrany zdravia pri prdci...“) a ¢l. 8 (,...zamest-
navatelia sii povinni robit opatrenia v zdujme ochrany Zivota a zdravia zamestnancov
pri prici...“). Choroba z povolania predstavuje jav, s ktorym sa moze stretnut kazda
fyzicka osoba v suvislosti s plnenim svojich pracovnych uloh. Ako vyplyva z jej sa-
motného oznacenia a ako je vSeobecne zname, ide o chorobu, ktora ma povod prave
v plneni pracovnych uloh fyzickou osobou alebo s plnenim pracovnych tloh suvisi.
Pod vykondvanim pracovnej ¢innosti (alebo sluzobnych uloh) rozumieme vykon pra-
covnych povinnosti vyplyvajicich z pracovného pomeru alebo sluzobnych povinnosti
vyplyvajucich zo sluzobného pomeru; ¢innost vykondvana na prikaz zamestnavatela;
¢innost, ktora je predmetom pracovnej cesty alebo sluzobnej cesty. Ak st u zamestnan-
ca pritomné a viditelné niektoré klinické alebo laboratérne znaky choroby z povolania,
ale este nesplnajt kritéri na stanovenie diagnézy choroby z povolania, hovorime o tzv.
ohrozeni chorobou z povolania.

Na pracovnopravne ucely sa v zmysle ustanovenia § 195 ods. 4 veta druha ZP za
choroby z povolania povazuji ,,choroby uvedené v pravnych predpisoch o socidlnom
zabezpecleni (zoznam chordb z povolania), ak vznikli za podmienok v nich uvedenych®.
V nadviznosti na uvedené podla § 8 ods. 2 pism. a) zakona o socidlnom poisteni ,,cho-
roba z povolania podla tohto zdkona je choroba uznand prislusnym zdravotnickym za-
riadenim, zaradend do zoznamu chorob z povolania uvedeného v prilohe ¢. 1, ak vznikla
za podmienok uvedenych v tejto prilohe zamestnancovi zamestndavatela podla § 16 pri
plneni pracovnych tiloh alebo sluzZobnych tiloh, alebo v priamej sivislosti s plnenim pra-
covnych tiloh, alebo sluzobnych iiloh". Pre zaver, ¢i ide o chorobu z povolania, je dolezité
splnenie vsetkych predpokladov vzniku choroby z povolania tak, ako s uvedené v zo-
zname chordb z povolania. Z uvedenej zdkonnej definicie choroby z povolania vyply-
va, Ze na to, aby urcita choroba mohla byt vyhldsena za chorobu z povolania, musia byt
kumulativne splnené tieto podmienky:

1. musi ist o chorobu zaradent do zoznamu choréb z povolania;

2. choroba musela vzniknut za podmienok stanovenych v zozname choréb z po-
volania zamestnancovi pri plneni pracovnych uloh alebo v stuvislosti s plnenim
pracovnych uloh;

3. choroba musi byt za chorobu z povolania uznana prislusnym zdravotnickym
zariadenim.

V zmysle ustanoveni a § 1 ods. 1 vyhlasky o spdsobe hlasenia, registracie a evi-
dencie choroby z povolania a ohrozenia chorobou z povolania (dalej len ,Vyhlaska
o sposobe hlasenia, registracie a evidencie choroby z povolania®) o priznani choroby
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z povolania alebo ohrozenia chorobou z povolania rozhoduje $pecializované pracovis-
ko, ktorym moze byt:
- ambulancia klinického pracovného lekarstva a klinickej toxikologie;
- oddelenie klinického pracovného lekdrstva a klinickej toxikologie;
- klinika pracovného lekarstva a klinickej toxikoldgie v Bratislave, v Martine a v Ko-
Siciach.

Konkrétny postup $pecializovaného pracoviska pri priznavani choroby z povola-
nia alebo ohrozenia chorobou z povolania vSak v sicasnosti nie je nikde vyslovne
legislativne upraveny. Ciastkovt pravnu upravu viak obsahuju zékon o BOZP, zakon
o ochrane verejného zdravia a vyhlaska o spdsobe hlasenia, registracie a evidencie
choroby z povolania. Prislu$né $pecializované pracovisko v$ak rozhodnutie o priznani
alebo nepriznani choroby z povolania vydava na zaklade podrobného lekarskeho vy-
$etrenia zdravotného stavu dotknutej osoby a na zaklade postidenia pracovnej anam-
nézy tohto pacienta. K posudeniu pracovnej anamnézy zamestnanca si prislusné $pe-
cializované pracovisko vyziada u prislusného regiondlneho uradu verejného zdravot-
nictva vykonanie tzv. hygienického prieskumu pracoviska, na ktorom dotknuta osoba
pracovala. V samotnej veci priznania choroby z povolania rozhoduje vzdy konkrétny
odborny lekar pracovného lekarstva, ktory - ked ma pochybnosti, ¢i v danom kon-
krétnom pripade ide o chorobu z povolania alebo nie - moéze predlozit cely pripad na
postdenie regiondlnej komisii pre posudzovanie chordb z povolania. Tieto regiondlne
komisie sidlia na jednotlivych klinikach pracovného lekarstva (Bratislava, Martin, Ko-
Sice) a ktorych ¢lenmi st odbornici z odboru pracovné lekarstvo a klinicka toxikologia
z prislusného regionu.

V pripade, Ze neddjde k postacujicej odbornej zhode ¢lenov regionalnej komisie,
regionalna komisia mdze odporucit prerokovanie konkrétneho pripadu Celosloven-
skej komisii pre posudzovanie chordb z povolania. Tak isto aj dotknuty vySetrovany
pacient a jeho zamestnavatel mozu pisomnou ziadostou prislu§né $pecializované pra-
covisko poziadat, aby ich pripad podozrenia na chorobu z povolania bol predlozeny
tejto celoslovenskej komisii. Celoslovenska komisia pre posudzovanie chordb z povo-
lania je ustanovend Ministerstvom zdravotnictva SR pri Klinike pracovného lekarstva
a klinickej toxikologie v Bratislave a jej ¢lenmi st popredni odbornici z odboru pracov-
ného lekarstva a klinickej toxikoldgie z celej Slovenskej republiky (prednostovia jed-
notlivych klinik pracovného lekarstva a klinickej toxikologie, lekari Uradu verejného
zdravotnictva SR a dalsi). Zavery Celoslovenskej komisie pre posudzovanie chorob
z povolania maja charakter vrcholného odporucania pre odbornych pracovnych le-
karov a toxikologov. Kone¢né rozhodnutie o chorobe z povolania v$ak v kazdom pri-
pade vykona prislusny predkladajuci odborny lekdr pracovného lekarstva a klinickej
toxikoldgie. V pripade, ak by dotknuty pacient aj napriek odporucaniu Celoslovenskej
komisie pre posudzovanie chordb z povolania nebol spokojny s rozhodnutim odbor-
ného lekdra pracovného lekarstva a klinickej toxikologie ohladom jeho podozrenia na
chorobu z povolania, eSte ma moznost obratit sa so Zalobou na stud, aby ten v civilnom
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konani celu zalezitost preskimal a rozhodol. Na zaver tejto Casti eSte poukazujeme
na skuto¢nost, ze v sucasnosti prebieha legislativny proces ohladom novely zdkona
o ochrane, podpore a rozvoji verejného zdravia, ktorej legislativnym zdmerom je o. i.
podrobne a komplexne upravit problematiku priznavania chor6b z povolania a presnej
institucionalizacie jednotlivych komisii pre posudzovanie chordb z povolania.

Zamestnavatel v zaujme zaistenia bezpec¢nosti a ochrany zdravia pri praci je povin-
ny zaradovat zamestnancov na vykon prace so zretelom na ich zdravotny stav, najmé
na vysledok postdenia ich zdravotnej sposobilosti na pracu, schopnosti, na ich vek,
kvalifika¢né predpoklady a odbornu spdsobilost podla pravnych predpisov a ostatnych
predpisov na zaistenie bezpec¢nosti a ochrany zdravia pri praci a nedovolit, aby vyko-
navali préce, ktoré nezodpovedaju ich zdravotnému stavu, najma vysledku posudenia
ich zdravotnej sposobilosti na pracu, schopnostiam, na ktoré nemaju vek, kvalifika¢né
predpoklady a doklad o odbornej sposobilosti podla pravnych predpisov a ostatnych
predpisov na zaistenie bezpec¢nosti a ochrany zdravia pri praci. Zamestnavatel je rov-
nako povinny zamestnanca, ktorému je priznand choroba z povolania alebo ohrozenie
touto chorobou, preradit dotknutého zamestnanca na int pracu. Ak zamestndvatel pre
zamestnanca ind vhodnu pracu nemd, moze dat zamestnancovi v zmysle § 63 ods. 1
pism. ¢) ZP vypoved z pracovného pomeru, ak zamestnanec vzhladom na svoj zdra-
votny stav podla lekdrskeho posudku dlhodobo stratil sposobilost vykonavat doteraj-
$iu pracu, alebo ak ju nesmie vykonavat pre chorobu z povolania, alebo pre ohrozenie
touto chorobou, alebo ak na pracovisku dosiahol najvyssiu pripustnt expoziciu ur¢ena
rozhodnutim prislu§ného organu verejného zdravotnictva.

Z rovnakych dovodov sa zamestnavatel so zamestnancom mozu dohodnut na
skonceni pracovného pomeru. Zamestnancovi, s ktorym zamestnavatel skon¢i pra-
covny pomer vypovedou alebo dohodou z dévodu, Ze zamestnanec nesmie vykonéavat
pracu pre chorobu z povolania alebo pre ohrozenie touto chorobou, patri pri skonée-
ni pracovného pomeru odstupné v sume najmenej desatnasobku jeho priemerného
mesac¢ného zarobku (ustanovenie § 76 ods. 4 ZP). Aj v tomto pripade moze zamest-
nanec vyuzit ustanovenie § 69 ods. 1 pism. a) ZP a okamzZite skonc¢it pracovny pomer
so zamestnavatelom: ,,... zamestnanec moze pracovny pomer okamzite skoncit, ak
podla lekarskeho posudku nemdze dalej vykondvat pracu bez vdzneho ohrozenia
svojho zdravia a zamestnavatel ho nepreradil do 15 dni odo dna predlozenia tohto
posudku na int pre neho vhodnu pracu.“ Zamestnanec moze takto okamzite skoncit
pracovny pomer iba v lehote jedného mesiaca odo dna, ked sa o dévode na okamzité
skoncenie pracovného pomeru dozvedel. V pripade okamzitého skoncenia pracovné-
ho pomeru zo strany zamestnanca plati, Ze zamestnanec ma narok na nahradu mzdy
v sume svojho priemerného mesa¢ného zarobku za vypovednd dobu dvoch mesiacov.

Spravne uréenie vypovednej doby zamestnancovi v pripade uplatnenia vypovedné-
ho doévodu podla ustanovenia § 63 ods. 1 pism. ¢) ZP predstavuje v aplika¢nej praxi vy-

35 —




Marek Svec - Peter Mészéaros

zvu. Pravidelne totiz prichddza k zamienaniu vypovednych dévodov spdsobom, ked za
ucelom skoncenia pracovného pomeru sa pouzije jeden vypovedny dévod a na urcenie
vypovednej doby druhy dovod, pretoze sa zamestnavatel domnieva, Ze dlhodobad zdra-
votnd nespdsobilost zamestnanca a nemoznost vykonu prace zo strany zamestnanca
z dovodu choroby z povolania je rovnaka situdcia. Primarne si dovolujeme poukazat
na povinnost zamestnéavatela podla ustanovenia § 61 ods. 2 ZP, spocivajucej v skutko-
vom vymedzeni dovodu vypovede tak, aby ho nebolo mozné zamenit s inym dovodom
a s pripadnym ulozenim sankcie v pripade nedodrZania tejto pravnej premisy v podo-
be neplatnosti skoncenia tohto pracovného pomeru. Takto vymedzeny dévod rovnako
nemoze zamestnavatel dodato¢ne menit.

Ustanovenie § 63 ods. 1 pism. ¢) ZP obsahuje (napriek tomu, Ze ide o rovnaké za-
konné ustanovenie) 3 rdzne samostatné vypovedné dovody, ktoré sa vzajomne odlisuju
svojim obsahovym vymedzenim a ktoré sa vzdjomne ani nesubsituuju a ani vzajom-
ne nenahradzaju, pretoze vychadzaju z odlisnej pri¢innej suvislosti, ktorych prvky sa
sice mozu ¢iasto¢ne kryt, oba vypovedné dovody vSak nemozno pouzivat sucasne
alebo podla nich sti¢asne posudzovat iné pracovnopravne naroky zamestnancov.
Ustanovenie § 63 ods. 1 pism. ¢) ZP rozoznava ,, dlhodobui stratu spdsobilosti vykondvat
doterajsiu pracu” zamestnancom z inych dovodov, ako tych spocivajucich v pri¢innej
suvislosti s objektivnou zodpovednostou zamestnavatela za vznik pracovného urazu
alebo choroby z povolania podla § 195 ZP (teda neprislo ku vzniku zodpovednostné-
ho vztahu zamestnavatela vo¢i zamestnancovi za poskodenie jeho zdravia pri vykone
prace), potom dovod, ze zamestnanec ,nesmie vykondvat doterajsiu pricu pre choro-
bu z povolania alebo pre ohrozenie touto chorobou® (teda vypovedny dévod je nasled-
kom $kodovej udalosti, ktorej pri¢inou je poskodenie zdravia zamestnanca v dosledku
protipravneho konania zamestnéavatela pri uplatneni jeho objektivnej zodpovednosti,
a treti dovodov v podobe ,dosiahnutia najvyssej pripustnej expozicie urcenej rozhod-
nutim prislusného orgdnu verejného zdravotnictva na pracovisku®, ktoré neumoznuje
zamestnancovi vykonavat doterajsi vykon préce.

V prvom pripade tak sice prichddza k objektivnej nemoznosti vykonu prace za-
mestnancom z dovodu dlhodobej straty zdravotnej sposobilosti, jej pri¢inna suvislost
sa vSak nezaklada na vizbe s vykonom prace zamestnancom (teda napr. zamestnanec
si spdsobil poskodenie zdravia na inom mieste a v inej situdcii ako v suvislosti s pra-
coviskom a vykonom prace v prospech zamestnavatela). Takyto pravny nazor moz-
no najst aj v odbornych publikdciach, napr. ,V prvom pripade nemusi ist (resp. nejde)
0 vizbu na vykondvanie prdice — zamestnanec v tovérni mal tiraz nohy doma, ktory mu
uz nedovoluje ovlddat vysokozdvizny vozik“ a sucasne sa uvadza: ,V odseku 3 sa na-
vrhuje upravit dizku vypovednej doby vo viizbe na dizku trvania pracovného pomeru
zamestnanca u zamestndvatela ku diiu dorucenia vypovede v pripadoch, ak sa pracovny
pomer skonci z dévodov podla § 63 ods. 1 pism. a) alebo pism. b) alebo z dévodu, Ze
zamestnanec stratil vzhladom na svoj zdravotny stav podla lekdrskeho posudku dlhodo-
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bo spésobilost vykondvat doterajsiu pracu (¢ast vypovedného dévodu podla § 63 ods. 1
pism. c) ZP)** alebo aj ,Novela Zikonnika prdce iicinnd od 1. septembra 2011 priniesla
zmenu v dizke trvania vypovednej doby, ked'striktne urcila vypovedné dovody vo vztahu
k dlzke trvania pracovného pomeru a pre uréité vypovedné dovody“*. Obdobne z do-
vodovej spravy k predmetnej novele (bod 41) sa uvadza: ,,V odseku 3 sa navrhuje upra-
vit dizku vypovednej doby vo viizbe na dizku trvania pracovného pomeru zamestnanca
u zamestndvatela ku driu dorucenia vypovede v pripadoch, ak sa pracovny pomer skonci
z dovodov podla § 63 ods. 1 pism. a) alebo pism. b) alebo z dévodu, ze zamestnanec
stratil vzhladom na svoj zdravotny stav podla lekdrskeho posudku dlhodobo sposobilost
vykondvat doterajsiu pracu.

V zmysle uvedeného musi zamestnavatel vzidy posudzovat moznost skoncenia pra-
covného pomeru zamestnanca a jeho dal$ie pracovnopravne naroky tak, ze uréi na
zaklade objektivnych skuto¢nosti, v tomto pripade zaverov lekarskeho posudku a pri-
padnych dalsich dokumentov, ¢i zamestnancovi bola priznana choroba z povolania a ¢i
z tohto dévodu nesmie pracu pre zamestnavatela dalej vykonavat. To, ¢i sicastou tejto
situdcie je aj celkovd nemoznost vykonu prace zamestnancom z dévodu dlhodobej
zdravotnej nesposobilosti, je irelevantné, pretoze vznik choroby z povolania je pova-
zovany za ,zavaznej$i“ dovod skoncenia pracovného pomeru vypovedou, a preto mu
z tohto titulu prindleZi aj ind vyska odstupného v zmysle § 76 ZP a pripadné dalsie pl-
nenia podla osobitnych pravnych predpisov. V uvedenom zmysle a konstrukte aj preto
zakonodarca priznava zamestnancovi zdsadne vy$sie odstupné v pripade predmetného
vypovedného dovodu, kedze prislo k protipravnemu konaniu zamestnavatela, dosled-
kom ktorého bolo uplatnenie objektivnej zodpovednosti a nasledné poskodenie zdra-
via zamestnanca (vznik choroby z povolania alebo ohrozenie touto chorobou). Tieto
dva vypovedné dovody preto nemozno zamienat, inak by sa zamestnavatel mohol do-
pustit nespravneho postupu aj pri uré¢ovani vy$ky poskytnutia zakonného odstupného,
ked by mohol ustdit, ze aj ked je dany vznik choroby z povolania (a priznany zamest-
nancovi), vo vysledku je zdravotne nespdsobily a prinalezi mu len odstupné z dévodu
jeho dlhodobej zdravotnej nespdsobilosti (a ukratit tak zamestnanca na jeho prave na
poskytnutie vyssieho odstupného).

Ak teda zamestnavatel kon¢i pracovny pomer podla ustanovenia § 63 ods. 1 pism.
¢) ZP a vyberie jeden z uvadzanych troch samostatnych dévodov, musi tento zvole-
ny vypovedny dovod pouzivat aj pri posudzovani vsetkych dal$ich pracovnopravnych
narokov zamestnancov. KedZe ide v predmetnom pripade o kogentné ustanovenie Za-
konnika prace, nemozno sa od jeho obsahu odchylit. Keby mal zakonodarca v umys-
le, aby predizenie vypovednej doby podla ustanovenia § 63 ods. 3 ZP zaviedol aj pre
vypovedny dovod existencie choroby z povolania alebo ohrozenia fou, pre ktort ne-

36 Toman, J. Individudlne pracovné prdvo. VSeobecné ustanovenia a pracovnd zmluva. Bratislava :
Friedrich Ebert Stiftung, zastipenie v SR, 2014, s. 307.
37 Tké¢, V. a kol. Zdkonnik prdce. Komentdr. Bratislava : Wolters Kluwer, 2014, s. 259.

37 —




Marek Svec - Peter Mészéaros

moze zamestnanec vykondvat pracu, takyto dévod by striktne a explicitne zakotvil do
predmetného ustanovenia.

Nemozno preto samostatny dévod podla ustanovenia § 63 ods. 1 pism. ¢) ZP sub-
sumovat pre ucely jedného pracovnopravneho naroku (uréenie vypovednej doby) pod
iny vypovedny dovod, pretoZe to vyhovuje zamestnancovi, a na druhej strane uz vsak
rozliSovat tieto dovody pre tcely iného pracovnopravneho naroku (uréenie vysky od-
stupného), pretoze to rovnako vyhovuje zamestnancovi.

Ak teda zamestnavatel kon¢i pracovny pomer z dévodu existencie choroby z po-
volania alebo ohrozenia touto chorobu, pre ktoré zamestnanec nesmie pokracovat
v doterajsom vykone prace, jeho pracovnopravne naroky sa budd posudzovat prizmou
tohto vypovedného dévodu, teda mu patri odstupné podla ustanovenia § 76 ods. 3
ZP (poukazujeme aj na skuto¢nost, Ze v predmetnom ustanoveni sa uvadza aj treti
z dovodov - dosiahnutie najvy$sej expozicie, ¢o len potvrdzuje uz uvedeny vyklad, Ze
zdkonodarca zjavne diferencuje medzi tymito dovodmi pre tcely posudzovania pra-
covnopravnych narokov zamestnancov) a su¢asne sa mu uréi vypovedna doba podla
ustanovenia § 62 ods. 4 ZP.

4. WHISTLEBLOWING

Pravnu apravu whistleblowingu alebo tzv. oznamovania protispoloc¢enskej ¢in-
nosti upravuje zakon o protispolocenskej ¢innosti, ktory zaviedol tento institat znamy
z prostredia (predovsetkym americkych) nadnarodnych spolo¢nosti aj do slovenského
pravneho prostredia. Pojem whistleblowing pochadza z anglického slovného spojenia
»blow the whistle“ (doslova zapiskat na pistalku) a ma evokovat predstavu varovnej
pistalky, ktora zaznie, ked sa nehra podla pravidiel. Tento termin vznikol z lingvistic-
kého hladiska samovolne, niekedy uz v $estdesiatych rokoch minulého storo¢ia v USA.
Az ovela neskor, v roku 1985, publikovali autori M. P. Miceli a J. P. Near v ¢asopise Jour-
nal of Business Ethics clanok Organizational Dissidence: The Case of Whistle-Blowing,
v ktorom sa po prvykrat objavila formalna definicia tohto vyrazu.*® Compliance®
a whistleblowing"® s dva moderné pojmy, ktoré oznacuju systém opatreni zameranych
na dodrziavanie pravnych predpisov, vattropodnikovych predpisov a inych zavdznych
noriem spravania. Systém compliance je zalozeny na kontrolnych opravneniach vy-
branych zamestnancov (compliance officer) alebo vybraného oddelenia (oddelenie com-
pliance) v podniku zamestnavatela, ktoré zvycajne zodpovedaji priamo a bezprostred-

38 PICHRT, J. - MORAVEK, J. Whistleblowing. Minulost, pfitomnost, budoucnost. Praha : Wolters Kluwer,
2021, s.45.

39 Compliance - z angli¢tiny sulad, dodrziavanie (pravidiel).

40 Whistleblowing — z anglictiny piskanie na pistalku. Etymologicky sa viaze na policajnu pistalku,
ktorou policajti upozornovali na spravanie nezodpovedajlce predpisom a neskoér aj na futbalovych
rozhodcov, ktori pistalkou upozornuju na porusenie pravidiel hry.
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ne najvyssiemu vedeniu spolo¢nosti. Systém compliance predstavuje jeden z internych
kontrolnych systémov a prierezovo naprie¢ celym podnikom zamestnévatela aplikuje
opravnenie zamestnavatela kontrolovat pracu zamestnancov a dodrziavanie zaviaznych
pravidiel. Pojem whistleblowing oznac¢uje mechanizmus, ktory ulah¢uje podavanie
oznameni o poruseni zavdznych pravidiel tym, ze vytvara bezpe¢né moznosti poda-
vania oznament, vytvara ochranné pravne mechanizmy pre oznamovatelov a pomaha
predchadzat vzniku kriminality. Whistleblowing mdze poskytnut zamestnavatelovi
moznost napravit chybné kontrolné mechanizmy a procesy a odstranit porusovanie
pravidiel ako formu prevencie dalSieho poruSovania pravidiel. Whistleblowing je si-
¢asne forma uplatnenia préva na slobodu prejavu, a to takého prejavu, ktory spolo¢nost
povazuje za spravny a poskytuje mu podporu a ochranu.*’ Whistleblowing znamena
dobromyselné ozndamenie nelegitimnej, neetickej alebo priamo protizakonnej ¢innosti
na pracovisku, ktora sa deje so stthlasom nadriadenych a je v rozpore s verejnym za-
ujmom, pripadne ktora ohrozuje verejnost. Zavaznou protispolo¢enskou ¢innostou sa
rozumeju trestné ¢iny poskodzovania finanénych zaujmov Eurdpskych spoloc¢enstiev
(podla § 261 az 263 Trestného zakona), trestné ¢iny machinacie pri verejnom obstara-
vani a verejnej drazbe (podla § 266 Trestného zakona), trestné ¢iny verejnych ¢initelov
alebo trestné ¢iny korupcie. Ale rovnako tak protispoloc¢enskou ¢innostou je kona-
nie, ktoré sice nie je trestnym ¢inom, spravnym deliktom ani priestupkom, ale posobi
negativne na spolo¢nost a je spravidla zdkladom trestnej ¢innosti (napr. nezakonné
postupy, nadmerné pozivanie alkoholickych népojov, agresivne spravanie, patologické
hrééstvo & vandalizmus).

Schvalenim zakona o protispolocenskej ¢innosti bolo na urovni véeobecne za-
vdznych pravnych predpisov stanovené, akym sposobom ma zamestnavatel prijimat
a vybavovat podnety tykajuice sa protispolo¢enskej ¢innosti a zaroven sa vymedzili
prostriedky ochrany pre oznamovatela. Ide o tzv. interny whistleblowing, ktory sa
tyka vylu¢ne zamestnancov v pozicii oznamovatelov. Druhym typom whistleblowin-
gu je tzv. externy whistleblowing, kde v pozicii oznamovatelov vystupuju externé
subjekty (zdkaznici, klienti, dodavatelia, spotrebitelia, konkurenti, veritelia, $tudenti,
pacienti a pod.). Externy whistleblowing nie je predmetom upravy zakona o pro-
tispolocenskej ¢innosti. Zamestnavatelia st povinni zaviest tzv. interny (vnutorny)
systém vybavovania podnetov, ak zamestnavaju najmenej 50 zamestnancov. Pre os-
tatnych zamestnavatelov je zavedenie systému dobrovolné. Podrobnosti o zavede-
nom mechanizme whistleblowingu ma obsahovat interny predpis vydany zamest-
navatelom, ktory okrem inych néleZitosti upravuje aj aspekty spracuvania osobnych
udajov uvedenych v podnete.

Zamestnavatel, ktory zamestndva najmenej 50 zamestnancov, a organ verejnej
moci, ktory zamestnava najmenej 5 zamestnancov, je povinny urcit organiza¢na zloz-

41 SVEC, M. - RAK, P. - HORECKY, J. Vnatropodnikové predpisy. Pracovny poriadok a suvisiace predpisy
zamestndvatela. Bratislava : Wolters Kluwer, 2021, s. 178 a nasl.
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ku alebo osobu - tzv. zodpovednt osobu na tcely prijimania a preverovania oznameni
kriminality alebo inej protispolocenskej ¢innosti. Pre posudzovanie vzniku tejto po-
vinnosti sa za zamestnancov povaZuju nielen zamestnanci v pracovnom pomere, ale
aj zamestnanci vykonavajuci pracu na zdklade niektorej z dohdd o pracach vykona-
vanych mimo pracovného pomeru (dohoda o vykonani prace, dohoda o brigadnickej
praci Studentov alebo dohoda o pracovnej ¢innosti), ale aj zamestnanci v $tatnoza-
mestnaneckom pomere alebo sluzobnom pomere. Taktiez nie je podstatné, ¢i je praca
vykonéavana na ustanoveny pracovny ¢as (plny uvizok) alebo na kratsi pracovny cas.
Na zaklade zmluvy so zamestnavatelom moze byt zodpovednou osobou aj osoba, ktora
nie je zamestnancom. Tuto moznost vyuzivaji zamestnavatelia na zvySenie dovery-
hodnosti a nezavislosti zodpovednej osoby. Zodpovedna osoba musi splfat odborné
predpoklady na plnenie tloh podla zdkona o ochrane oznamovatelov protispolocen-
skej ¢innosti, ale zakon ani vykonavaci predpis tieto predpoklady blizsie nespecifikuje.
Je mozné, ze Urad na ochranu oznamovatelov protispolocenskej ¢innosti vyda meto-
dické usmernenie alebo odporuc¢anie ohladom odbornych predpokladov zodpovednej
osoby. Zamestnavatel je si¢asne povinny priebezne kontrolovat, ¢i zodpovedna osoba

splita odborné predpoklady*.

Zodpovedna osoba je nezavisla pri plneni jej uloh, je viazana podla § 11 ods. 2
zdkona o protispolocenskej ¢innosti len pokynmi $tatutdrneho organu zamestnavatela
alebo $tatutarneho organu materskej spolo¢nosti. Zamestnavatel nesmie zodpovednu
osobu postihovat za vykon jej tloh; ak je zodpovednou osobou organiza¢na zlozka,
nesmie postihovat zamestnancov, ktori st do nej zaradeni. Zamestnavatel je povinny
poskytnut zodpovednej osobe pri plneni jej tloh potrebnu sticinnost; najmé je po-
vinny jej poskytnut dostatoéné prostriedky potrebné na plnenie tychto uloh a pristup
k osobnym tidajom a dokumentom. Zamestnavatel je tieZ povinny priebezne zabezpe-
¢ovat udrziavanie odbornych predpokladov zodpovednej osoby*.

Zodpovedna osoba plni povinnosti zamestnavatela podla zidkona o ochrane ozna-
movatelov protispolo¢enskej ¢innosti, medzi ktoré patria predovsetkym:

o zverejnit oznacenie zodpovednej osoby a spdsoby poddvania oznameni tak, aby
boli pre vsetkych zamestnancov pristupné obvyklym a bezne dostupnym spdso-
bom. Prinajmensom jeden sposob podavania ozndmeni musi byt pristupny pre
zamestnancov nepretrzite, bez ¢asovych obmedzeni (idedlne emailova adresa, te-
lefonicka linka a pod.),

o spristupnit informacie o vntitornom systéme preverovania oznament, a to v stru¢-
nej, zrozumitelnej, jasne formulovanej a lahko dostupnej forme,

o ulahc¢ovat podavanie ozndmeni,

42 NECHALA, P. Chrdnené oznamovanie. Whistleblowing. Bratislava : Institut pre verejné otdzky, 2014,
s.67.

43 MICUDOVA, T. Zdkon o oznamovani protispolocenskej ¢innosti. Bratislava : Wolters Kluwer, 2015,
s.23.

— 40




0Od staznosti az po whistleblowing: spdsoby ochrany zamestnanca

o prijat a preverit kazdé ozndmenie do 90 dni od jeho prijatia,

o zachovavat ml¢anlivost o totoZnosti oznamovatela,

« oznamit oznamovatelovi vysledok preverenia oznamenia a pripadné prijaté opat-
renia do desiatich dni od preverenia oznamenia,

o viest evidenciu oznameni.

Zakon o ochrane oznamovatelov protispolocenskej ¢innosti vyslovne predvida
v § 11 ods. 8 zakona o protispolocenskej ¢innosti vydanie vnutropodnikového predpisu
a dokonca uklada povinnost vydat takyto predpis zamestnavatelovi, ktory zamestnava
najmenej 50 zamestnancov, ako aj organu verejnej moci, ktory zamestnava najmene;j
5 zamestnancov. Zaroven predpisuje nasledujice minimalne obsahové néleZitosti
vnutropodnikového predpisu o whistleblowingu:
- podavanie ozndmeni,
- preverovanie oznameni a opravnenia zodpovednej osoby pri preverovani ozna-
meni,
- zachovanie ml¢anlivosti o totoznosti oznamovatela,
- evidovanie oznameni,
- oboznamovanie oznamovatela s vysledkom preverenia jeho oznamenia,
- spractvanie osobnych udajov uvedenych v oznameni.

Okrem tychto zakladnych obsahovych ndlezitosti stcastou vnutropodnikového
predpisu o whistleblowingu zvy¢ajne su aj:
o ochrana pred pracovnopravnymi ukonmi podla § 7 zdkona o protispolocenskej
¢innosti,
o priklady poruseni, ktoré sa maja nahlasovat,
« zapojenie zdstupcov zamestnancov.

Vnutorny predpis zvycajne obsahuje definiciu ,protispoloc¢enskej ¢innosti
ktorou sa rozumie (i) konanie, ktoré je trestnym c¢inom (,kriminalita®) a (ii)
konanie, ktoré je priestupkom, inym spravnym deliktom, ako aj konanie, ktoré nie
je priestupkom alebo inym spravnym deliktom, ale posobi negativne na spolo¢nost
(»ind protispolocenska ¢innost®). Oznamovatelom protispolo¢enskej ¢innosti moze
byt podla tohto zdkona kazdd fyzicka osoba, ktora v dobrej viere urobi ozndmenie
organu prislusnému na prijatie takéhoto ozndmenia. Tu je potrebné zdoraznit, ze
oznamovanie protispoloCenskej ¢innosti sa uz nepovazuje za porusenie zmluvnej
povinnosti zachovavat ml¢anlivost, ani za porusenie povinnosti zachovavat ml¢anlivost
podla osobitnych zdkonov. Zakonna definicia protispoloc¢enskej ¢innosti je znacne
$iroka a v kontexte ochrany oznamovatelov umoziiuje doméhat sa a poskytovat
ochranu v $irokom spektre pripadov. Mnohé spolo¢nosti umoznuji aj podavanie
inych staznosti a podnetov napriklad na diskrimina¢né spravanie alebo zneuzivanie
postavenia veducich zamestnancov v rezime whistleblowingu. Vnutorny predpis
obsahuje aj zavedené informacné kandly na podanie oznameni, ako st telefonne ¢islo
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alebo emailova adresa zodpovednej osoby. Aspon jeden kandl pre podévanie ozndmeni
musi byt nepretrzite k dispozicii. Za najvhodnejsi spdsob, ako tito povinnost splnit,
sa povazuje zriadenie emailovej adresy sliziacej vylu¢ne na podavanie podnetov, resp.
zriadenie interaktivneho webového formuldra, prostrednictvom ktorého je mozné
oznamenie podat.** V pripade telefonického oznamenia sa zodpovednd osoba snazi
zistit ¢o najviac informacii, ktoré nasledne ulah¢uji skiimanie skuto¢nosti, ktoré su
predmetom oznamenia. Taktiez je upravené podavanie oznameni v podatelni, a to
tak, Ze podanie sa musi dorucit bezodkladne a priamo zodpovednej osobe. Pokial je
oznamenie urobené inej osobe (napriklad priamemu nadriadenému), tato osoba je
povinna oznamenie dorucit bezodkladne a priamo zodpovednej osobe*. Ochrana
sa poskytuje oznamovatelovi zavaznej protispolocenskej ¢innosti, ak oznamenie
urobil v dobrej viere; predmetom oznamenia boli skuto¢nosti, o ktorych sa dozvedel
v suvislosti s vykonom svojho zamestnania, povolania, postavenia alebo funkcie
oznamené skuto¢nosti moézu vyznamnou mierou prispiet alebo prispeli k zisteniu
alebo usvedceniu pachatela zavaznej protispolocenskej ¢innosti.

Kazdé oznamenie musi byt prijaté a preverené podla § 11 ods. 4 zdkona
o protispolocenskej ¢innosti do 90 dni od jeho prijatia; tuto lehotu moze zamestnavatel
predlzit o dalsich 30 dni s tym, ze prediZenie ozndmi oznamovatelovi s uvedenim
doévodov predizenia. Proces preverovania ozndmeni zvycajne recipuje postupy
zname z trestnych procesnych predpisov alebo predpisov o vySetrovani priestupkov.
Prezumpcia neviny a nestranné a spravodlivé preverenie oznamenia su elementarnymi
zasadami, ktoré musi zamestndavatel dodrziavat. Zodpovedna osoba moze kontaktovat
oznamovatela v pripade dopliujucich otdzok, musi pritom dbat na povinnost
mlcanlivosti o identite oznamovatela. Zodpovedna osoba po predbeznom prevereni
opodstatnenosti ozndmenia (najmi ¢i je splnend podmienka dobromyselnosti
oznamovatela a predmetné ozndmenie nie je iba Sikandzne alebo zjavne nepravdivé)
kontaktuje osobu uvedent v ozndmeni a umozni jej vyjadrit sa uz v tomto $tadiu
presetrovania oznamenia. Zodpovedna osoba po prevereni podnetu vypracuje
pisomnu spravu o vysledku preverenia oznamenia, ktora méze obsahovat odportacanie
opatreni, ktoré navrhuje vykonat, aby sa predislo poruseniam v buddcnosti. Opatrenia
budu zvycajne realizované inymi oddeleniami a tieto oddelenia st povinné nasledne
informovat zodpovednu osobu o vykonani opatreni. Pripadné personalne opatrenia
zo strany zamestnavatela by vSak mali byt podniknuté az na zaklade skonc¢eného
preverenia oznamenia, ktoré napriklad preukdzalo porusenie pracovnej discipliny
ako vypovedného dovodu. V niektorych spolo¢nostiach sa pri preverovani oznameni
a podnetov aplikuje princip $tyroch o¢i, teda o vysledku preverenia musia rozhodnut

44 BEZNOSKOVA, P. Zmena prdvnej dpravy ochrany oznamovatelov protispolocenskej cinnosti.
Dostupné na internete: https://www.epi.sk/odborny-clanok/zmena-pravnej-upravy-ochrany-
oznamovatelov-protispolocenskej-cinnosti.htm.

45 SVEC, M. - RAK, P. - HORECKY, J. Vnutropodnikové predpisy. Pracovny poriadok a suvisiace predpisy
zamestndvatela. Bratislava : Wolters Kluwer, 2021, s. 178 a nasl.
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dve osoby, aby bola zabezpecena vyssia miera objektivity skimania. Preverovanie je
inak potrebné vykonavat tak, aby s preverovanim a jeho vysledkami boli oboznamené
vyluéne osoby, ktoré tieto informdcie potrebuju v suvislosti s preverovanim®.
Zodpovedna osoba by mala byt z preverovania ozndmenia vylicena, ak ozndmenie
smeruje voci tejto osobe alebo ak vzhladom na skuto¢nosti uvedené v oznameni je
pochybnost o objektivnom prevereni podnetu. Aj v tomto smere je vhodné dodrziavat
spominany princip $tyroch o¢i. Pre pripady, ked sa na zdklade vySetrovania nezistia
skuto¢nosti, ktoré preukazuju protispolocensku ¢innost, je vySetrovand osoba
opravnend poziadat o rehabiliticiu a vhodné informovanie jej pracovného okolia
vratane jej priameho nadriadeného, ak nebol informovany.

Zamestnavatelia musia pri zavedeni systému spracovania ozndmeni
o protispolocenskej ¢innosti zabezpelit také procesné postupy, aby oznamovatelia
a ich totoznost boli chranené pred zverejnenim. Pokial sa napriek splneniu
povinnosti mlc¢anlivosti identita oznamovatela dostane do verejného povedomia,
musi zamestnavatel dbat na to, aby oznamovatel nebol vystavovany nepriatelskému,
zastra$ujucemu alebo diskrimina¢nému konaniu vratane akychkolvek odvetnych
ukonov. Zamestnavatel by nemal odmietnut preverenie ani takych ozndment, ktoré s
podané anonymne.

Zamestnavatel je prostrednictvom zodpovednej osoby povinny viest evidenciu
oznameni o protispolocenskej ¢innosti, ktoré mu boli doruc¢ené. Evidencia sa vedie
minimalne po dobu 3 rokov, a to minimdlne v tomto rozsahu:

o datum dorucenia ozndmenia - tento datum je vyznamny pre zacatie plynutia le-
hoty na presetrenie ozndmenia;

» meno, priezvisko a pobyt oznamovatela — informacie o oznamovatelovi podlie-
hajua zvy$enej povinnosti utajenia a ml¢anlivosti. Pokial je ozndmenie anonymné,
poznadi sa tato skuto¢nost;

« predmet oznamenia - ¢o najpodrobne;jsi skutkovy popis podany oznamovatelom,
pripadne zvukovy zaznam telefonického hovoru;

« vysledok preverenia ozndmenia — spolu s posudenim, ¢i ide o zavaznu protispolo-
¢enska ¢innost, ¢i bolo oznamenie postipené organom ¢innym v trestnom konani
apod;

o datum skoncenia preverenia oznamenia.

Ustanovenie § 11 ods. 1 zdkona o oznamovateloch protispolo¢enskej ¢innosti je
pravnym dévodom na uchovavanie ozndmenti, nech uz boli vykonané pisomne, ustne
do zapisnice, emailom, telefonicky (t. j. uchovava sa nahravka telefonického hovoru).
Vnutorny predpis upravuje formu vedenia tejto evidencie a okruh osob, ktoré maju
pristup k nej.

46 Princip ,need to know’.
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Zamestnavatel oboznamuje oznamovatela s vysledkom preverenia a je taktiez
povinny informovat oznamovatela s opatreniami, ktoré zamestnavatel vyvodi alebo
vyvodil na zaklade ozndmenia o protispolocenskej ¢innosti. Zamestnavatel pritom
musi dbat aj na primerant ochranu osoby, ktora sa dopustila protispolo¢enskej ¢innosti
uvedenej v ozndmeni, aby nedoslo k neprimeranému zasahu do prav na ochranu
osobnosti porusovatela. Zamestnavatel oboznamuje aj osobu, ktord sa dopustila
protispoloc¢enskej ¢innosti, s vysledkami vy$etrovania, najmé ak bolo zistené porusenia
pracovnej discipliny a zamestnavatel chce vyvodit pravne dosledky - upozornenie na
moznost vypovede v suvislosti s menej zdvaznym porusenim pracovnej discipliny,
vypoved alebo okam?zité skoncenie pracovného pomeru.

Oznamovatelia maji ochranu pred pracovnopravnymi tkonmi, ktoré boli
urobené voc¢i nim v suvislosti s u¢inenym oznamenim protispolocenskej ¢innosti.
Zamestnanec moze poziadat podla § 13 zdkona o protispologenskej &innosti Urad
na ochranu oznamovatelov protispolo¢enskej ¢innosti do 15 dni odo dna, ked sa
dozvedel o pracovnopravnom ukone proti nemu, o pozastavenie G¢innosti tohto
pracovnopravneho ukonu. Voc¢i chrdnenému oznamovatelovi méze zamestnavatel
urobit pravny tkon alebo vydat rozhodnutie o pracovnopravnom vztahu (dalej len
pracovnopravny ukon), na ktory nedal suhlas, iba s predchadzajicim suhlasom
in§pektoratu prace. Inak je tento pracovnopravny tikon neplatny. Stihlas in§pektoratu
prace sa nevyzaduje, ak sa pracovnopravnym ukonom prizndva ndarok alebo ak ide
o pracovnopravny ukon suvisiaci so skon¢enim pracovnopravneho vztahu, ktory
je dosledkom objektivnej skutocnosti nezavislej od posudenia zamestnavatela.
In$pektorat prace udeli sahlas s navrhovanym pracovnopravnym tkonom
zamestnavatela vo¢i chranenému oznamovatelovi, len ak zamestnavatel preukaze, ze
navrhovany pracovnopravny ukon nemd Ziadnu pri¢inna suvislost s ozndmenim.

Pozastavenie ucinnosti pracovnopravneho ukonu sa skon¢i uplynutim 30
dni od dorudenia potvrdenia o pozastaveni uéinnosti pracovnopravneho tkonu
oznamovatelovi. Urad poudi oznamovatela o moZnosti podat na sid néavrh
na nariadenie neodkladného opatrenia. Pri podani ndvrhu na sud sa trvanie
pozastavenia Gcinnosti pracovnopravneho tkonu predlzuje az do nadobudnutia
vykonatelnosti rozhodnutia sidu o tomto ndvrhu. Ustanovenia o ochrane
oznamovatela sa primerane vztahuju aj na blizku osobu oznamovatela (ak je tiez
zamestnancom toho istého zamestndvatela). In$pektorat prace osobu, ktora podala
podnet podla § 11 zakona o protispolocenskej ¢innosti, pri doruceni potvrdenia
o pozastaveni u¢innosti pracovnopravneho pisomne poudi o moznosti podat navrh
na nariadenie neodkladného opatrenia a s tym spojenych nasledkoch podla § 13 ods. 6
zdkona o protispolocenskej ¢innosti. Pozastavenie ucinnosti pracovnopravneho
ukonu sa skon¢i uplynutim 14 dni od dorucenia potvrdenia o pozastaveni u¢innosti
pracovnopravneho tkonu oznamovatelovi. Doru¢enim ndavrhu na nariadenie
neodkladného opatrenia na sud pocas tejto lehoty sa trvanie pozastavenia u¢innosti
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predlzuje az do nadobudnutia vykonatelnosti rozhodnutia sudu o tomto navrhu. Ak
pocas poskytovania ochrany doslo zo strany zamestnavatela k neplatnému skonceniu
pracovného pomeru, patri oznamovatelovi ndhrada mzdy za obdobie od neplatného
skonc¢enia pracovného pomeru az do casu, ked je oznamovatelovi umoznené
pokracovat v praci alebo ak sud rozhodne o skonceni pracovného pomeru. Tato
nahrada mzdy moze byt priznana aj za ¢as presahujuci 36 mesiacov. Ministerstvo
spravodlivosti Slovenskej republiky mdze poskytnut oznamovatelovi na zaklade jeho
ziadosti odmenu az do vysky pitdesiatnasobku minimalnej mzdy, ak v trestnom
konani nadobudlo pravoplatnost rozhodnutie, ktorym bol pachatel uznany vinnym
zo spachania trestného ¢inu, alebo ak v spravnom konani nadobudlo préavoplatnost
rozhodnutie, ktorym sa preukdzalo spachanie spravneho deliktu. Na poskytnutie
odmeny oznamovatelovi nie je pravny narok.

Z pohladu pravidiel ochrany osobnych tdajov zamestnavatel zamestnavajici
najmenej 50 zamestnancov vytvara pre ucely whistleblowingu samostatny
informacny systém, ktorého ucelom je evidencia internych podnetov podla zdkona
o protispolocenskej ¢innosti. Zamestnavatel informuje o osobnych tdajoch, ktoré
spracovava na zaklade pravneho doévodu - ozndmenia o protispolocenskej ¢innosti
a zdkona o ochrane oznamovatelov protispolocenskej ¢innosti, a to najméd osobné
udaje oznamovatela, udajného porusitela, osdb prizvanych ako svedkovia alebo
0s6b poskytujicich vysvetlenia. Zamestnavatel bude z dévodu opravneného zdujmu
opravneny spracovavat aj dalsie osobné udaje zamestnancov. Pravnym zékladom pre
spractivanie osobnych tdajov v takomto informa¢nom systéme je zakonna povinnost
zamestnavatela viest takato evidenciu priamo podla zdkona o protispolocenskej
¢innosti. Zakon o protispolocenskej ¢innosti diktuje aj zoznam a dobu spracuvanych
osobnych udajov. Evidenciu podnetov je zamestnavatel povinny viest poc¢as obdobia
troch rokov odo dna doruéenia podnetu, pricom z osobnych udajov oznamovatela
eviduje jeho meno, priezvisko a adresu pobytu. Ak ide o anonymny podnet, uvedie sa iba
poznambka, Ze ide o anonymny podnet. Nova pravna tprava upustila od oznamovacej
a registra¢nej povinnosti informac¢nych systémov podla § 33 a nasl. starého zdkona
o ochrane osobnych udajov a tie boli v plnom rozsahu zru$ené. Ekvivalentom
evidencnej povinnosti informac¢nych systémov bude za urcitych podmienok vedenie
zdznamov o spracovatelskych c¢innostiach. Ak ma zamestnévatel menej ako 250
zamestnancov, spracuvanie osobnych udajov oznamovatela protispolo¢enskej ¢innosti
nepovedie k riziku prav a slobody oznamovatela, t. j. informacny systém evidencie
podnetov je technicky a bezpe¢nostne chraneny, zamestnavatelovi nevznikne
povinnost viest zdznam o spracovatelskych dinnostiach vo vztahu k ochrane
osobnych udajov zamestnancov v pozicii oznamovatelov protispoloc¢enskej ¢innosti.
Vo vzdjomnych stvislostiach whistleblowingu a ochrany osobnych udajov este
upozoriujeme, ze ak zamestnavatel na ucely vybavovania podnetov podla zdkona
o protispoloc¢enskej ¢innosti poveri externy subjekt (tzv. zodpovedna osoba na ucely
zakona o protispolocenskej ¢innosti), je z pohladu zdkona o ochrane osobnych tdajov
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vztah medzi zamestnavatelom a touto zodpovednou osobou vztahom prevadzkovatela
a sprostredkovatela s nevyhnutnostou regulacie ich vzajomnych prav a povinnosti cez
sprostredkovatelskd zmluvu.

Ingpektorat prace modze zamestnavatelovi za nesplnenie povinnosti v suvislosti
s vndtornym systémom vybavovania podnetov ulozit pokutu do 20 000 eur.
Oznamovatela protispolo¢enskej ¢innosti chrani pre neopravnenym postihom aj
Zakonnik prace. V pracovnopravnych vztahoch sa totiz zakazuje diskriminacia
zamestnancov z dovodu ozndmenia kriminality alebo inej protispolo¢enskej ¢innosti.
V suvislosti s poruSenim zasady rovnakého zaobchddzania (diskriminaénym
konanim) mé zamestnanec pravo podat zamestnavatelovi staznost. Nikto nesmie byt
na pracovisku v suvislosti s vykonom pracovnopravnych vztahov prenasledovany ani
inak postihovany za to, ze poda na iného zamestnanca alebo zamestnavatela staznost,
zalobu alebo navrh na zacatie trestného stihania. Ak sa zamestnanec domnieva, Ze jeho
prava alebo pravom chranené zaujmy boli dotknuté nedodrzanim zasady rovnakého
zaobchddzania, moze sa obritit aj na sid a domahat sa pravnej ochrany ustanovenej
antidiskrimina¢nym zdkonom.

5. OSOBITNE INDIVIDUALNE PROCESY U ZAMESTNAVATELOV

5.1. Compliance

Pojem a obsah compliance

Problematika zavadzania compliance principov do vnutorného prostredia
zamestnéavatelov predstavuje najma v ostatnom obdobi predmet zaujmu nielen velkych
nadnarodnych spolo¢nosti, ale postupne sa stava sucastou $tandardného pristupu
v oblasti Tudskych zdrojov aj v malych a strednych podnikoch. Na jednej strane ide
najméd z pohladu malych a strednych podnikov o nevyhnutni podmienku, ktoru
musia splnit, ak sa chct v subdodavkach uchddzat o rézne velké zakazky, na druhej
strane sa takymto sposobom snazia o ziskanie urcitej konkuren¢nej vyhody oproti
ostatnym konkuren¢nym spolo¢nostiam na hospodarskom trhu (vratane moznosti
prezentovania sa ako spolo¢nosti realizujicej spolo¢ensky zodpovedné podnikanie).
Napriek vyznamu compliance pre celkovy vykon podnikatelskej ¢innosti je charakter
a obsah systému compliance pre mnohych nezndmou oblastou, pricom zavadzanie
compliance systémov do vnutorného prostredia zamestnavatela je viac strasiakom ako
vyzvou. Compliance vychadza z anglického slovného spojenia ,,to comply with®, teda byt
v stilade s nie¢im. Nejde v$ak len o stlad s pravnou regulaciou, ako si mnohi myslia, ale
aj o stlad s etickymi kddexmi, internymi predpismi, zasadami poctivého obchodného
styku, zmluvnymi zavdzkami, ako aj dal$imi compliance poZiadavkami, ku ktorych
dodrziavaniu sa spolo¢nost zaviazala¥. Definicia anglického slova ,,compliance® by
sa dala zhrnut aj ako ,,dodrzovanie predpisov® alebo ,plnenie pravidiel a noriem®

47 SYKORA, M. Compliance programy (nejen) v Ceské republice. Praha : Wolters Kluwer, 2018, s. 34.
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Compliance predstavuje teda vnutorny systém riadenia rizik prevazne vyplyvajucich
z reguldcii, resp. zdkonov, ktory sa ¢asto nazyva aj compliance program alebo aj
compliance manazment systém. Compliance systém je tvoreny spravidla niekolkymi
vzdjomne sa dopliajicimi prvkami, ako si napriklad hodnotenie rizik, zavedenie
politik a procesov, tréning a komunikdcia, monitoring, konzultcie, reporting
a kontrola. Jednotlivé prvky compliance sa liia v zavislosti od predmetu podnikania,
resp. od odvetvia, v ktorom organizécia pdsobi, a jednotlivé prvky compliance zavisia
aj od vnuatornych procesov organizacie.*®

Compliance manazment systém v sticasnosti reprezentuju dva klucové
elementy, ktorymi st integrita a trvald udrzatelnost. Integrita znamena konat
spravne — a to tym, ze organizacia a jej zamestnanci budu zit v sulade s jednotnymi
firemnymi hodnotami. Integrita ako pojem na rozdiel od compliance ma §irsi
vyznam, ktory je lepSie pochopitelny v globalnom prostredi. Integrita chape
a re$pektuje kulturne odli$nosti a do popredia dava vSeobecne platné hodnoty.
Integritou sa uc¢ime preberat zodpovednost za svoje konanie, rozhodnutia
a dodrziavanie pravidiel. Cielom integrity je presadzovanie zakonnych postupov,
vnutornych a vonkaj$ich regulacii, dohdd so zdstupcami zamestnancov, ako
aj kodexov spravania. Integrita urCuje, ze rozhodnutia sa prijimaju vedome
a transparentne. Hlavny ucel dodriovania predpisov je jednoduchy - ide
o identifikdciu varovych signidlov a predchadzaniu problémovych miest vo
firme. Okrem toho korpordtna compliance pomdha zamestnancom konat
zodpovedne. Efektivny compliance program nauéi zamestnancov, aby sa k sebe
v praci spravali profesiondlne a presadzovali firemné hodnoty na pracovisku
i mimo neho. Trvald udrzatelnost a spolo¢enskd zodpovednost reprezentuje
ludsky rozmer podnikania. Nielen vyroba vyrobkov ma byt trvalo udrzatelna,
ale aj nase usilie o ochranu Zzivotného prostredia musi byt vedomé a viditelné.
Snazime sa v lokdlnom, ale aj v celosvetovom meradle o dosiahnutie prikladnej
environmentdalnej a energetickej bilancie a nezatvarame o¢i pred suc¢asnymi
a buducimi ekologickymi vyzvami. Toto vSetko a eSte omnoho viac tvori uspesny
compliance manazment systém organizdcie, na Cele ktorého stoji a reprezentuje
ho najvy$s$i manazment spolo¢nosti®.

Korporatna compliance je dolezitd hned z niekolkych dévodov:

o Znizenie rizika pripadnych pokut, sankcii, pracovnych $trajkov, sudnych sporov
alebo uzatvorenia spolo¢nosti;

» Bezpecnostné a ochranné opatrenia pomahaju predchadzat zraneniam, poziarom
apod;

o Dodrzovanie zakonnych poziadaviek a volitelnych certifikacii vzbudzuje doveru
medzi zdkaznikmi a zvy$uje konkurenénu vyhodu;

48 SCHENKOVA, K. - LASAK, J. a kol. Compliance v podnikové praxi. Praha : C. H. Beck, 2017, s. 56.
49 Tamtiez.
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« Spokojnost zamestnancov sa zvySuje, pokial pracovnici vedia, ze sa nachadzaja
v bezpe¢nom profesionalnom a spravodlivom prostredi.*

Realizdcia compliance u zamestndvatela

Compliance je nevyhnutné vnimat predovsetkym v rovine ur¢itého systému, ktory
spociva v zachyteni a analyze zavdznych pravidiel regulujucich ¢innost podnikatela
a ich néslednej implementdcii do vnutornych postupov a procesov tak, aby bola
v ¢o najvdcSej moznej miere zachovana legalnost a etika podnikania. Charakter
realizacie compliance u zamestnavatela preto zavisi nielen od jeho velkosti (rozsah
podnikatelskej ¢innosti, pocet zamestnancov, sucast koncernového prostredia alebo
nie a pod.), ale aj od celkového zdujmu zamestnavatela realizovat compliance efektivne
a so skutoénym zdujmom a nielen formdlne. V zavislosti od tychto premis moze byt
preto compliance u zamestnéavatela realizovand konkrétnym zamestnancom (pokial
nema zamestnavatel v organiza¢nej Struktire vytvorend pracovnu poziciu pravnika,
zabezpecuje tieto ¢innosti spravidla osoba zodpovedna za riadenie fudskych zdrojov).
U vidsich zamestnavatelov je za oblast realizdcie compliance zodpovedné konkrétne
samostatné oddelenie alebo oddelenie pravnych sluzieb (legal and compliance).
Snazit sa hladat vyhody a nevyhody v oboch systémoch je zbyto¢né, a to najmé pri
zohladneni absencie zdvdzného obsahu compliance. Hoci mozno ndjst teoretické
spolo¢né vychodiska pre compliance u rdznych zamestnavatelov, miera ich skuto¢ného
prenesenia do vnutropodnikového prostredia je rozna a aj od tejto skuto¢nosti zavisi
efektivita realizacie compliance jednym zamestnancom alebo celym samostatnym
oddelenim. Vynimo¢ne sa v niektorych spolo¢nostiach vyskytuje externy dohlad
nad compliance programami, kde celt zodpovednost prebera zazmluvneny treti
subjekt (Casto ide o rdzne advokatske kancelarie, pricom systém je vystavany na
zaklade analdgie dohladu nad ochranou osobnych udajov vo vizbe na zodpovednu
osobu)®!. Bez ohladu na diferenciaciu pri fyzickom vykone dohladu nad compliance
je rozsah stanovenych povinnosti spravidla rovnaky, a tym je dohlad nad funkénostou
a dodrziavanim vnutornych predpisov spolo¢nosti, ¢i uz operativneho alebo eticko-
moralneho charakteru. V korporatnej strukture (sofistikované $truktury korporacii,
Casto presahujiice hranice jedného $tatu) ma compliance pét zékladnych a nosnych
usekov, ktoré spravuje: interny audit, Policy Creation Group (¢o st v zdsade oddelenia
tvoriace vnutropodnikové predpisy), Policy Enforcement Group (oddelenia kontroly),
Regulatory Reporting Group (oddelenia vykaznictva vo vztahu k jednotlivym
reguldtorom) a risk manaZment a utvary na risk manazment viazané.>

50 Slovenské compliance Standardy. Dostupné na internete: https://www.slovakcompliancecircle.
sk/o-nas/

51 Najma pri zohladneni skutocnosti, Ze aj oblast ochrany osobnych tdajov a pripadného porusenia
dovernosti informacii u zamestnavatela spada do oblasti compliance.

52 SYKORA, M. Compliance programy (nejen) v Ceské republice. Praha: Wolters Kluwer, 2018, s. 67.

— 48




0Od staznosti az po whistleblowing: spdsoby ochrany zamestnanca

Vzdjomné previazanie pravidiel compliance s vnutropodnikovymi predpismi
zamestnavatela do znac¢nej miery zavisi od vnatorného prostredia zamestnavatela.
Pokial ma zamestnavatel prijaty eticky kddex, stavaju sa pravidla compliance stcastou
tohto etického kddexu. V mnohych pripadoch samotny eticky kodex kopiruje vlastny
$tandardny obsah pravidiel compliance, v mnohych pripadoch ma vsak eticky kodex
$irsi predmet upravy, a to najma s ohladom na vndtro$tatnu pracovnopravnu upravu.
Bez ohladu na predmet upravy compliance je potrebné v pripade, ak md zamestnavatel
zaujem ich nedodrziavanie zo strany zamestnancov sankcionovat, aby prislo k ich
previazaniu s inymi vnitropodnikovymi predpismi zamestnavatela, najmé pracovnym
poriadkom vydanym podla § 84 ZP alebo predpismi z oblasti BOZP vydanymi podla
§ 39 ZP. V inom pripade sa zamestnavatel vystavuje riziku, Ze pripadné porusenia
compliance pravidiel nebude vediet postihnut, kedZe by ich prijimanie obchddzalo
existujuce vnutropodnikové predpisy zamestnavatela upravené ZP alebo inymi
pracovnopravnymi predpismi (pokial ma zamestnavatel prijaty pracovny poriadok
podla § 84 ZP a v nom upraveny spdsob a charakter ukladania pracovnopravnych
sankcif, nemdze prijat osobitny mechanizmus v obsahu vnutropodnikového predpisu,
v ktorom su obsiahnuté pravidla compliance a na zaklade neho sankcionovat
zamestnancov; obchddzal by totiz § 84 ZP a podla § 39 OZ obchadzanie zakona je
porusenie zakona).

Vyznam dodrziavania pravidiel compliance sa vSak neobmedzuje vylu¢ne do
vnutra zamestnavatela, ale pre zamestnancov je ich dodrziavanie stanovené ako stcast
povinnosti aj vo vztahu k tretim osobam, pri¢com rovnaka povinnost je spravidla
stanovena pre subdodévatelské spolo¢nosti alebo tretie osoby, ktoré prichadzaju do
kontaktu so zamestnavatelom ako obchodnou spolo¢nostou. Vo vicsine pripadov
st compliance pravidld transformované do podoby zaviaznych pravidiel spravania
sa tzv. tretich osdb, pricom ich zavaznost sa zabezpecuje vyhlasenim tretej osoby
pri vzniku obchodnopravneho vztahu alebo iného typu vztahu so zamestnavatelom
ako podnikatelskym subjektom. PoruSenie tychto pravidiel sicasne predstavuje
tzv. vylucovacie pravidlo spdsobujice moznost zaniku takéhoto vztahu, keby prislo
k poruseniu pravidiel spravania sa zo strany tretieho subjektu alebo jeho zamestnancov.
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Zaver

Schopnost zamestnanca tcinne branit svoje prava je vyraznejsim momentom
zachovania jeho procesnopravnej ochrany ako slab$ej strany pracovnopravneho
vztahu, nez je samotné detailné poznanie jeho prav vyplyvajucich z prislusnych
pracovnopravnych predpisov, vnutropodnikovych predpisov zamestnavatela ¢i
uzatvorenej kolektivnej zmluvy. Neraz totiz v pripade negativneho dosahu na
zamestnanca nemusi ist o imysel zamestnavatela, ale len o situdciu vzniknutt v ramci
pracovného kolektivu zamestnanca, o ktorej veduci zamestnanec zamestnavatela
alebo sam zamestnavatel ani nevie. Rovnako v§ak nemozno vylacit ani umyselné
konanie zamestndvatela. Charakter dosledkov a dosahov na prava a oprdvnené
zaujmy zamestnanca a ich pretrvavanie v§ak uz je nasledkom aj pravidelnej ne¢innosti
zamestnanca, ak sa citi subjektivne na svojich pravach dotknuty a nedomaha sa ich
ochrany népravou negativneho stavu napriklad cez niektory popisany procesnopravny
prostriedok.

Autori si preto ani nekladli za ciel poskytnat vycerpavajtci pravny pohlad na
uvedené pracovnopravne institaty, ale snazili sa tie najcastejsie vyuzivané priblizit
zamestnancovi so vSetkymi relevantnymi informdcidmi, ktoré by mohol vyuzit vo
svoj prospech pri rieseni osobného alebo pracovného problému. Aj preto nepovazuja
autori uvedeny vyklad za vycerpavajici, ale za taky, ktory sa bude kreovat a doplnat
s ohladom na tendencie a trendy na trhu prace v dal$ich vydaniach predkladanej
publikécie.
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