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Predhovor

Veda a prax pracovného prava. Dve veli¢iny, ktoré by spolu mali bezprostredne
suvisiet, nadvizovat na seba, & vzdjomne sa ovplyviiovat a dopliiat. Nezodpovedané
otazky a praktické situacie, ktoré pozitivna pravna uprava nepredpokladala a neobsa-
huje zdkonné moznosti jej rieSenia, dokdzeme vyriesit a spravne interpretovat pros-
trednictvom ndvratu k teoretickym vychodiskdm konkrétneho pracovnopravneho
indtitatu. Naopak aplika¢né nedostatky na trhu préce, ktoré pracovnopravna tedria
ako ideovy zdklad neskor$ej formuldcie normativneho textu i zdkonodarca nemohli
predvidat, by mali byt zakladnymi vychodiskami pri akychkolvek uvahach o noveliza-
cii pracovnopravnych predpisov.

Stc¢asna situdcia bohuzial tejto premise skor nenasvedcuje. Témy, ktorymi sa za-
obera veda pracovného prava, nepredstavuju naliehavé pravne problémy v praxi a nie-
kedy st umelo vytvarané pre ospravedlnenie vlastnej existencie a vedeckej ¢innosti.
Pracovnopravna prax rovnako ¢asto zabuda na teoreticki konstrukciu niektorych
pracovnopravnych instititov a rieSenia pravnych nejasnosti nachddza v laickej in-
terpretdcii s nespravnymi pravnymi zavermi. Predmetny stav je vysledkom nestladu
zaujmu vedy pracovného prava ako zdkladného vychodiska pre tvorbu i aplikdciu pra-
covnopravnych noriem a praxe na trhu prace.

Prekonanie dlhoro¢ne budovaného odcudzenia slovenskej vedy pracovného prava
od skuto¢nych potrieb socidlnych partnerov, ¢i samotnych zamestnancov nie je jedno-
duché a vyzaduje si existenciu zakladného predpokladu spoéivajiceho v snahe o spo-
lupracu medzi elitami akademickej obce, $tatnych organov a subjektmi trhu préce.

Labour Law Association/Asocidcia pracovného prava vznikla ako odpoved na na-
¢rtnuty negativny trend a prostrednictvom svojich aktivit sa snazi o kultivaciu pravnej
praxe v oblasti pracovného préava zalozenej na odbornom teoretickom poznani vyzna-
mu jednotlivych pracovnopravnych institatov s naslednym odpovedajucim uplatiio-
vanim teoretickych poznatkov v pravnej praxi.

S ohladom na popisand situciu sa Labour Law Association/Asocidcia pracovného
prava spolu s Naddciou Friedricha Eberta, zastupenie v SR ako jej hlavnym partnerom,
v stllade so svojimi zdkladnymi socidlnodemokratickymi principmi, rozhodli pripravit
spolo¢ny vyskumny projekt, ktory by sa zaoberal pal¢ivymi problémami pracovné-
ho préva v SR z pohladu vedy pracovného prava i jej praktickej aplikacie pracovno-
pravnych vztahov. Prvy vystup spolo¢ného vyskumného projektu tvori predkladané
monografické dielo o kolektivnych pracovnopravnych vztahoch autorského kolektivu.
Téma prace s problematikou kolektivneho pracovného préva nebola zvolend ndhod-
ne, ale vychddza z niekolkodesatro¢nych opakovanych snéh o zodpovedanie mnohych
otazok vynarajucich sa v suvislosti s posobenim socialnych partnerov pri ochrane prav
zamestnancov. Obsah ani charakter si¢asnej pozitivnej pravnej Gpravy v oblasti kolek-
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tivneho pracovného prava uz nezodpovedaji zmenenym podmienkam na trhu prace
a pretrvavajuce Gvahy o novelizacii predmetnych ¢asti pravneho poriadku pravidelne
nere$pektuju zakladné principy, na ktorych kolektivne pracovné pravo vznikalo.

V tejto suvislosti moze byt nové dielo o kolektivnych pracovnopravnych vztahov
priam ziaduce aj s ohladom na zlozenie autorského kolektivu, ktory nielen po od-
bornej stranke, ale aj pri zohladneni profesionalneho posobenia jednotlivych ¢lenov
v pravnej praxi, vytvara predpoklad nachadzania vSeobecne akceptovatelnych prav-
nych zaverov pri nejasnej pravnej uprave bez ich spochybnovania, ¢i oznacenia za tice-
lové a tendencné.

Bratislava, september 2014

za autorsky kolektiv
doc. JUDr. et Mgr. Andrea OlSovskd, PhD.
predsednicka Labour Law Association/Asocidcia pracovného prava
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Uvod

Volba témy predkladaného monografického diela splha dve zékladné podmien-
ky, ktoré si vytycil autorsky kolektiv pri priprave a neskorsej realizacii vyskumného
projektu — zvy$ovanie pracovnopravnej ochrany zamestnancov a aktudlnost zvole-
nej témy. Pracovnopravnu ochranu zamestnancov nemdzeme vnimat len ako usilie
o sprisniovanie pravnej apravy, ktord vo via¢$ej miere ustanovi povinnosti zamestna-
vatela, ¢i zavedie nové obmedzenia vykonu jeho prav vo vztahu napr. k rozvrhovaniu
pracovného ¢asu, organizacii vyrobného procesu alebo moznosti skoncenia pracov-
ného pomeru so zamestnancom. Stc¢astou pracovnopravnej ochrany zamestnancov
a ich zastupcov musi byt aj zvySovanie ich pravneho povedomia o svojich vlastnych
pravach a povinnostiach, ktoré dokdze byt prioritne najvyznamnej$ou prekazkou zne-
uzitia prava zo strany zamestnavatelov. Len zamestnanec, ktory pozna svoje prava,
dokéze vystupovat voci zamestnavatelovi na ochranu svojich zdujmov a predstavuje
vyznamnej$i prostriedok vlastnej obrany zdujmov ako akakolvek najrigidnejsia pra-
covnopravna uprava. Len zamestnanec, ktory vie, ¢o smie a ¢o nie, dokdze byt slobod-
ny v pracovnom procese a naplnat zakladné teoretické vychodiska pracovnopravnej
tedrie o vzdjomnej rovnopravnosti a partnerstve medzi zamestnavatefom a zamest-
nancom. Sloboda vyberu zmluvného partnera a dojednavania obsahu pracovnej ¢i
kolektivnej zmluvy sa modze prejavit len v okamihu, ked obe zmluvné strany vedia, Ze
takymto opravnenim vobec disponujt.

Oblast kolektivneho pracovného prava pri pohlade na pozitivnu pravnu tpravu je
prikladom minimalneho mnozstva zédkonnych ustanoveni s predpokladom ich jedno-
znacnej aplikdcie a mnohé problematické okruhy a nejasnosti su dotvarané samotnou
praxou trhu prace, ¢asto v prikrom rozpore s i¢elom dotknutého pracovnopravneho
intitatu. Podobne existuje minimalne mnozstvo odbornej literatary o kolektivnom
pracovnom prave. T4 ¢asto neposkytuje dostato¢né vychodiska pre rie$enie spornych
situdcii a skor sa orientuje len na parafrazovanie existujiicej pravnej Gpravy bez zjav-
ného vztahu k skuto¢nej praxi a ¢innosti socidlnych partnerov v oblasti kolektivnych
pracovnopravnych vztahov. Nova publikacia by mala preto aj s ohladom na zlozenie
autorského kolektivu vyplnit existujicu medzeru vo vede pracovného prava, poskyt-
nut odpovede ¢i pravne vychodiska pri rieSeni spornych otdzok vyskytujicich sa v ob-
lasti kolektivneho pracovného prava a stiicasne poskytnut niektoré informacie o ¢in-
nosti socidlnych partnerov na trhu prace.

Ambiciou publikicie je rovnako snaha prispiet vlastnymi poznatkami do prebie-
hajucej diskusie o zdsadnych zmenach v samotnom nastaveni kolektivnych pracov-
nopravnych vztahoch v pravnom poriadku SR so zretelom na meniaci sa charakter
trhu prace, ale aj v nadvdznosti na eurdpske tendencie o unifikdciu pravneho rezimu
posobenia socidlnych partnerov na trhu prace napr. s ohladom na nadnérodné pod-
nikové zmluvy, cezhrani¢né uskuto¢novanie kolektivnych akcii alebo participaciu za-
mestnancov pri riadeni eurdpskych obchodnych spolo¢nosti.
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Vedecka monografia je systémovo rozdelena do dvoch zakladnych casti, pricom
prva akcentuje primarne narodny rozmer kolektivnych pracovnopravnych vzta-
hov, druha je zamerana na eurdpske a medzinarodné suvislosti spracovanej prob-
lematiky. Strukttra publikécie zodpovedd postupnej snahe o objasnenie vyznamu
a existencie kolektivneho pracovného prava, po predstavenie jednotlivych subjektov
az k popisu procesu kolektivneho vyjednavania v nadvaznosti na realizaciu kolektiv-
nych akeii.
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Zoznam skratiek

ZoKV - zikon ¢. 2/1991 Zb. o kolektivnom vyjednéavani
ZP - zékon ¢. 311/2001 Z. z. Zakonnik prace

Ustava - zdkon ¢&. 460/1990 Zb. Ustava SR

LZPS - Listina zakladnych prav a slobod

ZfEU - Zmluva o fungovani Eurdpskej tinie

OZ - zakon ¢. 40/1964 Zb. Obciansky zakonnik

KZ - kolektivna zmluva

KZVS - kolektivna zmluva vyssieho stupna

BOZP - bezpe¢nost a ochrana zdravia pri praci

NS SR - Najvyssi sud Slovenskej republiky

US SR - Ustavny std Slovenskej republiky

Stdny dvor - Sidny dvor Eurdpskej tnie

ESLP - Eurdpsky sud pre [udské prava

KOZ SR - Konfederacia odborovych zviazov Slovenskej republiky
ZR - zamestnaneckd rada

EZR - eurdpska zamestnanecka rada

OVO - osobitny vyjednavaci organ

SCE - European Cooperative Society

MOP - Medzinarodna organizacia prace
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KOLEKTIVNE PRACOVNE PRAVO
V SLOVENSKEJ REPUBLIKE

— 12



KOLEKTIVNE PRACOVNE PRAVO

Il. Zakladné teoretické vychodiska kolektivneho pracovného
prava

1.1.Vyznam a pojem kolektivneho pracovného prava

Na vyznam kolektivneho pracovného prava v pravnom poriadku Slovenskej re-
publiky, resp. v spolo¢nosti mézeme nahliadat viacerymi sposobmi v zavislosti od ad-
resatov jeho pravnych noriem. Kolektivne pracovné pravo méze byt vyjadrenim prin-
cipov socidlnej (spolocenskej) samospravy, plnit funkciu prostriedku vyrovnavania
existujiicej nerovnovahy v pracovnopravnom vztahu medzi jednotlivymi zamestnan-
cami a zamestnavatelom alebo predstavovat moznost hromadnej upravy pracovnych
podmienok zo strany zamestnavatela. Bez ohladu na niektory z uvedenych dévodov
musime mat pri interpretacii akéhokolvek pracovnopravneho institatu v kolektivnom
pracovnom prave na zreteli, ze jeho vznik a tlohy bezprostredne historicky suvisia
s ochranou zaujmov zamestnancov'. Predpokladalo sa, Ze postupnym rozvojom ro-
botnickeho hnutia a jeho socidlnej politiky pride k nahradeniu dojednavania pracov-
nych podmienok prostrednictvom individudlnych dohdd medzi zamestnancami a za-
mestnavatelom prostrednictvom kolektivnej Gpravy pracovného prostredia zo strany
silnejsieho partnera v podobe odborovych organizacii najskor formou pravnych pred-
pisov a nasledne kolektivnych zmldv. K naplneniu socidlnej ochrannej funkcie kolek-
tivnych zmlav spocivajicej v predchadzani kolektivnym sporom na trovni jednotli-
vych podnikov, odpovedajicemu uréeniu pracovnych a mzdovych podmienok a tym
vytvaraniu rovnakych konkurenénych vychodisk, mali byt tieto uzatvarané v rozsahu
vacsich skupin, t.j. na Grovni hospodarskych odvetvi.

Pochopitelne si musime uvedomit, Ze $truktdra i obsah kolektivnych pracovno-
pravnych vztahov bude mat trvalo nevyrovnany charakter vo vztahu zamestnanec
- zamestnavatel, kedze vznik kolektivheho pracovného prava vyplynul z dsilia za-
mestnancov, nie zamestnavatelov, zlepsit svoje pracovné podmienky. Pracovnopravna
ochrana sa preto v konstrukcii kolektivnych pracovnopravnych vztahov prejavuje vy-
raznej$ie v porovnani s individualnymi pracovnopravnymi vztahmi.

Logicky sa aj pri zdujme zamestnancov o realizaciu kolektivnych pracovnoprav-
nych vztahov vyznamne prejavuje subjektivny prvok i skuto¢nd situdcia na trhu prace.
Pravidelne pozorujeme narast poctu ¢lenov odborovych organizacii) v pripade ne-
priaznivej situdcie na trhu prace v dosledku zvy$eného ohrozenia pracovnych miest,
ktoré mozu byt zrusené zamestnavatelom z dévodu Setrenia ndkladov spolo¢nosti;

1 Takéto vnimanie funkcie kolektivnych pracovnopravnych vztahov ma svoj zdklad v polovici 19.
storocia. V tomto obdobi sa po prvykrat zacali zamestnanci zdruZovat k vytvoreniu protivahy voci
silnym zamestnavatelom reprezentujicim negativne znaky raného kapitalizmu, ktory neprizna-
val zamestnancom takmer ziadne prava, ale ani prostriedky k ich ochrane. Pracovné podmien-
ky zamestnancov neodrézali vysledok dohody medzi dvoma subjektmi pracovného pomeru, ale
jednostranné rozhodnutie zamestnévatela. Blizsie - BARDNHEWER, N. Der Firmentarifvertrag
in Europa. Ein Vergleich der Rechtslage in Deutschland, Grossbritannien und Frankreich. Baden
Baden: Nomos Verlag, 1. Auflage, 2006, s. 24 - 25.
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snahou zamestnavatela o zvySenie rozsahu pracovného ¢asu; znizovanim miezd za-
mestnancov a podnikovych benefitov. V predmetnych pripadoch, kedy prichadza
k vlastnému ohrozeniu zdujmov zamestnancov a ti si nevedia sami poradit, je zalo-
zenie odborovej organizacie poslednym pokusom o zvratenie situdcie. Strach z neza-
mestnanosti v ¢ase hospodarskej krizy vedie k prijimaniu prace za horsich pracovnych
podmienok, presadzovanie poziadaviek odborovych organizacii je tazké, prichadza
k poklesu poétu zamestnancov a ¢lenov odborov. Naopak, v okamihu hospodarskej
konjunktiry a dobrych hospodarskych vysledkov zamestnavatela, nemaju zamestnan-
ci spravidla zvy$eny zdujem o zakladanie zastupcov zamestnancov. Na¢rtnutd pausali-
zéacia pochopitelne nezohladnuje Specifické situdcie na trhu préace, ked na pracovisku
existuje napdtie medzi zamestnancami a zamestnavatelom, ktory sa snazi o oklieStenie
prav zamestnancov. Castym prikladom st najma zahraniéni investori, ktori si so se-
bou do SR prinasaji urcitu kultiru pracovného prostredia, ktora sa lisi od eurdpskych
alebo priamo slovenskych zvyklosti.

Moznost upravy pracovnych podmienok i vlastnej ¢innosti zastupcov zamestnan-
cov v ramci spolocenskej samospravy je vysledkom rozhodnutia statu ako nositela
verejnej moci o presune kompetencii a zodpovednosti na socialnych partnerov pri
utvarani uspokojivého a spravodlivého pracovného prostredia. Stcasne $tat pred-
metnou delegaciou kompetencii odstranuje existujiice medzery v pozitivnej pravnej
uprave vychadzajucich z generalneho charakteru pravnych noriem, ktoré nedokazu
odpovedajico postihnut vSetky praktické situacie vyskytujtce sa u adresatov pravnych
noriem. Samospravny princip pri reguldcii pracovnopravnych vztahov ma aj sekun-
darny vyznam v pripustnosti vyrovnavania spominanej faktickej nerovnosti medzi za-
mestnancami a zamestnavatelom, ktora je spdsobend odlisnymi podmienkami vstupu
na trh préce zo strany oboch subjektov. Kym tak zamestnavatel disponuje kapitalom,
prostrednictvom ktorého vytvara pracovné miesta a aj ich obsahovu napln, zamest-
nanec je schopny poskytnut len vlastnt pracovna silu bez moznosti nejakej zasadnej
upravy obsahu pracovného pomeru. Pravnym poriadkom aprobovana moznost kon-
$tituovat zastupcu zamestnancov, ktory bude v pracovnopravnych vztahoch zastupo-
vat zamestnanca a snazit sa determinovat rozhodovanie zamestnavatela o pracovnych
podmienkach, predstavuje v zdsade jedinu ucinnt formu dosiahnutia minimalne
praktickej rovnovahy medzi subjektmi pracovnopravnych vztahov.

Samospravna reguldcia trhu prace prostrednictvom dohdd socialnych partnerov je
sice vyznamnym, nie v§ak neobmedzenym prostriedkom upravy pracovnych podmie-
nok zamestnancov a posobenia zastupcov zamestnancov a zamestnavatelov. Kolektiv-
ne pracovné pravo premietnuté do obsahu kolektivnych zmliv ma $pecificki samore-
gula¢nu funkciu, ked do ur¢itej miery vytvara limity bezbrehosti konania jednotlivych
socialnych partnerov. Nasledne sa posiliiuje nielen predvidatelnost vyvoja situacie
v konkrétnom podniku v zdujme zachovania socidlneho zmieru a pravna istota rozho-
dovania socialnych partnerov, ale sticasne sa respektuje aj princip slovenského prav-
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neho poriadku, ktory uprednostiuje existenciu pozitivnej pravnej ipravy so zna¢nym
sklonom k jej rozsirovaniu, nez priklon k vykladu spornych situacii prostrednictvom
pouzitia napr. zakladnych zasad pracovného prava (Zakonnika prace) alebo ucelu za-
kona (zakonného ustanovenia). Spolocenska poziadavku na zachovanie socialneho
zmieru (nemoznost uplatnenia prava na $trajk) preto najvyznamnejsie ovplyviuje
kvalita existujtcej spoluprace medzi socidlnymi partnermi, teda najma zamestnavatel-
mi a odborovymi organizaciami, pri¢com jej minimalna Groven sa povazuje aj za nevy-
hnutny predpoklad uspesného spoloc¢enského rozvoja. V nadvaznosti na jej praktické
zabezpecenie sa v praxi vytvorila pomerne Siroka paleta foriem tejto spoluprace, ktora
okrem iného zahfna ucast zamestnancov na riadeni podnikov vratane jej instituciona-
lizacie prostrednictvom osobitnych zastupitelskych organov zamestnancov, ktoré ale
nedisponujui pravom na kolektivne vyjednavanie a uzatvaranie kolektivnych zmlav.?
Zakladny prostriedok na vytvorenie a zabezpecenie socidlneho zmieru vratane zlepse-
nia pracovnych podmienok zamestnancov predstavuje kolektivne vyjednavanie.

Chybajuce zavazné vymedzenie zdkladnych teoretickych pojmov v oblasti kolek-
tivineho pracovného prava spdsobuje absenciu véeobecne zaviznej definicie pojmu
kolektivne pracovné prdvo. Podobna situacia nastava neskor aj pri vymedzeni obsa-
hu a rozsahu kolektivnych pracovnopravnych vztahov. Doc. Galvas® subsumuje pod
pojem kolektivneho pracovného prava ,,okruh pravnych vztahov vznikajiicich medzi
kolektivom pracovnikov spravidla reprezentovanym odborovou organizdiciou a zamest-
navatelom (resp. ich zvizmi).“ V neskorSom obdobi sa vymedzenie ceskej pracovno-
pravnej skoly postiva a kolektivne pracovné pravo sa ,charakterizuje ako sihrn prav-
nych vztahov, ktoré vznikajii medzi vicastnikmi pracovnopravnych vztahov, ktorymi st
na strane jednej zamestnavatel (alebo kolektiv zamestndvatelov) a na strane druhej or-
ganizovany kolektiv zamestnancov. Obsah kolektivnych pracovnoprdavnych vztahov tvori
subor prav a povinnosti, ktoré st uréené predpismi pracovného prdava s hlavnym cielom
zlepSovania pracovnych a mzdovych podmienok zamestnancov. Pre urcenie, ¢i ide o prd-
va a ndroky z kolektivnych alebo inych pracovnopravnych vztahov je rozhodujiice, ktoré
subjekty v konkrétnych vztahoch vystupujii.“* Prof. Barancova’® poklada za kolektivne
pracovné pravo ,,suhrn pravnych noriem, ktoré upravuji tie pravne vztahy medzi sub-

2 Napr. v kontexte historického vyvoja robotnicke komory v Rakusku, zavodné a kontrolné komisie
v SRN, podnikové vybory vo Franctizsku a Svédsku, rady dévernikov v Taliansku a podobne. Pozri
- SUBRT, B. Kolektivne vyjednévanie a kolektivne zmluvy. Bratislava: Préca, vydavatelstvo a nakla-
datelstvo odborov na Slovensku, 1991, s. 15.

3 GALVAS, M. K problematice odborti jako subjektii kolektivniho pracovného prava. Brno: Masary-
kova univerzita, Pravnické sesity ¢. 22, 1993, s. 3 - 30.

4 GALVAS, M. - GREGOROVA, Z. - HRABCOVA, D. Zaklady pracovniho prava. Plzen: Ale§ Ce-
iiek, 2010, s. 128 alebo BELINA, M. a kol. Pracovni pravo. Praha: C.H.Beck, 2010, s. 231.

5  Zvecného hladiska zahrnuje aj pravo na koali¢nu slobodu, kolektivne zmluvy, pravo pracovného
boja a rézne formy participacie zamestnancov na riadeni ¢innosti zamestnavatela. Pozri - BARAN-
COVA, H. - SCHRONK, R. Pracovné pravo. Bratislava: Sprint, 2009, s. 725 - 785.
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jektmi pracovného prdva, v ktorych jeden zo subjektov je kolektivny subjekt. Kolektivne
pracovné pravo upravuje kolektivne pracovné vztahy, ktorych hlavnym ticelom je zlepse-
nie pracovnych a mzdovych podmienok zamestnancov.

Vyssie uvedené definicie v zasade zodpovedaju zahrani¢nej odbornej pracovno-
pravnej literature, ktora obdobne charakterizuje kolektivne pracovné pravo.® Z nacrt-
nutého teda mozeme odvodit charakteristické znaky kolektivneho pracovného prava,
ktoré tvoria:

1. ide o pracovnopravne vztahy (pravne relevantné tkony subjektov);

2. pritomnost kolektivneho subjektu (subjektu zastupujuceho kolektiv fyzic-
kych alebo pravnickych osob) ako ucastnika pracovnopravnych vztahov;

3. predmetom bude najméd uprava prav a povinnosti subjektov pracovno-
pravnych vztahov (zamestnanec, zamestnavatel, zastupcovia zamestnancov
apod.);

4. realizacia kolektivnych pracovnopravnych vztahov odborovou organizaciou
bude smerovat k zlepSeniu pracovnych (mzdovych) podmienok zamestnan-
cov (princip vyhodnosti) a k ovplyviiovaniu rozhodnuti zamestnavatela za-
stupcami zamestnancov, ktoré maju dopad na zamestnancov.

V suvislosti s vymedzenim zdkladnych defini¢nych znakov kolektivneho pracov-
ného prava zostava nejasnou otazka popisu spominaného ,kolektivneho subjektu
a tzv. principu vyhodnejsej Gpravy pracovnych alebo mzdovych podmienok zamest-
nancov a k ovplyviovaniu rozhodnuti zamestnavatela, ktoré maju dopad na zamest-
nancov ako hlavného ciela realizacie kolektivnych pracovnopravnych vztahov.

Vo vztahu k vymedzeniu kolektivneho subjektu ako zakladného determinan-
tu rozliSovania individualnych a kolektivnych pracovnopravnych vztahov musime
uviest, ze do stcasnosti nebola dostatocne zodpovedana otazka vykladu pojmu ko-
lektivny, t. j. nie je jasna anabdza jeho ustanovenia a samotného obsahu a v konkrét-
nych situdciach mozu vznikat pochybnosti o charaktere konkrétneho pracovného
vztahu. Pojem kolektivny sa v stvislosti s druhom pracovnopravnych vztahov a celou
$pecifickou oblastou pracovného prava musi pouzivat vidy v odkaze na taky pravny
vztah, v ktorom jeden zo subjektov zastupuje vacsi pocet fyzickych alebo pravnic-
kych 0sdb a predmetom realizacie pravneho vztahu je aprava prav a povinnosti
tychto subjektov.” To plati najma v pripade, ak je predmetom upravy aj pdsobenie

6 MAIR, A. Arbeitskampf und Arbeitsvertrag. Zum Verhéltniss von kollektivem Kampf und indi-
vidualrechtlicher Bindung. Wien: Springer-Verlag, 2008, s. 4. Pozri aj BARDNHEWER, N. Der
Firmentarifvertrag in Europa, Ein Vergleich der Rechtslage in Deutschland, Grossbritannien und
Frankreich. Baden Baden: Nomos Verlag, 1. Auflage, 2006, s. 24 - 25.

7 Takyto vyklad pojmu ,kolektivny* vychddza z historického pozadia vzniku kolektivnych pracov-
nopravnych vztahov v polovici 19. storo¢ia ako odpoved na zlé hospodarske a politické pomery
vtedajsich eurdpskych krajin. Blizsie - BARDNHEWER, N. Der Firmentarifvertrag in Europa, Ein
Vergleich der Rechtslage in Deutschland, Grossbritannien und Frankreich. Baden Baden: Nomos
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a kompetencie samotnej formy zastipenia zamestnancov na pracovisku, nielen prav
a povinnosti zamestnancov alebo zamestnavatela. Podmienka kolektivneho alebo hro-
madného charakteru sa teda nevztahuje na pocetnost struktiry samotného zastipenia
zamestnancov na pracovisku (t. j. Ze zamestnanecku radu alebo odborovii organizaciu
tvori vacsi pocet osdb), ako sa to niekedy interpretuje v suvislosti so zastupcom za-
mestnancov pre bezpecnost a ochranu zdravia pri praci. Pri popisanom vyklade by
nésledne zastupca pre BOZP nepredstavoval kolektivny subjekt, kedZe ho tvori len
jedna konkrétna fyzicka osoba. Zohladnujuc fakt, ze na pracovisku zabezpecuje kon-
trolu nad dodrziavanim bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci v zastupeni vsetkych
zamestnancov, mozeme o nom hovorit ako o kolektivhom subjekte. Kedze Zakon-
nik prace ani iny pracovnopravny predpis neobsahuje legalnu definiciu kolektivnych
subjektov, musime vychadzat zo znenia ustanovenia § 11a ZP, ktoré uvadza taxativny
vypocet foriem zastipenia zamestnancov na pracovisku, pricom predpokladame, ze
zastupca zamestnancov v zmysle § 11a ZP disponuje pozadovanou charakteristikou
kolektivneho subjektu (zastupuje vacsi pocet zamestnancov). Tento vypocet kolek-
tivnych subjektov nepovazujeme za vycerpavajuci, kedze sa dotyka napr. len foriem
zastipenia zamestnancov a pojem kolektivny subjekt nemozno stotoziovat s pojmom
zéstupca zamestnancov.

Za kolektivny subjekt musime preto primdrne pokladat dva druhy subjektov zodpove-
dajucich obom zmluvnym stranam pracovnopravneho vztahu:
1. kolektivny subjekt v podobe zastupcov zamestnancov — odborova organi-
zacia (odb. zvdz), zamestnanecka rada, zastupca zamestnancov pre BOZP
a eurdpska zamestnanecka rada®
2. kolektivny subjekt v podobe zastupcov zamestnavatelov — zamestnavatelsky
zviz, Stat.

Specificki otdzku predstavuje i samotnd poziadavka na uplatnenie principu vy-
hodnosti pri realizacii kolektivnych pracovnopravnych vztahov, t. j. zakladna teore-
ticka definicia i § 231 ods. 1 ZP deklaruju, ze vyhodnejsia Gprava pracovnych (mzdo-
vych) podmienok zamestnancov sa dosahuje prostrednictvom vysledkov kolektivneho
vyjednavania (uzatvorenia kolektivnej zmluvy) alebo inych doh6d medzi socidlnymi
partnermi. Pravny poriadok v ziadnom ohlade blizsie nekonkretizuje posudzovanie
tejto vyhodnosti. Jej prakticku aplikiciu moZeme odvodit nanajvys$ z existujiceho
vzajomného vztahu medzi jednotlivymi pramenmi kolektivneho pracovného prava,
kde sa na pomyselnom spodnom stupienku nachadza zdkonna pravna dprava, na-

Verlag, 1. Auflage, 2006, s. 24 - 25.

8 'V uvedenej suvislosti musime eurdpsku zamestnaneckt radu oznacit za kolektivny subjekt sui
generis, kedZe nie je uvedend vo vypocte zdstupcov zamestnancov v zmysle § 11a ZP a jej oso-
bitnad pravna Uprava je obsiahnutd v § 241 a nasl. ZP. Podobne identifikujeme zdsadné odli$nosti
v tlohach a kompetenciach zamestnaneckej rady a eurdpskej zamestnaneckej rady v kolektivnom
pracovnom prave i trhu prace.
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sleduje kolektivna zmluva vyssieho stupna, podnikové kolektivna zmluva a pracov-
na zmluva. Kolektivna zmluva vyssieho stupna alebo podnikova kolektivna zmluva
nesmu upravovat naroky zamestnancov menej vyhodne ako uvadza Zakonnik prace.
V niektorych pripadoch je posudenie vyhodnosti zjednodusené, kedze sa napr. pri
absolutnych hodnotach da preukazat vyhodnost dojednania v kolektivnych pracov-
nopravnych vztahoch (napr. kolektivna zmluva zvys$i mzdové zvyhodnenie za vykon
prace nadcas zo zakonnych 25% na 35% priemerného zarobku zamestnanca). Posu-
denie vyhodnosti Gpravy pracovnych podmienok zamestnancov je stazené pri kom-
paracii roznych pracovnopravnych institutov alebo tpravy niektorych konkrétnych
pracovnopravnych narokov. Pokial kolektivna zmluva obmedzi moznost zamestnava-
tela nariadovat pracu nadcas, zamestnanec nemoze vykonavat pracu nadcas, aj ked by
sam chcel a pride k poklesu priemerného zarobku zamestnanca. Upravuje kolektiv-
na zmluva pracovné podmienky vyhodnejsie? Odpoved je pochopitelne subjektivna
a zahfna rdézne argumenty od ochrany zdravia zamestnancov, cez moznost harmo-
nizacie pracovného a rodinného Zivota az po zdujem zamestnanca zvysit svoj prijem
vykonom prace nadcas. V konkrétnych pripadoch sa tak musi vyhodnost posudzovat
vzdy na zaklade vole a zaujmu zamestnancov reprezentovanych vlastnymi zastupca-
mi. Poziadavka na vyhodnej$iu Gpravu pracovnych podmienok v zmysle ustanoveni
Zakonnika prace i teoretickej definicie podla nagho nazoru smeruje vylu¢ne k spomi-
nanému systému vertikalnej upravy ndrokov zamestnancov, nedotyka sa komparacie
vSetkych pracovnopravnych institatov, ktoré mozu byt predmetom dojednania medzi
socialnymi partnermi.

1.2.0bsah a systém kolektivneho pracovného prava

Obsah kolektivneho pracovného prava vychadza nielen z pozitivnej pracovno-
pravnej upravy, ale aj z obsahu realizacie socialneho dialogu medzi jednotlivymi so-
cidlnymi partnermi napr. vo forme kolektivneho vyjednavania, resp. inych foriem vza-
jomnych vztahov. Pri vymedzeni obsahu kolektivneho pracovného prava si musime
uvedomit, Ze len ¢ast vzajomnych vztahov a ich forma je upravena prostrednictvom
pozitivnej pravnej ipravy a skuto¢ny obsah kolektivneho pracovného préava je vyrazne
$ir$i. Mimo rdmca pravnej upravy zostava realizdcia socidlneho dialdgu na narodnej
i odvetvovej urovni. Hoci sa v niektorych pripadoch analogicky pouziva procesny po-
stup na podnikovej trovni sustredujuci sa na uzatvaranie generalnych dohdd a usku-
to¢novanie tripartitného socialneho dialogu (Hospodarska a socialna rada SR), na vy-
tvorenie systému vzajomnej spoluprace v oblasti iniciativ pri legislativnych zmenach,
vzdelavani, koncepénych strategickych materialov a pod.’

9  Zakonom neupraveny postup je aj v oblasti vytvarania réznych institucionalizovanych foriem spo-
luprace medzi socidlnymi partnermi. V roku 2013 bola zaloZend Priemyselnd bipartita ako for-
ma dvojstranného bipartitného socidlneho dialdgu, v ramci ktorej st zdruzené zamestnavatelské
i niektoré odborové zvizy z oblasti priemyselnej vyroby. Hlavnou tlohou Priemyselnej bipartity je
hladanie spolo¢nych koncepénych rieSeni v témach, ktoré sa bezprostredne dotykaju pracovno-
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Obsah kolektivneho pracovného prava tvori najma:

1. subor prav a povinnosti, ktoré st vymedzené predovsetkym pracovnoprav-
nymi predpismi (napr. prerokovanie skoncenia pracovného pomeru);

2. stbor prav a povinnosti uréenych prostrednictvom kolektivneho vyjednava-
nia a obsiahnutych v kolektivnej zmluve vyssieho stupna alebo podnikovej
kolektivnej zmluve (napr. iprava procesu kolektivneho vyjednavania, poso-
benia odborovej organizacie v podniku);

3. stbor prav a povinnosti, ktoré s vysledkom inych foriem dojednania so
zastupcami zamestnancov ako v kolektivhom vyjednavani a nie st uprave-
né v kolektivnej zmluve predovsetkym na podnikovej a odvetvovej trovni
(napr. dohoda o konte pracovného ¢asu);

4. oblast vztahov a narokov suvisiacich s uplatnovanim prava na kolektivne ak-
cie zo strany subjektov pracovnopravnych vztahov (pravo na $trajk, pravo
na vyluku).

Pre komplexnost vykladu je nevyhnutné poukazat i na dal$iu oblast vzdjomnych
vztahov vznikajucich medzi socialnymi partnermi, ktoré nemaju pravne relevantny
charakter. Ich podstata spociva predovsetkym v tprave interakcie subjektov kolektiv-
nych vztahov v réznych oblastiach ich posobnosti. Takyto okruh vztahov sice sekun-
darne zodpoveda definicii kolektivnych vztahov (pritomnost kolektivneho subjektu),
nejde vSak o vztahy s pravnymi dosledkami pre dotknuté subjekty. Medzi uvedené
vztahy mozno radit napr. :

- dohody medzi socidlnymi partnermi dotykajiice sa zamestnancov, ktoré nie
st pravnymi ukonmi a nemaji pravne nasledky (napr. organizécia réznych
spolocenskych podujati pre zamestnancov),

- uprava vzajomnych vztahov medzi socidlnymi partnermi, z ktorych nevzni-
kaju prava a povinnosti jednotlivym zamestnancom (napr. spolupraca so-
cidlnych partnerov na legislativnych zmenach, usporadivanie spolo¢nych
konferencii).

Z pohladu systematiky zaradenia kolektivneho pracovného prava do pravneho po-
riadku SR a jeho vnutorného systému musime vychadzat zo systému pracovného pra-
va. Popri individudlnom pracovnom prave tvori jeho neoddelitelnu sti¢ast i kolektivne
pracovné pravo. Niektori autori dokonca uvadzaji'’, ze individualna ¢ast pracovného
prava je predpokladom existencie kolektivneho pracovného prava. Nacrtnuta premisa
je pochopitelna, kedze predmetom a zmyslom kolektivnych pracovnopravnych vzta-
hov ma byt vyhodnejsia tprava pracovnych (mzdovych) podmienok zamestnancov
a tieto naroky vychadzaju primarne z obsahu individualnych pracovnopravnych vzta-
hov. Vynimkou méze byt nanajvys Gprava vzdjomnych vztahov medzi jednotlivymi

pravnej ochrany zamestnancov, podnikatelského prostredia, vzdelavacieho systému atd.

10 GALVAS, M. K problematice odbort jako subjekti kolektivniho pracovného prava. Brno: Masary-
kova univerzita, Pravnické sesity ¢. 22, 1993, s. 3 - 30.
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socialnymi partnermi. Sucasne opatovne pripomenieme, Ze zdkladom tychto vztahov
je aj tak osoba zamestnanca a zamestnavatela a az od nich sa odvija konstituovanie
ich zastupcov. Modifikovana verzia uvedenej premisy by tak z nasho pohladu skor
smerovala ku konstatovaniu, ze individualne pracovné pravo je podmienkou, nie
predpokladom existencie kolektivneho pracovného prava.

Kolektivne pracovné pravo prichddza do interakcie aj s inymi odvetviami pra-
va, najmd spravnym pravom (porusenie pracovnopravnych predpisov), ob¢ianskym
pravom (pravne ukony, subjekty), dafiovym pravom (naroky vyplyvajtce z kolektiv-
nych zmldv s opravnenym danovym vydavkom) alebo medicinskym (posudzovanie
pracovnych trazov, chordb z povolania, ochrana zdravia zamestnanca a podmienky
BOZP dojednavané v kolektivnych zmluvach) pravom.

V suvislosti s rozdelenim pracovného prava na individudlnu a kolektivnu ¢ast sa
vyndra otazka, ¢i nie je mozné urcitd systematiku vytvorit aj v ramci samotného ko-
lektivneho pracovného prava. Vychddzajtc z pravnoteoretického zakladu pracovného
prava, ktoré sa aplikuje najma v nemecky hovoriacich krajinach, mozno kolektivne
pracovné pravo rozdelit vzhladom na charakter ¢innosti vykonavanej subjektmi na dve
zakladné Casti, a to pozitivne a negativne. Obsahovt napln pozitivneho kolektivne-
ho pracovného prava by tvorili vSetky skuto¢nosti smerujuce ku kolektivnej Gprave
pracovnych podmienok zamestnancov, ¢i pdsobenia foriem zastupenia zamestnancov
a zamestnavatelov na trhu prace. Negativne kolektivne pracovné pravo by zahrnalo
problematiku prava na $trajk, nadnarodny $trajk ¢i vyluky a jeho ,,negativny“ charak-
ter by bol charakterizovany existenciou kolektivneho sporu a narusenia socialneho
zmieru.

Kolektivne pracovné pravo sa vyznacuje na rozdiel od individualneho pracovného
prava $pecifickym, zmie$anym charakterom, ¢o do znac¢nej miery vplyva aj na charak-
ter samotného pracovného prava. Do stcasnosti tedria pracovného prava vychadzala
zo zaradenia pracovného prava do systému sukromného prava a prevaznd vacsinu jeho
zasad aplikovala i vo svojej vnutornej teoretickej Strukture. Z pohladu naznaceného
rozdelenia pracovného prava na individudlne a kolektivne, ani jedna z tychto sucasti ne-
vykazuje ¢isto stkromnopravny charakter a viaceré pracovnopravne instittty porusuju
niektory z principov stikromného prava. Kolektivne pracovné pravo je Specifické v tom,
ze sa v nom prelinaju ako stkromnopravne, tak i verejnopravne prvky. Sikromnoprav-
ny charakter kolektivneho pracovného prava mozeme identifikovat v podobe vyberu
zmluvného partnera, moznosti dojednat obsah kolektivnej zmluvy alebo inych dohod
s jedinou podmienkou zabezpecenia vyhodnosti takéhoto dojednania. Verejnopravny
charakter sa prejavi napr. v pripade rieSenia kolektivnych sporov, kedy Ministerstvo
prace, socidlnych veci a rodiny SR ako ustredny organ Statnej spravy urcuje na Ziadost
sporovych stran osobu sprostredkovatela, pripadne rozhodcu alebo v samotnom vybe-
re tychto 0sob a udelovani licencii na vykon funkcie sprostredkovatela alebo rozhodcu
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kolektivneho vyjednavania. Naopak v individudlnom pracovnom prave sa verejnoprav-
ny prvok prejavuje napr. pri skonceni pracovného pomeru s osobou zdravotne tazko
postihnutou, pri ktorej sa vyzaduje udelenie sthlasu zo strany prislusného tradu prace
alebo aj pri zamestnavani takychto osdb, kde zakon stanovuje povinnost zamestnava-
tela zamestnavat urcity pocet takychto osob, resp. kompenzovat ich nezamestnavanie
(napr. kipou vyrobkov z chranenych dielni alebo pracovisk).! Do tvahy by preto na-
sledne prichadzalo i prehodnotenie charakteru samotného pracovného prava.

1.3.Pramene kolektivneho pracovného prava

Pojem pramen prava mozno vnimat v zmysle formélnom a materidlnom. Vo for-
mdlnom zmysle slova prameriom prdva je to, v akej forme sa normy, pravidla prejavu-
ju (ide teda o formy, ktoré obsahujui pravne normy a dodévaja pravidlam v nich obsia-
hnutych charakter prava). Len to pravidlo, norma spravania, ktord m4 $tatom uznanu
formu, je pravnou normou."? Vzhladom na to, Ze existuji réznorodé pravne systémy
(ktoré sa menia v ¢ase), formalne pramene prava sa odliSuju. V sucasnosti mozeme
uvazovat o troch velkych pravnych systémoch, ktoré maju svoje ,typické” formalne
pramene prava. Nasledne mozeme rozliSovat tieto zdkladné pramene prava: pravny
predpis, sudny precedens, normativna pravna zmluva a pravna obycaj.

Pre kontinentalny systém, vytvoreny na zaklade rimskeho préava, st zakladnym
pramenom prava vSeobecne zavazné normativne akty tvorené predovsetkym zdko-
nodarnym organom. Pravo angloamerického pravneho systému je pravom sudcov-
skym. Je tvorené rozhodnutiami sudov, ktoré maja povahu precedensov (pravny nazor
v nich vysloveny sa stdva zavdznym pre podobné pripady do budicna, a tym sa stavaju
pramenom prava). Islamsky pravny systém je tizko spdty s islamskym nabozenstvom
a prelinaji sa v nom pravne, naboZenské a etické pravidla.”

Pramen prdva v materidlnom zmysle mozno chapat ako zdroj obsahu noriem
(pramene, ktoré urc¢uju obsah pravnych noriem, medzi tieto patri napr. stav spolo¢-
nosti, jej tradicie, zvyklosti, politicky rezim, ekonomicka situdcia, medzinarodné vzta-
hy a pod.). Pramen prava ma v teérii prava aj vyznam zdroja poznania prava (ide o in-
formacie o prave, jeho spolocenskom pdsobeni; zdrojom poznania sd nielen pravne
predpisy, medzinarodné zmluvy, ale aj rozhodnutia organov verejnej spravy, pravnicka
literatira. Zjednodus$ene uvedené, ide o $ir$i okruh pramenov ako pri pramenoch pra-

11 Podmienky ustanovuje zakon ¢. 5/2004 Z. z. o sluzbach zamestnanosti v zneni neskorsich predpi-
SOV.

12 Por. VARVAROVSKY, P. Z4klady préva. O pravu, staté a moci.
Praha: ASPI Publishing, 2004, s. 22 - 23.
VECERA, M. a kol. Teéria prava. 4. vydanie. Zilina: EUROKODEX, 2011, s. 77 - 78.

13 Por. VARVAROVSKY, P. Zaklady prava. O pravu, stité a moci. Praha: ASPI Publishing, 2004, s.
22 - 23. VECERA, M. a kol. Teéria prava. 4. vydanie. Zilina: EUROKODEX, 2011, s. 77 ~ 78.
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va vo formalnom zmysle).™

Rozlisovanie formdlnych prameriov prava je mozné podla spdsobu, akym préavna
norma vznikla (tento sa lisi podla subjektu, ktory ju vytvoril) a ako bola svojim adre-
satom komunikovana (v autoritativnej a zdvdznej podobe).”” V ramci kontinentalneho
systému prava su jednotlivymi druhmi pramenov prava tieto pramene:'®

- pravne predpisy (vSeobecne zavdzné normativne akty);
- medzinarodné zmluvy; iné tzv. normativne zmluvy, kam patri napr. kolek-
tivna zmluva.

Delenie pravnych predpisov je mozné podla stupna ich pravnej sily. Zakladnym
zakonom (v podmienkach Slovenskej republiky) je ustava, Gstavné zidkony, zakony
(obvykle maju zdkony pre hlavné pravne odvetvia podobu kodexu) a podzakonné
pravne predpisy (kam patri napr. nariadenie vlady, vyhlasky ministerstiev).

Prdvne predpisy (normativne pravne akty) st vysledkom normotvornej ¢innosti
organov verejnej moci a obsahuju pravidla spravania sa v§eobecnej povahy, vztahuja
sa na skupinu pripadov rovnakého druhu a neuréitého poc¢tu. Maju réznu pravnu silu
podla toho, ktory organ urcity pravny predpis prijal."”

Od pravnych predpisov je potrebné odlisit individudlne pravne akty, kam patri
napr. rozsudok, platobny rozkaz, spravne rozhodnutie v konkrétnej veci (podla te-
orie prava tieto tvoria tzv. parapravny systém). Pri individualnych pravnych aktoch
ide len o aplikaciu vSeobecne zavdznych normativnych pravnych aktov na konkrétne
pripady. Takisto je potrebné odlisit aj interné normativne akty, ktoré sice maji norma-
tivnu povahu, ale nie si pramenom prava. Ide o rozne smernice, $tatity, organizacné
a pracovné poriadky, typické v oblasti verejnej spravy, v pracovnopravnych vztahoch,
v sluzobnych vztahoch. Tieto akty st zavazné len pre toho, kto je na zdklade zakona
ucastnikom urcitého vztahu, ktorého sa tykaju (napr. zamestnanci zamestnavatelské-
ho subjektu st viazani pracovnym poriadkom, Studenti vysokej $koly su viazani $tati-
tom vysokej skoly a pod.).'

Zmluva sa obvykle povazuje za pravnu skuto¢nost — dvojstranny pravny tkon
a ma individudlnu zavidznost (zavézuje len tie subjekty, ktoré prejavili volu zmluvu
uzatvorit) a nie je pramenom prava. Su vsak pripady, kedy zmluvu uzatvoria sub-
jekty s normotvornou autoritou (napr. $taty) a vtedy je zmluva vysledkom ¢innosti
normotvornej aktivity a nie prejavom vole uzatvorit urcity pravny vztah za Gcelom
realizacie platného prava. V takomto pripade ma normativna zmluva véeobecnu za-

14 VECERA, M. a kol. Tedria prava. 4. vydanie. Zilina: EUROKODEX, 2011, s. 77 - 78.

15 KROSLAK, D. - SMIHULA, D. Z4klady tedrie $tatu a prava. Lodz: KSIEZY MLYN Dom Wydaw-
niczy Michal Kolinski 2013, s. 143.

16 Por. VARVAROVSKY, P. Zéklady préva. O pravu, staté a moci. Praha: ASPI Publishing, 2004, s. 24.

17 GREGOROVA, Z. Prameny ¢eského pracovniho prava. In: GALVAS, M. a kol. Pracovni pravo. 2.
aktualizované a doplnéné vydani. Brno: MU Brno a Doplnék Brno, 2004, s. 41.

18 VECERA, M. a kol. Teéria préva. 4. vydanie. Zilina: EUROKODEX, 2011, 5. 77 - 78.
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vdznost."”

Normativne prdavne zmluvy st teda druhom zmluvy, ktory obsahuje vSeobec-
ne zavizné pravne normy. Vznikaji nie na zaklade autoritativneho rozhodnutia, ale
na zéklade konsenzu. Normativne pravne zmluvy si dolezitym pramenom najmi
medzindrodného prava (mozno hovorit o verejnopravnej zmluve). Osobitnym dru-
hom normativnej pravnej zmluvy je kolektivna zmluva ako pramen vnutrostatneho
prava. Dokonca aj samotny zakon jej priznava normativny charakter.” Kolektivnu
zmluvu mozno podla tedrie prava povazovat za zmluvu stojacu ,,na hranici medzi ve-
rejnopravnou a sukromnopravnou zmluvou, teda medzi zmluvou ako prameriom prdava
a zmluvou ako pravnou skutocnostou“?' Vzhladom na réoznorodost obsahu kolektivnej
zmluvy, za pramen mozno povazovat len jej normativnu cast. Kolektivna zmluva ob-
sahuje normativne pravidld spravania sa urcenych individudlne neuréenému okruhu
subjektov (¢o ma spolo¢né s normativnymi pravnymi aktmi), ale moze obsahovat aj
konkrétne zavizky zmluvnych strdn (a teda takymto obsahom sa od normativnych
pravnych aktov lisi).>

Prdvna obycaj, ako historicky najstar$i pramen prava, bola pramenom prava
na uzemi Slovenska do polovice 20. storocia. Pravnu obycaj mozno definovat ako
»pravidlo spravania, ktoré sa v dosledku dlhodobého opakovaného pouzivania sa dlh-
$ie casové obdobie vzilo do vedomia a spravania ludi a je vSeobecne akceptované a re-
alne dodrziavané v danom spolocenstve“?

Ako o prameni prava mozno uvazovat aj o vSeobecnych pravnych zdsaddch.
Za zakladnu zdsadu mozno povazovat najma zasadu ,,¢o nie je zakdzané, je dovolené®
Tato zasadu mozno podla tedrie povazovat za jeden zo zakladov pravneho $tatu a pre-
javom slobody ako prirodzeného zékladu pravneho postavenia ¢loveka v spolo¢nosti
a ¢asto byva vyjadrena priamo v zakladnych zdkonoch.* Medzi dalsie zasady, ktoré st
v pravnych $tatoch re$pektované bez toho, aby bolo potrebné ich vyjadrovat v zako-
noch, mozno uviest (vd¢sinou vychadzaja z rimskeho prava):»

- zasadu, ze zmluvy sa maju plnit;

- zasadu nikomu neskodit a kazdému dat, ¢o mu patri;

- neznalost zdkona neospravedInuje;

- spravodlivost nesmie byt nikomu odopreta;

- poziadavka, aby vydané rozhodnutie bolo rozumne oddvodnené;
- pravidlo, ze dokazovat ma zasadne ten, kto nieco tvrdi, a iné.

19 PROCHAZKA, R. - KACER, M. Teéria prava. Bratislava: C.H. Beck 2013, s. 139 - 140.

20 VECERA, M. a kol. Teéria prava. 4. vydanie. Zilina: EUROKODEX, 2011, s. 80 - 81.

21 PROCHAZKA, R. - KACER, M. Teéria prava. Bratislava: C.H. Beck 2013, s. 140.

22 GREGOROVA, Z. Prameny &eského pracovniho prava. In GALVAS, M. a kol. Pracovni pravo. 2.ak-
tualizované a doplnéné vydani. Brno: MU Brno a Doplnék Brno 2004, s. 46.

23 KROSLAK, D. - SMIHULA, D. Zaklady tedrie $tdtu a prava. Lodz: KSIEZY MLYN Dom Wydaw-
niczy Michal Kolinski 2013, s. 151 - 152.

24 VARVAROVSKY, P. Zaklady prava. O pravu, staté a moci. Praha: ASPI Publishing, 2004, s. 30.

25 VARVAROVSKY, P. Zaklady prava. O pravu, stité a moci. Praha: ASPI Publishing, 2004, s. 31 - 32.
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Zaujimavym konstatovanim je, Ze aby pravo fungovalo, potrebuje ¢as na zazitie,
na to, aby bolo prijaté v mysleni a v redlnom konani. Pravo, ktoré dokaze byt dostatoc-
ne abstraktné, moze pretrvat veky a ekonomicky vyvoj ani prevratné technické zmeny
mu nevadia. Zivot prindsa rozne situdcie, vieobecné a abstraktné pravo ich vietky
nedokaze pokryt, a preto nachddzame medzery v prave. Je otdzne, ako sa vyrovnat
s takouto situaciou. Teoria prirodzeného prava vychadza z toho, ze pozitivnemu pravu
je nadradené nepisané a v zasade nemenné pravo, ktoré zodpoveda ludskej prirodze-
nosti. Vyzaduje sa preto, aby pozitivne pravo bolo v stlade s moralkou a re§pektovalo
hodnotovy systém spolo¢nosti. Zjednodusene uvedené, do pozitivneho prava musia
byt zahrnuté stale platné pravne principy spravodlivosti a humanity. Pravny pozitiviz-
mus povazuje za pravo len prikazy zakonodarcu.*

Pramene kolektivheho pracovného prava

Aby sme mohli hovorit o pramenoch (kolektivneho) pracovného prava, mozno
stru¢ne uviest, kedy sa vlastne na naSom uzemi zacalo vobec pracovné pravo kreovat.
Obdobie 19. storo¢ia je spojené s mnohymi socidlnymi nepokojmi a $trajkovymi hnu-
tiami, ktoré boli impulzom pre $tat, aby sa venoval aj pracovnopravnym vztahom a po-
stupne zasahoval do oblasti, ktora bola dovtedy ovladana principom zmluvnej slobo-
dy. Vysledkom aktivity $tatu v ramci pracovnopravnych vztahov bol vznik noriem tzv.
ochranného zakonodarstva. Od druhej polovice 19. storoc¢ia mozno pozorovat vznik
uvah o mieste pracovného prava v systéme prava.”” Mozno zaznamenat rozvoj nielen
individudlneho, ale aj kolektivneho pracovného prava. V obdobi rakisko-uhorského
dualizmu bola pravna tprava na naSom uzemi charakteristicka roztriestenostou, ne-
surodostou, netplnostou, ¢o nevyhnutne smerovalo k snahdm vytvorit novu, ucelend
pravnu upravu (spociatku aspon v ramci Ob¢ianskeho zakonnika), ktora by upravo-
vala vzdjomné vztahy medzi zamestnancami a zamestnavatelmi vo vSeobecnosti a sus-
tredila sa na institat pracovnej zmluvy, kedZe v tom Case pracovnopravna tprava vo
vSeobecnej rovine v Uhorsku chybala.?

Podla tedrie pracovného prava (individualneho ako aj kolektivneho) pramenmi
pracovného prava vo formalnom zmysle su:

- normativne pravne akty;

- kolektivne zmluvy;

- vnutropodnikové normativne akty;
- technické normys;

26 VARVAROVSKY, P. Zaklady prava. O prévu, stité a moci. Praha: ASPI Publishing, 2004, s. 23 - 24.

27 Podrobnejsie: LACLAVIKOVA, M. Formovanie pracovného préva a prava socidlneho zabezpe-
¢enia na naSom tzemi zaciatkom 20. storocia. In: Pravnohistoricka realita socialnej doktriny 20.
storocia. Krakow: Spolok Slovakov v Polsku - Towarzystwo Stowakéw w Polsce, 2013, s. 80 — 81.

28 LACLAVIKOVA, M. Formovanie pracovného prava a prava socidlneho zabezpecenia na najom
uzemi zaciatkom 20. storoc¢ia. In: Pravnohistoricka realita socialnej doktriny 20. storocia. Krakow :
Spolok Slovakov v Polsku - Towarzystwo Stowakéw w Polsce, 2013, s. 80 - 81.
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- dobré mravy;
- medzinarodné zmluvy.?

Vzhladom na to, Ze problematika stvisiaca s kolektivnym pracovnym pravom je
rozsiahla, v nasledujicom texte st uvedené len zakladné pramene s tym, ze dalsie
pramene st uvadzané v ramci vykladu jednotlivych instititov a problematiky kolek-
tivneho pracovného prava.

Vnutrostatne pramene kolektivneho pracovného prava*
L prdvne predpisy

Zékladnym prametiom prava na Slovensku je Ustava Slovenskej republiky (¢.
460/1992 Zb. Ustava Slovenskej republiky v platnom zneni). Sucastou ustavného sys-
tému Slovenskej republiky je aj Listina zdkladnych prav a slobod (ustavny zékon ¢.
23/1991 Zb.), ktora obsahuje Gpravu zdkladnych Iudskych prav a slobod. Na Slovensku
tak existuje duplicitna (nie identickd) uprava zakladnych Tudskych prav a slobod, pri
uvadzani prameniov budeme vychadzat z Ustavy.

Vo vztahu k problematike kolektivneho pracovného prava mozno zjednodusene
uviest, ze Ustava SR garantuje zdkladné prava a slobody, neupravuje priamo vztahy
medzi osobami v ramci sikromnopravnych vztahov, resp. medzi subjektmi stikrom-
ného prava. Pozitivny zavidzok $tatu pri ochrane ludskych prav a zékladnych slobdd
spociva v tom, Ze §tat nema len povinnost zakladné prava a slobody sam neporusovat,
ale md povinnost aj efektivne predchadzat ich porusovaniu (napr. tvorbou pravnych
predpisov, zakladanim institucii, ktoré sa podielaji na prevencii porusovania, ¢i pria-
mo na ochrane zakladnych prav a slobod).

Hospodérske, socialne a kulttirne préva st upravené v druhej hlave Ustavy: Z4-
kladné prava a slobody a v piatom oddiele: Hospodarske, socidlne a kultirne prava (¢l.
35 az 43). Podla tedrie su z hodnotového hladiska zamerané nielen na ,,holy“ Zivot, ale
aj na kvalitu Zivota ¢loveka, s ¢im suvisi otazka, ¢i si za kvalitu Zivota ma zodpovedat
sam ¢lovek alebo $tat. Rozsah hospodarskych, socidlnych a kulturnych prav ovplyviiu-
je ekonomicky a pravny faktor,* ktory sa najvyraznejsie prejavuje v tom, Ze absolttnej
vadsiny tychto prav sa mozno domahat len v medziach zdkonov, ktoré tieto prava vy-
konévajt. Uvedené pravidlo je zakotvené v ¢l. 51 ods. 1 Ustavy, podla ktorého doméhat
prav uvedenych v &l. 35, 36, 37 ods. 4, &l 38 az 42 a ¢&l. 44 a7 46 Ustavy sa mozno len
v medziach zdkonov, ktoré tieto ustanovenia vykonavaji. Vynimku z tohto pravid-
la predstavuje len to, keby Slovenska republika pristupila k medzindrodnej zmluve
s prednostou pred zdkonmi SR alebo ak existuje zavizny akt EU. Ustava v zmysle tohto
ustanovenia dava zakonodarcovi $iroku moznost, aby vymedzil obsah hospodarskych,

29 BARANCOVA, H. - SCHRONK, R. Pracovné pravo. Bratislava: Sprint2 2013, s. 59.

30 Medzinarodné a eurépske pramene kolektivneho pracovného prava st predmetom vykladu v oso-
bitnej kapitole.

31 SVAK, ]J. - CIBULKA, L. Ustavné prévo Slovenskej republiky. Osobitnd ¢ast. 4. vydanie. Bratislava:
EUROKODEX, 2009, s. 389.
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socidlnych a kulturnych prav, pricom méze zohladnit ekonomické moznosti Statu
v &ase prijimania konkrétneho zékona. V zmysle tohto ustanovenia je podla Ustavné-
ho studu SR* potrebné vykladat aj povinnosti, ktoré pre $tat vyplyvaji v oblasti tychto
prav z medzinarodnych zavizkov.” Kedze uvedené tstavné prava vyzaduju vykonanie
prostrednictvom zdkona, uvedenym je potvrdend platnost ¢l. 13 ods. 2 Ustavy, podla
ktorého medze zakladnych prav a slobd6d mozno upravit za podmienok ustanovenych
touto ustavou len zakonom.

Podmienenie uplatnitelnosti istavnych prav konkrétnym zdkonom znizuje moz-
nosti ich tstavnopravnej ochrany a ponechava obsahovu kvalitu prislusnych zakonov
na uvahe zakonodarcu. V pravnej doktrine je spornou otézka, ¢i ob¢ania maju alebo
nemaju moznosti ustavnopravne ovplyvnit kvalitu tychto zdkonov. V tomto smere ma
vyznamné postavenie tedria tzv. pozitivneho zavizku, ktord si osvojil aj Ustavny std
SR*. Tedria pozitivneho zavizku ukladd $tatu povinnosti ludské prava nielen dekla-
rovat, ale zabezpecit véetky podmienky (vratane materialnych a pravnych) potrebné
na ich napliianie. To by malo viest aj zakonodarcu k tistavnej povinnosti prijimat také
zakony, ktoré napliiajui obsah a zmysel Ustavy.*

Vicsina hospodarskych, socidlnych a kultirnych prav sa tak v zmysle &l. 51 Ustavy
napliia redlnym obsahom v ustanoveniach prislugnych zdkonov a ich tstavna ochra-
na je zarucend len v medziach tychto zdkonov. Sposob takéto zakotvenia ustavnych
socialnych prav ma svoje pri¢iny v ekonomickom rozmere socialnych prav. Tato sku-
to¢nost vyvolava diskusiu, pretoze ¢asto je uroven realizacie socialnych prav menena
pomerne ¢astou zmenou zakonnej Gpravy. Mozno vo vSeobecnosti uviest, Ze prave
ekonomicky rozmer socialnych prav odli$uje socidlne prava od zakladnych Iudskych
prav.*® Socialne prava su relativne, na rozdiel od Iudskych prav, ktoré st absoldtne.
Relativnost ustavnych socidlnych prav (ich priame nezakotvenie v Ustave, ale v zako-
ne) sa prejavuje v rozhodovacej ¢innosti organov ochrany tstavnosti, v tom, Ze nie je
mozné priamo namietat porusenie Ustavy - poruSenie prislusného tstavného social-
neho prava, ale len v spojeni s porusenim principu pravneho $tatu, ktory musi byt
zakonodarcom v ramci realizacie socidlnych prav re§pektovany.”

32 Rozhodnutie Ustavného stidu SR & PL US 3/04.

33 SVAK, J. - CIBULKA, L. Ustavné prévo Slovenskej republiky. Osobitné ¢ast. 4. vydanie. Bratislava:
EUROKODEX, 2009, s. 390.

34 Rozhodnutie Ustavného stidu SR &. 11 US 8/96.

35 SVAK, J. - CIBULKA, L. Ustavné pravo Slovenskej republiky. Osobitna &ast. 4. vydanie. Bratislava:
EUROKODEX, 2009, s. 390 - 391.

36 LACKO, M. Hmotné zabezpecenie v starobe. Bratislava: Sprint dva, 2011, s. 19.

37 Por. LACKO, M. Hmotné zabezpecenie v starobe. Bratislava: Sprint dva, 2011, s. 20 - 21.
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Vo vztahu ku kolektivnemu pracovnému pravo je dolezité ustanovenie ¢l. 36 a 37
Ustavy SR. Ustava SR v &l. 36® (v spojent s ¢l. 51 ods. 1 Ustavy SR) garantuje ako z4-
kladné prava, tak aj hospodarske, socidlne a kultirne prava a uvadza, ze zamestnanci
majii pravo na spravodlivé a uspokojujiice pracovné podmienky (ide o demonstrativny
vypocet pracovnych podmienok) s tym, Ze tieto zamestnancom zabezpecuje zdkon.
Dal${m zakladnym tstavnym pravom zakotvenym v &l. 37 Ustavy SR je pravo slobod-
ne sa zdruzovat (koalicnd sloboda).® Z prava koali¢nej slobody mozno vyvodit pravo
na kolektivne vyjednavanie a pravo na $trajk a vyluku.

Pravo na koali¢nt slobodu ako zédkladné tstavné pravo predstavuje institucionalne
zaruky ochrany hospodarskych a socidlnych zaujmov.* Pravo na koali¢nd slobodu je
vymedzené ako pravo kazdého slobodne sa zdruzovat na ochranu svojich hospodar-
skych a socialnych zaujmov. Pravo na koali¢nu slobodu obsahovo presahuje ramec
pracovnopravnych vztahov* a stcasne je $pecifickym prejavom vSeobecného prava
zdruzovat sa upraveného v &l. 29 Ustavy SR.*2 Prdvo na koali¢nd slobodu je garantova-
né kazdému, jeho subjektom moze byt obcan Slovenskej republiky, cudzinec, ako aj fy-

38 Clanok 36
Zamestnanci maju pravo na spravodlivé a uspokojujiice pracovné podmienky. Zakon im zabezpe-
cuje najma

a. pravo na odmenu za vykonanu pracu, dostato¢nt na to, aby im umoznila déstojnt Zivotnu

aroven,

. ochranu proti svojvolnému prepustaniu zo zamestnania a diskrimindcii v zamestnani,

ochranu bezpecnosti a zdravia pri praci,

. najvysiu pripustnd dizku pracovného ¢asu,

primerany odpoc¢inok po praci,
najkrat$iu pripustnu dizku platenej dovolenky na zotavenie,
g. pravo na kolektivne vyjednavanie.

39 Clnok 37

(1) Kazdy ma pravo sa slobodne zdruzovat s inymi na ochranu svojich hospodarskych a socialnych
Z4ujmoyv.

(2) Odborové organizacie vznikaju nezavisle od $tatu. Obmedzovat pocet odborovych organizacii, ako
aj zvyhodnovat niektoré z nich v podniku alebo v odvetvi, je nepripustné.

(3) Cinnost odborovych organizicii a vznik a ¢innost inych zdruzen{ na ochranu hospodarskych a so-
cidlnych zdujmov mozno obmedzit zdkonom, ak ide o opatrenie v demokratickej spolo¢nosti nevy-
hnutné na ochranu bezpecnosti statu, verejného poriadku alebo prav a slobod druhych.

(4) Prévo na $trajk sa zaruc¢uje. Podmienky ustanovi zikon. Toto prévo nemaju sudcovia, prokuratori,
prislusnici ozbrojenych sil a ozbrojenych zborov a prislusnici a zamestnanci hasi¢skych a zachran-
nych zborov.

me a0 o

40 GALVAS, M. K nékterym otdzkdm sdruzovaciho préva v pracovnim préavu CR. In: Pravo a zamést-
nani. Praha, Orac, ¢. 1/2003, s. 3.

41 BARANCOVA, H. Ustavné pravo slobodne sa zdruzovat a sicasny stav kolektivneho pracovného
préava v Slovenskej republike. In: Pravo a zaméstnani, ¢. 1/2002, s. 14.

42 KLIMA, K. a kol. Komentat k Ustavé a Listiné. Plzen: Vydavatelstvi a nakladatelstvi A. Cenék,
2005, s. 807.
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zicka osoba, ktora je bez Statnej prislusnosti. Pravo na koali¢nt slobodu nie je viazané
na ziadnu podmienku, av$ak je limitované tcelom, ktorym je ochrana hospodarskych
a socidlnych zaujmov subjektov koali¢nej slobody. KedZe pojem hospodarske a social-
ne zaujmy nie je definovany, mozno za takéto zaujmy povazovat akékolvek zaujmy,
ktoré maji hospodarsky a socidlny rozmer. Ide najma o zaujmy zamestnancov a za-
mestnavatelov, ktoré vyplyvaji z pracovnopravnych vztahov, ale aj o zaujmy roéznych
skupin, ako napriklad $tudentov, dochodcov a pod.**

Z prava koali¢nej slobody mozno vyvodit jednak pravo na slobodné kolektivne
vyjednavanie socialnych partnerov, ako aj pravo na pouzitie prostriedkov pracovné-
ho boja - na strane zamestnancov prava na $trajk a na strane zamestnavatelov prava
na vyluku.*

Préva na $trajk zaruceného ¢&l. 37 ods. 4 Ustavy SR, ktorého podmienky ma usta-
novit zdkon, sa mozno v nadvdznosti na ¢l. 51 Ustavy Slovenskej republiky domahat
len v medziach zakonov, ktoré pravo na $trajk vykonavaju. Pravo na $trajk doposial
upravuje len zakon o kolektivhom vyjednavani, ktory upravuje $trajk v ramci kolektiv-
neho sporu o uzatvorenie kolektivnej zmluvy. Zakon, ktory by upravoval podmienky
vyhlasenia iného $trajku doposial prijaty nebol, ¢o ale neznamena, ze uplatnenie prava
na $trajk nad ramec tohto osobitného zakona nie je dovolené. Neexistencia zakonné-
ho ramca pre uplatnenie prava na $trajk totiz nemoéze viest k spochybiiovaniu prava
na $trajk a jeho realizaciu.” Ak totiz nedoslo k prijatiu osobitného zdkona o $trajku, nie
je mozné na zaklade tohto dévodu konstatovat, Ze by bolo pravo na strajk v inych pri-
padoch ako v spore o uzatvorenie kolektivnej zmluvy popreté. Ak by bolo pravo na iny
$trajk upreté, doslo by k nenaplneniu podstaty a zmyslu ustavného prava na $trajk.*¢
Pri posudzovani zakonnosti $trajku mimo ramca kolektivneho vyjednavania by bolo

potrebné postupovat podla tstavnej zasady ,,je dovolené vsetko, co nie je zakdzané“*’

Zakladnym pravnym predpisom v oblasti pracovného prava (ak budeme vycha-
dzat z pravnej Gpravy vykonu zévislej prace v sukromnom sektore) je Zakonnik prace
a pre oblast kolektivneho vyjedndvania je to zakon o kolektivhom vyjednavani.

Zdkonnik prdce aspekty kolektivneho pracovného prava upravuje v ramci svojich
zakladnych zdsad, posobenie zastupcov zamestnancov v ramci jednotlivych institatov
individualneho pracovného prava (ako je napr. rozvrhovanie pracovného casu, tcast
zastupcov zamestnancov pri skonceni pracovného pomeru a hromadnom prepustani
apod.) a v desiatej Casti ,,kolektivne pracovnopravne vztahy“ upravuje formy tcasti za-

43 Porov. GALVAS, M. K nékterym otazkim sdruzovaciho prava v pracovnim pravu CR. In: Pravo
a zaméstnani. Praha, Orac, ¢. 1/2003, s. 3.

44 GALVAS, M. K nékterym zakladnim problémiim kolektivniho pracovniho prava. In: Pravo a za-
méstnani. Praha. Orac, ¢. 1/2002, s. 9.

45 Rozsudok Najvyssieho stdu SR, sp. Zn. 1 Co 10/98.

46 KLIMA, K. a kol. Komentat k Ustavé a Listiné. Plzen:: Vydavatelstvi a nakladatelstvi A. Cenék,
2005, s. 811.

47 BARANCOVA, H. Zakonnik prace. Komentdr. 2.vydanie. Praha: C.H.Beck, 2010, s. 65 - 67.
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stupcov zamestnancov v rdmci pracovnopravnych vztahov ako aj ich status. Clanok 10
Zakonnika prace zakotvuje pravo na kolektivne vyjednavanie* (ako aj pravo na $trajk
a vyluku) a posobenie zastupcov zamestnancov a sucasne uklada zamestnavatelovi
povinnost umoznit ich pdsobenie na svojich pracoviskdch.” V stlade s § 229 ods. 1
ZP s cielom zabezpecit spravodlivé a uspokojivé pracovné podmienky sa zamestnanci
zucastnuji na rozhodovani zamestnavatela, ktoré sa tyka ich ekonomickych a social-
nych zaujmov, a to priamo alebo prostrednictvom prislusného odborového organu,
zamestnaneckej rady alebo zamestnaneckého dovernika. V tejto suvislosti nemozno
opomentt ani pravo zamestnancov na poskytovanie informacii o hospodarskej a fi-
nancnej situdcii zamestnavatela a o predpokladanom vyvoji jeho ¢innosti v zmysle §
229 ods. 2 ZP ako predpoklad spomenutej participacie zamestnancov na rozhodovani
zamestnavatela, resp. pravo zamestnancov sa k tymto informaciam vyjadrovat a poda-
vat navrhy k pripravovanym rozhodnutiam.

Podla stc¢asného pravneho stavu sa pravo na koali¢nu slobodu realizuje v oblasti
pracovnopravnych vztahov prostrednictvom odborovych organizacii. Zakonnik prace
vychadza z principu dudlneho zastipenia zamestnancov. Za zastupcov zamestnancov
sa v zmysle § 11a ZP povazuje prislusny odborovy organ, zamestnanecka rada alebo
zamestnanecky dovernik.®

Pravna uprava tykajtica sa procesu kolektivneho vyjednavania je obsiahnuta v zd-
kone ¢. 2/1991 Zb. o kolektivnom vyjedndvani v zneni neskorsich predpisov. Kolek-
tivne vyjednavanie je definované uzsie, pretoze jeho ucelom je vylu¢ne len uzatvorenie
kolektivnej zmluvy. Pravo na kolektivne vyjednavanie ust. § 229 ods. 6 ZP zveruje len
odborovym organom.

Zakladny procesnopravny predpis pre oblast kolektivneho pracovného prava pred-
stavuje teda spominany zdkon o kolektivnom vyjednavani. Hoci ho moZzno z pohladu
minimélneho mnozstva legislativnych zmien v porovnani s inymi pracovnopravnymi
predpismi povazovat za jednu z najstabilnejsich pravnych tprav, pretrvavajiice praktic-
ké problémy pri jeho aplikécii a ich nerieenie st skor vysledkom nedostato¢nej doho-
dy medzi relevantnymi partnermi na zasadnym zmenach sti¢asného systému v kolek-

48 Podrobnejsie BARANCOVA, H. Zakonnik préce. Komentdr. 2.vydanie. Praha: C.H.Beck, 2010, s. 67.

49 Cl.10. Zamestnanci a zamestnavatelia maji pravo na kolektivne vyjednavanie; v pripade rozporu
ich zdujmov zamestnanci majt pravo na $trajk a zamestnavatelia majt pravo na vyluku. Odboro-
vé organy sa zdcastiuju na pracovnopravnych vztahoch vratane kolektivneho vyjednavania. Za-
mestnaneckd rada alebo zamestnanecky dévernik sa zdcastiiuju na pracovnopravnych vztahoch
za podmienok ustanovenych zakonom. Zamestnavatel je povinny umoznit odborovému organu,
zamestnaneckej rade alebo zamestnaneckému dovernikovi posobit na pracoviskach.

50 Zastupcovia zamestnancov

(1) Zastupcovia zamestnancov st prislusny odborovy organ, zamestnanecka rada alebo zamestnanecky
dovernik. Pre bezpec¢nost a ochranu zdravia pri praci je zastupcom zamestnancov aj zastupca za-
mestnancov pre bezpec¢nost a ochranu zdravia pri praci podla osobitného predpisu.

(2) V druzstve, kde je sucastou ¢lenstva aj pracovnopravny vztah ¢lena k druzstvu, je na ucely tohto
zakona zastupcom zamestnancov osobitny organ druzstva voleny ¢clenskou schodzou.
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tivnom vyjednavani. Fundamentalnym nedostatkom, ktory sa absolutne prejavil po za-
vedeni systému uzatvarania KZVS formou kédov statistickej klasifikacie ekonomickych
¢innosti (SK NACE), je prehlbujtici sa rozpor medzi vzdgjomnym vztahom kolektivneho
vyjedndvania na podnikovej a odvetvovej irovni a chybajtica priorizacia jednej z uve-
denych trovni. Zakonodarca pri priprave zakona vychadzal z rakuskej, nemeckej a ja-
ponskej pravnej upravy kolektivnych pracovnopravnych vztahov, dostatocne si vsak
neuvedomil ich primarny priklon k odlisnym trovniam kolektivneho vyjednavania.
Kym rakusky alebo nemecky model preferuje odvetvové vyjednavanie a podnikové
kolektivne zmluvy (dohody) nasledne len dotvaraju takyto pravny ramec tpravou
$pecifickych okolnosti konkrétneho podniku, japonsky model aj s ohladom na slabé
narodné odborové organizicie uprednostiuje troven podnikového kolektivneho vy-
jednavania®. Slovensky ZoKV $pecifické okolnosti v SR nezohladnil,”? ¢im sekundar-
ne vytvara vnutorny konflikt medzi jednotlivymi socidlnymi partnermi a droviami
kolektivneho vyjednavania. V praxi preto v priebehu poslednych dvadsiatich rokov
od t¢innosti zakona prebiehal mocensky boj medzi zamestnavatelskymi a odborovy-
mi zvdzmi vo vztahu k zamestnavatelom, ktori organizovani nie st a nechct byt, resp.
medzi samotnymi zvazmi navzajom o zniZenie kvalitativnej irovne odvetvovych KZVS
v stlade s poziadavkami vlastnych ¢lenov. Potlacenie kolektivneho vyjednavania na od-
vetvovej Grovni totiz do urcitej miery posiliuje postavenie samotnych zamestnavatelov,
kedZze na podnikovej trovni dokazu vyvinat na zamestnancov a odborové organizacie
vyznamnej$i natlak na dohadovanie obsahu kolektivnej zmluvy aj prostrednictvom vy-
uzitia moznosti, ktoré im poskytuje Zdkonnik prace ako zamestnavatelom. Tato moz-
nost je na odvetvovej trovni oslabena.

Dal§im prévnym predpisom vyznamnym pre oblast kolektivneho pracovného
prava je zdkon ¢. 83/1990 Zb. o zdruzovani obéanov v zneni neskorsich predpisov.
Za odborovu organizaciu sa totiz podla § 230 ods. 1 ZP povazuje ob¢ianske zdruzenie
podla osobitného predpisu. Tymto osobitnym predpisom je prave zakon o zdruzova-
ni obcanov, ktory umoznuje zakladat spolky, spolo¢nosti, zvdzy, hnutia, kluby a iné
obc¢ianske zdruzenia, ako aj odborové organizacie a zdruzovat sa v nich, a upravuje
postup ich zalozenia a vzniku. Odborové organizacie ako pravnické osoby nevznika-
ju na zaklade registracie (tak ako je to v pripade ostatnych zdruzeni), ale evidencie
na Ministerstve vnutra Slovenskej republiky. Uvedeny princip evidencie odborovych
organizacii vyplyva z postavenia odborovych organizacii ako nezavislych organizacii,
do ktorych $tat nemoze zasahovat.

51 SUBRT, B. Kolektivne vyjedndvanie a kolektivne zmluvy. Bratislava: Praca, vydavatelstvo a nakla-
datelstvo odborov na Slovensku, 1991, s. 15.

52 S odkazom na vtedajsi rozsah odborovej organizovanosti i reprezentativnosti zamestnavatelskych
zvazov by sa uprednostnenie odvetvového vyjednavania zdalo ako logické. V stcasnej situacii
nizkej odborovej organizovanosti, nizkemu pokrytiu zamestnancov kolektivnymi zmluvami a ne-
umerného poctu odborovych a zamestnavatelskych zvizov (¢asto Spekulativneho charakteru) je
posilnenie odvetvového kolektivneho vyjednavania skor otdzne.
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Vzhladom na to, Ze pracovné podmienky, ktoré su ¢asto predmetom kolektivne-
ho vyjednévania, st okrem Zakonnika prace upravené aj v dalsich pracovnopravnych
predpisoch, aj tieto mozno povazovat za pramene kolektivneho pracovného prava. Ide
najma o zakon ¢. 124/2006 Z. z. o bezpecnosti a ochrane zdravia pri praci v zneni
neskorsich predpisov, zakon ¢. 125/2006 Z. z. o inSpekcii prace v zneni neskorsich
predpisov, zakon ¢. 82/2005 Z. z. o nelegalnej praci a nelegalnom zamestnavani v zne-
ni neskorsich predpisov alebo zdkon ¢. 663/2007 Z. z. o minimélnej mzde v zneni
neskorsich predpisov.

Dolezité postavenie v ramci kolektivneho pracovného prava maju sprostredkova-
telia a rozhodcovia kolektivnych pracovnopravnych sporov. Vyznamnym prameiiom
prava je aj Vyhlaska Ministerstva prace, socialnych veci a rodiny Slovenskej republiky
315/2009 Z. z. o vyske odmeny sprostredkovatelovi a rozhodcovi a vyske a sposobe
uhrady nakladov konania pred rozhodcom.

IL. kolektivna zmluva

- Kolektivna zmluva z pohladu teérie pracovného prava je:>

- pravnym ukonom;

- pramenom prava vo svojej normativnej casti;

- nastrojom socialneho zmieru medzi zamestnancami a zamestnavatelmi;

- politickym, pravnym, ekonomickym a socialnym dokumentom upravujicim
vztahy prislusnych subjektov a ich obsah (prava a povinnosti kolektivov aj
individualnej povahy).

Specifikum kolektivnej zmluvy (najma vo vztahu k jej normativnej Casti) je v tom,
ze zavdzuje aj tie osoby, ktoré neboli riadne zastipené pri jej uzatvarani (resp. ich zas-
tupenie bolo len nominalne), zdvdznost kolektivnej zmluvy je dokonca dana aj pre tie
subjekty, ktoré so zmluvou nesuhlasili.** Mozno uviest, Ze iny subjekt kolektivnu zmlu-
vu uzatvara (odborova organizdcia) a nositelmi prav a povinnosti a teda aj subjektmi
pravnych vztahov vyplyvajucich z kolektivnej zmluvy st aj subjekty, ktoré kolektivnu
zmluvu neuzatvérali (zamestnanci).” Dal$im $pecifikom kolektivnej zmluvy je sta-
tus jej zmluvnej strany, a to odborovej organizacie, ktora je zastupcom zamestnancov
(mohli by sme zjednodusene uviest, ze nekond sama za seba, ale zastupuje zaujmy
zamestnancov).

Mozno len strucne uviest, Ze zaciatky vzniku kolektivneho pracovného prava
na na$om tzemi st spojené s dejinami Uhorska a s obdobim druhej polovice 19. sto-
rocia. Prva kolektivna zmluva (Tarifvertrag, oznac¢ovana aj ako tarifna zmluva) bola

53 TOMES, I. - TKAC, V. Kolektivni vyjednavani a kolektivni smlouvy. Praha: Prospektum , 1993, s.
167 - 168.

54 PROCHAZKA, R. - KACER, M. Teéria prava. Bratislava: C.H. Beck 2013, s. 140.

55 Por. GALVAS, M. Kolektivni smlouvy. In: GALVAS, M. a kol. Pracovni pravo. 2. aktualizované
a doplnéné vydani. Brno: MU Brno a Doplnék Brno, 2004, s. 640.
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v Uhorsku uzavretd v roku 1848, a to v oblasti polygrafického priemyslu. Zaujimavym
v tejto stivislosti je skor odmietavy postoj sidnej praxe ku kolektivnym zmluvdm. Ne-
gativne stanovisko s chapanim kolektivnych zmlav ako zmlav odporujucich dobrym
mravom, pretoze obmedzovali zmluvnu slobodu zamestnancov a zamestnavatelov,
prezentovala este koncom 19. storoc¢ia Kralovska Kuria, Najvyssi uhorsky sid (napr.
rozhodnutie ¢. 3297/1889 a ¢. 589/1901).%

V neskorsom obdobi, s prihliadnutim na hospodarske krizy z 20-tych a zaciatku
30-tych rokov 20. storocia, v ¢ase existencie prvej Ceskoslovenskej republiky, mozno
badat snahy o ukotvenie zdkladnych pracovnopravnych institutov. Boli prijaté viaceré
zakonné a podzdkonné normy (napr. proti hromadnému prepuistaniu zamestnancov,
a to zakon ¢. 253/1937 Sb. z. a n. o opatfenich proti zastavovani provozovani tovarnich
zavodu, proti hromadnému propousténi zaméstnancii a o upravé nékterych vypo-
védnich lhut pti pracovnich (sluzebnich) pomérech zaméstnanct v téchto zavodech)
upravujice aj tzv. hromadné (kolektivne) pracovné zmluvy.

Co sa tyka zaciatkov pravnej Gpravy kolektivneho pracovného préva, tejto agen-
de sa teda v obdobi prvej Ceskoslovenskej republiky venovala nélezitd pozornost (¢o
mozno preukazat viacerymi parlamentnymi navrhmi na zédkonnu upravu kolektiv-
nej zmluvy).”” K prijatiu pravnej Gpravy pre oblast kolektivnych zmluv doslo neskor,
v roku 1937 (¢o bolo sposobené aj dlhotrvajucimi kodifika¢nymi prdcami na ob¢ian-
skom zakonniku, ktory mal obsahovat tak Gpravu individudlnej, ako aj kolektivnej
pracovnej zmluvy). Stalo sa tak na zaklade zdkona o mimoriadnej moci nariadovacej
- vydané nariadenie vlady ¢. 141/1937 Sb. z. a n. o zavaznosti hromadnych pracovnych
zmluv. Toto nariadenie zakotvilo pojem a obsah hromadnej pracovnej zmluvy a ur¢ilo
subjekty opravnené na jej uzavretie.”® Hromadné pracovné zmluvy v zmysle nariade-

56 LACLAVIKOVA, M. Formovanie pracovného prava a prava socidlneho zabezpecenia na najom
uzemi zaciatkom 20. storocia. In: Pravnohistoricka realita socialnej doktriny 20. storocia. Krakow:
Spolok Slovékov v Polsku - Towarzystwo Stowakéw w Polsce, 2013, s. 80 — 81. Pozri aj: CSIZMA-
DIA, A.: Sozialpolitische Tendenzen bei der Regelung der Arbeitsverhiltnisse in Ungarn. In: Die
Entwicklung des Zivilrechts in Mitteleuropa (1848-1944). CSIZMADIA, A. - KOVACS, K. (eds.).
Budapest: Akadémiai Kiado, 1970, s. 353; BELINA, M. a kol.: Pracovni pravo. 2. doplnéné a piepra-
cované vydani, Praha: C. H. Beck, 2004, s. 5 - 6.

57 LACLAVIKOVA, M. Formovanie pracovného prava a prava socidlneho zabezpedenia na najom
uzemi zaciatkom 20. storocia. In: Pravnohistoricka realita socialnej doktriny 20. storocia. Krakdw:
Spolok Slovékov v Polsku - Towarzystwo Stowakéw w Polsce, 2013, s. 80 - 81.
Napr. Névrh poslanct Jozefa Patzela, Schilzkyho a druhii na zékonnou tpravu kolektivnich a slu-
7ebnich smluv a na zfizeni dohodéich ufadi (Poslaneckd snémovna N. S. R. C., L. volebni obdobi,
6. zaseddani, tisk ¢. 3999) a i.
Kritiku absencie regulacie institatu kolektivnej zmluvy mozno najst aj v sudobej odbornej tlaci.
Hexner este v r. 1922 konstatuje: ,V nasej republike visi kolektivni smluva jako pravny utvar este
vzdy v povetri, postrada este vzdy urcitého pravnického zakladu. ... Nase ministerstvo socidlnej
peclivosti vypracovalo v tejto zélezitosti uz druhy navrh zdkona, ktory ma kolektivné smluvy
za pravoplatné vyhlasit. HEXNER, E.: Pracovnd smluva priemyslovych zamestnancov na Sloven-
sku. In: Pravny obzor ¢. 5, 1922, s. 140.“

58 LACLAVIKOVA, M. Formovanie pracovného prava a prava socidlneho zabezpecenia na na-
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nia podliehali registracii na Ministerstve socialnej starostlivosti a publikacii v Zbierke
zakonov a nariadeni §tatu ceskoslovenského (s vynimkou kolektivnej zmluvy dojed-
nanej len pre jeden konkrétny podnik). Ustanovenia jednotlivych individualnych pra-
covnych zmlav nesmeli byt v rozpore s uzavretou kolektivnou zmluvou. Uz zakonom
¢. 258/1937 Sb. z. a n. bola predizend platnost hromadnych pracovnych zmlav a via-
ceré nariadenia podrobnejsie upravili uzatvaranie kolektivnych zmluv pre jednotlivé
odvetvia hospodarstva.*

V néavrhu ob¢ianskeho zakonnika z roku 1931 a vo vlddnom navrhu z roku 1937
bola kolektivna zmluva (oznac¢ovana v tom c¢ase ako hromadna pracovna zmluva)
»chapand ako zmluva stanovujiica podmienky individudlnych pracovnych zmluv pre
podnik alebo niekolko podnikov urcitého odboru alebo obvodu. Podmienkou platnosti
kolektivnej zmluvy bola jej pisomnd forma.“®

Odborovy organ podla § 231 ods. 1 ZP uzatvara so zamestnavatelom kolektivnu
zmluvu, ktord upravuje pracovné podmienky vratane mzdovych podmienok a pod-
mienky zamestndvania, vztahy medzi zamestnavatelmi a zamestnancami, vztahy me-
dzi zamestnavatelmi alebo ich organizaciami a jednou organizaciou alebo viacerymi
organizaciami zamestnancov vyhodnejsie, ako ich upravuje tento zédkon alebo iny
pracovnopravny predpis, ak to tento zakon alebo iny pracovnopravny predpis vyslov-
ne nezakazuje alebo ak z ich ustanoveni nevyplyva, Ze sa od nich nemozno odchylit.
V zmysle § 231 ods. 4 ZP postup pri uzatvarani kolektivnych zmlav ustanovuje oso-
bitny predpis, ktorym je zakon o kolektivnom vyjednavani. Podla § 2 ods. 1 ZoKV ko-
lektivne zmluvy (odkaz na § 231 ZP) upravuju individualne a kolektivne vztahy medzi
zamestndvatelmi a zamestnancami a prava a povinnosti zmluvnych stran.

Pracovnopravna tedria vychadza z toho, Ze hmotnopravne predpoklady pre ko-
lektivne vyjednavanie a podmienky pre uzatvorenie kolektivnej zmluvy st obsiahnuté
v Zakonniku prace (ako aj v dal$ich pracovnopravnych predpisoch, napr. v zdkone
o cestovnych nahradach, v zakone o minimalnej mzde alebo v zakone o socialnom
fonde a pod.) a procesné otazky kolektivneho vyjednavania st upravené najma v za-

$om tzemi zaciatkom 20. storodia. In: Pravnohistoricka realita socidlnej doktriny 20. sto-
ro¢ia. Krakéw: Spolok Slovakov v Polsku - Towarzystwo Stowakow w Polsce, 2013, s. 80 - 81.
§1 vladneho nariadenia ¢. 141/1937 Sb. z. a n. ,Hromadnou smlouvou pracovni podle tohoto nari-
zeni rozumi se uprava pracovnich a mzdovych (platovych) podminek mezi jednim nebo nékolika
zaméstnavateli nebo jejich jednou nebo nékolika odborovymi organisacemi (korporacemi) a jed-
nou nebo nékolika odborovymi organisacemi (korporacemi) zaméstnanci, a to bez rozdilu, zda
hromadna smlouva pracovni byla ujedndna dohodou stran nebo smirem, podle platnych predpist
k hromadné upravé otazek mzdovych (platovych) mezi zaméstnanci a zaméstnavateli®.

59 LACLAVIKOVA, M. Formovanie pracovného prava a prava socidlneho zabezpecenia na nagom
tzemi zaciatkom 20. storodia. In: Pravnohistoricka realita socidlnej doktriny 20. storo¢ia. Krakow:
Spolok Slovakov v Polsku - Towarzystwo Stowakow w Polsce, 2013, 5. 93 - 94.

60 LACLAVIKOVA, M. Formovanie pracovného préva a prava socidlneho zabezpecenia na naSom
uzemi zaciatkom 20. storodia. In: Pravnohistoricka realita socidlnej doktriny 20. storocia. Krakow:
Spolok Slovakov v Polsku - Towarzystwo Stowakow w Polsce, 2013, s. 98.
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kone o kolektivnom vyjednavani.®® Obsahom kolektivnej zmluvy je teda urcenie pra-
covnych a mzdovych podmienok, ktoré nie st upravené vseobecne zavaznymi prav-
nymi predpismi alebo sice nimi upravené sd, ale len v minimalnom ¢i maximélnom
rozsahu.> Vo vztahu k obsahu kolektivnej zmluvy mozno uviest, ze zmluvné strany
maju moznost dohodnut sa na takych podmienkach, na akych maji zaujem s tym, ze
ich zmluvna volnost je viazana kogentnymi normami. Ako zéklad pre upravu obsahu
kolektivnej zmluvy mozno pouzit ustanovenie § 231 ods. 1 ZP.

Kolektivna zmluva pozostava z dvoch casti, a to normativnej (zakotvuje pracov-
né a mzdové podmienky zamestnancov, v tejto Casti tak ,,predstavuje objektivne prd-
vo, ktoré posobi nezdvisle od vole uicastnikov a ma priamu a donucujiicu povahu)®
a zavizkovej Casti (zakotvuje prava a povinnosti zmluvnych stran kolektivnej zmluvy,
obsahuje teda vzdjomné prava a povinnosti zamestnavatela a odborovej organizacie),
pricom pramenom prava je jej normativna cast.** Naroky, ktoré vyplyvaju z kolektiv-
nej zmluvy jednotlivym zamestnancom, sa uplatiiuju ako tie naroky zamestnancov,
ktoré zamestnancom vyplyvaju z pracovného pomeru.®®

Normativne ustanovenia kolektivnej zmluvy si pramenom prava, pdsobia su-
kromnopravne (zmluvne, kedze kolektivna zmluva je prejavom vole dvoch zmluv-
nych stran), ale maju aj verejnopravny (reglementacny) charakter, pretoze jej dosledky
a pOsobnost s garantované a zavazky maji donucujuci charakter, maja prednost pred
pracovnou zmluvou a maju zaroven zmiesany (hybridny) charakter, spocivajuci v kom-
bindcii verejného i sukromného prava, ¢im sa kolektivne vyjednavanie stava systémom
ekonomického sebaurcenia. V stkromnom chdpani ma kolektivna zmluva podobu
zmluvy, vo verejnopravnom chépani podobu zdkona a v zmie$anom chapani vystupuje
kolektivna zmluva ako spolo¢ne prijaty sibor noriem (direktiv) socidlnych partnerov.®

Co sa tyka povahy kolektivnej zmluvy, tak ako bolo uvedené, mozno ju povazovat
tak za normativnu zmluvu a stc¢asne za dvojstranny pravny tkon. Kolektivna zmluva
je normativnou zmluvou, ktorej ustanovenia majui vSeobecny povahu obdobne ako
normativne pravne akty a upravuju celt skupinu pravnych vztahov neurcitého poctu

61 GALVAS, M. Pravni ramec socidlniho dialogu. In: HRABCOVA, D. a kol. Socidlni dialog. Vyjed-
névani v teorii a praxi. Brno: MU Brno a Doplnék, 2008, s. 52. Rovnako aj BELINA, M. Kolek-
tivni smlouvy a kolektivni vyjednavani. In: BELINA, M. a kol. Pracovni pravo. 4. vydanie. Praha:
C.H.Beck, 2010, s. 483.

62 GALVAS, M. Pravni rdmec socidlniho dialogu. In: HRABCOVA, D. a kol. Socialni dialog. Vyjedna-
vani v teorii a praxi. Brno: MU Brno a Doplnék, 2008, s. 52.

63 BARANCOVA, H. - SCHRONK, R. Pracovné préavo. Bratislava: Sprint2, 2013, s. 543.

64 BARANCOVA, H. - SCHRONK, R. Pracovné prévo. Bratislava: Sprint2, 2013, s. 65.

65 TKAC, V. Odbory, zamestndvatelia, zamestnanecké rady. Kogice: PressPrint, 2004, s. 263. § 231 ods.
2 ZP naroky, ktoré vznikli z kolektivnej zmluvy jednotlivym zamestnancom, sa uplatiiuju a uspo-
kojuju ako ostatné naroky zamestnancov z pracovného pomeru.

66 TKAC, V. Odbory, zamestnavatelia, zamestnanecké rady. Kosice: PressPrint, 2004, s. 264.
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a rovnakého druhu.” Kolektivne zmluvy sa od normativnych pravnych aktov odlisuja
sposobom vzniku, obsahom a subjektmi. St zalozené na zmluvnom principe a moézu
byt posudzované z hladiska ustanoveni Zakonnika prace, resp. Ob¢ianskeho zakonni-
ka o neplatnosti pravnych tkonov.*

Z uvedeného teda vyplyva, ze okrem osobitnych nalezitosti, ktoré pre uzatvara-
nie kolektivnych zmliv upravuje zdkon o kolektivnom vyjednavani a Zékonnik prace,
bude potrebné vychadzat aj z nalezitosti, ktoré su vSeobecne zakotvené pre pravne
ukony. Platnost kolektivnej zmluvy bude preto potrebné posudzovat nielen z pohladu
zakona o kolektivhom vyjednavani,* ale aj podla nalezitosti, ktoré pre platnost prav-
neho tkonu pozaduje Zakonnik prace a Ob¢iansky zakonnik. Zjednodusene uvedené,
aby bola kolektivna zmluva platnd, musi byt uzatvorena slobodne a vazne, urcito a zro-
zumitelne a jej predmet musi byt dovoleny (pozri blizsie cast o pravnych tkonoch).
Specificky vsak s ohladom na platnost a G¢innost kolektivnej zmluvy je viak riesend
otazka pri tzv. povinnych osobach v zmysle §2 zdkona ¢. 211/2000 Z. z. o slobodnom
pristupe k informacidm a o zmene a doplneni niektorych zdkonov. V zmysle §5a ods.
5 pism. b) sa za povinne zverejiiovant zmluvu povazuje aj kolektivna zmluva uzat-
varana povinnou osobou, t.j. kolektivna zmluva musi byt zverejnend v Centralnom
registri zmluv. Platnost a t¢innost v tomto pripade nadobuda spravidla zverejnenim
v Centralnom registri zmlav.

Charakterom kolektivnej zmluvy a posudenim jej platnosti ako pravneho tkonu
vo vztahu k jej normativnemu pésobeniu sa zaoberal Ustavny sud SR (1. US 501/2011)
v nadvdznosti na rozhodnutie Najvyssieho sudu SR. Podla Najvyssieho studu podniko-
va kolektivna zmluva ako zmluva uzatvorena podla prislusnych ustanoveni pracovné-
ho prava - Zakonnika prace a zdkona o kolektivhom vyjednavani, za subsidiarnej p6-
sobnosti Obcianskeho zdkonnika - je dvojstrannym pravnym tkonom, uzatvaranym
medzi zamestnavatelom a prislusnym odborovym organom. Krajsky sid spravne ko-
lektivnu zmluvu povazoval za dvojstranny pravny tkon. Obsah tohto pravneho tikonu
totiz vychadza z autondmneho postavenia zmluvnych partnerov a z principu zmluvnej
volnosti. Predmetom jej Gpravy je okrem iného aj vyhodnejsia iprava v porovnani so

67 BARANCOVA, H. - SCHRONK, R. Pracovné prévo. Bratislava: Sprint2, 2013, s. 65.

68 BARANCOVA, H. - SCHRONK, R. Pracovné pravo. Bratislava: Sprint2, 2013, s. 65.

69 Napr. podla § 4 ZKoV:
(1) Kolektivne zmluvy st platné, ak st
a) uzavreté pisomne a podpisané na tej istej listine opravnenym zastupcom alebo opravnenymi za-
stupcami prislusnych odborovych organov a zamestnavatelmi, pripadne zastupcami ich organizacii,
b) dolozené zoznamom zamestnavatelov, za ktorych boli uzatvorené, ak ide o kolektivnu zmluvu
vyssieho stupna, okrem kolektivnej zmluvy vyssieho stupna podla § 2 ods. 3 pism. d) ZKoV; zo-
znam zamestnavatelov obsahuje obchodné meno, sidlo, identifika¢né ¢islo a kdd statistickej klasi-
fikdcie ekonomickych ¢innosti zamestnavatela podla osobitného prepisu.
(2) Neplatna je kolektivna zmluva v tej ¢asti, ktord
a) je v rozpore so véeobecne zavaznymi pravnymi predpismi,
b) upravuje naroky zamestnancov v mensom rozsahu nez kolektivna zmluva vyssieho stupna.
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zakonom. Po podpisani sa kolektivna zmluva stava zavaznou s rovnakymi pravny-
mi nasledkami ako zakon. Ma normativny charakter, ktory jej dava jej obsah (uprava
pracovnych a mzdovych podmienok, podmienok zamestnavania a iné). Z kolektivnej
zmluvy vznikaju prava a povinnosti tak subjektom, ktori ju uzavreli, ako aj individu-
alne neurcenym subjektom - zamestnancom. Normativnu funkciu plni iba vtedy, ak
jej obsah (resp. sama zmluva) nie je neplatny. Tym, Ze je zaroven, vzhladom na spo-
sob jej vzniku, zmluvou - dvojstrannym pravnym tkonom, moéze byt posudzovana
z hladiska ustanoveni o neplatnosti pravnych tkonov i ustanovenia § 17 ods. 3 ZP.

Kolektivnu zmluvu teda mézeme vymedzit ako dvojstranny pisomny pravny tikon
a je typicka viacerymi pravnymi charakteristikami:

- je zmluvou v zmysle Obcianskeho zakonnika, ktory upravuje techniku vzniku
zmluv pre oblast obc¢ianskeho prava a sucasne pre proces uzatvarania kolektivnej
zmluvy platia osobitosti zakotvené v zakone o kolektivnom vyjednéavani;

- je stkromno-pravnou zmluvou nielen pokial ide o subjekt, ale aj obsah;

- kolektivna zmluva je pisomnou zmluvou;

- je dvojstrannou normativnou zmluvou;

- kolektivna zmluva je korporativnou zmluvou, pretoze minimalne na jednej strane
je kolektivny subjekt. ”°

III. vnitropodnikové predpisy

Pre pracovné pravo je $pecifické to, Ze pramenom prava si aj vniitropodnikové
normativne akty, ktoré vydava zamestnavatel na zdklade splnomocnenia v Zakonniku
prace a pracovnopravnych predpisov (na rozdiel od normativnych pravnych aktov ich
vydava zamestnavatel a nie organ verejnej moci). Vnutropodnikové normativne akty
konkretizuju prava a povinnosti, ktoré vyplyvaju z pracovného pomeru (ich rozsah
je teda obmedzeny). Maju povahu normativneho aktu, ale neuplatniuje sa u nich pre-
zumpcia spravnosti (tak ako pri véeobecne zavaznych pravnych predpisoch), ,.a preto
neplatnost ich ustanoveni mozno posudzovat podla ustanoveni Zdkonnika prdce, resp.
Obcianskeho zdkonnika o neplatnosti pravnych tikonov™ V teérii s oznacované aj ako
lokalne pramene pracovného prava (kedze ich izemnd posobnost je obmedzena).”

Mozno uviest, Ze pramenom prava je vntutropodnikovy normativny akt, ktory za-
klada pracovné podmienky (tiprava mzdovych podmienok je moznd v zmysle §43 Za-
konnika prace len v pracovnej zmluve alebo kolektivnej zmluve), dalsie prava zamest-
nancov, ¢i doplia, konkretizuje pracovnoprévne predpisy.”> Zamestnancov zavizuju

70 BARANCOVA, H. - SCHRONK, R. Pracovné préavo. Bratislava: Sprint2, 2013, s. 543.

71 SCHRONK, R. In: BARANCOVA, H. - SCHRONK, R. Pracovné pravo. Bratislava: Sprint, 2006, s. 74.

72 GREGOROVA, Z. Prameny &eského pracovniho préva. In: GALVAS, M. a kol. Pracovni préavo. 2.
aktualizované a doplnéné vydani. Brno: MU Brno a Doplnék Brno, 2004, s. 47.

73 STEFKO, M. Prameny pracovniho préva. In: BELINA, M.a kol. Pracovni pravo. 4.vydani. Praha:
C.H.Beck 2010, s. 61.
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vnutropodnikové normativne akty len vtedy, ak st v sulade so v§eobecne zavaznymi
pravnymi predpismi a ak s s nimi zamestnanci riadne oboznameni. Zakonnik prace
neupravuje, ¢o je to riadne oboznamenie s vntitornymi normativnymi predpismi za-
mestnavatela - je preto vhodné, aby zamestnavatel mal o obozndmeni zamestnancov
dodkaz (napr. zamestnanci potvrdia svojim podpisom, ze boli oboznameni s vnutor-
nym predpisom).

Zakonnik prace upravuje v § 84 len jeden druh vndtropodnikového normativne-
ho aktu, a to pracovny poriadok. Zakonnik prace pozaduje, aby bol pracovny poria-
dok vydany po predchadzajicom sthlase zastupcov zamestnancov, inak je neplatny.
Pracovny poriadok blizsie konkretizuje v stlade s pravnymi predpismi ustanovenia
Zakonnika préce podla osobitnych podmienok zamestnavatela a je zavédzny pre za-
mestnavatela a pre vSetkych jeho zamestnancov. Nadobtda tc¢innost diiom, ktory je
v niom urceny, najskor véak diiom, ked ho zamestnavatel zverejnil. Kazdy zamestnanec
musi byt s pracovnym poriadkom obozndmeny a suc¢asne musi byt pracovny poriadok
kazdému zamestnancovi pristupny. Ak u zamestnavatela nepdsobia zastupcovia za-
mestnancov, moze zamestnavatel vydat pracovny poriadok sam.

Okrem pracovného poriadku mdze zamestnavatel vydat aj iné vnutropodnikové
normativne akty (vnatorné predpisy) za podmienky, Ze st v sulade so vSeobecne za-
vaznymi pravnymi predpismi, pre ich zavdznost sa vyzaduje, aby boli zamestnanci
s nimi riadne oboznameni. Pre vnutorné predpisy zamestnavatela sa pouzivajui rézne
ndzvy, napr. smernica, stanovy, poriadok a pod. Vnuatropodnikové normativne akty,
mozno zjednodusene uviest, majui hybridnt povahu. Na jednej strane maji normativ-
nu povahu a na druhej strane z hladiska ich platnosti a neplatnosti sa posudzuju ako
pravny tkon.

Moze nastat situdcia, ze td istt oblast, pracovni podmienku bude upravovat aj
kolektivna zmluva aj vnttropodnikovy normativny akt, avsak odli$ne. Otézne bude,
podla ktorého pramena prava bude potrebné postupovat. Ak by sme povazovali vnut-
ropodnikovy normativny akt najma za akt riadenia, ktory by mal respektovat kolek-
tivnu zmluvu, k plneniu ktorej sa zamestnavatel zaviazal, prednost by mala mat ko-
lektivna zmluva. V pripade sporu by pripadny nesulad bolo mozné riesit ako spor
o plnenie kolektivnej zmluvy.” Situaciu by bolo mozné posudzovat z dvoch hladisk,
a to, ¢i spornu situdciu riesi vyhodnejsie kolektivna zmluva alebo vnitropodnikovy
normativny akt. Ak by sme brali do uvahy princip vyhodnosti a ochrannt funkciu
pracovného prava vo vztahu k zamestnancom, dalo by sa uvazovat, Ze prednost ma ten
pramen prava, ktory vyhodnejsie upravuje pracovné podmienky zamestnancov. Sa-
mozrejme situdcia, kedy by vyhodnejsie pracovné podmienky upravoval vnutropod-
nikovy normativny akt je skor hypoteticka, kedZe zamestnavatel méa obvykle moznost
jednostranne vnutropodnikovy normativny akt zmenit, pripadne zrusit (samozrejme

74 GALVAS, M. Pravni rdmec socidlniho dialogu. In: HRABCOVA, D. a kol. Socialni dialog. Vyjedna-
vani v teorii a praxi. Brno: MU Brno a Doplnék, 2008, s. 54.
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za podmienky, ze vnutropodnikovy normativny akt nebol prijaty na zaklade suhla-
su zastupcov zamestnancov). V zmysle vyssie uvedeného vykladu sa vSak predmetna
otazka bude v pripade mzdovych podmienok posudzovat odlisne s ohladom na pri-
pustné pramene prava pre ich upravu.

IV. dobré mravy

Pramenom prava st za urc¢itych podmienok aj dobré mravy. Dobré mravy st mo-
rdlne normy a mozu byt aplikované len vtedy, ak ind norma ich aplikdciu prikazuje.
Nemaju teda povodnt normativnu silu, ale len v spojeni s pravnou normou, ktora ich
aplikaciu stanovuje a to len v rozsahu, ktory dovoluje. Preto nie je zaradenie dobrych
mravov medzi pramene prava jednoznac¢né.”

S pojmom dobré mravy sa v rdmci pracovného préava stretavame pri skimani plat-
nosti pravneho ukonu optikou § 39 OZ, pri vyklade prejavu vole, ktory ma zodpove-
dat dobrym mravom v zmysle § 15 ZP” (dobromyselnost pri vyklade pravneho tkonu
vyplyva aj z § 35 OZ7), ako aj pri zdsade, Ze vykon prav a povinnosti musi byt v stlade
s dobrymi mravmi (§ 3 ods.1 OZ” prace a ¢lanok 2 zakladnych zasad Zakonnika pra-
ce®a§ 130ds. 3 ZP%).

Dobré mravy dovoluju sidu zmiernovat tvrdost zdkona a dévaji mu priestor pre
uplatnenie pravidiel slusnosti.** Dobré mravy mozno aplikovat len vtedy, ak to prislusna
prdavna norma dovoluje, resp. prikazuje.*® Pojem ,dobré mravy“ nevymedzuje ziadny
pravny predpis. Mozno konstatovat, ze dobré mravy su pravidla moralneho charak-
teru a za urcitych okolnosti moézu ziskat povahu prdavnej normy a prelinaju sa celym

75 GREGOROVA, Z. Prameny &eského pracovniho préva. In: GALVAS, M. a kol. Pracovni préavo. 2.
aktualizované a doplnéné vydani. Brno: MU Brno a Doplnék Brno, 2004, s. 48.

76 Neplatny je pravny tukon, ktory svojim obsahom alebo u¢elom odporuje zakonu alebo ho obchadza
alebo sa prieci dobrym mravom.

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

78 Pravne ukony vyjadrené inak nez slovami sa vykladaju podla toho, ¢o spdsob ich vyjadrenia obvyk-
le znamena. Pritom sa prihliada na v6lu toho, kto pravny ukon urobil, a chréni sa dobromyselnost
toho, komu bol pravny tkon urceny.

79 Vykon préav a povinnosti vyplyvajtcich z ob¢ianskopravnych vztahov nesmie bez pravneho dévodu
zasahovat do prav a opravnenych zaujmov inych a nesmie byt v rozpore s dobrymi mravmi.

80 Vykon prav a povinnosti vyplyvajicich z pracovnopravnych vztahov musi byt v stlade s dobrymi
mravmi; nikto nesmie tieto prava a povinnosti zneuzivat na $kodu druhého ucastnika pracovno-
pravneho vztahu alebo spoluzamestnancov.

81 Vykon prav a povinnosti vyplyvajicich z pracovnopravnych vztahov musi byt v stlade s dobrymi
mravmi. Nikto nesmie tieto préava a povinnosti zneuzivat na $kodu druhého ucastnika pracovno-
pravneho vztahu alebo spoluzamestnancov.

82 Por. Rozhodnutie Ustavného sidu CR, sp. zn. I. US 643/2004.

83 Por. SCHRONK, R. In: BARANCOVA, H. - SCHRONK, R. Pracovné pravo. Bratislava: Sprint,
2006, s. 75.
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pravnym poriadkom.** Dobré mravy sa vyuzivaju najmi ako interpreta¢né pravidlo.®

Vymedzenie pojmu dobrych mravov mozno ndjst v niektorych rozhodnutiach su-
dov.* Vo vieobecnosti mozno na zéklade rozhodnuti sidov definovat dobré mravy
ako suhrn etickych a kultirnych noriem spolocnosti, z ktorych niektoré su trvalou
a nemennou sucastou fudskej spolo¢nosti, iné spolu so spolo¢nostou podliehaju vy-
voju.¥” Dobré mravy mozno charakterizovat ako stibor pravidiel spravania sa, vyjadrujii
urcity Standard slusnosti v medziludskych vztahoch (normy vytvorené na individudlnej
baze) a sticasne vymedzuje ako podmienku mravné principy spoloc¢enského poriadku
(celospolocenské normy).* Pravidla spravania sa, ktoré st v prevaznej miere v spo-
lo¢nosti uznavané a tvoria zéklad fundamentalneho hodnotového poriadku, aj takto
sa daju definovat dobré mravy. V pripade, ak teda pravny tkon nevyhovuje tomuto
kritériu, prieci sa dobrym mravom.*

Skutoc¢nost, ze vymedzenie pojmu dobré mravy je obtazné, potvrdzuji sudne roz-
hodnutia, ktoré sa zaoberali aj otazkou ich stalosti.”” S prihliadnutim na skuto¢nost,
ze sa meni, vyvija spolo¢nost, aj dobré mravy sa vyvijaji a menia v ¢ase. Postdenie, ¢i
pravny tkon je v stulade s dobrymi mravmi, je vzdy konkrétne, pretoze sa musi zohla-
dnovat konkrétny priestor, ¢as, vzajomné spravanie sa ucastnikov.”! V tejto suvislosti
vznika otdzka, ¢i by dobré mravy nemali predstavovat nieco nemenné, t.j. taky suhrn
noriem spolo¢nosti, ktoré aj v historickom vyvoji st typické prave svojou urcitou mie-
rou nemennosti a maji povahu fundamentalnych noriem. Ako zaujimavy sa tak javi
podnet, ¢i obsah dobrych mravov viac ako od atributu ¢asu nie je viacej zavisly od de-
mokratickosti a ludskosti spolo¢nosti.”? Pri vymedzeni obsahu dobrych mravov by sa
mal do popredia dostat vSeobecny a ¢asu nepodliehajuci zmysel pre spravodlivost.

Dobré mravy mozno povazovat za meradlo hodnotenia konkrétnych situdcii, ¢i
zodpovedajt v§eobecne uznavanym pravidlam slu$nosti v stilade so véeobecnymi mo-
ralnymi zasadami demokratickej spolo¢nosti. Z uvedeného vyplyva, ze dobré mravy

84 SALAC,]J. Rozpor s dobrymi mravy a jeho nasledky v civilnim pravu. Praha: C.H.Beck, 2004, s. 192.
BICOVSKY, J. - HOLUB, M. Ob¢ansky zékonik — poznamkové vydani s judikaturou. 3. vydani.
Praha, 1995, s. 15.

85 SCHRONK, R. In: BARANCOVA, H. - SCHRONK, R. Pracovné prévo. Bratislava: Sprint, 2006, s. 75.

86 SALAC,]. Rozpor s dobrymi mravy a jeho nasledky v civilnim pravu. Praha: C.H.Beck, 2004, s. 192.

87 R 137/1993 (Krajsky sid Brno) In: SALAC, J. Rozpor s dobrymi mravy a jeho nasledky v civilnim
pravu. Praha: C.H.Beck, 2004, s. 192.

88 SALAC,]. Rozpor s dobrymi mravy a jeho nasledky v civilnim pravu. Praha: C.H.Beck, 2004, s. 193.

89 Por. Uznesenie Ustavného siidu SR z 24. 2. 2011, & k. IV. US 55/2011-19.

90 Por. BUBELOVA, K. Ochrana dobrych mravii optikou ¢asu. In: Hamulak, O. (ed). Principy a z4sa-
dy v pravu - teorie a praxe. Praha: Leges 2010, s. 139 a ndsl.

91 Por. Rozhodnutie Ustavného stiidu CR, IT. US 249/1997.

92 BUBELOVA, K. Ochrana dobrych mravii optikou ¢asu. In: Hamulak, O. (ed). Principy a zasady
v prévu - teorie a praxe. Praha: Leges 2010, s. 139.

93 BUBELOVA, K. Ochrana dobrych mravti optikou ¢asu. In: Hamulék, O. (ed). Principy a zésady
v pravu - teorie a praxe. Praha: Leges 2010, s. 145.
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maju najmd interpretacnd funkciu a ich pouzitie je subsidiarne.”* Posudenie stladu
alebo nesuladu s dobrymi mravmi patri vylu¢ne sidom.

V. medzindrodné zmluvy

Medzinarodné zmluvy ako pramen pracovného prava su bud vysledkom ¢innosti
medzindrodnych organizacii (v oblasti pracovného prava ide najma o dohovory prijaté
na urovni Medzindrodnej organizacie prace; zjednoduSene mozno uviest, ze ide o me-
dzinarodné pracovné pravo) alebo vysledkom dohody stitov ako subjektov medzina-
rodného prava (moze ist o rozne bilateralne ¢i multilateralne zmluvy).

Medzinarodné zmluvy obsahuju pravidla spravania sa, prava a povinnosti. Aby
bolo mozné tieto aplikovat vo vnuatro$titnom prave a povazovat ich aj za pramen
prava, je potrebna ich transformécia do vnutrostitneho poriadku, ktora méd rozne
podoby. Medzinarodna zmluva je pramenom medzinarodného prava a pramenom
vnutro$tatneho poriadku sa stavaju tie pravidla spravania obsiahnuté v medzinarod-
nych zmluvach, ktoré boli transformované do vnutrostatneho poriadku® (z pohladu
kolektivneho pracovného prava st podstatné medzinarodné zmluvy uvedené v casti
o medzinarodnom a eurdépskom pracovnom prave).

1.3.1 Vypovedatelhost a odstupenie od dohéd socialnych partnerov

V suvislosti so vztahom kolektivneho pracovného prava a Obéianskeho zdkon-
nika vyvstava otdzka redlnej aplikovatelnosti ustanoveni Obc¢ianskeho zdkonnika
na zmluvné instituty uzatvarané v ramci socialneho dialégu a prava na spolurozho-
dovanie medzi zamestnavatelmi a zdstupcami zamestnancov, s prihliadnutim na moz-
nosti vypovedania a odstipenia od dohdd, ktoré spolo¢ne uzatvaraji. Ak vezmeme
do uvahy sucasny pravny stav, Zakonnik prace odkazuje v § 1 odseku 4 na OZ tak,
Ze na pravne vztahy (t. j. nielen individudlne pracovnopravne vztahy, ktoré vznikaja
v suvislosti s vykonom zévislej prace fyzickych osob pre pravnické osoby alebo fyzické
osoby, ale aj kolektivne pracovnopravne vztahy) uzatvarané podla ZP sa vztahuji vse-
obecné ustanovenia Ob¢ianskeho zdkonnika.

94 SALAC, J. Rozpor s dobrymi mravy a jeho nésledky v civilnim pravu. Praha: C.H.Beck, 2004, s.
192. Rozhodnutie Najvyssieho sidu CR, sp. zn. 30 Cdo 664/2002.

95 GREGOROVA, Z. Prameny &eského pracovniho préva. In: GALVAS, M. a kol. Pracovni prévo. 2.
aktualizované a doplnéné vydani. Brno: MU Brno a Doplnék Brno, 2004, s. 48.
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Uvodom sa ziada povedat, Ze ZP neupravuje ani v jednom jedinom pripade moz-
nost odstipenia® ¢i vypovedania dohod (zmliv) uzatvaranych medzi socialnymi par-
tnermi v ramci kolektivnych pracovnopravnych vztahov. Uvedeny jav si zasluhuje pri-
najmensom analyzu, kedZe ide o dohody, ktoré svojim obsahom maju vyrazné dopady
najmai na dpravu pracovného casu vSetkych zamestnancov a vyznamnym spésobom
determinuju ich rodinny a osobny zivot na pomerne dlhé obdobie.”” Nasledne mozno
povazovat priam za ziaduce, aby bolo mozné, pri pripadnej zmene podmienok vy-
raznej$ieho charakteru znamenajicej odklon od stavu, za akého dohoda vznikala, ju
aj vypovedat (odstupit od nej) a minimalizovat negativne dopady na zamestnancov
z nej plynice. Mozno z takejto pravnej Gpravy odvodit, ze dohody uzatvarané v ramci
socialneho partnerstva st nevypovedatelné? Sleduje tym zakonodarca zabezpecenie
kontinuity a stability kolektivnych pracovnopravnych vztahov na ukor zhorsenia
pracovnych podmienok zamestnancov? Beruic do uvahy vyznam a zmysel existencie
socialneho partnerstva a zastupcov zamestnancov musime si odpovedat na otazku, ¢i
takto nevypovedatelné zmluvy naplnia ucel, ktory je nimi primérne sledovany.

Odstupenie aj vypoved su jednostranné pravne tkony smerujice druhej zmluvnej
strane a oba st koncipované ako moznost zmluvnych stran, nie ako povinnost. Vo vse-
obecnych ustanoveniach Obcianskeho zakonnika nachddzame v ustanoveni § 48 ods.
1 dikciu, na zéklade ktorej moze castnik od zmluvy odstupit, ale len v pripade, ak je
to v samotnom Obc¢ianskom zakonniku alebo v inom zakone ustanovené alebo tcast-
nikmi priamo dohodnuté. Podmienka odstupenia je definovana alternativne, takze pri
odstupeni od dohody (zmluvy) nie je potrebné este dodato¢ne preukazovat existenciu
moznosti odstiupenia definovant v pravnom predpise a suc¢asne dohodu o zmluvnych
stran o tejto moznosti. Ob¢iansky zakonnik v niektorych svojich ustanoveniach odstu-
penie od zmluvy alebo dohody umoziuje®, rovnako aj Obchodny zakonnik, ¢i zikon
o mimosudnych rehabilitaciach.

Tretim pripadom odstipenia od dohody (zmluvy) je pripad, ked ju ucastnik
uzavrel v tiesni za ndpadne nevyhodnych podmienok (§ 49 OZ). I ked Ob¢iansky za-

v

konnik nedefinuje pojem “tiesent’, aplika¢na prax poukazuje, ze ide o stav, v ktorom

96 Odstapenie v zmysle ZP je mozné len v jedinom pripade, tyka sa vSak individualnych pracov-
nopravnych vztahov medzi zamestnancom a zamestnavatelom, kedy zamestnavatel ma moznost
v zmysle § 19 ods. 2 ZP odstupit od uzatvorenej pracovnej zmluvy a to este pred vznikom sa-
motného pracovného pomeru (najneskor do zacatia vykonu prace zamestnancom) a to z dévodov
vymedzenych v samotnom ZP.

97  Dohodu o konte pracovného ¢asu je mozné v zmysle § 87a ods. 2 ZP je mozné uzatvorit az na ob-
dobie 30 mesiacov, dohodu o nerovnomerne rozvrhnutom pracovnom ¢ase podla § 87 ZP na 12
mesiacov, dohodu o vaznych prevadzkovych dévodoch (§ 142 ods. 4 ZP) a dohodu o poskytovani
volna na vykon ¢innosti v odborovom orgéne ($§ 240 ods. 3 ZP) aj na dobu neur¢itu.

98 Napr. § 635 ods. 1, § 636 ods. 2, § 642 ods. 1 a 2 OZ pri zmluvach o dielo, § 802 ods. 1 odstupenie
poistitela, § 735 odstupenie objednavatela pri obstarani diela a mnohé dalsie.
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sa osoba (ucastnik) ocitla bez vlastného pric¢inenia, ale aj vlastnym pric¢inenim, “bez
ohladu na jeho dévod a povod, ktory na fu pdsobi do tej miery (dolieha takym sposo-
bom a zdvaznostou), Ze uzavrie zmluvu pre fiu ndpadne nevyhodnii (sposobujiicu jej
ujmu), ktorti by inak (nebyt tohto stavu) neuzavrela.® Uéastnik podpisujici zmluvu
(dohodu) nemusi mat o tiesni ani vedomost, na aplikaciu uvedeného ustanovenia plne
postacuje, Ze v ¢ase podpisu dohody (zmluvy) tiesen existovala. Samotna existencia
tiesne nie je postacujiica na odstdpenie od zmluvy, vyZaduje sa eSte existencia napad-
ne nevyhodnych podmienok. Ndpadnt nevyhodnost podmienok je potrebné skiimat
individualne, od pripadu k pripadu. “V takomto individudlnom ponimani ide o nevy-
hodné podmienky vtedy, ak plnenie, ktoré poskytuje jedna zmluvnd strana, je v zjavnom
nepomere s plnenim, ktoré obdrzi od druhej zmluvnej strany.®

Pravo na odstiipenie od dohody (zmluvy) z dovodu jej uzatvorenia v tiesni za na-
padne nevyhodnych podmienok je potrebné uplatnit vo vSeobecnej trojro¢nej preml-
¢acej dobe, pricom prejav vole odstupenia je potrebné adresovat druhému tcastnikovi.
Odstupenie sa stava i¢innym len v pripade, ak prejav vole odstiipenia dojde druhému
ti¢astnikovi. Specifikom instititu odstdpenia zmluvnej strany od zmluvy (dohody) je
skutoc¢nost, ze Gcinky odstupenie nastavaju ex tunc, ¢o znamena, ze zmluva sa zru-
$uje od zaciatku, ak pravny predpis neustanovuje inak, resp. si to inak nevymienili
ucastnici zmluvy. Ustanovenie §497 OZ definuje tzv. zmluvnu vyhradu, na zaklade
ktorej plati, ze od zmluvy (dohody) je mozné odstupit, najneskor vsak do casu, kedy
sa zacalo s plnenim. Ak sa zacalo s plnenim aspon scasti, resp. jedna zo zmluvnych
stran prijala ¢o i len ¢iasto¢né plnenie, odstupenie od zmluvy nie je mozné, a to ani
za predpokladu, Ze si strany dohodnd poskytnutie odstupného. Institat odstiipenia
od zmluvy (dohody) v zmysle § 48 a § 49 OZ je sucastou jeho vSeobecnej casti. Na-
sledne sa preto domnievame, ze je mozné ho aplikovat aj na zmluvné institaty uzat-
vorené v kolektivnych pracovnopravnych vztahoch. Stic¢asne mnohé z nich vznikaju
a st predmetom dohody v case, ked sa uz bud uplatiuju alebo ich uplatnenie nastane
okamihom podpisu, resp. den nasledujici po uzatvoreni takejto dohody. Aj z tohto
doévodu ma institit odstipenia relativne nizku vyuzitelnost v kolektivnych pracov-
nopravnych vztahoch, kedze ¢asovy priestor na odstipenie od dohody je minimélny
a plnenie z nej nastava okamzite.

99 SVOBODA, J. a kol. Ob¢iansky zakonnik Komentar a stvisiace predpisy, V. vydanie. Bratislava:
Eurounion, 2005, s. 117.

100 SVOBODA, J. a kol. Ob¢iansky zakonnik Komentér a suvisiace predpisy, V. vydanie. Bratislava:
Eurounion, 2005, s. 118.
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Vypoved, na rozdiel od odstupenia, spdsobuje zanik zavazku, pricom tento musi
byt dojednany na dobu neurc¢ita. Teéria ob¢ianskeho prava uvadza, ze vypoved mozno
podat len v pripade, ak predmet zavazku tvori:

- nepretrzita ¢innost, napr. nejaké konanie (uzivanie bytu a pod.);
- opakovana ¢innost;
- zdrzanie sa urcitej ¢innosti;
- strpenie urcitej ¢innosti. !

Utastnici zmluvy sa mozu pri jej uzatvdrani dohodnit aj na podmienkach,
za akych sa bude realizovat jej vypoved. Ak sa aj nedohodnu, smerodajné st ustanove-
nia Ob¢ianskeho zédkonnika, ktoré pri konkrétnych typoch zmluv vypovede upravu-
j1.12 Dizka vypovednej doby je vecou zmluvnych stran, okrem pripadov, ak sa na nej
ucastnici nedohodnd. V tomto pripade plati, ze zmluvu (dohodu) je mozné vypove-
dat v lehote troch mesiacov ku koncu kalendarneho $tvrtroka, pricom zavazok zanika
uplynutim vypovednej doby a pravne ucinky nastavaju ex nunc.

Institat vypovede zmlav pritom nendjdeme vo vSeobecnej casti Obcianskeho
zakonnika, ale v Casti osobitnej, co znamena prihliadnuc na § 1 ods. 4 ZP, Ze nie je
mozna ich aplikacia na zmluvné vztahy uzatvorené v individualnych ¢i kolektivnych
pracovnopravnych vztahoch. Znamend to teda, Ze napr. dohoda o konte pracovného
¢asu uzatvorena na 30 mesiacov je nevypovedatelnd, kedze ide o typ dohody, ktory
je uzatvoreny na dobu urcitd, a sicasne nie je mozné pouzit osobitnd ¢ast Obcian-
skeho zakonnika na kontrakty uzatvarané medzi socidlnymi partnermi. Polozme si
otazku, ¢i by bolo neplatné ustanovenie dohody o konte pracovného ¢asu, ¢i dohody
o nerovnomerne rozvrhnutom pracovnom case, ktoré sa uzatvaraju na dobu urcitu,
v ktorom si strany dohodli moznost vypovede takejto dohody v pripade zasadnych
zmien podmienok, za akych sa dohoda uzatvorila? Ako sa ma postupovat v pripade,
ak je podpisand v zmysle § 142 ods. 4 ZP dohoda o vaznych prevadzkovych dévodoch
na dobu neurcitu s tym, Ze zamestnancom sa bude poskytovat nahrada mzdy vo vyske
60% ich priemernych zarobkov, ¢o je menej ako im garantuje Zakonnik prace?'** Nie
je neobvyklé, ze tieto dohody st mnohokrat podpisané vymenou za int vyhodu, ktora
zamestnavatel poskytol zamestnancom napr. na zaklade kolektivnej zmluvy (zvysenie

101 LAZAR, J. a kol. Ob¢ianske pravo hmotné 2. Zavizkové pravo. Pravo Dusevného vlastnictva. Bra-
tislava: TURA EDITION, spol. s r. 0, 2010, s. 91.

102 Napr. § 677 ods. 2 OZ tykajtca sa vypovede najmu.

103 Na zaklade § 142 ods. 4 ZP plati, Ze len v pripade, ak si zamestnavatel v dohode so socidlnym
partnerom dohodol tzv. vazne prevadzkové dovody, pre ktoré nemoéze zamestnancovi pridelovat
pracu, moze poskytovat v tychto pripadoch zamestnancom nahradu mzdy vo vyske najmenej 60%
ich priemernych zérobkov. V pripade, ak takdto dohoda nebola uzatvorend, resp. strany sa na jej
obsahu nedohodli, je povinny poskytovat nahradu mzdy az vo vyske 100% priemerného zarobku.
Uz na prvy pohlad je zrejmé, Ze existencia dohody o vaznych prevadzkovych dovodov je pre za-
mestnancov nevyhodna, ale socidlni partneri ju aj napriek tomu uzatvaraju a to najma z dévodov,
ze ide o jeden z nastrojov, ktorym sa dé regulovat prechodny nedostatok vyroby a s tym spojené
prepustanie zamestnancov.
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mzdy, pripadne ich zloZiek). Akt moznost ma socialny partner v pripade, ak je takato
dohoda uzatvorena na dobu neurcitd a odborova organizacia zanikne, pripadne sa
jej v kolektivnom vyjednavani nepodari vyjednat pre zamestnancov vyhody a preto,
resp. z inych dévodov bude chciet vypovedat takuto dohodu prave z dovodu jej nevy-
hodnosti pre zamestnancov? Nemoznost aplikovat institat vypovede by znamenalo,
ze takato dohoda bude v platnosti do konca existencie zamestnavatela? Mame za to,
ze uvedeny postup by popieral princip ochrany zamestnancov a zna¢nou mierou by
negoval moznost realizacie kompetencii zdstupcov zamestnancov s cieflom napomahat
zlepSenie ich pracovnych a mzdovych podmienok.

Nemozno opomentt, Ze jednou zo zdsad obcianskeho prava je zasada “vsetko
je dovolené, o nie je zakdzané” a v kontexte ostatnych zasad, na akych je obcianske
pravo zalozené, je vyrazom maximalizdcie hranice slobodnej podnikatelskej ¢i inej
podnikatelskej iniciativy fyzickych a pravnickych osob v sikromnopravnych vzta-
hoch.'* Pri zohladneni tejto zasady sa aj preto nemozeme stotoznit s postupom, aky
sa na kolektivne pracovnoprévne vztahy aplikuje. Ziadne ustanovenie vieobecnej ¢asti
Obcianskeho zakonnika vyslovne nezakazuje dojednavanie vypovedi pri zmluvnych
kontraktoch aj u zmluyv, ktoré nie st osobitne upravené. Zastavame nazor, Ze ak by si aj
zmluvné strany vzajomnou dohodou vymienili moznost vypovede nepomenovaného
kontraktu uzatvoreného v zmysle § 51 OZ, neslo by o zmluvné dojednanie, ktoré by
odporovalo obsahu a ucelu Ob¢ianskeho zakonnika. Aj preto mozno v takomto pripa-
de dovodit, ak si socialni partneri v ramci socialneho dialégu dohodnt moznost vypo-
vede priamo v danej dohode (tento postup neplati pre kolektivou zmluvu), nemozno
uvedeny postup povazovat za nezakonny a prieciaci sa obsahu a ticelu zakona napriek
tomu, Ze pdjde o dohodu uzatvorent na dobu ur¢itd. Tento pravny nazor nie je mozné
aplikovat v pripade, ak si zmluvné strany moznost vypovede vyslovne v danej dohode
nevymienia a nasledne po tom, ¢o nastala zmena podmienok, za akych ju uzatvarali,
by jedna zo stran pozadovala jej vypoved.

1.4. Kolektivne pravo vs. individualne pravo

V praxi sa mozno v pracovnom prave stretnuat aj s otazkou kolektivnych prav, t.
j. €1 urcité pravo mozno uplatnit aj individudlne alebo ho moéze uplatnit len kolektiv
zamestnancov, resp. zastupcovia zamestnancov zastupujuci kolektiv (tato diskusia sa
napr. viedla pri prave na $trajk, t. j. ¢i moze Strajkovat aj len jedna osoba alebo $trajk
mozno realizovat len ako kolektiv, ako aj pri otdzke smernice o hromadnom prepusta-
ni zamestnancov pokial ide o prévo na informacie a prerokovanie).

V' § 73 ods. 2 ZP sa pri hromadnom prepustani zamestnancov riesi otazka prava
informovanie a prava na prerokovanie primarne so zastupcami zamestnancov (a ak
nie st tak priamo s dotknutymi zamestnancami), pricom s hromadnym prepustanim

104 LAZAR, J. a kol. Ob¢ianske pravo hmotné 1. VSeobecna ¢ast. Rodinné pravo. Vecné prava. Dedic-
ské pravo. Bratislava: IURA EDITION, spol. s . 0, 2010, s. 17.
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mozno zacat az po uplynuti urcitej lehoty po tom, ¢o sa uskutocnilo prerokovanie.'”®
V tejto stvislosti Sudny dvor EU v pripade C-12/08 Dervis Odemis riesil otdzku, Ze ¢i
tieto prava (na informovanie a na prerokovanie) maja kolektivnu povahu alebo indi-
vidudlnu povahu, napr. ak zdstupcovia zamestnancov prerokovali hromadné prepus-
tanie a nepredlozili namietky, ¢i tieto namietky moze napr. predlozit zamestnanec (a ¢i
pravna uprava moze byt nastavena tak, ze tieto namietky moze zamestnanec predlo-
zil len v obmedzenych pripadoch). Podla bodu 41 rozsudku Stdneho dvora ,prdvo
na informdcie a prerokovanie ... sa vykondva prostrednictvom zdstupcov zamestnan-
cov“a podla bodu 42 rozsudku Sudneho dvora ,,privo na informdcie a prerokovanie
... je koncipované v prospech pracovnikov ako celku, a md teda kolektivnu povahu. “
V tomto pripade teda Stdny dvor povedal, Ze ide o kolektivnu povahu prava. V nad-
vaznosti na to sa Sudny dvor v bode 59 rozsudku vyjadril, Ze ,,smernica nemoéze zakla-
dat povinnosti jednotlivcovi, takzZe sa na smernicu ako takii voci nemu nemozno odvold-
vat. Z toho vyplyva, Ze sa nemoze hoci aj jasné, presné a bezpodmiene¢né ustanovenie
smernice zarucujuce jednotlivcovi prava alebo ukladajice povinnosti ako také pouzit
v ramci sporu, v ktorom stoja proti sebe vyhradne jednotlivci®

V nadviznosti na tieto zévery Studny dvor rozhodol, Ze ,,Clanok 6 smernice Rady
98/59/ES ... v spojeni s clankom 2 tejto smernice treba vykladat'v tom zmysle, Ze nebrdni
vnuitrostdtnej tiprave, ktord zakotvuje postupy umoZiiujiice zdstupcom zamestnancov,
ako aj kazdému zamestnancovi individudlne, dohliadat na dodrziavanie povinnosti
stanovenych touto smernicou, ale ktord individudlne prdvo zamestnancov konat ob-
medzuje, pokial'ide o vyhrady, ktoré mozno uplatnit, a ktord toto prdvo podmieriuje
poziadavkou, Ze zdstupcovia zamestnancov predtym ozndmili zamestndvatelovi nd-
mietky, ako aj poZiadavkou, zZe dotknuty zamestnanec predtym informoval zamestnd-
vatela, Ze spochybiiuje dodrzanie postupu informovania a prerokovania.“

Otézka kolektivnej a individudlnej povahy uréitého prava nie je v podmienkach
SR prili§ diskutovana, ale aj vzhladom na vyssie uvedeny rozsudok sa moze objavit
otazka posudzovania, ¢i urcité pravo priznané pracovnopravnymi predpismi moze byt
uplatnené individudlne alebo ¢i ho méze uplatniovat len (alebo prednostne) kolektiv
zamestnancov, resp. jeho zastupcovia. Tato otazka mdze nepochybne nastat aj v pripa-

105 Podla § 73 ods. 2 ZP: ,,S cielom dosiahnut dohodu je zamestnavatel povinny najneskor jeden mesi-
ac pred zac¢atim hromadného prepustania prerokovat so zastupcami zamestnancov, a ak u zamest-
navatela nepdsobia zastupcovia zamestnancov priamo s dotknutymi zamestnancami opatrenia
umoznujuce predist hromadnému prepustaniu zamestnancov alebo ho obmedzit, predovietkym
prerokovat moznost ich umiestnenia vo vhodnom zamestnani na inych svojich pracoviskéch, a to
aj po predchadzajticej priprave, a opatrenia na zmiernenie nepriaznivych dosledkov hromadného
prepustania zamestnancov. Na ten tcel je zamestndvatel povinny poskytnut zdstupcom zamestnan-
cov vsetky potrebné informdcie a pisomne ich informovat najma o
a) déovodoch hromadného prepustania,

b) pocte a $truktire zamestnancov, s ktorymi sa ma pracovny pomer rozviazat,

c) celkovom pocte a Struktire zamestnancov, ktorych zamestnava,

d) dobe, pocas ktorej sa hromadné prepustanie bude uskutoc¢novat,

e) kritéridch na vyber zamestnancov, s ktorymi sa méd pracovny pomer rozviazat..
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de §73 ods. 2 ZP, ak by sa zamestnanec dovolaval individudlneho prerokovania, resp.
namietania hromadného prepustania, kedZze ,,zamestndvatel'je povinny najneskor jeden
mesiac pred zacatim hromadného prepiistania prerokovat so zdstupcami zamestnan-
cov, a ak u zamestndvatela nepdsobia zdstupcovia zamestnancov priamo s dotknutymi
zamestnancami’, tzn. ze zamestnanec (dotknuty zamestnanec) by mal toto pravo len
vtedy, ak by u zamestnavatela nep6sobili zastupcovia zamestnancov, inak by jeho moz-
nosti konania boli obmedzené.

Obdobne v tomto kontexte mozno uvazovat aj v pripade inych ustanoveni Zakon-
nika prace. Napr. podla § 87 ods. 1 ZP ,,Ak povaha prdce alebo podmienky prevddzky
nedovolujii, aby sa pracovny cas rozvrhol rovnomerne na jednotlivé tyZdne, zamestndva-
tel méze po dohode so zdstupcami zamestnancov alebo po dohode so zamestnancom
rozvrhniit pracovny cas nerovnomerne na jednotlivé tyzdne.“ V tomto pripade nejde
ani tak o otazku prava ako takého, ale moznosti zamestnavatela konat, ktoré st
spojené s volbou, ¢i bude postupovat ,kolektivne® alebo ,,individualne®. Zamestna-
vatel md volbu ohladom dojednania nerovnomerného rozvrhnutia pracovného ¢asu
na individualnom zaklade alebo na , kolektivnom“ zdklade. Ak zamestnavatel upred-
nostni kolektivny zaklad pred individudlnym zdkladom, zamestnanec ma obmedzené
moznosti ako namietat voci takému to postupu, t. j. domdhat sa individualneho dojed-
nania alebo nedojednania nerovnomerného rozvrhnutia pracovného ¢asu. Zastupco-
via zamestnancov v pripade takychto ustanoveni rozhodnt za kolektiv zamestnancov
ako celok bez ohladu na individudlny nesthlas konkrétneho zamestnanca.

V niektorych ustanoveniach je zase zamestnavatel v interakcii so zastupcami za-
mestnancov (napr. v § 84 ZP zastupcovia zamestnancov musia dat vopred stihlas s ob-
sahom pracovného poriadku, inak je neplatny) a ak zdstupcovia zamestnancov u neho
neposobia, toto pravo sa neposuva na individudlnu uroven (niekedy by to technicky
ani nebolo mozné), ale zamestnavatel postupuje v zmysle § 12 ZP samostatne.' Iba
v malom pocte pripadov zamestnavatel musi v pripade, ak u neho nepdsobia zastup-
covia zamestnancov, rokovat priamo so zamestnancami, resp. ich informovat o nie-
¢om.'” V pripadoch, ak sa aplikuje § 12 ZP, zamestnanci sa nem6zu domahat nah-
radenia ,kolektivneho prerokovania, resp. spolurozhodovania prerokovanim, ¢i spo-
lurozhodovanim na individualnom zédklade Musime preto upozornit na znenie §229
ods. 2, ktory vymedzuje rozsah informacnej a participa¢nej kompetencie samotnych
zamestnancov vo vztahu k rozhodovaniu zamestnavatela.

106 Podla § 12 ods. 1 ZP ,,Ak sa podla tohto zakona vyZzaduje suhlas zastupcov zamestnancov alebo
dohoda s nimi, zamestnavatel, u ktorého nepdsobia zastupcovia zamestnancov, moze konat samo-
statne; to neplati, ak tento zakon ustanovuje, ze dohodu so zastupcami zamestnancov nemozno
nahradit rozhodnutim zamestnavatela. Ak tento zakon ustanovuje, Ze dohodu so zastupcami za-
mestnancov nemozno nahradit rozhodnutim zamestnavatela, tito dohodu nemozno nahradit ani
dohodou so zamestnancom.®. Podla § 12 ods. 2 ZP ,,Ak sa podla tohto zdkona vyZaduje prerokova-
nie so zéstupcami zamestnancov, zamestnavatel, u ktorého nep()sobia zéstupcovia zamestnancov,
moze konat samostatne.

107 Napr. § 22 ods. 1 ZP, § 29 ods. 1 ZP, § 73 ods. 2 ZP.
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Il. Subjekty kolektivheho pracovného prava

2.1.Sloboda zdruzovania a koali¢na sloboda, subjekty kolektivheho
pracovného prava

Nevyhnutnym predpokladom na realizéciu kolektivnych pracovnopravnych vzta-
hov sa stdva existencia $pecifickych subjektov, ktoré by sa stali opravnenymi (nevy-
hnutnymi) tcastnikmi existujiicej interakcie vznikajicej medzi zamestnavatelom
a zamestnancami. Rovnako by nebolo mozné zabezpecit zodpovedajticu realizaciu
prav a povinnosti jednotlivych tucastnikov kolektivnych pracovnopravnych vztahov
v sulade so zakladnymi principmi pracovného prava, pokial by pravny poriadok tymto
$pecifickym subjektom nepriznéval osobitny komplex oprévneni s cielom presadzo-
vania hospodarskych a socidlnych zaujmov zamestnancov. V pripade, ak by pravny
poriadok takéto formy zastipenia zamestnancov alebo zamestndvatelov nepoznal
a nepriznaval im pre vykon ich ¢innosti v porovnani s inymi subjektmi vyskytujtci-
mi sa v oblasti pracovného prava ,,zvyhodnené® postavenie, nebolo by mozné v pra-
xi realizovat zodpovedajuci tcelny socidlny dialég na podnikovej, odvetvovej alebo
nérodnej urovni.'”® Predznacena $pecifickost konstituovania osobitnych tcastnikov
kolektivnych pracovnopravnych vztahov spolu s vynimoc¢nostou postavenia v oblasti
jednotlivych opravneni v pravnom prostredi je zohladnend v pravnej aprobovanosti
tzv. koali¢nej slobody (koali¢ného prava) ako $pecifického prejavu vSeobecnej slo-
body zdruzovat sa. Koali¢na sloboda a jej obsah tvori nielen zaklad odlisnosti odbo-
rovych organizacii a zamestnavatelov od inych tcastnikov pracovnopravnych vztahov,
ale sui¢asne predstavuje i zakladny stavebny kamen kolektivneho pracovného prava.

Sloboda zdruzovania predpokladd, ze formalne ¢i menej formélne organizacie
(zdruzenia) ustanovené na jej zdklade presadzuji urcité verejnoprospe$né zaujmy ale-
bo sttkromné zaujmy skupiny osdb. V zmysle rozhodnuti $trasburskych organov ochra-
ny prava sa za zdruzenie pokladd pravnicka osoba, ktora disponuje dvomi zakladnymi
znakmi - dobrovolnostou'® pri rozhodovani o vstupe a vystupe zo zdruZzenia a exis-
tenciou spoloc¢ného ciela, ktory musi byt dovoleny''’ a mat sitkromnoprdvnu povahu.

V praxinajproblematickejSou sa prave javi otazka dobrovolnosti vstupu a vystupu zo
zdruzenia(odborovejorganizacie) nazdkladedeklarovanejslobodyzdruzovaniavzmysle
¢l. 11 Dohovoru o ochrane Iudskych prav a zdkladnych slobdd Rady Eurépy. Dohovor

108 STRANSKY, J. - SAMEK, V. - HORECKY, J. Novy obéansky zékonik a pracovni pravo. Praha: SON-
DY, 2014, s. 60.

109 Young a Webster proti Spojenému kralovstvu (13.8.1981, A 44), Golder (1975, A18), Winterwerp
(1979, A33).

110 Dovolenost predpoklada sulad s pravnym poriadkom krajiny napr. v zmysle nasledujicich rozhod-
nuti: Lavisse proti Francuzsku (podnecovanie k optstaniu deti, 5.6.1991, staznost ¢. 14223/88), X
proti Rakisku (nerekonstituuje zakdzanu nabozensku sektu, 15. 10. 1981, Décisions et rapports,
& 26) - blizgie SVAK, J. Ochrana ludskych prav. Z pohladu judikattry a doktriny $trasburgskych
orgénov ochrany préva. Zilina: Poradca podnikatela, 2006, s. 836 - 864.
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neobsahuje taxativny zakaz negativneho prava slobody zdruzovania, t. j. nebyt nateny
vstupovat do zdruzeni alebo odborov.'"! Viaceré eurdpske krajiny v dosledku uvedené-
ho stavu preto umoznovali vznik tzv. systému closed shop (Velka Britania) alebo dohdd
o vyhradnom zamestndvani (Dansko), ktoré zavadzali ako podmienku ziskania pra-
covného miesta ¢lenstvo v konkrétnej odborovej organizacii.'> Vlada Velkej Britdnie
v pripade Young, James a Webster proti Spojenému kralovstvu i danska vldda vo veci
Sorensen/Rasmussen proti Dansku sa dokonca opakovane odvolavali na skuto¢nost,
ze ¢l. 11 Dohovoru timyselne nechrani pravo nebyt niteny stat sa ¢lenom zdruzenia''?
a negativne pravo slobody zdruzovania nie je mozné posudzovat identicky ako pozi-
tivne.""* Sud nastastie vyhodnotil takéto tvrdenie ako zavédzajtce a v rozpore s du-
chom prislusného ¢lanku Dohovoru.

Dosledkom uvedeného pravneho konceptu je preto aj ,,nova“interpretaciacl. 11 Eu-
répskeho dohovoru. I ked vlastny text Eurdpskeho dohovoru takéto véeobecné pravidlo
(o slobode volby pri vstupe do zdruzenia/negativne pravo) neobsahuje, neznamend to,
Zenepozivaprimerantiochranu patriacu¢l. 11 Eurépskeho dohovoru. Clanok 11jepreto
potrebnéinterpretovatvtomzmysle,Zenepripustaakukolvek formunatlakunavstupnapr.
do odborovej organizacie.'”®

111 Na rozdiel od ¢l. 20 ods. 2 V3eobecnej deklaracie ludskych prév.

112 V Ziadosti o pracovné miesto bola spravidla predtlacena klauzula, ktora predmetnt podmienku
taxativne uvadzala aj s oznacenim prislusnej odborovej organizacie. V ddnskom pripade bola situ-
dcia o to zlozZitejsia, Ze sud musel prihliadnut k osobitostiam danskeho pracovného trhu. Organiza-
cia vztahov medzi zamestnancami a zamestnavatelmi sa uskutoc¢nuje prostrednictvom kombindcie
zasad pracovného prava, individualnych a kolektivnych zmlav, zdkonmi resp. nariadeniami vlady
a dohody o vyhradnom zamestnévani ¢lenov odborovych zvizov maji dlhu tradiciu (tykaji sa viac
nez 220000 zamestnancov).

113 V spomenutom pripade bola takdto podmienka zavedena az po prijati zamestnancov na prislusnt
pracovnu poziciu. Eur6psky sud pre ludské prava vsak rozhodol, Ze hrozba prepustenia a nasledna
strata moznosti obzivy zamestnancov, ktori sa nepodriadia ustanovenej podmienke, predstavuje
zasadna formu donttenia a dotyka sa samej podstaty slobody zdruzovania. (Porovnaj BERGER, V.
Judikatura Evropského soudu pro lidské prava. Praha: IFEC s.r.o0., 2003, s. 551 - 557).

114 Sorensen/Rasmussen proti Dansku (52562/99, 52620/99 - 11. 1. 2006).

115 Takyto postoj Eurépskeho sidu pre ludské prava k negativnemu pravu slobody zdruzovania bol
opakovane potvrdeny aj v dalsich jeho rozhodnutiach - Sigurjonsson proti Islandu (1993), Sibson
(1993), Gustafsson proti Svédsku (18/1995/524/610 - 30. 7. 1998), Sorensen/Rasmussen proti Dén-
sku (52562/99, 52620/99 - 11. 1. 2006).
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Obsah slobody zdruzovania zahfna nielen pravo nezavisle zakladat rézne koali-
cie (koali¢nd sloboda), ale aj pravo autonomie kolektivnych zmlav, pravo zakladania
nadpodnikovych zdruZzeni, ako aj slobodnu ¢innost v takychto zdruzeniach. V zmys-
le existujucej judikatiry ESLP maju ¢lenovia takychto zdruZzeni pravo, aby uvedené
zdruzenia chrénili ich zaujmy. Eurépsky dohovor opakovane prevereny sudnymi roz-
hodnutiami Eurépskeho stdu pre fudské prava'® dalej zaru¢uje odborom pravo zakla-
dat a rusit vlastné organizicie, vydavat vlastné predpisy, spravovat vlastné zalezitosti,
zdruzovat sa do federacii a konfedercii na narodnej i medzinarodnej urovni alebo
vstupovat do medzinarodnych odborovych organizacii. Zmluvné $taty maju stucasne
povinnost v zmysle ¢l. 11 ods. 2 Dohovoru dovolovat v rdmci vnutrostatnych pravnych
predpisov odborom bojovat za zaujmy svojich ¢lenov a za tymto tucelom byt vypocuté
a predkladat vlastné navrhy.

Koali¢na sloboda naopak napriek svojmu vyznamu pre kolektivne pracovné pravo
nenachddza svoje taxativne legislativne vymedzenie v su¢asnom pravnom poriadku
Slovenskej republiky. Tato skuto¢nost dokresluje vyssie naznaceny nevhodny pristup
zakonodarcu k tprave kolektivnych pracovnopravnych vztahov, kde je pravny ramec
rozdeleny do mnozstva pravnych predpisov, pricom ich obsah mozno z pohladu praxe
i tedrie povazovat za nedostato¢ny a predstavuje skor ramcovu Gpravu vzdjomnych
vztahov socidlnych partnerov.

Napriek chybajiucemu pravnemu vymedzeniu vychadzame pri vymedzeni obsahu
koali¢nej slobody primarne z obsahu slobody zdruzovania. V intencidch kolektivneho
pracovného prava mozno pod koali¢nou slobodou rozumiet privo kazdého obcana
slobodne sa zdruzovat za ticelom presadenia a ochrany svojich hospoddrskych a socidl-
nych zaujmov.'’” Takéto vymedzenie priamo zodpoveda slobode zdruzovania na vse-
obecnom principe obsiahnutej napr. v &l. 37 ods. 1 Ustavy SR, ktoré sa nedotyka len z4-
stupcov zamestnancov v oblasti pracovného prava, ale prinalezi i ostatnym skupinam
obc¢ianskej spolo¢nosti (typické je zakladanie obcianskych zdruzeni s r6znym pred-
metom, tc¢elom, vzniku zdujmu)."® Specificka vlastnost koali¢nej slobody na rozdiel
od vseobecnej slobody zdruzovania preto dalej pristupuje v okamihu jej stotoznenia

116 Johanson proti Svédsku.

117 Pravna tprava neobsahuje legélne vymedzenie pojmu ,hospodarske a socidlne zaujmy*. Za také-
to v§ak mozno z pohladu tedrie prava povazovat akékolvek zaujmy, ktoré maju hospodarsky
a socidlny rozmer (pracovné, hospodarske, socidlne podmienky). V praxi mdze ist napr. o zaujmy
zamestnancov a zamestnavatelov, ktoré vyplyvaja z pracovnopravnych vztahov, zaujmy roéznych
skupin, ako napriklad $tudentov, dochodcov a pod. Blizsie - GALVAS, M. K nékterym zédkladnim
problémtim kolektivniho pracovniho prava. In: Pravo a zaméstnani. Praha: Orac, ¢. 1/2002, s. 9.
Podobne i GALVAS, M.: K nékterym otdzkam sdruzovaciho prava v pracovnim pravu CR. In: Pra-
vo a zaméstnani. Praha, Orac, ¢. 1/2003, s. 3.

118 Vieobecnému charakteru koali¢nej slobody ako osobitného vyrazu slobody zdruzovania sa zod-
povedd i pravnym poriadkom predpokladany sposob vzniku zéstupcov zamestnancov ako obdi-
anskeho zdruzenia v zmysle zakona ¢. 83/1990 Zb. o slobode zdruzovania sa v zneni neskorsich
predpisov podobne ako v pripade ostatnych predstavitelov zaujmovej samospravy.
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s pravom zamestnancov a zamestndvatelov, koalicia zodpovedd obcianskemu zdruzZeniu
zamestndvatelov alebo zamestnancov, ktorého ticelom je formulovanie, obhajoba, presa-
dzovanie ich viastnych zdujmov vylucne v oblasti pracovnopravnych vztahov (pracovné-
ho prava, prava socidlneho zabezpeclenia, trhu prdce, socidlneho dialogu) pri vytvdarani
pracovnych, socidlnych a hospoddrskych podmienok.'

Pod pojem koali¢nej slobody musime teda nevyhnutne podradit i tzv. koali¢né
pravo, t. j. opravnenie vytvdrat pravnym poriadkom predpokladané formy zastiipenia
zamestnancov (odborovd organizdcia) i zamestndvatelov (zamestnavatelsky zviz). '*°

Takéto vymedzenie koali¢nej slobody je do ur¢itej miery ambivalentné, pretoze vy-
tvara na rozdiel od vSeobecného zdruzovania sa ostatnej Casti obcianskej spolo¢nosti
vynimoc¢né postavenie slobody zdruzovat sa v oblasti pracovnopravnych vztahov bez
legalnej zakonnej opory a jej existencia je odvodzovana len z teoretickovedného zékla-
du. Pre objektivnost vykladu preto musime uviest argumentac¢né linie oboch pradov.

Prvy nézorovy prud odvodzuje koali¢nu slobodu zo véeobecnej slobody zdruzo-
vania sa (ako je aj vy$sie naznacené) a jej Specifickost determinuje na zéklade osobit-
nych opravneni vyplyvajucich z existencie pracovného prava ako osobitnej pravnej
discipliny s vlastnymi zakladnymi zdsadami odli$nymi od vSeobecného stukromné-
ho prava (obcianskeho prava). Sloboda zdruzovania aj s ohladom na jej prislusnost
k prvej generacii udskych prav a slobdd a jej historicky kontext vzniku predstavuje
zakladny vseobecny predpoklad vzniku koali¢nej slobody, kedze fundamentalnym
ucelom (zmyslom) jej existencie je umoznit pravne dovolenym spésobom prejavit svoj
postoj (zaujem) na verejnosti a zdkonnymi prostriedkami, pripadne presadzovat jeho
roz$irenie v spolo¢nosti. Koali¢na sloboda vznika az v podmienkach raného kapitaliz-
mu 19. storocia, davno po vzniku véeobecnej slobody zdruzovania a preto nemozno
jej zaradenie k zakladnym Iudskym pravam a slobodam povazovat za dplne sprav-
ne. Koali¢na sloboda napriek spominanému $pecifiku, ktoré vyplyva skor z vyznamu
pracovného prava pre spolocnost a zabezpeceniu hospodarskych a socialnych prav
obcanov, nez z jej ideového zakladu, tomuto principu plne zodpoveda a re$pektuje
ho. Sticasne mozno uviest, Ze ,0samostatnenie“ koali¢ného prava (koali¢nej slobody)
zo veobecnej slobody zdruzovania sa by nemalo v systéme Tudskych prav (koali¢né
pravo ako Iudské pravo) ziadny pravny vyznam, kedze by katalog fudskych prav obsa-
hoval duplicitné Tudské pravo s rovnakym tcelom bez pridanej hodnoty pre jeho ad-
resatov. Koali¢na sloboda (koali¢né pravo) tak predstavuje integralnu stcast vseobec-
nej slobody zdruzovania s predpokladom zohladnenia jej $pecifického vyjadrenia, t. j.
vytvarania koalicii (zdruzeni) s uréitym $pecifickym a zdkonom definovanym cielom
vzniku. V pravnej teérii moézeme sice rozliSovat vSeobecnu slobodu zdruzovania sa

119 PAVLICEK, V. a kol. Ustava a tistavni #ad Ceské republiky Komentai 2. Dil Prava a svobody. Praha:
Linde, 1995, s. 209.

120 RITSCHER, W. Koalitionen und Koalitionsrecht in Deutschland bis zur Reichsgewerbeordnung.
Stuttgart: Keip Verlag (1917) Nachdruck 1992, s. 13.
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a pravo vytvarat koalicie zamestnancov a zamestnavatelov s ciefom presadzovania
hospodarskych a socialnych zaujmoyv, to v8ak len v ramci intencie zakladného katalo-
gu Tudskych prav a slobod.'!

Druhy nazorovy prud naopak $pecificky obsahovy charakter koali¢nej slobody
v podobe moznosti utvarania kolektivnych zastupcov zamestnancov za uc¢elom ochra-
ny hospodarskych a socidlnych zaujmov'? poklada za prejav samostatnosti koali¢nej
slobody ako Iudského prava prave na rozdiel od vseobecnej slobody zdruzovania sa
a zdruzeni konstituovanych na jej zdklade. Predmetna Specifickost ju odliSuje od vse-
obecnej slobody zdruzovania sa a je natolko vyrazna vo svojich pravnych dosledkoch
(aj s ohladom na komplex opravneni priznanych socidlnym partnerom), Ze jej v zasa-
de umoznuje koexistovat popri slobode zdruzovania sa v podobe zakladného Tudské-
ho prava a slobody.

Koali¢na sloboda ako zékladné Tudské pravo v takomto pripade prinalezi vyluc-
ne zamestnancom a zamestnavatelom, kedZze iba oni ako subjekty pracovnoprav-
nych vztahov st opravneni vstupovat (zakladat) kolektivne pracovnopravne vztahy
vyplyvajuce z ich postavenia v oblasti individudlneho pracovného prava. Naznacena
konstrukcia koali¢nej slobody ako zdkladného Iudského prava moze byt v rozpore so
zakladnymi vlastnostami v§eobecného katalogu Iudskych prav, ktoré su nescudzitel-
né, nezrusitelné a patria kazdému.'” Vychodiskovou tivahou v uvedenych snahach
»osamostatnenia“ koali¢nej slobody (koali¢ného prava) ako ludského prava sa stava
napr. najma systematicky a jazykovy vyklad Listiny zakladnych prav a slobod.'* Po-
dobne ako v pripade citovanych ceskych teoretickopravnych uvah na tému koali¢nej

121 DREIER, H. a kol. Grundgesetz-Kommentar. Band I.: Praambel, Artikel 1 - 19. 3. Auflage. Tiibin-
gen: Mohr Siebeck, 2013, s. 1102.

122 ,Vzhledem k historicky privilegovanému postaveni odborovych organizaci je vytvafenim téchto
organizaci a vstupovanim do nich uskute¢niovano pravo sdruzovat se na ochranu hospodarskych
a socidlnich zajmd, které je povazovano za jedno ze zakladnich lidskych prav.“ Blizsie - GALVAS,
M. a kol. Pracovni pravo. Brno: Masarykova univerzita, 2012, s. 649.

123 HORECKY, J. Koali¢ni svoboda. In: Milniky prdva v stredoeurdpskom priestore 2013 : zbornik
z medzindrodnej vedeckej konferencie doktorandov a mladych vedeckych pracovnikov. 1. ¢ast. Brati-
slava: Univerzita Komenského v Bratislave, Pravnicka fakulta, 2013, s. 242 - 248.

124 ,, V rdmci prévniho t4du Ceské republiky dovozujeme koali¢ni svobodu a koali¢ni pravo zejména
z ust. ¢l. 20 a ust. ¢l. 27 Listiny, kdyz dle ¢lanku 20 LZPS je pravo svobodné se sdruzovat zaruc¢eno.
Kazdy ma pravo se spolu s jinymi sdruzovat ve spolcich, spole¢nostech a jinych sdruzenich, tedy
i odborovych organizacich. Z pohledu kolektivniho pracovniho prava je véak tieba hledat doplnéni
obecného opravnéni sdruzovat se v kontextu dalsi upravy, a to jmenovité ve znéni ¢l. 27 LZPS,
podle kterého mé kazdy pravo sdruzovat se s jinymi na ochranu svych hospodarskych a socialnich
z4jmu. Z jazykového vykladu systematického zarazeni koali¢ni svobody at jiz do samé Listiny za-
kladnich prav a svobod, tak i do vlastniho systematického zatazeni ¢l. 20 v LZPS, kdyz tento spada
pod znéni Hlavy druhé LZPZ, oznacené jako ,,Lidskd prava a zakladni svobody*, lze na charakter
koali¢ni svobody jako zdkladniho lidského prava nahlizet. HORECKY, J.: Koali¢ni svoboda. In:
Milniky prava v stredoeurdpskom priestore 2013 : zbornik z medzindrodnej vedeckej konferencie dok-
torandov a mladych vedeckych pracovnikov. 1. cast. Bratislava: Univerzita Komenského v Bratislave,
Prévnicka fakulta, 2013, s. 242 - 248.
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slobody ako stcasti katalogu zdkladnych Tudskych prav a slobod mozno urcité pod-
porné argumenty najst aj v dokumentoch Medzinarodnej organizacie prace. Medzi-
narodna organizacia prace povazuje pravo slobodne sa zdruzovat (vytvérat kolektivne
formy zastipenia zamestnancov na pracovisku) za esencialny predpoklad pri honbe
za presadzovanim socidlnej spravodlivosti v procese globalizacie pracovného sveta aj
v spojeni s moznym presadzovanim dal$ich zakladnych Iudskych prav chranenych aj
dohovormi MOP.'* Z pohladu MOP tak ide o basic human right s univerzalnou po-
sobnostou pre zaistenie a vyuzitie dalSich prav napr. pri zavadzani odpovedajucich
nastrojov pre garanciu nediskrimina¢ného a rovného pracovného prostredia.'*

Bez ohladu na vyssie uvedeny diskutabilny charakter koali¢nej slobody musime
poukazat este na jeden Specificky prejav koali¢nej slobody. Skutoc¢nost, ze zastupcovia
zamestnancov vznikaji na zaklade koali¢nej slobody, sa bezprostredne prejavuje aj
na charaktere ich vlastnej ¢innosti. Kedze je zakladom koali¢nej slobody vytvaranie
koalicii s ciefom ochrany vlastnych hospodarskych a socialnych zaujmov, nie je mozné,
aby zastupcovia zamestnancov realizovali akukolvek int formu ¢innosti, nez td, ktord
predpoklada pozitivna pravna Gprava alebo tedria pracovného prava. Zastupcovia za-
mestnancov alebo zamestnavatelov mo6zu vystupovat bezprostredne na ochranu prav
a pravom chranenych zaujmov zamestnancov alebo zamestnavatelov a s tymto ciefom
realizovat rozne formy ¢innosti od realizdcie socialneho dialogu po zabezpecenie sud-
nej ochrany prav az po opatrenia stvisiace s uplatnenim prava na strajk alebo vyluky.
Akékolvek ina ¢innost, ktord by bezprostredne nenadvizovala na takto zadefinovany
ucel presadzovania hospodarskych a socialnych zdujmov (utvarania pracovnych, hos-
podarskych alebo socialnych podmienok vykonu prace alebo podnikatelskej ¢innos-
ti), je v zjavnom rozpore so zakladnymi principmi koali¢nej slobody a takyto subjekt
nemoze byt povazovany za zastupcu zamestnancov alebo zamestnavatelov v stlade
s duchom a ucelom predmetnych zdkonnych ustanoveni o pdsobeni zastupcov za-
mestnancov alebo zamestnavatelov. Predmetny vyklad koali¢nej slobody je pritom
klicovy predovsetkym v pravnych tupravach obdobnych pravnemu poriadku SR, kde
formy zastiipenia zamestnancov a zamestnavatelov (odborova organizacia, odborové
zvazy, zamestnavatelské zvizy) vznikaju na zaklade vSeobecného zakona o zdruzovani
sa spolu s ostatnymi zdruZzenia ostatnych skupin obcianskej spolo¢nosti a primérne
tak absentuje spominany $pecificky prejav koali¢nej slobody v podobe presadzovania
hospodarskych a socidlnych zaujmov. Pravny poriadok nasledne neurcuje ziadne ob-
medzenia alebo kritéria, ktoré musia splnit obcianske zdruzenia, ktoré vystupuju for-
malne ako zdstupcovia zamestnancov a do uvahy prichadza zneuzitie institatu koalic¢-
nej slobody ako prostriedku na dosiahnutie urcitych subjektivnych zaujmov namiesto
predpokladaného ucelu ich existencie v oblasti pracovného préva ¢i trhu prace. Takyto
vyklad koali¢nej slobody (koali¢ného prava) nema svoje legalne vymedzenie v prav-

125 ILO. Giving globalization a human face. Geneva: International Labour Office, 2012, s. 17.
126 ILO. Giving globalization a human face. Geneva: International Labour Office, 2012, s. 17.
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nom poriadku a jeho aplikdcia by mohla byt uplatnend nanajvys v sidnom konani
(zakona ¢. 83/1990 Zb. neumoziuje aj s ohladom na eviden¢ny princip Ministerstvu
vnutra SR odmietnut v procesnom postupe zastavit vznik takéhoto subjektu, resp. ho
zrusit, ak by nevyvijal ¢innost v stlade s o¢akavaniami/predpokladmi ako zastupcu
zamestnancov).

Medzi subjekty kolektivneho pracovného prava patria:
A.) zastupcovia zamestnancov vychadzajic z § 11a ZP'*":
- odborové organizacia (odborovy zviz);
- zamestnanecka rada alebo zamestnanecky dovernik;
- zastupca zamestnancov pre bezpe¢nost a ochranu zdravia pri praci;
- eurdpska zamestnanecka rada;
- Specifické sposoby zastipenia zamestnancov v ramci eurdpskych obchod-
nych spoloc¢nosti.
B.) zastupcovia zamestnavatelov:
- pravnicka alebo fyzicka osoba, ktora zamestnava iné fyzické osoby v pracov-
nopravnom vztahu;'?
- organizacia, v ktorej je zamestnavatel zdruzeny (zamestnavatelsky zviz);
- §tat.

Vzéajomny vztah medzi jednotlivymi formami zastiipenia zamestnancov na praco-
visku upravuje § 230 ods. 7 a 8 ZP. § 230 ods. 7 ZP predpoklada, Ze ak u zamestnavatela
popri sebe pdsobia odborova organizacia, zamestnaneckd rada alebo zamestnanecky
dovernik, odborovej organizdcii patri pravo na kolektivne vyjednavanie, na spoluroz-
hodovanie, na kontrolnu ¢innost a na informacie a zamestnaneckej rade alebo zamest-
naneckému dovernikovi patri pravo na prerokovanie a na informacie, ak Zakonnik
prace neustanovuje inak. V nadvaznosti na existenciu plurality zastupcov zamestnan-
cov na pracovisku zakonodarca v § 230 ods. 8 ZP umoznuje ucast zastupcu odbo-
rového organu na zasadnutiach zamestnaneckej rady, ak s tym suhlasi nadpolovi¢na
vicdina ¢lenov zamestnaneckej rady.

127 Toto ustanovenia sa dostalo do Zakonnika prace az jeho novelou ¢. 210/2003 Z. z. t¢innou od 1.
7. 2003. Ustrednym motivom vymedzenia pojmu ,,zastupca zamestnancov* bolo podla dévodo-
vej spravy k spominanej novele akasi komplexnost tpravy uc¢astnikov pracovnopravnych vztahov
v nadvédznosti na § 7 Zakonnika prace (vymedzuje definiciu pojmu zamestnavatel) a § 11, ktory
vymedzuje pojem ,zamestnanec. Dostupné na internete: www.nrsr.sk/web/dynamic/Download.
aspx?DocID=189910.

128 Hoci predmetny subjekt oznacuje osobu zamestnavatela v zmysle § 7 Zakonnika prace a nemoz-
no ho z logického hladiska povazovat za klasického zastupcu zamestnavatelov, zo v§eobecného
hladiska ide o subjekt kolektivneho pracovného prava, kedze je opravnenym napr. na kolektivne
vyjednavanie kolektivnej zmluvy na podnikovej trovni. Analogicky to plati aj pre Stat ako subjekt
kolektivneho pracovného prava.
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2.2.0dborové organizacie a odborové zvazy

Odborova organizacia predstavuje v sucasnosti jedint origindlnu formu zastupe-
nia zamestnancov v slovenskom pravnom poriadku, a to predovsetkym s ohladom
na rozsah priznanych kompetencii i historickopravny kontext. Do uréitej miery na-
dnesene mozno dokonca hovorit o exkluzivnom postaveni odborovej organizacie
najmé pri zohladneni skuto¢nosti, ze vylu¢ne odborova organizacia ma moznost
pristupu k najvyznamnejsiemu opravneniu zdstupcov zamestnancov v podobe prava
na kolektivne vyjednavanie a uzatvarania kolektivnej zmluvy ako zakladnému pros-
triedku zlep$ovania pracovnych a socidlnych podmienok zamestnancov so v§eobecne
zavdznym pravnym ucinkom. Analogickym spdsobom sa vylu¢né postavenie odboro-
vej organizacie prejavuje aj v moznosti vykonu kontroly bezpe¢nosti a ochrany zdravia
na pracovisku, kde ZP v §149 priznava uvedent pravomoc iba odborovému organu.

Uéel (zmysel) vzniku odborovych organizécii plne zodpoveda doévodom, ktoré
prispeli aj k vzniku samotného kolektivneho pracovného prava, kedze prave odbory
st historicky prvou formou zastipenia zamestnancov na pracovisku. Pokial by sme
v pravnom i spolo¢enskom prostredi eurépskeho kontinentu porovnali obsah a prav-
ny ramec pdsobenia jednotlivych foriem zastupenia zamestnancov na pracovisku
v kompardcii so zmyslom existencie kolektivnych pracovnopravnych vztahov, dospe-
li by sme k zaveru, Ze jedine odborové organizacie dokazu plnohodnotne smerovat
k naplneniu vyssie uvedeného tcelu vo forme ochrany hospodarskych a socialnych
zaujmov zamestnancov, ¢i uz prostrednictvom kolektivneho vyjednavania alebo uzat-
varania inych foriem doh6d medzi socidlnymi partnermi, ale napr. aj vyuzitim prava
na $trajk, socidlnou pomocou svojim ¢lenom, v oblasti vzdeldvania. Na postavenie za-
stupcu zamestnancov je nevyhnutné pozerat sa nielen prizmou realizacie jednotlivych
kompetencii, ktoré priznavaju pracovnopravne predpisy zastupcom zamestnancov
v ramci pracovnopravnych instititov. Nemenej vyznamné je naplnenie aj socidlnej
ulohy zastupcov zamestnancov vo vztahu k zamestnancom v sulade so zakladnym his-
torickym tuc¢elom koncipovania zastupcov zamestnancov na pracovisku spocivajucim
v potrebe zdruzovania sa (vytvarania kolektivu) pri ochrane vlastnych prav a poskyto-
vania vzdjomnej pomoci a podpory.

2.2.1 Vznik a pravna subjektivita odborovych organizacii

Vznik odborovych organizdcii je bezprostredne viazany na slobodu zdruzovania
a koali¢nt slobodu. Bez ohladu na pravny zéklad vzniku odborovych organizacii mu-
sime podotknut, ze odborovym organizdcidm zakon priznava pravnu subjektivitu,
a preto su sposobilé vystupovat v pracovnopravnych vztahoch ako pravnické osoby,
resp. subjekty pracovného prava.'® Predmetna vlastnost odli$uje odborovu organiza-

129 BARANCOVA, H.: Zékonnik préce. Komentdr. Praha: Nakladatelstvi C.H.Beck, 2010, s. 922.
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ciu od ostatnych zastupcov zamestnancov'® a dava jej ¢innosti kvalitativne aj kvanti-
tativne iné rozmery. Prave tento identifika¢ny znak umozinuje, aby odborové organi-
zacia uzatvarala kolektivne zmluvy, t. j. bola jednou z jej zmluvnych stran a teda dana
zmluva mala aj normativny charakter a v kone¢nom désledku naroky z nej plyntice
boli aj redlne vymozitelné.

V pravnej praxi sa mozno stretnit s dvomi sposobmi nadobudnutia pravnej sub-
jektivity zo strany odborovych organizacii, vo vysledku st vSak oba pripady zalozené
na clenstve fyzickych o0s6b v odborovej organizacii (odborovom zvize).

Vznik odborovej organizacie zodpoveda pravnemu rezimu zaloZenia ob¢ianskeho
zdruzenia s ohladom na znenie § 230 ods. 1 ZP s ur¢itymi odli$nostami obsiahnu-
tymi v § 9a zdkona ¢. 83/1990 Zb. o zdruzovani obcanov. V' § 230 ods. 1 ZP urcuje
zakon priamo pravnu formu posobenia odborovej organizacie a vymedzuje odborova
organizaciu ako obcianske zdruzenie podla osobitného predpisu (zakon ¢. 83/1990
Zb. o zdruzovani obc¢anov). V pripade vzniku odborovych organizacii a obdobne aj
v pripade vzniku organizacii zamestnavatelov sa neuplatiuje registra¢ny princip ako
pri klasickych obcianskych zdruzeniach, ale eviden¢ny princip. Navrh na evidenciu
odborovej organizacie mozu podavat najmenej traja obcania, z ktorych aspon jeden
musi byt starsi ako 18 rokov (pripravny vybor). Navrh podpi$u ¢lenovia pripravného
vyboru a uvedt svoje mena a priezviskd, rodné &isla a adresy bydliska. Dalej uvedu,
kto z ¢lenov starsich ako 18 rokov je splnomocnencom opravnenym konat v ich mene.
K néavrhu na evidenciu odborovej organizacie sa pripajaju stanovy v 2 vyhotoveniach,
pricom ich obsah tvori najmi nazov obcianskeho zdruzenia (odborovej organizacie),
sidlo, ciel, organy obcianskeho zdruzenia (v pripade odborovej organizacie sa v zmysle

130 Blizsie pozri § 234 ods. 1 ZP, ktory upravuje sposob kreacie zamestnaneckej rady a zamestnanec-
kého dovernika. V pripade, ak sa na zamestnavatela obrati viac ako 10% zamestnancov a pisomne
poziada, tento je povinny umoznit uskuto¢nenie volieb do zamestnaneckej rady. Zakonnik pra-
ce nespecifikuje, kto hradi nédklady volieb. Pravidelne sa vsak tieto volby uskuto¢nuju na vylu¢ne
na naklady zamestnavatela, kedZe zamestnanecka rada nema ¢lenov a teda ani moznost financo-
vat svoju ¢innost z ¢lenskych prispevkov. Prvé volby zamestnaneckej rady, ¢i zamestnaneckého
dévernika organizuje volebny vybor. Clen zamestnaneckej rady je voleny priamou volbou s tajnym
hlasovanim na zéklade kandidatnej listiny, ktort navrhne najmenej 10% zamestnancov alebo pri-
slusny odborovy organ. Kompetencia odborovej organizacie navrhnut kandidatov do zamestna-
neckej rady vyznieva v kontexte ich realneho spolukooperovania, lepsie povedané nekooperovania
viac nez kuriézne. V kazdom pripade st volby platné, ak sa ich zac¢astni najmenej 30% vietkych
zamestnancov, ktori maju pravo volit a vyhravaju kandidat, ktory ziskali najvacsi pocet hlasov.
Priklad: U zamestnavatela pracuje 1000 zamestnancov. Volby st pravoplatné, ak sa ich zucastni
301 zamestnancov. Ak za kandidata nehlasuje, alebo sa zdrzi hlasovania spolo¢ne 290 hlasuju-
cich a ,,za“ hlasuje 10 hlasujucich, kandidat je zvoleny, ak neziskal iny kandidat vys$si pocet hlasov.
Do 31. 12. 2012 existoval pravny stav, ze ak chcela odborova organizacia prostrednictvom svojho
organu zastupovat vSetkych zamestnancov, muselo byt v nej zdruzenych z celkového poctu 1000
zamestnancov minimalne 300 zamestnancov. Ak aj dnes chce zamestnanecka rada zastupovat vset-
kych zamestnancov moéze z celkového poc¢tu 1000 zamestnancov stacdit ¢clenom zamestnaneckej
rady podpora 10 zamestnancov (v krajnom pripade 1 zamestnanca - teda seba samotného).
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koali¢nej slobody vyZzaduje ochrana socidlnych a hospodarskych zaujmov zamestnan-
cov), konkretizacia organiza¢nych jednotiek, ak budt zriadené a budu konat vo svo-
jom mene a pripadné spdsoby zaniku obc¢ianskeho zdruzenia (odborovej organizacie).
K navrhu je nutné pripojit aj potvrdenie o zaplateni spravneho poplatku vo vyske 66
€. Odborova organizacia sa stava pravnickou osobou a nadobuda pravnu subjektivitu
dnom nasledujiicim po tom, ked bol Ministerstvu vniitra doruceny navrh na jej evi-
denciu.’®! V stlade so zakonom ¢. 540/2001 Z. z. o $tatnej $tatistike v zneni neskorsich
predpisov musi ob&ianske zdruzenie poziadat o pridelenie ICO miestne prislusné pra-
covisko $tatistického tradu. Takyto spdsob vzniku odborovej organizacie sa vyuziva
ako pre zalozenie odborovej organizacie posobiacej na trovni konkrétneho podniku,
tak i pre zalozenie samotnych odborovych zvizov. Odborova organizacia, ktora ma za-
lozené organiza¢né jednotky s pravnou subjektivitou pouziva pojem ,,zvdz, ale v sku-
tocnosti ide len o nazov zdruzenia, nejde o klasicky zvaz pravnickych osob.

Sposob zalozenia odborovej organizacie ma nasledne vplyv aj na charakter i ¢in-
nost odborového zvizu, ktory spravidla potom zdruzuje takéto jednotlivé odborové
organizicie samostatne zaloZené a evidované ako obcianske zdruzenia. Pri odbo-
rovom zvéze, ktory je tvoreny zakladnymi organizaciami samostatne evidovanymi
na Ministerstve vnitra SR, je dosah na konanie jednotlivych odborovych organizacii
do urcitej miery obmedzeny, oslabuje sa moznost uskutoc¢niovania koordinovanych
¢innosti napriklad pri uskuto¢novani trajkovych aktivit a podobne i finan¢né zaze-
mie takychto odborovych zviazov je nedostato¢né, ¢o vplyva na zabezpecovanie zak-
ladnych ¢innosti (vzdelavanie, Strajkové fondy, medzinarodna kooperacia, absencia
personalneho a materidlneho zabezpecenia).'*

Za iny sposob vzniku odborovych organizacii povazujeme postup, ked v zmysle
zakona o zdruzovani obc¢anov je ako obcianske zdruzenie evidovany len odborovy
zvdz na Ministerstve vnutra a jednotlivé odborové organizacie pdsobiace na Grovni
podnikov svoju pravnu subjektivitu odvodzujui zo stanov takto evidovaného odbo-
rového zvazu (odborovej organizacie) v stulade so zakonom o zdruzovani. Odborovy
zvaz je rovnako zalozeny na ¢lenstve jednotlivych fyzickych 0s6b v odborovom zvi-
ze (vystupuje de facto ako jedna odborova organizacia) a jednotlivé odborové orga-
nizacie pdsobiace v podnikoch vystupuju ako organizac¢né zlozky jednej odborovej
organizacie (v tomto pripade nazyvaného odborovy zviz), t. j. plnia primarne orga-
niza¢nd funkciu zabezpecdenia ¢innosti zvazu v ramci izemného a vecného principu.
Klasicky spdsob vzniku sa teda uplatnil v pripade zalozenia samotného odborového
zvazu (prvej odborovej organizacie) a jednotlivé odborové organizacie a sposob ich

131 Zakon ¢. 83/1990 Zb. o zdruzovani ob¢anov.

132 Musime si uvedomit, ze sila samotného odborového zvizu je priamotimerne zavisld ochote jed-
notlivych ¢lenskych odborovych organizacii poskytovat tstrediu dostato¢né prispevky na jeho ¢in-
nost. Cim nizéi je objem takto odvadzanych finanénych prispevkov, tym je slabsi samotny odbo-
rovy zviz, ale aj jeho ¢lenské organizacie, ktoré si samostatne nedokazu zabezpecit napr. potrebné
pravne poradenstvo, administraciu beznych ¢innosti s orgdnmi verejnej spravy a pod.
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konstituovania sa odvodzuje od vnitornych dokumentov zdruzenia (stanov). Pravnu
subjektivitu odvadzaja jednotlivé odborové organizacie posobiace u zamestnavatela
od odborového zvizu za predpokladu, ze st splnené podmienky, ktoré predpoklada §
6 ods. 2 zakona o zdruzovani ob¢anov a v pravnych vztahoch vystupuju ako samostat-
né pravne subjekty popri samotnom odborovom zvize. § 6 ods. 2 zakona o zdruzovani
obcanov predpoklada, ze stanovy obcianskeho zdruzenia mozu urcit, ktoré organizac-
né jednotky obcianskeho zdruzenia maju sposobilost konat vlastnym menom, teda
i nadobudat vlastnym menom prava a povinnosti odchylne od subjektu, od ktorého
odvadzaju pravnu subjektivitu (t. j. odborovy zvdz). Pravny poriadok predpoklada,
ze takéto organiza¢né jednotky musia byt v stanovach vyslovne uvedené alebo musi
byt v stanovach aspon urcené, akym sposobom sa uvedené jednotky zriaduju, aby
bolo mozné zistit, ¢i ide v konkrétnom pripade o organiza¢nd jednotku vzniknuta
v stlade so stanovami ako organizacna jednotka s pravnou subjektivitou. Stanovy po-
tom musia tiez jednoznacne urcit, kto je opravneny menom organizacnej jednotky
vo véetkych veciach konat, t. j. kto je $tatutarnym organom. Popisany pravny vyklad
i postup pri zakladani odborovych organizacii bol opakovane potvrdeny vo viacerych
sudnych rozhodnutiach.'** Specificky sposob je v tomto pripade aj v pripade Ziadosti
o pridelenie ICO zo strany Statistického tradu, kde ICO takychto odborovych organi-
zécii s pravnou subjektivitou je zlozené z ICO odborového zvizu a sicasne je k nemu
priradené osobitné Stvorcislie ako samostatny identifikator pre tuto odborovi organi-
zaciu. Odborové organizacie, v pripade, ak s organiza¢nymi jednotkami niektorého
z odborovych zvizov, nemaju svoje vlastné stanovy, ale riadia sa a dodrziavaju stanovy
a zasady hospodarenia odborového zvizu. Pravnu subjektivitu nadobudaji diiom za-
evidovania odborovym zvizom podla jeho stanov.

Odborové zvizy zalozené na clenstve fyzickych osob maju vacsi vplyv na konanie
jednotlivych odborovych organizacii, ¢innost a vystupovanie vsetkych stcasti je kon-
zistentnej$ie a ucelenejsie. Neprichadza k zasadnym excesom zo strany organiza¢nych
zloziek odborového zvizu, zlepSuje sa moznost koordinacie spolo¢nych aktivit a aj
vnutorna $truktdra je previazanejsia, ¢im prichadza k zvyseniu komunikdcie medzi
jednotlivymi stcastami odborovej organizacie (zvizu).

Neznalost vzniku odborovych organizacii a nadobudania pravnej subjektivity sa
prejavuje aj v absolutnej nereprezentativnosti uvadzanych oficialnych Cisiel, ktoré s
prezentované na verejnosti o pocte odborovych organizacii a organizacii zamestnava-
telov. Z evidencie odborovych organizdcii a organizacii zamestnavatelov Ministerstva
vnutra SR vyplyva, Ze v SR by malo v sticasnosti existovat 2 440 odborovych organi-
zacif a 80 zamestnavatelskych organizcii. Takyto idaj nemd pochopitelne ziadnu re-
levanciu ani vypovedaciu hodnotu prave s ohladom na skuto¢nost, Ze v registri sa na-

133 Rozsudok Najvyssieho sudu SR z 21. februara 1997, sp. zn. 3Cdo 146/96; Rozsudok Okresného
sidu Bratislava IV. z 9. marca 2010, sp. zn. 12C/209/2008; Rozsudok Okresného sudu Bratislava IV.
z 8. oktobra 2009, sp. zn. 24C/249/2008.
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chadzaju len tie odborové organizacie, ktoré vznikli origindlnym sposobom zalozZenia.
Evidencia Ministerstva vnutra predstavuje sihrn odborovych organizacii posobiacich
v jednotlivych podnikoch spolu s odborovymi zvazmi, ktorych organiza¢né zlozky
s odvodenou pravnou subjektivitou sa do registra neeviduju. Typicky preto v registri
mozno najst odborové organizacie pdsobiace v jednotlivych $kolskych zariadeniach
(Odborovy zviz pracovnikov $kolstva a vedy na Slovensku ma jednotlivé odborové
organizacie samostatne registrované ako obcianske zdruZzenia, ale v skutocnosti je za-
lozeny na clenstve fyzickych 0sob) popri registrovanom Odborovom zvize KOVO ale-
bo Energeticko-chemickom odborovom zvize, ktoré disponuju niekolkymi stovkami
odborovych organizacii neobsiahnutych v registri.

Stre$nu organizaciu odborovych organizacii (odborovych zvidzov) a reprezenta-
tivneho socidlneho partnera zastupeného v Hospodarskej a socidlnej rade Vlady SR
(tripartita) predstavuje Konfederacia odborovych zvdzov SR (KOZ SR) zdruzujuca 28
vyrobnych i nevyrobnych odborovych zvizov."** Popri KOZ SR existuje dalsi neiden-
tifikovany pocet odborovych zvazov, z ktorych najvyznamnejsie predstavuju Nezavislé
krestanské odbory Slovenska, Lekarske odborové zdruzenie, Odborové zdruzenie ses-
tier a porodnych asistentiek a pod.'*®

2.2.2 Vykon odborovej funkcie, ¢lenstvo v odboroch, odborovy orgén

K moznosti efektivneho zabezpecenia ¢innosti zastupcu zamestnancov aj v spoji-
tosti so spominanym $pecifickym spdsobom vzniku zdstupcov zamestnancov na za-
klade koali¢ného prava poskytuje zdkonodarca odborovej organizacii osobitnu prav-
nu ochranu. Jej primarny obsah vychadza z existujuceho eviden¢ného principu, ktory
sa uplatiiuje pri vzniku odborovej organizdcie a premieta sa aj do okamihu zacatia
jej posobenia u zamestnavatela. Odborova organizacia, pokial chce zacat pdsobit
u zamestnavatela, je v zmysle § 230 ods. 1 a ods. 2 ZP povinnd pisomne informovat
zamestnavatela o zacati svojho posobenia u zamestnavatela a predlozit mu zoznam
¢lenov odborového organu. Zamestnavatel je povinny umoznit posobenie odboro-
vych organizacii na pracovisku, ¢o v praxi znamend, ze ¢innost odborovej organizacie
na pracovisku nie je podmienend Ziadnym sthlasom zamestnavatela. Prave naopak
nesthlas zamestnavatela s ¢innostou odborovej organizacie na pracovisku by zname-
nal porusenie prislu§ného ustanovenia Zakonnika prace. Z predmetnej dikcie Zakon-

134 Medzi najvacsie a najvyznamnejsie odborové zvizy zdruzené v KOZ SR patri Odborovy zviz
KOVO, Energeticko-chemicky odborovy zviz, Integrovany odborovy zviz, Odborovy zviz pracov-
nikov skolstva a vedy na Slovensku, Slovensky odborovy zviz zdravotnictva a socialnych sluzieb,
Odborovy zviz hasi¢ov, Odborovy zviz policie SR, Slovensky odborovy zviz verejnej spravy a kul-
tury, Odborovy zvidz DREVO, LESY, VODA a pod.

135 Hospodarska a socialna rada Vlady SR (nazyvana aj tripartita) zriadena zdkonom ¢. 103/2007 Z.
z. 0 trojstrannych konzultaciach na celostatnej trovni predstavuje najvyssiu formu tripartitného
socidlneho dialégu medzi zastupcami V1ady SR a predstavitelmi socidlnych partnerov (zamestna-
vatelov a zamestnancov).
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nika prace vyvstavaji pre ucely praxe dve zakladné otazky spocivajiice v objasneni
pojmu odborovy organ a moznostiach zamestnavatela obmedzit (zakazat) posobenie
odborovej organizacie vo svojom podniku z pohladu kogentnej povinnosti, ktord mu
uklada pravny poriadok.

Zakladna premisa pri hladani odpovede na otdzku vymedzenia organu znie, zZe
zastupcovia zamestnancov vykondvaju svoje aktivity a realizuju socialny dialég pros-
trednictvom svojich organov. Zakonnik prace v desiatej casti, konkrétne len v § 230
ods. 1 a § 240 ods. 2 a ods. 3 pouziva pojem odborovy organ (analogicky aj v § 149
ZP). Tento pojem vyslovne nedefinuje a pouziva ho vylu¢ne v spojitosti s odborovou
organizaciou. Pri ostatnych formdch zastdpenia zamestnancov na pracovisku sa po-
jem organ nepouziva. Usudzujeme, Ze tato pravna konstrukcia je dosledkom existen-
cie pravnej subjektivity len v pripade odborovej organizacie. Zakonodarca v tomto
pripade predpokladd, ze organizacia (obcianske zdruzenie), ktorému zakon prizna-
va pravnu subjektivitu, si zvoli, ur¢i alebo nejakym sposobom ustanovi organ, ktory
bude v jeho mene konat. Existencia pravnej subjektivity a moznost/potreba vstupova-
nia do pravnych vztahov néasledne predpoklada konstituovanie ,,vykonného* subjek-
tu v ramci organizacie (vnutornej organizacnej jednotky), ktory kond za organizaciu
navonok. V porovnani s principmi, na ktorych je zaloZena napr. zamestnaneckd rada,
rozdiel medzi odborovym organom a zamestnaneckou radou je ten, ze ¢lenom od-
borovej organizacie ako zdruzenia obcanov nie je automaticky kazdy zamestnanec,
na vstup do nej sa vyzaduje suhlasny prejav vole vyjadreny formou vyplnenia prihlas-
ky alebo aktu, z ktorého je tento postoj zrejmy. Zamestnanecka rada naopak nepred-
stavuje zdruzenie ob¢anov, iba organ, ktory zakonom stanovenym spdsobom posobi
ako zastupca zamestnancov a preto ani nemoze vystupovat v zmysle ¢l. 28 Charty zak-
ladnych prav obéanov EU v kolektivnom vyjednavani a uzatvarat kolektivne zmluvy
(vstupovat do pravnych vztahov).'*

Pri vnutornej Strukture zamestnaneckej rady Zakonnik prace nehovori o orga-
ne zamestnaneckej rady, hoci zamestnanecka rada vystupuje v kone¢nom doésledku
v pracovnopravnych vztahoch v rovnakom pravnom postaveni ako organ v analdgii
k Statutarnemu organu obchodnej spoloc¢nosti. V suvislosti s volbou naréba len s poj-
mom ,,¢len zamestnaneckej rady“. Clen zamestnaneckej rady rozhodne nie je identicky
s pojmom ,,¢len odborovej organizacie.“ Z platnej dikcie § 234 ZP vyplyva, Ze clenovia
zamestnaneckej rady su voleni ostatnymi zamestnancami zamestnavatela. Pocet cle-
nov zamestnaneckej rady je limitovany a odvija sa od po¢tu zamestnancov zamestna-
nych u zamestnavatela, Zakonnik prace upravuje len minimalne pocty ¢lenov zamest-
naneckej rady.'”” Na strane druhej pocet ¢lenov odborového organu nie je definovany
ziadnym zékonom a uréuje si ho samotnd odborova organizécia. Clenov odborovej

136 V tejto stvislosti blizsie pozri podkapitolu 5.5. - Charta zékladnych prav EU.
137 Ustanovenie § 234 ods. 1 Zakonnika prace
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organizacie nemozno stotoznovat s clenmi zamestnaneckej rady, kedze Zakonnik pra-
ce medzi nimi jasne rozliSuje aj v pripade poskytovania pravnej ochrany a poskyto-
vania pracovného volna s nadhradou mzdy v zmysle § 136 a § 240 ods. 3 ZP. Pouzitie
pojmu organ v pripade zamestnaneckej rady by bol nadbytocny, kedZe zamestnanecka
rada je konstituovana na zaklade volby fyzickych osob, nema pravnu formu a nevy-
stupuje ako pravnicka osoba, nedisponuje pravnou subjektivitou, nemdze vstupovat
do pravnych vztahov, nasledne nevznika potreba zaloZenia ,,vykonného“ organu, ked-
ze vykonny organ zamestnaneckej rady tvori uz sama zamestnanecka rada. V pripade
vstupu do odborovej organizacie sa zamestnanci stavaji clenmi odborovej organiza-
cie, vytvara sa tak primarny pravny vztah/prislu$nost medzi jednotlivymi tucastnikmi
v ramci vnutornej $truktury organizacie, ktora si vzhladom na svoju pravnu formu
obcianskeho zdruzenia a vysoky pocet fudi — odborovych ¢lenov, vytvara osobitny
organ, ktory ju zastupuje navonok a zabezpecuje efektivny vykon exekutivnej ¢innosti.
V pripade zamestnaneckej rady, ktora nema ziadny spdsob zdruzovania svojich ¢lenov
(neexistuje Ziadny pravny vztah medzi clenmi, ktori volia ¢lenov zamestnaneckej rady
navzajom) a ani ziadna forma clenstva sa nepredpoklada (nemozno hovorit o vyuziti
slobody zdruzovania).

V suvislosti s jednotlivymi kompetenciami odborovej organizacie pouziva pravny
poriadok aj pojem ,,prislusny odborovy organ napr. pri realizacii kolektivneho vy-
jednavania, pri vyhlaseni $trajku, vykone kontroly BOZP a podobne. Ktory odborovy
organ je prislusnym odborovym organom, resp. prislusnym vy$sim odborovym orga-
nom pre tcely Zakonnika prace alebo ZoKV, urcuju stanovy alebo iné dokumenty pri-
sludnej odborovej organizacie alebo odborového zvizu. Predmetné urcenie je vylu¢ne
vnutornou zalezitostou odborovej organizacie, ktort zdkon nemoze blizsie konkreti-
zovat vychddzajic zo samospravnej regulacie obcianskych zdruzeni a samotnej slobo-
dy zdruzovania. Hoci je teda spravidla prislu§énym odborovym organom opravnenym
ku kolektivnemu vyjednavaniu vybor zakladnej organizacie, nemozno vylucit, ze sa
odborova organizacia rozhodne delegovat toto pravo na iny, napr. ad hoc vytvoreny
organ, ktory sa v uvedenom zmysle stane prislusnym na rozdiel od vyboru zakladne
organizacie.”*® V porovnani s ostatnymi kompetenciami, ktoré zveruje pravny poriadok
do ¢innosti odborovej organizacie, vsak upozornuje na ustanovenie § 3 pism. a) ZoKV,
ktoré v pripade rokovania a uzatvarania kolektivnej zmluvy pouziva pojem ,zdstupca
prislusného odborového orgdanu, ktorého oprdavnenie vyplyva zo stanov odborovej organi-
zdcie, pripadne z vniitorného predpisu prislusného odborového orgdnu®. Formalny vyklad
by viedol k zaveru, Ze ide vylu¢ne o jednu fyzickd osobu opravnend na zastupovanie
odborovej organizacie. Hoci v praxi prichddza k signacii kolektivnej zmluvy spravidla
zo strany predsedu odborovej organizacie (pripadne aj osoby hlavného vyjednavaca,
nemusia byt tieto osoby totozné), rokovania a kolektivneho vyjednavania sa ztcastiu-

138 SUBRT, B. Kolektivne vyjednévanie a kolektivne zmluvy. Bratislava: Préca, vydavatelstvo a nakla-
datelstvo odborov na Slovensku, 1991, s. 15.
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je spominany vybor odborovej organizacie, ktory je aj opravneny rozhodovat o jeho
priebehu. V tomto pripade je potrebné pojem zastupca vykladat extenzivne, a to tak, Ze
moze ist aj o kolektivnu formu zastipenia zamestnancov, nie vylu¢ne o jednu fyzicka
osobu, pokial bude v zmysle nacrtnutého disponovat opravnenim na kolektivne vyjed-
névanie v sulade s vntitornymi dokumentmi odborovej organizacie.'*

Pri zacati posobenia u zamestnavatela odborové organizacia predklada zamestna-
vatelovi len zoznam ¢lenov spominaného odborového organu ako $tatutarneho orga-
nu odborovej organizicie opravnenych konat za odborovu organizaciu, nie vsetkych
¢lenov odborovej organizacie. Iny postup by bol v rozpore s pravnym poriadkom SR.
V praxi sa casto stava, Ze zamestnavatel vyzaduje napr. pre Ucely rieSenia plurality
odborovych organizacii preukazovanie poctu predlozenie menného zoznamu ¢lenov
odborovej organizacie posobiacej u zamestnavatela. Odborova organizacia ako samo-
statny pravny subjekt zalozeny v zmysle zdkona ¢. 83/1990 Zb. o zdruzovani obc¢anov
nie je povinnd a ani opravnena bez sthlasu dotknutého zamestnanca oznamovat pocet
svojich ¢lenov tretim subjektom, pretoze jej vznik, ¢innost, ¢lenska zakladna a poso-
benie navonok je chranené ako zdkladné fudské pravo v zmysle slobody zdruzovania
a koali¢nej slobody, t. j. vytvarania zastupcov zamestnancov na pracovisku napr. v ¢l.
29 a 37 Ustavy SR, ¢l. 11 Dohovoru o ochrane Tudskych prév a zékladnych slobod,
¢i napr. Dohovore MOP ¢. 87 o slobode zdruzovania a o ochrane prava odborovo sa
organizovat. V nadviznosti na tieto medzindrodné dokumenty preto aj Zakonnik pra-
ce nevyzaduje a ani nemoéze vyzadovat preukazovanie poctu ¢lenskej zékladne tretim
subjektom. Pripadnt poziadavku dokonca mézeme vnimat ako ur¢itd formu poru-
$ovania prava na slobodu zdruzovania, pokial by zamestnavatel na zaklade zistenia
poctu clenskej zdkladne mal v imysle realizovat nejaka formu postihu voci ¢lenom
takejto odborovej organizacie.

Poziadavka na preukazovanie ¢lenstva v odborovej organizacii by rovnako viedla
k poruseniu zakona ¢. 122/2013 Z. z. o ochrane osobnych udajov a o zmene a doplneni
niektorych zakonov. Clenstvo v odborovej organizécii patri v zmysle § 13 ods. 1 z4-
kona o ochrane osobnych tidajov medzi osobitné kategorie osobnych udajov, ktorych
spracovanie sa zakazuje, pokial neprislo k naplneniu predpokladov vynimiek z pred-
metného obmedzenia v zmysle § 14.*° Pokial by preto chcela odborovéd organizacia
poskytnut idaj o clenstve v odborovej organizacii tretej osobe (zamestnavatelovi)
s vynimkou ¢lenov odborového organu, musela by disponovat jej sihlasom (v tomto

139 VLADAROVA, M. Kolektivna zmluva a kolektivne vyjednavanie v otdzkach a odpovediach. Brati-
slava: Odborarske spektrum, 1993 s. 41 a ndsl.

140 Vynimku z obmedzenia spractivania osobitnych kategorii osobnych udajov v uvedenom zmysle
podla § 14 zakona o ochrane osobnych tdajov predstavuje pisomny alebo inak hodnoverne preu-
kazany stuihlas dotknutej osoby na ich spractvanie, spractivanie je nevyhnutné na ochranu zivotne
dolezitych zaujmov dotknutej osoby alebo inej fyzickej osoby, ak dotknutd osoba nema spdsobilost
na pravne tkony, pravnym zdkladom pre spractvanie osobnych tidajov je osobitny zakon, resp.
pravne zavazny akt Eurépskej inie a podobne.
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pripade si zamestnavatel odvodi, ze ¢len odborového organu bude s najvacSou pravde-
podobnostou ¢len odborovej organizacie).

V suvislosti s obligatérnou povinnostou zamestnavatela obsiahnutou v § 230 ods.
2 ZP sa vynara otazka, i existuje zdkonna moznost zamestnavatela obmedzit posobe-
nie jednej alebo viacerych odborovych organizacii u zamestnavatela. Pravnym dosled-
kom stcasnej pravnej konstrukeie kolektivnych pracovnopravnych vztahov v pravnom
poriadku SR je totiz moznost pluralitného posobenia zastupcov zamestnancov u za-
mestnévatela, a to nielen v spojeni odborovej organizacie a zamestnaneckej rady, ale aj
v ramci simultdnneho posobenia viacerych odborovych organizacii. V tomto pripade
hovorime o tzv. pluralite odborovych organizacii. Pravny poriadok aj s ohladom na dal-
$ie medzinarodné zavizky SR neumoznuje zamestnavatelovi obmedzit pdsobenie za-
stupcov zamestnancov v podniku, kedZe v takomto pripade by i$lo priamo o porusenie
prava na slobodu zdruzovania v zmysle Ustavy SR i dohovorov MOP a prévneho rdmca
Eurdpskej tinie. K efektivnemu zabezpeceniu socialneho dialdgu i naplneniu zdkonom
predpokladanych povinnosti, napr. s ohladom na dosiahnutie dohody o hromadnom
cerpani dovolenky, ¢erpania socialneho fondu ¢i nerovnomerného rozvrhovania pra-
covného casu, poskytuje Zakonnik prace pripadne dal$ie pracovnopravne predpisy
$pecificky mechanizmus riesenia plurality odborovych organizacii.

Vzhladom na skutocnost, Ze ndarodné pravne tpravy inych clenskych krajin Eurép-
skej unie umoznuju pluralitné zastiipenie zamestnancov na pracovisku prostrednic-
tvom odborovych organizicii, pravne poriadky obsahuju pravne instituty k zabezpe-
ceniu efektivneho socidlneho dialégu. Medzi najpouzivanejsie metddy diferencovania
odborovych organizacii z hladiska ich skutoc¢nej sily na pracovisku i k pristupu ku ko-
lektivnemu vyjednavaniu patri tzv. kritérium reprezentativnosti. Z pohladu medzina-
rodnej komparacie mozno v Eurdpskej tnii objavit niekolko modelov posudzovania
reprezentativnosti odborovych organizacii, ktoré sa navzajom odlisuju zlozitostou celé-
ho systému (Velka Britania), stanovenim celého radu sledovanych ukazovatelov (Fran-
cuzsko) alebo vyjadrovanim percentualnych podielov ¢lenov odborovych organizacii
(Spanielsko). Kritérium reprezentativnosti nie je mozné vnimat vylu¢ne ako prostrie-
dok k diferenciacii viacerych odborovych organizécii pri ich sticasnej existencii na pra-
covisku. Vo viacerych eurdpskych krajinach reprezentativnost odborovej organizacie
predpoklada ziskanie spdsobilosti na moznost kolektivneho vyjednavania odborovou
organizaciou. Medzi najhorsi a v praxi aj najproblematickejsi patri model posudzovania
reprezentativnosti na zaklade tzv. vicsinového systému. Vacsinovy princip je zalozeny
vylu¢ne na dosiahnuti najvyssieho poctu ¢lenov odborovej organizacie v porovnani
s inymi odborovymi organizaciami posobiacimi u zamestnavatela.'*! Takyto model rie-

141 K problematike rie$enia plurality odborovych organizicii v jednotlivych ¢lenskych krajindch Eu-
répskej unie pozri — SVEC, M. a kol. Kolektivne pracovné pravo v eurépskych suvislostiach. Plzei:
Ales Cenék, 2011, 213 s.
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$enia plurality odborovych organizacii je obsiahnuty aj v § 232 ods. 1 ZP.

Zakonnik prace predpoklada v zmysle § 232 ods. 1 prva veta, ze ak u zamestnava-
tela posobia popri sebe viaceré odborové organizacie, musi zamestnavatel v pripadoch
tykajucich sa vietkych alebo vicsieho poctu zamestnancov, ak vSeobecne zavizné
pravne predpisy alebo kolektivna zmluva vyzaduju prerokovanie alebo sthlas odbo-
rového organu, plnit tieto povinnosti k prislusnym organom vsetkych zucastnenych
odborovych organizicii, ak sa s nimi nedohodne inak. Tito zdkonnd podmienka je
formulovand ako primdrna a ktorej naplnenie sa vyzaduje pre moznost nasledného
postupu podla § 232 ods. 2 ZP, t. j. pripadné rieSenie plurality odborovych organizacii
u zamestnavatela uplatnenim reprezentativneho véacsinového principu. Ak sa orga-
ny vsetkych zucastnenych odborovych organizacii nedohodnt najneskor do 15 dni
od poziadania, ¢i suhlas udelia, alebo nie, je rozhodujtice stanovisko organu odborovej
organizacie s najvacsim poctom ¢lenov u zamestnavatela.

Z dikcie zdkona teda vyplyva, Ze zamestnavatel ma dodrzat princip nediskrimina-
cie medzi zamestnancami a odborovymi organizaciami a plnit si pripadné zdkonné
povinnosti voci véetkym odborovym organizédciam. Vychadza sa totiz z principu, Ze
zamestnanec pri tprave pracovnych podmienok nesmie byt diskriminovany len z do-
vodu, Ze vyuzil svoje pravo sa slobodne zdruzit a vstupil do tej ,nespravnej“ odborove;j
organizacie posobiacej u zamestnavatela. Uvedena konstrukcia predpoklada, ze odbo-
rové organizacie budu postupovat spolo¢ne a vo vzajomnej zhode, hoci to zakon expli-
citne nevyjadruje. V inom pripade by bol tplne zastaveny socialny dialég s ohladom
na skutocnost, Ze zamestnavatel by nevedel ako v konkrétnom pripade postupovat pri
rozdielnych ndzoroch odborovych organizacii a si¢asne mu zakon takuto povinnost
napr. po dohode so zastupcami zamestnancov uklada vykonat. Zamestnavatel sa se-
kundarne dostava do nevyhodnej situdcie, ked mu zakon sice uklada povinnost konat,
sticasne mu s ohladom na pluralitu odborovych organizacii saim konstruuje prekazku.
V praxi sa pomerne ¢asto vyuziva vetny dovetok ,ak sa s nimi nedohodne inak®, ¢o
vo vysledku znamena variabilitu vzajomného vztahu medzi odborovymi organizacia-
mi, kde si podla aktudlnej situdcie vedia navzajom upravit sposob konania vo vztahu
k zamestnavatelovi tak, Ze napr. splnomocnia na zastupovanie jednu odborovu orga-
nizéciu, pripadne si urcia zastupcu s vymedzenim kompetencii a oblasti rozhodovania
a podobne. Castym javom je situdcia, kedy sa odborové organizicie na spolo¢nom
postupe nedohodnt a v tomto okamihu zdkon predpoklada uplatnenie va¢sinového
principu. Otdznym v praxi sa stava okamih, kedy je mozné skonstatovat nedohodu
medzi odborovymi organizdciami. Z pohladu praxe mame za preukazané, ze sa vy-
zaduje hodnoverné preukazanie nedohody medzi odborovymi organizaciami aspon
zo strany jednej z nich (pisomne alebo vyhldsenim). V rozpore s pravnym poriadkom
v predmetnom pripade je situdcia, ked sam zamestnavatel vyhlasi, Ze medzi odboro-
vymi organizdciami neprislo k dohode a zakonnu povinnost si splni len vo vztahu
k jednej z odborovych organizacii. Okamih, kedy zamestnavatel k vyhlaseniu moze
pristupit, je podla nas az po uplynuti 15 dni od okamihu, kedy zamestnavatel poziadal
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odborové organizacie o udelenie sithlasu. Suc¢asne mu vznika opravnenie dosiahnut
tento suhlas alebo spravovat sa rozhodnutim odborovej organizacie s najva¢sim poc-
tom clenov. Napriek relativne jasne formulovanej pravnej Gprave vznika pre zamest-
navatela zasadny problém aj v situdcii, ked mu postacuje dosiahnut suhlas najvacsej
odborovej organizicie, pretoze s ohladom na situdciu, ze nemd pravo disponovat idaj-
mi o ¢lenskej zdkladni odborovych organizacii, nedokdze on sam hodnoverne urci,
ktord z odborovych organizicii pdsobiacich u zamestnavatela je ta najvicsia. Problém
v praxi nevznikne, ak mensia alebo mensie odborové organizacie vyhlasia, ze sa pova-
Zuju za mensie, resp. Ze za odborovu organizaciu s najvacsim poctom clenov povazuji
konkrétnu odborovi organizaciu. Pokial k takejto situacii nepride, nema zamestnava-
tel ako zistit, ktora z odborovych organizacii je najvicsia a rozhodnutim ktorej sa ma
spravovat. KedZe zamestnavatel nie je opravneny zistovat pocet ¢clenov odborovych or-
ganizdcii s ohladom na charakter osobného tidaja o ¢lenstve v odborovej organizacii,
nema zakonom priznani moznost rozhodnit sa s urcitou mierou pravnej istoty. Prak-
tické rieSenie spociva v preneseni dokazného bremena na zamestnavatela navzdory si-
tuacii, ze pri¢inou stavu je nedohoda na strane odborovych organizacii. Zamestnavatel
sa musi na zaklade konkrétnej situacie a pripadnych nepriamych dékazov rozhodnut,
¢i bude niektort odborovu organizaciu povazovat za najvicsiu a postupovat podla jej
rozhodnutia v ramci vybraného pracovnopravneho institatu. Takéto rozhodnutie za-
mestnavatela je ale bezprostredne spojené s vysokou mierou pochybnosti, ze v pripa-
de nespravneho postudenia reprezentativnosti odborovych organizacii, je tu zalozeny
predpoklad na neplatnost takéhoto tikonu, ktory bol z jeho strany realizovany.

Pre riesenie sporu o reprezentativnost odborovych organizacii v tomto pripade nie
je mozné pouzit, a to ani analogicky, postup podla § 3a ZoKV, ktory obdobn situaciu
plurality odborovych organizicii v procese kolektivneho vyjednavania zveruje do pra-
vomoci rozhodcovi ustanovenom podla ZoKV. Vychadzat musime z logiky konstruk-
cie Zakonnika prace najma s ohladom na znenie § 240 ods. 3 ZP, kde spor o rozdelenie
pracovného volna poskytnutého na vykon funkcie zastupcu zamestnancov nezveruje
Zakonnik prace do pravomoci rozhodcovi podla ZoKYV, ale odlisnému subjektu, kto-
rého oznacuje za rozhodcu. Zakonodarca pravdepodobne nemal v imysle vyuzit in-
§titat rozhodcu podla ZoKYV, ale zavadza tplne novy pravny institut s ciefom zamedzit
realizacii funkcie zastupcu zamestnancov s ohladom na existujtce problémy vznika-
juce s rozhodovanim kolektivnych sporov podla § 10 ZoKV a ustanovovanim osoby
rozhodcu pre riesenie kolektivneho sporu.'*

Pre doplnenie vykladu k vacsinovému principu pre rieSenie plurality odboro-
vych organizicii musime poukdzat aj na pravny stav v Ceskej republike. Bez ohladu
na uvadzané nedostatky v pracovnopravnej uprave ¢i praktickej aplikacii va¢sinového
principu, vyvolava popisovany model vacsie kontroverzie pri jeho posudzovani z ts-
tavnopravneho hladiska. Precedentnym rozhodnutim, kedZe v slovenskej odbornej

142 Blizsie k téme pozri podkapitolu ¢. 4.3.4.
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literattre ani judikature neexistuje Ziadny diskurz na uvedent problematiku, sa v tejto
stvislosti stdva nalez Ustavného studu Ceskej republiky s oznacenim PL US 82/06 z 12.
marca 2008, ktory oznacuje vi$inovy princip za diskrimina¢ny a v rozpore s Usta-
vou Ceskej republiky, $pecidlne s ¢l. 27 ods. 2 Listiny zékladnych prav a slobod.'*
Odévodnenie Ustavného sidu sa zaklada na texte menovaného ustanovenia, ktoré
jednoznacne vylucuje zvyhodnovanie niektorej z odborovych organizacii v podniku
alebo v odvetvi a ako také ho povazuje za nepripustné. Riesenie potencidlneho kon-
fliktu (stretu odborovych organizacii/odborovej plurality) prostrednictvom principu
majority povazuje z Ustavnopravneho hladiska za diskrimina¢ny. Diskriminac¢ny pr-
vok identifikoval Ustavny stid predovietkym vo formul4cii predmetného ustanovenia,
ktora podla jeho ndzoru zakotvovala pre konkrétne pripady nerovné postavenie medzi
jednotlivymi odborovymi organizdciami.'** Zmienované ustanovenie umoznovalo,
aby mensia odborova organizacia bola v pripade nesthlasu s va¢sinovym navrhom
kolektivnej zmluvy vylicend z dalsieho kolektivneho vyjednévania o uzatvoreni ko-
lektivnej zmluvy. Vyluc¢end odborova organizacia nasledne stracala akukolvek moz-
nost participovat v dalSom procese kolektivneho vyjednavania a nemala moznost
ovplyvhovat jej obsah, ¢ hdjit zdujmy svojich ¢lenov'*s. Ustavny sid dalej uvadza, Ze ,,z
principu slobody odborového zdruzovania plynie i rovnost odborovych organizdcii tak,
Ze Ziadna odborovd organizdcia posobiaca u zamestndvatela nesmie byt zvyhodnend
pred ostatnymi, a to ani vzhladom na to, akych zamestnancov zdruzuje, ani so zretelom
k poctu svojich clenov*6 Zohladnenie prévnych zéverov nalezu Ustavného sidu Ces-
kej republiky viedlo k zmene ustanoveni Zakonnika prace a relevantné protitistavné
a diskrimina¢né ustanovenia boli z jeho textu vypustené.

S ohladom na vy$sie popisany pravny stav v oblasti odborovych organizacii v Ces-
kej republike sa slovenskd pracovnopravna uprava dostava minimalne do zaujimavej
situdcie. Vacsinovy princip, ktory bol Ustavnym sidom Ceskej republiky oznaceny
za v rozpore s Ustavou CR a diskriminaény, je v podmienkach Slovenskej republiky
povazovany za pravom aprobovany pristup. Napriek istému posunu v oboch pravnych
poriadkoch po vzniku oboch samostatnych republik, neprislo v uvedenej suvislosti
k Ziadnym zmendm a ustavné zakotvenie slobody zdruzovania je v narodnych prav-

143 ,,0dborové organizace vznikaji nezévisle na statu. Omezovat pocet odborovych organizaci je nepti-
pustné, stejné jako zvyhodnovat nékteré z nich v podniku nebo v odvétvi® (¢l. 27 ods. 2 LZPS).

144 ,Nezbyva nez znovu pfipomenout, Ze ze zakladniho tstavniho principu rovnosti zejména vyplyva,
Ze rozliSovani v ptistupu k uréitym praviim nesmi byt svévolné a predev$im sa nesmi s riiznymi
subjektmi, nachazejicimi se ve stejné nebo srovnatelné situaci, zachazet rozdilnym zptisobem, aniz
by pro to existovaly objektivni a rozumné dtivody. To Ize vztahnout ve smyslu predmétného ¢lanku
Listiny zékladnich prav a svobod i na pravo koali¢ni.“ Blizsie - Nélez Ustavného stidu Ceskej re-
publiky ¢. 116/2008 z 12. marca 2008, bod 265. Pozri aj - BELINA, M. a kol. Zdkonik prace. Praha
: C. H. Beck, 2008, s. 112.

145 Blizsie k argumentacii US CR pozri - SVEC, M. Kolektivne pracovné pravo v eurépskych stvislos-
tiach. Plzeii : Ale$ Ceiiek s r.0., 2010. s. 181 - 186 (autor kapitoly Mgr. Jan Horecky).

146 Nalez Ustavného sudu Ceskej republiky ¢ 116/2008 z 12. marca 2008, bod 264.
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nych poriadkoch zhodné. Listina zédkladnych Iudskych prav a slobdd bola uvedena
do pravneho poriadku SR tstavnym zdkonom ¢&. 23/1991 Zb. a po prijati Ustavy Slo-
venskej republiky bola vi¢sia ¢ast jej vlastného textu prebrata do druhej hlavy Ustavy
SR upravujtcej zakladné Tudské prava a slobody. Napriek tomu Listina zakladnych
ludskych prav a slobod stale zostava v platnosti a tvori sucast pravneho poriadku
Slovenskej republiky. Analogickt tpravu slobody zdruzovania s inymi na ochranu
svojich hospodarskych a socidlnych zaujmov v podobe odborovych organizacii ako
v LZPS mozno preto ndjst v Ustave SR v &l. 37 ods. 1 a 2.!” Vychddzajtic z univerzélne-
ho charakteru udskych prav (a ich pravnej interpretacie) prichddza zdkonite do Gvahy
otazka pripadnej protitistavnosti va¢sinového principu aj v podmienkach slovenskeé-
ho pravneho poriadku. Opierajic sa o vy$sie popisant argumentéciu Ustavného sudu
Ceskej republiky je mozné sa oddvodnene domnievat, e k rovnakému zéveru by pri-
Siel aj Ustavny sud Slovenskej republiky. Sti¢asne je potrebné uviest, Ze v zdsade nie je
mozné zaujat aj s ohladom na zlozitost predmetnej problematiky jednozna¢né stano-
visko a akékolvek zavery musia byt predmetom $irokej odbornej diskusie.

Uvoliiovanie odborovych funkcionarov, ich ¢innost
a materialne zabezpecenie

Postaveniu ¢lenov zamestnaneckych rad a organov odborovych organizacii je ve-
nované pomerne rozsiahle ustanovenie § 240 ZP. Toto ustanovenie ma vytvorit zd-
stupcom zamestnancov na ich ¢innost také podmienky, ktoré su pre nich primerané
s predpokladom u¢inného vykondvania ich funkcie predovsetkym s ohladom na ¢aso-
vy rozsah vykonu funkcie zastupcu zamestnancov.'*s Primeranost podmienok sa nedd
kvalitativne $pecifikovat, su podmienené mnozstvom faktorov so spolo¢nym menova-
telom, ktorym je efektivne zabezpecenie ich ¢innosti. Ustanovenie § 240 ZP rozlisuje
tri rozne typy pracovného volna s ndhradou mzdy, alebo so mzdou.

§ 240 odsek 1 ZP uvadza, ze ¢innost zdstupcov zamestnancov, ktord bezprostredne
suvisi s plnenim tloh zamestnavatela, sa povaZzuje za vykon préce, za ktory prinalezi
¢lenovi odborového organu mzda. Zakonnik prace sice definuje v § 220 ¢o mozno roz-
umiet pod pojmom ,,plnenie pracovnych 1iloh®, na ustanovenie § 240 ZP sa vsak § 220
ZP neda aplikovat s ohladom na systematiku Zakonnika prace a skuto¢nost, ze § 220
ZP sa vztahuje na oblast zodpovednosti v pracovnom prave. V zmysle gramatického
vykladu by bolo mozné pojmy priama stvislost s plnenim pracovnych tloh, akt poznd
§ 220 ZP a pojem bezprostredna suvislost povazovat za identické.'”® Beruc do uvahy
spomenuté ustanovenie § 220 ods. 2 ZP, za okruh ¢innosti sa povazuji tkony potrebné

147 ,0dborové organizicie vznikaju nezavisle od $titu. Obmedzovat pocet odborovych organizacii,
ako aj zvyhodnovat niektoré z nich v podniku alebo v odvetvi, je nepripustné (¢l. 37 ods. 2 Ustavy
SR).

148 Kolektiv autorov: Zakonnik prace s komentédrom a judikatdrou platny od 1. januara 2013. Bratisla-
va: vydavatelstvo Nova praca, 2012, s. 260.

149 BARANCOVA, H. Zékonnik préce. Komentdr. Praha: Nakladatelstvi C.H.Beck, 2010, s. 945.
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na vykon préace a ukony pocas prace zvycajné alebo potrebné pred zaciatkom prace
alebo po jej skonceni. Toto ustanovenie aj negativne vymedzuje, ¢o nemozno pova-
zovat za tkony v priamej stvislosti s plnenim pracovnych tloh. Ak si premietneme
obsah kompetencii zdstupcov zamestnancov, nemozeme sa s tymto ndzorom stotoznit.
Za ¢innost zastupcov zamestnancov, ktora by mohla bezprostredne savisiet s plnenim
jeho tloh, mozno povazovat realizaciu ich kompetencii v ramci socialneho dialogu, t.
j. proces kolektivneho vyjednavania, ale aj uplatiiovania kompetencii prerokovania,
kontroly ¢i spolurozhodovania. Proces kolektivneho vyjednavania, ¢i prerokuvanie
vypovedi nemozno povazovat za tkony pocas prace zvycajné, ¢i potrebné, a preto nie
je vhodné vyuzivat analdgiu § 220 ZP na tieto tcely.

Na rozdiel od predchadzajiceho obdobia primdrne viazaného na ¢innost, stvisia-
cu s vykonom funkcie zastupcu zamestnancov v suvislosti s bezprostrednym plnenim
uloh zamestnavatela, § 240 ods. 2 ZP sa dotyka poskytovania pracovného volna s nah-
radou mzdy prislichajicemu zdstupcom zamestnancov na vykon ich funkcie alebo
ucast na ich vzdelavani, ktoré zabezpecuje organ odborového organu, zamestnanecka
rada alebo zamestnavatel. Z pravnej Gipravy mozno len nepriamo odvodit, aky organ
mal zdkonodarca na mysli. Predpokladame, Ze ide o vzdeldvanie zabezpecované od-
borovym zvdzom, ktorého ¢lenom je prislusna odborové organizacia posobiaca u za-
mestnavatela.””® Ustanovenie § 240 ods. 2 ZP pritom odkazuje na § 136 ods. 1 ZP, ktory
konkretizuje, Ze zamestnavatel poskytne pracovné volno na nevyhnutne potrebny cas
na vykon verejnych funkcii, ob¢ianskych povinnosti a inych tkonov vo vSeobecnom
zaujme, ak tuto ¢innost nemozno vykonat mimo pracovného ¢asu. Pracovné volno
bez nahrady mzdy poskytne len v pripade, ak Zakonnik prace, osobitny predpis alebo
kolektivna zmluva neustanovuje inak. Ustanovenie § 138 ods. 1 ZP vyslovne stano-
vuje, Ze zamestnavatel poskytne zamestnancovi pracovného volno s nahradou mzdy
okrem iného aj na ucast zastupcov zamestnancov na vzdelavani. Popri uvolneni od-
borovych funkciondrov na vykon ¢innosti podla § 240 ZP preto musime opitovne
zdoraznit aj dlhodobé uvolnenie zamestnanca zamestnavatelom na vykon odborovej
funkcie podla §136 ods. 2 a 3 ZP, ktoré je pravidelnym predmetom upravy v kolek-
tivnej zmluve. Standardne sa stanovuje pocet zamestnancov, po dosiahnuti ktorého
vznikd zamestnancovi povinnost uvolnit dlhodobo najmenej 1 zamestnanca na vykon
odborovej funkcie (napr. na kazdych 500 zamestnancov uvolni zamestnavatel 1 za-
mestnanca na vykon odborovej funkcie).

Poskytnutie pracovného volna na c¢innost zastupcu zamestnancov podla § 240
ods. 3 ZP, ktory presiel pomerne rozsiahlou novelizaciou s G¢innostou od 1. januara
2013, predstavuje pravdepodobne najkontroverznejsie ustanovenie. Toto ustanovenie

150 ,Vzdelavanie moze organizovat organ prislusného odborového orgéanu, zamestnanecka rada alebo
samotny zamestnavatel - TKAC, V. Odbory, zamestnavatelia, zamestnanecké rady (Eurépa, pravo
a prax). Kogice: vydavatelstvo Eduard Szatztler PressPrint, 2004, s. 199.
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upravuje poskytovanie pracovného volna s nadhradou mzdy na vykon ¢innosti v od-
borovom organe alebo na ¢innost zamestnaneckej rady. Zakonnik prace nedefinuje,
¢o mozno rozumiet pod pojmom vykon ¢innosti odborovej organizacie, zamestna-
neckej rady ¢i zamestnaneckého dovernika. Odvodene moézeme predpokladat, ze to
budu aktivity spojené so zabezpecenim ¢innosti samotnej odborovej organizacie®' ¢i
zamestnaneckej rady, t. j. ¢innosti vnutroorganizacné.

Pravna uprava § 240 ods. 3 ZP sa uplatnilen v pripade, ak neexistuje medzi zamest-
navatelom a zastupcami zamestnancov dohoda o poskytovani volna ¢lenom odboro-
vého organu ¢i ¢clenom zamestnaneckej rady. Ak takato dohoda existuje, plati prioritne
tato, a to aj za predpokladu, ze upravuje rozsah poskytovaného volna v niz§om rozsa-
hu ako upravuje samotny Zékonnik prace. Az v pripade, ak dohoda neexistuje, resp.
ku takejto dohode medzi socialnymi partnermi neddjde, uplatiiuje sa poskytovanie
pracovného volna s ndhradou mzdy pri pouziti vypoctu pomocou vzorca: priemerny
pocet zamestnancov v predchadzajiicom kalenddrnom roku x 15 mintt. Vysledkom je
uhrnny pocet mindt (hodin) pracovného volna s nahradou mzdy pre vsetkych zastup-
cov zamestnancov posobiacich na pracovisku zamestnavatela. Na uvedeny tcel sa za-
pocitavaju vSetci zamestnanci zamestnani u zamestnavatela, a to bez ohladu na ich od-
borovu prislusnost, nie véak zamestnanci vykonavajuci pracu na zaklade dohod o pra-
cach vykondvanych mimo pracovného pomeru, kedZe sa na nich nevztahuje desiata
¢ast Zakonnika prace upravujica kolektivne pracovnopravne vztahy. Na strane druhej
sa na tzv. dohodarov vztahuje okrem iného aj prva cast Zdkonnika préce, v ktorej st
definované pojmy zavislej prace, zamestnanec ako aj zamestnavatel. Na zaklade § 1
ods. 2 ZP ako aj ustanovenia § 11 ZP tzv. dohodari pozivaju pravny status klasickych
zamestnancov podobne ako v pripade pracovného pomeru. Ich vylucenie zo zapocita-
nia do poc¢tu zamestnancov podla § 240 ods. 3 ZP by mohlo predstavovat nerovnaké
zaobchadzanie so zamestnancami a v neposlednom rade i konkuren¢nu vyhodu pre
zamestnavatelov, kedze hospodarsky benefit na trhu by ziskal zamestnavatel s va¢sim
poctom dohodarov ako kmenovych zamestnancov. Ak na pracovisku zamestnavatela
posobi len jeden typ zastupcov zamestnancov, prinalezi thrnny objem volna vyluc¢ne
tomuto subjektu, pricom rozdelenie pracovného volna medzi ¢lenov organu, ¢i ¢lenov
zamestnaneckej rady, je vecou ich internej dohody. V pripade, ak pdsobia na pracovis-
ku zamestnavatela okrem zamestnaneckej rady aj odbory, je potrebné vzajomnou do-
hodou toto volno rozdelit. V pripade, ak by k dohode o rozdeleni volna neprislo dob-

151 Vykon odborovej funkcie zahfiia najma ucast ¢lenov vyboru na zasadnutiach a rokovaniach vybo-
ru zékladnej organizacie vratane mimoriadnych zasadnuti vyvolanych zamestnavatelom v suvis-
losti s plnenim jeho tloh, tkony spojené so zabezpecenim ¢innosti odborovej organizacie vratane
Ucasti na zasadnutiach a rokovaniach orgdnov nadriadeného odborového organu, tikony spojené
s kolektivnym vyjednavanim, ktorym je najmé priprava kolektivnej zmluvy a vyhodnotenie pl-
nenia zavizkov vyplyvajicich z kolektivnej zmluvy, zabezpecenie informovania ¢lenov odboro-
vej organizacie a zamestnancov o ¢innosti odborovej organizdcie, a v neposlednom rade aj cast
na ¢lenskej schodzi. Zdroj: Dohody o poskytovani pracovného volna v spolo¢nostiach Volkswagen
Slovakia, PCA, Johnson Control International.
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rovolne, vznikd spor, na ktorého riesenie je prislusny rozhodca, ktorého si strany urcia
vzéjomnou dohodou.'** Nepochopitelne opdtovne Zakonnik prace neuvadza sposob
urcenia osoby rozhodcu, len predpoklada, Ze sa jednotlivé formy zastipenia zamest-
nancov na pracovisku na jeho osobe dohodnu. Z dikcie zdkona nie je tplne jasné,
¢i moze byt v konkrétnom pripade osobou rozhodcu akakolvek fyzicka osoba, alebo
musi ist o rozhodcu zapisaného v zozname sprostredkovatelov a rozhodcov kolektiv-
neho vyjednavania v stlade so zakonom o kolektivnhom vyjednavani. Kedze Zakonnik
prace neobsahuje v § 240 ods. 3 priamy odkaz na ZoKV, mame za to, Ze v ustanoveni §
240 ZP sa zavadza novy vSeobecny pojem rozhodcu pre ucely rozhodovania o rozdele-
ni pracovného volna medzi jednotlivé formy zastiipenia zamestnancov na pracovisku
odli$ny od zavedeného rozhodcovského mechanizmu v zmysle osobitného pravneho
predpisu bez potreby naplnenia osobitnych podmienok pre vykon funkcie rozhodcu.
Nevhodnost zavedenia nového institutu rozhodovania bez $pecifikacie podmienok,
ktoré musi osoba rozhodcu splitat, demonstruje i absencia rieSenia sporu, pokial by
jedna z dotknutych stran nesthlasila s rozhodnutim rozhodcu o rozdeleni poskytnu-
tého pracovného volna z objektivnych alebo subjektivnych dovodov (napr. zaujatost
osoby rozhodcu). Zakonnik prace nepredpokladd ziadnu moznost odvolania sa pro-
ti rozhodnutiu rozhodcu, tak ako je tomu napriklad v pripade spominaného zakona
o kolektivnom vyjednavani, kde sa mozu zmluvné strany obriétit v pripade nesthlasu
s rozhodnutim rozhodcu zalobou na prislu§ny krajsky sad.

Rozsah rozdeleného volna medzi ¢lenov zamestnaneckej rady a ¢lenov organu
odborovej organizicie sa pisomne oznamuje zamestnavatelovi (v praxi je pravidelne
dohodnuta lehota najmenej 24 hodin vopred). Rovnakd povinnost vznikd zastupcom
zamestnancov aj v pripade, ak posobia na pracovisku ako jedini. Podmienky poskyto-
vania pracovného volna s nahradou mzdy je mozné dohodnut bud priamo v kolektiv-
nej zmluve (toto je umoznené len odborovej organizacii), ale Zakonnik prace pripusta
aj samostatnu dohodu nielen s odborovou organizéciou, ale aj zamestnaneckou radou,
¢i zamestnaneckym dovernikom. Stc¢asne musime pripomendt, ze pri dohadovani
pracovného volna s ndhradou mzdy prichadza do uvahy obsiahnutie tzv. presuvania
nespotrebovaného zostatku pracovného volna v ramci jednotlivych po sebe nasledu-
jucich kalendarnych mesiacov pre tcely neskorsieho poskytnutia penaznej nahrady,
ak bude takato moznost dohodnutd so zamestnavatelom v stlade s ustanoveniami §
240 ods. 3 ZP. Novelizovand pravna uprava zachadza az tak daleko, Ze umoziuje v pri-
padoch, ak sa rozsah dohodnutého ¢i uréeného volna v danom kalenddrnom mesiaci
nevyuzije v plnom rozsahu, dohodnut so zamestnavatelom poskytovanie penaznej
néhrady za nevycerpané volno a to vo vyske priemerného zarobku ¢lena organu, ktory
uvedené pracovné volno nevycerpal. S poskytovanim penaznej ndhrady je spojenych
mnozstvo otaznikov, kedZe jej prijimatelom je nielen odborova organizacia, ale aj za-
mestnanecka rada. Odborova organizdcia je obcianske zdruzenie, ktorého prevaznym
prijmom je clensky prispevok nepodliehajuci danovej povinnosti. Vznika dévodny

152 Blizie pozri kapitolu ¢. 4.2.
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predpoklad, Ze sa prijimanim takejto penaznej ndhrady danovym subjektom stane.
Viac otaznikov vyvstava aj v pripade, ak je prijimatelom penaznej ndhrady zamest-
nanecka rada. Zamestnanecka rada (zamestnanecky dovernik) nedisponuje pravnou
subjektivitou ako v pripade odborovej organizdcie, ktora ju ziskala na zaklade zakona
o zdruzovani obc¢anov ako obcianske zdruzenie."”® Zastavame nazor, Ze zamestnanec-
ka rada na rozdiel od odborovej organizacie nie je teda subjektom préva a ani nemdze
uzatvarat zmluvy, vykonavat pravne ukony, vstupovat do pravnych vztahov, nemoze
byt uicastnikom konania a nemoze nasledne ani niest zodpovednost za skodu.

Mozeme len fabulovat, ako budt danové drady postupovat pri registracii zamest-
naneckych rad ako danovych subjektov zdanujtcich prijem pochddzajici z penaznej
nahrady na nevycerpanie poskytnutého volna jeho ¢lenom bez existujiicej pravnej
subjektivity zamestnaneckych rad.

Neoddelitelnou sucastou pracovného volna podla § 240 ods. 3 ZP je moznost
zamestndvatela skontrolovat, ¢i zamestnanec vyuziva poskytnuté pracovné volno
na tcel, na ktory bolo poskytnuté. V kolektivnej zmluve alebo dohode so zastupcami
zamestnancov mozno dohodnut podmienky vykonu takejto kontroly. Prakticky roz-
mer uvedeného ustanovenia je skor formalny, ak nie deklaratérny najmé z pohladu
pripadnych sankcif zo strany zamestndavatela. Napriek tomu, Ze zamestnavatel je op-
ravneny na vykon vyuzitia pracovného volna, s ohladom na ticel spocivajici v ¢innosti
zastupcov zamestnancov, je jeho praktickd realizdcia nemoznd. Zamestnavatel nevie,
nemusi vediet, v akom rozsahu a obsahu zamestnanec realizuje ¢innost v suvislosti
s potrebami zdstupcu zamestnancov a v akom rozsahu prichadza k zneuzitiu tohto
pracovného volna na osobné ucely zamestnanca. Rovnako musime pripomenut, Ze
uz samotnd kontrola zo strany zamestnavatela (¢i jeho pritomnost) méoze byt vnima-
nd ako zasahovanie do ¢innosti zastupcu zamestnancov. Zamestnavatel teda nema
v praxi ako posudit, ¢i ¢innost, ktort zamestnanec uskutocnuje, je v stlade s uc¢elom
poskytnutia pracovného volna podla § 240 ods. 3 ZP (aj ndkup v obchode mozno
vnimat ako realizdciu socialnej vypomoci zamestnancovi zamestnavatela). Analogic-
ky pri zohladneni diferenciacie uvolfiovania podla § 136 ods. 1 ZP a § 240 ods. 3 ZP
zakonodarca nestanovuje Ziadnu formu sankcie vo vztahu k takémuto zamestnancovi,
ktory by pripadne zneuzil pracovné volno na osobné ucely a nie na ¢innost zastupcu
zamestnancov. Pripadné hodnotenie jeho konania ako porusenia pracovnej discipliny
by totiz odporovalo jej primarnej previazanosti s porusenim povinnosti vyplyvajucich
z pracovného pomeru v pric¢innej suvislosti s vykonom zavislej prace.

V stivislosti s uvadzanymi typmi pracovného volna poskytovanych zastupcom za-
mestnancom musime pripomentt ete nevyrieSeny pravny vztah medzi § 136 ods. 2
ZP a § 240 ods. 3 ZP. Ustanovenie § 136 ods. 2 ZP predpoklada, Ze zamestnavatel uvol-

153 TOMAN, J. Zamestnanecka rada - vznik, fungovanie, zanik. In: PMPP - Personalny a mzdovy
poradca podnikatela ¢. 6-7/2013, s. 379 - 403.
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ni zamestnanca dlhodobo na vykon odborovej funkcie bez nahrady mzdy. Predcha-
dzajuci pravny stav (pred zavedenim novelizovanej podoby § 240 ZP) sa pouzival ako
pravny zaklad pre dlhodobé uvolnenie odborového funkciondra, pricom kolektivne
zmluvy alebo iné dohody medzi socialnymi partnermi nasledne urcovali podmienky
dlhodobého uvolnenia (napr. na kazdych 500 zamestnancov zamestnavatela bol uvol-
neny 1 odborovy funkcionar na vykon funkcie). Prijatie § 240 ods. 3 ZP, ktory prinie-
sol odchylni moZznost ¢asového obdobia, v ktorom moéze odborovy funkcionar vyko-
névat svoju ¢innost, vniesol do pravneho vykladu urcity zmatok a v pravnej praxi sa
objavil rozpor medzi tzv. dlhodobym uvolnenim podla § 136 ods. 2 ZP a kratkodobym
uvolnenim podla § 240 ods. 3 ZP. Vychadza sa pritom z niekolkych vykladovych okru-
hov, ked napriklad zamestnavatelia povazuju obe spominané ustanovenia za obsahovo
totozné, ktoré primdrne riesia jeden pracovnopravny institut spocivajici v uvolneni
fyzickej osoby na vykon ¢innosti zastupcu zamestnancov. § 136 ods. 2 ZP povazuje
dlhodobé uvolnenie za prekazku v praci, pricom § 240 ods. 3 ZP je $pecifické ustano-
venie konkretizujice ¢asovy rozsah ¢innosti zastupcu zamestnancov. Odborové orga-
nizécie naopak dévodia pravnym vykladom oboch ustanoveni, ked § 136 ods. 1 ZP
je urceny vylu¢ne odborovym organizacidm a ktory bezprostredne riesi neodkladna
potrebu vykonu ¢innosti zastupcu zamestnancov (odborovej organizacie) vo vztahu
k poziadavkam zamestnavatela (plnenie zakonnych povinnosti zamestnévatela) pre-
dovsetkym v logickej suvislosti s § 240 ods. 1 ZP. Naopak § 240 ods. 3 ZP sa vztahuje
k vSeobecnej potrebe ¢innosti zastupcov zamestnancov nielen vo vztahu k potrebam
zamestnavatela, ale vdbec k vykonu funkcie zastupcu zamestnancov stvisiacich s ich
samotnou existenciou. Pracovné volno podla § 240 ods. 3 ZP zahrna i ostatnu ¢in-
nost zastupcov zamestnancov vo vztahu k ¢lenskej zdkladni, socidlnej pomoci ¢lenom,
pravnemu poradenstvu a podobne. Dali{ podstatny rozdiel spociva i v okruhu oprév-
nenych o0s6b na ¢erpanie pracovného volna. Kym § 136 ZP je bezprostredne viazany
na fyzicku osobu, ktord v ur¢itom okamihu disponuje prekazkou v praci, § 240 ods. 3
ZP sa viaze na kolektivny organ odborovej organizacie alebo ¢lenov zamestnaneckej
rady a ich dohodu, pricom o konkrétnom rozdeleni pracovného volna sa musia do-
hodnit.

Zamestnavatel v stlade s ustanoveniami § 240 ods. 5 ZP podla svojich prevadzko-
vych moznosti poskytuje zastupcom zamestnancov na nevyhnutnu prevadzkovu ¢in-
nost bezplatne, v primeranom rozsahu, miestnosti s nevyhnutnym vybavenim a uhra-
dza naklady spojené s ich udrzbou a technickou prevadzkou. V praxi byva pomerne
¢astym javom, Ze zamestnavatelia argumentuju prevadzkovou nemoznostou poskyt-
nat miestnost s nevyhnutnym vybavenim v sidle zamestnavatela a pontkaji odboro-
vym organizaciam priestory mimo sidla zavodu, prevadzky, v snahe minimalizovat,
prip. obmedzit ¢innost odborovych organizacii na pracovisku. Rovnako je potrebné
uviest, ze predmetnd povinnost zamestnavatela byva ¢astym predmetom tpravy v ko-
lektivnej zmluve, v ramci ktorej prichadza k jej podstatnému rozsireniu a blizsej $pe-
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cifikdcii, ¢o a v akom rozsahu bude zamestnavatel odborovej organizacii poskytovat.
Modifikdcia povinnosti zamestnavatela v kolektivnej zmluve sa stava ¢astym predme-
tom sporu v pripade existujucej plurality odborovych organizacii, pokial je v kolektiv-
nej zmluve dohodnuté nadstandardné plnenie. V uvedenej stvislosti vznika otazka, ¢i
takéto dohodnuté plnenie je zamestnavatel povinny poskytovat véetkym odborovym
organizaciam, alebo len tym, ktoré boli zmluvnou stranou kolektivnej zmluvy. Vy-
chadzajtc z pravnej tedrie o pravnych ukonoch, je kolektivna zmluva dvojstrannym
pravnym ukonom medzi zamestnavatelom a odborovou organizaciou (v tomto pripa-
de najreprezentativnej$ou pri uplatneni § 3a ZoKV) a za zmluvné strany kolektivnej
zmluvy mozno pokladat len osobu zamestnévatela a odborovi organizéciu, ktord bola
v zmysle zakonnych ustanoveni opravnend na uzatvorenie zmluvy so zamestnavate-
lom (princip véacsinovej reprezentativnosti). Pri zohladneni dalsieho pravneho vycho-
diska, ze zavizkova cast kolektivnej zmluvy je zavazna len pre zmluvné strany a nema-
la by ukladat povinnosti alebo priznavat opravnenia tretim subjektom, mame za to, Ze
zamestndvatel je povinny a opravneny plnit zavazky z uzatvorenej kolektivnej zmluvy
len voci druhej zmluvnej strane, ktorou je v tomto pripade odborova organizacia ako
signatdr kolektivnej zmluvy. To ale nezbavuje zamestnéavatela povinnosti plnit si svoje
povinnosti, ktoré mu vyplyvaju z pracovnopravnych predpisov voci vSetkym formam
zastupenia zamestnancov na pracovisku (teda aj viacerym odborovym organizaciam)
napr. v sulade s § 240 ZP (ochrana zastupcov zamestnancov pred skoncenim pracov-
ného pomeru, podmienky vykonu ¢innosti zastupcu zamestnancov a podobne). Odo-
vodnenie spociva prave v spominanom ¢l. 37 ods. 2 Ustavy SR, ale i ¢l. 1 Zdkonnika
prace (Zakladné zasady), ktoré predpokladaji dodrziavanie rovnakého zaobchddza-
nia so vietkymi odborovymi organizaciami, zikaz obmedzovania ich ¢innosti alebo
princip nediskriminacie z dévodu odborovej prislusnosti. Zasadne preto musime
rozliSovat plnenia vyplyvajuce z uzatvorenej kolektivnej zmluvy a plnenia s pravnym
zakladom v pracovnopravnych predpisoch, ktoré nevyzaduji uréenie reprezentativnej
odborovej organizacie ako opravneného subjektu, ale véetky st v zmysle pravneho
poriadku pokladané za formy zastpenia zamestnancov na pracovisku.

Zastupcovia zamestnancov, odbornici plniaci tlohy pre zastupcov zamestnancov,
st povinni zachovavat ml¢anlivost o skuto¢nostiach, o ktorych sa dozvedeli pri vyko-
ne svojej funkcie a ktoré boli zamestnavatelom oznacené ako doverné. Tato povinnost
trva aj pocas jedného roka po skonceni vykonu funkcie, ak osobitny predpis neusta-
novi inak.

Osobitna ochrana zastupcov zamestnancov sa prejavuje nielen pri vykone samot-
nej funkcie, ale aj pri pripadnom skonceni pracovného pomeru. Zastupcovia zamest-
nancov nesmu byt za plnenie uloh vyplyvajucich z vykonu svojej funkcie zamestna-
vatefom znevyhodnovani ani inak postihovani. Zastupcovia zamestnancov su v Case
funk¢ného obdobia a pocas Siestich mesiacov po jeho skonceni chraneni proti opatre-
niam, ktoré by ich mohli poskodzovat vratane skoncenia pracovného pomeru a kto-
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ré by boli motivované ich postavenim alebo ¢innostou. Uvedené obdobie byva casto
prostrednictvom kolektivnych zmlav predizené. Musime si uvedomit, ze predmetna
ochrana odborového funkciondra sa bezprostredne vztahuje na jeho ¢innost suvisiacu
s vykonom zastupcu zamestnancov, t. j. osobitna ochrana pred skonc¢enim pracovného
pomeru sa bezprostredne viaze na predmet ¢innosti majuci charakter zastupovania
zamestnancov na pracovisku alebo vykon pracovnych uloh vyplyvajtcich z povahy
odborovej funkcie. Neznamena to, Ze s nim nemozno v pripade porusenia pracovnej
discipliny skon¢it pracovny pomer ako s beznym zamestnancom, pokial by sa napr.
dopustil zavazného porusenia pracovnej discipliny v podobe pozitia alkoholu, zaned-
bania predpisov o BOZP a podobne.

Zamestnavatel moze dat ¢lenovi prislusného odborového organu, ¢lenovi zamest-
naneckej rady alebo zamestnaneckému dovernikovi vypoved alebo s nimi okamzite
skoncit pracovny pomer len s predchadzajucim sthlasom tychto zastupcov zamest-
nancov. Za predchadzajuci stihlas sa povazuje aj, ak zastupcovia zamestnancov pisom-
ne neodmietli udelit zamestnavatelovi sihlas do 15 dni odo dna, ked o to zamestna-
vatel poziadal. Zamestnavatel moze pouzit predchadzajuici sthlas len v lehote dvoch
mesiacov od jeho udelenia. Ak zastupcovia zamestnancov odmietli udelit suhlas podla
§ 240 ods. 9 ZP, je vypoved alebo okamzité skonc¢enie pracovného pomeru zo strany
zamestnavatela z tohto dévodu neplatné; ak st ostatné podmienky vypovede alebo
okamzitého skoncenia pracovného pomeru splnené a sud v spore podla § 77 ZP zisti,
ze od zamestnavatela nemoze spravodlivo pozadovat, aby zamestnanca nadalej za-
mestnaval, je vypoved alebo okamzité skoncenie pracovného pomeru platné.

2.2.3 Kompetencie odborovej organizacie

Kompetencie odborovej organizacie pri zastupovani zamestnancov na pracovisku
vychdadzaji z ustanovenia § 229 ods. 4 a ods. 6 ZP. Zamestnanci sa zucastiiujd pros-
trednictvom odborového organu na utvérani spravodlivych a uspokojivych pracov-

nych podmienok
a. spolurozhodovanim;
b. prerokovanim;
c. pravom na informdcie;
d. kontrolnou ¢innostou;
e. kolektivnym vyjedndvanim.

Pravo odborovej organizdcie na spolurozhodovanie

Obsah prava na spolurozhodovanie je prave ta ¢ast kompetencii zastupcov zamest-
nancov, ktord v nemalej miere dotvara socidlny dialog na pracovisku zamestnavatela.
Po préave na kolektivne vyjednavanie je to klu¢ova kompetencia, ktorou zastupcovia
zamestnancov disponuji a mézu prostrednictvom jej vykonu ovplyvilovat uroven

pracovnych podmienok na pracovisku. Obsah prava odborovej organizacie na spolu-
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rozhodovanie je ovplyvneny ustanoveniami Zakonnika prace i obsahom kolektivnych
zmlav.

Pravo na spolurozhodovanie zahfna pomerne $iroké spektrum kompetencii
a vyraznym sposobom zasahuje do ¢innosti a rozhodovania zamestnavatela. Uvede-
ny stav je do zna¢nej miery umocneny aj tym, Ze ustanovenie § 17 ods. 2 ZP, okrem
iného, povazuje za neplatny taky pravny ukon, na ktory neudelili predpisany suhlas
zastupcovia zamestnancov (odborovy organ, zamestnanecka rada, zamestnanecky
dovernik). Spolurozhodovanim (predchadzajuci suhlas, dohoda, pisomna dohoda) sa
v uvedenej suvislosti rozumie taka forma vzdjomnych vztahov, ked sa na vykonanie
urcitého pravneho tkonu alebo prijatia opatrenia zo strany zamestnavatela vyzaduje
vecne a ¢asovo dany suhlas alebo predchadzajuci suhlas alebo dohoda s odborovou
organizaciou. Na zaklade prislusnych zdkonnych ustanoveni zamestnavatel spoluroz-
hoduje s odborovou organizaciou najmi v tychto otazkach upravenych prislusnymi
ustanoveniami Zakonnika prace.”* Uz z rozsahu a obsahu kompetencii zastupcov za-
mestnancov v oblasti spolurozhodovanie je zjavné, Ze disponuju realnou moznostou
svojim rozhodnutim vyrazne zmenit, ovplyvnit, ¢i dokonca neumoznit zhorsenie pra-
covnych a socialnych podmienok.

Neplatnym je pravny ukon len v pripade, ak to vyslovne ustanovuje Zakonnik
prace' alebo osobitny predpis. V ostatnym pripadoch nerespektovanie neudelenia
sthlasu nema za nasledok neplatnost daného pravneho tkonu, ale porusenie pracov-
nopravnych vztahov, ktoré moze v pripade zavaznosti porusenia vyustit do penaznej
sankcie (§ 17 viak neriesi otazku spolurozhodovania formou dohody). Novela Zakon-
nika préce uc¢inna od 1. janudra 2013 aprobovala do sucasnosti interpreta¢ny vyklad
pouzivany v praxi pre pripad, ked u zamestnavatela zastupcovia zamestnancov ne-
posobia a vznikd potreba realizacie kompetencie spolurozhodovania. Nové ustano-
venie § 12 ZP predpoklada, ze ak sa vyzaduje dohoda so zastupcami zamestnancov,
nemozno ju nahradit rozhodnutim zamestnavatela. Dokonca plati, Ze tito dohodu so

154 Vydanie predpisov na zaistenie bezpe¢nosti a ochrany zdravia pri praci (§ 39 ods. 2 ZP); dalsie ale-
bo opakované predizenia pracovného pomeru na dobu urit na vykon préc, ktoré st dohodnuté
(§ 48 ods. 4 pism. d ZP); vymedzenia okruhu zamestnancov, s ktorymi mozno dohodntt obmedze-
nie zérobkovej ¢innosti po skonéeni pracovného pomeru (§ 83a ods. 9 ZP); nerovnomerné rozvrh-
nutie pracovného ¢asu na jednotlivé tyzdne na obdobie dlhsie ako 4 mesiace, najviac na obdobie
12 mesiacov (§ 87 ods. 2 ZP); zavedenie konta pracovného c¢asu (§ 87a ZP); zavedenie pruzného
pracovného ¢asu (§ 88 ods. 1 ZP), uréenie zaciatku a konca pracovného ¢asu a rozvrhu pracovnych
zmien ($ 90 ods. 4 ZP); rozdelenie pracovného ¢asu tej istej zmeny na dve casti (§ 90 ods. 6 ZP);
urcenie ¢asu potrebného na osobnu ocistu po skoncéeni prace, ktory sa zapocitava do pracovného
¢asu (§ 90 ods. 10 ZP) a pod.

155 Napr. ustanovenie § 84 ods. 1 ZP, na zaklade ktorého je zamestnavatel opravneny vydat pracovny
poriadok len po predchadzajicom sthlase zastupcov zamestnancov, inak je neplatny; ustanovenie
§ 240 ods. 9 ZP, kde na skoncenie pracovného pomeru zo strany zamestnavatela s clenom zamest-
naneckej rady, alebo ¢lenom organu odborovej organizacie sa vyzaduje predchadzajici suhlas or-
ganu odborovej organizacie, alebo zamestnaneckej rady.
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zastupcami zamestnancov nie je mozné nahradit ani dohodou so zamestnancom.'*
Nové ustanovenie pravdepodobne aspon scasti posilni kompetenciu spolurozhodo-
vania s ohladom na fakt, Ze podnety rieSené in$pektoratmi prace poukazuju na neres-
pektovanie a obchadzanie ustanoveni Zakonnika prace zamestnavatelmi. V praxi to
ma za nasledok fakt, Ze zamestnavatelia zavadzaju do praxe instituty, prip. organizu-
ju pracovny cas tak, aby s tym vobec vyjadrili sihlas zastupcovia zamestnancov. Ak
aj tito vyuziju svoje pravo na podanie podnetu na inpekciu prace, samotny vykon
ich kontroly ako aj zavery z nej plynice st k dispozicii az po niekolkych mesiacoch,
v tych lepsich pripadoch po niekolkych tyzdiioch, ¢o vsak neprinavrati neziaduci stav
do zelatelnej (zakonnej) podoby. Situacia je navy$e umocnena faktom, Ze inSpektoraty
prace v prevaznej vacsine kontrol skonstatuju porusenie prislusnych pracovnoprav-
nych predpisov, ale neulozia kontrolovanému subjektu finan¢ny postih, iba navrhnu
technické, organiza¢né a iné opatrenia potrebné na zleps$enie zisteného stavu. Nie pre
vietkych zamestnavatelov je neuloZenie sankcie dostato¢nym ponaucenim plniacim
preventivny ucel, ktoré sa do budicna odzrkadluje prave ich dobrovolnym respekto-
vanim pravnych predpisov. ¥’

Pravo odborovej organizdcie na prerokovanie

Suc¢asnd pravna uprava priznava pravo na prerokovanie, v pripade spolupdsobenia
oboch foriem zastupcov zamestnancov, zamestnaneckej rade alebo zamestnaneckému
dovernikovi.

V zmysle § 237 ods. 1 ZP prerokovanim mozno rozumiet vymenu nazorov formu
dialégu medzi zastupcami zamestnancov a zamestnavatelom. Zakonodarca v platnej
pravnej uprave kladie doraz aj na charakter prava na informovanie, aby sa preroko-
vanie uskutocnilo zrozumitelnym sposobom a vo vhodnom c¢ase, pricom nezabuda
ani na to, Ze cielom tohto dialdgu je dosiahnut dohodu o najoptimalnejsom sposobe
riesenia. Nemozno opomentt fakt, ze nedosiahnutie dohody pri prerokovani nema
za nasledok neplatnost ikonu prerokovania. St pritom pripady, pri ktorych Zakonnik
prace vyslovne definuje, Ze nerealizovanie kompetencie prerokovania ma za nasledok
neplatnost pravneho tukonu.'*

Kompetenciu prerokovania je mozné rozdelit na prerokovanie informacii, ktoré §
237 ZP definuje ramcovo a informacii, ktoré st definované v roznych ustanoveniach
Zakonnika prace a tykaju sa pracovnych, socialnych a mzdovych podmienok vietkych
zamestnancov. Zakonnik prace ukladd zamestnavatelovi prerokovat so zastupcami za-
mestnancov len problémy, ktoré maju zasadny vyznam. Ich konkretizaciu by si mal
zamestnavatel so socidlnymi partnermi vopred dohodnut, aby nevznikli problémy

156 Ustanovenie § 87a ZP, kde je vyslovne uvedené, Ze na konto pracovného ¢asu je potrebnd dohoda
so zastupcami zamestnancov, pricom dohodu o konte nie je mozné nahradit rozhodnutim zamest-
navatela.

157 SVEC, M. a kol. Kulttra sveta prace. Zavisla praca a dohody o pracach vykonavanych mimo pra-
covného pomeru. Bratislava: Friedrich Ebert Stiftung, 2012, s. 105.

158 BARANCOVA, H. Zakonnik prace. Komentdr. Praha: Nakladatelstvi C.H.Beck, 2010, s. 940.
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s vykladom, o je zasadnym problémom socidlnej politiky zamestnavatela." S uvede-
nym nazorom sa nemozeme stotoznit v plnom rozsahu, kedze objektivne nemozno ge-
neralizovat ,,problémy, ktoré maju pre zamestnavatela zdsadny vyznam® Kazda oblast,
v ktorej maju zastupcovia zamestnancov kompetenciu spolurozhodovania ¢i preroko-
vania, sa tyka vSetkych zamestnancov a ich pracovnych a mzdovych podmienok. Ak
hovorime o oblastiach, ktoré maju dopad na vsetkych zamestnancov, mame za to, Ze
je potrebné so zastupcami zamestnancov prerokuavat véetky oblasti pracovného zivota
zamestnancov, ktoré Zakonnik prace prerokovat umoznuje.'® Ustanovenia Zdkonnika
prace presne definuju, ¢o ma byt u daného zamestnavatela predmetom prerokovania
so zastupcami zamestnancov, ktori u neho pdsobia. Byva pravidlom, Ze oblasti, v kto-
rych maju zastupcovia zamestnancov kompetencie prerokovania, st deklarované aj
priamo v kolektivnej zmluve. St to predovsetkym opatrenia v stvislosti s prechodom
prav a povinnosti z pracovnopravnych vztahov (§ 29 ods. 2 ZP), hromadné prepusta-
nie, a to v lehote najneskoér 1 mesiac pred prepustanim (§ 73 ods. 2 ZP), vypoved alebo
okamzité skoncenie pracovného pomeru a to do siedmych, resp. dvoch pracovnych
dni odo dna dorucenia pisomnej Ziadosti odborovej organizacii (§ 74 ZP), rovnomer-
né rozvrhnutie pracovného ¢asu (§ 86 ods.1 ZP) a pod.

V suvislosti s prerokovanim je potrebné podotknut, ze tento ukon sa realizuje
s prislusnym odborovym organom alebo so vSetkymi ¢lenmi zamestnaneckej rady, nie
s jednym z jej ¢lenov (zamestnanecka rada vystupuje ako kolektivny organ a to v stla-
de s jej Statitom, resp. vnutornymi pravidlami, na zaklade ktorych aj funguje). V praxi
moze nastat redlna situdcia, ze urcité okruhy otazok st upravené v kolektivnej zmluve,
ktora na pracovisku plati, napr. ustanovenia tykajuce sa rozvrhnutia pracovného casu.

159 Prikladom je ustanovenie § 74 ZP, z ktorého méozeme odvodit, Ze vypoved, resp. okamzité skon-
¢enie pracovného pomeru je potrebné vopred prerokovat so zastupcami zamestnancov, inak je
vypoved alebo okamzité skonéenie pracovného pomeru neplatné. Zaujimavostou je, ze v zmysle ju-
dikatu NS SR 11 Co 183/2004 ucinky splnenia povinnosti zamestnéavatela v zmysle spomenutého §
74 7P nastanu len vtedy, ak zamestnavatel adresuje zastupcom zamestnancov bud ziadost o prero-
kovanie skonéenia pracovného pomeru, alebo prilozeny navrh vypovede ¢i okamzitého skoncenia
pracovného pomeru k Ziadosti o prerokovanie adresovanej prislusnému odborovému organu ob-
sahuje nalezitosti vypovede, ¢o v praxi znamend, ze dovod vypovede musi byt vymedzeny tak, aby
ho nebolo mozné zamenit s inym dévodom, kedZe tento nemozno dodato¢ne menit. Ustanovenie
§ 74 ZP o Gcasti zastupcov zamestnancov pri skonceni pracovného pomeru nie je mozné vykladat
izolovane, ale v nadviznosti na uvedené ustanovenie § 61 ods. 2 ZP. Citované zikonné ustanovenie
nie je totiz samoucelné, ale smeruje k ochrane zamestnanca, aby zamestnavatel nezneuzil svoje
postavenie a nedévodne nepreptstal zamestnancov z pracovného pomeru.

160 § 237 ZP uklada zamestnavatelovi za povinnost prerokovat najma stav, §truktiru a predpokladany
vyvoj zamestnanosti ako aj planované opatrenia, najmé v pripadoch, ak je ohrozend zamestnanost;
zasadné otazky podnikovej socialnej politiky (patri tam napr. vzdelavanie, starostlivost o mladist-
vych zamestnancov, stravovanie a pod.), ale aj opatrenia na zlep$enie hygieny pri praci a pracov-
ného prostredia; rozhodnutia, ktoré moézu viest k zdsadnym zmendm v organizicii prace alebo
v zmluvnych podmienkach, t. j. v podmienkach, ktoré ma zamestnavatel dohodnuté so zamestnan-
com v pracovnej zmluve (napr. pracovny cas, typ zmennosti prevadzky a pod.) a pod.
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V takom pripade sa uz kompetencia prerokovania so zamestnaneckou radou nereali-
zuje. Ak by zamestnévatel chcel realizovat napr. zmenu rozvrhnutia pracovného casu,
ktoré podlieha prerokovaniu, ale on ho ma upravené v kolektivnej zmluve, zamyslant
zmenu moze uskutocnit len formou zmeny a doplnku kolektivnej zmluvy.'*! Prave ko-
lektivna zmluva je dokument, ktory moze ¢ast kompetencii zastupcov zamestnancov
obmedzit tym, Ze ich v nej priamo upravi. V uvedenom kontexte musime zdoraznit,
ze zamestnavatel by mal vopred informovat odborovt organizaciu o potrebe prero-
kovania a vytvorit im dostato¢ny ¢asovy priestor na vyjadrenie sa k tejto téme. K pre-
rokovaniu musi prist vopred, t. j. pred prijatim opatrenia alebo realizovanim uritej
skutoc¢nosti. Pre zamestnavatela nie je ndzor zastupcov zamestnancov zavézny, t. j. ma
len poradnu funkciu.'®? Pri ur¢itych skuto¢nostiach ma nedodrzanie kompetencie pre-
rokovania za nasledok neplatnost pravneho ukonu. Uvedené sa tyka pomerne malého
okruhu skutoc¢nosti, hoci mozno objektivne priznat, ze ide o skutocnosti, ktoré maja
vyrazny vplyv na skoncenie pracovného pomeru (napr. § 74 ZP). V kazdom pripa-
de nerespektovanie prava na prerokovanie zo strany zamestnavatelia vzdy sposobuje
porusovanie pracovnopravnych predpisov. Opakovane v§ak mozno z charakteru in-
§titatu prerokovania vyvodit, Ze by sa socidlni partneri mali stretnit (prerokovanie
predstavuje poradu, konzultaciu).

Pravo odborovej organizdcie na informdcie

Kompetencia prava na informacie je dualna, analogicky k postaveniu zastupcov
zamestnancov na pracovisku, ¢o v praxi znamena, Ze su¢asna pravna iprava nero-
bi rozdiel medzi zamestnaneckou radou a odborovou organizaciou a obom sucasne
prizndva pravo na informdcie. Ak na pracovisku pdsobia oba typy zastupcov zamest-
nancov sucasne, nie je vylicené, aby si svoje pravo na informacie realizovali osobitne
a teda zamestnavatel poskytoval informacie nielen odborovej organizicii, ale aj za-
mestnaneckej rade. Zakonnik prace v § 238 ods. 1 povazuje za informovanie poskyt-
nutie dajov zastupcom zamestnancov zamestnavatelom za tic¢elom oboznamenia sa
s obsahom informacie. Pravo na informacie vyplyva zastupcom zamestnancov z cl.
2 Dodatkového protokolu k Eurdpskej socialnej charte.'®® Informovanim mozeme
rozumiet Ustnu informaciu alebo pisomné odovzdanie podkladov organu odborovej
organizacie (spravidla je to vybor odborovej organizacie) s ditumom, menom a fun-
kciou prekladatela, ako i datumom predlozenia. Za pisomné informovanie mozno
povazovat aj zaslanie elektronickej spravy na e-mailové adresy predstavitelov vyboru
odborovej organizacie. Typ a $truktira informdcii sa bude li$it od tcelu ich pouzitia.
Formu poskytovania informacii Zdkonnik préce neupravuje.

161 Kolektiv autorov. Zakonnik prace s komentarom a judikatirou platny od 1. janudra 2013. Bratisla-
va: vydavatelstvo Nové praca, 2012, s. 258.

162 OLSOVSKA, A. Europeizicia a transnacionalizacia pracovnych vztahov. Plzen: Vydavatelsvi a na-
kladatelstvi Ales Cenek, 2009, s. 274.

163 Uverejnené v Zbierke zakonov pod ¢islom 330/1998 Z. z.
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Ustanovenie § 229 ods. 2 ZP jednoznacne $pecifikuje, Ze zamestnanci maju pra-
vo na poskytnutie informdcii o hospodarskej a finan¢nej situacii zamestnavatela ako
aj predpokladanom vyvoji jeho ¢innosti, a to vo vhodnom c¢ase. Zakonnik prace kla-
die aj poziadavku na kvalitu informdcii poskytovanych zamestnavatelom a to tym, ze
maju byt podané zrozumitelnym spdsobom. Je tazké stanovit, ¢o je pre zamestnancov
zrozumitelny sposob. Mame za to, Ze by to rozhodne mali byt informacie faktogra-
fického charakteru, nie kompletné uctovné zavierky, z ktorych je zrejma ekonomicka
situdcia zamestnavatela az po ich dékladnom prestudovani odbornikom a nie laikom.
V kazdom pripade, z gramatickej formulacie tejto povinnosti zamestnavatela vyplyva,
ze ide o permanentnu, nie jednorazova povinnost zamestnavatela vo vztahu k zastup-
com zamestnancov. ' Zastavame nazor, Ze je preto vecou dohody medzi socidlnymi
partnermi ako casto sa poskytovanie informacii realizuje. St pripady pracovisk, kde
zamestnavatel poskytuje informdcie automaticky, vo vopred dohodnutom ¢ase a do-
hodnutej $trukture, v inom pripade je to na poziadanie, pricom periodicita a rozsah
mozu byt zakazdym rozdielne. Bez ohladu na to, ako ¢asto sa poskytovanie informacii
deje a akd $trukturu poskytnuté informacie maju, podstatny je ich obsah, aj na zaklade
ktorého zastupcovia zamestnancov modifikuju svoje postoje pri realizacii socialneho
dialogu.

Zakonnik prace priznava zamestnancom pravo vyjadrovat sa k tymto informaci-
am vratane pripravovanych rozhodnuti zamestnavatela a to vo forme navrhov. Pravo
vyjadrovat sa k financnej a hospodarskej situdcii majii zamestnanci priamo, ide o ich
origindlne pravo, ktorého sa modzu dozadovat aj na prislusnom sude.’®® Na strane
druhej, s pravom na vyjadrenie nestvisi povinnost zamestnavatela brat do uvahy ich
vyjadrenia, hoci pri efektivhom socialnom dialégu by zamestnavatel mal reflektovat
aj na vyjadrenia zamestnancov a ich zastupcov, lebo len v takom pripade sa dd prijat
vieobecne akceptovatelny konsenzus. Zastupcovia zamestnancov maju, okrem vyssie
uvedenych informdcii, pravo vyzadovat aj informacie o tom, aké opatrenia zamest-
navatel vykonal na odstranenie kontrolou zistenych nedostatkov. '* Toto opravnenie
suvisi s pravom zastupcov zamestnancov na kontrolu podla § 239 ZP.

Zastupcovia zamestnancov maju pravo nielen na informacie o hospodarskej a fi-
nancnej situdcii v podniku, v ktorom posobia, t. j. narodné informacie, ale aj na nad-
narodné informacie. Ide o dva typy informacii, ktorych uplatiiovanie nie je na seba
naviazané. Mozno uviest, Ze v pripade, ak je tdto kompetencia zastupcami zamestnan-
cov aj prakticky vyuzivana, maji skutocné moznosti sa dostat aj k relevantnym infor-
maciam tykajucim sa nielen podniku, ale aj celej skupiny zamestnavatela, samotnych
zamestnancov nevynimajuc.

164 BARANCOVA, H. Zékonnik préce. Komentdr. Praha: Nakladatelstvi C.H.Beck, 2010, s. 941.
165 BARANCOVA, H. Zékonnik préce. Komentdr. Bratislava: Sprint, 2007, s. 965.
166 Pozri ustanovenie § 239 pism. f) ZP.
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Na pripravu navrhu kolektivnej zmluvy si bude odborova organizacia vyzadovat
podrobnejsie informacie napriklad o vyske priemernych miezd zamestnancov pod-
la kategorii, o pocte nad¢asovych hodin, chorobnosti, hospodareni socialneho fondu
a pod. Byva pravidlom, Ze rozsah poskytovania informacii si odborova organizacia
spravidla dohaduje priamo v kolektivnej zmluve, rovnako si dohoduje aj periodicitu
ich poskytovania. Najcastejsimi zavazkami zamestnavatela v oblasti prava na infor-
macie byva poskytnutie informacif o priemernom pocte zamestnancov podla katego-
rii, napr. vyrobni a nevyrobni zamestnanci, vratane top manazmentu, o priemernych
mzdach podla kategérii, o odpracovanych hodinach podla kategérii, o rozsahu nad-
¢asovej prace, o objeme vyroby v kusoch, ¢erpani socidlneho fondu, hospodarskych
vysledkoch spolo¢nosti a pod. Na zaklade prislusnych zakonnych ustanoveni zamest-
névatel informuje odborovu organizaciu aj o otazkach platobnej neschopnosti zamest-
névatela (§ 22 ods. 1 ZP), prechode prav a povinnosti z pracovnopravnych vztahov (§
29 ods. 1 ZP), novych pracovnych pomeroch (§ 47 ods. 4 ZP), volnych pracovnych
miestach na neurcity ¢as ($ 48 ods. 8 ZP) a pod.

Na poskytovanie informacii je naviazana uz spominana povinnost zastupcov
zamestnancov, teda aj ¢lenov vyboru odborovej organizacie zachovavat ml¢anlivost
o skutoc¢nostiach, ktoré sa dozvedeli pri vykone svojej funkcie, a ktoré zamestnavatel
oznacil ako doverné.'” Tato povinnost maju nielen pocas trvania vykonu funkcie, ale
aj pocas jedného roka po skonceni vykonu funkcie. Predpoklada sa, Ze zamestnava-
tel musi vopred oznacit informacie a udaje, ktoré povazuje za doverné. Pokial dojde
k poruseniu tejto povinnosti, méze zamestnavatel vo¢i zodpovednym osobam vyvodit
pravne dosledky.'s® Pre zvy$enie pravnej istoty sa v praxi odporuca uzatvorenie samos-
tatnej dohody o mlcanlivosti, kde by boli presne vyspecifikované nielen udaje a infor-
macie povazované zamestnavatelom za doverné, ale aj pripadné sankcie za porusenie
povinnosti zachovavat ml¢anlivost. Poskytovanie informacii ¢lenom odborovej orga-
nizécie ako aj zamestnancom zamestnavatela, ktori su zmluvnou stranou kolektivnej
zmluvy o priebehu kolektivneho vyjednavania, t. j. o tom, ktoré casti kolektivnej zmlu-
vy sa v procese jej vyjednavania podarilo dohodnt, resp. ktoré s sporné, nemozno
povazovat za porusenie povinnosti ml¢anlivosti. Zamestnavatelovi poskytuje Zakon-
nik prace aj moznost odmietnut poskytnutie informacii, ktoré by ho mohli poskodit.
Zakonnik prace podrobnej$ie neupravuje, aké informacie mozno za takéto povazovat,
je preto v plnej dispozi¢nej pravomoci zamestnavatela ako poziadavku na poskytnutie
informacii posudi, kedZe musi zvazit, ¢i by pripadné odmietnutie poskytnutia infor-
macii nebolo v rozpore so zavazkami v kolektivnej zmluve ¢i zakonnou povinnostou
poskytovat tento typ informacii zastupcom zamestnancov.

167 Pozri § 240 ods. 6 ZP. V praxi je beznym javom, Ze zamestnavatelia oznacuju za doverné aj infor-
macie, ktoré su verejne dostupné napr. zo Zbierky listin, alebo z inych verejnych registrov.
168 THURZOVA, M. Z4konnik prace. Komentar s judikatdrou. Bratislava: Heuréka, 2007, s. 421.
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Prdvo odborovej organizdcie na kontrolu

Stc¢asna pravna uprava priznava, v pripade sucasnej existencie odborovej organi-
zacie a zamestnaneckej rady na jednom pracovisku, pravo na kontrolu. Ak by na pra-
covisku zamestnavatela posobila len zamestnanecka rada, pravo na kontrolu v oblasti
ochrany bezpecnosti a zdravia pri praci by jej neprindlezalo (vylu¢na kompetencia
odborovej organizacie v zmysle § 149 ZP) a mohla by realizovat len vykon prava
na kontrolu podla § 239 Zakonnika prace. V pripade odborovej organizacie nejde
o konkuren¢ny vykon kontrolnej ¢innosti voci in§pekcii prace ako organu $tatu, ktory
okrem iného vykonava kontrolu na tseku bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci.
Kompetencia odborovej organizacie v oblasti kontroly BOZP je realiziciou jej prava,
ktoré stvisi s poslanim odborov, ako to vyjadruje ¢lanok 27 ods. 2 Listiny zakladnych
prav a slobdd, t. j. ochrany hospodarskych a socialnych zaujmov svojich ¢lenov, resp.
vSetkych zamestnancov. Patri medzi prava kazdého zamestnanca vykonavat pracu
v prostredi, ktoré je bezpe¢né a zdravie neohrozujuce.

V ramci pravneho poriadku preto musime rozlisit vykon prava kontroly podla
§ 149 ZP (vylu¢ne kompetencia odborovych organizacii) a vykon kontroly podla §
239 ZP (prinalezi odborovej organizacii i zamestnaneckej rade). Pravo na kontrolu
patri medzi pomerne stabilni kompetenciu zastupcov zamestnancov. Pravo na kon-
trolu v zmysle § 239 ZP v sebe zahfiia najmd kontrolu dodrziavania pracovnoprav-
nych predpisov vratane mzdovych predpisov, kontrolu plnenia zavazkov z kolektivnej
zmluvy. Pravdepodobnost kontroly plnenia zaviazkov kolektivnej zmluvy zamestna-
neckou radou je malo pravdepodobna, kedze zamestnanecka rada nie je zmluvnou
stranou kolektivnej zmluvy a nemdze kontrolovat dodrziavanie zavazkov bez prava
na kolektivne vyjednavanie, ale aj samotnej pravnej subjektivity. Zamestnanecka rada
teda nemoze vstupovat do pravnych vztahov a konat v nich s pravnou zaviznostou pre
vSetkych zamestnancov. Kontrola plnenia jej zavazkov by pripadala do Gvahy len v pri-
pade, ak by odborova organizacia zanikla, pricom kolektivna zmluva by bola nadalej
v platnosti a teda by aj kompetenciu kontroly prevzala zamestnanecka rada. Kontrola
je vykonavana spravidla v zdujme zamestnancov a na zéklade ich podnetov.!® Z uve-
deného je zrejmé, Ze zastupcovia zamestnancov nevykonavaju kontrolu automaticky,
ale smerodajny je podnet zo strany zamestnancov, pricom nie je rozhodujuce, ¢i je
dany zamestnanec ¢lenom odborovej organizacie alebo nie.

S pravom na kontrolu je spojené opravnenie zastupcov zamestnancov, ktoré je za-
mestnévatel povinny strpiet. Zastupcovia zamestnancov za tymto uc¢elom st opravnent:
a. vstupovat na pracoviska zamestnavatela a to v Case, ktory si zamestnanecka

rada alebo odborové organizacia dohodla so zamestnavatelom. Ak by k do-

hode o ¢ase vstupu nedoslo (nie k dohode o vstupe samotnom)'”, plati, ze sa

169 Kolektiv autorov. Zakonnik prace s komentarom a judikattrou platny od 1. janudra 2013. Bratisla-
va: vydavatelstvo Nova praca, 2012, s. 258.

170 Podla novely ZP uéinnej od 1. 1. 2013 v § 230 ods. 3 Zakonnika prace sa na vstup do priestorov
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zrealizuje najneskor do troch pracovnych dni po oznameni tejto skuto¢nosti
zamestnavatelovi, bez ohladu na jeho postoj k uvedenej Ziadosti.

b. vyzadovat od veducich zamestnancov potrebné informacie a podklady.
Zakonnik prace ne$pecifikuje druh podkladov a informacii, ale moze ist
o ¢okolvek, na zaklade ¢oho je mozné vykonat kontrolu v rozsahu dispo-
zi¢ného opravnenia zastupcov zamestnancov. Rovnako nie je $pecifikované,
akym sposobom maju byt podklady a informacie pozadované. Na zaklade
aktudlnej praxe sa mozeme domnievat, ze charakter a formu poskytovania si
zastupcovia zamestnancov bliZie spresnia napr. v kolektivnej zmluve alebo
pred samotnym vyziadanim informacii a podkladov.

c. podavat navrhy na zlepSenie pracovnych podmienok. Predpokladdme,
ze vypracovanie navrhu na zlep$enie je uz reakciou na vysledok vykonanej
kontroly a navrh teda smeruje vylu¢ne k zlepseniu pracovnych podmienok.
Moéze to byt ¢okolvek, ¢o ma za nasledok zavedenie alebo zmenu uz exis-
tujucich postupov ¢i $tandardov. V mnohych firmach je stcastou firemnej
kultary podavanie tzv. ,,zlepSovacich® navrhov samotnymi zamestnancami,
ktoré maji smerovat nielen k zefektivneniu ich prace, ale aj k samotnému
zlepSeniu ich pracovnych podmienok. Zamestnavatelia dokonca popisané
konanie aj finanéne odmenuji, ¢o ma zamestnancov este viac stimulovat
k podéavaniu takychto navrhov na zlep$enia.

Dal$im opravnenim zastupcov zamestnancov je pravo vyzadovat od zamestnéva-
tela, aby tento vydal pokyn na odstranenie zistenych nedostatkov. Otdzna je efektiv-
nost uvedenej pravomoci a zodpovedanie si otazky, ¢i je vydanie pokynu postacujuce
na odstranenie nedostatkov a ¢i by zastupcovia zamestnancov nemali skor kontrovat
ich redlne zmiernenie, resp. uplne odstranenie. V tejto suvislosti vyvstava otazka, aké
donucovacie nastroje maju v suvislosti s touto kompetenciou zastupcovia zamestnan-
cov? Pravom zdstupcov zamestnancov je moznost, v zmysle § 150 ods. 2 ZP, podat
podnet na prislusny inspektorat prace, ak zistia porusenia v stvislosti s kontrolnou
¢innostou. V Case, ked pre mnohych zamestnavatelov kontrola inspekcie prace ne-
predstavuje redlnu hrozbu, vyznieva tato ,donucovacia“ kompetencia nevyvazene
a viac menej neucinne vzhladom na fakt, Ze ide o nedostatky, ktoré mézu mat u za-
mestnavatela aj vaznejsie nasledky.

Zastupca zamestnancov ma, okrem iného, aj pravo navrhovat zamestnavatelovi,
resp. inému organu poverenému kontrolou dodrziavania pracovnopravnych predpi-
sov (t. j. inSpektoratom prace),"”* uplatnovanie vhodnych opatreni voci vedicim za-

zamestnavatela, ak dand osoba kona v mene odborovej organizacie, v ktorej je jej zamestnanec
zdruzeny, nevyzaduje dohoda so zamestnavatelom.

171 Podla § 150 ods. 2 ZP maju zamestnanci, ako aj zastupcovia zamestnancov, ktori su v pracovnom
pomere u zamestnavatela, u ktorého kontrolnou ¢innostou zistili porusenie pracovnopravnych
predpisov, mozu podat podnet na prislusnom inspektorate prace.
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mestnancom, ktori porusuju pracovnopravne predpisy, resp. povinnosti vyplyvajice
z kolektivnych zmlav. Takymto opatrenim voci vedicim zamestnancom mdze byt nap-
riklad to, Ze konanie vediceho zamestnanca, ktory vedome porusuje pracovnopravne
predpisy alebo nerespektuje zavizky z kolektivnej zmluvy, sa bude povazovat za menej
zavazné porusenie pracovnej discipliny s konzekvenciami s tym spojenymi. Predpokla-
dame, ze vhodné opatrenia voci vedicim zamestnancom sa budu lisit nielen od charak-
teru prevadzky daného zamestnavatela, ale aj od jeho organizacnej struktdry.

S vykonom kontroly mzdovych predpisov v praxi je mnohokrat spojend neocho-
ta zamestnavatela poskytnut relevantné podklady dovodiac to obavami z porusenia
ustanoveni zdkona ¢. 122/2013 Z. z. o ochrane osobnych tdajov. Prevlada nazor, ze
vys$ka mzdy patri medzi chranené osobné udaje, na uverejnenie ktorych musi dat
stthlas dotknuty zamestnanec. Preto, ak ma odborova organizacia vykonat kontrolu
miezd (dodrziavania mzdovych predpisov), musi mat na takyto ukon sthlas kazdého
zamestnanca, ktorého mzdy sa vykon kontroly dotkne. Stihlas moze byt dany aj ust-
nou formou.'”?S uvedenym pravnym nazorom nie je mozné suhlasit. Ziskavanie su-
hlasov dotknutych zamestnancov je spojené s namahou neprimeranou sledovanému
vysledku a pri pripusteni predmetného vykladu by uvedené ustanovenie bolo v praxi
nerealizovatelné. Navyse kontrola dodrziavania mzdovych predpisov odborovym or-
ganom predstavuje vynimku z povinnosti ziskat sthlas dotknutych osob. Stanovisko
Uradu na ochranu osobnych tidajov k danej problematike né$ nazor potvrdzuje. Podla
jeho vyjadrenia plati, Ze tarifné zaradenie, mzda a odmeny v spojeni s ur¢enou alebo
urcitelnou osobou st osobnymi tidajmi podla § 3 zakona o ochrane osobnych tdajov.
Podla ustanovenia § 7 ods. 3 tohto zakona sa ,suhlas dotknutej osoby nevyzaduje, ak
sa osobné tidaje spractivajii na zdklade osobitného zdkona, ktory ustanovuje zoznam
osobnych tdajov, ticel ich spraciivania a okruh dotknutych osob. Spractivané osobné
tdaje o dotknutej osobe mozno z informacného systému poskytniit, spristupnit alebo
zverejnit len vtedy, ak osobitny zdkon ustanovuje uicel poskytovania, spristupriovania
alebo zverejfiovania, zoznam osobnych tidajov, ktoré mozno poskytniit, spristupnit alebo
zverejnit, ako aj tretie strany, ktorym sa osobné uidaje poskytujii, pripadne okruh pri-
jemcov, ktorym sa osobné udaje spristupriujii, pokial zdkon o ochrane osobnych tidajov
neustanovuje inak.“ Poskytnutie idajov o mzde zamestnancov odborovej organizacii
by bolo v stilade so zakonom o ochrane osobnych udajov v pripade, ak by poziadavka
na spractivanie osobnych tdajov (a teda aj na ich poskytnutie), vyplyvala z osobitného
zakona. Osobitny zédkon by tak bolo mozné povazovat za pravny zaklad spractivania
ako aj poskytovania osobnych tudajov, t. j. v uvedenom pripade tdajov o mzde. Oso-
bitnym zakonom v tomto pripade je prave Zakonnik prace. Podla ustanovenia § 239
ZP zastupcovia zamestnancov kontroluji dodrziavanie pracovnopravnych predpisov
vratane mzdovych predpisov a zavizkov vyplyvajucich z kolektivnej zmluvy; na tento
ucel s tito opravneni najma (okrem inych opravneni) vyzadovat od veducich zamest-

172 BARANCOVA, H. Zékonnik préce. Komentdr. Bratislava: Sprint, 2007, s. 984.
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nancov potrebné informacie a podklady. Z pohladu ochrany osobnych tdajov citované
ustanovenie § 239 ZP mozno teda povazovat za ustanovenie urcujice okrem iného aj
»rozsah osobnych tidajov* v zmysle ustanovenia § 7 ods. 6 zakona o ochrane osobnych
udajov, ktoré za presne vymedzenych okolnosti nevyzaduje, aby osobitny zakon upra-
voval presny zoznam osobnych udajov; postacuje, ak v sebe zahrna uvedeny rozsah.

Poskytnutie potrebnych informacii a podkladov vediicimi zamestnancami pre od-
borovt organizaciu v rdmci jej kontrolnej ¢innosti v rozsahu potrebnom na vykona-
nie kontroly dodrziavania pracovnopravnych predpisov vratane mzdovych predpisov
a zavazkov vyplyvajucich z kolektivnej zmluvy je teda upravené osobitnym zakonom
a na ich poskytnutie sa nevyzaduje ani stithlas dotknutej osoby a mozno ho povazovat
za poskytnutie v stlade so zakonom o ochrane osobnych udajov. Uvedené stanovisko
uradu nas utvrdzuje v presvedcent, Ze v nasom pravnom poriadku st vytvorené zakon-
né predpoklady na vykon kontroly mzdovych predpisov podla § 229 ZP, a je teda len
na zastupcoch zamestnancov, akou formou naplnia obsah tejto kompetencie.

Odlisny mechanizmus vykonu kontroly nad stavom bezpecnosti a ochrany zdravia
pri praci sa prejavuje v ramci uplatnenia § 149 ZP, kde toto opravnenie primarne pri-
nélezi odborovej organizacii. Vykon kontroly nad stavom bezpecnosti a ochrany zdra-
via pri praci realizuje prostrednictvom profesionalnych inspektorov BOZP, ktori st
vyskoleni a plateni §tatom prostrednictvom rozpoctu Ministerstva prace, socidlnych
veci a rodiny SR. In$pektori BOZP su prideleni na jednotlivé odborové zvazy prostred-
nictvom Konfederacie odborovych zvizov (ich pocet je zavisly od velkosti daného od-
borového zvizu) a prostrednictvom nich je realizovany vykon kontroly v zmysle § 149
ZP. Pocas pravnej upravy platnej do 31. 12. 2012 sa zvazovi in§pektori BOZP stretavali
s tazkostami praktického vykonu, ktoré im sposoboval fakt, Ze ustanovenie § 149 ZP
priznava pravo vykonu kontroly nad stavom BOZP odborovému organu. Indpektor
BOZP posobiaci na centrale daného odborového zvazu nemoze byt na ucely tohto
ustanovenia povazovany za odborovy organ, tym je vylu¢ne vybor danej odborovej or-
ganizacie. V nadviznosti na ustanovenie § 230 ods. 4 ZP (v sicasnosti je to § 240 ods.
3 ZP) podliehal vstup osob, ktoré konaji v mene odborovej organizacie, vylu¢ne do-
hode so zamestnavatelom. Vysledkom tejto pravnej Gpravy bolo znemoznenie vykonu
kontroly nad stavom bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci odborovym organom,
kedze pravidelne neprislo so zamestnavatelom k dohode o vstupe do podniku. Stcas-
nd pravna Gprava umoznuje vstup na pracovisko zamestnavatela bez existencie realnej
dohody o vstupe so zamestnavatelom, a tak mozno vyslovit dovodny predpoklad, ze
do budicna nebude dochadzat k znemoznovaniu vykonu kontrol nad stavom bez-
pecnosti a ochrany zdravia pri praci. Paradox s ohladom na vyssie popisany problém
vstupu spociva v skutocnosti, ze kontrola BOZP vykonavand odborovym orgdnom,
ma mat preventivny charakter a ma odhalit nedostatky este skor, nez by k pracovnému
urazu malo prist.
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Odborovy organ ma v ramci realizacie prava na kontrolu pravo predovsetkym na:
- kontrolu toho, ¢i zamestnavatel plni svoje povinnosti a sistavne vytvara pod-
mienky bezpecnej a zdravotne neskodnej prace (zahfna pravidelne prevero-
vat pracovisko a zariadenie zamestnavatela, ako aj kontrolovat zamestnava-

tela pri hospodareni s osobnymi ochrannymi pracovnymi prostriedkami);

- kontrolu, ¢i zamestnavatel vysetruje pri¢iny pracovnych urazov (odborovy
organ md pravo zucastnovat sa na zistovani pri¢in pracovnych urazov, ¢i
chorob z povolania);

- pozadovat od zamestnavatela odstrdnenie nedostatkov nielen v prevadzke,
ale aj na strojoch, zariadeniach, pracovnych postupoch, a dokonca poza-
dovat aj prerusenie prace v pripade bezprostredného a vazneho ohrozenia
zdravia alebo zivota zamestnancov'”?, 0sob, ktoré sa zdrziavaju na pracovis-
ku zamestnavatela s jeho vedomim;

- upozornovat na pracu nadcas a no¢nd pracu, ktord by ohrozovala bezpec-
nost a ochranu zdravia zamestnancov;

- zucastnovat sa rokovani, ktoré sa tykaji otdzok bezpecnosti a ochrany zdra-
via pri préci.

V pripade, ak odborovy organ zisti na prevadzke, zariadeniach alebo pracovnych
postupoch nedostatky, je povinny vypracovat pisomny protokol. Tento sa vyhotovuje
aj v pripadoch, v ktorych nehrozi vazne a bezprostredné ohrozenie zdravia a Zivota
chranenych osob. Presné nalezitosti protokolu upravuje § 149 ods. 2 ZP.'”* Uvedené
ustanovenie Zakonnika prace riesi ¢asovy aspekt prerusenia prace (oznacenie casu),
neriesi vSak miesto (prevadzku), na ktorom navrhuje odborovy organ prerusenie pra-
ce na dany Cas. Prerusenie prace, resp. poziadavka na prerusenie prace by mala byt
priestorovo lokalizovana.'”” Nevyhnutnostou je zohladnit skuto¢nost, Ze ak nastava
uvedend situdcia a je potrebné skutoéné prerusenie prevadzky, byva v protokoloch
presne oznacena prevadzka a to aj bez zdkonnej poziadavky na toto porusenie. KedZze
odborovy organ ma povinnost upovedomit bezodkladne prislusny in§pektorat prace
o svojej poziadavke na prerusenie prace prislusny in§pektorat prace, a ten v pripade
neprerusenia prace aj redlne zasahuje, je viac nez pravdepodobné, ze mu odborovy
organ poskytuje informaciu o lokalizdcii prerusenia prace.

173 Kompetencia poziadavky zédkazu alebo prerusenia prace v pripade bezprostredného ohrozenia
Zivota a zdravia zamestnancov bola zavedena novelou Zakonnika prace ¢. 348/2007 Z. z. Blizsie
- THURZOVA, M. Zékonnik prace. Komentér s judikattrou. Bratislava: Heuréka, 2007, s. 297.

174 Protokol musi obsahovat oznacenie odborového organu, ktory kontrolu vykonal, ditum a cas vy-
konania kontroly, uvedenie nedostatkov zistenych pri kontrole na prevadzke, a ktoré sucasne od-
borovy organ pozaduje odstranit.

175 BARANCOVA, H. Zékonnik préce. Komentdr. Bratislava: Sprint, 2007, s. 807.
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Pravo odborovej organizdcie na kolektivne vyjedndvanie

Kolektivne vyjednavanie predstavuje jednu z najvyznamnejsich kompetencii od-
borovej organizacie, ktoré jej pontika narodny i medzinarodny pravny ramec k ochra-
ne a zleps$ovaniu pracovnych alebo socidlnych podmienok zamestnancov. V stlade
s definiciou Medzinarodnej organizacie prace obsiahnutou v Dohovore MOP ¢. 154
o kolektivnom vyjednavani a v stlade so zdkonom ¢. 2/1991 Zb. o kolektivnom vy-
jednavani rozumieme v nasich podmienkach pod tymto pojmom ,rokovanie medzi
zamestndvatelom alebo jednou ¢i viacerymi organizdciami zamestndvatelov na jednej
strane a jednou alebo viacerymi odborovymi organizdciami zamestnancov na dru-
hej strane, ktorého predmetom je urcenie (iiprava) pracovnych podmienok a pravidiel
zamestndvania a reguldcia vztahov medzi zamestndvatelmi a zamestnancami a me-
dzi zamestndvatelmi alebo ich organizdciou (organizdciami) a odborovou organizdci-
ou (organizdciami).“’® ZoKV tdto definiciu vyslovne neuvadza a iba ustanovuje, ze
»upravuje kolektivne vyjedndvanie medzi prislusnymi orgdnmi odborovych organizd-
cii a zamestndvatelmi, ktorého cielom je uzavretie kolektivnej zmluvy.“ V porovnani
s predmetnou $irSou definiciou vymedzuje len subjekty a ciel kolektivneho vyjednava-
nia. ZoKV v Ziadnom ohlade nekonkretizuje, ¢o by malo byt predmetom kolektivneho
vyjednavania. Nasledne preto mozno oddvodnene predpokladat, ze to bude vsetko,
o ¢o zmluvné strany prejavia zaujem. Ciefom kolektivneho vyjednavania by mala
byt v sulade s § 231 ods. 1 ZP vyhodnejsia uprava pracovnych podmienok, vratane
mzdovych podmienok a podmienok zamestnavania, vztahmi medzi zamestnavate-
Tom a zamestnancami, ako ich upravuje Zakonnik prace alebo iny pracovnopravny
predpis, ak to Zakonnik prace alebo iny pracovnopravny predpis vyslovne nezaka-
zuje alebo ak z ich ustanoveni nevyplyva, Ze sa od nich nemozno odchylit. Nedodr-
zanie dojednanej Upravy pracovnych podmienok obsiahnutych v kolektivnej zmluve
sankcionuje Zakonnik prace v zmysle § 231 ods. 3 neplatnostou tej casti pracovnej
zmluvy uzatvorenej medzi zamestnancom a zamestnavatelom, ktora upravuje naroky
zamestnanca v mensom rozsahu nez kolektivna zmluva. Kolektivne vyjednavanie teda
sice zmluvné strany vedu s cielom uzavriet kolektivnu zmluvu, ale v skutocnosti ho
nemusia dosiahnut. Zmluvné strany (zamestnavatel a odborové organizacie) sice
v zmysle zakona a medzinarodnych dokumentov maju povinnost kolektivne vy-
jednavat v pripade zaujmu jednej z dotknutych stran, nemusia vSak uzatvorit ko-
lektivnu zmluvu. Pravo kolektivneho vyjednavania preto patri ku klu¢ovym pilierom
socialneho dialégu a v nemalej miere zvyhodnuje odborovi organizaciu pred inymi
formami zastpenia zamestnancov na pracovisku.'””

176 SUBRT, B. Kolektivne vyjednavanie a kolektivne zmluvy. Bratislava: Praca, vydavatelstvo a nakla-
datelstvo odborov na Slovensku, 1991, s. 20.

177 SVEC, M. a kol. Kolektivne pracovné pravo v eurdpskych suvislostiach. Plzei: Vydavatelstvo a na-
kladatelstvo Ale§ Cenek, s.r.0, 2010, s. 78.
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V slovenskom pravnom poriadku vychadza pravo na kolektivne vyjednavanie aj
z ¢lanku 10 Zakladnych zasad Zakonnika prace, ktory garantuje zamestnancom, ok-
rem iného, pravo na kolektivne vyjednavanie. Ustanovenie § 230 ods. 6 ZP nasledne
jednoznacne, bez akychkolvek pochybnosti, definuje vylu¢ni kompetenciu odborovej
organizacie v oblasti kolektivneho vyjednavania. Kolektivna zmluva je pravne rele-
vantny dokument a sticasne jej existencia mad podstatny dopad aj na obmedzenie pra-
vomoci ostatnych foriem zastupcov zamestnancov na pracovisku, napr. zamestnanec-
kej rady."”® Vychadza sa pritom z ustanovenia § 233 ods. 4 ZP, ktory sice priznéva za-
mestnaneckej rade alebo zamestnaneckému dovernikovi pravo na spolurozhodovanie
formou dohody alebo formou udelenia predchadzajiceho sthlasu podla Zdkonnika
prace, len ak pracovné podmienky alebo podmienky zamestnavania, pri ktorych sa
vyzaduje spolurozhodovanie zamestnaneckej rady alebo zamestnaneckého doverni-
ka, neupravuje kolektivna zmluva. Osobitny pravny predpis, ktory upravuje priebeh
procesu kolektivneho vyjednavania, je zakon ¢. 2/1991 Zb. o kolektivnom vyjednavani
v zneni neskorsich predpisov s odkazom na § 231 ods. 4 ZP.'”®

V suvislosti s pravom na kolektivne vyjednavanie je nevyhnutné upozornit na ak-
tualnu negativnu prax, ktord predstavuje do urcitej miery zneuzitie ucelu existencie
predmetného opravnenia zamestnancov na zlepsenie vlastnych pracovnych podmie-
nok. Nie neobvyklym pripadom je ucelové zalozenie odborovej organizacie spravid-
la z podnetu zamestnavatela, ktora md uzatvorit u zamestnavatela kolektivnu zmluvu
s obsahom zodpovedajicim jeho poziadavkam. Takato kolektivna zmluva nésledne
nenaplha $tandardny tcel uzatvorenia kolektivnej zmluvy, ale je skor zneuzitim prava
v neprospech samotnych zamestnancov. Kolektivna zmluva je dohodnuta na obdobie
niekolkych rokov (ak nie desatrocie) a ihned po jej uzatvoreni prichadza aj k zaniku
odborovej organizacie. Popisany pristup vychddza z principu, Ze platnost kolektivnej
zmluvy nie je v zmysle relevantnych ustanoveni Zakonnika prace viazand na existenciu
odborovej organizacie u zamestnavatela. Napriek tomu, Ze sa niektoré jej casti z tohto
pohladu stant obsoletnymi napr. vo vztahu k poskytovaniu materidlneho vybavenia
odborovej organizacii na svoju ¢innost alebo pripadnej ochrany odborovych funkci-
onarov, normativna cast kolektivnej zmluvy upravujica pracovné podmienky zamest-
nancov zostava platnd a G¢inna (pri predpokladanom sulade s moznymi zmenenymi
pravnymi predpismi). Vznika otdzka, ¢i mozu zamestnanci aj napriek zalozeniu inej
odborovej organizacie vstupit do nového kolektivneho vyjednavania so zamestnavate-
lom a domahat sa uzatvorenia inej kolektivnej zmluvy alebo dodatku existujucej, resp.
¢i je potrebné ¢akat az do uplynutia doby, na ktort bola kolektivna zmluva uzatvorena.
V zasade mozno identifikovat dva ndzory na uvedeny problém. Jeden z nich prefe-
ruje nemoznost vstupu alebo otvorenie nového kolektivneho vyjednavania s odkazom
na odlisné subjekty, ktoré by mali o novej kolektivnej zmluve vyjednéavat (p6vodna

178 BARANCOVA, H. Zékonnik préce. Komentdr. Bratislava: Sprint, 2007, s. 966.
179 Popis priebehu procesu kolektivneho vyjednavania je predmetom kapitoly III.
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zmluvna strana na strane zastupcu zamestnancov zanikla a nové odborova organizacia
nie je/spravidla nie je pravnym nastupcom zaniknutého zmluvného partnera).

Druhy, podla nasho ndzoru pravne aprobovany pristup, vychadza z rozumného
usporiadania pravnych vztahov a zakazu zneuzitia prava, ktory poklada pravo na ko-
lektivne vyjednavanie za abstraktné pravo, ktoré patri zastupcovi zamestnancov vo
forme odborovej organizacie bez ohladu na jej konkretizaciu. Pokial teda vychddzame
zo situacie, Ze v podniku posobi odborova organizdcia, patri jej pravo na kolektivne
vyjednavanie bez ohladu na skuto¢nost, ¢i plati alebo neplati kolektivna zmluva a ¢i
existuje alebo zanikla odborova organizacia, ktora ju povodne dojednala. Iny vyklad
by totiz smeroval k nepripustnému obmedzeniu zakladného Iudského prava a slobody
zamestnancov na spravodlivé a uspokojivé pracovné podmienky a slobody zdruzova-
nia (koali¢nej slobody) dosahované aj prostrednictvom kolektivneho vyjednavania.
Kazda odborovéd organizicia (za predpokladu neuplatnenia § 3a ZoKV pri rieSeni
plurality odborovych organizacif) ma pravo vstupovat do kolektivneho vyjednava-
nia a v uvedenom pripade dojednat novt kolektivnu zmluvu s predpokladom zaniku
povodnej kolektivnej zmluvy. Dojednavanie dodatku k povodnej kolektivnej zmluve
s ohladom na rozdielnost subjektov vystupujtcich na jednej zo zmluvnych stran by
podla nas bolo pravne sporné. Na druhej strane, pokial by sme tplne vylacili moz-
nost dojednavania dodatku k pévodnej platnej kolektivnej zmluve vychadzajic z exis-
tujuceho znenia § 8 ods. 4 ZoKYV, ktory uklada zmluvnym stranam povinnost zacat
rokovanie o uzatvoreni kolektivnej zmluvy a analogicky aj dodatku najmenej 60 dni
pred skoncenim platnosti uzatvorenej kolektivnej zmluvy, upreli by sme odborovej or-
ganizacii pocas platnosti kolektivnej zmluvy tplne pravo na kolektivne vyjednavanie
a zamestnancom moznost zlepSenia vlastnych pracovnych podmienok az do okami-
hu 60. dia pred skoncenim platnosti uzatvorenej kolektivnej zmluvy. Mozno s ohla-
dom na zédkladné zasady pracovného prava predpokladat, Ze existujici nestlad medzi
ustanoveniami ZoKV, Zakonnikom prace i medzindrodnymi zavdzkami SR by mal
byt vyrieSeny v prospech prava zamestnancov na kolektivne vyjednavanie bez ohladu
na lehotu, ktort uvadza v § 8 ods. 4 ZoKV. Takyto vyklad zodpovedd mimochodom aj
konstituovaniu nového ustanovenia v Zakoniku prace Ceskej republiky, ktoré v § 26
ods. 3 nacrtnutu situaciu explicitne riesi tak, Ze pokial pride k zaniku jednej zo zmluv-
nych stran kolektivnej zmluvy, skon¢i sa ucinnost tejto kolektivnej zmluvy najneskor
poslednym dnom nasledujiceho kalendarneho roka.'®

2.3 Zamestnanecka rada, zamestnanecky dévernik
Pravna Uprava zastupovania zamestnancov véeobecne

Pravna tprava zastupovania zamestnancov je obsiahnuta v desiatej ¢asti Zakonni-
ka prace (,,Kolektivne pracovnopravne vztahy“). Spdsob ucasti zamestnancov na roz-
hodovani zamestnavatela moze byt bud priamy alebo prostrednictvom ich zastup-

180 § 26 ods. 3 zakona ¢. 262/2006 Sb. Zakonik prace.

87 —



Andrea Ol3ovska a kol.

cov'®, ktorymi je v zmysle § 11a ZP aj zamestnaneckd rada a zamestnanecky dovernik.
Mnohé otazky spojené so zamestnaneckymi radami (a zamestnaneckym dovernikom)
Zakonnik prace neupravuje. Z tohto hladiska je vhodné sa inspirovat volbami, ktoré
upravuju iné pravne predpisy (napr. do NR SR). Zaroven pravna uprava v SR bola
do ur¢itej miery inSpirovana pravnou tpravou v Nemecku (ktord je podstatne pod-
robnejsia), a preto je mozné hladat inSpiraciu aj v pravnom poriadku tohto statu.'

2.3.1 Zamestnanecka rada a zamestnanecky dévernik
- vymedzenie pojmu

Zamestnanecka rada je ista forma alternativneho socidlneho partnera k odborovej
organizacii, ¢o vSak nevylucuje ich subezné pdsobenie u zamestnavatela. Podla § 11a
ZP zamestnanecka rada patri medzi zastupcov zamestnancov. Na rozdiel od odboro-
vej organizdcie nie je zalozena na systéme ¢lenstva, ale na volebnom zdklade (zamest-
nanci jej ¢lenov volia).

Zamestnanecka rada je definovand v § 233 ods. 1 ZP. Podla tohto ustanovenia je
to organ,'® ktory zastupuje vetkych zamestnancov zamestnavatela. Z definicie je
potrebné vysvetlit dve slova:

1. organ - oznacdenie zamestnaneckej rady za organ je problematické. Zamest-
nanecka rada totiz nema pravnu subjektivitu - hmotnopravnu (na rozdiel od odbo-
rovej organizicie nie je subjektom prava a ani nemoéze uzatvarat zmluvy a vstupovat
do pravnych vztahov, robit pravne tikony), procesnopravnu (nemoéze byt ucastnikom
konania),'®* deliktualnu (nemoéze niest zodpovednost za $kodu). Absencia procesnej
spoOsobilosti zaroven vyvoldva otdzku o moznosti zamestnaneckej rady domahat sa
svojich prav v pripade porus$enia Zakonnika prace sudnou cestou. Vyklad by na tomto
mieste mohol skondit, avSak je potrebné odpovedat na niekolko otdzok, kedze Za-
konnik prace na viacerych miestach so zamestnaneckou radou a dohodou s fou po-

181 § 229 ods. 4 ZP vyjadruje formy tcasti prostrednictvom zastupcov zamestnancov. Ide o: a) spolu-
rozhodovanie, b) prerokovanie, ¢) pravo na informdcie, d) kontrolnu ¢innost.

182 Nézov zdkona v nemeckom jazyku Betriebsverfassungsgesetz a v anglickom preklade Works con-
stitution act. Text zdkona v nemeckom a anglickom zneni — dostupné na internete: http://www.
gesetze-im-internet.de/englisch_betrvg/index.html.

183 Pouzitie slova ,organ“ v tomto pripade nekore$ponduje so samotnou povahou zamestnaneckej
rady.

184 Napr. v tejto stvislosti podla § 278 ods. 8 Zékonnika prace CR ,,Pro tcely Fizeni uvedeného v od-
stavci 5 a pro ucely vymahani plnéni povinnosti podle ¢asti dvanacté md rada zaméstnanci zpi-
sobilost byt tcastnikem obc¢anského soudniho fizeni. Za radu zaméstnanci jedna jeji predseda
nebo jeji povéteny ¢len.. V ods. 5 sa ustanovuje, zZe ,,Jestlize zaméstnavatel poZzaduje zachovani
mlcenlivosti o informacich, které byly poskytnuty jako duvérné, mohou se zastupci zaméstnan-
ct domahat, aby soud urcil, Ze informace byla za divérnou oznacena bez ptimétreného diavodu.
Neposkytne-li zaméstnavatel informaci, mohou se zistupci zaméstnancti domdhat, aby soud
rozhodl, Ze je zaméstnavatel povinen informaci poskytnout.“ Pre ucely otazky poskytnutia infor-
macif, ktoré zamestnavatel oznacil za doverné sa teda zamestnaneckej rade v CR priznéva procesna
sposobilost — sposobilost byt ticastnikom konania.
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¢ita a uvazuje dalej. Napr. podla § 90 ods. 4 ZP ,,Rozvrh pracovnych zmien a zacliatok
a koniec pracovnych zmien urci zamestnavatel po dohode so zdstupcami zamestnan-
cov ... Ide tu teda o jednostranné konanie zamestnavatela, ktory nieco ,,robi“ (vo
viacerych pripadoch ani nejde o pravny tkon zamestnavatela) a zamestnavatel moze
konat az po tom, ¢o dosiahol dohodu so zastupcami zamestnancov. Ak by sa tejto
dohode nepriznali Ziadne tG¢inky, zamestnavatel by fiou nebol viazany a teda konanie
v rozpore s dohodu by nebolo porusenie pracovnopravnych predpisov (s nasledkom
sankcie od inspekcie prace). Este zjavnejsie je to v pripade § 84 ZP, podla ktorého
»Zamestndvatel moZe vydat pracovny poriadok po predchddzajiicom siihlase zdstupcov
zamestnancov, inak je neplatny®. Nasledkom chybajiceho predchadzajiceho sthlasu
je neplatnost (a to absolitna) vydaného pracovného poriadku. Ak by sa v tejto situa-
cii nahliadalo na zamestnanecku radu ako na nieco, ¢oho (koho) zévery nespdsobuju
ziadne pravne ucinky (nasledky) minimalne v konani zamestnavatela, nesuhlas alebo
absencia stthlasu od zamestnaneckej rady by teda boli bezpredmetné. Z tohto hladiska
teda predsa len mozno uvazovat, ze ak zakon vyzaduje konat v sii¢innosti so zamest-
naneckou radou, ktora je volena (a teda zastupuje zamestnancov), porusenie povin-
nosti vyvolava pravne nasledky vo vézbe k zamestnavatelovi a jeho jednostrannému
konaniu (napr. pokuta, neplatnost). Zaroven zamestnanecka rada je v kontexte § 229
nositelom ur¢itych prav - pravo na informacie, prerokovanie, spolurozhodovanie (vid
- '§ 229 ods. 7 ,patri jej pravo“) bez toho, aby jej zakon priamo priznéval postavenie
subjektu prava.

V tejto suvislosti eSte mozno poukazat napr. aj na nadnérodnu troven, ¢o je eurdp-

ska zamestnanecka rada alebo zastupovanie v pripade eurdpske;j spolo¢nosti a eurdp-
skeho druzstva, kde tiez tito zastupcovia (s vynimkou procesnej sposobilosti) nemaja
pravnu subjektivitu a predsa v tomto pripade osobitny vyjednavaci organ uzatvara
so zamestnavatelom (Gstrednym vedenim) dohodu, ktorej nasledkom je napr. vytvo-
renie eurdpskej zamestnaneckej rady (a s tym spojenych pravnych nésledkov, napr.
jej financovanie, uhradzanie ndhrady mzdy) alebo iného mechanizmu informovania
a prerokovania.
Zamestnanecka rada neoznamuje svoj vznik §tatnym organom ani neziada o zaevido-
vanie a v sii¢asnosti neexistuje ani zoznam existujucich zamestnaneckych rad. Zamest-
nanecka rada ani nevytvara nadpodnikové $truktury (resp. zakon neupravuje Ziadne
nadpodnikové Struktury zamestnaneckych rad, vzhladom na slobodu zdruzovania sa
nemozno vylucit, Ze vznikne nejaké zdruZenie na presadzovanie zaujmov zamestna-
neckych rad) a posobi len na trovni podniku (zamestnavatela).

2. zastupovanie vSetkych zamestnancov - zamestnanecka rada zastupuje vset-
kych zamestnancov, t. j. aj tych zamestnancov, ktori sa nezucastnili volby zamestna-
neckej rady (nechceli alebo nemobhli) a zastupuje aj zamestnancov, ktori st napriklad
¢lenmi odborovej organizacie (tam, kde zdkon v ramci rozdelenie prav priznava neja-
ké pravo zamestnaneckej rade a nie odborovej organizacii).
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Zamestnanecky dovernik je zastupca zamestnancov na volenom principe a pdso-
bi (ak je zvoleny zamestnancami) u zamestnavatela od 3 do 49 zamestnancov. S jeho
posobenim su spojené obdobné problémy ako so zamestnaneckou radou (napr. otazka
pravnej subjektivity) pricom tym, Ze nepdsobi ako kolektivny organ, rozhodnutia robi
len sam (a teda nevznika otdzka ako upravit jeho hlasovanie). Podla § 233 ods. 3 ZP
prava a povinnosti zamestnaneckého dovernika st rovnaké ako prava a povinnosti
zamestnaneckej rady (a teda aj vyklad v tejto casti bude primdrne zamerany na za-
mestnaneckd radu).

2.3.2 Vznik zamestnaneckej rady a volba ¢lenov zamestnaneckej rady

Zakonnik prace upravuje postavenie zamestnaneckej rady. V principe Zakonnik
prace je postaveny na tom, Ze za stanovenych podmienok je zamestnavatel povinny
umoznit pésobenie zamestnaneckej rady. Iniciativa by mala vyjst od zamestnancov,
nemozno vsak vyludit, Ze tato moznost zamestnancom ponukne aj zamestnavate['®
(zékon ustanovuje ,,povinnost umoznit vznik zamestnaneckej rady®, ak o to poziada
urcity pocet zamestnancov), pricom ale v dalSom postupe, ak by zamestnavatel chcel
zneuzit zamestnanecku radu na svoje potreby, je ¢iastocne obmedzeny tym, ze kandi-
datku do volieb zamestnaneckej rady navrhuje urcity pocet zamestnancov (najmenej
10%) alebo prislusny odborovy organ a ti¢ast na volbach musi byt najmenej 30% vset-
kych zamestnancov.

Zakonnik prace nestanovuje povinnost mat v podniku zastupcu zamestnancov (t. j.
ani odborovu organizaciu ani zamestnanecku radu). Vytvorit ju mé6zu len zamestnanci
na zaklade pravidiel stanovenych v Zakonniku prace, t. j. zamestnaneckd rada nemo-
ze vzniknut proti voli zamestnancov.'® Zamestnavatel ma byt su¢inny, ak zamestnanci
chcu vytvorit zamestnaneckd radu a je povinny akceptovat jej vytvorenie na pracovisku
v pripade, ak sa splnia podmienky podla Zakonnika prace. Zamestnanci maji pravo
na vytvorenie zamestnaneckej rady, ak su splnené podmienky podla § 233 ZP.

V praxi mdze nastat napr. aj situdcia, Ze pocet zamestnancov je 40. Maju pravo
na vytvorenie zamestnaneckej rady? Moze zamestnavatel umoznit vznik zamestna-
neckej rady aj ak nie je naplneny minimalny pocet zamestnancov podla Zakonnika

185 Ci uz v ramci pozitivnej motivacie [napr. u zamestnavatela neposobia odbory avéak velky pocet
zamestnancov stazuje alebo komplikuje bez zastupcov zamestnancov komunikdciu so zamestnan-
cami; v niektorych pripadoch zahrani¢ny vlastnik tla¢i na vytvorenie zamestnaneckej rady (nie-
kedy eurdpskej zamestnaneckej rady - td postupuje podla inych ustanoveni Zakonnika prace - §
241 a nasl. a slazi na iné ucely) alebo v rdmci negativnej motivacie (vytvorenie zamestnaneckej
rady, ktora by sluzila zdujmom zamestnavatela tam, kde by bez zastupcov zamestnancov nemohol
postupovat).

186 V tomto pripade je potrebné ale poznamenat, Ze na jej vytvorenie sta¢i sithlas 30% zamestnancov,
ktori sa zucastnia na volbach (a teda ,,prehlasuju zvysnych 70% zamestnancov). V nadvéznosti
natoale § 235 ods. 1 pism. ¢) ZP aj odvolanie zamestnaneckej rady s nasledkom jej zaniku vyZaduje
nadpolovi¢nu va¢sinu hlasov zamestnancov pritomnych na hlasovani, t. j. nie vSetkych zamestnan-
cov, a tcast zamestnancov na hlasovani ma byt najmenej 30% vsetkych zamestnancov.
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prace, ktory sa vyzaduje na jej vytvorenie? V tejto situacii zamestnanci nemaju pravo
na vytvorenie zamestnaneckej rady a zo znenia Zakonnika prace mozno odvodit, ze
u zamestnavatela nemdze vzniknut zamestnanecka rada, pretoze nie je splnend pod-
mienka, ze zamestnavatel zamestnava najmenej 50 zamestnancov (Uprava teda nie je
v tomto ohlade dispozitivna, ale kogentna, t. j. aj keby s tym zamestnavatel sthlasil,
pravna uprava neumozinuje vytvorenie zamestnaneckej rady, ak je pocet zamestnancov
nizsi ako 50). V tomto pripade (kedZe je splnena podmienka, Ze zamestnavatel zamest-
néava najmenej troch zamestnancov) moze byt ustanoveny zamestnanecky dovernik.

Obdobne v pripade, ak zamestnavatel zamestnava 60 zamestnancov. Ti poziadaja
zamestnavatela o uskutoc¢nenie volieb zamestnaneckého dovernika, resp. z ekonomic-
kych dovodov sa dohodne, Ze namiesto zamestnaneckej rady sa ustanovi zamestna-
necky dovernik. Je mozny takyto postup? Vo vézbe na existujucu pravnu upravu je
odpoved zaporna, pretoZe nie je splnend podmienka, Ze zamestnavatel zamestnava
menej ako 50 zamestnancov. U tohto zamestnavatela (ma najmenej 50 zamestnancov)
moze vzniknit len zamestnanecka rada (pravna tuprava je kogentnd).

V praxi moze nastat aj situdcia, ¢o urobit v pripade, ak u zamestnavatela, kde poso-
bi zamestnanecky dovernik, stipol pocet zamestnancov nad 50 a ¢i v tomto okamihu
ma tu vzniknit zamestnanecka rada a sucasne zaniknat funkcia zamestnaneckého do-
vernika. Zakonnik prace spominant situdciu neriesi. Zaroven podla Zakonnika prace
doévodom zaniku funkcie zamestnaneckého dovernika nie je ndrast poctu zamest-
nancov na 50 a viac. Naopak dovodom zaniku zamestnaneckej rady podla Zakonni-
ka préce je pokles zamestnancov u zamestnavatela na menej ako 50. Pri raste poctu
zamestnancov nad 50 (ak ma ist o jav trvaly) by zamestnanci mali zvazit vytvorenie
zamestnaneckej rady. Pri striktnej interpretacii zdkona, u takéhoto zamestnavatela za-
mestnanecky dovernik posobit nemoéze. V Zakonniku prace teda chyba urcitd fixacia
poctu zamestnancov k ur¢itému datumu.'¥’

Subezné posobenie odborovej organizacie a zamestnaneckej rady

V praxi moze nastat situdcia, ze zamestnavatel odmietol povolit na pracovisku ¢in-
nost odborovej organizacie s tym, Ze na pracovisku zastupuje vSetkych zamestnancov
uz zamestnanecka rada ako zéstupca zamestnancov podla § 11a a § 233 ZP. Vyvstava
tak otdzka, ¢i je zamestnavatel povinny povolit na pracovisku pdsobenie odborovej
organizacie, ak na pracovisku posobi zamestnaneckd rada (pripadne zamestnanecky
dovernik). Podla druhej vety ¢l. 37 ods. 2 Ustavy SR ,,obmedzovat pocet odborovych
organizdcii, ako aj zvyhodriovat niektoré z nich v podniku alebo v odvetvi je nepripust-
né.“ Zaroven podla § 230 ods. 2 ZP je zamestnavatel povinny umoznit posobenie od-
borovych organizacii na pracovisku. Z uvedeného vyplyva, Ze aj ked na pracovisku

uz posobi zamestnanecka rada, zamestnévatel je povinny umoznit na pracovisku po-

187 Pre porovnanie napr. § 281 ods. 3 ZP Ceskej republiky viaze rozhodny pocet zamestnancov zamest-
navatela ku diu podania pisomného navrhu na vyhlasenie volieb.
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sobenie odborovej organizacie alebo odborovych organizacii. Obdobne to plati, ak
na pracovisku posobi zamestnanecky dovernik. Zakonnik prace vychadza z moznosti
dudlneho zastapenia zamestnancov.

Obdobne, zamestnavatel odmietol povolit na pracovisku ¢innost zamestnaneckej
rady s tym, Ze na pracovisku zastupuje zamestnancov uz odborova organizacia ako
zastupca zamestnancov podla § 11a a § 230 ZP. To, ¢o bolo uvedené vyssie, plati aj
naopak, ¢ize vytvorenim odborovej organizacie u zamestnavatela nezanika zamest-
nanecka rada a pdsobenie odborovej organizacie u zamestnavatela nie je prekazkou
na ustanovenie zamestnaneckej rady (pripadne zamestnaneckého dovernika). Uvede-
né vyplyva aj z ¢lanku 10 Zakladnych zasad ZP, podla ktorého ,,zamestndvatel je povin-
ny umoznit odborovému orgdnu, zamestnaneckej rade alebo zamestnaneckému dover-
nikovi posobit na pracoviskdch.“ To znamena, ze v podmienkach SR Zakonnik prace
umoziuje dualne posobenie zastupcov zamestnancov na pracovisku a aj ho chrani.

Poésobenie dvoch zamestnaneckych rad na pracovisku

V praxi vznikaji otazky rovnako s ohladom na sibezné pdsobenie viacerych za-
mestnaneckych rdd u jedného zamestnavatela. Zdkonnik prace subezné pdsobenie
viacerych zamestnaneckych rad exaktne neupravuje a v principe mozno z § 233 ZP
odvodit, Ze Zakonnik prace predpoklada pdsobenie len jednej zamestnaneckej rady
u zamestnavatela (ods. 1 je v singulari; zaroven to vyplyva nielen z gramatického ale
aj logického vykladu textu a ulohy zamestnaneckej rady zastupovat vSetkych zamest-
nancov). Rovnako Zakonnik préce neriesi ani otdzku sporu medzi zamestnaneckymi
radami. VSeobecne sa teda oc¢akdva, ze u zamestnavatela bude posobit len jedna za-
mestnaneckd rada.

Osobitnou situdciou (kedy teoreticky moze nastat otazka posobenia dvoch zamest-
naneckych rad) je zlicenie dvoch zamestnavatelov, u ktorych zamestnanecka rada po-
sobi. Zakonnik préce tato otdzku priamo neriesi (napr. zanikom oboch, zlu¢enim, do-
¢asnym spolupdsobenim, prispdsobenim sa). Mozno tu poukdzat na sposob rieenia
pri eurdpskej zamestnaneckej rade (§ 250a ZP) vo vézbe na ¢l. 13 smernice 2009/38/ES
(tzv. adapta¢na klauzula), a teda na isty analogicky postup v prechodnom obdobi (uz
pred zlic¢enim, resp. splynutim dvoch subjektov by malo byt jasné, ako sa usporiada
postavenie tychto dvoch zamestnaneckych rad). V tejto situdcii by sa mali urychlene
vykonat nové volby do zamestnaneckej rady. Prechodne by mohla mat zamestnanecka
rada aj vy$si pocet ¢lenov (zdkon nevylucuje vyssi pocet clenov - ,,najmenej“). Rieenie
by malo byt vzdy dojednané so zamestnaneckou radou (radami), pretoze v zmysle §
31 ods. 8 ZP ,,Pri prechode prdv a povinnosti z pracovnoprdvnych vztahov z doteraj-
Sieho zamestndvatela na preberajiiceho zamestndvatela prdvne postavenie a funkcia
zdstupcov zamestnancov zostdvajii zachované do uplynutia funkcného obdobia, ak sa
nedohodnii inak.“

Naopak v pripade rozdelenia zamestnavatela (podniku) je potrebné riesit, ¢o sa
stane so zamestnaneckou radou, t. j. u ktorého zo zamestnavatelom bude nadalej po-
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sobit, resp. ¢i vobec' (otdzka konkrétneho c¢lena zamestnaneckej rady moze byt vy-
rieSend aj cez § 236 ods. 1 pism. a) ZP, kedy postavenie ¢lena zamestnaneckej rady za-
mestnancovi zanikd skon¢enim pracovného pomeru; v pripade rozdelenia spolo¢nosti
je zamestnanec len zamestnancom jednej spolo¢nosti, a teda to ma t¢inok skoncenia
pracovného pomeru voci druhej spolo¢nosti).

Zamestnanci na dohody o pracach vykonavanych mimo pracovného
pomeru a zamestnanecka rada

Jednou z najviac problematickych otazok pri zamestnaneckej rade je otazka, ¢i
sa do poctu zamestnancov zapocitavaju pre cely vzniku zamestnaneckej rady aj za-
mestnanci vykonavajuci pracu na dohody o pracach vykonavanych mimo pracovného
pomeru. § 233 ods. 1 ZP stanovuje, ze zamestnanecka rada zastupuje vSetkych zamest-
nancov. Otazne je, ¢i slovo ,,vetkych® zahfna aj zamestnancov na dohody a ¢i je mozné
volit a byt voleny do zamestnaneckej rady. Z logického hladiska vysoko premenlivy
a docasny charakter dohdd odradza od toho, Ze by ¢lenom zamestnaneckej rady mal
byt aj zamestnanec na dohodu (osobitne, ak je volebné obdobie $tyri roky)."* K uve-
denému mozno argumentovat nasledovne:

1) V' § 223 ods. 2 ZP sa vymedzuju ustanovenia Zédkonnika préace, ktoré sa vztahuja
na dohody o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru (okrem samotnej ¢as-
ti, ktora sa tyka dohdd - § 223 - § 228a ZP). V tomto ustanoveni teda nie je vymedzend
desiata ¢ast (kde patri aj § 233 a nasl. ZP).

2) Do tuvahy je potrebné brat ale aj znenie § 11a ZP vymedzujtice zastupcov zamest-
nancov, ktory sa na dohody vztahuje. Zdkonnik prace nezakazuje v pripade odboro-
vej organizacie do nej vstdpit ani zamestnancovi vykonéavajicemu pracu na dohodu,
a teda obdobne by nemal zakazovat ani voleniu zamestnaneckej rady. Mozno argu-
mentovat aj, Ze zastupovanie sa tyka aj otazok bezpec¢nosti a ochrany zdravia pri praci
(Siesta cast), prava na informdcie, kontrolnej ¢innosti, ktoré sa vztahuju aj na tychto
zamestnancov. Z tohto hladiska sa mozno domnievat, Ze aj tito zamestnanci by sem
mali byt zapocitani.

Zaver, ktory sa v takejto situacii da urobit, je nasledujuci:
1. zamestnaneckd rada zastupuje aj zamestnancov na dohody (tu sa da prepoyjit
§ 1las § 233 a nasl. ZP), a to tam, kde je to potrebné (napr. v otazke BOZP);
2. zamestnanci na dohodu nezvys$uju pocet zamestnancov pre volbu do za-
mestnaneckej rady (mohlo by to vyvolavat nestabilitu ohfadom napr. hranice
50 zamestnancov);

188 Uvedené sa musi tiez riesit v kontexte prava na zachovanie posobenia podla § 31 ods. 8 ZP, ak sa
nedohodne inak.

189 V zmysle novely Zakonnika prace ucinnej od 1. 7. 2014 (zakon ¢. 183/2014 Z. z.) mozu byt dohody
uzatvorené najviac na 12 mesiacov.
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3. pravo volit ¢clenov zamestnaneckej rady maju len zamestnanci v pracovnom
pomere (nemozno v$ak vylucit, ze zamestnavatel by ho priznal aj zamest-
nancom na dohodu);

4. pravo byt voleny md len zamestnanec v pracovnhom pomere (nemozno vsak
vylucit, Ze zamestnavatel by ho priznal aj zamestnancom na dohodu, tu je
vsak otazne, ¢i samotny vynimoc¢ny charakter dohdd nezabranuje v tom, aby
zamestnanec na dohodu mohol u zamestnavatela byt v takomto vztahu po-
¢as Styroch rokov trvania funkéného obdobia;™ v tejto suvislosti § 236 ZP
pocita pri skonceni ¢lenstva v zamestnaneckej rade len so skoncenim pra-
covného pomeru.

Docasne prideleni zamestnanci a zamestnanecka rada

U zamestnavatela mozu posobit aj docasne prideleni (spravidla agenturni) za-
mestnanci. Vyvstava otazka, ¢i sa oni zapocitavaju do poc¢tu zamestnancov vo vztahu
k volbam do zamestnaneckej rady. Podla § 58 ods. 11 ZP docasni zamestnanci (pozn.
docasne prideleni zamestnanci) sa zapocitavaju na ucely volby zdstupcov zamestnan-
cov podla § 233 ods. 2 a 3 ZP."! To znamena, Ze aj napriek tomu, Ze tito zamestnanci
nie s zamestnancami zamestnéavatela, ku ktorému sa prideleni, zapo¢itavaji sa pre
ucely, kedy moze vzniknut zamestnaneckd rada (najmenej 50 zamestnancov) a za-
mestnanecky dovernik (najmenej 3 zamestnanci). Odkaz smeruje len na § 233 ods.
2 a 3 ZP, a teda opétovne vyvstava otazka, ¢i zamestnanci mozu volit zamestnaneckd
radu a byt do nej voleni. Pretoze tychto zamestnancov tzv. uzivatelsky zamestnava-
tel priamo nezamestndva (nemd s nimi uzatvorend pracovnd zmluvu), ale s do jeho
podniku docasne prideleni podla § 58 ZP, aj ked sa v mnohych aspektoch nemusia
odlisovat od tzv. kmenovych zamestnancov zamestnavatela, z ustanovenia Zdkonnika
prace nevyplyva, ze by mali aktivne a pasivne volebné pravo.

Volba ¢lenov zamestnaneckej rady

Ak st splnené vyssie uvedené podmienky, stava sa relevantnou uvaha o zorgani-
zovani volieb do zamestnaneckej rady. Z § 234 ods. 1 ZP vyplyva, ze zamestnavatel je
povinny ,,umoznit uskutocnenie volieb®.

190 Opitovne je potrebné zddraznit pravnu Gpravu Gc¢innd od 1. 7. 2014, ze dohody mozu trvat najviac
12 mesiacov. Aj ked zakon nevylu¢uje moznost retazenia, garancia opatovného uzatvorenia tu nie
je. Zarovei obvykla dizka dohod byva kratsia.

191 Vychidza sa z ¢l. 7 ods. 2 smernice 2008/104/ES, podla ktorej ,Clenské $taty mozu ustanovit, ze
za podmienok, ktoré vymedzia, sa tito docasni agentdrni pracovnici bert do Gvahy na ucely vy-
poctu hranice, nad ktorou je v uZivatelskom podniku potrebné vytvorit organy zastupujice pra-
covnikov ustanovené v pravnych predpisoch Spolo¢enstva a vnutro$tatnych pravnych predpisoch
a kolektivnych zmluvach, a to tak isto, ako keby boli pracovnikmi, ktorych uzivatelsky podnik
zamestnal na to isté obdobie priamo.”
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a) Ziadost o uskutoc¢nenie volieb a pocet Ziadajucich zamestnancov

Forma ziadosti

Zakonnik prace v § 234 ods. 1 vyzaduje, aby ziadost o umoznenie uskuto¢nenia
volieb do zamestnaneckej rady bola pisomnd. Zamestnavatel teda nemusi akceptovat
ustnu ziadost, ale moze zacat konat aj na zaklade ustnej ziadosti (,,povinnost umoz-
nit“ sa tu javi skor ako ustanovenie urcitej hranice, kedy zamestnavatel musi konat).
Zakonnik prace nestanovuje, aké konkrétne nalezitosti by tato ziadost mala mat. Z jej
ucelu vyplyva, Ze sa musi Ziadat o0 umozZznenie uskuto¢nenia volieb do zamestnaneckej
rady a mal by z nej vyplyvat pocet Ziadajicich zamestnancov. Zamestnanci v§ak nie su
povinni preukazovat, aky je pocet zamestnancov v ¢ase dorucenia ziadosti, t. j. ¢i bola
splnena podmienka podla prvej vety § 234 ods. 1 ZP.

Pocet Ziadajiicich zamestnancov

Vyvstava tu aj otazka, ¢i zamestnavatel moze akceptovat aj ziadost, v ktorej po-
ziadalo len 5% zamestnancov o uskuto¢nenie volieb do zamestnaneckej rady. Z kon-
$trukcie prvej vety § 234 ods. 1 ZP vyplyva, Ze je povinny umoznit volby, ,ak poziada
najmenej 10% zamestnancov®. Z uvedeného teda mozno odvodit, Ze v ostatnych pri-
padoch zamestnavatel volby moéze umoznit uskutoc¢nit. Tato argumentdcia sa opticky
moze ,,bit“ s otazkou, ¢i v tomto pripade nemdze ist aj o zneuzitie, avSak ostatné usta-
novenia Zakonnika prace vyzaduju uz vys$siu participaciu zamestnancov na vytvoreni
zamestnaneckej rady cez tcast vo volbach (na platnost volieb sa vyzaduje tcast naj-
menej 30% vsetkych zamestnancov, ktori maji pravo volit) a ak zamestnanci nech-
ct zamestnaneckd radu, nemusia sa na volieb zucastnit. Najnizsi pocet ziadajtcich
zamestnancov je urceny ako ,aspon 10% zamestnancov®. Z tohto hladiska by malo ist
o logicku vizbu na aspon 10% zamestnancov, ktorych zamestnavatel v ¢ase dorucenia
ziadosti zamestnava. Podla § 234 ods. 2 ZP maju pravo volit ¢lenov zamestnaneckej
rady sice vSetci zamestnanci zamestnavatela, ak u zamestnavatela pracuji najmenej tri
mesiace, toto ustanovenie sa v$ak viaze len na pravo volit, nie na pravo Ziadat podla §
234 ods. 1 ZP.

Urcenie dia volieb

Zakonnik prace neustanovuje konkrétne pravidla a postup pre mnohé aspekty
tykajuice sa volieb do zamestnaneckej rady. Zakonnik prace neupravuje, akym spo-
sobom sa maju vyhlasit volby, akym spdsobom sa md urcit termin volieb. V ziadosti
o umoznenie uskuto¢nenia volieb mo6zu zamestnanci uviest aj navrhovany termin,
resp. obdobie pre uskuto¢nenia volieb. Zamestnavatel je povinny umoznit vykonanie
volieb. Z toho by sa dala odvodit aj povinnost akceptovania navrhovaného terminu
volieb, ak tomu nebrania napr. prevadzkové dovody. Zamestnavatel by aj sam mohol
urcit termin volieb, ak by zamestnanci sami ziadny termin nenavrhli alebo ak by sa
navrhovanému terminu nedalo vyhoviet. Toto urcenie v§ak ma byt v stlade s pravom
zamestnancov na vytvorenie zamestnaneckej rady.

95 —



Andrea Ol3ovska a kol.

Mozno sa domnievat, ze volby by mali byt pristupné vSetkym zamestnancom
(napr. ak ide 0 zmenny rezim zamestnancov, mali by sa uskutoc¢nit tak, aby sa ich moh-
li zucastnit zamestnanci vo vSetkych zmenach). Zamestnavatel (aj vzhladom na pre-
vadzkové dovody) by mohol odmietnut, aby sa volby uskuto¢nili napr. v pracovnom
Case, kedZe tento je urc¢eny na vykonavanie prace. Volby by sa vSak mohli uskuto¢nit
hned po skonceni pracovnej zmeny (napriklad hlasovacia miestnost by bola otvorend
v stanovenom case).

Zaroven by sa mali urcit aj podmienky pre volbu zamestnancami, ktori sa pre pre-
kazku v praci, pracovnu cestu alebo int skuto¢nost nemozu zacastnit volieb do za-
mestnaneckej rady (tito zamestnanci maju tiez pravo volit a byt voleni). (Vid aj analo-
gia s volbami do NRSR - volby zo zahranicia, prenosna volebnd urna, a pod.)

b) zloZzenie zamestnaneckej rady - minimalny pocet ¢lenov
zamestnaneckej rady

V pripade, ak su splnené podmienky Ziadosti o uskuto¢nenie volieb, je potrebné
skiimat, najmenej kolko ¢lenov ma mat zamestnanecka rada podla zdkona (zékon sta-
novuje minimdlny pocet).

Pocet clenov zamestnaneckej rady

Zakonnik prace v druhej vete § 234 ods. 1 stanovuje pravidla pre urcenie po¢-
tu ¢lenov zamestnaneckej rady. Z uvedeného vyplyva, ze napr. zamestnanecka rada
u zamestnavatela, ktory md od 50 do 100 zamestnancov, ma najmenej troch ¢lenov.
Z tohto hladiska je zamestnavatel povinny umoznit vznik a pésobenie zamestnaneckej
rady, ktord m4 troch ¢lenov, ak zamestnava od 50 do 100 zamestnancov. Ziadosti, aby
bola vytvorend zamestnanecka rada, ktora bude mat 4 ¢lenov, v tomto pripade nemusi
vyhoviet. Zakon tu stanovuje spodnu hranicu (,najmenej).

Vypocet poctu clenov zamestnaneckej rady

Ako vypocitat najniz$i pocet ¢lenov zamestnaneckej rady pre spolo¢nosti, ktoré
maju nad 100, 200, 300, 400, 500, 1 000, 2 000 zamestnancov? Ustanovenie § 234 ods. 1
ZP mad pri vypocte poctu ¢lenov zamestnaneckej rady nedostatok. Interpretacia tohto
ustanovenia vedie k dvom protichodnym zaverom (pri¢om ako spravny sa javi byt ten,
ktory zachovéava postupnost narastu poctu ¢lenov zamestnaneckej rady). V pripade
pochybnosti mozno aplikovat slovo ,,najmenej a radsej urcit vyssi pocet ¢lenov za-
mestnaneckej rady.

Zakonnik prace tu neuvadza, o akych zamestnancov ma ist (v pracovnom pomere,
na dohody). Tento vyklad ustanovenia o pocte ¢lenov na urcity pocet zamestnancov
by mal nadvdzovat na vyklad § 233 ods. 2 ZP, t. j. na vyklad o tom, kto je zamestnanec
pre ucely moznosti vytvorenia zamestnaneckej rady.
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V § 234 ods. 1 ZP sa ustanovuje, ze zamestnanecka rada u zamestnavatela, ktory ma
a. od 50 do 100 zamestnancov, ma najmenej troch ¢lenov;
b. od 101 do 500 zamestnancov, na kazdych 100 zamestnancov ma najmenej
jedného dalsieho ¢lena;
c. 0d 501 do 1 000 zamestnancov, ma najmenej jedného dalsieho ¢lena;
d. 0d 1001 a viac zamestnancov, na kazdych 1 000 zamestnancov ma najmenej
jedného dalsieho ¢lena.

V pism. b) a d) by bola vhodnejsia a logickejsia formulacia, ktora by za slovo ,,kaz-
dych® dala slovo ,zacatych® (resp. 100 alebo zlomok/cast z nich), pretoze spojenie
»ha kazdych 100“ vedie k vykladu o uzatvorenej stovke zamestnancov, t. j. az ked sa
dosiahne 100 zamestnancov, pridal by sa jeden ¢len zamestnaneckej rady.

V nadvéznosti na to vyvstavaju dva mozné pristupy k rieSeniu tejto otdzky. Obidva
pristupy vychadzaju z ¢isiel, ktoré st uvedené v § 234 ods. 1 ZP. Podla § 234 ods. 4 ZP
pocet ¢clenov zamestnaneckej rady urci vopred volebny vybor po dohode so zamest-
navatelom.

Pristup ¢. 1:

Pristup ¢. 1 pri interpretacii vypoctu poctu ¢lenov zamestnaneckej rady upred-
nostiuje postupny rast po¢tu ¢lenov zamestnaneckej rady. Podla tohto postupu je
potrebné:

- za skupinu 50 az 100 zamestnancov zapod¢itat (najmenej) troch ¢lenov za-
mestnaneckej rady;

- za kazda zadata stovku zamestnancov v pasme 101 az 500 (t.j. od 101,
od 201, od 301, od 401) zapocitat (najmenej) jedného ¢lena zamestnaneckej
rady;

- zazacaty pocet zamestnancov v skupine 501 az 1000 zamestnancov zapocitat
(najmenej) jedného ¢lena zamestnaneckej rady;

- za kazdu zacatq tisicku zamestnancov od 1001 zamestnancov (t.j. od 1001,
od 2001, od 3001 zamestnancov, atd.) zapoé¢itat (najmenej) jedného ¢lena
zamestnaneckej rady.

Uvedenym postupom sa ur¢i nasledujuci pocet ¢lenov zamestnaneckej rady:

Pocet Pocet clenov zamestnaneckej rady .
. ., Vypocet
zamestnancov (najmenej)
50-100 3 3
101 - 200 4 3+1
201 -300 5 34141
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301 -400 6 3+14+1+1

401 -500 7 3+14+T+141
501-1000 8 3+1+1+1+141
1001 - 2000 9 3+1+T4+1+1+1+1
2001 - 3000 10 3HT+HT+H1+T+14141

Pristup ¢. 2:

Tento pristup uprednostiiuje presné gramatické znenie § 234 ods. 1 ZP, t.j. slova
»ha kazdych 100 zamestnancov® a na ,,na kazdych 1 000 zamestnancov® t. j. ma ist
o uzavretd skupinu (celych 100 zamestnancov, celych 1000 zamestnancov).

Takyto vypocet vedie vak k ur¢itym nepravidelnostiam, kedZe zmena nastava nie
pri pocte 100 zamestnancov, ale pri pocte 200 zamestnancov, obdobne nie pri poéte
1000 zamestnancov, ale pri po¢te 2000 zamestnancov a zarovei pri 499 zamestnancov
je pocet ¢lenov zamestnaneckej rady 6, pri pocte 500 zamestnancov je pocet ¢lenov
zamestnaneckej rady 7 a pri pocte zamestnancov 501 je pocet ¢lenov zamestnaneckej
rady 8.

Podla tohto postupu je potrebné:

- za skupinu 50 az 100 zamestnancov zapocitat (najmenej) troch ¢lenov za-
mestnaneckej rady;

- za kazdu uzatvorenu stovku zamestnancov v pasme 101 az 500 (t. j. najme-
nej 200, 300, 400, 500 zamestnancov) zapocitat (najmenej) jedného ¢lena
zamestnaneckej rady;

- zazalaty pocet zamestnancov v skupine 501 az 1000 zamestnancov zapocitat
(najmenej) jedného ¢lena zamestnaneckej rady;

- za kazdud uzatvoren tisicku zamestnancov od 1001 zamestnancov (t. j. naj-
menej 2000, 3000, 4000 zamestnancov, atd.) zapo¢itat (najmenej) jedného
¢lena zamestnaneckej rady.

Uvedenym postupom sa ur¢i nasledujici pocet ¢lenov zamestnaneckej rady:

. Pocet clenov zamestnaneckej L.
Pocet zamestnancov . ) Vypocet
rady (najmenej)

50-100 3 3
101-199 3 3
200-299 4 3+1
300-399 5 3+1+1
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400 - 499 6 3+1+14+1

500 7 3+14+1+1+1
501-1000 8 3+1+14+1+141
1001-1999 8 3+T1+H1+1414+1
2000 - 2999 9 3+1+T+H1+14+1+1
3000 - 3999 10 3+HT+HT+HT+HT+H1+141

¢) Pravo volit ¢lenov zamestnaneckej rady - aktivne volebné pravo

Kritérium ,,odpracovany cas“

Podla § 234 ods. 2 ZP pravo volit ¢lenov zamestnaneckej rady alebo zamestnanec-
kého dovernika maju vSetci zamestnanci zamestnavatela, ak u zamestnavatela pracuju
najmenej tri mesiace. Z tohto hladiska je potrebné posudit v slovach ,,ak u zamestna-
vatela pracuju najmenej tri mesiace®:

1. ¢o znamena slovo ,pracuju’, (pozn. slovo pracujii by sa mohlo povazZovat
za synonymum slova ,,vykondvajii pracu - o je vykon prdce upravuje § 144a);
2. ku ktorému diu sa posudi dlzka ,,pracovania“ (vykonu prace).

V Zakonniku prace sa stanovuje ,,ak u zamestnavatela pracuju najmenej tri me-
siace”. Pojem ,,pracuju“ (vykondvaju pracu) je v principe $ir$i ako spojenie ,,pracovny
pomer/vztah trva“, kedze ,pracovat® nepredeterminuje zmluvnu formu. Z hladiska
neposkodenia zamestnancov by sa sem mali zapoditat aj zamestnanci, u ktorych doslo
k retazeniu pracovnych pomerov, ktoré na seba bezprostredne nadvazuju.' Z hladis-
ka Zakonnika prace sa nejavi byt dolezité, Ze sa skon¢il jeden pracovny pomer na dobu
urditd a zacal novy pracovny pomer na dobu uréitd alebo pracovny pomer na dobu
neurciti. Iba bezprostrednou nadviznostou vztahov by sa malo argumentovat preto,
Ze tu nie je referenéné obdobie napr. v poslednych 12 mesiacoch odpracoval aspon
$est mesiacov.

Pravo volit nebudu mat zamestnanci, ktorych pracovny pomer sa skon¢i pred diilom
konania volieb (uZ nie su zamestnancami). Pravo volit naopak budi mat zamestnanci,
ktori su vo vypovednej dobe alebo na dobu uréitd, pretoze Zakonnik préce neriesi otdz-
ku, ako dlho este bude vztah trvat z hladiska prava volit. Dolezité je len to, Ze zamest-
nanec u zamestnavatela pracuje najmenej tri mesiace. V tejto suvislosti je potrebné sta-
novit, od ktorého dna sa spitne pocita. V danom pripade pdjde o den volby (obdobne
ako volby do NRSR, pretoze v tento dei sa realizuje pravo volit). V den volieb budi mat
pravo volit zamestnanci, ktori u zamestnévatela pracuji najmenej tri mesiace. Napr. ak
zamestnanec zacal vykonavat pracu 1. 3. 2014, tri mesiace pre zamestnavatela pracuje
k31.5.2014, 1. 6. 2014 pre zamestnavatela pracuje tri mesiace a jeden den.

192 V tejto suvislosti mozno uviest protiargument, ze rozne pracovnopravne vztahy sa posudzuju sa-
mostatne. Takyto vyklad za niektorych okolnosti moze viest k pozbaveniu prava zamestnanca.
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Kritérium ,,vek® a prdvo volit

Zakonnik prace v § 11 upravuje, kto mdze byt zamestnancom, pricom jednym
z kritérii je aj vek. V pripade prava volit do zamestnaneckej rady Zakonnik prace ne-
stanovuje kritérium veku 18 rokov (to je len v pripade prava byt voleny). Z tohto do-
vodu sa bude musiet aplikovat ustanovenie o sposobilosti na pravne ukony podla § 11
ods. 2 ZP (pracovnopravna subjektivita — mat prava a spdsobilost na pravne tkony).
Pravo volit teda bude mat aj osoba mladsia ako 18 rokov. Pravo volit maju aj zamest-
nanci, ktori dali vypoved alebo ktorym dal zamestnavatel vypoved, ak u zamestnavate-
la pracovali najmenej tri mesiace. Docasne prideleni zamestnanci nemaji uzatvorend
pracovnu zmluvu s uzivatelskym zamestnavatelom, a teda z hladiska Zdkonnik prace
nie st jeho zamestnancami. Na rozdiel od § 58 ods. 11 ZP, podIa ktorého sa docasne
prideleni zamestnanci zapocitavaji do celkového poctu zamestnancov z hladiska vy-
tvorenia zamestnaneckej rady, Zakonnik prace im nepriznava pravo volit zamestna-
necku radu a ani pravo byt voleni do zamestnaneckej rady.

d) Pravo volit ¢lenov zamestnaneckej rady - pasivne volebné pravo

Kandidat do zamestnaneckej rady

Podla § 234 ods. 3 ZP pravo byt voleny za ¢lena zamestnaneckej rady ma kazdy
zamestnanec zamestnavatela za tychto podmienok:

1. je stars$i ako 18 rokov

Zakonnik prace nestanovuje, ku ktorému diiu ma zamestnanec dovr$it 18 rokov
(napr. ¢i ku diu volieb alebo ku du zverejnenia kandidatnej listiny). V pripade in$pi-
racie napr. zdkonom ¢. 333/2004 Z. z. o volbach do Nérodnej rady Slovenskej repub-
liky a jeho § 3, mozno argumentovat, Ze 18 rokov sa méd dosiahnut najneskor v den,
v ktorom sa uskuto¢nuju volby (ak sa uskuto¢nuju opakované volby s kandidatnou
listinou z prvého kola, tak ku diiu prvého kola).

2. je beztthonny

Zakonnik prace nestanovuje, ¢i sa bezthonnost musi dokazovat este pred volbou
alebo sa moze preukazat aj po volbach, t. j. k akému okamihu sa ma preukazovat bez-
uhonnost (v ¢ase podania kandidatky, v ¢ase volby). Logicky argument by viedol k za-
veru, Ze uz vo volbach by nemala kandidovat osoba, ktord nie je beztthonni, t. j. tak,
ako by sa skimala pred volbami poziadavka veku, t. j. aky bude vek v ¢ase dna volieb,
mala by sa skimat aj beztthonnost. V tejto stvislosti poc¢as funkéného obdobia ¢len
zamestnaneckej rady uz bezihonnost nepreukazuje a ani to nie je dévodom zaniku
¢lenstva (funkcie ¢lena) v zamestnaneckej rade.

Bezuhonnost sa spravidla preukazuje vypisom z registra trestov (§ 10 a nasl. za-
kona ¢. 330/2007 Z. z. o registri trestov a o zmene a doplneni niektorych zékonov).
Zakonnik prace tu nestanovuje poziadavky vo vztahu k tomu, aky stary moze byt vy-
pis z registra trestov. V tomto pripade nemozno Zziadat o preukdzanie bezihonnosti
odpisom registra trestov, pretoze zakon o registri trestov (odpis registra trestov - § 13
a nasl.) ho umoznuje Ziadat len v obmedzenych situdciach.
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3. kandidat nesmie byt blizkou osobou zamestnavatela

Pojem ,,blizka osoba“ vymedzuje § 116 ods. 1 OZ. Je to: pribuzny v priamom rade,
strodenec a manzel; iné osoby v pomere rodinnom alebo obdobnom sa pokladaja
za osoby sebe navzajom blizke, ak by ujmu, ktort utrpela jedna z nich, druha dévodne
pocitovala ako vlastnt ujmu. V pripade pravnickej osoby mozno uvazovat o blizkej
osobe spolo¢nika, resp. ¢lena $tatutarneho organu, aby nedochadzalo k stretu zaujmov
medzi zaujmom spolo¢nosti a zaujmom zamestnancov.

4. zamestnanec musi pracovat u zamestnavatela najmenej tri mesiace.

Plati tu to, ¢o bolo uvedené v pripade aktivneho volebného prava. Zamestnanec
musi pracovat u zamestnavatela najmenej tri mesiace v den volieb.

Kandiddtna listina

Zamestnavatel v zmysle § 234 ods. 4 ZP nemdze navrhovat kandidatnu listinu.
Kandidatnu listinu navrhuji zamestnanci, resp. odborova organizacia. V zmysle § 234
ods. 4 ZP volby prebiehaju na zadklade kandidatnej listiny, ktort navrhne najmenej
10% zamestnancov alebo prislusny odborovy organ. Z tohto hladiska sa nemoze kan-
didatna listina, ktort navrhlo 5% zamestnancov, akceptovat (nedostato¢na reprezen-
tativnost a ustanovenie § 234 ods. 4 ZP je kogentné).

Zakonnik prace priamo nevymedzuje obsah kandidatnej listiny. Na kandidatnu
listinu by mali byt nominovani zamestnanci, ktori splfiajt kritéria podla § 234 ods.
3 ZP. Kandidatna listina musi teda obsahovat zoznam kandidatov (v principe meno
a priezvisko). Poradie na kandidatnej listine moze urcit navrhovatel.

Zakonnik prace neriesi situaciu, ak v praxi pride k vytvoreniu dvoch kandidatnych
listin. V principe sa v § 234 ods. 4 ZP stanovuje, Ze ,,clen zamestnaneckej rady je vole-
ny .... na zaklade kandiddtnej listiny, ktorii navrhne 10% zamestnancov alebo prislusny
odborovy orgdn®. V prvom rade je trocha sporné, ze kandidatnu listinu moze v takejto
situdcii navrhnut aj odborovy organ, pretoze moze urobit navrh tak, ze tam budu len
¢lenovia odborovej organizacie, ¢im sa straca zmysel zamestnaneckej rady'* (v pod-
niku, kde pdsobi uz odborové organizacia za normélnych podmienok za existujicej
pravnej Gpravy, pdsobenie zamestnaneckej rady ani velky zmysel nedava). Konstrukcia
zakona je postavenie na slove ,,alebo t. j. kandidatnu listinu navrhne 10% zamestnan-
cov alebo prislusny odborovy organ. Moze pritom nastat aj situdcia, ze budu podané
dve kandidatne listiny. Zakonnik prace nestanovuje napr. pravnu fikciu, Ze v takomto
pripade sa kandidatka povazuje za jednu kandidatku. Z tohto hladiska musi zamest-
névatel najst rieSenie, ako sa postavit k vzniknutej situdcii. Do uvahy prichadzaja napr.
tieto rie$enia. V prvom rade musi posudit, ¢i bola splnend podmienka aspon 10%.
V pripade, ak ide o dve kandidatky podané skupinami zamestnancov, mohol by zvazit
pouzitie kritéria reprezentativnosti, t. j. ak bude jednu kandidatnu listinu navrhovat
15% zamestnancov a druhd 20% zamestnancov, zamestnavatel by prijal reprezentativ-

193 Tu mozno uviest, ze napr. v SRN velky pocet ¢lenov zamestnaneckej rady (podnikovej rady) tvoria
¢lenovia odborov.
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nejsi navrh. Pouzitie takejto volby nie je mozné, ak ide o kandidatku zamestnancov
a prislusného odborového organu, kde sa v pripade prislusného odborového organu
neda urcit percento navrhujucich (odborova organizacia nemusi odkryt pocet svojich
¢lenov). Zakonnik prace tu zaroven kandidatnu listinu zamestnancov a prislusného
odborového organu berie ako alternativu (bud - alebo), neumoznuje dve kandidatne
listiny. Optimalne praktické riesenie je potom snaha o dohodu viacerych navrhovate-
lov o podanie spolo¢nej kandida¢nej listiny.

Schodnejsie riesenie v pripade, ak neexistuje dohoda, ktoré sa javi viac v stilade s §
234 ods. 4 ZP, je rieSenie na zaklade kritéria, Ze zamestnavatel prijme prva kandidatnu
listinu, ktora splia zakonné naleZitosti, t. j. rozhoduje kritérium ¢asu (napr. sibezne
s navrhom na vytvorenie zamestnaneckej rady je podana aj kandidatna listina).

Pocet kandidatov kandidujucich vo volbach nie je obmedzeny.

e) sposob volby zamestnaneckej rady

Pravidld pre volbu ¢lenov zamestnaneckej rady a pre priebeh volieb
§ 234 ods. 4 ZP stanovuje niektoré pravidla pre volbu ¢lenov zamestnaneckej rady.
Od tychto pravidiel sa zamestnavatel nemoéze odchylit. Mozno v$ak konkretizovat
podrobnosti ohladom volieb do zamestnaneckej rady.
ZP stanovuje niekolko pravidiel:
1. ¢len zamestnaneckej rady je voleny
Z uvedeného vyplyva, Ze zamestnavatel ani odborovy organ nemdze priamo vyme-
novat zastupcu zamestnancov, ale musia prebehnut volby do zamestnaneckej rady.
2. volby sa vykonavaju priamou volbou
Priama volba znamena, Ze zamestnanci priamo odovzdavaju hlas priamo a nevoli
sa prostrednictvom zvolenych zastupcov.
3. hlasovanie je tajné
Hlasovanie sa musi uskuto¢nit tak, aby zamestnanec mohol urobit vyber (napr.
krazkovanie) kandidatov bez toho, aby ho mohla vidiet ind osoba (napr. za tzv.
plentou, ako je to v pripade volieb do Narodnej rady SR).
4. zdkladom je kandidatna listina, ktori navrhne najmenej 10% zamestnancov
alebo prislusny odborovy organ.

f) spésob organizacie volieb
Subjekt organizujiici volby do zamestnaneckej rady
Podla § 234 ods. 5 ZP sa zodpovednost za organizaciu volieb do zamestnaneckej rady
deli nasledovne:
1. prvé volby do zamestnaneckej rady organizuje volebny vybor

Prvé volby ¢lenov zamestnaneckej rady u zamestnavatela organizuje volebny vy-
bor, ktory je zlozeny najmenej z troch zamestnancov a najviac zo siedmich zamest-
nancov, ktori podpisali ziadost o vytvorenie zamestnaneckej rady.
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Pocet ¢lenov volebného vyboru uréi zamestnavatel v zavislosti od poc¢tu zamest-
nancov a vnutornej $truktiry zamestnavatela. V tomto pripade teda zamestnavatel
(primerane k § 234 ods. 1 ZP) prihliadne na svoju velkost (napr. traja ¢lenovia pre
zamestnavatela, ktory zamestnava 50 — 100 zamestnancov, sedem ¢lenov zamestna-
vatela, ktory zamestnava 2 500 zamestnancov) a na vnitornu §truktiru - napriklad
primerané (podla velkosti, inych kritérii) zastipenie organiza¢nych zloziek.

Zakonnik prace neustanovuje, kto ur¢i ¢lenov volebného vyboru zo zamestnancov,
ktori podpisali ziadost o vytvorenie zamestnaneckej rady. Moze to byt zamestnéavatel
alebo sa navrh schvali dohodou.

2. dalsie volby do zamestnaneckej rady organizuje samotna zamestnanecka rada

V pripade, ak uz bola vytvorend zamestnaneckd rada a md jej uplynuat volebné
(funk¢né) obdobie, nové volby uz organizuje existujica zamestnaneckd rada, t. j. mala
by urcit nejaké pravidla (napr. aj spolo¢ne so zamestnavatelom, pripadne aj s odboro-
vou organizaciou) ohladom volieb, ak je to potrebné.

g) platnost volieb

V zmysle § 234 ods. 4 ZP st volby platné, ak sa na hlasovani zucastni najmenej
30% vSetkych zamestnancov, ktori maju pravo volit ¢lenov zamestnaneckej rady (t. j.
zamestnanci podla § 234 ods. 2 ZP). V pripade 100 zamestnancov s pravom volit je
potrebné, aby prislo volit najmenej 30 zamestnancov.

S ohladom na casty nespravny priebeh volieb do zamestnaneckej rady mozno

uviest niekolko nézornych prikladov:
Priklad ¢. 1: Na volbdch sa ziicastnilo 6 kandiddtov. Kandiddt 1 ziskal 10 hlasov, kandi-
dat 2 ziskal 15 hlasov, kandiddt 3 ziskal 5 hlasov, kandidat 4 ziskal 20 hlasov, kandiddt
5 ziskal 2 hlasy, kandiddt 6 ziskal 8 hlasov. Ide o zamestndvatela, ktory zamestndva 90
zamestnancov a zamestnaneckd rada md mat 3 clenov. Kto bol zvoleny do zamestnanec-
kej rady?

V zmysle § 234 ods. 4 ZP ¢lenmi zamestnaneckej rady sa stavajua ti kandidati, ktori
ziskali najvacsi pocet hlasov. V tomto pripade pojde o kandidata ¢. 4 - 20 hlasov, ¢.
2 - 15 hlasov, ¢. 1 - 10 hlasov.

Priklad ¢. 2: Na volbdch sa ziicastnilo 6 kandiddatov. Kandiddt 1 ziskal 10 hlasov, kandi-
dat 2 ziskal 15 hlasov, kandidat 3 ziskal 10 hlasov, kandiddt 4 ziskal 20 hlasov, kandiddt
5 ziskal 2 hlasy, kandiddt 6 ziskal 8 hlasov. Ide o zamestndvatela, ktory zamestndva 90
zamestnancov a zamestnaneckd rada mad mat 3 clenov. Ako postupovat v pripade, ak
majii dvaja kandidati rovnaky pocet hlasov?

V tomto pripade je potrebné postupovat v zmysle § 234 ods. 4 ZP, ze ak nebu-
de zvoleny potrebny pocet ¢lenov zamestnaneckej rady, zamestnavatel umozni dalsie

kolo volieb do troch tyzdiiov. ZP neupravuje situdciu rovnosti hlasov, a preto by sa

uvedena situdcia mohla posudit ako nezvolenie potrebného poctu ¢lenov.'**

194 Napr. podla Zakonnika price CR sa v pripade rovnakého poctu hlasov rozhodne zrebom.
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Priklad ¢. 3: Na volbdch sa ziicastnilo 5 kandiddtov. Kandiddt 1 ziskal 30 hlasov, kandi-
dat 2 nedostal Ziadny hlas, kandidat 3 nedostal Ziadny hlas, kandidat 4 ziskal 35 hlasov,
kandiddt 5 nedostal ziadny hlas. Ide o zamestndvatela, ktory zamestndva 90 zamestnan-
cov a zamestnaneckd rada md mat 3 clenov. Vo volbdch teda nebol zvoleny potrebny po-
Cet clenov. Je zamestndvatel povinny umoznit vykonanie dalsej volby? PovaZujii sa kan-
didati zvoleni v prvom kole za zvolenych alebo len za postupujiicich do druhého kola?

Podla § 234 ods. 4 ZP, ak nebude zvoleny potrebny pocet ¢lenov zamestnaneckej
rady, zamestnavatel umozni opakovanu volbu do troch tyzdiov. Termin dalsej vol-
by teda musi byt urceny (resp. volby umoznené) do troch tyzdnov odo dna konania
prvého kola. Zamestnavatel md povinnost umoznit vykonanie dalsieho kola. Hlavnd
zodpovednost za opakovant volbu je vSak na zamestnancoch.

Na druhu otazku mozno odpovedat, ze vzhladom na dal$iu vetu: ,,ak ani po vy-
konani opakovanej volby nebude zvoleny potrebny pocet clenov zamestnaneckej rady,
zamestnaneckd rada sa neustanovi“ mozno vyvodzovat, ze kandidati zvoleni v prvej
volbe nemusia postupovat do opakovanej volby a mézu byt povazovani za zvolenych.
Hoci sa tu pouziva spojenie ,,opakovand volba®, ide skor o dopliujucu volbu, pretoze
zaradit tych istych kandidatov do opakovanej volby by mohlo viest k tomu, Ze ak by
zamestnanci hlasovali rovnako, dosiahne sa ten isty vysledok, ¢o bude mat za nasledok
neustanovenie zamestnaneckej rady, a teda takyto postup sa javi byt zbytoc¢ny. V opa-
kovanej volbe je teda skor potrebné zvolit zvysny pocet kandidatov. Tato skutocnost
by v8ak predovsetkym mali riesit volebné pravidla, t. j. ¢i sa volba zopakuje ako celok
alebo sa pristapi len k volbe zvysného ¢lena alebo ¢lenov.

Neustanovenie zamestnaneckej rady

Podla § 234 ods. 4 ZP, ak ani po vykonani opakovanej volby nebude zvoleny po-
trebny pocet ¢lenov zamestnaneckej rady, zamestnanecka rada sa neustanovi. Zakon-

nik prace tu ,hovori“ o potrebnom pocte. Napr. zamestnanecka rada, ktord zastupuje
od 50 do 100 zamestnancov, ma mat podla zdkona najmenej 3 ¢lenov. Je teda potrebné
zvolit 3 ¢lenov. Ak by zamestnavatel umoznil, aby takito zamestnaneckd rada mohla
mat 4 ¢lenov a vo volbach su zvoleni len 3 ¢lenovia, mozno sa domnievat, ze pod-
mienka potrebného poétu v nadviznosti na § 234 ods. 1 pism. a) ZP by bola splnena,
pretoze zamestnanecka rada ma 3 ¢lenov (¢o zodpoveda dikcii najmenej 3 ¢lenov).
Mozno teda zaujat aj taky vyklad, Ze potrebny pocet je potrebny pocet podla zakona.

Priklad ¢. 4: 1. marca sa netispesne uskutocnila opakovand volba clenov do zamest-
naneckej rady a zamestnaneckd rada sa neustanovila. 1. juna zamestnanci poZiadali
o0 nové volby do zamestnaneckej rady. Je zamestndvatel povinny im vyhoviet?

Podla § 234 ods. 4 ZP plati, ze nové volby do zamestnaneckej rady sa uskuto¢-

nia az po uplynuti 12 mesiacov od konania opakovanej volby. Ak nebola uspe$na ani
opakovana volba, musi uplynut 12 mesiacov odo dna opakovania volby, aby sa mohli
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uskutoc¢nit nové volby. Textacia nie je iplne presnd, pretoze je uvedené, ze ,,nové volby
sa uskutoc¢nia® Nové volby sa neuskuto¢nia, ak o ne zamestnanci nebudd mat zaujem
a nepoziadajui o ne, t. j. nejde o automatické uskuto¢nenie novej volby zamestnaneckej
rady. V principe takéto znenie Zakonnika prace znamena aj to, ze ziadost o zvolenie
zamestnaneckej rady mozno podat aj skor, ale zamestnavatel je povinny umoznit usku-
to¢nenie novych volieb (uskuto¢nenie novych volieb = den volieb) az po uplynuti 12
mesiacov od konania opakovanej volby. Napriek textacii (ktora akoby naznacovala, Ze
ide o uplné obmedzenie), Zakonnik prace nemoze zabranit konaniu volieb skor, ak je
podany novy navrh a zamestnavatel chce umoznit dalsiu volbu zamestnaneckej rady.

Zverejiiovanie vysledkov volieb a spochybnenie vysledkov volieb, ndklady
na volbu do zamestnaneckej rady

Zakonnik prace neupravuje sposob, akym sa ma vyhlasovat vysledok volieb, akym
sposobom sa maju posudzovat pripadné staznosti pri navrhovani kandidatov, ako aj pri
volbach. Tuto otazku teda bude musiet riesit volebny vybor alebo zamestnanecka rada
(organizujtca volby). Kym préavo v CR upravuje napr. otdzku staznosti zamestnancov
ohladom volieb a pravo obritit sa na sud,'”” Zakonnik price SR nerozviddza otdzku
spochybnenia vysledkov volieb (napr. ak sa volieb ztcastni ako kandidat blizka osoba).

Za najvhodnejsi sposob reguldcie volieb mozno povazovat vypracovanie voleb-
ného poriadku zamestnévatefom (napr. v sicinnosti so zamestnancami, odborovou
organizaciou, resp. zamestnaneckym dévernikom, zamestnaneckou radou, volebnym
vyborom).

Z volieb je vhodné (zakon to neupravuje) vyhotovit nejaka formu zapisu/zapis-
nice, ktort by mali podpisat ¢lenovia volebného vyboru, ¢im by sa overil vysledok
volieb. Zapisnica by mala obsahovat vysledky volieb (kandidat, pocet hlasov, kto bol
zvoleny), pripadne jej obsahom by mohli byt aj staznosti na priebeh volieb. Tu je moz-
né inspirovat sa volebnymi zakonmi (napr. § 15 zdkona ¢. 333/2004 Z. z. o volbach
do Nérodnej rady Slovenskej republiky, kde Ustrednd volebna komisia vyhotovuje
zapisnicu o vysledkoch volieb a odovzda ju predsedovi Narodnej rady Slovenskej re-
publiky; tu by napriklad volebnd komisia mohla po jej spracovani odovzdat zapisnicu
zamestnavatelovi).

Vysledky volieb moze (resp. by mal - zakon to priamo neustanovuje) zamestna-
vatel zverejnit na mieste pristupnom vsetkym zamestnancom (ako aj elektronickymi
prostriedkami).

V zmysle § 234 ods. 7 ZP zamestnavatel je povinny uhradit ndklady na volby (aj
opakované) do zamestnaneckej rady.

195 Ide o Dil 7 a § 349 az § 353 zdkona ¢. 292/2013 Sb. ze dne 12. zafi 2013 o zvldstnich Fizenich
soudnich (,Rizeni ve vécech voleb do rady zaméstnancti, voleb zastupct pro oblast bezpe¢nosti
a ochrany zdravi pii praci a voleb ¢lent zvlastniho vyjednavaciho vyboru evropské druzstevni
spole¢nosti®).
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2.3.3 Volebné (funkéné) obdobie zamestnaneckej rady, ustanovenie
zamestnaneckej rady a fungovanie zamestnaneckej rady

Podla § 234 ods. 8 ZP je volebné (funkéné) obdobie' zamestnaneckej rady $tvor-
ro¢né. Z tohto hladiska moze byt nova zamestnaneckd rada zvolena alebo doplnena
len za podmienok § 235 ods. 1 a § 236 ods. 1 ZP. Dizka funkéného obdobia je stanove-
na zakonom, tj. nie je ju mozné skrétit ani predlzit.

Ustanovenie zamestnaneckej rady a fungovanie zamestnaneckej rady

Na zéklade vysledkov volieb sa jednotlivi ¢lenovia maji ujat svojej funkcie. Za-
konnik price neupravuje tuto otdzku, t. j. zamestnavatel (resp. spolu so zastupcami
zamestnancov/ zamestnancami/volebnym vyborom) by mal upravit postup.

V stvislosti s volbou zamestnaneckej rady vznikaji rovnako otdzky dotykajuce sa
potvrdenia o zvoleni do funkcie ¢lena zamestnaneckej rady najmi s ohladom na su-
¢innost zamestndavatela. Kedze zamestnanecka rada je organ zastupujuci zamestnancov
a nevymenovava ju zamestnavatel, je otdzne, ¢i by zamestnavatel mal zamestnancom
vyhotovit vymenovacie dekréty. Z tohto hladiska by tlohami mala byt skor poverend
volend komisia, ktord by po uzatvoreni vysledkov volieb mohla zvolenym zastupcom
vydat dekrét, ktorym sa ustanovuju (vymenuji) do funkcie. Obdobne to robi dstrednd
volebnd komisia vo vztahu k zvolenym poslancom NR SR (vid. § 15 pism. h) zdkona ¢.
333/2004 Z. z. o volbach do Narodnej rady Slovenskej republiky - ,,vyddva zvolenym
kandiddtom osvedcenia o zvoleni®), pripadne by len vyhotovila zdpisnicu a ozndmila,
kto bol zvoleny do funkcie ¢lena zamestnaneckej rady (tato skuto¢nost by sa potom
aj zverejnila na mieste pristupnom zamestnancom). Tato otazku mozno upravit vo
vnatornom predpise, resp. dohodnit so zamestnaneckou radou, zamestnaneckym do-
vernikom, resp. volebnou komisiou.

Zakonnik prace nestanovuje, kedy sa za¢ina volebné obdobie zamestnaneckej rady
(zamestnaneckého dovernika), pricom len stanovuje, Ze toto obdobie je $tvorro¢né.
Mozno sa domnievat, Ze volebné (funkéné) obdobie za¢ina diiom zvolenia zamest-
naneckej rady (zamestnaneckého dovernika). Zékonnik prace nestanovuje ani to, kto
zvold prvé zasadnutie zamestnaneckej rady. Nevylucuje sa, aby ho zvolal aj zamest-
navatel (samozrejme v primeranej lehote), avsak z praktického hladiska by sa zvoleni
¢lenovia na tejto skuto¢nosti mali dohodnut (t. j. kedy sa stretni) alebo by to upravil
predpis, ktorym sa spravuje zamestnanecka rada.

Zakonnik prace neupravuje Ziadne otazky stvisiace s konanim zamestnaneckej
rady ani s konanim za zamestnanecku radu. Z tohto hladiska by mala mat zamest-
nanecka rada prévo vypracovat si svoj rokovaci poriadok, kde by sa stanovilo, akym
sposobom sa budu stretavat, ako budua hlasovat, kto ju bude zastupovat. Malo by sa tak

196 V ustanoveniach o ochrane zastupcov zamestnancov sa pouziva termin funkéné obdobie (§ 240
ZP) a v ustanoveniach o zamestnaneckej rade termin ,,volebné obdobie® (§ 234 ods. 8 ZP).
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stat na prvom zasadnuti.

Za odborovu organizaciu kona odborovy organ a spravidla ide o predsedu odboro-
vého organu. Zékonnik prace nestanovuje, kto kona za zamestnanecku radu. Z tohto
hladiska, ak za zamestnanecku radu nekona jedna osoba (napriklad predseda, ktorého
by si zvolili ¢lenovia zamestnaneckej rady a poverili ho konanim za zamestnanecku
radu),”” kona zamestnanecka rada ako celok. Ak sa podla Zakonnika prace vyzaduje
stihlas zamestnaneckej rady (napr. podla § 84 ZP - pracovny poriadok), vznika otazka,
ako sa tento suhlas ziska. Napriklad zamestnanecka rada ma pét ¢lenov, z tohto dvaja
nesthlasia s ndvrhom pracovného poriadku a traja suhlasia s navrhom pracovného
poriadku (rozdiel v postojoch mdze vyplyvat aj z toho, Ze ide o samostatnych kandida-
tov, ktorych mohli volit rozdielne skupiny zamestnancov). Z tohto dévodu by mali byt
nastavené pravidla, napr. ze sa rozhoduje vac¢sinou a pripadne v niektorych pripadoch
2/3 vac¢sinou (napriklad zasadnejsie otazky), a pod. A v pripade takéhoto rozhodnu-
tia je vysledok zavazny. Vid napriklad § 229 ods. 8 ZP, kde sa v zamestnaneckej rade
hlasuje (nadpolovi¢nou vacsinou) o ucasti zastupcu odborového organu na zasadnuti
zamestnaneckej rady.

Z tohto dévodu je potrebné riesit tieto otdzky (ktoré by sa mali upravit vnutornym
predpisom zamestnaneckej rady — napriklad jej stanovami/poriadkom):

- kto kona za zamestnanecku radu (a ako sa zvoli), resp. ako kond zamestna-
necka rada, kto je napriklad sekretarom, aké su ulohy dalsich ¢lenov;

- ulohy predsedu (zvolavanie, vedenie schodze), ulohy sekretara (vyhotovova-
nie a zasielanie zapisnic);

- ako Casto sa stretdva zamestnanecka rada (riadne a mimoriadne zasadnutie,
interné zasadnutie, zasadnutie so zamestnavatelom) + prava zucastnit sa za-
sadnutia ma aj odborova organizacia (§ 229 ods. 8 ZP);

- uznesenia zamestnaneckej rady, sposob hlasovania.

2.3.4 Kompetencie zamestnaneckej rady (zamestnaneckého
doévernika) a vztah k inym zastupcom zamestnancov

Zamestnanecka rada (aj zamestnanecky dovernik) zastupuje vSetkych zamestnan-
cov. Podla § 229 ods. 1 ZP sa s cielom zabezpecit spravodlivé a uspokojivé pracovné
podmienky zamestnanci zacastiuju na rozhodovani zamestnavatela, ktoré sa tyka ich
ekonomickych a socidlnych zdujmov, a to priamo alebo prostrednictvom prislusného
odborového organu, zamestnaneckej rady alebo zamestnaneckého dovernika; zastup-
covia zamestnancov navzdjom tzko spolupracuju.

Podla § 229 ods. 4 ZP zamestnanci sa zacastiuju prostrednictvom prislusného od-

197 Tu je otazne, do akej miery by tento postup bol v stilade s postavenim zamestnaneckej rady ako
urcitého stboru ¢lenov, ktori boli individudlne zvoleni zamestnancami a ktord kona ako celok.
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borového organu, zamestnaneckej rady alebo zamestnaneckého dovernika utvérania
spravodlivych a uspokojivych pracovnych podmienok
a. spolurozhodovanim;
b. prerokovanim;
c. pravom na informacie;
d. kontrolnou ¢innostou.
Zakonnik prace (§229 ods. 6) ustanovuje, ze pravo na kolektivne vyjednavanie (t.
j- aj pravo uzatvorit kolektivnu zmluvu) patri vylu¢ne prislusnému odborovému or-
ganu (vid ZoKV), nepatri ani zamestnaneckej rade ani zamestnaneckému ddverniko-
vi (a vzhladom na absenciu sposobilosti na pravne tkony by ju ani nemohli uzatvorit).
§ 229 ods. 5 ZP predpokladd, ze zamestnanci su opravneni prostrednictvom zastupcov
zamestnancov uplatiiovat svoje prava vyplyvajuce z pracovnopravnych vztahov alebo
obdobnych pracovnych vztahov, ak zdkon neustanovi inak.
§ 229 ods. 1 ZP stanovuje povinnost zastupcov zamestnancov (napr. zamestnanec-
kej rady a odborovej organizacie) tizko spolupracovat.

Ak na pracovisku pdsobi len zamestnanecka rada (resp. len zamestnanecky dovernik),
patri jej pravo na:

a. spolurozhodovanie;

b. prerokovanie (napr. § 237 ZP);

c. pravo na informacie (napr. § 238 ZP);

d. kontrolna ¢innost (napr. § 239 ZP).

Pravo na prerokovanie a pravo na spolurozhodovania, ak na pracovisku pdsobi
zamestnanecka rada (zamestnanecky dovernik) a odborova organizacia
Kritéria stanovuje § 229 ods. 7 ZP. § 229 ods. 7 ZP vyjadruje vztah medzi odboro-
vou organizaciou a zamestnaneckou radou a zamestnaneckym dévernikom (vid aj §
233 0ds. 4 ZP). Od 1.9. 2011 novelou ¢. 257/2011 Z. z. doslo k zmene vo vztahoch me-
dzi zastupcami zamestnancov pdsobiacimi na pracovisku a dal$ia zmena bola vyko-
nana novelou ¢. 361/2012 Z. z. s u¢innostou od 1. 1. 2013. Od 1. 1. 2013 je rozdelenie
prav a pravomoci v pripade, ak siicasne u zamestnavatela posobi odborova organizacia
a zamestnanecka rada/zamestnanecky doévernik podla § 229 ods. 7 ZP nasledovné:
A.) odborovej organizacii patri:
- pravo na kolektivne vyjednavanie;
- pravo na spolurozhodovanie;
- pravo na kontrolnu ¢innost;
- pravo na informacie.
B.) zamestnaneckej rade alebo zamestnaneckému ddvernikovi patri:
- pravo na prerokovanie,
- pravo na informacie.
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Uvedené plati, ak tento zakon neustanovuje inak (napr. inak moze byt ustanovené,
ak by podla § 229 ods. 7 ZP mala konat odborova organizacia - pravo na spolurozho-
dovanie, ale ide napr. o skoncenie pracovného pomeru s ¢lenom zamestnaneckej rady
- § 240 ods. 8 ZP, vtedy dava sthlas zamestnanecka rada a nie odborova organizacia).

Zaroven plati aj § 233 ods. 4 ZP, Ze zamestnanecka rada alebo zamestnanecky do-
vernik ma pravo spolurozhodovat formou dohody alebo formou udelenia predcha-
dzajtceho sthlasu podla tohto zdkona, len ak pracovné podmienky alebo podmien-
ky zamestnavania, pri ktorych sa vyzaduje spolurozhodovanie zamestnaneckej rady
alebo zamestnaneckého dovernika, neupravuje kolektivna zmluva. V principe ide len
o situaciu skoncenia pracovného pomeru s ¢lenom zamestnaneckej rady a so zamest-
naneckym dovernikom. Ak by tuto skuto¢nost upravovala kolektivna zmluva, pravo
spolurozhodovat formou dohody alebo formou udelenia predchadzajuceho sthlasu
ma prislusna odborova organizacia.

V' § 229 ods. 8 ZP sa uvadza, ze ak u zamestndavatela pdsobia popri sebe odboro-
va organizdcia a zamestnaneckd rada, na zasadnutiach zamestnaneckej rady sa moze
zUcastnit zastupca odborového organu, ak s tym suhlasi nadpolovi¢nd vécsina ¢lenov
zamestnaneckej rady.

V §233aZPsaod1.9.2011do 31. 12. 2012 upravovala osobitna dohoda medzi
zamestnavatelom a zamestnaneckou radou/zamestnaneckym dévernikom, kde sa
mohli upravit pracovné podmienky, mzdové podmienky, podmienky zamestna-
vania v rozsahu, v akom je ich mozné dohodnut v kolektivnej zmluve. Uvedena
moznost bola zrusena od 1. 1. 2013 s argumentom o chybajucej spdsobilosti za-
mestnaneckej rady na pravne ukony.””® Zamestnanecka rada/zamestnanecky do-
vernik vS§ak modze nadalej uzatvarat ,,dohody“ (spolurozhodovat) podla jednotli-
vych ustanoveni Zakonnika prace.

2.3.5 Zanik zamestnaneckej rady a skoncenie funkcie
zamestnaneckého dévernika

Zamestnanecka rada zanikd uplynutim volebného (funk¢ného) obdobia, t. j. uply-
nutim $tvorro¢ného obdobia (pocitaného odo dna vzniku). Okrem toho Zakonnik
prace v § 235 ods. 1 upravuje aj niektoré dalSie sposoby zaniku zamestnaneckej rady.

Zamestnaneckd rada md pravo odstupit. Zakonnik prace priamo neustanovuje,
¢i napr. v pripade, ak ma zamestnanecka rada 10 ¢lenov a ak m4 ist o odstipenie za-
mestnaneckej rady, musia odstupit vSetci jej ¢lenovia. Z ustanoveni ZP v$ak mozno
odvodit, Ze v pripade, ak neodstipi zamestnanecka rada ako celok (vSetci jej ¢leno-
via), pojde o individudlne vzdanie sa ¢lenstva v zamestnaneckej rade. Podmienkou pre
odstupenie zamestnaneckej rady je to, Ze odstipenie musi byt prijaté na zhromazde-
ni zamestnancov. Spdsob prijatia odstipenia a ani pravidld, kolko zamestnancov (zo

198 Ohladom prévneho statusu zamestnaneckej rady pozri vyssie.
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vsetkych alebo z pritomnych) ma odstupenie prijat, Zdkonnik prace neustanovuje.
V principe by zhromazdenie malo byt dostato¢ne reprezentativne (z hladiska poctu),
aby mohlo prijat odstupenie zamestnaneckej rady. Takéto ustanovenie je vSak skor
komplikaciou, pretoze ak ¢lenovia zamestnaneckej rady ako celok uz nechct vyko-
navat svoju funkciu, nemozno ich nutit byt v tejto funkcii proti svojej voli (vid aj iné
funkcie), a to len preto, Ze sa nezislo zhromazdenie zamestnancov. Na individuélne
vzdanie sa ¢lenstva sa nevyzaduje prijatie odstipenia zhromazdenim zamestnancov.

Zamestnavatel nemd pravo odvolat zamestnaneckd radu (zamestnaneckého do-
vernika). Zamestnanecka rada zanika, ak je odvolana nadpolovi¢nou vécsinou za-
mestnancov pritomnych na hlasovani, ak sa hlasovania ztcastnilo najmenej 30% vset-
kych zamestnancov (rovnako to plati o odvolani zamestnaneckého dovernika).

Zamestnavatel nemoze zamestnanecku radu zrusit ani v pripade, ak pocet zamest-
nancov zamestnavatela poklesne pod 50, v tomto pripade zamestnanecka rada zanika
zo zakona. Z § 235 ods. 1 pism. d) ZP teda vyplyva, Ze zamestnanecka rada zanika
poklesom poctu zamestnancov na menej ako 50. Zakon je v tomto pripade nedoko-
naly, pretoze ak pocet zamestnancov zamestnavatela osciluje okolo tejto hranice, za-
mestnanecka rada by vznikala a zanikala. Tento zanik nema za nasledok ustanovenie
zamestnaneckého dovernika.

V pripade zamestnaneckého dovernika by malo dojst k zaniku jeho funkcie v pri-
pade poklesu po¢tu zamestnancov pod troch zamestnancov.

Pri tivahach o zaniku zamestnaneckej rady zo zakona z dévodu poklesu poctu ¢lenov
vyvstéva aj ivaha o obnoveni zamestnaneckej rady pri raste poctu zamestnancov nad 49.
Zakonnik prace nepocita s obnovenim zamestnaneckej rady, ktord zanikla na zaklade
poklesu zamestnancov pod 50, aj ked pocet zamestnancov neskor stiipne nad 50.

Skonéenie vykonavania funkcie ¢lenom zamestnaneckej rady, ak zanika
zamestnanecka rada

Ak zaniké zamestnanecka rada podla § 235 ods. 1 ZP, vznika aj otazka ohladom
urc¢enia okamihu, kedy prestava ¢len zamestnaneckej rady vykonavat svoju funkciu.
Od 1. 9. 2011 bolo zrusené ustanovenie § 235 ods. 2 ZP, podla ktorého platilo, Ze pri
zaniku zamestnaneckej rady podla odseku 1 pism. a) az c) (tzn. okrem poklesu poctu
zamestnancov pod 50) ¢len zamestnaneckej rady vykonava svoju funkciu az do zvole-
nia novej zamestnaneckej rady. Ustanovenie sa zrusilo preto, ze v praxi mohol nastat aj
pripad, Ze nemusela byt ustanovend ziadna nova zamestnanecka rada, a teda funkciu
by vykonavala bez obmedzenia (resp. do skonéenia funk¢ného obdobia). To znamena,
ze funkcia ¢lena zamestnaneckej rady zanikd v okamihu zaniku zamestnaneckej rady.

Musime si totiz uvedomit aj rozdiel medzi § 235 ods. 1 a § 236 ods. 1 ZP, ktory
spociva v tom, Ze podla § 235 ods. 1 ZP zanika zamestnanecka rada ako celok a podla §
236 ods. 1 ZP zanika len ¢lenstvo v zamestnaneckej rade konkrétnemu ¢lenovi. Podla
§ 236 ods. 2 ZP zanikd funkcia zamestnaneckého dovernika.
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Zanik ¢lenstva v zamestnaneckej rade, odvolanie ¢lena zamestnaneckej
rady a zanik funkcie zamestnaneckého dovernika

Podla § 236 ods. 1 ZP ¢lenstvo v zamestnaneckej rade zanika:

a) skon¢enim pracovného pomeru so zamestnavatelom

Sposoby skoncenia pracovného pomeru upravuje § 59 ZP, a teda funkcia ¢lena
zamestnaneckej rady (a aj zamestnaneckého dovernika) v tomto pripadne zanikne
v posledny den trvania pracovného pomeru. Ustanovenie § 236 ods. 1 pism. a) a §
236 ods. 2 pism. a) ZP zaroven ako keby naznacovalo, ze ¢lenom zamestnaneckej rady
(a zamestnaneckym dovernikom) nemoze byt zamestnanec vykonavajuci pracu na za-
klade jednej z dohdd o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru podla §
223 ZP a nasl. Ak by sa pripustila moznost zvolit aj zamestnanca, ktory vykonava
pracu na zaklade jednej z dohdd o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru,
¢lenstvo v zamestnaneckej rade (funkcia zamestnaneckého dovernika) by zaniklo aj
skoncenim pracovnopravneho vztahu zalozeného jednou z dohdd o pracach vyko-
navanych mimo pracovného pomeru (v tomto kontexte by nezostavalo ni¢ iné len
pouzitie analdgie legis).

b) vzdanim sa ¢lenstva v zamestnaneckej rade a zdnikom funkcie zamestnanecké-
ho dovernika

Podla § 236 ods. 1 pism. b) ZP ¢lenstvo v zamestnaneckej rade zanikd vzdanim sa
¢lenstva v zamestnaneckej rade a podla § 236 ods. 2 pism. b) ZP funkcia zamestnanec-
kého dovernika zanika vzdanim sa funkcie. Zakonnik prace v § 236 neupravuje, kedy
je vzdanie sa ¢lenstva v zamestnaneckej rade ucinné, t. j. ¢i voci zamestnavatelovi, za-
mestnaneckej rade alebo zamestnancom. U¢inky spravidla nastévaji ozndmenim tejto
skutoc¢nosti zamestnaneckej rade. V pracovnopravnej tedrii'® sa vsak riesi otazka, ¢i
takymto adresatom naozaj moze byt zamestnanecka rada a uvadza sa, Ze vzdanie sa
funkcie by malo smerovat voci subjektu, ktory ho ustanovil do funkcie ¢lena zamest-
naneckej rady, t. j. vo¢i zhromazdeniu zamestnancov, ktorych ¢lenovia zamestnanec-
kej rady reprezentujui (v porovnani s § 235 ods. 1 pism. b) ZP vsak podmienka prijatia
zhromazdenim zamestnancov nie je potrebnd a zaroven ani nemozno ¢lena zamestna-
neckej rady proti jeho voli nechat vo funkcii).

¢) odvolanim z funkcie ¢lena zamestnaneckej rady nadpolovi¢nou vécsinou za-
mestnancov pritomnych na hlasovani, ak sa hlasovania zucastni najmenej 30% vset-
kych zamestnancov (t. i. plati aj o zamestnaneckom doévernikovi).

199 BARANCOVA, H. Zakonnik prace. Komentdr. 2. vydanie. Praha: C.H. Beck, 2012. 5. 939.
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Volba nového ¢lena zamestnaneckej rady
(doplnenie ¢lena zamestnaneckej rady)

Ak odstupi ¢len zamestnaneckej rady alebo jeho ¢lenstvo zanika z inych dévodov,
a teda nie je obsadené miesto ¢lena zamestnaneckej rady, vyvstava otazka, ¢i sa musia
uskutoc¢nit volby nového ¢lena. Uvedené ma dopad v kontexte odpovede na otazku, ¢i
moze byt funk¢na aj zamestnaneckd rada s neuplnym poctom ¢lenov a osobitne s poc-
tom clenov pod limit stanoveny zakonom. V principe Zakonnik prace stanovuje mi-
nimalny pocet ¢lenov zamestnaneckej rady. Zdkonnik prace popisant situdciu priamo
neupravuje napr. flexibilnej$im postupom (na miesto by nasttpil dalsi kandidat s naj-
vy$$im poctom hlasov) ani rigidnejsie (nova dopliovacia volba ¢lenov). V principe by
sa tento postup mohol dohodnut, pretoZe v situdcii neexistencie relevantnej upravy sa
ani jeden z postupov nejavi ako v rozpore so zakonom. Ak by tam uz nebol ziadny dal-
$i kandidat, az vtedy by bolo nevyhnutné uskuto¢nit doplnujtce volby. Pre dopliujtce
volby by sa analogicky mali pouzit ustanovenia o volbe ¢lenov.

V tejto stvislosti vyvstava aj pravna otazka, napr. ak Zakonnik prace stanovuje mi-
nimalny pocet ¢lenov zamestnaneckej rady - troch a dvaja z jej ¢lenov odstupili a za-
mestnanecka rada je ako taka znefunk¢nena, ako nahliadat na tuto situdciu v kontexte
napr. realizacie povinnosti prerokovat a spolurozhodovat. V tejto stvislosti do uvahy
pripadaju dve moznosti: zamestnavatel musi pockat do doplnenia ¢lenov zamestna-
neckej rady a rokovat az s funkénou zamestnaneckou radou alebo nahliadat na tato
situdciu ako pripad, ked na pracovisku nie je zastupca zamestnancov. V tejto situdcii je
potrebné argumentovat opatrne, ale mozno sa domnievat, Ze ak zamestnanecka rada
nedisponuje potrebnym poctom ¢lenov a nie je z tohto dovodu ,,uzndsaniaschopna®,
je potrebné na situaciu nahliadat ako na docasnu neexistenciu zamestnaneckej rady
na pracovisku. V tomto kontexte sa model automatického nahradnika zda byt lepsim
rie$enim nez doplnujuce volby.

V pripade doplnenia poctu ¢lenov zamestnaneckej rady je potrebné riesit aj otdzku
funk¢ného obdobia tohto ¢lena. Mozno argumentovat, Ze jeho funkéné obdobie bude
naviazané na funk¢né obdobie zamestnaneckej rady (t. j. ak aj nastapi napr. po dvoch
rokoch od ustanovenia zamestnaneckej rady, jeho funk¢né obdobie bude len dva
roky).

V pripade zaniku funkcie zamestnaneckého dévernika by sa jeho volba povazovala
za novu volbu a nové funk¢né obdobie.

2.3.6 Uvolnovanie ¢lenov zamestnaneckej rady
a zamestnaneckého dévernika

Dlhodobé uvolnenie na vykon funkcie zastupcu zamestnancov v zamestnaneckej
rade (a zamestnaneckého dovernika)
Podla § 136 ods. 3 ZP zamestnavatel uvolni zamestnanca dlhodobo na vykon fun-
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kcie ¢lena zamestnaneckej rady po dohode so zamestnaneckou radou.”” Z uvedeného
vyplyva povinnost zamestnavatela uvolnit takéhoto zamestnanca.

Ak nie je zamestnanec dlhodobo uvolneny na ¢innost ¢lena zamestnaneckej rady,
je mozné uvazovat o otdzke pracovného volna. Ustanovenie § 240 ods. 1 ZP stano-
vuje, ze ako vykon prace so mzdou sa ma povazovat ¢innost zastupcov zamestnan-
cov, ktord bezprostredne suvisi s plnenim tloh zamestnavatela. Pojem ,,¢innost, ktora
bezprostredne stvisi s plnenim tloh zamestnavatela, Zakonnik prace nevymedzuje.
Ide napriklad o tie ¢innosti, kde sa zakonom vyzaduje stcinnost so zamestnavatelom
(napriklad musi rokovat o pracovnom poriadku, pracovnom c¢ase). V § 240 ods. 2 ZP
sa uvadza, ze zamestnavatel poskytuje na vykon funkcie zastupcov zamestnancov (t. j.
zamestnaneckej rady a zamestnaneckého dovernika) alebo na tcast na ich vzdeldvani,
ktoré zabezpecuje zamestnaneckd rada a zamestnavatel, pracovné volno podla § 136
ods. 1 ZP, ak tomu nebrania dolezité prevadzkové dovody.*!

Pravidla poskytovania rozsahu pracovného volna na vykon funkcie ¢lena zamest-
naneckej rady alebo zamestnaneckého dévernika stanovuje § 240 ods. 3 ZP.

1. Dohoda o pracovnom volne: Primarne ma prednost dohoda zamestnava-
tela a zamestnaneckej rady/zamestnaneckého dovernika. Zamestnavatel po-
skytne ¢lenovi zamestnaneckej rady na ¢innost zamestnaneckej rady alebo
zamestnaneckému dovernikovi na jeho ¢innost pracovné volno s nahradou
mzdy na cas dohodnuty medzi zamestnavatelom a zamestnaneckou radou
alebo zamestnaneckym dovernikom.

2. Dohoda sa nedosiahla: Druhd veta § 240 ods. 3 ZP stanovuje kritérium
vypoctu pracovného volna v pripade nedosiahnutia dohody. Ak k dohode
neddjde, zamestnavatel poskytne ¢lenom zamestnaneckej rady na ¢innost
zamestnaneckej rady alebo zamestnaneckému dovernikovi na jeho ¢innost
pracovné volno s nahradou mzdy mesacne v thrne v rozsahu uré¢enom ako
sucin priemerného poc¢tu zamestnancov pracujucich u zamestnavatela pocas
predchadzajiceho kalendarneho roka a c¢asového tseku 15 minut. Ak za-
mestnavatel v predchadzajucom kalendarnom roku nezamestnaval zamest-
nancov, vychadza sa z po¢tu zamestnancov k poslednému dnu kalendarneho
mesiaca, ktory predchadza kalendarnemu mesiacu, v ktorom sa pracovné
volno poskytuje.

V pripade, ak u zamestnavatela posobi viacero zastupcov zamestnancov, je po-
trebné volno rozdelit. Zdkonnik prace tu ustanovuje, Ze ak u zamestnavatela posobi

200 Zamestnanecky dovernik tu priamo uvedeny nie je, ale je mozné sa odvolat na druht vetu § 233
ods. 3 ZP, t. j. prava a povinnosti zamestnaneckého dovernika st rovnaké ako prava a povinnosti
zamestnaneckej rady.

201 K délezitym prevadzkovym dévodom mozno pozriet judikattiru Najvyssieho stdu CR k tzv. vaz-
nym prevadzkovym doévodom (21 Cdo 612/2006, 21 Cdo 1561/2003).
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viacero zastupcov zamestnancov, pisomne oznamia zamestnavatelovi rozdelenie pra-
covného volna. Ak sa zastupcovia zamestnancov nedohodnu na rozdeleni pracovné-
ho volna, o rozdeleni pracovného volna rozhodne rozhodca, ktorého si urcia; za cas
do pisomného ozndmenia rozdelenia pracovného volna zamestnavatelovi nepatri
zastupcom zamestnancov pracovné volno (tento rozhodca nie je rozhodcom podla
ZoKV).

Pokial ide o vnutorné rozdelenie pracovného volna u zamestnaneckej rady, Za-
konnik prace ustanovuje, Ze o rozdeleni pracovného volna medzi jednotlivych ¢lenov
zamestnaneckej rady rozhodne zamestnanecka rada; toto rozdelenie zamestnanecka
rada pisomne oznami zamestnavatelovi.

Zakonnik prace ustanovuje aj penaznti nahradu za nevycerpané pracovné vol-
no. V dohode so zastupcami zamestnancov sa dohodnu podmienky, za ktorych patri
zamestnaneckej rade alebo zamestnaneckému dovernikovi penazna nahrada za nevy-
¢erpané pracovné volno.

V zmysle § 240 ods. 4 ZP zamestnavatel ma pravo skontrolovat, ¢i zamestnanec
vyuziva poskytnuté pracovné volno na tcel, na ktory bolo poskytnuté. V dohode so
zastupcami zamestnancov mozno dohodnit podmienky vykonu kontroly.

Materialne vybavenie ¢lenov zamestnaneckej rady (zamestnaneckého
doévernika)

Povinnost zamestnéavatela je obsahom § 240 ods. 4 ZP. Ustanovenie § 240 ods. 4 ZP
je velmi vSeobecné. Zamestnavatel podla svojich prevadzkovych moznosti poskytuje
zdstupcom zamestnancov na nevyhnutnd prevadzkovi ¢innost bezplatne v primera-
nom rozsahu miestnosti s nevyhnutnym vybavenim. Poskytovanie miestnosti je teda
podmienené prevadzkovymi moznostami zamestnavatela. Ak by zamestnavatel od-
mietnutie Ziadosti o poskytnutie miestnosti podmienil previadzkovymi moznostami,
musel by tato skuto¢nost preukdzat. Rozsah plnenia zamestnavatelom je podmieneny
tym, Ze sa miestnosti poskytuji v primeranom rozsahu, ide o miestnosti s nevyhnut-
nym vybavenim. Primeranost sa posudzuje vidy v konkrétnom pripade. Zakonnik
prace neuvadza, ¢i takato miestnost ma zamestnavatel zamestnaneckej rade poskyt-
nat na trvalé uzivanie alebo len vtedy, ak ju zamestnanecka rada potrebuje na ¢innost
(napr. na svoje zasadnutie). Zamestnavatel musi uhradzat naklady spojené s udrzbou
a technickou prevadzkou miestnosti, ktoré poskytol.

Ochrana ¢lenov zamestnaneckej rady a zamestnaneckého dovernika

Clenom zamestnaneckej rady a zamestnaneckému dévernikovi patri zvy$ena
ochrana. V zmysle § 240 ods. 7 ZP zastupcovia zamestnancov (¢lenovia zamestnanec-
kej rady a zamestnanecky dovernik) nesmu byt za plnenie tloh vyplyvajucich z vyko-
nu svojej funkcie zamestnavatelom znevyhodnovani ani inak postihovani (napr. po-
skytnutie nizsej odmeny, horsie vybavenie pracoviska vypoctovou technikou a pod.).
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Podla § 240 ods. 8 ZP , zdstupcovia zamestnancov st v case funkcného obdobia
a pocas Siestich mesiacov po jeho skonceni chraneni proti opatreniam, ktoré by ich mohli
poskodzovat vritane skoncenia pracovného pomeru a ktoré by boli motivované ich posta-
venim alebo ¢innostou.“ Opatrenie motivované postavenim je napr. skoncenie pracov-
ného pomeru len z dévodu, ze konkrétna osoba je clenom zamestnaneckej rady a z toh-
to hladiska mu stazuje autondmne konanie tam, kde sa vyzaduje prerokovanie alebo
stihlas zastupcov zamestnancov. Opatrenie motivované ¢innostou je napr. skoncenie
pracovného pomeru s ¢lenom zamestnaneckej rady len preto, ze odmietol dat sthlas
v nejakej otazke, kde sa sthlas zastupcov zamestnancov vyzaduje alebo ze chranil zauj-
my zamestnancov. Postihuje sa tu teda za ¢innost, za svoje konkrétne konanie.

Ochrana sa tyka nielen ¢asu trvania ich funkéného obdobia, ale aj obdobia $iestich
mesiacov po jeho skonceni. Mozno sa v§ak domnievat, Ze to, ze bol niekto v minulosti
¢lenom zamestnaneckej rady (resp. zamestnaneckym dovernikom), nie je dovodom
na postih aj po skonceni tohto obdobia $iestich mesiacov.

Skonéenie pracovného pomeru s ¢lenom zamestnaneckej rady
a zamestnaneckym dévernikom

V principe zamestnavatel s takymto zamestnancom skoncit pracovny pomer
moze, ale ma ziskat suhlas s jeho prepustenim. Pravidla upravuje § 240 ods. 9 ZP,
podla ktorého zamestnavatel moze dat ,,... ¢lenovi zamestnaneckej rady ...“ vypoved
alebo s nim okamzite skon¢it pracovny pomer len s predchadzajicim stthlasom tychto
zastupcov zamestnancov (t. j. zamestnaneckej rady)®*. Za predchadzajuici suhlas sa
povazuje aj, ak zastupcovia zamestnancov pisomne neodmietli udelit zamestndvate-
lovi suhlas do 15 dni odo dna, ked o to zamestnévatel poziadal. Zamestnavatel mdze
pouzit predchddzajici sthlas len v lehote dvoch mesiacov od jeho udelenia.

Zakonodarca tu nestanovuje povinnost zastupcov zamestnancov vyjadrit sa. Sta-
novuje len lehotu na vyjadrenie 15 dni. V pripade udelenia sthlasu podla §240 ods. 9
ZP zakonodarca uvadza, Ze zamestnavatel moze pouZit predchadzajuici suhlas len v le-
hote dvoch mesiacov od jeho udelenia, t. j. aj ked by za istych okolnosti mohol byt vy-
povedny dévod uplatneny neskor, uvedeny suhlas zanikol véasnym neuplatnenim vy-
povede a zamestnavatel by musel po uplynuti dvoch mesiacov poziadat o novy suhlas.
Lehota bude v tomto pripade viazana na okamih, ked sa dostane do sféry dispozicie
zamestndvatela, t. j. doru¢enim. V pripade zmeny vypovedného dovodu, resp. takého
zasahu do odovodnenia vypovede, ze by i$lo o novi vypoved, by ju musel zamestnava-
tel opdtovne vopred prerokovat so zastupcami zamestnancov (a Ziadat o novy sahlas).

V principe, ak zamestnavatel sihlas neziska a skon¢i pracovny pomer vypovedou,
nadalej plati, Ze zastupca zamestnancov sa musi svojich prav domdhat podla § 77 ZP

202 V pripade zamestnaneckého dovernika je to sthlas tejto osoby, ¢o len podporuje argumentaciu
dalej v texte.
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v spore o neplatnost skonc¢enia pracovného pomeru, ¢o vyplyva aj z § 240 ods. 10
ZP. Ak ide o (ne)platnost skoncenia pracovného pomeru, tto v principe moze skon-
Statovat len sud, pricom v § 240 ods. 10 ZP je len navod, Ze situaciu, ak nebol dany
sthlas, ma sid posudit ako neplatné skoncenie pracovného pomeru s vynimkou, kedy
sa z dovodu, zZe ostatné podmienky vypovede alebo okamzitého skoncenia by boli
splnené (napr. preukazanie zadvazného porusenia pracovnej discipliny, neuspokojivé
plnenie pracovnych uloh), nie je spravodlivé, aby napriek nedaniu suhlasu, bol za-
mestnavatel niteny nadalej zotrvavat v zmluvnom vztahu s tymto zamestnancom.?***

Micanlivost ¢lenov zamestnaneckej rady a zamestnaneckého dévernika

Otdzku ml¢anlivosti upravuje § 240 ods. 6 ZP. Zastupcovia zamestnancov (a teda
¢lenovia zamestnaneckej rady a zamestnanecky dovernik) s povinni zachovavat ml-
¢anlivost o skutoc¢nostiach, o ktorych sa dozvedeli pri vykone svojej funkcie a ktoré
boli zamestnavatelom oznacené ako doverné. Z tohto hladiska je potrebné uviest, Ze
musi ist o informdciu, ktor sa tieto osoby dozvedeli pri vykone svojej funkcie zastup-
cu zamestnanca. Ak by sa tato skuto¢nost dozvedeli ako zamestnanci, stéle plati § 81
pism. e) ZP, Ze zamestnanec nesmie konat v rozpore s opravnenymi zdujmami zamest-
navatela. Druhou podmienkou je, Ze musi ist o informdciu, ktora bola oznacend ako
dovernd. Takéto oznacenie by mala ziskat uz pri jej poskytovani. Ak by informécia
nebola oznacend ako déverna, nevztahuje sa na fiu povinnost ml¢anlivosti podla § 240
ods. 6 ZP. Stéle tu vSak plati § 81 pism. e) ZP, Ze zamestnanec nesmie konat v rozpore
s opravnenymi zdujmami zamestndavatela. Poskytnutie informacie, ktora nie je oznace-
né ako doverna, inej osobe, by teda mohlo byt oznacené ako porusenie zakladnej po-
vinnosti zamestnanca, ak by tu bol rozpor s povinnostou nekonat v rozpore s opravne-
nymi zdujmami zamestnavatela podla §81 pism. e) ZP. Zamestnavatel moze zastupcu
zamestnancov zbavit povinnosti zachovévat ml¢anlivost. Ak sa zdstupca zamestnan-
cov oboznamuje s takymi skuto¢nostami, ako su osobné idaje a mzda zamestnanca,
povinnost zachovavat ml¢anlivost nemozno limitovat len jednym rokom po skonceni
funk¢ného obdobia. Povinnost ml¢anlivosti trva dovtedy, dokedy je potrebné chranit
ziskand informdciu.?®

203 Podla § 240 ods. 10 ZP ak zastupcovia zamestnancov odmietli udelit suhlas podla odseku 9, je
vypoved alebo okamzité skoncenie pracovného pomeru zo strany zamestnavatela z tohto dévodu
neplatné; ak st ostatné podmienky vypovede alebo okamzitého skoncenia pracovného pomeru
splnené a siid v spore podla § 77 zisti, Ze od zamestnavatela nemoze spravodlivo pozadovat, aby za-
mestnanca nadalej zamestnaval, je vypoved alebo okam?zité skon¢enie pracovného pomeru platné.

204 Iny zaver v pripade zamestnaneckého dovernika, ktory dava stihlas so svojim prepustenim, by
viedol k nemoznosti jeho prepustenia pocas trvania funkcie aj pri zdvaznom poruseni pracovnej
discipliny.

205 Obdobne to plati napr. o obchodnom tajomstve, priemyselnom tajomstve, a pod.
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V zmysle § 240 ods. 6 ZP sa povinnost mlc¢anlivosti ¢lena zamestnaneckej rady
a zamestnaneckého dovernika zachovava:

1. pocas trvania funkéného obdobia;

2. po skonceni funkéného obdobia pocas jedného roka po skonceni vykonu
funkcie, pricom nie je rozhodné, ¢i pracovny pomer (pracovnopravny vztah)
trva alebo nie. Uvedené plati, ak osobitny predpis nestanovuje inak (napr.
dlhsiu lehotu).

V pripade zamestnanca po obdobi jedného roka moéze povinnost ml¢anlivosti vy-
plyvat aj zo vSeobecnej povinnosti kazdého zamestnanca podla § 81 pism. e) ZP, t. j. Ze
zamestnanec nesmie konat v rozpore s opravnenymi zaujmami zamestnavatela.

Okrem Zakonnika prace sa napr. obchodné tajomstvo a iné tajomstva chrania oso-
bitnymi predpismi, ako je Obchodny zakonnik. Zneuzivanie informacii, ktoré zastup-
ca zamestnancov takto ziskal, moZe mat aj trestnopravny rozmer.

Odbornici plniaci Glohy pre zastupcov zamestnancov napr. v oblasti BOZP (a teda
aj pre zamestnanecku radu a pre zamestnaneckého dovernika) st povinni zachovavat
mlcanlivost o skuto¢nostiach, o ktorych sa dozvedeli pri vykone svojej funkcie a ktoré
boli zamestnavatelom oznacené ako doverné.

2.4 Eurépske zamestnanecké rady

2.4.1 Pravo na nadnarodné informacie a prerokovanie

Institut Eurdpskej zamestnaneckej rady, resp. prava na nadnarodné informacie
a prerokovanie je v SR v podstate novym, neprebadanym instititom. V podmienkach
SR su zatial malé predpoklady na vytvorenie eurdpskej zamestnaneckej rady so sid-
lom v SR vzhladom na to, Ze je len malo subjektov so sidlom v SR, ktoré pdsobia vo
vi&$om rozsahu aj v inych ¢lenskych Stitoch EU a EHP. V SR skor vo velkych nad-
nérodnych spolo¢nostiach posobia zastupcovia zamestnancov za zamestnancov v SR
v eurdpskych zamestnaneckych radach, ktoré st zalozené podla pravneho poriadku
iného clenského $tatu.206

Smernica 2009/38/ES

V roku 2009 Eur6psky parlament a Rada ES prijali novd prepracovant smernicu
(Smernica Eurépskeho parlamentu a Rady 2009/38/ES zo 6. méja 2009 o zriadovani
eurdpskej zamestnaneckej rady alebo postupu v podnikoch s vyznamom na trovni
Spolocenstva a v skupinidch podnikov s vyznamom na urovni Spolocenstva na tcely
informovania zamestnancov a porady s nimi), ktorej cielom je:

206 Na internete mozno najst databazu eurépskych zamestnaneckych rad, resp. dohod - dostupné
na internete: http://www.ewcdb.eu/ewc.php. Zaujimavé udaje o fungovani europskych zamestna-
neckych rad poskytuju aj pripadové studie EUROFOUND - dostupné na internete: http://www.
eurofound.europa.eu/areas/participationatwork/ewccasestudies.htm.
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- zabezpecit lepsi a efektivnejsi vykon prav zamestnancov na nadnarodné infor-
movanie a prerokovanie;

- posilnit pravnu istotu v ich ustanoveni a fungovani;

- zaistit zosuladenie smernice s ostatnymi prislu$nymi smernicami o informo-
vani zamestnancov a prerokovani s nimi, najmé zosuladenim definicii;

- obmedzit pravomoci eurépskych zamestnaneckych rad na otazky nadnarodnej
povahy a zaviest prepojenie ur¢ené dohodou v ramci podniku medzi vnutro-
$tatnou a nadnarodnou uroviiou informovania zamestnancov a prerokovania
s nimi;

- zaviest prisposobenie pri dohodach o zriadeni eurdpskej zamestnaneckej rady
v pripade podstatnych zmien v $trukture podniku alebo skupiny podnikov
a zabezpecit uplatnovanie platnych dohod.

Tato smernica je transponovana v ustanoveniach § 241 az § 250a ZP.

Vztah smernice 2009/38/ES a smernice 94/45/ES

Smernica 2009/38/ES nahradila smernicu Rady 94/45/ES z 22. septembra 1994
o zriadovani Eurdpskej zamestnaneckej rady alebo postupu v podnikoch s vyznamom
na rovni spoloéenstva a v skupinach podnikov s vyznamom na trovni spolo¢enstva
na tcely informovania zamestnancov a prerokovania s nimi.

Vztah medzi predchddzajicou pravnou upravou vychadzajucou zo smernice
94/45/ES a smernicou 2009/38/ES je rieSeny v ustanoveni § 252f ZP. Podla § 252f ods.
1 ZP ustanovenia § 241 az § 250 ZP u¢inné od 6. juna 2011 sa nevztahuji na zamestna-
vatela pdsobiaceho na uzemi ¢lenskych $tatov a skupinu zamestnavatelov posobiacich
na tzemi ¢lenskych $tatov, u ktorych bola dohoda, ktora zabezpecuje nadnarodné in-
formovanie a prerokovanie, podpisana alebo zmenend od 5. jina 2009 do 5. jina 2011,
ak sa zmluvné strany nedohodnu inak. To plati aj v pripade, ak sa zmluvné strany
dohodnd, ze dohoda podla prvej vety sa podstatne zmeni, predizi alebo obnovi po 5.
juni 2011. Podla § 252f ods. 2 ZP na dohody podla odseku 1 sa vztahuje pravna tprava
ucinnd do 5. jina 2011.

Toto ustanovenie vychddza z ¢l. 14 smernice 2009/38/ES, kde sa stanovuje vztah
medzi novou pravnou upravou (smernica 2009/38/ES) a predchadzajucou pravnou
upravou (smernica 94/45/ES) vo vztahu k zamestnavatelom a skupindm zamestnava-
telov posobiacim na tizemi ¢lenskych $titov.

Zo znenia ¢l. 14 smernice 2009/38/ES vyplyva niekolko moznosti:

1. v pripade, ak bola dohoda o zriadeni eurdpskej zamestnaneckej rady alebo
dohoda o vytvoreni iného postupu informovania zamestnancov a preroko-
vania s nimi uzatvorend pred 5. 6. 2009 a nebola zmenend v ¢ase od 5. 6.
2009 do 5. 6. 2011, vztahuje sa na dohody nové pravna uprava (smernica
2009/38/ES);

2. v pripade, ak bola dohoda o zriadeni eur6pskej zamestnaneckej rady alebo
dohoda o vytvoreni iného postupu informovania zamestnancov a preroko-
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vania s nimi uzatvorend pred 5. 6. 2009 a bola zmenend v ¢ase od 5. 6. 2009
do 5. 6. 2011, vztahuje sa na dohody stara pravna tprava (smernica 94/45/
ES);

3. v pripade, ak bola dohoda o zriadeni eur6pskej zamestnaneckej rady alebo
dohoda o vytvoreni iného postupu informovania zamestnancov a preroko-
vania s nimi uzatvorend v ¢ase od 5. 6. 2009 do 5. 6. 2011, vztahuje sa na do-
hody stara pravna tprava (smernica 94/45/ES);

4. v pripade, ak bola dohoda o zriadeni eur6pskej zamestnaneckej rady alebo
dohoda o vytvoreni iného postupu informovania zamestnancov a preroko-
vania s nimi uzatvorena po 5. 6. 2011, vztahuje sa na dohody nova pravna
uprava (smernica 2009/38/ES);

5. v pripade, ak bola dohoda o zriadeni eur6pskej zamestnaneckej rady alebo
dohoda o vytvoreni iného postupu informovania zamestnancov a preroko-
vania s nimi uzatvorena este pred nadobudnutim uc¢innosti smernice 94/45/
ES (v pripade Velkej Britnie a [rska pred nadobudnutim G.¢innosti smernice
97/74/ES), nevztahuje sa na ne ani stara a ani nova pravna uprava;

6. v pripade, ak dohody, ktoré sa spravuji starou pravnou upravou (pripad 2
a 3), resp. ziadnou pravnou upravou (pripad 5), st ,,po ich uplynuti“ (resp. ak
sa maju skon¢it) podstatne zmenené, predizené alebo obnovené, vztahuje sa
na ne stara pravna Gprava (smernica 94/45/ES) alebo Ziadna pravna tprava
(v pripade 5).

Cl. 13 smernice 2009/38/ES, a teda aj § 250a ZP (tzv. adapta¢na klauzula, t. j. pris-
posobenie sa zamestnaneckej rady, resp. postupov informovania a prerokovania zme-
nam v Strukture zamestnavatela alebo skupiny zamestnavatelov) sa vztahuje na vsetky
pripady (1 az 6).

V nadviznosti na ¢l. 14 smernice 2009/38/ES a na pristupenie Slovenskej republi-
ky az po nadobudnuti u¢innosti smernice 94/45/ES sa v prechodnych ustanoveniach
upravili moznosti 1 - 4 a 6.

Forma realizacie prava zamestnancov ¢lenskych statov na nadnarodné
informovanie a na prerokovanie a jeho vztah k pravnemu rdmcu Zakonnika
prace

Pravo zamestnancov ¢lenskych $tatov na nadnarodné informovanie a na preroko-
vanie sa realizuje prostrednictvom eurdpskej zamestnaneckej rady a prostrednictvom
iného postupu informovania zamestnancov a prerokovania s nimi, t. j. je dané na vy-
ber, ¢i sa vytvori urcita formalizovand $truktdra - eurépska zamestnanecka rada alebo
proces nadnarodného informovania a prerokovania bude prebiehat mimo formalnej
Struktury.

V § 241 ods. 2 ZP sa vymedzuje vztah medzi vnutrostaitnym pravom na infor-
macie a na prerokovanie a nadnarodnym pravom na informdcie a na prerokovanie.
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Ak ide o informovanie a prerokovanie v suvislosti s realizaciou prava na nadnarodné
informovanie a na prerokovanie, nie st dotknuté povinnosti podla dal$ich ustanoveni
Zakonnika prace v suvislosti s povinnostou informovat zamestnancov a prerokovat
urcité skuto¢nosti. Ide tu o vztah k ustanoveniam o prevode podniku (§ 29 ZP), hro-
madnom prepustani (§ 73 ZP), prerokovani (§ 237 ZP) a o prave na informacie ($ 238
7P).207

V' § 240 ods. 3 ZP sa vymedzuje vztah medzi nadnarodnym informovanim a pre-
rokovanim podla Zakonnika prace a nadnarodnym informovanim a prerokovanim
(vratane acasti na riadeni/spolurozhodovani), ktoré sa uskutocnuje v eurdpske;j spo-
lo¢nosti podla zakona ¢. 562/2004 Z. z. o eurdpskej spolo¢nosti a 0 zmene a doplneni
niektorych zakonov a v eurépskom druzstve podla zdkona ¢. 91/2007 Z. z. o eurdp-
skom druzstve. Tieto predpisy maji osobitnut Gpravu, ktora ma prednost pred tpra-
vou Zakonnika prace, ktory by sa uplatnil len vtedy, ak by jeho uplatnenie ustanovil
osobitny predpis.208

Definicie a riadiaci zamestnavatel’

§ 241a ZP obsahuje zakladné definicie a pravidla na uréenie riadiaceho zamestna-
vatela, ktory md vyznam z hladiska procesu kreovania postupu nadnarodného infor-
movania a prerokovania.

1) Zamestnavatel posobiaci na uzemi ¢lenskych statov
V' § 241a ods. 1 pism. a) ZP sa definuje, kto je zamestnavatel posobiaci na tizemi
¢lenskych $tatov. Uvedené ma vyznam z hladiska identifikdcie povinnosti podla § 241
az $§ 250a ZP.
Zamestnavatel posobiaci na tizemi clenskych $tatov je zamestnavatel, ktory spl-
na tieto dve kumulativne kritéria:
1. zamestndva najmenej 1000 zamestnancov v ¢lenskych $tatoch (celkovy naj-
mensi pocet zamestnancov) a
2. aspon 150 zamestnancov v kazdom z najmenej dvoch ¢lenskych $tatov (t. j.
najmenej v dvoch $tatoch zo vsetkych $tatov, kde zamestnava najmenej 1000
zamestnancov, musi zamestnavat najmenej 150 zamestnancov).

V tomto pripade ide o jeden subjekt, t. j. je zalozeny podla prava jedného $tatu
a ako rovnaky subjekt posobi aj v inych $tatoch (napr. ako pobocka zahrani¢nej prav-
nickej osoby, organiza¢na zlozka).

207 Ustanovenim sa vykonava transpozicia ¢l. 12 ods. 4 smernice 2009/38/ES, kde sa osobitne uvadzaji
pripady hromadného prepustania, prevodu podniku a vSeobecného ramca pre informovanie a pre-
rokovanie. Tieto vyplyvaju zo smernice 2001/23/ES, 98/59/ES, 2002/14/ES.

208 V principe pojde o aplikaciu tychto pravidiel, ak osobitny vyjednavaci organ nechce vytvorit me-
chanizmus podla predmetnych zikonov (smernic).
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Ak teda napr. zamestnévatel zamestnava v troch ¢lenskych §tdtoch EU - Rakusko,
Nemecko a SR 1300 zamestnancov, z tohto hladiska je prvé kritérium splnené. Na to,
aby vzniklo pravo na nadnarodné informacie a na prerokovanie je potrebné, aby aspon
v dvoch §tatoch (napr. Rakusko, Nemecko) zamestnaval zamestnavatel najmenej 150
zamestnancov (t. j. najmenej 150 zamestnancov v Rakuasku, najmenej 150 zamestnan-
cov v Nemecku).

Dal$im délezitym pojmom je skupina zamestndvatelov pdsobiacich na uzemi
¢lenskych statov. Uvedené ma vyznam z toho hladiska, Ze v ramci Struktiry zamestna-
vatelov moze byt vytvorena takd Struktura, Ze ma vyznam riesit pravo na nadnarodné
informacie a prerokovanie v ramci skupiny zamestnavatelov (napr. z dovodu vlastnic-
keho prava, riadenia zamestndvatela — napr. viacerych zamestnavatelov bude ovladat
jeden subjekt a robit spolo¢né rozhodnutia pre skupinu zamestnavatelov). Skupina
zamestnavatelov je riadiaci zamestnavatel a nim ovlddani zamestnavatelia.

Vo viazbe na zadefinovanie skupiny zamestnavatelov ma z hladiska prava na nad-
nérodné informacie a prerokovanie vyznam riesit skupinu zamestnavatelov s urcitym
poctom zamestnancov. V ramci skupiny zamestnavatelov vystupuje riadiaci zamest-
névatel a aspon jeden ovladany zamestnavatel, t. j. najmenej dva rozne pravne subjekty.

Podla § 241a ods. 1 pism. ¢) ZP skupina zamestnavatelov posobiacich na uzemi
¢lenskych §tatov je skupina zamestnavatelov, ktora kumulativne spiita nasledovné kri-
téria:

1.) spolu zamestnava najmenej 1000 zamestnancov v ¢lenskych statoch;

2.)z ktorych (pozn. zo skupiny zamestnavatelov) najmenej dvaja zamestnavatelia
skupiny zamestnévatelov psobia v dvoch réznych ¢lenskych statoch (t. j. nejde
len o skupinu, ktord posobi v jednom $tate);

3.)a z ktorych (pozn. zo skupiny zamestnavatelov)

a. najmenej jeden zamestnavatel skupiny zamestnavatelov zamestnava najme-

nej 150 zamestnancov v jednom clenskom $téte (t. j. dolezité je aj kritérium
poctu zamestnancov zamestnavanych aspon jednym zamestnévatelom - as-

pon jeden zamestnavatel skupiny zamestnavatelov musi v jednom ¢lenskom
$tate zamestnavat najmenej 150 zamestnancov)

b. a najmenej jeden dal$i zamestnavatel skupiny zamestnévatelov zamestna-

va najmenej 150 zamestnancov v inom ¢lenskom $tate (t. j. doraz na slova
»v inom ¢lenskom $tate® znamena, Ze tu musi byt najmenej druhy/dalsi za-

mestnavatel, ktory zamestnédva najmenej 150 zamestnancov, ale nesmie ist
o ten isty clensky $tat ako stat, v ktorom zamestnava najmenej 150 zamest-
nancov prvy zamestnavatel s takymto po¢tom zamestnancov - v principe
teda ide o situdciu, kde najmenej dvaja zamestndvatelia maju najmenej 150
zamestnancov, pricom tento pocet dosahuje jeden najmenej v jednom §tate
a druhy najmenej v inom druhom $tate).
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Pre ilustraciu. V ramci skupiny zamestnavatelov posobi spolo¢nost A so sidlom
v Nemecku, ktora je 100% vlastnikom spolo¢nosti B v Nemecku, spolo¢nosti C v Ra-
kuasku a spolo¢nosti D v SR. Na to, aby bola splnena prva podmienka, musi skupina
(subjekty A, B, C, D) spolu zamestnavat najmenej 1000 zamestnancov. V ramci druhej
podmienky je dolezité, aby aspon dvaja zamestnavatelia, napr. C a D pdsobili v dvoch
roznych ¢lenskych $tatoch (v tomto pripade Rakusko a SR). Skupina, ktord posobi len
v jednom clenskom S$tate, nevykazuje prvky transnacionality a potreby riesit nadna-
rodné otazky. Aby bola splnena tretia podmienka, musi byt aj pocet zamestnancov
zamestnavanych v tychto dvoch rozli¢nych $tatoch dostato¢ne vyznamny, t. j. v tomto
pripade v jednom ¢lenskom $tate musi byt zamestnavanych najmenej 150 zamestnan-
cov a aj v inom ¢lenskom §tate musi byt zamestnavanych najmenej 150 zamestnancov.
O skupinu zamestnavatelov by neslo, ak by aj posobila vo viacerych §tatoch, ale mala
by v nich napr. len po 50 zamestnancov.

Zastupcovia zamestnancov pre ucely nadnarodného informovania
a prerokovania

V' § 241a ods. 1 pism. d) ZP sa vymedzuju zastupcovia zamestnancov pre ucely
nadnarodného informovania a prerokovania. Zastupcami zamestnancov na narodnej
urovni (v Slovenskej republike) st zastupcovia podla § 11a ZP (§ 230 ZP a § 233 ZP).
Zastupcami zamestnancov na nadnarodnej Grovni st:

1. ¢lenovia osobitného vyjednavacieho organu;

2. (¢lenovia eurdpskej zamestnaneckej rady;

3. zastupcovia zamestnancov zabezpecujuci iny postup informovania zamest-
nancov a prerokovania s nimi.

V tejto suvislosti mozno uviest, Ze by sa im z hladiska ich funkcie mala poskytnut
rovnakd ochrana a rovnaké prava (napr. sa bude aplikovat § 240 ZP s prislu$nymi od-
chylkami vyplyvajacimi z ich posobenia hlavne na nadnarodnej drovni a odchylkami,
ktoré vyplyvaju z prav priznanych smernicou 2009/38/ES prenesenou do ustanoveni §
241 az § 250a ZP) ako zastupcom zamestnancov na narodnej urovni. Uvedené vyjad-
ruje § 250 ods. 1 ZP, kde sa stanovuje, Ze na ¢lenov osobitného vyjednavacieho organu,
¢lenov eurdpskej zamestnaneckej rady a zastupcov zamestnancov zabezpecujucich iny
postup informovania zamestnancov a prerokovania s nimi u zamestnévatela alebo or-
ganizac¢nej zlozky zamestnavatela so sidlom na izemi Slovenskej republiky pri vykone
ich funkcie sa primerane vztahuje § 240 ZP.

U tychto zastupcov zamestnancov Zakonnik prace priamo neriesi ich pravnu
subjektivitu, t. j. vyvstava rovnaka otazka uc¢inkov ich konania ako v pripade vnut-
ro$tatnej zamestnaneckej rady. Na rozdiel od zamestnaneckej rady podla § 233 ZP,
ale v zmysle § 250 ods. 3 ZP ¢lenovia osobitného vyjednavacieho organu, ¢lenovia
eurdpskej zamestnaneckej rady a zdstupcovia zamestnancov zabezpecujuci iny postup
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informovania zamestnancov a prerokovania s nimi maju pri vykondvani svojej fun-
kcie k dispozicii prostriedky na kolektivne zastupovanie zaujmov zamestnancov
zamestnavatela posobiaceho na tzemi ¢lenskych $tatov alebo skupiny zamestnavate-
lov posobiacich na tzemi ¢lenskych $tatov vyplyvajucich z uplatiiovania prava na nad-
narodné informdcie a na prerokovanie a na tento ucel sa im priznava sposobilost
byt ucastnikom stidneho konania. T. j. priznava sa im procesna sposobilost napr. vo
vdzbe na to, Ze ustredné vedenie (so sidlom v SR) by odmietlo poskytnut informacie,
ktoré by umoznili posudit, ¢i méze vzniknut eurépska zamestnanecka rada alebo za-
mestnavatel v SR by tieto informacie odmietol poskytnut dstrednému vedeniu v inom
¢lenskom $tate.

Ustredné vedenie

Pojem ustredné vedenie ma vyznam z hladiska riadenia zamestnavatela/skupiny
zamestnavatelov, t. j. z hladiska riadiacich pravomoci a rozhodovania o roznych opat-
reniach v ramci zamestnavatela alebo skupiny zamestnavatelov pdsobiacich na tzemi
&lenskych 3tatov. Ustredné vedenie je:

1.) Gstredné vedenie zamestnavatela posobiaceho na uzemi ¢lenskych $tatov

(pozn. v pripade, ak ide o zamestnavatela); alebo

2.) ustredné vedenie riadiaceho zamestnavatela v pripade skupiny zamestndvate-

lov pdsobiacich na tzemi ¢lenskych $tatov;

3.) tzv. predpokladané dstredné vedenie - ak ustredné vedenie nema sidlo v ¢len-

skom $tate, za Gstredné vedenie sa povazuje:

- zastupca Gstredného vedenia v ¢lenskom $téte, ktory sa ustanovi v pripade
potreby;

- a ak takyto zdstupca nie je ustanoveny, za tstredné vedenie sa povazuje ve-
denie organizacnej zlozky zamestnavatela alebo zamestnéavatela skupiny za-
mestnavatelov, ktori zamestnévaji najvacsi pocet zamestnancov v ktorom-
kolvek z ¢lenskych $tatov.

Ak sa v zneni Zdkonnika prace pouziva spojenie ,,ustredné vedenie®, mysli sa tym
nielen skuto¢né tstredné vedenie, ale aj predpokladané tstredné vedenie. Vymedzenie
predpokladaného ustredného vedenia ma vyznam z hladiska zabranenia obchadza-
nia smernice 2009/38/ES umiestnenim ustredného vedenia mimo tzemia ¢lenskych
§tatov, ktoré pokryva smernica (napr. do Svajéiarska)® a naslednej argumenticie, Ze

209 V pripade C-440/00 Kithne v. Nagel sa riesila otazka, ak ustredné vedenie nie je na Gizemi ¢lenského
$tatu a ako sa ziskaji informdcie, ak ustredné vedenie v inom ako ¢lenskom state ,,nespolupracuje‘.
Stidny dvor tu uviedol, zZe ,,¢l. 4 (1) a 11(1) smernice 94/45/ES ..... musia byt vykladané nasledovne:
- ak sa ustredné vedenie skupiny podnikov posobiacich na izemi Spoloc¢enstva nenachddza na tize-
mi ¢lenského $tatu, povinnost ustredného vedenia za poskytnutie informécii, ktoré su podstatné
pre zacatie vyjednavania o zriadeni eurdpskej zamestnaneckej rady zastupcom zamestnancov ma
predpokladané tstredné vedenie podla druhého pododseku ¢l. 4 ods. 2 smernice,

- ak ustredné vedenie nespristupni ur¢ité informacie (,does not make available®) pre ucely zria-
denia eurdpskej zamestnaneckej rady, predpokladanému tstrednému vedeniu, toto, aby si splnilo
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smernica, zakladajica povinnosti nadndrodného informovania a prerokovania, sa
na takyto subjekt, ktory sa nachadza mimo tzemia ¢lenskych $tatov, nevztahuje, hoci
$truktura, ktora posobi na tizemi ¢lenskych $tatov, splia podmienky zamestnavatela/
skupiny zamestnavatelov posobiacich na tzemi ¢lenskych $tatov.

Osobitny vyjednavaci organ

Osobitny vyjednéavaci organ je organ zriadeny podla § 244 ZP s cielom uskutoc-
novat vyjednavanie s dstrednym vedenim o zriadeni eurdpskej zamestnaneckej
rady alebo o zavedeni iného postupu informovania zamestnancov a prerokovania
s nimi. Osobitny vyjednavaci organ ma teda vyznam z hladiska kreovania eurdpskej
zamestnaneckej rady alebo zavedenia iného postupu informovania zamestnancov
a prerokovania s nimi.

Eurépska zamestnanecka rada

Eur6pska zamestnanecka rada je rada zriadena podla § 245 ZP (dohodou) alebo
§ 246 ZP (zo zdkona - ,ustanovena podla zakona®) s cielom informovania zamest-
nancov a prerokovania s nimi (t. j. ziskavat informacie od ustredného vedenia a pre-
rokovat s nim dolezité otazky a posuvat tieto informdcie na ndrodnd uroven zastup-
com zamestnancov, pripadne priamo zamestnancom). Na rozdiel od iného postupu
nadnarodného informovania a prerokovania je eurépska zamestnanecka rada urcitym
kolektivinym organom.

Informovanie zamestnancov, prerokovanie a nadnarodné otazky

V' § 241a ods. 1 pism. h) ZP je obsiahnutd osobitna definicia informovania vo véizbe
na nadndrodné informovanie ($ 238 ZP - pravo na informadcie vo vdzbe na vnutrostat-
ne informovanie). Definuje sa komu, kedy, akym sposobom sa poskytuje informécia.

svoju povinnost poskytnut informdcie zdstupcom zamestnancov, si musi vyziadat informécie pod-
statné pre zacatie vyjednavani pre zalozenie takejto rady od ostatnych podnikov patriacich do sku-
piny, ktoré sa nachddzaji na izemi ¢lenskych §tatov a mé pravo od nich obdrzat takito informéciu,
- vedenie kazdého iného podniku patriaceho do skupiny, ktory sa nachddza na uzemi ¢lenskych
$tatov, je povinné poskytnut predpokladanému ustrednému vedeniu prislusnt informaciu, ked
(ak) ju ma alebo je v postaventi ziskat ju,

- prislusné ¢lenské $taty zaistia, Ze vedenie tychto inych podnikov poskytne informéciu predpokla-
danému ustrednému vedeniu.

Povinnost poskytnut informaciu vyplyvajicu z ¢l. 4 ods. 1 a 11 ods. 1 smernice zahriia informaciu
o priemernom celkovom pocte zamestnancov a ich rozmiestnenia v ¢lenskom State, prevadzke
podniku a skupine podnikov, §truktire podniku a podnikov v skupine, rovnako o menach a adre-
sach zastupcov zamestnancov, ktori by sa mohli ztcastnit na ustanoveni osobitného vyjednavacie-
ho organu v sulade s ¢l. 5 smernice alebo na zaloZeni eurdpskej zamestnaneckej rady, tam, kde je
tato informdcia podstatna pre zacatie vyjednavani pre zaloZenie takejto rady.“(neoficidlny preklad)
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Informovanie je poskytovanie informacii zamestnavatefom zastupcom zamest-
nancov, aby sa mohli oboznamit s ich obsahom a posudit ich; informovanie sa usku-
to¢ni v takom case, takym sposobom a s takym obsahom, ktory umozni zastupcom
zamestnancov podrobne postdit mozné dosledky, ktoré vyplyvaju z poskytnutych in-
formadcii, a v pripade potreby pripravit sa na prerokovanie s prislusnym organom za-
mestnavatela pdsobiaceho na tzemi ¢lenskych statov alebo skupiny zamestnévatelov
posobiacich na tizemi ¢lenskych $tétov.

V' § 241a ods. 1 pism. i) ZP je obsiahnuta osobitna definicia prerokovania pre tcely
nadnarodného prerokovania (§ 237 ZP upravuje prerokovanie pre vnutrostatne uce-
ly). Definuje sa komu, kedy, akym spdsobom sa prerokuje informacia. Definuje sa,
na akej Grovni ma prebehnut prerokovanie, akym sposobom, kedy, s akym obsahom.
Prerokovanie zahfna aj pravo na vyjadrenie sa v primeranej lehote.

Prerokovanie je dial6g a vymena nazorov medzi tustrednym vedenim alebo inou
primeranou uroviou vedenia a zastupcami zamestnancov v takom case, takym spo-
sobom a s takym obsahom, ktory zastupcom zamestnancov na zaklade poskytnutych
informdcii umoznuje v primeranej lehote vyjadrit stanovisko k navrhovanym opatre-
niam, ktorych sa prerokovanie tyka a ktoré je mozné zohladnit v ramci rozhodovania
zamestnavatela pdsobiaceho na uzemi ¢lenskych $tatov alebo skupiny zamestnavatelov
posobiacich na tizemi ¢lenskych $tatov bez toho, aby boli dotknuté povinnosti vedenia.

Z hladiska nadnarodného informovania a prerokovania ma vyznam riesit predo-
véetkym nadndrodné otazky. Vnutrostatne otazky sa maju riesit predovsetkym u za-
mestnavatela na vnutro$tatnej urovni (v kontexte § 238 ZP a smernice 2002/14/ES).
Nadnarodné otazky su otazky tykajice sa:

a. zamestnavatela posobiaceho na tzemi clenskych §$tatov alebo skupiny za-
mestnavatelov posobiacich na izemi ¢lenskych Statov ako celku

b. alebo najmenej dvoch zamestnavatelov alebo organiza¢nych zloziek zamest-
navatela alebo skupiny zamestnavatelov nachadzajtcich sa v dvoch réznych
¢lenskych $tatoch.

Pri ur¢ovani, ¢i ide o nadnarodnu otazku, by sa do Gvahy mal brat aj bod 16 Z4-
sad smernice 2009/38/ES, kde sa uvadza, Zze nadnarodna povaha urcitej otazky by sa
mala uréit na zaklade:

- rozsahu jej potencidlnych tcinkov;
- ako aj na zaklade urovne vedenia a zastdpenia, ktoru zahfna.

Riadiaci zamestnavatel a jeho urcenie

V § 241a ods. 2 az 8 ZP sa stanovuju kritérid na urcenie, kto je riadiacim zamest-
navatefom v ramci skupiny zamestnavatelov. V § 241a ods. 2 ZP sa vymedzuje, kto je
na ucely Zakonnika prace (t.j. pre ucely nadnarodného informovania a prerokovania
vo vizbe na definiciu v ods. 1 pism. b) a ¢)) riadiaci zamestnavatel. Riadiaci zamestna-
vatel je zamestnévatel, ktory moze (pozn. t. . ide aj o potencialnu moznost) vykonavat
rozhodujuci vplyv na ovladaného zamestnavatela alebo ovladanych zamestnavatelov
skupiny zamestnavatelov najmé (pozn. demonstrativny vypocet) z dé6vodu
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- vlastnictva;

- majetkovej a finan¢nej ucasti;

- alebo pravidiel, ktorymi sa riadi.
V § 241a ods. 3 ZP sa v stlade s ¢l. 3 ods. 2 smernice 2009/38/ES stanovuje:
A.) prezumpcia riadiaceho zamestnavatela

Riadiaci zamestnavatel je, ak sa nepreukdze inak, vzdy zamestnavatel, ktory vo

vztahu k ovlddanému zamestnavatelovi priamo alebo nepriamo
a. vlastni viac¢$inu zakladného imania tohto zamestnavatela;
b. kontroluje vac¢sinu hlasovacich prav spojenych so zdkladnym imanim tohto
zamestndvatela alebo
c. moze vymenovat viac ako polovicu ¢lenov spravneho organu, riadiaceho or-
ganu alebo dozorného organu tohto zamestnavatela.
B.) moznost vyvratenia prezumpcie (,,ak sa nepreukaze inak®)

Stanovuje sa moznost v pripade, ak zamestnavatel spliia niektorti z podmienok v §
241a ods. 2 pism. a), b) alebo ¢) ZP dokazat, Ze tento zamestnavatel nie je skuto¢ny
riadiaci zamestnavatel, ale riadiacim zamestnavatelom je iny zamestnavatel.

V ¢l 3 ods. 2 pism. a) smernice 2009/38/ES sa uvadza kritérium upisaného zaklad-
ného imania. Pre tcely aplikdcie ustanovenia odseku 3 sa zakladnym imanim mysli uz
aj zakladné imanie pred jeho splatenim a pre urcenie riadiaceho zamestnavatela bude
mat vyznam uZ vlastnictvo vacsiny zdkladného imania, ktoré sa ma este len splatit.

V § 241a ods. 4 sa v sulade s ¢l. 3 ods. 3 smernice 2009/38/ES vyslovne vymedzuje
vo vazbe na odsek 3, ze pre urcenie, kto je riadiacim zamestnavatelom podla odseku 3,
sa zapocitaju aj pravo hlasovat, vymenovat, zvolit, ktoré nevykonava riadiaci zamest-
navatel priamo ale aj cez iné osoby (odsek 4); zaroven v stilade s ¢l. 3 ods. 5 smernice
2009/38/ES a v zmysle § 241a ods. 5 ZP tento predpoklad nebude vyplyvat vylu¢ne
z dovodu vykonu tradnej funkcie (ods. 5). Smernica v ¢l. 3 ods. 4 (a nasledne § 241a
ods. 6 ZP) vylucuje aj pripady spolo¢nosti podla ¢l. 3 ods. 5 pism. a) alebo ¢) nariade-
nia Rady (ES) ¢. 139/2004 z 20. janudra 2004 o kontrole koncentracii medzi podnikmi.

V § 241a ods. 7 a 8 ZP sa v sulade ¢l. 3 ods. 6 a 7 smernice 2009/38/ES vyme-
dzuje urcenie rozhodného prava (t. j. prava jedného z c¢lenskych $tatov) pre urcenie
riadiaceho zamestndvatela. Rozhodujicim na urcenie, ¢i je zamestnavatel riadiacim
zamestnavatelom, je:

1.) pravny poriadok ¢lenského $tatu, ktorym sa zamestnavatel spravuje;

2.) ak sa zamestnavatel spravuje pravnym poriadkom iného ako ¢lenského $tatu,

rozhodujicim na urcenie je pravny poriadok ¢lenského $tatu;
a. naktorého uzemi ma sidlo zastupca tohto zamestnavatela; alebo
b. ak takyto zastupca neexistuje, pravny poriadok ¢lenského $tatu, na ktorého
uzemi ma sidlo vedenie organizac¢nej zlozky zamestnavatela alebo zamestna-
vatela skupiny zamestnavatelov, ktoré zamestnavaju najvacsi pocet zamest-
nancov v ktoromkolvek z ¢lenskych $tatov.
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Ak z dovodu kolizie pravnych poriadkov spliiaji jedno kritérium alebo viac kri-
térii podla odseku 3 dvaja zamestnavatelia alebo viac zamestnavatelov zo skupiny za-
mestnavatelov, za riadiaceho zamestnavatela sa povazuje zamestnéavatel, ktory spliia
kritérium podla odseku 3 pism. ¢) (t. j. méze vymenovat viac ako polovicu clenov
spravneho orgdnu, riadiaceho orgdnu alebo dozorného orgdnu tohto zamestndvatela),
ak sa nepreukaze, ze iny zamestnavatel je schopny vykonavat rozhodujtci vplyv (t. j.
je tu vyvrétitelnd domnienka — moznost preukdzania, Ze iny zamestnavatel je schopny
vykonavat rozhodujuci vplyv).

Okruh povinnych subjektov na poskytovanie nadnarodnych informacii a na ich
prerokovanie a rozsirenie tohto okruhu
V' § 242 ods. 1 ZP sa upravuje, na koho sa vztahuje povinnost poskytovat nadna-
rodné informacie a prerokovanie na uzemi SR. Povinnost poskytovat nadnarodné
informacie a prerokovat podla tohto zakona (,podla tohto zdkona“ znamend, ze ide
o nadndrodné informovanie a prerokovanie podla tohto zikona a to sa vztahuje na kon-
krétne subjekty. Iné druhy nadndrodného informovania a prerokovania mézu byt upra-
vené osobitnym pravnym predpisom) sa vztahuje na
a. zamestndvatela pdsobiaceho na uzemi clenskych Statov a zamestnavatela
skupiny zamestnavatelov posobiacich na tizemi ¢lenskych statov, ktory ma
sidlo v Slovenskej republike, (. j. Zdkonnik prdce ukladd povinnosti subjek-
tom so sidlom na tizemi SR a v tomto kontexte sa napr. ukladd aj povinnost
spolupracovat s ustrednym vedenim na tizemi iného clenského Statu z hladiska
poskytovania informdcii o svojej Struktiire a pocte zamestnancov pre postidenie
vytvorenia mechanizmu nadndrodného informovania a prerokovania)210
b. organiza¢nu zlozku zamestnavatela posobiaceho na tzemi clenskych $tatov
alebo zamestndvatela skupiny zamestnavatelov posobiacich na tzemi ¢len-
skych $tatov, ktora ma sidlo v Slovenskej republike
c. ustredné vedenie zamestnavatela posobiaceho na uzemi clenskych statov
alebo zamestndvatela skupiny zamestnavatelov posobiacich na tzemi ¢len-
skych $tatov, ktoré ma sidlo v Slovenskej republike.

210 V tejto stvislosti vid aj pripad C-349/01 Anker ,Clanok 4 ods. 1 a ¢lanok 11 smernice Rady 94/45/
ES z 22. septembra 1994 o zriadovani Eurépskej zamestnaneckej rady alebo postupu v podnikoch
s vyznamom na trovni Spolocenstva a v skupinach podnikov s vyznamom na trovni spolocen-
stva (v podnikoch a skupinach podnikov posobiacich v ramci spoloc¢enstva — neoficidlny preklad)
na ucely informovania zamestnancov a prerokovania s nimi sa musia vykladat v tom zmysle, Ze
¢lenské $taty su povinné zaviazat podnik zriadeny na jeho izemi, ktory je Gstrednym riaditelstvom
skupiny podnikov posobiacej v rdmci Spolo¢enstva v zmysle ¢lanku 2 ods. 1 pism. e) a ¢lanku 3
ods. 1 smernice alebo je predpokladanym tstrednym riaditelstvom v zmysle ¢lanku 4 ods. 2 dru-
hého pododseku, aby poskytol inému podniku tej istej skupiny zriadenému v inom clenskom $tate
informadcie, ktoré od neho pozadovali zastupcovia jeho zamestnancov, pokial tento iny podnik tieto
informdcie nema k dispozicii a pokial su nevyhnutné na zacatie vyjednavani na zriadenie eurdpskej
zamestnaneckej rady..
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V'§ 242 ods. 2 ZP sa v sulade s ¢l. 1 ods. 6 smernice 2009/38/ES vymedzuje, aby
sa strany mohli dohodnit aj na $ir§om rozsahu informovania a prerokovania, a teda
do eurdpskej zamestnaneckej rady a procesu informovania a prerokovania zapojili aj
z4stupcov zamestnancov a zamestnancov z tretich krajin (mimo EU a EHP).211

Dohoda podla § 245 ods. 1 ZP alebo § 245a ods. 1 ZP moze ustanovit, Ze rozsah,
pravomoci a prislu§nost eurdpskej zamestnaneckej rady a rozsah iného postupu in-
formovania zamestnancov a prerokovania s nimi sa vztahuje aj na:

a. organizanu zlozku zamestndvatela posobiaceho na tizemi ¢lenskych $tatov,

ktora ma sidlo mimo tzemia ¢lenskych $tatov;
b. zamestndvatela skupiny zamestnavatelov posobiacich na tzemi ¢lenskych

$tatov, ktory ma sidlo mimo uzemia ¢lenskych $tatov.

Realizacia prava na nadndrodné informovanie a prerokovanie — europska zamest-
nanecka rada alebo iny postup informovania a prerokovania, prednost zriadenia eu-
répskej zamestnaneckej rady na Grovni skupiny, prislu§na tiroven a nadnarodné otaz-
ky

§ 243 ZP upravuje sposob, akym sa realizuje pravo na nadndrodné informadcie
a prerokovanie. V' § 243 ods. 1 ZP sa stanovuje, Ze zriadovanie eurdpskej zamestna-
neckej rady alebo zavedenie iného postupu sa viaze k pravu zamestnancov na nadna-
rodné informdcie a prerokovanie podla § 241 ods. 1 ZP a realizuje sa za podmienok
ustanovenych tymto zdkonom (napr. § 241a ods. 9 ZP - minimalne poclty zamest-
nancov). Cielom je zabezpecit u¢inné informovanie zastupcov zamestnancov alebo
priamo zamestnancov a prerokovanie s nimi tak, aby moznost tc¢inného rozhodova-
nia zamestnavatela posobiaceho na tizemi ¢lenskych $tatov alebo skupiny zamestnava-
telov posobiacich na tzemi ¢lenskych $tatov zostala zachovana. Ide o uplatnenie prava
na nadnarodné informacie a na prerokovanie. Na tento ciel sa vytvaraju dve moznosti
postupu:

1. zriadi sa eurdpska zamestnanecka rada alebo
2. zavedie sa iny postup informovania zamestnancov a prerokovania s nimi
(t. j. iny postup ako eurdpska zamestnanecka rada).

V odseku 1 sa zaroven zddraziuja dve klucové poziadavky procesu nadnarodného
informovania a prerokovania: 1) efektivnost informovania a 2) efektivnost rozho-
dovania.

1. Informovanie a prerokovanie ma byt u¢inné, t. j. ma prebiehat takym spdso-
bom, aby zamestnanci boli v¢as informovani a aby sa mohli k navrhovanym
opatreniam skuto¢ne vyjadrit.

2. Zaroven proces informovania a prerokovania nesmie predstavovat prekaz-
ku pre efektivne rozhodovanie tstredného vedenia a dotknutych zamest-

211 V niektorych pripadoch vo velkych podnikoch funguju popri eurépskej zamestnaneckej rade aj
globalne zamestnanecké rady.
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navatelov, t. j. proces informovania a prerokovanie nema spomalovat, resp.
znemoznif prijatie rozhodnuti, ktoré musia byt urobené v nejakom caso-
vom ramci.

2.4.2 Eurépska zamestnanecka rada - zriadenie

Prednost zriadenia eurépskej zamestnaneckej rady na trovni skupiny

§ 243 ods. 2 ZP sa transponuje ¢l. 1 ods. 5 smernice 2009/38/ES - prednost zria-
denia eurdpskej zamestnaneckej rady na urovni skupiny za stanovenych podmie-
nok (okrem pripadu, ak dohoda o zriadeni eurdpskej zamestnaneckej rady stanovi
inak). Podla ods. 2 ak skupina zamestnavatelov posobiacich na tzemi ¢lenskych $tatov
zahrna jedného zamestnavatela alebo niekolko zamestnavatelov posobiacich na tze-
mi ¢lenskych $tatov alebo skupin zamestnavatelov posobiacich na tzemi ¢lenskych
$tatov, eurdpska zamestnanecka rada sa zriadi na Grovni skupiny zamestnavatelov
posobiacich na tizemi ¢lenskych $tatov, ak dohoda podla § 245 ods. 1 ZP neustanovi
inak. Zakon zaroven uvadza, Zze ustanovenie odseku 1 tym nie je dotknuté, t. j. ak sa
nezriaduje eurdpska zamestnanecka rada ale iny postup, neznamend to, ze sa v tomto
pripade zriaduje eurdpska zamestnanecka rada.

Pre ilustraciu. Skupinu zamestnavatelov predstavuje napr. A, B, C, D, E a st vy-
tvorené predpoklady na zriadenie eurdpskej zamestnaneckej rady s riadiacim za-
mestnavatelom A. Zaroven v pripade zamestnavatela B a C by mohli byt vytvorené aj
podmienky pre zriadenie eurdpskej zamestnaneckej rady. V tomto pripade ma pred-
nost zriadenie eurdpskej zamestnaneckej rady na arovni tejto skupiny pred individu-
alnym zriadovanim eurépskych zamestnaneckych rad iba napr. u zamestnavatela B,
C (skupina pokryje totiz vSetky subjekty, pricom individualny pristup by nemusel).
KedZe ,,ustanovenie ods. 1 tymto nie je dotknuté, nevylucuje sa aj zriadenie (popri
skupinovej eurdpskej zamestnaneckej rade) aj zriadenie eurdpskej zamestnaneckej
rady na urovni zamestnavatela B a C, av$ak zriadenie eur6pskej zamestnaneckej rady
u tychto zamestnavatelov nie je dovodom na zablokovanie skupinovej eurdpskej za-
mestnaneckej rady.

Prislusna aroven a nadnarodné otazky

§ 243 ods. 3 a 4 ZP sa vymedzuje rozsah nadnarodného informovania a preroko-
vania. Cielom je:

1. zabezpelit, aby sa tymto postupom prerokovali len otazky, ktoré majia nad-
narodnu povahu a nie vylu¢ne narodnu povahu (vo véizbe na poziadavku
oddelenia pravomoci eurdpskej zamestnaneckej rady a zastupcov zamest-
nancov na narodnej urovni, t. j. stanovenie linie a vyhnutie sa duplicite me-
dzi smernicami 2009/38/ES a 2002/14/ES) a

2. urdit droven, na ktorej bude informovanie a prerokovanie prebiehat.
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Definicia nadnarodnych otdzok je vymedzena v § 241a ods. 1 pism. j) ZP. Nadna-
rodné otazKy su otazky tykajuce sa zamestnavatela posobiaceho na uzemi ¢lenskych
$tatov alebo skupiny zamestnavatelov pdsobiacich na tizemi ¢lenskych §tatov ako celku
alebo najmenej dvoch zamestnavatelov alebo organiza¢nych zloziek zamestnavatela
alebo skupiny zamestnavatelov nachadzajucich sa v dvoch réznych ¢lenskych statoch.

Vyklad rozsahu nadnarodnych otazok sa ma opriet aj o body 12, 15 a 16 zésad
smernice 2009/38/ES. Smernica vyslovne vylucuje z rozsahu svojej posobnosti na-
rodné otazky a nepriznava eurdpskej zamestnaneckej rade pravomoc v tejto oblasti.

Postavenie, zloZenia a ulohy osobitného vyjednavacieho organu.

§ 244 ZP upravuje postavenie, zloZenia a ulohy osobitného vyjednavacieho or-
ganu.

V'§ 244 ods. 1 ZP sa upravuje zacatie vyjedndvania o zriadeni europskej zamestna-
neckej rady alebo zavedeni iného postupu. Na ucel vyjednavanie o zriadeni eurdpskej
zamestnaneckej rady alebo zavedeni iného postupu za zamestnancov sa ustanovuje
osobitny vyjedndvaci organ. V tejto faze ma velky vyznam prave informac¢na povin-
nost od ustredného vedenia alebo zamestnavatelov (zo skupiny zamestnavatelov),
aby sa urcilo, ¢i st splnené podmienky na postup smerujici k vytvoreniu eurdpskej
zamestnaneckej rady alebo inej formy nadnarodného informovania a prerokovania
(vid - § 242 ods. 1 ZP ohladom sucinnosti zamestnavatela na uzemi SR).?"? Vyjedna-
vanie za¢ina bud:

A.) z vlastnej iniciativy Gstredného vedenia alebo

B.) na zéklade pisomnej Ziadosti

- najmenej 100 zamestnancov
« najmenej u dvoch zamestnavatelov (najmenej v dvoch réznych ¢lenskych
$tatoch);
o alebo najmenej v dvoch organizaénych zlozkach zamestnavatela alebo
zamestnavatelov v najmenej v dvoch roznych ¢lenskych statoch
- alebo na zdklade pisomnej Ziadosti ich zastupcov.

212 V tejto suvislosti sa Sidny dvor zaoberal aj otazkou poskytovania informacii, ak eSte nebolo urcené,
kto je ustredné vedenie. Pripad C-62/99 Bofrost sa tykal povinnosti podniku, ktory bol sti¢astou
skupiny podnikov poskytnut informaciu vnutornému (podnikovému) organu zastupujtceho za-
mestnancov, aj ked este nebolo urc¢ené/zistené, Ze manazment (vedenie), ktorému ziadost zamest-
nancov je adresovana, je vedenie riadiaceho podniku v ramci skupiny podnikov (islo o ¢l. 11 ods.
1 a 2 smernice 94/45/ES). Zaroven tu Sudny dvor rozhodol, Ze ak informécia tykajuca sa $truktury
alebo organizacie skupiny podnikov tvori ¢ast informacie, ktora je podstatna pre zacatie vyjednava-
ni o vytvoreni eurdpskej zamestnaneckej rady alebo nadnarodného informovania a prerokovania
so zamestnancami, podnik v ramci skupiny je povinny poskytnut informaciu, ktort m4 alebo moze
ziskat, vinitornému organu zastupujicemu zamestnancov, ktory ju ziada. (neoficidlny preklad)
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V' § 244 ods. 3 ZP, ktory sa tyka zlozenia osobitného vyjednavacieho organu, sa
v stlade s ¢l. 5 ods. 2 pism. b) smernice 2009/38/ES upravuje sposob vypoctu zloze-
nia osobitného vyjednavacieho organu. Zamestnanci su zastupovani nie na zaklade
prislusnosti k zamestnavatelovi, ale na zaklade vykonavania prace v konkrétnom clen-
skom $tate (zdstupca je za zamestnavatela/zamestnavatelov, resp. organiza¢né zlozky,
ktoré posobia v konkrétnom $tate). Kritérium je jeden zastupca za kazdych, aj zaca-
tych, 10% zamestnancov zamestnanych v jednom ¢lenskom $tate z celkového poctu
zamestnancov zamestnanych v ¢lenskych $tatoch.

Zamestnavatel ma napriklad 2000 zamestnancov a pdsobi v $tate A, kde ma 300
zamestnancov, v State B, kde ma 550 zamestnancov a v §tate C, kde ma 1150 zamest-
nancov. 10% v tomto pripade predstavuje 200 zamestnancov. V §tite A ide o podiel:
15% , v State B ide o podiel: 27,5% a v $tate C ide o podiel: 57,5%. Kritérium je 1 ¢len
za 10%, a to aj zaCatych. Zamestnanci zo $tatu A teda budu zastipeni 2 ¢lenmi, zamest-
nanci $tatu B 3 ¢lenmi a zamestnanci zo $tatu C 6 ¢lenmi. Spolu bude mat osobitny
vyjednavaci organ 10 ¢lenov.

Toto ustanovenie ma vyznam, ak sa postupuje podla prava SR (t. j. eurdpska za-
mestnanecka rada sa ma zriadit z izemia SR). Zaroven je potrebné uviest, Ze rovnaké
pravidla by mali vyplynut z pravnych poriadkov inych ¢lenskych statov (ktoré sa apli-
kuju, ak sa osobitny vyjednavaci orgdn ma kreovat podla prava tychto statov).

V' § 244 ods. 4 ZP sa v sulade s ¢l. 5 ods. 2 pism. a) smernice 2009/38/ES urcuje
sposob vymenovania alebo volby zastupcov zamestnancov za zamestnancov zamest-
nanych v Slovenskej republike (¢i uz ak je ustredné vedenie v SR alebo v inom clen-
skom §tate).

Mozu nastat dva pripady:

1) u zamestnavatela pdsobia zdstupcovia zamestnancov = ¢lenov osobitného vy-
jednavacieho organu za zamestnancov zamestnanych v Slovenskej republike vyme-
nuvaju a odvolavaju zastupcovia zamestnancov zo zamestnancov zamestnavatelov
alebo organizacnych zloziek zamestnéavatelov zamestnanych v Slovenskej republike (t.
j. ¢clenmi osobitného vyjednavacieho organu ma byt niekto zo zamestnancov, nie tretia
osoba a ma byt zamestnana v SR).

V principe teda, ak je viacero zamestnavatelov, resp. organizacnych zloziek za-
mestnavatela v SR, zastupcovia zamestnancov by sa mali usilovat o dohodu ohladom
zastupcov do osobitného vyjednavacieho organu. Otazkou je, ako pristupovat k urce-
niu poctu zastupovanych zamestnancov (napr. zamestnanecka rada zastupuje vset-
kych zamestnancov u zamestnévatela, odborova organizacia moze zastupovat aj cle-
nov aj véetkych zamestnancov u zamestnavatela). Pocet zastupovanych zamestnancov
by teda mal vychadzat skor z celkového poctu zamestnancov zamestnavatela odkial st
zastupcovia zamestnancov. Otazka, kto vystupuje za zamestnancov zamestnavatela,
kde pdsobi viac zastupcov zamestnancov, by mala byt vyriesend vopred v zmysle § 229
ods.7a§232o0ds. 1 ZP.
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Ak sa zastupcovia zamestnancov nedohodnu, rozhodnu zastupcovia zamestnan-

cov, ktori zastupuju najvicsi pocet zamestnancov zamestnanych v Slovenskej repub-
like.

2) u zamestndvatela nepdsobia zdstupcovia zamestnancov = ak u zamestnavatela

alebo v organizacnej zlozke zamestnavatela nepdsobia zastupcovia zamestnancov, za-
mestnanci priamo volia ¢lenov osobitného vyjednavacieho organu.

V praxi moze nastat problém, ze popri sebe bude existovat zamestnavatel so za-
stupcami zamestnancov a zamestnavatel bez zastupcov zamestnancov (kde budd
hlasovat zamestnanci). Ak teda ide o niekolko subjektov posobiacich v SR, bude sa
vyzadovat koordindcia medzi tymito subjektmi v procese volby a odvolania ¢lenov
osobitného vyjednavacieho organu. Zaverom zékon ustanovuje, Ze rozdelenie hlasov
sa ur¢i pomerne podla poctu zastupovanych zamestnancov.

V' § 244 ods. 5 ZP sa ustanovuju viaceré informacné povinnosti:

- osobitny vyjednavaci organ informuje o svojom zloZeni ustredné vedenie
a dotknutych zamestnavatelov;

- Ustredné vedenie informuje prislusné uznané eurdpske organizacie zamest-
navatelov a zamestnancov, s ktorymi Eurépska komisia prerokuva zalezitosti
podla ¢l. 154 Zmluvy o fungovani Eurdpskej tinie o zloZeni osobitného vy-
jednavacieho organu a o zacati vyjednavania.

V' § 244 ods. 6 ZP sa v sulade s cielmi smernice 2009/38/ES ustanovuje, Ze dotknu-
té strany maju v stlade so svojimi pravomocami realizovat zékladny ciel tejto smernice
a to je dohodnut sa, akym sposobom sa bude uskutoc¢novat informovanie a preroko-
vanie na nadnarodnej trovni (t. j. na zriadeni eurdpskej zamestnaneckej rady alebo
zavedeni iného postupu informovania zamestnancov a prerokovania s nimi).

Po ustanoveni osobitného vyjednavacieho organu je potrebné ho zvolat. V' § 244
ods. 7 ZP sa stanovuje povinnost Gstredného vedenia na tcel uzatvorenia dohody
podla § 245 ods. 1 ZP alebo § 245a ods. 1 ZP zvolat zasadnutie s osobitnym vyjed-
navacim organom. V odseku 7 sa zdroven v sulade s ¢l. 5 ods. 4 smernice 2009/38/
ES stanovuje povinnost informovania (vhodnym sposobom) dotknutych zamest-
navatelov (miestne vedenia) o zvolani zasadnutia ustredného vedenia s osobitnym
vyjednavacim organom.
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Eurépska zamestnaneckd rada ustanovena podla zakona dohodou medzi
ustrednym vedenim a osobitnym vyjednavacim organom

V' § 244 ods. 8 ZP sa vyslovne vymedzuje, Ze v pripade, ak sa ma vytvorit eurépska
zamestnaneckd rada, mozno zvolit dva postupy.

1. Podla postupu predvidaného v § 245 ZP sa osobitny vyjednavaci organ
a tstredné vedenie mézu dohodnut, ze uzatvoria dohodu podla § 245 ods.
1 ZP, kde si ustanovia vlastné podmienky tykajtice sa zriadenia, zloZenia
a fungovania eurdpskej zamestnaneckej rady, ktoré im vyhovuju (v sulade
s poziadavkami na okruh problémov, ktoré maju byt upravené).

2. Podla postupu predvidaného v § 246 ods. 1 pism. a) ZP sa zmluvné strany
dohodnt, zZe nevyjednaju osobitni dohodu podla § 245 ZP, ale budu sa
riadit tzv. doplnkovymi poziadavkami, t. j. zdkonnymi ustanoveniami §
247 a § 248 ZP v nadviznosti na § 246 ZP, ktoré smernica v nadviznosti
na ¢l. 7 vymedzuje v prilohe ¢. 1 (tzv. doplnkové poziadavky).

Pravo na oddelené zasadnutie a pomoc odbornikov, sprava nakladov
na zriadenie a ¢innost osobitného vyjednavacieho organu

V' § 244 ods. 9 ZP sa v sulade s ¢l. 5 ods. 4 druhy pododsek smernice 2009/38/
ES zakotvuje pravo na oddelené zasadnutie osobitného vyjednavacieho organu pred
a po kazdom zasadnuti s ustrednym vedenim a v zmysle ¢l. 5 ods. 4 treti pododsek
smernice 2009/38/ES pravo na pomoc od odbornikov a ich ucast pri rokovaniach.
Naklady na odbornikov upravuje § 243a ods. 3 ZP.

Zakon ($ 244 ods. 10 ZP sa v stilade s ¢l. 5 ods. 6 smernice 2009/38/ES) vymedzuje
povinnost uhradzania nakladov na zriadenie a ¢innost osobitného vyjednavacieho or-
ganu a na rokovania osobitného vyjednéavacieho organu s ustrednym vedenim (v tejto
suvislosti vid - § 243a ods. 3 ZP).

Rozhodovanie osobitného vyjednavacieho organu

Zakon (§ 244 ods. 11 ZP) upravuje hlasovaci mechanizmus osobitného vyjedna-
vacieho organu:
- pri beznom hlasovani = na hlasovani sta¢i pritomnost vacsiny ¢lenov oso-
bitného vyjednavacieho organu);
- pri hlasovani o uzavreti dohdd podla § 245 ods. 1 ZP a $§245a ods. 1 ZP
v nadvéaznosti na ¢l. 6 ods. 5 smernice 2009/38/ES = nadpolovi¢na vicsina
hlasov vsetkych ¢lenov;
- pri hlasovani o nezacati vyjednavania alebo skonceni zacatého vyjedna-
vania v zmysle ¢l. 5 ods. 5 smernice 2009/38/ES = najmenej dvojtretinovou
vacsinou hlasov vsetkych ¢lenov.
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Nova ziadost o zvolanie osobitného vyjednavacieho organu

V' § 244 ods. 12 ZP sa upravuje moznost podania novej ziadosti o zvolanie oso-
bitného vyjednavacieho organu. Zdkonna lehota je najskor po uplynuti dvoch rokov
odo dna prijatia rozhodnutia podla tretej vety § 244 ods. 11 ZP, t. j. od rozhodnutia
osobitného vyjednavacieho organu, Ze neza¢ne vyjednavat alebo ze skonci uz zacaté
vyjednavanie. Ods. 12 umoznuje, aby sa dotknuté strany dohodli na kratsej lehote.

Dohoda o zriadeni zamestnaneckej rady

§ 245 ZP upravuje obsah dohody o zriadeni zamestnaneckej rady a vztah medzi
§245a$§246a§ 248 ZP. V § 245 ods. 1 ZP sa v stilade s ¢l. 6 ods. 2 smernice 2009/38/
ES stanovujt obsahové néleZitosti dohody o zriadeni eurdpskej zamestnaneckej rady.
V nadviznosti na ¢l. 6 ods. 2 smernice 2009/38/ES sa tieto naleZitosti vymenovavaju
iba demonstrativne (,najmi“).

Dohoda o zriadeni eur6pskej zamestnaneckej rady medzi ustrednym vedenim a oso-
bitnym vyjednavacim orgdnom sa musi uzatvorit pisomne a musi obsahovat najma

- uréenie vSetkych zamestnavatelov a organiza¢nych zloZiek zamestnavatela,
na ktorych sa vztahuje;

- zlozenie eurépskej zamestnaneckej rady, pocet jej ¢lenov, dizku funkéného ob-
dobia a rozdelenie miest, ktoré, ak je to mozné, zohladnuje potrebu vyvazeného
zastipenia zamestnancov podla ich ¢innosti, kategorii a pohlavia;

- tlohy, prava a povinnosti eurdpskej zamestnaneckej rady, postup informovania
eurdpskej zamestnaneckej rady a postup prerokovania s niou;

- spdsob prepojenia medzi informovanim a prerokovanim na nadnarodnej urovni
a informovanim a prerokovanim so zastupcami zamestnancov na narodnej urov-
ni;

- miesto konania, pocet a trvanie zasadnuti eurdpskej zamestnaneckej rady;

- zloZenie, sposob vymenovania, ulohy a rokovaci poriadok uzsieho vyboru, ak je
to potrebné;

- finan¢né a materialne zdroje, ktoré sa maju pridelit europskej zamestnaneckej
rade;

- denl nadobudnutia u¢innosti dohody a dobu, na ktort sa uzatvorila;

- podmienky, za ktorych mozno dohodu zmenit, doplnit alebo skondit;

- pripady, kedy by sa malo o dohode znovu rokovat, a postup pri jej opatovnom
uzatvdrani, vratane, ak je to potrebné, pripadu zmeny Struktiry zamestnavatela
posobiaceho na uzemi ¢lenskych statov alebo skupiny zamestndavatelov posobia-
cich na tzemi ¢lenskych $tatov.

Osobitny vyznam vo véizbe na § 249a ZP md urcenie spdsobov, akym sa prepoji
informovanie a prerokovanie, ktoré prebieha na nadnarodnej Grovni s informovanim
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a prerokovanim, ktoré sa realizuje na narodnej trovni (§ 245 ods. 1 pism. d) ZP), t. j.
akym spdsobom, v akom case a v akej podobe sa dostane informacia z nadnarodnej
na narodnu uroven, popr. sibeh medzi nadnarodnym informovanim a prerokovanim
a narodnym informovanim a prerokovanim (napr. aj vo vizbe na bod 37 zasad smer-
nice 2009/38/ES).

V pismene j) § 245 ods. 1 ZP sa v nadvéznosti na ¢l. 6 ods. 2 pism. g) smernice
2009/38/ES vymedzuje aj postup pri opitovnom uzatvarani dohody o zriadeni eu-
ropskej zamestnaneckej rady, vratane pripadu a postupu, ak ide o zmeny $truktury za-
mestnavatela alebo skupiny zamestnavatelov s posobnostou na uzemi ¢lenskych $tatov
za podmienky, Ze je to potrebné. Uvedené ustanovenie ma vyznam aj vo vztahu k §
250a ZP (tzv. adapta¢na klauzula ¢l. 13 smernice 2009/38/ES).

Vztah medzi § 245 ZP - dohoda o zriadeni eurdpskej zamestnaneckej rady a § 246
az § 248 ZP - eurdpska zamestnanecka rada ustanovena podla zakona

V' § 245 ods. 2 ZP sa vyslovne vymedzuje, aky je vztah medzi § 245 ZP a § 246 az
§ 248 ZP. Zo znenia vyplyva, Ze ak je uzatvorena dohoda podla § 245 ZP, neuplatnia
sa tzv. doplnkové poziadavky (t. j. § 246 ZP a v nadviznosti na neho § 247 ZP a § 248
ZP) a zmluvné strany si dohodnt podmienky zloZenia, fungovania a tlohy eurdpskej
zamestnaneckej rady podla vlastnej potreby na zdklade § 245 ods. 1 ZP. Clenenie vy-
chadza zo $truktiry smernice 2009/38/ES a zo vztahu medzi ¢l. 6 (dohoda o zriadeni
eurdpskej zamestnaneckej rady a dohoda o vytvoreni iného postupu informovania
zamestnancov a prerokovania s nimi) a ¢l. 7 (tzv. doplnkovych poziadaviek, ktoré od-
kazuju na prilohu I smernice, kde st tieto doplnkové poziadavky rozvedené).

Rozsirenie europskej zamestnaneckej rady o zastupcov z inych ako
¢lenskych statov

V § 245 ods. 3 ZP sa stanovuje moznost roz$irenia europskej zamestnaneckej rady
0 zastupcov zamestnancov zo skupiny zamestnavatelov z inych ako ¢lenskych $tatov,
ak je to dohodnuté medzi ustrednym vedenim a osobitnym vyjednavacim organom.

Eurépska zamestnanecka rada ustanovena podla zakona

§ 246 ZP upravuje pripady, kedy vznika eurdpska zamestnanecka rada podla
zakona a pouziji sa ustanovenia § 247 ZP a § 248 ZP a nepouziji sa ustanovenia §
245 ZP a § 245a ZP. V pripade § 246 ZP ide o eur6psku zamestnaneckd radu, kde sa
pre jej zloZenie, pravomoci (prava a povinnosti) uplatnia tzv. doplnkové poziadavky,
t.j.

- strany (ustredné vedenie a osobitny vyjednavaci organ) sa dohodn, Ze ne-
uzatvoria osobitnt dohodu(pdjde o postup podla § 246 ods. 1 pism. a) ZP),
ale priamo aplikuju poziadavky stanovené zakonom (p6jdu podla zakona);

- alebo neddjde k rokovaniu medzi stranami (§ 246 ods. 1 pism. b) ZP) - ts-
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tredné vedenie odmietne zacat vyjednavanie alebo nezacne vyjednavanie
o zriadeni eurdpskej zamestnaneckej rady alebo o zavedeni iného postupu
informovania zamestnancov a prerokovania s nimi do Siestich mesiacov
od podania ziadosti podla § 244 ods. 1;

- alebo, ak sa dotknuté strany nedohodnu (§ 246 ods. 1 pism. ¢) ZP) - distredné
vedenie a osobitny vyjednavaci organ do troch rokov od podania Ziadosti
podla § 244 ods. 1 ZP neuzatvorili dohodu podla § 245 ods. 1 ZP alebo §
245a ods. 1 ZP a osobitny vyjednavaci organ nerozhodol o skoncent vyjed-
navania podla § 244 ods. 11 ZP.

Vztah medzi § 246 az § 248 ZP - eurdpska zamestnanecka rada ustanovena podla
zakona a § 245 ZP - dohoda o zriadeni eurdopskej zamestnaneckej rady/$ 245a ZP
- iny postup

V § 245 ods. 2 ZP sa vo vdzbe na alternativnu povahu § 245/§ 245a ZP a § 246
ZP az § 248 ZP a vo vizbe na vztah medzi ¢l. 6 a ¢l. 7 smernice 2009/38/ES vymedzu-
je vztah medzi tymito ustanoveniami. Ak sa eurdpska zamestnanecka rada ustanovi
podla § 246 ods. 1 ZP (podla zakona), postupuje sa podla § 247 ZP a § 248 ZP (t. j.
uplatnia sa doplnkové poziadavky - zakonné pravidla na obsah dohody o eurdpskej
zamestnaneckej rade); v takom pripade sa nepouziju § 245 ZP a § 245a ZP.

Zlozenie eur6pskej zamestnaneckej rady ustanovenej podla zdkona,
urcenie ¢lenov a ich poctu

§ 247 ZP upravuje zloZenie europskej zamestnaneckej rady, ktora vznika podla
§ 246 ZP. Cielom § 247 ZP je nadviazat na bod 1 doplnkovych poziadaviek smernice
2009/38/ES (priloha ¢. 1), kde sa ustanovuje zloZenie eurdpskej zamestnaneckej rady,
ak sa zriaduje podla ¢l. 7 (a nie podla ¢l. 6) smernice 2009/38/ES.

§ 247 ods. 1 ZP reaguje na pravidld na vypocet zloZenia eurdpskej zamestnanec-
kej rady (bod 1 pism. ¢) doplnkovych poziadaviek smernice 2009/38/ES (priloha I)).
Cielom je zakotvit pravidlo, Ze na kazdych, aj zacatych, 10% zamestnancov za zamest-
nancov zamestnanych v jednom ¢lenskom §téte (spolu vSetci zamestnanci zamestnd-
vatelov v ¢lenskom $tate) z celkového poctu zamestnancov zamestnanych v ¢lenskych
$tatoch sa priradi jeden ¢len zamestnaneckej rady. Z celkového poétu zamestnancov
zamestnavatela s pdsobnostou na urovni ¢lenskych $tatov vo vsetkych ¢lenskych §ta-
tov sa odvodi percentudlny podiel pripadajuci na jeden ¢lensky $tat a v nadvdznosti
na to sa urci pocet ¢lenov europskej zamestnaneckej rady za jeden ¢lensky $tat. Toto
ustanovenie ma vyznam, ak sa postupuje podla prava SR (t. j. eurdpska zamestnanecka
rada sa m4 zriadit z Uzemia SR). Zaroven je potrebné uviest, Ze rovnaké pravidla by
mali vyplynut z pravnych poriadkov inych ¢lenskych $tatov (ktoré sa aplikuju, ak sa
osobitny vyjednavaci organ ma kreovat podla prava tychto $tatov).

V' § 247 ods. 2 ZP sa v sulade bodom 1 pism. b) doplnkovych poziadaviek smernice
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2009/38/ES (priloha I) upravuje vnutrostatny postup v Slovenskej republike pri vy-
menovani, volbe a odvolavani ¢lenov eur6pskej zamestnaneckej rady za zamestnancov
zamestnanych v Slovenskej republike.

Zakon predvida dve situacie:

1) u zamestnavatela pdsobia zdstupcovia zamestnancov = ¢lenov eurdpskej za-
mestnaneckej rady za zamestnancov zamestnanych v Slovenskej republike vymentva-
ji a odvolavaju zastupcovia zamestnancov zo zamestnancov zamestnavatelov alebo
organiza¢nych zloziek zamestnavatelov zamestnanych v Slovenskej republike.

Ak sa zastupcovia zamestnancov nedohodnu, rozhodnd zastupcovia zamestnan-
cov, ktori zastupuju najvacsi pocet zamestnancov zamestnanych v Slovenskej repub-
like. Rozdelenie hlasov sa ur¢i pomerne podla poctu zastupovanych zamestnancov.

2) u zamestnavatela nepdsobia zdstupcovia zamestnancov = ak u zamestnavatela
alebo v organizac¢nej zlozke zamestnavatela neposobia zastupcovia zamestnancov, za-
mestnanci priamo volia ¢lenov eurépskej zamestnaneckej rady.

V' § 247 ods. 3 ZP sa v stilade s bodom 1 pism. e) doplnkovych poziadaviek smer-
nice 2009/38/ES (priloha I) stanovuje:
- povinnost eurdpskej zamestnaneckej rady informovat o svojom zlozeni pri-
slusné vedenie a
- povinnost ustredného vedenia informovat o tom zastupcov zamestnancov,
resp. priamo zamestnancov.

Uzsi vybor

V §247 ods. 4 ZP sav stilade bodom 1 pism. d) doplnkovych poziadaviek smer-
nice 2009/38/ES (priloha I) zakotvuje tprava zriadenia, zloZenia a fungovania uzsieho
vyboru, ktory bude predstavovat ,,zizenu* eurdpsku zamestnanecku radu a jeho cie-
lom je zefektivnit spolupracu medzi zastupcami zamestnancov a ustrednym vedenim
na nadndrodnej Grovni. Osobitny vyznam ma jeho posobenie v pripade prava na in-
formacie a prava na stretnutie v pripade vynimo¢nych okolnosti a rozhodnuti, ktoré
sa podstatne tykaju zdujmov zamestnancov.

Posudenie dalsieho posobenia eurépskej zamestnaneckej rady podla zdkona

V' § 247 ods. 5 ZP sa v stilade s bodom 1 pism. f) doplnkovych poziadaviek smer-
nice 2009/38/ES (priloha I) stanovuje volba (,,postidenie®) eurdpskej zamestnaneckej
rady po styroch rokoch:

- medzi pokra¢ovanim eurdpskej zamestnaneckej rady podla zakona (§
246 ZP);

- alebo otvorenim vyjednavania o dohode (moze ist o dohodu podla § 245
ZP alebo aj podla § 245a ZP - smernica len véeobecne uvadza dohodu podla
¢l. 6 smernice a nerozliSuje medzi odsekmi).
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V pripade rozhodnutia o vyjednavani o dohode podla § 245 ZP alebo § 245a ZP
bude mat postavenie osobitného vyjednavacieho organu pri vyjednavani (§ 244 ZP)
eurdpska zamestnaneckd rada.

Vo vztahu k podstatnym zmenam v Struktire v priebehu styroch rokov sa uplatni
tzv. adaptac¢na klauzula podla § 250a ZP bez ohladu na to, ¢i ide o eurdpsku zamestna-
neckd radu podla § 245 ZP alebo § 246 ZP. Smernica nestanovuje v doplnkovych po-
ziadavkach priamo dizku funkéného obdobia eurépskej zamestnaneckej rady. V pri-
pade, ak sa dohodne pokracovanie eurdpskej zamestnaneckej rady podla § 246 ZP, nie
je tu povinnost vykonat nové volby do eurdpskej zamestnaneckej rady.

Informovanie eurépskej zamestnaneckej rady a informovanie eurépskej
zamestnaneckej rady a prerokovanie s nou

§ 248 ZP upravuje informovanie europskej zamestnaneckej rady, ktora vznika
podla § 246 ZP a prerokovanie s fiou. § 248 ods. 1 ZP (informovanie eurdpskej za-
mestnaneckej rady) a § 248 ods. 2 ZP (informovanie eurdpskej zamestnaneckej rady
a prerokovanie s niou) vychadza z bodu 1 pism. a) doplnkovych poZiadaviek smernice
2009/38/ES (priloha I), kde sa ustanovuju poziadavky na informovanie eurdpskej za-
mestnaneckej rady (§ 248 ods. 1 ZP) a poziadavky na informovanie a prerokovanie
s europskou zamestnaneckou radu (§ 248 ods. 2 ZP). V oboch pripadoch ide o de-
monstrativny vypocet povinnosti ustredného vedenia voci eurdpskej zamestnaneckej
rade.

V' § 248 ods. 3 ZP sa v sulade s bodom 1 pism. a) druhy pododsek doplnkovych
poziadaviek smernice 2009/38/ES (priloha ¢. I) zakotvuje spdsob, akym sa ma pre-
rokovanie uskutoc¢novat. Ide najmi o vytvorenie spdsobu prerokovania zaloZenom
na osobnom kontakte (nielen v pisomnej podobe) - stretdvanie sa, pravo eurdpskej
zamestnaneckej rady vyjadrit sa k informdacidm, ktoré boli eurdpskej zamestnaneckej
rade poskytnuté (popr. k inym otdzkam) a ziskat k tomuto vyjadreniu od tstredného
vedenia odpoved, ktord bude od6vodnend.

V' § 248 ods. 4 ZP sa v sulade s bodom 2 doplnkovych poziadaviek smernice
2009/38/ES (priloha I) zakotvuje pravo eurdpskej zamestnaneckej rady na stretnutie
s tstrednym vedenim, a to najmenej raz do roka, kde bude na zdklade spravy vypra-
covanej ustrednym vedenim informovand a nasledne sa s nou aj prerokuju vysledky
podnikania a predpokladany vyvoj u zamestnavatela alebo skupiny zamestnavatelov
posobiacich na uzemi ¢lenskych $tatov. V druhej vete sa ustanovuje, Ze tato informacia
ma byt poskytnuta aj dotknutym zamestnavatelom (miestnemu vedeniu).

V § 244 ods. 5 ZP sa v stlade bodom 3 doplnkovych poziadaviek smernice
2009/38/ES (priloha I) vymedzuje, Ze v pripade vynimo¢nych okolnosti alebo roz-
hodnuti, ktoré sa podstatne tykaji zaujmov zamestnancov, bude mat primarne pravo
na informdcie uz$i vybor a az subsididrne eurdpska zamestnanecka rada (vtedy, ak
uzsi vybor nie je zriadeny). Toto pravo sa priznava bez toho, aby musel uzsi vybor
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o informaciu ziadat. V nadvéznosti na to sa zakotvuje pravo na stretnutie za tcelom
prerokovania tejto informdcie (v tomto pripade uz na zéklade ziadosti) s ustrednym
vedenim alebo inou troviiou vedenia, ktord je vo vztahu k stretnutiu a prerokovaniu
informécie primerana (v zmysle smernice viac primerand ako ustredné vedenie).

Vynimoc¢né okolnosti a rozhodnutia, ktoré sa podstatne tykaji zaujmov zamest-
nancov

V' § 248 ods. 6 ZP sa vymedzuje, ¢o su vynimocné okolnosti alebo rozhodnutia,
ktoré sa podstatne tykaju zaujmov zamestnancov. Vypocet je demonstrativny (,,naj-
mé“). Je to najma zrusenie, zanik alebo prevod zamestnavatela alebo jeho ¢asti (v SR §
29 ZP a nasl.), hromadné prepustanie (v SR § 73 ZP).

V' § 248 ods. 7 ZP sa v sulade s bodom 3 druhy pododsek doplnkovych poziada-
viek smernice 2009/38/ES (priloha I) stanovuje, ze ¢lenovia eurdpskej zamestnaneckej
rady, ktori nie st ¢lenmi uzsieho vyboru, ale ktori st clenmi eurépskej zamestnaneckej
rady za zamestnancov, ktorych sa vynimoc¢né okolnosti alebo rozhodnutia, ktoré sa
podstatne tykaji zaujmov zamestnancov priamo tykaju, maju pravo zicastnit sa stret-
nutia uzsieho vyboru s ustrednym vedenim.

V' § 248 ods. 8 ZP sa v sulade s bodom 3 treti pododsek doplnkovych poziada-
viek smernice 2009/38/ES (priloha I) zakotvuje, ze stretnutie podla odseku 5 a 8 sa
uskuto¢ni na zéklade spravy vypracovanej istrednym vedenim alebo inym stupfiom
vedenia, ktory je viac primerany (v nadvaznosti na odsek 5, ak ide o stretnutie s inou
primeranou uroviiou vedenia), bez zbyto¢ného odkladu (¢o najskor) a v jeho zavere
alebo v primeranej lehote po jeho skonceni je mozné predlozit stanovisko bez uvede-
nia subjektu, ktory moze stanovisko predlozit.

Stretnutie eurépskej zamestnaneckej rady a uzsieho vyboru - oddelené
zasadnutie

V' § 248 ods. 9 ZP sa v stlade s bodom 4 druhd veta doplnkovych poziadaviek
smernice 2009/38/ES (priloha I) zakotvuje pravo na oddelené zasadnutie uzsieho vy-
boru, roz$ireného uzsieho vyboru (§ 248 ods. 7 ZP) a eurdpskej zamestnaneckej rady
pred stretnutim s Gstrednym vedenim.

Informovanie zastupcov zamestnancov zamestnavatela na uzemi
Slovenskej republiky a sp6sob prepojenia medzi nadnarodnou a narodnou
uroviou

§ 249 ZP upravuje informovanie zastupcov zamestnancov na narodnej drovni
(v Slovenskej republike) a proces prestuvania informacii z nadnarodnej na narod-
nu droven.

Ods. 1 § 249 ZP vychadza z ¢l. 10 smernice 2009/38/ES. Uklada sa tu povinnost:
1) osobitnému vyjednavaciemu organu, 2) eurdpskej zamestnaneckej rade alebo 3)
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zastupcom zamestnancov zabezpecujucich iny postup informovania zamestnancov
a prerokovania oboznamovat s obsahom a vysledkom informovania a prerokova-
nia:
a. zastupcov zamestnancov u zamestnavatela alebo v organizacnej zlozke za-
mestnavatela so sidlom na tuzemi Slovenskej republiky, alebo
b. ak uzamestnavatela nepdsobia zastupcovia zamestnancov, véetkych zamest-
nancov.

V'§ 249 ods. 2 ZP sa v nadvdznosti na ¢l. 6 a ¢l. 12 ods. 1 aZ 3 smernice 2009/38/
ES ustanovuje, ze spdsoby, akymi sa bude realizovat prepojenie medzi nadnarodnou
a narodnou uroviou za Gcelom, aby sa informacie dostali na narodnt troven (ako aj
pripadny vztah medzi subehom informovania nadnarodnej a narodnej arovne - vid
bod 37 zasad smernice, kde smernica predvida, ze v pripade potreby by mala byt eu-
répska zamestnanecka rada informovana v predstihu alebo stcasne s vnutrostatnymi
zastupcami zamestnancov za podmienok nezniZenia véeobecnej irovne ochrany za-
mestnancov; tento vztah medzi subehom alebo poradim informovania a prerokovania
s nadnarodnou a narodnou trovilou smernica 2009/38/ES v jednotlivych ¢lankoch
a ani v doplnkovych ustanoveniach nerozvadza). Tieto sposoby prepojenia majt byt
dohodnuté v dohode podla § 245 ZP alebo § 245a ZP. V pripade, ak sposoby prepoje-
nia nie su vymedzené, smernica a v nadvéznosti na to § 249 ods. 2 ZP predvida, Ze ak
sa ma prijat rozhodnutie, ktoré by pravdepodobne viedlo k podstatnym zmendm ty-
kajucich sa organizacie prace alebo v pracovnych (zmluvnych) vztahoch (napr. prevod
podniku, hromadné preputstanie), musi dojst k sibehu informovania a prerokovania,
t. j. okrem eurdpskej zamestnaneckej rady musia byt obligatérne informovani aj za-
stupcovia zamestnancov, resp. zamestnanci - narodna uroven a musia sa s nou tieto
informacie prerokovat.

Ochrana informacii

§ 249a ZP upravuje ochranu informadcii a pravo odmietnut poskytnutie niekto-
rych informacii.

V § 249a ods. 1 ZP sa v stlade s ¢l. 8 ods. 2 prva veta smernice 2009/38/ES za-
kotvuje pravo neposkytovat (bez vyziadania alebo na zaklade Ziadosti) informacie
z objektivnych dovodov, pretoze ak by sa poskytli, ich poskytnutie by vazne ohrozilo
fungovanie dotknutych zamestnavatelov alebo im bolo na ujmu. Vychodiskom je ob-
jektivny dovod a vazne ohrozenie fungovania alebo ujma na strane zamestnéavatelov,
ktorych sa informacia tyka.

Ustredné vedenie so sidlom na tzemi Slovenskej republiky’* nema povinnost
poskytovat informdcie, ktorych poskytnutie by z objektivnych dévodov vazne ohro-

213 Povinnost sa vztahuje na Ustredné vedenie so sidlom v SR (povinnosti tstrednych vedeni so sidlom
v inom ¢lenskom $tate bude zaloZena pravny predpisom daného $tatu, v ktorom je transponovana
smernice 2009/38/ES).
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zilo ¢innost dotknutych zamestnavatelov alebo by im bolo na ujmu.

V nadvéznosti na ¢l. 8 ods. 2 druhd veta smernice 2009/38/ES, bertic do tvahy
fakultativnost tohto ustanovenia a legislativne riesenia pouzivané v Slovenskej repub-
like, zakotvuje pravo podat urcovaciu Zalobu na sude podla Obcianskeho stidneho
poriadku, aby stid rozhodol, ¢i informdcia, ktort zamestnavatel odmietol poskytndt, je
informaciou, na ktort sa vztahuje ochrana podla § 249a ods. 1 ZP. Ak tstredné vede-
nie oznaci nejaku informaciu za informaciu, ktort neposkytne z uvedenych dévodov,
dotknuté strany sa mdzu obratit na sud, aby urcil, Ze informacia, ktoru ustredné vede-
nie odmietlo poskytnut, nie je informaciou, ktora by naplnila vyssie uvedené dovody
pre jej neposkytnutie.

V' § 249a ods. 2 sa v sulade s ¢l. 8 ods. 1 smernice 2009/38/ES zakotvuje povinnost
zachovat dovernost vo vztahu k tym informdciam, ktoré boli zdstupcom zamestnancov,
ako aj odbornikom poskytnuté, a ktoré boli pri ich poskytnuti vyslovne oznacené ako
doverné. Tato povinnost sa vztahuje nielen na cas trvania funkéného obdobia, ale aj
po jeho skonceni a to bez ohladu na to, kde sa zastupcovia zamestnancov nachadzaju.

Ochrana ¢lenov osobitného vyjednéavacieho organu, ¢lenov eurépskej
zamestnaneckej rady a zastupcov zamestnancov zabezpecujucich iny
postup informovania zamestnancov a prerokovania s nimi

§ 250 ZP upravuje ochranu, odborni pripravu ¢lenov osobitného vyjednavacie-
ho organu, ¢lenov eurdpskej zamestnaneckej rady a zastupcov zamestnancov zabezpe-
¢ujucich iny postup informovania zamestnancov a prerokovania s nimi.

V ods. 1 § 250 ZP sa v nadvéznosti na ¢l. 10 ods. 3 smernice 2009/38/ES zabez-
pecuje clenom osobitného vyjednavacieho organu, ¢lenom eurdpskej zamestnaneckej
rady a zdstupcom zamestnancov zabezpecujucich iny postup informovania zamest-
nancov a prerokovania s nimi ochrana a zaruky porovnatelné s inymi zastupcami
zamestnancov v Slovenskej republike. Z tohto dovodu sa navrhuje odkaz na primera-
ne pouzitie § 240 ZP za ticelom zabezpecenia ich prav a ochrany (ide teda napr. o po-
skytovanie pracovného volna na ¢innost, pracovného volna na vzdeldvanie,** zakaz
postihov z dovodu ¢innosti zastupcu zamestnancov).

Odborna priprava zastupcov zamestnancov

V ods. 2'§ 250 ZP sa v nadvéznosti na ¢l. 10 ods. 4 smernice 2009/38/ES stanovuje,
aby sa ¢lenom osobitného vyjednavacieho organu, eurdpskej zamestnaneckej rady po-
skytovala odborna priprava, ktora je potrebnd, aby mohli vykonavat svoju funkciu za-
stupcu zamestnancov a to spolu s poskytnutim nahrady mzdy pri tejto prekdzke v praci.

214 Vzdelavanie/odborna priprava, vid ale aj § 250 ods. 2 ZP.
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Prostriedky na kolektivne zastupovanie zaujmov zamestnancov,
sposobilost byt tcastnikom stidneho konania

V nadviaznosti na ¢l. 10 ods. 1 smernice 2009/38/ES je Slovenska republika po-
vinnd zabezpecit zastupcom zamestnancov posobiacim podla § 241 ZP az § 250a ZP
pravo mat k dispozicii prostriedky potrebné na uplatiovanie prav vyplyvajucich zo
smernice 2009/38/ES (t. j. prav vyplyvajicich z § 241 ZP az § 250a ZP) na kolektivne
zastupovanie zaujmov zamestnancov zamestnavatela alebo skupiny zamestnavatelov
posobiacich na uzemi ¢lenskych $tatov. V tejto suvislosti sa ¢clenom osobitného vyjed-
navacieho organu, eurdpskej zamestnaneckej rady a zastupcom zamestnancov zabez-
pecujucich iny postup informovania zamestnancov a prerokovania s nimi v odseku 3
priznava pravo uplatiovat tieto prava (vyplyvajice z § 241 ZP az § 250a ZP) na stide
a byt ucastnikom sudneho konania (procesna sposobilost).

Postup pri zmene struktury zamestnavatela

§ 250a ZP upravuje pravidla v pripade, ak sa meni $truktira zamestnavatela
a je potrebné urobit upravy tykajice sa europskej zamestnaneckej rady. V suvislos-
ti s povinnostou transpozicie ¢l. 13 smernice 2009/38/ES (tzv. adapta¢na klauzula)
upravuje § 250a ZP ,,Postup pri zmene $truktiry zamestnavatela“ Na § 250a ZP sa
v zmysle ¢l. 14 smernice nemaju vztahovat prechodné ustanovenia (t. j. toto ustanove-
nie plati aj na dohody podla pravnej upravy t¢innej pred 6. 6. 2011).2"

Aplikacia postupu podla tzv. adaptacnej klauzuly

V' § 250a ods. 1 ZP sa vymedzuje, kedy sa musi aplikovat postup podla tzv. adap-
tacnej klauzuly. Ide o pripad podstatnej zmeny $truktury (v bode 40 zasad smernice
2009/38/ES sa demonstrativne uvadzaju dovody zlucenia, splynutia alebo rozdelenia
existujucej europskej zamestnaneckej rady alebo existujtcich eurépskych zamestna-
neckych rad). V odseku 1 sa stanovuje, Ze v tychto pripadoch (bod 40 zasad smerni-
ce 2009/38/ES) sa eurdpska zamestnanecka rada alebo eurdpske zamestnanecké rady
musia tymto zmendm prisposobit. V nadvédznosti na to sa v odseku 1 vymedzuje, Ze
podmienky prisposobenia sa spravuju dohodou o zriadeni eurépskej zamestnaneckej
rady alebo dohodami o zriadeni eur6pskych zamestnaneckych rad (v pripade, ak exis-
tuje viac eurdpskych zamestnaneckych rad) pri zachovani moznosti, ze sa dotknuté
strany mozu dohodnt, Ze neuplatnia dohodu alebo jednu z tychto dohdd a dohodnu
si iny postup.

V § 250a ods. 2 ZP sa v sulade s ¢l. 13 prvy pododsek smernice 2009/38/ES vyme-
dzuje postup v pripade, ak platnd dohoda o eurdpskej zamestnaneckej rade neobsa-
huje ziadny postup a ak nastant podstatné zmeny v $trukture predvidané v odseku 1,

215 V pripade, ak nastane situdcia predvidana tymto ustanovenim, pouzije sa bez ohladu na to, ¢i sa
dohoda o zriadeni eurdpskej zamestnaneckej rady spravuje pravnymi predpismi tu¢innymi do 5.
juna 2011 alebo od 6. jiina 2011.
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resp. ak existuju viaceré platné dohody o eurdpskych zamestnaneckych radach a tie,
ktoré mozno na danu situdciu pouzit, ustanovuju rozne postupy. Z tohto dévodu sa
stanovuje, ze v tychto pripadoch sa ma za podmienok § 250a ods. 2 ZP (z iniciativy
ustredného vedenia alebo na zaklade Ziadosti) zacat vyjednavanie podla § 244 ZP.

V'§ 250a ods. 3 ZP sa v sulade s ¢l. 13 druhy pododsek smernice 2009/38/ES stano-
vuje, ze zloZenie osobitného vyjednavacieho organu sa bude riadit nielen § 244 ZP, ale
¢lenmi osobitného vyjednavacieho organu st okrem osdb podla § 244 ZP aj najmenej
traja ¢lenovia existujucej eurdpskej zamestnaneckej rady alebo kazdej z existujucich
eurdpskych zamestnaneckych rad.

V' § 250a ods. 4 ZP sa v sulade s ¢l. 13 treti pododsek smernice 2009/38/ES vy-
medzuje, ze pokial vyjednava tstredné vedenie s osobitnym vyjednavacim organom,
eurdpska zamestnanecka rada alebo eurdpske zamestnanecké rady nadalej posobia
(vykondvaju svoju funkciu), a to za podmienok, ktoré su prispdsobené situdcii na za-
klade dohody medzi ¢lenmi eurdpskej zamestnaneckej rady alebo eurdpskych zamest-
naneckych rad a ustrednym vedenim.

2.4.3 Prakticky rozmer nominovania ¢lenov do Eurépske;j
zamestnaneckej rady

V nasich podmienkach je iniciovanie zaloZenia Eurdpskej zamestnaneckej rady
(dalej len ,EZR®) pomerne zriedkavym javom, a to ¢astokrat aj s ohladom na jazykové
bariéry medzi jednotlivymi zamestnancami pochddzajicimi z roznych krajin a kul-
tur.?'® Na strane druhej, aj s prihliadnutim na fakt, Ze v Slovenskej republike je etablo-
vanych mnozstvo zahrani¢nych spolo¢nosti, ¢i organiza¢nych zloziek zamestnavate-
lov posobiacich v mnohych krajinach, je existencia sieti EZR pomerne ¢asnym javom,
a tak je potreba zakladat ich zna¢ne determinovana aj touto situdciou. S EZR sa moze-
me stretnat najmé v oblasti automobilového priemyslu (nielen vyrobcov automobilov,
ale dodavatelov komponentov do automobilového priemyslu), kde v dosledku globa-
lizécie je nadnarodny charakter podnikov a obchodnych spolo¢nosti beznym javom.

Slovenski zamestnanci sa v podmienkach nadnérodnych podnikov a korporacii
skor teda stretdvaju s nomindciami zamestnancov do EZR ¢i uz volbou alebo me-
novanim ako s kreovanim samotného organu. Nemozno opomentt, Ze ¢lenmi EZR
s zamestnanci zamestnavatela posobiaceho na tizemi ¢lenskych $tatov alebo skupiny
zamestnavatelov posobiacich na uzemi ¢lenskych $tatov. Clenovia EZR sa volia ale-
bo menuju, pricom ich pocet je determinovany po¢tom zamestnancov zamestnanych
u daného zamestnavatela v ¢lenskej krajine. *'”

Clenov EZR za zamestnancov zamestnanych na tizemi Slovenskej republiky vyme-

216 Podla § 244 ods. 1 ZP tstredné vedenie podnikne kroky na zalozenie Eurdpskej zamestnaneckej
rady, ak o to pisomne poziada najmenej 100 zamestnancov najmenej u dvoch zamestnavatelov ale-
bo najmenej dvoch organizaénych zlozkich zamestnavatela najmenej z dvoch réznych ¢lenskych
$tatoch.

217 § 247 ods. 1 Zakonnika prace.
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nuvaju alebo odvolavaju zastupcovia zamestnancov zo zamestnancov zamestnavatelov
na uzemi Slovenskej republiky. Ak u zamestnavatela nepdsobia zastupcovia zamest-
nancov, ¢len EZR zastupujuci slovenského zamestnavatela je voleny priamo vSetkymi
zamestnancami.

Najjednoduchs$im pripadom je situdcia, ak je na uzemi Slovenskej republiky za-
mestnavatel, ktory nema ziadne iné pobocky, ¢i organizac¢né jednotky a pdsobia u neho
zastupcovia zamestnancov. V takomto pripade tito priamo vymenujua svojho zastupcu
do EZR. V pripade odborovych organizacii byva ¢astym javom, Ze zastupcom je jeden
z ¢lenov odborovej organizacie, nevylucujic, zZe je nim samotny predseda odborovej
organizacie. V pripade existencie zamestnaneckej rady sa uplatiiuje rovnaky postup,
¢lena EZR menuje alebo odvolava zamestnanecka rada. Ako komplikovanejsi sa javi
pripad existencie oboch typov zastupcov zamestnancov na pracovisku, nakolko vyvs-
tava otazka, ktory zo zdstupcov zamestnancov ma kompetenciu vymenovat/odvolat
zastupcu do EZR? Idedlnym riesenim by bolo, ak by zastupcovia zamestnancov do-
speli k spolo¢nej zhode na osobe zamestnanca, ktory by bol menovany do EZR. Aky
postup sa ma uplatnit v pripade, ak ku zhode neddjde? Ak by sme na tato situaciu
aplikovali posledné dve vety ustanovenia § 247 ods. 2 ZP, zastavame ndzor, ze kom-
petenciu menovat zastupcu (¢lena) EZR za daného zamestnavatela (podnik) by mala
s najvacSou pravdepodobnostou zamestnanecka rada. Dikcia vy$sie spomenutého
ustanovenia totiz hovori, ze v pripade, ak sa zastupcovia zamestnancov nedohodnd,
rozhodna zastupcovia zamestnancov, ktori zastupujii najvacsi pocet zamestnancov za-
mestnanych v Slovenskej republike, pricom rozdelenie hlasov sa ur¢i pomerne podla
poctu zastupovanych zamestnancov. Ak by sme ttto pravnu tpravu aplikovali do pra-
xe, nemozno opomentt, ze odborova organizacia zastupuje predovsetkym svojich cle-
nov, hoci uzatvara kolektivnu zmluvu s t¢inkom pre vSetkych zamestnancov. Na stra-
ne druhej zamestnanecka rada, podla nasho nazoru, zastupuje vsetkych zamestnancov
zamestndvatela, kedZe pri tejto forme zastipenia zamestnancov na pracovisku sa ¢len-
stvo v ziadnej z organizacii (ob¢ianskych zdruzeni) neuplatiuje. Polozme si otazku,
¢i zamestnanci, ktori su ¢lenovia odborovej organizacie su alebo nie st zastupovani
zamestnaneckou radou a tato teda zastupuje len tych, ktori nie st ¢lenmi odborov? Ak
by sme prijali formalny vyklad ustanovenia § 247 ods. 2 ZP naznac¢enym sposobom,
posledna veta by sa logicky dala aplikovat tak, Ze odborova organizacia by ziskala hlasy
za zamestnancov, ktori su jej ¢lenmi a zvy$nych by zastupovala zamestnanecka rada,
za ktorych hlasy by sa pocitali pomerne ku zvy$nému poctu zamestnancov - neclenov
odborov. Kedze ¢lenstvo v odboroch nie je verejné a spracavat informécie (osobné
udaje) o odborovej prislusnosti je, z pohladu ochrany osobnych tdajov, zakdzané,
jedinou relevantnou, v tomto pripade smerodajnou, informaciou o pocte ¢lenov by
bola td, ktoru poskytne samotna odborova organizacia. Mézeme len fabulovat, akym
sposobom sa tieto pocty poskytuju a ¢i vobec zodpovedaju faktickej skuto¢nosti. Pri
uplatneni tohto postupu mozeme skonstatovat, ze odborova organizacia vie ziskat pre-
vahu a mat menovanie/odvolavanie ¢lena EZR za dany podnik vo svojej sfére vplyvu.
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Stcasne nemozeme opomentt fakt, ze zamestnanecka rada zastupuje len tych za-
mestnancov, ktori nie s ¢lenmi odborov, nema oporu v zakone aj s prihliadnutim
na § 229 ods. 7 ZP. V zmysle tohto ustanovenia ma aj napriek existencii odborovej
organizacii na pracovisku zamestnanecka rada exkluzivne kompetenciu prerokovania,
a to s i¢inkami pre vetkych zamestnancov, nielen na neclenov odborov. Pri uplatneni
tohto vykladu v nadvéznosti na § 247 ods. 2 ZP bude zamestnanecka rada zastupovat
vietkych zamestnancov bez ohladu na ich prislusnost k odborovej organizacii a teda
pochopitelne bude zastupovat vi¢sinu zamestnancov v porovnani s odborovou orga-
nizaciou. V kone¢nom doésledku préve tato rozhodne o nominacii ¢lena EZR za dant
krajinu ¢i zavod.

V stcasnosti je situacia pri vymenovani (volbe) ¢lena EZR pomerne jednoducha,
nakolko existuje len minimum zamestnévatelov, u ktorych posobi siicasne odborova
organizacia a zamestnanecka rada a teda ku stretom tykajicim sa kompetencii v tejto
oblasti nedochadza casto.

V pripade, ak pdsobi na izemi Slovenskej republiky niekolko zamestnavatelov ¢i
organizac¢nych zloziek, zicastiiuju sa vymenuvania (nominacie) ¢lena ZR zamestnanci
vietkych tychto zamestnavatelov (zloziek), nielen tej, v ktorej posobia zastupcovia za-
mestnancov. V zmysle vy$sie uvedeného, ak pdsobi u zamestnavatela zastupca zamest-
nancov, je kompetencia vymenovania nominanta do EZR na tomto organe. Ak u inych
zamestnavatelov zastupcovia zamestnancov nepdsobia, zamestnanci si v takomto pri-
pade svojho nominanta volia. Hoci Zakonnik prace nedefinuje, kto koordinuje volbu
(vymenovanie) ¢lena EZR za dant krajinu, obvykle je to zamestnanecka rada alebo od-
borova organizacia posobiaca v niektorej z organiza¢nych zloziek ¢i zamestnavatelov.
Tato pred volbou (nominovanim) ¢lena do EZR za dany podnik pdsobiaci v Sloven-
skej republike oslovi ostatnych zamestnavatelov, ¢i organiza¢né jednotky a poskytne
im informadciu o volbach ¢lena EZR s vyzvou predkladania svojich kandidatov a ti¢asti
na volbach. Zakonnik prace nedefinuje dalsi postup v pripade, ak dana organizac¢na
zlozka ¢i zamestnavatel nenominuje ziadneho zamestnanca, ¢i na dand vyzvu nere-
aguje a nepodpori ziadneho, nielen svojho kandidata. Je logické, ze volba prebehne
len z tych kandidatov, ktorych nominovali zamestnanci, ¢i zastupcovia zamestnancov
u jednotlivych zamestnavatelov a ¢lenom EZR sa stane ten nominant, ktori ziska ¢o
najvyssiu podporu. Zakonnik prace neupravuje spdsob volby ¢lena EZR za Slovensku
republiku. Nésledne predpokladdme, ze postup volby riadi organ, resp. zamestnanci,
ktori volbu uskuto¢nuju. V praxi sa vsak uplatiuje tzv. vacSinovy princip, t. j. clenom
EZR sa stava ten nominant, ktory ziska najviac hlasov bez ohladu na fakt, ¢i sa volieb
zucastnila nadpolovi¢na véac¢sina zamestnancov opravnenych volit.

Nie je vylucené, aby zamestnavatelia alebo organiza¢né zlozky mali spolo¢ného
nominanta a dohodli sa na mene jednej osoby, ktora sa stane ¢lenom EZR. Ak by
vsak kazdy zamestnavatel (organiza¢na zlozka) nominovala iného kandidata, uplatni
sa postup, kde rozhodnu zastupcovia zamestnancov toho zamestnavatela, ktory zastu-
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puje najvacsi pocet zamestnancov. *'® Plati princip, Ze ten organ, resp. subjekt, ktory
¢ena EZR vymenoval (zvolil), ma pravo ho odvolat bez ohladu na dizku pdsobenia
¢lena v EZR. Ak je clen EZR zaroven predsedom odborovej organizacie a po skonceni
funk¢ného obdobia nie je opatovne zvoleny, nastdva takmer vzdy aj renomindcia jeho
osoby ako c¢lena EZR. Nie je vSak vylucené, aby clen EZR zotrval vo svojej funkcii
i po tom, o prestal byt predsedom odborovej organizacie.

S pribudajicim ¢asom si uz aj zamestnanci podnikov, ktoré st zdruzené v Eurdp-
skych zamestnaneckych radach, uvedomuju ich vzrastajici vyznam najma pri vymene
informacii o stave kolektivneho vyjednavania v oblasti mzdového rastu, vyrobnych
¢i relokacnych planov. Informacie z for eurépskych zamestnaneckych rad vyraznym
sposobom napomahaju nielen vyjednavaniu socialnych programov pre zamestnancov
v pripade relokacii dcérskych spolo¢nosti do inych krajin a s tym spojenych hromad-
nych prepustani, ale aj presune projektov v ramci jednotlivych zdvodov dcérskych spo-
lo¢nosti. Nie mélokrat sme svedkami aj toho, ze centralne vedenie nema ziadne infor-
madcie o problémoch, s ktorymi sa zamestnanci v jednotlivych krajinach v dcérskych
spolo¢nostiach potykaju a prave nadnasanie problémov na tychto forach vyraznym
sposobom napomaha k ich rychlej$im a efektivnejsim rieSeniam.

2.5 Zastupovanie zamestnancov v obchodnych spolo¢nostiach

2.5.1 Volba zastupcov zamestnancov do dozornej rady

Utast zastupcov zamestnancov v dozornych raddch akciovych spolo¢nosti, resp.
spolo¢nosti s ru¢enim obmedzenym ma nesporny vyznam z hladiska participacie
samotnych zamestnancov na riadeni podniku. Zamestnanci mozu prostrednictvom
svojho zastupcu vykonavat dohlad nad réznymi operaciami finan¢ného i organizac-
ného charakteru u zamestnavatela napr. formou kontroly ro¢nych uctovnych zavierok
a aj obchodnych vysledkov, ¢o ma sekundérne vplyv na informovanost zastupcov za-
mestnancov (odborov) pri priprave navrhu kolektivnej zmluvy v ¢astiach, ktoré maju
finan¢ny dopad na rozpocet zamestnévatela.

V zmysle §200 ods. 1 Obchodného zakonnika musi mat dozorna rada najmenej
troch ¢lenov, pri¢om urcenie poctu ¢lenov dozornej rady je obligatérnou sti¢astou sta-

218 Priklad: Na uzemi Slovenskej republiky posobi zamestnavatel, ktory mé 4 odstepné zavody, kaz-
dy z nich ma samostatni pracovnopravnu subjektivitu. Nakolko zamestnévatel funguje v 7 eu-
répskych krajinach, mé zriadena EZR, pricom podla poc¢tu zamestnancov pripada na slovenské
podniky (odstepné zavody) 1 miesto ¢lena EZR. V jednom odstepnom zavode funguje odborova
organizdcia, v ostatnych nefunguje Ziadny typ zdstupcov zamestnancov. Vybor odborovej organi-
zdcie nominoval svojho predsedu za kandidata na ¢lena EZR a oslovil ostatné odstepné zavody, aby
postavili svojich nominantov. Dva odstepné zavody nenominovali ziadneho kandidata, a zamest-
nanci jedného odstepného zavodu si zvolili svojho a nesthlasili s nominantom odborovej organi-
zacie. Nakolko odstepny zavod, ktory nominoval svojho kandidata mé mensi pocet zamestnancov
ako odstepny zavod, kde funguje odborova organizacia, za ¢lena EZR je vymenovany nominant
odborovej organizacie.
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nov, t. j. pocet clenov moze byt aj vyssi ako traja. Plati, Ze dve tretiny ¢lenov dozornej
rady voli a odvolava valné zhromazdenie a jednu tretinu zamestnanci spolo¢nosti, iba
za predpokladu, ak ma spolo¢nost viac ako 50 zamestnancov v hlavnom pracovnom
pomere v ¢ase volby 2¥.

Clenovia dozornej rady sa volia na dobu uréent stanovami, ktord vsak neméze
byt dlhsia ako pét rokov, ¢o plati aj v pripade ¢lena dozornej rady volenych zamest-
nancami. Nie je v§ak vylucené, aby bol ten isty ¢len dozornej rady zvoleny opakovane.
Obchodny zakonnik neriesi, ¢i ¢lenom dozornej rady voleného zamestnancami musi
byt vylu¢ne osoba v pracovnopravnom vztahu k zamestnavatelovi. Predpokladame, Ze
uvedené mozu (maji) riesit stanovy. Mdme preto za to, Ze clenom dozornej rady vole-
ného zamestnancami moze byt akakolvek fyzickd osoba, aj ked nie je v Ziadnom pra-
covnopravnom vztahu k zamestnavatelovi, do ktorého dozornej rady kandiduje, resp.
je ¢lenom. V kazdom pripade musi byt splnena podmienka, ze ¢len dozornej rady
zvoleny zamestnancami nesmie byt zaroven ¢lenom predstavenstva, prokuristom ale-
bo osobou opravnenou podla zapisu v obchodnom registri konat v mene spolo¢nosti.

Dolezitejsim predpokladom platnosti volieb je ich tajnost, ¢o v praxi znamend, ze
zamestnavatel ma vytvorit podmienky na volby takym sposobom, aby mali zamest-
nanci dostato¢ny ¢asovy tsek na individualne oznacenie volebného listku a jeho vho-
denie ho do urny (volebnej schranky). Volby ¢lenov dozornej rady volenych oprav-
nenymi volicmi organizuje predstavenstvo v spolupraci s odborovou organizaciou
tak, aby sa volby mohol zucastnit o najvyssi pocet opravnenych volicov alebo ich
splnomocnenych zastupcov. Tato dikcia evokuje domnienku, Ze zamestnavatel ma pri
organizovani volieb vziat do tvahy nielen prevadzkové osobitosti a moznosti spolo¢-
nosti (napr. trojzmenné, ¢i nepretrzité prevadzky), ale aj dni nepretrzitého odpocinku
v tyzdni, ¢i iné volna v podobe $tatnych sviatkov. Volby by preto nemali byt planované
na dni, kedy ma prevazna vacsina zamestnancov volno alebo napr. $tatne sviatky. Ak
v spolo¢nosti nie je zalozena odborova organizacia, organizuje volby ¢lenov dozornej
rady volenych zamestnancami spolo¢nosti predstavenstvo v spolupraci s opravnenymi
voli¢mi alebo ich splnomocnenymi zastupcami. Obchodny zakonnik neriesi pripady
postupu pre volbe ¢lena dozornej rady za zamestnancov, ak na pracovisku posobi via-
cero odborovych organizacii. Zastavame ndzor, ze v takomto pripade je vhodné pouzit
analogiu § 232 ZP a zamestnavatel ma na volbe ¢lena dozornej rady kooperovat so
vietkymi existujicimi odborovymi organizaciami, ktoré u neho na pracovisku vyvi-
jaju svoju ¢innost. V pripade, ak neddjde k zhode medzi odborovymi organizaciami
posobiacimi u zamestndavatela, ma povinnost kooperovat len s tou, ktora ma najvacsi

219 Zakonnik prace pojem ,hlavny pracovny pomer® nepozna, ale je zrejmé, ze zakonodarca mal
na mysli vetkych zamestnancov zamestnanych u zamestnavatela na zédklade pracovnej zmluvy
v ¢ase hlasovania (volby), zamestnancov na kratsi pracovny pomer, ¢i dobu urcitd nevynimajuc.
S uréitostou mozeme tvrdit, Ze do uvedeného poctu sa nebudu zahfnat zamestnanci pracujuci u za-
mestnavatela na zdklade doh6d mimopracovného pomeru a docasne prideleni zamestnanci, tzv.
agenturni.
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pocet ¢lenov. Navrh na volbu alebo odvolanie ¢lenov dozornej rady volenych zamest-
nancami spoloc¢nosti je opravnena podat predstavenstvu odborova organizacia alebo
spolo¢ne aspon 10% opravnenych voli¢ov. V pripade, ak predstavenstvo nezorganizu-
je volbu alebo odvolanie do 60 dni od dorucenia takéhoto navrhu, st odborové orga-
nizéacia alebo splnomocnenti zastupcovia opravnenych volicov opravneni zorganizovat
volbu sami.

Volba a odvolanie ¢lenov dozornej rady volenych zamestnancami spolo¢nosti sa
realizuje na zaklade volebného poriadku, ktory ma v zmysle dikcie zdkona pripravit
a schvalit odborové organizacia. Ak v spolo¢nosti nie je zriadend odborova organiza-
cia, pripravuje a schvaluje volebny poriadok predstavenstvo v spolupraci s opravneny-
mi voli¢mi. Volebny poriadok obsahuje predovsetkym informacie o sposobe kreova-
nia volebnej komisie, pripravy, priebehu a vyhodnocovania priebehu volieb, kandida-
toch, moznosti kandidovat a v neposlednom rade aj zaniku ¢lenstva v dozornej rade.

Na platnost volby alebo odvolania ¢lenov dozornej rady volenych zamestnancami
spolo¢nosti sa vyzaduje, aby hlasovanie opravnenych voli¢ov alebo ich splnomocne-
nych zastupcov bolo tajné a aby sa volieb ztcastnila aspon polovica opravnenych voli-
¢ov alebo ich splnomocneni zastupcovia disponujuci aspon polovicou hlasov opravne-
nych voli¢ov. Clenmi dozornej rady sa stdvaju kandidéti, ktori v poradi ziskali najvacsi
pocet hlasov pritomnych opravnenych voli¢ov alebo ich splnomocnenych zastupcov,
ak volebny poriadok neustanovuje inak *°. V minulosti, pred novelou Obchodného
zakonnika z roku 2013, vznikal Casty aplika¢ny a vykladovy problém z d6évodu ne-
jednoznacnosti dikcie § 200 odseku 5, kde zamestnavatelia pozadovali, aby okrem
Ucasti najmenej 50% opravnenych volicov, dostal vitazny kandidat 50% hlasov zo
vsetkych opravnenych voli¢ov, nielen voliov zti¢astnenych na volbe. Uvedeny vyklad
sposoboval znacné problémy, kedze ziskanie kvora pozostavajiceho z 50% vietkych
opravnenych voli¢ov bolo neredlne. Mézeme pripustit, Ze takyto vyklad mohol byt
v niektorych pripadoch ucelovy a mal spdsobit stazenie volby ¢lena dozornej rady
za zamestnancov.

Obchodny zakonnik umoznuje volbu ¢lenov dozornej rady za zamestnancov aj
prostrednictvom splnomocnenych zastupcov opravnenych voli¢ov. Volba sa realizuje
tak, ze tito volia ¢lenov dozornej rady urcitym poctom hlasov z celkového poctu svo-
jich hlasov, ktorymi hlasuju za jednotlivych kandidatov, pricom mézu hlasovat najviac
za taky pocet kandidatov, kolko ¢lenov dozornej rady ma byt zvolenych zamestnancami
spolo¢nosti. Kedze poziadavkou platnosti volieb je ucast nadpolovi¢nej vacsiny véet-
kych zamestnancov spolo¢nosti pri priamej volbe, mame za to, ze kazdy zo zastupcov
bude mat tolko hlasov, kolko opravnenych voli¢ov zastupuje a preto tento splnomoc-

220 Priklad: V spolo¢nosti pracuje 1200 zamestnancov v hlavnom pracovnom pomere a na ¢lena kan-
diduju 3 kandidati, pricom sa voli jeden ¢len dozornej rady za zamestnancov. Volby ¢lena dozornej
rady voleného zamestnancami st platné v pripade, ak sa volieb ztc¢astni 601 zamestnancov. Kandi-
dét ¢ . 1 ziskal 213 hlasov, kandidét ¢&. 2 ziskal 199 hlasov a kandidat ¢. 3 ziskal 156 hlasov. Clenom
dozornej rady zvoleného zamestnancami sa stal kandidat ¢. 1 nakolko ziskal va¢sinu hlasov voli¢ov
zucastnenych na volbe.
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neny zastupca by mal byt aj viazany pokynmi voli¢ov. Z uvedeného dovodu je preto
potrebné odmietnut postup, aby zastupca hlasoval za ur¢itého kandidata na ¢lena do-
zornej rady castou hlasov volicov a ¢astou svojich hlasov za iného kandidata. Len v pri-
pade, ak by zastupca nedostal Ziadne pokyny na hlasovanie od 0sob, ktoré zastupuje,
uplatni hlasovacie prava samostatne, bertc v§ak do Gvahy zdujem osob, ktoré zastupuje.
Pri volbe splnomocnenych zastupcov opravnenych voli¢ov sa postupuje obdobne.

2.6 Zastupovanie zamestnancov v eurépskych obchodnych
spolo¢nostiach

2.6.1 Eurdpska spolocnost - Gicast zastupcov zamestnancov na riadeni

Eurdpska spolo¢nost (Societas Europea — SE) predstavuje druh pravnickej osoby,
ktora ma byt ,,oslobodena“ pri svojom vzniku od velmi rozmanitych narodnych pravi-
diel, ktoré sa aplikuju pri zakladani, vzniku a fungovani spolo¢nosti. Zékladom je na-
riadenie Rady (ES) ¢. 2157/2001 z 8. oktdbra 2001 o stanovach Eurdpskej spolo¢nosti
(SE). V kontexte prav zamestnancov ma predovsetkym vyznam smernica 2001/86/ES,
ktorou sa dopliaju stanovy Eurépskej spolo¢nosti v suvislosti s i¢astou zamest-
nancov na riadeni. Cielom pravnej upravy smernice je zabezpecit ucast zamestnan-
cov na riadeni eurdpskych spolo¢nosti a na tento ucel sa v kazdej SE dojedna dohoda
o Ucasti zamestnancov na riadeni v sulade s vyjednéavacim postupom, ktorého vysled-
kom je dohoda alebo sa aplikuju $tandardné pravidla.

Struktiira a obsah tejto smernice je velmi podobny smernici 2009/38/ES s tym, Ze
na rozdiel tejto smernice: 1) okrem prava na informovanie a prerokovanie sa riesi
aj otazka participacie — spolurozhodovania, 2) iniciativa na vytvoreni tychto mecha-
nizmov nie je primdrne na zamestnancoch, ale len na zucastnenych spolo¢nostiach.
V tomto kontexte ma osobitny vyznam ¢l. 12 ods. 2 nariadenia, podla ktorého SE
nesmie byt zapisana, pokial nie je uzavretd dohoda o sposoboch ucasti zamestnancov
na riadeni podla ¢lanku 4 smernice 2001/86/ES alebo nebolo prijaté rozhodnutie pod-
la ¢lanku 3 ods. 6 smernice alebo lehota na vyjednavanie podla ¢lanku 5 tejto smernice
uplynula bez uzavretia dohody.

V podmienkach SR je tato smernica transponovand prostrednictvom zakona .
562/2004 Z. z. o eurdpskej spolo¢nosti a o zmene a doplneni niektorych zakonov, pri-
¢om otazka ucasti na riadeni je upravend v II. ¢asti predmetného zakona. V ¢l. 13
uvedenej smernice sa vymedzuje vztah k inym ustanoveniam, ktoré sa tykaju prero-
kovania a informovania. Ide o vymedzenie vztahu k smernici 94/45/ES alebo smernici
97/74/ES, ktorou sa uvedena smernica roz$iruje na Spojené kralovstvo, pre ne alebo
ich dcérske spolo¢nosti (v sti¢asnosti smernica 2009/38/ES).
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Struktura smernice a $truktura zakona

Osobitny vyznam pri $tudovani smernice a zdkona je pochopenie vztahu medzi

postupom v pripade:

1. dohody medzi zamestnavatelmi (zucastnenymi spolo¢nostami) a osobit-
nym vyjednavacim organom (cl. 4 smernice, § 42 zdkona) - cast zamestnan-
cov sa spravuje dohodou a podporné ustanovenia (§tandardné pravidla podla
smernice) sa uplatnia, len ak je to dohodnuté v dohode (pricom ¢lenské sta-
ty maji zabezpecit, aby tato dohoda nezbavila zamestnancov prav na ucasti
na riadeni alebo by im tieto prava odoprela — ¢l. 11 smernice; v istych pripa-
doch musi byt zachovana najmenej uroven prav, ktort zamestnanci mali - ¢L.
4 ods. 4 smernice - SE zriadena transformaciou).

2. rozhodnutia osobitného vyjednavacieho organu (¢l. 3 ods. 6 smernice, § 41
ods. 1 zdkona), Ze nezacne vyjednavania alebo ukon¢i zacaté vyjednavania, ¢o
vlastne znamena zastavenie vytvarania osobitného mechanizmu zo strany za-
stupcov zamestnancov. V tomto pripade sa tak umozni uplatiiovanie ustano-
veni pravnych predpisov tykajucich sa informovania zamestnancov a pre-
rokovania so zamestnancami platnych v ¢lenskych statoch, v ktorych ma SE
zamestnancov. Takymto rozhodnutim sa zastavuje konanie o dohode uvede-
nej v ¢lanku 4. Ak bolo prijaté rozhodnutie, neuplatni sa Ziadne ustanovenie
prilohy. Ide teda o aplikaciu pravidiel smernice 2009/38/ES v kontexte ¢l. 13
ods. 1, druhy pododsek smernice (t. j. relevantnych § 241a az § 250a ZP) (, Ak
vsak osobitny vyjedndvaci orgdn rozhodne v sulade s clankom 3 ods. 6 o nezacati
vyjedndvania alebo ukonceni uz zacatého vyjedndvania, plati smernica 94/45/
ES alebo smernica 97/74/ES a ustanovenia na ich vykonanie vo vniitrostdtnych
pravnych predpisoch.“ a pripadne ustanoveni smernice 2002/14/ES (t. j. § 237
a § 238 ZP a relevantnych s nimi suvisiacich ustanoveni).

3. akrokovanie nie je zastavené zo strany osobitného vyjednavacieho organu,
ale v lehote $est mesiacov, pripadne 12 mesiacov (¢l. 5 smernice, § 43 ods. 1
zakona) sa nedosiahne dohoda a ztc¢astneného osoby majti zdujem na vytvo-
reni SE, aplikuju sa podporné ustanovenia (Standardné pravidld, t. j. prilo-
ha) podla smernice. Rozsah aplikacie prilohy mozno roz¢lenit na dve casti: 1)
Otazka zlozenia zastupitelského organu zamestnancov (cast I prilohy) a $tan-
dardné pravidla pre informovanie a prerokovanie (¢ast II prilohy) - ¢o st pra-
vidla, ktoré sa aplikuju v tejto situacii vzdy, 2) otazka Standardnych pravidiel
spolurozhodovania (¢ast III prilohy), ktoré sa aplikuju len za osobitnych
podmienok (¢l. 7 ods. 2 smernice), kedZe v pripade spolurozhodovania
je cielom smernice zachovat najmenej existujici stav, ale smernica nema
za ciel zavadzat mechanizmy spolurozhodovania tam, kde neboli zavedené
(tzv. systém ,,pred a poS, ,,before and after®).??! Zmluvné strany sa zaroven vzdy
mozu dohodnut na aplikdcii podpornych pravidiel.

221 BARNARD, C.: EU Employment Law. Oxford: Oxford University Press. 2012. 4th edition. s. 677.
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Vymedzenie pojmov

Zékon v § 36 v nadviznosti na ¢l. 2 smernice vymedzuje zékladné pojmy ako: Ucast
zamestnancov eurépskej spolo¢nosti (U¢ast zamestnancov na riadeni podla smerni-
ce), Vybor zamestnancov (Zastupitelsky organ podla smernice), Osobitny vyjednavaci
organ, Informovanie, Prerokovanie. Zjednodusene povedané tcastou na riadeni je
pravo zamestnancov SE na informacie a na prerokovanie a za okolnosti stanovenych
zakonom na spolurozhodovanie (v tomto pripade ide o pravo volit alebo byt vole-
ny, alebo vymenovat, alebo odportcat, alebo nesuhlasit s volbou alebo vymenovanim
spravnej rady alebo dozornej rady SE). Osobitny vyjednavaci organ (dalej aj ,OVO®)
st zastupcovia zamestnancov a ich cielom je vyjednavanie o mechanizmoch ucasti
zamestnancov na riadeni. Vyborom zamestnancov su zastupcovia zamestnancov, ktori
zastupujui zamestnancov SE a st primarnymi prijemcami informdcii od organov SE,
prerokuvaju aj otazky so SE a vysledky a obsah rokovani postivaju zamestnancom SE.

Osobitny vyjednavaci organ

Zakon v § 37 a § 38 (v nadvéznosti na ¢l. 3 smernice) vymedzuje ulohy a spdsob
kreovania osobitného vyjedndvacieho organu. Riadiace organy zucastnenych prav-
nickych osob st povinné ¢o najskor po zverejneni navrhu podmienok zlticenia alebo
splynutia alebo navrhu zaloZenia holdingovej eurdpskej spolo¢nosti alebo po schvale-
ni navrhu zalozenia dcérskej eurdpskej spolo¢nosti, alebo po schvaleni zmeny akciovej
spolo¢nosti na europsku spolo¢nost (dalej len ,,navrh zaloZenia eurdpskej spolo¢nos-
ti“) prijat nevyhnutné opatrenia na zacatie rokovani so zdstupcami zamestnancov
tychto spolo¢nosti o budicej ucasti zamestnancov eurdpskej spolo¢nosti. Riadiace
organy zucastnenych pravnickych osob st povinné bez zbyto¢ného odkladu poskyt-
nuit zastupcom zamestnancov, pripadne vSetkym zamestnancom informacie o sidle
a forme véetkych zucastnenych pravnickych osob, prislusnych dcérskych spolo¢nosti
a prislu$nych organiza¢nych zloziek, o pocte vSetkych zamestnancov ku dnu zverejne-
nia alebo schvalenia navrhu zaloZenia eurdpskej spolo¢nosti, o pocte tych zamestnan-
cov, ktor{ maja pravo ovplyviiovat zlozenie organov zucastnenych pravnickych osdb
a o spOsobe a rozsahu tohto ovplyviiovania. Tieto povinnosti sa vztahuji na riadiace
organy zucastnenych pravnickych osob so sidlom na uzemi Slovenskej republiky aj
v pripade, ak eurdpska spolo¢nost bude mat sidlo na izemi iného ¢lenského $tatu.

V principe z tohto ustanovenia vyplyva niekolko skuto¢nosti:

1.) kedZe iniciativa na vytvoreni OVO musi vzist od zamestnavatelov, ciefom smerni-
ce a zakona je zabezpecenie pozadovanych informacii o $truktdre spolo¢nosti, kto-
ré vytvaraju SE a pocte ich zamestnancov (aby sa vedelo vypocitat zlozenie OVO),

2.)tieto povinnosti sa na zdcastnené osoby - zamestnavatelov vztahuju aj vtedy, ak
ma SE vzniknit so sidlom v inom §tdte, t. j. povinnosti poskytnut udaje maja sub-
jekty zo SR, aj ked sa SE nezakladd v SR (ide o ¢l. 12 smernice),
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3.) vytvorenie SE nastava $tyrmi spdsobmi, co potom md vplyv aj na aplikaciu osobit-
nych ustanoveni v kontexte konkrétneho sposobu vzniku SE. Ide o:

- vytvorenie SE zli¢enim alebo splynutim;

- vytvorenie SE zaloZzenim holdingovej eurdpskej spolo¢nosti;

- vytvorenie SE zalozenim dcérskej eurdpskej spolo¢nosti;

- zmena akciovej spolo¢nosti na eurépsku spolo¢nost (v smernici sa pouziva pojem
»transformdcia®).

Samotné vytvorenie OVO v zaklade kopiruje mechanizmus vytvorenia OVO pri
eurdpskych zamestnaneckych radach (t. j. za 10%, resp. zlomok tohto poctu z celko-
vého poctu zamestnancov sa priradi jeden zastupca), pricom ale v pripade zlucenia/
splynutia spolo¢nosti sa sleduje aj ciel, aby v pripade zanikajucich spolo¢nosti bol ¢le-
nom OVO aj zastupca takejto spolo¢nosti. Tento ciel ma vsak svoje limity v podobe
obmedzenia narastu poctu ¢lenov najviac o 20% a vylticenia dvojitého zastupenia.”?
SR v nadvdznosti na poziadavku smernice stanovila v § 38 ods. 8 a 9 zakona aj metddy
volby ¢lenov OVO za SR.

Rokovanie (vyjedndvanie) s cielom dosiahnut dohodu

V nadvéznosti na ustanovenie OVO, OVO mad ozndmit svoje zloZenie a od tohto
momentu plynie lehota na uzatvorenie dohody, ktord je v zmysle § 43 ods. 1 zakona
(a &l. 5 smernice) $est mesiacov s moznostou stran dohodnut sa na predizeni o dalsich
Sest mesiacov. Samozrejmostou je poskytovanie potrebnych informécii od riadiacich
organov zucastnenych pravnickych osob, ako aj moznost OVO prizvat si odbornikov
(§ 39 zdkona), vytvorenie materialnych predpokladov a hradenie nakladov na ¢innost
OVO ($ 40 zakona). Otazku odmeny ¢lena OVO zékon v § 40 ods. 1 riesi tak, Ze od-
mena za vykon ¢innosti v OVO nepatri.??

Samotné vyjedndvanie sa v kontexte ¢l. 6 smernice bude spravovat pravnymi pred-
pismi $tatu, kde ma byt sidlo SE (ak smernica neustanovuje inak - v principe napr.
suc¢innost organov z iného $tatu).

222 K tejto viac pozri: Group of Experts «SE - European Company> on the implementation of Council
Directive 2001/86/EC supplementing the Statute for a European company with regard to the invol-
vement of employees: working papers and minutes.

Dostupné na internete: http://ec.europa.eu/social/BlobServlet?docld=2455&langId=en.

223 Avsak podla druhej vety § 55 ods. 2 zdkona ,,Clen osobitného vyjednévacieho organu a ¢len vyboru
zamestnancov ma v rozsahu ustanovenom Zakonnikom prace pravo na ochranu pred diskrimina-
ciou a na pracovné volno s ndhradou mzdy. Pracovné volno s ndhradou mzdy poskytuje zucastne-
na pravnicka osoba so sidlom na tizemi Slovenskej republiky, aj ked eurépska spolo¢nost ma alebo
bude mat sidlo na izemi iného c¢lenského $tatu.”
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Rozhodnutie osobitného vyjednavacieho organu

1, Véeobecné rozhodovanie

Otédzku vseobecného rozhodovania OVO upravuje § 40 zakona (v kontexte ¢l. 3
ods. 4 smernice). Uplatiuje sa systém dvojitej vicsiny - t. j. hlasovania nadpolovic-
nou vacsinou hlasov vsetkych clenov, ktord musi vyjadrovat zastupovanie nadpolo-
vi¢nej vac¢siny zamestnancov vsetkych zucastnenych préavnickych osob, zamestnancov
prislusnych dcérskych spolo¢nosti a prislusnych organizacnych zloziek.

2, Rozhodovanie o znizeni prav ucasti ovplyviiovat zloZenie orgdnov eurdpskej
spolo¢nosti

Osobitné pravidld pri hlasovani sa aplikuju v pripade (§ 40 ods. 2 zédkona), ak
ide dohodu o spdsobe a rozsahu ucasti zamestnancov eurdpskej spolo¢nosti, ktora
by viedla k zniZeniu prava zamestnancov ovplyviovat zloZenie organov eurdp-
skej spolocnosti oproti stavu, ktory by nastal, keby dohoda o sposobe a rozsahu
ucasti zamestnancov eurdpskej spolo¢nosti nebola uzavreta. T. j. ide o otdzku zni-
zenia prava v pripade spolurozhodovania (napr. zmena z prava volit $tyroch ¢lenov
dozornej rady na dvoch ¢lenov dozornej rady).?** V tomto pripade sa vyzaduje systém
trojitej vacsiny: dohoda musi byt schvalend najmenej dvojtretinovou vacsinou hla-
sov vSetkych clenov, ak tito clenovia sti¢asne zastupuju najmenej dve tretiny vietkych
zamestnancov zicastnenych pravnickych osob, zamestnancov prislusnych dcérskych
spolo¢nosti a zamestnancov prislusnych organiza¢nych zloziek, a to najmenej z dvoch
roznych clenskych Statov.

Vynimkou je tu situdcia, Ze by otazka prava ovplyvnovat zloZenie organov v do-
terajsich zacastnenych pravnickych osobach pokryvala len urcita ¢ast zamestnancov,
pricom toto kritérium je nastavené na

a. menej ako 25% z celkového poctu zamestnancov zicastnenych pravnickych osob,
ak je eurdpska spolo¢nost zalozend zlic¢enim alebo splynutim®* alebo

b. menej ako 50% z celkového poctu zamestnancov zicastnenych pravnickych osob,
ak je zalozena holdingova eurdpska spolo¢nost alebo dcérska eurdpska spolo¢nost.

3, Rozhodnutie o nezacati alebo o skonceni zacatého vyjednavania

Smernica a v nadvdznosti na to aj zakon vychadza z filozofie, Ze zamestnanci ne-
mozu byt zastupovani proti svojej voli, a teda OVO moze rozhodnut o tom, Ze ne-
zacne vyjednavania alebo ukonci zacaté vyjednavania, ¢o vlastne znamena zastavenie
vytvarania osobitného mechanizmu zo strany zastupcov zamestnancov (¢l. 3 ods. 6
smernice, § 41 zakona). V tomto pripade sa v zmysle § 41 ods. 1 zdkona uz § 44 az § 55
neaplikuju, t. j. neaplikuju sa podporné pravidld a zaroven v tomto pripade plati pri-

224 Obmedzenie prava spolurozhodovat znamena podiel ¢lenov organov SE v zmysle ¢lanku 2 pism. k)
smernice, ktory je niz$i ako najvyssi podiel, ktory existuje v zuc¢astnenych spolo¢nostiach.
225 K uvedenému vid aj § 43 ods. 6 zdkona.

153 —



Andrea Ol3ovska a kol.

merane pravna uprava pristupu k nadnarodnym informaciam a prerokovaniu podla
Zakonnika prace, ak st splnené ustanovené podmienky (t. j. aplikuju sa ustanovenia
§ 241 ZP az § 250a ZP o nadnarodnom informovani a prerokovani). Zaroven v kon-
texte ¢l. 12 ods. 2 nariadenia, zticastneného pravnické osoby maju otvoreny priestor
na zapis SE.

Uvedené sa v zmysle § 41 ods. 3 nevztahuje na a. s., ktora sa transformuje na SE.

Obnovenie rokovania

V pripade obnovenia rokovania uzZ iniciativu nevyvijaju organy SE, ale musia ju
vyvinut zamestnanci. Ich pocet (najmenej 10%) ako aj lehotu (najskor dva roky, ak sa
nedohodla skorsia lehota) vymedzuje § 41 ods. 2 zdkona. Toto sa v zmysle § 41 ods. 3
zdkona nevztahuje na a. s., ktord sa transformuje na SE.

Dohoda o spdsobe a rozsahu tcasti zamestnancov eurépskej spolocnosti

V principe § 42 zdkona (v kontexte ¢l. 4 smernice) vymedzuje povinny obsah tejto
dohody, pricom:
1. nie je dotknutd autonémia zmluvnych stran dohodnut aj nieco viac;
2. v pripade SE zalozenej zmenou pravnych formy sa musi zachovat rovnaka
uroven vsetkych foriem tcasti zamestnancov (vid - § 42 ods. 5 zdkona).

K samotnému obsahu mozno uviest, ze v podstate umoziuje vytvorenie tzv. vy-
boru zamestnancov, ktory sa bude informovat a s ktorym sa bude prerokovévat alebo
sa tento vybor nevytvori (§ 42 ods. 2 zakona) a dohodnt sa len pravidld informovania
a prerokovania. Zmluvné strany sa moézu dohodnit aj na aplikacii podpornych usta-
noveni (§ 45 az § 53 zdkona), inak im dohoda nebude podliehat.

Obdobne ako pri dohode o eurdpskej zamestnaneckej rade aj pri dohode o eu-
répskej spolo¢nosti vznika otazka o jej (priamych) pravnych t¢inkoch vo vézbe na to,
ze zakon nepriznava zastupcom zamestnancov pravnu subjektivitu a ani sposobilost
na pravne tkony.

Podporné pravidla (Standardné pravidla)

Smernica stanovuje, Ze ich aplikacia nastava za nasledovnych podmienok:

1. dohoda medzi zamestnavatelmi (zucastnenymi spolo¢nostami) a osobitnym vy-
jednavacim organom

2. ak rokovanie nie je zastavené zo strany osobitného vyjednavacieho organu ale
v lehote 6 mesiacov, pripadne 12 mesiacov (¢l. 5 smernice, § 43 ods. 1 zédkona) sa
nedosiahne dohoda a zuc¢astneného osoby majt zaujem na vytvoreni SE, aplikuja
sa podporné ustanovenia ($tandardné pravidlg, t. j. priloha) podla smernice - § 45
az § 53 zakona. Rozsah aplikdcie prilohy mozno roz¢lenit na dve casti.
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1. cast: Otazka zloZenia zastupitelského organu zamestnancov (Cast I prilohy)
a Standardné pravidld pre informovanie a prerokovanie (¢ast II prilohy) - ¢o su
pravidla, ktoré sa aplikuju v tejto situdcii vzdy;
2. ¢ast: Otazka $tandardnych pravidiel spolurozhodovania (¢ast III prilohy),
ktoré sa aplikuju len za osobitnych podmienok (¢l. 7 ods. 2 smernice), kedZe v pri-
pade spolurozhodovania je cielom smernice zachovat najmenej existujuci stav, ale
smernica nema za ciel zavddzat mechanizmy spolurozhodovania tam, kde neboli
zavedené (tzv. systém ,,pred a po, ,,before and after®).”
Podporné pravidla platia podla sidla SE (t. j. prava ¢lenského $tatu, kde bude sidlo SE)
a od datumu zapisu SE.

Zlozenie vyboru zamestnancov, funkéné obdobie

Zakon v nadvéznosti na to ustanovuje v § 45 zlozenie vyboru zamestnancov a zvy-
$enie a znizenie poctu ¢lenov vo vizbe na zmeny ako aj funk¢né obdobie vyboru a nad
ramec smernice ustanovuje, ze jeho funkéné obdobie je 5 rokov.

Rokovaci poriadok, uzsi vybor

V § 47 zékona sa upravuje otazka prijatia rokovacieho poriadku, ako aj vytvorenia
uzsieho vyboru (podla smernice méd najmenej troch ¢lenov, podla pravnej tpravy SR
najviac troch ¢lenov, pricom napr. zakon o eurépskom druzstve ustanovuje najmenej
troch ¢lenov). Uzsi vybor ma predovsetkym zefektivnit rokovania s organmi SE a ma
vyznam najmé pri prerokovani v pripade vynimoc¢nych skuto¢nosti.

Prehodnotenie ¢innosti, pracovné volno a materialne naklady

V § 48 zakona sa upravuje opdtovné prehodnotenie ¢innosti po $tyroch rokoch, t.
j. po uplynuti styroch rokov od ustanovenia vyboru zamestnancov rozhodne vybor za-
mestnancov, ¢i budi znovu zacaté rokovania o ucasti zamestnancov eur6pskej spolo¢-
nosti s cielom dosiahnut dohodu o spdsobe a rozsahu ucasti zamestnancov europskej
spoloc¢nosti alebo ¢i sa bude postupovat podla ustanoveni § 44 az § 55 zakona. Ak sa
dohoda nedosiahne, nadalej platia podporné ustanovenia.

V § 49 zakona sa upravuje prava na pomoc odbornikov (max. jeden plateny), pravo
na uvolnenie na $kolenie s nahradou mzdy, hradenie ndkladov vyboru zamestnancov.

Pravo na informovanie

Pravo na informacie upravuje zakon v § 50. Cielom je poskytnutie potrebného
rozsahu informacii vyboru zamestnancov. Stanovuje sa tu minimalny rozsah informo-
vania z hladiska ¢asu (najmenej raz za rok) a z hladiska informacii sa maju poskytnut -
sprava o predpokladanom vyvoji podnikatelskej ¢innosti, navrh programu rokovania

226 BARNARD, C.: EU Employment Law. Oxford: Oxford University Press. 2012. 4th edition. s. 677.
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predstavenstva, dozornej rady a spravnej rady SE. Okrem toho sa riesi otazka opera-
tivneho informovania v pripade vynimo¢nych skutocnosti.

Pravo na prerokovanie

Pravo na prerokovanie upravuje zdkon v § 51. Ustanovuje sa tu rozsah otazok,
ktoré sa musia s vyborom zamestnancov prerokovat (napr. hromadné prepustanie,
premiestnenie SE, a pod.). Osobitna povinnost tu vyvstdva pri prerokovani v pripa-
de vynimo¢nych skuto¢nosti. Na rozdiel od pravnej apravy doplnkovych ustanoveni
pri eurdpskych zamestnaneckych radach, pri pravnej tprave eurdpskej spolo¢nosti,
v pripade, ak SE nepostupuje v sulade so stanoviskom vyboru zamestnancov (alebo
uz$ieho vyboru), musi sa uskuto¢nit nové stretnutie s cielom dosiahnut dohodu (§ 51
ods. 3 zakona). Smernica k tomu dodéva, Ze ,,Uvedenymi stretnutiami nie sii dotknuté
prednostné prava prislusného orgdnu.*, t. j. prislusné organy SE sa rozhoduju v kone¢-
nom dosledku samostatne a nie st viazané napr. nestthlasom vyboru zamestnancov.

Pravo na spolurozhodovanie - Gicast zamestnancov eurdpskej spolo¢nosti
vo forme vplyvu na zlozenie jej organov

Otazku spolurozhodovania cez t¢ast zamestnancov eurdpskej spolo¢nosti vo for-
me vplyvu na zloZenie jej organov upravuje § 52 a § 53 zakona (vo vézbe na ¢l. 7 ods.
2 a 3 smernice a Casti III prilohy smernice). Ciefom je ustanovenie moznosti pre za-
mestnancov ovplyvnovat zloZenie organov SE (v kontexte smernice je to vplyv zastu-
pitelského organu zamestnancov (v zdkone vyboru zamestnancov)) a/alebo zastupcov
zamestnancov na zaleZitosti spolo¢nosti prostrednictvom:

- prava volit alebo menovat niektorych ¢lenov dozorného alebo spravneho or-
ganu spolo¢nosti, alebo

- prava odporucat a/alebo namietat vo¢i menovaniu niektorych alebo viet-
kych ¢lenov dozorného alebo spravneho organu spolo¢nosti.

Cielom smernice nie je ustanovenie povinnosti zabezpecit spolurozhodovanie za-
mestnancov v SE, ale zabezpecit zachovanie uréitej trovne prav, ktord existovala pred
vznikom SE, pricom podmienky zachovania zavisia od spdsobu, akym SE ma vzniknut
(vid- § 53 ods. 1 zakona - zmena pravnej formy z a. s. na SE, § 53 ods. 2 zdkona - vznik
SE inym spdsobom ako zmenou pravnej formy). O rozdeleni miest v spravnej rade
alebo dozornej rade SE za zamestnancov ma nasledne rozhodnut vybor zamestnan-
cov, pri¢om kritéria ustanovuje § 53 ods. 3 zakona. Spdsob obsadzovania prideleného
poctu miest alebo miesta, ak ide o zastupcov z iného ¢lenského statu, ak ma SE sidlo
v SR, upravuje § 53 ods. 4 zakona odkazom na pravnu tpravu iného ¢lenského $tatu.
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Povinnost zachovavat mlcanlivost, doverné informacie a ochrana zastupcov
zamestnancov

Zakon v § 54 ods. 1 (vo vdzbe na ¢l. 8 ods. 1 smernice) riesi otazku poskytova-
nia informacii, ktoré boli oznac¢ené ako doverné, tretim osobam. V tejto suvislosti za-
kon stanovuje, ze ¢lenovia OVO, vyboru zamestnancov a ich odborni poradcovia st
povinni zachovavat ml¢anlivost, pricom uvedend povinnost trva aj po skonceni ich
funk¢ného obdobia.

Zakon v § 54 ods. 2 (vo vizbe na ¢l. 8 ods. 2 smernice) riesi aj otazku moznosti
odopretia poskytnutia informdacie organom SE za urcitych podmienok. Ide o taku in-
formaciu, ktorej poskytnutie by podla objektivnych kritérii vazne ohrozilo fungovanie
eurdpskej spolo¢nosti alebo jej prislusnych dcérskych spolo¢nosti a prislusnych pre-
vadzkarni. V nadvdznosti na to ma OVO a vybor zamestnancov pravo domahat sa, aby
dozorny organ tejto pravnickej osoby alebo sid ur¢il, ze informdcia bola za déverna
oznacena bez primeraného dovodu. V tejto stvislosti sa pre ucely ods. 2 § 54 zakona
v ods. 3 priznava OVO a vyboru zamestnancov procesnd sposobilost, t. j. byt ucastni-
kom stidneho konania.

Podla § 55 ods. 1 zdkona ¢lenovia osobitného vyjednavacieho organu, ¢lenovia
vyboru zamestnancov, akikolvek zastupcovia zamestnancov, ktori maju pravo na ucast
v zalezitostiach eurépskej spolo¢nosti, a akikolvek zastupcovia zamestnancov v do-
zornom organe alebo spravnom organe eurdpskej spoloc¢nosti, ktori st zamestnan-
cami prislu$nych dcérskych spolo¢nosti alebo prislusnych prevadzkarni, alebo za-
¢astnenych pravnickych osob, maju pri vykonavani svojich funkcii rovnaka ochranu
a zaruky, aké platia pre zastupcov zamestnancov podla pravneho poriadku ¢lenského
$tatu, v ktorom sd zamestnani. T. j. ide predovsetkym o aplikaciu § 240 ZP (napr.
otazky suhlasu s prepustenim, ak je zamestnancom zamestnavatela, pracovné vol-
no). Zaroven vsak podla § 55 ods. 2 ¢len OVO a ¢len vyboru zamestnancov ma pravo
na pracovné volno s ndhradou mzdy. V tomto kontexte zaroven § 55 ods. 2 dodava,
v ¢om spociva najma ochrana zamestnancov (napr. ucast na zasadnutiach, ochrana
pred diskrimindciou, pracovné volno s ndhradou mzdy).

2.6.2 Eurdpske druzstvo - ucast zastupcov zamestnancov na riadeni

Eurdpska druzstvo (Societas cooperativa europaea — SCE) predstavuje druh prav-
nickej osoby, ktora ma byt ,,oslobodena® pri svojom vzniku od velmi rozmanitych na-
rodnych pravidiel, ktoré sa aplikujt pri zakladani, vzniku a fungovani druzstiev. Za-
kladom je Nariadenie Rady (ES) ¢. 1435/2003 z 22. jula 2003 o stanovach Europskeho
druzstva (SCE). V kontexte prav zamestnancov ma predovsetkym vyznam smernica
2003/72/ES, ktorou sa dopliaju stanovy Eurépskeho druzstva s ohladom na téast
zamestnancov na riadeni. Ciel pravnej Gpravy smernice spociva v zabezpeceni icasti
zamestnancov na riadeni europskych druzstiev a na tento tcel sa v kazdej SCE dojed-
naju mechanizmy tcasti zamestnancov v sulade s vyjednavacim postupom, ktorého
vysledkom je dohoda alebo pri aplikacii standardnych pravidiel.
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Struktiira a obsah tento smernice je velmi podobny smernici 2009/38/ES s tym,
Ze na rozdiel od tejto smernice 1) okrem prava na informovanie a prerokovanie
sa riesi aj otazka participacie - spolurozhodovania, 2) iniciativa na vytvoreni tychto
mechanizmov nie je primdrne na zamestnancoch, ale len na zucastnenych osobach.
V tomto kontexte ma osobitny vyznam ¢l. 11 ods. 2 nariadenia, podla ktorého SCE
nesmie byt zapisana, pokial nie je uzavretd dohoda o sposoboch ucasti zamestnancov
na riadeni podla ¢lanku 4 smernice 2001/86/ES alebo nebolo prijaté rozhodnutie pod-
la ¢lanku 3 ods. 6 smernice alebo lehota na vyjednavanie podla ¢lanku 5 tejto smernice
uplynula bez uzavretia dohody. V podmienkach SR je tdto smernica transponovana
cez zakon €. 91/2007 Z. z. o eurdpskom druzstve, pricom otazka ucasti na riadeni je
upravena v III. ¢asti predmetného zakona.

V ¢l 15 uvedenej smernice sa vymedzuje vztah k inym ustanoveniam, ktoré sa ty-
kaju prerokovania a informovania. Ide o vymedzenie vztahu k smernici 94/45/ES ale-
bo smernici 97/74/ES, ktorou sa uvedena smernica rozsiruje na Spojené kralovstvo
(v stéasnosti smernica 2009/38/ES).

Struktura smernice a $truktura zakona

Osobitny vyznam pri $tudovani smernice a zdkona je pochopenie vztahu medzi
postupom v pripade:

1. dohody medzi zamestnavatelmi (zucastnenymi spolo¢nostami) a oso-
bitnym vyjednavacim organom (¢l. 4 smernice, § 34 zdkona) - ucast za-
mestnancov sa spravuje dohodou a ,,podporné ustanovenia“*’ ($tandard-
né pravidla podla smernice) sa uplatnia, len ak je to dohodnuté v dohode
(pricom ¢lenské $taty majui prijat opatrenia s cielom zabranit zneuzitiu SCE
na to, aby zamestnanci boli zbaveni prav na ucasti zamestnancov na riadeni
alebo by im tieto prava odopreté — ¢l. 13; v istych pripadoch musi byt zacho-
vand najmenej Uroven prav, ktori zamestnanci mali - ¢l. 3 ods. 6 smernice
— SCE zriadend transformdciou).

2. rozhodnutia osobitného vyjednavacieho organu (¢l. 3 ods. 6 smernice, § 33
ods. 1 zékona), Ze neza¢ne vyjednavania alebo ukon¢i zacaté vyjednavania,
¢o vlastne znamena zastavenie vytvarania osobitného mechanizmu zo stra-
ny zastupcov zamestnancov. V tomto pripade sa tak umozni uplatiiovanie
ustanoveni pravnych predpisov tykajucich sa informovania zamestnancov
a prerokovania so zamestnancami platnych v ¢lenskych §tatoch, v ktorych
ma SCE zamestnancov. Takymto rozhodnutim sa zastavuje konanie o do-
hode uvedenej v ¢lanku 4. Ak rozhodnutie bolo prijaté, neuplatni sa Ziadne
ustanovenie prilohy. Ide teda o aplikaciu pravidiel smernice 2009/38/ES

227 Zakon ich ako podporné ustanovenia neoznacuje na rozdiel od zakona o eurépskej spolo¢nosti
(vid - § 43 az § 55 uvedeného zakona) a na rozdiel od § 247 a § 248 Zakonnika prace (kde sa for-
muluje v nadpise vdzba na eurépsku zamestnanecku radu podla zdkona). Ide o ustanovenia § 37 az
§ 46 zakona o europskom druzstve.
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v kontexte ¢l. 15 ods. 1, druhy pododsek smernice (v SR st to § 241 az §
250a ZP) (,ak viak osobitny vyjedndvaci orgdn rozhodne v sulade s clankom
3 ods. 6 o nezacati vyjedndvania alebo o ukonceni uz zacatého vyjedndvania,
plati smernica 94/45/ES alebo smernica 97/74/ES a ustanovenia na ich vyko-
nanie vo vnutrostatnych pravnych predpisoch.) a pripadne aplikacia ustano-
veni smernice 2002/14/ES (v SR je to § 237 ZP - prerokovanie a § 238 ZP
- informovanie).

3. ak rokovanie nie je zastavené zo strany osobitného vyjednavacieho orga-
nu, ale vlehote 6 mesiacov, pripadne 12 mesiacov (¢l. 5 smernice, § 35 ods.
1 zakona) sa nedosiahne dohoda a zucastnené osoby maju zaujem na vy-
tvoreni SCE, aplikuju sa podporné ustanovenia ($tandardné pravidla, t. j.
priloha) podla smernice. Rozsah aplikdcie prilohy mozno roz¢lenit na dve
Casti. 1) Otazka zlozenia zastupitelského organu zamestnancov (¢ast I pri-
lohy) a $tandardné pravidla informovania a prerokovania (Cast II prilohy)
- ¢o su pravidla, ktoré sa aplikuju v tejto situdcii vzdy, 2) otazka $tandard-
nych pravidiel ucasti/participacie (¢ast III prilohy), ktoré sa aplikuju len
za osobitnych podmienok (¢l. 7 ods. 2 smernice), kedZe v pripade spolu-
rozhodovania je cielom smernice zachovat najmenej existujuci stav, ale
smernica nema za ciel zavadzat mechanizmy spolurozhodovania tam,
kde neboli zavedené (tzv. systém ,,pred a po, ,before and after*).>*

Zmluvné strany sa zaroven vzdy mézu dohodnut na aplikdcii podpornych pravidiel.

Vymedzenia pojmov

Zakon v § 28 v nadvéznosti na ¢l. 2 smernice vymedzuje zdkladné pojmy ako:
Ucast zamestnancov eurdpskeho druzstva, Vybor zamestnancov (Zastupitelsky organ
podIa smernice), Osobitny vyjednévaci organ, Informovanie, Prerokovanie, Uast za-
mestnancov na riadeni, Dcérska spolo¢nost.

Zjednodusene povedané ucastou je pravo zamestnancov SE na informdcie
a na prerokovanie a pravo na riadeni, ktorym zdstupcovia zamestnancov mozZu up-
latnit svoj vplyv na rozhodnutia, ktoré sa maju prijat (v SCE). Osobitny vyjednavaci
organ (dalej skratene aj ,OVO®) st zastupcovia zamestnancov a ich cielom je vyjed-
névanie o mechanizmoch ucasti zamestnancov na riadeni. Vyborom zamestnancov
st zastupcovia zamestnancov, ktori zastupuji zamestnancov SCE a su primarnymi
prijemcami informdcii od organov SCE ako aj prerokavaju otazky s SCE a vysledky
a obsah rokovani posuvaju zamestnancom SCE.

228 BARNARD, C. EU Employment Law. Oxford: Oxford University Press. 2012. 4th edition. s. 677.
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Osobitny vyjednavaci organ

Zakon v § 29 a § 30 (v nadvéznosti na ¢l. 3 smernice) vymedzuje ulohy a spdsob
vytvorenia osobitného vyjednavacieho organu. Predstavenstvo alebo spravna rada
zulastnenych pravnickych osob su povinné ¢o najskor prijat nevyhnutné opatrenia
na zacatie rokovani so zastupcami zamestnancov zucastnenych pravnickych osob,
prislusnych dcérskych spolo¢nosti alebo prislusnych organiza¢nych zloziek o budu-
cej ucasti zamestnancov eurdpskeho druzstva, poskytnut zastupcom zamestnancov,
pripadne vSetkym zamestnancom informacie o sidle a forme vsetkych zucastnenych
pravnickych osob, prislusnych dcérskych spolo¢nosti a prislu$nych organiza¢nych zlo-
ziek, o pocte véetkych zamestnancov ku diu zverejnenia navrhu zalozenia eur6pskeho
druzstva, o pocte tych zamestnancov, ktori maji pravo ovplyviiovat zloZenie orga-
nov zucastnenych pravnickych osob, a o spdsobe a rozsahu tohto ovplyviiovania. Po-
vinnosti sa vztahuju na predstavenstvo a spravnu radu ztcastnenych pravnickych osob
so sidlom na tuzemi Slovenskej republiky aj v pripade, ak eurdpske druzstvo bude mat
sidlo na tizemi iného ¢lenského Statu.

V principe z tohto ustanovenia vyplyva niekolko skuto¢nosti:

1.) kedZe iniciativa na vytvoreni OVO musi vzist od zamestnéavatelov, ciefom smer-
nice a zakona je zabezpecenie pozadovanych informacii o $trukture spolo¢nos-
ti, ktoré vytvaraju SCE a pocet ich zamestnancov (aby sa vedelo vypocitat zlo-
Zenie OVO).

2.) tieto povinnosti sa vztahuju aj vtedy, ak ma SCE vzniknut so sidlom v inom §ta-
te, t. j. povinnosti poskytnut idaje maji subjekty zo SR, aj ked sa SCE nezaklada
v SR (ide o ¢l. 14 smernice).

- Vytvorenie SCE nastava dvoma sposobmi:

- vytvorenie SCE zli¢enim alebo splynutim;

- zmena druzstva na eurdpske druZstvo (v smernici sa pouziva pojem ,trans-
formacia“).

Samotné vytvorenie OVO v zaklade kopiruje mechanizmus vytvorenia OVO pri
eurdpskych zamestnaneckych radach (t. j. za 10% resp. zlomok tohto poctu z celko-
vého poctu zamestnancov sa priradi jeden zastupca), pri¢om ale v pripade vytvorenia
SCE zlt¢enim/splynutim sa sleduje aj ciel, aby v pripade zanikajicich subjektov bol
¢lenom OVO aj zastupca takéhoto subjektu. Tento ciel mé vsak svoje limity v podobe
obmedzenia narastu poctu ¢lenov najviac o 20% a vylicenia dvojitého zastupenia.”
SR republika v nadvéznosti na poziadavku smernice stanovila v § 30 zakona aj metddy
volby ¢lenov OVO za SR.

229 Viac vid: Group of Experts ,,SCE - European Cooperative Society. On the implementation of Di-
rective 2003/72/EC of 22 July 2003 supplementing the Statute for a European Cooperative Society
with regard to the involvement of employees. European Commission Directorate General Employ-
ment, Social Affairs and Equal Opportunities Unit D2 Manuscript completed in January 2006
http://ec.europa.eu/social/BlobServlet?docId=2458&langld=en.
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Rokovanie (vyjednavanie) s cielom dosiahnut dohodu

V nadviznosti na ustanovenie OVO, OVO ma ozndmit svoje zloZenie a od tohto
momentu plynie lehota na uzatvorenie dohody, ktora je v zmysle § 35 ods.1 zakona
(a ¢l. 5 smernice) Sest mesiacov s moznostou stran dohodnut sa na prediieni o dalsich
$est mesiacov. Samozrejmostou je poskytovanie potrebnych informacii od riadiacich
organov zucastnenych pravnickych osob, ako aj moznost OVO prizvat si odbornikov
(§ 31 zakona), vytvorenie materialnych predpokladov a hradenie nakladov na ¢innost
OVO (§ 31 zakona). Otazku odmeny ¢lena OVO zékon v § 31 ods. 3 riesi tak, ze od-
mena za vykon ¢innosti v OVO nepatri.”*® Samotné vyjednavanie sa v kontexte ¢l. 6
smernice bude spravovat pravnymi predpismi $tatu, kde ma byt sidlo SCE (ak smerni-
ca neustanovuje inak - v principe napr. si¢innost organov z iného $tatu).

Rozhodnutie osobitného vyjednavacieho organu

1. VSeobecné rozhodovanie

Otéazku vseobecného rozhodovania OVO upravuje § 32 zdkona (v kontexte ¢l. 3
ods. 4 smernice). Uplatiiuje sa systém dvojitej vacSiny - t. j. hlasovania nadpolovi¢-
nou vadsinou hlasov vsetkych ¢lenov, ktord musi vyjadrovat zastupovanie nadpolo-
vi¢nej vac¢siny zamestnancov vietkych zucastnenych pravnickych osob, zamestnancov
prislusnych dcérskych spolo¢nosti a prislusnych organiza¢nych zloziek.

2. Rozhodovanie o zniZeni prav Gcasti ovplyviovat zloZenie organov eurdpskeho
druizstva

Osobitné pravidla pri hlasovani sa aplikuji v pripade (§ 32 ods. 2 zdkona), ak ide
o dohodu o sposobe a rozsahu ucasti zamestnancov SCE, ktora by viedla k zniZeniu
prava zamestnancov ovplyviovat zloZenie organov eurdpskeho druzstva oproti sta-
vu, ktory by nastal, keby dohoda o sposobe a rozsahu ticasti zamestnancov europ-
skeho druzstva nebola uzavreta. T. j. ide o otdzku znizenia prava v pripade ucasti (par-
ticipacie), napr. by zastupcovia zamestnancov nevolili $tyroch ¢lenov dozornej rady,
ale len dvoch ¢lenov. V tomto pripade sa vyzaduje systém trojitej vdc¢Siny: dohoda
musi byt schvdlena najmenej dvojtretinovou véic¢sinou hlasov vsetkych ¢lenov, ak tito
¢lenovia sucasne zastupuji najmenej dve tretiny vietkych zamestnancov zicastnenych
pravnickych osob, zamestnancov prislusnych dcérskych spolo¢nosti a zamestnancov
prislusnych organiza¢nych zlozZiek, a to najmenej z dvoch réznych ¢lenskych $tatov.

Vynimkou je tu situdcia, Ze by otazka prava ovplyviovat zloZenie organov v do-
terajsich zacastnenych pravnickych osobach pokryvala len uréita ¢ast zamestnancov,
pricom toto kritérium je nastavené na

230 Zéaroven podla druhej vety § 48 ods. 2 zdkona ,,Clen osobitného vyjednavacieho orgénu a ¢len vy-
boru zamestnancov majt v rozsahu ustanovenom osobitnym predpisom35) /pozn. Zakonnik pra-
ce/ pravo na ochranu pred diskrimindciou a na pracovné volno s nahradou mzdy. Pracovné volno
s nahradou mzdy poskytuje zicastnena pravnicka osoba so sidlom na tizemi Slovenskej republiky,
aj ked eurdpske druzstvo mé alebo bude mat sidlo na uzemi iného ¢lenského $tétu.”
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a. menej ako 25% z celkového poctu zamestnancov zicastnenych pravnickych
0s0b, ak je SCE zalozZené zlucenim alebo splynutim *'alebo

b. menej ako 50 % z celkového poctu zamestnancov zucastnenych pravnickych
0s0b, ak je SCE zalozené inym sposobom.

3. Rozhodnutie o nezacati alebo o skonceni zacatého vyjednavania

Smernica a v nadviznosti na to aj zakon vychadza z filozofie, Ze zamestnanci ne-
mozu byt zastupovani proti svojej voli, a teda OVO moze rozhodnut o tom, Ze ne-
zacne vyjednavania alebo ukonci zacaté vyjednavania, ¢o vlastne znamena zastavenie
vytvarania osobitného mechanizmu zo strany zastupcov zamestnancov (¢l. 3 ods. 6
smernice, § 33 zdkona). Na postup hlasovania tu plati metéda 2/3. V tomto pripade
sa v zmysle § 33 ods. 1 zakona § 37 az § 48 nevztahujg, t. j. neaplikuji sa podporné
pravidla a zéroven v tomto pripade plati primerane pravna uprava pristupu k nadna-
rodnym informacidm a prerokovaniu podla Zdkonnika préce, ak su splnené ustano-
vené podmienky (t. j. aplikujt sa ustanovenia § 241 az § 250a ZP o nadnarodnom in-
formovani a prerokovani). Zaroven v kontexte ¢l. 11 ods. 2 nariadenia, zt¢astneného
pravnické osoby maju otvoreny priestor na zapis SCE.

Toto sa v zmysle § 33 ods. 3 zakona nevztahuje na zalozenie eurépskeho druzstva
zmenou pravnej formy, ktorého zamestnanci maju, pripadne ku dnu zmeny pravnej
formy mali pravo vykonavat vplyv na zlozenie organov tohto druzstva.

Obnovenie rokovania

V pripade obnovenia rokovania uz iniciativu nevyvijaja organy SCE, ale musia
ju vyvinat zamestnanci. Ich pocet (najmenej 10%), ako aj lehotu (najskoér dva roky,
ak sa nedohodla skorsia lehota) vymedzuje § 33 ods. 2 zdkona. Toto sa v zmysle § 33
ods. 3 nevztahuje na zaloZenie eurdpskeho druzstva zmenou pravnej formy, ktorého
zamestnanci maju, pripadne ku diiu zmeny pravnej formy mali pravo vykonavat vplyv
na zloZenie organov tohto druzstva.

Dohoda o sp6sobe a rozsahu ucasti zamestnancov eurépskej spolo¢nosti

V principe § 34 zdkona (v kontexte ¢l. 4 smernice) vymedzuje povinny obsah tejto
dohody, pricom:
1. nie je dotknuta autonémia zmluvnych stran dohodnut aj nieco viac;
2. v pripade SCE zaloZenej zmenou pravnej formy sa musi zachovat rovnaka
uroven vsetkych foriem tcasti zamestnancov (vid. § 34 ods. 5 zakona).

K samotnému obsahu mozno uviest, ze v podstate umoziuje vytvorenie tzv. vy-
boru zamestnancov, ktory sa bude informovat a s ktorym sa bude prerokovévat alebo
sa tento vybor nevytvori (§ 34 ods. 2 zakona) a dohodnt sa len pravidld informovania
a prerokovania.

231 V tejto stvislosti vid aj § 35 ods. 6 zdkona.
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Zakon ustanovuje, Ze ak sa strany dohodnu, Ze zamestnanci eurépskeho druzstva
budd mat pravo ovplyviovat zlozenie organov eurdpskeho druzstva, musi dohoda
0 sposobe a rozsahu ucasti zamestnancov eurdpskeho druzstva podrobne vymedzit
spOsob a rozsah tohto ovplyvnovania, najma urcit pocet ¢lenov spravnej rady alebo
pocet ¢lenov kontrolnej komisie, ktorych maju zamestnanci eurépskeho druzstva ale-
bo ich zastupcovia pravo volit, vymenovat alebo odportcat, pripadne s ktorych volbou
alebo vymenovanim nemusia stthlasit, a sposob, akym toto pravo mozu vykonavat.

Zmluvné strany sa mozu dohodnut aj na aplikacii podpornych ustanoveni (§ 37 az
§ 46 zakona), inak im dohoda nebude podliehat.

Obdobne ako pri dohode o eurdpskej zamestnaneckej rade aj pri dohode o eu-
répskom druzstve vznika otazka o jej (priamych) pravnych tcinkoch vo vézbe na to,
ze zakon nepriznava zastupcom zamestnancov pravnu subjektivitu a ani sposobilost
na pravne ukony.

Ucast zamestnancov eurépskeho druzstva pri vzniku eurépskeho druzstva
bez pravneho predchodcu

Ak eur6pske druzstvo bolo zalozené fyzickymi osobami alebo fyzickymi osoba-
mi a jednou pravnickou osobou, ktoré spolu zamestnavaji aspon 50 zamestnancov
najmenej v dvoch ¢lenskych Statoch, na dcast zamestnancov eurdpskeho druzstva
sa vztahuji ustanovenia § 27 az § 35. Na ucast zamestnancov eurdpskeho druzstva
sa vztahuju pravne predpisy ¢lenského $tatu, v ktorom ma eurdpske druzstvo sidlo,
a na ucast zamestnancov prislusnej dcérskej spolo¢nosti alebo prislu$nej organiza¢nej
zlozky sa vztahuju pravne predpisy ¢lenského $tatu, v ktorom sa prislu$na dcérska spo-
lo¢nost alebo prislusna organiza¢na zlozka nachadza, ak eurépske druzstvo, prislusna
dcérska spoloc¢nost, prislusnd organiza¢na zlozka boli zaloZené fyzickymi osobami
alebo fyzickymi osobami a jednou pravnickou osobou, ktoré spolu zamestnavaji me-
nej ako 50 zamestnancov alebo zamestnavaju najmenej 50 zamestnancov len v jednom
¢lenskom §tate. Ak sa premiestni sidlo eurdpskeho druzstva do iného ¢lenského $tatu,
uroven prava tcasti zamestnancov v eurdpskom druzstve nesmie byt nizsia ako pred
premiestnenim sidla eurépskeho druzstva.

Pravo ucasti zamestnancov v eurdépskom druzstve vznikne, ak po vzniku eurdp-
skeho druzstva o to poZiada najmenej jedna tretina z celkového poétu zamestnancov
eurdpskeho druzstva, prislusnych dcérskych spolo¢nosti a prislusnych organizaénych
zloziek najmenej v dvoch roznych ¢lenskych $tatoch alebo pokial najmenej v dvoch
¢lenskych statoch celkovy pocet zamestnancov dosiahne najmenej 50 zamestnancov;
ustanovenia § 27 az § 35 zdkona platia primerane.
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Podporné pravidla (Standardné pravidla)

Smernica stanovuje, Ze ich aplikacia nastava za nasledovnych podmienok:

1. dohoda medzi zamestnavatelmi (zicastnenymi spolo¢nostami) a osobitnym
vyjednavacim orgdnom;

2. rokovanie nie je zastavené zo strany osobitného vyjednavacieho organu,
ale v lehote 6 mesiacov, pripadne 12 mesiacov (¢l. 5 smernice, § 35 ods. 1
zakona) sa nedosiahne dohoda a ztcastneného osoby maju zaujem na vy-
tvoreni SCE, aplikuju sa podporné ustanovenia ($tandardné pravidla, t. j. pri-
loha) podla smernice - § 37 az § 46 zakona. Rozsah aplikacie prilohy mozno
roz¢lenit na dve Casti:

o otazka zloZenia zastupitelského organu zamestnancov (Cast I prilohy)
a Standardné pravidla pre informovanie a prerokovanie (¢ast II prilohy)
— ¢o su pravidla, ktoré sa aplikuju v tejto situacii vzdy;

o otazka standardnych pravidiel Gcasti (Cast III prilohy), ktoré sa aplikuju
len za osobitnych podmienok (¢l. 7 ods. 2 smernice), kedze v pripade
spolurozhodovania je cielom smernice zachovat najmene;j existujuci stav,
ale smernica nema za ciel zavadzat mechanizmy ucasti tam, kde neboli
zavedené (tzv. systém ,pred a po, ,,before and after®).”?

Podporné pravidld platia v zmysle prava $tatu podla sidla SCE a od datumu zapisu SCE.

Zlozenie vyboru zamestnancov, funkéné obdobie

Zakon v nadvéznosti na to ustanovuje v § 38 zloZenie vyboru zamestnancov a zvy-
$enie a znizenie poctu ¢lenov vo viazbe na zmeny ako aj funk¢né obdobie vyboru a nad
ramec smernice ustanovuje, ze jeho funk¢né obdobie je pét rokov.

Rokovaci poriadok, uzsi vybor a pésobnost vyboru zamestnancov

V § 40 zakona sa upravuje otazka prijatia rokovacieho poriadku, ako aj vytvorenia
uzsieho vyboru (najmenej traja ¢lenovia). Uz$i vybor md predovsetkym zefektivnit
rokovania s organmi SCE a ma vyznam najma pri prerokovani v pripade vynimo¢nych
okolnosti.

Do posobnosti vyboru zamestnancov patria vylu¢ne zalezitosti, ktoré sa tykaja
eurdpskeho druzstva ako celku, jeho dcérskych spolo¢nosti alebo organiza¢nych zlo-
ziek na uzemi iného c¢lenského $tatu alebo ktoré presahuji pravomoci rozhodovacich
organov v jednom clenskom state. T. j. ciefom vyboru je rieSenie transnacionalnych
otazok presahujucich hranice jedného ¢lenského $tatu alebo otazok, ktoré sa tykaju
SCE ako celku a nie otazok, ktoré si napr. dcérska spoloc¢nost riesi sama vo svojej
posobnosti.

232 BARNARD, C. EU Employment Law. Oxford: Oxford University Press. 2012. 4th edition. s. 677.
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Prehodnotenie ¢innosti, pracovné volno a materialne naklady

V § 41 ods. 2 zakona sa upravuje opéatovné prehodnotenie ¢innosti po $tyroch ro-
koch, t. j. po uplynuti $tyroch rokov od ustanovenia vyboru zamestnancov rozhodne
vybor zamestnancov, ¢i budu znovu zacaté rokovania o ucasti zamestnancov eur6p-
skej spolocnosti s cielom dosiahnut dohodu o sposobe a rozsahu tcasti zamestnancov
eurdpskej spolo¢nosti alebo ¢i sa bude postupovat podla ustanoveni § 37 az § 48. Ak
sa dohoda nedosiahne, nadalej platia podporné ustanovenia.

V' § 42 zakona sa upravuje pravo na pomoc odbornikov (max. jeden plateny), pravo
na uvolnenie na Skolenie s néhradou mzdy, hradenie nékladov vyboru zamestnancov.

Pravo na informovanie

Pravo na informacie upravuje zakon v § 43. Cielom je poskytnutie potrebného
rozsahu informdcii vyboru zamestnancov. Stanovuje sa tu minimalny rozsah infor-
movania z hladiska ¢asu (najmenej raz za rok) a z hladiska obsahu informacii, kde
sa maju poskytnut - sprava o predpokladanom vyvoji podnikatelskej ¢innosti, navrh
programu rokovania predstavenstva, dozornej rady a spravnej rady SCE. Okrem toho
sa riesi otazka operativneho informovania v pripade vynimo¢nych skuto¢nosti.

Pravo na prerokovanie

Pravo na prerokovanie upravuje zakon v § 44. Ustanovuje sa tu rozsah otazok,
ktoré sa musia s vyborom zamestnancov prerokovat (napr. hromadné prepustanie,
premiestnenie SCE, a pod). Osobitna povinnost tu vyvstava pri prerokovani v pripade
vynimo¢nych okolnosti. Na rozdiel od pravnej upravy doplnkovych ustanoveni pri eu-
répskych zamestnaneckych radach, pri pravnej aprave eurépskeho druzstva, v pripa-
de ak SCE nepostupuje v sulade so stanoviskom vyboru zamestnancov (alebo uzsieho
vyboru), musi sa uskutoc¢nit nové stretnutie s cielom dosiahnut dohodu (§ 44 ods. 3
zakona). Smernica k tomu dodava, Ze ,,Uvedenymi stretnutiami nie sui dotknuté pred-
nostné prava prislusného organu.*, t.j. prislusné organy SCE sa rozhoduja v kone¢nom
dosledku samostatne.

Pravo na spolurozhodovanie - Gi¢ast zamestnancov eurépskeho druzstva
na riadeni

Otéazku tcasti/spolurozhodovania zamestnancov eurdpskeho druzstva vo forme
vplyvu na zloZenie jej organov upravuje § 45 a § 46 zdkona (vo vdzbe na¢l. 7 ods. 2a 3
smernice a Casti III prilohy smernice). Cielom je ustanovenie moznosti zamestnancov
ovplyviovat zlozenie organov SCE. V kontexte smernice je to vplyv zastupitelského
organu a/alebo zastupcov zamestnancov na zaleZitosti pravnickej osoby prostrednic-
tvom:

- prava volit alebo menovat niektorych ¢lenov dozorného alebo spravneho or-
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ganu pravnickej osoby alebo
- prava odporucat a/alebo namietat vo¢i menovaniu niektorych alebo viet-
kych ¢lenov dozorného a spravneho organu pravnickej osoby.

Cielom smernice nie je ustanovenie povinnosti zabezpecit ucast/spolurozhodo-
vanie zamestnancov v SCE, ale zabezpecit zachovanie urcitej irovne prav, ktora exis-
tovala pred vznikom SCE, pricom podmienky zachovania zévisia od spdsobu, akym
SCE ma vzniknut (vid. § 46 ods. 1 zdkona - zmena pravnej formy na SCE, § 47 ods. 3
zakona - vznik SCE inym sposobom ako zmenou pravnej formy). O rozdeleni miest
v spravnej rade alebo dozornej rade SCE ma nasledne rozhodnut vybor zamestnancov,
pricom kritérid ustanovuje

§ 46 ods. 3 zdkona. Sposob obsadzovania prideleného poétu miest alebo miesta,
ak ide o zastupcov z iného ¢lenského §tatu, ak ma SCE sidlo v SR, upravuje § 46 ods. 4
zakona odkazom na pravnu upravu iného ¢lenského $tatu

Povinnost zachovavat micanlivost, doverné informacie a ochrana zastupcov
zamestnancov

Zakon v § 47 ods. 1 (vo vdzbe na ¢l. 10 ods. 1 smernice) riesi otazku poskyto-
vania informdcii, ktoré boli oznacené ako doverné, tretim osobam. V tejto suvislosti
zdkon stanovuje, Ze ¢lenovia OVO, vyboru zamestnancov a ich odborni poradcovia
st povinni zachovavat ml¢anlivost, pricom uvedend povinnost trva aj po skonceni ich
funk¢ného obdobia.

Zakon v § 47 ods. 2 (vo vizbe na ¢l. 10 ods. 2 smernice) riesi aj otdzku moznosti
odopretia poskytnutia informécie orgdnom SCE za ur¢itych podmienok. Ide o takd
informaciu, ktorej poskytnutie by podla objektivnych kritérii vazne ohrozilo fungo-
vanie eurdpskeho druzstva alebo zucastnenej pravnickej osoby, alebo ich dcérskych
spolo¢nosti, alebo organiza¢nych zloziek. V nadvdznosti na to ma OVO a vybor za-
mestnancov pravo domahat, aby sud ur¢il, Ze informdcia bola za dovernu oznacena
bez primeraného dévodu. V tejto suvislosti sa pre ucely ods. 2 § 47 zédkona v ods.
3 priznava OVO a vyboru zamestnancov procesna sposobilost, t. j. byt ucastnikom
stdneho konania.

Podla § 48 ods. 1 zdkona ¢lenovia osobitného vyjednavacieho organu, ¢lenovia
vyboru zamestnancov, akikolvek zastupcovia zamestnancov, ktori maji pravo na ucast
v zéleZitostiach eurdpskej spolo¢nosti, a akikolvek zastupcovia zamestnancov v do-
zornom organe alebo spravnom organe eurdpskej spolo¢nosti, ktori si zamestnan-
cami prislusnych dcérskych spolo¢nosti alebo prislusnych prevadzkarni, alebo zu-
¢astnenych pravnickych osob, maju pri vykondavani svojich funkcii rovnaka ochranu
a zaruky, aké platia pre zastupcov zamestnancov podla pravneho poriadku ¢lenského
§tatu, v ktorom st zamestnani. T. j. ide predovsetkym o aplikdciu § 240 ZP (napr.
otazky suhlasu s prepustenim, ak je zamestnancom zamestnavatela, pracovné volno).
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Zaroven vsak podla § 48 ods. 2 zakona ¢len OVO a ¢len vyboru zamestnancov ma pra-
vo na pracovné volno s ndhradou mzdy. V tomto kontexte zaroven § 48 ods. 2 zakona
dodava, v ¢om spociva najméd ochrana zamestnancov (napr. ucast na zasadnutiach,
ochrana pred diskrimindciou, pracovné volno s nahradou mzdy).

2.7 Zastupca zamestnancov pre bezpecnost
a ochranu zdravia pri praci

Zastupca zamestnancov pre bezpecnost a ochranu zdravia pri praci predstavuje
v zmysle § 11 Zakonnika prace jednu z foriem zastipenia zamestnancov pri praci ob-
dobne ako odborova organizacia alebo zamestnanecka rada.>* Navzdory tejto skutoc-
nosti pravny poriadok nevymedzuje jeho legalnu definiciu, pripadne blizsie nespecifi-
kuje jeho kompetencie, a to ani v osobitnom zakone pre oblast BOZP. Z pohladu ¢istoty
a prehladnosti pracovného prava by stdlo za zvaZenie, ¢i neobsiahnut definiciu zastupcu
zamestnancov pre BOZP prave v ustanoveniach Zékonnika prace, ¢o by bolo s pouka-
zom na ustanovenia o uprave vzniku a kreovania odborovej organizacie a zamestnanec-
kej rady vhodné. Zakon o BOZP poskytuje sice vymedzenie zastupcu zamestnancov pre
BOZP, to vsak len pre ucely zakona o BOZP, pri¢om Zakonnik prace vnima, s poukazom
na jeho ustanovenia § 149 ZP a § 239 ZP, pojem BOZP v $irSom rozsahu aj poukazom
na pravidelny obsah kolektivnych zmlav a kolektivnych zmluv vyssieho stupnia, ktoré
zavadzaja pre zamestnavatelov nové formy opatreni pre zlepSovanie pracovnych pod-
mienok zamestnancov v oblasti ochrany Zivota a zdravia a nasledne predpokladaju aj
kontrolu ich vykonu odlisnym, $pecifickym spésobom (inou osobou), hoci st aj takéto
ustanovenia vnimané ako sucast BOZP. Mame preto za to, Ze sa do buducna vyzadu-
je Sirsie zadefinovanie, resp. vobec obsiahnutie vymedzenia kreovania zastupcu BOZP
vo vSeobecnom pracovnopravnom predpise ako akési analogické pouzivanie definicie
z osobitného pravneho predpisu aj na iné oblasti, ktoré zdkon o BOZP priamo neuvadza.

Kreovanie

Na rozdiel od ostatnych foriem zastupenia zamestnancov, ktori vykonavaju svoju
¢innost v oblasti ochrany zdravia a Zivota pri praci, je spdsob konstituovania zastupcu
zamestnancov pre BOZP obsiahnuty vylu¢ne v ustanoveni § 19 ods. 1 zékona o BOZP.
Vo vztahu k vykladu tohto ustanovenia sa v praxi objavuju v podstate dva zaklad-
né ramcové problémy spocivajice v moznosti zamestnavatela participovat na vybere
konkrétnej osoby do pozicie zastupcu zamestnancov pre BOZP a suc¢asne otazka spo-
sobu urcenia takejto osoby v pripade plurality ostatnych foriem zastipenia zamest-
nancov na pracovisku (t. j. kombindacia zamestnanecka rada a odborovy organizacia,
resp. niekolko odborovych organizacif).

Vychadzajuc z dikcie ustanovenia § 19 ods. 1 zdkona o BOZP mame za to, Ze za-
mestnavatelovi sa uklada obligatérnym spdsobom povinnost vymenovat do pozicie

233 BARANCOVA, H. Zakonnik prace. Komentar. Praha: C.H. Beck, 2012, s. 485.
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zastupcu zamestnancov pre BOZP navrhnutt osobu, ktord vzisla bud z navrhu odbo-
rovej organizacie, alebo zamestnaneckej rady, resp. volby zamestnancov.”** Zamestna-
vatelovi nevznikd formalna moznost zasiahnut do vyberu konkrétnej osoby, ktord bude
navrhnutd zo strany prislu$ného zastupcu zamestnancov a jej vyber moze ovplyvnit
maximalne nepriamo prostrednictvom socialneho dialégu s ostatnymi formami zastu-
penia zamestnancov na pracovisku, resp. so zamestnancami pri jeho volbe. Obligatérna
povinnost zamestnavatela vymenovat zastupcu zamestnancov na navrh v zmysle § 19
ods. 1 zdkona o BOZP sti¢asne znamena, ze nemdze takyto navrh odmietnut a pozado-
vat urcenie inej osoby, ako bola navrhnutd a ktora mu nemusi z réznych subjektivnych
alebo objektivnych okolnosti vyhovovat. Ako pars potentior v tomto pripade vystupuje
odborova organizacia alebo zamestnanecka rada, resp. zamestnanci.

V suvislosti s kreovanim zastupcu zamestnancov pre oblast bezpe¢nosti a ochrany
zdravia pri praci vak vznika v praxi zdsadnejsia otazka, ktora je bezprostredne viazana
na existenciu plurality foriem zastipenia zamestnancov posobiacich u zamestnavatela.
Zakon o BOZP totiz nepocita so situdciou, ked u zamestnavatela posobi sticasne nie-
kolko foriem zastdpenia zamestnancov na pracovisku a kazdd z nich navrhne svojho
kandidata na zastupcu zamestnancov pre BOZP, ¢o je v praxi relativne casty pripad.
V ramci uz uvedeného vykladu by pre zamestnavatela vyplyvala povinnost vymenovat
kazdého, kto je navrhnuty zo strany odborovej organizacie alebo zamestnaneckej rady
bez potreby dosahovania ich vzajomnej dohody. Zakon o BOZP totiz v § 19 ods. 2
riedi len situdciu urcitého kvantitativneho obmedzenia celkového poctu takychto za-
stupcov zamestnancov pre BOZP, ked predpoklada, Ze ,,jeden zdstupca zamestnancov
pre bezpecnost u zamestndvatela, ktorého kod podla Statistickej klasifikdcie ekonomickych
cinnosti je uvedeny v prilohe ¢. 1 zdkona o BOZP**, moze zastupovat najviac 50 zamest-
nancov. U ostatnych zamestndvatelov moZe jeden zdstupca zamestnancov pre bezpecnost
zastupovat viac ako 50 zamestnancov, ale nie viac ako 100 zamestnancov®. Ani toto ob-
medzenie vSak nie je zavdzné, kedZe zavazuje opédtovne iba zamestnavatela s ohladom
na pripustny pocet zamestnancov pripadajicich na jedného zastupcu zamestnancov
pre BOZP, neobmedzuje celkovy pocet zastupcov zamestnancov pre BOZP z pohladu
ich pripustného pocétu u zamestnavatela. Pri existujicej pluralite zastupcov zamest-
nancov u zamestnavatela musime vychadzat zo zakonnej premisy, ze ani jeden pracov-
nopravny predpis nevyzaduje, aby prislo k dohode medzi zastupcami zamestnancov
na osobe kandidata navrhnutého na zastupcu zamestnancov pre BOZP zamestnavate-
lovi. V pravnom poriadku SR rovnako neexistuje zakonné ustanovenie, ktoré by riesi-
lo vzéjomny vztah medzi jednotlivymi formami zastipenia zamestnancov s odkazom

234 ,Zamestnavatel je povinny vymenovat jedného zamestnanca alebo viacerych zamestnancov za za-
stupcov zamestnancov pre bezpecnost, a to na zaklade navrhu prislusného odborového organu,
zamestnaneckej rady alebo volby zamestnancov, ak u zamestnavatela nep6sobi odborovy organ
alebo zamestnanecka rada“ (ustanovenie § 19 ods. 1 zdkona ¢. 124/2006 Z. z. o BOZP).

235 Zvacsa ide o zamestnévatelov, u ktorych zamestnanci realizuju ¢innosti s vy$$im rizikom, pri kto-
rych moéze pri plneni pracovnych povinnosti vzniknuat zavazné poskodenie zdravia zamestnancov
alebo pri ktorych castejsie vznika poskodenie ich zdravia.
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na § 19 ods. 1 zakona ¢. 124/2006 Z. z. o BOZP s vynimkou § 229 ods. 7 ZP, ktory sa
vsak na uvedent situdciu nevztahuje.”* V uvedenom pripade nie je mozné aplikovat
ani ustanovenie § 232 ods. 1 ZP, ktory riesi pluralitu posobenia odborovych organiza-
cif u zamestnavatela ako $pecificky typ sucasného pdsobenia zastupcov zamestnancov
u zamestnavatela, kedze § 232 ods. 1 ZP predpoklada poziadavku na dosiahnutie do-
hody alebo uplatnenie vac¢sinového principu pri rieSeni reprezentativnosti odborovych
organizacii v okamihu potreby prerokovania alebo stthlasu odborovej organizacie vy-
plyvajucich z v§eobecne zavdzného pravneho predpisu alebo kolektivnej zmluvy. Navrh
na vymenovanie zastupcu zamestnancov pre BOZP z tohto pohladu takymto pravnym
a pracovnopravnym tkonom nie je a neuplatiiuje sa pri nom spominana kompetencia
zastupcov zamestnancov v podobe spolurozhodovania alebo prerokovania. Zamestna-
vatel je nasledne povinny zaoberat sa navrhom kazdej formy zastupenia zamestnancov
na pracovisku na vymenovanie zastupcu zamestnancov pre BOZP. V praxi sa mozu
vyskytovat rozne kombinacie dosiahnutia navrhu zo strany zastupcov zamestnancov,
napriklad ked méd zamestnavatel viacero prevadzok v SR. V predmetnej suvislosti vsak
vzdy treba skimat, akym sposobom podla § 19 ods. 1 zdkona o BOZP prislo k urceniu
navrhu osoby na vymenovanie zastupcu zamestnancov pre BOZP. Pokial by islo o voI-
bu zamestnancov, napriklad zostavenie kandidac¢nej listiny s viacerymi osobami, z kto-
rych si zamestnanci potom volia vhodnu osobu, by bolo v stlade s pravnym poriad-
kom SR. To isté plati aj v pripade, keby odborova organizacia posobila na vieobecnom
uzemnom principe (zdruzend zékladna odborova organizacia), t. j. vystupovala by ako
zastupca vsetkych zamestnancov vo vietkych prevadzkach (podnikoch) zamestnavate-
la a takymto spdsobom by dosiahla svoj navrh adresovany zamestnavatelovi. V rozpore
s pravnym predpisom by v$ak bol postup, pokial by zamestnavatel vyzadoval od odlis-
nych foriem zdstupcov zamestnancov, aby nejaky spolo¢ny navrh dosiahli napriklad
zostavenim kandidacnej listiny, kedZe by zasahoval do vnutornych zélezitosti zastup-
cov zamestnancov pri kreovani vlastného navrhu a stcasne by v rozpore s pravnym
poriadkom SR vyzadoval uplatnenie § 232 ods. 1 ZP, ktory sa na predmetnd situaciu
nevztahuje.

Pdsobenie u zamestnavatela

V stvislosti s uvedenym vyvstava otazka, do akej miery je zamestnavatel povinny
umoznit posobenie zastupcov zamestnancov pre oblast bezpecnosti a ochrany zdravia
pri praci? Na jednej strane ich § 11a ZP za zastupcov zamestnancov povazuje, na stra-
ne druhej je zamestnavatelovi ¢lankom 10 Zakladnych zasad Zakonnika prace ulo-

236 Ustanovenie § 229 ods. 7 ZP vymedzuje kompetencie jednotlivych foriem zéstupcov zamestnancov
pri ich si¢asnom posobeni u zamestnavatela len v pripade spolurozhodovania, prerokovania, pra-
va na kontrolu a prava na informdcie, kam nemozno radit kompetenciu zastupcov zamestnancov
na navrhovanie zastupcu zamestnancov pre BOZP, ktord v uvedenej suvislosti vo vztahu k v§eobec-
nym kompetencidm zastupcov zamestnancov v zmysle § 229 ods. 4 ZP predstavuje kompetenciu
sui generis.
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zena povinnost umoznit realizaciu ¢innosti len taxativne vymenovanym zastupcom
zamestnancov, kam vsak zdstupcov zamestnancov pre bezpe¢nost a ochranu zdravia
pri praci nezaradil.>*’

Moézeme oddvodnene predpokladat, ze prvoradym zaujmom kazdého zamest-
navatela je zvySovanie ochrany Zivota a zdravia zamestnancov v oblasti bezpe¢nosti
ochrany zdravia pri praci a v pripade, ak sa naplnia podmienky ustanovenia zastupcu
zamestnancov pre BOZP, splni si zakonnu povinnost a vymenuje zastupcu pre BOZP
bez ohladu na skutoc¢nost, ¢i u neho posobi odborova organizacia alebo zamestna-
necka rada. Ich nevymenovanie, ¢i vymenovanie, ale bez naslednej nemoznosti vy-
konu ¢innosti v oblasti BOZP, by bolo povazované za porusenie ustanoveni prislus-
ného zakona. Napriek vyslovnej absencii tohto druhu zastupcov zamestnancov v ¢L
10 Zakladnych zasad sa nemo6zZeme stotoznit s postojom, ze zamestnavatel ma sice
na zaklade ustanoveni zakona o BOZP povinnost kreovat zastupcov zamestnancov
pre bezpecnost a ochranu zdravia pri praci, ale z dévodu, Ze ich vyslovne neuvadza
v okruhu zdstupcov zamestnancov, ktorym je zamestnavatel povinny umoznit ich
¢innost, uz takato povinnost voci nim nema. V predmetnej suvislosti by sme povazo-
vali preto za ziaduce upravit znenie ¢l. 10 Zakonnika prace, napriek jeho nezaradeniu
medzi normativnu ¢ast Zdkonnika préce, aby aj zastupca zamestnancov pre BOZP
z pohladu jeho zaradenia medzi klasické formy zastiipenia zamestnancov na praco-
visku podla § 11a ZP dostal primerant formalno-pravnu ochranu vo vztahu k jeho
samotnému pdsobeniu u zamestnavatela analogicky k odborovej organizacii alebo
zamestnaneckej rade.

Skoncenie pracovného pomeru so zastupcom zamestnancov pre BOZP

Osobitna ochrana zdstupcov zamestnancov sa prejavuje nielen pri vykone sa-
motnej funkcie, ale aj pri pripadnom skonceni pracovného pomeru. Zastupcovia
zamestnancov nesmu byt za plnenie tloh vyplyvajucich z vykonu svojej funkcie za-
mestnavatefom znevyhodnovani ani inak postihovani. Zastupcovia zamestnancov st
v ¢ase funkéného obdobia a pocas Siestich mesiacov po jeho skonceni chraneni proti
opatreniam, ktoré by ich mohli poskodzovat vratane skoncenia pracovného pomeru
a ktoré by boli motivované ich postavenim alebo ¢innostou.”*® Uvedené obdobie byva
¢asto prostrednictvom kolektivnych zmlav predizené. Musime si viak uvedomit, Ze
takdto ochrana odborového funkcionara sa bezprostredne vztahuje na jeho ¢innost
stvisiacu s vykonom zastupcu zamestnancov, t. j. osobitnd ochrana pred skonéenim
pracovného pomeru sa bezprostredne viaze na predmet ¢innosti majuci charakter za-
stupovania zamestnancov na pracovisku alebo vykon pracovnych uloh vyplyvajucich
z povahy odborovej funkcie. Neznamena to, ze s nim nemozno v pripade porusenia
pracovnej discipliny skoncit pracovny pomer ako s normalnym zamestnancom, pokial

237 DOLOBAC, M. a kol. Vybrané otdzky socidlneho prava Eurdpskej unie. Kosice: Univerzita P. J.
Safarika v Kogiciach, 2012, s. 65.

238 OLSOVSKA, A. Jednostranné pravne ukony v pracovnom prave. Bratislava: Veda, vydavatelstvo
SAV, 2010, s. 55.
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by sa napriklad dopustil zavazného porusenia pracovnej discipliny v podobe pozitia
alkoholu, zanedbania predpisov o BOZP a podobne.

Zamestnavatel moze dat ¢lenovi prislusného odborového organu, ¢lenovi zamest-
naneckej rady alebo zamestnaneckému dovernikovi vypoved, alebo s nimi okamzite
skoncit pracovny pomer len s predchadzajucim sthlasom tychto zastupcov zamest-
nancov. Za predchadzajuci sthlas sa povazuje aj to, ak zastupcovia zamestnancov
pisomne neodmietli udelit zamestnavatelovi stthlas do 15 dni odo dna, ked o to za-
mestnavatel poziadal. Zamestnavatel moze pouzit predchadzajuici suhlas len v lehote
dvoch mesiacov od jeho udelenia. Ak zastupcovia zamestnancov odmietli udelit sa-
hlas podla § 240 ods. 9 ZP, je vypoved alebo okamzité skoncenie pracovného pomeru
zo strany zamestnavatela z tohto dovodu neplatné; ak su ostatné podmienky vypovede
alebo okamzitého skoncenia pracovného pomeru splnené a sud v spore podla § 77 ZP
zisti, Ze od zamestnavatela nemoze spravodlivo pozadovat, aby zamestnanca nadalej
zamestnaval, je vypoved alebo okamzité skoncenie pracovného pomeru platné.?*’

V stvislosti so zdkonnou ochranou pred skoncenim pracovného pomeru s odka-
zom na § 240 ZP vznika v praxi pravna neistota, ¢i takato ochrana prinalezi aj zastupcovi
zamestnancov pre bezpe¢nost a ochranu zdravia pri praci. V zmysle § 11a ZP sa za-
stupca zamestnancov pre BOZP povazuje za zakonom vymedzent formu zastupovania
zamestnancov u zamestnavatela s jasne vymedzenou kompetenciou v oblasti bezpec-
nostia ochrany zdravia pri praci. Sposob jeho ustanovenia do funkcie vychadza z usta-
novenia § 19 ods. 1 zdkona ¢. 124/2006 Z. z. o bezpecnosti a ochrane zdravia pri praci
a o zmene a doplneni niektorych zakonov, pricom sa odvija bud od navrhu prislusného
odborového organu, zamestnaneckej rady alebo volby zamestnancov. Charakter zastup-
cu zamestnancov pre BOZP je v8ak odli$ny od ostatnych foriem zastipenia zamestnan-
cov na pracovisku predovsetkym s ohladom na jeho individualnu podobu (ide o fyzicka
osobu, t. j. individualne chapanie zastupcu zamestnancov, teda nie kolektivny organ ako
v pripade prisluného odborového organu alebo zamestnaneckej rady). Prislusny od-
borovy organ alebo zamestnaneckd rada maju kolektivny charakter, a preto udelenie
stthlasu so skon¢enim pracovného pomeru ¢lena prislusného odborového organu alebo
zamestnaneckej rady nepredstavuje z pohladu realizcie tohto préva v praxi problém.
Pri individualnej podobe zastupcu zamestnancov pre BOZP vs$ak vznikd problém, kto
udeli sthlas s pripadnym skoncenim pracovného pomeru takéhoto zamestnanca. Za-
konnik prace priznava zastupcovi zamestnancov pre BOZP analogicky ako v § 240 ods.
9 ZP v § 240 ods. 11 ZP rovnakd pracovnopravnu ochranu pred skon¢enim pracov-
ného pomeru ako v pripade ¢lena odborovej organizacie alebo zamestnaneckej rady.
Za predpokladu, Ze v podniku pdsobi odborova organizacia alebo zamestnanecka rada
a prislo k naplneniu predpokladu § 19 zdkona o BOZP, ze organom, ktory nominoval
zamestnanca do funkcie zastupcu zamestnancov pre BOZP, bola jedna z tychto foriem,
problém nevznika. Sthlas udeli bud prislusny odborovy organ (ak je odborarom v su-

239 BULLA, M. Déstojnost zamestnanca vo svetle konceptu spoloc¢enskej zodpovednosti firiem. In:
Déstojnost Tudskej osoby a liberalizacia pracovnopravnych vztahov. Trnava: Trnavska univerzita
v Trnave, Pravnicka fakulta, 2010, s. 5.
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lade s § 232 ods. 2 ZP alebo § 232 ods. 3 ZP, resp. ho nominoval), alebo zamestnanecka
rada, pokial v podniku napriklad neposobi odborova organizacia.

Prakticky problém vyvstava v okamihu, pokial bol zastupca zamestnancov pre
BOZP vymenovany na zaklade volby zamestnancov. V tomto pripade neexistuje ni-
jaka ina forma zastipenia zamestnancov na pracovisku s vynimkou zastupcu zamest-
nancov pre BOZP av zmysle § 240 ods. 9 a 11 ZP by teda teoreticky mal za-
mestnavatel poziadat o suhlas jeho samého. Takyto vyklad - pochopitelne — odporuje
logike poskytnutej pracovnopravnej ochrany, kedze zastupca zamestnancov pre BOZP
z prirodzenosti neudeli stihlas na skoncenie pracovného pomeru s vlastnou osobou.
Rovnako nie je mozné uvazovat ani o udeleni stihlasu zo strany zamestnancov, kedze
§ 240 ods. 9 ZP kogentne predpoklada udelenie stihlasu zo strany ,tychto zastupcov
zamestnancov®, ¢o pri analogickej aplikacii predmetného ustanovenia v zmysle § 240
ods. 11 ZP znamena, ze suhlas musi udelit sam zastupca zamestnancov pre BOZP.
Existujuca pravna neistota je dosledkom aj samotného $pecifického charakteru za-
stupcu zamestnancov pre BOZP z pohladu jeho vlastnej pdsobnosti. Kym ostatné
formy zastupenia zamestnancov realizuji popri vykone kontrolnej ¢innosti v oblasti
BOZP aj dalsie kompetencie, napriklad spolurozhodovanie, pravo na informacie, resp.
kontrolnu ¢innost v zmysle § 237 ZP, zastupca zamestnancov pre BOZP je obmedze-
ny vylu¢ne na problematiku ochrany zdravia zamestnancov. Komparacia rozsahu po-
sobnosti skor vylu¢uje zastupcu zamestnancov pre BOZP z radov klasickych foriem
zastupcov zamestnancov napriek jeho zretelnému podradeniu pod § 11a ZP. Suc¢asne
pravna uprava pre jeho charakter pdsobenia neurcuje nijaké osobitné ustanovenia
napriklad v suvislosti so skon¢enim pracovného pomeru a priznava mu $tandardna
pracovnopravnu ochranu ako v pripade klasickych foriem zastipenia zamestnancov
na pracovisku. Takyto princip sa javi z pohladu jeho ochrany ako spravny, kedze by
mohol vo¢i jeho osobe zamestnavatel vyvodit ur¢ité sankcie. Z pohladu praktickej rea-
lizdcie uvedend ochrana nezodpovedd ucelu jej existencie v pravnom poriadku, lebo sa
pri zohladneni uz popisanych problémov stava pre zamestnavatela zdsadnou prekaz-
kou (napr. pokial sa zastupca zamestnancov pre BOZP dopusti porusenia pracovnej
discipliny).

Nasledne preto v predmetnom pripade, pokial sa zastupca zamestnancov napriklad
dopusti porusenia pracovnej discipliny, pre ktoré je mozné skon¢it pracovny pomer,
zamestnavatelovi nie je poskytnutd moznost ukoncit z tohto dévodu pracovnoprav-
ny vztah prave s ohladom na nedokonaltl pravnu tGpravu. Nésledne pride k postupu
podla § 79 ZP, v ramci ktorého musi nasledne zamestnavatel postupovat podla vyjad-
renia dotknutého zamestnanca, ¢i trva alebo netrva na dalSom zamestnavani v stlade
s ustanoveniami § 79 ods. 1 a 3 ZP. Pokial by zamestnanec oznamil zamestnéavatelovi,
Ze trva na tom, aby ho zamestnavatel dalej zamestnaval, mal by zamestnavatel podat
urc¢ovaciu zalobu s predpokladanym obsahom, aby sud rozhodol v zmysle § 79 ods.
3 ZP, ze od zamestnavatela nemozno spravodlivo pozadovat, aby zamestnanca dalej
zamestndval.
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lll. Kolektivne vyjednavanie v praxi

Pravo na kolektivne vyjednavanie patri medzi najviac vyuzivana kompetenciu od-
borov. Prax poukazuje na skuto¢nost, Ze zamestnanci pri rozhodovani o uprednost-
neni zastupovania prostrednictvom zamestnaneckej rady ¢i odborovej organizacie,
volia v prevaznej vacsine prave zastupovanie prostrednictvom odborovej organizacie.
Elementarnym dévodom tohto rozhodovania je fakt, ze dlhodobo, a tak je tomu aj
v ostatnych krajinach Eurdpy, maju jedine odbory pravo kolektivne vyjednavat. ,,Pro-
duktom® a najviac o¢akavanym vysledkom kolektivneho vyjednavania je kolektivna
zmluva, kedZe ide v dne$nych podmienkach o jedind moznd formu ako neustale
zlepSovat pracovné, mzdové a socialne podmienky zamestnancov. Napriek tejto
vyraznej socialnej funkcii kolektivnej zmluvy sa procesu kolektivneho vyjednavania
nevenuje dostatoénd pozornost. Dovodov nacrtnutej situacie moze byt viac, pricom
vyzdvihnit musime najmé strohy a ramcovy charakter pravnej Gpravy procesu ko-
lektivneho vyjednavania vychddzajuci z historického kontextu vzniku ZoKV. ZoKV
vznikal v ¢ase, kedy kooperacia zamestnavatelov a odborov**® bola na diametralne
inej urovni ako v sii¢asnosti a obe strany v procese kolektivneho vyjednavania, aj s pri-
hliadnutim na minulost, smerovali ku vzdjomnej zhode a nie nezhode, ako sme toho
svedkami v sucasnosti. Zamestnanci su vzhladom na charakter pracovnopravnych
vztahov v pozicii podriadenosti k zamestnavatelovi a prave prostrednictvom kolektiv-
neho vyjedndvania sa dostavaju na rovnakd uroven svojho zamestnavatela pri urc¢ova-
ni pracovnych a mzdovych podmienok.

Vseobecné pravne zaklady procesu kolektivneho vyjednavania tvori predovset-
kym ¢lanok 10 zékladnych zasad Zakonnika prace, ktory garantuje zamestnancom
a zamestnavatelom pravo na kolektivne vyjednavanie. Kolektivne vyjednavanie je po-
trebné z teoretického uhla pohladu vnimat ako snahu o dosiahnutie konsenzu medzi
jednotlivymi socialnymi partnermi, v ramci ktorého sa realizuju ur¢ité ustupky vyme-
nou za dosiahnutie vyhody pri inom ustanoveni (inom zavézku). Podla nasho nazoru
st samotny proces ako aj vysledky kolektivneho vyjednavania do zna¢nej miery pre-
durcené cielmi a ocakavaniami socidlnych partnerov. Kolektivne vyjednavanie moze-
me chépat aj ako proces, v ktorom odbory sd, bliz§ie neuréenym spoésobom, zapojené
do riadenia pracovného pomeru kazdého zamestnanca. To znamend, Ze su zaintere-
sované do vytvarania a uplatiiovania pravidiel a noriem, ktoré definuju s cielom znizit
neistotu tohto vztahu. **!

Procedurélnu stranku kolektivneho vyjednavania upravuje zékon o kolektivnom

240 Dualizmus zastupcov zamestnancov diferencovanych na zamestnanecku radu, zamestnaneckého
dovernika a odborovi organizaciu sa v Zakonniku prace objavuje az od roku 2002, v ¢ase vzniku
a tvorby zdkona o kolektivnom vyjednévani a teda ¢asti zédkona, ktoré sa tykali kolektivneho vy-
jednavania fungovali odbory ako jedini zastupcovia zamestnancov. Aj prave z tohto monopolného
postavenia odborov plynula vaznost procesu kolektivneho vyjednavania.

241 BROWN, W. - OXENBRIDGE, S. Trade Unions and Collective Bargaining: Law and the Fu-
ture of Collectivism. The Future of Labour Law Liber Amicorum Bob Hepple QC, Hurt Pub-
lishing, 2004, s. 82.
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vyjednavani. Procesu uzatvarania kolektivnej zmluvy je venované jedno ustanovenie
ato § 8 ZoKV. Podla neho sa kolektivne vyjednavanie za¢ina predlozenim pisomného
navrhu na uzavretie kolektivnej zmluvy jednou zo zmluvnych stran, z ¢oho je zrejmé,
ze nemusi k nemu prist len na zéklade navrhu odborovej organizacie. Z pohladu prak-
tickych skasenosti je vSak zamestnavatel iniciatorom kolektivneho vyjednavania len
vo vynimoc¢nych pripadoch, ak vobec.

ZoKV blizsie nekonkretizuje, akou formou sa ma navrh kolektivnej zmluvy do-
rucit, a tak je na rozhodnuti zmluvnych stran, ¢i ju dorucia osobne alebo prostred-
nictvom posty. Pri osobnou dorucenti je viac nez ziaduce potvrdenie prijatia na kdpiu
sprievodného listu s ohladom na presnu identifikdciu okamihu zacatia plynutia 30
- dnovej, resp. inej dohodnutej lehoty za t¢elom vznesenia pripomienok k navrhu
kolektivnej zmluvy. V pripade dorucenia prostrednictvom posty je rovnako potreb-
né zaslanie v obdlke s dorucenkou, ¢i inym vhodnym spdsobom, z ktorého je zrejmy
datum prevzatia druhou zmluvnou stranou. Nebyvaju ojedinelym javom ani pripady,
kedy zamestnavatel odmietne prevziat navrh kolektivnej zmluvy v domnienke, Ze sa
tymto sposobom vyhne procesu kolektivneho vyjednavania. Pri doruc¢ovani navrhu
kolektivnej zmluvy, ¢i dodatku k nej, je potrebné, aby bol navrh odovzdany (doruce-
ny) bud statutarovi spolo¢nosti alebo osobe opravnenej konat v mene zamestnévatela,
resp. inej nim poverenej osobe. V pripade odovzdania inej osobe by sa odborova or-
ganizacia vystavila riziku, Ze by zamestnavatel mohol povazovat navrh za nedoruceny.
Odmietnutie kolektivneho vyjednavania, resp. prevzatia navrhu kolektivnej zmluvy je
mozné povazovat za spor o uzatvorenie kolektivnej zmluvy, pri ktorej je mozné vyuzit
institat sprostredkovatela, resp. rozhodcu kolektivnych sporov, v krajnych pripadoch
aj $trajk. Odmietnutie kolektivneho vyjednavania vsak rovnako predstavuje porusenie
pracovnopravnych predpisov (najmé §229 ods. 6 ZP) a v tomto pripade je mozné ob-
ratit sa na inSpekciu prace.

ZoKYV uklada druhej zmluvnej strane povinnost pisomne sa vyjadrit k navrhu ko-
lektivnej zmluvy do 30 kalenddrnych dni. Strany sa vSéak mézu dohodndt aj inak, ¢o
v praxi znamend, e si bud mézu predizit lehotu na vyjadrenie, alebo si dohodnut
ina formu odpovede na predlozeny navrh kolektivnej zmluvy. Ak sa v$ak nedohodnu
inak, plati, ze druhd zmluvna strana sa ma vyjadrit len k tym castiam navrhu kolektiv-
nej zmluvy, ktoré neboli prijaté (nesthlasi s nimi).** Ak prijmeme jazykovy a logicky
vyklad tohto ustanovenia, dospejeme k zaveru, Ze v pripade, ak sa druhd zmluvnd
strana nevyjadri k navrhu kolektivnej zmluvy do 30 dni, resp. do dohodnutého ter-
minu, ma sa za to, Ze s celym ndvrhom suhlasi a moZe nastat finalna fdza procesu
kolektivneho vyjednavania, jej podpis. Uvedeny jav nie je zriedkavy, skor naopak.
Mozno vs$ak povedat, Ze nie je sposobeny bezvyhradnym sthlasom zamestnavatelov
s navrhovanym obsahom kolektivnej zmluvy, ale neznalostou uvedenej problematiky.

242 Pozri ustanovenie § 8 ods. 2 ZoKV.

— 174




KOLEKTIVNE PRACOVNE PRAVO

To sa v praxi premieta do predkladania protinavrhov alebo dvojriadkovych odpovedi
na navrh, v ktorych zamestnavatelia uvadzaju, zZe nesthlasia s celym navrhom kolek-
tivnej zmluvy, ¢o pri takejto odpovedi evokuje, Ze nestihlasia ani so samotnym naz-
vom dokumentu. Musime pripomentt, ze nemdze byt snahou odborovej organizacie
»dojednavat kolektivne zmluvy bez skutoc¢nej casti na procese kolektivneho vyjed-
néavania (predlozené navrhy kolektivnych zmlav ¢astokrat nezohladnuju realny stav
na pracovisku zamestnavatela predovsetkym z dovodu neposkytnutia dostato¢nych
relevantnych informacii zamestnavatelom, resp. odmietnutia ich poskytnut).

Ako sme uviedli, najcastejSou reakciu na predlozenie navrhu kolektivnej zmluvy,
prameniacou mnohokrat z nepochopenia celého procesu kolektivneho vyjednava-
nia, byva reakcia zamestnavatelov vo forme protinavrhu inej, svojej verzie kolektivnej
zmluvy. Preto byva uvodna faza kolektivneho vyjednavania determinovana odlisnym
ponimanim celej problematiky a poznacuje nasledne aj cely jeho priebeh casovou
néro¢nostou. Casté zablokovania a spory pri kolektivnom vyjedndvani pramenia aj
z faktu, ze predkladané navrhy kolektivnych zmlav nereflektuju na realitu a objavuja
sa v nich mnohokrat nerealne poziadavky. Najma preto je nevyhnutné a Ziaduce ve-
novat primeranu pozornost priprave samotného obsahu navrhu kolektivnej zmluvy,
prednostne formulacii poziadaviek ohladom mzdového rastu, ¢i inej upravy miezd. To
predpoklada, Ze strana, ktora kolektivnu zmluvu pripravuje (obvykle odborova orga-
nizdcia), si ma vyziadat, zistit, zabezpecit vSetky potrebné podklady a informdcie k jej
priprave **’. Predmetnd priprava vo finalnom vysledku prispieva k efektivite a vecnosti
celého procesu kolektivneho vyjednavania.

Prislu$né ustanovenie § 8 ZoKV neurcuje terminy a lehoty na predlozenie v poradi
prvej kolektivnej zmluvy na pracovisku. V pripade, ak je vSak u zamestnavatela uz
uzatvorend kolektivna zmluva, zmluvné strany st povinné zacat rokovanie o uzatvara-
ni novej (dalsej) kolektivnej zmluve najmenej 60 dni pred skonc¢enim platnosti uzavre-
tej kolektivnej zmluvy. ZoKV pouziva slovné spojenie ,,povinné rokovat®, napriek tomu
panuje u niektorych zamestnavatelov predstava, ze ak nebudu reagovat na predlozeny
navrh kolektivnej zmluvy, neporusuju Ziadny zakon a nepride k uzatvoreniu Ziadnej
kolektivnej zmluvy. Uvedeny postup je mylny, kedze tak ako ¢innost odborovej or-
ganizacie nepodlieha sthlasu, len oznamovacej povinnosti zamestnavatela, predloze-
nie kolektivnej zmluvy a teda samotny proces kolektivneho vyjednavania zac¢ina bez
ohladu na sthlas alebo volu druhej zmluvnej strany. Pravdou vsak je, ze az samotna
kolektivna zmluva je vysledkom konsenzu oboch strdn a teda jej uzatvorenie nie je

243 Kedze kolektivna zmluva obvykle riesi mzdovu problematiku, tykajicu sa nielen rastu miezd, je
potrebné mat informacie o vyske priemernych zarobkov, struktiure mzdy, podmienkach vyplacania
nadtarifnej zlozky mzdy, v pripade, ak sa vyplaca, po¢te zamestnancov v jednotlivych kategériach,
ale aj socidlnom fonde, vyske jeho mesa¢ného pridelu, a v neposlednom rade pocte odpracovanych
hodin, hodin v nad¢ase, produktivite, rentabilite, podielu mzdovych a osobnych nakladov na cel-
kovych nakladoch zamestnévatela a inych ukazovateloch, ktoré poukazuji na ekonomicka situaciu
v podniku.
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bez sthlasu tej druhej mozné. Odmietnutie jednej zo zmluvnych stran kolektivne vy-
jednavat moze byt tiez vnimané ako spor o uzatvorenie kolektivnej zmluvy, pri ktorej
moze jedna zo stran poziadat Ministerstvo prace, socialnych veci a rodiny o urcenie
sprostredkovatela.

Podla nasho ndzoru je dovodom takejto upravy zachovanie kontinuity platnosti
kolektivnych zmluv, ¢o v kone¢nom dosledku zabezpecuje zamestnancom stabilitu ich
mzdovych a socidlnych podmienok. Pred novelou Zakonnika prace u¢innou od 1. 9.
2011 totiz nastaval v praxi Casty jav, kedy zamestnavatelia po skonceni platnosti ko-
lektivnej zmluvy, vracali trovenn dohodnutych mzdovych podmienok na troven pred
uzatvorenim kolektivnej zmluvy, ¢o znamenalo v kone¢nom désledku zniZovanie ta-
rifnych miezd. Uvedené odstranila aZ spomenutd novela Zdkonnika prace, na zaklade
ktorej sucasny pravny ramec predpokladd, ze v pripade, ak nie s mzdové podmienky
dohodnuté priamo v pracovnej zmluve a je v nej iba odkaz na kolektivnu zmluvu, kto-
rej uc¢innost uz skoncila, mzdové podmienky dohodnuté v kolektivnej zmluve sa po-
vazuju za mzdové podmienky dohodnuté v pracovnej zmluve, a to az do dohodnutia
novych mzdovych podmienok, najviac po dobu 12 mesiacov.*** Uvedené ustanovenie
zachovava nielen kontinualnu vys$ku miezd, ale je pre zamestnancov urcitou istotou
zachovania si stabilnej vysky prijmu aj v obdobi, pocas ktorého pracovisko zamest-
navatela, kde pracuju, nie je ,,pokryté“ kolektivnou zmluvou. Zdkonodarca ale trestu-
hodne opomenul vyrieSenie situdcie, ked ani po uplynuti 12 mesiacov nie je uzatvo-
rend kolektivna zmluva a zamestnanec nemd vysku mzdy dohodnutd ani v pracovnej
zmluve, kde je obsiahnuty len odkaz na neplatnud kolektivou zmluvu. Hoci by mohol
byt zamestnavatel sankcionovany za porusenie pracovnopravnych predpisov zo strany
in§pekcie prace, kedze mzda tvori podstatnt nélezitost pracovnej zmluvy, to nebra-
ni zamestnavatelom jednostranne znizit zamestnancom mzdu na minimalnu Groven
garantovanu zakonom. Domnievame sa, Ze subsidiarnym rieSenim vzniknutej situ-
acie by bolo oznacenie takto vyplacanej mzdy zamestnancom bez pravneho dévodu
(neplatna kolektivna zmluva) za neopravneny danovy vydavok v zmysle § 19 zakona
¢. 595/2003 Z. z. o dani z prijmu a naslednd nevyhnutnost (donttenie) zamestnava-
tela uzatvorit novu kolektivou zmluvu alebo upravit mzdu zamestnanca v pracovnej
zmluve.

Dalou fizou procesu kolektivneho vyjednavania, ktory nasleduje po doruceni
odpovede druhej zmluvnej strany k navrhu kolektivnej zmluvy, je osobné stretnutie
socialnych partnerov. ZoKV nedefinuje lehotu, v ktorej ma k stretnutiu socialnych
partnerov dojst a teda je len na zmluvnych stranach ako rychlo a kedy si ho dohodnd.
Osobné stretnutia socidlnych partnerov z dévodu kolektivneho vyjednavania, na kto-
rych aj realne prebieha kolektivne vyjednavanie, sa zvyknu nazyvat aj ,,kola kolektiv-
neho vyjednavania.“ V mensich odborovych organizacidch pdsobiacich u zamestna-
vate[ov s mens$im poctom zamestnancov byva Castym javom uzatvorenie kolektivnej

244 Ustanovenie § 43 ods. 3 ZP.
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zmluvy bez redlneho kolektivneho vyjednavania a to tak, ze odborova organizacia
dorudi $tatutarovi zamestnavatela kolektivnu zmluvu priamo na podpis a teda proces
kolektivneho vyjednavania sa ani nerealizuje. MdZeme len fabulovat aky obsah maju
kolektivne zmluvy dohodnuté takymto spésobom a aké je realne zlepSovania pracov-
nych a mzdovych podmienok pri takto fungujucich odborovych organizaciach.

Pred prvym kolom kolektivneho vyjednavania je potrebné, aby strany venovali
nemald pozornost zlozeniu vyjednavacich timov (skupin). Obvykle st vyjednavacie
skupiny kreované z clenov vyboru danej odborovej organizacie, resp. zo zamestnancov
odborovych a zamestnévatelskych zvizov, pod ktorym odborova organizacia funguje.
Obligatornou stcastou vyjednavacich timov su osoby opravnené konat v mene za-
mestnavatela, ako aj odborovej organizacie. Jeden z ¢lenov vyjednavacieho timu musi
byt urceny za hlavného vyjednavaca a to najmé z dévodu, aby bolo zrejmé, koho slovo
je pri procese kolektivneho vyjednavania ,,posledné, findlne a zavazujtce. Ak si pred-
stavime, ze cely priebeh kolektivneho vyjednavania je poznaceny emociami a takmer
so zeleznou pravidelnostou dochadza k mensim hadkam, ostrej$im vymendm nazo-
rov, do ktorych vstupuju vietci ¢lenovia vyjednavacich timov, musi byt zrejmé, koho
nazor je konecny. A to je illohou hlavnych vyjednévacov. Netreba snad zdoraziovat,
ze hlavnym vyjednéavacom md byt osoba nielen pravne zdatna, ¢i poucend o priebehu
procesu kolektivneho vyjednavania, ale aj osoba schopna argumentovat a zdévodno-
vat navrhy odborovej organizacie ¢i zamestnavatela. Ostatni ¢lenovia vyjednavacie-
ho timu samozrejme do procesu kolektivneho vyjednévania rovnako vstupuju, ale az
po tom, ¢o im je udelené slovo. To udeluje a aj odobera prave hlavny vyjednavac.
V procese kolektivneho vyjednavania je zauzivané, Ze na $pecifické oblasti problema-
tik, ktoré st stucastou kolektivnej zmluvy, si strany mozu prizvat poradcov, ktori st
odborne viac v danej problematike zdatni (napr. oblast BOZP, ¢i ekonomicky miezd
a podniku).

Byva pravidlom, ze z kazdého kola kolektivneho vyjednavania by sa mal vyho-
tovovat pisomny zapis (zapisnica), ktory je v kone¢nom dosledku nielen dokladom
o tom, ktoré casti kolektivnej zmluvy boli v danom kole kolektivneho vyjednévania
dohodnuté, resp. ostali nedohodnuté a sporné, ale aj relevantnym podkladom pre
sprostredkovatela a rozhodcu v pripade, ak dojde k znefunk¢neniu procesu kolektiv-
neho vyjednavania, t. j. k sporu o uzatvorenie kolektivnej zmluvy. Zapis mé zachytavat
realny stav procesu kolektivneho vyjednavania, oznacovat tie ¢asti kolektivnej zmluvy,
ktoré sa stranam podarilo dohodnut (uzatvorit), ako aj tie ¢asti, ktoré st sporné a teda
socialni partneri v nich nedospeli k dohode a z akého dovodu. Nie je zriedkavym ja-
vom, ze zapisy z kolektivnych vyjednavani sa nevyhotovuji vobec a v pripade sporu sa
zmluvné strany pripravuji o moznost jeho riesenia prostrednictvom sprostredkovate-
Ia ¢i rozhodcu. Bez zapisov z jednotlivych kol kolektivneho vyjednavania je mozné len
s tazkostami preukazat, ktoré ¢asti navrhu st sporné, a ktoré dohodnuté.

Procesu kolektivneho vyjednavania sa okrem clenov vyjednavacieho timu za-
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Castnuju zastupcovia zmluvnych stran. Ustanovenie § 3 ZoKV urcuje, kto je v mene
zmluvnej strany opravneny rokovat a uzavierat kolektivnu zmluvu. V zmysle tohto
ustanovenia su to:

a. zastupca odborového organu (napr. predseda odborovej organizacie, ¢len
vyboru, ale aj ind splnomocnend osoba*?), ktorého opravnenie vyplyva zo
stanov odborovej organizacie, alebo vnutorného predpisu prislusného od-
borového organu;

b. $tatutdrny organ alebo iny opravneny zastupca zamestnavatela;

fyzicka osoba, ktord pri podnikani zamestnava zamestnancov;

d. zastupca prislu$nej organizacie zamestnavatelov, ktorému opravnenie uzat-
varat kolektivnu zmluvu vyplyva z interného predpisu tejto organizacie;

e. zastupca povereny vladou, ak ide o kolektivnu zmluvu vyssieho stupna, kto-
rej zmluvnou stranou je $tat;

f. zastupca povereny vladou a reprezentativny zastupcovia zamestnavatelov, ak
sa vyjednava kolektivna zmluva vys$sieho stupna pre zamestnavatelov, ktori
postupuju pri odmenovani na zaklade zakona o vykone sluzby vo verejnom
zadujme.

o

Podla § 32 ods. 1 ZoKV sa prislusnym odborovym organom (prislusnym vys-
$im odborovym organom) rozumie odborovy organ, ktory je opravneny vystupovat
v pravnych vztahoch v mene prislusnej odborovej organizacie. Mame za to, Ze toto
ustanovenie je jednoznacne formulované a nevznikd pochybnost o organe, ktory
v mene odborovej organizacie vystupuje. Logickym vyvrcholenim vyssie uvedeného
je skutocnost, ze v uvodnej faze procesu kolektivneho vyjednavanie je potrebné, aby
zastupcovia stran (socidlnych partnerov), ktorym opravnenie uzatvorit kolektivnu
zmluvu nevyplyva priamo zo zdkona, predlozili plné moci, resp. dokumenty potvr-
dzujtce ich mandat ,vyjednavaca®“ kolektivnej zmluvy. Predlozenie plnych moci je
potrebné nielen zo strany zastupcov odborového organu, ale aj zo strany zastupcov
zamestnavatela a to najma v pripade, ak kolektivnu zmluvu vyjednava osoba, ktord nie
je podla vypisu z obchodného registra Statutarom danej spolo¢nosti, resp. nema inym
sposobom opravnenie konat v mene spolo¢nosti. Obsahom plnomocenstva by mala
byt jasnd Specifikdcia, Ze dana osoba disponuje nielen opravnenim kolektivnu zmluvu
vyjednavat, ale ju v redlne aj dojednat, t. j. uzatvorit a dostat do finalnej podoby.

Rovnaka situacia nastava aj v pripade odborovej organizacie. V zmysle stanov ¢i
inych internych predpisov odborovt organizaciu smerom navonok zastupuje jej pred-
seda alebo iny povereny c¢len vyboru. Poverenie iného ¢lena vyboru sa ma realizovat

245 Orgéan odborovej organizacie moze splnomocnit na zdklade § 31 a nasl. OZ aj tretie osoby (napr.
zastupcov vyssieho odborového zvizu, v ktorom je odborova organizacia zdruzena, pravnikov -
advokatov), ktoré budt opravnené spolo¢ne s dal$imi vyjedndvaémi poverenymi splnomocnitelom
v mene splnomocnitela rokovat s danym zamestnavatelom o uzatvoreni kolektivnej zmluvy. Plno-
mocenstvo byva ¢asovo obmedzené na obdobie konania rokovani medzi zmluvnymi stranami az
do uzatvorenia tejto kolektivnej zmluvy, resp. do ukoncenia rokovani medzi zmluvnymi stranami.
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pisomne, resp. moze vyplyvat priamo zo stanov ($tatitu) odborovej organizacie. Kre-
ovaniu vyboru volbou by mala byt venovana patri¢na pozornost, kedze volba v rozpore
s internymi predpismi odborov moze mat za nasledok neplatné volby a jej predseda by
nemobhol zastupovat odborovu organizaciu s pravnymi nasledkami, ktoré ju zavéizuju.

Mozno povedat, ze proces kolektivneho vyjednavanie nie je prisne formalizovany
a ani institucionalizovany. V tejto suvislosti je napomocné a ziaduce, najmi pre jeho
ulahcenie a zjednodusenie, dohodnut pravidld (zasady), ktoré maja cely tento pro-
ces zefektivnit. Uvedené zasady neupravuje ziadny pravny predpis, ide skor o pravidla
zauzivané praxou v procese kolektivneho vyjednavania. Medzi najvyuzivanejsie pra-
vidla patria:

kazda strana si urcuje hlavného vyjednavaca, ktory byva zaroven hovorcom
prislusnej strany, vedie kolektivne vyjednavanie a udeluje slovo;

vo vedeni kolektivneho vyjednavania sa budu zmluvné strany striedat;

z kazdého kola kolektivneho vyjednévania bude vyhotoveny zapis, ktory za-
bezpecuje ta strana, ktora vedie kolektivne vyjednavanie;

za kazdu stranu bude zapis overovat overovatel, ktorymi budu hlavni vyjed-
navaci;

zapisy s kolektivneho vyjednavania buda dorucené druhej strane v predstihu
na vznesenie pripadnych pripomienok;

pocet vyjednavacov za kazdu stranu je najviac pat ;24

zloZenie vyjednavacov nie je mozné v priebehu kolektivneho vyjednavania
menit, pripustna je Gcast mensieho poctu vyjednavacov, doplnenie vyjedna-
vacov do plného poctu je pripustné;

kazda zo stran si moze k $pecifickym otdzkam prizvat poradcov;

ak si to vyziada priebeh vyjednavania, maji strany narok na prestivku
na poradenie sa;

prerokuvat sa bude cely néavrh kolektivnej zmluvy, nie iba jeho vybraté Casti;
nie je pripustné vracat sa k bodom kolektivnej zmluvy, ktoré uz boli uzatvo-
rené, s vynimkou pripadov, ak ich opdtovné prerokovanie vyplynie z inych
Casti kolektivnej zmluvy;

kazdé kolo bude trvat max. 3 hodiny, ak sa strany nedohodnt inak;
frekvencia rokovani bude 1 x za tyzden (dva tyzdne), ak to stranam umoznia
ich pracovné povinnosti;

ucast vyjednavacov - zamestnancov daného zamestnavatela za stranu odbo-
rov na vyjednavani sa posudzuje podla § 240 ods. 1 Zakonnika prace;
strana zamestnavatela zabezpeci, aby o ucasti vyjednavacov za stranu odbo-
rov na vyjednévani boli informovani prislu$ni vediici zamestnanci zamest-

246 Vyjednavacieho timy zlozené z vac¢sieho poctu vyjednavac¢ov mézu vzhladom na vyssi pocet jeho
¢lenov zvysovat pravdepodobnost rozdielnosti nazorov a teda mensiu pravdepodobnost efektivne-
ho kolektivneho vyjednavania smerujticeho ku zhode a uzatvoreniu kolektivnej zmluvy.
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navatela nadriadeni vyjednavacom, ktori st povinni vytvorit im podmienky
pre ucast na kolektivhom vyjednavani .*

Priebeh kolektivneho vyjednavania je tazké Casovo ohranicit. Byva takmer pra-
vidlom, ze vyjednavanie v poradi prvej kolektivnej zmluvy je ¢asovo naroc¢né a trva
mnohokrat niekolko mesiacov, u niektorych zamestnavatelov rok. Casové naro¢nost
procesu kolektivneho vyjednavania je determinovand mnohymi faktormi a zavisi
nielen od ochoty zamestnavatelov kolektivne vyjednavat, ale aj relevantnosti navrhov
kolektivnych zmlav v nadvéznosti na poskytnuté informacie, po skisenosti a zru¢nos-
ti kolektivnych vyjednavac¢ov nevynimajuic. Pokial ma uzatvorend kolektivna zmluva
ambiciu reflektovat na realny stav a potreby zamestnancov a skuto¢ne smerovat k tol-
ko deklarovanému zlep$eniu pracovnych a socialnych podmienok a mozno ju vnimat
ako obojstranne akceptovany konsenzus socidlnych partnerov, proces kolektivneho
vyjedndvania moze pre obe strany znamenat znacny ¢asovy rozsah.

Findlnou fazou procesu kolektivneho vyjednavania byva podpis dohodnutého ob-
sahu kolektivnej zmluvy. Stranami opravnenymi podpisat kolektivnu zmluvu st oso-
by, ktoré st sucasne splnomocnené na zaklade zakona**® na rokovanie a uzatvorenie
kolektivnej zmluvy. V pripade, ak by na pracovisku zamestnavatela pdsobilo niekolko
odborovych organizicii, ktoré sa v uvodnej faze procesu kolektivneho vyjednavania
zhodli na spolo¢nom postupe v zhode a jedna by aj napriek tomu odmietla vyjednand
kolektivnu zmluvu podpisat, mozno povedat, ze kolektivna zmluva by nebola uzatvo-
rend a vznika tak spor o uzatvorenie kolektivnej zmluvy.

3.1 Kolektivna zmluva a jej normativnost, obsah kolektivnych zmlav

Vyslednym snazenim a formalnym vystupom celého procesu kolektivneho vyjed-
navania je kolektivna zmluva. ZoKV a ani iny pravny predpis neobsahuje leglnu de-
finiciu kolektivnej zmluvy. ZoKV ju definuje vo svojom § 2 ods. 1 z hladiska obsahu,
pricom predpoklada, Ze by mala upravovat individudlne a kolektivne vztahy medzi
zamestnavatelmi a zamestnancami, ako aj prava a povinnosti zmluvnych stran. Rov-
nako z ustanovenia § 231 ods. 1 ZP v nadviznosti na § 119 ods. 3 ZP vieme opétovne
posudit len jej obsah.

Z hladiska tedrie zavizkového préva mozno kolektivnu zmluvu povazovat za su-
kromnopravny typ zmluvného kontraktu, hoci s a¢inkom pre mnozstvo dalsich za-
mestnancov. V urditej ¢asti ma kolektivna zmluva normativny charakter. Ak prijme-
me tento fakt, povaZujeme ndsledne za nevyhnutné, aby bola ingerencia $tatnej moci
do procesu kolektivneho vyjednavania obmedzend na najniz§iu moznt mieru. Stat
by mal stanovit vo vSeobecnej rovine mantinely (rdmec), v ktorom sa budu zmluvné

247 Zapisnice z kolektivneho vyjednavania v odborovych organizaciach OZ KOVO.
248 Ustanovenie § 3 pism. a) az f) ZoKV.
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zavazky pohybovat.**

Kolektivne zmluvy uzavreté socialnymi partnermi v procese kolektivneho vyjed-
névania su tretim zdrojom regulacie prace, pramenom prava. Kym kolektivne zmluvy
st podobné sukromnopravnym zmluvam v ich forme, ich G¢inky st tGplne odli$né
od ob¢ianskych a obchodnych zmluv. Prax poukazuje na $irokd rozmanitost kolektiv-
nych zmlav v zavislosti od krajiny, od konkrétneho podniku alebo zariadenia, celého
odvetvia alebo odboru ¢innosti. *°

Definiciu pojmu kolektivna zmluva nendjdeme v primarnom a ani v sekundar-
nom prave Eurdpskej tnie. Charta zakladnych prav Eurdpskej unie*! v IV. hlave,
v ¢lanku 28 hovori, Ze ,pracovnici a zamestnavatelia alebo ich prislusné organizdcie
majii v sulade s pravom Unie a vnitrostatnymi pravnymi predpismi a praxou prdvo
vyjedndvat a uzatvirat kolektivne zmluvy na zodpovedajiicich tirovniach®. Tymto zne-
nim je priamo oznacené, kto moze byt zmluvnou stranou kolektivnej zmluvy, ktora
skupina subjektov md priznané pravo na kolektivne vyjednavanie. Ani Charta obsah
pojmu ,kolektivna zmluva“ nespecifikuje. Z dikcie uvedeného ¢lanku je zrejmé, ze
pravo na kolektivne vyjednévanie sa priznava pracovnikom (u nas sa pouziva pojem
»zamestnanec®), na strane druhej zamestnavatelom a dokonca aj ich prislusnym or-
ganizaciam. V pripade zamestnavatelov je mozné povazovat za ,,ich prislusné organi-
zacie“ rdzne zamestnavatelské zvizy ¢i iné zoskupenia. U zamestnancov su takymito
organizaciami odborové organizacie alebo odborové zvazy.

Pod pojmom kolektivne vyjednavanie sa v zmysle dohovoru Medzindrodnej orga-
nizacie prace ¢. 154 z roku 1981**rozumie akékolvek vyjednavanie medzi zamestnava-
telom, skupinou ¢i organizaciami zamestnavatelov a organizaciou alebo organizaciami
zamestnancov, ic¢elom ktorého je stanovenie pracovnych podmienok, upravit vzdjomné
vztahy medzi zamestnancami a zamestnavatelmi a vztahy medzi socidlnymi partnermi.
3 Spomenuty dohovor teda nepriamo definuje obsah pojmu kolektivna zmluva, ktora
ma upravovat vztahy predovsetkym medzi zamestnavatefom a zamestnancami, ale aj
medzi socidlnymi partnermi, t. j. medzi zamestnavatelom a zastupcami zamestnancov.

249 GALVAS, M.: K nékterym zakladnim obecnym otazkam kolektivni-
ho pracovntho préva v novém zdkoniku price, PRACOVNI PRAVO 2007
- Aktudlni problémy pracovniho prava a socialnitho zabezpeceni. In: Zbornik prispevkov
z medzinarodnej vedeckej konferencie na tému “Kolektivni pracovni pravo”. Brno: Masarykova
univerzita, Pravnicka fakulta, 2007, s. 31.

250 BRONSTEIN, A. International and Comparative Labour Law Current challenges. London: PAL-
GRAVE MACMILLAN, 2009, s. 5.

251 Publikované v Uradnom vestniku EU diia 14. 7. 2007 pod ¢islom 2007/C 303/01.

252 Dohovor Medzindrodnej organizcie prace ¢. 154 o podpore kolektivneho vyjednavania, pozn.
Slovenska republika uvedeny protokol ratifikovala dna 24. augusta 2009 a je uverejneny v Zbierke
zakonov pod ¢islom 14/2010 Z. z.

253 OLSOVSKA, A. - HODALOVA, 1. Pracovnopravne aspekty prava na §trajk v Slovenskej republike.
In: Zbornik z prispevkov medzinarodnej konferencie ,,Dni verejného prava“. Brno: Masarykova
Univerzita, Pravnickd fakulta, 2007, s. 140 - 151.
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Obsah kolektivnych zmlav

Zakon o kolektivhom vyjednavani neobsahuje bliz$ie vymedzenie obsahu kolek-
tivnych zmlav s vynimkou pravidiel dojednavania podmienok platnosti zavizkov (§ 4
ZoKYV), pravidiel dojednavania doby platnosti a u¢innosti (§ 6 ZoKV), moznosti ich
zmien, resp. poziadavky na uvedenie zoznamu zamestnavatelov a sposobu ich ozna-
¢enia v podobe SK NACE pri uzatvarani KZVS (§ 4 ZoKV - podobne vymedzenie SK
NACE, pre ktoré je KZVS uzatvorend). Subsididrne mozno pouzit § 231 ods. 1 ZP,
ktory predpoklada, Ze obsahom kolektivnej zmluvy mozu byt aj pracovné podmienky
a podmienky zamestnavania, vztahy medzi zamestnavatelmi a zamestnancami, vztahy
medzi zamestnavatelmi alebo ich organizaciami a jednou alebo viacerymi organizaci-
ami zamestnancov. Vlastny obsah kolektivnej zmluvy je preto vysledkom vzdjomnej
dohody zmluvnych stran v rozsahu, v ktorom to umoznuje pravny poriadok.

ZavizKky obsiahnuté v kolektivnej zmluve moZeme rozdelit na:
a. normativne zavazky;
b. zmluvnopravne zavizky, z ktorych nevznikaji naroky jednotlivym zamest-
nancom.

Normativne zavazky

Zo zavidzkov normativnej povahy vznikaju naroky alebo sa poskytuju fakultativne
plnenia jednotlivym zamestnancom, resp. sa nimi upravuju iné individudlne prava
a povinnosti zamestnancov, t. j. zakladaju sa fou teda subjektivne prava a povinnosti
jednotlivcov obdobne ako v pripade v§eobecne zaviznych pravnych predpisov. V tejto
¢asti ma kolektivna zmluva povahu pravneho predpisu s ohladom na jej zavdzny cha-
rakter. V sulade s ustanoveniami prislu$nych pracovnopravnych predpisov klasické
normativne zavédzky upravuju najmd mzdové pracovnopravne naroky zamestnancov,
priaznivej$iu Gpravu poskytovania pracovného volna a podobne. Moznost moderova-
nia upravy pracovnopravnych ndrokov v zmysle principu vyhodnosti sa pochopitel-
ne odvija od pravnej Gpravy vybraného pracovnopravneho institatu, t. j. ¢i Zakonnik
prace umoznuje odchylit sa od pracovnopravnej tpravy (formou ,,najviac, ,minimal-
ne‘ ,najmenej“ a podobne). Dohoda zmluvnych stran musi re§pektovat minimélne
alebo maximadlne limity dojednania pre tieto ndroky. Sti¢asne sa umoziuje dojednat
aj také naroky, ktoré zamestnancom nevyplyvaju zo ziadneho pravneho predpisu a st
len vysledkom dohody zmluvnych stran v sulade s principom ,,¢o nie je zakazané, je

rcc

dovolené*®.

Zmluvnopravne zavazky, z ktorych nevznikaju naroky jednotlivym
zamestnancom

Zavizky kolektivnej zmluvy, z ktorych nevznikaju naroky jednotlivym zamestnan-
com a ani z nich nevyplyvaju individualne préva a povinnosti zamestnancov, sa mozu
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dojednat na zaklade splnomocnenia v pravnom predpise alebo bez neho. Pojde pre-
dovsetkym o upravu otazok suvisiacich s rozvrhovanim tyzdenného pracovného casu,
urcenie zaciatku a konca pracovnych zmien, upravu pracovnych podmienok oso-
bitnych kategérii zamestnancov, vzdgjomného vztahu medzi zamestnavatelom a od-
borovou organizaciou (poskytnutie pracovného volna na vykon odborovej funkcie,
zabezpecenie materialnych podmienok ¢innosti zastupcov zamestnancov), rozsah po-
skytovania informacif a podmienok prerokovania, spolurozhodovania, ¢i kontrolnej
¢innosti zo strany odborovej organizdcie, otazky podnikovej socidlnej politiky, bez-
pecnosti a ochrany zdravia pri praci.

KedZe pravny poriadok neuvadza taxativnou formou vsetky pripady participacie
odborovej organizacie na rozhodovani zamestnavatela, mozno ich dohodnut v kolek-
tivnej zmluve. Musime si pritom uvedomit rozdielnu pravnu povahu takychto do-
jednani v porovnani s pripadom napr. spolurozhodovania, ktory uvadza Zakonnik
prace. V pripade spolurozhodovania, ktoré predpoklada Zakonnik prace, je nedodr-
zanie zakonného postupu sankcionované neplatnostou. V pripade tzv. rozsirenych
pripadov spolurozhodovania formou kolektivnej zmluvy, nedodrzanie vyzadovaného
spolurozhodovania zo strany zamestnavatela nespsobuje neplatnost tkonu zamest-
névatela a takéto naroky ani nie su sidne vymahatelné, mozno ale hovorit o poruseni
kolektivnej zmluvy zamestnavatelom.

Podla § 231 ods. 1 ZP uzatvara kolektivau zmluvu so zamestnavatelom odborovy
organ, pricom tato ma upravovat pracovné podmienky vratane mzdovych podmie-
nok, podmienok zamestnavania, vztahov medzi zamestnancami a zamestnavatelmi,
zamestnavatelmi alebo ich organizdciami a jednou organizaciou alebo viacerymi or-
ganizaciami zamestnancov vyhodnejsie, ako ich upravuje zdkon alebo iny pracovno-
pravny predpis. V nadvéznosti na ustanovenie § 119 ods. 3 ZP mozno uviest, ze sicas-
tou mzdovych podmienok dohodnutych v kolektivnej zmluve st najma formy odme-
novania, suma zakladnej zlozky mzdy a dalsie zlozky plneni poskytovanych za pracu
a podmienky ich poskytovania.

V tejto stvislosti sa ziada spomenut, Ze v nasej pracovnopravnej Gprave nastal,
od 1. 9. 2011 do 31. 12. 2012, vyrazny odklon od trendov v kolektivhom vyjednava-
ni, t. j. od vyhodnejsej pravnej Gpravy, najmd mzdovych a pracovnych podmienok.
V uvedenom obdobi nastalo odchylenie sa od zakonnych limitov stanovenych Zakon-
nikom prace a v kolektivnej zmluve bolo mozné dohodnut pracovné podmienky vra-
tane mzdovych podmienok aj odchylne, t. j. menej vyhodne ako st zakonného limity.
V praxi to znamenalo, Ze znenie kolektivnej zmluvy mohlo byt v urcitych pripadoch
koncipované pre zamestnanca na prvy pohlad menej vyhodne v porovnani so vie-
obecnymi zdkonnymi narokmi. Odévodnenim tohto trendu bol nézor, Ze ide o prvok
zvysujuci flexibilitu kolektivneho vyjednavania, ¢o je v sulade so sticasnymi protikri-
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zovymi opatreniami a postupne rozvijajicimi sa trendmi vo vyspelej Eurépe.”* S uve-
denym ndzorom nie je mozné stotoznit sa, kedZe proces kolektivneho vyjedndvania
je praxou ustdleny proces s predikovanym priebehom a cielom uzatvorit kolektivnu
zmluvu a akékolvek prvky flexibility reflektujice na vykyvy v hospodarstve v fiom
posobia rusivo.

Kolektivne zmluvy povazujeme za pomenované kontrakty, no ich pravna tprava
ako pomenovanych zmluv je z nasho pohladu nedostato¢na, aj pokial ide o samotny
pojem.

Typicka kolektivna zmluva (dohoda) upravuje mzdy, pracovny ¢as, zamestnanecké
vyhody a dalSie opatrenia tykajuce sa zamestnanosti, dokonca aj postupy pre rieSenie
sporov, ktoré vzniknu na jej zaklade. *** Kolektivna zmluva je vysledkom kolektivneho
vyjednavania, v ramci ktorého sa socidlni partneri (zastupcovia zamestnancov a za-
mestnavatelov) snazia konsenzualne dohodnut pracovné podmienky vratane plato-
vych podmienok a podmienok zamestnavania.”

Aj v zmysle platnej judikatury prevlada pravny nazor, Ze kolektivne zmluvy po ob-
sahovej stranke maju v prevaznej miere normativny charakter. S ohladom na spdsob
ich vzniku plnia kolektivne zmluvy normativnu funkciu iba vtedy, ak ich obsah nie
je neplatny z dévodov uvedenych v ustanoveni § 4 ods. 2 ZoKV. V zmysle nacrtnuté-
ho, pravne postidenie otazok platnosti a t¢innosti kolektivnych zmluv, resp. ich casti
nezavisi iba od autonémnej vole zmluvnych stran, ale je zavislé od obsahu prislusne;
zakonnej upravy, v danom pripade ZoKV.*’

3.2 Platnost a ucinnost kolektivnych zmluyv, existencia viacerych
kolektivnych zmlav

Pri kolektivnych zmluvéch je dolezité presné vymedzenie ich platnosti a uc¢innos-
ti. Ustanovenie § 4 ZoKV vymedzuje podmienky platnosti i neplatnosti kolektivnej
zmluvy. Z neplatnej kolektivnej zmluvy nenastavaju ziadne ucinky, t. j. zamestnan-
ci nemo6zu individudlne pozadovat z nich plnenie. Zakon povazuje za platné len tie
kolektivne zmluvy, ktoré st vyhotovené v pisomnej podobe a podpisané na tej istej
listine opravnenym zéstupcom, resp. zastupcami. V pripade, ak ide o kolektivne zmlu-
vy vyssieho stupna, pre platnost kolektivnej zmluvy sa vyzaduje doloZenie zoznamu
zamestnavatelov?*%, za ktorych bola uzatvorena.

254 ZACHAR, D. Tripartita, kolektivne zmluvy, rozsirovanie a zaviznost kolektivnych zmlav. Projekt
v ramci Narodného projektu Centrum socidlneho dialogu Centrum vzdelavania MPSVR, oktober
2011,s.12.

255 Dostupné na internete: http://legal-dictionary.thefreedictionary.com/collective+bargaining.

256 ZACHAR, D. Tripartita, kolektivne zmluvy, rozsirovanie a zaviaznost kolektivnych zmlav. Projekt
v ramci Narodného projektu Centrum socidlneho dialogu Centrum vzdeldvania MPSVR, oktober
2011,s.12.

257 Rozhodnutie NS SR 1Cdo 103/2013.

258 Zoznam zamestnavatelov musi obsahovat ich obchodné meno, sidlo, identifika¢né ¢islo a kod $ta-
tistickej kvalifikdcie (tzv. SK NACE).
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ZoKV povazuje za vyslovne neplatnu taka kolektivnu zmluvu, ktora je v rozpore
so véeobecnymi pravnymi predpismi alebo kolektivnu zmluvu, ktord upravuje naroky
zamestnancov v mensom rozsahu ako kolektivna zmluva vyssieho stupna.

Utinnost kolektivnej zmluvy je v prevaznej vicine pripadov viazand na jej podpis
a zac¢ina prvym dnom obdobia, na ktoré sa zmluva uzavrela a kon¢i uplynutim tohto
obdobia, ale len v pripade, ak doba ti¢innosti niektorych zavazkov z kolektivnej zmlu-
vy nie je dojednand odchylne, napr. na dlhsi ¢as. Platnost kolektivnej zmluvy vyssieho
stupiia pre zamestnavatelov, ktori odmenuji zamestnancov pri vykone prac vo ve-
rejnom zaujme, je naviazana na nadobudnutie t¢innosti zakona o §tatnom rozpocte.

Od platnosti a tc¢innosti kolektivnej zmluvy je potrebné odlisovat dobu jej plat-
nosti. Kolektivna zmluva sa uzatvara na dobu, ktora je v nej vyslovne urc¢end.” Pokial
k urceniu tejto doby nedodjde, plati fikcia, ze sa kolektivna zmluva uzatvorila (dojed-
nala) na jeden rok. NajcastejSim javom nepochopenia tejto dikcie zakona je dohoda
zmluvnych stran o platnosti kolektivnej zmluvy dovtedy, kym sa neuzatvori dalsia.
V takomto pripade zastavame nazor, Ze kolektivna zmluva sa dohodla na jeden rok.
Vymedzenie platnosti kolektivnej zmluvy udalostou, ktora objektivne ani nemusi na-
stat, je dojednanim platnosti na dobu neur¢itd, ¢o je v rozpore s vyssie uvedenym
a teda uplatni sa fikcia o platnosti kolektivnej zmluvy na jeden rok.

Kolektivne zmluvy vyssieho stupna pre zamestnavatelov, ktori odmenuju zamest-
nancov vo vykone prace vo verejnom zaujme, ako aj kolektivnych zmluv vyssieho stup-
na, kde zmluvnou stranou je $tat, sa uzatvara na obdobie jedného kalendarneho roka.

Na zéklade ustalenej judikatiry mozeme konstatovat, Ze v kolektivnej zmluve ne-
mozu existovat popri sebe dve rozne urcenia doby jej trvania (platnosti). Pokial je
raz v kolektivnej zmluve Specifikovana doba jej trvania konkrétnym datumom, dalsie
dojednania doby trvania kolektivnej zmluvy spocivajiice v prolongacii predmetnej ko-
lektivnej zmluvy by boli neplatné a v priamom rozpore s touto kolektivnou zmluvou,
¢o by v konecnom dosledku mohlo spdsobit jej neticinnost a nezavdznost, ktora sa
premietla do nemoznosti dobromyselne z nej nadobudnut prava.® Prevazna vacsi-
na kolektivnych zmlav na podnikovej trovni obsahuje ustanovenie, ktoré vymedzuje
dobu jej platnosti konkrétnym datumom s naslednym dévetkom o prolongacii o dal-
$ich 6 mesiacov v pripade, ak do konca doby platnosti ned6jde k uzatvoreniu novej
kolektivnej zmluvy.

Na strane druhej ustanovenie § 6 ods. 4 ZoKV upravuje aj pripady, ak sa neuzat-
vori KZVS, ktorej zmluvnou stranou je $tat na prislusny kalendarny rok, a ak uplynu-
lo obdobie, na ktoré sa uzatvorila podnikova kolektivna zmluva v sluzobnom urade,
plati, Ze platnost tejto podnikovej kolektivnej zmluvy sa predlzuje az do nadobudnutia
platnosti KZVS.

V suvislosti s dobou platnosti kolektivnych zmlav vystava otazka ich vypoveda-

259 Ustanovenie § 6 ods. 1 ZoKV.
260 V zmysle rozhodnutia NS SR 1 Cdo 103/2003.
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telnosti pred uplynutim doby ich platnosti. Objektivne musime priznat, ze podla § 3
ods. 1 ZoKV je mozné kolektivnu zmluvu uzatvorit len na dobu uréita. KedZe v tomto
zakone nie je upravené vypovedanie kolektivnej zmluvy ako takej, je potrebné pouzit
ustanovenia lex generalis, a tym je v tomto pripade Obciansky zakonnik. Ob¢iansky
zakonnik ale upravuje len vypovedanie zmliv na dobu neurcitu a nie na dobu urcitu.
Zastavame nazor, Ze v ob¢ianskopravnom vztahu si zmluvné strany, na rozdiel od ob-
chodnopravneho vztahu, nemoézu vyslovne dohodnit nieco, ¢o samotny Obciansky
zakonnik ani neupravuje. Na zaklade uvedeného je mozné vyslovit nazor, ze akékolvek
ustanovenie tykajice sa vypovede kolektivnych zmlav by s najvi¢sou pravdepodob-
nostou bolo v rozpore s ustanoveniami ZoKV i Ob¢ianskeho zakonnika.

Existencia viacerych kolektivnych zmlav

V odkaze na predmetné pramene prava musime pripomenut, ze kolektivna zmluva
moze, ale nemusi byt pramefiom prava upravujicim pracovné podmienky zamestnan-
cov, t. j. zamestnavatel ani odborova organizacia nemaju Ziadnu povinnost uzatvorit
kolektivnu zmluvu. P6vodna obligatérna povinnost uzatvarania kolektivnych zmlav
obsiahnutd v § 20 ods. 4 Zakonnika prace s u¢innostou do 31. 1. 1991 a nariadeni
Vlady ¢. 82/1989 Zb. o kolektivnych zmluvach,” bola nahradena v sti¢asnom zneni
ZoKV principom zmluvnej volnosti a moznostou uzatvorit kolektivnu zmluvu.

ZoKV explicitne nezakazuje ani moZnost uzatvorenia viacerych kolektivnych
zmluv u jedného zamestndvatela, hoci ich stcasna existencia na pracovisku moze
vyvolat viaceré sporné situdcie.” Pripustnost su¢asného uzatvorenia viacerych ko-
lektivnych zmluv u jedného zamestnavatela v ramci konstrukcie ZoKV vychadzala
z potreby transformdcie byvalého socialistického hospodarstva a vnutornej struktury
podnikov, ktoré sa vyznacovali vysokou mierou diferenciacie pri zohladneni central-
neho riadenia a nemoznosti obsiahnut $pecifikd jednotlivych pracovnych pozicii ale-
bo jednotlivych organiza¢nych zloZiek v obsahu jednej kolektivnej zmluvy v ramci ta-
kéhoto velkého zamestnéavatela. V tomto obdobi prichddzalo k uzatvaraniu viacerych
kolektivnych zmlav pre jednotlivé Casti organizacie — organiza¢né ttvary, profesiové
skupiny, pricom pruznost zakona mala zabezpecit vhodnost Gpravy pracovnych pod-
mienok pre zamestnancov. Standardnym modelom bolo uzatvorenie generélnej kolek-
tivnej zmluvy, ktora rimcovo upravovala pracovné podmienky spolo¢né pre vetkych

261 Obligatornost bola zdoraznend zakotvenim kontraktaénej povinnosti organizicie uzavriet kolek-
tivnu zmluvu v organiza¢nej jednotke, ak o to poziadal prislusny odborovy organ. Zachovanie
takejto poziadavky by nezodpovedalo novému nastaveniu ekonomickych vztahov v trhovej eko-
nomike. Pozri - SUBRT, B.: Kolektivne vyjednavanie a kolektivne zmluvy. Bratislava: Praca, vyda-
vatelstvo a nakladatelstvo odborov na Slovensku, 1991, s. 15.

262 Pluralita kolektivnych zmliv u zamestnavatela je odlisnd od plurality pésobenia odborovych orga-
nizécii u zamestnavatela, kedZe ZoKV neumoziiuje s ohladom na § 3a ZoKV uzatvorenie viacerych
kolektivnych zmluv viacerymi odborovymi organizaciami, ale len jednou alebo v ramci spomina-
ného postupu spolocného konania v zhode pri viacerych odborovych organizaciach.
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zamestnancov, ostatné kolektivne zmluvy sa zameriavali na pravu spominanych oso-
bitosti. Vsetky kolektivne zmluvy mali povahu podnikovych kolektivnych zmliv.>®
Podstatnou skutocnostou, ktort si musime uvedomit, je fakt, Ze vSetky kolektivne
zmluvy v organizacii boli povazované za rovnocenné (neuplatnovala sa vertikalna
hierarchia) a neexistoval medzi nimi vzdjomny vztah nadriadenosti a podriadenosti.
Rovnako sa vyzadovalo, aby neprislo k prekryvaniu medzi obsahom tychto jednotli-
vych kolektivnych zmlav a nenastala kolizia v uprave pracovnych podmienok (jedint
vynimku predstavovala spominana centralna kolektivna zmluva). Pripadna kolizia by
predstavovala exces zamestnévatela alebo prislusnej odborovej organizacie v ramci tej
- ktorej kolektivnej zmluvy, ktora by nad urc¢eny ramec upravila pracovné podmienky
iného ako predpokladaného okruhu zamestnancov.

V pripade zdujmu o uzatvorenie viacerych kolektivnych zmlav v sticasnosti sice
mozeme formalne konstatovat, Ze zakon takuto prax neobmedzuje, musime ale pouka-
zat na dodrzanie predmetnych podmienok obsahu kolektivnych zmlav, ich vzajomné-
ho vztahu a aj vyskytu nerovnakého zaobchddzania pri nespravne vymedzenom okru-
hu zamestnancov, ¢i organiza¢nej jednotky, na ktort sa ma vztahovat. Nevyhnutnostou
je preto spravne vymedzenie osobnej a priestorovej posobnosti kolektivnych zmluv, aby
nedochadzalo k ich vzajomnej kolizii.*** Z pohladu vymedzenia personalnej posobnosti
povazujeme za v rozpore s uc¢elom i normativnym textom zakona situdciu, ak by bolo
namiesto osobnej posobnosti kolektivnej zmluvy v podobe urcenia konkrétnej skupiny
zamestnancov, na ktorych sa ma vztahovat, vymedzena negativna posobnost kolektiv-
nej zmluvy, t. j. na ktoré osoby alebo pracovné pozicie sa kolektivna zmluva nevztahu-
je. Takéto dojednanie by bolo totiZto v rozpore s principom pdsobnosti kolektivnych
zmliv erga omnes. V pripade uzatvorenia kolektivnej zmluvy pre organiza¢nu jednot-
ku sa predpoklada existencia vlastnej pracovnopravnej subjektivity.

3.3 Podnikova kolektivna zmluva - prakticky rozmer

ZoKV a ani Zakonnik prace neupravuju legélnu definiciu pojmu ,,podnikové ko-
lektivna zmluva.“ Z nazvu je vSak nepochybné, Ze ide o kolektivhu zmluvu, ktorej
platnost je obmedzena hranicami daného podniku a bude sa vztahovat vylu¢ne na za-
mestnancov podniku (nie vSak doc¢asne pridelenych agentirou do¢asného zamestna-
vania, resp. zamestnanych na zdklade doh6d mimo pracovného pomeru s vynimkou
urcitych ustanoveni).

V pravnom poriadku SR sa uplatiiuje princip pdsobenia kolektivnej zmluvy erga
omnes (kolektivna zmluva sa vyjednava pre vSetkych zamestnancov podniku), jej plat-
nost nie je obmedzena len na ¢lenov. V odbornych kruhoch, ale aj v laickej verejnosti
sa vedu diskusie, ktoré rieenie je lepsie a vyhovujuce, kedZe existuje pomerne dost

263 SUBRT, B.: Kolektivne vyjednavanie a kolektivne zmluvy. Bratislava: Préca, vydavatelstvo a nakla-
datelstvo odborov na Slovensku, 1991, s. 15.

264 VLADAROVA, M. Kolektivna zmluva a kolektivne vyjedndvanie v otdzkach a odpovediach. Brati-
slava: Odborarske spektrum, 1993, s. 41 a nasl.
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krajin, kde je platnost kolektivnej zmluvy viazana na clenstvo v odboroch. Z hladis-
ka cisto korporatneho a pravne teoretického sa nedomnievame, Ze je takato uprava
uplne optimalna. Nepochybne Cistejsia by bola pravna tprava, pokial by odborova
organizacia vyjednavala a uzavierala kolektivhu zmluvu len pre svojich ¢lenov. Pri
skiimani pravnej apravy tejto otazky v ostatnych Statoch mozno dospiet k zaveru, ze
v niektorych krajinach v pripade pluralitnych reprezentdcii bolo zavedené pravidlo,
ze odbory reprezentuju len svojich ¢lenov. Na druhej strane mozno skonstatovat, ze
vo vacsine krajin odbory spravidla vyjednavaji za vSetkych zamestnancov, teda aj
neclenov, pokial su zamestnani v podniku, za ktory vyjednavaji.”® V pripade, ak by
odborova organizacia zastupovala len svojich ¢lenov a len v ich mene vyjednavala
odli$né podmienky vykonu préce, bolo by treba pravnymi prostriedkami zaistit, aby
tento postup nevyustil do nerovnakého zaobchddzania so zamestnancami. Z hladiska
rovnakého zaobchddzania by zamestnavatel musel v takomto pripade rovnaké pra-
covné podmienky a naroky dohodnuté s odborovou organizaciou pre svojich ¢lenov
poskytovat vSetkym zamestnancom bez rozdielu, ¢o by vyustilo do paradoxne obdob-
nej pravnej situdcie, aka uz existuje. Pravne vychodisko by potom v tomto pripade
muselo smerovat k domnienke, Ze clenstvo v odborovej organizicii sa bude povazovat
za objektivny dovod ospravedlnujuci odlisné zaobchadzanie.* Aplikacia uvedeného
pravneho ndzoru stoji za zvazenie, takdto pravna uprava sa vyvinula aj v nemeckej
judikature. V zmysle nej je pravne pripustné, aby sa kolektivne zmluvy dojednavali
vylucne v prospech odborovych ¢lenov. V praxi by to vyriesilo aj neustaly boj typu
“Clen - neclen” a s tym spojené vyhody ¢i nevyhody, s ktorymi v sicasnosti odborové
organizacie dennodenne zépasia.

Podnikova kolektivna zmluva upravuje $pecifickejsiu problematiku, ktora vycha-
dza z konkrétnych pomerov podniku v porovnani s kolektivnou zmluvou vyssieho
stupna, ktora mnohé oblasti Gpravy riesi vyslovene ramcovo. Z procesného hladiska
nie je vyrazny rozdiel v procese kolektivneho vyjednavania podnikovej kolektivnej
zmluvy a kolektivnej zmluvy vyssieho stupna, vyjednavanie oboch druhov sa riadi
rovnakymi principmi a postupmi a mozno povedat, ze vacsinu vyssie uvedeného je
mozné aplikovat aj na kolektivne zmluvy vys$sieho stupna. Zmluvnou stranou pod-
nikovej kolektivnej zmluvy je spravidla jediny zamestnavatel a odborova organizacie,
resp. viacero odborovych organizacii.

265 BELINA, M. Vybrané problémy postaveni zastupcil zaméstnancli v pracovnépravnich vztazich.
PRACOVNI PRAVO 2007 - Aktudlni problémy pracovniho prava a socidlniho zabezpeceni. In:
Zbornik prispevkov z medzinarodnej vedeckej konferencie na tému “Kolektivni pracovni pravo’,
Brno: Masarykova univerzita, Pravnicka fakulta, 2007, s. 13 - 14.

266 KUBINKOVA, M. Postaveni zastupcti zaméstnancti v pracovnépravnich vztazich, PRACOVNI
PRAVO 2007 - Aktualni problémy pracovniho prava a socialniho zabezpe&eni. In: Zbornik prispe-
vkov z medzindrodnej vedeckej konferencie na tému “Kolektivni pracovni pravo’, Brno: Masaryko-
va univerzita, Pravnicka fakulta, 2007, s. 43 - 44.
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Nalezitosti podnikovej kolektivnej zmluvy

Nalezitosti podnikovej kolektivnej zmluvy nie su exaktne stanovené, a preto sa
mozu lisit v zavislosti od podniku. Obsahovymi nalezitostami su, okrem tradi¢né-
ho dojednania rozsahu kompetencii v oblasti spolurozhodovania, prerokovania,
kontroly a prava na informdcie, prav a povinnosti odborovej organizacie vo vztahu
k zamestnavatelovi a naopak, materidlneho vybavenia poskytnutého pre odborovu
organizaciu, aj oblast persondlnej politiky, ktora zahfna upravu pracovného casu,
dovolenku, prekazky na strane zamestnanca, zamestnévatela, ako aj rekvalifikaciu,
zvy$ovanie ¢i prehlbovanie kvalifikdcie, poskytovanie odstupného a odchodného nad
zakonny ramec. Samostatnou ¢astou kolektivnej zmluvy je odmenovanie zamestnan-
cov, ktoré by malo komplexne upravovat véetky zlozky mzdy od zakladnej mzdy, c¢i
uz tarifnej mesacnej, resp. tarifnej hodinovej. V tento casti je priestor aj na pravnu
upravu nadtarifnych zloziek mzdy a podmienok ich priznavania, tak ako je to de-
finované v § 119 ods. 3 ZP. Ak je podmienkou priznania nadtarifnej zlozky mzdy
kladné hodnotenie prostrednictvom hodnotiaceho pohovoru, musia byt jeho kritéria
a priebeh sucastou kolektivnej zmluvy. Pravidelnou obsahovou stcastou podniko-
vych kolektivnych zmluv st aj mzdové zvyhodnenia za pracu nadcas, no¢nu pracu,
pracu vo sviatok, ako aj mzdové zvyhodnenie za stazeny vykon prace (praca v riziku)
ako aj odmena za pracovnu pohotovost. Castym javom je aj dojednanie mzdového
zvyhodnenia za vykon price v sobotu a v nedelu, za vykon prace v odpoludnajsich
zmenach (tzv. priplatok za zmennost), hoci Zédkonnik prace takéto mzdové zvyhod-
nenie nepozna. Mzdové zvyhodnenia dojednavané v kolektivnej zmluve st spravidla
vzdy vyssie ako zakonné minima. Sucastou podnikovych kolektivnych zmlav st aj
finan¢né plnenia naviazané na hospodarske ukazovatele u zamestnavatela, napr. 13.
plat, dovolenkovy bonus ¢i odmena za dosiahnutie hospodarskeho vysledku (nazyva
sa aj podiel na hospodarskom vysledku). V zavislosti od konkrétneho zamestnavatela
sa v podnikovych kolektivnych zmluvach objavuju, na prvy pohlad mozno az $peci-
fické druhy finan¢nych plneni, napriklad dochadzkovy bonus, ¢i odmena za kladny
externy audit, ¢i zaucenie spolupracovnika a pod. Odmenovaci systém je ale jednym,
ak nie hlavnym, nastrojom riadenia nielen zamestnancov, ale aj dosahovania kvality,
produktivity a efektivity a je teda vecou zmluvnych stran, ¢o si v podnikovej kolek-
tivnej zmluve dohodnd.

Pravidelnou obsahovou nalezitostou podnikovych kolektivnych zmlav byva aj
ustanovenie o mzdovom raste na dany kalendarny rok. Odborové organizacie ich do-
jednavaju ako rast priemernej mzdy alebo ako rast tarifnej mzdy, najcastejsie obo-
je. Vyska dohodnutého mzdového rastu odraza obvykle index spotrebitelskych cien
(tzv. inflaciu) v danom kalendarnom roku, ale aj ekonomicku situdciu zamestnavatela
v predchddzajicom kalenddrnom (G¢tovnom roku), pricom sa analyzuje nielen do-
siahnuty zisk ¢i strata, ale aj likvidita, podiel osobnych a mzdovych nakladov na cel-
kovych nakladoch zamestnavatela, vyvoj trzieb. Vyznamnym ukazovatelom je aj pro-
duktivita prace z pridanej hodnoty. V pripade, ak je platnost podnikovej kolektivnej
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zmluvy dohodnuta na viac ako jeden rok*”, mzdovy ndrast sa vyjednava kazdorocne
prostrednictvom samostatného dodatku ako zmena platnej kolektivnej zmluvy. Ko-
lektivne vyjednavanie o dodatku ku platnej kolektivnej zmluve ma rovnaky priebeh
a proceduralnu stranku ako vyjednavanie kolektivnej zmluvy samotnej. V samotnej
kolektivnej zmluve si vSak strany musia dohodnut moznost zmeny kolektivnej zmlu-
vy, ako aj jej rozsah, a to bud formou dodatkov, alebo inym sposobom. V takomto
pripade sa uzatvaranie dodatku bude spravovat rovnakym rezimom ako vyjednavanie
(uzatvaranie) samotnej kolektivnej zmluvy. S odmenovanim zamestnancov uzko su-
visi aj ich zaradovanie do tarif a stupniov podla druhu a néro¢nosti prace. V kazdom
pripade sa Ziada uviest, Ze zaradovanie zamestnancov do tarifnych tried a stupiov je
predmetom obsahu kolektivnych zmlav.

Podnikova kolektivna zmluva pontka priestor aj na upravu tzv. socialnej oblas-
ti, ktora v sebe zahrna stravovanie, pitny rezim, $portové a kultirne akcie, rekreacie
a pripadné liecebné pobyty. Samostatnou kapitolou v ramci socialnych sluzieb je vyu-
zitie socialneho fondu, vratane rozpoctu a pridelu a pouzitia socialneho fondu na dany
kalendarny rok. Zékon ¢. 152/1994 Z. z. o socidlnom fonde umoznuje, aby sa prave
v kolektivnej zmluve dohodla tvorba socidlneho fondu vratane dalsieho pridelu do so-
cialneho fondu vo vyske az 0,5% zo suhrnu hrubych miezd alebo platov zuctovanych
zamestnancom na vyplatu za prislu$ny kalendarny mesiac.>®

Pouzitie socidlneho fondu dohodne zamestnavatel s odborovym organom v ko-
lektivnej zmluve. Najcastejsie sa socialny fond vyuziva na poskytovanie prispevku
299, o v znacnej miere deformuje tcel jeho vzniku a v kone¢nom do-
sledku zamery jeho vyuzivania. Socidlny fond sa zvykne vyuzivat na poskytovanie

na stravovanie

267 Pri podnikovych kolektivnych zmluvach zakon o kolektivnom vyjednavani neur¢uje maximalnu
dobu ich platnosti, tak ako je to pri kolektivnych zmluvach vyssieho stupna. Je preto vecou zmluv-
nych strén, aby si dizku platnosti podnikovej kolektivnej zmluvy dohodli individualne. Prax po-
ukazuje na to, Ze viac ako 70% podnikovych kolektivnych zmlav je dojednévanych na dva a viac
rokov. Je to spdsobené aj tym, ze samotny proces kolektivneho vyjednavania trva niekolko mesia-
cov, v extrémnych pripadoch aj rok a tak je pochopitelné, ze zmluvné strany chcu vysledky svojho
snazenia vyuzivat v maximalne moznom najdlhSom case. Blizsie - podnikové kolektivne zmluvy
uzatvorené v odborovych organizaciach OZ KOVO.

268 Upravuje ustanovenie § 4 ods. 1 zdkona ¢. 152/1994 Z. z. o socidlnom fonde.

269 Stcasna pravna uprava §5 zakona o dani z prijmu je nastavena tak (i ZP a zakona o socialnom
poisteni), Ze akékolvek plnenie zo socidlneho fondu s vynimkou stravovania a vyuZzivania rekreac-
ného, zdravotnickeho, vzdelavacieho, predskolského, telovychovného alebo $portového zariadenia
poskytnutého zamestnavatelom zamestnancom, napr. ktoré ma zamestnavatel v prendjme alebo
poskytovanie nealkoholickych napojov zamestnancom na pracovisku, vstupuje do vymeriavacieho
zakladu, ¢o v kone¢nom doésledku spdsobuje zamestnancom nielen danovd, ale aj odvodovu po-
vinnost (prispevok na DDS len vo vztahu k zdravotnému poisteniu). Stic¢asne predmetné plnenia
predstavuju aj dodato¢nt odvodovu zataZ pre zamestnavatela vo vyske cca 35,2%. Trend vyuZziva-
nia socidlneho fondu v ostatnych rokov je teda vo vylu¢nej miere zamerany na prispevky na stravo-
vanie, ¢o sa pretavuje do maximalnych moznych prispevkov za stravnu jednotku. Socidlny fond sa
tak u mnohych zamestnavatelov vyslovne ,,prejeda”.
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roznych typov prispevkov naviazanych na narodenie dietata, darovanie krvi, prip. zis-
kanie Janskeho alebo Knazovického plakety, na hmotnd nidzu a socialne nepriazniva
situdciu. Samozrejmostou je aj poskytovanie prispevkov na dopravu do/zo zamestna-
nia, rekreacie, ¢i kultirne a $portové aktivity. Zmluvné strany sa mozu dohodnut, ze
sa vyuzitie prostriedkov zo socialneho fondu nebude vztahovat len na zamestnancov
zamestnavatela, ale aj na iné skupiny osdb, napr. byvalych zamestnancov, ¢i rodinnych
prislusnikov terajsich zamestnancov.

Neoddelitelnou sucastou kolektivnych zmlav je uprava vzajomnej sacinnosti od-
borovej organizacie a zamestnavatela pri starostlivosti o zdravie a bezpe¢nost a ochra-
nu zdravia pri praci.

Zaverecné casti kolektivnych zmlav st venované ustanoveniam, ktoré upravuja
postupy pri vybavovani staznosti zamestnancov a to nielen z dévodov neplnenia za-
vazkov plynucich z platnej podnikovej kolektivnej zmluvy, ale aj staznosti na nerov-
naké zaobchadzanie v zmysle § 13 ZP. Pomerne ¢astym a v praxi vyuzivanym us-
tanovenim podnikovych kolektivnych zmliv je ustanovenie, na zaklade ktorého je
mozné kreovat komisiu paritnym zastipenim zamestnavatela a zastupcov odborovej
organizacie za ucelom vykladu spornych a nejednozna¢nych ustanoveni podnikovej
kolektivnej zmluvy.

3.4 Kolektivne vyjedndvanie na odvetvovej trovni

Kolektivne vyjednavanie na odvetvovej drovni, t. j. ciefom ktorého je uzatvorenie
kolektivnej zmluvy vyssieho stupna sa z pohladu procesnej stranky, ako uz bolo spo-
minané, v zasade neli$i od podnikového kolektivneho vyjednavania. ZoKV odlisne
urcuje len niektoré obsahové nalezitosti KZVS na rozdiel od PKZ, pri¢om ich dodrza-
nie povazuje za podmienku platnosti KZVS a navyse uvadza iny sposob formalneho
zavi$enia kolektivneho vyjedndvania, ktory sa nekon¢i podpisom kolektivnej zmluvy,
ale a7 jej ulozenim na MPSVaR. Opravnenym na uzatvorenie KZVS je vzdy odborovy
zviz a zamestnavatelsky zviz, t. j. odchylne od podnikovej urovne pdjde o kolektivne-
ho zastupcu (organizaciu) zastupujuceho zamestnancov a viacerych zamestnavatelov.

Zavaznost KZVS - zoznam zamestnavatelov

Napriek skuto¢nosti, Ze KZVS je povazovana za odvetvovu kolektivnu zmluvu,
ktora by mala upravovat pracovné podmienky zamestnancov v konkrétnom hospo-
darskom odvetvi (v sucasnosti vyjadrenom kédmi SK NACE), ZoKV v § 4 ods. 1
pism. b) urcuje obligatérnu nalezitost KZVS v podobe zoznamu zamestnavatelov,
za ktorych sa KZVS uzatvorila. Zoznam zamestnavatelov je do KZVS zaradeny pre-
vazne v podobe neoddelitelnej prilohy ku KZVS, pri¢om sa vyzaduje aj presné ozna-
¢enie takéhoto zamestnavatela v podobe obchodného mena, sidla, identifika¢ného
¢isla a kodu Statistickej klasifikdcie ekonomickych ¢innosti zamestnavatela podla
osobitného prepisu.
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Pdvodna pravna tprava nevyzadovala uvedenie zoznamu zamestnavatelov do pri-
lohy KZVS, pricom okruh subjektov, pre ktort bola KZVS zavizna blizsie, vymedzoval
§ 5 ZoKV. KZVS bola teda zavazna primdrne pre zmluvné strany a pre okruh dalsich
subjektov, ktord vymedzoval pévodny § 5 ods. 2 ZoKV?"°. KZVS bola teda zavdzna pre
tie zamestnavatelské subjekty, ktoré boli ¢clenom organizacie zamestnavatelov, ktora
je zmluvnou stranou platnej KZVS.*! KZVS sa rovnako vztahovala aj na vetkych za-
mestnavatelov, ak boli ¢lenmi organizacie zamestnavatelov; pre organiza¢né jednotky
odborovej organizacie a ich organy (napr. zakladné odborové organizacie a ich vybo-
ry), ak boli sucastou prislusnej odborovej organizacie (odborové zvazy), ktora kolek-
tivnu zmluvu uzatvorila. Bez ohladu na sucasny vyklad sa zavaznost KZVS odvadzala
ako od zamestnavatelského, tak i odborového zvizu.>”

Neskor sa v priebehu legislativnych zmien z dovodu konkretizacie subjektov,
na ktoré sa KZVS vztahuje, zacal vyzadovat zoznam vybranych zamestnavatelov,
na ktorych sa KZVS explicitne vztahuje (hoci zostal § 5 ZoKV v zasade nedotknuty,
prislo k zmene jeho praktickej aplikacie). Do vnutorného rozporu sa nasledne dosta-
la samotnd povaha KZVS ako odvetvovych kolektivnych zmluv, kedZe sa uz prestala
vztahovat formalne na celé odvetvie, ale len na vybrana skupinu zamestnavatelov uve-
denych v zozname a stcasne sa narusila podstata spominaného vykladu § 5 ZoKYV,
ked sa tvorba zoznamu viazana vylu¢ne na ¢lenstvo zamestnavatela v prislusnom
zamestndvatelskom zvize, kedze z formalneho vykladu sucasného ustanovenia § 5
ZoKV nemozno dospiet k inému zaveru. Hoci by v zmysle sucasného znenia § 5 ods.
1 ZoKV mala byt predmetom kolektivneho vyjednavania aj otdzka zlozenia zoznamu
zamestnavatelov, na ktorych sa KZVS vztahuje, v praxi sa to obmedzuje na predloze-
nie zoznamu zo strany zamestnavatelského zvizu (iba zamestnéavatelsky zviz je schop-
ny preukazat zoznam ¢lenskych organizdcii). V tejto stuvislosti bohuzial neobstoji ani
argument, ktory sa odvoldva na znenie § 5 ods. 2 pism. a) ZoKYV, ktory ex lege uvadza
zavaznost KZVS na véetky ¢lenské organizacie zamestnavatelského zvizu, ktory KZVS
uzatvoril, pretoze sa dostavame do rovnakej pozicie ako v pripade § 5 ods. 1 ZoKV
- moznosti identifikacie ¢lenskych organizacii zamestnavatelského zvdzu. Teoreticky
by malo existovat niekolko druhov zoznamov zamestnavatelov, na ktorych sa KZVS
vztahuje a zoznam zamestnavatelov obsiahnutych v prilohe KZVS by mal tvorit sucet

270 Povodnéznenie§50ds.1a2ZoKVod1.2.1991:,,(1) Kolektivnazmluvajezavazna prezmluvné strany.
(2) Kolektivne zmluvy st zdvdzné tiez pre a) zamestndvatelov, za ktorych uzavrela kolektivhu zmluvu
organizacia zamestnavatelov, b) zamestnancov, za ktorych uza-
vrel  kolektivnu  zmluvu  prislusny  odborovy  organ  alebo  prislusny  vys-
§i odborovy orgin, c) odborovy organ, za ktory uzavrel kolektivhu zmluvu prisludny
vyssi odborovy organ.*

271 VLADAROVA, M. Zékon o kolektivnom vyjednavani. Komentdr. In: PMPP - persondlny a mzdo-
vy poradca podnikatela ¢. 5/1996, s. 11.

272 SUBRT, B. Kolektivne vyjednavanie a kolektivne zmluvy. Bratislava: Praca, vydavatelstvo a nakla-
datelstvo odborov na Slovensku, 1991, s. 85.

— 192




KOLEKTIVNE PRACOVNE PRAVO

z nich, v praxi sa to nedeje a plnenie zavazkov i prakticky vyklad predmetného usta-
novenia sa orientuje skor do roviny zamestnavatelov uvedenych v zozname zamestna-
vatelov v prilohe KZVS.

Otdznym sa stava opustenie principu zavaznosti z pohladu organizacii patriacich
do odborového zvizu, ktory sa uplatiioval pri vzniku povodného ZoKV, t. j. KZVS by
bola zavdznd pre zamestnavatela, u ktorého by posobila odborova organizacia, kto-
ra by bola ¢lenom odborového zvizu, ktory uzatvoril takuto KZVS. Opustenie tohto
principu bezprostredne suvisi s nacrtnutym zoznamom zamestnavatelov, dominantnt
ulohu zohralo i zavedenie nového systému SK NACE, ktory vymedzuje odvetvovu
posobnost KZVS.

SK NACE

§ 4 ods. 3 ZoKV obmedzuje posobnost uzatvorenej KZVS podla kddov Statistickej
klasifikacie ekonomickych ¢innosti na odvetvie (divizia) alebo ¢ast odvetvia (skupina),
pri¢om sucasne ako obligatérnu nalezitost KZVS uvadza oznacenie odvetvia alebo ¢asti
odvetvia, pre ktoré je KZVS uzatvorena. Napriek vyssie uvedenému vykladu o zaviz-
nosti KZVS na rozne skupiny zamestnavatelov, sa z pohladu vymedzenia posobnosti
KZVS stava dominantnym zoznam zamestnavatelov obsiahnutych v KZVS s odkazom
na § 4 ods. 3 ZoKYV, ktory predpokladd, Ze urcenie odvetvia alebo Casti odvetvia, pre
ktoré je KZVS uzatvorend, vychddza z tohto zoznamu zamestnavatelov. Otaznym sa
stava, ¢o mozno rozumiet pod pojmom ,,vychddza sa‘, t. j. ¢i je nevyhnutné vykladat
ho ako zvdzujici napr. vo vztahu k uréeniu divizie alebo skupiny alebo ako extenziv-
ny (zmluvné strany sa mézu dohodnut aj na inych SK NACE, pre ktoré je uzatvorend
KZVS). Pri uréeni divizie alebo skupiny méme za to, Ze aj s ohladom na predmetné
ustanovenie § 4 ZoKV nam samotny SK NACE bliZsie neobmedzuje moznost dohody
zmluvnych stran na divizif alebo skupine. KZVS moze byt preto uzatvorena na mensiu
skupinu (¢ast odvetvia) alebo aj va¢siu diviziu (odvetvie), pricom SK NACE konkrétnej
spolo¢nosti len predznacuje, v ktorej Casti stupnice spektra SK NACE sa budeme pohy-
bovat (o ktoré odvetvie alebo ¢ast odvetvia ide). V praxi sa mézeme stretnut aj s vykla-
dom, ktory povazuje pojem ,,vychddza sa“ za zakladné vodidlo vymedzenia posobnosti
KZVS a pojem ,vychddza sa“ nestotoziuje s pojmom zodpoveda, ¢im sa naznacuje
moznost dohody aj na inych kédoch SK NACE ako st tie, ktoré jednoznac¢ne predurcu-
je zoznam podnikov v prilohe KZVS. Takyto vyklad bude ale sposobovat urcité problé-
my v pripade neskorsieho roz$irenia uzatvorenej KZVS.

Bez ohladu na spdsob uréenia kédov SK NACE uvedenymi formami, ZoKV
v zmysle § 4 ods. 3 sa vyZaduje dohoda zmluvnych stran na odvetvi alebo ¢asti od-
vetvia obsiahnutt v konkrétnom ustanoveni, pre ktoré je KZVS uzatvorend. V tomto
ohlade je nestastne formulovany samotny § 4 odsek 3 ZoKYV, kde prva veta predpo-
kladd, Ze KZVS je uzatvorena na odvetvie, pripadne, ak sa zmluvné strany dohodnd,
na Cast odvetvia. Druha ¢ast vety naopak vyzaduje explicitné oznacenie tohto odvetvia
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v ustanoveni KZVS. Sekundarne vznikd otazka, ¢o ked sa zmluvné strany nedokazu
dohodnut na takomto oznaceni. Konstrukcia prvej vety je totiz z formalneho hladiska
podmienecnd s uplatnenim prezumpcie. Prva cast prvej vety totiz predznacuje exis-
tenciu automatického uzatvorenia KZVS na odvetvie, pokial nepride k dohode zmluv-
nych stran na odchylnom dojednani (¢asti odvetvia). Z tohto pohladu mame za to, ze
ZoKV predpoklada nedohodu zmluvnych stran a preto zavadza prezumpciu uzatvo-
renia KZVS na odvetvie v zdujme moznosti zachovania dohodnutych pracovnoprav-
nych narokov zamestnancov. Sticasne druha veta predmetného ustanovenia pozaduje
uvedenie tejto dohody v zmysle oznacenia odvetvia alebo casti odvetvia, pricom nie je
jasné, ¢i strany musia dohodu dosiahnut a neuplatni sa spominand prezumpcia uzat-
vorenia KZVS na odvetvie.

Standardne sa takéto ustanovenie v KZVS vyskytuje a nie je zdsadnou prekazkou
pre uzatvorenie KZVS, s ohladom na skonceny proces rozsirovania KZVS, ale jeho
vyrie$enie predstavuje do budiicna podstatnt vyzvu pre zdkonodarcu.

Ukladanie KZVS

S ohladom na $pecificky charakter KZVS pravny poriadok ukladd zmluvnym stra-
nam ako zavrf$enie procesu kolektivneho vyjedndvania povinnost ulozit kolektivnu
zmluvu vyssieho stupnia na MPSVaR. Z pohladu historického vyvoja nadobudalo ulo-
Zenie KZVS roznu dolezitost. Zaciatkom 90. rokov pri zohladneni pévodného obsa-
hu ZoKV malo ukladanie KZVS zdsadny vyznam z pohladu informovania verejnosti
i zamestnavatelov o existencii takejto KZVS uzatvorenej pre urcité odvetvie a poskyt-
nat im moznost zoznamit sa s jej obsahom. Kedze KZVS v tomto obdobi do uritej
miery preberali funkciu vSeobecne zavdznych pracovnopravnych predpisov, mala tato
povinnost svoje opodstatnenie. Zmenou systému zavaznosti KZVS spocivajicou vo
vytvarani zoznamu zamestnavatelov a odchylnou interpretaciou relevantnych usta-
noveni pri$lo k marginalizacii ukladania KZVS, bezprostredne nebolo nevyhnutné
zoznamovat verejnost i zamestnavatelov s obsahom KZVS, aj s ohladom na systém
pripadnej extenzie KZVS neexistovala moznost vztiahnutia zdvdznosti na iné subjek-
ty, nez boli uvedené v § 5 ods. la 2 ZoKV. Ostatna novela ZoKV s u¢innostou od 1.
1. 2014 v pripade § 7 a nasl. opdtovne zdoraznila potrebu oboznamovania verejnosti
s obsahom uzatvorenych KZVS, kedZe sa pripustilo rozsirenie KZVS aj bez sthlasu
dotknutych zamestnavatelov.

Povinnost v zmysle § 9 ZoKV (ukladanie KZVS) je teda primdrne konstruovana
ako zodpovednost zamestnavatelského zvazu odovzdat uzatvorenu KZVS a pripad-
ne rozhodnutie rozhodcu, ktoré sa jej tyka do 15 dni odo dna jej podpisania alebo
do 15 dni odo dna doruéenia rozhodnutia rozhodcu zmluvnym stranam na uloZenie
MPSVaR. Zmluvna strana je povinnd zaslat ministerstvu kolektivnu zmluvu vyssie-
ho stupna a jej zmeny aj v elektronickej podobe v zmysle uvedenych lehot. Uloze-
nie kolektivnej zmluvy vyssieho stupna, ktora je uzavretd podla § 4 ods. 1 ZoKV, sa
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oznamuje aj v Zbierke zakonov Slovenskej republiky. O oznamenie v Zbierke zakonov
Slovenskej republiky poziada MPSVaR. Neulozenie KZVS sa povazuje za porusenie
pracovnopravnych predpisov.

Kolektivna zmluva vyssieho stupna

ZoKV a ani Zakonnik prace nepozna definiciu pojmu kolektivna zmluva vy$sieho
stupna, dozveddame sa len, kto je ich zmluvnou stranou. Vo vSeobecnosti plati, Ze ko-
lektivna zmluva vyssieho stupna je zavdzna pre zmluvné strany.””> Proces kolektivne-
ho vyjednavania podnikovej kolektivnej zmluvy a kolektivnej zmluvy vyssieho stupiia
nie je proceduralne odli$ny, ¢o napokon dokazuje aj uprava v ZoKV. Mensiu odlisnost
baddme akurat pri zloZeni vyjednavacieho timu, v ktorom na rozdiel od vyjednéavacich
timov ndjdeme zastupcov z réznych zamestnavatelov ¢i roznych odborovych organiza-
cii. Je to viac menej pochopitelné aj vzhladom na charakter obsahu zmlav a zmluvnych
stran kolektivnych zmlav vysSieho stupna. Kolektivna zmluva vyssieho stupia je zavaz-
nd tieZ pre zamestnavatelov zdruzenych v organizdcii zamestnavatelov, ktora kolektivnu
zmluvu vyssieho stupna uzavrela, ak kod $tatistickej klasifikacie ekonomickych ¢innosti
(tzv. SK NACE) tychto zamestnavatelov na trovni skupiny je rovnaky ako oznacenie
odvetvia, pre ktoré je uzatvorena kolektivna zmluva vyssieho stupna. Su¢asne musi byt
splnena podmienka, ze pre tychto zamestnavatelov nie je zaviazna ind kolektivna zmluva
vyssieho stupna, ako aj pre zamestnancov, za ktorych uzavrel kolektivnu zmluvu prislus-
ny odborovy organ alebo prislusny vyssi odborovy organ, ¢i odborovy organ, za ktory
uzavrel kolektivnu zmluvu prislusny vyssi odborovy organ.”*

Kolektivna zmluva vyssieho stupna je vysledkom socidlneho dialégu na odvetvo-
vej (sektorovej) urovni, t. j. medzi skupinou zamestnavatelov a vy$$im odborovym
organom. Kolektivne zmluvy vyssieho stupna uzatvaraju prave odborové zvizy (napr.
Odborovy zviaz KOVO, Energeticko-chemicky odborovy zvdz, Odborovy zviz pracov-
nikov $kolstva a vedy a pod.) so zvizmi zamestnavatelov (Zviz zamestnavatelov elek-
trotechnického priemyslu, Zviz strojarskeho priemyslu SR a pod.), v ktorych ramcovo
upravuju institaty tykajuce sa pracovného ¢asu, mzdového rastu, dovoleniek, tvorby
socidlneho fondu, ¢i inych pracovnopravnych institatov ako je odchodné, odstupné,
vacsi rozsah volna s nahradou mzdy pri prekazkach na strane zamestnanca a pod.
V praxi to znamend, Ze kolektivna zmluva vyssieho stupiia stanovuje minimélny
$tandard, ktory je vys$si ako ten upraveny Zakonnikom prace. Kazdy zamestnavatel,
na ktorého sa vztahuje dana kolektivna zmluva vyssieho stupna, musi zarucit svojim
zamestnancom tento $tandard dohodnuty v kolektivnej zmluve vyssieho stupna. To
nevylucuje, aby na podnikovej trovni (t. j. prostrednictvom podnikovej kolektivnej
zmluvy) boli dohodnuté plnenia a benefity nad rdmec toho, ¢o upravuje kolektivna
zmluva vyssieho stupna.

273 Ustanovenie § 5 ods. 1 ZoKV
274 Ibidem.
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Zakon ¢. 400/2009 Z. z. o Statnej sluzbe v § 119 ods. 1 taxativne vymenuva, ¢o
je mozné upravit v kolektivnej zmluve vyssieho stupna priaznivejsie. Je to skratenie
sluzobného ¢asu, predizenie zékladnej vymery dovolenky, zvy$enie odstupného a od-
chodného a v neposlednom rade zvysenie platovych tarif. Uvedeny postup je logicky
najma z dévodov, Ze ide o zamestnancov, ktori su financovani zo Statneho rozpoctu
a zvySovanie benefitov na ukor danovych poplatnikov je aj v procese kolektivneho
vyjedndvania ramcovo upravené.

V praxi prichddza aj k situdciam, kedy kolektivna zmluva vyssieho stupna upravuje
rozdielne mzdové ¢i pracovné podmienky pre roznych zamestnavatelov. Logicky v tej-
to suvislosti vyvstava otazka, akym sposobom by bola takato kolektivna zmluvy vys-
$ieho stupna rozsirena a ktory z rézne dojednanych zavizkov by sa na zamestnévatela,
na ktorého bola rozsirena, aj vztahoval. V takomto pripade by bolo mozné uvazovat
o uplatneni nejakého veobecného zavizku, kedZze iné (Specifické) zavazky by platili
pre vymenované podniky (napr. by prichadzalo do uvahy kolektivne vyjednavat tri
tarifné stupnice v jednej KZVS pre jednotlivé SK NACE, ak sa KZVS vztahuje na viac
SK NACE a podniky sa zaradia podla rovnakého SK NACE). Rovnako je diskutabilna
otazka, ¢i uvedeny postup neporusuje zasadu rovnakého zaobchadzania v odmenova-
ni pri vykone zamestnania, ktoré sa vykonava v rovnakych alebo porovnatelnych pra-
covnych podmienkach tym, ze vylu¢uje zamestnancov jedného zamestnavatela, ktory
je zmluvnou stranou kolektivnej zmluvy vyssieho stupiia, hoci zamestnancom ostat-
nych zamestnavatelov, ktori st tiez zmluvnymi stranami tej istej kolektivnej zmluvy
vyssieho stupna, garantuje valorizaciu miezd.

Mozno povedat, Ze napriek vyraznému podielu kolektivnych zmlav na zlepsovani
a pracovnych, socialnych a mzdovych podmienok zamestnancov je kolektivne vyjed-
navanie zaznavané a mnohokrat podcenované, ¢o je do znacnej miery sposobené aj
neznalostou jeho priebehu, a v kone¢nom désledku sposobuje neplatnost dojedna-
nych vyhod ¢i nedobromyselnost plnenia zavizkov z kolektivnej zmluvy. Pomerne
Casté su pripady, Ze zamestnavatelia nedodrziavaju dohodnuté zavizky z kolektivnej
zmluvy a neplnia ich, na strane druhej odborové organizacie mnohokrat plnenie za-
vizkov kolektivnej zmluvy nielenze nevyhodnocuju, ale v pripade zistenych poruseni
ani neziadaju napravu.

Pri kolektivnych zmluvach vyssieho stupiia badat obsahovii obmedzenost zavéz-
kov z nej plynucich voci zamestnancom, ¢o je vysledkom neochoty zastupcov zamest-
navatelov dojednavat obsahovo realne zavazky smerujuce k zlepSeniu pracovnych
a mzdovych podmienok. Mzdovy rast totiz nie je obligatérnou sucastou kazdej kolek-
tivnej zmluvy vyssieho stupna mzdovy rast?”.

275 Obligatérnu poziadavku rastu priemernej mzdy obsahuje napr. Kolektivna zmluva vyssieho stupna
dohodnuta

medzi Odborovym zvizom KOVO a Zvizom autobusovej dopravy SR.
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3.5 Rozsirovanie (extenzia) kolektivnych zmluv vyssieho stupna

Kolektivne zmluvy vyssieho stupna st zmluvy, ktoré su uzatvarané na Grovni od-
vetvia, resp. Casti odvetvia medzi zdruzenim zamestnévatelov (zvizom zamestnava-
telov napr. v strojarskom priemysle) a vys§im odborovym organom (odborovy zviz
napr. v strojarskom priemysle). Cielom je uprava pracovnych a mzdovych podmienok
v ur¢itom odvetvi. Tato kolektivna zmluva je zavdzna na zmluvnej strane zamestna-
vatelov pre prislu$ny zviz, ktory kolektivnu zmluvu uzatvoril a zamestnavatelov, ktori
st uvedeni v zozname zamestnavatelov, ktory je prilohou takejto kolektivnej zmluvy.

Rozsirenie (extenzia) kolektivnej zmluvy vyssieho stupna znamena v podmien-
kach SR mechanizmus, kedy je platna a u¢innd kolektivna zmluva vyssieho stupna,
ktora je uzatvorena v odvetvi (divizia podla klasifikacie SK NACE) alebo v casti od-
vetvia (skupina podla klasifikicie SK NACE), rozs$irena na celé odvetvie alebo cast
odvetvia, a teda sa vztahuje aj na zamestnavatelov v odvetvi alebo v ¢asti odvetvia,
za ktoré kolektivnu zmluvu vyssieho stupna neuzatvoril zvaz zamestnavatelov a kto-
ri ani nepristupili ku kolektivnej zmluve vyssieho stupna v zmysle § 5 ods. 4 ZoKV.
Kolektivna zmluva vys$sieho stupna sa teda automaticky nevztahuje na vietkych
zamestnavatelov v odvetvi alebo v Casti odvetvia, v ktorom je uzatvorena, ale len
na zamestnavatelov uvedenych v zozname zamestnavatelov, ktory je prilohou kolek-
tivnej zmluvy vyssieho stupna.

V nadvéznosti na uzatvorenie kolektivnej zmluvy vyssieho stupna mdze pripad-
ne prebehntt proces tzv. extenzie/rozsirenia zaviznosti kolektivnej zmluvy vyssieho
stupna na celé odvetvie alebo ¢ast odvetvia, kde sa bude tato kolektivna zmluva vzta-
hovat na vietkych zamestnavatelov v odvetvi, pripadne v ¢asti odvetvia (s vynimkou
zamestnavatelov podla § 7a ZoKV).

V ramci rozsirovania kolektivnych zmluv vyssieho stupna je mozné stretndt sa

v podmienkach slovenskej pravnej upravy s dvoma pristupmi:*’®

1. prvy pristup vychddza z moznosti rozsirenia kolektivnej zmluvy vyssieho
stupna len v pripade, ak je podany navrh oboch zmluvnych stran kolektivnej
zmluvy vyssieho stupnia a po rozsireni kolektivnej zmluvy vyssieho stupna
je nou viazany len zamestnavatel, ktory s niou vyslovi sthlas a uzatvaranie
takejto kolektivnej zmluvy a rozdirenie sa realizuje len na trovni skupiny
podla SK NACE klasifikacie;

2. druhy pristup vychadza z moznosti rozsirenia kolektivnej zmluvy vyssieho
stupfa na zaklade navrhu aj jednej zo zmluvnych stran kolektivnej zmluvy
vyssieho stupna a rozsiruje sa na Grovni odvetvia alebo Casti odvetvia (di-
vizie alebo skupiny podla SK NACE Kklasifikacie), pricom viazany je fou aj
zamestnavatel, ktory s jej obsahom nevyjadril sthlas.

276 Striedaju sa v zavislosti od zmien vlad.
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Uvedené rozdiely mali za nésledok dve podania na US SR, pri¢om o prvom po-
dani US SR nerozhodol, kedze pravna tprava sa zmenila skor, ako US SR stihol roz-
hodnut. V druhom pripade, ktory sa tyka pravnej Gpravy G¢innej od 1. 1. 2014, US
SR zatial nerozhodol.””” V tejto situdcii mozno dat do pozornosti nlez US CR, ktory
riesil otdzku extenzif kolektivnych zmlav vy$sieho stupiia v CR a vyjadril sa, Ze tento
model je Standardnym v ramci §tatov EU a za splnenia uréitych podmienok moze
byt do popredia dany verejny zaujem (a teda extenzia kolektivnej zmluvy vyssieho
stupna) pred sutkromnym zdujmom (a teda, Ze zamestnavatel nie je zmluvnou stra-
nou samotnej kolektivnej zmluvy vyssieho stupna, resp. ani zastupovanou stranou,
a teda by nemal byt viazany zmluvou, ktort neuzatvoril alebo ktora za neho nebola

uzatvorena).”’s

V principe tu $tat povysi urcitt kolektivnu zmluvu vyssieho stupna na ,zakon',
t. j. namiesto prijatia zakona uznd za ,,zakon/pravny predpis“ dojednanie zmluvnych
stran v urc¢itom odvetvi alebo casti odvetvia za stanovenych podmienok, aby vyrovnal
podmienky pre zamestnancov v ur¢itom odvetvi (¢asti odvetvia) a aby urcitd repre-
zentativna skupina zamestnavatelov nebola z dovodu poskytovania lepsich podmie-
nok znevyhodnend voci inej skupine zamestnavatelov. Tento pristup sa za splnenia
uritych podmienok (vid. aj US CR) nejavi byt v rozpore s Ustavou SR. Tento argu-
ment podporuje aj skutonost, Ze tento mechanizmus je pouzivany aj na urovni EU, t.
j. Ze socialni partneri dojednajui urcitd rimcovu dohodu (napr. v oblasti pracovného
pomeru na uritd dobu) a &lenské $tity ju povysia na Groven prava EU (cez smerni-
cu), ktord sa potom transponuje a implementuje v élenskych $tdtoch EU. Tento model
zéroveii nie je historicky nezndmy ani v byvalom Ceskoslovensku a pravna tprava
roz$irovania odvetvovych kolektivnych zmliuv (hromadnych zmlav) prvykrat vznikla
uz v roku 1937. Samotné extenzie kolektivnych zmluv vyssieho stupiia s pouzivanym
mechanizmom aj v ramci inych ¢lenskych §tatov EU” (existujd rozne pristupy od né-
vrhu po automatické extenzie).”®® Extenzie sa spravidla nevykonavaji tam, kde existuje
takmer 100% pokrytie zamestnancov cez kolektivne zmluvy vyssieho stupna. Otazka

277 Podanie skupiny poslancov NR SR na US SR bolo dané 4. 12. 2013 a je evidované pod ¢&islom
RVP 22391/2013. Dostupné na internete: http://portal.concourt.sk/SearchRozhodnutia/podanie.
do?id_spisu=513093.

278 Nilez Ustavného stidu CR PL. US 40/02 (vyhlaseny pod ¢. 199/2003 Sb.).

279 Vzorom pre model v SR bola aj pravna uprava v SRN, a to ¢l. 5 zakona o kolektivnych zmluvach,
kde postacuje navrh jednej zo zmluvnych stran.

280 V tomto pripade mozno odporucit pozriet si komparativnu $ttdiu EUROFOUND-u s nazvom
»Extension of collective bargaining agreements in the EU. Background paper.“ Dostupné na in-
ternete: [http://www.google.sk/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=1&cad=rja&uact=8
&ved=0CB4QFjAA&url=http%3A%2F%2Fwww.eurofound.europa.eu%2Fpubdocs%2F2011%2F
54%2Fen%2F1%2FEF1 154EN.pdf&ei=DS-gU_7XF8$fC7AbZjYCwBg&usg=AFQjCNExBZ_nAses
GVKHpFSLuSwCb4srrA&bvm=bv.68911936,d.bGE].
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extenzii je rieSend aj v Odportacani MOP ¢. 91 z roku 1951 o kolektivnych zmluvach.?!

Vzhladom na to, Ze zakon o kolektivhom vyjednavani v § 7 a § 7a upravuje dru-
hy model, pozornost bude venovana tomuto modelu, ktory je na zaklade novely ¢.
416/2013 Z. z. u¢inny od 1. 1. 2014.

Odvetvie a ¢ast odvetvia (a SK NACE klasifikacia)

V principe kolektivna zmluva vyssieho stupiia musi byt uzatvorena pre urcité od-
vetvie alebo Cast odvetvia. Pokial ide o zamestnavatela, tento by mal predovsetkym
vediet, do akého odvetvia alebo casti odvetvia pre ucely zikona o kolektivnom
vyjednavani spada. Kolektivna zmluva vyssieho stupnia obsahuje oznacenie odvet-
via alebo casti odvetvia, pre ktoré je uzatvorend, pri¢om sa vychddza zo zoznamu
zamestnavatelov, za ktorych je uzatvorend. Oznacenim odvetvia je kdd Statistickej
klasifikacie ekonomickych ¢innosti podla osobitného predpisu na urovni divizie.
Tymto osobitnym predpisom je Nariadenie Europskeho parlamentu a Rady (ES) ¢.
1893/2006 z 20. decembra 2006, ktorym sa zavadza $tatisticka klasifikdcia ekonomic-
kych ¢innosti NACE Revision 2 a ktorym sa meni a dopliia nariadenie Rady (EHS) &.
3037/90 a niektoré nariadenia ES o osobitnych oblastiach $tatistiky (U. v. EU L 393, 30.
12. 2006) v zneni nariadenia Eurdpskeho parlamentu a Rady (ES) ¢. 295/2008%2 z 11.
marca 2008 (U.v. EU L 97, 9. 4. 2008).

Oznacenim casti odvetvia je kdd $tatistickej klasifikacie ekonomickych ¢innosti
podla osobitného predpisu na urovni skupiny. Tymto osobitnym predpisom je Naria-
denie Eurdpskeho parlamentu a Rady (ES) ¢. 1893/2006.

SK NACE kéd prideluje Statisticky tirad podla prevazujiceho predmetu &in-
nosti.”® Kazda kolektivna zmluva vy$$ieho stupna tak obsahuje SK NACE kdd.

281 Ide o bod 5 Odporucania (¢ast IV). Odporucanie tu ustanovuje, Ze:
»(1) Tam, kde je to vhodné, bertic do tvahy ustalent prax kolektivneho vyjedndvania, by mali byt
prijaté opatrenia uréené narodnymi zdkonmi alebo predpismi, prispdsobené podmienkam kazdej
krajiny, na rozsirenie aplikacie vsetkych alebo niektorych podmienok kolektivnej zmluvy na vset-
kych zamestnévatelov a pracovnikov v ur¢itom priemyselnom a tzemnom rozsahu zmluvy.
(2) Nérodné zakony a predpisy mozu urobit rozsirenie kolektivnej zmluvy, medzi inymi, na zakla-
de tychto podmienok
a) ze kolektivna zmluva uz pokryva urcity pocet zamestnavatelov a pracovnikov, ktory je podla
nazoru prislu$ného organu dostato¢ne reprezentativny,
b) Ze ako véeobecné pravidlo, navrh na rozsirenie zmluvy ma byt urobeny jednou alebo viacerymi
organizdciami pracovnikov alebo zamestnéavatelov, ktoré st zmluvnymi stranami zmluvy,
c) ze pred roz$irenim zmluvy, zamestnavatelia a pracovnici, na ktorych by sa mohla vztahovat zmluva
na zéklade roz$irenia by mali dostat prileZitost predlozit ich poznamky (observations).“ (neoficidlny
preklad)

282 Pozn. v zakone je nespravne uvedené ¢islo 259.

283 Vyhladdvanie subjektov podla SK NACE - dostupné na internete: http://www.statistics.sk/pls/wre-
gis/dotaz Kody SK NACE: http://www.statistics.sk/pls/wregis/ciselniky?kc=5205
Informécie Statistického dradu o SK NACE - Dostupné na internete http://portal.statistics.sk/
showdoc.do?docid=1924.
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Pravne relevantny navrh kolektivnej zmluvy vys$ieho stupna na rozsirenie

Proces rozsirovania (extenzie) kolektivnej zmluvy vyssieho stupnia moze byt zaca-
ty, len ak st splnené urcité podmienky:
1) bol podany navrh na rozsirenie kolektivnej zmluvy vyssieho stupna

Ministerstvo prace, socialnych veci a rodiny SR (dalej len ,ministerstvo prace®)
nemoze zacat proces rozsirovania kolektivnej zmluvy vyssieho stupna z uradnej po-
vinnosti (ak je v urcitom odvetvi alebo casti odvetvia uzatvorend kolektivna zmluva
vyssieho stupna), ale na ministerstvo prace musi byt doruceny bud spolo¢ny navrh
zmluvnych stran alebo névrh jednej zo zmluvnych stran. V pripade, ak kolektivna
zmluva vyssieho stupna bola na jednej zmluvnej strane (napr. odborovy zvéz) uzat-
vorend viacerymi ucastnikmi (viacerymi odborovymi zvdzmi), spoloény navrh
musi obsahovat sthlas véetkych ucastnikov na tejto zmluvnej strane. Navrh na roz-
$irenie zavaznosti kolektivnej zmluvy vyssieho stupnia musi byt podpisany zmluv-
nymi stranami na tej istej listine alebo zmluvnou stranou a musi obsahovat:
a) nazov kolektivnej zmluvy vyssieho stupna, ktorej zavaznost sa navrhuje rozsirit;
b) oznacenie odvetvia alebo casti odvetvia, na ktoré sa navrhuje rozsirit zavaznost ko-
lektivnej zmluvy vyssieho stupna.

Z hladiska formy musi byt navrh podany pisomne.

Na tomto mieste mozno e$te poznamenat, ze z obsahového hladiska musi ist o ko-
lektivnu zmluvu vyssieho stupna (t. j. nie napr. o podnikovu kolektivnu zmluvu, v zo-
zname zamestnavatelov musia byt aspon dvaja zamestnévatelia, musi ist o kolektivnu
zmluvu aj v zmysle § 231 ZP), t. j. nie je do6lezité oznacenie, ale obsah zmluvy, ktord sa
navrhuje na rozirenie.

2) dizka platnosti a u¢innosti kolektivnej zmluvy vyssieho stupiia

Navrh na rozsirenie zavaznosti kolektivnej zmluvy vyssieho stupna mozno podat
ministerstvu prace najneskor $est mesiacov pred uplynutim doby, na ktoru bola ko-
lektivna zmluva vyssieho stupiia uzatvorend. Délezity je datum podania, pricom ak
nie je splnena tato podmienka, ministerstvo prace nemoze kolektivnu zmluvu vyssie-
ho stupna rozsirit. Nasledkom nedodrzania vyssie uvedenych podmienok (podla § 7
ods. 1 a3 ZoKV) je najprv vyzva na odstranenie nedostatkov navrhu alebo na doplne-
nie navrhu do 15 dni odo diia dorucenia tejto vyzvy a ak zmluvné strany alebo zmluv-
na strana neodstrania nedostatky navrhu alebo nedoplnia navrh v uvedenej lehote,
ministerstvo prace navrh odmietne.

Spatvzatie navrhu

Zmluvné strany, alebo ak ide o navrh jednej zo zmluvnych stran, zmluvnd strana
ma pravo vziat navrh na rozsirenie kolektivnej zmluvy vyssieho stupna spit v zako-
nom ustanovenej lehote. Spolo¢ny navrh na rozsirenie zaviznosti kolektivnej zmluvy
vyssieho stupnia mozu zmluvné strany do 15 dni spolo¢ne vziat spat; v rovnakej lehote

— 200




KOLEKTIVNE PRACOVNE PRAVO

mdze navrh na roz$irenie zavdznosti kolektivnej zmluvy vyssieho stupna vziat spét
zmluvnd strana kolektivnej zmluvy vyssieho stupna, ktora podala tento navrh.

Viazanost ndvrhom zmluvnych stran alebo zmluvnej strany, zverejnenie
navrhu a pripomienky k navrhu

Ministerstvo prace je viazané navrhom v tom zmysle, Ze ak je navrh podany len

284 ne-

na niektoré odvetvia alebo ¢asti odvetvia z kolektivnej zmluvy vyssieho stupna
moze ist nad tento rdmec a navrhovat rozsirenie vo va¢Som rozsahu. Ak sa splnili
podmienky podla ZoKV z hladiska formy a obsahu ndvrhu na rozsirenie kolektivnej
zmluvy vyssieho stupna (v tejto faze sa eSte neskima reprezentativnost tejto kolektiv-
nej zmluvy), ministerstvo prace ho do 10 dni zasle na zverejnenie v Obchodnom vest-
niku a zverejni ho na svojom webovom sidle (t. j. internetovej stranke ministerstva).
V Obchodnom vestniku a na webovom sidle je potom nédvrh zverejneny 30 dni.

Zamestnavatel v odvetvi alebo v Casti odvetvia, na ktoré sa navrhuje rozsirit zaviz-
nost kolektivnej zmluvy vyssieho stupna, moze do 30 dni odo dna zverejnenia navrhu
na roz$irenie zavéaznosti kolektivnej zmluvy vyssieho stupna v Obchodnom vestniku
pisomne oznamit ministerstvu pripomienky k tomuto nédvrhu na rozsirenie. Uvedené
pravo vychadza z bodu 5 ods. 2 pism. ¢) Odporacania MOP ¢. 91 z roku 1951.

Poradna komisia na prerokovanie navrhu a zavery komisie

Na prerokovanie navrhu na rozsirenie zavaznosti kolektivnej zmluvy vyssieho stup-
naje zriadend poradna komisia na roz$irenie zaviznosti kolektivnej zmluvy vyssieho
stupna zaloZena na tripartitnom principe, t. j. si v nej zastupcovia §tatu, zamestnava-
telov a zamestnancov.”®® Komisia prerokuje navrh na rozsirenie zavaznosti kolektivnej
zmluvy vyssieho stupnia do 20 dni odo dna uplynutia lehoty na ozndmenie pripomie-
nok. Komisia nerozhoduje o tom, ¢i sa kolektivna zmluva vyssieho stupna rozsiri alebo
nie. Stanovisko komisie k navrhu na rozsirenie zavaznosti kolektivnej zmluvy vyssie-
ho stupiia ma pre ministerstvo prace odporucaci charakter, pricom az minister prace
rozhodne, ¢i sa kolektivna zmluva vyssieho stupna rozsiri a v akom rozsahu (napr. len
na niektoré z odvetvi alebo Casti odvetvi, ktoré sa navrhuju na rozsirenie).

284 Napr. kolektivna zmluva vyssieho stupna by bola uzatvorena na diviziu 27 a 28 a navrh by smeroval
na diviziu 27 a skupinu 28.3, ministerstvo prace nemoze zverejnit navrh na rozsirenie kolektivnej
zmluvy na diviziu 28 alebo aj na skupiny 28.1 a 28.2.

285 Clenmi komisie su zstupcovia ministerstva, zastupcovia reprezentativnych zdruzeni zamestna-
vatelov a reprezentativnych zdruzeni odborovych zvizov, zastupca Ministerstva hospodarstva
Slovenskej republiky a zastupca Statistického tradu Slovenskej republiky. Predsedu komisie, pod-
predsedov komisie a ostatnych ¢lenov komisie vymentva a odvolava minister prace, socialnych
veci a rodiny Slovenskej republiky. Predsedom komisie je zastupca ministerstva a podpredsedami
komisie st zastupca reprezentativnych zdruzeni zamestnavatelov a zdstupca reprezentativnych
zdruzeni odborovych zvézov. Podrobnosti o zloZeni komisie a o jej ¢innosti upravuje rokovaci po-
riadok komisie, ktory vyda ministerstvo.
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V nadvdznosti na rozhodnutie ministra o rozsireni kolektivnej zmluvy vyssieho
stupna sa pripravi vynos ministerstva prace, socialnych veci a rodiny, ktory sa zve-
rejiuje na Portali pravnych predpisov v ramci Medzirezortného pripomienkového
konania.

Sposob rozsirenia kolektivnej zmluvy vysdieho stupna

Ministerstvo rozsiruje zaviznost kolektivnej zmluvy vyssieho stupna a zaviaznost
dodatku ku kolektivnej zmluve vyssieho stupna vSeobecne zdvdznym pravnym pred-
pisom (v tomto pripade je to vynos), ktory sa vyhlasi uverejnenim jeho uplného
znenia v Zbierke zakonov Slovenskej republiky. Samotna zmluva byva zverejnena
na internetovej stranke ministerstva prace a podla § 9 ods. 3 ZoKV je ministerstvo
prace povinné na Ziadost a za ustanoveny poplatok?¢ poskytnut ziadatelovi rovnopis
kolektivnej zmluvy vyssieho stupna.

Viazanost navrhom z hladiska rozsirenia kolektivnej zmluvy vyssieho stupiia

Ministerstvo prace je viazané navrhom v tom zmysle, Ze ak je navrh podany len
na niektoré odvetvia alebo ¢asti odvetvia z kolektivnej zmluvy vys$sieho stupna, ne-
moze ist nad tento ramec a rozsirit kolektivnu zmluvu vys$sieho stupna vo vi¢som
rozsahu.?” Ministerstvo prace moze a v niektorych pripadoch (napr. vo vazbe na od-
portcanie komisie) pripadne aj musi ist pod rozsah, ktory ziada navrhovatel (vid.
reprezentativnost kolektivnej zmluvy). Zaroven ministerstvo nemoze urobit zuzenie,
t. j. ak sa navrhuje rozsirenie na diviziu, rozsirit kolektivhu zmluvu vyssieho stupna
na Cast odvetvia (skupinu).

Kritéria pre rozsirenie kolektivnej zmluvy vyssieho stupna

V tejto suvislosti sa skiuma tzv. kritérium reprezentativnosti kolektivnej zmluvy
vyssieho stupna podla § 7 ods. 2 ZoKV.**® Ministerstvo prace moze rozirit zavaznost
kolektivnej zmluvy vy$sieho stupna len ak zamestnavatelia, pre ktorych je zavdzna ko-

286 Vid. zakon Narodnej rady Slovenskej republiky ¢. 145/1995 Z. z. o spravnych poplatkoch.

287 Napr. kolektivna zmluva vyssieho stupiia by bola uzatvorena na diviziu 27 a 28 a navrh by smeroval
na diviziu 27 a skupinu 28.3, ministerstvo prace nemdze rozsirit kolektivnu zmluvu na diviziu 28
alebo aj na skupiny 28.1 a 28.2.

288 V tejto stvislosti napr. pravna tiprava v CR (§ 7 ods. 2 zdkona ¢&. 2/1991 Sb. o kolektivnom vyjedné-
vani) ma nastavené kritérium reprezentativnosti podobne, a to vo vizbe na vacsi pocet zamestna-
vanych alebo zastupovanych:

»(2) Sdéleni Ministerstva prace a socialnich véci podle odstavce 1 se vyhlasi ve Sbirce zikond,
pokud je kolektivni smlouva vyssiho stupné uzaviena

a) organizaci zaméstnavatelil, ktefi v odvétvi, v némz se navrhuje rozsitit zdvaznost kolektivni
smlouvy vys$siho stupné, zaméstnavaji nejvétsi pocet zaméstnanct, nebo

b) prislusnym vys$sim odborovym organem, ktery v odvétvi, v némz se navrhuje rozsitit zavaz-
nost kolektivni smlouvy vyssiho stupné, jedna za nejvétsi pocet zaméstnanci.”
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lektivna zmluva vyssieho stupna, ktorej zavdznost sa navrhuje rozsirit, zamestnavaju
v odvetvi alebo v Casti odvetvia, ak sa navrhuje rozsirenie zavaznosti kolektivnej zmlu-
vy vyssieho stupna na cast odvetvia, vicsi pocet zamestnancov ako zamestnavatelia
zdruzeni v inej organizacii zamestnavatelov, ktord v tom istom odvetvi alebo v tej istej
Casti odvetvia uzatvorila int kolektivnu zmluvu vyssieho stupna.

V tejto stvislosti sa teda podmienka reprezentativnosti viaze na zamestnavanie
vicsieho poctu zamestnancov (zamestnavatelmi uvedenymi v zozname zamestnavate-
lov v kolektivnej zmluve vyssieho stupna patriacich podla SK NCE kdédu do odvetvia
alebo casti odvetvia, v ktorom sa navrhuje rozsirenie) ako je zamestnavanych zamest-
navatelmi v prisluénom odvetvi alebo casti odvetvia podla inej kolektivnej zmluvy
vyssieho stupna.

Ak by teda napr. zamestnavatelia s SK NACE kédom 25.4 boli uvedeni v dvoch ko-
lektivnych zmluvach vyssieho stupna (napr. strojarstvo a elektrotechnicky priemysel)**
a navrhuje sa rozsirenie kolektivnej zmluvy vyssieho stupnia na SK NACE kod 25.4,
musi sa posudit, ¢i je kolektivna zmluva vyssieho stupna, ktora sa navrhuje rozsirit
v tejto Casti odvetvia reprezentativna, t. j. ¢i zamestnavatelia zdruZzeni vo zvéze zamest-
navatelov zamestnavaju viac zamestnancov ako zamestnavatelia s SK NACE kdédom
25.4 zdruzeni v inom zvize.

Samotné splnenie podmienky poctu zamestnancov sa posudzuje k poslednému
dnu kalenddrneho §tvrtroka, ktory predchadza kalendarnemu stvrtroku, v ktorom bol
podany navrh na rozsirenie zavaznosti kolektivnej zmluvy vyssieho stupna.

Viazanost konkrétneho zamestnavatela rozsirenou kolektivhou zmluvou
vyssieho stupna a vynimky z rozsirenia

V nadviznosti na nadobudnutie t¢innosti vynosu sa na zamestnavatela, ktorého
SK NACE sa zhoduje s SK NACE kédom uvedenym vo vynose, vztahuje rozsirena
kolektivna zmluva vy$sieho stupna a zamestnavatel musi zabezpelit prava/pracovné
podmienky zamestnancov v rozsahu tejto kolektivnej zmluvy (ak zabezpecoval za-
mestnancom prava/pracovné podmienky v menSom rozsahu).

To neplati pre zamestnavatela, na ktorého sa bude vztahovat § 7a ZoKV, kde st
uvedené vynimky z rozsirenia kolektivnej zmluvy vyssieho stupia. Rozsirenie za-
viznosti kolektivnej zmluvy vy$sieho stupna alebo dodatku k nej sa nevztahuje na za-
mestnavatela:

- pre ktorého je zavizna ina kolektivna zmluva vyssieho stupna ku dnu uéin-
nosti rozsirenia;

- ktory je v upadku ku dnu G¢innosti rozsirenia;

- ktory je v likvidacii ku diiu t¢innosti rozsirenia;

289 Pravidld zdruzovania nezakazuji zamestnavatelovi zdruzit sa v ktoromkolvek zvize zamestnava-
telov. Pripadne v jednom odvetvi alebo ¢asti odvetvia mozu posobit aj konkurenéné zvizy.
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u ktorého bol zavedeny ozdravny rezim alebo bola zavedena nitena sprava
ku dnu G¢innosti rozsirenia;

ktory zamestnava menej ako 20 zamestnancov podla priemerného evidenc-
ného poctu zamestnancov vypocitaného za kalendarny mesiac predchadza-
juci kalendarnemu mesiacu, v ktorom rozirenie nadobudlo u¢innost;

ktory zamestnava viac ako 10 % o0sob so zdravotnym postihnutim z priemer-
ného eviden¢ného poctu zamestnancov vypocitaného za kalendarny mesiac
predchadzajici kalenddrnemu mesiacu, v ktorom rozdirenie nadobudlo
ucinnost;

ktorého postihla mimoriadna udalost, ktorej nasledky ku dnu d¢innosti roz-
Sirenia trvaju;

ktory vykonava podnikatelski ¢innost menej ako 24 mesiacov ku dnu
ucinnosti rozsirenia; to neplati, ak ide o zamestnavatela, ktory je pravnym
nastupcom iného zamestnavatela a ktory vykonava podnikatelsku ¢innost
v sucte s podnikatelskou ¢innostou tohto iného zamestnavatela najmenej 24
mesiacov.

Zakon o kolektivhom vyjednavani neumoziuje individudlny ,,opt-out t. j. aby sa
vo vynose urcilo, ze na konkrétneho zamestnavatela sa rozsirenie nebude vztahovat.
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IV. Kolektivne spory a spdsoby ich rieSenia

4.1 Vymedzenie kolektivnych sporov a ich rieSenie

Pravnu upravu kolektivnych pracovnopravnych vztahov v oblasti upravy kolektiv-
nych sporov mozno oznacit s ur¢itou mierou tendencnosti za nedostato¢nu. Na zékla-
de viacerych praktickych skisenosti mozno konstatovat, Ze zavedeny mechanizmus
ich rieSenia najmi prostrednictvom institatu sprostredkovatela kolektivneho vyjed-
navania, resp. rozhodcu v praxi opakovane zlyhava a stdva sa jednym z vyznamnych

faktorov znemoznujucich realizaciu efektivneho procesu socidlneho dialogu.*

Teoretickopravny spor v praxi vznikd najmi v okamihu vymedzenia tzv. kolektiv-
neho sporu, t. j. ¢i je mozné povazovat obsah ustanovenia § 10 ZoKV*! za demon-
$trativne alebo taxativne vymedzenie kolektivnych sporov, aky je vztah § 10 ZoKV
a § 3a ZoKV?%, resp. aky druh sporu je obsiahnuty potom v § 240 ods. 3** ZP a ¢i sa

290 Existujuci systém rie$enia kolektivnych sporov v zmysle zdkona o kolektivnom vyjednévani trpi
viacerymi neduhmi od sposobu vyberu jednotlivych fyzickych osob, ktoré neskor posobia ako
sprostredkovatelia a rozhodcovia (¢asto redukované len na osoby bezprostredne spojené s jednym
z0 socialnych partnerov), az po neexistenciu procesnych pravidiel pre rieSenie kolektivnych sporov,
nevyjasneny pravny status dualizmu pri uplatneni prava na $trajk a podobne.

291 ,,Kolektivne spory podla tohto zdkona st spory o uzavretie kolektivnej zmluvy a spory o plne-
nie zavazkov kolektivnej zmluvy, z ktorych nevznikaju naroky jednotlivym zamestnancom.“ (§ 10
ZoKV).

292 ,Ak u zamestnavatela posobia popri sebe viaceré odborové organizdcie, pri uzatvarani kolektivnej
zmluvy v mene kolektivu zamestnancov mozu prislusné odborové organy pdsobiace u zamestna-
vatela vystupovat a konat s pravnymi dosledkami pre vsetkych zamestnancov len spolo¢ne a vo
vzajomnej zhode, ak sa medzi sebou nedohodnu inak. Ak sa odborové organizicie nedohodnu
na postupe podla prvej vety, je zamestnavatel opravneny uzatvorit kolektivnu zmluvu s odborovou

organizdciou s najvac¢sim poctom c¢lenov u zamestnavatela alebo s ostatnymi odborovymi organi-
zdciami, ktorych sucet ¢lenov u zamestnavatela je vacsi ako pocet ¢lenov najvicsej odborovej orga-
nizécie. Ak sa zuc¢astnené strany nedohodnt podla odseku 1 alebo 2, ide o spor o urc¢enie odborove;j
organizacie opravnenej na uzatvorenie kolektivnej zmluvy. Spor o urcenie odborovej organizacie
opravnenej na uzatvorenie kolektivnej zmluvy riesi rozhodca zapisany v zozname rozhodcov vede-
nom na Ministerstve préace, socialnych veci a rodiny Slovenskej republiky podla tohto zakona. Ak
sa zmluvné strany na osobe rozhodcu nedohodnu, na ziadost ktorejkolvek zo zmluvnych stran ho
urdi ministerstvo.“ (§ 3a ods. 1 - 4 ZoKV).

293 ,,Zamestnavatel poskytne ¢lenovi odborového organu na ¢innost odborovej organizacie, ¢leno-
vi zamestnaneckej rady na c¢innost zamestnaneckej rady alebo zamestnaneckému dévernikovi
na jeho ¢innost pracovné volno s ndhradou mzdy na ¢as dohodnuty medzi zamestnavatelom a od-
borovou organizaciou alebo zamestnavatelom a zamestnaneckou radou alebo zamestnaneckym
dovernikom. Ak k dohode nedojde, zamestnavatel poskytne na zaklade rozdelenia pracovného
volna ¢lenom odborového organu na ¢innost odborovej organizacie a clenom zamestnaneckej rady
na ¢innost zamestnaneckej rady alebo zamestnaneckému dovernikovi na jeho ¢innost pracovné
volno s ndhradou mzdy mesa¢ne v uhrne v rozsahu uréenom ako sucin priemerného poctu za-
mestnancov pracujucich u zamestnavatela pocas predchadzajuceho kalendarneho roka a ¢asového
useku 15 minut. Ak u zamestnavatela pdsobi viacero zastupcov zamestnancov, pisomne oznamia
zamestnavatelovi rozdelenie pracovného volna podla prvej vety alebo druhej vety. Ak sa zastup-
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spoOsoby ich rieseni lisia alebo sa vzdy bude aplikovat existujici mechanizmus postupu
v zmysle zakona o kolektivhom vyjednavani. Vo vietkych predmetnych zakonnych
ustanoveniach zakonodarca oznacuje tito osobu prislusnt na ich rozhodnutie (riese-
nie) za rozhodcu, to vSak bez odkazu na prislusné ustanovenia zakona o kolektivhom
vyjednavani upravujiceho ako jediny pravny predpis institut rozhodcu pre oblast ko-
lektivneho pracovného prava.

KedZe v sucasnosti neexistuje Ziadna exaktna definicia pojmu kolektivny spor ob-
siahnuta v pravnom poriadku, ktora by sti¢asne riesila nacrtnuté pravne problémy vo
vztahu ZoKV a Zakonnika prace, musime vychadzat pri snahe o jeho identifikaciu
z odbornej literatury. Teoretickym vychodiskom moze byt samotna identifikacia ko-
lektivneho subjektu ako zakladného subjektu kolektivneho pracovného prava, pricom
budeme predpokladat, Ze vymedzenie kolektivneho sporu sa bude odvijat od pritom-
nosti kolektivneho subjektu ako jednej alebo obidvoch sporovych stran. Pod pojem
kolektivneho pracovného prava moézeme podradit ,,okruh pravnych vztahov vznikajii-
cich medzi kolektivom pracovnikov spravidla reprezentovanym odborovou organizdciou
a zamestnavatelom (resp. ich zvizmi)“®* alebo ,,sithrn pravnych noriem, ktoré upravujii
tie pravne vztahy medzi subjektmi pracovného prdva, v ktorych jeden zo subjektov je
kolektivny subjekt“** Z uvedenych definicii mozno odvodit premisu, Ze urcujucim
faktorom rozli$enia individualnych a kolektivnych sporov bude pritomnost kolektiv-
neho subjektu ako sporovej strany, pricom kolektivny subjekt bude predstavovat ko-
lektiv zamestnancov reprezentovany spravidla odborovou organizaciou (odborovym
zvazom). V pripade kolektivnych zmluv vyssieho stupna nasledne prichddza do uvahy
aj kolektiv zamestnavatelov reprezentovany zamestnavatelskym zvazom.

Predmetnému teoretickému vymedzeniu kolektivnych sporov odporuje ustano-
venie § 10 ZoKV, ktoré aj s rovnomennym formalnym nadpisom uvadza tzv. kolektiv-
ne spory, pod ktoré subsumuje vylu¢ne spor o uzatvorenie kolektivnej zmluvy a spor
o plnenie zavizkov z kolektivnej zmluvy, z ktorej nevznikaji naroky jednotlivym za-
mestnancom. § 10 ZoKV vo svojom ustanoveni pouziva formulaciu , kolektivne spory
podla tohto zdkona sii ..., ¢im sa predpokladaju len kolektivne spory obsiahnuté v §
10 ZoKV. Teoreticky vyssie vymedzeny kolektivny spor podla § 240 ods. 3 ZP a § 3a
ZoKV teda v zmysle § 10 ZoKV nemozno povazovat podla platnej pravnej tpravy
za kolektivny spor, hoci teoreticky splia véetky poziadavky kladené na jeho oznacenie
za kolektivny spor (aj podla zdkona o kolektivnhom vyjednavani).

V nadviznosti na uvedeny obsahovy a teoretickopravny nestlad identifikdcie ko-
lektivnych sporov podla § 10 ZoKV a napr. § 3a ZoKV musime vnimat ur¢itd od-

covia zamestnancov nedohodntl na rozdeleni pracovného volna, o rozdeleni pracovného volna
rozhodne rozhodca, ktorého si uréia.“ (§ 240 ods. 3 ZP).

294 GALVAS, M. K problematice odborii jako subjektii kolektivniho pracovného prava. Brno: Masary-
kova univerzita, Pravnické sesity ¢. 22,1993, s. 3 - 30.

295 BARANCOVA, H. - SCHRONK, R. Pracovné pravo. Bratislava: Sprint, 2009, s. 725 — 785, resp.
OLSOVSKA, A. Postavenie a pdsobenie zastupcov zamestnancov. In: Debaty mladych pravniki
2007, Olomouc: Univerzita Palackého, 2007, s. 76 - 79.
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lisnost medzi kolektivnymi spormi obsiahnutymi v § 10 ZoKV a sporom o urcenie
opravnenej odborovej organizacie, ktory na rozdiel od ostatnych predstavuje skor
prekazku procesného postupu v procese kolektivneho vyjednavania. Kolektivne spo-
ry obsiahnuté v § 10 ZoKV maju priamy alebo nepriamy vztah k hmotnopravnemu
zakladu v podobe urcitych prav a povinnosti zamestnancov alebo kompetenciam jed-
notlivych foriem zastipenia zamestnancov na pracovisku. Spor o urcenie odborovej
organizicie opravnene]j uzatvorit kolektivnu zmluvu sice podla nasho nazoru predsta-
vuje kolektivny spor v zmysle pravnej teérie (na oboch zmluvnych stranach mozno
identifikovat kolektivny subjekt), mozno ho viak oznacit s ohladom na jeho charakter
a osobitny sposob rieSenia v porovnani s postupom podla § 13 ZoKV za sui generis.
Pochopitelne dal$im argumentom pre nezaradenie sporu podla § 3a ZoKV i § 240
ods. 3 ZP medzi kolektivne spory v ramci platnej pravnej Gpravy do § 10 ZoKV je aj
skutoc¢nost, Ze v uvedenych pripadoch vznika nedohoda medzi subjektmi na tej istej
strane pomyselného pracovnopravneho vztahu, t. j. nie je pritomna osoba zamestna-
vatela a preto nejde v porovnani s obsahom § 10 ZoKV o klasické ponatie sporu medzi
subjektmi pracovného pomeru.

V zmysle predmetného teoretického vymedzenia by preto mali medzi zdkladné
druhy kolektivnych sporov patrit:

1. spor o uzatvorenie kolektivnej zmluvy alebo jej dodatku®* (§ 10 ZoKV);

2. spor o plnenie zavizkov z kolektivnej zmluvy, z ktorej nevznikaju naroky
jednotlivym zamestnancom ($ 10 ZoKV);

3. spor o uréenie odborovej organizacie opravnenej uzatvorit kolektivnu zmlu-
vu pri pluralite odborovych organizacii posobiacich u zamestnavatela (§ 3a
ZoKV);

4. spor o rozdelenie pracovného volna, ktoré zamestnavatel poskytol na vykon
funkcie zastupcov zamestnancov (§ 240 ods. 3 ZP).

Kla¢ovym nasledkom spravnej identifikacie kolektivnych sporov sa totiz stava
spdsob ich neskorsieho riesenia prostrednictvom institutu sprostredkovatela a roz-
hodcu, t. j. ¢i sa vzdy pouziju ustanovenia § 13 a nasl. ZoKYV, alebo zakonodarca v po-
zitivnej prévnej uprave sice pouziva pojem rozhodca v obdobnom zmysle a tcele,
ako je uvedeny v § 13 a nasl. ZoKV, ale opravnenie riesit (rozhodnut) kolektivny spor
prizndva aj inym osobam ako len osobe rozhodcu v zmysle § 13 ZoKV. Analogicky,
¢i je nevyhnutné vzdy uplatnit postup konania pred sprostredkovatelom alebo zakon
predpoklada konanie pred sprostredkovatelom len ako obligatérnu stcast riesenia vy-
branych kolektivnych sporov.

296 § 8 ods. 5 ZoKV umoznuje zmluvnym stranam dohodnut sa na zmene kolektivnej zmluvy, pricom
sti¢asne uvadza, Ze pri tejto zmene sa postupuje ako pri uzavierani novej zmluvy. Vznik kolektivne-
ho sporu pri uzavierani dodatku ku kolektivnej zmluve bude preto totozny ako v pripade uzaviera-
nia novej kolektivnej zmluvy.
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Pri kolektivnych sporoch podla § 10 ZoKV problém nevznika, kedZe ich rieSenie je
obsiahnuté v ustanoveniach § 10 a nasl. ZoKV, ked zédkon o kolektivnom vyjednavani
uvadza cely priebeh postupu od obligatorneho konania pred sprostredkovatelom az
po nasledné konanie pred rozhodcom alebo v pripade sporu o uzatvorenie kolektivnej
zmluvy aj uskutoc¢nenie $trajku ako alternativnej moznosti ku konaniu pred rozhod-
com.”” V pripade kolektivneho sporu podla § 240 ods. 3 ZP alebo § 3a ZoKV pravny
poriadok obligatérne konanie pred sprostredkovatelom nevyzaduje, pricom sa ale ne-
vylucuje jeho fakultativne uskuto¢nenie (bez relevantnych pravnych nésledkov ako
v pripade § 10 ZoKV).

4.2 Riesenie kolektivnych sporov podla § 240 ods. 3 ZP a § 3a ZoKV

Riesenie kolektivneho sporu podla § 240 ods. 3 Zakonnika prace

Podstata sporu spociva v existencii kolektivneho sporu medzi jednotlivymi forma-
mi zastipenia zamestnancov pdsobiacimi u zamestnavatela o rozdeleni pracovného
volna poskytnutého zamestnavatelom na vykon ¢innosti zastupcu zamestnancov. Pri
sucasnom posobeni viacerych zastupcov zamestnancov napriklad viacerych zaklad-
nych odborovych organizicii alebo odborovej organizacie a zamestnaneckej rady sa
tieto musia o rozdeleni pracovného volna dohodnat. V pripade nedohody rozhodne
rozhodca, ktorého si urcia. Rozhodca vyda rozhodnutie o rozdeleni pracovného volna
medzi viacerych zastupcov zamestnancov. Zdkonnik prace neuvadza sposob urcenia
osoby rozhodcu, len predpoklada, ze sa jednotlivé formy zastupenia zamestnancov
na pracovisku na jeho osobe dohodnu. Z dikcie zdkona preto nie je jasné, ¢i moze byt
v konkrétnom pripade osobou rozhodcu akakolvek fyzicka osoba (analogické uvahy
sa objavuju aj v suvislosti s § 13 ZoKV), alebo musi ist o rozhodcu zapisaného v zo-
zname sprostredkovatelov a rozhodcov kolektivneho vyjednavania v salade so zéko-
nom o kolektivnom vyjednavani. KedZe Zakonnik prace neobsahuje v § 240 ods. 3
priamy odkaz na zédkon o kolektivhom vyjednavani a ani dovodova sprava sa o jeho
charaktere bliz$ie nezmienuje, mame za to, Ze v ustanoveni § 240 ZP sa zavadza novy
vSeobecny pojem rozhodcu pre ucely rozhodovania o rozdeleni pracovného volna me-
dzi jednotlivé formy zastipenia zamestnancov na pracovisku odli$ny od zavedeného
mechanizmu v zdkone o kolektivnom vyjednavani bez potreby naplnenia osobitnych
podmienok pre vykon funkcie rozhodcu. Takémuto vykladu mimochodom sved¢i aj
priebeh samotnych diskusii pri priprave predmetného ustanovenia v ramci legislativ-
neho procesu. Teoreticky sa sice sporové strany mdzu dohodnut, Ze budu postupovat
analogickym spésobom podla § 13 ZoKYV, ale zakonu neodporuje ani odli$ny postup,
ked je za rozhodcu urc¢ena akakolvek fyzicka osoba, pri¢om jej kvalitu posudili sporové

297 Alternativnost uskuto¢nenia $trajku ku konaniu pred rozhodcom mézeme odvodit z ustanovenia §
16 ods. 1 ZoKYV, ktory predpoklada, Ze ak neddjde k uzatvoreniu kolektivnej zmluvy ani po konani
pred sprostredkovatelom a zmluvné strany nepoziadaji o riesenie sporu pred rozhodcom, mézu
ako krajny prostriedok v spore o uzatvorenie kolektivnej zmluvy vyhlasit strajk.
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strany v samotnej dohode na tejto osobe (predpoklada sa dohoda na osobe rozhodcu).
Nevhodnost zavedenia nového institutu rozhodovania bez $pecifikacie podmienok,
ktoré musi osoba rozhodcu splitat, demonstruje i absencia rieSenia sporu, pokial by
jedna z dotknutych stran nesthlasila s rozhodnutim rozhodcu o rozdeleni poskytnu-
tého pracovného volna z objektivnych alebo subjektivnych dovodov (napr. zaujatost
osoby rozhodcu). Zakonnik prace nepredpoklada ziadnu moznost odvolania sa proti
rozhodnutiu rozhodcu tak, ako je to napr. v pripade spominaného zakona o kolek-
tivnom vyjednavani, kde sa mozu zmluvné strany obratit so Zalobou na Krajsky sud
v ramci vybraného druhu kolektivneho sporu. Uvddzany argument dohody na osobe
rozhodcu, ktory ma v neskorsom postupe ,,ospravedInit“ jeho rozhodnutie, pripadna
zistend zaujatost alebo nemoznost vyuzitia opravného prostriedku proti rozhodnutiu
rozhodcu, podla nas neobstoji. Prezumovany sthlas s rozhodnutim rozhodcu predsa
nemdze byt podlozeny stthlasom so samotnou osobou rozhodcu, ked sporové strany
nevedia, ako sa bude vobec proces rozhodovania vyvijat, aké argumenty stran akcep-
tuje, resp. ¢i nebude vo vysledku vo vztahu k niektorej zo sporovych stran zaujaty.*®
Obdobny problém vznikne i v okamihu, ked sa sporové strany na Ziadnej osobe roz-
hodcu vobec nedohodnt, ziadny iny organ nema kompetenciu ho urcit (¢o moze byt
pozitivne aj negativne — vychddza sa zo slobodnej vole stran a MPSVaR nema kompe-
tenciu osobu rozhodcu urcit, kedZe by takéto rozhodnutie bolo narusenim individu-
alnej autonomie vole stran). Nedohoda na osobe rozhodcu preto v uvedenom pripade
obmedzuje moznost jednotlivych zastupcov zamestnancov vyuzivat zakonom prizna-
ny rozsah pracovného volna na vykon ich ¢innosti a subsidiarne ich nuti k zhode.

Riesenie kolektivneho sporu podla § 3a zékona o kolektivnom vyjednavani

Nacrtnuty osobitny spdsob rieSenia sporu o urcenie odborovej organizacie oprav-
nenej uzatvorit kolektivnhu zmluvu podla § 3a ZoKV reprezentuje uplné opomenutie
$tandardného postupu riesenia ostatnych kolektivnych sporov a vymedzenie priamej
kompetencie jeho riesenia osobe rozhodcu v zmysle § 13 ZoKV. Zékonodarca z riese-
nia sporu uplne vynechdva moznost riesenia pred sprostredkovatelom ako obligator-
nej sucasti rieSenia sporov podla § 10 ZoKV, kde by jednotlivé odborové organizacie
dokazali za sucinnosti tretej osoby dospiet k spolo¢nej dohode o urceni odborovej
organizacie opravnenej uzatvorit kolektivihu zmluvu so zamestnivatelom. Priamo
predpoklada vyriesenie sporu rozhodnutim rozhodcu dokonca v odli$nej vyklado-
vej interpretdcii, aka sa uplatiiuje v pripade klasickej aplikacie § 13 ZoKV v pripade
rie$enia klasickych kolektivnych sporov podla § 10 ZoKV. V sucasnosti totiz nie je
jasné (existuju viaceré pravne vyklady), kto moze vystupovat v pozicii osoby rozhodcu

298 V praxi vznikla otazka, ¢i v predmetnom pripade nemozno postupovat podla zikona ¢. 244/2002
Z. z. o rozhodcovskom konani. V zmysle § 1 ods. 1 predmetného ziakona mozno v rozhodcovskom
konani rozhodovat len majetkové spory vzniknuté z tuzemskych a medzindrodnych obchodno-
pravnych, resp. obcianskopravnych vztahov. Pracovnopravne spory st preto z rozhodcovského
konania vyltcené.
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vzmysle § 13 ZoKV, t.j. ¢i musi ist len o osoby zapisané v zozname sprostredkovatelov
a rozhodcov, ktory vedie MPSVaR alebo moze ist o akukolvek fyzicku osobu, na kto-
rej sa dohodnui zmluvné strany. Z dikcie § 13 ZoKV totiz vyplyva, ze zmluvné strany
poziadaju o vyrie$enie sporu rozhodcu (dohodnu sa na osobe rozhodcu), pricom im
zakon priamo neuklada povinnost vybrat si takito osobu z predmetného zoznamu. Aj
podla odbornej literatiry*® je mozné, aby sa osobou rozhodcu stala akakolvek osoba,
za predpokladu dohody oboch zmluvnych stran na jej mene. V pripade § 3a ods. 3 - 5
zakonodarca nesystematicky tento pravny spor riesi vylu¢ne pre tcel sporu o uréenie
odborovej organizacie opravnenej uzatvorit kolektivnu zmluvu tak, Ze ak sa zmluvné
strany nedohodnu na osobe rozhodcu, uré¢i ho MPSVaR priamo zo svojho zoznamu,
pricom moznost dohody zmluvnych strdn je obmedzena len na osoby vedené v zo-
zname MPSVaR s odkazom na prvu vetu § 3a ods. 4 ZoKV v porovnani s moznostou
dohody obsiahnutej v § 13 ZoKV. Druha veta § 3a ods. 4 ZoKV vytvara zjavne odli$nd
situdciu a zakonodarca koncipuje pravny stav lex specialis vo vztahu k § 3a ZoKYV,
ked takdto véeobecna kompetencia MPSVaR uréit osobu rozhodcu v pripade, ak sa
zmluvné strany na jeho mene nedohodnd, neexistuje ani v samotnom véeobecnom §
13 ZoKYV, ktory uvadza institat rozhodcu pre rieSenie kolektivnych sporov podla § 10
ZoKV. Moznost MPSVaR ur¢it rozhodcu sa dotyka osobitne len pracovisk, kde je za-
kazané Strajkovat, nie inych miest vykonu prace u zamestnavatelov. Zakonodarca zjav-
ne vytvara pravny stav, kde pre tcely kolektivneho sporu podla § 3a ZoKYV, ktory ani
nie je oznaceny ako kolektivny spor, pre riesenie ktorého bol institut rozhodcu usta-
noveny, uvadza odlisny model procesného postupu riesenia kolektivneho sporu pros-
trednictvom rozhodcu. Z pohladu vnitornej struktdry (systematiky) i logiky zdkona
o kolektivnom vyjednavani absentuje logickd previazanost § 3a ZoKV s § 13 ZoKV
vo vztahu k institutu rozhodcu. Napriek tomu, Ze zdkon o kolektivnom vyjednavani
v pripade § 3a ZoKV ustanovuje osobitny procesny postup rieSenia predmetného spo-
ru, aspon dokdzeme z ustanovenia § 3a ods. 4 ZoKV predpokladat, Ze ide o institut
rozhodcu v zmysle zdkona o kolektivnom vyjednavani, hoci s diferencovanou moz-
nost pouzitia. Tento predpoklad vsak pri § 240 ods. 3 ZP uplne neplati.

Napriek uvedenému pravnemu popisu plurality odborovych organizcii v pred-
chadzajucich kapitolach vznika v praxi problém vobec samotného zistenia, Ze u za-
mestnavatela posobi viacero odborovych organizacii v zavislosti od naznaceného ucelu
vzniku odborovych organizacii a samotného pristupu zamestnavatela. V sticasnosti nie
je totiz vynimkou, ked u zamestnévatela posobi standardna odborové organizacia zalo-
zena zamestnancami v zmysle zakladného principu ich existencie vo forme zlepSovania
pracovnych podmienok zamestnancov a sucasne ina odborova organizacia zalozena
na podnet zamestnavatela, kde medzi ¢lenmi ndjdeme vrcholné vedenie samotného
podniku (zédkon o slobode zdruzovania vyzaduje najmenej 3 osoby na zalozenie ob-
c¢ianskeho zdruzZenia, t. j. aj 3 — osobovd odborova organizacia dokaze vytvorit situaciu

299 VLADAROVA, M. Kédex kolektivneho vyjednévania. Bratislava: Epos, 2001, 304 s.
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odborovej plurality). To pochopitelne nevylu¢uje moznost vzniku plurality odborovych
organizacii medzi $tandardnymi odborovymi organizaciami a chybajica (niekedy za-
merne neexistujica) vzdgjomna komunikacia je vysledkom trvalého poklesu ¢lenskej
zakladne odborovych zvizov a odborovych organizacii, ktorej vysledkom je prebieha-
juci interny boj o jednotlivych ¢lenov medzi samotnymi zastupcami odborov.

Bez ohladu na doévod vzniku jednotlivych odborovych organizacii § 230 ods. 1
Zakonnika prace stanovuje odborovej organizacii zdkonnd povinnost oznamit zaca-
tie svojho posobenia len zamestnavatelovi, nie ostatnym formam zastipenia zamest-
nancov na pracovisku. Utajené posobenie u zamestnavatela ma svoj vyznam najmé
v procese poziadavky spolo¢ného postupu odborovych organizacif pri vykone jednot-
livych kompetencii alebo kolektivnom vyjednavani v podniku. Standardné odborové
organizacie sa v praxi ¢asto dozvedaju, ze u nich pdsobi aj ind odborova organizacia,
ked od nich zamestnavatel za¢ne vyzadovat spolo¢ny postup a konanie vo vzajomnej
zhode, pritom vsak o existencii inej odborovej organizicii v podniku netusia nielen
zamestnanci, ale ani pdsobiace odborové organizacie.

§ 3a ods. 1 zakona o kolektivnom vyjednavani predpoklada, Ze ak u zamestnavate-
la posobia popri sebe viaceré odborové organizacie, pri uzatvarani kolektivnej zmluvy
v mene kolektivu zamestnancov, mozu prislusné odborové organy posobiace u za-
mestnavatela vystupovat a konat s pravnymi dosledkami pre vSetkych zamestnancov
len spolo¢ne a vo vzdjomnej zhode, ak sa medzi sebou nedohodnu inak. Ak sa odbo-
rové organizacie nedohodnu na postupe podla prvej vety, je zamestnavatel opravneny
uzatvorit kolektivnu zmluvu s odborovou organizaciou s najva¢sim poctom clenov
u zamestnavatela alebo s ostatnymi odborovymi organizaciami, ktorych stcet ¢lenov
u zamestnavatela je vacsi ako pocet ¢lenov najviacsej odborovej organizacie. Analogic-
ké ustanovenie obsahuje § 3a ods. 2 pre problém rieenia plurality odborovych zvizov
pri uzatvarani kolektivnej zmluvy vyssieho stupna.’®

Jednoduchou a povrchnou pravnou analyzou predmetného ustanovenia prideme
k zaveru, ze zdkonodarca v ustanoveni v zasade predostiera dve moznosti riesenia
odborovej plurality u zamestnavatela pri uzatvarani kolektivnej zmluvy:

A. odborové organizacie konaju spolo¢ne a vo vzajomnej zhode,

B. odborové organizacie nekonaju spolo¢ne a vo vzajomnej zhode, nasledne sa
uplatni rieSenie reprezentativnosti odborovych organizdcii prostrednictvom
tzv. va¢sinového principu a kolektivnu zmluvu so zamestnavatelom uzatvori

Y7 v

ta alebo tie, ktoré maju vacsi pocet ¢lenov ako ostatné.

300 V kontexte sporu o uréenie odborovej organizacie opravnenej uzatvorit kolektivnu zmluvu musi-
me pripomenut, Ze autor chape vznik kolektivneho sporu uz v okamihu, kedy nepride k dohode
medzi odborovymi organizaciami o spolo¢nom postupe a konani vo vzajomnej zhode, ktorej rie-
$enie je mozné este uplatnenim druhej vety § 3a ods. 1 alebo 2 rozhodnutim zamestnavatela, nie az
v okamihu konania pred rozhodcom.
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Za predpokladu, Ze nepride k dohode o spolo¢nom postupe a konani vo vzajomnej
zhode medzi odborovymi organizaciami (odborovymi zvizmi) a odborové organiza-
cie sa ani nedohodli inym spdsobom (napr. Ze urcia len jednu spomedzi seba, na ktord
prenesu opravnenie kolektivne vyjednavat v mene vsetkych ostatnych), prichddzaju
v zasade do uvahy dve rieSenia. Pokial neexistuje pochybnost o tom, ktora odborova
organizacia alebo odborové organizacie maju spolu vac¢si pocet ¢lenov (su reprezen-
tativnejsie), moze zamestnavatel uzatvorit kolektivnu zmluvu s touto/tymito oprav-
nenymi subjektmi. V praxi sa vyskytuji rozne pripady, ked napr. mensie odborové
organizicie vyhldsia hodnovernym spésobom, Ze st mensie alebo na zaklade vsetkych
skutoc¢nosti, ktoré st zamestnavatelovi zname, je on saim presvedceny, ze uzatvara ko-
lektivnu zmluvu s najreprezentativnejSou odborovou organizaciou alebo organizaci-
ami. Musime upozornit, ze kym prva veta § 3a ods. 1 i ods. 2 kladie bremeno dohody
na odborové organizacie, druha veta uz sekundarne zatazuje zamestnavatela, ktory
moze do vzniknutej situdcie zasiahnut a oznacit niektoru z odborovych organizacii
za najreprezentativnej$iu a uzatvorit s nou kolektivnu zmluvu. Takéto rozhodnutie
bez existencie rozhodnutia rozhodcu o urceni najreprezentativnejSej odborovej or-
ganizacie (s najvac¢sim poctom clenov) so sebou prinasa riziko, Ze sa zamestnavatel
(alebo aj ostatné odborové organizacie vystupujice ako najreprezentativnejsie) budu
mylit a kolektivna zmluva nebude uzatvorena v stlade s poziadavkou § 3a ZoKV, t. j.
s najreprezentativnejsou odborovou organizaciou/organizaciami. Pokial sa neuplatni
postup podla druhej vety § 3a ods. 1 a 2 ZoKV (rozhodnutie zamestnavatela), vzni-
ka (kolektivny) spor o urcenie odborovej organizacie opravnenej uzatvorit kolektivnu
zmluvu a nasledne sa uplatni postup podla § 3a ods. 3 - 5 zakona o kolektivnom vyjed-
navani. Spor rie$i rozhodca zapisany v zozname rozhodcov vedenom ministerstvom,
na ktorom sa dohodnt zmluvné strany. Ak sa zmluvné strany na osobe rozhodcu ne-
dohodnu, urci ho na ziadost ktorejkolvek zo zmluvnych stran ministerstvo.

Napriek pomerne jednoduchej konstrukcii i jeho predchadzajtcej interpretacii §
3a zakona o kolektivhom vyjednavani je jeho aplikacia v praxi znacne zlozita. Nacrt-
nuty sposob rieenia je mozno z urcitého hladiska vhodny pre uplatnenie na podniko-
vej urovni, na odvetvovej urovni vsak uplne zlyhava. Odvetvové kolektivne vyjedna-
vanie sa vyznacuje Specifickostou postupov na rozdiel od podnikového kolektivneho
vyjednavania, ktort zdkonodarca nebral do Givahy a mechanicky opisal postup podla
§ 3a ods. 1 aj do § 3a ods. 2 urceny pre kolektivne vyjednavanie kolektivnych zmlav
vyssieho stupna.

Popisovanu $pecifickost odvetvového kolektivneho vyjednavania dotvara i samot-
na prakticka nemoznost preukazovania vacsieho poctu ¢lenov u zamestnavatela a ur-
¢enie konkrétneho odborového zvizu opravneného uzatvorit so zamestnavatelskym
zvazom kolektivnu zmluvu vys$sieho stupna. Zakladna otazka preto znie, u ktorych
zamestnavatelov ma vobec odborovy zvaz pocitat svojich ¢lenov s ohladom na st-
¢asny spdsob uzatvarania kolektivnych zmluv vyssieho stupna. Logickym by sa zdalo
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posudzovat a zaratavat do celkového suctu len ¢lenov, ktori su zamestnancami tych za-
mestnavatelov, na ktorych sa vztahuje kolektivna zmluva vyssieho stupna a st uvedeni
v zozname zamestnavatelov ako formdlnej hmotnopréavnej podmienke jej platnosti
v zmysle § 4 zakona o kolektivnom vyjednavani. Takyto postup vSak do urcitej miery
odporuje zmyslu preukazovania reprezentativnosti odborového zvizu, pretoze nedo-
kazuje skuto¢né zastiipenie (vyznam, reprezentativnost) odborového zvizu v danom
hospodarskom segmente determinovaného prostrednictvom $tatistickej klasifikacie
odvetvi SK NACE, ale len reprezentativnost odborového zvizu u niektorych zamest-
navatelov, ktori sa dostali do zoznamu zamestnavatelov kolektivnej zmluvy vyssieho
stupiia. V tomto pripade potom uz nejde o klasicki odvetvovu kolektivnu zmluvu
a odvetvové kolektivne vyjednavanie zalozené na uprave pracovnych podmienok v ur-
¢itom hospodarskom odvetvi, ale len o selektivnu reprezentativnost u vybranych za-
mestnavatelov. Do mozaiky vzdjomnych vztahov je totizto potrebné doplnit informa-
ciu, akym spdsobom prichddza ku kreovaniu zoznamu zamestnavatelov, na ktorych sa
vztahuje KZVS. Teoreticky predpoklad zakona o kolektivnom vyjednavani smeroval
k prekryvaniu ¢lenov prislusného zamestnavatelského zvazu v danom hospodarskom
odvetvi a zoznamu zamestnavatelov, na ktorych sa vztahuje KZVS. Nac¢rtnutd idea by
bola prijatelnd v okamihu kreovania zamestnavatelskych zvazov na principe podob-
nosti vyvijanej hospodarskej ¢innosti a teda aj posobenia v rovnakom hospodarskom
odvetvi vyjadrenej oznac¢enim SK NACE. Sucasny stav takejto premise uz nezodpo-
veda, ale zamestnavatelské zvazy, podobne ako aj odborové zvizy, zdruzuju ¢lenov
- zamestnavatelov z roznych hospodarskych sektorov a preto aj KZVS napriek jej moz-
nému nazvu nezahrna len statistické klasifikacie z jedného hospodarskeho odvetvia,
ale ide naprie¢ celym hospodarstvom SR, hoci sa formalne i nazvoslovim tvari ako
kolektivna zmluva vyssieho stupna uzatvorena pre dané hospodarske odvetvie. Aka
je potom vypovedacia hodnota zistenia reprezentativnosti jednotlivych odborovych
zvazov u zamestnavatelov, na ktorych bude platit uzatvarana KZVS, ked va¢sina z nich
ani nemusi byt z odvetvia, pre ktory by sa mala KZVS uzatvorit a ich pritomnost moze
byt tcelova s ohladom na rieSenie plurality odborovych organov? Formalny vyklad §
3a by v8ak pravdepodobne mal smerovat k zistovaniu reprezentativnosti odborovych
zvazov u zamestnavatelov, na ktorych sa bude vztahovat KZVS aj s ohladom na kon-
$trukciu § 3a, ktory predpoklada zapocitavanie ¢lenov u zamestnavatela, u ktorého sa
ide uzatvarat kolektivna zmluva.

Druhu stranu nepouzitelnosti § 3a zakona o kolektivhom vyjednavani na riese-
nie plurality odborovych zvizov tvori samotné praktické uplatnenie predpokladaného
postupu pri re$pektovani naznac¢eného forméalneho vykladu, kde bude musiet odboro-
vy zvéz jednotlivo s¢itavat pocty ¢lenov u kazdého zamestnavatela, ktorych moze byt
(spravidla aj je) niekolko desiatok.

Bez ohladu, ¢i ide o § 3a ods. 1 alebo § 3a ods. 2 (pluralitu na podnikovej alebo
odvetvovej trovni), klu¢ovou prekazkou kolektivneho vyjedndvania sa stava dodrza-
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nie spolo¢ného postupu a konania vo vzajomnej zhode medzi odborovymi organmi.
Zakonodarca totiz v spominanom ustanoveni § 3a zakona o kolektivnom vyjednava-
ni neriesi otazku trvania takéhoto spolo¢ného postupu a predmetny okamih sa stava
i zakladnou taziskovou otazkou neskorsej platnosti uzatvorenej kolektivnej zmluvy.
Otaznym sa stava skutocnost, ¢i a v akom rozsahu st odborové organizacie povinné
dodrziavat rezim spolo¢ného postupu, resp. ¢i je v nejakom okamihu kolektivneho
vyjednavania spolo¢ny postup prezumovany s ohladom na predchadzajuce konanie
dotknutych subjektov. Pravne nejasnou je situacia v okamihu, ked pride k naruseniu
spolo¢ného postupu a ¢i v tomto momente ide o kolektivny spor predpokladany v §
3a ods. 3 - 5 zakona o kolektivhom vyjednavani. V praxi nastava situacia, ked odbo-
rové organizacie sice postupuju na zaciatku kolektivneho vyjednavania spolo¢ne a vo
vzajomnej zhode, v priebehu kolektivneho vyjednavania sa to véak zmeni. V zasade
nastavaju rozne situacie, ked napr. jedna alebo viaceré odborové organizacie odmie-
taju a nesthlasia s postupom v kolektivhom vyjednavani, odborové organizacie po-
stupuji v spolo¢nej zhode pocas kolektivneho vyjednavania, ale jedna z nich z roz-
nych dévodov nakoniec odmietne podpisat kolektivnu zmluvu a podobne. V uve-
denom pripade tak nie je jasné, ¢i v kazdom okamihu az do podpisania kolektivnej
zmluvy v8etkymi zucastnenymi moze nastat kolektivny spor a je potrebné postupovat
v zmysle § 3a ods. 3 - 5 (resp. sa uplatni postup podla predchadzajiceho odseku §
3 - rozhodnutie zamestnavatela), alebo postacuje spolo¢ny postup na zaciatku a vy-
jadrenie vole po spolo¢nom postupe v Gvode kolektivneho vyjednavania a potom
sa prezumuje sthlas so spolo¢nym postupom az do ukoncenia samotného procesu
kolektivneho vyjednavania. Pravne relevantné argumenty mozno najst pre obe na-
vrhované riesenia. Pripadna prezumpcia spolo¢ného postupu az do skoncenia ko-
lektivneho vyjednavania brani v praxi $§pekulativnemu a niekedy neodévodnenému
konaniu niektorych odborovych organizacii, ktoré z rdznych subjektivnych dévodov
odmietnu napr. podpis kolektivnej zmluvy, hoci sa ztcastnovali na jej dohadovani
a je zakladnym nastrojom na dosiahnutie efektivneho postupu pri kolektivnom vy-
jednévani, ktoré je uz aj tak ovplyvnené a zatazené existujicou pluralitou odborovych
organizacii. Na druhej strane by takato prezumpcia spolo¢ného postupu uplne ob-
medzila zmysel a charakter kolektivneho vyjednavania, ktoré je zalozené na neustalej
snahe dosiahnut kompromis medzi zdujmami zamestnancov reprezentovanymi ich
zastupcami a zamestnavatelom a pocas kolektivneho vyjednavania moze prist k zme-
ne taktiky a priorit zucastnenych subjektov, ¢o pochopitelne nemusi vyhovovat vset-
kym zainteresovanym odborovym organizaciam. Prezumpcia spolo¢ného postupu
by nasledne obmedzila schopnost (moznost) odborovej organizacie adekvatne rea-
govat na zmenenu situaciu, pricom vysledna dohoda by mohla byt zjavne v rozpore
s jej ideovym zalozenim i doteraj$im pdsobenim u zamestnavatela. V tomto pripade
by do tvahy prichddzalo i obmedzenie prava na kolektivne vyjednavanie, ¢o by bolo
mozné chapat ako v rozpore s § 229 Zakonnika prace i vy$sie spominanym medzina-
rodnopravnym kontextom.
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Spravnej$ou sa v uvedenom kontexte javi pravna interpretacia v tom zmysle, Ze
vzdy podjde o kolektivny spor, bez ohladu na fakt, v akom $tadiu sa kolektivne vy-
jednavanie nachadza. Nasledne prichddza do Gvahy bud rozhodnutie zamestnéavatela
o uzatvoreni kolektivnej zmluvy s najreprezentativnejsou odborovou organiziciou
(s najvacsim poctom clenov) a pokial sa tato urcit nedd, potom pristapit k rozhodnu-
tiu rozhodcu, ktory urci najreprezentativnejsiu odborovu organizaciu. Takyto forma-
listicky vyklad de facto predlzuje proces kolektivneho vyjednavania.

Za predpokladu, Ze sa odborové organizacie nedohodnu na spolo¢nom postupe
a konani vo vzdjomnej zhode, ¢o je v praxi pomerne ¢astym javom aj s ohladom na uz
naznacené motivy vzniku niektorych zastupcov zamestnancov, zakon o kolektivhom
vyjednavani predpoklada vznik sporu o urcenie odborovej organizacie opravnenej
uzatvorit kolektivnu zmluvu.

Osobitny sposob rieSenia sporu o urcenie odborovej organizacie opravnenej uzat-
vorit kolektivnu zmluvu reprezentuje tiplne opomenutie Standardného postupu riese-
nia ostatnych kolektivnych sporov a vymedzenie priamej kompetencie jeho rieSenia
osobe rozhodcu v zmysle § 13 ZoKV. Zékonodarca z rieenia sporu tplne vynechava
moznost rie$enia pred sprostredkovatelom, kde by jednotlivé odborové organizacie
dokazali za sucinnosti tretej osoby dospiet k spolo¢nej dohode, ale priamo ,,striktne®
predpoklada vyrieSenie sporu rozhodnutim rozhodcu, dokonca v odli$nej vykladovej
interpretdcii, akd sa uplatnuje v pripade klasickej aplikacie § 13 ZoKV v pripade rie-
$enia klasickych kolektivnych sporov podla § 10 ZoKV. Druha veta § 3a ods. 4 ZoKV
vytvara zjavne odli$nu situdciu a zakonodarca koncipuje pravny stav lex specialis vo
vztahu k § 3a ZoKYV, ked takato vSeobecna kompetencia MPSVaR ur¢it osobu rozhod-
cu v pripade, ak sa zmluvné strany na jeho mene nedohodnd, neexistuje ani v samot-
nom véeobecnom § 13 ZoKYV, ktory uvddza institit rozhodcu. Moznost MPSVaR urc¢it
rozhodcu sa dotyka osobitne len pracovisk, kde je zakdzané $trajkovat, nie ostatnych
miest vykonu prace u zamestnavatelov. Zakonodarca zjavne vytvara pravny stav, kde
pre tcely sporu, ktory ani nie je oznaceny ako kolektivny spor, pre riesenie ktorého bol
institat rozhodcu ustanoveny, uvadza odli$ny model ustanovenia rozhodcu, pricom
uz v procese kolektivneho vyjednavania zvysuje ingerenciu $tatnej moci do stikrom-
nopravneho vztahu medzi zamestnévatelom, zastupcami zamestnancov a zamestnan-
cami samotnymi.

Zasadnejsie nedostatky, ktoré maju v praxi bezprostredny vplyv na efektivitu a ts-
pesnost kolektivneho vyjednavania, sa vyskytuju v procese rozhodovania ustanovené-
ho rozhodcu pre vyriesenie sporu o urcenie opravnenej odborovej organizacie. Zakon
o kolektivnom vyjednavani neuvadza pre rozhodovanie rozhodcu v pripade riesenia
kolektivneho sporu podla § 3a ZoKV ziadne obsahové nalezitosti, ¢o vo vysledku spo-
sobuje pravnu neistotu nielen pre samotného rozhodcu, ale i jednotlivé zainteresova-
né subjekty, o pravach ktorych rozhoduje. Neexistuji Ziadne procesné pravidld, ktoré
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by upravovali povinnost sucinnosti dotknutych subjektov (jednotlivych odborovych
organizicii alebo odborovych zvizov) v prospech rozhodcu, rovnako ako neexistu-
ju pripadné sankcie, ked odborové organizacie odmietnu spolupracovat ¢i poskytnu
neuplné alebo nespravne informacie. Zakonodarca len uklada rozhodcovi povinnost
rozhodnat, nehovori mu vsak, ako ma tito povinnost splnit. Podstatou rozhodnutia
rozhodcu by malo byt objektivne zistenie poctu ¢lenov odborovej organizacie alebo
odborového zvizu a ndsledne urcenie odborovej organizacie s najvacsim poctom
¢lenov. Odborova organizacia nema zakonnu povinnost nikomu preukazovat pocty
¢lenov (ani rozhodcovi), rovnako vsak rozhodca nevie overit pravdivost poskytnu-
tych udajov. Rozhodca sa dostava do zlozitej situdcie, ked md vydat rozhodnutie, ale
nedokaze prinutit subjekty k spolupraci. Otaznym sa v uvedenej situdcii stava vobec
vecna pravdivost rozhodnutia rozhodcu, resp. vébec skuto¢nost, ¢i moéze rozhodca
vydat nejaké rozhodnutie, ked napr. niektoré z odborovych organizicii nespolupra-
cuju a nepreukdzu mu pocetnost clenskej zakladne u zamestnavatela. Moze rozhodca
vydat rozhodnutie o tom, Ze je niektora z odborovych organizacii reprezentativnejsia
ako ostatné. V praxi sa v minulosti stalo, Ze rozhodcovia vyuzivali informacie od za-
mestnavatela, ktory na zaklade dohody o zrazkach zo mzdy so zamestnancom strhaval
urcité percento z Cistej mzdy v prospech odborovej organizacie, ktorej bol zamestna-
nec ¢lenom ako c¢lensky prispevok a na zéklade tejto skuto¢nosti mal prehlad o pocte
¢lenov odborovej organizacie. Takyto postup je v prikrom rozpore s ustanoveniami
pravneho poriadku o ochrane osobnych udajov, kedy boli informécie o zamestnancovi
poskytnuté tretej osobe bez jeho sthlasu a sticasne sa postupne meni aj spésob vyberu
¢lenskych prispevkov pre odborové organizacie, ked zamestnanci platia osobne alebo
prostrednictvom trvalych prikazov z osobnych uctov. Relevantnost udajov zamestna-
vatela je potom niekedy otazna.

V uvedenej stivislosti vyvstava aj otazka, ¢i sa moze odborova organizacia doméhat
vyslovenia neplatnosti rozhodcu na sude, pokial sa bude domnievat, Ze rozhodnutie
rozhodcu je vecne nespravne. § 14 ZoKV predpoklada, ze krajsky sud zrusi rozhod-
nutie rozhodcu o plneni zavizkov z kolektivnej zmluvy, ak je v rozpore s kolektivinymi
zmluvami alebo pravnymi predpismi. Predmetné ustanovenie je pre pripad rozhod-
nutia rozhodcu podla § 3a nepouzitelné, ked zakon priamo predpoklada len moznost
podania navrhu na zru$enie rozhodnutia rozhodcu v pripade rozhodnutia o plneni za-
vizkov z kolektivnych zmlav a sucasne je rozhodnutie rozhodcu v rozpore uvedenymi
pramenmi prava. Rovnako § 14 ods. 2 ZoKV upravuje len procesnu stranku konania
pred krajskym sudom podla ustanoveni Obcianskeho sudneho poriadku o preskima-
vani nepravoplatnych spravnych rozhodnuti sidom v pripade zru$enia rozhodnutia
rozhodcu v spore o plneni zavizkov z kolektivnej zmluvy v zmysle pouZitia a nema
ziadny vztah k § 3a ZoKV. Popisana situdcia v pripade predmetného rozhodnutia ne-
nastava a ZoKV neposkytuje dotknutym subjektom ziadnu dal$iu moznost napravy
rozhodnutia rozhodcu.
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Nacdrtnuty komplex problémov vo vysledku sposobuje vyznamné pochybnosti
o niektorych rozhodnutiach rozhodcov s priamym vplyvom aj na pochybnosti o plat-
nosti/neplatnosti uzatvorenej kolektivnej zmluvy. Rozhodnutie rozhodcu sice moze
oznacit jednu z odborovych organizacii za najreprezentativnejsiu (s najva¢sim poctom
¢lenov), objektivne to vSak nemusi byt pravda, kedZe rozhodca vychadzal z neuplnych
podkladov. Kolektivna zmluva mohla byt potom uzatvorend v priamom rozpore s us-
tanovenim § 3a ZoKV a mozno sa tak na side domahat jej neplatnosti. Osobitny prob-
lém vznikne v okamihu, ak sa napr. uz na zéklade tejto uzatvorenej kolektivnej zmluvy
zacali zo strany jednej zo zmluvnych stran plnit dohodnuté zavizky. Akym spésobom
sa zmluvné strany pripadne vyrovnaju, ak by sud oznacil kolektivnu zmluvu za neplat-
nu a prislo by napriklad k spotrebovaniu poskytnutej dovolenky nad ramec zakonné-
ho rozsahu alebo pracovného volna pri velkom pocte zamestnancov?

Empiricky mozno realnost na¢rtnutého problému dokumentovat na praktickom
pripade, kedy mal sud posudit platnost uzatvorenej kolektivnej zmluvy, ked sa jed-
na z odborovych organizacii dozadovala vyslovenia neplatnosti z dovodu porusenia
formalneho procesného postupu podla § 3a ZoKV. Bohuzial sa v rozhodnuti sudu
ukdzal i dalsi velky prakticky problém spocivajuci v zloZitosti uvadzanej problematiky
i nedostato¢nej odbornosti sudov pri rozhodovani v oblasti pracovného prava, ked
pravny nazor sudu mozno oznacit za absolutne ucebnicovy priklad vecne nesprav-
neho rozhodnutia.*® V konkrétnom pripade islo o pluralitu odborovych organizacii
posobiacich u zamestnavatela, ktoré sa nezhodli na spolo¢nom postupe a nekonali vo
vzajomnej zhode v procese kolektivneho vyjednavania. Zamestnéavatel nasledne uzat-
voril kolektivnu zmluvu s ostatnymi odborovymi organizaciami, ktoré predlozili na-
vrh kolektivnej zmluvy, s ktorym sa zamestnavatel stotoznil, pricom zjavne neprislo
k dohode a spolo¢nému postupu vsetkych odborovych organizacii pdsobiacich u za-
mestnavatela (2 z 11 nesuhlasili s predlozenym navrhom kolektivnej zmluvy a ani ju
nepodpisali) a v procese absentovalo aj konanie pred rozhodcom o urceni opravnenej
odborovej organizacie pre uzatvorenie kolektivnej zmluvy v zmysle § 3a ods. 3 - 5
ZoKV. Zalobca mal pritom za to, ako uz bolo popisané v predchddzajicom texte, ze
nastal kolektivny spor v okamihu nedohody odborovych organizicii a Ze malo obli-
gatorne nasledovat konanie pred rozhodcom, pri¢om jeho rozhodnutie mé predsta-
vovat formélny predpoklad pre moznost uzatvorenia kolektivnej zmluvy. Z dostup-
nych informacii pochopitelne nemuselo ist o porusenie ustanovenia § 3a ZoKV, kedze
zakon predpoklada este pred konanim rozhodcu moznost zamestnavatela uzatvorit
kolektivnu zmluvu s najreprezentativnejSou odborovou organizaciou a z podkladov
nevyplyva, Ze tie odborové organizacie, s ktorymi zamestnavatel nakoniec kolektivnu
zmluvu uzatvoril, disponovali mensim poctom ¢lenov ako odborova organizacia, kto-
ra napadla na sude platnost kolektivnej zmluvy. Sud sa vsak nezaoberal na¢rtnutym
obsahovym vychodiskom riesenia platnosti kolektivnej zmluvy, ale vylozil len proces-
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na stranku predmetného sporu, pricom sa dotkol aj spdsobov riesenia sporu o urce-
nie odborovej organizacie opravnenej uzatvorit kolektivnu zmluvu. S ur¢itou mierou
sklamania mozno konstatovat, ze sud premrhal Sancu vytvorit precedens v uvedenej
oblasti aj s ohfadom na skutoc¢nost, ze by islo po dlhych rokoch o novy rozsudok v ko-
lektivnom pracovnom préve.

Okresny sud velmi nespravne vyslovil pravny zaver o svojej neprislusnosti, ked
vychadzal z ustanovenia § 7 Obc¢ianskeho sidneho poriadku, v ktorom sa uvadza,
ze ,sudy prerokuvajii a rozhodujii spory a iné pravne veci, ktoré vyplyvajii z obcian-
skoprdavnych, pracovnych, rodinnych, obchodnych a hospoddrskych vztahov, pokial ich
podla zdkona neprerokiivajii a nerozhodujii o nich iné orgdny.“ Okresny sud sice dospel
k nazoru, Ze v uvedenom pripade ide o kolektivny spor, takyto spor absurdne kvalifi-
koval ako spor o plnenie zavéizkov z kolektivnej zmluvy, z ktorého nevznikaju naroky
jednotlivym zamestnancom a podobne ako v pripade sporov o uzatvorenie kolektiv-
nej zmluvy, odkazal na vyrieSenie sporu prostrednictvom instititu sprostredkovatela.
Okresny sud nasledne vychadzajic z oddévodnenia predpokladal svoju prislusnost az
v okamihu, ak niektora zo zmluvnych stran nebude suhlasit s rozhodnutim rozhodcu
vo veci sporu o plnenie zavizkov z kolektivnej zmluvy a sud nasledne moze zmenit
alebo zrusit rozhodnutie rozhodcu, ak bude v rozpore s pravnymi predpismi alebo
kolektivnymi zmluvami.*

Pozitivne v rozhodnuti okresného siidu mozeme vnimat nanajvys$ skutoc¢nost, ze
sud vyhodnotil spor o urcenie odborovej organizacie opravnenej k uzatvoreniu kolek-
tivnej zmluvy ako kolektivny spor, nespravne uz nésledne vyznieva jeho subsumpcia
pod spor o plnenie zavizkov z kolektivnej zmluvy, z ktorych neplynd naroky pre jed-
notlivych zamestnancov v zmysle § 10 ZoKV. Siid mal v tomto pripade rozoznat, ze
ide o treti druh kolektivneho sporu, ktory nie je obsahovo vymedzeny v §1 0 ZoKYV;, ale
v § 3a ZoKV, napriek tomu, Ze tam z teoretickopravneho hladiska patri. V spore podla
§ 3a totiz nie je podstatou sporu obsah samotnej kolektivnej zmluvy a jej pripadné
nedodrziavanie zo strany zamestnévatela, ale spor procesného charakteru v ramci re-
alizdcie kolektivneho vyjednavania o urcenie opravneného subjektu na strane zamest-
nancov uzatvorit kolektivou zmluvu. Z nespravneho pravneho vychodiska nasledne
vyplynul i nespravne vyhodnoteny neskorsi postup okresného sudu, ktory zastavil
konanie a odkazal na vyrieSenie sporu prostrednictvom klasického modelu rieSenia
kolektivnych sporov v zmysle § 10 ZoKV. Z povahy samotného sporu, stadia kolektiv-
neho vyjednavania po uzatvoreni kolektivnej zmluvy i znenia § 3a ZoKV totiZ nie je
mozné predmetnu vec riesit pred sprostredkovatelom s odkazom na vyssie uvedeny
vyklad a vec postupit na MPSVaR, pretoze uz prislo k uzatvoreniu kolektivnej zmluvy
a sam spor o urcenie opravnenej odborovej organizacie bol uz vyrieseny uzatvorenim
kolektivnej zmluvy aj s moznou tivahou o poruseni procesného postupu, ktory pred-
poklada § 3a ZoKV. Na druhej strane, ak by stid spravne vyhodnotil a identifikoval
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tento kolektivny spor s odkazom na § 3a ZoKV, sam by dospel k pravnemu nazoru,
ze ZoKV takuto kompetenciu sprostredkovatelovi nedava a uplatiiuje sa osobitny me-
chanizmus riesenia prostrednictvom uplatnenia priamo institatu rozhodcu, ak sa spor
nevyriesil uz inak (zamestnavatel uzatvoril kolektivau zmluvu s najreprezentativnej-
$ou odborovou organizaciou). Jedinym sposobom zvratenia sucasnej situdcie bolo len
urcenie platnosti/neplatnosti kolektivnej zmluvy. Sud tak mal v konani zistit, ¢i vobec
prislo k dodrzaniu procesného postupu podla § 3a ZoKV, t. j. ¢i kolektivna zmluva
bola uzatvorena s najreprezentativnejsou odborovou organizaciou, resp. organizaci-
ami, ktoré maja spolu vacsi pocet ¢lenov ako najvicsia odborovd organizacia poso-
biaca u zamestnavatela a nasledne od tohto momentu odvijat aj postidenie platnosti
alebo neplatnosti kolektivnej zmluvy z dé6vodu nedodrzania procesnych podmienok
kolektivneho vyjednavania o novej kolektivnej zmluve podla § 3a ZoKV. Nepritom-
nost rozhodnutia rozhodcu tak nemusi byt predpokladom neplatnosti kolektivnej
zmluvy, pretoze konanie pred rozhodcom sa uplatni azZ v okamihu nevyriesenia sporu
podla druhej vety § 3a ods. 1 alebo 2 ZoKV s tym, ze sid mal overit dodrzanie pra-
ve podmienky reprezentativnosti odborovych organizacii, ktoré nakoniec uzatvori-
li kolektivnu zmluvu so zamestnavatelom. Ak by sud dospel k nézoru, Ze odborové
organizécie, ktoré uzatvorili kolektivhu zmluvu, nesplitaju vyzadovani podmienku
reprezentativnosti, mohol konstatovat neplatnost kolektivnej zmluvy v zmysle § 7 Ob-
¢ianskeho stdneho poriadku bez skiimania potreby existencie rozhodnutia rozhodcu
so zretelom na tvrdenie Zalobcu. Takymto sposobom okresny stiid vsak nepostupoval
a aj preto sa jeho pravny nazor vyjadreny v uzneseni i jeho od6évodnenti javi ako vecne
nespravny.

4.3 Riesenie kolektivnych sporov podla § 10 ZoKV

Rozlisenie dvoch druhov kolektivnych sporov obsiahnutych v § 10 ZoKV ma za-
sadny vyznam. Napriek tomu, Ze oba spory su uvedené v § 10 ZoKV ako kolektivne
spory, zakonodarca medzi nimi zasadne diferencuje z pohladu sposobov ich rie$enia
a uplatnenia jednotlivych pracovnopravnych institatov, napr. rozhodcu ¢i uplatnenia
prava na $trajk. Specificky tak je v rémci jednotlivych kolektivnych sporov podla § 10
ZoKV upravena kompetencia rozhodcu v zmysle § 13 ZoKYV, charakter jeho rozhod-
nutia, opravnenie MPSVaR ur¢it osobu rozhodcu, posudenie pravneho statusu roz-
hodcu ako organu verejnej moci i neskor$ia moznost uplatnenia prava na $trajk, ktoré
je mozné len pri spore o uzatvorenie kolektivnej zmluvy alebo jej dodatku.

V pripade prvého sporu pojde o spor medzi odborovou organiziciou a zamestna-
vatelom, ktori sa nevedia dohodnut na uzatvoreni novej kolektivnej zmluvy. Musime
v$ak pripomentt, Ze primdrne nemusi ist len o spor, ktory sa dotyka len uzatvorenia
novej kolektivnej zmluvy, ked platnost povodnej napr. skonc¢ila alebo vobec nebola
uzatvorena, ale rovnaky proces a postup (vznik kolektivneho sporu podla § 10 ZoKV)
sa uplatniuje aj v pripade kolektivneho vyjednavania o dodatku k existujuicej kolektiv-
nej zmluve, ktord mé byt predmetom modifikacie. To vyplyva z § 8 ods. 5 ZoKV, ked
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sa zmluvné strany mozu dohodnut na zmene kolektivnej zmluvy a pri tejto zmene sa
postupuje ako pri uzavierani novej kolektivnej zmluvy.

Pod kolektivnym sporom o plnenie zavdzkov z uzatvorenej kolektivnej zmluvy
rozumieme napr. spory o spolurozhodovani, o poskytovani informacii odborovému
organu, pri tvorbe socidlneho fondu, ¢i nedodrzania dohodnutého mzdového rastu.
Kolektivnym sporom nie je spor, pri ktorom vznikaji néroky jednotlivcom. V takom-
to pripade ide o individualny spor, na rieSenie ktorého je prislusny sud v zmysle oso-
bitného procesného postupu. V pripade spolurozhodovania pojde spravidla o spory,
ked je poziadavka na spolurozhodovanie obsiahnuta vyluc¢ne v kolektivnej zmluve,
pricom takyto zaviazok nevyplyva zamestnavatelovi alebo odborovej organizacii zo za-
kona (spor v zmysle kolektivnej zmluvy). Nevylucuje sa samozrejme, aby bol v texte
kolektivnej zmluvy deklarovany zavizok na spolurozhodovanie, ktory vsak uz vyplyva
z ustanoveni napr. Zakonnika prace. V takomto pripade by teoreticky rovnako islo
o kolektivny spor o neplnenie zavizkov, postup podla ZoKV na riesenie kolektivnych
sporov by v8ak bol netcelny, kedZe zavazok vyplyva priamo zo zakona a je lepsie zvolit
postup deklarovania porusenia zakona a podat podnet na prislusny in$pektorat prace,
resp. s ohladom na okolnosti situdcie obratit sa v kone¢nom dosledku na std.

Zakon o kolektivhom vyjednavani na rozdiel do predchadzajucich druhov sporov
podla § 240 ods. 3 ZP a § 3a ZoKV vymedzuje obligatérny sposob rieSenia takychto
sporov podla § 10 ZoKV v podobe obligatérneho konania pred sprostredkovatelom
a nasledne po jeho neuspesnosti vyuzitie intitutu rozhodcu alebo $trajku. Pripus-
tné formy rie$enia su tak zdkonne stanovené bez moznosti odchylenia sa od stano-
venych prostriedkov. Z pohladu pravnej praxe sa najcastejsie vyskytuju nejasnosti pri
konani pred sprostredkovatelom alebo rozhodcom v zmysle zédkona o kolektivnom
vyjednavani, t. j. pri rieSeni kolektivnych sporov podla § 10 ZoKV. Okruhy pravnych
problémov mozno rozdelit do 3 zdkladnych oblasti suvisiacich s ustanovenim spro-
stredkovatela a rozhodcu pre riesenie kolektivneho sporu, procesnymi podmienkami
rozhodovania rozhodcu a moznostami vyuzitia opravnych prostriedkov proti rozhod-
nutiu rozhodcu.

4.3.1 Kto moéze byt sprostredkovatelom a rozhodcom v zmysle ZoKV

Zodpovedanie otazky, ktora fyzickd osoba mdze vystupovat pri rieSeni kolektiv-
nych sporov ako sprostredkovatel alebo pripadne rozhodca, sa odvija od vyriesenia
pravnych nejasnosti savisiacich so samotnou vyzadovanou dohodou (volbou) zmluv-
nych stran podla § 11 ods. 1a § 13 ods. 1 ZoKV. V praxi sa ¢asto vychadza zo zaklad-
ného predpokladu, Ze ZoKV primdrne neuréuje povinnost zmluvnych stran zvolit si
osobu sprostredkovatela alebo rozhodcu zo zoznamu, ktory vedie MPSVaR v stlade
s ustanovenim § 10a ZoKV a vykondva aj overovanie odbornej sposobilosti tychto
0s0b prislusnych pre rozhodovanie kolektivnych sporov.
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V ostatnych niekolkych rokoch sa zacala objavovat prax, ked si zmluvné strany
odmietaju zvolit osobu rozhodcu zo zoznamu rozhodcov a sprostredkovatelov ko-
lektivneho vyjednavania MPSVaR, ktory vedie v stlade s § 10a ZoKV a vykonava aj
overovanie odbornej sposobilosti tychto 0sob prislusnych pre rozhodovanie kolektiv-
nych sporov. Sporové strany maji snahu zvolit si akiikolvek int osobu. V nadvaznosti
na tuto skutoc¢nost prebieha v odbornej verejnosti diskusia, ¢i zakon o kolektivnom
vyjednavani takito moznost vobec pripusta. Z dikcie § 13 ods. 1 ZoKV?*®” totiz jas-
ne nevyplyva, ¢i maji sporové strany povinnost zvolit si osobu rozhodcu (podobne
i sprostredkovatela) vylu¢ne zo zoznamu vedenom MPSVaR. § 13 ods. 1 ZoKV len
predpoklada, ze sa zmluvné strany na osobe rozhodcu dohodnt. Blizsie sa vSak ne-
konkretizuje obsah a podmienky tejto dohody.*

Nasledne sa v odbornej diskusii vytvorili dva nazorové prudy, z ktorych jeden po-
ukazuje na logicku $truktiaru zédkona o kolektivhom vyjednavani a nadvaznost jed-
notlivych zdkonnych ustanoveni od § 10 az po § 16 ZoKYV, kde sa najskor postupne
konkretizuje predmet kolektivnych sporov (§ 10 ZoKV), ustanovuje spdsob vyberu
0s0b opravnenych k rieSeniu kolektivnych sporov (§ 10a ZoKV) a nasledne blizsie
popisuju podmienky konania pred sprostredkovatelom a rozhodcom, resp. pripadné
vyuzitie prava na $trajk v kolektivnom vyjednavani (§ 11 - § 16 ZoKV). Druhy nazoro-
vy prud naopak vychadza z formalneho vykladu predmetného ustanovenia a preferuje
moznost volby aj inej osoby ako zo zoznamu MPSVaR na zaklade vyzadovanej dohody
oboch sporovych stran. Dohoda sporovych stran na osobe rozhodcu pritom predpo-
klada, Ze obe strany st zozndmené s odbornymi kvalitami i charakterom osoby, ktord
sa ma stat rozhodcom v ich spore a preto by zdkon nemal obmedzovat (a ani neob-
medzuje) moznost volby aj inej osoby ako len vedenej v zozname MPSVaR. Moznost
sporovych stran zvolit si akikolvek osobu totiz vychadza z potreby dosiahnutia vza-
jomnej dohody a teda individualnej autonémie vole stran, pri ktorej by mali byt strany
zoznamené s charakterom fyzickej osoby, ktora by mala neskdr vystupovat v ich spore
ako rozhodca.’® Musime v$ak upozornit na nesulad s principmi neskor uvadzanej
judikatury slovenskych i ¢eskych sudnych institucii. Pokial prijmeme zaver, Ze napr.
v pripade sporu o plnenie zaviazkov z kolektivnej zmluvy ma rozhodca postavenie or-
ganu verejnej moci a je teda vykonavatelom zostatkovej verejnej moci, nemézeme sa
stotoznit s pravnym zaverom, ze $tat by takiito moc preniesol na akdkolvek osobu bez
toho, Ze by vobec vedel dopredu predvidat, o akil osobu podjde a aké bude mat kvality.
KedZe v pripade spominaného zoznamu prichddza k vyberovému konaniu na zaklade
stanovenych kritérif, mézeme tento proces posudit ako urcita mieru kontroly a inge-
rencie Statu do vyberu osdb, na ktorych prenasa prostrednictvom institatu rozhodcu

303 ,,Ak bolo konanie pred sprostredkovatelom netspesné, zmluvné strany mézu po dohode poziadat
rozhodcu o rozhodnutie v spore. (§ 13 ods. 1 zakona o kolektivnom vyjednavani)

304 TKAC, V. Odbory, zamestnavatelia, zamestnanecké rady. Kosice: PressPrint, 2004, 354 s.

305 VLADAROVA, M. Kédex kolektivneho vyjednévania. Bratislava: Epos, 2001, 304 s.
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verejni moc. V pripade moznosti volby akejkolvek osoby na poziciu rozhodcu v ko-
lektivnom vyjednavani je princip objektivneho postdenia schopnosti a charakteru
0s0b ako organov verejnej moci uplne opomenuty, ¢o mozno povazovat za rozpor so
samotnymi prdvnymi predpismi z oblasti spravneho prava, ¢i Ustavou SR garantova-
nému pravu na spravodlivé a uspokojivé pracovné podmienky.

Rovnako musime rozliSovat rozne pravne situdcie s ohladom na charakter ko-
lektivneho sporu, ktory sa riesi, pricom rozoznavame tieto situdcie s diferenciaciou
uplatnenia kompetencie ministerstva urcit osobu sprostredkovatela alebo rozhodcu
pri nedohode sporovych stran:

1. § 11 ZoKV (sprostredkovatel)

o dohoda sporovych stran, resp. kompetencia ministerstva v § 11 ods. 2
ZoKV rozhodnut o jeho prideleni zo zoznamu pri nedohode sporovych
stran

2. §13o0ds.1a2 ZoKV (rozhodca)

o spor o uzatvorenie kolektivnej zmluvy — vylu¢ne dohoda sporovych stran
- v tomto pripade je vylucena akakolvek ina moznost dosiahnutia urce-
nia rozhodcu okrem samotnej dohody sporovych stran, pricom sa vy-
chddza predovietkym z individudlnej autonémie vole

o spor o uzatvorenie kolektivnej zmluvy na pracovisku so zdkazom strajkovat
alebo spor o plnenie zdvizkov z kolektivnej zmluvy — dohoda sporovych
stran, kompetencia ministerstva v § 13 ods. 2 ZoKV rozhodnut o jeho
prideleni zo zoznamu pri nedohode sporovych stran

V suvislosti s moznostou stran zvolit si za rozhodcu akukolvek fyzicku osobu,
do popredia naliehavejsie vystupila otdzka postupu v okamihu, ked sa zmluvné strany
na osobe rozhodcu nedohodnu. V § 13 ZoKV su totizto nepriamo obsiahnuté 2 do-
hody, ktoré zdkonodarca spojil do jednej dohody medzi sporovymi stranami a ktoré
v praxi aktualne spdsobuju problém. Sporové strany sa v pripade konania pred roz-
hodcom musia dohodnut najskor na tom, Ze predlozia spor na konanie rozhodcovi,
t. j. suhlasia s konanim pred ,,nejakym® rozhodcom (a v pripade odborovej organiza-
cie, Ze nevyuzije $trajk ako alternativu k rozhodcovi) a nasledne sa musia dohodnut
na konkrétnom mene osoby rozhodcu, ¢i uz vedenom v zozname ministerstva alebo
na nejakej inej osobe, ktort si zvolia. Takéto vykladové stanovisko k § 13 ZoKV zauja-
lo aj MPSVaR vychddzajuic z formalneho vykladu § 13 ZoKYV, kde sa doslovne uvadza,
ze zmluvné strany poziadaji rozhodcu o rozhodnutie v spore, ¢o sved¢i domnienke
o konkrétnej osobe. Pokial by sporové strany nedosiahli konsenzus na mene kon-
krétnej osoby rozhodcu, nevedeli by splnit formalnu poziadavku zdkona na zacatie
konania pred rozhodcom. Predmetny vyklad podporuje i samotna konstrukcia § 13
ZoKV v porovnani s § 11 ZoKYV, kedy sporové strany predkladaju svoj spor sprostred-
kovatelovi. V pripade konania pred sprostredkovatelom je sice tiez uprednostnena do-
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hoda sporovych stran na osobe sprostredkovatela (obdobny vykladovy problém ako
pri osobe rozhodcu, ¢i si mozu zvolit len osobu zo zoznamu vedenom MPSVaR alebo
akdkolvek osobu), ale nasledne § 11 ZoKV v odseku 2 na zaklade ziadosti jednej zo
sporovych stran v pripade ich nedohody umoznuje MPSVaR ur¢it osobu konkrétneho
sprostredkovatela zo zoznamu. Pri konani pred sprostredkovatelom ma sekundarna
kompetencia ministerstva urcit osobu sprostredkovatela, v pripade nedohody sporo-
vych stran, svoj zdklad vo verejnom zaujme $tatu na urcitej forme uprednostnenia
dohody sporovych stran pred nutenym rozhodnutim rozhodcu ¢i vyuzitim prava
na $trajk. Rovnako musime vnimat i snahu $tatu o navodenie kompromisu prostred-
nictvom zainteresovania kvazi ,tretej“ osoby, ktord by mala s odstupom zhodnotit ar-
gumenty a navrhy oboch stran a snazit sa ich priviest k spolo¢nej dohode aj s ohladom
na mozné narus$enie doterajsich vztahov medzi stranami, ked dospeli az do $tadia ko-
lektivneho sporu.

Takéto opravnenie v pripade osoby rozhodcu pri nedohode sporovych stran
na jeho mene tplne absentuje. Ministerstvo moze urcit osobu rozhodcu len v jednom
pripade, a to ked sa zmluvné strany nedohodnt na osobe rozhodcu a ide o pracovis-
ko, kde je zakazané $trajkovat. Vo vSetkych ostatnych pripadoch je moznost urcenia
rozhodcu zo strany ministerstva vylicena a zdkonodarca tak explicitne vymedzil for-
malnu poziadavku dosiahnutia konsenzu na mene rozhodcu ako nevyhnutnt stcast
zalatia konania pred rozhodcom.

Pri nedosiahnuti dohody sa nésledne uplatni r6zny mechanizmus v zavislosti
od druhu kolektivneho sporu alebo $tadia rieSenia kolektivneho sporu.

V praxi sa opakovane objavuju pripady, kedy sa sice sporové strany dohodli, Ze
predlozia svoj spor na rozhodnutie rozhodcovi, ale nedohodli sa na osobe konkrét-
neho rozhodcu. V niektorych pripadoch prislo de facto k zablokovaniu kolektivne-
ho vyjednavania, kedze MPSVaR nemdze do jeho rieSenia vstipit urcenim rozhodcu
a takdto kompetencia mu zo zakona o kolektivnom vyjednavani nevyplyva. Nasledne
tak neprislo k uzatvoreniu kolektivnej zmluvy, kedZe do sporu nemohla vstupit Ziadna
osoba (uplatnit iny pracovnopravny institat), ktora by dokazala objektivne posudit
argumenty stran a rozhodnut kolektivny spor, pricom dosiahnutie dohody medzi stra-
nami uz bolo s ohladom na stav kolektivneho vyjednavania nemozné. Sporové strany
nésledne nevedia, ¢i mézu s ohladom na § 20 a § 28 ZoKV vzniknutu situdciu zvratit
napr. uplatnenim prava na Strajk alebo na vyluku v zmysle zdkona o kolektivnom vy-
jednévani.

Subsididrne mozeme podporit predmetny vyklad i poukdzanim na ustanovenie §
20 ods. 1 pism. b) ZoKV a § 28 ods. 1 pism. b) ZoKV, ktoré vypocitava dovody neza-
konnosti $trajku, resp. vyluky a v uvedenom zmysle sa $trajk/vyluka povazuju za ne-
zakonné, ak boli vyhlasené alebo pokracuju po zacati konania pred rozhodcom. Podla
§ 13 ods. 1 ZoKV sa konanie pred rozhodcom zacina az v okamihu prijatia Ziadosti
o riesenie sporu rozhodcom. Z takto koncipovaného pravneho stavu logicky vyplyva,
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ze pokial sa zmluvné strany dohodli na konani pred rozhodcom, ale nedospeli k do-
hode na mene konkrétnej osoby, mame za to, Ze sa konanie pred rozhodcom nezacalo
a odborova organizacia alebo zamestnavatel mozu uplatnit pre rieSenie kolektivneho
sporu vyhldsenie $trajku alebo vyluky a vyhlasenie $trajku alebo vyluky nemozno po-
tom povazovat za nezakonné. Hoci teda sporové strany mozu vyuzit pravo na Strajk
alebo vyluku, uvedena moznost neriesi otazku zablokovania procesu rozhodovania
kolektivnych sporov prostrednictvom instititu rozhodcu. Zmluvné strany sa uz do-
hodli po zvazeni vSetkych okolnosti, Ze nechct vyuzit pravo na $trajk alebo vyluku a ze
chcu riesit kolektivny spor pred rozhodcom. Nevhodne koncipované ustanovenie § 13
ZoKYV im takuto moznost neposkytuje.

Do mozaiky problémov spojenych s dohodou na urceni osoby rozhodcu zo zo-
znamu vedenom na ministerstve musime pridat este jeden rozmer. Napriek skutoc-
nosti, Zze samotné vyberové konanie na rozhodcov prebieha $tandardnym sposobom
cez oznamy v médiach, overovanie odbornej spdsobilosti pred tripartitne zlozenou
vyberovou komisiou az po relativne naro¢né skusky, persondlne zlozenie vysledného
zoznamu sprostredkovatelov a rozhodcov zodpoveda zvicsa rozdeleniu samotnych
subjektov pracovnopravnych vztahov, t. j. viaceré osoby su byvali alebo sucasni aktivni
zastupcovia zamestnancov, dalsie osoby st spité s osobami konkrétnych zamestnava-
telov alebo zamestnavatelskych zvazov a zvysok su osoby, ktoré sa s kolektivnym vy-
jednavanim nikdy prakticky nestretli a nemajt dostato¢né vedomosti z oblasti kolek-
tivneho pracovného préva, ale si odborne sposobilymi v oblasti individualnych pra-
covnopravnych vztahov, danovych zdkonov a pod. Nasledne moze byt preto pomerne
zlozité pre sporové strany vybrat si nezaujatt a odborne spdsobilt osobu za rozhodcu,
nehovoriac uz o skuto¢nosti, ak by mali ambiciu hladat takito osobu mimo zoznamu
vedenom MPSVaR.

Vyber sprostredkovatelov a rozhodcov a overovanie ich odbornej
sposobilosti v zmysle § 10a ZoKV

Vyber sprostredkovatelov a rozhodcov, ako aj overovanie ich odbornej sposobilos-
ti realizuje ministerstvo a nasledne v stlade s § 10a ZoKV vytvara spominany zoznam
sprostredkovatelov a rozhodcov.

Z hladiska sprostredkovatelov a rozhodcov podla zdkona o kolektivnom vyjedna-
vani dochddza k zmene kazdé tri roky. Ministerstvo prace, socidlnych veci a rodiny
SR overuje odbornd sposobilost sprostredkovatelov a rozhodcov vzdy po uplynuti
troch rokov a o vysledku overenia odbornej sposobilosti vyhotovi zdznam. Do vybe-
rového konania sa méze prihlésif ten, kto spina kritéria podla § 10a ods. 2 ZoKV.*%
Informadcia o vyberovom konani je komunikovand prostrednictvom oznamu minis-
terstva publikovanom v dennej tladi a to $tyri tyZdne pred samotnym vyberom. Tento

306 Ministerstvo vybera sprostredkovatelov a rozhodcov na zéklade ziadosti ob¢ana Slovenskej repub-
liky alebo na navrh statnych organov, vedeckych institucii, vysokych $kol, zastupcov zamestnava-
telov a zastupcov odborovych organov.
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oznam obsahuje aj presny termin vyberu a overovania spdsobilosti.

Overovanie odbornej sposobilosti sprostredkovatelov a rozhodcov uskutociuje
vyberova komisia, ktorti vymentva a odvolava minister prace, socidlnych veci a ro-
diny Slovenskej republiky. Tato komisia je tripartitna (¢lenmi vyberovej komisie st
zastupcovia $tatu, zastupca zamestnancov a zastupca zamestnavatelov).

V nadviznosti na uspesné overenie odbornej spdsobilosti ministerstvo zapiSe
sprostredkovatela do zoznamu sprostredkovatelov a rozhodcu do zoznamu roz-
hodcov na obdobie troch rokov;*” o vykonani zapisu vyda sprostredkovatelovi a roz-
hodcovi pisomné potvrdenie, ktoré ich opraviuje riesit kolektivne spory. Zoznam
sprostredkovatelov a zoznam rozhodcov je zverejneny zo zakona v dennej tlaci a za-
slany na vedomie reprezentativnym zdruzeniam zamestnavatelov a reprezentativnym
zdruzeniam odborovych zvizov. Tento zoznam je zverejneny aj na internetovej stran-
ke ministerstva.

Urcenie sprostredkovatela a rozhodcu v konkrétnom pripade

V pripade kolektivneho sporu Ziadaju (za podmienok ustanovenych zdkonom)
odborové organy (vyssie odborové orginy) a zamestnavatelia (zamestnavatelské zvi-
zy) o urcenie sprostredkovatela a rozhodcu Ministerstvo prace, socialnych veci a rodi-
ny SR.*® V danej situdcii ministerstvo ur¢i sprostredkovatela alebo rozhodcu, pri¢om
pri vybere sprostredkovatela sleduje:

- kritérid zo zdkona: Ziadost v spore o uzavretie kolektivnej zmluvy bola po-
dana najskor po uplynuti 60 dni od predlozenia pisomného navrhu na uzav-
retie tejto zmluvy (§ 11 ods. 2 ZoKV),

- praktické kritérid: napr. z ktorej geografickej oblasti je ndvrh (aby sa zniZili
cestovné naklady, dizka dojazdu na rokovanie), aka je zataz na sprostred-
kovatela (napr. ¢i uz neriesil prili§ vela sporov) a pripadne aj ¢i by mohla
vzniknut otazka predpojatosti.

Pri vybere rozhodcu sa sleduje:
- kritérid zo zédkona:
« ¢iide o spolo¢ny navrh ,,zmluvnych® stran, resp. ide o spor na pracovis-

307 Zakon o kolektivnom vyjedndvani umoziuje v § 10a ods. 11 vy¢iarknutie zo zoznamu.

308 Podla § 11 ods. 1 ZoKV ,Na rie$enie kolektivneho sporu podla § 10 sa m6zu zmluvné strany
dohodnit na osobe sprostredkovatela. Konanie pred sprostredkovatelom sa za¢ina diom prijatia
Ziadosti o rieSenie sporu sprostredkovatelom.®. Podla § 11 ods. 2 zakona o kolektivnom vyjednava-
ni , Ak sa zmluvné strany na osobe sprostredkovatela nedohodnu, ur¢i ho na Ziadost ktorejkolvek
zo zmluvnych strdn ministerstvo zo zoznamu sprostredkovatelov vedeného na ministerstve. Doru-
¢enim rozhodnutia o urceni sprostredkovatela sa konanie pred sprostredkovatelom zacalo. V spore
o uzavretie kolektivnej zmluvy sa moze ziadost podat najskor po uplynuti 60 dni od predlozenia
pisomného navrhu na uzavretie tejto zmluvy.”
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ku, kde je zakdzané $trajkovat, ak bol podany navrh jednej zo zmluvnych
stran,’”

« (i pripadny rozhodca, ktory by pripadal do uvahy, nepatri k niektorej zo
zmluvnych stran, ktoré st v spore,

o kto rozhodoval v spore ako sprostredkovatel (ak i$lo o sprostredkovatela
na zaklade dohody, ministerstvo ho neurcovalo) a toho nemozno urcit
za rozhodcu,™”

- praktické kritérid: z ktorej geografickej oblasti je navrh (aby sa zniZili ces-
tovné néklady, dizka dojazdu na rokovanie), aka je zataz na rozhodcu (napr.
¢i uz neriesil prili§ vela sporov) a pripadne aj ¢i by mohla vzniknut otazka
zaujatosti.

4.3.2 Konanie pred sprostredkovatelom

Institat sprostredkovatela je obligatérnou sucastou zakona o kolektivnom vyjedna-
vani pre rie$enie kolektivnych sporov podla § 10 ZoKV. Neuskuto¢nenie konania pred
sprostredkovatelom je dovodom nezdkonnosti neskor realizovaného $trajku a sucasne
znemoziuje zacatie konania pred rozhodcom. Musime si uvedomit, ze neoddelitelnou
sucastou celého procesu kolektivneho vyjednavania je vznik najréznejsich nazorovych
stretov, ktoré sa vzdy nemusia skon¢it kompromisom stran. V. mnohych pripadoch je
ideovy a zaujmovy stret natolko silny, Ze neumoziiuje z prirodzenosti emocionalneho
vypdtia medzi zainteresovanymi osobami dosiahnut obojstranne vyhodnu dohodu.
Nasledne preto ZoKV umoziiuje zmluvnym strandm prizvat si nestrannu a nezainte-
resovand dohodu v usili vyrie$enia kolektivneho sporu. Konanie pred sprostredkova-
telom samo o sebe neznamend prerusenie procesu kolektivneho vyjednavania, tento
proces pokracuje dalej, ale za ucasti tretej nestrannej osoby, akou by sprostredkovatel
mal byt. Ulohou sprostredkovatela je primt strany sporu k hladaniu spolo¢nych rie-
$eni a konsenzov. Zakon o kolektivnom vyjedndvani a ani iny pracovnopravny predpis
neupravuje legdlnu definiciu instititu sprostredkovatela, bliz$ie nevymedzuje formal-
ne ani obsahové nalezitosti za¢atia konania pred sprostredkovatelom, ¢i jeho samotny
priebeh. ZoKV vsak predpoklada, ze konanie pred sprostredkovatelom sa uplatiuje
v oboch pripadoch kolektivnych sporoch podla § 10.

Konanie pred sprostredkovatelom sa za¢ina dilom prijatia ziadosti o rieSenie spo-
ru sprostredkovatelom v pripade, Ze sa zmluvné strany na osobe sprostredkovatela
dohodli. V pripade, ak k dohode na osobe sprostredkovatela neddjde v zmysle § 11

309 Podla § 13 ods. 2 zdkona o kolektivnom vyjednavani ,,Ak sa zmluvné strany nedohodnu podla
odseku 1 a ak ide o spor o uzavretie kolektivnej zmluvy, ktory vznikol na pracovisku, kde je za-
kazané Strajkovat, alebo o spor o plnenie zavazkov z kolektivnej zmluvy, ur¢i rozhodcu na ziadost
ktorejkolvek zo zmluvnych stran ministerstvo; dorucenim rozhodnutia rozhodcovi je konanie pred
rozhodcom zacaté.”

310 Podla § 13 ods. 4 ZoKV ,Rozhodcom nesmie byt osoba, ktora bola v tom istom spore sprostredko-
vatelom.
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ods. 1 ZoKYV, ur¢i sprostredkovatela ministerstvo zo zoznamu sprostredkovatelov a to
na ziadost ktorejkolvek zo stran sporu v nadvaznosti na ustanovenie § 11 ods. 2 ZoKV.
V tomto pripade sa konanie pred sprostredkovatelom za¢ina doruc¢enim rozhodnutia
o uréeni sprostredkovatela.

Charakter pripustnej dohody, pripadne nedohody medzi zmluvnymi stranami
na osobe sprostredkovatela nie je blizsie urceny. Vychddzat preto musime predovset-
kym z vlastného textu § 11 ods. 1 ZoKV, ktory predpoklada, Ze zmluvné strany sa
na osobe sprostredkovatela mézu dohodnuit, ale nemusia a uplatni sa postup podla §
11o0ds. 2 ZoKV. Z pohladu pravneho stavu de lege lata sa tak nevyzaduje preukazova-
nie nedosiahnutia dohody podla odseku 1 a az nasledny sekundarny vznik moznosti
pre uplatnenie postupu podla odseku 2 § 11 ods. 1 ZoKV podla nas predstavuje jednu
z alternativnych moznosti urcenia osoby sprostredkovatela, bez potreby kumulativne-
ho splnenia s odkazom na § 11 ods. 2 ZoKV. Postdenie okamihu, v ktorom jedna zo
zmluvnych stran usadi, Ze vzhladom na celkové okolnosti pripadu povazuje kolektiv-
ne vyjednavanie za netspesné a je potrebné do jeho procesu pribrat osobu sprostred-
kovatela, je len vysledkom jej subjektivneho rozhodnutia a méze nastat v ktorejkolvek
faze kolektivneho vyjednavania. Z formalnopravneho hladiska tak sice odportcame,
aby na poslednom kole kolektivneho vyjednavania alebo samostatne jedna zo zmluv-
nych stran, ktora chce do kolektivneho vyjednavania pribrat osobu sprostredkovatela,
umoznila druhej strane dohodnut sa na jeho mene, pokial to v§ak neurobi, jej kona-
nie nemoze mat vplyv na pripadné podanie ziadosti na ministerstvo o urcenie oso-
by sprostredkovatela. V takomto pripade je ministerstvo v zmysle zdkladnej tstavnej
zésady obsiahnutej v ¢l. 2 ods. 2 Ustavy SR povinné osobu sprostredkovatela ur¢it,
pricom nedosiahnutie dohody a neuplatnenie postupu podla § 11 ods. 1 ZoKV mo6-
Zeme konstatovat prave na zaklade podanej ziadosti jednej zo zmluvnych stran. Iny
vyklad by totiz viedol k nepripustnému obmedzeniu vyuzitia zakonnych prostriedkov
na riesenie kolektivneho sporu a viazal by ho napr. pri konani pred sprostredkovate-
lom na deklarovanie nedohody zmluvnych stran extenzivnym spdsobom nad rdmec
ZoKV a neumerne predlzoval progresivitu procesu kolektivneho vyjednavania podla
rozhodovania zucastnenych subjektov.

Zakon o kolektivnom vyjednavani urcuje lehotu, kedy najskor je mozné podat Zzia-
dost o urcenie sprostredkovatela pri spore o uzatvorenie kolektivnej zmluvy. V takomto
pripade je mozné ziadost podat az po uplynuti 60 dni od predloZenia pisomného na-
vrhu na uzatvorenie kolektivnej zmluvy. Musime skonstatovat, Ze lehota je pomerne
dlha. Ak vezmeme do tvahy, Ze zmluvna strana, ktorej bol navrh kolektivnej zmluvy
predloZeny, ma na vyjadrenie sa k castiam kolektivnej zmluvy, s ktorymi nesthlasi,
30 dni, nevieme objektivne zdovodnit, z akého dovodu je potrebné ¢akat dalsich 30
dni. Ak sa predsa zmluvna strana do 30 dni od predlozenia navrhu kolektivnej zmluvy
k nemu nevyjadri a este aj odmieta o navrhu rokovat, je nepochybné, Ze vznikol spor
o uzatvorenie kolektivnej zmluvy a ¢akanie dalsich 30 dni na danom stave zmeni uz
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len malo. Lehota 60 dni od podania pisomného navrhu na uréenie sprostredkovatela
tak zbytocne cely, aj tak ¢asovo narocny proces, predlzuje. V tejto stuvislosti musime
poukazat na vyznam stanovenia uvadzanej lehoty z pohladu zachovania socidlneho
zmieru. ZoKV vychadza zo zakladnej pozitivnej premisy, ze zmluvné strany vyuzivaja
pravo na kolektivne vyjednavanie na zlepsenie pracovnych podmienok zamestnancov,
a preto ich niekedy aj nepriamo nuti k dosiahnutiu spolo¢nej dohody napr. vymedze-
nim takychto zakonnych lehot. Urcenie lehoty tak nie je samoucelné, ale predstavuje
Cas, pocas ktorého by mali/mohli strany este dospiet k vyrieseniu kolektivneho sporu
bez vyuzitia natlakovych prostriedkov. Na¢rtnutému vykladu zodpovedd pochopitelne
aj neskorsie vnimanie prava na $trajk alebo prava na vyluku ako prostriedkov ultima
ratio, kde predpokladom jeho tspe$ného a zakonného uplatnenia je uskuto¢nenia ko-
nania pred sprostredkovatelom. Za predpokladu, Ze by mohlo prist k skrateniu uvadza-
nych lehot, mohli by sme dospiet do situacie, ked by jedna alebo druha sporova stra-
na mohla bez akejkolvek snahy o predchadzajiice dosiahnutie dohody uplatnit pravo
na $trajk alebo na vyluku a nenapravitelne narusit vzdgjomné vztahy na pracovisku bez
odpovedajtcej zavaznosti dovodu. S ohladom na tito skuto¢nost preto mame za to, Ze
napriek predpokladanému neuspechu kolektivneho vyjednavania, ktory bude znamy
uz skor, nez pride k uplynutiu 60 dni od podania pisomného navrhu kolektivnej zmlu-
vy, musia zmluvné strany tuto lehotu dodrzat a na konani pred sprostredkovatelom sa
dohodnut alebo o neho ministerstvo poziadat az po uplynuti zdkonnej lehoty.

Zakon o kolektivnom vyjednavani umoznuje sprostredkovatelovi, ¢i rozhodcovi,
aby do 7 dni odo dna urcenia namietal v konkrétnom spore vlastnu predpojatost, ¢i uz
s predmetom sporu alebo so zmluvnymi stranami sporu. V takom pripade minister-
stvo bezodkladne urci iného sprostredkovatela ¢i rozhodcu. Uvedeny postup sa uplat-
nuje len v pripade, ak je sprostredkovatel ¢i rozhodca uréeny ministerstvom, neplati to
v pripade, ak sa na jeho osobe strany sporu dohodli.

Najdolezitejsou v tejto faze je ziadost o konanie pred sprostredkovatelom. Obe
sporové strany, ak sa dohodli na mene sprostredkovatela, alebo len jedna, pokial ho
urcuje MPSVaR, vyhotovia klasickd formalizovand Ziadost o zacatie konania, pricom
jej obsahom je predovsetkym oznacenie sporovych stran, popis situdcie, v ktorej sa
strany nachadzaju (popis KZ), kratka charakterizacia priebehu kolektivneho vyjed-
navania a podobne. Najdolezitejsou castou ziadosti je vymedzenie spornych bodov,
na ktorych sa strany nevedia dohodnut a ktoré by mali byt predmetom riesenia pred
sprostredkovatelom, t. j. kde nastéva kolektivny spor (vzor ziadosti o konanie pred
sprostredkovatelom tvori Prilohu ¢.1). Prilohou ziadosti byvaju spravidla zapisy z jed-
notlivych kél kolektivneho vyjednavania, ktoré umoznuju sprostredkovatelovi obo-
znamit sa lepsie s predmetom sporu, uviest ho do celkovej situacie kolektivneho vy-
jednavania a prispievaja k zvySeniu jeho informovanosti.

ZoKV neuvadza bliz§iu charakteristiku kolektivneho sporu, resp. jeho rozsahu,
ktorého rieSenie moze byt predmetom konania pred sprostredkovatelom. Hoci je
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z pohladu praxe CastejSou situdcia, kedy je v priebehu kolektivneho vyjednavania do-
siahnuta dohoda na vic¢s$ine spornych otdzok a predmetom konania sa stdva len nie-
kolko zasadnych oblasti napr. v oblasti odmenovania alebo rozvrhovania pracovného
¢asu, pravna tprava nevylucuje, aby sa predmetom kolektivneho sporu stal cely obsah
kolektivnej zmluvy alebo dodatku k uzatvorenej kolektivnej zmluve. Z konkrétneho
pripadu moze vyplynut ihned po predlozeni navrhu kolektivnej zmluvy a odpovede
druhého socidlneho partnera, Ze ndzorové rozdiely sporovych stran st natolko velké
alebo ich vzajomné osobné animozity natolko silné, Ze bud z principu alebo pre chy-
bajuce sty¢né body nedokazu dosiahnut konsenzus ani na jednom zo spornych bodov.
V tomto pripade preto moze byt za predmet kolektivneho sporu oznaceny cely obsah
kolektivnej zmluvy a v takomto pripade je potrebné aj do spominanej ziadosti o kona-
nie pred sprostredkovatelom v uvedenom zmysle tdto situdciu aj vymedzit. Na druhej
strane, ako uz bolo spominané, ¢im je $irsi rozsah kolektivneho sporu, tym je moznost
jeho vyrie$enia prostrednictvom konania pred sprostredkovatelom nizsia

Konanie pred sprostredkovatelom, napriek pomerne strohej pravnej tprave, ma
svoj postup a ustdlené pravidld, ktoré s skor vysledkom aplikacnej praxe, nez za-
konom regulovanym procesom. V zasade mozno konstatovat neexistenciu vieobecne
zavdznej metodiky postupu sprostredkovatela pri rieseni kolektivneho sporu. Priebeh
konania pred sprostredkovatelom a jeho tcelnost z pohladu vyrie$enia kolektivneho
sporu je zavisla od osoby sprostredkovatela s ohladom na chybajuci zavazny postup.
Standardnym z pohladu aplikacnej praxe je postup, ked sa sprostredkovatel stretne
s obidvomi sporovymi stranami bud na spolo¢nom rokovani alebo samostatne a vy-
pocuje si ich argumenty aj s pripadnymi vysvetleniami, na zaklade ktorych boli kon-
cipované aj navrhy do kolektivneho vyjednavania. Nie je v§ak vylicené a neobvyklé,
ked si sprostredkovatel svoju ulohu zlah¢i a svoje navrhy konstruuje bud bez tplnej
st¢innosti so stranami sporu alebo len na zaklade pisomnych podkladov, ktoré mu
boli poskytnuté spolu so Ziadostou o riesenie kolektivneho sporu alebo dodatoc¢ne.
ZoKV uvadza véeobecnu povinnost pre sprostredkovatela i zmluvné strany spocivaji-
cu v poskytovani vzajomnej sic¢innosti, jej obsah v$ak blizsie nie je charakterizovany
a jej nedodrzanie nema za nésledok uplatnenie sankcii. Predmetna povinnost je pre-
dovsetkym formalnou a opdtovne vychadza zo snahy o dosiahnutie dohody na vyrie-
$eni kolektivneho sporu. Pochopitelne ani jeden zo spésobov nemozno oznacit za ab-
solatne spravny, kedZe postup sprostredkovatela v konani sa musi odvijat od predmetu
kolektivneho sporu a celkovej situacie v kolektivnom vyjednavani.

Vysledkom konania pred sprostredkovatelom je vyhotovenie pisomnej zapisnice,
ktora obsahuje navrhy na rie$enie sporu. Navrhy sprostredkovatela maji vylu¢ne od-
portcaci charakter a strany sporu nimi nie st viazané. Zakon o kolektivnom vyjed-
néavani predpoklada vyhotovenie pisomného zaznamu s navrhmi riesenia sporu do 15
dni odo dna prijatia ziadosti, resp. odo da dorucenia rozhodnutia o jeho urcenie, pri-
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padne vymedzenie, ktoré body zostali nadalej sporné. Pokial sa sporné strany dohod-
li, tak pisomny zaznam obsahuje vysledky dohody sporovych stran aj s formulaciami
rie$eni povodne spornych otazok. Pokladom na navrh rieSenia sprostredkovatela by
mal byt redlny stav, ktory reflektuje uz aj fazu, v ktorej sa kolektivne vyjednavanie
nachddza a kam sa za jeho ucasti posunulo. Uvedena lehota ma vylu¢ne poriadkovy
charakter a jej nedodrzanie nemad vplyv v ziadnom pripade na platnost konania pred
sprostredkovatelom.

Konanie pred sprostredkovatelom je netspesné v okamihu, ak sa spor nevyriesi
do 30 dni odo dna prijatia ziadosti o rie$enie sporu alebo dorucenia rozhodnutia o ur-
Cenie sprostredkovatela. Z uvedeného odvodzujeme, Ze ak sprostredkovatel vyhotovi
zapisnicu s ndvrhmi rieSenia sporu napr. 25. den po prijati ziadosti, aj napriek tomu,
ze 15 dnova lehota uplynula, moze byt konanie pred nim povazované za uspesné. Za-
kon o kolektivhom vyjednavani priptsta, aby sa strany sporu dohodli aj na inej lehote
ako 30 dni, t. j. majt dispozi¢né opravnenie ju skratit alebo predizit. V pripade, ak je
spor o uzatvorenie kolektivnej zmluvy rozsiahly (s neuzatvorené desiatky bodov ko-
lektivnej zmluvy), takmer pravidelne dochddza k predizeniu uvedenej lehoty o dalsich
30 dni. Pisomny zdznam o navrhu rie$enia sporu su strany sporu opravnené podpi-
sat bezodkladne, prip. v nimi dohodnutej lehote. Sprostredkovatel odovzdd zdznam
obom strandm sporu, a v pripade, ak bol ur¢eny ministerstvom, tak aj ministerstvu.

Netuspesnost konania v tomto pripade nemdze byt meratelna subjektivnym po-
citom jednej zo stran, ale faktom, Ze aj napriek konaniu pred sprostredkovatelom sa
nepodarilo dohodnut niektoré body, ¢asti navrhu zmluvy, t. j. k jej uzatvoreniu ako
celku neprislo a spor nadalej pretrvava. V praxi je preto mozné konstatovat aj v priebe-
hu kratsej lehoty ako 30 dni netispesnost konania pred sprostredkovatelom, ak takato
situdcia vyplynie z konania sporovych stran a je obsiahnutd v pisomnom zazname
sprostredkovatela.

Z pohladu taktiky naslednych krokov, ktoré mézu uplatnit zmluvné strany, vzni-
ka v praxi otazka, v ktorom okamihu nastane okamih netuspesného konania pred
sprostredkovatelom. Vyvstava napriklad otazka moznosti zacatia zbierania hlasov pre
vyhlasenie $trajku zo strany odborovej organizacie, t. j. ¢i mozno tieto aktivity vyko-
navat uz pocas plynutia 30 dnovej lehoty, po uplynuti ktorej konstatujeme netspes-
nost konania pred sprostredkovatelom (netspesnost vyplyva zo samotného priebehu
konania) alebo je potrebné ¢akat az na marne uplynutie lehoty. S ohladom na uvede-
né mame za to, ze okamih vyhlasenia konania pred sprostredkovatelom za netspes-
né sa odvija od sposobu jeho ustanovenia i priebehu konania. Pokial je konstatovana
v pisomnom zapise sprostredkovatela nedohoda na rieSeni kolektivneho sporu pred
uplynutim 30 dnovej lehoty, prichadza k takémuto okamihu doruc¢enim pisomného
zdznamu obom sporovym stranam, resp. ministerstvu, ak bol ur¢eny sprostredkovatel
rozhodnutim ministerstva.
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Pokial neprislo k vyhotoveniu zapisnice s konstatovanim o neuspesnosti riese-
nia kolektivneho sporu, je podla nds nevyhnutné ¢akat na marne uplynutie zakonnej
lehoty za predpokladu, ze neprilo k jej predizeniu zo strany dotknutych subjektov.
Alkékolvek ukony smerujtce k priprave $trajku pred uplynutim tejto lehoty by sme po-
vazovali za rozporné s ustanoveniami ZoKV. Vychadzame pritom z vykladu § 16 ods.
1 ZoKYV, kde pravny poriadok explicitne predpoklada, Ze neprislo k uzatvoreniu kolek-
tivnej zmluvy ani po konani pred sprostredkovatelom, pri¢om za skoncenie konania
sa povazuje vyhotovenie pisomného zaznamu sprostredkovatelom a sucasne neprislo
k dohode stran o rieseni sporu pred rozhodcom. Formalny vyklad ustanovenia § 16
ods. 1 ZoKV preto predpoklada skoncenie konania pred sprostredkovatelom pre moz-
nost iniciovania dal$ich prostriedkov riesenia kolektivneho sporu podla § 10 ZoKV.

V suvislosti s konanim pred sprostredkovatelom vyvstava do popredia i otazka
thrady vzniknutych ndkladov i odmeny sprostredkovatela za riesenie kolektivneho
sporu. ZoKV predpoklada, ze vyska odmeny sprostredkovatela v zmysle § 12 ods. 4
ZoKV je vysledkom dohody zmluvnych stran a sprostredkovatela. Vyska odmeny nie
je ziadnym sposobom limitovana. V praxi sa vSak Casto stava, Ze strany nemaju zaujem
sa na odmene sprostredkovatela dohodnut, désledkom ¢oho sa uplatni mechanizmus
stanovenia odmeny podla vyhlasky ¢. 315/2009 o vyske odmeny sprostredkovatelovi
a rozhodcovi, ktord je stanovend na 232 €. Za néklady sprostredkovatela sa povazu-
ju popri odmene aj cestovné nédhrady. Kazda zo stran uhradza polovicu vzniknutych
nékladov sprostredkovatela. Nebyva zriedkavym javom aj to, ze niektora zo stran
odmieta sprostredkovatelovi uhradit dohodnutd, resp. vyhlaskou ur¢enti odmenu
za sprostredkovanie niekolko tyzdnov ¢i mesiacov po termine splatnosti. V takom pri-
pade je sprostredkovatel nuteny na vlastné naklady domahat sa zaplatenia tejto dlznej
sumy. Situdciu by zjednodusilo, ak by zmluvné strany, ktoré poziadaju ministerstvo
prace o urcenie sprostredkovatela, zlozili do depozitu zalohu vo vyske sumy urcenej
vyhlaskou o odmene sprostredkovatela, ktort by ministerstvo po doruceni zapisnice
s navrhom na rieSenie sporu poukazalo na tcet sprostredkovatela.

4.3.3 Strajk alebo rozhodca?

Po netispesnom konani pred sprostredkovatelom prichadzaji do tGvahy v zdsade
dve moznosti rieSenia kolektivnych sporov podla § 10 ZoKV, pricom musime primar-
ne diferencovat medzi jednotlivymi spormi. V pripade, ak sa zmluvné strany rozhod-
nu riesit spor o uzatvorenie kolektivnej zmluvy pred rozhodcom, nemozno vyuzit zo
strany odborovej organizacie pravo na $trajk z dévodu kone¢nosti rozhodnutia roz-
hodcu a pravnej fikcie uzatvorenia kolektivnej zmluvy. Naopak v pripade uplatnenia
prava na $trajk aj po jeho skonceni alebo v jeho priebehu mozno poziadat o rieSenie
sporu rozhodcu. Takdto moznost v pripade neuspesnosti §trajku, t. j. poziadanie o rie-
$enie rozhodcu v§ak znamena pre odborovi organiziciu stratu tvare a re§pektu prave
z dovodov preukazania vlastnej neschopnosti vyuzit najsilnejsi prostriedok zamest-
nancov - pravo na trajk. Pravna aprobovanost predmetnej konstrukcie bezprostredne
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vyplyva z ustanovenia § 16 ods.1 ZoKV, kde sa predpokladd, ze ,,zmluvné strany nepo-
Ziadajui o rieSenie sporu rozhodcu“>"! Volba vhodného prostriedku v podobe konania
pred rozhodcom alebo realizacie Strajku spociva v odhade aktualnej situacie v kolek-
tivnom vyjednavani. Rozhodnutie o vyuziti rozhodcu vsak so sebou prindsa viaceré
pravne otazky, ktoré budi predmetom dal$ieho vykladu. Délezité je vSak uvedomit
si jednu vec. Rozhodnutim sa pre rozhodcu odborova organizacia straca akukolvek
moznost ovplyvnit vysledok kolektivneho vyjednavania vo svoj prospech, lebo obsah
kolektivnej zmluvy bude upraveny podla rozhodnutia rozhodcu, ktory moze a nemusi
zohladnit nazory a argumenty odborovej organizacie.

4.3.4 Konanie pred rozhodcom

Sposob ustanovenia rozhodcu pre rieSenie kolektivneho sporu i samotny priebeh
konania pred rozhodcom sa odli$uje z pohladu nac¢rtnutej rozdielnosti kolektivnych
sporov v zmysle § 10 ZoKV. Zasadnou sa tak z uvedeného pohladu javi presna identifi-
kacia pravneho postavenia rozhodcu pri rozhodovani i moznost subsididrnej aplikacie
inych pravnych predpisov na konanie pred rozhodcom. Nevyjasneny pravny status
rozhodcu v kolektivnom vyjednavani a otdzne vyuzitie inych procesnopravnych pred-
pisov sa odvija od nejasného vzdjomného pravneho vztahu troch procesnopravnych
predpisov — zakona ¢. 71/1967 Zb. o spravnom konani (spravneho poriadku), zédkona
¢. 2/1991 Zb. o kolektivnom vyjednavani a zakona ¢. 99/1963 Zb. resp. 200/2013 Z. z.
Obcianskeho sudneho poriadku, pricom diferencované pristupy v praxi s ohladom
na existujice pravne vikuum spdsobuju, Ze sa rozhodca dostava do roznych pravnych
pozicii od organu stikromnopravneho charakteru sui generis az po organ verejnej
moci (spravny organ). Zakladnu pravnu premisu pritom tvori charakter ZoKYV, ktory
sice na jednej strane vykazuje znaky procesnopravneho predpisu v oblasti kolektiv-
nych pracovnopravnych vztahov s dorazom na kolektivne vyjednavanie (hmotno-
pravny predpis v uvedenom kontexte tvori napr. Zakonnik prace), su¢asne jeho obsah
nezodpovedd $tandardnym procesnopravnym predpisom vo vztahu napr. k otazkam
dorudovania, formalnym nalezitostiam jednotlivych pravnych ukonov, uplatnovania
opravnych prostriedkov a pod. Specifikom je dokonca uz aj samotné pravne ukotve-
nie intitatu rozhodcu, ktorého pravny ramec sa nachadza iba v ZoKV s uvedenim
jeho prav a povinnosti (znaky hmotnopravneho predpisu) bez vzajomnej stivztaznosti
s ostatnymi pravnymi predpismi napr. daniovopravnymi, predpismi socidlneho zabez-
pecenia a pod. (problematické pri odmenovani nielen rozhodcu, ale aj sprostredkova-
tela). ZoKV obsahuje jediny odkaz na iny procesnopravny predpis v § 14 ods. 2, a to
Ob¢iansky sudny poriadok, kde predpoklada vyuzitie jeho ustanoveni v pripade po-
dania ndvrhu na zru$enie rozhodnutia rozhodcu v kolektivnom spore o plnenie zavéz-

311 ,,Ak nedodjde k uzavretiu kolektivnej zmluvy ani po konani pred sprostredkovatelom a zmluvné
strany nepoziadaju o rieSenie sporu rozhodcu, moze sa ako krajny prostriedok v spore o uzavretie
kolektivnej zmluvy vyhlasit $trajk (§ 16 ods. 1 ZoKV).

— 232




KOLEKTIVNE PRACOVNE PRAVO

kov z kolektivnej zmluvy, z ktorej nevznikaju naroky jednotlivym zamestnancom.’'?

Klac¢ovou otazkou sa v uvedenom zmysle preto javi, ¢i s ohladom na nedostatoc-
nu pozitivnopravnu Gpravu v ZoKV pripustime subsidiarne vyuzitie predovsetkym
spravneho poriadku s ohladom na moznost vyuzitia systému opravnych prostriedkov
v spravnom prave vo vztahu k rozhodovaniu rozhodcu vo vsetkych typoch kolektiv-
nych sporov (resp. vymedzenych predovsetkym v § 10 ZoKV). De jure tym budeme
povazovat rozhodcu za organ verejnej moci (spravny organ) alebo potvrdime jeho
vynimoc¢né postavenie v pravnom poriadku SR za predpokladu analogického vyuzitia
ustanoveni Obcianskeho sidneho poriadku o preskiimavani nepravoplatnych roz-
hodnuti spravnych organov sidom podla § 244 ods. 1 a nasl. a jeho pravny charak-
ter budeme posudzovat aj s ohladom na znenie § 13 ods. 2 ZoKV a nélez US CR ¢&.
402/01°" v konkrétnych typoch kolektivnych sporoch. Vo vysledku v$ak potvrdime
jeho postavenie ako organu sui generis bez vzdjomnej suvztaznosti k spravnemu pravu
a jeho procesnopravnym predpisom s primarnou diferenciaciou medzi jednotlivymi
typmi kolektivnych sporov, ako to predpoklada § 13 ods. 2 ZoKV i § 14 ZoKV.

Zodpovedanie pravnej otazky, ¢i je mozné povazovat osobu rozhodcu v kolektiv-
nom vyjednavani za organ verejnej moci (spravny organ), sa odvija primarne od druhu
kolektivneho sporu, do ktorého rozhodca vstupuje (v tomto okamihu mame na mysli
predovsetkym kolektivne spory vymedzené v § 10 ZoKV). Takyto pravny ndzor je
v sulade aj s aktualnou sudnou praxou, ktora zohladnuje aj spésob ustanovenia osoby
rozhodcu do funkcie a existujucu diferencidciu kolektivnych sporov.**

Spor o uzatvorenie kolektivnej zmluvy

S odkazom na predchadzajuci pravny vyklad je preto nevyhnutné v pripade sporu
o uzatvorenie kolektivnej zmluvy, aby sa zmluvné strany explicitne dohodli na mene
konkrétnej osoby, ktora bude v ich spore vystupovat ako rozhodca. Odporuca sa po-
chopitelne, aby takdto osoba bola vedend v zozname ministerstva ako urcita zaruka
odbornej kvality rozhodovania. Spor o uzatvorenie kolektivnej zmluvy a jeho vyrie-
$enie prostrednictvom institdtu rozhodcu ma vsak preukazatelne odli$ny charakter.
Kolektivne vyjednavanie a kolektivna zmluva predstavuju dvojstranny pravny vztah
(pravny ukon), ktorych obsah vychddza z individualnej autonémie vole zmluvnych
partnerov a z principov zmluvnej volnosti. ,,Rozhodca vo veci rieSenia a rozhodovania
v spore o uzatvorenie kolektivnej zmluvy vstupuje do tohto konania na zéklade vza-
jomnej dohody t¢astnikov sporu a ich ziadosti, na zaklade ktorej deklarujt volu, Ze sa

312 DOLOBAC, M. Vybrané otdzky socidlneho prava. Kosice: Pravnicka fakulta UJPS v Kosiciach,
2012, s. 221 a nasl.

313 Nélez Ustavného sidu CR ¢&. 402/01 z dita 29. 8. 2001 (U 32/23 SbNU 375 postaveni rozhodce
podle zakona o kolektivnim vyjednavani - zékon ¢. 2/1991 Sb. jakozto organu vefejné moci).

314 Rozhodnutie Krajského stidu v PreSove sp. zn. 55/12/2013 — 119 z 19. 2. 2014 (zatial nepravoplat-
ny); Nélez Ustavného siidu CR ¢. 402/01 z dita 29. 8. 2001 (U 32/23 SbNU 375 postaveni rozhodce
podle zakona o kolektivnim vyjednavani - zakon ¢. 2/1991 Sb. jakozto organu vefejné moci).
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rozhodli spor o uzatvorenie kolektivnej zmluvy vyriesit v konani pred rozhodcom, ktoré-
ho si sami vybrali. Postavenie rozhodcu ma v tomto pripade siikromnoprdvny charakter.
Teda pri rozhodovani sa neriadi vylucne hmotnym pravom, ale aj urcitou zdsadou spra-
vodlivosti. Tomuto konaniu chyba teda obligatérnost“* v porovnani so sporom o plne-
nie zaviazkov z kolektivnej zmluvy. Individualna autonémia véle zmluvnych stran sa
odvija aj od spdsobu ustanovenia rozhodcu do sporu, ktory je vzdy zavisly od dohody
zmluvnych stran vo vztahu ku konaniu pred rozhodcom i dohode na osobe rozhodcu.
Chyba tak onen verejnopravny prvok v podobe ingerencie §titu, ktory nema kompe-
tenciu ur¢it rozhodcu v pripade nedohody zmluvnych stran i spominany obligator-
ny charakter konania, t. j. ked sa sporové strany nedohodnt na osobe, konanie sa aj
tak uplatni (dohoda je nahradena rozhodnutim MPSVaR pri spore o plneni zavizkov
z kolektivnej zmluvy). Pokial sa teda zmluvné strany pri spore o uzatvorenie kolek-
tivnej zmluvy nedohodnu, nepride ku konaniu pred rozhodcom a ich vélu nemozno
nahradit Ziadnym inym spésobom.

V praxi sa ¢asto objavuje snaha aplikovat ustanovenia ZoKV o konani pred roz-
hodcom pri spore o plneni zavizkov z kolektivnej zmluvy aj na spor o uzatvoreni
kolektivnej zmluvy, ¢o z nasho pohladu predstavuje aj s ohladom na uvadzanu judi-
kattru a neskorsi vyklad exces vo vnimani kolektivnych pracovnopravnych vztahov
i samotného postavenia rozhodcu v zdkone o kolektivnom vyjednavani. K Gvaham
o rozhodcovi ako spravnom organe, resp. k analogickosti pouzitia § 14 ZoKV aj na rie-
$enie inych ako kolektivnych sporov ako sporu o plnenie zavizkov z kolektivnej zmlu-
ve, je nevyhnutné upozornit na niektoré podstatné skuto¢nosti.

Ziadne zo zdkonnych ustanoveni § 14 ZoKV ani § 244 ods. 1 OSP nezakladd pri-
slu$nost siidneho preskiimania rozhodnutia rozhodcu v inej veci, nez je spor o plnenie
zavizkov z kolektivnej zmluvy, z ktorej nevznikaju individualne naroky jednotlivym
zamestnancom, t. j. ani v pripade kolektivneho sporu o uzatvorenie kolektivnej zmlu-
vy alebo jej dodatku, ani kolektivneho sporu v zmysle § 3a ZoKYV, ani v pripade ko-
lektivneho sporu podla § 240 ods. 3 Zakonnika prace.*¢ Z ustanovenia ZoKV rovna-
ko nevyplyva, Ze by sa na konanie pred rozhodcom mal vztahovat vieobecny predpis
o spravnom konani (zakon ¢. 71/1967 Zb. o spravnom konani) a preto ani z tohto do-
vodu nemozno oznacit rozhodcu za organ verejnej spravy.*’” Procesnym predpisom,
ktory upravuje konanie pred rozhodcom, je ZoKV ako lex specialis. Vyssie naznacend
pravna analyza § 14 ZoKV jasne vymedzila obsah i podmienky moznosti zrusenia
rozhodnutia rozhodcu prislusnym Krajskym sidom. Zo znenia ustanoveni § 13 a §
14 ZoKV je nepochybné, ze zdkonodarca dosledne rozlisuje prvy spor o uzatvorenie

315 Rozhodnutie Krajského sidu v Presove sp. zn. 55/12/2013 - 119 z 19. 2. 2014 (zatial nepravoplat-
ny).

316 Tak, ako sa o to snazil zalobca v spominanom pripade Krajského siidu v Presove (rozhodnutie
Krajského sudu v PreSove sp. zn. 55/12/2013 - 119 z 19. 2. 2014 - zatial nepravoplatny).

317 Rozhodnutie Krajského stiidu v PreSove sp. zn. 55/12/2013 - 119 z 19. 2. 2014 (zatial nepravoplat-
ny).
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kolektivnej zmluvy a druhy spor o plnenie zavazkov z kolektivnej zmluvy a vzdjomne
ich nezamiena a ani analogicky neposudzuje. V okamihu, ked teda zdkonodarca pri-
pusta moznost zrusenia rozhodnutia rozhodcu len v pripade sporu o plnenie zavizkov
z kolektivnej zmluvy podla ustanovenia § 14 ods. 1 ZoKYV, je si vedomy, ze takato
moznost nevznika subjektom v pripade ostatnych kolektivnych sporov aj s ohladom
na zasadne odlisny charakter kolektivnych sporov napr. podla § 10 ZoKV. V nadviz-
nosti na uvedené preto zavadza i pravnu fikciu uzatvorenia kolektivnej zmluvy v §
13 ods. 6 ZoKV, ked v pripade sporu o uzatvorenie kolektivnej zmluvy doruc¢enim
rozhodnutia rozhodcu zmluvnym stranam predpoklada automatické uzatvorenie
kolektivnej zmluvy a okamzity vznik narokov oboch zmluvnych stran vyplyvajicich
z uzatvorenej kolektivnej zmluvy. Si¢asne preto povazuje kolektivny spor o uzatvore-
nie kolektivnej zmluvy za vyrieSeny a nepriptsta moznost pouzitia opravného pros-
triedku. Preskiimavanie rozhodnutia rozhodcu v uvedenom pripade by totiz narusi-
lo pravnu fikciu uzatvorenej kolektivnej zmluvy okamihom dorucenia rozhodnutia
rozhodcu a v pripade pripadného zrusenia rozhodnutia rozhodcu stdom by muse-
lo prist k vzajomnému vrateniu poskytnutych plneni na zaklade kolektivnej zmluvy
(bezddvodného obohatenia), ktora by musela byt vyhldsena za neplatnt od zaciatku
(ex tunc). Praktické vratenie tychto plneni pochopitelne je mozné len scasti, kedze
napr. naroky zamestnancov suvisiace s poskytovanim roznych nepenaznych benefi-
tov, pracovného volna alebo dovolenky nie je mozné. Aj preto zakonodarca v stlade
s poziadavkou pracovnopravnej ochrany zamestnancov zavadza fikciu uzatvorenia
kolektivnej zmluvy, najma za predpokladu, Ze priglo k ustanoveniu rozhodcu vyluc¢ne
na zaklade dohody oboch zmluvnych strdan. Musime si uvedomit, Ze opak by viedol
k nepripustnému ohrozeniu zakladného Iudského prava zamestnancov na spravodlivé
a uspokojivé pracovné podmienky. Vychadzajic z dalsich zakladnych Iudskych prav
a slobod, najmi slobody zdruzovania a koali¢ného prava ako jej neoddelitelnej stcasti,
by pripadné narusenie existujiceho principu definitivnosti po rozhodnuti rozhodcu
v spore o uzatvorenie kolektivnej zmluvy narusilo ich moznost dosiahnut vyhodnejsiu
upravu pracovnych podmienok obsiahnutt v kolektivnej zmluve, ale este horsie, prin-
cip samotnej pravnej istoty pri uprave pracovnych podmienok. V pripade pripustnosti
preskimavania rozhodnutia rozhodcu v spore o uzatvorenie kolektivnej zmluvy by
v medziobdobi existovala vysoka miera neistoty ohladom upravy pracovnych pod-
mienok napriek zjavnej dohode sporovych stran o vyrie$enie sporu prostrednictvom
institatu rozhodcu. Akym sposobom by potom boli upravené pracovné podmienky
zamestnancov az do okamihu rozhodnutia akéhosi odvolacieho organu, pricom vobec
samotna ziadost o jeho preskimanie by uz poprela sicasne platnt a zakonom ap-
robovant doktrinu o uprednostneni individualnej autondémie vole sporovych stran
o forme rie$enia sporu — rozhodcu a pochopitelne naslednom znasani aj pravnych do-
sledkov vlastného rozhodnutia. Tak ako uz bolo spominané, sporové strany mali pra-
vo posudit cely komplex charakterovych i odbornych vlastnosti rozhodcu pri udeleni
sthlasu s jeho osobou ako rozhodcu vo vlastnom spore. Pokial sa rozhodli nespravne,
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musia znasat pravne nasledky svojho rozhodnutia podobne ako v pripade uzatvorenia
inych typov zmluvnych vztahov napr. v oblasti ob¢ianskeho prava.

Analogicky sa potom moZeme domnievat, ze pokial by bolo mozné povazovat
rozhodcu v spore o uzatvorenie kolektivnej zmluvy za organ verejnej moci a spravny
organ, ako potom analogicky posudzovat napr. rozhodcov v rozhodcovskom konani
podla zdkona ¢&.244/2002 Z. z. o rozhodcovskom konani? Rozhodcovia v rozhodcov-
skych konaniach rovnako nie st povazovani za organy verejnej moci, ich pravomoc je
analogicky ako v pripade rozhodcu v spore o uzatvorenie kolektivnej zmluvy zaloZena
dohodou sporovych (zmluvnych) stran a rovnako pokial nie st splnené podmienky
§ 40 zakona o rozhodcovskom konani, nie je mozné preskiimavat vecny obsah roz-
hodcovského rozhodnutia prostrednictvom napr. subsidiarnej aplikdcie spravneho
poriadku, resp. domahat sa sidneho preskiimania rozhodnutia prostrednictvom OSP
aj pri spore o uzatvoreni kolektivnej zmluvy.

Ustanovenie § 244 ods. 2 OSP uvadza, ze v spravnom sudnictve preskimavaji
sudy zakonnost rozhodnuti a postupov organov $tatnej spravy, organov uzemnej sa-
mospravy, ako aj organov zaujmovej samospravy a dalsich pravnickych osob, ako aj fy-
zickych 0sob, pokial im zakon zveruje rozhodovanie o pravach a povinnostiach fyzic-
kych a pravnickych osob v oblasti verejnej spravy (dalej len ,,rozhodnutie spravneho
organu®). Preto je podla ndsho nazoru vylicené sudne preskimavat rozhodnutie roz-
hodcu v spore o uzatvorenie kolektivnej zmluvy podla piatej ¢asti OSP, pretoze pod-
la ustanoveni tejto ¢asti OSP sa preskimavajt len rozhodnutia spravnych organov.
Podla ustanovenia § 244 ods. 6 OSP primerane podla ustanoveni tejto Casti konaja
a rozhoduju sudy aj vtedy, ak to ustanovi osobitny predpis. V pripade sporu o plnenie
zavazkov z kolektivnej zmluvy ZoKV (osobitny predpis) vyslovne stanovil a mozno
to odvodit aj zo spomenutého vykladu judikatury, Ze v tomto pripade je mozné podat
navrh na zruSenie rozhodnutia rozhodcu na prislusny krajsky stid len v spore o plne-
nie zavizkov z kolektivnej zmluvy. V pripade sporu o uzatvorenie kolektivnej zmluvy
takdto zakonnd moznost neexistuje, a teda je postup podla piatej casti OSP vyluceny.

Pokial sa zmluvné strany nedohodli na mene rozhodcu, nemozno takéto konanie
vobec zacat, pretoze nie je dana kompetencia ministerstva rozhodnut o urceni takej-
to osoby s ohladom na formulaciu § 13 ods. 2 ZoKV (nejde o pracovisko, kde nie je
mozné Strajkovat). V takomto pripade moze odborova organizacia vyuzit maximélne
$trajk ako dalsiu alternativu rie$enia sporu alebo sa pokusit dohodnut v kolektivnom
vyjednavani, ¢o pochopitelne nemusi byt mozné. Pokial sporové strany dosiahli doho-
du na mene, mali by z logiky spolo¢ne poziadat tto osobu - rozhodcu o rozhodnutie
v spore tak, Ze vyhotovia spolo¢ny navrh Ziadosti, v ktorom analogicky ako v pripa-
de sprostredkovatela uvedtl podstatné nalezitosti potrebné k rozhodnutiu sporu, t. j.
oznacenie sporovy stran, popis situacie kolektivneho vyjednavania, netspech v ko-
nani pred sprostredkovatelom atd. Diskusia o podani ziadosti len jednou stranou je
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z tohto pohladu bezpredmetna, kedze sa vyzaduje dohoda na mene rozhodcu, ktora by
v tomto pripade nebola naplnend. NajdolezitejSiu sucast tvori opatovne vymedzenie
kolektivneho sporu, pretoze situdcia sice moze byt obdobna ako v pripade Ziadosti
o riesenie pred sprostredkovatelom, ale nemusi. Sporové strany tak musia v podstate
aktualizovat tato ziadost s ohladom na skutocnost, ¢i sa posunuli v rieSeni niekam
dalej (napr. uzatvorili dva z troch spornych bodov pred sprostredkovatelom a predme-
tom rozhodovania rozhodcu bude len treti a podobne). Spisanie zapisnice predstavuje
v podstate objektivizaciu existencie Ziadosti o rieSenie sporu prostrednictvom tohto
konkrétneho rozhodcu a stii¢asne ma vplyv aj na oboznamenie ministerstva, Ze prislo
k ziadosti o rozhodnutie kolektivneho sporu tymto rozhodcom, objasneniu podstaty
sporu. Ministerstvo by sa malo dozvediet o existencii takejto Ziadosti, lebo v zmysle §
2 spominanej vyhlasky o odmenach musi rozhodcovi zaplatit odmenu za rozhodnutie
v spore vratane uhrady nakladov konania. Konanie pred rozhodcom sa zacina, ked je
rozhodcovi dorucend Ziadost oboch stran — konkrétnej osobe, na ktorej sa dohodli -
o rozhodnutie takéhoto kolektivneho sporu. V zaujme zachovania objektivnosti roz-
hodovania ZoKV v § 13 ods. 4 predpoklada, Ze rozhodcom nemdze byt osoba, ktord
uz v tomto konkrétnom spore vystupovala ako sprostredkovatel. V zmysle § 13 ods. 1
ZoKV je rozhodca povinny po prijati takejto Ziadosti o riesenie sporu od sporovych
stran spisat so zmluvnymi (sporovymi) stranami zapisnicu a nasledne ju odovzdat
zmluvnym stranam a ministerstvu.

Zakon o kolektivnom vyjednavani neobsahuje odpovedajice vymedzenie pro-
cesnych podmienok postupu rozhodcu pri rie$eni kolektivneho sporu predovsetkym
s ohladom na povinnosti jednotlivych sporovych stran. Neexistuji Ziadne procesné
pravidld, ktoré by upravovali povinnost suc¢innosti dotknutych subjektov (jednotli-
vych odborovych organizacii alebo zamestnavatelov) v prospech rozhodcu. Rovna-
ko ako neexistuji pripadné sankcie, ked odborové organizacie, resp. zamestnavatel
odmietnu spolupracovat, ¢i subjekty poskytnd netplné alebo nespravne informacie.
Zakonodarca len uklada rozhodcovi povinnost rozhodnit do 15 dni od zacatia ko-
nania. Nehovori mu v$ak, ako m4 tuto povinnost splnit. Si¢asne musime vnimat este
jeden vyznamny aspekt rozhodnutia rozhodcu, ktory rozhoduje na zéklade netplnych
alebo nespravnych informacii. V okamihu, ked rozhodca prijima ziadost o riesenie
sporu od sporovych stran a o tejto skuto¢nosti spise zapisnicu podla § 13 ods. 1 ZoKYV,
nevie vopred predvidat spravanie jednotlivych subjektov poc¢as samotného konania
pred rozhodcom. Po zacati konania pred rozhodcom v okamihu prijatia ziadosti roz-
hodcom az do rozhodnutia rozhodcu vo veci do 15 dni od zacatia konania, zikon ne-
umoznuje rozhodcovi vzdat sa rieSenia sporu z dévodu napr. neposkytnutia dostatoc-
nej su¢innosti zo strany dotknutych subjektov. ZoKV v § 13 ods. 5 priamo predpokla-
da rozhodnutie rozhodcu a nepriptsta moznost jeho nevydania zo strany rozhodcu,
ked doslovne uvadza, Ze ,rozhodca ozndmi zmluvnym strandm rozhodnutie do 15 dni
od zacatia konania“. Rozhodca je v praxi de facto nateny vydat ,,nejaké” rozhodnutie,
hoci v niektorych pripadoch pracuje s nedostato¢nymi podkladmi. Takéto (niekedy)
vecne nespravne rozhodnutie ma ale podstatny vyznam pre samotné sporové strany,
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ktoré si ho v praxi dostato¢ne neuvedomuju.

Rozhodca je teda povinny do 15 dni od zacatia konania, lehota plynie od okami-
hu prijatia Ziadosti o rozhodovanie kolektivneho sporu rozhodcom, pisomne oznamit
zmluvnym strandm rozhodnutie (rozumej vyrieSenie, vyrok v spore) v spore. Roz-
hodnutie rozhodcu tak okrem dalsich nalezitosti uvadza nie navrh, ale definitivne
urcenie Upravy napr. pracovnych podmienok v konkrétnej kolektivnej zmluve pod-
la rozhodnutia rozhodcu. Rozhodnutie rozhodcu je definitivne a jeho dorucenim
zmluvnym stranam povazujeme kolektivnu zmluvu za uzatvorent s obsahom, ktory
bol uz v predchadzajicom obdobi kolektivneho vyjednavania dohodnuty vratane ap-
ravy textu kolektivnej zmluvy v spornych bodoch tak, ako rozhodol rozhodca. Doru-
¢enie rozhodnutia rozhodcu zmluvnym strandm predstavuje konstitutivny akt, ktory
zaklada platnost kolektivnej zmluvy a nahradza podpisy oboch stran, ktoré st spravid-
la tym okamihom, kedy nadobuda kolektivna zmluva obvykle platnost. U¢innost tak
nasledne moze byt oddialend, ak si ju strany uz vopred dohodli a nepredbieha platnost
kolektivnej zmluvy (den dorucenia rozhodnutia rozhodcu), resp. ak si ju nedohodli,
mame zato, Ze v den dorudenia rozhodnutia rozhodcu zmluvnym strandm nastava
platnost i G¢innost kolektivnej zmluvy.

Zasadny problém vznikd v okamihu, kedy sporové strany nestihlasia s rozhodnu-
tim rozhodcu a nie je ddlezité, ¢i z dovodu nespravneho vecného rozhodnutia alebo
nesuhlasia v§eobecne s rozhodnutim rozhodcu. V tomto okamihu v zmysle nazna-
Cenej diferencidcie kolektivnych sporov do popredia nevystupuje otazka, akym spo-
sobom mozno napadnut zalobou rozhodnutie rozhodcu a domahat sa jeho zrusenia,
ale ¢i vobec takato moznost pravny poriadok priptsta. Zakon o kolektivnom vyjed-
navani totiz uvadza len jednu moznost vyuzitia opravného prostriedku proti rozhod-
nutiu rozhodcu, a to len v pripade uplatnenia § 14 ZoKV. § 14 ZoKV predpoklada, ze
krajsky std zrusi na navrh zmluvnej strany rozhodnutie rozhodcu o plneni zavizkov
z kolektivnej zmluvy, ak je v rozpore s kolektivnymi zmluvami alebo pravnymi
predpismi.*'® Zakon o kolektivnom vyjednavani teda priznava sporovym stranam do-
mahat sa zruSenia rozhodnutia rozhodcu len v pripade jedného druhu kolektivneho
sporu v zmysle § 10 ZoKYV, aj to len za predpokladu jeho rozporu s pravnymi pred-
pismi alebo kolektivnymi zmluvami. V praxi takito moznost nastdva v minimalnych
pripadoch a castejSou je situdcia, ked rozhodca jednoducho rozhodne v excese alebo
zmluvné strany sa domahaji zrusenia rozhodnutia rozhodcu v pripade uzatvorenia
kolektivnej zmluvy alebo jej dodatku. Ziadne zdkonné ustanovenie napr. neukladd
rozhodcovi povinnost respektovat vytycené hranice kolektivneho sporu, ktory vzni-
kol medzi zmluvnymi stranami (moznost konania v excese). Hoci mozeme takito
povinnost odvodit od samotného vyznamu rieSenia kolektivneho sporu, t. j. napr. sa
zmluvné strany sporia o vy$ku narastu miezd zamestnancov a jedna zmluvna strana
pozaduje zvysenie o 5%, kym druha trva na 2% zvy$eni. Z uvedeného mame za to, Ze

318 ZAUSKOVA, A. - BOBOVNICKY, A. - MADLENAK, A. How can the state support the innovati-
ons to build sustainable competitive advantage of the country. In: Serbian Journal of Management.
ro¢. 8, ¢. 2 (2013), s. 255 - 267.
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by rozhodca mal svoje rozhodnutie obsahovo formulovat v intervale 2 - 5% podla sily
argumentov sporovych stran. Akym spdsobom sa ale zmluvné strany buda domahat
zrusenia rozhodnutia rozhodcu, ked rozhodca rozhodne mimo stanoveného intervalu
(v excese)? Rozhodca je pri svojom rozhodnuti viazany Ustavou SR, pracovnoprav-
nymi predpismi stvisiacimi s prerokdvanymi spornymi bodmi (napr. Zakonnikom
prace). Namietana nespravnost rozhodnutia rozhodcu by nespadala do § 14 ZoKV
(i8lo by o uzatvorenie kolektivnej zmluvy alebo dodatku, nie o plnenie zavazkov z ko-
lektivnej zmluvy) a siicasne takéto rozhodnutie nie je v rozpore s pravnymi predpismi
alebo kolektivnymi zmluvami. Analogicky moze zmluvna strana nesuhlasit ani s roz-
hodnutim rozhodcu, ak by napr. rozhodol blizko navrhu jednej zo stran a chce sa
domdhat preskiimania jeho rozhodnutia. Nacrtnuté situacie ZoKV absolutne neriesi.
Nasledne sa preto sporové strany snazia vyuzit niekolkokrat naznacent nedostatoc-
nost a neuplnost pozitivnej pravnej upravy a vznikaju rézne pokusy subsidiarneho vy-
uzitia spravneho poriadku alebo analogickej aplikdcie § 14 ZoKV aj na ostatné pripady
rieenia kolektivnych sporov napr. v spore o uzatvorenie kolektivnej zmluvy alebo jej
dodatku. Prave uvedené praktické pripady su signifikantnym vyjadrenim problému
celého existujiceho mechanizmu rieSenia kolektivnych sporov prostrednictvom insti-
tatu sprostredkovatela alebo rozhodcu v kolektivnom pracovnom prave.

V suvislosti s procesom rozhodovania rozhodcu v kolektivnom vyjednavani musi-
me poukazat na rozhodnutie Krajského stidu v Presove*"?, ktory vo svojom rozhodnuti
napriek chybajucej pozitivnej pravnej Gpravy urcuje limity rozhodovania rozhodcu
v kolektivnom spore tak, Ze ,,rozhodca pri rozhodovani v spore je limitovany ndvrhmi
a vélou zmluvnych stran. Teda pri rozhodovani sa neriadi vyluéne hmotnym prdavom,
ale aj urcitou zdsadou spravodlivosti.“ Spominana formalna poziadavka na dosiahnutie
konsenzu medzi zmluvnymi stranami na konani pred rozhodcom a osobe rozhodcu
je preto primarnym zakladom aj pre obsah vecného rozhodnutia rozhodcu, ktorého
konanie v excese, mimo vytycenych hranic sporu tak, ako ich urcili sporové strany pri
priebehu kolektivneho vyjednavania (poziadavky zmluvnych stran na obsah kolektiv-
nej zmluvy), musime povazovat za nepripustné a v rozpore s hmotnym pravom. Roz-
hodca je tak pri rozhodovani viazany navrhmi stran ¢o do vecného obsahu (nemdze
rozhodnut o Ziadnych inych spornych otazkach, ktoré strany pred zacatim konania
neoznacili za sporné a ktoré by chceli riesit rozhodnutim rozhodcu) - tzv. kvantita-
tivna zlozka rozhodnutia rozhodcu, tak i do rozsahu rozhodovania v ramci sporného
bodu, kde sporové strany vymedzili pripustnost $irky rozhodnutia rozhodcu - tzv.
kvalitativna zlozka rozhodnutia rozhodcu. Zmluvné strany vSak moézu dodatkom
ku kolektivnej zmluve nasledne zmenit platnd kolektivnu zmluvu, ak najdu dohodu
a zmenit teda aj vo vysledku rozhodnutie rozhodcu. Pri tejto zmene ale nemozu po-
stupovat podla zakona o kolektivhom vyjednavani, pokial sa nejedna o zmenu, ktorej
moznost a rozsah vyplyva z platnej kolektivnej zmluvy.

319 Rozhodnutie Krajského sudu v Presove sp. zn. 55/12/2013 - 119 z 19. 2. 2014.
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Spor o plnenie zavazkov z kolektivnej zmluvy

V pripade, pokial rozhodca vstupuje do sporu o plnenie zavazkov z kolektivnej
zmluvy, nadobuda preukazatelne postavenie organu verejnej moci z viacerych dévo-
dov a nasledne preto aj zakonodarca v tomto konkrétnom type kolektivneho sporu
umoznuje preskimatelnost rozhodnutia rozhodcu v zmysle § 14 ZoKV. Charakter
sporu o plnenie zaviazkov z kolektivnej zmluvy ma totiz tplne odlisnt povahu na roz-
diel od kolektivneho sporu o uzatvorenie kolektivnej zmluvy. V pripade sporu o plne-
nie zavizkov z kolektivnej zmluvy je totiz vo vyraznej miere zastupena obligatornost
a ingerencia $tatu ako nositela verejnej moci nielen vo forme ustanovenia rozhodcu
do kolektivneho sporu, ale aj samotnymi dovodmi, pre ktoré je mozné preskimat
rozhodnutie rozhodcu. § 13 ods. 2 ZoKV predpoklada, ze pokial sa zmluvné strany
nedohodnt na osobe rozhodcu podla § 13 ods. 1 ZoKYV, ur¢i pri tomto type kolektiv-
neho sporu rozhodcu prave MPSVaR. Nedohoda sporovych stran na osobe rozhodcu
nepredstavuje obmedzenie uplatnenia prava na vyhodnejsiu upravu pracovnych pod-
mienok zamestnancov, ako v pripade sporu o uzatvorenie kolektivnej zmluvy za zo-
hladnenia skuto¢nosti, Ze kolektivna zmluva musi upravovat pracovné podmienky
vyhodnejsie. MPSVaR v zmysle ZoKV priamo ustanovi rozhodcu do kolektivneho
sporu pre jeho rozhodnutie v zaujme zachovania socidlnych prav zamestnancov ob-
siahnutych v texte kolektivnej zmluvy. Rovnako je rozhodca v uvedenom pripade,
kde autoritativne rozhoduje, povinny prihliadat na véeobecne zaviazné pravne pred-
pisy*® a taktiez na platne uzatvorend kolektivnu zmluvu (aj kolektivne zmluvy vys-
$ieho stupna), ktorej normativna Cast sa stava svojim charakterom zavaznym prav-
nym predpisom. Rozhodca v pripade sporu o plnenie zavizkov z kolektivnej zmluvy
autoritativne rozhoduje o pravach a povinnostiach subjektov z kolektivnej zmluvy,
ktoré nie st v rovhom postaveni a obsah tohto rozhodnutia nezavisi od ich vdle.
V predmetnom pripade rozhodca spliia vietky atribity postavenia organu verejnej
moci*! a preto je aj preskimanie jeho rozhodnutia ZoKV predpokladané a pravnym
poriadkom dovolené. Charakter rozhodcu ako organu verejnej moci v pripade sporu
o plnenie zavazkov z kolektivnej zmluvy vyplyva i zo samotného vymedzenia organu
verejnej moci tak, ako sa v ramci historickopravnej tradicie vyvinul aj v pravnom
prostredi SR a CR a je aj potvrdeny judikattrou Ustavného sidu. Verejni moc pred-
stavuje takd moc, ktora autoritativne rozhoduje o pravach a povinnostiach subjek-
tov, ¢i uz priamo alebo sprostredkovane. Subjekt, o ktorého pravach a povinnostiach
rozhoduje verejny organ, nie je v rovnopravnom postaveni s tymto organom a obsah
rozhodnutia tohto organu nezavisi od vole dotknutého subjektu. Institat verejnej
moci sa vnima ako intitat obsahujuci ako ,,moc §tatnu“ a ,,moc zostatkovu Stat-

320 Mozno dovodit z ustanovenia § 14 ZoKYV, ked krajsky std zrusi rozhodnutie rozhodcu, ktoré je
v rozpore s pravnymi predpismi alebo kolektivnymi zmluvami. A contrario tak rozhodca musi
v spore rozhodovat tak, aby jeho rozhodnutie nebolo mozné zrusit pre rozpor s uvedenymi pra-
menmi prava.
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nou mocou disponuje sam §tat prostrednictvom svojho zvlastneho $tatneho aparatu.
Tzv. zostatkova verejna moc je v prislusnom rozsahu zverend subjektom nestatneho
charakteru k sprave verejnych zalezitosti a je od $tatnej moci v istom zmysle odvo-
dend a nemoze byt s fou v rozpore. S verejnou mocou pritom suvisi neoddelitelne
nerovnost v postaveni subjektov vo vztahoch touto mocou ovladanych.??? Postavenie
organu verejnej moci sui generis ma v pripade sporu o plnenie zavizkov z kolektivnej
zmluvy aj rozhodca v zmysle ZoKV, kedZe autoritativne rozhoduje o pravach a po-
vinnostiach subjektov (stran kolektivnej zmluvy), ktoré s nim nie st v rovnakom po-
staveni a obsah tohto rozhodnutia nezavisi od vole stran. V spore o plnenie zavazkov
z kolektivnej zmluvy md preto rozhodovanie zjavne verejnopravny charakter.

Takyto pravny nazor Ustavného sidu CR je v stlade aj s pravnymi vychodiskami
nasej pravnej teorie a pozitivnej pravnej upravy. V zmysle tedrie spravneho prava sa
za spravny organ aj s ohladom na § 1 ods. 2 spravneho poriadku povazuje ,,$tatny
organ, organ Uzemnej samospravy, organ zaujmovej samospravy, fyzicka osoba ale-
bo pravnicka osoba, ktorej zakon zveril rozhodovanie o pravach, pravom chranenych
zaujmoch alebo povinnostiach fyzickych osob a pravnickych osob v oblasti verejnej
spravy“. Z uvedeného zakonného vymedzenia vyplyva, ze spravny organ je subjekt,
ktory sa spaja s ¢innostou charakteristickou pre spravovanie $tatu, s konkrétnou in-
dividualnou rozhodovacou ¢innostou. Pojem spravny organ teda vyznacuje poziciu,
do ktorej sa dostantl zakonom urcené subjekty, ak vykonavaji preneseny vykon $tat-
nej spravy, predovéetkym ako individualnu rozhodovaciu ¢innost podla spravneho
poriadku. Spolo¢nym znakom je to, ze vzdy konaji menom $tatu, za ich rozhodnutim
stoji donucovacia moc $tatu a mozu konat iba to, ¢o im zdkon dovoluje, alebo prika-
zuje. Rozhodca kolektivneho vyjednavania i charakteristika rozhodovania v pripade
sporu o plnenie zavazkov z kolektivnej zmluvy a jeho nasledna vynutitelnost teda
zodpovedd zakonnym predpokladom na oznacenie organu za organ verejnej moci aj
s ohladom na skuto¢nost, ze v zmysle § 15 ods. 5 ZoKV sa pravoplatné rozhodnu-
tie rozhodcu o plneni zavizkov z kolektivnej zmluvy povazuje za sudne vykonatelné
s ohladom na pravny rezim Exeku¢ného poriadku.

So zretelom na uvedené by sme potom mohli teoreticky uvazovat o akomsi prime-
ranom spdsobe pouzitia spravneho poriadku pri procese rozhodovania rozhodcu, t. j.
napr. vyuzitie spravnej uvahy pri hodnoteni dokazov. Nemozno v$ak generalne subsi-
didrne vyuzit spravny poriadok procesny pravny predpis pre tcely institatu rozhodcu
v kolektivnhom vyjednavani.

Pre doplnenie predchadzajuceho vykladu. Pravna argumentacia smerujica k pod-
pore domnienky povazujtcej rozhodcu za organ verejnej moci sa pritom opiera aj
o odkaz uvedeny v § 14 ods. 2 ZoKYV, ktory uvadza procesny postup Krajského studu
pri posudzovani navrhu na zru$enie rozhodnutia rozhodcu v podobe spominanych

322 Nélez Ustavného stidu CR, sp. zn. 1. US 41/98, publikovany v Sbirce ndlezii a usnesent, sv. 12, & 147,
vydani 1., Praha, C.H.Beck 1999.
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ustanoveni Obcianskeho sudneho poriadku o preskimavani nepravoplatnych roz-
hodnuti spravnych organov sidom. KedZze ZoKV priamo predpoklada uplatnenie
procesného postupu podla OSP vo vztahu k spravnym organom, a contrario sa z roz-
hodcu stal v pravnej praxi spravny organ (organ verejnej moci).” Vychadza sa najmé
z ustanovenia § 1 ods. 1 spravneho poriadku®** a nasledne st na neho odpovedajucim
sposobom ako v pripade klasického spravneho organu a jeho zamestnancov aplikova-
né véetky ostatné ustanovenia suvisiace napr. so zaujatostou rozhodcu voci jednej zo
sporovych stran, obsahovymi nalezitostami spravneho rozhodnutia, spolahlivo ziste-
nym skutkovym stavom, hodnotenim dokazov a podobne.

Konanie rozhodcu o neplnenie zavizkov z kolektivnej zmluvy je zriedkavym ja-
vom aj s prihliadnutim na skuto¢nost, Ze institat rozhodcu je aj vzhladom na vyssie
uvedené, malo vyuzivanym institatom. >

4.4 Pravo na strajk

4.4.1 Pravo na Strajk — teoretické vychodiska

Usilie pri hladani vieobecne akceptovatelnej a zaviznej definicie prava na Strajk
z pohladu jeho imanentného obsahu, ktory identifikujeme v oblasti natlakového pros-
triedku na presadenie urcitych cielov v ramci jeho kolektivneho praktického vykonu,
vyvolavaju neustdle nové otazky a pravne nejasnosti. V slovenskej pracovnopravnej
doktrine, ktora sa problematikou prava na $trajk blizSie zaoberala, nenachadzame
dostatok potrebnych odpovedi** na vzniknuté otazky suvisiace predovsetkym s pri-
pustnou realizaciou prava na $trajk mimo zakona o kolektivnom vyjednéavani, realiza-
ciu aj iného typu strajku ako klasického pracovnopravneho v nadviznosti na rieenie
kolektivnych sporov podla § 10 ZoKYV, jednozna¢ného priradenia pojmu ,,$trajk” len
k problematike individudlnych a kolektivnych pracovnopravnych vztahov vznikaja-
cich medzi subjektmi vystupujicimi ako zamestnanci, zamestndvatelia a zastupcovia
zamestnancov, samotného charakteru prava na $trajk ako prava s individualnym cha-

323 V pravnej praxi sa v poslednom obdobi objavili viaceré pripady navrhov na zrusenie rozhodnutia
rozhodcu a dokonca aj poziadaviek na thradu ujmy vzniknutej sporovym strandm zo strany roz-
hodcu, ktorti mal sposobit svojim rozhodnutim. Pozri napr. uznesenie sp. zn. 55 12/2013 z 8. 4.
2013.

324 ,Tento zakon sa vztahuje na konanie, v ktorom v oblasti verejnej spravy spravne organy rozhoduja
o pravach, pravom chranenych zaujmoch alebo povinnostiach fyzickych osob a pravnickych osob,
ak osobitny zakon neustanovuje inak.“ (§ 1 ods. 1 zakona ¢. 71/1967 Zb. o spréavnom konani).

325 V roku 2012 Ministerstvo prace, socidlnych veci a rodiny zaznamenalo 16 konani pred sprost-
redkovatelom a rozhodcom, z toho len 2 konania pred rozhodcom. V roku 2013 bolo celkovo 13
sporov, z toho 9 sporov bolo rieSenych pred sprostredkovatelom a 4 spory riesil rozhodca.

326 Vseobecne mozno konstatovat nedostatok odbornych materidlov k problematike kolektivnych
pracovnopravnych vztahov, osobitne prava na $trajk. Z najvyznamnejsich existujiicich mozeme
spomentt - BARANCOVA, H. Ustavné prévo slobodne sa zdruzovat a sii¢asny stav kolektivneho
pracovného prava v Slovenskej republike. In: Pravo a zaméstnani, ¢. 1/2002, s. 14 - 19 alebo BA-
RANCOVA, H. Pravna uprava $trajku vo svete. In: Justi¢na revue ¢. 11/1991, s. 32 - 40.
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rakterom a s tym suvisiaci pripustny individudlny alebo kolektivny vykon takéhoto
prava*?.

Prednostne musime uviest jedno konstatovanie, ktoré sa bohuzial bude nepria-
mo potvrdzovat pocas celého odborného i praktického vykladu k problematike prava
na $trajk. Slovenska pracovnopravna uprava trpi zakladnymi detskymi chorobami,
ktoré sa prejavuju v jej celkovej nekonzistentnosti, roztriestenosti nielen terminolo-
gického aparatu, ale aj samotnych teoretickych koncepcii, na ktorych st mnohé pra-
covnopravne instituty koncipované. Tie si budu ¢asto navzajom odporovat, protirecit
si ¢i vytvdrat nejasné pravne situdcie. Dostatocny teoreticky pracovnopravny zaklad,
ktory by sa mal neskor odrazit vo formulacii jednotlivych ustanoveni pravnych pred-
pisov v sulade s predpokladanym dosiahnutim ciela, v podmienkach vedy slovenské-
ho pracovného prava, v podstate neexistuje. Nedostatok kvalitnej objektivnej odbor-
nej diskusie na trovni odbornikov nielen z akademickej oblasti, ale najmé z oblasti
adresatov pracovnopravnych noriem vytvara a do budicna i nadalej bude vytvarat
nové rozpory ohladom vykladu jednotlivych pracovnopravnych institatov. Ilustrovat
predmetné myslienky s odkazom na interpreticiu prava na Strajk mozno pri snahe
o ukotvenie jeho diferencidcie v pravnom ramci SR na zaklade medzinarodnoprav-
nych dokumentov. V rdmci pravnej histérie vznikali rézne dokumenty rozdielnych
organizdcii s odli$nymi zdujmami, ktoré v $irsej ¢i uzsej miere, explicitne ¢i latentne
upravovali pravo na $trajk, sucasne ale predpokladali ich aplikaciu v stlade s vnutro-
$tatnou legislativou konkrétnej krajiny. Kym dokumenty Medzinarodnej organizacie
prace aj z pohladu svojho vzniku st priaznivejsie pre zastupcov zamestnancov v po-
dobe odborovych organizicii, dokumenty vznikajiice v ramci Eurdpskej unie v stilade
so zakladnymi principmi, na ktorych je EU vybudovand, preferuju sir$ie vymedzenie
a pristup k regulacii kolektivnych pracovnopravnych vztahov, do ktorého spadajt od-
borové organizacie, resp. iné formy zastupcov zamestnancov v stlade s vnutrostatny-
mi zvyklostami, narodnym pravnym poriadkom a pod. Z pohladu narodného Statu
(SR nevynimajuc) vznikaji preto rozne pravne otazky suvisiace s formuldciou pracov-
nopravnych institatov v silade s réznymi medzinarodnopravnymi zavazkami, ktoré
si niekedy vzajomne odporuju alebo kazdy z nich uprednostiuje iny pristup (napr.
autormi prezentovana jednoznac¢na diferenciacia medzi tzv. Ustavnopravnym a pra-
covnopravnym $trajkom). V rdmci roznych publika¢nych vystupov sa sice vyskytuja

desiatky citacii na rozne medzinarodné dokumenty**, pri ich blizéom skimani mozno

327 Prevladajuca rakuska odborna literattira za jeden zo zékladnych znakov identifikdcie a posudzova-
nia prava na $trajk povazuje tzv. kolektivny vykon prava na $trajk. Blizsie - MAIR, A. Arbeitskampf
und Arbeitsvertrag. Zum Verhiltniss von kollektivem Kampf und individualrechtlicher Bindung.
Wien: Springer-Verlag, 2008, s. 4.

328 Napr. Dohovor MOP ¢. 87 o slobode zdruzovania a ochrane prava odborov zdruzovat sa, Dohovor
MOP ¢. 98 o vykonavani zasad prava organizovat sa a kolektivne vyjednavat, Dohovor MOP ¢.
135 o ochrane zéstupcov pracovnikov v podniku a o ufah¢eni podmienok na vykon ich ¢innosti,
ktoré sa im poskytuji, Dohovor MOP ¢. 144 o trojstrannych konzultaciach na podporu uplatiio-
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zistit, Ze chyba ten najdolezitej$i a pre pravnu teériu i prax najzasadnejsi krok, pravne
konzistentny a obhdjitelny zaver autora s odkazom na vnutrostatnu legislativu. Medzi-
narodnd pravna tprava totiz predpoklada, ze na narodnej urovni je problematika kon-
krétneho pracovnopravneho institatu dostato¢ne upravend v tom zmysle, Ze eurdpske
alebo medzinarodné pravo casto sluzia ako jej formalny pravny zaklad bez $pecifi-
kacie jednotlivych podmienok uplatnenia alebo predstavuju urcity test suladnosti so
zakladnymi eurépskymi Standardami. V podmienkach pravneho poriadku Slovenskej
republiky absentuje prave takyto dostato¢ny narodnopravny zaklad a medzinarodné
dokumenty st pouzivané s uc¢elovym vykladom jednej ¢i druhej strany na podporenie
vlastnych interpreta¢nych preferencii.

Predmetny vyklad preukdzatelne uvadza, ze akékolvek otazky vznikajtce v stvis-
losti s pravom na $trajk su pochopitelné, kedZe v Slovenskej republike neexistuje s ur-
¢itou mierou zovSeobecnenia ziadny unifikovany a vSeobecne pravne akceptovany vy-
klad (bez zohladnenia jediného rozhodnutia k pravu na $trajk®?, ktoré je v praxi casto
odline interpretované). Uvedenie mnozstva medzinarodnych dokumentov MOP ¢i
EU sice moze potvrdit jasnt existenciu medzinarodného prévneho zdkladu pre pravo
na $trajk patriace odborovym organizaciam v sulade s pravom zamestnancov a ich
organizacii organizovat sa, vyvijat svoju ¢innost, formulovat svoj program v snahe
o aplikdciu prava na kolektivne vyjednavanie, uzatvaranie kolektivnych zmlav a na-
sledne v pripade konfliktu zdujmov uskuto¢nit kolektivne akcie na ochranu svojich
zaujmov vratane $trajku. Vo vysledku takyto pristup nerespektuje a nediferencuje ex-
plicitnu diferenciaciu prava na $trajk v slovenskom pravnom poriadku. Pravny poria-
dok SR v sulade s moznostou, ktord mu poskytuju predmetné medzinarodnopravne
dokumenty, upravuje pravo na $trajk §irsie (v Ustave SR a ZoKV) a odkazy na ustano-
venia medzindarodnych dokumentov zodpovedajt nanajvys pracovnopravnemu $traj-
ku podla zakona o kolektivhom vyjednavani. V tomto okamihu sa kon¢i spravidla
i vyklad tedrie pracovného prava, pricom sa vobec hlbsie nezaobera existenciou pod-
mienok a limitov prava na trajk podla Ustavy SR, ¢i vobec faktu, Ze Ustava SR tak, ako
formuluje obsah prava na $trajk, nepredpoklada existenciu formalnych podmienok
realizacie prava na $trajk v podobe 0s6b zamestnancov. Prax bezpochyby tieto medze-
ry vypliia, kedZe dnes nie je neobvykl¢, ze prichadza k realizcii préva na strajk podla
Ustavy SR a nésledne v pripade nevyhnutnosti aj podla ZoKV v stvislosti so vznikom
kolektivneho sporu v ramci procesu kolektivneho vyjednavania. Identifikovat dosta-
to¢ne odovodneny pravny nazor, postreh ¢i radu, ako si uplatnit svoje prava najma
na zéklade Ustavou SR priznaného préva na §trajk, je v slovenskej teérii pracovného
prava problematické. To je obrovsky dlh slovenskej tedrie pracovného prava, ktorého

vania medzindrodnych pracovnych noriem, Dohovor MOP ¢. 151 o ochrane prava organizovat
sa a o postupoch pri uréovani podmienok zamestnania vo verejnej sluzbe, Dohovor MOP ¢. 154
o podpore kolektivneho vyjednavania, Eurdpska socidlna charta, Eurépska socidlna charta (revi-
dovand), Zmluva o fungovani EU, Eurépsky dohodovor o ochrane ludskych prév a zdkladnych
slobdd, medzinarodny pakt o hospodarskych, socidlnych a kultirnych pravach a pod.

329 Rozsudok Najvyssieho stidu SR sp. zn. 1 Co 10/98.
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