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Uvod

Ked pred $tyrmi rokmi autorsky kolektiv spolu so zastupcami Friedrich Ebert Stif-
tung, zastupenie v Slovenskej republike, uvazoval o vydani prvej autorskej publikacie
z projektu “Kulttry sveta prace/Kultur der Arbeitswelt”, bolo jeho rozhodovanie ovplyv-
nené neistotou a pochybnostami, ako odbornd i laickd verejnost prijme takyto krok a ¢i
bude mat publikacia uspech. Publikécia o kolektivnom pracovnom prave vydana v roku
2014 mala byt prave preto urcitym lakmusovym papierikom spolocenskej odozvy, ¢i ma
vyznam aj takouto formou snazit sa o ochranu prav zamestnancov zvy$ovanim kvality
ich vzdeldvania, mozZnosti ziskat bezplatnou formou relevantné informacie, ktoré by
im napomohli v ,,pracovnom” zivote zlepsit svoje pracovné a mzdové podmienky, ¢i
samotné pracovné prostredie a dosiahnut pomyselnu ,,Kultdru sveta prace®. Po vydani
osmych autorskych monografii z oblasti individualnych i kolektivnych pracovnoprav-
nych vztahov a po priprave tejto deviatej publikacie vsetky pochybnosti pominuli, a o to
s vacsou radostou, ale i doslednostou, sa autorsky kolektiv podielal na spracovani pred-
kladanej publikdcie v snahe nesklamat o¢akavania.

Predkladané druhé vydanie publikacie o kolektivnych pracovnopravnych vztahoch
vychadza po $tyroch rokoch od vydania svojho prvého dielu, pricom aj na zéklade
pripomienok a poziadaviek zamestnancov, zamestnavatelov ¢i zastupcov zamestnan-
cov, sa vo vys$Sej miere venuje narodnej pravnej uprave a aplikacnym problémom jej
uplatiiovania, v porovnani s prvym dielom. Vedecka monografia je spracovana v abso-
lutnej orientdacii na jej bezprostredné pouzitie v pracovnopravnych vztahoch a aj preto
jej $truktara zdmerne opomina medzindrodny pravny rozmer kolektivnych pracovno-
pravnych vztahov. Pre lepsie pochopenie spracovanej problematiky obsahuje publikacia
mnozstvo praktickych prikladov, postrehov a skisenosti jednotlivych ¢lenov autorské-
ho kolektivu, ktoré majui prispiet k jednoduchsej moznosti osvojenia si pravnej proble-
matiky aj osobami bez pravnického vzdelania.

Vedecka monografia, podobne ako samotna prax, preto v porovnani so stavom pred
$tyrmi rokmi prindsa nové poznatky najma z oblasti kolektivneho vyjednavania na pod-
nikovej alebo nadpodnikovej trovni, vratane nového modelu ,,rozsirovania zavaznosti“
kolektivnych zmluv vyssieho stupna (tzv. reprezentativne kolektivne zmluvy vyssieho
stupna), dalsie praktické skusenosti s riesenim kolektivnych sporov prostrednictvom
institatu sprostredkovatela alebo rozhodcu, resp. uplatnenia prava na $trajk, ¢i nové po-
znatky z oblasti ochrany prav zastupcov zamestnancov, napr. pred skonc¢enim pracov-
ného pomeru, ¢i samotnych pracovnopravnych narokov stvisiacich s vykonom funkcie
zdstupcu zamestnancov.

Hoci publikacia neobsahuje osobitnu kapitolu podakovanie, dovolte mi, aby som
sa v mene autorského kolektivu podakovala pani JUDr. Zuzane Strapatej, LL.M., veda-
cej kancelarie Friedrich-Ebert-Stiftung v Bratislave a veducej spolocensko-politického
projektu za pomoc i podporu aktivit Labour Law Association/Asociacia pracovného
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prava, ktora sa prejavuje aj pri spolupréci na projekte ,,Kultira sveta prace/Kultur der
Arbeitswelt”

Pravne vyklady uvadzané v jednotlivych kapitolach zohladnuji pravny stav k 31. 9.
2017 vratane stanovisk $tatnych organov, ktoré vychadzaju z aktudlne platnej legislativy.
Autorsky kolektiv nedokdze predvidat vyvoj legislativnej Gpravy v dalsom obdobi, aj
preto sa vyzaduje komparacia predkladaného textu s pripadnymi legislativnymi zme-
nami.

za autorsky kolektiv
doc. JUDr. Mgr. Andrea Olsovska, PhD.
predsednicka Labour Law Association/Asociacia pracovného prava
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Zoznam skratiek
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I. Zakladné teoretické vychodiska kolektivneho pracovného
prava

1.1 Vyznam a pojem kolektivneho pracovného prava

Na vyznam kolektivneho pracovného prava v pravnom poriadku Slovenskej repub-
liky, resp. v spolo¢nosti, mozeme nahliadat viacerymi sposobmi v zavislosti od adresa-
tov jeho pravnych noriem. Kolektivne pracovné pravo moze byt vyjadrenim principov
socidlnej (spolocenskej) samospravy, moze plnit funkciu prostriedku vyrovnavania
existujicej nerovnovahy v pracovnopravnom vztahu medzi jednotlivymi zamestnan-
cami a zamestndvatelom, alebo predstavovat moznost hromadnej upravy pracovnych
podmienok zo strany zamestndavatela. Bez ohladu na niektory z uvedenych dévodov
musime mat pri interpretacii akéhokolvek pracovnopravneho institatu v kolektivnom
pracovnom prave na zreteli, Ze jeho vznik a ulohy bezprostredne historicky suvisia
s ochranou zdujmov zamestnancov'. Predpokladalo sa, Ze postupnym rozvojom robot-
nickeho hnutia a jeho socidlnej politiky pride k nahradeniu dojednavania pracovnych
podmienok formou individudlnych dohdd medzi zamestnancami a zamestnavatelom,
prostrednictvom kolektivnej Gpravy pracovného prostredia zo strany silnejsieho part-
nera v podobe odborovych organizécii, najskor formou pravnych predpisov a nasledne
kolektivnych zmltv. K naplneniu socidlnej ochrannej funkcie kolektivnych zmluav, spo-
¢ivajicej v predchadzani kolektivnym sporom na urovni jednotlivych podnikov, odpo-
vedajicemu urceniu pracovnych a mzdovych podmienok, a tym vytvéraniu rovnakych
konkurenénych vychodisk, mali byt tieto uzatvarané v rozsahu vacsich skupin, t. j. na
urovni hospodarskych odvetvi.

Pochopitelne si musime uvedomit, ze Struktdra i obsah kolektivnych pracovnoprav-
nych vztahov bude mat trvalo nevyrovnany charakter vo vztahu zamestnanec - zamest-
navatel, kedZe vznik kolektivneho pracovného prava vyplynul z usilia zamestnancov, nie
zamestnavatelov, zlepsit svoje pracovné podmienky. Pracovnopravna ochrana sa preto
v konstrukcii kolektivnych pracovnopravnych vztahov prejavuje vyraznejsie v porovna-
ni s individudlnymi pracovnopravnymi vztahmi.

Logicky sa aj pri zdujme zamestnancov o realizaciu kolektivnych pracovnopravnych
vztahov vyznamne prejavuje subjektivny prvok i aktudlna situdcia na trhu préace. Pravi-
delne pozorujeme narast poctu ¢lenov odborovych organizacii v pripade nepriaznivej
situdcie na trhu prace v dosledku zvy$eného ohrozenia pracovnych miest, ktoré mozu
byt zrusené zamestnavatelom z dévodu $etrenia ndkladov spolo¢nosti; snahy zamest-
navatela o zvy$enie rozsahu pracovného ¢asu; zniZzovania miezd zamestnancov a pod-

1 Takéto vnimanie funkcie kolektivnych pracovnopravnych vztahov mé svoj zaklad v polovici 19.
storocia. V tomto obdobi sa po prvykrat zacali zamestnanci zdruzovat k vytvoreniu protivahy voci
silnym zamestndvatelom reprezentujicim negativne znaky raného kapitalizmu, ktory nepriznaval
zamestnancom takmer Ziadne prava, ale ani prostriedky na ich ochranu. Pracovné podmienky
zamestnancov neodrazali vysledok dohody medzi dvoma subjektmi pracovného pomeru, ale
jednostranné rozhodnutie zamestnavatela. 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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nikovych benefitov. V predmetnych pripadoch, kedy prichadza k vlastnému ohrozeniu
zaujmov zamestnancov, a ti si nevedia sami poradit, je zalozenie odborovej organizacie
poslednym pokusom o zvratenie situdcie. Strach z nezamestnanosti v ¢ase hospodar-
skej krizy vedie k prijimaniu prace za horsich pracovnych podmienok, presadzovanie
poziadaviek odborovych organizicii je tazké, prichadza k poklesu poc¢tu zamestnancov
a ¢lenov odborov. Naopak, v okamihu hospodarskej konjunktary a dobrych hospodar-
skych vysledkov zamestnavatela, nemaji zamestnanci spravidla zvySeny zdujem o za-
kladanie zastupcov zamestnancov. Nacrtnuta pausalizacia pochopitelne nezohladnuje
$pecifické situacie na trhu préce, ked na pracovisku existuje napatie medzi zamestnan-
cami a zamestnavatelom, ktory sa snazi o okliestenie prav zamestnancov. Obdobne, ako
nezohladnuje osobitosti jednotlivych postkomunistickych krajin, kde byva ¢asto zalo-
zenie odborovej organizacie motivované snahou o razantnejie zvy$enie mzdovej trov-
ne, a to aj prostrednictvom predpokladaného vyuzitia prava na $trajk zamestnancami,
prostrednictvom odborovej organizacie.

Moznost upravy pracovnych podmienok i vlastnej ¢innosti zastupcov zamestnan-
cov v ramci spolocenskej samospravy je vysledkom rozhodnutia $tatu, ako nositela ve-
rejnej moci, o presune kompetencii a zodpovednosti na socidlnych partnerov pri vy-
tvarani uspokojivého a spravodlivého pracovného prostredia. Stcasne $tat predmetnou
delegaciou kompetencii odstranuje existujiice medzery v pozitivnej pravnej aprave, vy-
chadzajuice z generalneho charakteru pravnych noriem, ktoré nedokazu odpovedajico
postihnut vsetky praktické situdcie vyskytujuce sa u adresatov pravnych noriem. Sa-
mospravny princip pri reguldcii pracovnopravnych vztahov ma aj sekundarny vyznam
v pripustnosti vyrovnavania spominanej faktickej nerovnosti medzi zamestnancami
a zamestnavatelom, ktora je spésobena odlisnymi podmienkami vstupu na trh prace zo
strany oboch subjektov. Kym tak zamestnavatel disponuje kapitalom, prostrednictvom
ktorého vytvara pracovné miesta a aj ich obsahovu népln, zamestnanec je schopny po-
skytnat len vlastna pracovnu silu bez moznosti nejakej zdsadnej Gpravy obsahu pra-
covného pomeru. Pravnym poriadkom aprobovana moznost konstituovat zastupcu za-
mestnancov, ktory bude v pracovnopravnych vztahoch zastupovat zamestnanca a snazit
sa ovplyvnovat rozhodovanie zamestnavatela o pracovnych a mzdovych podmienkach,
predstavuje v zasade jedint uc¢innt formu dosiahnutia minimalne praktickej rovnovéhy
medzi subjektmi pracovnopravnych vztahov.

Samospravna reguldcia trhu préce prostrednictvom dohod socidlnych partnerov je
sice vyznamnym, nie v§ak neobmedzenym prostriedkom tpravy pracovnych podmie-
nok zamestnancov a pésobenia zastupcov zamestnancov a zamestnavatelov. Kolektivne
pracovné pravo, premietnuté do obsahu kolektivnych zmlav, ma $pecificki samoregu-
la¢nu funkciu, ked do urcitej miery vytvara limity bezbrehosti konania jednotlivych so-
cialnych partnerov. Nésledne sa posilniuje nielen predvidatelnost vyvoja situacie v kon-
krétnom podniku v zaujme zachovania socidlneho zmieru a pravna istota rozhodovania
socialnych partnerov, ale suc¢asne sa reSpektuje aj princip slovenského pravneho poriad-
ku, ktory uprednostiuje existenciu pozitivnej pravnej upravy so znaénym sklonom k jej
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roz$irovaniu, nez priklon k vykladu spornych situacii prostrednictvom pouzitia napr.
zékladnych zasad pracovného prava (Zakonnika préace), alebo tcelu zakona (zakonné-
ho ustanovenia). Spolocensku poziadavku na zachovanie socialneho zmieru (nemoz-
nost uplatnenia prava na $trajk) preto najvyznamnejsie ovplyviuje kvalita existujiicej
spoluprdce medzi socidlnymi partnermi, teda najmi zamestnavatelmi a odborovymi
organizaciami, pricom jej minimalna troven sa povazuje aj za nevyhnutny predpoklad
uspesného spolocenského a udrzatelného rozvoja. V nadvéznosti na jej praktické zabez-
pecenie, sa v praxi vytvorila pomerne $iroka paleta foriem tejto spoluprace, ktora okrem
iného zahrna ucast zamestnancov na riadeni podnikov, vratane jej institucionalizacie
prostrednictvom osobitnych zastupitelskych organov zamestnancov, ktoré ale nedispo-
nuju pravom na kolektivne vyjednavanie a uzatvaranie kolektivnych zmlav.? Zakladny
prostriedok na vytvorenie a zabezpecenie socialneho zmieru, vratane zlep$enia pracov-
nych podmienok zamestnancov, predstavuje kolektivne vyjednavanie.

Chybajtice zavdzné vymedzenie zakladnych teoretickych pojmov v oblasti kolek-
tivneho pracovného prava spdsobuje absenciu vSeobecne zaviznej definicie pojmu
kolektivne pracovné pravo. Podobna situicia nastava neskor aj pri vymedzeni obsahu
a rozsahu kolektivnych pracovnopravnych vztahov. Doc. Galvas® subsumuje pod pojem
kolektivneho pracovného prava ,,okruh pravnych vztahov vznikajicich medzi kolekti-
vom pracovnikov spravidla reprezentovanym odborovou organizdciou a zamestndvatelom
(resp. ich zvizmi).“ V neskorSom obdobi sa vymedzenie ¢eskej pracovnopravnej sko-
ly postva a kolektivne pracovné pravo sa ,charakterizuje ako sithrn pravnych vztahov,
ktoré vznikajii medzi vicastnikmi pracovnoprdavnych vztahov, ktorymi sii na strane jednej
zamestnavatel (alebo kolektiv zamestndvatelov) a na strane druhej organizovany kolektiv
zamestnancov. Obsah kolektivnych pracovnopravnych vztahov tvori sibor prav a povin-
nosti, ktoré sii urcené predpismi pracovného prava s hlavnym cielom zlepsovania pracov-
nych a mzdovych podmienok zamestnancov. Pre urcenie i ide o prava a ndroky z kolektiv-
nych alebo inych pracovnopravnych vztahov, je rozhodujtice, ktoré subjekty v konkrétnych
vztahoch vystupujui.“* Prof. Barancova’ poklada za kolektivne pracovné pravo ,,sihrn
prdavnych noriem, ktoré upravujii tie pravne vztahy medzi subjektmi pracovného prdva,
v ktorych jeden zo subjektov je kolektivny subjekt. Kolektivne pracovné pravo upravuje
kolektivne pracovné vztahy, ktorych hlavnym ticelom je zlepsenie pracovnych a mzdovych
podmienok zamestnancov.“

2 Napr. v kontexte historického vyvoja robotnicke komory v Rakusku, zédvodné a kontrolné komisie
v SRN, podnikové vybory vo Francizsku a Svédsku, rady dévernikov v Taliansku a podobne.
Pozri — SUBRT, B. Kolektivne vyjednavanie a kolektivne zmluvy. Bratislava: Praca, vydavatelstvo
a nakladatelstvo odborov na Slovensku, 1991, s. 15.

3 GALVAS, M.K problematice odbort jako subjektt kolektivniho pracovného prava. Brno: Masarykova
univerzita, Pravnické sesity ¢. 22, 1993, s. 3 - 30.

4 GALVAS, M. - GREGOROVA, Z. - HRABCOVA, D. Zéklady pracovniho préva. Plzen: Ales Ceriek, 2010, s.
128 alebo BELINA, M. a kol. Pracovni pravo. Praha: C.H.Beck, 2010, s. 231.

5 Z vecného hladiska zahruje aj pravo na koali¢nu slobodu, kolektivne zmluvy, pravo pracovného
boja a rézne formy participdcie zamestnancov na riadeni cinnosti zamestnavatela. Pozri -
BARANCOVA, H. - SCHRONK, R. Pracovné pravo. Bratislava: Sprint, 2009, s. 725 - 785.
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Vyssie uvedené definicie v zdsade zodpovedaji zahrani¢nej odbornej pracovno-
pravnej literattre, ktora obdobne charakterizuje kolektivne pracovné pravo.® Z nacrt-
nutého teda mozeme odvodit charakteristické znaky kolektivneho pracovného préava:

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

2. pritomnost kolektivneho subjektu (subjektu zastupujiceho kolektiv fyzickych
alebo pravnickych osdb) ako tcastnika pracovnopravnych vztahov;

3. predmetom bude najmé uprava prav a povinnosti subjektov pracovnopravnych
vztahov (zamestnanec, zamestnavatel, zastupcovia zamestnancov a pod.);

4. realizacia kolektivnych pracovnopravnych vztahov odborovou organizaciou
bude smerovat k zlepSeniu pracovnych (mzdovych) podmienok zamestnancov
(princip vyhodnosti) a k ovplyviiovaniu rozhodnuti zamestnavatela zastupcami
zamestnancov, ktoré maji dopad na zamestnancov.

V stvislosti s vymedzenim zédkladnych defini¢nych znakov kolektivneho pracovné-
ho préava zostava nejasnou otazka popisu spominaného ,kolektivneho subjektu® a tzv.
principu vyhodnejsej upravy pracovnych alebo mzdovych podmienok zamestnancov.

Vo vztahu k vymedzeniu kolektivneho subjektu, ako zdkladného determinantu roz-
liSovania individualnych a kolektivnych pracovnopravnych vztahov, musime uviest, Ze
do sucasnosti nebola dostato¢ne zodpovedana otazka vykladu pojmu kolektivny, t. j.
nie je jasna anabaza jeho ustanovenia a samotného obsahu. V konkrétnych situaciach
mozu preto vznikat pochybnosti o charaktere konkrétneho pracovného vztahu. Pojem
kolektivny sa v stvislosti s druhom pracovnopravnych vztahov a celou $pecifickou ob-
lastou pracovného prava musi pouzivat vidy v odkaze na taky pravny vztah, v ktorom
jeden zo subjektov zastupuje vicsi pocet fyzickych alebo pravnickych osdb a pred-
metom realizdcie pravneho vztahu je uprava prav a povinnosti tychto subjektov.” To
plati najma v pripade, ak je predmetom upravy aj pdsobenie a kompetencie samotne;j
formy zastipenia zamestnancov na pracovisku, nielen prav a povinnosti zamestnancov
alebo zamestnavatela. Podmienka kolektivneho alebo hromadného charakteru sa teda
nevztahuje na pocetnost struktiry samotného zastdpenia zamestnancov na pracovis-
ku (t. j. ze zamestnaneckd radu alebo odborovt organizaciu tvori vacsi pocet 0sob),
ako sa to niekedy interpretuje v stvislosti so zastupcom zamestnancov pre bezpe¢nost
a ochranu zdravia pri praci. Pri popisanom vyklade by nasledne zastupca pre BOZP
nepredstavoval kolektivny subjekt, kedZe ho tvori len jedna konkrétna fyzicka osoba.
Zohladnujuc fakt, ze na pracovisku zabezpecuje kontrolu nad dodrziavanim bezpec-

6 MAIR, A. Arbeitskampf und Arbeitsvertrag. Zum Verhdltniss von kollektivem Kampf und
individualrechtlicher 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
pracovnopravnych vztahov v polovici 19. storocia ako odpoved' na zIé hospodarske a politické
pomery vtedajsich eurépskych krajin. 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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nosti a ochrany zdravia pri praci v zastupeni vSetkych zamestnancov, moézeme o nom
hovorit ako o kolektivnom subjekte. Kedze Zakonnik prace, ani iny pracovnopravny
predpis, neobsahuje legalnu definiciu kolektivnych subjektov, musime vychddzat zo
znenia ustanovenia § 11a ZP, ktoré uvadza taxativny vypocet foriem zastipenia zamest-
nancov na pracovisku, pricom predpokladame, Ze zastupca zamestnancov v zmysle §
11a ZP disponuje pozadovanou charakteristikou kolektivneho subjektu (zastupuje vacsi
pocet zamestnancov). Tento vypocet kolektivnych subjektov nepovazujeme za vycerpa-
vajuci, kedZe sa dotyka napr. len foriem zastiipenia zamestnancov a pojem kolektivny
subjekt nemozno stotoznovat s pojmom zéstupca zamestnancov.

Za kolektivny subjekt musime preto primarne pokladat dva druhy subjektov zodpove-
dajtcich obom zmluvnym stranam pracovnopravneho vztahu:

1. kolektivny subjekt v podobe zastupcov zamestnancov — odborova organizacia
(odborovy zviz), zamestnanecka rada, zastupca zamestnancov pre BOZP a eu-
ropska zamestnanecka rada,®

2. kolektivny subjekt v podobe zastupcov zamestnavatelov — zamestnavatelsky
zviz, §tat.

Specificka otdzku predstavuje i samotna poziadavka na uplatnenie principu vy-
hodnosti pri realizacii kolektivnych pracovnopravnych vztahov. Predpoklad vzniku
“pozitivnych” pravnych nasledkov je podla nasho nazoru nepriamo vyjadreny v tucele
uzatvarania kolektivnej zmluvy odborovou organizaciou, ktory predpoklada v zmysle §
231 ods. 1 ZP, ze ,,odborovy orgdn uzatvdra so zamestndvatelom kolektivnu zmluvu, kto-
rd upravuje pracovné podmienky, vratane mzdovych podmienok a podmienky zamestnd-
vania, vztahy medzi zamestndvatelmi a zamestnancami, vztahy medzi zamestndvatelmi
alebo ich organizdciami a jednou organizdciou, alebo viacerymi organizdciami zamest-
nancov vyhodnejsie, ako ich upravuje tento zdkon, alebo iny pracovnoprdavny predpis,
ak to tento zdkon, alebo iny pracovnoprdvny predpis vyslovne nezakazuje, alebo ak z ich
ustanoveni nevyplyva, Ze sa od nich nemozno odchylit”Zakladnym vychodiskom pre
vznik prav a povinnosti z kolektivnej zmluvy je teda zasada ,,vyhodnosti“ pre zamest-
nancov (resp. aj pre zastupcov zamestnancov) (,vyhodnejsie, ako ich upravuje tento
zakon alebo iny pracovnopravny predpis“) a zdsada pripustnosti (moznosti odchylenia

8 V uvedenej suvislosti musime eurépsku zamestnanecku radu oznacit za kolektivny subjekt sui
generis, kedZe nie je uvedend vo vypocte zdstupcov zamestnancov v zmysle § 11a ZP a jej osobitna
pravna Uprava je obsiahnuta v § 241 a nasl. ZP. Podobne identifikujeme zasadné odlisnosti v tllohach
a kompetenciach zamestnaneckej rady a eurdpskej zamestnaneckej rady v kolektivnom pracovnhom
prave i trhu prace.

9 Pri snahe o pripodobnenie tejto situdcie posudzovania vyhodnosti Upravy v kolektivnej zmluve
by sme mohli odkazat na situaciu, kedy sud nie je viazany zalobnym navrhom a moze prisudit
zalobcovi viac, nez ¢oho sa strany domahaju, avsak iba v tom pripade, ak urcity spdsob usporiadania
vztahu medzi stranami vyplyva z osobitného predpisu. Prikladmo mozno uviest vyporiadanie
bezpodielového spoluvlastnictva manzelov, vyporiadanie podielového spoluvlastnictva alebo
vyporiadanie ndhrady $kody spésobenej viacerymi $kodcami (§ 438 OZ a § 182 ZP).
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sa) (,ak to tento zdkon, alebo iny pracovnoprdvny predpis vyslovne nezakazuje, alebo ak
z ich ustanoveni nevyplyva, Ze sa od nich nemozno odchylit®).

Pravny poriadok v ziadnom ohlade blizsie nekonkretizuje posudzovanie tejto vy-
hodnosti. Jej prakticku aplikaciu moézeme odvodit nanajvys z existujuceho vzajomného
vztahu medzi jednotlivymi pramenmi kolektivneho pracovného prava, kde sa na po-
myselnom spodnom stupienku nachddza zakonna pravna tprava, nasleduje kolektivna
zmluva vyssieho stupna, podnikova kolektivna zmluva a pracovna zmluva. Kolektivna
zmluva vyssieho stupna, alebo podnikova kolektivna zmluva nesmu upravovat naroky
zamestnancov menej vyhodne, ako uvaddza ZP. V niektorych pripadoch je posudenie
vyhodnosti zjednodusené, kedze sa napr. pri absolitnych hodnotach (kvantitativne
meranie urovne pracovnopravneho naroku) da preukdzat vyhodnost dojednania v ko-
lektivnych pracovnopravnych vztahoch (napr. kolektivna zmluva zvysi mzdové zvyhod-
nenie za pracu nadcas v zmysle § 121 ods. 1 ZP z 25 % na 35 % priemerného zarobku
zamestnanca). Posudenie vyhodnosti pravy pracovnych podmienok zamestnancov je
stazené pri komparacii réznych pracovnopravnych institatov alebo tGpravy niektorych
konkrétnych pracovnopravnych narokov bez moznosti ich posudzovania kvantitativ-
nym sposobom. Pokial kolektivna zmluva obmedzi moznost zamestnavatela nariadovat
pracu nadcas, zamestnanec nemoze vykonavat pracu nadcas, aj keby sam chcel a pride
k poklesu priemerného zarobku zamestnanca. Upravuje kolektivna zmluva pracovné
podmienky vyhodnejsie? Odpoved je pochopitelne subjektivna a samotna vyhodnost
je preto velmi relativnym ukazovatelom. Zahfna rézne argumenty od ochrany zdravia
zamestnancov, cez moznost harmonizacie pracovného a rodinného zivota, az po zau-
jem zamestnanca zvysit svoj prijem vykonom prace nadcas. V konkrétnych pripadoch
sa preto musi vyhodnost posudzovat vzdy na zaklade vole a zaujmu zamestnancov re-
prezentovanych vlastnymi zastupcami. Poziadavka na vyhodnejsiu apravu pracovnych
podmienok v zmysle ustanoveni ZP i teoretickej definicie podla nasho nazoru smeruje
vyluéne k spominanému systému vertikalnej upravy narokov zamestnancov, nedotyka
sa komparacie véetkych pracovnopravnych institatov, ktoré moézu byt predmetom do-
jednania medzi socialnymi partnermi. Samotné posudzovanie vyhodnosti pre zamest-
nancov (vychadzame z predpokladu, ze zamestnanci maji primarny zdujem na uza-
tvoreni kolektivnej zmluvy ako prostriedku zlepsenia svojich pracovnych podmienok)
bude zavisiet od rozhodovania odborovej organizacie, ako zmluvnej strany kolektivnej
zmluvy, ktora zastupuje odborovo organizovanych zamestnancov (zl¢ posudenie moze
byt sankcionované vystapenim z odborovej organizacie). V pripade neodborovo orga-
nizovanych zamestnancov je posudzovanie vyhodnosti Gpravy pracovnych podmienok
v kolektivnej zmluve narocnejsie a pri zohladneni pdsobenia kolektivnej zmluvy erga
omnes asi aj nemozné. Odborovo neorganizovani zamestnanci totiZ nemaji moznost
vymanit sa z posobnosti kolektivnej zmluvy, kedze jej pravne ucinky nie st viazané na
prislusnost k odborovej organizécii pésobiacej u zamestnavatela.

V tomto ohlade musime upozornit na zaujimavy pravny problém, ktory stvisi s kon-
kurenciou jednotlivych pramenov prava, ktoré upravuju pracovné podmienky u za-
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mestnavatela a principu vyhodnosti realizacie kolektivnych pracovnopravnych vztahov.
V aplikacnej praxi prichadza k situdcii, ze td istd oblast, pracovni podmienku upravuje
aj kolektivna zmluva, aj vnutropodnikovy normativny akt, av§ak odli$ne. Otazne bude,
podla ktorého pramena prava bude potrebné postupovat. Ak by sme povazovali vnutro-
podnikovy normativny akt najma za akt riadenia, ktory by mal respektovat kolektivnu
zmluvu, k plneniu ktorej sa zamestnéavatel zaviazal, prednost by mala mat kolektivna
zmluva. V pripade sporu by pripadny nesulad bolo mozné riesit ako spor o plnenie ko-
lektivnej zmluvy.10 Situaciu by bolo mozné posudzovat z dvoch hladisk, a to, ¢i sporna
situdciu rie$i vyhodnejsie kolektivna zmluva alebo vnutropodnikovy normativny akt.
Ak by sme brali do tvahy princip vyhodnosti a ochrannu funkciu pracovného prava vo
vztahu k zamestnancom, dalo by sa uvazovat, Ze prednost ma ten pramen prava, ktory
vyhodnejsie upravuje pracovné podmienky zamestnancov. Samozrejme situdcia, kedy
by vyhodnejsie pracovné podmienky upravoval vnitropodnikovy normativny akt, je
skor hypoteticka, kedZe zamestnavatel ma obvykle moznost jednostranne vnutropod-
nikovy normativny akt zmenit, pripadne zrusit (samozrejme za podmienky, Ze vnutro-
podnikovy normativny akt nebol prijaty na zdklade sihlasu zastupcov zamestnancov).
V zmysle vyssie uvedeného vykladu sa predmetna otazka bude v pripade mzdovych
podmienok posudzovat odlisne, s ohladom na pripustné pramene prava pre ich tpravu.

Z pravnych zaverov naznaceného vykladu mozno dospiet k zaveru, Ze za predpo-
kladu, ak kolektivna zmluva neobsahuje ziadne ustanovenie, ktoré by upravovalo in-
dividualne alebo kolektivne pracovné vztahy vyhodnejsie, neprichadza k naplneniu
hmotnopravnej podmienky nastupu pravnych ucinkov kolektivnej zmluvy voci do-
tknutym subjektom. Zmluvnym strandm nevznika ziadny zévdzok pozitivneho alebo
negativneho spravania, ktory by museli splnit a uzatvorenie kolektivnej zmluvy nena-
plha Gcel existencie tohto pracovnopravneho institatu. Podla nasho nézoru v tomto
pripade nemozno predmetny dokument povazovat za kolektivnu zmluvu, hoci prislo
k naplneniu formalneho procesu jej uzatvorenia a k splneniu vsetkych ostatnych hmot-
nopravnych podmienok, kedzZe jej uzatvorenie je de facto zbyto¢né. Takyto dojednany
dokument mozno oznacit za urcitt deklardciu, ale bez nastupu normativneho acinku
jeho ustanoveni. Nasledne nepride k uplatneniu principu vyhodnosti v ramci realizécie
kolektivnych pracovnopravnych vztahov, a tym k rozpornosti s uvadzanymi teoreticko-
-pravnymi vychodiskami kolektivneho pracovného préva.

1.2 Obsah a systém kolektivneho pracovného prava

Obsah kolektivneho pracovného prava vychadza nielen z pozitivnej pracovnoprav-
nej upravy, ale aj z obsahu realizacie socidlneho dialogu medzi jednotlivymi socidlnymi
partnermi, napr. vo forme kolektivneho vyjednavania, resp. inych foriem vzajomnych
vztahov. Pri vymedzeni obsahu kolektivneho pracovného prava si musime uvedomit,

10 GALVAS, M.: Pravni rdmec sociélniho dialogu. In: HRABCOVA, D. a kol. SociéIni dialog. Vyjednavani
v teorii a praxi. Brno : MU Brno a DoplInék Brno, 2008. s. 54.
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ze len cast vzagjomnych vztahov a ich forma je upravena prostrednictvom pozitivnej
pravnej Gpravy a skuto¢ny obsah kolektivneho pracovného prava je vyrazne $ir$i. Mimo
rdmca pravnej upravy zostava realizacia socidlneho dialégu na narodnej i odvetvovej
urovni. Hoci sa v niektorych pripadoch analogicky pouziva procesny postup na pod-
nikovej urovni sustredujici sa na uzatvaranie generdlnych dohdd a uskuto¢novanie
tripartitného socialneho dialégu (Hospodarska a socidlna rada SR), na vytvorenie sys-
tému vzajomnej spoluprace v oblasti iniciativ pri legislativnych zmendach, vzdelavani,
koncepénych strategickych materidloch a pod."

Obsah kolektivneho pracovného prava tvori najma:

1. subor prav a povinnosti, ktoré st vymedzené prislusnymi pracovnopravnymi
predpismi (napr. prerokovanie skoncenia pracovného pomeru, dohoda o hro-
madnom ¢erpani dovolenky zamestnancami, zavedenie kontrolného mechaniz-
mu u zamestnavatela);

2. subor prav a povinnosti urcenych prostrednictvom kolektivneho vyjednavania
a obsiahnutych v kolektivnej zmluve vyssieho stupna alebo podnikovej kolektiv-
nej zmluve (napr. uprava procesu kolektivneho vyjednavania, pdsobenia odbo-
rovej organizacie v podniku);

3. stbor prav a povinnosti, ktoré st vysledkom inych foriem dojednania so zastup-
cami zamestnancov ako v kolektivnom vyjednévani, a nie st upravené v kolek-
tivnej zmluve predovsetkym na podnikovej a odvetvovej drovni (napr. dohoda
o konte pracovného casu);

4. oblast vztahov a narokov suvisiacich s uplatinovanim 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 vzajomnych
vztahov vznikajucich medzi socidlnymi partnermi, ktoré nemaji pravne relevantny
charakter. Ich podstata spociva predovsetkym v tprave interakcie subjektov kolektiv-
nych vztahov v rdznych oblastiach ich posobnosti. Takyto okruh vztahov sice sekundar-
ne 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 socialnymi partnermi dotykajtice sa zamestnancov, ktoré nie st

pravnymi ukonmi a nemaja pravne ndsledky (napr. organizacia roznych spolo-
¢enskych podujati pre zamestnancov),

11 Zadkonom neupraveny postup je aj v oblasti vytvdrania roéznych institucionalizovanych foriem
spoluprace medzi socidlnymi partnermi. V roku 2013 bola zaloZzend Priemyselnd Bipartita, ako
forma dvojstranného bipartitného socidlneho dialégu, v ramci ktorej st zdruzené zamestnavatelské
i niektoré odborové zvdzy z oblasti priemyselnej vyroby. Hlavnou dlohou Priemyselnej Bipartity
je hladanie spolo¢nych koncepénych rieseni v témach, ktoré sa bezprostredne dotykaju
pracovnopravnej ochrany zamestnancov, podnikatelského prostredia, vzdeldvacieho systému atd.
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- Uprava vzajomnych vztahov medzi socidlnymi partnermi, z ktorych nevznika-
ju prava a povinnosti jednotlivym zamestnancom (napr. spolupraca socialnych
partnerov na legislativnych zmenach, usporadavanie 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 individualnom pracovnom prave tvori jeho neoddelitelnu stcast i kolektivne
pracovné pravo. Niektori autori dokonca uvadzaju'?, ze individudlna cast pracovného
prava je predpokladom existencie kolektivneho pracovného prava. Nacrtnuta premisa
je pochopitelna, kedZe predmetom a zmyslom kolektivnych pracovnopravnych vztahov
ma byt vyhodnejsia Gprava pracovnych (mzdovych) podmienok zamestnancov a tieto
naroky vychadzaju primarne z obsahu individualnych pracovnopravnych vztahov. Vy-
nimkou moze byt nanajvy$ uprava vzdjomnych vztahov medzi jednotlivymi socialny-
mi partnermi. Sic¢asne opéatovne pripomenieme, ze zakladom tychto vztahov je aj tak
osoba zamestnanca a zamestnavatela a az od nich sa odvija konstituovanie ich zastup-
cov. Modifikovana verzia uvedenej premisy by tak z nasho pohladu skor smerovala ku
konstatovaniu, Ze individudlne pracovné pravo je podmienkou, nie predpokladom
existencie kolektivneho pracovného prava.

Kolektivne pracovné pravo prichddza do interakcie aj s inymi odvetviami préva, naj-
mé spravnym pravom (porus$enie pracovnopravnych predpisov), ob¢ianskym pravom
(pravne ukony, subjekty), danovym pravom (naroky vyplyvajice z kolektivnych zmlav
st opravnenym danovym vydavkom) alebo medicinskym (posudzovanie pracovnych
urazov, chorob z povolania, ochrana zdravia zamestnanca a podmienky BOZP dojed-
névané v kolektivnych zmluvach) pravom.

V stivislosti s rozdelenim pracovného prava na individudlnu a kolektivnu c¢ast sa vy-
nara otdzka, ¢i nie je mozné urcitd systematiku vytvorit aj v ramci samotného kolektiv-
neho pracovného prava. Vychadzajic z pravno-teoretického zakladu pracovného prava,
ktoré sa aplikuje najméd v nemecky hovoriacich krajinach, mozno kolektivne pracovné
pravo rozdelit vzhladom na charakter ¢innosti vykondvanej subjektmi na dve zakladné
Casti, a to pozitivne a negativne. Obsahovu napln pozitivneho kolektivneho pracov-
ného prava by tvorili vSetky skuto¢nosti smerujtice ku kolektivnej uprave pracovnych
podmienok zamestnancov, ¢i pésobeniu foriem zastipenia zamestnancov a zamestna-
vatelov na trhu prace. Negativne kolektivne pracovné pravo by zahrnalo problematiku
prava na $trajk, nadnarodny Strajk, ¢i vyluky a jeho ,,negativny® charakter by bol cha-
rakterizovany existenciou kolektivneho sporu a narusenia socialneho zmieru.

Kolektivne pracovné pravo sa vyznacuje na rozdiel od individualneho pracovného
prava Specifickym, zmie$anym charakterom, ¢o do zna¢nej miery vplyva aj na charak-
ter samotného pracovného prava. Do sucasnosti tedria pracovného prava vychadzala
zo zaradenia pracovného prava do systému sikromného prava a prevaznu vac¢sinu jeho

12 GALVAS, M. K problematice odbor( jako subjektt kolektivniho pracovného prava. Brno: Masarykova
univerzita, Pravnické sesity ¢. 22, 1993, s. 3 - 30.
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zasad aplikovala i vo svojej vnutornej teoretickej Strukture. Z pohladu naznac¢eného roz-
delenia pracovného prava na individudlne a kolektivne, ani jedna z tychto stcasti ne-
vykazuje ¢isto sukromnopravny charakter a viaceré pracovnopravne instittty porusuja
niektory z principov stkromného prava. Kolektivne pracovné pravo je $pecifické v tom,
ze sa v nom prelinaji ako sukromnopravne, tak aj verejnopravne prvky. Sukromnoprav-
ny charakter kolektivneho pracovného prava mozeme identifikovat v podobe vyberu
zmluvného partnera, moznosti dojednat obsah kolektivnej zmluvy alebo inych dohdd
s jedinou podmienkou zabezpecenia vyhodnosti takéhoto dojednania. Verejnopravny
charakter sa prejavi napr. v pripade rieSenia kolektivnych sporov, kedy Ministerstvo
prace, socialnych veci a rodiny SR, ako tstredny organ $tatnej spravy, urcuje na ziadost
sporovych stran osobu sprostredkovatela, pripadne rozhodcu alebo v samotnom vybere
tychto osob a udelovani licencii na vykon funkcie sprostredkovatela alebo rozhodcu
kolektivneho vyjednavania. Naopak, v individualnom pracovnom préve sa verejnoprav-
ny prvok prejavuje napr. pri skonceni pracovného pomeru s osobou zdravotne tazko
postihnutou, pri ktorej sa vyzaduje udelenie stthlasu zo strany prislusného tradu prace,
alebo aj pri zamestnavani takychto osob, kde zakon stanovuje povinnost zamestnavatela
zamestnavat urcity pocet takychto osdb, resp. kompenzovat ich nezamestnavanie (napr.
kapou vyrobkov z chranenych dielni alebo pracovisk).”

1.3 Pramene kolektivneho pracovného prava

Zakladné vnimanie pramena prava je najma v zmysle formalnom a materialnom.
Vo formdlnom zmysle slova prametiom prdva je to, v akej forme sa normy, pravidla
prejavuju (ide teda o formy, ktoré obsahujui pravne normy a dodavaju pravidlam v nich
obsiahnutych charakter prava). Len to pravidlo, norma spravania, ktord ma $tatom
uznanu formu, je pravnou normou." Vzhladom na skuto¢nost, ze existuju roznorodé
pravne systémy (ktoré sa menia v ¢ase), formalne pramene prava sa odli$uja. V sucas-
nosti moézeme uvazovat o troch velkych pravnych systémoch, ktoré majui svoje ,typické“
formalne pramene prava. Vo vSeobecnosti rozliSujeme tieto zdkladné pramene prava:
pravny predpis, sudny precedens, normativna pravna zmluva a pravna obycaj.

Pre kontinentalny systém, vytvoreny na zaklade rimskeho prava, st zdkladnym pra-
menom prava véeobecne zavdzné normativne akty tvorené predovsetkym zakonodar-
nym organom. Pravo angloamerického pravneho systému je pravom sudcovskym. Je
tvorené rozhodnutiami stdov, ktoré maju povahu precedensov (pravny nazor v nich
vysloveny sa stdva zavdznym pre podobné pripady do budticna, a tym sa stavaju prame-
nom prava). Islamsky pravny systém je tuzko spaty s islamskym nabozenstvom a preli-
naju sa v nom pravne, nabozenské a etické pravidla.®

13 Podmienky ustanovuje zakon ¢.5/2004 Z. z. o sluzbach zamestnanosti v zneni neskorsich predpisov.

14 Por. VARVAROVSKY, P. Zaklady prava. O prévu, staté a moci. Praha: ASPI Publishing, 2004, s. 22 - 23.
VECERA, M. a kol. Teéria prava. 4. vydanie. Zilina: EUROKODEX, 2011, 5. 77 - 78.

15 Por. VARVAROVSKY, P. Zéklady préva. O pravu, staté a moci. Praha: ASPI Publishing, 2004, s. 22 - 23.
VECERA, M. a kol. Tedria prava. 4. vydanie. Zilina: EUROKODEX, 2011, 5. 77 - 78.
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Prameii prava v materidlnom zmysle mozno chapat ako zdroj obsahu noriem (pra-
mene, ktoré urcuju obsah pravnych noriem, medzi tieto patri napr. stav spolo¢nosti, jej
tradicie, zvyklosti, politicky rezim, ekonomicka situacia, medzindrodné vztahy a pod.).
Pramen prava md v tedrii prava aj vyznam zdroja poznania prdva (ide o informacie
o prave, jeho spolo¢enskom pdsobeni; zdrojom poznania st nielen pravne predpisy,
medzindrodné zmluvy, ale aj rozhodnutia organov verejnej spravy, pravnicka literatura.
Zjednodusene uvedené, ide o $irsi okruh pramenov ako pri pramenoch prava vo for-
maélnom zmysle).'¢

Rozlisovanie formdlnych prameiiov prdva je mozné podla spdsobu, akym pravna
norma vznikla (tento sa 1isi podla subjektu, ktory ju vytvoril) a ako bola svojim adre-
satom komunikovana (v autoritativnej a zavdznej podobe).”” V ramci kontinentalneho
systému prava st zakladnymi druhmi pramenov prava tieto pramene:**

- pravne predpisy (vSeobecne zavazné normativne akty);

- medzindrodné zmluvy;

- iné tzv. normativne zmluvy, kam patri napr. kolektivna zmluva.

Delenie pravnych predpisov je mozné podla stupna ich pravnej sily. Zakladnym za-
konom (v podmienkach Slovenskej republiky) je tstava, Gstavné zakony, zakony (ob-
vykle maju zakony pre hlavné pravne odvetvia podobu kédexu) a podzakonné pravne
predpisy (kam patria napr. nariadenie vlady, vyhlagky ministerstiev).

Prdvne predpisy (normativne pravne akty) s vysledkom normotvornej ¢innosti
organov verejnej moci a obsahuju pravidla spravania sa véeobecnej povahy, vztahuju
sa na skupinu pripadov rovnakého druhu a neurcitého poctu. Maju réznu pravnu silu
podla toho, ktory organ uréity pravny predpis prijal.”

Od pravnych predpisov je potrebné odlisit individudlne prdvne akty, kam patri
napr. rozsudok, platobny rozkaz, spravne rozhodnutie v konkrétnej veci (podla teérie
prava tieto tvoria tzv. parapravny systém). Pri individudlnych pravnych aktoch ide len
o aplikaciu vSeobecne zavaznych normativnych pravnych aktov na konkrétne pripady.
Takisto je potrebné odlisit aj interné normativne akty, ktoré sice maji normativnu po-
vahu, ale nie st podla v§eobecnej pravnej teérie pramenom prava. Ide o rozne smernice,
$tattty, organizaéné a pracovné poriadky, typické v oblasti verejnej spravy, v pracovno-
pravnych vztahoch, v sluzobnych vztahoch. Tieto akty su zavidzné len pre toho, kto je
na zéklade zédkona tcastnikom urcitého vztahu, ktorého sa tykaji (napr. zamestnanci
zamestnavatelského subjektu st viazani pracovnym poriadkom, studenti vysokej skoly

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

17 KROSLAK, D. - SMIHULA, D. Zaklady tedrie 3tatu a prava. Lodz: KSIEZY MLYN Dom Wydawniczy
Michal Kolinski 2013, s. 143.

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

19 GREGOROVA, Z. Prameny ¢eského pracovniho préava. In: GALVAS, M. a kol. Pracovni pravo. 2.
aktualizované a doplnéné vydani. Brno: MU Brno a Doplnék Brno, 2004, s. 41.
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st viazani $tatatom vysokej skoly a pod.).” Z pohladu pracovnopravnej tedrie st inter-
né predpisy pramenom pracovného prava. Interné predpisy mozu mat réznu povahu.
Ak konkretizuju prava, povinnosti, spésobuju pravne nasledky, je interny predpis aj
pravnym tkonom (jeho platnost mozno skimat optikou nalezitosti pravneho tkonu).
Ak interné predpisy napr. len deklaruji organiza¢nu $truktaru, riadia urcita ¢innost
u zamestnavatela (nesposobuju pravne nasledky), nie st pravnym tkonom, ale len vy-
sledkom organiza¢nej ¢innosti zamestnavatela.

Zmluva sa obvykle povazuje za pravnu skutoc¢nost — dvojstranny pravny ukon a ma
individudlnu zaviznost (zavizuje len tie subjekty, ktoré prejavili vélu zmluvu uzatvorit)
a nie je pramenom prava. Su v$ak pripady, kedy zmluvu uzatvoria subjekty s normo-
tvornou autoritou (napr. Staty) a vtedy je zmluva vysledkom ¢innosti normotvornej
aktivity a nie prejavom vole uzatvorit urcity pravny vztah za G¢elom realizacie platného
prava. V takomto pripade ma normativna zmluva véeobecnt zavaznost.”

Normativne pravne zmluvy si druhom zmluvy, ktory obsahuje véeobecne zavaz-
né pravne normy. Vznikaju nie na zaklade autoritativneho rozhodnutia, ale na zéklade
konsenzu. Normativne pravne zmluvy st délezitym prameniom najmi medzinarodné-
ho préva (mozno hovorit o verejnopravnej zmluve). Osobitnym druhom normativne;j
pravnej zmluvy je kolektivna zmluva ako pramen vndtrostatneho prava. Dokonca aj
samotny zakon jej priznava normativny charakter.?? Kolektivnu zmluvu mozno podla
tedrie prava povazovat za zmluvu stojacu ,na hranici medzi verejnoprdvnou a sitkrom-
nopravnou zmluvou, teda medzi zmluvou ako prameriom prdva a zmluvou ako pravnou
skutocnostou“.”® Vzhladom na réznorodost obsahu kolektivnej zmluvy za pramen moz-
no povazovat len jej normativnu ¢ast. Kolektivna zmluva obsahuje normativne pravidla
spravania sa ur¢ené individudlne neuré¢enému okruhu subjektov (¢o ma spolo¢né s nor-
mativnymi pravnymi aktmi), ale moze obsahovat aj konkrétne zavazky zmluvnych stran
(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. storo¢ia. Pravnu obyc¢aj mozno definovat ako ,,pravidlo
spravania, ktoré sa v désledku dlhodobo opakovaného pouzivania v dlh§om ¢asovom
obdobi vzilo do vedomia a spravania ludi a bolo v§eobecne akceptované a realne dodr-
ziavané v danom spolocenstve“?

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

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

22 VECERA, M. a kol. Tedria prava. 4. vydanie. Zilina: EUROKODEX, 2011, 5. 80 - 81.

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

24 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. 46.

25 KROSLAK, D. - SMIHULA, D. Zaklady tedrie §tatu a prava. Lodz: KSIEZY MLYN Dom Wydawniczy
Michal Kolinski 2013, s. 151 - 152.
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Ako o prameni prdva mozno uvazovat aj o vSeobecnych pravnych zdsaddch. Za
zékladnt zdsadu mozno povazovat najma zasadu ,,Co nie je zakdzané, je dovolené®. Tato
zasadu mozno podla tedrie povazovat za jeden zo zakladov pravneho $tatu a prejav slo-
body, ako prirodzeného zakladu pravneho postavenia ¢loveka v spolo¢nosti a ¢asto byva
vyjadreny priamo v zdkladnych zakonoch.*® Medzi dalsie zasady, ktoré st v pravnych
$tatoch reSpektované bez toho, aby bolo potrebné ich vyjadrovat v zékonoch, mozno
uviest (vac¢sinou vychadzaju z rimskeho prava):”

- zasadu, ze zmluvy sa maju plnit;

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

- neznalost zakona neospravedliuje;

- spravodlivost nesmie byt nikomu odopreta;

- poziadavka, aby vydané rozhodnutie bolo rozumne oddvodnené;

- pravidlo, Ze dokazovat md zasadne ten, kto nieco tvrdi, a iné.

Zaujimavym konstatovanim je, Ze aby pravo fungovalo, potrebuje ¢as na zazitie, na
to, aby bolo prijaté v mysleni a v realnom konani. Pravo, ktoré dokaze byt dostatocne
abstraktné, moze pretrvat veky a ekonomicky vyvoj, ani prevratné technické zmeny mu
nevadia. Zivot prind$a rozne situdcie, vieobecné a abstraktné pravo ich vietky nedokaze
pokryt, a preto nachadzame medzery v prave. Je otdzne, ako sa vyrovnat s takouto situ-
aciou. Tedria prirodzeného prava vychadza z toho, Ze pozitivnemu pravu je nadradené
nepisané a v zasade nemenné pravo, ktoré zodpoveda ludskej prirodzenosti. Vyzaduje
sa preto, aby pozitivne pravo bolo v sulade s moralkou a re$pektovalo hodnotovy sys-
tém spolo¢nosti. Zjednodusene uvedené, do pozitivneho prava musia byt zahrnuté stale
platné pravne principy spravodlivosti a humanity. Pravny pozitivizmus povazuje za pra-
vo len prikazy zakonodarcu.®®

Pramene kolektivneho pracovného prava

Aby sme mohli hovorit o pramenoch (kolektivneho) pracovného prava, mozno
stru¢ne uviest, kedy sa vlastne na nasom tzemi zacalo vobec pracovné pravo kreovat.
Obdobie 19. storocia 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. storo¢ia mozno pozorovat vznik
uvah o mieste pracovného prava v systéme prava.” Mozno zaznamenat rozvoj nielen
individualneho, ale aj kolektivneho pracovného prava. V obdobi rakusko-uhorského

26 VARVAROVSKY, P. Zaklady préva. O préavu, staté a moci. Praha: ASPI Publishing, 2004, s. 30.

27 VARVAROVSKY, P. Zéklady préva. O pravu, staté a moci. Praha: ASPI Publishing, 2004, s. 31 - 32.

28 VARVAROVSKY, P. Zaklady préva. O préavu, staté a moci. Praha: ASPI Publishing, 2004, s. 23 - 24.

29 Podrobnejsie: LACLAVIKOVA, M. Formovanie pracovného préava a prava socialneho zabezpecenia
na nasom Uzemi zaciatkom 20. storocia. In: Pravnohistoricka realita socidlnej doktriny 20. storocia.
Krakow: Spolok Slovakov v Pol'sku - Towarzystwo Stowakéw w Polsce, 2013, 5. 80 - 81.
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dualizmu bola pravna Gprava na naSom tzemi charakteristicka roztriestenostou, ne-
surodostou, nedplnostou, ¢o nevyhnutne smerovalo k snaham vytvorit novt, ucelent
pravnu upravu (spociatku aspon v ramci Obcianskeho zdkonnika), ktord by upravovala
vzéjomné vztahy medzi zamestnancami a zamestnavatelmi vo vSeobecnosti a sustredila
sa na inétitit pracovnej zmluvy, kedze v tom ¢ase pracovnopravna tprava vo véeobecnej
rovine v Uhorsku chybala.*

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

- normativne pravne akty;

- kolektivne zmluvy;

- vnutropodnikové normativne akty;

- technické normy;

- dobré mravy;

- medzinarodné zmluvy.*

Okrem narodnych pramenov pramene pracovného prava sa dolezité aj europske
(pravne normy prijaté na trovni Eurdpskej unie ¢i Rady Eurépy), ako aj medzinarodné
(pravne normy prijaté v ramci Organizacie spojenych narodov, Medzinarodnej organi-
zécie prace) pramene pracovného prava. Tieto pramene maja ddlezity vplyv na narodnu
normotvorbu a aplikaciu pracovného prava. Vzhladom na to, Ze problematika stvisiaca
s kolektivnym pracovnym pravom je rozsiahla, v nasledujicom texte st uvedené len
zékladné pramene s tym, Ze dalSie pramene st uvadzané v ramci vykladu jednotlivych
institatov a problematiky kolektivneho pracovného prava.

Vnutrostdtne pramene kolektivneho pracovného prdiva

L. pravne predpisy

Zékladnym pramefiom préva na Slovensku je Ustava Slovenskej republiky (&.
460/1992 Zb. Ustava Slovenskej republiky v platnom zneni). Stc¢astou tstavného sys-
tému Slovenskej republiky je aj Listina zdkladnych prav a slobdd (astavny zakon ¢.
23/1991 Zb.), ktora obsahuje tpravu zakladnych Iudskych prav a slobod. Na Slovensku
tak existuje duplicitna (nie identickd) prava zakladnych ludskych prav a slobdd, pri
uvadzani pramerniov budeme vychadzat z Ustavy SR.

Vo vztahu k problematike kolektivneho pracovného prava mozno zjednodusene
uviest, ze Ustava SR garantuje zdkladné prdva a slobody, neupravuje priamo vztahy me-
dzi osobami v ramci stkromnopravnych vztahov, resp. medzi subjektmi stikromného
prava. Pozitivny zavazok $tatu pri ochrane ludskych prav a zékladnych slobod spociva

30 LACLAVIKOVA, M. Formovanie pracovného prava a prava socidlneho zabezpeéenia na nasom dzemi
zaciatkom 20. storodia. In: Pravnohistoricka realita socidlnej doktriny 20. storocia. Krakéw : Spolok
Slovékov v Polsku - Towarzystwo Stowakéw w Polsce, 2013, s. 80 — 81.

31 BARANCOVA, H. - SCHRONK, R. Pracovné pravo. Bratislava: Sprint2 2013, s. 59.
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v tom, Ze $tat nemd len povinnost zakladné prava a slobody sam neporusovat, ale ma
povinnost aj efektivne predchadzat ich porusovaniu (napr. tvorbou pravnych predpisov,
zakladanim institucii, ktoré sa podielaji na prevencii porusovania, ¢i priamo na ochra-
ne zakladnych prav a slobod).

Hospodarske, socialne a kultirne prava st upravené v druhej hlave Ustavy SR: Z4-
kladné prava a slobody a v piatom oddiele: Hospodarske, socidlne a kulturne prava (¢l
35az43). Podla teédrie su z hodnotového hladiska zamerané nielen na ,,holy“ Zivot, ale aj
na kvalitu zivota ¢loveka, s ¢im suvisi otdzka, ¢i si za kvalitu Zivota ma zodpovedat sam
¢lovek alebo $tat. Rozsah hospodarskych, socialnych a kultdrnych prav ovplyviuje eko-
nomicky a pravny faktor,* ktory sa najvyraznejsie prejavuje v tom, Ze absolttnej vacsiny
tychto prav sa mozno domdhat len v medziach zakonov, ktoré tieto prava vykonavaju.
Uvedené pravidlo je zakotvené v ¢&l. 51 ods. 1 Ustavy, podla ktorého doméhat prav uve-
denych v ¢&l. 35, 36, 37 ods. 4, ¢l. 38 az 42 a &l. 44 az 46 Ustavy sa mozno len v medziach
zakonov, ktoré tieto ustanovenia vykondvaji. Vynimku z tohto pravidla predstavuje len
to, keby Slovenska republika pristipila k medzinarodnej zmluve s prednostou pred za-
konmi SR, alebo ak existuje zavizny akt EU. Ustava v zmysle tohto ustanovenia déva za-
konodarcovi $iroktt moznost, aby vymedzil obsah hospodarskych, socialnych a kultar-
nych prav, pricom moéze zohladnit ekonomické moznosti $tatu v ¢ase prijimania kon-
krétneho zakona. V zmysle tohto ustanovenia je podla Ustavného stidu SR** potrebné
vykladat aj povinnosti, ktoré pre stat vyplyvaji v oblasti tychto prav z medzinarodnych
zavazkov.* KedZe uvedené ustavné prava vyzaduji vykonanie prostrednictvom zakona,
uvedenym je potvrdend platnost &l. 13 ods. 2 Ustavy, podla ktorého medze zakladnych
préav a slobod mozno upravit za podmienok ustanovenych touto Ustavou len zdkonom.

Podmienenie uplatnitelnosti ustavnych prav konkrétnym zdkonom znizuje moz-
nosti ich ustavnopravnej ochrany a ponechava obsahovu kvalitu prislusnych zakonov
na tvahe zakonodarcu. V pravnej doktrine je spornou otazka, ¢i ob¢ania maju, alebo
nemaji moznosti ustavnopravne ovplyvnit kvalitu tychto zdkonov. V tomto smere ma
vyznamné postavenie tedria tzv. pozitivneho zavizku, ktoru si osvojil aj Ustavny sad
SR*. Teéria pozitivneho zavazku uklada statu povinnosti Tudské prava nielen dekla-
rovat, ale zabezpecit véetky podmienky (vratane materidlnych a pravnych) potrebné
na ich napliianie. To by malo viest aj zakonodarcu k Ustavnej povinnosti prijimat také
zakony, ktoré napliaji obsah a zmysel Ustavy.*

Vicsina hospoddrskych, socidlnych a kultdrnych préav sa tak v zmysle ¢&l. 51 Ustavy
napliia redlnym obsahom v ustanoveniach prislugnych zdkonov a ich tistavna ochrana
je zarucend len v medziach tychto zakonov. Sposob takéhoto zakotvenia ustavnych soci-

32 SVAK, J. - CIBULKA, L. Ustavné pravo Slovenskej republiky. Osobitné ¢ast. 4. vydanie. Bratislava:
EUROKODEX, 2009, s. 389.

33 Rozhodnutie Ustavného sudu SR ¢. PL US 3/04.

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

35 Rozhodnutie Ustavného sudu SR &. 1l US 8/96.

36 SVAK, J. - CIBULKA, L. Ustavné pravo Slovenskej republiky. Osobitné ¢ast. 4. vydanie. Bratislava:
EUROKODEX, 2009, 5. 390 - 391.
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alnych prav ma svoje priciny v ekonomickom rozmere socidlnych prav. Tato skutocnost
vyvolava diskusiu, pretoze casto je uroven realizacie socialnych prav menena pomerne
¢astou zmenou zakonnej tpravy. Mozno vo vSeobecnosti uviest, ze prave ekonomicky
rozmer socialnych prav odlisuje socidlne prava od zédkladnych Iudskych prav.’” Soci-
alne prava st relativne, na rozdiel od ludskych prav, ktoré su absolutne. Relativnost
ustavnych socidlnych prav (ich priame nezakotvenie v Ustave, ale v zékone) sa prejavuje
v rozhodovacej ¢innosti organov ochrany ustavnosti, v tom, Ze nie je mozné priamo
namietat porusenie Ustavy - porusenie prisluiného tistavného socidlneho prava, ale len
v spojeni s porusenim principu pravneho $tatu, ktory musi byt zakonodarcom v ramci
realizdcie socidlnych prav respektovany.*

Vo vztahu ku kolektivnemu pracovnému pravu je dolezité ustanovenie ¢l. 36 a 37
Ustavy SR. Ustava SR v &l. 36” (v spojeni s ¢l. 51 ods. 1 Ustavy SR) garantuje ako zaklad-
né préva, tak aj hospodarske, socidlne a kultirne prava a uvddza, Ze zamestnanci maji
prdvo na spravodlivé a uspokojujiice pracovné podmienky (ide o demonstrativny vypocet
pracovnych podmienok) s tym, Ze tieto zamestnancom zabezpeluje zékon. Dalsim zak-
ladnym dstavnym pravom, zakotvenym v &l. 37 Ustavy SR, je pravo slobodne sa zdruzo-
vat (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 astavné pravo, predstavuje institucional-
ne zaruky ochrany hospodarskych a socialnych zaujmov.*! Pravo na koali¢nt slobodu

37 LACKO, M. Hmotné zabezpecenie v starobe. Bratislava: Sprint dva, 2011, s. 19.
38 Por. LACKO, M. Hmotné zabezpecenie v starobe. Bratislava: Sprint dva, 2011, 5. 20 - 21.
39 Clanok 36

Zamestnanci maju pravo na spravodlivé auspokojujice pracovné podmienky. Zakon im

zabezpecuje najma
a) pravo na odmenu za vykonanu préacu, dostato¢nu na to, aby im umoznila dostojnu Zivotnu

uroven,
b) ochranu proti svojvolnému preputstaniu zo zamestnania a diskriminacii v zamestnani,
¢) ochranu bezpecnosti a zdravia pri praci,
d) najvyssiu pripustnu dizku pracovného ¢asu,
e) primerany odpocinok po praci,
f) najkratsiu pripustnu dizku platenej dovolenky na zotavenie,
g) pravo na kolektivne vyjednévanie.
40 Clanok 37

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

(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 organizacii a vznik a ¢innost inych zdruzeni na ochranu hospodarskych
asocidlnych zdujmov mozno obmedzit zékonom, ak ide o opatrenie vdemokratickej
spolo¢nosti nevyhnutné na ochranu bezpecnosti $tatu, verejného poriadku alebo prév a slobod
druhych.

(4) Prdvo na Strajk sa zarucuje. Podmienky ustanovi zdkon. Toto pravo nemaju sudcovia, prokuratori,
prislusnici ozbrojenych sil aozbrojenych zborov a prislusnici azamestnanci hasi¢skych
a zachrannych zborov.

41 GALVAS, M. K nékterym otézkam sdruzovaciho prava v pracovnim pravu CR. In: Prédvo a zaméstnani.

Praha, Orac, ¢. 1/2003, s. 3.
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je vymedzené ako pravo kazdého slobodne sa zdruzovat na ochranu svojich hospo-
darskych a socidlnych zdujmov. Pravo na koali¢nt slobodu obsahovo presahuje ramec
pracovnopravnych vztahov*? a sucasne je $pecifickym prejavom vSeobecného prava
zdruzovat sa upraveného v ¢&l. 29 Ustavy SR.#* Pravo na koali¢nd slobodu je garanto-
vané kazdému, jeho subjektom moze byt obc¢an Slovenskej republiky, cudzinec, ako aj
fyzicka osoba, ktora je bez $tatnej prislusnosti. Pravo na koali¢nt slobodu nie je viazané
na ziadnu podmienku, avsak je limitované uc¢elom, ktorym je ochrana hospodarskych
a socialnych zaujmov subjektov koali¢nej slobody. KedZe pojem hospodarske a socidlne
zaujmy nie je definovany, mozno za takéto zaujmy povazovat akékolvek zaujmy, ktoré
maju hospodarsky a socidlny rozmer. Ide najmé o zaujmy zamestnancov a zamestna-
vatelov, ktoré vyplyvaju z pracovnopravnych vztahov, ale aj o zaujmy réznych 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 pracovného boja — na strane zamestnancov pravo na $trajk
a na strane zamestnavatelov pravo na vyluku.*

Préva na $trajk, zaruéeného ¢&l. 37 ods. 4 Ustavy SR, ktorého podmienky m4 usta-
novit zdkon, sa mozno v nadviznosti na ¢l. 51 Ustavy Slovenskej republiky doméhat
len v medziach zékonov, ktoré pravo na strajk vykonavajd. Pravo na $trajk doposial
upravuje len zakon o kolektivnom vyjednavani, ktory upravuje Strajk v ramci kolektiv-
neho sporu o uzatvorenie kolektivnej zmluvy. Zakon, ktory by upravoval podmienky
vyhldsenia iného $trajku, doposial prijaty nebol, ¢o ale neznamena, Ze uplatnenie prava
na $trajk nad ramec tohto osobitného zdkona nie je dovolené. Neexistencia zakonného
ramca pre uplatnenie prava na $trajk totiz nemdze viest k spochybnovaniu prava na
$trajk a jeho realizdciu.*® Ak totiz nedoslo k prijatiu osobitného zakona o $trajku, nie je
mozné na zaklade tohto doévodu konstatovat, ze by bolo pravo na s$trajk v inych pripa-
doch, ako v spore o uzatvorenie kolektivnej zmluvy, popreté. Ak by bolo pravo na iny
$trajk upreté, doslo by k nenaplneniu podstaty a zmyslu tstavného prava na Strajk.”
Pri posudzovani zakonnosti $trajku mimo ramca kolektivneho vyjednavania by bolo
potrebné postupovat podla ustavnej zasady ,,je dovolené vsetko, co nie je zakdzané“*®

Zakladnym pravnym predpisom v oblasti pracovného prava (ak budeme vychadzat
z pravnej upravy vykonu zavislej prace v sukromnom sektore) je Zakonnik prace a pre
oblast kolektivneho vyjednéavania je to zdkon o kolektivnom vyjednavani.

42 BARANCOVA, H. Ustavné pravo slobodne sa zdruzovat a stcasny stav kolektivneho pracovného
prava v Slovenskej republike. In: Prédvo a zaméstnani, ¢. 1/2002, s. 14.

43 KLIMA, K. a kol. KomentaF k Ustavé a Listin&. Plzer: Vydavatelstvi a nakladatelstvi A. Cenék, 2005, s.
807.

44 Porov. GALVAS, M. K nékterym otazkam sdruZovaciho préva v pracovnim préavu CR. In: Pravo
a zaméstnani. Praha, Orac, ¢. 1/2003, s. 3.

45 GALVAS, M. K nékterym zakladnim problémim kolektivniho pracovniho prava. In: Pravo
a zaméstnani. Praha. Orac, ¢. 1/2002, 5. 9.

46 Rozsudok Najvyssieho sudu SR, sp. Zn. 1 Co 10/98.

47 KLIMA, K. a kol. KomentaF k Ustavé a Listiné. Plzer: Vydavatelstvi a nakladatelstvi A. Cenék, 2005, s.
811.

48 BARANCOVA, H. Zakonnik prace. Komentar. 2.vydanie. Praha: C.H.Beck, 2010, s. 65 - 67.
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Zdkonnik prdce aspekty kolektivneho pracovného prava upravuje v ramci svojich
zékladnych zasad, posobenie zastupcov zamestnancov v ramci jednotlivych institatov
individualneho pracovného prava (ako je napr. rozvrhovanie pracovného casu, ucast
zastupcov zamestnancov pri skonceni pracovného pomeru a hromadnom prepustani
a pod.) a v desiatej Casti ,kolektivne pracovnopravne vztahy“ upravuje formy ucasti
zastupcov zamestnancov v ramci pracovnopravnych vztahov, ako aj ich status. Clanok
10 ZP zakotvuje pravo na kolektivne vyjednévanie® (ako aj pravo na $trajk a vyluku)
a pdsobenie zdstupcov zamestnancov a sucasne uklada zamestnavatelovi povinnost
umoznit ich posobenie na svojich pracoviskach.® V sulade s § 229 ods. 1 ZP s cielom
zabezpecit spravodlivé a uspokojivé pracovné podmienky, sa zamestnanci zucastiuji
na rozhodovani zamestnavatela, ktoré sa tyka ich ekonomickych a socialnych zaujmov,
a to priamo, alebo prostrednictvom prislusného odborového organu, zamestnaneckej
rady alebo zamestnaneckého dovernika. V tejto stivislosti nemozno opomentt ani pra-
vo zamestnancov na poskytovanie informacii o hospodarskej a finan¢nej situdacii za-
mestnavatela 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 podavat navrhy k pri-
pravovanym rozhodnutiam.

Podla sucasného pravneho stavu sa pravo na koali¢nt 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 tykajica 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 ti¢elom je vylu¢ne len uzatvorenie
kolektivnej zmluvy. Pravo na kolektivne vyjednavanie ust. § 229 ods. 6 ZP zveruje len
odborovym organom.

49 Podrobnejsie BARANCOVA, H. Zakonnik prace. Komentar. 2.vydanie. Praha: C.H.Beck, 2010, s. 67.
50 Cl.10
Zamestnanci a zamestndvatelia maju pravo na kolektivne vyjedndvanie; v pripade rozporu ich
zaujmov zamestnanci maju pravo na Strajk a zamestnavatelia maju pravo na vyluku. Odborové
organy sa zuUcastiuju na pracovnopravnych vztahoch, vritane kolektivneho vyjednavania.
Zamestnanecka rada alebo zamestnanecky dovernik sa zicastiuju na pracovnopravnych vztahoch
za podmienok ustanovenych zakonom. Zamestnavatel je povinny umoznit odborovému orgénu,
zamestnaneckej rade alebo zamestnaneckému dovernikovi posobit na pracoviskach.
51 Zéstupcovia zamestnancov
(1) Zéastupcovia zamestnancov su prislusny odborovy orgén, zamestnaneckd rada alebo
zamestnanecky doévernik. Pre bezpecnost aochranu zdravia pri praci je zastupcom
zamestnancov aj zastupca zamestnancov pre bezpecnost a ochranu zdravia pri praci podla
osobitného predpisu.
(2) Vdruzstve, kde je stucastou ¢lenstva aj pracovnopravny vztah ¢lena k druzstvu, je na ucel tohto
zdkona zdstupcom zamestnancov osobitny organ druzstva voleny ¢lenskou schédzou.
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Zakladny procesnopravny predpis pre oblast kolektivneho pracovného prava pred-
stavuje teda spominany zdkon o kolektivnom vyjednavani. Hoci ho mozno z pohladu
minimdlneho mnozstva legislativnych zmien, v porovnani s inymi pracovnopravnymi
predpismi, povazovat za jednu z najstabilnejsich pravnych tprav, pretrvavajice prak-
tické problémy pri jeho aplikacii a ich nerieSenie st skor vysledkom nedostatocnej
dohody medzi relevantnymi partnermi na zasadnym zmendch sticasného systému
v kolektivnom vyjednavani. Fundamentalnym nedostatkom, ktory sa absolutne preja-
vil po zavedeni systému uzatvarania KZVS formou kédov Statistickej klasifikcie eko-
nomickych ¢innosti (SK NACE), je prehlbujtci sa rozpor medzi vzajomnym vztahom
kolektivneho vyjednavania na podnikovej a odvetvovej Grovni a chybajica priorizacia
jednej z uvedenych trovni. Zakonodarca pri priprave zakona vychadzal z rakuskej, ne-
meckej a japonskej pravnej tpravy kolektivnych pracovnopravnych vztahov, dostato¢ne
si v§ak neuvedomil ich primarny priklon k odli$nym trovniam kolektivneho vyjedna-
vania. Kym rakusky alebo nemecky model preferuje odvetvové vyjednavanie a podni-
kové kolektivne zmluvy (dohody) nasledne len dotvaraja takyto pravny ramec upravou
$pecifickych okolnosti konkrétneho podniku, japonsky model, aj s ohladom na slabé
narodné odborové organizacie, uprednostiiuje drovenn podnikového kolektivneho vy-
jednavania®?. Slovensky ZoKV $pecifické okolnosti v SR nezohladnil,”® ¢im sekundérne
vytvara vnutorny konflikt medzi jednotlivymi socialnymi partnermi a troviiami ko-
lektivneho vyjednavania. V praxi preto v priebehu poslednych dvadsiatich rokov od
ucdinnosti zakona prebiehal mocensky boj medzi zamestnavatelskymi a odborovymi
zvazmi vo vztahu k zamestnavatelom, ktori organizovani nie st a nechct byt, resp. me-
dzi samotnymi zvdzmi navzdjom o znizenie kvalitativnej Grovne odvetvovych KZVS
v sulade s poziadavkami vlastnych ¢lenov. Potlacenie kolektivneho vyjednavania na od-
vetvovej urovni totiz do urcitej miery posilniuje postavenie samotnych zamestnavatelov,
kedZze na podnikovej urovni dokdzu vyvinut na zamestnancov a odborové organizacie
vyznamnej$i natlak na dohadovanie obsahu kolektivnej zmluvy aj prostrednictvom
vyuzitia moznosti, ktoré im poskytuje ZP ako zamestnavatelom. Tato moznost je na
odvetvovej Grovni oslabena.

Dal$im pravnym predpisom vyznamnym pre oblast kolektivneho pracovného préva
je zdkon ¢. 83/1990 Zb. o zdruzovani obéanov v zneni neskorsich predpisov. Za odbo-
rovu organizaciu sa totiz podla § 230 ods. 1 ZP povazuje obc¢ianske zdruzenie podla
osobitného predpisu. Tymto osobitnym predpisom je prave zakon o zdruzovani obca-
nov, ktory umoznuje zakladat spolky, spolo¢nosti, zvézy, hnutia, kluby a iné obcianske
zdruZenia, ako aj odborové organizicie a zdruzovat sa v nich a upravuje postup ich

52 SUBRT, B. Kolektivne vyjednavanie a kolektivne zmluvy. Bratislava: Praca, vydavatelstvo
a nakladatelstvo odborov na Slovensku, 1991, s. 15.

53 S odkazom na vtedajsi rozsah odborovej organizovanosti i reprezentativnosti zamestnavatelskych
zvdzov by sa uprednostnenie odvetvového vyjednavania zdalo logické. V sucasnej situdcii nizkej
odborovej organizovanosti, nizkeho pokrytia zamestnancov kolektivnymi zmluvami a neimerného
poctu odborovych a zamestnavatelskych zvazov (¢asto $pekulativneho charakteru) je posilnenie
odvetvového kolektivneho vyjednavania skor otazne.
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zalozenia a vzniku. Odborové organizacie ako pravnické osoby nevznikaju na zaklade
registracie (tak ako je to v pripade ostatnych zdruzeni), ale evidencie na Ministerstve
vnutra Slovenskej republiky. Uvedeny princip evidencie odborovych organizacii vyply-
va z postavenia odborovych organizacii ako nezavislych organizacii, do ktorych $tat ne-
moze zasahovat.

Vzhladom na to, Ze pracovné podmienky, ktoré su ¢asto predmetom kolektivneho
vyjednavania, st okrem ZP upravené aj v dalsich pracovnoprdvnych predpisoch, aj tie-
to mozno povazovat za pramene kolektivneho pracovného prava. Ide najma o zdkon ¢.
124/2006 Z. z. o bezpec¢nosti 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 nelegdlnom zamestnavani v zneni neskorsich predpisov alebo
zékon ¢. 663/2007 Z. z. o minimalnej mzde v zneni neskorsich predpisov.

Doélezité postavenie v ramci kolektivneho pracovného prava maju sprostredkova-
telia a rozhodcovia kolektivnych pracovnopravnych sporov. Vyznamnym pramenom
prava je aj Vyhlaska Ministerstva prace, socidlnych veci a rodiny Slovenskej republi-
ky 315/2009 Z. z. o vyske odmeny sprostredkovatelovi a rozhodcovi a vyske a spdsobe
thrady nakladov konania pred rozhodcom.

II. kolektivna zmluva

Kolektivna zmluva z pohladu tedrie pracovného prava je:**

- pravnym ukonom;

- prameiom prava vo svojej normativnej casti;

- nastrojom socidlneho zmieru medzi zamestnancami a zamestnavatelmi;

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

Specifikum kolektivnej zmluvy (najma vo vztahu k jej normativnej ¢asti) je v tom,
ze zavizuje aj tie osoby, ktoré neboli riadne zastipené pri jej uzatvarani (resp. ich za-
stiipenie bolo len nominalne), zavdznost kolektivnej zmluvy je dokonca dana aj pre tie
subjekty, ktoré so zmluvou nesthlasili.*®* Mozno uviest, ze iny subjekt kolektivnu zmlu-
vu uzatvara (odborova organizacia) a nositelmi prav a povinnosti, a teda aj subjektmi
pravnych vztahov vyplyvajtcich z kolektivnej zmluvy, st aj subjekty, ktoré kolektivnu
zmluvu neuzatvarali (zamestnanci).*® Dal$im $pecifikom kolektivnej zmluvy je status jej
zmluvnej strany, a to odborovej organizacie, ktora je zastupcom zamestnancov (mohli
by sme zjednodusene uviest, Ze nekona sama za seba, ale zastupuje zdujmy zamest-
nancov).

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

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

56 Por. GALVAS, M. Kolektivni smlouvy. In: GALVAS, M. a kol. Pracovni pravo. 2. aktualizované a dopInéné
vydani. Brno: MU Brno a Doplnék Brno, 2004, s. 640.
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Mozno len stru¢ne uviest, ze zaciatky vzniku kolektivneho pracovného prava
na nasom uzemi st spojené s dejinami Uhorska a s obdobim druhej polovice 19. sto-
rocia. Prva kolektivna zmluva (Tarifvertrag, oznacovana aj ako tarifna zmluva) bola
v Uhorsku uzavretd v roku 1848, a to v oblasti polygrafického priemyslu. Zaujimavym
v tejto suvislosti je skor odmietavy postoj stidnej praxe ku kolektivnym zmluvam. Ne-
gativne stanovisko s chapanim kolektivnych zmlav, ako zmliv odporujucich dobrym
mravom, pretoze obmedzovali zmluvnu slobodu zamestnancov a zamestnavatelov,
prezentovala este koncom 19. storocia Kralovska Kuria, Najvy$si 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 case existencie
prvej Ceskoslovenskej republiky, mozno badat snahy o ukotvenie zdkladnych pracov-
nopravnych institatov. Boli prijaté viaceré zdkonné a podzakonné normy (napr. proti
hromadnému prepustaniu zamestnancov, a to zakon ¢. 253/1937 Sb. z. a n. o opatfe-
nich proti zastavovani provozovani tovarnich zavodu, proti hromadnému propousté-
ni zaméstnanct a o upravé nékterych vypovédnich lhtt pti pracovnich (sluzebnich)
pomeérech zaméstnanct v téchto zavodech), upravujice aj tzv. hromadné (kolektivne)
pracovné zmluvy.

Co sa tyka zadiatkov pravnej Gpravy kolektivneho pracovného prava, tejto agen-
de sa teda v obdobi prvej Ceskoslovenskej republiky venovala nalezita pozornost (¢o
mozno preukdzat viacerymi parlamentnymi navrhmi na zdkonnu upravu kolektivnej
zmluvy).*® K prijatiu prévnej Gpravy pre oblast kolektivnych zmlav doslo neskor, v roku
1937 (¢o bolo spdsobené aj dlhotrvajicimi kodifikaénymi pracami na ob¢ianskom za-
konniku, ktory mal obsahovat tak tpravu individualnej, 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 zmluav.
Toto nariadenie zakotvilo pojem a obsah hromadnej pracovnej zmluvy a ur¢ilo subjekty

57 LACLAVIKOVA, M. Formovanie pracovného prava a prava socidlneho zabezpeéenia na nasom tzemi
zaciatkom 20. storocia. In: Pravnohistoricka realita socidlnej doktriny 20. storocia. Krakdw: Spolok
Slovékov v Polsku - Towarzystwo Stowakéw w Polsce, 2013, s. 80 — 81. Pozri aj: CSIZMADIA, A.:
Sozialpolitische Tendenzen bei der Regelung der Arbeitsverhaltnisse in Ungarn. In: Die Entwicklung
des Zivilrechts in Mitteleuropa (1848-1944). CSIZMADIA, A. - KOVACS, K. (eds.). Budapeit: Akadémiai
Kiad6, 1970, s. 353; BELINA, M. a kol.: Pracovni préavo. 2. doplnéné a pfepracované vydani, Praha: C.
H. Beck, 2004, s.5 - 6.

58 LACLAVIKOVA, M. Formovanie pracovného prava a prava socidlneho zabezpeéenia na nasom Gzemi
zaciatkom 20. storocia. In: Pravnohistoricka realita socidlnej doktriny 20. storocia. Krakéw: Spolok
Slovékov v Polsku - Towarzystwo Stowakow w Polsce, 2013, 5. 80 — 81.

Napr. Navrh poslancid Jozefa Patzela, Schélzkyho a druhG na zakonnou uUpravu kolektivnich
a sluzebnich smluv a na zfizeni dohodgich Gfadii (Poslanecka snémovna N.S.R.C,, I. volebni obdobi,
6. zasedani, tisk ¢. 3999) a i.

Kritiku absencie regulacie institutu kolektivnej zmluvy mozno najst aj v sudobej odbornej tlaci.
Hexner este vr. 1922 konstatuje:,V nadej republike visi kolektivni smluva jako pravny Utvar este vzdy
v povetri, postrada este vzdy urcitého pravnického zakladu. ... Nase ministerstvo socidlnej peclivosti
vypracovalo v tejto zalezitosti uz druhy ndvrh zdkona, ktory ma kolektivné smluvy za pravoplatné
vyhlasit”. HEXNER, E.: Pracovnd smluva priemyslovych zamestnancov na Slovensku. In: Pravny obzor
¢.5,1922,5.140"
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opravnené na jej uzavretie.” Hromadné pracovné zmluvy v zmysle nariadenia podlie-
hali registracii na Ministerstve socialnej starostlivosti a publikacii v Zbierke zakonov
a nariadeni $tatu ¢eskoslovenského (s vynimkou kolektivnej zmluvy dojednanej len pre
jeden konkrétny podnik). Ustanovenia jednotlivych individualnych pracovnych zmlav
nesmeli byt v rozpore s uzavretou kolektivnou zmluvou. Uz zakonom ¢. 258/1937 Sb. z.
a n. bola predizend platnost hromadnych pracovnych zmlav a viaceré nariadenia pod-
robnejsie upravili uzatvéranie kolektivnych zmlav pre jednotlivé odvetvia hospodar-
stva.*V navrhu ob¢ianskeho zakonnika z roku 1931 a vo vlddnom navrhu z roku 1937
bola kolektivna zmluva (oznacovand v tom ¢ase ako hromadnd pracovné zmluva) ,,chd-
pand ako zmluva stanovujiica podmienky individudlnych pracovnych zmliv 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 zamestnavatefom kolektivnu
zmluvu, ktord upravuje pracovné podmienky, vratane mzdovych podmienok a pod-
mienky zamestnavania, vztahy medzi zamestnavatelmi a zamestnancami, vztahy medzi
zamestnavatelmi alebo ich organizaciami a jednou organizaciou, alebo viacerymi orga-
nizaciami zamestnancov vyhodnejsie, ako ich upravuje tento zakon alebo iny pracov-
nopravny predpis, ak to tento zakon alebo iny pracovnopravny predpis vyslovne neza-
kazuje, alebo ak z ich ustanoveni nevyplyva, Ze sa od nich nemozno odchylit. V zmysle
§ 231 ods. 4 ZP postup pri uzatvarani kolektivnych zmluv ustanovuje osobitny predpis,
ktorym je zakon o kolektivnom vyjednavani. Podla § 2 ods. 1 ZoKV kolektivne zmluvy
(odkaz na § 231 ZP) upravuju individualne a kolektivne vztahy medzi zamestnavatelmi
a zamestnancami a prava a povinnosti zmluvnych stran.

Pracovnopravna teéria vychadza z toho, Zze hmotnopravne predpoklady pre ko-
lektivne vyjednavanie a podmienky pre uzatvorenie kolektivnej zmluvy st obsiahnuté
v ZP (ako aj v dalsich pracovnopravnych predpisoch, napr. v zakone o cestovnych nd-
hradéch, v zakone o minimalnej mzde, alebo v zakone o socidlnom fonde a pod.) a pro-
cesné otazky kolektivneho vyjedndvania su upravené najma v zakone o kolektivhom

59 LACLAVIKOVA, M. Formovanie pracovného prava a prava socidlneho zabezpeéenia na nasom tzemi

zaciatkom 20. storocia. In: Pravnohistoricka realita socidlnej doktriny 20. storocia. Krakéw: Spolok
Slovékov v Polsku - Towarzystwo Stowakéw w Polsce, 2013, 5. 80 — 81.
§1 vladneho nariadenia ¢. 141/1937 Sb. z. a n.,Hromadnou smlouvou pracovni podle tohoto
nafrizeni rozumi se Uprava pracovnich a mzdovych (platovych) podminek mezi jednim nebo
nékolika zaméstnavateli nebo jejich jednou nebo nékolika odborovymi organisacemi (korporacemi)
a jednou nebo nékolika odborovymi organisacemi (korporacemi) zaméstnancu, a to bez rozdilu, zda
hromadnd smlouva pracovni byla ujednana dohodou stran nebo smirem, podle platnych predpist
k hromadné Upravé otdzek mzdovych (platovych) mezi zaméstnanci a zaméstnavateli”.

60 LACLAVIKOVA, M. Formovanie pracovného préava a prava socialneho zabezpeéenia na nasom Gizemi
zaciatkom 20. storocia. In: Pravnohistoricka realita socidlnej doktriny 20. storocia. Krakéw: Spolok
Slovékov v Polsku - Towarzystwo Stowakoéw w Polsce, 2013, 5. 93 - 94.

61 LACLAVIKOVA, M. Formovanie pracovného préava a prava socialneho zabezpeéenia na nasom tzemi
zaciatkom 20. storocia. In: Pravnohistoricka realita socialnej doktriny 20. storocia. Krakéw: Spolok
Slovékov v Polsku - Towarzystwo Stowakéw w Polsce, 2013, s. 98.
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vyjednavani.®* Obsahom kolektivnej zmluvy je teda urcenie pracovnych a mzdovych
podmienok, ktoré nie si upravené vSeobecne zavaznymi pravnymi predpismi, alebo
sice nimi upravené su, ale len v minimalnom ¢i maximalnom rozsahu.®® Vo vztahu k ob-
sahu kolektivnej zmluvy mozno uviest, Ze zmluvné strany maji moznost dohodnut sa
na takych podmienkach, na akych maju zaujem s tym, Ze ich zmluvna volnost je viazana
kogentnymi normami. Ako zéklad pre upravu obsahu kolektivnej zmluvy mozno pou-
zit ustanovenie § 231 ods. 1 ZP.

Kolektivna zmluva pozostava z dvoch casti, a to normativnej (zakotvuje pracovné
a mzdové podmienky zamestnancov, v tejto Casti tak ,,predstavuje objektivne prdvo, ktoré
pOsobi nezavisle od véle ticastnikov a ma priamu a donucujiicu povahu“)** a zaviazkovej
Casti (zakotvuje prava a povinnosti zmluvnych stran kolektivnej zmluvy, obsahuje teda
vzajomné prava a povinnosti zamestnavatela a odborovej organizacie), pricom prame-
nom prava je jej normativna cast.®® Naroky, ktoré vyplyvaja z kolektivnej zmluvy jed-
notlivym zamestnancom, sa uplatiuju ako tie naroky zamestnancov, ktoré zamestnan-
com vyplyvaju z pracovného pomeru.®

Normativne ustanovenia kolektivnej zmluvy su pramenom prava, pdsobia su-
kromnopravne (zmluvne, kedze kolektivna zmluva je prejavom vole dvoch zmluv-
nych stran), ale maju aj verejnopravny (reglementacny) charakter, pretoze jej dosled-
ky a posobnost st garantované a zavazky maju donucujuci charakter, maji prednost
pred pracovnou zmluvou a maju zéroven zmiesany (hybridny) charakter, spocivajuci
v kombindcii verejného i sikromného prava, ¢im sa kolektivne vyjednavanie stava
systémom ekonomického sebaurcenia. V sukromnom chdpani ma kolektivna zmluva
podobu zmluvy, vo verejnopravnom chapani podobu zédkona a v zmieS§anom chapani
vystupuje kolektivna zmluva ako spolo¢ne prijaty subor noriem (direktiv) socialnych
partnerov.”

Co sa tyka povahy kolektivnej zmluvy, tak ako bolo uvedené, mozno ju povazovat
tak za normativnu zmluvu a sucasne za dvojstranny pravny ukon. Kolektivna zmlu-
va je normativnou zmluvou, ktorej ustanovenia maju véeobecnt povahu, obdobne ako
normativne pravne akty, a upravuju celtl skupinu pravnych vztahov neurcitého poctu
a rovnakého druhu.®® Kolektivne zmluvy sa od normativnych pravnych aktov odlisuju

62 GALVAS, M. Pravni ramec socialniho dialogu. In: HRABCOVA, D. a kol. Sociélni dialog. Vyjednavani
v teorii a praxi. Brno: MU Brno a DoplInék, 2008, s. 52. Rovnako aj BELINA, M. Kolektivni smlouvy
a kolektivni vyjednavani. In: BELINA, M. a kol. Pracovni prévo. 4. vydanie. Praha: C.H.Beck, 2010, s.
483.

63 GALVAS, M. Pravni ramec socialniho dialogu. In: HRABCOVA, D. a kol. Sociélni dialog. Vyjednavani
v teorii a praxi. Brno: MU Brno a Doplnék, 2008, s. 52.

64 BARANCOVA, H. - SCHRONK, R. Pracovné prévo. Bratislava: Sprint2, 2013, s. 543.

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

66 TKAC,V. Odbory, zamestnévatelia, zamestnanecké rady. Kosice: PressPrint, 2004, s. 263.
§ 231 ods. 2 ZP néroky, ktoré vznikli z kolektivnej zmluvy jednotlivym zamestnancom, sa uplatruju
a uspokojuju ako ostatné néroky zamestnancov z pracovného pomeru.

67 TKAC, V. Odbory, zamestnavatelia, zamestnanecké rady. Kosice: PressPrint, 2004, s. 264.

68 BARANCOVA, H. - SCHRONK, R. Pracovné prévo. Bratislava: Sprint2, 2013, s. 65.
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sposobom vzniku, obsahom a subjektmi. St zaloZzené na zmluvnom principe a mézu
byt posudzované z hladiska ustanoveni ZP, resp. OZ o neplatnosti pravnych tikonov.

Z uvedeného teda vyplyva, Ze okrem osobitnych nalezitosti, ktoré pre uzatvaranie
kolektivnych zmlav upravuje ZoKV a ZP, bude potrebné vychadzat aj z nalezitosti, ktoré
st veobecne zakotvené pre pravne ukony. Platnost kolektivnej zmluvy bude preto po-
trebné posudzovat nielen z pohladu zakona o kolektivnom vyjednavani,” ale aj podla
nélezZitosti, ktoré pre platnost pravneho ukonu pozaduje ZP a OZ. Zjednodusene uve-
dené, aby bola kolektivna zmluva platnd, musi byt uzatvorena slobodne a vazne, urcito
azrozumitelne a jej predmet musi byt dovoleny (pozri blizsie ¢ast o pravnych ukonoch).
Specificky vsak s ohladom na platnost a G¢innost kolektivnej zmluvy je riesend otdzka
pri tzv. povinnych osobach v zmysle § 2 zakona ¢. 211/2000 Z. z. o slobodnom pristupe
k informdcidm a o zmene a doplneni niektorych zakonov. V zmysle § 5a ods. 5 pism. b)
sa za povinne zverejnovand zmluvu povazuje aj kolektivna zmluva uzatvarana povin-
nou osobou, t. j. kolektivna zmluva musi byt zverejnena v Centralnom registri zmlav.
Platnost a u¢innost v tomto pripade nadobuda spravidla zverejnenim v Centrdlnom
registri zmlav.

Charakterom kolektivnej zmluvy a postudenim jej platnosti ako pravneho ukonu,
vo vztahu k jej normativnemu pdsobeniu, sa zaoberal Ustavny sad SR (I. US 501/2011)
v nadviaznosti na rozhodnutie Najvyssieho stidu SR. Podla Najvyssieho sudu podnikova
kolektivna zmluva, ako zmluva uzatvorena podla prislusnych ustanoveni pracovného
prava - ZP a ZoKYV, za subsididrnej pdsobnosti OZ - je dvojstrannym pravnym ukonom,
uzatvaranym medzi zamestnavatelom a prislusnym odborovym organom. Krajsky sud
spravne kolektivnu zmluvu povazoval za dvojstranny pravny ukon. Obsah tohto prav-
neho tkonu totiz vychadza z autondmneho postavenia zmluvnych partnerov a z prin-
cipu zmluvnej volnosti. Predmetom jej tpravy je okrem iného aj vyhodnejsia uprava
v porovnani so zdkonom. Po podpisani sa kolektivna zmluva stava zavdznou s rovnaky-
mi pravnymi nasledkami ako zdkon. Ma normativny charakter, ktory jej dava jej obsah
(aprava pracovnych a mzdovych podmienok, podmienok zamestnavania a iné). Z ko-
lektivnej zmluvy vznikaji prava a povinnosti tak subjektom, ktori ju uzavreli, ako aj
individualne neurcenym subjektom - zamestnancom. Normativnu funkciu plni iba
vtedy, ak jej obsah (resp. sama zmluva) nie je neplatny. Tym, Ze je zaroven, vzhladom

69 BARANCOVA, H. - SCHRONK, R. Pracovné prévo. Bratislava: Sprint2, 2013, s. 65.
70 Napr. podla § 4 ZKoV:
(1) Kolektivne zmluvy su platné, ak su
a) uzavreté pisomne a podpisané na tej istej listine opravnenym zastupcom alebo opravnenymi
zastupcami prislusnych odborovych orgdnov a zamestnavatelmi, pripadne zédstupcami ich
organizacii,
b) doloZzené zoznamom zamestnévatelov, za ktorych boli uzatvorené, ak ide o kolektivnhu
zmluvu vyssieho stupnia, okrem kolektivnej zmluvy vyssieho stupna podla § 2 ods. 3 pism.
d) ZKoV; zoznam zamestnavatelov obsahuje obchodné meno, sidlo, identifikacné ¢islo a kéd
statistickej klasifikacie ekonomickych ¢innosti zamestnavatela podla osobitného prepisu.
(2) Neplatna je kolektivna zmluva v tej ¢asti, ktord
a) je vrozpore so véeobecne zavaznymi pravnymi predpismi,
b) upravuje naroky zamestnancov v mensom rozsahu nez kolektivna zmluva vyssieho stupna.
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na sposob jej vzniku, zmluvou - dvojstrannym pravnym tkonom, méze byt posudzo-
vana z hladiska ustanoveni o neplatnosti pravnych tikonov i ustanovenia § 17 ods. 3 ZP.

Kolektivhu zmluvu teda mozeme vymedzit ako dvojstranny pisomny pravny tkon
a je typicka viacerymi pravnymi charakteristikami:

- je zmluvou v zmysle OZ, ktory upravuje techniku vzniku zmlav pre oblast
obcianskeho prava a sticasne pre proces uzatvarania kolektivnej zmluvy platia
osobitosti zakotvené v zakone o kolektivnom vyjednavani;

- je sukromno-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.”!

II1. vnitropodnikové predpisy

Pre pracovné pravo je $pecifické to, Ze pramenom prava sa aj vmiitropodnikové
normativne akty, ktoré vydava zamestnavatel v ramci a v sulade s pracovnopravnymi
predpismi (na rozdiel od normativnych pravnych aktov ich vydava zamestnévatel a nie
organ verejnej moci). Vnutropodnikové normativne akty konkretizuju prava a povin-
nosti, ktoré vyplyvaji z pracovného pomeru (ich rozsah je teda obmedzeny). Maju
povahu normativneho aktu, ale neuplatiuje sa u nich prezumpcia spravnosti (tak ako
pri véeobecne zavdznych pravnych predpisoch), ,a preto neplatnost ich ustanoveni moz-
no posudzovat podla ustanoveni ZB, resp. OZ o neplatnosti pravnych tikonov’* (v pripa-
de, ak interny normativny akt je pravnym tkonom, a nielen aktom riadenia, organiza-
cie). V pracovnopravnej tedrii su oznac¢ované aj ako lokalne pramene pracovného prava
(kedZe ich izemna posobnost je obmedzend).”

Mozno uviest, Ze obvykle pramenom prava je vnutropodnikovy normativny akt,
ktory zaklada pracovné podmienky (aprava mzdovych podmienok je mozna v zmysle
§ 43 ZP len v pracovnej zmluve alebo kolektivnej zmluve), dal$ie prava zamestnancov,
¢ dopliia, konkretizuje pracovnopravne predpisy’*. Samozrejme vntitorné normativne
akty mozu zakladat, menit len tie prava a povinnosti (fakticky ich skor len konkretizuji)
vtedy, ak to umoznuje zakon a ak je to v zdkonnom ramci, v sulade s pracovnou zmlu-
vou zamestnanca ¢i kolektivnou zmluvou. Vnuitorné normativne akty (kedze ide o jed-
nostranny tikon zo strany zamestnavatela) nemoézu ukladat povinnosti nad ramec za-
kona a podmienok zamestnanca, ktoré vyplyvaju z pracovnej zmluvy alebo kolektivnej
zmluvy. Vo vztahu k pravam zamestnancov, ak by vnatorny normativny akt zakotvoval

71 BARANCOVA, H. - SCHRONK, R. Pracovné prévo. Bratislava: Sprint2, 2013, s. 543.

72 SCHRONK, R. In: BARANCOVA, H. - SCHRONK, R. Pracovné prévo. Bratislava: Sprint, 2006, s. 74.

73 GREGOROVA, Z. Prameny ¢eského pracovniho prava. In: GALVAS, M. a kol. Pracovni prévo. 2.
aktualizované a doplnéné vydani. Brno: MU Brno a Doplnék Brno, 2004, s. 47.

74 STEFKO, M. Prameny pracovniho prava. In: BELINA, M.a kol. Pracovni pravo. 4.vydani. Praha: C.H.Beck
2010, s.61.
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prava zamestnancov nad ramec toho, o ma zamestnanec upravené v pracovnej alebo
kolektivnej zmluve (alebo vyplyvaju z pravnych predpisov). Uvedeny pristup mozno
vyvodit z§ 1 ods. 6 ZP (aj jednostranna upravu), podla ktorého v pracovnopravnych
vztahoch mozno upravit podmienky zamestnania a pracovné podmienky zamestnanca
vyhodnejsie, ako to upravuje tento zakon alebo iny pracovnopravny predpis, ak to tento
zakon alebo iny pracovnopravny predpis vyslovne nezakazuje, alebo ak z povahy ich
ustanoveni nevyplyva, Ze sa od nich nemozno odchylit.

Zamestnancov zavazuju vnutropodnikové normativne akty len vtedy, ak st v sulade
so vSeobecne zavaznymi pravnymi predpismi a ak st s nimi zamestnanci riadne oboz-
nameni. Podmienka obozndmenia vyplyva z § 81 pism. c) ZP, podla ktorého je zamest-
nanec povinny dodrziavat pravne predpisy a ostatné predpisy vztahujice sa na pracu
nim vykonavant, ak bol s nimi riadne oboznameny. Povinnost obozndmenia zo strany
zamestnavatela je zakotvena priamo v § 47 ods 2 ZP, v zmysle ktorého pri nastupe do za-
mestnania je zamestnavatel povinny zamestnanca obozndmit s pracovnym poriadkom,
s kolektivnou zmluvou, s pravnymi predpismi vztahujicimi sa na pracu nim vykona-
vand, s pravnymi predpismi a ostatnymi predpismi na zaistenie bezpe¢nosti a ochrany
zdravia pri praci, ktoré musi zamestnanec pri svojej praci dodrziavat. ZP neupravuje,
¢o je to riadne oboznamenie s vnutornymi normativnymi predpismi zamestnavatela
- je preto vhodné, aby zamestnavatel mal o obozndmeni zamestnancov dokaz (napr.
zamestnanci potvrdia svojim podpisom, Ze boli oboznameni s vnutornym predpisom).

ZP upravuje v § 84 len jeden druh vnutropodnikového normativneho aktu, a to pra-
covny poriadok. ZP pozaduje, aby bol pracovny poriadok vydany po predchadzajicom
sthlase zastupcov zamestnancov, inak je neplatny. Pracovny poriadok blizsie konkreti-
zuje v sulade s pravnymi predpismi ustanovenia ZP podla osobitnych podmienok za-
mestnavatela a je zavdzny pre zamestnavatela a pre véetkych jeho zamestnancov. Nado-
buda G¢innost diiom, ktory je v iom urceny, najskor véak dniom, ked ho zamestnavatel
zverejnil. Kazdy zamestnanec musi byt s pracovnym poriadkom oboznameny a sti¢asne
musi byt pracovny poriadok kazdému zamestnancovi pristupny. Ak u zamestnavatela
neposobia zastupcovia zamestnancov, moze zamestnavatel vydat pracovny poriadok
sdm.

Pre vnutorné predpisy zamestnavatela sa pouzivaju rézne nazvy, napr. smernica,
stanovy, poriadok a pod. Vnuatropodnikové normativne akty, mozno zjednodusene
uviest, maja hybridnt povahu. Na jednej strane maji normativnu povahu a na druhej
strane z hladiska ich platnosti a neplatnosti sa posudzujt ako pravny ukon (ak st prav-
nym ukonom).

Moze nastat situdcia, Ze tu ista oblast, pracovni podmienku bude upravovat aj ko-
lektivna zmluva aj vnatropodnikovy normativny akt, av§ak odlisne. Otédzne bude, podla
ktorého pramena prava bude potrebné postupovat. Ak by sme povazovali vnatropodni-
kovy normativny akt najma za akt riadenia, ktory by mal respektovat kolektivnu zmlu-
vu, k plneniu ktorej sa zamestnavatel zaviazal, prednost by mala mat kolektivna zmluva.
V pripade sporu by pripadny nestlad bolo mozné riesit ako spor o plnenie kolektivnej
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zmluvy.” Situaciu by bolo mozné posudzovat z dvoch hladisk, a to, ¢i spornu situdciu
riesi vyhodnejsie kolektivna zmluva alebo vnttropodnikovy normativny akt. Ak by sme
brali do uvahy princip vyhodnosti a ochrannu funkciu pracovného prava vo vztahu
k zamestnancom, dalo by sa uvazovat, ze prednost ma ten pramen prava, ktory vy-
hodnejsie upravuje pracovné podmienky zamestnancov. Samozrejme situacia, kedy by
vyhodnejsie pracovné podmienky upravoval vnutropodnikovy normativny akt je skor
hypoteticka, kedze zamestnavatel ma obvykle moznost jednostranne vnutropodnikovy
normativny akt zmenit, pripadne zrusit (samozrejme za podmienky, Ze vnutropodniko-
vy normativny akt nebol prijaty na zdklade sthlasu zastupcov zamestnancov). V zmysle
vyssie uvedeného vykladu sa vSak predmetna otdzka bude v pripade mzdovych pod-
mienok posudzovat odli$ne s ohladom na pripustné pramene prava pre ich tpravu.

IV. dobré mravy

Prameniom préava su za urcitych podmienok aj dobré mravy. Dobré mravy su mo-
ralne normy a mozu byt aplikované len vtedy, ak ina norma ich aplikdciu prikazuje.
Nemaju teda pévodnd 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 jednozna¢né.” S pojmom dobré mravy sa v ramci pra-
covného prava stretavame pri skiimani platnosti pravneho tkonu optikou § 39 OZ”,
pri vyklade prejavu vole, ktory ma zodpovedat dobrym mravom v zmysle § 15 ZP7
(dobromyselnost pri vyklade pravneho tikonu vyplyva aj z § 35 OZ”), ako aj pri zasade,
ze vykon prav a povinnosti musi byt v stilade s dobrymi mravmi (§ 3 ods.1 OZ¥ prace
a ¢lanok 2 zékladnych zasad ZP* a § 130ds. 3 ZP%2).

Dobré mravy dovoluju sidu zmiernovat tvrdost zakona a davaji mu priestor pre
uplatnenie pravidiel slusnosti.¥*Dobré mravy mozno aplikovat len vtedy, ak to prislusnd

75 GALVAS, M. Pravni rdmec socidlniho dialogu. In: HRABCOVA, D. a kol. Socialni dialog. Vyjednévani
v teorii a praxi. Brno: MU Brno a Doplnék, 2008, s. 54.

76 GREGOROVA, Z. Prameny ¢eského pracovniho prava. In: GALVAS, M. a kol. Pracovni prévo. 2.
aktualizované a doplnéné vydani. Brno: MU Brno a Doplnék Brno, 2004, s. 48.

77 Neplatny je pravny tkon, ktory svojim obsahom alebo t¢elom odporuje zékonu, alebo ho obchadza,
alebo sa prie¢i dobrym mravom.

78 Prejav vole treba vykladat tak, ako to so zretefom na okolnosti, za ktorych sa urobil, zodpovedd
dobrym mravom.

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

80 Vykon prav a povinnosti vyplyvajucich z obcianskopravnych vztahov nesmie bez pravneho dévodu
zasahovat do prav a opravnenych zaujmov inych a nesmie byt v rozpore s dobrymi mravmi.

81 Vykon prav apovinnosti vyplyvajucich zpracovnopravnych vztahov musi byt vsulade
s dobrymi mravmi; nikto nesmie tieto prava a povinnosti zneuZivat na skodu druhého ucastnika
pracovnopravneho vztahu alebo spoluzamestnancov.

82 Vykon prav apovinnosti vyplyvajucich zpracovnopravnych vztahov musi byt vsulade
s dobrymi mravmi. Nikto nesmie tieto prava a povinnosti zneuzivat na skodu druhého ucastnika
pracovnopravneho vztahu alebo spoluzamestnancov.

83 Por. Rozhodnutie Ustavného stdu CR, sp. zn. I. US 643/2004.
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pravna norma dovoluje, resp. prikazuje.** Pojem ,,dobré mravy“ nevymedzuje ziadny
pravny predpis. Mozno konstatovat, ze dobré mravy su pravidla moralneho charakteru
a za urcitych okolnosti mozu ziskat povahu prdvnej normy a prelinaju sa celym pravnym
poriadkom.® Dobré mravy sa vyuzivaji najma ako interpreta¢né pravidlo.*

Vymedzenie pojmu dobrych mravov mozno najst v niektorych rozhodnutiach su-
dov.¥” Vo véeobecnosti mozno na zaklade rozhodnuti sudov definovat dobré mravy ako
sthrn etickych a kultarnych noriem spolo¢nosti, z ktorych niektoré su trvalou a ne-
mennou sucastou [udskej spolo¢nosti, iné spolu so spolo¢nostou podliehaju vyvoju.
8Dobré mravy mozno charakterizovat ako stibor pravidiel spravania sa, vyjadrujii urcity
Standard slusnosti v medziludskych vztahoch (normy vytvorené na individualnej baze)
a sticasne vymedzuji ako podmienku mravné principy spolocenského poriadku (celo-
spolocenské normy).*Pravidld spravania sa, ktoré st v prevaznej miere v spolocnosti
uznavané a tvoria zaklad fundamentalneho hodnotového poriadku, aj takto sa daju de-
finovat dobré mravy. V pripade, ak teda pravny ukon nevyhovuje tomuto kritériu, prieci
sa dobrym mravom.”

Skuto¢nost, ze vymedzenie pojmu dobré mravy je obtazné, potvrdzuju sudne roz-
hodnutia, ktoré sa zaoberali aj otazkou ich stalosti.” S prihliadnutim na skutocnost,
ze sa meni, vyvija spolo¢nost, aj dobré mravy sa vyvijaji a menia v ¢ase. Postdenie, ¢i
pravny tikon je v sulade s dobrymi mravmi, je vzdy konkrétne, pretoze sa musi zohlad-
novat konkrétny priestor, ¢as, vzijomné spravanie sa ucastnikov.”? V tejto suvislosti
vznika otazka, ¢i by dobré mravy nemali predstavovat nieCo nemenné, t. j. taky st-
hrn noriem spolo¢nosti, ktoré aj v historickom vyvoji su typické prave svojou urcitou
mierou 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
demokratickosti a ludskosti spolo¢nosti.” Pri vymedzeni obsahu dobrych mravov by
sa mal do popredia dostat v§eobecny a ¢asu nepodliehajtci zmysel pre spravodlivost.*

Dobré mravy mozno povazovat za meradlo hodnotenia konkrétnych situdcii, ¢i
zodpovedaju v§eobecne uznavanym pravidlam slusnosti v stlade so vSeobecnymi mo-

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

85 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 zakonik — poznamkové vydani s judikaturou. 3. vydani. Praha,
1995,s.15.

86 SCHRONK, R. In: BARANCOVA, H. - SCHRONK, R. Pracovné pravo. Bratislava: Sprint, 2006, s. 75.

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

88 R137/1993 (Krajsky sud Brno) In: SALAC, J. Rozpor s dobrymi mravy a jeho nasledky v civilnim pravu.
Praha: C.H.Beck, 2004, s. 192.

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

90 Por. Uznesenie Ustavného stidu SRz 24. 2. 2011, & k. IV. US 55/2011-19.

91 Por. BUBELOVA, K. Ochrana dobrych mravd optikou ¢asu. In: Hamulak, O. (ed). Principy a zasady
Vv pravu - teorie a praxe. Praha: Leges 2010, s. 139 a nasl.

92 Por. Rozhodnutie Ustavného stdu CR, II. US 249/1997.

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

94 BUBELOVA, K. Ochrana dobrych mrav(i optikou ¢asu. In: Hamulak, O. (ed). Principy a zasady v pravu
- teorie a praxe. Praha: Leges 2010, s. 145.
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ralnymi zasadami demokratickej spolo¢nosti. Z uvedeného vyplyva, ze dobré mravy
maji najmd interpretacnu funkciu a ich pouzitie je subsidiarne.” Postdenie stiladu ale-
bo nestiladu s dobrymi mravmi patri vylu¢ne sudom.

V. medzindrodné zmluvy

Zmluva je obvykle pravny ukon, individualne zavazny pre zmluvné strany. V pri-
pade, ak zmluvy uzatvori normotvorna autorita a zmluva je vysledkom normotvor-
nej aktivity (nielen uzatvorit, menit pravny vztah a mozno hovorit o sikromnopravne;j
zmluve a jednou zo stran mdze byt §tat), potom zmluva moze nadobudntt aj vSeobecnti
zavaznost (zmluva verejnopravnej povahy).*Zjednodusene uvedené, medzinirodné
zmluvy, ako pramen pracovného préava, si bud vysledkom ¢innosti medzinarodnych
organizacii (v oblasti pracovného prava ide najméd o dohovory prijaté na urovni Me-
dzinarodnej organizacie prace, ¢i zjednodusene mozno uviest, Ze ide o medzinarodné
pracovné pravo) alebo vysledkom dohody statov, ako subjektov medzinarodného prava
(moze ist o rozne bilaterdlne ¢i multilateralne zmluvy). Pre oblast pracovného prava st
dolezité aj medzinarodné zmluvy o Iudskych pravach a zékladnych slobodach (napr.
dokumenty prijaté na pdde Organizicie Spojenych narodov alebo Rady Eurdpy).

Medzinarodné zmluvy obsahujt pravidld spravania sa, prava a povinnosti. Aby bolo
mozné tieto aplikovat vo vnutro§tdtnom prave a povazovat ich aj za pramen prava, je
potrebna ich recepcia do vnutrostatneho poriadku, ktora ma rézne podoby. Medzina-
rodna zmluva je pramenom medzindrodného prava a pramenom vnutrostatneho po-
riadku sa stavaju tie pravidla spravania, obsiahnuté v medzinarodnych zmluvéch, ktoré
boli prebraté do vnutrostatneho poriadku® (z pohladu kolektivneho pracovného prava
su podstatné medzinarodné zmluvy uvedené v ¢asti o medzinarodnom a eurépskom
pracovnom prave).

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

96 Prochézka, R., Kacer, M.Tedria prava. 1. vydanie. Bratislava : C. H. Beck,2013, s. 139-140.

97 GREGOROVA, Z. Prameny ¢eského pracovniho prava. 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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Il. Subjekty kolektivheho pracovného prava

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

Nevyhnutnym predpokladom na realizaciu kolektivnych pracovnopravnych vzta-
hov sa stava existencia $pecifickych subjektov, ktoré by sa stali opravnenymi (nevyhnut-
nymi) ucastnikmi existujucej interakcie vznikajicej medzi zamestnavatelom a zamest-
nancami. Rovnako by nebolo mozZné zabezpelit zodpovedajicu realizaciu prav a po-
vinnosti jednotlivych acastnikov kolektivnych pracovnopravnych vztahov, v sulade so
zakladnymi principmi pracovného prava, pokial by pravny poriadok tymto $pecifickym
subjektom nepriznaval osobitny komplex opravneni s cielom presadzovania hospodar-
skych a socidlnych zdujmov zamestnancov. V pripade, ak by pravny poriadok takéto
formy zastipenia zamestnancov alebo zamestnavatelov nepoznal a nepriznaval im pre
vykon ich ¢innosti v porovnani s inymi subjektmi vyskytujicimi sa v oblasti pracovné-
ho prava ,,zvyhodnené“ postavenie, nebolo by mozné v praxi realizovat zodpovedajtci
ucelny socidlny dialog na podnikovej, odvetvovej alebo narodnej urovni.”® Predznace-
na $pecifickost konstituovania osobitnych tcastnikov kolektivnych pracovnopravnych
vztahov, spolu s vynimo¢nostou postavenia v oblasti jednotlivych opravneni v pravnom
prostredi, je zohladnena v pravnej aprobovanosti tzv. koali¢nej slobody (koali¢ného
prava), ako $pecifického prejavu vSeobecnej slobody zdruzovat sa. Koali¢na sloboda
a jej obsah tvori nielen zéklad odli$nosti odborovych organizicii a zamestnavatelov od
inych castnikov pracovnopravnych vztahov, ale sicasne predstavuje i zdkladny staveb-
ny kamen kolektivneho pracovného prava.

Sloboda zdruZovania predpoklada, ze formadlne, ¢i menej formalne organizécie
(zdruZenia) ustanovené na jej zdklade presadzuju urcité verejnoprospe$né zaujmy, ale-
bo sttkromné zaujmy skupiny osob. V zmysle rozhodnuti Strasburskych organov ochra-
ny prava sa za zdruzenie poklada pravnicka osoba, ktord disponuje dvomi zakladnymi
znakmi - dobrovolnostou® pri rozhodovani o vstupe a vystupe zo zdruZenia a existen-
ciou spolo¢ného ciela, ktory musi byt dovoleny'® a mat sitkromnoprdvnu povahu.

V praxi najproblematickej$ou sa javi prave otdzka dobrovolnosti vstupu a vystupu
zo zdruZenia (odborovej organizacie) na zaklade deklarovanej slobody zdruZovania
v zmysle ¢l. 11 Dohovoru o ochrane ludskych prav a zakladnych slobod. Dohovor neob-
sahuje taxativny zdkaz negativneho prava slobody zdruzovania, t. j. nebyt nuteny vstu-

98 STRANSKY, J. - SAMEK, V. - HORECKY, J. Novy ob¢ansky zakonik a pracovni pravo. Praha: SONDY,
2014, s. 60.

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

100 Dovolenost predpokladd sulad s pravnym poriadkom krajiny, napr. v zmysle nasledujucich
rozhodnuti: Lavisse proti Francizsku (podnecovanie k opustaniu deti, 5.6.1991, staznost ¢.
14223/88), X proti Rakusku (nerekonstituuje zakdzanu ndbozZensku sektu, 15. 10. 1981, Décisions
et rapports, ¢ 26) - blizsie SVAK, J. Ochrana ludskych prav. Z pohladu judikatdry a doktriny
$trasburgskych orgénov ochrany prava. Zilina: Poradca podnikatela, 2006, s. 836 — 864.
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povat do zdruzeni alebo odborov.’®! Viaceré eurdpske krajiny v dosledku uvedeného
stavu preto umoznovali vznik tzv. systému closed shop (Velka Britania) alebo dohdd o vy-
hradnom zamestndvani (Dénsko), ktoré zavadzali ako podmienku ziskania pracovného
miesta ¢lenstvo v konkrétnej odborovej organizacii.'®® Vlada Velkej Britanie v pripade
Young, James a Webster proti Spojenému kralovstvu i ddnska vlada vo veci Sorensen/
Rasmussen proti Dansku sa dokonca opakovane odvolavali na skuto¢nost, ze ¢l. 11 Do-
hovoru umyselne nechrani pravo nebyt nuteny stat sa clenom zdruzenia'® a negativne
pravo slobody zdruzovania nie je mozné posudzovat identicky ako pozitivne.!” Sud
nastastie vyhodnotil takéto tvrdenie ako zavadzajuce a v rozpore s duchom prislusného
¢lanku Dohovoru.

Dosledkom uvedeného pravneho konceptu je preto aj ,,nova“ interpretacia ¢l. 11 Eu-
répskeho dohovoru. I ked vlastny text Eurépskeho dohovoru takéto veobecné pravidlo
(o slobode volby pri vstupe do zdruzenia/negativne pravo) neobsahuje, neznamena to,
7e nepoziva primerand ochranu patriacu ¢l. 11 Eurépskeho dohovoru. Clanok 11 je
preto potrebné interpretovat v tom zmysle, Ze nepripusta akikolvek formu natlaku na
vstup, napr. do odborovej organizacie.'®

Obsah slobody zdruzovania zahria nielen pravo nezavisle zakladat rozne koalicie
(koali¢na sloboda), ale aj pravo autonémie kolektivnych zmltv, pravo zakladania nad-
podnikovych zdruzeni, ako aj slobodnu ¢innost v takychto zdruzeniach. V zmysle exis-
tujacej judikatiry ESLP majua ¢lenovia takychto zdruzeni pravo, aby uvedené zdruzenia
chranili ich zaujmy. Eurépsky dohovor opakovane prevereny sidnymi rozhodnutiami
Eurdpskeho sudu pre Iudské prava'® dalej zaruc¢uje odborom pravo zakladat a rusit
vlastné organizacie, vydavat vlastné predpisy, spravovat vlastné zalezitosti, zdruzovat sa
do federacii a konfederacii na ndrodnej i medzindrodnej Grovni, alebo vstupovat do me-
dzinarodnych odborovych organizacii. Zmluvné $taty majui sicasne povinnost v zmysle
¢l. 11 ods. 2 Dohovoru dovolovat v ramci vnutrostatnych pravnych predpisov odborom

101 Na rozdiel od ¢l. 20 ods. 2 Vseobecnej deklarécie ludskych prav.

102 V Zziadosti o pracovné miesto bola spravidla predtlacend klauzula, ktord predmetnd podmienku
taxativne uvadzala aj s oznacenim prislusnej odborovej organizécie. V danskom pripade bola
situdcia o to zlozitejsia, Ze sud musel prihliadnut k osobitostiam danskeho pracovného trhu.
Organizacia vztahov medzi zamestnancami a zamestnavatelmi sa uskutocnuje prostrednictvom
kombinacie zasad pracovného prdva, individudlnych a kolektivnych zmldy, zakonmi,
resp. nariadeniami vlady a dohody o vyhradnom zamestnavani ¢lenov odborovych zvdzov maju
dlhu tradiciu (tykaju sa viac nez 220000 zamestnancov).

103V spomenutom pripade bola takdto podmienka zavedend az po prijati zamestnancov na prislusnu
pracovnu poziciu. Eurépsky sud pre ludské prava vsak rozhodol, Ze hrozba prepustenia a nasledna
strata moznosti obzivy zamestnancov, ktori sa nepodriadia ustanovenej podmienke, predstavuje
zasadnu formu donutenia a dotyka sa samej podstaty slobody zdruZovania. (Porovnaj BERGER, V.
Judikatura Evropského soudu pro lidska prava. Praha: IFEC s.r.0., 2003, s. 551 - 557).

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

105 Takyto postoj Eurdpskeho sudu 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
Dénsku (52562/99, 52620/99 - 11. 1. 2006).

106 Johanson proti Svédsku.
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bojovat za zaujmy svojich ¢lenov a za tymto Gcelom byt vypocuté a predkladat vlastné
navrhy.

Koali¢na sloboda naopak napriek svojmu vyznamu pre kolektivne pracovné pra-
vo nenachadza svoje taxativne legislativne vymedzenie v si¢asnom pravnom poriadku
Slovenskej republiky. Tato skuto¢nost dokresluje vy$sie naznaceny nevhodny pristup
zakonodarcu k uprave kolektivnych pracovnopravnych vztahov, kde je pravny ramec
rozdeleny do mnozstva pravnych predpisov, pricom ich obsah mozno z pohladu pra-
xe i tedrie povazovat za nedostato¢ny a predstavuje skor ramcovua Gpravu vzajomnych
vztahov socidlnych partnerov.

Napriek chybajicemu préavnemu vymedzeniu vychadzame pri vymedzeni obsahu
koali¢nej slobody primarne z obsahu slobody zdruzovania. V intenciach kolektivneho
pracovného prava mozno pod koali¢nou slobodou rozumiet pravo kazdého obéana slo-
bodne sa zdruzovat za uicelom presadenia a ochrany svojich hospoddrskych a socidlnych
zdujmov.'”” Takéto vymedzenie priamo zodpoveda slobode zdruzovania na vseobec-
nom principe, obsiahnutej napr. v &l. 37 ods. 1 Ustavy SR, ktory sa nedotyka len z4stup-
cov zamestnancov v oblasti pracovného prava, ale prinalezi i ostatnym skupinam ob-
c¢ianskej spolo¢nosti (typické je zakladanie ob¢ianskych zdruzeni s roznym predmetom,
tcelom, vzniku zdujmu).'® Specifickd vlastnost koali¢nej slobody, na rozdiel od vie-
obecnej slobody zdruzovania, preto dalej pristupuje v okamihu jej stotoznenia s prdvom
zamestnancov a zamestndvatelov, koalicia zodpovedd obcianskemu zdruZeniu zamestnd-
vatelov alebo zamestnancov, ktorého ticelom je formulovanie, obhajoba, presadzovanie
ich vlastnych zdaujmov vylucne v oblasti pracovnopravnych vztahov (pracovného prava,
prava socidlneho zabezpecenia, trhu prdce, socidlneho dialégu) pri vytvdrani pracovnych,
socidlnych a hospoddrskych podmienok.'” Pod pojem koali¢nej slobody musime teda
nevyhnutne podradit i tzv. koali¢né pravo, t. j. oprdvnenie vytvdrat pravinym poriadkom
predpokladané formy zastipenia zamestnancov (odborovd organizdcia) i zamestndvate-
lov (zamestndvatelsky zviz)."°

Takéto vymedzenie koali¢nej slobody je do uréitej miery ambivalentné, pretoze
vytvara na rozdiel od vSeobecného zdruzovania sa ostatnej casti obc¢ianskej spolo¢-

107 Pravna Uprava neobsahuje legdlne vymedzenie pojmu ,hospodérske asocidlne zaujmy”. Za
takéto vsak mozno z pohladu tedrie prava povazovat akékolvek zaujmy, ktoré maju hospodarsky
a socialny rozmer (pracovné, hospodarske, socidlne podmienky). V praxi moéze ist napr. o zaujmy
zamestnancov a zamestnavatelov, ktoré vyplyvaju z pracovnopravnych vztahov, zdujmy réznych
skupin, ako napriklad Studentov, dochodcov a pod. Blizsie - GALVAS, M. K nékterym zakladnim
problémUm kolektivniho pracovniho prava. In: Pravo a zaméstnani. Praha: Orac, ¢. 1/2002, s. 9.
Podobne i GALVAS, M.: K nékterym otézkam sdruzovaciho préava v pracovnim pravu CR. In: Pravo
a zaméstnani. Praha, Orac, ¢. 1/2003, s. 3.

108 Vseobecnému charakteru koali¢nej slobody, ako osobitnému vyrazu slobody zdruzovania sa,
zodpovedd i prdvnym poriadkom predpokladany spésob vzniku zastupcov zamestnancov ako
obcianskeho zdruzenia v zmysle zakona ¢.83/1990 Zb. o slobode zdruzovania sa v zneni neskorsich
predpisov, podobne ako v pripade ostatnych predstavitelov zaujmovej samospravy.

109 PAVLICEK, V. a kol. Ustava a Ustavni fad Ceské republiky Komenta¥ 2. Dil Prava a svobody. Praha:
Linde, 1995, s. 209.

110 RITSCHER, W. Koalitionen und Koalitionsrecht in Deutschland bis zur Reichsgewerbeordnung.
Stuttgart: Keip Verlag (1917) Nachdruck 1992, s. 13.
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nosti vynimoc¢né postavenie slobody zdruzovat sa v oblasti pracovnopravnych vztahov
bez legalnej zakonnej opory a jej existencia je odvodzovana len z teoreticko-vedného
zékladu. Pre objektivnost vykladu preto musime uviest argumentacné linie oboch pra-
dov.

Prvy nazorovy prud odvodzuje koali¢ni slobodu zo vSeobecnej slobody zdruzo-
vania sa (ako je aj vyssie naznacené) a jej Specifickost determinuje na zéklade osobit-
nych opravneni vyplyvajicich z existencie pracovného prava, ako osobitnej pravnej
discipliny s vlastnymi zdkladnymi zasadami odli$nymi od vSeobecného stikromného
prava (obcianskeho prava). Sloboda zdruzovania aj s ohladom na jej prislusnost k prvej
generacii Tudskych prav a slobod a jej historicky kontext vzniku predstavuje zaklad-
ny véeobecny predpoklad vzniku koali¢nej slobody, kedze fundamentdlnym tucelom
(zmyslom) jej existencie je umoznit pravne dovolenym sposobom prejavit svoj postoj
(zaujem) na verejnosti a zdkonnymi prostriedkami pripadne presadzovat jeho rozsire-
nie v spolo¢nosti. Koali¢na sloboda vznikd az v podmienkach raného kapitalizmu 19.
storocia, ddvno po vzniku vieobecnej slobody zdruzovania, a preto nemozno jej zara-
denie k zakladnym Iudskym pravam a sloboddm povazovat za tplne spravne. Koali¢na
sloboda napriek spominanému Specifiku, ktoré vyplyva skor z vyznamu pracovného
prava pre spolo¢nost a zabezpecenia hospodarskych a socidlnych prav obcanov, nez z jej
ideového zakladu, tomuto principu plne zodpoveda a respektuje ho. Su¢asne mozno
uviest, Ze ,,osamostatnenie“ koali¢ného prava (koali¢nej slobody) zo v§eobecnej slobo-
dy zdruzovania sa by nemalo v systéme ludskych prav (koali¢né pravo ako Iudské pra-
vo) ziadny pravny vyznam, kedze by katalog fudskych prav obsahoval duplicitné fudské
pravo s rovnakym ucelom bez pridanej hodnoty pre jeho adresatov. Koali¢na sloboda
(koali¢né pravo) predstavuje integralnu sucast véeobecnej slobody zdruzovania s pred-
pokladom zohladnenia jej $pecifického vyjadrenia, t. j. vytvarania koalicii (zdruzeni)
s urcitym $pecifickym a zdkonom definovanym ciefom vzniku. V pravnej tedrii moézeme
sice rozlisovat vSeobecnu slobodu zdruzovania sa a pravo vytvarat koalicie zamestnan-
cov a zamestnavatelov s cielom presadzovania hospodarskych a socialnych zaujmov, to
vSak len v rdmci intencie zakladného katalogu ludskych prav a slobod.!"!

Druhy néazorovy prud naopak $pecificky obsahovy charakter koali¢nej slobody,
v podobe moznosti utvarania kolektivnych zastupcov zamestnancov za ti¢elom ochra-
ny hospodarskych a socialnych zaujmov''?, poklada za prejav samostatnosti koali¢nej
slobody ako Tudského prava, prave na rozdiel od vSeobecnej slobody zdruzovania sa
a zdruzeni konstituovanych na jej zaklade. Predmetnd Specifickost ju odliSuje od vse-
obecnej slobody zdruzovania sa a je natolko vyrazna vo svojich pravnych doésledkoch
(aj s ohladom na komplex opravneni priznanych socialnym partnerom), Ze jej v zasa-

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

112, Vzhledem k historicky privilegovanému postaveni odborovych organizaci je vytvarenim téchto
organizaci a vstupovanim do nich uskute¢riovano pravo sdruzovat se na ochranu hospodaiskych
a socialnich zajma, které je povazovano za jedno ze zakladnich lidskych prav.” Blizsie - GALVAS, M.
a kol. Pracovni pravo. Brno: Masarykova univerzita, 2012, s. 649.
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de umoznuje koexistovat popri slobode zdruzovania sa v podobe zdkladného Tudského
prava a slobody.

Koali¢na sloboda, ako zékladné ludské pravo, v takomto pripade prindlezi vylu¢ne
zamestnancom a zamestnavatelom, kedze iba oni, ako subjekty pracovnopravnych vzta-
hov, st opravneni vstupovat (zakladat) kolektivne pracovnopravne vztahy vyplyvajice
z ich postavenia v oblasti individudlneho pracovného prava. Naznacend konstrukcia
koali¢nej slobody, ako zakladného Iudského prava, moéze byt v rozpore so zdkladnymi
vlastnostami v§eobecného katalogu Iudskych prav, ktoré st nescudzitelné, nezrusitelné
a patria kazdému.'”® Vychodiskovou tvahou v uvedenych snahach ,,osamostatnenia®
koali¢nej slobody (koali¢ného prava) ako ITudského prava sa stava najma systematicky
a jazykovy vyklad Listiny zakladnych prav a slobod.'* Podobne, ako v pripade citova-
nych ¢eskych teoreticko-pravnych tvah na tému koali¢nej slobody ako stcasti katalogu
zékladnych ludskych prav a slobdd, mozno uréité podporné argumenty nijst aj v doku-
mentoch Medzindrodnej organizacie prace. Medzinarodnd organizacia prace povazuje
pravo slobodne sa zdruzovat (vytvarat kolektivne formy zastiipenia zamestnancov na
pracovisku) za esencialny predpoklad pri honbe za presadzovanim socidlnej spravod-
livosti v procese globalizécie pracovného sveta aj v spojeni s moznym presadzovanim
dalsich zakladnych Tudskych prav chranenych aj dohovormi MOP.'"* Z pohladu MOP
ide o ,,basic human right“ s univerzalnou posobnostou 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
poukdzat este na jeden $pecificky prejav koali¢nej slobody. Skuto¢nost, ze zastupco-
via zamestnancov vznikaju na zaklade koali¢nej slobody, sa bezprostredne prejavuje
aj na charaktere ich vlastnej ¢innosti. KedZe je zakladom koali¢nej slobody vytvaranie
koalicii s cielom ochrany vlastnych hospodarskych a socidlnych zdujmov, nie je moz-
né, aby zastupcovia zamestnancov realizovali akikolvek int formu ¢innosti, nez tu,

113 HORECKY, J. Koali¢ni svoboda. In: Milniky prava v stredoeurépskom priestore 2013 : zbornik
z medzindrodnej vedeckej konferencie doktorandov a mladych vedeckych pracovnikov. 1.
Cast. Bratislava: Univerzita Komenského v Bratislave, Pravnicka fakulta, 2013, s. 242 - 248.

114 , Vrémci pravniho fadu 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 sjinymi sdruzovat ve spolcich, spole¢nostech a jinych sdruZenich,
tedy i odborovych organizacich. Z pohledu kolektivniho pracovniho prava je vsak tfeba hledat
doplnéni obecného opravnéni sdruzovat se v kontextu dalsi Upravy, a to jmenovité ve znéni ¢l.
27 LZPS, podle kterého ma kazdy pravo sdruzovat se s jinymi na ochranu svych hospodaiskych
a socidlnich z4jmU. Z jazykového vykladu systematického zafazeni koali¢ni svobody at jiz do
samé Listiny zakladnich prav a svobod, tak i do vlastniho systematického zafazeni ¢l. 20 v LZPS,
kdyz tento spadé pod znéni Hlavy druhé LZPZ, oznacené jako ,Lidské prava a zakladni svobody”,
Ize na charakter koali¢ni svobody jako zakladniho lidského prava nahlizet” HORECKY, J.: Koali¢ni
svoboda. In: Milniky prava v stredoeurépskom priestore 2013 : zbornik z medzinarodnej vedeckej
konferencie doktorandov a mladych vedeckych pracovnikov. 1. cast. Bratislava: Univerzita
Komenského v Bratislave, Pravnicka fakulta, 2013, s. 242 — 248.

115 ILO. Giving globalization a human face. Geneva: International Labour Office, 2012, 5. 17.

116 ILO. Giving globalization a human face. Geneva: International Labour Office, 2012, 5. 17.
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ktort predpokladd pozitivna pravna tprava alebo tedria pracovného prava. Zastupco-
via zamestnancov alebo zamestnavatelov mozu vystupovat bezprostredne na ochranu
prav a pravom chranenych zaujmov zamestnancov alebo zamestnavatelov a s tymto
cielom realizovat rézne formy ¢innosti od realizacie socidlneho dialégu po zabezpece-
nie sidnej ochrany prav, aZ po opatrenia suvisiace s uplatnenim prava na Strajk alebo
vyluky. Akékolvek ind ¢innost, ktora by bezprostredne nenadvazovala na takto zade-
finovany tcel presadzovania hospodarskych a socidlnych zdujmov (utvarania pracov-
nych, hospodarskych alebo socidlnych podmienok vykonu prace alebo podnikatelske;
¢innosti), je v zjavnom rozpore so zakladnymi principmi koali¢nej slobody a takyto
subjekt nemdze byt povazovany za zastupcu zamestnancov alebo zamestnavatelov v su-
lade s duchom a uéelom predmetnych zakonnych ustanoveni o posobeni zastupcov
zamestnancov alebo zamestnavatelov. Predmetny vyklad koali¢nej slobody je pritom
klucovy predovsetkym v pravnych upravach obdobnych pravnemu poriadku SR, kde
formy zastipenia zamestnancov a zamestnavatelov (odborova organizacia, odborové
zvazy, zamestnavatelské zvizy) vznikaji na zédklade v§eobecného zdkona o zdruzovani
sa spolu s ostatnymi zdruzeniami ostatnych skupin obcianskej spolo¢nosti a primar-
ne absentuje spominany $pecificky prejav koali¢nej slobody v podobe presadzova-
nia hospodarskych a socidlnych zaujmov. Pravny poriadok nasledne neurcuje Ziadne
obmedzenia alebo kritérid, ktoré musia splnit ob¢ianske zdruzenia, ktoré vystupuju
formalne ako zastupcovia zamestnancov a do uvahy prichadza zneuzitie institatu ko-
alicnej slobody, ako prostriedku na dosiahnutie urcitych subjektivnych zdujmov, na-
miesto predpokladaného ucelu ich existencie v oblasti pracovného prava, ¢i trhu préce.
Takyto vyklad koali¢nej slobody (koali¢ného prava) nema svoje legalne vymedzenie
v pravnom poriadku a jeho aplikdcia by mohla byt uplatnend nanajvys$ v sadnom kona-
ni (zakon ¢. 83/1990 Zb. neumoznuje 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 sulade s o¢akavaniami/predpokladmi ako zastupcu za-
mestnancov).

Medzi subjekty kolektivneho pracovného prava patria:
A, zastupcovia zamestnancov vychadzajac z § 11a ZP'"":
- odborova organizacia (odborovy zviz);
- zamestnaneckd rada alebo zamestnanecky dovernik;
- zastupca zamestnancov pre bezpecnost a ochranu zdravia pri praci;
- eurdpska zamestnanecka rada;
- $pecifické spdsoby zastipenia zamestnancov v ramci eurdpskych obchod-
nych spolo¢nosti.

117 Totoustanovenie sadostalo do ZP azjeho novelou ¢.210/2003 Z.z. G¢innou od 1.7.2003. Ustrednym
motivom vymedzenia pojmu,zastupca zamestnancov” bola podla dévodovej spravy k spominanej
novele akési komplexnost Upravy Ucastnikov pracovnopravnych vztahov v nadvéznosti na § 7
ZP (vymedzuje definiciu pojmu zamestnavatel) a § 11, ktory vymedzuje pojem ,zamestnanec”.
Dostupné na internete: www.nrsr.sk/web/dynamic/Download.aspx?DoclD=189910.

43 —



Andrea OlSovska a kol.

B, zastupcovia zamestnavatelov:
- pravnickd alebo fyzickd osoba, ktord zamestnava iné fyzické osoby v pracov-
nopravnom vztahu;"®
- organizacia, v ktorej je zamestnavatel zdruzeny (zamestnavatelsky zviz);
- Stat.

Vzajomny vztah medzi jednotlivymi formami zastipenia zamestnancov na pracovis-
ku upravuje § 230 ods. 7 a 8 ZP. § 230 ods. 7 ZP predpoklada, ze ak u zamestnavatela popri
sebe pdsobia odborova organizacia, zamestnanecka rada alebo zamestnanecky dévernik,
odborovej organizacii patri pravo na kolektivne vyjednavanie, na spolurozhodovanie, na
kontrolnu ¢innost a na informacie a zamestnaneckej rade alebo zamestnaneckému do-
vernikovi patri pravo na prerokovanie a na informacie, ak ZP neustanovuje inak. V nad-
véznosti na existenciu plurality zastupcov zamestnancov na pracovisku, zakonodarca v §
230 ods. 8 ZP umoznuje tcast zastupcu odborového organu na zasadnutiach zamestna-
neckej rady, ak s tym suhlasi nadpolovi¢na véacsina clenov zamestnaneckej rady.

2.2 Odborové organizacie a odborové zvazy

Odborové organizacia predstavuje v sucasnosti jedind originalnu formu zasttpe-
nia zamestnancov v slovenskom pravnom poriadku, a to predovsetkym s ohladom na
rozsah priznanych kompetencii i historicko-pravny kontext. Do uréitej miery mozno
dokonca hovorit o exkluzivnom postaveni odborovej organizacie najma pri zohladneni
skutoc¢nosti, Ze vyluéne odborovéa organizacia ma moznost pristupu k najvyznamnej-
$iemu opravneniu zastupcov zamestnancov v podobe prava na kolektivne vyjednavanie
a uzatvéranie kolektivnej zmluvy, ako zakladného prostriedku zlep$ovania pracovnych
a socidlnych podmienok zamestnancov so vieobecne zaviznym pravnym uc¢inkom.
Analogickym spdsobom sa vylu¢né postavenie odborovej organizacie prejavuje aj
v moznosti vykonu kontroly bezpe¢nosti a ochrany zdravia na pracovisku, kde ZP v §
149 priznava uvedenu pravomoc iba odborovému organu.

Ucel (zmysel) vzniku odborovych organizacii plne zodpovedd dévodom, ktoré
prispeli aj k vzniku samotného kolektivneho pracovného prava, kedze prave odbory st
historicky prvou formou zastupenia zamestnancov na pracovisku. Pokial by sme v prav-
nom i spolo¢enskom prostredi eurépskeho kontinentu porovnali obsah a pravny ramec
posobenia jednotlivych foriem zastipenia zamestnancov na pracovisku v komparacii so
zmyslom existencie kolektivnych pracovnopravnych vztahov, dospeli by sme k zaveru,
ze jedine odborové organizacie dokazu plnohodnotne smerovat k naplneniu vyssie uve-
deného tcelu vo forme ochrany hospodarskych a socidlnych zdujmov zamestnancov, ¢i

118 Hocipredmetny subjekt oznacuje osobu zamestnavatela v zmysle § 7 ZP anemozno ho zlogického
hladiska povazovat za klasického zastupcu zamestndvatelov, zo vSeobecného hladiska ide
o subjekt kolektivneho pracovného préva, kedZe je opravnenym napr. na kolektivne vyjednavanie
kolektivnej zmluvy na podnikovej Urovni. Analogicky to plati aj pre stat ako subjekt kolektivheho
pracovného prava.
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uz prostrednictvom kolektivneho vyjednavania, alebo uzatvérania inych foriem dohdd
medzi socidlnymi partnermi, ale napr. aj vyuzitim prava na $trajk, socidlnou pomocou
svojim ¢lenom, v oblasti vzdelavania. Na postavenie zastupcu zamestnancov je nevy-
hnutné pozerat sa nielen prizmou realizacie jednotlivych kompetencii, ktoré priznavajua
pracovnopravne predpisy zastupcom zamestnancov v ramci pracovnopravnych insti-
tatov. Nemenej vyznamné je aj naplnenie socialnej tlohy zdstupcov zamestnancov vo
vztahu k zamestnancom v stlade so zakladnym historickym tc¢elom koncipovania za-
stupcov zamestnancov na pracovisku, spocivajicej v potrebe zdruzovania sa (vytvara-
nia kolektivu) pri ochrane vlastnych prav a poskytovani vzdjomnej pomoci a podpory.

2.2.1Vznik a pravna subjektivita odborovych organizacii

Vznik odborovych organizicii je bezprostredne viazany na slobodu zdruzovania
akoali¢nt slobodu. Bez ohladu na pravny zaklad vzniku odborovych organizacii musime
podotknut, Ze odborovym organizaciam zakon priznéva pravnu subjektivitu, a preto su
sposobilé vystupovat v pracovnopravnych vztahoch ako pravnické osoby, resp. subjekty
pracovného prava.'”® Predmetna vlastnost odliSuje odborovi organizaciu od ostatnych
zastupcov zamestnancov'?’ a dava jej ¢innosti kvalitativne aj kvantitativne iné rozmery.
Prave tento identifika¢ny znak umoznuje, aby odborova organizacia uzatvarala kolektiv-
ne zmluvy, t. j. bola jednou z jej zmluvnych stran a teda dana zmluva mala aj normativny
charakter a v kone¢nom dosledku naroky z nej plyndce boli aj redlne vymahatelné.

V pravnej praxi sa mozno stretnit s dvomi spdsobmi nadobudnutia pravnej subjek-
tivity zo strany odborovych organizicii, vo vysledku st v$ak oba pripady zalozené na
¢lenstve fyzickych o0sdb v odborovej organizacii (odborovom zvize).

119 BARANCOVA, H. Zakonnik prace. Komentar. Praha: Nakladatelstvi C.H.Beck, 2010, s. 922.

120 BlizSie pozri § 234 ods. 1 ZP, ktory upravuje spOsob kredcie zamestnaneckejrady azamestnaneckého

doévernika. V pripade, ak sa na zamestndavatela obrati viac ako 10 % zamestnancov a pisomne
poziada, tento je povinny umoznit uskutocnenie volieb do zamestnaneckej rady. Zakonnik prace
nespecifikuje, kto hradi naklady volieb. Pravidelne sa vsak tieto volby uskuto¢nuju vylu¢ne na
naklady zamestnavatela, kedze zamestnanecka rada nema clenov, a teda ani moznost financovat
svoju c¢innost z ¢lenskych prispevkov. Prvé volby zamestnaneckej rady, ¢i zamestnaneckého
doévernika organizuje volebny vybor. Clen zamestnaneckej rady je voleny priamou volbou
s tajnym hlasovanim na zéklade kandidatnej listiny, ktord navrhne najmenej 10 % zamestnancov
alebo prislusny odborovy organ. Kompetencia odborovej organizacie navrhnut kandidatov do
zamestnaneckej rady vyznieva v kontexte ich redlneho spolukooperovania, lepsie povedané
nekooperovania, viac nez kuriézne.V kazdom pripade su volby platné, ak sa ich zicastni najmenej
30 % vsetkych zamestnancoy, ktori maju pravo volit a vyhrava kandidat, ktory ziskal najvacsi pocet
hlasov.
Priklad: U zamestnévatela pracuje 1000 zamestnancov. Volby su pravoplatné, ak sa ich zucastni
301 zamestnancov. Ak za kandidéta nehlasuje, alebo sa zdrZi hlasovania spolo¢ne 290 hlasujucich
a ,za" hlasuje 10 hlasujucich, kandidat je zvoleny, ak neziskal iny kandidat vyssi 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 vsetkych zamestnancov, moéze z celkového poctu 1000 zamestnancov stacit ¢lenom
zamestnaneckej rady podpora 10 zamestnancov (v krajnom pripade 1 zamestnanca - teda seba
samotného).
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Vznik odborovej organizacie zodpoveda pravnemu rezimu zalozenia ob¢ianskeho
zdruzenia s ohladom na znenie § 230 ods. 1 ZP s urcitymi odli$nostami obsiahnutymi
v § 9a zakona ¢. 83/1990 Zb. o zdruzovani obc¢anov. V' § 230 ods. 1 ZP urcuje zakon
priamo pravnu formu pdsobenia odborovej organizacie a vymedzuje odborovu or-
ganizaciu ako obcianske zdruzenie podla osobitného predpisu (zdkon ¢. 83/1990 Zb.
o zdruzovani obcanov). V pripade vzniku odborovych organizacii, a obdobne aj v pri-
pade vzniku organizdcii zamestnavatelov, sa neuplatnuje registracny princip, ako pri
klasickych obcianskych zdruzeniach, ale eviden¢ény princip. Navrh na evidenciu od-
borovej organizacie moézu podavat najmenej traja obcania, z ktorych aspon jeden musi
byt starsi ako 18 rokov (pripravny vybor). Navrh podpisu ¢lenovia pripravného vyboru
a uvedu svoje mena a priezviska, rodné ¢isla a adresy bydliska. Dalej uvedd, kto z ¢lenov
star$ich ako 18 rokov je splnomocnencom opravnenym konat v ich mene. K navrhu na
evidenciu odborovej organizacie sa pripdjaju stanovy v 2 vyhotoveniach, pricom ich
obsah tvori najmd nazov obcianskeho zdruzenia (odborovej organizicie), sidlo, ciel,
organy obcianskeho zdruzenia (v pripade odborovej organizacie sa v zmysle koali¢nej
slobody vyzaduje ochrana socialnych a hospodarskych zaujmov zamestnancov), kon-
kretizacia organizacnych jednotiek, ak budu zriadené a budu konat vo svojom mene
a pripadné spdsoby zaniku ob¢ianskeho zdruzenia (odborovej organizacie). K navrhu je
nutné pripojit aj potvrdenie o zaplateni spravneho poplatku vo vyske 66 eur. Odborova
organizacia sa stiva pravnickou osobou diom nasledujicim po tom, ked bol Minister-
stvu vndtra SR doruceny navrh na jej evidenciu.”! V tomto kontexte vyvstava otazka,
¢i ide o pravnicka osobu aj s pravnou subjektivitou, nakolko ti nadobtda odborova
organizacia (odborovy zviz) az zaevidovanim stanov na Ministerstve vnutra SR. V mi-
nulosti uvedené konanie netrvalo viac ako zakonom o zdruzovani obc¢anov deklarovant
10-dnovu lehotu. Nasledne bola odborova organizacia povinna, aj so zaevidovanymi
stanovami, v stllade so zakonom ¢. 540/2001 Z. z. o $tatnej Statistike v zneni neskor-
$ich predpisov, poziadat o pridelenie ICO miestne prislugné pracovisko tatistického
uradu. S Gc¢innostou od 1. novembra 2015 nadobudol uc¢innost zakon ¢. 272/2015 Z. z.
o registri pravnickych os6b, podnikatelov a organov verejnej moci, ktory okrem iného
upravuje pridelovanie identifika¢nych ¢isiel pravnickym osobam. Identifika¢né ¢isla or-
ganiza¢nym jednotkam zriadenym obcianskymi zdruzeniami, odborovymi organiza-
ciami a organizaciami zamestnavatelov sice nadalej prideluje Statisticky urad Slovenskej
republiky, ktory zaroven na zaklade ziadosti vydava potvrdenia o ich prideleni, ale tito
ziadost mu zasiela priamo Ministerstvo vnutra SR. Odborovej organizacii tak okrem za-
evidovanych stanov, zasle Ministerstvo vnttra SR aj ozndmenie o prideleni ICO. Proces
zaevidovania stanov sa z uvedeného dévodu predizuje na niekolko tyzdov.

Rovnaky postup sa uplatiiuje aj v pripade, ak odborovy zviz ziada o pridelenie ICO
pre svoju organizac¢nu jednotku, t. j. ziada o iu pisomne Ministerstvo vnutra SR, a to
sa nasledne obréti so ziadostou na Statisticky trad Slovenskej republiky, ktory ICO or-
ganiza¢nej jednotke aj prideli, ale oznam o prideleni ICO vystavi samotné Ministerstvo

121 Zé&kon ¢. 83/1990 Zb. o zdruzovani obcanov.
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vnutra SR. V porovnani so zaevidovanim stanov a pridelenim ICO je tento proces me-
nej ¢asovo narocny, a aj z tohto dovodu zaloZenie odborovej organizacie, ktord je orga-
niza¢nou jednotkou odborového zvizu, je v porovnani so zalozenim odborovej organ-
zacie, ktord si eviduje svoje stanovy samostatne na Ministerstve vnttra SR, nepomerne
menej zdlhavé.

Takyto sposob vzniku odborovej organizacie sa vyuziva ako pre zaloZenie odborove;j
organizacie pdsobiacej na trovni konkrétneho podniku, tak i pre zalozenie samotnych
odborovych zvizov. Odborova organizacia, ktora md zalozené organizacné jednotky
s pravnou subjektivitou, pouziva pojem ,,zvaz", ale v skuto¢nosti ide len o ndzov zdru-
zenia, nejde o klasicky zvéz pravnickych osob.

Sposob zalozenia odborovej organizacie ma nasledne vplyv aj na charakter i ¢in-
nost odborového zvizu, ktory spravidla potom zdruzuje takéto jednotlivé odborové
organizacie samostatne zalozené a evidované ako ob¢ianske zdruzenia. Pri odborovom
zvaze, ktory je tvoreny zakladnymi organizaciami samostatne evidovanymi na Minis-
terstve vnutra SR, je dosah na konanie jednotlivych odborovych organizacii do urditej
miery obmedzeny, oslabuje sa moznost uskuto¢novania koordinovanych ¢innosti, na-
priklad pri uskutoc¢novani Strajkovych aktivit a podobne i finan¢né zazemie takychto
odborovych zvizov je nedostato¢né, ¢o vplyva na zabezpecovanie zakladnych ¢innosti
(vzdelavanie, strajkové fondy, medzinarodna kooperacia, absencia personalneho a ma-
teridlneho zabezpecenia).'**

Za iny sp6sob vzniku odborovych organizicii povazujeme postup, ked v zmysle za-
kona o zdruzovani obcanov je ako obcianske zdruzenie evidovany len odborovy zviz
na Ministerstve vnttra SR a jednotlivé odborové organizacie posobiace na urovni pod-
nikov svoju pravnu subjektivitu odvodzuju zo stanov takto evidovaného odborového
zvazu (odborovej organizacie) v stlade so zakonom o zdruzovani. Odborovy zviz je
rovnako zalozeny na ¢lenstve jednotlivych fyzickych osob v odborovom zvize (vy-
stupuje de facto ako jedna odborové organizacia) a jednotlivé odborové organizacie
posobiace v podnikoch vystupuji ako organiza¢né zlozky jednej odborovej organizacie
(v tomto pripade nazyvanej odborovy zviz), t. j. plnia primdrne organiza¢nu funkciu
zabezpecenia ¢innosti zvdzu v ramci uzemného a vecného principu. Klasicky spdsob
vzniku sa teda uplatnil v pripade zalozenia samotného odborového zvazu (prvej odbo-
rovej organizacie) a jednotlivé odborové organizacie a spdsob ich konstituovania sa od-
vodzuje od vnutornych dokumentov zdruzenia (stanov). Pravnu subjektivitu odvadzaju
jednotlivé odborové organizacie pdsobiace u zamestnavatela od odborového zvizu za
predpokladu, Ze st splnené podmienky, ktoré predpoklada § 6 ods. 2 zakona o zdruzo-
vani obc¢anov a v pravnych vztahoch vystupuju ako samostatné pravne subjekty popri
samotnom odborovom zvize. § 6 ods. 2 zakona o zdruzovani ob¢anov predpoklada, ze

122 Musime si uvedomit, Ze sila samotného odborového zvézu je priamo Umerne zavisla na ochote
jednotlivych ¢lenskych odborovych organizacii poskytovat Ustrediu dostatoc¢né prispevky na
odborovy zvdz, ale aj jeho ¢lenské organizacie, ktoré si samostatne nedokazu zabezpecit napr.
potrebné pravne poradenstvo, administraciu beznych ¢innosti s organmi verejnej spravy a pod.
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stanovy obcianskeho zdruzenia moézu urcit, ktoré organizacné jednotky obcianskeho
zdruZenia maju spdsobilost konat vlastnym menom, teda i nadobtdat vlastnym menom
prava a povinnosti odchylne od subjektu, od ktorého odvadzaju pravnu subjektivitu (t.
j. odborovy zviz). Pravny poriadok predpoklada, ze takéto organiza¢né jednotky musia
byt v stanovach vyslovne uvedené, alebo musi byt v stanovach aspon uréené, akym spo-
sobom sa uvedené jednotky zriaduju, aby bolo mozné zistit, ¢i ide v konkrétnom pripa-
de o organiza¢nu jednotku vzniknutd v stlade so stanovami ako organizac¢nu jednotku
s pravnou subjektivitou. Stanovy potom musia tieZ jednoznacne urcit, kto je opravneny
menom organizacnej jednotky vo vSetkych veciach konat, t. j. kto je Statutarnym orga-
nom. Popisany pravny vyklad i postup pri zakladani odborovych organizacii bol opa-
kovane potvrdeny vo viacerych sidnych rozhodnutiach.'* Specificky sposob je v tomto
pripade aj v pripade Ziadosti o pridelenie ICO zo strany Statistického tradu SR, kde ICO
takychto odborovych organizicii s pravnou subjektivitou je zlozené z ICO odborového
zvdzu a sicasne je k nemu priradené osobitné §tvorcislie, ako samostatny identifikator
pre tuto odborovu organizaciu. Odborové organizacie v pripade, ak su organiza¢nymi
jednotkami niektorého z odborovych zvazov, nemaju svoje vlastné stanovy, ale riadia sa
a dodrziavaju stanovy a zasady hospodarenia odborového zvazu. Pravnu subjektivitu
nadobudaji diiom zaevidovania odborovym zvizom podla jeho stanov. Odborové zva-
zy zalozené na clenstve fyzickych osob maju va¢si vplyv na konanie jednotlivych odbo-
rovych organizacii, ¢innost a vystupovanie vSetkych sucasti je konzistentnejsie a ucele-
nejsie. Neprichadza k zasadnym excesom zo strany organiza¢nych zloziek odborového
zvazu, zlepSuje sa moznost koordinacie spolo¢nych aktivit a aj vnutorna $truktara je
previazanejsia, ¢im prichddza k zvySeniu komunikacie medzi jednotlivymi sacastami
odborovej organizacie (zvazu).

Stre$nud organizaciu odborovych organizacii (odborovych zvizov) a reprezentativ-
neho socialneho partnera zastupeného v Hospodarskej a socidlnej rade SR (tripartita)
predstavuje Konfederacia odborovych zvizov SR (KOZ SR) zdruzujtca 26 vyrobnych
i nevyrobnych odborovych zvizov.!** Popri KOZ SR existuje dalsi neidentifikovany po-
¢et odborovych zvazov, z ktorych najvyznamnejsie predstavujui Moderné odbory Volk-
swagen, Nezavislé krestanské odbory Slovenska, Lekarske odborové zdruzenie, Odbo-
rové zdruzenie sestier a pérodnych asistentiek, Moderné odbory AIOS a pod.'*

123 Rozsudok Najvyssieho sudu SRz 21. februara 1997, sp. zn. 3Cdo 146/96; Rozsudok Okresného sudu
Bratislava IV. z 9. marca 2010, sp. zn. 12C/209/2008; Rozsudok Okresného sudu Bratislava IV. z 8.
oktdbra 2009, sp. zn. 24C/249/2008.

124 Medzi najvacsie a najvyznamnejsie odborové zvédzy zdruzené v KOZ SR patri Odborovy zvaz KOVO,
Energeticko-chemicky odborovy zvdz, Integrovany odborovy zvédz, Odborovy zvdz pracovnikov
skolstva a vedy na Slovensku, Slovensky odborovy zvdz zdravotnictva a socidlnych sluzieb,
Odborovy zvéz hasi¢ov, Odborovy zvdz policie SR, Slovensky odborovy zvédz verejnej spravy
a kultury, Odborovy zvaz DREVO, LESY, VODA a pod.

125 Hospodarska a socidlna rada SR (nazyvand aj tripartita) zriadena zakonom ¢. 103/2007 Z. z.
o trojstrannych konzultaciach na celostatnej Urovni predstavuje najvyssiu formu tripartitného
socidlneho dialégu medzi zastupcami vlady SR a predstavitelmi socidlnych partnerov
(zamestnavatelov a zamestnancov).
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2.2.2 Vykon odborovej funkcie, ¢lenstvo v odboroch, odborovy organ

K moznosti efektivneho zabezpecenia ¢innosti zastupcu zamestnancov, aj v spoji-
tosti so spominanym $pecifickym sposobom vzniku zastupcov zamestnancov na zak-
lade koali¢ného prava, poskytuje zakonodarca odborovej organizacii osobitnu pravnu
ochranu. Jej primdrny obsah vychadza z existujuceho eviden¢ného principu, ktory sa
uplatnuje pri vzniku odborovej organizécie a premieta sa aj do okamihu zacatia jej po-
sobenia u zamestnavatela. Odborova organizacia, pokial chce zacat posobit u zamestna-
vatela, je v zmysle § 230 ods. 1 a ods. 2 ZP povinna pisomne informovat zamestnavatela
o zacati svojho pdsobenia u zamestnavatela a predlozit mu zoznam ¢lenov odborového
organu. Zamestnavatel je povinny umoznit pdsobenie odborovych organizicii na pra-
covisku, ¢o v praxi znamend, Ze ¢innost odborovej organizacie na pracovisku nie je
podmienena ziadnym sthlasom zamestnavatela. Prave naopak, nesuhlas zamestnavate-
la s ¢innostou odborovej organizacie na pracovisku by znamenal porusenie prislusného
ustanovenia ZP. Z predmetnej dikcie ZP vyvstavaju pre tcely praxe dve zakladné otazky
spocivajiice v objasneni pojmu odborovy organ a v moznostiach zamestnavatela obme-
dzit (zakazat) pdsobenie odborovej organizacie vo svojom podniku z pohladu kogent-
nej povinnosti, ktora mu uklada pravny poriadok.

Zakladna premisa pri hladani odpovede na otdzku vymedzenia organu znie, Ze
zdstupcovia zamestnancov vykonavaju svoje aktivity a realizuja socidlny dialog pros-
trednictvom svojich organov. ZP 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 formach zastiipenia zamestnancov na pracovisku sa pojem organ nepouziva.
Usudzujeme, Ze tato pravna konstrukcia je dosledkom existencie pravnej subjektivity
len v pripade odborovej organizacie. Zakonodarca v tomto pripade predpokladd, ze or-
ganizacia (ob¢ianske zdruZenie), ktorému zdkon prizndva pravnu subjektivitu, si zvoli,
urci alebo nejakym sposobom ustanovi organ, ktory bude v jeho mene konat. Existen-
cia pravnej subjektivity a moznost/potreba vstupovania do pravnych vztahov nasledne
predpoklada konstituovanie ,,vykonného* subjektu v ramci organizacie (vnutornej or-
ganizacnej jednotky), ktory kona za organizaciu navonok. V porovnani s principmi, na
ktorych je zaloZena napr. zamestnaneckd rada, rozdiel medzi odborovym organom a za-
mestnaneckou radou je ten, ze ¢lenom odborovej organizacie ako zdruzenia obcanov
nie je automaticky kazdy zamestnanec, na vstup do nej sa vyzaduje sthlasny prejav vole
vyjadreny formou vyplnenia prihlasky alebo aktu, z ktorého je tento postoj zrejmy. Za-
mestnanecka rada naopak nepredstavuje zdruzenie obc¢anov, iba organ, ktory zakonom
stanovenym spdsobom pdsobi ako zdstupca zamestnancov, a preto ani nemoze vystu-
povat v zmysle ¢l. 28 Charty zakladnych prév ob&anov EU v kolektivnom vyjedndvani
a uzatvarat kolektivne zmluvy (vstupovat do pravnych vztahov).'*

Pri vnutornej Struktire zamestnaneckej rady ZP nehovori o orgdne zamestnaneckej
rady, hoci zamestnanecka rada vystupuje v kone¢nom désledku v pracovnopravnych

126 V tejto suvislosti blizie pozri podkapitolu 5.5. - Charta zakladnych préav EU.
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vztahoch v rovnakom pravnom postaveni, ako organ v analdgii k statutarnemu organu
obchodnej spolo¢nosti. V stivislosti s volbou naraba len s pojmom ,,¢len zamestnaneckej
rady* Clen zamestnaneckej rady rozhodne nie je identicky s pojmom ,.clen odborovej
organizdcie.“ Z platnej dikcie § 234 ZP vyplyva, ze ¢lenovia zamestnaneckej rady st
voleni ostatnymi zamestnancami zamestnavatela. Pocet ¢lenov zamestnaneckej rady
je limitovany a odvija sa od poctu zamestnancov zamestnanych u zamestnavatela, ZP
upravuje len minimalne pocty ¢lenov zamestnaneckej rady.'” Na strane druhej pocet
¢lenov odborového organu nie je definovany ziadnym zakonom a urcuje si ho samot-
na odborova organizécia. Clenov odborovej organizicie nemozno stotoznovat s clenmi
zamestnaneckej rady, kedze ZP medzi nimi jasne rozli$uje aj v pripade poskytovania
pravnej ochrany a poskytovania pracovného volna s nahradou mzdy v zmysle § 136 a §
240 ods. 3 ZP. Pouzitie pojmu organ v pripade zamestnaneckej rady by bol nadbyto¢-
ny, kedze zamestnanecka rada je konstituovana na zaklade volby fyzickych os6b, nema
pravnu formu a nevystupuje ako pravnickd osoba, nedisponuje pravnou subjektivitou,
nemoze vstupovat do pravnych vztahov, nasledne nevznika potreba zaloZzenia ,vykon-
ného” organu, kedze vykonny organ zamestnaneckej rady tvori uz samotnd zamestna-
necka rada. V pripade vstupu do odborovej organizacie sa zamestnanci stavaju ¢lenmi
odborovej organizdcie, vytvara sa tak primarny pravny vztah/prislu§nost medzi jednot-
livymi ucastnikmi v ramci vnatornej $truktiry organizacie, ktora si vzhladom na svoju
pravnu formu ob¢ianskeho zdruzenia a vysoky pocet fudi — odborovych ¢lenov, vytvara
osobitny organ, ktory ju zastupuje navonok a zabezpecuje efektivny vykon exekutivnej
¢innosti. V pripade zamestnaneckej rady, ktord nema Ziadny sposob zdruzovania svo-
jich clenov (neexistuje ziadny pravny vztah medzi clenmi, ktori volia ¢lenov zamestna-
neckej rady navzdjom) a ani ziadna forma clenstva sa nepredpokladd (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 vyjed-
navania, pri vyhlaseni $trajku, vykone kontroly BOZP a podobne. Ktory odborovy or-
gan je prislusnym odborovym organom, resp. prislusnym vys$im odborovym organom
pre ucely ZP alebo ZoKYV, urcuja stanovy alebo iné dokumenty prislusnej odborovej
organizacie alebo odborového zvizu. Predmetné urcenie je vylucne vnutornou zélezi-
tostou odborovej organizacie, ktora zakon nemédze blizsie konkretizovat, vychadzajtc
zo samospravnej regulacie obc¢ianskych zdruzeni a samotnej slobody zdruzovania. Hoci
je teda spravidla prislusnym odborovym organom opravnenym ku kolektivnemu vyjed-
navaniu vybor zékladnej organizacie, nemozno vylucit, Ze sa odborova organizacia roz-
hodne 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 orga-

127 Ustanovenie § 234 ods. 1 ZP.
128 SUBRT, B. Kolektivne vyjednavanie a kolektivne zmluvy. Bratislava: Praca, vydavatelstvo
a nakladatelstvo odborov na Slovensku, 1991, s. 15.
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nizacie, v§ak upozornuje na ustanovenie § 3 pism. a) ZoKV, ktoré v pripade rokovania
a uzatvarania kolektivnej zmluvy pouziva pojem ,zdstupca prislusného odborového or-
ganu, ktorého oprdavnenie vyplyva zo stanov odborovej organizdcie, pripadne z vniitorné-
ho predpisu prislusného odborového organu®. Formalny vyklad by viedol k zaveru, Ze ide
vyluéne o jednu fyzicka osobu opravnent na zastupovanie odborovej organizacie. Hoci
v praxi prichadza 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 zacastnuje spominany vybor odborovej orga-
nizacie, 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 zastipe-
nia zamestnancov, nie vylu¢ne o jednu fyzicku osobu, pokial bude v zmysle na¢rtnutého
disponovat opravnenim na kolektivne vyjednavanie v stlade s vnitornymi dokument-
mi odborovej organizicie.'”

V stvislosti s obligatérnou povinnostou zamestnavatela obsiahnutou v § 230 ods.
2 ZP sa vynara otazka, ¢i existuje zakonna moznost zamestnavatela obmedzit pdsobe-
nie jednej alebo viacerych odborovych organizacii u zamestnavatela. Pravnym dosled-
kom stcasnej pravnej konstrukcie kolektivnych pracovnopravnych vztahov v pravnom
poriadku SR je totiz moznost pluralitného pdsobenia zastupcov zamestnancov u za-
mestnavatela, a to nielen v spojeni odborovej organizacie a zamestnaneckej rady, ale aj
v ramci simultanneho 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, kedZze v takomto pripade by islo priamo o porusenie
préava na slobodu zdruZovania v zmysle Ustavy SR i dohovorov MOP a pravneho ramca
Eurdpskej tnie. K efektivnemu zabezpeceniu socidlneho dialégu i k naplneniu zéko-
nom predpokladanych povinnosti, napr. s ohladom na dosiahnutie dohody o hromad-
nom cerpani dovolenky, cerpania socialneho fondu, ¢i nerovnomerného rozvrhovania
pracovného casu, poskytuje ZP, pripadne dalSie pracovnopravne predpisy, $pecificky
mechanizmus rie$enia plurality odborovych organizicii.

Vzhladom na skuto¢nost, Ze narodné pravne upravy inych ¢lenskych krajin Eurép-
skej tnie umoznuju pluralitné zastipenie zamestnancov na pracovisku prostrednic-
tvom odborovych organizacii, pravne poriadky obsahuju pravne institaty k zabezpece-
niu efektivneho socialneho dialégu. Medzi najpouzivanejsie metddy diferencovania od-
borovych organizacii z hladiska ich skuto¢nej sily na pracovisku i k pristupu ku kolek-
tivnemu vyjednavaniu patri tzv. kritérium reprezentativnosti. Z pohladu medzinarodne;j
komparacie mozno v Eurdpskej tnii objavit niekolko modelov posudzovania reprezen-
tativnosti odborovych organizacii, ktoré sa navzajom odlisuja zlozitostou celého systé-
mu (Velka Britania), stanovenim celého radu sledovanych ukazovatelov (Francuzsko)
alebo vyjadrovanim percentualnych podielov ¢lenov odborovych organizacii (Spaniel-

129 VLADAROVA, M. Kolektivna zmluva a kolektivne vyjednavanie v otédzkach a odpovediach.
Bratislava: Odborarske spektrum, 1993 s. 41 a nasl.
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sko). Kritérium reprezentativnosti nie je mozné vnimat vylu¢ne ako prostriedok k dife-
renciacii viacerych odborovych organizacii pri ich sticasnej existencii na pracovisku. Vo
viacerych eurdpskych krajinach reprezentativnost odborovej organizacie predpoklada
ziskanie sposobilosti na moznost kolektivneho vyjednavania odborovou organizaciou.
Medzi najhorsi a v praxi aj najproblematicke;jsi patri model posudzovania reprezenta-
tivnosti na zaklade tzv. vicsinového systému. Vacsinovy princip je zaloZeny vylu¢ne na
dosiahnuti najvyssieho poctu ¢lenov odborovej organizacie v porovnani s inymi odbo-
rovymi organizaciami posobiacimi u zamestnavatela."*® Takyto model riesenia plurality
odborovych organizacii je obsiahnuty aj v § 232 ods. 1 ZP.

ZP predpoklada v zmysle § 232 ods. 1 prva veta, ze ak u zamestnavatela posobia popri
sebe viaceré odborové organizacie, musi zamestnavatel v pripadoch tykajucich sa vset-
kych alebo vécsieho poctu zamestnancov, ak vSeobecne zavazné pravne predpisy alebo
kolektivna zmluva vyzaduju prerokovanie alebo sthlas odborového organu, plnit tieto
povinnosti k prislusnym organom vietkych zucastnenych odborovych organizacii, ak sa
s nimi nedohodne inak. Ak sa organy vsetkych zacastnenych odborovych organizacii ne-
dohodnt najneskor do 15 dni od poziadania, ¢i suhlas udelia, alebo nie, je rozhodujuce
stanovisko organu odborovej organizacie s najva¢sim poc¢tom ¢lenov u zamestnavatela.

Z dikcie zédkona teda vyplyva, Ze zamestnavatel ma dodrzat princip nediskrimina-
cie medzi zamestnancami a odborovymi organizaciami a plnit si pripadné zdkonné
povinnosti voci vetkym odborovym organizaciam. Vychadza sa totiz z principu, ze
zamestnanec pri uprave pracovnych podmienok nesmie byt diskriminovany len z do-
vodu, Ze vyuzil svoje pravo sa slobodne zdruzit a vstapil do tej ,nespravnej“ odborovej
organizacie posobiacej u zamestnavatela. Uvedena konstrukcia predpokladd, ze odbo-
rové organizacie buda 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 skutoc¢nost, Ze zamestnavatel by nevedel, ako v konkrétnom pripade postupovat pri
rozdielnych nazoroch odborovych organizacii a su¢asne mu zakon takito povinnost,
napr. po dohode so zdstupcami zamestnancov, uklada vykonat. Zamestnavatel sa se-
kundarne dostava do nevyhodnej situacie, ked mu zékon sice uklada povinnost konat,
sucasne mu s ohladom na pluralitu odborovych organizacii sam konstruuje prekazku.
V praxi sa pomerne casto vyuziva vetny dovetok ,,ak sa s nimi nedohodne inak®, ¢o vo
vysledku znamena variabilitu vzajomného vztahu medzi odborovymi organizaciami,
kde si podla aktualnej situdcie vedia navzdjom upravit sposob konania vo vztahu k za-
mestnavatelovi tak, Ze napr. splnomocnia na zastupovanie jednu odborovt organizaciu,
pripadne si urcia zastupcu s vymedzenim kompetencii a oblasti rozhodovania a po-
dobne. Castym javom je situdcia, kedy sa odborové organizacie na spolo¢nom postupe
nedohodnu a v tomto okamihu zakon predpokladd uplatnenie va¢sinového principu.
Otdznym v praxi sa stava okamih, kedy je mozné skonstatovat nedohodu medzi odbo-

130 K problematike rieenia plurality odborovych organizécii v jednotlivych clenskych krajindch
Eurépskej tnie pozri — SVEC, M. a kol. Kolektivne pracovné pravo v eurépskych suvislostiach. Plzen:
Ales Cenék, 2011, 213 s.
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rovymi organizaciami. Z pohladu praxe mame za preukdzané, ze sa vyzaduje hodno-
verné preukazanie nedohody medzi odborovymi organizaciami aspon zo strany jednej
z nich (pisomne alebo vyhlasenim). V rozpore s pravnym poriadkom v predmetnom
pripade je situdcia, ked sam zamestnavatel vyhlasi, Ze medzi odborovymi organizaciami
neprislo k dohode a zdkonnt povinnost si splni len vo vztahu k jednej z odborovych or-
ganizacii. Okamih, kedy zamestnavatel k vyhlaseniu méze pristupit, je podla nas az po
uplynuti 15 dni od okamihu, kedy zamestnavatel poziadal odborové organizacie o ude-
lenie suhlasu. Su¢asne mu vznikd opravnenie dosiahnut tento sthlas, alebo spravovat sa
rozhodnutim odborovej organizicie s najvacsim poctom ¢lenov. Napriek relativne jasne
formulovanej pravnej uprave vznika pre zamestnavatela zasadny problém aj v situacii,
ked mu postacuje dosiahnut sthlas najvacsej odborovej organizacie, pretoze s ohladom
na situdciu, Ze nema pravo disponovat s idajmi o ¢lenskej zakladni odborovych organi-
zacii, nedokaze on sam hodnoverne ur¢it, ktora z odborovych organizacii pdsobiacich
u zamestnavatela je ta najvicsia. Problém v praxi nevznikne, ak mensia alebo mensie
odborové organizacie vyhlasia, Ze sa povazuju za mensie, resp. ze za odborovi orga-
nizaciu s najva¢sim poctom ¢lenov povazuju konkrétnu odborovi organizaciu. Pokial
k takejto situdcii nepride, nema zamestnavatel ako zistit, ktord z odborovych organizacii
je najvéacsia a rozhodnutim ktorej sa ma spravovat. Kedze zamestnavatel nie je oprav-
neny zistovat pocet clenov odborovych organizacii s ohladom na charakter osobného
udaja o clenstve v odborovej organizicii, nema zakonom priznani moznost rozhod-
nut sa s ur¢itou mierou pravnej istoty. Praktické rieSenie spociva v preneseni dokaz-
ného bremena na zamestnavatela navzdory situdcii, ze pri¢inou stavu je nedohoda na
strane odborovych organizacii. Zamestnavatel sa musi na zaklade konkrétnej situdcie
a pripadnych nepriamych dokazov rozhodnut, ¢i bude niektorti odborovi organizaciu
povazovat za najvacsiu a postupovat podla jej rozhodnutia v rdmci vybraného pracov-
nopravneho institatu. Takéto rozhodnutie zamestnavatela je ale bezprostredne spojené
s vysokou mierou pochybnosti, ze v pripade 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 or-
ganizacii v tomto pripade nie je mozné pouzit, a to ani analogicky, postup podla § 3a
ZoKYV, ktory obdobnt situdciu plurality odborovych organizécii v procese kolektivneho
vyjednavania zveruje do pravomoci rozhodcovi ustanovenom podla ZoKV. Vychadzat
musime z logiky konstrukcie Zakonnika prace najma s ohladom na znenie § 240 ods.
3 ZP, kde spor o rozdelenie pracovného volna poskytnutého na vykon funkcie zastup-
cu zamestnancov nezveruje Zakonnik prace do pravomoci rozhodcovi podla ZoKYV,
ale odlisnému subjektu, ktorého oznacuje za rozhodcu. Zakonodarca pravdepodobne
nemal v umysle vyuzit institat rozhodcu podla ZoKYV, ale zavadza uplne novy prav-
ny institat s ciefom zamedzit realizacii funkcie zastupcu zamestnancov s ohladom na
existujice problémy vznikajtce s rozhodovanim kolektivnych sporov podla § 10 ZoKV
a ustanovovanim osoby rozhodcu pre riesenie kolektivneho sporu.'*!

131 Blizsie k téme pozri podkapitolu ¢. 4.3.4.
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2.2.3 Odborova prislusnost a jej ochrana ako osobitnej kategdrie osobné-
ho udaju

Odborova prislusnost patri do osobitnej kategérie osobnych udajov, z ¢oho vyplyva
aj osobitny spdsob nakladania s takouto informaciou pre vsetky subjekty, ktoré s nnou
pridu do styku. V zmysle predchadzajtceho vykladu pripominame, Ze podla § 13 ods. 1
zakona o ochrane osobnych tidajov sa v§eobecne zakazuje spractvat osobny udaj o od-
borovej prislu$nosti zamestnanca, najmi zo strany zamestnavatela. Vynimku predsta-
vuje spractvanie tejto informdcie na zaklade suhlasu dotknutej osoby, alebo na zéklade
osobitného zakona, pravne zavazného aktu Eurdpskej tnie alebo medzinarodnej zmlu-
vy. Ak je osobitna kategdria osobnych tidajov spractivana na zdklade suhlasu dotknutej
osoby, prevadzkovatel je povinny vzdy brat ohlad na primeranost spractivanych osob-
nych udajov vo vztahu k ucelu, ktory spracvanim chce dosiahnut.'*

Vznik odborovej prislusnosti sa lisi v zavislosti od sposobu, ktorym ziskava odbo-
rova organizacia svoju pravnu subjektivitu, nasledne sa preto lisi aj moment vzniku
ochrany osobného tdaju osobitnej kategorie v podobe odborovej prislusnosti, ktora
poskytuje zdkon o ochrane osobnych udajov. Vznik odborovej prislusnosti u ¢lenov pri-
pravného vyboru nastdva okamihom zaevidovania ob¢ianskeho zdruzenia (odborove;j
organizacie) na Ministerstve vnutra SR, u ostatnych ¢lenov neskdr podanim prihlasky,
t. j. ochrana odborovej prislusnosti ako osobitnej kategorie osobnych tdajov nastava
v prvom pripade okamihom zaevidovania a v druhom pripade akceptaciou prihlasky
zo strany odborovej organizacie. Vznik odborovej prislusnosti u ¢lenov pripravného
vyboru zakladnej odborovej organizacie na podnikovej Grovni, ako organizac¢nej jed-
notky, vznikd okamihom zaevidovania tejto zakladnej odborovej organizacie v ramci
vnutorného systému odborového zvizu a naslednym vydanim tzv. eviden¢ného listu
ako dokladu, ze zakladna odborova organizacia predstavuje sucast prislusného odbo-
rového zvizu. Clenovia pripravného vyboru sa stavaju odborovo organizovani tymto
okamihom, pri¢om od tohto okamihu pozivaju aj pravnu ochranu v stvislosti s ochra-
nou osobnych udajov.

Spractivanie osobitnej kategorie osobného udaju v podobe odborovej prislusnosti
je vzmysle § 13 ods. 1 mozné len na zaklade suhlasu dotknutej osoby alebo na zaklade
osobitného zakona, pravne zavazného aktu Eurdpskej tnie alebo medzinarodnej zmlu-
vy. NajcastejSou formou spractivania osobného udaju odborovej prislusnosti (vratane
dalsich osobnych udajov) predstavuje stithlas dotknutej osoby (zamestnanca) o spracu-
vani osobitnej kategorie osobného tdaju odborovej prislusnosti vyjadreny v prihlaske
do odborovej organizacie. Prihldska za ¢lena odborovej organizacie spravidla obsahuje
informacie o osobe zamestnanca v rozsahu mena a priezviska, adresy trvalého bydliska,
ndzvu podniku (pracoviska), pracovného zaradenia, daitumu narodenia, telefénneho
a emailového kontaktu ¢i samotného podpisu zamestnanca (vzor prihlasky je v prilo-
he). Zoznam osobnych tdajov musi zodpovedat ucelu spracuvania, ktorym je ¢lenstvo

132 Blizgiek problematike pozri SVEC,M.-VALENTOVA, T.Ochranaosobnych Gidajov v pracovnopravnych
vztahoch. Bratislava: Wolters Kluwer, s.r.o., 2016.
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v odborovej organizacii, vratane vykonu prav a povinnosti vplyvajicich z tohto ¢len-
stva. Stcastou prihlasky je aj vyhldsenie zamestnanca (dotknutej osoby), Ze suhlasi so
spracovanim osobnych tidajov, a tym aj logicky s osobnym udajom o odborovej prislus-
nosti. Suhlas so spractivanim osobnych tdajov moze byt aj v samostatnej podobe ako
priloha prihlasky za ¢lena odborovej organizicie (vzor sthlasu je obsiahnuty v prilohe).
V tomto ohlade je vSak potrebné plne respektovat vyssie spominany tcel spractivania
informacie o odborovej prislusnosti. Za vhodné sa preto pokladd dostatoéne vymedzit
ucel spractvania osobnych tidajov o zamestnancovi, teda upravit stthlas zamestnanca so
spracuvanim osobnych tidajov na tcel jeho ¢lenstva v odborovej organizécii. V pripade,
ze prihlaska obsahuje aj vSetky informacie, ktoré st nevyhnutné na to, aby mohol byt
suhlas dotknutej osoby (zamestnanca) povazovany za riadne udeleny, je odovzdanie
(odoslanie) riadne vyplnenej prihlasky mozné povazovat za udelenie sthlasu dotknutej
osoby (zamestnanca) na tcel jeho evidencie ako ¢lena odborovej organizacie. Nie je
potrebné ziskavat dalsi samostatny suhlas.

Nakladanie s tymto udajom musi preto plne re$pektovat a vychadzat zo stanov od-
borovej organizacie alebo odborového zvazu, ktorého je zakladna odborova organizacia
¢lenom a dalsich vnutroorganizac¢nych aktov, ktoré by mali vymedzovat sposoby a si-
tudcie nakladania s takouto informaciou o zamestnancovi vo vztahu k jeho ¢lenstvu?

Stucastou prihlasky za ¢lena odborovej organizacie byva i deklaracia (vyhlasenie)
zamestnanca o tom, Ze bude platit ¢lenské prispevky odborovej organizacii najcastej-
$ie formou dohody o zrazkach zo mzdy. Dohoda o zrazkach zo mzdy byva pravidelne
pripojena k samotnej prihlaske do odborovej organizacie, ¢im si odborova organizacia
zabezpecuje automaticky vylucenie moznosti vzniku neplatic¢ov. V tejto suvislosti vzni-
ka pravny spor ohladom spractvania informacie o odborovej prislusnosti zamestnan-
cov zamestnavatefom. Dohoda o zrazkach zo mzdy sice neobsahuje v ziadnom ohlade
informaciu o subjekte, v prospech ktorého je tito suma zrazenad, ale na zdklade indicii
(napr. opakované ¢islo u¢tu u viacerych dohdd o zrazkach zo mzdy zamestnancov, po-
dobnd vyska zrazky a pod.) sa zamestnavatel moze nepriamo domnievat, Ze zamest-
nanci, u ktorych sa zrazka zo mzdy vykonava, st odborovo organizovani. Kedze bez
suhlasu dotknutej osoby, ktorym zamestnavatel nedisponuje, nemoéze informéciu o od-
borovej prislusnosti spractvat, formalne sa tvari, Ze takouto informaciou nedisponuje
a nespracuva ju. Je nevyhnutné, aby zamestnavatel vo svojich podmienkach prijal také
opatrenia, ktoré zabezpecia, Ze s touto informaciou sa nebude dalej ,,pracovat t. j. in-
formadcia o zrazkach zo mzdy je sucastou informacného systému, napr. mzdy alebo u¢-
tovnictvo a je mozné ju spractuvat vylu¢ne na tento tcel. Nie je mozné ju dalej ziadnym
spdsobom selektovat, vyberat, preskupovat, ¢i priradovat k inym informaciam. To by
malo za nasledok vznik novych informadcii o zamestnancovi, na spractvanie ktorych
nema zamestnavatel opravnenie (ani z hladiska pracovnopravnych vztahov a ani z hla-
diska ochrany osobnych udajov). Skuto¢nost, Ze zamestnavatel disponuje informaciou
(dohoda o zrazkach zo mzdy), ktord méze smerovat k identifikdcii zamestnanca ako
¢lena odborovej organizicie, nie je automaticky dévodom na vyvodenie postihu voci
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zamestnavatelovi za spractivanie osobnych tdajov suvisiacich s ¢lenstvom v odborovej
organizacii.

Jedint vynimku, kedy mdze zamestnavatel spractvat informaciu o odborovej pris-
lusnosti bez sthlasu dotknutych osdb, predstavuje pripad § 230 ods. 1 ZP, kedy pricha-
dza k spractvaniu osobnych tdajov na zaklade osobitného zakona v podobe ZP. Odbo-
rova organizicia je v zmysle § 230 ods. 1 ZP za predpokladu, zZe chce posobit u zamest-
névatela a vykondvat funkciu zastupcu zamestnancov, povinnd pisomne informovat za-
mestnavatela o svojom pdsobeni a predlozit mu zoznam ¢lenov odborového organu. Na
zéklade menného zoznamu odborového organu sa moéze zamestnavatel celkom oprav-
nene domnievat, Ze ¢lenovia odborového organu st aj ¢lenmi odborovej organizacie
(ind situdcia sa v praxi nevyskytuje). Spracuvanie osobitnej kategdrie osobného tdaju
o odborovej prislusnosti sa realizuje na zdklade § 230 ods. 1 ZP ako osobitného zékona,
ktory predstavuje pravny zaklad spracuvania osobnych udajov. O tomto informa¢nom
systéme vedie zamestnavatel evidenciu podla § 43 zékona o ochrane osobnych udajov.

Subjekty opravnené k spractivaniu osobnych udajov o odborovej prislusnosti sa
v ramci odborovych organizacii budu lisit v zavislosti od vnudtornej $truktury jednotli-
vych odborovych organizacii a v zavislosti od vzniku ich pravnej subjektivity. Na ucely
evidencie ¢lenskej zakladne odborovej organizacie, aj s ohladom na kompetencie od-
borovych organizacii v zmysle ZP, je nevyhnutné vytvorit v zmysle § 4 ods. 3 pism. b)
zakona o ochrane osobnych udajov vlastny osobitny Informacny systém evidencie cle-
nov odborovej organizacie, vratane vykonu kompetencii odborovej organizacie zo ZP,
v ramci ktorého bude prichddzat k spractivaniu informacii o zamestnancoch (fyzickych
osobdach) z dovodu ich ¢lenstva v odborovej organizécii (vzor evidencie informacné-
ho systému je stcastou prilohy). Takyto informac¢ny systém ndsledne podlieha vylu¢ne
procesu evidencie podla § 43 ods. 1 zakona o ochrane osobitnych tdajov, t. j. nepod-
lieha ani oznamovacej povinnosti podla § 33 a § 34 ods. 2 pism. c) zdkona o ochrane
osobnych udajov, ani osobitnej registracii podla § 37 a nasl. zdkona o ochrane osobnych
udajov. Vylucenie informacného systému z oznamovacej povinnosti podla § 33 a § 34
ods. 2 pism. ¢) zdkona o ochrane osobnych tudajov predpoklada su¢asne kumulativne
naplnenie dvoch podmienok, a to, Ze:

- informacny systém obsahuje osobné tidaje o ¢lenstve 0sdb v odborovej organi-

ZAcii;

- odborové organizacia vyuziva tieto osobné tdaje o svojich ¢lenoch vylu¢ne na

vnutornu potrebu.

Rozsah informacii, ktoré st obsiahnuté v tzv. eviden¢nom liste informacného sys-
tému osobnych tdajov na tcely evidencie ¢lenov odborovej organizacie, zodpoveda
rozsahu informacii ako pri informac¢nych systémoch podliehajicich oznamovacej po-
vinnosti podla § 35 ods. 1 zakona o ochrane osobnych tdajov (napr. informac¢né adaje
prevadzkovatela, oznacenie $tatutarneho organu, pocet opravnenych osob a pod.).
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Prevadzkovatelom informacného systému v tomto pripade bude odborova orga-
nizacia s vlastnou pravnou subjektivitou, odhliadnuc od charakteru jej vzniku (evido-
vana na Ministerstve vnutra SR alebo odvodena subjektivita od odborového zvizu).
Zastupcom a opravnenym subjektom na poucenie dalsich oso6b (opravnené osoby)
bude $tatutarny organ odborovej organizacie alebo odborového zvazu. Pokial bude od-
borova organizacia disponovat pravnou subjektivitou, bude prislusnym subjektom na
poucenie dalsich osob vybor odborovej organizacie reprezentovany v zmysle vnttor-
nych dokumentov predsedom odborovej organizacie na zdklade uznesenia vyboru od-
borovej organizacie. Obdobnym spdsobom moze vybor odborovej organizacie preniest
tato kompetenciu aj na inych ¢lenov vyboru odborovej organizacie alebo tretiu osobu.
V pripade odborovych organizacii zdruzenych v odborovom zvize bez vlastnej pravnej
subjektivity bude opravnenym na poucenie dal$ich os6b (opravnené osoby) predseda
odborového zvizu.

Utel spractivania osobnych tidajov o odborovej prislusnosti zamestnancov bude vy-
medzeny ako evidencia osobnych tdajov ¢lenov odborovej organizacie v nadvéznosti
na moznost neskorsej realizacie vykonu kompetencii vyplyvajucich zo ZP, ZoKV alebo
zakona o bezpec¢nosti a ochrane zdravia pri praci. Pravny zaklad spractivania osobnych
udajov bude predstavovat predovsetkym ZP, zakon o zdruzovani ob¢anov (vo vztahu ku
vzniku, registracii a zaniku zdruzenia), ZoKV a v zavislosti od rozsahu ¢innosti odbo-
rovej organizacie aj stihlas dotknutej osoby. Okruh dotknutych 0séb, t. j. 0sob, ktorych
osobné tidaje bude tento informacny systém obsahovat, sa bude li$it s ohladom na roz-
sah ¢innosti odborovej organizacie, resp. vyhod, ktoré svojim ¢lenom ponuka a zabez-
pecuje. Do okruhu dotknutych os6b budu vzdy patrit ¢lenovia odborovej organizicie,
ktorych ¢lenstvo zaloZilo pravny vztah na uplatnenie rezimu ochrany osobnych udajov.
Stc¢asne modze informacny systém obsahovat aj udaje o rodinnych prislusnikoch a dal-
$ich osobach tychto ¢lenov, pretoze pravidelnou sucastou ¢lenstva v odborovej organi-
zacii je aj poskytovanie roznych prispevkov a penaznych benefitov, napr. pri narodeni
dietata, pri umrti rodinného prislusnika, rézne formy socidlnych vypomoci, prispevok
na rekreaciu alebo regenerdciu, pri réznych spolocenskych udalostiach, pricom podkla-
dom na ich poskytnutie byvaju rozne formy dokladov (oznamenie o Gmrti, rodny list
dietata, umrtny list). Spractvanie osobnych tudajov tretich osob sa musi uskutocnovat
vylucne na zdklade siihlasu tychto o0sob, odlisny postup by bol v rozpore so zakonom
o ochrane osobnych udajov (vzor sihlasu rodinnych prislusnikov je v prilohe). Rozsah
spracuvanych osobnych tdajov obsiahnutych v informa¢nom systéme evidencie ¢le-
nov odborovej organizacie musi zodpovedat ucelu spractivania tychto osobnych tdajov,
t. j. potrebe evidovania fyzickej osoby ako ¢lena odborovej organizacie vo vazbe na vza-
jomny obsah prav a povinnosti vyplyvajtcich z ¢lenstva v odborovej organizacii.

Zakladny vypocet spractvanych osobnych tdajov budu tvorit:
- meno, priezvisko, rodné priezvisko a titul;
- rodné ¢islo, datum a miesto narodenia;
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- rodinny stav;

- §tatna prislusnost, $tatne obcianstvo;

- trvalé bydlisko, prechodné bydlisko;

- adresa, e-mailovd adresa, telefénne ¢islo.

Dalsie osobné tidaje budti nadvizovat aj na vyssie spominany okruh dotknutych
0s0b, ked pri poskytovani spominanych socialnych vypomoci alebo penaznych benefi-
tov budu dalsi okruh informacii predstavovat napr. informacie o vzdelani zamestnan-
ca, jeho zdravotnom stave (socidlna vypomoc pri dlhodobej pracovnej neschopnosti),
i o rodinnom stave (penazny prispevok k uzatvoreniu manzelstva) a pod.

V nadvéznosti na zriadenie osobitného informacného systému evidencie ¢lenov od-
borovej organizacie nasledne Statutarny zastupca prevadzkovatela informac¢ného systé-
mu poucdi prislusny okruh 0sob (opravnené osoby) z prostredia odborovej organizacie,
predovsetkym ¢lenov vyboru a ostatné osoby, ktoré budu prichadzat do styku s osob-
nymi udajmi ¢lenov odborovej organizacie. Prevadzkovatel informacného systému vy-
medzi pri poucovani opravnenych osdb rozsah spracovatelskych operacii, ktoré budu
tieto poucené osoby vykonavat s osobnymi tidajmi ¢lenov, vo vztahu k ich funkcii, kto-
ru v odborovej organizdcii zastavaju. Odli$nymi opravneniami preto budua disponovat
napr. ¢lenovia vyboru ako $tatutarneho organu, resp. predseda odborovej organizacie
v porovnani s in§pektorom bezpec¢nosti a ochrany zdravia pri praci, alebo hospodarkou
odborovej organizacie. Clenovia vyboru odborovej organizicie ako $tatutdrneho orga-
nu, ako aj dalsi ¢lenovia odborovej organizacie, ktori vykonavaji spracovatelské ope-
ricie s osobnymi udajmi, st opravnenymi osobami odborovej organizacie na zaklade
ich ¢lenstva. Rozsah spracovatelskych operdcii sa viaze teda na poverenie, alebo funkciu
osoby v odborovej organizacii v zmysle jej vnutroorganiza¢nych dokumentov. Poucenie
sa dokladuje tzv. zdznamom o pouceni opravnenych osob, v ktorom st okrem funke-
nych zaradeni opravnenych osdb vymedzené aj spracovatelské operacie, ktoré mozu
s tymito osobnymi udajmi vykonavat a ku ktorym osobnym tdajom mézu mat pristup
v ramci tohto informacného systému. Zakon o ochrane osobnych udajov nevylucuje,
aby prevadzkovatel vyhotovil jeden zdznam o pouceni opravnenych osob, v ktorom pri-
de k pouceniu celého okruhu opravnenych osob, vratane vymedzenia okruhu spraco-
vatelskych operacii (vzor zdznamu poucenia opravnenych osob je predmetom prilohy).

Priklad - Pracovna pozicia opravnenej osoby

Prevddzkovatel vymedzi rozsah spracovatelskych operdcii rovnako pre clenov vy-
boru odborovej organizdcie, ako aj pre hospoddrku, pravnika a inspektora bezpec-
nosti a ochrany zdravia pri prdci. Vsetky osoby sa stavajii v zmysle zdkona o ochrane
osobnych udajov poucenymi osobami a majii rovnaké prdavo vykondvat vietky spraco-
vatelské operdcie s osobnymi tidajmi.

Takyto postup odporuje zakonu o ochrane osobnych udajov (zasada bezpeénosti;
prevadzkovatel je povinny prijat technické, persondlne a organiza¢né opatrenia zod-
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povedajtice sposobu a podmienkam spractivania osobnych udajov), kedze nad rdmec
funkcie a pracovnej pozicie fyzickych osdb neprimeranym spésobom rozsiruje okruh
subjektov, ktoré maju pristup k osobnym tdajom ¢lenov. Hospodarka (evidencia ¢len-
skych prispevkov, hospodarenie odborovej organizacie) alebo inspektor bezpecnosti
a ochrany zdravia pri praci (kontrola vykonu BOZP) nemaji v zmysle druhu prace
a naplne prace, a ani funkéného zaradenia pravo napr. spracuvat rovnaky rozsah osob-
nych ddajov o ¢lenoch odborovej organizacie v porovnani s ¢lenmi Statutdrneho or-
ganu, napr. o rodinnom stave, majetkovych pomeroch alebo zdravotnom stave, ktoré
mozu byt predmetom pravnej pomoci, ktorti schvaluje v ramci vnutrozviazového do-
kumentu $tatutarny organ. Oboznamovanie sa s takymito idajmi inymi osobami ako
tymi, ktorym to vyplyva z vykonu funkcie alebo pracovnej pozicie, moze byt hodnotené
ako konanie v rozpore so zakonom o ochrane osobnych tidajov.

Vzhladom na osobitné postavenie ¢lenov vyboru odborovej organizacie ako $ta-
tutarneho organu odborovej organizacie je spravidla ich opravnenie najsirsie z oprav-
nenych osob. Rozsah povolenych ¢innosti opravnenej osoby s funkénym zaradenim
¢len vyboru odborovej organizacie pri spractivani osobnych tdajov v informa¢nom
systéme osobnych tdajov, evidencie ¢lenov odborovej organizacie je urceny v rozsahu
nevyhnutnom na zabezpecenie tcelu plnenia tloh v oblasti vykonu odborovej funkcie,
najmé evidencia ¢lenov odborovej organizacie, poskytovanie sluzieb a pravnej pomoci
pre ¢lenov a ich rodinnych prislusnikov ¢i spracuvanie osobnych tidajov vyplyvajucich
z pravnych a vnttornych predpisov odborovej organizacie ako prevadzkovatela.

Popis povolenych ¢innosti opravnenej osoby s funkénym zaradenim ¢len vyboru od-

borovej organizacie sa spravidla zameriava na

a. evidenciu ¢lenov odborovej organizacie,

- ziskavanie, zhromazdovanie, spristupniovanie, zaznamendvanie, usporada-
vanie, prepracovavanie, zmena, vyhladavanie, prehliadanie, preskupovanie,
kombinovanie, premiestiiovanie, vyuzivanie, uchovavanie, blokovanie a lik-
vidaciu osobnych udajov ¢lenov odborovej organizacie;

- pravny zaklad spractivania osobnych tdajov — stihlas dotknutej osoby na
prihlaske,

b. poskytovame sluzieb a pravnej pomoci pre ¢lenov a ich rodinnych prislusnikov;
ziskavanie, zhromazdovanie, spristupniovanie, vyhladavanie, prehliadanie,
vyuzivanie, uchovavanie a likvidaciu osobnych tidajov, ktoré st nevyhnutne
potrebné na ucely poskytovania sluzieb a poskytovania sluzieb pravnej po-
moci zo strany prevadzkovatela;

c. spracuvanie vyplyvajuce z pravnych predpisov v oblasti spolurozhodovania, pre-

rokovania, kontrolnej ¢innosti a poskytovania informacii;

- pravny zaklad spractivania osobnych tidajov podla § 239 a § 240 ZP v spoje-
ni so zakonom o ochrane osobnych tdajov a dal$imi pravnymi predpismi.
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Iné spracovatelské operacie s osobnymi udajmi mdze opravnena osoba vykonat len
na zaklade predchdadzajtceho suhlasu (poverenia) vyboru odborovej organizacie ako
$tatutarneho organu prevadzkovatela a v stilade so zdkonom o ochrane osobnych uda-
jov, inymi zakonmi a vSeobecne zavaznymi pravnymi predpismi a internymi riadiacimi
aktmi prevadzkovatela.

Poskytovanie osobnych tdajov z tohto informa¢ného systému tretim subjektom je
v podstate vylucené, s vynimkou uvadzania poctu ¢lenov odborovej organizacie v si-
tudcidch, v ktorych to ustanovuje pravny poriadok, napr. v pripade sporu o urcenie
odborovej organizacie opravnenej uzatvorit kolektivnu zmluvu v zmysle § 3a zakona
o kolektivnom vyjednavani.

2.2.3.1 Vnutorny systém ochrany osobnych udajov vodborovej organizacii
a bezpecnostné opatrenia

Odborova organizacia ako prevadzkovatel je povinna pri spractivani osobnych tda-
jov postupovat v sulade so zakonom o ochrane osobnych tudajov. Jednou zo zakladnych
povinnosti prevadzkovatela je zabezpelit ochranu spractivanych osobnych tdajov, a to
prijatim primeranych bezpe¢nostnych opatreni. Bezpecnostné opatrenia musia pokry-
vat véetky aspekty spractivania osobnych tudajov, t. j. osobné udaje vo vSetkych formach
ich spracuvania musia byt chranené technickymi, organiza¢nymi a personalnymi opat-
reniami, ktorych cielom je zabranit neoprdavnenému spractivaniu osobnych udajov.'*
Kazda opravnena osoba musi byt s tymito opatreniami riadne oboznamena v rozsahu
nou zastavanej funkcie v odborovej organizacii alebo pracovnej pozicie. Prijatie prime-
ranych bezpe¢nostnych opatreni zavisi od podmienok, v ktorych odborova organizacia
osobné udaje spracuva.

Odborova organizacia spravidla posobi v priestoroch zamestnavatela. Z hladiska
prijatia primeranych bezpecnostnych opatreni treba zohladnit, ¢i priestory, v ktorych
spracuva osobné udaje o ¢lenoch, mozno v dostato¢nej miere oddelit od ostatnych
priestorov zamestnavatela, a to tak mechanicky (napr. dvere, kluce, mreze a iné mecha-
nické zdbranné prostriedky), ako aj automatizovanou formou spractvania osobnych
udajov (napr. pracovné stanice, server, pristup na internet, pouzity hardvér a softvér
a pod.). Od podmienok, v akych odborova organizicia spractiva osobné udaje, bude
zavisiet, aké bezpe¢nostné opatrenia bude povinna prijat a v akom rozsahu.

Priklad

Odborovd organizdcia spraciiva osobné uidaje o clenoch v priestoroch zamestnd-
vatela, ktoré sii oddelené od ostatnych priestorov uzamykatelnymi dverami. Kliice od
priestorov majii vylucne clenovia odborovej organizdcie, ktori tam vykondvajii cinnos-
ti suvisiace s clenstvom (oprdvnené osoby). Iné osoby sa v priestore mézu pohybovat

133 Povinnosti pri prijati primeranych bezpecnostnych opatreni prevadzkovatelom a ich dokumentacia
v bezpecnostnom projekte je upravend v§ 19 a nasl. zakona o ochrane osobnych udajov a vo
vyhlaske uradu ¢. 164/2013 Z. z. o rozsahu a dokumentécii bezpecnostnych opatreni
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vylucne za pritomnosti opravnenych osob. Osobné idaje sii spractivané v automati-
zovanej forme na PC, ktoré sii prepojené s verejne pristupnou pocitacovou sietou (in-
ternetom), a v neautomatizovanej forme sii ulozené vo vyclenenych priestoroch (napr.
uzamykatelné skrine, iné 1ilozné priestory a pod.). Vietky ddta sit ukladané vylucne
na ddtovych uloZiskdch, ktoré md k dispozicii odborovd organizdcia [na uchovdva-
nie tidajov nevyuziva Ziadne ddtové iiloZiskd (napr. server), ktoré zdroveri vyuziva aj
zamestndvatel]. Na pripojenie do internetu vyuziva vlastné zdroje (ochrana proti skod-
livému kédu je zabezpecovand odborovou organizdciou). Takyto stav sa dd povazZovat
za porovnatelny s pésobenim odborovej organizdcie mimo priestorov zamestndvatela.
Odborova organizacia v takom pripade musi sama prijat primerané bezpec¢nost-
né opatrenia vo vztahu k spracivanym osobnym tdajom. Zaroven tieto bezpe¢nostné
opatrenia musi obsiahnut v bezpe¢nostnom projekte osobnych tdajov (spractiva oso-
bitnu kategériu osobnych tdajov, napr. rodné ¢islo, informaciu o prislusnosti k odboro-
vej organizacii). Pri uvddzani bezpe¢nostnych opatreni je potrebné zohladnit aj tie bez-
pecnostné opatrenia, ktoré uz prijal zamestnavatel na zabezpecenie ochrany osobnych
udajov [napr. bezpe¢nostna sluzba, existencia kamerového informac¢ného systému, po-
ziarne opatrenia, podmienky BOZP, heslova politika, klucova politika, hardvér a sof-
tvér (ak ho pri svojej ¢innosti vyuziva), podmienky pohybu 0sdb v priestoroch a pod.].
O bezpec¢nostnych opatreniach prijatych zamestnavatelom md byt informovany kazdy
zamestnanec v rozsahu nevyhnutnom na vykon jeho pracovnych ¢innosti.

Priklad

Odborovd organizdcia spraciiva osobné uidaje o clenoch v priestoroch zamestnd-
vatela, ktoré sii oddelené od ostatnych priestorov uzamykatelnymi dverami (mala by
to byt standardnd poziadavka odborovej organizdcie s cielom zabezpecit spraciivané
osobné udaje o clenoch). Kliice od priestorov majii vylucne clenovia odborovej organi-
zdcie, ktori tam vykondvajii innosti siivisiace s clenstvom (opravnené osoby).

V pripade, ze kluc¢ové politika, prijatd v podmienkach zamestnavatela, vyzaduje
existenciu ,,nahradného® kluc¢a a podmienky jeho uchovéavania a pristupu k nemu sa
jasne definované, treba tuto skuto¢nost zohladnit nasledne v prijatych bezpe¢nostnych
opatreniach. Iné osoby sa v priestore moézu pohybovat vylu¢ne za pritomnosti oprav-
nenych osob. Osobné udaje su spractivané v automatizovanej forme na PC, ktoré su
prepojené s verejne pristupnou pocitacovou sietou (internetom) a v neautomatizovane;j
forme st uloZené vo vyc¢lenenych priestoroch (napr. uzamykatelné skrine, iné ulozné
priestory a pod.). Vsetky déta st ukladané na datovych uloziskach, ktoré ma k dispozicii
odborova organizicia spolu so zamestnavatelom [napr. na uchovavanie udajov vyuziva
datové uloziskd (napr. server), ktoré zaroven vyuziva aj zamestnavatel]. Na pripojenie
do internetu vyuziva pripojenie poskytované zamestnavatelom (sic¢asne vyuziva aj nim
zavedené mechanizmy prijaté na ochranu pred $kodlivym kédom).

Primadrne sa ¢lenovia odborovej organizacie musia riadit bezpe¢nostnymi opatre-
niami prijatymi zamestnavatelom na ochranu osobnych tdajov (to plati vzdy, ak od-
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borova organizacia posobi v priestoroch zamestnavatela). V tomto pripade primarnu
zodpovednost za osobné udaje spractivané aj na ucely ¢lenstva v odborovej organizacii
nesie zamestnavatel. Odborova organizacia ma minimalnu moznost ovplyvnit prijaté
bezpecnostné opatrenia, napr. vo vztahu k ochrane osobnych tdajov pred skodlivym
kédom, k reguldcii pristupu opravnenych osob k serveru, rozsah ich opravneni a pod.
Nastava ne$tandardna situdcia, kedy vo vztahu k spracivanym osobnym tidajom, vrata-
ne osobitnej kategdrie, musi prijat primerané bezpe¢nostné opatrenia rovnako zamest-
navatel, ako aj odborova organizacia, kazdy v rozsahu podmienok, za ktorych osobné
udaje spractva. Zamestnavatel je napr. povinny zabezpecit, aby k osobnym tdajom
spracivanym na datovych tloziskach, ktoré vyuziva zaroven aj odborova organizacia,
mali pristup len opravnené osoby, a to len v rozsahu, ktory zodpoveda ich pracovnému
zaradeniu, prip. plneniu pracovnych tloh. Pre zamestnavatela vznika naro¢na situdcia
chrénit osobné tdaje, ktoré de facto nechce a ani nema spractivat. No ich uchovévanie
na datovom ulozisku je spracovatelskou operaciou. Z aplikacnej praxe tradu vyplyva, ze
tato neStandardna situdciu respektuje s ohladom na postupy prijaté zamestnavatelom
vo vztahu k spracuvaniu osobnych udajov o ¢lenstve v odborovej organizicii, s cielom
zamedzit pristup neopravnenych osob k tymto udajom.

Zaroven plati, Ze odborova organizdcia musi prijat primerané bezpecnostné opat-
renia v rozsahu, ktory nepokryva primerané bezpec¢nostné opatrenia zamestnéavatela.
Vyvstava otazka, ¢i odborova organizdcia musi tieto bezpe¢nostné opatrenia zadoku-
mentovat v bezpe¢nostnom projekte. Zastdvame nazor, ze ak odborova organizacia
nemd moznost ovplyvnit spractivanie osobnych tdajov v automatizovanej podobe vo
vztahu k ich ochrane pre Gtokmi zvonku (prostrednictvom ,,verejne pristupnej pocita-
Covej siete®), povinnost dokumentovat prijaté bezpe¢nostné opatrenia v bezpecnost-
nom projekte ostava na zamestnavatelovi. Odborovd organizacia prijme primerané
bezpecnostné opatrenia zodpovedajiice podmienkam spractivania osobnych udajov pri
zohladneni existujucich bezpe¢nostnych opatreni prijatych zamestnavatelom. Povazu-
jeme za nevyhnutné, aby kazda opravnena osoba odborovej organizacie bola riadne
oboznamena s ,vlastnymi“ bezpe¢nostnymi opatreniami a tiez bezpe¢nostnymi opatre-
niami prijatymi zamestnavatelom v rozsahu nevyhnutnom na plnenie tloh savisiacich
s ¢innostou odborovej organizacie. Zodpovednost za poucenie opravnenej osoby v ce-
lom rozsahu ma odborova organizacia.

Prijatie primeranych bezpe¢nostnych opatreni (bez ohladu na povinnost dokumen-
tovat ich v bezpe¢nostnom projekte) spociva v systéme mechanizmov, ktoré sa dotykaju
vietkych oblasti spractivania osobnych udajov (musia zohladnit vSetky situdcie poc-
nuc vstupom do objektu, pristupom k osobnym udajom, bezpe¢nostou vo virtualnom
priestore, ochranou samotného objektu az po ich bezpe¢nu likvidaciu). Osobné udaje
musia byt chrdnené pri vSetkych spracovatelskych operaciach, a tomu musia zodpo-
vedat aj bezpe¢nostné opatrenia. V informa¢nom systéme osobnych udajov o ¢lenoch
odborovej organizacie st osobné tidaje ¢lenov spractivané neautomatizovanymi pros-
triedkami spractvania (tzv. papierova forma spractivania osobnych udajov v podobe
kartotéky, evidencie, zmluv, dohod, dokladov a pod.) a automatizovanymi prostried-
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kami spractvania (tzv. elektronicka forma spractivania osobnych tdajov), t. j. ide o in-
formacny systém, v ktorom st osobné udaje spracuvané c¢iasto¢ne automatizovanymi
prostriedkami spractivania.

2.2.3.2 Ochrana osobnych udajov a zrazanie ¢lenskych prispevkov

Osobitnym pripadom, pri ktorom prichadza najcastejsie k sporom medzi odboro-
vou organizaciou a zamestnavatelom ohladom spracovania osobitnej kategérie osobné-
ho udaja v podobe odborovej prislusnosti, je zrazanie ¢lenského prispevku prostrednic-
tvom zamestnavatela. Castym prikladom v praxi je situdcia, kedy odborova organizacia,
ako stcast clenstva fyzickej osoby — zamestnanca, vybera urcity clensky prispevok za
neskor poskytované sluzby v podobe zastupovania v stidnych konaniach, kolektivnom
vyjednavani alebo prévnej pomoci voci zamestnéavatelovi. Clensky prispevok predsta-
vuje spravidla stanovené percento z ¢istej mzdy zamestnanca. Vyberanie ¢lenského pri-
spevku sa uskutoc¢nuje réznymi spésobmi od trvalého prikazu v banke, az po najcaste;jsi
spdsob v podobe zrazky zo mzdy zamestnanca.

Sposob zrazania clenského prispevku zo mzdy predstavuje najistejsi a najjedno-
duchsi spdsob vyberania ¢lenského prispevku pre odborova organizaciu, kedze na
jednej strane administrativne naklady a istotu zrazenia zaistuje zamestnavatel (dohodu
o zrazkach zo mzdy podpisuje zamestnanec uz ako sucast prihlasky v prospech odbo-
rovej organizacie). Sucasne sa odborovd organizacia vyhne vzniku neplatenia ¢lenskych
prispevkov, kedZze ten uz je neskdr v procese vyberu automatizovany a prebieha bez
sucinnosti zamestnanca v mzdovom systéme zamestnavatela. Odborova organizacia
tak napr. nemusi obchadzat zamestnancov a vyberat od nich ¢lensky prispevok fyzicky,
alebo sa vyhne zru$eniu trvalého prikazu zamestnancom z roznych subjektivnych ale-
bo objektivnych dévodov. Zamestnavatel realizuje uvedeny spdsob vyberu ¢lenského
tak, Ze kazdému zamestnancovi vykona na zdklade dohody o zrazke zo mzdy zrazku
a thrnnd sumu zrazok z miezd zamestnancov (¢lenov) poukaze jednym prikazom na
thradu na ucet odborovej organizacie.

Napriek zjavnym vyhoddm pre odborovu organizaciu v pripade zrazok zo mzdy
predstavuje tento sposob zrazania clenskych prispevkov z hladiska ochrany osobnych
udajov najcastejsi problém sporu medzi zamestnavatelom a odborovou organizaciou,
ked zamestnavatel vyuziva tito potrebu odborovych organizacii ako argument pri ko-
lektivnom vyjednavani, ktorym sa snazi ovplyvnit odborova organizaciu, aby ustapi-
la, s od6vodnenim, Ze tento sposob zrazania clenskych prispevkov odporuje zakonu
o ochrane osobnych tdajov, kedze hoci v dohode o zrazkach zo mzdy nie je explicitne
uvedené, Ze zrazena suma je ¢lenskym prispevkom zamestnanca v odborovej organiza-
cii, zamestnavatel si na zéklade nepriamych dokazov (napr. pre rovnaky pocet zamest-
nancov zraza rovnakd sumu na rovnaky ucet) dokaze odvodit ¢lenstvo zamestnanca
v odborovej organizacii. Takéto spracovanie informacie o odborovej prislusnosti za-
mestnanca zamestnavatelom je podla pravneho nazoru zamestnavatela v zmysle zakona
o ochrane osobnych udajov zakdzané a zamestnavatel tym porusuje zakon.
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Bez ohladu na uvadzant pravnu argumentaciu treba jednoznacne, na zaklade exis-
tujuceho pravneho poriadku, konstatovat, ze odborova organizacia ma pravo od za-
mestnavatela takéto zrazanie clenského pozadovat pri splneni urcitych zakonom vy-
zadovanych predpokladov a v tomto zmysle nepojde o porusenie zakona o ochrane
osobnych udajov vykonavanim zrazok ¢lenského. Odborova organizacia, ako ob¢ianske
zdruzZenie, podla osobitného predpisu je, ako uz bolo uvedené, prevadzkovatelom infor-
macného systému osobnych tdajov svojich ¢lenov (Informacny systém evidencie ¢lenov
odborov),vratane vyberu ¢lenskych prispevkov a zvoleni funkcionari st opravnenymi
osobami odborovej organizacie a st tymto prevadzkovatelom aj pouceni v zmysle § 21
zékona o ochrane osobnych tdajov. Odborova organizacia okrem vnutornych ¢lenskych
potrieb sa ako zastupca zamestnancov v stlade so Zakonnikom price zucastiuje na
pracovnopravnych vztahoch, vratane kolektivneho vyjednavania, pricom zamestnavatel
je povinny umoznit odborovému organu pdsobit u neho na pracovisku. Zamestnavatel
je z hladiska zakona o ochrane osobnych tdajov prevadzkovatelom spravujicim osobné
udaje svojich zamestnancov a je povinny dodrziavat zakladné povinnosti prevadzkova-
tela urcené v § 6 zakona o ochrane osobnych tdajov.

Zakon o ochrane osobnych tdajov je véeobecnym pravnym predpisom, ktory v § 13
ods. 1 zakazuje spractivat osobné tdaje, ktoré odhaluju rasovy alebo etnicky povod, po-
litické nazory, nabozensku vieru alebo svetonazor, ¢lenstvo v politickych stranéch alebo
politickych hnutiach, ¢lenstvo v odborovych organizaciach a udaje tykajice sa zdravia
alebo pohlavného Zivota, ale v rimci vynimiek z obmedzeni pri spractivani osobitnych
kategorii osobnych tdajov v § 14 ods. pism. a) ustanovuje, Ze ,,zdkaz spractivania osob-
nych tidajov podla § 13 ods. 1 neplati, ak dotknutd osoba dala pisomny siihlas, alebo inak
hodnoverne preukdzatelny siihlas, na ich spraciivanie: sithlas je neplatny, ak jeho poskyt-
nutie vylucuje osobitny zdkon“a v pism. d) ,,ak spractivanie vykondva v rdmci opravnenej
cinnosti ob¢ianske zdruZenie, naddcia alebo neziskovd organizdcia poskytujiica vseobec-
ne prospesné sluzby, politickd strana alebo politické hnutie, odborovd organizdcia, $tdtom
uznand cirkev alebo ndboZenskd spolocnost a toto spraciivanie sa tyka iba ich ¢lenov, alebo
tych fyzickych o0séb, ktoré sii s nimi vzhladom na ich ciele v pravidelnom styku, osobné
udaje sluzia vylucne pre ich vniitornii potrebu a nebudii poskytnuté tretej strane bez pi-
somného alebo inak hodnoverne preukdzatelného sithlasu dotknutej osoby*. z

Stanovy odborovej organizacie mdzu medzi povinnosti ¢lena uvadzat aj riadne
a vcas zaplatené clenské prispevky vo vyske urcenej stanovami odborovej organizécie
(urcité percento z ¢istého mesa¢ného zarobku alebo penazného plnenia nahradzajiiceho
mzdu, pripadne v sume pausalneho prispevku) s tym, ze odborova organizicia je povin-
nd viest evidenciu o ¢lenskych prispevkoch. Dalej mézu stanovy odborovej organizacie
urcovat, ze sposob vyberu a odvodu ¢lenskych prispevkov upravuje dalsi vntatroodbo-
rovy predpis, pokial tak nie je uréené priamo v stanovach odborovej organizacie. Tieto
predpisy odborovej organizacie mozu nasledne upravovat moznosti vyberu ¢lenskych
prispevkov, a to v hotovosti od kazdého ¢lena, formou zrazky zo mzdy jednotlivych
¢lenov, pri pausdlnom prispevku je moznost vyberu formou trvalého prikazu na thra-
du alebo formou inkasa z uétu ¢lena. Zo stanov, ako aj z vnutroodborového predpisu
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teda moze vyplyvat, Ze platenie ¢lenského prispevku je individualna povinnost kazdého
¢lena a vedenie evidencie o ¢lenskych prispevkoch je povinnost odborovej organizacie,
z ¢oho vyplyva, Ze ¢lenovia vyboru, ako opravnené osoby, st opravneni spractvat ¢len-
ské prispevky kazdého jednotlivého ¢lena.

V zmysle § 131 ods. 3 ZP dalsie zrazky zo mzdy, ktoré presahuji ramec zrazok uve-
denych v odseku 1 a 2, m6ze zamestnavatel vykonavat len na zaklade pisomnej dohody
so zamestnancom o zrazkach zo mzdy, alebo ak povinnost zamestnavatela vykonéavat
zrazky zo mzdy a inych prijmov zamestnanca vyplyva z osobitného predpisu.

Pokial teda v praxi zamestnavatel naplni stanovené podmienky aj na zaklade sucin-
nosti so zamestnancom (dohoda o zrazkach zo mzdy) a odborovou organizaciou (za-
kotvenie povinnosti zamestnanca platit ¢lenské v stanovach, pripadne spolu aj s ustano-
venim Kkolektivnej zmluvy o zrazani ¢lenského zamestnavatelom ako zavazok zamest-
navatela) a vykondva zrazky zo mzdy v urcenej percentudlnej vyske z Cistej mzdy za-
mestnanca na zaklade pisomnej dohody so zamestnancom o zrazkach zo mzdy, musi
nasledne zamestnavatel v poznamke ku kazdej platbe v prospech uréeného uétu uviest
meno zamestnanca, zo mzdy ktorého sa dana zrazka vykonala. Dohoda o zrazkach zo
mzdy, s pripadnou kolektivnou zmluvou, je postacujici pravny zaklad spraciva-
nia osobnych udajov (odborova prislusnost) u zamestnavatela a spolu so stanovami
odborovej organizacie je rovnako postac¢ujicim pravnym zakladom spracuvania
osobnych tdajov (konkrétna vyska zrazky zo mzdy za jednotlivého c¢lena odboro-
vej organizacie titulom uhrady ¢lenského prispevku) na strane vyboru odborovej
organizacie. Menny zoznam zamestnancov, s vyskou urcitého percentualneho zrazenia
z ¢istej mzdy kazdého zamestnanca, na zdklade dohody o zrdazkach zo mzdy a poukaza-
nie uhrnnej sumy zrazok jednym prikazom na tthradu predstavuje v podstate modifiko-
vanu formu poukazovania vykonanych zrazok, ak sa na tom zamestnavatel a odborova
organizacia dohodnu v kolektivnej zmluve.'**

2.2.4 Uvoliovanie odborovych funkcionarov, ich ¢innost a materialne za-
bezpecenie

Postaveniu ¢lenov zamestnaneckych rdd a organov odborovych organizdcii je veno-
vané pomerne rozsiahle ustanovenie § 240 ZP vo viazbe na § 136, § 137 a § 138 ZP. Tie-
to ustanovenia maju vytvorit zastupcom zamestnancov na ich ¢innost také podmien-
ky, ktoré su pre nich primerané, s predpokladom tc¢inného vykonévania ich funkcie
predovsetkym s ohladom na ¢asovy rozsah vykonu funkcie zastupcu zamestnancov.'®
Primeranost podmienok sa nedd kvalitativne $pecifikovat, su podmienené mnozstvom
faktorov so spolo¢nym menovatelom, ktorym je efektivne zabezpecenie ich ¢innosti.

Poskytnutie pracovného volna na vykon odborovej funkcie je rozdelené do troch
samostatnych ustanoveni ZP, ato § 136, § 137 a § 240 ZP, pricom vsetky ustanovenia

134 Stanovisko Uradu na ochranu osobnych tdajov Slovenskej republiky, sp. zn. 15638/2014-Op-2
z13.5.2014.

135 Kolektiv autorov: Zakonnik prace s komentdarom a judikatdrou platny od 1. janudra 2013. Bratislava:
vydavatelstvo Nova préca, 2012, s. 260.
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navzajom upravuju pravdepodobne odli$né situacie uvolnenia fyzickej osoby na vykon
odborovej funkcie a aj v kontexte na § 144a ods. 2 pism. g) ZP i § 113 ods. 5 ZP", za-
bezpecuju pre tieto fyzické osoby odli$né uplatiovanie ich pracovnopravnych narokov,
napr. pri vzniku naroku a ¢erpani dovolenky.

Poskytnutie pracovného volna podla § 136 ZP

Ustanovenia § 136 ods. 2 a ods. 3 ZP upravujt dva zdkladné pravne rezimy poskyt-
nutia pracovného volna pre fyzicka osobu zamestnanca, ktord sa stala odborovym funk-
cionarom spravidla na zaklade volby realizovanej v zmysle vnatornych predpisov zak-
ladnej odborovej organizacie (Standardne u zakladnej odborovej organizacie, ktora ma
pravnu subjektivitu zaloZzenu evidenciou v registri odborovych a zamestnavatelskych
organizacii v zmysle osobitného predpisu) alebo odborového zvizu (uplatnuje sa v pri-
pade zakladnych odborovych organizacii, ktoré odvadzaju svoju pravnu subjektivitu od
odborového zvizu, do ktorého patria, tzv. odvodend pravna subjektivita). V obidvoch
pripadoch by malo ist o tzv. dlhodobé uvolnenie, t. j. fyzicka osoba si bude uplatnovat
prekazku v préci na strane zamestnanca spocivajicu vo vykone odborovej funkcie alebo
vykone funkcie v odborovom organe pocas celého ustanoveného tyzdenného pracov-
ného Casu u zamestnavatela. Napriek existencii zalozeného pracovnopravneho vztahu
tak nepride k plneniu pracovnych tloh, ani k vykonu prace zo strany zamestnanca pre
zamestnavatela (zamestnéavatel nie je opravneny ukladat zamestnancovi pracovné tlohy
a je povinny v zmysle § 230 a nasl. ZP respektovat vykon funkcie zastupcu zamestnan-
cov v zmysle priznanych kompetencii zo strany takejto fyzickej osoby). Tu v$ak podob-
nost medzi oboma ustanoveniami § 136 ZP kon¢i a zacina sa pravny (aplikacny) spor,
o aku fyzicku osobu a typ vykonu odborovej funkcie v predmetnych ustanoveniach ide
a v nadvéznosti na tuto skuto¢nost, akym pravnym rezimom sa bude spravovat tprava
pracovnopravnych narokov fyzickych osob, ktorym bude poskytnuté pracovné volno
podla § 136 ods. 2a § 136 ods. 3 ZP.

Poskytnutie pracovného volna zo strany zamestnavatela pri existencii prekazky
Vv praci na strane zamestnanca podla § 136 ods. 2 ZP, by sa malo podla nasho nazo-
ru uskutoénit v okamihu, pokial je fyzickd osoba (zamestnanec zamestnavatela) vol-
bou ustanovena do niektorej z odborovych funkcii, ktorych pravny zéklad predstavuja
vnutroodborové predpisy zakladnej odborovej organizacie alebo odborového zvazu.
Spravidla pojde o funkcie predsedu alebo podpredsedu zakladnej odborovej organi-
zacie, ktorej pdsobnost je rozsirend na regionalnom alebo celoslovenskom principe,
resp. o vykon odborovej funkcie vo vy$som odborovom organe odborového zvizu'?,
do ktorého je zékladnad odborova organizacia zaclenenda (predstavuje v podstate jeho
organizaénu zlozku s vlastnou pravnou subjektivitou vzmysle stanov odborového

136 § 113 ods. 5 Zakonnika prace: “Ak si zamestnanec nemoéze vycerpat dovolenku, pretoze bol
dlhodobo uvolneny na vykon verejnej funkcie alebo odborovej funkcie, nevycerpanu dovolenku
mu zamestnavatel poskytne po skonceni vykonu verejnej funkcie alebo odborovej funkcie”

137 ZPpojem,vyssiodborovy orgdn”nepozna, ale uvddza ho napr.§ 2 ods. 3 ZoKV pre ucely uzatvarania
kolektivnych zmluv vyssieho stupria pre vacsi pocet zamestnavatelov medzi prislusnym vyssim
odborovym orgdnom a organizdciou zamestnavatelov.
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zvdzu). Vychadzame totiz z gramatického vykladu ustanovenia § 136 ods. 2'*® ZP, kde
v porovnani s § 136 ods. 3'* ZP neviaze vykon odborovej funkcie na konkrétneho za-
mestnavatela, u ktorého je fyzickd osoba - odborovy funkcionar v pracovnom pomere,
t. j. u ktorého si uplatnuje prekdzku v praci na strane zamestnanca, ale na vykon funk-
cie v odborovom organe pdsobiacom mimo zamestnavatela. ZP v pripade poskytnutia
pracovného volna podla § 136 ods. 2 ZP jednoznac¢ne ustanovuje, Ze v takomto pripade
zamestnancovi (fyzickej osobe v postaveni odborového funkcionara) od zamestnavate-
la, u ktorého je v pracovnom pomere, nepatri nahrada mzdy. Odévodnenie obmedzenia
predmetného pracovnopravneho ndroku vychadza z ekonomickej podstaty pracovno-
pravneho vztahu, zédkladom ktorého je vykon prace zamestnancov, za ktory mu zamest-
navatel poskytne ekonomicky ekvivalent. Kedze v tomto pripade nejde o vykon prace
aani o existenciu odévodneného objektivneho dévodu so vSeobecnym zaujmom',
na zéklade ktorého moze prist k uplatneniu § 144a ZP, ZP jednoznacne vylucuje povin-
nost zamestnavatela, ktord by v inom pripade vznikala, posudzovat predmetné obdobie
za vykon prace (odpracované obdobie), pokial ZP neustanovuje inak. V tomto ohlade
mozeme preto vnimat ako vynimku prave ustanovenie § 144a ods. 2 pism. g) ZP. Vyluce-
nie naroku zamestnanca na poskytnutie nahrady mzdy v zmysle § 136 ods. 2 ZP na jed-
nej strane podla nas predpoklada, ze o finan¢né zabezpecenie narokov takejto fyzickej
osoby sa ma postarat zdkladna odborova organizacia alebo odborovy zvéz a sucasne je
logické, aby sa podobny princip vyuzil aj pre posudzovanie dalsich pracovnopravnych
narokov, napr. vznik naroku na dovolenku a jej pripadné nasledné cerpanie. Uvddzanu
premisu podporuje teda i ustanovenie § 144a ods. 2 pism. g) ZP, ktoré jednoznacne
vylucuje, aby sa obdobie, v ramci ktorého si zamestnanec uplatiiuje prekazku v praci
na strane zamestnanca v zmysle § 136 ods. 2 ZP, posudzovalo ako vykon prace.**!
Pomerne jasné a logicky konstruované vychodiska, ktoré sme prezentovali pri po-
skytnuti pracovného volna podla § 136 ods. 2 ZP v$ak uz nemozno jednoznac¢ne pouZzit
pri poskytnuti pracovného volna podla § 136 ods. 3 ZP. Poskytnutie pracovného volna
podla § 136 ods. 3 ZP uvddza situdciu, kedy je fyzicka osoba (zamestnanec zamest-
navatela) zvolend do funkcie v odborovom orgéane, pricom sa obdobne, ako v pripa-
de poskytnutia pracovného volna podla § 136 ods. 2 ZP, predpoklad4 dlhodoby vykon

138 § 136 ods. 2 ZP: ,,Zamestnavatel uvolni zamestnanca dlhodobo na vykon verejnej funkcie a na
vykon odborovej funkcie. Nahrada mzdy od zamestnavatela, u ktorého je v pracovhom pomere,
mu nepatri’

139 § 136 ods. 3 ZP: ,,Zamestnavatel uvolni zamestnanca dlhodobo na vykon funkcie v odborovom
organe pdsobiacom u tohto zamestnavatela za podmienok dohodnutych v kolektivnej zmluve
a na vykon funkcie ¢lena zamestnaneckej rady po dohode so zamestnaneckou radou.”

140 ZPv § 144a ods. 1 ustanovuje pripady (situacie, skuto¢nosti), pri ktorych existencii a trvani nemoze
zamestnanec vykonavat pre zamestnavatela pracu, napriek tomu vsak budu zo spolo¢enského
zaujmu (je verejny zdujem, vratane uplatnenia pracovnopravnej ochrany zamestnancov)
posudzované ako odpracované obdobie (napr. existencia prekazok v praci, ndhradné volno za
pracu nadcas, odborna priprava u mladistvého zamestnanca).

141 OLSOVSKA, A. Postavenie a posobenie zastupcov zamestnancov. In: O. HAMULAK, ed. Debaty
mladych pravnikd 2007. 1. vyd. Olomouc : Univerzita Palackého, 2007, s. 76-79. ISBN 978-80-244-
1925-1.
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funkcie v odborovom organe. Spravidla teda pdjde o situaciu vykonu funkcie pocas
dlhsieho (volebného) obdobia a o vykon funkcie v odborovom organe pdsobiacom,
v celom rozsahu pracovného ¢asu zamestnanca, u zamestnavatela. V porovnani s § 136
ods. 2 ZP v § 136 ods. 3 ZP v$ak uz ustanovuje podmienku, Ze pojde o vykon funkcie
v odborovom organe pdsobiacom u zamestnavatela, u ktorého je aj zamestnanec v pra-
covnom pomere (nejde teda o vykon funkcie v odborovom organe mimo zamestnava-
tela zamestnanca, ako pri poskytnuti volna podla § 136 ods. 2 ZP). Primarne je nejas-
né, preco zakonodarca pouzil v ustanoveni § 136 ods. 3 ZP iny terminologicky aparat
v podobe ,,vykon funkcie v odborovom orgdne”, hoci v § 136 ods. 2 ZP pouziva pojem
»Vvykon odborovej funkcie”.'*? Z praktického pohladu ide vyznamovo v podstate o tie isté
osoby (bez ohladu na ich pdsobenie u zamestnavatela alebo mimo neho), ktoré st na
zéklade volby ustanovené do odborovej funkcie, pricom napriek tomu, zZe by odborovy
organ posobil u konkrétneho zamestnavatela, nevylucuje sa jeho pésobenie obdobne na
regiondlnom alebo celoslovenskom principe (t. j. zdkladna odborova organizacia by za-
stupovala aj zamestnancov v inych podnikoch po uplatneni procesu v zmysle § 230 ods.
1 ZP). Obdobne, ako by ustanovenie § 136 ods. 3 ZP naznacovalo, ze by v tomto pripade
malo ist o vykon nejakej inej funkcie v odborom organe, ako v pripade § 136 ods. 2 ZP.
Pokial si predstavime okruh odborovych funkcii, pricom si za odborovy organ zvolime
napr. vybor zakladnej odborovej organizacie, ako $tatutarny organ zakladnej odborovej
organizacie, pojde spravidla o dva typy funkcii, a to predsedu a podpredsedu zakladnej
odborovej organizacie a ostatnych ¢lenov vyboru zakladnej odborovej organizacie, pri-
¢om vsetky tieto osoby su ustanovené do funkcie volbou (predseda a podpredseda st
voleni bud priamo ¢lenmi zakladnej odborovej organizacie, teda nie ako ¢lenovia vybo-
ru zakladnej odborovej organizacie, ale priamo do funkcie predsedu alebo podpredse-
du a nasledne sa automaticky stant aj ¢lenmi vyboru zédkladnej odborovej organizicie,
alebo st voleni ako ¢lenovia vyboru, ktori si nasledne spomedzi seba vybert predsedu
a podpredsedu zakladnej odborovej organizacie). Na identickom principe sa ustanovu-
ju do odborovej funkcie aj odborovi funkcionari vo vy$som odborovom organe v zmys-
le § 136 ods. 2 ZP, preto je otazne, prec¢o zakonodarca pouziva odli$na terminoldgiu na
v podstate rovnaky princip ustanovovania odborovych funkcionarov, pricom v oboch
pripadoch ide o pripady tzv. dlhodobého uvolnenia. Z uvedeného dévodu sa preto javi
pouzitie odli$nej terminolégie ako matice, kedZe pdjde o ten isty, alebo vyznamovo
podobny, vykon odborovej funkcie.

Vyrazne problematickejsie je uplatnenie prekazky v praci na strane zamestnanca
podla § 136 ods. 3 ZP s ohladom na pracovnopravne naroky tychto zamestnancov, ked-
ze sa napriek uvadzanej podobnosti ustanovuje absolttne odli$ny rezim posudzovania
ich pracovnopravnych narokov. ZP v § 136 ods. 3 uz kategoricky nevylucuje povinnost
zamestnavatela poskytovat zamestnancovi nadhradu mzdy za dobu existencie prekazky
v praci, aj s ohfadom na uvddzany § 144a ods. 1 pism. a) ZP, len konstatuje, Ze pod-

142 ZULOVA, J., BARINKOVA, M., DOLOBAC, M. Pracovné pravo v pozndmkach s prikladmi. Bratislava:
Wolters Kluwer, 2015. 340 s. ISBN 978-80-8168-280-3.
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mienky uvolnenia na vykon funkcie v odborovom organe budi dohodnuté v kolektiv-
nej zmluve. Za predpokladu uplatnenia vys$sie uvedeného vykladu pri § 136 ods. 2 ZP
by sme mali dospiet k podobnému zaveru, t. j. Ze zamestnancovi by nemala rovnako
prinalezat ndhrada mzdy, pripadne dalsie pracovnopravne naroky od zamestnévatela,
prave z dovodu straty uzsej vizby so zamestnavatelom, absencie pracovného vykonu
i akéhokolvek ,,pracovnoprdvneho vztahu” so zamestnavatelom, odhliadnuc od vykonu
¢innosti zastupcu zamestnancov. Namiesto toho Zékonnik prace len konstatuje potre-
bu dosiahnutia dohody alebo dojednania podmienok v kolektivnej zmluve. Vznikd tak
otazka, akym sp6sobom budu upravené naroky odborového funkcionara, ked k uzatvo-
reniu dohody, resp. kolektivnej zmluvy, nepride a sucasne, aky rozsah narokov mozno
v takejto dohode alebo kolektivnej zmluve vobec dojednat vo véizbe na § 136 ods. 2 ZP
a uplné vylucenie povinnosti zamestnavatela poskytovat nahradu mzdy.'*?

Za predpokladu absencie takéhoto dojednania by sa podla nasho nazoru mal uplat-
nit princip analdgie legis, hoci ten je menej vyhodny pre odborového funkcionara,
a jeho naroky by sa mali riadit ustanovenim § 136 ods. 2 ZP. Vzhladom na objasnenti
podobnost tcelu i dlhodobého charakteru poskytnutia pracovného volna méame za pre-
ukdzané, ze pouzitie analdgie legis je v tomto pripade pripustné a dovodné. Vo vizbe na
rozsah dojednanych narokov sa domnievame, ze absencia chybajticeho vykonu prace
pre zamestndvatela by teoreticky mohla viest k vyluceniu dojednania pripadnej nahra-
dy mzdy pre odborového funkciondra od zamestnavatela, u ktorého je v pracovhom
pomere, takéto konstatovanie by vSak bolo pomerne odvazne. Skor sa domnievame,
ze jednostrannym nevyluc¢enim povinnosti zamestnavatela poskytovat zamestnancovi
pocas vykonu funkcie v odborovom orgéne nahradu mzdy, podobne ako v § 136 ods. 2
ZP, zakonodarca otvoril moznost pre zmluvné dojednanie zamestnavatela a odborovej
organizacie, alebo zamestnaneckej rady. Zamestnavatel a odborovéa organizacia mézu
na zdklade uvedeného dojednat nahradu mzdy, pripadne dal$i vznik pracovnoprav-
nych ndarokov pre zamestnanca - odborového funkcionara v kolektivnej zmluve alebo
v samostatnej dohode, ich nedojednanie by v§ak malo spdsobit sekundarne analogické
uplatnenie § 136 ods. 2 ZP (nemozZnost zamestnanca domahat sa ich vzniku a nésled-
ného poskytnutia). Tejto domnienke sved¢i uz aj spominané ustanovenie § 144a ods.
2 pism. g) ZP, ktoré vylucuje z posudzovania ako vykonu prace len obdobie, v ramci
ktorého si zamestnanec uplatniuje prekdzku v praci na strane zamestnanca v zmysle §
136 ods. 2 ZP pricom uplne absentuje odkaz na § 136 ods. 3 ZP. Na zaklade uvedené-
ho by sa teda pravdepodobne pracovné voIno poskytnuté na vykon funkcie v odboro-
vom organe malo povazovat za obdobie, ktoré sa posudzuje ako vykon prace pre tcely
vzniku jednotlivych pracovnopravnych narokov, vo vizbe na § 113 ods. 5 ZP pre ucely
dovolenky, alebo na § 152 ods. 2 ZP pre ucely stravovania, takato domnienka vsak od-
poruje doterajsiemu vykladu o tzv. dlhodobom uvolneni na vykon prace. Zamestnanec
pre zamestnavatela neplnil pracovné ulohy, nevykonaval pracu, a to ani v minimalnom

143 TKAC, V. Odbory, zamestnavatelia, zamestnanecké rady (Eurépa, pravo a prax). 1. vyd.
Kosice:vydavatelstvo Eduard Szatler PressPrint, 2004. 354 s. ISBN 80-89084-13-3
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rozsahu, a na druhej strane o¢akava plnenie urcitych pracovnopravnych narokov od za-
mestnavatela, co pochopitelne narusuje spominany ekonomicky princip podstaty pra-
covnopravnych vztahov. Nestandardnou sa potom javi situdcia, kedy by zamestnavatel
s odborovou organizaciou napr. nedohodli poskytovanie ndhrady mzdy od zamestna-
vatela v kolektivnej zmluve, ale zamestnancovi by sekundarne vznikala napr. dovolenka
s ohladom na znenie § 144a ods. 2 pism. g) ZP a sti¢asne nevylucenie tohto obdobia
z posudzovania pre tcely vzniku dovolenky podla § 144a ods. 3 ZP. Podla sucasného
pravneho stavu je popisana situacia pripustna, hoci nelogicka a v aplikacnej praxi je aj
pravidelnym predmetom sporov prave s ohladom na uvadzand argumentaciu oboch
subjektov (odborovej organizacie a zamestnavatela napr. pri kolektivnom vyjednavanti).

Poskytnutie pracovného volna podla § 137 ZP

Poskytnutie pracovného volna podla § 137'** ZP v spojeni s § 136 ods. 1'** ZP pred-
stavuje uplne odlisny model uvolnovania zamestnancov na vykon odborovej funkcie.
Do ur¢itej miery narusuje vyssie uvadzany koncept dlhodobého uvolnenia na vykon
odborovej funkcie, ked podla § 137 ZP su teoreticky mozné obe formy vykonu odbo-
rovej funkcie, t. j. dlhodobé uvolnenie s obmedzeniami a z nasho pohladu $tandardné
(zdkonodarcom predpokladané) kratkodobé uvolnenie na vykon kompetencie zastup-
cu zamestnancov na nevyhnutne potrebny ¢as a popri plneni povinnosti vyplyvajicich
z pracovného pomeru. ZP konstruuje prekazku v praci na strane zamestnanca v zmysle
§ 137 ZP, ako tzv. iny ukon vo vSeobecnom zdujme, pricom dalej sa uvadza, ze cha-
rakteristikou poskytnutia pracovného volna je jeho obmedzenost len na nevyhnutne
potrebny cas a sucasne, ze jeho realizdcia (realizdcia vykonu funkcie v odborovom or-
gane) sa bude uskutocnovat popri plneni pracovnych uloh vyplyvajtcich z pracovné-
ho pomeru a nemozno ju vykonat mimo ramca pracovného ¢asu, ¢o mozno nepriamo
dovodit z ustanovenia § 137 ods. 3 ZP. Hoci sa ustanovenie ZP bezprostredne dotyka
vykonu verejnej funkcie, pri vyuziti analogického vykladu mozno dospiet k predmetné-
mu zaveru, a to aj s ohladom na uvadzanu nevyhnutnost potrebného casu, ktora akoby
predznamenavala, ze pdjde o kratkodobu suspenziu pracovného vykonu zamestnan-
ca a nasledne si bude zamestnanec plnit svoje pracovné tlohy vyplyvajtce z pracovnej
zmluvy a prislusnych pravnych predpisov.

So zretefom na uvadzané kvalitativne a kvantitativne podmienky poskytnutého pra-
covného volna v zmysle § 137 ZP by malo ist predovsetkym o vykon funkcie v odboro-
vom organe v kratkodobom rezime uvolnenia zamestnanca (tu uz ZP neviaze jeho po-

144 § 137 ods. 5 ZP: ,Iny Ukon vo vieobecnom zdujme je najma a) darovanie krvi a aferéza, b)
darovanie dalsich biologickych materidlov, c) vykon funkcie v odborovom organe, d) ¢innost
¢lena zamestnaneckej rady a zamestnaneckého dévernika, e) Ucast zastupcov zamestnancov na
vzdeldvani, ...

145 §1360ds.1ZP:,,Zamestnavatel poskytne zamestnancovi pracovné volno na nevyhnutne potrebny
¢as na vykon verejnych funkcii, ob¢ianskych povinnosti a inych tkonov vo vieobecnom zdujme, ak
tuto ¢innost nemozno vykonat mimo pracovného casu. Pracovné volno poskytne zamestnavatel
bez ndhrady mzdy, ak tento zakon, osobitny predpis alebo kolektivna zmluva neustanovuje inak,
alebo ak sa zamestnavatel so zamestnancom nedohodne inak.”
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sobenie na zamestnavatela, u ktorého je zamestnanec v pracovnom pomere a moze ist
teoreticky o vykon funkcie vo vy$som odborovom organe). Rozne druhy vykonu kom-
petencii priznané ZP voci zamestnavatelovi, alebo do vnutra zdkladnej odborovej orga-
nizécie, alebo odborového zvizu by sa mali viazat prave na vykon funkcie v odborovom
organe v zmysle vnutroodborovych predpisov. V tomto ohlade mozno sekundarne po-
ukdzat na ustanovenie § 240 ods. 1 ZP, kde sa obdobne predpoklada ¢innost zastupcov
zamestnancov voci zamestnavatelovi a jej suvis s plnenim tloh zamestnavatela (napr.
v oblasti bezpe¢nosti a ochrany zdravia pri praci, kolektivne vyjednavanie a pod.), pri-
¢om v oboch pripadoch mdme za preukazané, ze ide o kratkodobé uvolnenie na vykon
funkcie v odborovom orgéne, a preto je aj vykon funkcie povazovany za ,,tikon” (nie za
,»Cinnost”) v porovnavani napr. s § 136 ods. 2 a ods. 3 ZP. Tomuto rozli$eniu na dlho-
dobé uvolnenie zamestnanca v zmysle § 136 ods. 2 a ods. 3 ZP a kratkodobé uvolnenie
zamestnanca podla § 137 ZP ale odporuje (v aplika¢nej praxi sa tento nazor objavuje)
ustanovenie § 137 ods. 3 ZP, ktoré vo vztahu k vykonu verejnej funkcie vymedzuje jed-
nozna¢ny rozsah poskytnutého pracovného volna popri plneni pracovnych povinnosti
vyplyvajicich z pracovného pomeru v dizke 30 dni. Vychadzajic z logického vykladu
sa preto mozno stretnut so zaverom, Ze tym, Ze zakonodarca neustanovil objektivne
meratelny a kogentny rozsah poskytnutého pracovného volna na vykon funkcie v od-
borovom organe, podobne ako v pripade vykonu verejnej funkcie, ma sa za to, ze tento
nevyhnutny ¢as moze predstavovat principialne aj cely rozsah pracovného ¢asu zamest-
nanca vyplyvajici z pracovného pomeru na neobmedzeny ¢as (maximalne na voleb-
né obdobie) a v podstate pdjde o dlhodobé uvolnenie na vykon funkcie v odborovom
orgéne, obdobne ako v zmysle § 136 ods. 2 ZP. U¢elom predmetného vykladu je totiz
obidenie kogentného vyltcenia poskytovania nahrady mzdy v § 136 ods. 2 ZP a stcas-
ne moznosti tito nahradu mzdy dohodnut napr. v kolektivnej zmluve v zmysle § 136
ods. 3 ZP, ktora je vSak viazana len na posobnost odborového organu u zamestnavatela,
u ktorého je zamestnanec v pracovnom pomere. PouZitie popisovaného vykladu § 137
ZP by nasledne znamenalo vitanu prileZitost vymanenia sa z uvedenych obmedzeni.
Vykon funkcie v odborovom organe, ako iného tikonu vo véeobecnom zaujme, nie je
viazany na osobu zamestnavatela (pripusta sa aj celoslovenské posobenie - typické pre
zdruzené zékladné odborové organizacie alebo odborovy zviz) a ustanovenie § 136 ods.
1 ZP sice nepriznava zamestnancovi nahradu mzdy od zamestnavatela pri poskytnuti
pracovného volna podla § 137 ods. 5 ZP, ale umoznuje jej dohodnutie v kolektivnej
zmluve alebo samostatnej dohode medzi zamestnancom a zamestnavatelom. Sekundar-
nym benefitom predmetného vykladu je i skuto¢nost, ze poskytnutie pracovného volna
sa teoreticky predpoklada, ako uz bolo uvedené, popri plneni pracovnych povinnosti, §
144a ZP sa o poskytnuti pracovného volna podla § 137 ZP nezmienuje, zamestnancovi
by tak mal vznikat ndrok na dovolenku, ako aj narok na stravovanie, kedZe toto obdobie
nie je Ziadnym spdsobom z posudzovania, ako vykonu préace, vylicené. Nasledne sa
moze bez pochybnosti uplatnit rezim ¢erpania dovolenky podla § 113 ods. 5 ZP.

Hoci mozno predmetnu konstrukciu povazovat za suladnu so ZP, podla nagho nazo-
ru odporuje pévodnému timyslu zédkonodarcu roz¢lenit systém poskytovania pracovné-
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ho volna na vykon odborovej funkcie (pravdepodobne aj vykon funkcie v odborovom
organe) na dlhodobé a kratkodobé uvolnenie a v podobnom zmysle aj odliit upravu
ich pracovnopravnych nérokov. Takyto vyklad pokladame skor za tcelovy a v zmysle
uvedeného by podla nasho nézoru i s ohladom na poziadavku nevyhnutne potrebného
¢asu a suc¢asného plnenia pracovnych uloh nemalo prichadzat k dlhodobému uvolio-
vaniu zamestnancov podla § 137 ZP, ale vylu¢ne podla § 136 ods. 2 alebo ods. 3 ZP.1¢

Poskytnutie pracovného volna podla § 240 ZP

Ustanovenie § 240 ZP rozli$uje tri rézne typy pracovného volna s ndhradou mzdy,
alebo so mzdou. § 240 odsek 1 ZP uvadza, Ze ¢innost zastupcov zamestnancov, ktord
bezprostredne suvisi s plnenim tloh zamestnavatela, sa povazuje za vykon prace, za
ktory prinalezi ¢lenovi odborového orgdanu mzda. ZP sice definuje v § 220 ¢o mozno
rozumiet pod pojmom ,,plnenie pracovnych uloh®, na ustanovenie § 240 ZP sa vsak §
220 ZP neda aplikovat s ohladom na systematiku ZP a skuto¢nost, ze § 220 ZP sa vzta-
huje na oblast zodpovednosti v pracovnom prave. V zmysle gramatického vykladu by
bolo mozné pojmy priama savislost s plnenim pracovnych tloh, aka pozna § 220 ZP
a pojem bezprostredna stvislost povazovat za identické.'” Bertc do Gvahy spomenuté
ustanovenie § 220 ods. 2 ZP, za okruh ¢innosti sa povazujui ukony potrebné na vykon
prace a tikony pocas prace zvycajné, alebo potrebné pred zaciatkom prace, alebo po jej
skonceni. Toto ustanovenie aj negativne vymedzuje, o nemozno povazovat za tkony
v priamej suvislosti s plnenim pracovnych tloh. Ak si premietneme obsah kompetencii
zastupcov zamestnancov, nemozeme sa s tymto ndzorom stotoznit. Za ¢innost zastup-
cov zamestnancov, ktora by mohla bezprostredne suvisiet s plnenim ich tloh, mozno
povazovat realizaciu ich kompetencii v ramci socialneho dialogu, t. j. proces kolektiv-
neho vyjednavania, ale aj uplatiiovania kompetencii prerokovania, kontroly ¢i spolu-
rozhodovania. Proces kolektivneho vyjednavania, ¢i prerokavanie vypovedi nemozno
povazovat za tkony pocas prace zvycajné, ¢i potrebné, a preto nie je vhodné vyuzivat
analogiu § 220 ZP na tieto ucely.

Na rozdiel od predchadzajiiceho obdobia, primarne viazaného na ¢innost sivisiacu
s vykonom funkcie zastupcu zamestnancov v suvislosti s bezprostrednym plnenim uloh
zamestnavatela, § 240 ods. 2 ZP sa dotyka poskytovania pracovného volna s ndhradou
mzdy prislichajicim zastupcom zamestnancov na vykon ich funkcie alebo tcast na ich
vzdelavani, ktoré zabezpecuje organ odborového organu, zamestnanecka rada alebo za-
mestnavatel. Z pravnej ipravy mozno len nepriamo odvodit, aky organ mal zakonodar-
ca na mysli. Predpokladdme, Ze ide o vzdelavanie zabezpec¢ované odborovym zvizom,
ktorého ¢lenom je prislusna odborové organizacia posobiaca u zamestnavatela.*8 Usta-

146 TOMAN, J.,, SVEC, M., SCHUSZTEKOVA, S. Zakon o kolektivnom vyjednévani. Komentar. Bratislava:
Wolters Kluwer, sr.o., 2016, 272 s. ISBN 978-80-8168-456-2.

147 BARANCOVA, H. Zakonnik prace. Komentar. Praha: Nakladatelstvi C.H.Beck, 2010, s. 945.

148 ,Vzdeldvanie moéze organizovat organ prislusného odborového orgénu, zamestnaneckd rada
alebo samotny zamestnavatel” - TKAC, V. Odbory, zamestnavatelia, zamestnanecké rady (Eurépa,
prévo a prax). Kosice: vydavatelstvo Eduard Szatztler PressPrint, 2004, s. 199.
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novenie § 240 ods. 2 ZP pritom odkazuje na § 136 ods. 1 ZP, ktory konkretizuje, Ze za-
mestnavatel poskytne pracovné volno na nevyhnutne potrebny ¢as na vykon verejnych
funkcii, obc¢ianskych povinnosti a inych ikonov vo vSeobecnom zaujme, ak tdto ¢innost
nemozno vykonat mimo pracovného ¢asu. Pracovné volno bez nahrady mzdy poskytne
len v pripade, ak ZP, osobitny predpis alebo kolektivna zmluva neustanovujt inak. Usta-
novenie § 138 ods. 1 ZP vyslovne stanovuje, Ze zamestnavatel poskytne zamestnancovi
pracovné volno s nahradou mzdy, okrem iného aj na tcast zastupcov zamestnancov na
vzdeldvani, pricom ZP nedava zZiadne limity na pocty uvoliiovanych funkcionarov za
tymto ucelom, a rovnako ani Ziadne limity na periodicitu uvolfiovania za G¢elom tcasti
¢lenov odborového organu na vzdelavani. Popri uvolneni odborovych funkcionarov na
vykon ¢innosti podla § 240 ZP preto musime opétovne zdoraznit aj dlhodobé uvolnenie
zamestnanca zamestnavatelom na vykon odborovej funkcie podla § 136 ods. 2 a 3 ZP,
ktoré je pravidelnym predmetom tpravy v kolektivnej 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 zamestnanca na vykon odborovej funkcie).

Pravna uprava § 240 ods. 3 ZP sa uplatni len v pripade, ak neexistuje medzi za-
mestnavatelom a zastupcami zamestnancov dohoda o poskytovani pracovného volna
¢lenom odborového organu ¢i ¢lenom zamestnaneckej rady. Ak takato dohoda existuje,
plati prioritne tato, a to aj za predpokladu, ze upravuje rozsah poskytovaného pracovné-
ho volna v niz§om rozsahu ako upravuje samotny ZP.

Osobitnou kategériou v ramci poskytovania pracovného volna na vykon odborove;j
funkcie je relativne novo koncipované ustanovenie § 240 ods. 3'* ZP, ktorého existen-

149 § 240 ods. 3 ZP: ,,Zamestnavatel poskytne ¢lenovi odborového organu na cinnost odborovej
organizacie, ¢clenovizamestnaneckejrady na ¢innostzamestnaneckejrady alebozamestnaneckému
dovernikovi na jeho ¢innost pracovné volno snahradou mzdy na ¢as dohodnuty medzi
zamestnavatelom aodborovou organizaciou, alebo zamestnavatelom azamestnaneckou
radou alebo zamestnaneckym dévernikom. Ak k dohode nedéjde, zamestnavatel poskytne na
zaklade rozdelenia pracovného volna podla Siestej vety ¢lenom odborového organu na cinnost
odborovej organizacie a clenom zamestnaneckej rady na cinnost zamestnaneckej rady alebo
zamestnaneckému dévernikovi na jeho ¢innost pracovné volno s ndhradou mzdy mesac¢ne v ihrne
v rozsahu ur¢enom ako sucin priemerného poctu zamestnancov pracujucich uzamestnavatela
pocas predchadzajuceho kalenddrneho roka acasového Useku 15 minut. Ak zamestnavatel
v predchadzajucom kalenddrnom roku nezamestndval zamestnancov, vychadza sa zpoctu
zamestnancov k poslednému diiu kalendarneho mesiaca, ktory predchadza kalendarnemu
mesiacu, v ktorom sa pracovné volno poskytuje. Ak u zamestnavatela posobi viacero zdstupcov
zamestnancov, pisomne oznamia zamestnavatelovi rozdelenie pracovného volna podla prvej
vety alebo druhej vety. Ak sa zdstupcovia zamestnancov nedohodnt na rozdeleni pracovného
volna, o rozdeleni pracovného volna rozhodne rozhodca, ktorého si urcia; za ¢as do pisomného
oznamenia rozdelenia pracovného volna zamestnavatelovi nepatri zastupcom zamestnancov
pracovné volno. O rozdeleni pracovného volna medzi jednotlivych ¢lenov odborového organu
rozhodne odborovy orgédn amedzi jednotlivych ¢lenov zamestnaneckej rady rozhodne
zamestnanecka rada; toto rozdelenie odborovy organ a zamestnanecka rada pisomne oznamia
zamestnavatelovi.V kolektivnej zmluve alebo v dohode so zastupcami zamestnancov sa dohodnu
podmienky, za ktorych patri odborovej organizacii, zamestnaneckej rade alebo zamestnaneckému
dovernikovi pefiazna nahrada za nevycerpané pracovné volno podla prvej vety a druhej vety.”
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cia je s ohladom na logicky kontext poskytovania pracovného volna podla § 136 ZP
a’§ 137 ZP minimalne problematickd, a to aj vo vdzbe na spominané ustanovenia ZP.
Poskytovanie pracovného volna podla § 240 ods. 3 ZP je primarne koncipované nie ako
prekazka v préci na strane zamestnanca, ale ako akési pracovné volno na vykon ¢innosti
odborového organu, ktoré sa poskytne ¢lenovi tohto odborového organu. Toto ustano-
venie upravuje poskytovanie pracovného volna s nahradou mzdy*® na vykon ¢innosti
v odborovom orgéane alebo na ¢innost zamestnaneckej rady. ZP nedefinuje, co moz-
no rozumiet pod pojmom vykon ¢innosti odborovej organizacie, zamestnaneckej rady
¢i zamestnaneckého dovernika. Odvodene mozeme predpokladat, ze to budua aktivity
spojené so zabezpecenim ¢innosti samotnej odborovej organizacie' ¢i zamestnaneckej
rady, t. j. ¢innosti vndtroorganizacné.

ZP v porovnani s ustanoveniami § 136 ZP a § 137 ZP nepouziva pojem ,,vykon od-
borovej funkcie” alebo ,,vykon funkcie v odborovom orgdne”, ale predpoklada, ze toto
pracovné volno bude poskytnuté ¢lenovi odborového organu bez vizby na skuto¢nost,
¢i md jeho postavenie charakter vykonu odborovej funkcie alebo nie. Musime si totiz
uvedomit podstatny rozdiel medzi pravnymi rezimami poskytovania pracovného volna
podla § 240 ods. 3 ZP a § 136 ZP a § 137 ZP spocivajtice v odlisnej kvalifikacii fyzic-
kych osob, ktorym sa ma poskytnat pracovné volno, kedze nie kazdy ¢len zakladnej
odborovej organizacie (¢len odborového organu) musi zakonite byt odborovym funk-
cionarom (vykonavat odborovu funkciu), sticasne vak spravidla kazdy odborovy funk-
cionar je ¢lenom zakladnej odborovej organizacie (¢lenom odborového organu), kedze
ide o podmienku kandidatury na kazdi odborovu funkciu v zmysle vnatroodborovych
dokumentov. Z tohto dévodu preto musime pomerne jednoznacne diferencovat medzi
uvedenymi pravnymi rezimami a ich vzdjomné prepajanie, ¢i uz z pohladu zapocitava-
nia poskytnutého pracovného volna alebo podmienok, za ktorych prichadza k vykonu
¢innosti v odborovom organe, nie je mozné.

Ustanovenie § 240 ods. 3 prva veta ZP predpoklada, Ze rozsah poskytnutého pra-
covného volna bude urc¢eny na zaklade dohody medzi zamestnavatelom a odborovou
organizaciou, pricom sucasne sa uvadza, zZe toto pracovné volno bude poskytnuté s na-

150 V zmysle ustanovenie § 141 ods. 7 ZP sa ndhrada mzdy poskytuje v sume priemerného zarobku
zamestnanca, v tomto pripade clena odborového orgénu, zamestnaneckej rady, ktorého
zamestndavatel' v zmysle § 240 ods. 3 ZP na takuto ¢innost uvolfiuje. Uvedené viak nevylucuje, aby
v kolektivnej zmluve, ¢i uz na urovni daného zamestnavatela, alebo aj v KZVS nebola dohodnuta
ind metodika poskytovania ndhrady mzdy, napr. vo vyske priemerného zérobku u zamestnavatela
za predchadzajuci kalendarny rok a pod.

151 Vykon odborovej funkcie zahfia najma Ucast ¢lenov vyboru na zasadnutiach a rokovaniach vyboru
zakladnej organizacie, vratane mimoriadnych zasadnuti vyvolanych zamestnavatelom v stvislosti
s plnenim jeho uloh, ukony spojené so zabezpecenim ¢innosti odborovej organizacie, vratane
Ucasti na zasadnutiach a rokovaniach organov nadriadeného odborového orgénu, tkony spojené
s kolektivnym vyjedndvanim, ktorym je najma priprava kolektivnej zmluvy a vyhodnotenie plnenia
zavazkov vyplyvajucich zkolektivnej zmluvy, zabezpecenie informovania ¢lenov odborovej
organizacie a zamestnancov o ¢innosti odborovej organizécie, a v neposlednom rade aj ucast na
¢lenskej schédzi. Zdroj: Dohody o poskytovani pracovného volna v spolo¢nostiach Volkswagen
Slovakia, PCA, Johnson Control International.
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hradou mzdy pre takéhoto ¢lena, ktory ho bude fyzicky cerpat. V pripade, ak k dohode
na tomto rozsahu pracovného volna nepride, uplatni sa automaticky rezim vypoctu roz-
sahu poskytnutého pracovného volna prostrednictvom nasobku poctu zamestnancov
a 15 minut v ramci kalendarneho mesiaca. Urceny rozsah bude nasledne odborovou or-
ganizaciou rozdeleny medzi jednotlivych ¢lenov odborového organu a toto rozhodnutie
sa oznami zamestnavatelovi. Pokial jednotlivi ¢lenovia odborového organu nevycerpaji
prideleny rozsah pracovného volna, moze byt za tento nevycerpany pracovny rozsah
poskytnuta penazna ndhrada a podmienky jej poskytnutia maja byt dohodnuté v ko-
lektivnej zmluve. V oboch pripadoch sa poskytuje ¢clenom odborového organu nahrada
mzdy. Na uvedeny tcel sa zapocitavaju véetci zamestnanci zamestnani u zamestnéva-
tela, a to bez ohladu na ich odborovu prislu$nost, nie vSak zamestnanci vykonavajuci
pracu na zédklade dohdd o pracach vykondvanych mimo pracovného pomeru, kedze sa
na nich nevztahuje desiata ¢ast ZP upravujuca kolektivne pracovnopravne vztahy.

Ak na pracovisku zamestnavatela pdsobi len jeden typ zastupcov zamestnancov,
prinalezi thrnny objem volna vylu¢ne tomuto subjektu, pricom rozdelenie pracovného
volna medzi ¢lenov organu, ¢i ¢lenov zamestnaneckej rady, je vecou ich internej doho-
dy. V pripade, ak posobia na pracovisku zamestnavatela okrem zamestnaneckej rady aj
odbory, je potrebné vzajomnou dohodou toto volno rozdelit. V pripade, ak by k dohode
o rozdeleni volna neprislo dobrovolne, vznika spor, na ktorého riesenie je prislusny roz-
hodca, ktorého si strany urcia vzajomnou dohodou. Nepochopitelne opédtovne ZP neu-
vadza sposob urcenia osoby rozhodcu, len predpoklada, Ze sa jednotlivé formy zasttpe-
nia zamestnancov na pracovisku na jeho osobe dohodnu. Z dikcie zdkona nie je uplne
jasné, ¢i moze byt v konkrétnom pripade osobou rozhodcu akakolvek fyzicka osoba,
alebo musi ist o rozhodcu zapisaného v zozname sprostredkovatelov a rozhodcov ko-
lektivneho vyjednavania v stilade so ZoKV. KedZe ZP neobsahuje v § 240 ods. 3 priamy
odkaz na ZoKV, méme za to, Ze v ustanoveni § 240 ZP sa zavadza novy v§eobecny po-
jem rozhodcu pre ucely rozhodovania o rozdeleni pracovného volna medzi jednotlivé
formy zastipenia zamestnancov na pracovisku, odli$ny od zavedeného rozhodcovského
mechanizmu v zmysle osobitného pravneho predpisu bez potreby naplnenia osobit-
nych podmienok pre vykon funkcie rozhodcu. Nevhodnost zavedenia nového institatu
rozhodovania bez $pecifikicie podmienok, ktoré musi osoba rozhodcu spiiat, demon-
$truje i absencia rieSenia sporu, pokial by jedna z dotknutych stran nesuhlasila s roz-
hodnutim rozhodcu o rozdeleni poskytnutého pracovného volna z objektivnych alebo
subjektivnych doévodov (napr. zaujatost osoby rozhodcu). ZP nepredpoklada ziadnu
moznost odvolania sa proti rozhodnutiu rozhodcu, tak ako je tomu napriklad v pripade
spominaného zékona o kolektivnom vyjednavani, kde sa moézu zmluvné strany obratit
v pripade nesthlasu s rozhodnutim rozhodcu Zalobou na prislusny krajsky stad.

Rozsah rozdeleného volna medzi ¢lenov zamestnaneckej rady a ¢lenov organu od-
borovej organizacie sa pisomne oznamuje zamestnavatelovi (v praxi je pravidelne do-
hodnuta lehota najmenej 24 hodin vopred). Rovnaka povinnost vznika zastupcom za-
mestnancov aj v pripade, ak posobia na pracovisku ako jedini.
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Neoddelitelnou sti¢astou pracovného volna podla § 240 ods. 3 ZP je moznost za-
mestnavatela skontrolovat, ¢i zamestnanec vyuziva poskytnuté pracovné volno na acel,
na ktory bolo poskytnuté. V kolektivnej zmluve alebo dohode so zastupcami zamest-
nancov mozno dohodnut podmienky vykonu takejto kontroly. Prakticky rozmer uve-
deného ustanovenia je skor formalny, ak nie deklaratérny najma z pohladu pripadnych
sankcif zo strany zamestnévatela. Napriek tomu, Ze zamestnavatel je opravneny na vykon
kontroly vyuzitia pracovného volna, s ohladom na tcel spocivajici v ¢innosti zastup-
cov zamestnancov, je jeho prakticka realizicia nemozna. Zamestnavatel nevie, nemusi
vediet, v akom rozsahu a obsahu zamestnanec realizuje ¢innost v stvislosti s potrebami
zastupcu zamestnancov, a v akom rozsahu prichddza k zneuzitiu tohto pracovného vol-
na na osobné tcely zamestnanca. Rovnako musime pripomentt, Ze uz samotna kon-
trola zo strany zamestnavatela (¢i jeho pritomnost) méoze byt vinimana ako zasahovanie
do c¢innosti zastupcu zamestnancov. Zamestnavatel teda nema v praxi ako posudit, ¢i
¢innost, ktort zamestnanec uskutocnuje, je v sulade s uc¢elom poskytnutia pracovného
volna podla § 240 ods. 3 ZP (aj nakup v obchode mozno vnimat ako realizaciu social-
nej vypomoci zamestnancovi zamestnavatela). Analogicky pri zohladneni diferenciacie
uvolnovania podla § 136 ods. 1 ZP a § 240 ods. 3 ZP zakonodarca nestanovuje Ziadnu
formu sankcie vo vztahu k takémuto zamestnancovi, ktory by pripadne zneuzil pracov-
né volno na osobné tcely a nie na ¢innost zastupcu zamestnancov. Pripadné hodnote-
nie jeho konania ako porusenie pracovnej discipliny by totiz odporovalo jej primérnej
previazanosti s porusenim povinnosti vyplyvajucich z pracovného pomeru v pri¢innej
suvislosti s vykonom zavislej prace.

Bezprostredne pred samotnym vykladom ustanovenia § 240 ods. 3 ZP si musime
uvedomit skutoc¢nost aj vo vizbe na neskorsi vyklad o poskytnuti penaznej nahrady, ze
konstrukcia poskytnutia pracovného volna predpoklada, Ze samotny rozsah poskytnu-
tého pracovného volna je abstraktna veli¢ina, ktorej nositelom nie je zakladna odbo-
rovéa organizacia, ale jednotlivi ¢lenovia odborového organu, ktori fyzicky poskytnuté
pracovné volno spotrebtvaju. Odborové organizacia spolupdsobi pri kreovani rozsahu
tohto pracovného volna, ¢i uz v podobe dohody alebo rozdelenia rozsahu volna ur-
¢eného uplatnenim ndsobku poctu zamestnancov, ale sama o sebe nedisponuje tymto
pracovnym volnom az do okamihu, kym nepride pripadne k poskytnutiu penaznej na-
hrady za nevycerpané pracovné volno, ktora uz nepatri ¢lenom odborového organu,
ale odborovej organizacii. Filozoficky je v§ak predmetné pracovné volno blizsie k pra-
covnému volnu poskytovanému na zaklade § 137 ZP, aj s ohladom na text samotného
ustanovenia § 240 ods. 3 ZP na zabezpecenie ¢innosti odborového organu, t. j. pojde
o ¢innosti realizované kratkodobo. V zmysle uvedeného nie je podla nasho pravneho
nazoru pripustné uvolnit zamestnanca dlhodobo, kedZe tento charakter ¢innosti ma len
vykon funkcie v odborovom organe a ZP jednoznac¢ne uvadza poskytovanie pracovné-
ho volna ¢lenovi a na jednotlivé ¢innosti, ktoré je potrebné zabezpecit v/ alebo v ramci
odborového organu. Toto pracovné volno sa podla nds nevztahuje na cely rozsah ¢in-
nosti odborového organu, ¢o je typickym znakom vykonu odborovej funkcie.
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Poskytnutie objektivneho pravneho vykladu predmetného ustanovenia aj s ohla-
dom na nejednoznac¢nost pravnej tpravy nie je jednoduché. Prvy vykladovy problém
spdsobuje uz moznost samotnej dohody na rozsahu poskytnutého pracovného volna,
a to najmaé vo vztahu, ¢i ZP ustanovuje nejaké limity predmetnej dohody. S ohladom na
absenciu akejkolvek zmienky o obmedzeni zmluvnej volnosti stran i pomerne rozsire-
nu aplika¢nu prax sa predpokladd, ze dohoda zmluvnych stran o poskytnuti pracovné-
ho volna nie je zZiadnym spdsobom obmedzena. Zmluvné strany sa tak mézu dohodnut
na akomkolvek rozsahu poskytnutého pracovného volna pre blizsie urceny i neurceny
pocet 0sdb bez ohladu na skuto¢nost, ¢i dohodnuty rozsah poskytnutého pracovného
volna bude mensi alebo vacsi, ako by bol uréeny rozsah poskytnutého pracovného volna
pri uplatneni automatického vypoctu podla poc¢tu zamestnancov v zmysle § 240 ods.
3 druhd veta ZP. Zmluvné strany sa mo6zu dokonca dohodnit aj na tom, ze odborova
organizacia nepozaduje poskytnutie ziadneho rozsahu pracovného volna. Dosiahnutie
dohody na rozsahu pracovného volna je nasledne konkretizované rozdelenim pracov-
ného volna medzi jednotlivych ¢lenov odborového organu podla rozhodnutia zakladnej
odborovej organizacie.

Pri nedosiahnuti dohody sa nasledne uplatni spominany automaticky vypocet na-
sobku poctu zamestnancov a 15 minut, pricom celkovy rozsah pracovného volna tvori
sucin. Nositelom takéhoto pracovného volna vsak nie je opédt odborova organizicia,
ale jednotlivi ¢lenovia odborového organu, ktorym zamestnavatel poskytne (ZP jed-
noznacne uvadza ,,zamestndvatel poskytne clenom odborového orgdnu na ¢innost odbo-
rovej organizdcie”) pracovné volno kumulativne az do vysky ur¢eného rozsahu. Odbo-
rové organizacia spoluposobi len pri urceni jednotlivych ¢lenov odborového organu,
ktorym ma byt pracovné volno poskytnuté, samostatne v$ak nie je zodpovedna za jeho
fyzické vycerpanie clenmi odborového organu.

V oboch pripadoch, t. j. pri dohodnuti rozsahu pracovného volna podla § 240 ods. 3
ZP prva veta, i pri uplatneni automatického urcenia pracovného volna podla § 240 ods.
3 druha veta ZP, plati ich odli$nost od poskytnutia pracovného volna podla § 136 alebo
§ 137 ZP a nemoznost zapocitavania (odpocitavania) poskytnutého pracovného volna
podla § 136 a § 137 ZP od urc¢eného rozsahu pracovného volna podla § 240 ods. 3 ZP. 1>

Za nevycerpany rozsah pracovného volna sa v kolektivnej zmluve dohodnu pod-
mienky, za ktorych patri odborovej organizacii penazna nahrada. Vzhladom na uvadza-
ny vyklad § 240 ods. 3 ZP patri tato peniazna nahrada odborovej organizacii, t. j. v kon-
krétnom pripade nepdjde o prijem zo zavislej ¢innosti v zmysle zédkona ¢. 595/2003
o dani z prijmov v zneni neskorsich predpisov pri konkrétnom odborovom funkciona-
rovi, ktory si poskytnuty rozsah pracovného volna nevycerpal. Napriek tomu sa by vsak

152 Clenom odborového organu vznikol narok na poskytnutie pracovného volna s ndhradou mzdy,
v zmysle ustanovenia § 240 ods. 3 ZP thrne 350 hodin. Jeden fukcionar odborovej organizacie je
vsak dlhodobo uvolneny na vykon funkcie v odborovom orgéne, pricom jeho pracovny uvazok
bol v rozsahu 172 hodin. Nemozno uplatnit postup, ze od pracovného volna na vykon funkcie
v odborovom orgdne je mozné odpocitat rozsah uvazku uvolneného funkcionara tejto odborovej
organizacie.
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vyska tejto penaznej nahrady za nevycerpané pracovné volno mala odvijat od mzdy
konkrétneho zamestnanca (z nahrady mzdy podla § 134 ZP), ktory toto poskytnuté
pracovné volno nevycerpal na vykon odborovej ¢innosti. Rozhodujtcim pre pocita-
nie bude zamestnanec, u ktorého nahrada mzdy v konkrétnom kalendarnom mesiaci
prepadla a jeho nahrada mzdy, ktort by dosiahol, ak by pracovné volno ¢erpal. Pokial
by bola penazna nahrada poskytnuta priamo odborovému funkciondrovi, ktory si ne-
vycerpal poskytnuté pracovné volno, islo by v jeho pripade o prijem zo zavislej ¢innosti
podliehajuci daniovej povinnosti v zmysle § 5 zakona ¢. 595/2003 o dani z prijmov v zne-
ni neskorsich predpisov. Uvedené vsak nevylucuje, aby sa metodika vypocétu penaznej
nahrady bola dohodnutd aj inak, napr. uz spomenutym naviazanim penaznej nahrady
na priemerny zarobok u zamestnavatela.

V nadvéznosti na uvadzany vyklad prichddza aj v pripade poskytnutia pracovného
volna ¢lenom odborového organu na ¢innost odborovej organizacie k vzniku naroku
na dovolenku (§ 144a ZP sa opdtovne o vyliceni predmetného obdobia z posudzovania
vykonu prace nezmienuje) a nasledne k uplatneniu § 113 ods. 5 ZP.

Zamestnavatel v stulade s ustanoveniami § 240 ods. 5 ZP podla svojich prevadzko-
vych moznosti poskytuje zastupcom zamestnancov na nevyhnutna prevadzkovad ¢in-
nost bezplatne, v primeranom rozsahu, miestnosti s nevyhnutnym vybavenim a uhra-
dza ndklady spojené sich udrzbou a technickou prevadzkou. V praxi byva pomerne
Castym javom, Ze zamestnavatelia argumentuju prevadzkovou nemoznostou poskytnut
miestnost s nevyhnutnym vybavenim v sidle zamestnavatela a ponukaju odborovym
organizacidm priestory mimo sidla zavodu, prevadzky, v snahe minimalizovat, prip.
obmedzit ¢innost odborovych organizacii na pracovisku. Rovnako je potrebné uviest,
ze predmetna povinnost zamestnavatela byva castym predmetom tpravy v kolektivnej
zmluve, v ramci ktorej prichddza k jej podstatnému rozsireniu a blizsej $pecifikicii, co
a v akom rozsahu bude zamestnavatel odborovej organizacii poskytovat. Modifikacia
povinnosti zamestnavatela v kolektivnej zmluve sa stava Castym predmetom sporu
v pripade existujucej plurality odborovych organizacii, pokial je v kolektivnej zmlu-
ve dohodnuté nadstandardné plnenie. V uvedenej stvislosti vznika otazka, ¢i takéto
dohodnuté plnenie je zamestnavatel povinny poskytovat véetkym odborovym organi-
zaciam, alebo len tym, ktoré boli zmluvnou stranou kolektivnej zmluvy. Vychadzajic
z pravnej tedrie o pravnych ukonoch, je kolektivna zmluva dvojstrannym pravnym
tukonom medzi zamestnavatelom a odborovou organizaciou (vtomto pripade najre-
prezentativnejSou pri uplatneni § 3a ZoKV) a za zmluvné strany kolektivnej zmluvy
mozno pokladat len osobu zamestnavatela a odborovu organizaciu, ktora bola v zmysle
zakonnych ustanoveni oprdvnena na uzatvorenie zmluvy so zamestnavatelom (princip
vacsinovej reprezentativnosti). Pri zohladneni dal$ieho pravneho vychodiska, ze zaviz-
kova cast kolektivnej zmluvy je zavazna len pre zmluvné strany a nemala by ukladat
povinnosti alebo priznavat opravnenia tretim subjektom, mame za to, Ze zamestnavatel
je povinny a opravneny plnit zavazky z uzatvorenej kolektivnej zmluvy len voci druhej
zmluvnej strane, ktorou je v tomto pripade odborova organizacia, ako signatar kolek-
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tivnej zmluvy. To ale nezbavuje zamestnavatela povinnosti plnit si svoje povinnosti,
ktoré mu vyplyvaji z pracovnopravnych predpisov voci vSetkym formam zastipenia
zamestnancov na pracovisku (teda aj viacerym odborovym organizaciam) napr. v sula-
de s § 240 ZP (ochrana zastupcov zamestnancov pred skonc¢enim pracovného pomeru,
podmienky vykonu ¢innosti zastupcu zamestnancov a podobne). Odévodnenie spociva
prave v spominanom ¢l. 37 ods. 2 Ustavy SR, ale i ¢l. 1 ZP (Zékladné zasady), ktoré
predpokladaju dodrziavanie rovnakého zaobchadzania so vietkymi odborovymi orga-
nizaciami, zakaz obmedzovania ich ¢innosti alebo princip nediskriminacie z dévodu
odborovej prislusnosti. Zasadne preto musime rozliSovat plnenia vyplyvajice z uzatvo-
renej kolektivnej zmluvy a plnenia s pravnym zakladom v pracovnopravnych predpi-
soch, ktoré nevyzaduju uréenie reprezentativnej odborovej organizacie ako opravnené-
ho subjektu, ale v8etky su v zmysle pravneho poriadku pokladané za formy zastupenia
zamestnancov na pracovisku.

Zastupcovia zamestnancov, odbornici plniaci ulohy pre zastupcov zamestnancov,
st povinni zachovavat ml¢anlivost o skutocnostiach, o ktorych sa dozvedeli pri vykone
svojej funkcie a ktoré boli zamestnavatelom oznacené ako doverné. Tato povinnost trva
aj pocas jedného roka po skonceni vykonu funkcie, ak osobitny predpis neustanovi inak.

2.2.5 Osobitna ochrana pred skonc¢enim pracovného pomeru - porovna-
nie medzi jednotlivymi formami zastipenia zamestnancov

Osobitnd ochrana zastupcov zamestnancov sa prejavuje nielen pri vykone samotnej
funkcie, ale aj pri pripadnom skonceni pracovného pomeru. Zastupcovia zamestnan-
cov nesmu byt za plnenie tloh vyplyvajacich z vykonu svojej funkcie zamestnavatelom
znevyhodnovani, ani inak postihovani. Zastupcovia zamestnancov su v ¢ase funkéného
obdobia a pocas Siestich mesiacov po jeho skonceni chraneni proti opatreniam, kto-
ré by ich mohli poskodzovat, vratane skoncenia pracovného pomeru a ktoré by boli
motivované ich postavenim alebo ¢innostou. Uvedené obdobie byva ¢asto prostrednic-
tvom kolektivnych zmliv predizené. Musime si uvedomit, Ze predmetna ochrana od-
borového funkcionara sa bezprostredne vztahuje na jeho ¢innost stvisiacu s vykonom
zastupcu zamestnancov, t. j. osobitna ochrana pred skoncenim pracovného pomeru sa
bezprostredne viaze na predmet ¢innosti majtci 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 skoncit pra-
covny pomer ako s beznym zamestnancom, pokial by sa napr. dopustil zavazného po-
rusenia pracovnej discipliny v podobe pozitia alkoholu, zanedbania predpisov o BOZP
apod.

Zamestnavatel moze dat ¢lenovi prislusného odborového orgénu, ¢lenovi zamestna-
neckej rady alebo zamestnaneckému dovernikovi podla § 240 ods. 9 ZP vypoved (alebo
s nimi okamzite skoncit pracovny pomer) len s predchadzajicim suhlasom zéstupcov
zamestnancov. Za predchddzajuci stihlas sa povazuje, aj ak zastupcovia zamestnancov
pisomne neodmietli udelit zamestnavatelovi stihlas do 15 dni odo dna, ked o to zamest-
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navatel poziadal. Zamestnavatel moze pouzit predchadzajici stihlas len v lehote dvoch
mesiacov od jeho udelenia. Ak zastupcovia zamestnancov odmietli udelit suhlas podla
§240 ods. 9 ZP, st vypoved alebo okamzité skoncenie pracovného pomeru zo strany
zamestnavatela z tohto dévodu absolutne neplatné (§ 240 ods. 10 ZP).

V praxi sa objavuju otazky, na ktort konkrétnu osobu alebo organ sa ma zamestna-
vatel obratit a ziadat o sthlas v pripade, ak chce skoncit pracovny pomer s ¢lenom orga-
nu zastupcu zamestnancov. RieSenie nacrtnutej otazky sa bude odvijat diferencovane od
jednotlivych foriem zastipenia zamestnancov v podniku. V pripade, ak sa ma skoncit
pracovny pomer s clenom zamestnaneckej rady, sihlas musi udelit zamestnanecka rada
ako organ zastupujuci vSetkych zamestnancov v zmysle § 233 ods. 1 ZP. KedZe v pri-
pade zamestnaneckej rady ide o kolektivny organ s predpokladom kolektivneho roz-
hodovania v zbore v zmysle § 233 ods. 3 ZP, predpoklada sa dosiahnutie sthlasu alebo
nesuhlasu spravidla hlasovanim alebo jednohlasne v ramci v$etkych ¢lenov zamestna-
neckej rady. ZP nevylucuje, aby sa aj osoba, u ktorej ma prist ku skonéeniu pracovného
pomeru a ktord je sicasne aj clenom kolektivneho organu zamestnaneckej rady, bola
pritomna na hlasovani a aj hlasovala.

Ziadost by v tomto pripade mala byt doru¢end v zmysle zavedenych postupov infor-
movania a dorucovania pisomnosti medzi zamestnavatelom a zamestnaneckou radou.
KedZe § 240 ods. 9 prva veta ZP neustanovuje formu ziadosti zamestnavatela o udelenie
suhlasu, teoreticky moze prist k Gstnemu i pisomnému sposobu vyhotovenia ziadosti
zamestnavatelom. Sposob dorucovania pisomnosti, ak je ziadost vyhotovena pisomne
zamestnavatelom, ZP a ani iny pracovnopravny predpis neupravuje ($ 38 ZP sa vztahuje
len na pisomnosti medzi zamestnavatelom a zamestnancom v ramci realizcie indivi-
dudlnych pracovnopravnych vztahov), méze prist (v praxi aj prichadza) k analogické-
mu pouzitiu prislusnych ustanoveni OZ o dorucovani navrhov na uzatvorenie zmlav.
V okamihu, pokial nema zastupca zamestnancov dohodnuty spdsob dorucovania pi-
somnosti vseobecne osobe zamestnavatela, ako stcast zmluvno-pravnych zavizkov ko-
lektivnej zmluvy, alebo inej dohody medzi socidlnymi partnermi, ¢o nie je pravidlom,
postupuje sa v praxi analogicky podla ustanoveni OZ o uzatvarani zmluv. Z praktické-
ho pohladu si aplika¢na prax vyziadala subsididarne pouzivanie ustanoveni OZ.'** Za
predpokladu prijatia pravneho zdveru nalezu US CR o vieobecnej podpornej subsidia-
rite ob¢ianskeho prava (rozumej OZ) k inym odvetviam, mame za to, Ze nami uvadzany

153 V tejto suvislosti sa ako podnetnym do diskusie ovymedzeni vzajomného vztahu medzi
obcianskopravnymi a pracovnopravnymi predpismi a pracovnopravnymi predpismi navzajom
javia pravne zavery nalezu Ustavného suidu CR ¢. 82/06 z 12. 3. 2008, ktory jednoznacne uvadza, ze
,zasadné plati, Zze obc¢anské prévo je obecnym soukromym pravem (jinak fe¢eno: obcansky zékonik
je obecnym soukromopravnim piedpisem) subsididrné platnym vici ostatnim soukromopravnim
odvétvim (ostatnim soukromopravnim ptedpisiim).” Z tohto dévodu US CR povazuje metédu
obsiahnutt v §4 ¢eského ZP za “nadbytocnu” (§ 4 ZP ceského ZP obsahoval princip delegacie
v podobe, ze ustanovenia OZ sa pouzili len v pripade, Ze na nich ZP priamo odkazoval) a vychadza
zo0 vseobecnej subsidiarity OZ k ¢eskému ZP. Osobitné pravne predpisy upravujice prislusné
odvetvia (vtomto pripade ZP) maju zasadne prednost, avsak ak urcitu otdzku neupravuju,
automaticky sa uplatni vSeobecna obcianskopravna Uprava, ato aj v pripade, pokial to nie je
vyslovne vyjadrené v osobitnom pravnom predpise.
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pravny zaver je pravne odovodnitelny, t. j. vyuzitie ustanoveni OZ pre oblast kolek-
tivneho pracovného prava, vzhladom na nedostato¢ny charakter tpravy v osobitnych
pravnych predpisoch, dokonca z pohladu uvéddzanej aplika¢nej praxe ziaduci. Zamest-
nanecké rady spravidla nemaju dohodnuté ziadne postupy pre podobné pripady Zia-
dosti zamestnavatela o udelenie predchadzajiceho suhlasu pre skoncenie pracovného
pomeru a postupuji ad hoc v jednotlivych pripadoch. Na druhej strane v podmienkach
Slovenskej republiky je zalozenie zamestnaneckej rady skor iniciativou zamestnavatela
ako samotnych zamestnancov, takze dosiahnutie predchadzajiceho sthlasu zamestna-
vatelom je spravidla formalitou.

Ziadost sa doru¢uje do ruk predsedu zamestnaneckej rady, ktory je zvoleny ¢lenmi
zamestnaneckej rady ako urcity reprezentant a Statutarny organ navonok, pricom jeho
kreovanie sa odvija spravidla od volebného poriadku samotnej zamestnaneckej rady.
Predseda zamestnaneckej rady nasledne zvola zamestnaneckd radu, v ramci zasadnutia
ktorej pride k hlasovaniu o udeleni sthlasu so skoncenim pracovného pomeru.

V pripade zamestnaneckého dovernika je situdcia obdobna, ako pri neskor uvadza-
nom zastupcovi pre BOZP, t. j. ak on sam sebe neudeli predchadzajuci stthlas so skonce-
nim pracovného pomeru, ¢o je samozrejme absurdné, uplatnuje sa neskdr popisovany
mechanizmus §240 ods. 10 ZP."**

V pripade skoncenia pracovného pomeru u ¢lena prislusného odborového organu,
posobiaceho u zamestnavatela, je situdcia o nieco zlozitejsia aj s ohladom na existenciu
vlastnej pravnej subjektivity odborovej organizacie. Statutirnym organom odborovej
organizacie je vybor zdkladnej odborovej organizacie, ktory predstavuje z pohladu svoj-
ho kreovania i neskorsieho pdsobenia kolektivny organ. Reprezentantom vyboru zak-
ladnej odborovej organizacie, ako $tatutarneho organu, navonok je predseda odborovej
organizacie, ktory s ohladom na kolektivny charakter Statutdrneho organu odborovej
organizacie i zakon o zdruzovani ob¢anov a existujucu judikaturu nemoéze nikdy pre-
vziat vSetky kompetencie $tatutarneho organu namiesto vyboru zdkladnej odborovej
organizacie. Tato premisa plati aj v pripade Ziadosti zamestnavatela u udelenie pred-
chadzajaceho sthlasu so skonc¢enim pracovného pomeru s ¢lenom vyboru zakladnej
odborovej organizacie. Opac¢ny vyklad by totiz smeroval k popretiu zékladného me-
chanizmu fungovania odborovych organizacii zalozenych na kreovani kolektivneho
organu reprezentujiceho odborovi organizaciu navonok prostrednictvom volieb jeho
¢lenov. Odborové organizacie preto nemozu ani v stanovach (Statate odborovej organi-
zécie) a ani v inych vnutroodborovych predpisoch preniest na predsedu odborovej or-
ganizacie kompetencie, ktoré im prislichaju na zédklade osobitnych pracovnopravnych
predpisov, ako vykon ich kompetencii pri zastupovani zamestnancov v individualnych
a kolektivnych pracovnopravnych vztahoch. V zmysle uvadzaného vykladu, preto ak je
vyhotovena ziadost zamestnavatela k udeleniu predchadzajuceho sthlasu k skoncéeniu
pracovného pomeru ¢lena prislusného odborového organu, dorucuje sa analogickym

154 Podrobnejsie k skonceniu pracovného pomeru sclenom zamestnaneckej rady alebo
zamestnaneckym dovernikom pozri aj v podkapitole o zamestnaneckych radach.
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sposobom, ako v pripade zamestnaneckej rady osobe opravnenej na prijimanie pisom-
nosti zamestnavatela (spravidla predseda odborovej organizacie alebo iny povereny ¢len
vyboru odborovej organizacie). Oznacenie opravnenej osoby je dohodnuté bud v kolek-
tivnej zmluve alebo v inej dohode medzi odborovou organizaciou a zamestnavatelom,
resp. priamo vyplyva z tzv. pisomného oznamenia odborovej organizacie zamestnavate-
lovi v zmysle § 230 ods. 1 ZP.

O udeleni alebo neudeleni stihlasu so skon¢enim pracovného pomeru c¢lena prislus-
ného odborového organu odborovej organizacie pdsobiacej u zamestnavatela nasledne
rozhoduje vybor odborovej organizacie v zbore uznesenim, spravidla prijatym ako vy-
sledok hlasovania. O hlasovani sa nasledne vyhotovuje zapisnica, ktora je neskor pod-
kladom pre vypracovanie spominaného uznesenia, ktoré sa dorucuje po formalnych
upravach zamestnavatelovi popisovanym sposobom.

2.2.6 Kompetencie odborovej organizacie

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

a) spolurozhodovanim;

b) prerokovanim;

¢) pravom na informacie;

d) kontrolnou ¢innostou;

e) kolektivnym vyjednavanim.

Pravo odborovej organizacie na spolurozhodovanie

Obsah prava na spolurozhodovanie je prave ta ¢ast kompetencii zastupcov zamest-
nancov, ktora v nemalej miere dotvara socialny dialég na pracovisku zamestnéavatela.
Po prave na kolektivne vyjedndvanie je to klucova kompetencia, ktorou zastupcovia
zamestnancov disponuji a mozu prostrednictvom jej vykonu ovplyviovat uroven pra-
covnych podmienok na pracovisku. Obsah préava odborovej organizacie na spolurozho-
dovanie je ovplyvneny ustanoveniami Zdkonnika prace i obsahom kolektivnych zmluav.

Pravo na spolurozhodovanie zahfiia pomerne $iroké spektrum kompetencii a vyraz-
nym spdsobom zasahuje do ¢innosti a rozhodovania zamestnavatela. Uvedeny stav je do
znac¢nej miery umocneny aj tym, Ze ustanovenie § 17 ods. 2 ZP, okrem iného, povazuje
za neplatny taky pravny ukon, na ktory neudelili predpisany stihlas zastupcovia zamest-
nancov (odborovy organ, zamestnanecka rada, zamestnanecky doévernik). Spolurozho-
dovanim (predchadzajici suhlas, dohoda, pisomna dohoda) sa v uvedenej suvislosti
rozumie takd forma vzajomnych vztahov, ked sa na vykonanie urcitého pravneho tkonu
alebo prijatia opatrenia zo strany zamestnavatela vyzaduje vecne a ¢asovo dany suhlas,
alebo predchadzajuci suihlas, alebo dohoda s odborovou organizaciou. Na zaklade pris-
lusnych zakonnych ustanoveni zamestnavatel spolurozhoduje s odborovou organizaci-
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ou najma v tychto otazkach upravenych prislusnymi ustanoveniami Zakonnika prace.'*®

Uz z rozsahu a obsahu kompetencii zastupcov zamestnancov v oblasti spolurozhodo-
vania je zjavné, Ze disponuju realnou moznostou svojim rozhodnutim vyrazne zmenit,
ovplyvnit, ¢i dokonca neumoznit zhorSenie pracovnych a socialnych podmienok.

Neplatnym je pravny ukon len v pripade, ak to vyslovne ustanovuje ZP'* alebo
osobitny predpis. V ostatnych pripadoch nerespektovanie neudelenia stihlasu nema za
nasledok neplatnost daného pravneho tikonu, ale porusenie pracovnopravnych vzta-
hov, ktoré moze v pripade zavaznosti porusenia vyustit do penaznej sankcie uloZzenej
prislusnym inspektoratom prace (§ 17 ZP neriesi otdzku spolurozhodovania formou
dohody). Ustanovenie § 12 ZP predpoklada, ze ak sa vyzaduje dohoda so zastupcami
zamestnancov, nemozno ju nahradit rozhodnutim zamestnavatela. Dokonca plati, ze
tato dohodu so zastupcami zamestnancov nie je mozné nahradit ani dohodou so za-
mestnancom."’

Pravo odborovej organizacie na prerokovanie

Stui¢asnd pravna tprava 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 nazo-
rov formou dialégu medzi zastupcami zamestnancov a zamestnavatelom. Zakonodarca
v platnej pravnej Gprave kladie doraz aj na charakter prava na informovanie, aby sa pre-
rokovanie uskutoc¢nilo zrozumitelnym spdsobom a vo vhodnom case, pricom nezabuda
ani na to, ze cielom tohto dialégu je dosiahnut dohodu o najoptimélnejsom sposobe
riesenia. Nemozno opomentt fakt, Ze nedosiahnutie dohody pri prerokovani nema za
nésledok neplatnost ikonu prerokovania. Su pritom pripady, pri ktorych ZP vyslovne
definuje, Ze nerealizovanie kompetencie prerokovania ma za nasledok neplatnost prav-
neho tkonu.'*®

155 Vydanie predpisov na zaistenie bezpecnostia ochrany zdravia pri praci (§ 39 ods. 2 ZP); dalsie alebo
opakované predizenia pracovného pomeru na dobu ur¢itt na vykon prac, ktoré st dohodnuté (§
48 ods. 4 pism. d ZP); vymedzenia okruhu zamestnancov, s ktorymi mozno dohodnut obmedzenie
zarobkovej ¢innosti po skonceni pracovného pomeru (§ 83a ods. 9 ZP); nerovnomerné rozvrhnutie
pracovného ¢asu na jednotlivé tyzdne na obdobie dlhsie ako 4 mesiace, najviac na obdobie 12
mesiacov (§ 87 ods. 2 ZP); zavedenie konta pracovného casu (§ 87a ZP); zavedenie pruzného
pracovného casu (§ 88 ods. 1 ZP), urcenie zaciatku a konca pracovného ¢asu a rozvrhu pracovnych
zmien (§ 90 ods. 4 ZP); rozdelenie pracovného casu tej istej zmeny na dve casti (§ 90 ods. 6 ZP);
urcenie ¢asu potrebného na osobnu ocistu po skonceni prace, ktory sa zapocitava do pracovného
¢asu (§ 90 ods. 10 ZP) a pod.

156 Napr. ustanovenie § 84 ods. 1 ZP, na zdklade ktorého je zamestnavatel opravneny vydat pracovny
poriadok len po predchadzajicom suhlase zéstupcov zamestnancov, inak je neplatny; ustanovenie
§ 240 ods. 9 ZP, kde na skoncenie pracovného pomeru zo strany zamestnéavatela s ¢lenom
zamestnaneckej rady, alebo ¢lenom organu odborovej organizacie sa vyZzaduje predchadzajuci
suhlas orgdnu odborovej organizacie, alebo zamestnaneckej rady.

157 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
zamestnavatela.

158 BARANCOVA, H. Zékonnik prace. Komentar. Praha: Nakladatelstvi C.H.Beck, 2010, s. 940.
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Kompetenciu prerokovania je mozné rozdelit na prerokovanie informécii, ktoré §
237 ZP definuje ramcovo a informdcii, ktoré su definované v réznych ustanoveniach
ZP a tykaju sa pracovnych, socidlnych a mzdovych podmienok vsetkych zamestnan-
cov. ZP ukladd zamestnavatelovi prerokovat so zastupcami zamestnancov len problémy,
ktoré maja zasadny vyznam. Ich konkretizaciu by si mal zamestnavatel so socidlnymi
partnermi vopred dohodnut, aby nevznikli problémy s vykladom, ¢o je zdsadnym prob-
lémom socidlnej politiky zamestnavatela.'” Uplatnenie uvedenej premisy nie je absolut-
ne, kedZze objektivne nemozno generalizovat ,, problémy, ktoré majii pre zamestndvatela
zdsadny vyznam®. Kazda oblast, v ktorej maju zastupcovia zamestnancov kompetenciu
spolurozhodovania ¢i prerokovania, sa tyka vsetkych zamestnancov a ich pracovnych
a mzdovych podmienok. Pokial by sme mali objektivne vymedzit oblasti, ktoré maju
dopad na vsetkych zamestnancov, mame za to, ze je potrebné so zastupcami zamest-
nancov prerokuvat vsetky oblasti pracovného zivota zamestnancov, ktoré ZP prerokovat
umoznuje.'® Ustanovenia ZP presne definuji, o ma byt u daného zamestnavatela pred-
metom prerokovania so zastupcami zamestnancov, ktori u neho posobia. Byva pravid-
lom, ze oblasti, v ktorych maju zastupcovia zamestnancov kompetencie prerokovania,
st deklarované aj priamo v kolektivnej zmluve. Su to predovsetkym opatrenia v stvis-
losti s prechodom prav a povinnosti z pracovnopravnych vztahov (§ 29 ods. 2 ZP), hro-
madné prepustanie, a to vlehote najneskor 1 mesiac pred prepustanim (§ 73 ods. 2 ZP),
vypoved alebo okamzité skoncenie pracovného pomeru, a to do siedmich, resp. dvoch
pracovnych dni odo dna dorucenia pisomnej ziadosti odborovej organizacii (§ 74 ZP),
rovnomerné rozvrhnutie pracovného ¢asu (§ 86 ods.1 ZP) a pod.

V stvislosti s prerokovanim je potrebné podotknt, Ze tento tikon sa realizuje s pri-
slus$nym odborovym organom alebo so vSetkymi ¢lenmi zamestnaneckej rady, nie s jed-
nym z jej ¢lenov (zamestnaneckd rada vystupuje ako kolektivny organ, a to v sulade

159 Prikladom je ustanovenie § 74 ZP, z ktorého mézeme odvodit, Zze vypoved, resp. okamzité skonenie
pracovného pomeru je potrebné vopred prerokovat so zastupcami zamestnancov, inak je vypoved
alebo okamzité skoncenie pracovného pomeru neplatné. Zaujimavostou je, ze v zmysle judikatu
NS SR 11 Co 183/2004 tcinky splnenia povinnosti zamestnavatela v zmysle spomenutého § 74 ZP
nastanu len vtedy, ak zamestnavatel adresuje zastupcom zamestnancov ziadost o prerokovanie
skoncenia pracovného pomeru, asucasne prilozeny navrh vypovede ¢i okamzitého skoncenia
pracovného pomeru, alebo Ziadost o prerokovanie adresovanu prislusnému odborovému
organu, ktorad obsahuje nalezitosti vypovede, ¢o v praxi znamena, Zze dévod vypovede musi byt
vymedzeny tak, aby ho nebolo mozné zamenit's inym dévodom, kedZe tento nemozno dodato¢ne
menit. Ustanovenie § 74 ZP o Ucasti zastupcov zamestnancov pri skonceni pracovného pomeru
nie je mozné vykladat izolovane, ale v nadvéaznosti na uvedené ustanovenie § 61 ods. 2 ZP.
Citované zdkonné ustanovenie nie je totiz samoucelné, ale smeruje k ochrane zamestnanca, aby
zamestndavatel nezneuzil svoje postavenie a nedévodne neprepustal zamestnancov z pracovného
pomeru.

160 § 237 ZP uklada zamestnavatelovi za povinnost prerokovat najma stav, Strukturu a predpokladany
vyvoj zamestnanosti ako aj planované opatrenia, najma v pripadoch, ak je ohrozena zamestnanost;
zasadné otazky podnikovej socidlnej politiky (patri tam napr. vzdelavanie, starostlivost
o mladistvych zamestnancoy, stravovanie a pod.), ale aj opatrenia na zlepsenie hygieny pri praci
a pracovného prostredia; rozhodnutia, ktoré moézu viest k zésadnym zmendm v organizacii prace
alebo v zmluvnych podmienkach, t. j. v podmienkach, ktoré ma zamestnavatel dohodnuté so
zamestnancom v pracovnej zmluve (napr. pracovny cas, typ zmennosti prevadzky a pod.) a pod.
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s jej Statiitom, resp. vnutornymi pravidlami, na zaklade ktorych aj funguje). V praxi
moze nastat redlna situdcia, ze urcité okruhy otazok su upravené v kolektivnej zmluve,
ktora na pracovisku plati, napr. ustanovenia tykajtce sa rozvrhnutia pracovného casu.
V takom pripade sa uz kompetencia prerokovania so zamestnaneckou radou nereali-
zuje. Ak by zamestnavatel chcel realizovat napr. zmenu rozvrhnutia pracovného casu,
ktora podlieha prerokovaniu, ale on ju ma upravenu 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. Zamestnavatel by mal vopred informovat
odborovu organizaciu o potrebe prerokovania a vytvorit im dostato¢ny ¢asovy priestor
na vyjadrenie sa k tejto téme. K prerokovaniu musi prist vopred, t. j. pred prijatim opat-
renia alebo realizovanim urcitej skuto¢nosti. Pre zamestnavatela nie je nazor zastupcov
zamestnancov zavézny, t. j. ma len poradnu funkciu.'? Pri urcitych skuto¢nostiach ma
nedodrzanie kompetencie prerokovania za nasledok neplatnost pravneho tkonu. Uve-
dené sa tyka pomerne malého okruhu skuto¢nosti, hoci mozno objektivne priznat, ze
ide o skuto¢nosti, ktoré majt vyrazny vplyv na skoncenie pracovného pomeru (napr. §
74 ZP). V kazdom pripade neres$pektovanie prava na prerokovanie zo strany zamestna-
vatelia vzdy sposobuje porusovanie pracovnopravnych predpisov.

Pravo odborovej organizacie na informacie

Kompetencia prava na informacie je dudlna, analogicky k postaveniu zastupcov za-
mestnancov na pracovisku, ¢o v praxi znamend, Ze sii¢asnd pravna uprava nerobi rozdiel
medzi zamestnaneckou radou a odborovou organizaciou a obom stc¢asne priznava pra-
vo na informacie. Ak na pracovisku posobia oba typy zastupcov zamestnancov sucasne,
nie je vylucené, aby si svoje pravo na informacie realizovali osobitne a teda zamestnéva-
tel poskytoval informdcie nielen odborovej organizacii, ale aj zamestnaneckej rade. ZP
v § 238 ods. 1 povazuje za informovanie poskytnutie tidajov zastupcom zamestnancov
zamestnavatelom za Gcelom oboznamenia sa s obsahom informacie. Pravo na informa-
cie vyplyva zastupcom zamestnancov z ¢l. 2 Dodatkového protokolu k Eurdpskej soci-
alnej charte.'“Informovanim moéZeme rozumiet ustnu informaciu alebo pisomné odo-
vzdanie podkladov organu odborovej organizacie (spravidla je to vybor odborovej orga-
nizacie) s ditumom, menom a funkciou predkladatela, ako i ditumom predlozenia. Za
pisomné informovanie mozno povazovat aj zaslanie elektronickej spravy na e-mailové
adresy predstavitelov vyboru odborovej organizacie. Typ a Struktara informacii sa bude
lisit od ucelu ich pouzitia. Formu poskytovania informacii ZP neupravuje.

Ustanovenie § 229 ods. 2 ZP jednoznac¢ne Specifikuje, ze zamestnanci maja pra-
vo na poskytnutie informacii o hospodarskej a finan¢nej situacii zamestnavatela ako

161 Kolektiv autorov. Zdkonnik prace s komentarom a judikaturou platny od 1. janudra 2013. Bratislava:
vydavatelstvo Nova praca, 2012, s. 258.

162 OLSOVSKA, A. Europeizicia a transnacionalizicia pracovnych vztahov. Plzen: Vydavatelsvi
a nakladatelstvi Ales Cenek, 2009, s. 274.

163 Uverejnené v Zbierke zékonov pod ¢islom 330/1998 Z. z.
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aj predpokladanom vyvoji jeho ¢innosti, a to vo vhodnom ¢ase. ZP kladie aj poziadavku
na kvalitu informacii poskytovanych zamestnavatelom, a to tym, Ze maja byt podané
zrozumitelnym spésobom. Je tazké stanovit, ¢o je pre zamestnancov zrozumitelny spo-
sob. Mame za to, Ze by to rozhodne mali byt informacie faktografického charakteru, nie
kompletné uctovné zavierky, z ktorych je zrejma ekonomicka situdcia zamestnavatela az
po ich dokladnom prestudovani odbornikom, a nie laikom. V kazdom pripade, z gra-
matickej formulacie tejto povinnosti zamestnavatela vyplyva, Ze ide o permanentnt, nie
jednorazovu povinnost zamestnavatela vo vztahu k zastupcom zamestnancov.'* Malo
by patrit do kompetencie socidlnych partnerov, ako ¢asto sa poskytovanie informacii re-
alizuje. St pripady pracovisk, kde zamestnavatel poskytuje informdcie automaticky, vo
vopred dohodnutom case a dohodnutej Strukture, v inom pripade je to na poziadanie,
pricom periodicita a rozsah moézu byt zakazdym rozdielne. Bez ohladu na to, ako casto
sa poskytovanie informdcii deje a aku $truktaru poskytnuté informacie maju, podstatny
je ich obsah, aj na zdklade ktorého zastupcovia zamestnancov modifikuju svoje postoje
pri realizacii socialneho dialégu.

ZP priznava zamestnancom pravo vyjadrovat sa k tymto informaciam, vratane pri-
pravovanych rozhodnuti zamestnavatela, a to vo forme navrhov. Pravo vyjadrovat sa
k finan¢nej a hospodarskej situdcii majii zamestnanci priamo, ide o ich originalne pra-
vo, ktorého sa mozu dozadovat aj na prislusnom sude.'® Na strane druhej, s pravom
na vyjadrenie nesuvisi povinnost zamestnavatela brat do uvahy ich vyjadrenia, hoci pri
efektivnom socidlnom dialégu by zamestnavatel mal reflektovat aj na vyjadrenia za-
mestnancov a ich zastupcov, lebo len v takom pripade sa da prijat vSeobecne akceptova-
telny konsenzus. Zastupcovia zamestnancov maju, okrem vyssie uvedenych informdci,
pravo vyzadovat aj informacie o tom, aké opatrenia zamestnavatel vykonal na odstra-
nenie 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 nadna-
rodné informacie. Ide o dva typy informdcii, ktorych uplatiiovanie nie je na seba navia-
zané. Mozno uviest, Ze v pripade, ak je tato kompetencia zastupcami zamestnancov aj
prakticky vyuzivand, maju skutoéné moznosti sa dostat aj k relevantnym informdaciam
tykajtcim sa nielen podniku, ale aj celej skupiny zamestnavatela, samotnych zamest-
nancov nevynimajuc.

Na pripravu navrhu kolektivnej zmluvy si bude odborova organizacia vyzadovat
podrobnejsie informdcie, napriklad o vyske priemernych miezd zamestnancov pod-
la kategorii, o pocte nadcasovych hodin, chorobnosti, hospodareni socidlneho fondu
a pod. Rozsah poskytovania informacii si odborova organizacia spravidla dohaduje
priamo v kolektivnej zmluve, rovnako si dohaduje aj periodicitu ich poskytovania. Naj-

164 BARANCOVA, H. Zékonnik prace. Komentar. Praha: Nakladatelstvi C.H.Beck, 2010, s. 941.
165 BARANCOVA, H. Zakonnik prace. Komentar. Bratislava: Sprint, 2007, s. 965.
166 Pozri ustanovenie § 239 pism. f) ZP.
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Castejsimi zavazkami zamestnavatela v oblasti prava na informacie byva poskytnutie in-
formacif o priemernom pocte zamestnancov podla kategorii, napr. vyrobni a nevyrobni
zamestnanci, vratane top manazmentu, o priemernych mzdach podla kategérii, o od-
pracovanych hodinach podla kategérii, o rozsahu nadc¢asovej prace, o objeme vyroby
v kusoch, ¢erpani socidlneho fondu, hospodarskych vysledkoch spolo¢nosti a pod. Na
zéklade prislusnych zakonnych ustanoveni zamestnavatel informuje odborovt organi-
zaciu aj o otazkach platobnej neschopnosti zamestnavatela (§ 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 cas (§ 48 ods. 8
ZP) a pod.

Na poskytovanie informdcii je naviazana uz spominand povinnost zastupcov za-
mestnancov, teda aj ¢lenov vyboru odborovej organizacie zachovavat ml¢anlivost o sku-
to¢nostiach, ktoré sa dozvedeli pri vykone svojej funkcie, a ktoré zamestnavatel oznacil
ako doverné.'” Tato povinnost maji nielen pocas trvania vykonu funkcie, ale aj po-
¢as jedného roka po skonceni vykonu funkcie. Predpoklada sa, Ze zamestnavatel musi
vopred oznacit informdcie a tdaje, ktoré povazuje za déverné. Pokial dojde k poruse-
niu tejto povinnosti, mdze zamestnavatel vo¢i zodpovednym osobam vyvodit pravne
dosledky.'® Pre zvySenie pravnej istoty sa v praxi odportca uzatvorenie samostatnej
dohody o mlcanlivosti, kde by boli presne vyspecifikované nielen udaje a informacie
povazované zamestnavatelom za déverné, ale aj pripadné sankcie za porusenie povin-
nosti zachovavat ml¢anlivost. Poskytovanie informacii ¢lenom odborovej organizacie,
ako aj zamestnancom zamestnavatela, ktori st zmluvnou stranou kolektivnej zmluvy
o priebehu kolektivneho vyjednavania, t. j. o tom, ktoré casti kolektivnej zmluvy sa
v procese jej vyjednavania podarilo dohodnut, resp. ktoré st sporné, nemozno pova-
zovat za porus$enie povinnosti ml¢anlivosti. Zamestnavatelovi poskytuje ZP aj moznost
odmietnut poskytnutie informacii, ktoré by ho mohli poskodit. ZP podrobnejsie ne-
upravuje, aké informacie mozno za takéto povazovat, je preto v plnej dispozi¢nej pra-
vomoci zamestnavatela ako poziadavku na poskytnutie informacii posudi, kedze musi
zvazit, ¢i by pripadné odmietnutie poskytnutia informacii nebolo v rozpore so zavaz-
kami v kolektivnej zmluve, ¢i zdkonnou povinnostou poskytovat tento typ informdcii
zastupcom zamestnancov.

Pravo odborovej organizacie na kontrolu

Sti¢asna pravna uprava priznava, v pripade sucasnej existencie odborovej organiza-
cie a zamestnaneckej rady na jednom pracovisku, pravo na kontrolu. Ak by na pracovis-
ku zamestnavatela posobila len zamestnanecka rada, pravo na kontrolu v oblasti ochra-
ny bezpecnosti a zdravia pri praci by jej neprinalezalo (vyluéna kompetencia odborovej
organizacie v zmysle § 149 ZP) a mohla by realizovat len vykon prava na kontrolu pod-

167 Pozri § 240 ods. 6 ZP. V praxi je beznym javom, Ze zamestndvatelia oznacuju za doéverné aj
informacie, ktoré su verejne dostupné napr. zo Zbierky listin, alebo z inych verejnych registrov.
168 THURZOVA, M. Zakonnik prace. Komentér s judikaturou. Bratislava: Heuréka, 2007, s. 421.
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la § 239 ZP. V pripade odborovej organizacie nejde o konkuren¢ny vykon kontrolnej
c¢innosti voci inspekcii préce, ako organu $tatu, ktory okrem iného vykonava kontrolu
na useku bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci. Kompetencia odborovej organizacie
v oblasti kontroly BOZP je realizaciou jej prava, ktoré suvisi s poslanim odborov, ako
to vyjadruje ¢lanok 27 ods. 2 Listiny zakladnych prav a slobdd, t. j. ochrany hospodar-
skych a socialnych zaujmov svojich ¢lenov, resp. vSetkych zamestnancov. Patri medzi
prava kazdého zamestnanca vykonavat pracu v prostredi, ktoré je bezpecné a zdravie
neohrozujtce.

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 kontrolu v zmysle
§ 239 ZP v sebe zahfna najma kontrolu dodrziavania pracovnopravnych predpisov,
vratane mzdovych predpisov, kontrolu plnenia zavizkov z kolektivnej zmluvy. Pravde-
podobnost kontroly plnenia zavizkov z kolektivnej zmluvy zamestnaneckou radou je
malo pravdepodobna, kedZe zamestnanecka rada nie je zmluvnou stranou kolektivnej
zmluvy a nemoze kontrolovat dodrziavanie zavizkov bez prava na kolektivne vyjedna-
vanie, ale aj samotnej pravnej subjektivity. Zamestnanecka rada teda nemdze vstupovat
do pravnych vztahov a konat v nich s pravnou zavéznostou pre vetkych zamestnancov.
Kontrola plnenia jej zavizkov by pripadala do tvahy len v pripade, 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 zaujme zamestnancov a na zaklade ich podnetov.’®® Z uvedeného je zrejmé, Ze zastup-
covia zamestnancov nevykonavaju kontrolu automaticky, ale smerodajny je podnet zo
strany zamestnancov, pricom nie je rozhodujtce, ¢i je dany zamestnanec ¢lenom odbo-
rovej organizacie alebo nie.

S pravom na kontrolu je spojené opravnenie zastupcov zamestnancov, ktoré je za-

mestnavatel povinny strpiet. Zastupcovia zamestnancov za tymto t¢elom st opravnent:

a) vstupovat na pracoviskd zamestnavatela a to v ¢ase, ktory si zamestnanecka

rada alebo odborova organizacia dohodla so zamestnavatelom. Ak by k dohode

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

je najneskor do troch pracovnych dni po oznameni tejto skuto¢nosti zamestna-
vatelovi, bez ohladu na jeho postoj k uvedenej ziadosti.

b) vyzadovat od veducich zamestnancov potrebné informacie a podklady. ZP

nespecifikuje druh podkladov a informacii, ale moze ist o cokolvek, na zaklade

¢oho je mozné vykonat kontrolu v rozsahu dispozi¢ného opravnenia zastupcov

169 Kolektiv autorov. Zdkonnik prace s komentarom a judikaturou platny od 1. janudra 2013. Bratislava:
vydavatelstvo Nova praca, 2012, s. 258.

170 Podla novely ZP ucinnej od 1. 1. 2013 v § 230 ods. 3 Zakonnika prace sa na vstup do priestorov
zamestnavatela, ak dand osoba kond v mene odborovej organizacie, v ktorej je jej zamestnanec
zdruzeny, nevyzaduje dohoda so zamestnéavatelom.
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zamestnancov. Rovnako nie je $pecifikované, akym spésobom maji byt podkla-
dy a informacie pozadované. Na zédklade aktualnej praxe sa mézeme domnievat,
ze charakter a formu poskytovania si zastupcovia zamestnancov bliZsie spresnia,
napr. v kolektivnej zmluve alebo pred samotnym vyziadanim informacif a pod-
kladov.

¢) podavat navrhy na zlep$enie pracovnych podmienok. Predpokladame, Ze vy-
pracovanie navrhu na zlep$enie je uz reakciou na vysledok vykonanej kontroly
a navrh teda smeruje vylu¢ne k zlepseniu pracovnych podmienok. Méze to byt
¢okolvek, ¢o ma za nasledok zavedenie alebo zmenu uz existujicich postupov
¢i $tandardov. V mnohych firmach je sucastou firemnej kultiry podavanie tzv.
»zlep$ovacich® ndvrhov samotnymi zamestnancami, ktoré maju smerovat nielen
k zefektivneniu ich prace, ale aj k samotnému zlep$eniu ich pracovnych podmie-
nok. Zamestnavatelia dokonca popisané konanie aj finan¢ne odmenujt, ¢o ma
zamestnancov e$te viac stimulovat k podavaniu takychto navrhov na zlepsenia.

Dalsim opravnenim zastupcov zamestnancov je pravo vyzadovat od zamestnévate-
la, aby tento vydal pokyn na odstranenie zistenych nedostatkov. Otdzna je efektivnost
uvedenej pravomoci a zodpovedanie si otazky, ¢i je vydanie pokynu postacujice na
odstranenie nedostatkov a ¢i by zastupcovia zamestnancov nemali skor kontrovat ich
realne zmiernenie, resp. uplné odstranenie. V tejto stvislosti vyvstava otdzka, aké do-
nucovacie nastroje maji v stvislosti s touto kompetenciou zastupcovia zamestnancov.
Pravom zastupcov zamestnancov je moznost, v zmysle § 150 ods. 2 ZP, podat podnet
na prislusny inspektorat prace, ak zistia porusenia v stvislosti s kontrolnou ¢innostou.
Zastupca zamestnancov ma, okrem iného, aj pravo navrhovat zamestnavatelovi, resp.
inému organu poverenému kontrolou dodrziavania pracovnopravnych predpisov (t. j.
indpektoratu prace),'”! uplatnovanie vhodnych opatreni voci vedicim zamestnancom,
ktori porusuju pracovnopravne predpisy, resp. povinnosti vyplyvajice z kolektivnych
zmluv. Takymto opatrenim voci vediicim zamestnancom moze byt napriklad to, ze ko-
nanie vediceho zamestnanca, ktory vedome porusuje pracovnopravne predpisy, alebo
nerespektuje zavazky z kolektivnej zmluvy, sa bude povazovat za menej zavazné poruse-
nie pracovnej discipliny s konzekvenciami s tym spojenymi. Predpokladdme, Ze vhodné
opatrenia voci vedicim zamestnancom sa budu li$it nielen od charakteru prevadzky
daného zamestndvatela, ale aj od jeho organizacnej Struktury.

Mechanizmus vykonu kontroly nad stavom bezpec¢nosti a ochrany zdravia pri pra-
ci sa prejavuje v ramci uplatnenia § 149 ZP, kde toto opravnenie primdrne prinalezi
odborovej organizacii. Vykon kontroly nad stavom bezpecnosti a ochrany zdravia pri
praci realizuje prostrednictvom profesionalnych in$pektorov BOZP. In§pektori BOZP
st prideleni na jednotlivé odborové zvizy prostrednictvom Konfederacie odborovych

171 Podla § 150 ods. 2 ZP maju zamestnanci, ako aj zastupcovia zamestnancoy, ktori su v pracovhom
pomere u zamestnavatela, u ktorého kontrolnou cinnostou zistili porusenie pracovnopravnych
predpisov, mozu podat podnet na prislusSnom inspektorate prace.
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zvazov SR (ich pocet je zavisly od velkosti daného odborového zvizu) a prostrednic-
tvom nich je realizovany vykon kontroly v zmysle § 149 ZP. Pocas pravnej Gipravy platnej
do 31.12. 2012 sa zvézovi indpektori BOZP stretavali s tazkostami praktického vykonu,
ktoré im sposoboval fakt, Ze ustanovenie § 149 ZP priznava pravo vykonu kontroly nad
stavom BOZP odborovému organu. Inspektor BOZP posobiaci na centrale daného
odborového zvazu nemdze byt na tcely tohto ustanovenia povazovany za odborovy or-
gan, tym je vylu¢ne vybor danej odborovej organizacie. V nadvaznosti na ustanovenie
§ 230 ods. 4 ZP (v sucasnosti je to § 240 ods. 3 ZP) podliehal vstup osdb, ktoré konaji
v mene odborovej organizacie, vylu¢ne dohode so zamestnavatelom. Vysledkom tejto
pravnej upravy 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. Sti¢asna pravna tprava umoznuje vstup na pracovisko
zamestnavatela bez existencie realnej dohody o vstupe so zamestnavatelom, a tak moz-
no vyslovit dovodny predpoklad, ze do budiicna nebude dochadzat k znemoznovaniu
vykonu kontrol nad stavom bezpec¢nosti a ochrany zdravia pri praci. Paradox s ohladom
na vys$ie popisany problém vstupu spociva v skuto¢nosti, Ze kontrola BOZP vykonava-
na odborovym organom, ma mat preventivny charakter a md odhalit nedostatky este
skor, nez by k pracovnému trazu malo prist.

Odborovy organ ma, v ramci realizacie prava na kontrolu, pravo predovsetkym na:

- kontrolu toho, ¢i zamestnavatel plni svoje povinnosti a sustavne vytvara pod-
mienky bezpec¢nej a zdravotne neskodnej prace (zahfna pravidelne preverovat
pracovisko a zariadenie zamestnavatela, ako aj kontrolovat zamestnavatela pri
hospodareni s osobnymi ochrannymi pracovnymi prostriedkami);

- kontrolu, ¢i zamestnavatel vySetruje pri¢iny pracovnych trazov (odborovy or-
gan md pravo zacastiovat sa na zistovani pri¢in pracovnych trazov, ¢i chordb
z povolania);

- pozadovat od zamestnavatela odstranenie nedostatkov nielen v prevadzke, ale aj
na strojoch, zariadeniach, pracovnych postupoch a dokonca pozadovat aj preru-
$enie prace v pripade bezprostredného a vazneho ohrozenia zdravia alebo Zivota
zamestnancov,'”? osob, ktoré sa zdrziavaju na pracovisku zamestnavatela s jeho
vedomim;

- upozornovat na pracu nadc¢as a no¢nu pracu, ktord by ohrozovala bezpe¢nost
a ochranu zdravia zamestnancov;

- zGcastnovat sa rokovani, ktoré sa tykaju otazok bezpecnosti a ochrany zdravia
pri préci.

V pripade, ak odborovy organ zisti na prevadzke, zariadeniach alebo pracovnych
postupoch nedostatky, je povinny vypracovat pisomny protokol. Tento sa vyhotovuje

172 Kompetencia poziadavky zdkazu alebo prerusenia prace v pripade bezprostredného ohrozenia
Zivota a zdravia zamestnancov bola zavedena novelou ZP ¢. 348/2007 Z. z. Blizsie - THURZOVA, M.
Zékonnik prace. Komentar s judikaturou. Bratislava: Heuréka, 2007, s. 297.
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aj v pripadoch, v ktorych nehrozi vazne a bezprostredné ohrozenie zdravia a zivota
chranenych os6b. Presné nélezitosti protokolu upravuje § 149 ods. 2 ZP'”* Uvedené
ustanovenie ZP riesi ¢asovy aspekt prerusenia prace (oznacenie ¢asu), neriesi vak
miesto (prevadzku), na ktorom navrhuje odborovy organ prerusenie prace na dany
Cas. Prerusdenie préce, resp. poziadavka na prerusenie prace, by mala byt priestorovo
lokalizovana.'” Nevyhnutnostou je zohladnit skutocnost, Ze ak nastava uvedena situa-
cia a je potrebné skuto¢né prerusenie prevadzky, byva v protokoloch presne oznacena
prevadzka, a to aj bez zakonnej poziadavky na toto porusenie nie prerusenie? Kedze
odborovy organ md povinnost upovedomit bezodkladne prislusny inspektorat prace
o svojej poziadavke na prerusenie prace prislusny in§pektorat prace, a ten v pripade ne-
prerusenia prace aj redlne zasahuje, je viac nez pravdepodobné, Ze mu odborovy organ
poskytuje informaciu o lokalizacii prerusenia prace.

Pravo odborovej organizacie na kolektivne vyjednavanie

Kolektivne vyjednavanie predstavuje jednu z najvyznamnejsich kompetencii odbo-
rovej organizacie, ktoré jej pontika narodny i medzinarodny pravny ramec k ochrane
a zlep$ovaniu pracovnych alebo socialnych podmienok zamestnancov. V stlade s de-
finiciou Medzinarodnej organizacie prace obsiahnutou v Dohovore MOP ¢. 154 o ko-
lektivnom vyjednavani a v stlade so zdkonom o kolektivhom vyjednavani rozumieme
v nasich podmienkach pod tymto pojmom ,rokovanie medzi zamestndvatelom alebo
jednou ¢i viacerymi organizdciami zamestndvatelov na jednej strane a jednou alebo via-
cerymi odborovymi organizdciami zamestnancov na druhej strane, ktorého predmetom je
urcenie (tiprava) pracovnych podmienok a pravidiel zamestndvania a reguldcia vztahov
medzi zamestndvatelimi a zamestnancami a medzi zamestndvatelmi alebo ich organizdci-
ou (organizdciami) a odborovou organizdciou (organizdciami).“’” ZoKV tuto definiciu
vyslovne neuvadza a iba ustanovuje, Ze ,,upravuje kolektivne vyjedndvanie medzi prislus-
nymi organmi odborovych organizdcii a zamestndavatelmi, ktorého cielom je uzavretie ko-
lektivnej zmluvy.“ V porovnani s predmetnou $irSou definiciou vymedzuje len subjekty
a ciel kolektivneho vyjednavania. ZoKV v ziadnom ohlade nekonkretizuje, ¢o by malo
byt predmetom kolektivneho vyjednavania. Nasledne preto mozno odévodnene pred-
pokladat, Ze to bude vsetko, o ¢o zmluvné strany prejavia zaujem. Cielom kolektivneho
vyjednavania by mala byt v sulade s § 231 ods. 1 ZP vyhodnejsia tprava pracovnych
podmienok, vratane mzdovych podmienok a podmienok zamestnévania, vztahmi me-
dzi zamestnavatelom a zamestnancami, ako ich upravuje Zakonnik prace alebo iny pra-
covnopravny predpis, ak to ZP alebo iny pracovnopravny predpis vyslovne nezakazuje,
alebo ak z ich ustanoveni nevyplyva, ze sa od nich nemozno odchylit. Nedodrzanie do-

173 Protokol musi obsahovat oznacenie odborového organu, ktory kontrolu vykonal, détum a cas
vykonania kontroly, uvedenie nedostatkov zistenych pri kontrole na prevéddzke a ktoré sucasne
odborovy organ pozaduje odstranit.

174 BARANCOVA, H. Zékonnik prace. Komentar. Bratislava: Sprint, 2007, s. 807.

175 SUBRT, B. Kolektivne vyjednavanie a kolektivne zmluvy. Bratislava: Praca, vydavatelstvo
a nakladatelstvo odborov na Slovensku, 1991, s. 20.
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jednanej upravy pracovnych podmienok, obsiahnutych v kolektivnej zmluve, sankcio-
nuje ZP v zmysle § 231 ods. 3 neplatnostou tej Casti pracovnej zmluvy uzatvorenej me-
dzi zamestnancom a zamestnavatelom, ktora upravuje naroky zamestnanca v mensom
rozsahu nez kolektivna zmluva. Kolektivne vyjednévanie teda sice zmluvné strany vedu
s cielom uzavriet kolektivnu zmluvu, ale v skuto¢nosti ho nemusia dosiahnut. Zmluvné
strany (zamestnavatel a odborové organizacie) sice v zmysle zakona a medzinarod-
nych dokumentov maji povinnost kolektivne vyjednavat v pripade zdujmu jednej
z dotknutych stran, nemusia v§ak uzatvorit kolektivnu zmluvu. Pravo kolektivneho
vyjedndvania preto patri ku kld¢ovym pilierom socidlneho dialégu a v nemalej miere
zvyhodnuje odborovi organizaciu pred inymi formami zastiipenia zamestnancov na
pracovisku.'7®

V slovenskom pravnom poriadku vychddza pravo na kolektivne vyjednavanie aj
z ¢lanku 10 Zakladnych zasad ZP, ktory garantuje zamestnancom, okrem iného, pravo
na kolektivne vyjednavanie. Ustanovenie § 230 ods. 6 ZP nasledne jednoznacne, bez
akychkolvek pochybnosti, definuje vyluéni kompetenciu odborovej organizacie v ob-
lasti kolektivneho vyjedndvania. Kolektivna zmluva je pravne relevantny dokument
a sucasne jej existencia ma podstatny dopad aj na obmedzenie pravomoci ostatnych
foriem zastupcov zamestnancov na pracovisku, napr. zamestnaneckej rady."”” Vychadza
sa pritom z ustanovenia § 233 ods. 4 ZP, ktory sice priznava zamestnaneckej rade alebo
zamestnaneckému dovernikovi pravo na spolurozhodovanie formou dohody alebo for-
mou udelenia predchadzajiceho sthlasu podla ZP, len ak pracovné podmienky alebo
podmienky zamestnavania, pri ktorych sa vyzaduje spolurozhodovanie zamestnanec-
kej rady alebo zamestnaneckého dovernika, neupravuje kolektivna zmluva. Osobitny
pravny predpis, ktory upravuje priebeh procesu kolektivneho vyjednavania, je zakon
o kolektivnhom vyjednavani s odkazom na § 231 ods. 4 ZP.'”®

V suvislosti s pravom na kolektivne vyjednavanie je nevyhnutné upozornit na aktu-
alnu negativnu prax, ktora predstavuje do urcitej miery zneuzitie ucelu existencie pred-
metného opravnenia zamestnancov na zlepsenie vlastnych pracovnych podmienok. Nie
neobvyklym pripadom je ucelové zaloZenie odborovej organizacie, spravidla z podne-
tu zamestnavatela, ktord ma uzatvorit u zamestnavatela kolektivou zmluvu s obsahom
zodpovedajticim jeho poziadavkam. Takato kolektivna zmluva nésledne nenapliia §tan-
dardny ucel uzatvorenia kolektivnej zmluvy, ale je skor zneuzitim prava v neprospech
samotnych zamestnancov. Kolektivna zmluva je dohodnutd 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 ZP viazana na existenciu odborovej organizacie u za-
mestnavatela. Napriek tomu, Ze sa niektoré jej ¢asti z tohto pohladu stant obsoletnymi,

176 SVEC, M. a kol. Kolektivne pracovné pravo v eurdépskych suvislostiach. Plzef:Vydavatelstvo
a nakladatelstvo Ales Cenek, s.r.o, 2010, s. 78.

177 BARANCOVA, H. Zakonnik prace. Komentar. Bratislava: Sprint, 2007, s. 966.

178 Popis priebehu procesu kolektivneho vyjednavania je predmetom kapitoly IlI.
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napr. vo vztahu k poskytovaniu materialneho vybavenia odborovej organizacii na svoju
¢innost alebo k pripadnej ochrane odborovych funkcionarov, normativna ¢ast kolektiv-
nej zmluvy upravujtca pracovné podmienky zamestnancov zostava platna a ac¢inna (pri
predpokladanom stlade s moznymi zmenenymi pravnymi predpismi). Vznikd otazka,
¢i mozZu zamestnanci aj napriek zaloZeniu inej odborovej organizacie vstupit do nového
kolektivneho vyjednévania so zamestnavatelom a domahat sa uzatvorenia inej kolektiv-
nej zmluvy alebo dodatku k existujticej, resp. ¢i je potrebné ¢akat az do uplynutia doby,
na ktora bola kolektivna zmluva uzatvorena. V zasade mozno identifikovat dva nazory
na uvedeny problém. Jeden z nich preferuje nemoznost vstupu alebo otvorenie nového
kolektivneho vyjednavania s odkazom na odli$né subjekty, ktoré by mali o novej kolek-
tivnej zmluve vyjednavat (pévodna zmluvna strana na strane zastupcu zamestnancov
zanikla a nova odborova organizdcia nie je/spravidla nie je pravnym nastupcom zanik-
nutého zmluvného partnera). Druhy, podla nasho nazoru pravne aprobovany pristup,
vychadza z rozumného usporiadania pravnych vztahov a zakazu zneuzitia prava, ktory
poklada pravo na kolektivne vyjednavanie za abstraktné pravo, ktoré patri zastupcovi
zamestnancov vo forme odborovej organizacie bez ohladu na jej konkretizaciu. Pokial
teda vychadzame zo situdcie, Ze v podniku posobi odborova organizacia, patri jej pravo
na kolektivne vyjednavanie bez ohladu na skutocnost, ¢i plati alebo neplati kolektivna
zmluva a ¢i existuje alebo zanikla odborova organizacia, ktora ju pévodne dojednala.
Iny vyklad by totiz smeroval k nepripustnému obmedzeniu zakladného fudského prava
a slobody zamestnancov na spravodlivé a uspokojivé pracovné podmienky a slobody
zdruzovania (koali¢nej slobody) dosahované aj prostrednictvom kolektivneho vyjed-
navania. Kazda odborova organizacia (za predpokladu neuplatnenia § 3a ZoKV pri
rie$eni plurality odborovych organizécii) ma pravo vstupovat do kolektivneho vyjedna-
vania 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 vystupujacich na jednej zo zmluvnych stran, by
podla nas bolo pravne sporné. Na druhej strane, pokial by sme tplne vylucili moz-
nost dojednavania dodatku k povodnej platnej kolektivnej zmluve vychadzajuc 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 aplne pravo na kolektivne vyjednavanie
a zamestnancom moznost zlep$enia vlastnych pracovnych podmienok az do okamihu
60. dna pred skoncéenim platnosti uzatvorenej kolektivnej zmluvy. Mozno s ohladom na
zékladné zasady pracovného prava predpokladat, ze existujici nestlad medzi ustano-
veniami ZoKV, ZP i medzinarodnymi zavazkami 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 zodpoveda mimochodom aj konstituovaniu nového usta-
novenia v Zdkoniku prace Ceskej republiky, ktoré v § 26 ods. 3 na¢rtnutd situdciu expli-
citne riesi tak, ze pokial pride k zaniku jednej zo zmluvnych stran kolektivnej zmluvy,
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skondi sa u¢innost tejto kolektivnej zmluvy najneskoér poslednym diiom nasledujiuceho
kalendarneho roka.'”

2.3 Zamestnanecka rada, zamestnanecky dovernik

2.3.1 Zamestnanecka rada a zamestnanecky dévernik - vymedzenie
pojmu
Zamestnanecka rada je istd forma alternativneho socidlneho partnera k odborovej
organizdcii, ¢o vSak nevylucuje ich subezné posobenie u zamestnavatela. Podla § 11a
ZP zamestnanecka rada patri medzi zastupcov zamestnancov. Na rozdiel od odborovej
organizacie nie je zalozena na systéme clenstva, ale na volebnom zaklade (zamestnanci
jej ¢clenov volia).

Zamestnanecka rada je definovana v § 233 ods. 1 ZP. Podla tohto ustanovenia je to
orgéan,'® ktory zastupuje vSetkych zamestnancov zamestnavatela. Z definicie je potreb-
né vysvetlit dve slova:

1. organ - oznacenie zamestnaneckej rady za organ je problematické. Zamestnanec-
ka rada totiz nema pravnu subjektivitu — hmotnopravnu (na rozdiel od odborovej orga-
nizacie nie je subjektom prava a ani nemoze uzatvarat zmluvy a vstupovat do pravnych
vztahov, robit pravne tkony), procesnopravnu (nemodze byt ucastnikom konania),'®!
deliktudlnu (nemoéze niest zodpovednost za $kodu).’*> Absencia procesnej spdsobilosti
zaroven vyvolava otdzku o moznosti zamestnaneckej rady domahat sa svojich prav v pri-
pade porusenia ZP sudnou cestou. Vyklad by na tomto mieste mohol skoncit, avsak je
potrebné odpovedat na niekolko otazok, kedze ZP na viacerych miestach so zamestna-
neckou radou a dohodou s iou pocita a uvazuje dalej. Napr. podla § 90 ods. 4 ZP ,Rozvrh
pracovnych zmien a zaciatok a koniec pracovnych zmien urci zamestndvatel po dohode so
zdstupcami zamestnancov ...“ Ide tu teda o jednostranné konanie zamestnavatela, ktory
nieco ,,robi“ (vo viacerych pripadoch ani nejde o pravny tkon zamestnévatela) a zamest-

179 §26 ods. 3 zdkona ¢. 262/2006 Sb. Zakonik prace.

180 Poutzitie slova ,orgdn” v tomto pripade nekoreSponduje so samotnou povahou zamestnaneckej
rady.

181 Napr.v tejto suvislosti podla § 278 ods. 8 Zakonnika prace CR,Pro G¢ely fizeni uvedeného v odstavci
5 a pro Ucely vymahani pInéni povinnosti podle ¢asti dvanacté ma rada zaméstnancl zpUsobilost
byt ucastnikem obcanského soudniho fizeni. Za radu zaméstnanct jedna jeji predseda nebo jeji
povéreny ¢len!”.V ods. 5 sa ustanovuje, Ze ,Jestlize zaméstnavatel poZaduje zachovani mlcenlivosti
o informacich, které byly poskytnuty jako divérné, mohou se zastupci zaméstnancti domahat,
aby soud urcil, Zze informace byla za divérnou oznacena bez pfiméfeného dlvodu. Neposkytne-
li zaméstnavatel informaci, mohou se zastupci zaméstnancti doméhat, aby soud rozhodl, ze je
zaméstnavatel povinen informaci poskytnout.. Pre ucely otdzky poskytnutia informacii, ktoré
zamestnavatel oznacil za déverné sa teda zamestnaneckej rade v CR priznava procesna sposobilost
- sposobilost byt ucastnikom konania.

182 Blizsie k realizacii dohdd so zamestnavatelom a postaveni zamestnaneckej rady pozri TOMAN, J.
- SVEC, M. - SCHUSZTEKOVA, S. Konto pracovného ¢asu. Bratislava: Wolters Kluwer, 2017, s. 21
anasl..
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névatel moze konat az po tom, ¢o dosiahol dohodu so zastupcami zamestnancov. Ak
by sa tejto dohode nepriznali Ziadne t¢inky, zamestnavatel by nou nebol viazany a teda
konanie v rozpore s dohodou by nebolo porusenie pracovnopravnych predpisov (s na-
sledkom sankcie od in§pekcie prace). Este zjavnejsie je to v pripade § 84 ZP, podla ktoré-
ho ,,Zamestndvatel méze vydat pracovny poriadok po predchddzajiicom siihlase zdstupcov
zamestnancov, inak je neplatny‘. Nasledkom chybajiceho predchadzajuceho stihlasu je
neplatnost (a to absolatna) vydaného pracovného poriadku. Ak by sa v tejto situdcii na-
hliadalo na zamestnaneckd radu ako na nieco, ¢oho (koho) zavery nesposobuja ziadne
pravne tcinky (ndsledky) minimalne v konani zamestnavatela, nestihlas alebo absencia
sthlasu od zamestnaneckej rady by teda boli bezpredmetné. Z tohto hladiska teda predsa
len mozno uvazovat, ze ak zdkon vyzaduje konat v sti¢innosti so zamestnaneckou radou,
ktora je volend (a teda zastupuje zamestnancov), porusenie povinnosti vyvolava pravne
nasledky vo vizbe k zamestnavatelovi a jeho jednostrannému konaniu (napr. pokuta,
neplatnost). Zaroven zamestnaneckd rada je v kontexte § 229 ZP nositelom urcitych prav
- pravo na informacie, prerokovanie, spolurozhodovanie (vid - § 229 ods. 7 ZP ,,patri jej
pravo“) bez toho, aby jej zdkon priamo priznaval postavenie subjektu prava.

V tejto stvislosti este mozno poukazat napr. aj na nadnarodnu troven, ¢o je eurdpska
zamestnanecka rada alebo zastupovanie v pripade eurépskej spolo¢nosti a eurdpskeho
druzstva, kde tiez tito zastupcovia (s vynimkou procesnej spdsobilosti) nemaji pravnu
subjektivitu a predsa v tomto pripade osobitny vyjednavaci organ uzatvara so zamest-
navatelom (tstrednym vedenim) dohodu, ktorej nasledkom je napr. vytvorenie eurdp-
skej 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 $titnym orgdnom, ani neziada o za-
evidovanie a v sticasnosti neexistuje ani zoznam existujucich zamestnaneckych rad.
Zamestnaneckd rada ani nevytvara nadpodnikové $truktdry (resp. zdkon neupravuje
ziadne nadpodnikové struktury zamestnaneckych rad, vzhladom na slobodu zdruzova-
nia sa nemozno vylucit, Ze vznikne nejaké zdruzenie na presadzovanie zaujmov zamest-
naneckych rad) a pdsobi len na urovni podniku (zamestnavatela).

2. zastupovanie vSetkych zamestnancov - zamestnanecka rada zastupuje vsetkych
zamestnancov, t. j. aj tych zamestnancov, ktori sa nezucastnili volby zamestnaneckej
rady (nechceli alebo nemohli) a zastupuje aj zamestnancov, ktori su napriklad ¢lenmi
odborovej organizacie (tam, kde zdkon v ramci rozdelenie prav priznava nejaké pravo
zamestnaneckej rade a nie odborovej organizacii).

Zamestnanecky dovernik je zastupca zamestnancov na volenom principe a poso-
bi (ak je zvoleny zamestnancami) u zamestnavatela od 3 do 49 zamestnancov. S jeho
posobenim su spojené obdobné problémy ako so zamestnaneckou radou (napr. otaz-
ka pravnej subjektivity) pricom tym, Ze nepdsobi ako kolektivny organ, rozhodnutia
robi len sam (a teda nevznika otazka ako upravit jeho hlasovanie). Podla § 233 ods. 3
ZP prava a povinnosti zamestnaneckého dovernika st rovnaké ako prava a povinnosti
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zamestnaneckej rady (a teda aj vyklad v tejto Casti bude primarne zamerany na zamest-
nanecku radu).

2.3.2 Vznik zamestnaneckej rady a volba ¢lenov zamestnaneckej rady

ZP upravuje postavenie zamestnaneckej rady. V principe ZP je postaveny na tom,
ze za stanovenych podmienok je zamestnavatel povinny umoznit pésobenie zamestna-
neckej rady. Iniciativa by mala vyjst od zamestnancov, nemozno vsak vylucit, Ze tdto
moznost zamestnancom ponutkne aj zamestnavatel'® (zakon ustanovuje ,,povinnost
umoznit vznik zamestnaneckej rady®, ak o to poziada urcity pocet zamestnancov), pri-
¢om ale v dalsom postupe, ak by zamestnavatel chcel zneuzit zamestnanecku radu na
svoje potreby, je ¢iasto¢ne obmedzeny tym, Ze kandidatku do volieb zamestnaneckej
rady navrhuje urcity pocet zamestnancov (najmenej 10 %), alebo prislusny odborovy
organ a ucast na volbach musi byt najmenej 30 % vsetkych zamestnancov.

ZP nestanovuje povinnost mat v podniku zastupcu zamestnancov (t. j. ani odboro-
VU organizaciu, ani zamestnanecku radu). Vytvorit ju mozu len zamestnanci na zaklade
pravidiel stanovenych v ZP, t. j. zamestnanecka rada nemoze vzniknut proti voli zamest-
nancov.’®* Zamestnavatel md byt sacinny, ak si zamestnanci chct vytvorit zamestna-
necku radu a je povinny akceptovat jej vytvorenie na pracovisku v pripade, ak sa splnia
podmienky podla ZP. Zamestnanci maja pravo na vytvorenie zamestnaneckej rady, ak
st splnené podmienky podla § 233 ZP.

V praxi mdze nastat napr. aj situdcia, ze pocet zamestnancov je 40. Maju pravo na
vytvorenie zamestnaneckej rady? MozZe zamestnavatel umoznit vznik zamestnaneckej
rady, aj ak nie je naplneny minimalny pocet zamestnancov podla ZP, ktory sa vyzadu-
je na jej vytvorenie? V tejto situdcii zamestnanci nemaju prdvo na vytvorenie zamest-
naneckej rady a zo znenia ZP mozno odvodit, Ze u zamestnavatela nemoéze vzniknut
zamestnaneckd rada, pretoze nie je splnena podmienka, ze zamestnavatel zamestnava
najmenej 50 zamestnancov (Gprava sa nejavi byt dispozitivna, ale kogentna, hoci by to
pre zamestnancov mohlo byt vyhodné, t. j. aj keby s tym zamestnavatel sthlasil, pravna
Uprava neumoziuje vytvorenie zamestnaneckej rady, ak je pocet zamestnancov nizsi
ako 50 - takémuto zaveru nasvedcuje aj ustanovenie § 235 ods. 1 pism. d) ZP - za-
mestnanecka rada zanikd poklesom poctu zamestnancov u zamestnavatela). V tomto

183 Ci uz v ramci pozitivnej motivacie [napr. u zamestnavatela neposobia odbory, aviak velky
pocet zamestnancov stazuje alebo komplikuje bez zastupcov zamestnancov komunikéciu so
zamestnancami;v niektorych pripadoch zahrani¢ny vlastnik tla¢i na vytvorenie zamestnaneckej
rady (niekedy eurépskej zamestnaneckej rady - td postupuje podla inych ustanoveni ZP - § 241
a nasl. a sluzi na iné Ucely) alebo v rdmci negativnej motivacie (vytvorenie zamestnaneckej rady,
ktord by sluzila zdujmom zamestndvatela tam, kde by bez zastupcov zamestnancov nemohol
postupovat).

184 Vtomto pripade je potrebné ale poznamenat, Ze na jej vytvorenie staci suhlas 30 % zamestnancov,
ktori sa zucastnia na volbach (a teda ,prehlasuju zvysnych 70 % zamestnancov). V nadvaznosti
na to ale § 235 ods. 1 pism. ¢) ZP aj odvolanie zamestnaneckej rady s nasledkom jej zaniku
vyzaduje nadpolovi¢nu vacsinu hlasov zamestnancov pritomnych na hlasovani, t. j. nie vietkych
zamestnancov, a U¢ast zamestnancov na hlasovani ma byt najmenej 30 % vsetkych zamestnancov.
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pripade (kedZe je splnena podmienka, Ze zamestnavatel zamestnava najmenej troch za-
mestnancov) moze byt ustanoveny zamestnanecky dovernik.

Obdobne v pripade, ak zamestnavatel zamestnava 60 zamestnancov. Ti poziadaju
zamestnavatela o uskuto¢nenie volieb zamestnaneckého dovernika, resp. z ekonomic-
kych dovodov sa dohodne, ze namiesto zamestnaneckej rady sa ustanovi zamestnanec-
ky dovernik. Je mozny takyto postup? Vo vdzbe na existujiicu pravnu upravu je odpoved
zaporna, pretoze nie je splnend podmienka, Ze zamestnavatel zamestndva menej ako 50
zamestnancov. U tohto zamestnavatela (ma najmenej 50 zamestnancov) moze vzniknut
len zamestnanecka rada (pravna tprava je kogentna).

V praxi mdze nastat aj situdcia, co urobit v pripade, ak u zamestnavatela, kde poso-
bi zamestnanecky dovernik, stipol pocet zamestnancov nad 50 a ¢i v tomto okamihu
ma tu vzniknat zamestnanecka rada a sticasne zaniknut funkcia zamestnaneckého do-
vernika. ZP spominanu situaciu neries$i. Zaroven podla ZP doévodom zaniku funkcie
zamestnaneckého dovernika nie je ndarast poctu zamestnancov na 50 a viac. Naopak,
doévodom zaniku zamestnaneckej rady podla ZP je pokles zamestnancov u zamestna-
vatela 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
zakona, u takéhoto zamestnavatela zamestnanecky dévernik posobit nemoze. V ZP teda
chyba urcita fixacia poctu zamestnancov k urc¢itému datumu.'®

Subezné pdsobenie 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 zastupca zamestnancov podla § 11a a § 233 ZP. Vyvsta-
va tak otazka, ¢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 poéet odborovych or-
ganizdcit, ako aj zvyhodiovat niektoré z nich v podniku alebo v odvetvi, je nepripustné.”
Zaroven podla § 230 ods. 2 ZP je zamestnavatel povinny umoznit pésobenie odboro-
vych organizacii na pracovisku. Z uvedeného vyplyva, Ze aj ked na pracovisku uz po-
sobi zamestnaneckd rada, zamestnavatel je povinny umoznit na pracovisku posobenie
odborovej organizacie alebo odborovych organizacii. Obdobne to plati, ak na praco-
visku posobi zamestnanecky dovernik. ZP vychddza z moznosti dualneho zastipenia
zamestnancov.

Obdobne, zamestnavatel odmietol povolit na pracovisku ¢innost zamestnanecke;j
rady s tym, Ze na pracovisku zastupuje zamestnancov uz odborova organizicia, ako
zastupca zamestnancov podla § 11a a § 230 ZP. To, ¢o bolo uvedené vyssie, plati aj nao-
pak, cize vytvorenim odborovej organizacie u zamestnavatela nezanika zamestnanecka
rada a pdsobenie odborovej organizécie u zamestnavatela nie je prekazkou na ustano-

185 Pre porovnanie, napr. § 281 ods. 3 ZP Ceskej republiky viaze rozhodny pocet zamestnancov
zamestndavatela ku driu podania pisomného névrhu na vyhlasenie volieb.
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venie zamestnaneckej rady (pripadne zamestnaneckého dévernika). Uvedené vyplyva
aj z ¢lanku 10 Zakladnych zasad ZP, podla ktorého ,,zamestndvatel je povinny umoznit
odborovému organu, zamestnaneckej rade alebo zamestnaneckému doévernikovi posobit
na pracoviskdch.“ To znamena, ze v podmienkach SR ZP umoznuje dudlne posobenie
zastupcov zamestnancov na pracovisku a aj ho chrani.

Posobenie dvoch zamestnaneckych rad na pracovisku

V praxi vznikaji otdzky rovnako s ohladom na subezné posobenie viacerych za-
mestnaneckych rad u jedného zamestnavatela. ZP sibezné posobenie viacerych za-
mestnaneckych rad exaktne neupravuje a v principe mozno z§ 233 ZP odvodit, ze
ZP predpoklada pdsobenie len jednej zamestnaneckej rady u zamestnavatela (ods. 1
je v singuldri; zaroven to vyplyva nielen z gramatického, ale aj logického vykladu textu
a tlohy zamestnaneckej rady zastupovat vsetkych zamestnancov). Rovnako ZP neriesi
ani otazku sporu medzi zamestnaneckymi radami. VSeobecne sa teda ocakava, ze u za-
mestnavatela bude posobit len jedna zamestnanecka rada.

Osobitnou situaciou (kedy teoreticky mdze nastat otazka posobenia dvoch zamest-
naneckych rad) je zlicenie dvoch zamestnavatelov, u ktorych zamestnanecka rada po-
sobi. ZP tato otazku priamo neriesi (napr. zanikom oboch, zli¢enim, do¢asnym spolu-
posobenim, prispésobenim sa). Mozno tu poukazat na sposob rieSenia pri eurdpskej
zamestnaneckej rade (§ 250a ZP) vo védzbe na ¢l. 13 smernice 2009/38/ES (tzv. adaptac-
na klauzula), a teda na isty analogicky postup v prechodnom obdobi (uz pred zltcenim,
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 vys$si pocet
¢lenov (zakon nevylucuje vyssi pocet ¢lenov - ,najmenej“). RieSenie by malo byt vzdy
dojednané so zamestnaneckou radou (radami), pretoze v zmysle § 31 ods. 8 ZP ,Pri
prechode prav a povinnosti z pracovnoprdavnych vztahov z doterajsieho zamestndvatela
na preberajiiceho zamestndvatela prdvne postavenie a funkcia zdstupcov zamestnancov
zostdvajii zachované do uplynutia funkéného obdobia, ak sa nedohodnii inak.“

Naopak, v pripade rozdelenia zamestnavatela (podniku) je potrebné riesit, co sa sta-
ne so zamestnaneckou radou, t. j. u ktorého zo zamestnavatelov bude nadalej posobit,
resp. ¢i vobec'® (otazka konkrétneho ¢lena zamestnaneckej rady moze byt vyrieSena aj
cez § 236 ods. 1 pism. a) ZP, kedy postavenie ¢lena zamestnaneckej rady zamestnancovi
zanikad skonc¢enim pracovného pomeru; v pripade rozdelenia spolo¢nosti je zamestna-
nec len zamestnancom jednej spolo¢nosti, a teda to ma acinok skonc¢enia pracovného
pomeru voci druhej spolo¢nosti).

Zamestnanci na dohody o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru a za-
mestnanecka rada

186 Uvedené sa musi tiez riesit v kontexte prava na zachovanie pésobenia podla § 31 ods. 8 ZP, ak sa
nedohodne inak.
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Jednou z najviac problematickych otdzok pri zamestnaneckej rade je otazka, ¢isa do
poctu zamestnancov zapocitavaju pre ucely vzniku zamestnaneckej rady aj zamestnanci
vykonavajuci pracu na dohody o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru.
§ 233 ods. 1 ZP stanovuje, ze zamestnaneckd rada zastupuje vsetkych zamestnancov.
Otazne je, ¢i slovo ,vSetkych zahfna aj zamestnancov na dohody a ¢i je mozné volit
a byt voleny do zamestnaneckej rady. Z logického hladiska vysoko premenlivy a do-
casny charakter dohod odradza od toho, ze by ¢lenom zamestnaneckej rady mal byt aj
zamestnanec na dohodu (osobitne, ak je volebné obdobie $tyri roky).'¥” K uvedenému
mozno argumentovat nasledovne:

1.

V' § 223 ods. 2 ZP sa vymedzuju ustanovenia ZP, ktoré sa vztahuji na dohody
o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru (okrem samotnej casti, kto-
ra sa tyka dohdd - § 223 - § 228a ZP). V tomto ustanoveni teda nie je vymedzena
desiata Cast (kde patri aj § 233 a nasl. ZP).

Do tvahy je potrebné brat ale aj znenie § 11a ZP vymedzujtce zastupcov za-
mestnancov, ktory sa na dohody vztahuje. ZP nezakazuje v pripade odborovej
organizacie do nej vstdpit ani zamestnancovi vykonavajicemu pracu na doho-
du, a teda obdobne by nemal zakazovat ani voleniu zamestnaneckej rady. Moz-
no argumentovat aj, Ze zastupovanie sa tyka aj otazok bezpecnosti a ochrany
zdravia pri préci (Siesta ast), prava na informacie, 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 situdcii da urobit, je nasledujuci:

1.

zamestnanecka rada zastupuje aj zamestnancov na dohody (tu sa da prepojit §
11as § 233 a nasl. ZP), a to tam, kde je to potrebné (napr. v otazke BOZP);
zamestnanci na dohodu nezvys$uji pocet zamestnancov pre volbu do zamest-
naneckej rady (mohlo by to vyvolavat nestabilitu ohladom, napr. hranice 50 za-
mestnancov);

pravo volit ¢lenov zamestnaneckej rady maja len zamestnanci v pracovnom po-
mere (nemozno vsak vylucit, Ze zamestnavatel by ho priznal aj zamestnancom
na dohodu);

pravo byt voleny ma len zamestnanec v pracovnom pomere (nemozno vsak vy-
lucit, ze zamestnavatel by ho priznal aj zamestnancom na dohodu, tu je vSak
otazne, ¢i samotny vynimoc¢ny charakter dohdd nezabranuje v tom, aby zamest-
nanec na dohodu mohol u zamestnavatela byt v takomto vztahu pocas styroch
rokov trvania funkéného obdobia;® v tejto stvislosti § 236 ZP pocita pri skon-
Ceni ¢lenstva v zamestnaneckej rade len so skoncenim pracovného pomeru.

187 V zmysle novely ZP tcinnej od 1. 7. 2014 (zakon ¢. 183/2014 Z. z.) mdzu byt dohody uzatvorené
najviac na 12 mesiacov.

188 Opatovne je potrebné zdéraznit pravnu Upravu Ucinnu od 1.7.2014, ze dohody mézu trvat najviac
12 mesiacov. Aj ked'zadkon nevylucuje moznost retazenia, garancia opatovného uzatvorenia tu nie
je. Zaroven obvykla dizka dohdd byva kratsia.
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Docasne prideleni zamestnanci a zamestnanecka rada

U zamestnavatela mozu ,,posobit® aj docasne prideleni (spravidla agenturni) za-
mestnanci. Vyvstava otazka, ¢i sa oni zapocitavaju do poctu zamestnancov vo vztahu
k volbam do zamestnaneckej rady. Podla § 58 ods. 11 ZP docasni zamestnanci (pozn.
docasne prideleni zamestnanci) sa zapocitavaji na ucely volby zastupcov zamestnan-
cov podla § 233 ods. 2 a 3 ZP.'® To znamenad, Ze aj napriek tomu, Ze tito zamestnanci nie
si zamestnancami zamestnavatela, ku ktorému st prideleni, zapocitavaju sa pre ucely,
kedy moze vzniknut zamestnanecka rada (najmenej 50 zamestnancov) a zamestnanec-
ky dovernik (najmenej 3 zamestnanci). Odkaz smeruje len na § 233 ods. 2 a 3 ZP, a teda
opétovne vyvstava otazka, ¢i zamestnanci mozu volit zamestnanecku radu a byt do nej
voleni. Pretoze tychto zamestnancov tzv. uzivatelsky zamestnavatel priamo nezamestna-
va (nema s nimi uzatvorenu pracovnd zmluvu), ale st do jeho podniku docasne pridele-
ni podla § 58 ZP, aj ked sa v mnohych aspektoch nemusia odliSovat od tzv. kmenovych
zamestnancov zamestnavatela, z ustanovenia ZP nevyplyva, Ze by mali aktivne a pasiv-
ne 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.

a) Ziadost o uskutocnenie volieb a pocet Ziadajiicich zamestnancov

Forma Ziadosti

ZP v § 234 ods. 1 vyZzaduje, aby ziadost o umoznenie uskuto¢nenia volieb do za-
mestnaneckej rady bola pisomnd. Zamestnavatel teda nemusi akceptovat ustnu Ziadost,
ale moze zacat konat aj na zaklade ustnej ziadosti (,,povinnost umoznit® sa tu javi skor
ako ustanovenie urcitej hranice, kedy zamestnavatel musi konat). ZP nestanovuje, aké
konkrétne néleZitosti by tato ziadost mala mat. Z jej Gcelu vyplyva, Ze sa musi ziadat
o umoznenie uskuto¢nenia volieb do zamestnaneckej rady a mal by z nej vyplyvat pocet
ziadajucich 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 ziadajucich zamestnancov
Vyvstava tu aj otazka, ¢i zamestnavatel moze akceptovat aj Ziadost, v ktorej poziada-
lo len 5 % zamestnancov o uskuto¢nenie volieb do zamestnaneckej rady. Z konstrukcie

189 Vychédza sa z¢l. 7 ods. 2 smernice 2008/104/ES, podla ktorej ,Clenské §taty mozu ustanovit, 7e za
podmienok, ktoré vymedzia, sa tito docasni agenturni pracovnici bert do Uvahy na ucely vypoctu
hranicu, nad ktorou je v uZivatelskom podniku potrebné vytvorit organy zastupujuice pracovnikov
ustanovené v pravnych predpisoch Spolocenstva avnutrostatnych pravnych predpisoch
a kolektivnych zmluvéch, ato tak isto, ako keby boli pracovnikmi, ktorych uzivatelsky podnik
zamestnal na to isté obdobie priamo.”
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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 pripadoch za-
mestnavatel volby méze umoznit uskutocnit. Tato argumentacia sa opticky moze ,,bit*
s otazkou, ¢i v tomto pripade nemdze ist aj o zneuzitie, avSak ostatné ustanovenia ZP vy-
zaduju uz vyssiu participaciu zamestnancov na vytvoreni zamestnaneckej rady cez ucast
vo volbach (na platnost volieb sa vyzaduje ti¢ast najmenej 30 % vsetkych zamestnancov,
ktori maju pravo volit) a ak zamestnanci nechct zamestnanecku radu, nemusia sa na
volieb zucastnit. Najnizsi pocet ziadajiacich zamestnancov je urceny ako ,aspon 10 %
zamestnancov*. Z tohto hladiska by malo ist o logicku vdzbu na aspon 10 % zamestnan-
cov, ktorych zamestnavatel v ¢ase dorucenia ziadosti zamestnava. Podla § 234 ods. 2 ZP
maju pravo volit ¢lenov zamestnaneckej rady sice vSetci zamestnanci zamestnévatela,
ak u zamestnavatela pracuji najmenej tri mesiace, toto ustanovenie sa vsak viaze len
na pravo volit, nie na pravo ziadat podla § 234 ods. 1 ZP.

Urcenie dna volieb

Zakonnik prace neustanovuje konkrétne pravidla a postup pre mnohé aspekty tyka-
juce sa volieb do zamestnaneckej rady. ZP neupravuje, akym spdsobom sa maja vyhlasit
volby, akym sposobom sa ma urcit termin volieb. V Ziadosti o umoznenie uskutoc¢ne-
nia volieb mozu zamestnanci uviest aj navrhovany termin, resp. obdobie pre uskutoc-
nenie volieb. Zamestnavatel je povinny umoznit vykonanie volieb. Z toho by sa dala
odvodit aj povinnost akceptovania navrhovaného terminu volieb, ak tomu nebrania
napr. prevadzkové dévody. Zamestnavatel by aj sam mohol ur¢it termin volieb, ak by
zamestnanci sami Ziadny termin nenavrhli, alebo ak by sa navrhovanému terminu ne-
dalo vyhoviet. Toto urcenie véak ma byt v stlade s pravom zamestnancov na vytvorenie
zamestnaneckej rady.

Mozno sa domnievat, Ze volby by mali byt pristupné vSetkym zamestnancom (napr.
ak ide o zmenny rezim zamestnancov, mali by sa uskuto¢nit tak, aby sa ich mohli zad-
Castnit zamestnanci vo vSetkych zmendach). Zamestnavatel (aj vzhladom na prevadz-
kové dévody) by mohol odmietnut, aby sa volby uskutoc¢nili napr. v pracovnom case,
kedZe tento je urceny na vykondavanie prace. Volby by sa v§ak mohli uskuto¢nit hned
po skonceni pracovnej zmeny (napriklad hlasovacia miestnost by bola otvorena v sta-
novenom c¢ase). Zaroven by sa mali urcit aj podmienky pre volbu zamestnancami, ktori
sa pre prekazku v praci, pracovnu cestu alebo int skuto¢nost nemozu zucastnit volieb
do zamestnaneckej rady (tito zamestnanci maju tiez pravo volit a byt voleni). (Vid aj
analdgia s volbami do NR SR - volby zo zahranicia, prenosna volebna urna, a pod.)

b) zloZenie zamestnaneckej rady - minimdlny pocet clenov zamestnaneckej rady

V pripade, ak st splnené podmienky Zziadosti o uskuto¢nenie volieb, je potrebné
skiimat, najmenej kolko ¢lenov ma mat zamestnanecka rada podla zdkona (zakon sta-
novuje minimalny pocet).
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Pocet ¢lenov zamestnaneckej rady

ZP v druhej vete § 234 ods. 1 stanovuje pravidla pre urcenie poctu ¢lenov zamest-
naneckej 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 pdsobenie zamestnaneckej rady, ktora ma
troch ¢lenov, ak zamestnava od 50 do 100 zamestnancov. Ziadosti, aby bola vytvorend
zamestnanecka rada, ktord bude mat 4 ¢lenov, v tomto pripade nemusi vyhoviet. Zdkon
tu stanovuje spodnu hranicu (,,najmenej“).

Vypocet poctu ¢lenov zamestnaneckej rady

maju nad 100, 200, 300, 400, 500, 1 000, 2 000 zamestnancov? Ustanovenie § 234 ods.
1 ZP ma pri vypocte poctu ¢lenov zamestnaneckej rady nedostatok. Interpreticia toh-
to ustanovenia vedie k dvom protichodnym zaverom (pricom ako spravny sa javi byt
ten, ktory zachovava postupnost narastu poctu ¢lenov zamestnaneckej rady). V pripade
pochybnosti mozno aplikovat slovo ,,najmenej* a radsej urcit vyssi pocet ¢lenov zamest-
naneckej rady. ZP tu neuvadza, o akych zamestnancov ma ist (v pracovnom pomere, na
dohody). Tento vyklad ustanovenia o pocte ¢lenov na ur¢ity pocet zamestnancov by mal
nadvézovat na vyklad § 233 ods. 2 ZP, t. j. na vyklad o tom, kto je zamestnanec pre ucely
moznosti vytvorenia zamestnaneckej rady.

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 jedné-
ho dalsieho ¢lena;

¢) od 501 do 1 000 zamestnancov, ma najmenej jedného dalsieho ¢lena;

d) od 1 001 aviac zamestnancov, na kazdych 1 000 zamestnancov ma najmenej
jedného dalsieho ¢lena.

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

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

Pristup ¢. 1 pri interpretacii vypoctu poctu ¢lenov zamestnaneckej rady uprednost-
nuje postupny rast poctu ¢lenov zamestnaneckej rady. Podla tohto postupu je potrebné:

- zaskupinu 50 az 100 zamestnancov zapo¢itat (najmenej) troch ¢lenov zamestna-
neckej rady;

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

- za zacaty 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.) zapocitat (najmenej) jedného ¢lena zamest-
naneckej rady.

Uvedenym postupom sa urci nasledujiici pocet ¢lenov zamestnaneckej rady:

Pocet clenov
Pocet zamestnancov zamestnaneckej rady Vypocet
(najmenej)

50-100 3 3
101-200 4 3+1
201-300 5 3+1+41
301 -400 6 3+T+1+1
401 -500 7 3+1+1+141
501 -1000 8 3+H1+T+1+1+1

1001 - 2000 9 3+1+14+1414141
2001 - 3000 10 3+HTHI+H1+1+T+1+1

Pristup ¢. 2:

Tento pristup uprednostiuje presné gramatické znenie § 234 ods. 1 ZP, t. j. slova ,,na
kazdych 100 zamestnancov a na ,,na kazdych 1 000 zamestnancov t. j. ma ist o uzavre-
ta skupinu (celych 100 zamestnancov, celych 1000 zamestnancov).

Takyto vypocet vedie vSak k urc¢itym nepravidelnostiam, kedZe zmena nastava nie
pri pocte 100 zamestnancov, ale pri pocte 200 zamestnancov, obdobne nie pri pocte
1000 zamestnancov, ale pri pocte 2000 zamestnancov a zaroven 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.
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Podla tohto postupu je potrebné:

- zaskupinu 50 az 100 zamestnancov zapocitat (najmenej) troch ¢lenov zamestna-
neckej rady;

- za kazdu uzatvorenu stovku zamestnancov v pasme 101 az 500 (t. j. najmenej
200, 300, 400, 500 zamestnancov) zapocitat (najmenej) jedného clena zamestna-
neckej rady;

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

- za kazda uzatvorenu tisicku zamestnancov od 1001 zamestnancov (t. j. najme-
nej 2000, 3000, 4000 zamestnancov, atd.) zapocitat (najmenej) jedného ¢lena za-
mestnaneckej rady.

Uvedenym postupom sa urci nasledujiici pocet clenov zamestnaneckej rady:

Pocet clenov
Pocet zamestnancov zamestnaneckej rady Vypocet
(najmenej)

50-100 3 3
101-199 3 3

200 - 299 4 3+1
300-399 5 3+1+1

400 - 499 6 3+1+1+1

500 7 3+T+1+14+1

501 -1000 8 3+14+14+14+141
1001 -1999 8 3+T+H1+14+1+1
2000 - 2999 9 3+T+H1+14+14+1+1
3000 - 3999 10 3+T+HT+HT1+H14+1+1+1

c) Pravo volit clenov zamestnaneckej rady - aktivne volebné pravo

Kritérium ,,odpracovany cas“

Podla § 234 ods. 2 ZP pravo volit ¢lenov zamestnaneckej rady alebo zamestnanec-
kého ddvernika maja vSetci zamestnanci zamestnavatela, ak u zamestnavatela pracujua
najmenej tri mesiace. Z tohto hladiska je potrebné posudit v slovach ,,ak u zamestnava-
tela pracuju najmene;j tri mesiace®:

1. ¢oznamend slovo ,,pracuju’, (pozn. slovo pracujii by sa mohlo povazovat za syno-

nymum slova ,,vykondvaju pracu” - o je vykon prdce upravuje § 144a);

2. ku ktorému diiu sa posudi dizka ,,pracovania“ (vykonu prace).
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V ZP sa stanovuje ,ak uzamestnavatela pracuji najmenej tri mesiace®. Pojem
»pracuju” (vykonavaja pracu) je v principe $irsi, ako spojenie ,,pracovny pomer/vztah
trva“, kedze ,,pracovat“ nepredeterminuje zmluvnu formu. Z hladiska neposkodenia za-
mestnancov by sa sem mali zapocitat aj zamestnanci, u ktorych doslo k retazeniu pra-
covnych pomerov, ktoré na seba bezprostredne nadvazuju.190 Z hladiska ZP sa nejavi
byt délezité, Ze sa skoncil jeden pracovny pomer na dobu urditt a zacal novy pracovny
pomer na dobu urcity, alebo pracovny pomer na dobu neurditt. Iba bezprostrednou
nadvéznostou vztahov by sa malo argumentovat preto, Ze tu nie je referen¢né obdobie,
napr. v poslednych 12 mesiacoch odpracoval aspon $est mesiacov.

Pravo volit nebudt mat zamestnanci, ktorych pracovny pomer sa skon¢i pred diom
konania volieb (uz nie st zamestnancami). Pravo volit naopak budd mat zamestnanci,
ktori st vo vypovednej dobe alebo na dobu urcitu, pretoze ZP neriesi otazku, ako dlho
este bude vztah trvat z hladiska prava volit. Délezité je len to, Ze zamestnanec u zamest-
navatela pracuje najmenej tri mesiace. V tejto stuvislosti je potrebné stanovit, od ktorého
dna sa spatne pocita. V danom pripade pdjde o denl volby (obdobne ako volby do NR
SR, pretoze v tento den sa realizuje pravo volit). V den volieb budu mat pravo volit za-
mestnanci, ktori u zamestnavatela pracujui najmenej tri mesiace. Napr. ak zamestnanec
zacal vykonavat pracu 1. 3. 2014, tri mesiace pre zamestnavatela pracuje k 31. 5. 2014, 1.
6. 2014 pre zamestnavatela pracuje tri mesiace a jeden den.

Kritérium ,,vek® a pravo volit

ZP v § 11 upravuje, kto mdze byt zamestnancom, pricom jednym z kritérii je aj vek.
V pripade prava volit do zamestnaneckej rady ZP nestanovuje kritérium veku 18 rokov
(to je len v pripade prava byt voleny). Z tohto dévodu sa bude musiet aplikovat ustano-
venie o spdsobilosti na pravne tkony podla § 11 ods. 2 ZP (pracovnopravna subjektivita
- mat prava a sposobilost na pravne tikony). Pravo volit teda bude mat aj osoba mladsia
ako 18 rokov. Pravo volit maja aj zamestnanci, ktori dali vypoved, alebo ktorym dal
zamestnavatel vypoved, ak u zamestnavatela pracovali najmenej tri mesiace. Docasne
prideleni zamestnanci nemaju uzatvorend pracovnd zmluvu s uzivatelskym zamestna-
vatelom, a teda z hladiska Zakonnika prace nie st jeho zamestnancami. Na rozdiel od §
58 ods. 11 ZP, podla ktorého sa do¢asne prideleni zamestnanci zapocitavaja do celkové-
ho poctu zamestnancov z hladiska vytvorenia zamestnaneckej rady, ZP im nepriznava
pravo volit zamestnanecku radu a ani pravo byt voleni do zamestnaneckej rady.

d) Pravo volit clenov zamestnaneckej rady - pasivne volebné prdavo

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 starsi ako 18 rokov

190 V tejto suvislosti mozno uviest protiargument, ze rozne pracovnopravne vztahy sa posudzuju
samostatne. Takyto vyklad za niektorych okolnosti moze viest k pozbaveniu prava zamestnanca.
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ZP nestanovuje, ku ktorému dnu ma zamestnanec dovisit 18 rokov (napr. ¢i ku
dnu volieb alebo ku dnu zverejnenia kandidatnej listiny). V pripade in$pira-
cie, napr. zakonom ¢. 180/2014 Z. z. o podmienkach vykonu volebného prava
a o zmene a doplneni niektorych zakonov a jeho § 3, mozno argumentovat, ze
18 rokov sa ma dosiahnut najneskor v den, v ktorom sa uskuto¢nuju volby (ak sa
uskutoénuji opakované volby s kandidatnou listinou z prvého kola, tak ku dnu
prvého kola).

2. je bezithonny
ZP nestanovuje, ¢i sa bezihonnost musi dokazovat este pred volbou, alebo sa
moze preukdzat aj po volbach, t. j. k akému okamihu sa mé preukazovat beza-
honnost (v ¢ase podania kandidatky, v ¢ase volby). Logicky argument by viedol
k zaveru, ze uz vo volbach by nemala kandidovat osoba, ktora nie je beztthonna,
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 suvislosti pocas
funkéného obdobia ¢len zamestnaneckej rady uz bezthonnost nepreukazuje
a ani to nie je dovodom zaniku ¢lenstva (funkcie ¢lena) v zamestnaneckej rade.
Bezthonnost 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 zako-
nov). Zakonnik prace tu nestanovuje poziadavky vo vztahu k tomu, aky stary
moze byt vypis z registra trestov. V tomto pripade nemozno Ziadat o preuka-
zanie bezuhonnosti odpisom registra trestov, pretoze zakon o registri trestov
(odpis registra trestov - § 13 a nasl.) ho umoznuje ziadat len v obmedzenych
situdciach.

3. kandidit nesmie byt blizkou osobou zamestnavatela
Pojem ,,blizka osoba“ vymedzuje § 116 ods. 1 OZ. Je to: pribuzny v priamom
rade, surodenec a manzel; iné osoby v pomere rodinnom alebo obdobnom sa
pokladajii za osoby sebe navzajom blizke, ak by ujmu, ktort utrpela jedna z nich,
druha dovodne pocitovala ako vlastna ujmu. V pripade pravnickej osoby moz-
no uvazovat o blizkej osobe spolo¢nika, resp. ¢lena $tatutarneho organu, aby
nedochadzalo k stretu zaujmov medzi zdujmom spolo¢nosti a zdujmom zamest-
nancov.

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.

Kandidatna listina

Zamestnavatel v zmysle § 234 ods. 4 ZP nemdze navrhovat kandidatnu listinu. Kan-
didatnu listinu navrhuji zamestnanci, resp. odborova organizacia. V zmysle § 234 ods.
4 ZP volby prebiehaji na zaklade kandidatnej listiny, ktori navrhne najmenej 10 %
zamestnancov alebo prislusny odborovy organ. Z tohto hladiska sa nemoéze kandidatna
listina, ktort navrhlo 5 % zamestnancov, akceptovat (nedostato¢na reprezentativnost
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a ustanovenie § 234 ods. 4 ZP je kogentné). ZP priamo nevymedzuje obsah kandidatnej
listiny. Na kandidatnu listinu by mali byt nominovani zamestnanci, ktori spltajt krité-
ria podla § 234 ods. 3 ZP. Kandidatna listina musi teda obsahovat zoznam kandidatov
(v principe meno a priezvisko). Poradie na kandidatnej listine méze ur¢it navrhovatel.

ZP neriesi situdciu, ak v praxi pride k vytvoreniu dvoch kandidéatnych listin. V prin-
cipe sa v § 234 ods. 4 ZP stanovuje, ze ,,clen zamestnaneckej rady je voleny ... na zdklade
kandiddtnej listiny, ktorti navrhne 10 % zamestnancov alebo prislusny odborovy orgdan®
V prvom rade je trocha sporné, ze kandidatnu listinu moze v takejto situacii navrhnut
aj odborovy organ, pretoze mdze urobit navrh tak, ze tam budu len ¢lenovia odborovej
organizacie, ¢im sa straca zmysel zamestnaneckej rady'* (v podniku, kde p6sobi uz od-
borova organizacia za normélnych podmienok za existujticej pravnej upravy, pdsobenie
zamestnaneckej rady ani velky zmysel nedéva). Konstrukcia zdkona je postavenie na
slove ,,alebo, t. j. kandidatnu listinu navrhne 10 % zamestnancov alebo prislusny odbo-
rovy organ. Moze pritom nastat aj situdcia, Ze budtl podané dve kandidatne listiny. ZP
nestanovuje napr. pravnu fikciu, ze v takomto pripade sa kandidatka povazuje za jednu
kandidétku. Z tohto hladiska musi zamestnavatel najst riesenie, ako sa postavit k vznik-
nutej situdcii. Do Gvahy prichddzaju napr. tieto rieenia. V prvom rade musi posudit, ¢i
bola splnena podmienka aspon 10 %. V pripade, ak ide o dve kandidatky podané sku-
pinami zamestnancov, mohol by zvazit pouzitie kritéria reprezentativnosti, t. j. ak bude
jednu kandidatnu listinu navrhovat 15 % zamestnancov a druht 20 % zamestnancov,
zamestnavatel by prijal reprezentativnejsi navrh. Pouzitie takejto volby nie je mozné, ak
ide o kandidatku zamestnancov a prislusného odborového organu, kde sa v pripade pri-
slusného odborového organu neda urcit percento navrhujucich (odborova organizacia
nemusi odkryt pocet svojich ¢lenov). ZP tu zaroven kandidatnu listinu zamestnancov
a prislusného odborového organu berie ako alternativu (bud - alebo), neumoziuje dve
kandidétne listiny. Optimalne praktické riesenie je potom snaha o dohodu viacerych
navrhovatelov o podanie spolo¢nej kandida¢nej listiny. Schodnejsie riesenie v pripa-
de, ak neexistuje dohoda, ktoré sa javi viac v sulade s § 234 ods. 4 ZP, je rieSenie na
zaklade kritéria, Ze zamestnavatel prijme prvt kandidatnu listinu, ktora spliia zakonné
nalezitosti, t. j. rozhoduje kritérium ¢asu (napr. stibezne s navrhom na vytvorenie za-
mestnaneckej rady je podana aj kandidatna listina). Pocet kandidatov kandidujucich vo
volbéch nie je obmedzeny.

e) sposob volby zamestnaneckej rady

Pravidla 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 nemoze odchylit. Mozno v8ak konkretizovat pod-
robnosti ohladom volieb do zamestnaneckej rady.

191 Tu mozno uviest, Ze napr. v SRN velky pocet ¢lenov zamestnaneckej rady (podnikovej rady) tvoria
¢lenovia odborov.
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ZP stanovuje niekolko pravidiel:

1. ¢len zamestnaneckej rady je voleny
Z uvedeného vyplyva, Ze zamestnavatel ani odborovy organ nemoéze priamo vy-
menovat zastupcu zamestnancov, ale musia prebehnut volby do zamestnaneckej
rady.

2. volby sa vykonavajui priamou volbou
Priama volba znamend, ze zamestnanci odovzdavaja hlas priamo a nevoli sa
prostrednictvom zvolenych zéstupcov.

3. hlasovanie je tajné
Hlasovanie sa musi uskutocnit 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 NR SR).

4. zékladom je kandidatna listina, ktoru navrhne najmenej 10 % zamestnancov
alebo prislusny odborovy organ.

f) sposob organizdcie volieb

Subjekt organizujuci volby do zamestnaneckej rady
Podla § 234 ods. 5 ZP sa zodpovednost za organizaciu volieb do zamestnanecke;
rady deli nasledovne:

1. prvé volby do zamestnaneckej rady organizuje volebny vybor
Prvé volby ¢lenov zamestnaneckej rady u zamestnavatela organizuje volebny
vybor, ktory je zloZeny najmenej z troch zamestnancov a najviac zo siedmich
zamestnancov, ktori podpisali ziadost o vytvorenie zamestnaneckej rady. Pocet
¢lenov volebného vyboru urci zamestnavatel v zavislosti od po¢tu zamestnan-
cov 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 pre
zamestnavatela, ktory zamestnéva 2 500 zamestnancov) a na vnitornd $truk-
tiru - napriklad primerané (podla velkosti, inych kritérii) zastipenie organi-
za¢nych zloziek. ZP neustanovuje, kto uréi ¢lenov volebného vyboru zo zamest-
nancov, ktori podpisali Ziadost o vytvorenie zamestnaneckej rady. Moze to byt
zamestnavatel, alebo sa navrh schvali dohodou.

2. dalsie volby do zamestnaneckej rady organizuje samotna zamestnanecka
rada
V pripade, ak uz bola vytvorena zamestnanecka rada a ma jej uplynuat volebné
(funk¢né) obdobie, nové volby uz organizuje existujiica zamestnanecka rada, t.
j. mala by ur¢it nejaké pravidla (napr. aj spolo¢ne so zamestnavatelom, pripadne
aj s odborovou organizaciou) ohladom volieb, ak je to potrebné.
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g) platnost volieb

V zmysle § 234 ods. 4 ZP st volby platné, ak sa na hlasovani zti¢astni najmenej 30 %
vietkych zamestnancov, ktori maju pravo volit ¢lenov zamestnaneckej rady (t. j. zamest-
nanci podla § 234 ods. 2 ZP). V pripade 100 zamestnancov s pravom volit je potrebné,
aby prislo volit najmenej 30 zamestnancov. S ohladom na ¢asty nespravny priebeh vo-
lieb do zamestnaneckej rady mozno uviest niekolko nazornych prikladov:

Priklad ¢. 1: Na volbdch sa zicastnilo 6 kandiddtov. Kandidat 1 ziskal 10 hlasov, kan-
didat 2 ziskal 15 hlasov, kandiddt 3 ziskal 5 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 md mat 3 clenov. Kto bol zvoleny do zamestnaneckej
rady?

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

Priklad ¢. 2: Na volbdch sa zicastnilo 6 kandiddtov. Kandidat 1 ziskal 10 hlasov, kan-
didat 2 ziskal 15 hlasov, kandidat 3 ziskal 10 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 ¢lenov. Ako postupovat'v pripade, ak majii
dvaja kandiddti rovnaky pocet hlasov?

V tomto pripade je potrebné postupovat v zmysle § 234 ods. 4 ZP, ze ak nebude
zvoleny potrebny pocet ¢lenov zamestnaneckej rady, zamestnévatel umozni dalSie kolo
volieb do troch tyzdnov. ZP neupravuje situaciu rovnosti hlasov, a preto by sa uvedena
situdcia mohla posudit ako nezvolenie potrebného poctu ¢lenov.'

Priklad ¢. 3: Na volbdch sa ziicastnilo 5 kandiddtov. Kandidat 1 ziskal 30 hlasov, kan-
diddt 2 nedostal Ziadny hlas, kandiddt 3 nedostal Ziadny hlas, kandidat 4 ziskal 35 hlasov,
kandidat 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 pocet
clenov. Je zamestnavatel povinny umoznit vykonanie dalsej volby? Povazujii sa kandiddti
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 tyzdnov. Termin dalsej volby
teda musi byt urceny (resp. volby umoznené) do troch tyzdinov odo dna konania prvého
kola. Zamestnavatel ma povinnost umoznit vykonanie dalsieho kola. Hlavna zodpoved-
nost za opakovanu volbu je v§ak na zamestnancoch. Na druhu otazku mozno odpove-
dat, Ze vzhladom na dal$iu vetu: ,,ak ani po vykonani opakovanej volby nebude zvoleny
potrebny pocet Elenov zamestnaneckej rady, zamestnaneckd rada sa neustanovi“ mozno
vyvodzovat, ze kandidati zvoleni v prvej volbe nemusia postupovat do opakovanej vol-

192 Napr. podla Zakonnika prace CR sa v pripade rovnakého po¢tu hlasov rozhodne zrebom.
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by a mézu byt povazovani za zvolenych. Hoci sa tu pouziva spojenie ,,opakovana volba‘“,
ide skor o doplnujucu volbu, pretoze zaradit tych istych kandidatov do opakovane;j vol-
by 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 zbyto¢ny. V opakovanej volbe je teda skor potrebné zvolit zvysny po-
cet kandidatov. Tato skuto¢nost by vsak predovsetkym mali riesit volebné pravidla, t. j.
¢i sa volba zopakuje ako celok, alebo sa pristipi len k volbe zvy$ného ¢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. ZP tu
»hovori“ o potrebnom pocte. Napr. zamestnanecka rada, ktora zastupuje od 50 do 100
zamestnancov, ma mat podla zakona najmenej 3 ¢lenov. Je teda potrebné zvolit 3 ¢le-
nov. Ak by zamestndvatel umoznil, aby takato zamestnanecka rada mohla mat 4 ¢lenov
a vo volbach st zvoleni len 3 ¢lenovia, mozno sa domnievat, Ze podmienka potrebného
poctu v nadvédznosti na § 234 ods. 1 pism. a) ZP by bola splnena, pretoze zamestnanecka
rada ma 3 c¢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 zamestna-
neckej rady a zamestnaneckd rada sa neustanovila. 1. jiina zamestnanci poZiadali o nové
volby do zamestnaneckej rady. Je zamestndvatel povinny im vyhoviet?

Podla § 234 ods. 4 ZP plati, Ze nové volby do zamestnaneckej rady sa uskutoc¢nia az

po uplynuti 12 mesiacov od konania opakovanej volby. Ak nebola tispe$nd ani opakova-
na volba, musi uplynut 12 mesiacov odo dna opakovania volby, aby sa mohli uskuto¢nit

nové volby. Textacia nie je uplne presnd, pretoze je uvedené, ze ,nové volby sa usku-
to¢nia“ Nové volby sa neuskuto¢nia, ak o ne zamestnanci nebudd mat zaujem a nepo-
ziadaju o ne, t. j. nejde o automatické uskutoc¢nenie novej volby zamestnaneckej rady.
V principe takéto znenie ZP znamena aj to, ze ziadost o zvolenie zamestnaneckej rady
mozno podat aj skr, ale zamestnavatel je povinny umoznit uskuto¢nenie novych volieb
(uskuto¢nenie novych volieb = den volieb) az po uplynuti 12 mesiacov od konania opa-
kovanej volby. Napriek textacii (ktord akoby naznacovala, Ze ide o tplné obmedzenie),
ZP nemoze zabranit konaniu volieb skor, ak je podany novy navrh a zamestnévatel chce
umoznit dal$iu volbu zamestnaneckej rady.

Zverejnovanie vysledkov volieb a spochybnenie vysledkov volieb, naklady na volbu
do zamestnaneckej rady

ZP neupravuje sposob, akym sa md vyhlasovat vysledok volieb, akym spdsobom sa
maju posudzovat pripadné staznosti pri navrhovani kandidatov, ako aj pri volbach. Tuato
otazku teda bude musiet riesit volebny vybor alebo zamestnanecka rada (organizujtica
volby). Kym pravo v CR upravuje napr. otdzku staznosti zamestnancov ohladom volieb
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a pravo obritit sa na sud,'”® ZP SR nerozvadza otazku spochybnenia vysledkov volieb
(napr. ak sa volieb zacastni ako kandidat blizka osoba). Za najvhodnejsi sposob re-
gulacie volieb mozno povazovat vypracovanie volebného poriadku zamestnavatelom
(napr. v stc¢innosti so zamestnancami, odborovou organizaciou, resp. zamestnaneckym
dovernikom, zamestnaneckou radou, volebnym vyborom).

Z volieb je vhodné (zdkon to neupravuje) vyhotovit nejaku formu zapisu/zapisnice,
ktoru by mali podpisat ¢lenovia volebného vyboru, ¢im by sa overil vysledok volieb.
Zapisnica by mala obsahovat vysledky volieb (kandidat, pocet hlasov, kto bol zvole-
ny), pripadne jej obsahom by mohli byt aj staznosti na priebeh volieb. Tu je mozné
indpirovat sa volebnymi zdkonmi (napr. § 16 ods. 1 pism. j) zakona ¢. 180/2014 Z. z.
o podmienkach vykonu volebného prava a o zmene a doplneni niektorych zakonov,
kde Statna komisia vyhotovuje zépisnicu o vysledkoch volieb a podla pism. k) vydava
kandidatom zvolenym za poslancov Narodnej rady Slovenskej republiky ... osved¢enia
o zvoleni,; tu by napriklad volebna komisia mohla po jej spracovani odovzdat zapisnicu
zamestnavatelovi). Vysledky volieb moze (resp. by mal — zakon to priamo neustanovuje)
zamestndvatel zverejnit na mieste pristupnom vsetkym zamestnancom (ako aj elektro-
nickymi prostriedkami). V zmysle § 234 ods. 7 ZP zamestnavatel je povinny uhradit
naklady na volby (aj opakované) do zamestnaneckej rady.

2.3.3 Volebné (funk¢né) obdobie zamestnaneckej rady, ustanovenie zamestna-
neckej rady a fungovanie zamestnaneckej rady

Podla § 234 ods. 8 ZP je volebné (funkéné) obdobie zamestnaneckej rady $tvor-
rocné. Z tohto hladiska moze byt nova zamestnanecka rada zvolena alebo doplnena len
za podmienok § 235 ods. 1 a'§ 236 ods. 1 ZP. Dizka funkéného obdobia je stanovena
zakonom, t. j. nie je ju mozné skrétit, ani predIzit.

Ustanovenie zamestnaneckej rady a fungovanie zamestnaneckej rady

Na zaklade vysledkov volieb sa jednotlivi clenovia maji ujat svojej funkcie. ZP ne-
upravuje tato otazku, t. j. zamestnavatel (resp. spolu so zastupcami zamestnancov/ za-
mestnancami/volebnym vyborom) by mal upravit postup. V stvislosti s volbou zamest-
naneckej rady vznikaja rovnako otazky dotykajice sa potvrdenia o zvoleni do funkcie
¢lena zamestnaneckej rady najma s ohladom na sucinnost zamestnavatela. KedZze za-
mestnanecka rada je organ zastupujuci zamestnancov a nevymenovava ju zamestnava-
tel, je otazne, ¢i by zamestnavatel mal zamestnancom vyhotovit vymenovacie dekréty.
Z tohto hladiska by tlohami mala byt skor poverend volena komisia, ktora by po uza-
tvoreni vysledkov volieb mohla zvolenym zastupcom vydat dekrét, ktorym sa ustano-

193 Ide oDil 7 a§ 349 az § 353 zédkona ¢. 292/2013 Sh. ze dne 12. zafi 2013 o zvlastnich fizenich
soudnich (,Rizeni ve vécech voleb do rady zaméstnanc(, voleb zastupct pro oblast bezpecnosti
aochrany zdravi pfi praci avoleb ¢lenl zvlastniho vyjednavaciho vyboru evropské druzstevni
spolec¢nosti”).

194 V ustanoveniach o ochrane zastupcov zamestnancov sa pouziva termin funk¢éné obdobie (§ 240
ZP) a v ustanoveniach o zamestnaneckej rade termin,volebné obdobie” (§ 234 ods. 8 ZP).
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vujti (vymenujt) do funkcie. Obdobne to robi Statna komisia vo vztahu k zvolenym
poslancom NR SR (vid. § 16 ods. 1 pism. k) zakona ¢. 180/2014 Z. z. o podmienkach
vykonu volebného préva a o zmene a doplneni niektorych zakonov - ,,vyddva kandida-
tom zvolenym za poslancov Ndrodnej rady Slovenskej republiky a poslancov Eurépskeho
parlamentu osvedclenia o zvolent,“), pripadne by len vyhotovila zapisnicu a oznamila,
kto bol zvoleny do funkcie ¢lena zamestnaneckej rady (tato skuto¢nost by sa potom aj
zverejnila na mieste pristupnom zamestnancom). Tuto otazku mozno upravit vo vnu-
tornom predpise, resp. dohodnut so zamestnaneckou radou, zamestnaneckym déverni-
kom, resp. volebnou komisiou.

ZP nestanovuje, kedy sa zacina volebné obdobie zamestnaneckej rady (zamestna-
neckého dévernika), pricom len stanovuje, ze toto obdobie je $tvorro¢né. Mozno sa
domnievat, ze volebné (funk¢né) obdobie za¢ina diiom zvolenia zamestnaneckej rady
(zamestnaneckého ddvernika). ZP nestanovuje ani to, kto zvola prvé zasadnutie za-
mestnaneckej rady. Nevylucuje sa, aby ho zvolal aj zamestnavatel (samozrejme v prime-
ranej lehote), av$ak z praktického hladiska by sa zvoleni ¢lenovia na tejto skutocnosti
mali dohodntt (t. j. kedy sa stretnt1), alebo by to upravil predpis, ktorym sa spravuje
zamestnanecka rada.

ZP neupravuje ziadne otazky suvisiace s konanim zamestnaneckej rady, ani s kona-
nim za zamestnaneckd radu. Z tohto hladiska by mala mat zamestnanecka rada pravo
vypracovat si svoj rokovaci poriadok, kde by sa stanovilo, akym sposobom sa budd stre-
tavat, ako budd hlasovat, kto ju bude zastupovat. Malo by sa tak stat na prvom zasadnuti.

Za odborovi organizaciu kona odborovy organ a spravidla ide o predsedu odbo-
rového organu. ZP nestanovuje, kto kona za zamestnanecku radu. Z tohto hladiska, ak
za zamestnaneckd radu nekona jedna osoba (napriklad predseda, ktorého by si zvolili
¢lenovia zamestnaneckej rady a poverili ho konanim za zamestnanecku radu),' kona
zamestnaneckd rada ako celok. Ak sa podla ZP vyzaduje sthlas zamestnaneckej rady
(napr. podla § 84 ZP - pracovny poriadok), vznikd otdzka, ako sa tento suhlas ziska.
Napriklad zamestnanecka rada ma pét ¢lenov, z tohto dvaja nestihlasia s navrhom pra-
covného poriadku a traja stihlasia s navrhom pracovného poriadku (rozdiel v postojoch
moze vyplyvat aj z toho, Ze ide o samostatnych kandidatov, ktorych mohli volit roz-
dielne skupiny zamestnancov). Z tohto dévodu by mali byt nastavené pravidla, napr.
ze sa rozhoduje vacsinou a pripadne v niektorych pripadoch 2/3 vacsinou (napriklad
zasadnejsie otazky), a pod. A v pripade takéhoto rozhodnutia je vysledok zavazny. Vid
napriklad § 229 ods. 8 ZP, kde sa v zamestnaneckej rade hlasuje (nadpolovi¢nou vacsi-
nou) o ucasti zastupcu odborového organu na zasadnuti zamestnaneckej rady.

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

- kto kona za zamestnanecku radu (a ako sa zvoli), resp. ako kond zamestnanecka

rada, kto je napriklad sekretarom, aké st tulohy dalsich ¢lenov;

195 Tu je otdzne, do akej miery by tento postup bol v stlade s postavenim zamestnaneckej rady ako
urcitého suboru ¢lenov, ktori boli individualne zvoleni zamestnancami a ktora kona ako celok.
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- tlohy predsedu (zvolavanie, vedenie schodze), tlohy sekretara (vyhotovovanie
a zasielanie zapisnic);

- ako Casto sa stretava zamestnaneckd rada (riadne a mimoriadne zasadnutie, in-
terné zasadnutie, zasadnutie so zamestnavatelom) + prava zucastnit sa zasadnu-
tia md aj odborova organizacia (§ 229 ods. 8 ZP);

- uznesenia zamestnaneckej rady, spdsob hlasovania.

2.3.4 Kompetencie zamestnaneckej rady (zamestnaneckého dévernika)
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 sa zi¢astiiuji na rozhodovani zamestnavatela, ktoré sa tyka
ich ekonomickych a socialnych zaujmov, a to priamo, alebo prostrednictvom prislus-
ného odborového organu, zamestnaneckej rady alebo zamestnaneckého dévernika; za-
stupcovia zamestnancov navzajom tzko spolupracuji.

Podla § 229 ods. 4 ZP zamestnanci sa zuc¢astnuju prostrednictvom prislusného od-
borového organu, zamestnaneckej rady alebo zamestnaneckého dévernika utvérania
spravodlivych a uspokojivych pracovnych podmienok

a) spolurozhodovanim;

b) prerokovanim;

¢) pravom na informacie;

d) kontrolnou ¢innostou.

ZP (§ 229 ods. 6) ustanovuje, ze pravo na kolektivne vyjednavanie (t. j. aj pravo
uzatvorit kolektivnu zmluvu) patri vylu¢ne prislusnému odborovému organu (vid
ZoKV), nepatri ani zamestnaneckej rade ani zamestnaneckému dovernikovi (a vzhla-
dom na absenciu sposobilosti na pravne tikony by ju ani nemohli uzatvorit). § 229 ods.
5 ZP predpokladd, ze zamestnanci su opravneni prostrednictvom zastupcov zamest-
nancov uplatiiovat svoje prava vyplyvajtce z pracovnopravnych vztahov alebo obdob-
nych pracovnych vztahov, ak zdkon neustanovi inak.

§ 229 ods. 1 ZP stanovuje povinnost zastupcov zamestnancov (napr. zamestnanec-
kej rady a odborovej organizacie) uzko spolupracovat.

AKk na pracovisku posobi len zamestnanecka rada (resp. len zamestnanecky do-
vernik), patri jej pravo na:

a) spolurozhodovanie;

b) prerokovanie (napr. § 237 ZP);

¢) pravo na informdcie (napr. § 238 ZP);

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

Pravo na prerokovanie a pravo na spolurozhodovanie, ak na pracovisku pdsobi za-
mestnanecka rada (zamestnanecky dovernik) a odborova organizacia
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Kritérid stanovuje § 229 ods. 7 ZP. § 229 ods. 7 ZP vyjadruje vztah medzi odborovou
organizaciou a zamestnaneckou radou a zamestnaneckym doévernikom (vid aj § 233
ods. 4 ZP). Od 1. 9. 2011 novelou ¢. 257/2011 Z. z. doslo k zmene vo vztahoch medzi
zastupcami zamestnancov posobiacimi na pracovisku a dal$ia zmena bola vykonana
novelou ¢. 361/2012 Z. z. s u¢innostou od 1. 1. 2013. Od 1. 1. 2013 je rozdelenie prav
a pravomoci v pripade, ak sucasne u zamestnavatela posobi odborova organizacia a za-
mestnanecka rada/zamestnanecky dovernik podla § 229 ods. 7 ZP nasledovné:

a) odborovej organizacii patri:

- pravo na kolektivne vyjednavanie;
- pravo na spolurozhodovanie;
- pravo na kontrolnt ¢innost;
- pravo na informacie.
b) zamestnaneckej rade alebo zamestnaneckému ddvernikovi patri:
- pravo na prerokovanie,
- pravo na informacie.

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 suhlas zamestnanecka rada a nie odborové organizacia).
Zaroven plati aj § 233 ods. 4 ZP, ze zamestnanecka rada alebo zamestnanecky dévernik
md pravo spolurozhodovat formou dohody alebo formou udelenia predchadzajiceho
suhlasu podla tohto zdkona, len ak pracovné podmienky alebo podmienky zamestna-
vania, pri ktorych sa vyzaduje spolurozhodovanie zamestnaneckej rady alebo zamest-
naneckého dovernika, neupravuje kolektivna zmluva. V principe ide len o situdciu
skoncenia pracovného pomeru s ¢lenom zamestnaneckej rady a so zamestnaneckym
dovernikom. Ak by tuto skutoc¢nost upravovala kolektivna zmluva, pravo spolurozho-
dovat formou dohody alebo formou udelenia predchadzajiiceho stthlasu ma prislusna
odborova organizacia. V'§ 229 ods. 8 ZP sa uvddza, Ze ak u zamestnavatela posobia
popri sebe odborova organizacia a zamestnaneckd rada, na zasadnutiach zamestnanec-
kej rady sa moze zucastnit zastupca odborového organu, ak s tym stihlasi nadpolovi¢na
vicdina ¢lenov zamestnaneckej rady.

V'§ 233a ZP sa od 1. 9. 2011 do 31. 12. 2012 upravovala osobitnad dohoda me-
dzi zamestnavatelom a zamestnaneckou radou/zamestnaneckym dévernikom, kde sa
mohli upravit pracovné podmienky, mzdové podmienky, podmienky zamestnavania
v rozsahu, v akom je ich mozné dohodnut v kolektivnej zmluve. Uvedena moznost bola
zru$end od 1. 1. 2013 s argumentom o chybajticej sposobilosti zamestnaneckej rady
na pravne ukony.”” Zamestnaneckd rada/zamestnanecky dovernik vsak moze nadalej
uzatvarat ,,dohody“ (spolurozhodovat) podla jednotlivych ustanoveni ZP.

196 Ohladom pravneho statusu zamestnaneckej rady pozri vyssie.
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2.3.5 Zanik zamestnaneckej rady a skoncenie funkcie zamestnaneckého doéver-
nika

Zamestnanecka rada zanikd uplynutim volebného (funkéného) obdobia, t. j. uply-
nutim $tvorro¢ného obdobia (pocitaného odo dia vzniku). Okrem toho ZP v § 235 ods.
1 upravuje aj niektoré dalsie sposoby zaniku zamestnaneckej rady. Zamestnanecka rada
ma pravo odstupit. ZP priamo neustanovuje, ¢i napr. v pripade, ak méa zamestnanecka
rada 10 ¢lenov a ak md ist o odstupenie zamestnaneckej rady, musia odstupit vietci jej
¢lenovia. Z ustanoveni ZP v$ak mozno odvodit, ze v pripade, ak neodstupi zamest-
nanecka rada ako celok (vSetci jej ¢lenovia), pdjde o individudlne vzdanie sa ¢lenstva
v zamestnaneckej rade. Podmienkou pre odstipenie zamestnaneckej rady je to, Ze od-
stipenie musi byt prijaté na zhromazdeni zamestnancov. Spdsob prijatia odstipenia
a ani pravidld, kolko zamestnancov (zo vSetkych alebo z pritomnych) méd odstiipenie
prijat, ZP neustanovuje. V principe by zhromazdenie malo byt dostato¢ne reprezen-
tativne (z hladiska poctu), aby mohlo prijat odstiipenie zamestnaneckej rady. Takéto
ustanovenie je vSak skor komplikdciou, pretoze ak ¢lenovia zamestnaneckej rady, ako
celok, uz nechcu vykonévat svoju funkciu, nemozno ich nutit byt v tejto funkcii proti
ich voli (vid aj iné funkcie), a to len preto, Ze sa nezislo zhromazdenie zamestnancov.
Na individudlne vzdanie sa ¢lenstva sa nevyzaduje prijatie odstupenia zhromazdenim
zamestnancov.

Zamestnéavatel nemd pravo odvolat zamestnaneckd radu (zamestnaneckého dover-
nika). Zamestnanecka rada zanika, ak je odvolana nadpolovi¢nou vié$inou zamestnan-
cov pritomnych na hlasovani, ak sa hlasovania zt¢astnilo najmene;j 30 % vsetkych za-
mestnancov (rovnako to plati o odvolani zamestnaneckého dévernika).

Zamestnavatel nemoze zamestnaneckd radu zrusit ani v pripade, ak pocet zamest-
nancov zamestndvatela poklesne pod 50, v tomto pripade zamestnanecka rada zanikd
z0 zdkona. Z § 235 ods. 1 pism. d) ZP teda vyplyva, Ze zamestnaneckd rada zanikd po-
klesom poctu zamestnancov na menej ako 50. Zdkon je v tomto pripade nedokonaly,
pretoze ak pocet zamestnancov zamestnéavatela osciluje okolo tejto hranice, zamestna-
necka rada by vznikala a zanikala. Tento zanik nema za nésledok ustanovenie zamestna-
neckého dovernika. V pripade zamestnaneckého dévernika by malo dojst k zaniku jeho
funkcie v pripade poklesu po¢tu zamestnancov pod troch zamestnancov. Pri Gvahdch
o zaniku zamestnaneckej rady zo zdkona z doévodu poklesu poctu ¢lenov vyvstava aj
uvaha o obnoveni zamestnaneckej rady pri raste po¢tu zamestnancov nad 49. ZP nepo-
¢ita s obnovenim zamestnaneckej rady, ktora zanikla na zaklade poklesu zamestnancov
pod 50, aj ked pocet zamestnancov neskor stiupne nad 50.

Skoncenie vykonavania funkcie ¢lena zamestnaneckej rady, ak zanika zamestna-
necka rada

Ak zanikd zamestnanecka rada podla § 235 ods. 1 ZP, vznika aj otdzka ohladom
urcenia 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
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zamestnaneckej rady podla odseku 1 pism. a) az c) (tzn. okrem poklesu poctu zamest-
nancov pod 50) ¢len zamestnaneckej rady vykonava svoju funkciu az do zvolenia novej
zamestnaneckej rady. Ustanovenie sa zrusilo preto, ze v praxi mohol nastat aj pripad, ze
nemusela byt ustanovena ziadna nova zamestnanecka rada, a teda funkciu by vykona-
vala bez obmedzenia (resp. do skonéenia funkéného 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
zanika funkcia zamestnaneckého dovernika.

Zanik clenstva v zamestnaneckej rade, odvolanie ¢lena zamestnaneckej rady a zanik
funkcie zamestnaneckého dovernika

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

a) skoncenim pracovného pomeru so zamestnavatelom
Sposoby skoncenia pracovného pomeru upravuje § 59 ZP, a teda funkcia ¢lena
zamestnaneckej rady (a aj zamestnaneckého dovernika) v tomto pripadne za-
nikne v posledny den trvania pracovného pomeru. Ustanovenie § 236 ods. 1
pism. a) a § 236 ods. 2 pism. a) ZP zaroven ako keby naznacovalo, zZe ¢lenom za-
mestnaneckej rady (a zamestnaneckym doévernikom) nemdze byt zamestnanec
vykonavajuci pracu na zéklade jednej z dohod 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 dohod o pracach vyko-
navanych mimo pracovného pomeru, ¢lenstvo v zamestnaneckej rade (funkcia
zamestnaneckého dovernika) by zaniklo aj skon¢enim pracovnopravneho vzta-
hu zalozeného jednou z dohdd o pracach vykonavanych mimo pracovného po-
meru (v tomto kontexte by nezostavalo ni¢ iné len pouzitie analdgie legis).

b) vzdanim sa ¢lenstva v zamestnaneckej rade a zanikom funkcie zamestnanec-
kého 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 za-
mestnaneckého dovernika zanikd vzdanim sa funkcie. Zakonnik prace v § 236
neupravuje, kedy je vzdanie sa ¢lenstva v zamestnaneckej rade G¢inné, t. j. ¢i voci
zamestndvatelovi, zamestnaneckej rade alebo zamestnancom. Uéinky spravidla
nastavaju oznamenim tejto skutocnosti zamestnaneckej rade. V pracovnoprav-
nej tedrii'”’ sa vsak riesi otazka, ¢i takymto adresatom naozaj moze byt zamest-
nanecka rada a uvadza sa, ze vzdanie sa funkcie by malo smerovat voci subjektu,
ktory ho ustanovil do funkcie ¢lena zamestnaneckej rady, t. j. vo¢i zhromazdeniu
zamestnancov, ktorych ¢lenovia zamestnaneckej rady reprezentuju (v porovnani
s § 235 ods. 1 pism. b) ZP vsak podmienka prijatia zhromazdenim zamestnan-

197 BARANCOVA, H. Zékonnik prace. Komentar. 2. vydanie. Praha: C.H. Beck, 2012. s. 939.
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cov nie je potrebna a zaroven ani nemozno ¢lena zamestnaneckej rady proti jeho
voli nechat vo funkcii).

¢) odvolanim z funkcie ¢lena zamestnaneckej rady nadpolovi¢nou vic¢sinou za-
mestnancov pritomnych na hlasovani, ak sa hlasovania ztcastni najmenej 30 %
vSetkych zamestnancov (to isté plati aj o zamestnaneckom dévernikovi).

Volba nového ¢lena zamestnaneckej rady (doplnenie ¢lena zamestnaneckej rady)

Ak odstupi ¢len zamestnaneckej rady, alebo jeho ¢lenstvo zanika z inych dovodov,
a teda nie je obsadené miesto ¢lena zamestnaneckej rady, vyvstava otazka, ¢i sa musia
uskutocnit volby nového ¢lena. Uvedené ma dopad v kontexte odpovede na otazku, ¢i
moze byt funkéna aj zamestnanecka rada s netiplnym pocétom ¢lenov a osobitne s poc-
tom ¢lenov pod limit stanoveny zakonom. V principe ZP stanovuje minimalny pocet
¢lenov zamestnaneckej rady. Zakonnik prace popisand situdciu priamo neupravuje,
napr. flexibilnejsim postupom (na miesto by nastupil dalsi kandidat s najvys$$im poc-
tom hlasov) ani rigidnejsie (nova dopliovacia volba ¢lenov). V principe by sa tento
postup mohol dohodnut, pretoze v situdcii neexistencie relevantnej Gipravy sa ani jeden
z postupov nejavi ako v rozpore so zdkonom. Ak by tam uz nebol Ziadny dalsi kandidat,
az vtedy by bolo nevyhnutné uskuto¢nit dopliujice volby. Pre dopliujtce volby by sa
analogicky mali pouzit ustanovenia o volbe ¢lenov.

V tejto stuvislosti vyvstava aj pravna otazka, napr. ak ZP stanovuje minimalny pocet
¢lenov zamestnaneckej rady - troch a dvaja z jej ¢lenov odstupili a zamestnaneckd rada
je ako takd znefunkénend, ako nahliadat na tuto situdciu v kontexte napr. realizacie po-
vinnosti prerokovat a spolurozhodovat. V tejto stvislosti do tivahy pripadaji dve moz-
nosti: zamestnavatel musi pockat do doplnenia ¢lenov zamestnaneckej 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 ,,uznasaniaschopna®, je potrebné na situdciu
nahliadat ako na docasnt neexistenciu zamestnaneckej rady na pracovisku. V tomto
kontexte sa model automatického nahradnika zda byt lep$im riesenim nez dopliujice
volby.

V pripade doplnenia poctu ¢lenov zamestnaneckej rady je potrebné riesit aj otazku
funkéného obdobia tohto ¢lena. Mozno argumentovat, Ze jeho funkéné obdobie bude
naviazané na funkéné obdobie zamestnaneckej rady (t. j. ak aj nastapi, napr. po dvoch
rokoch od ustanovenia zamestnaneckej rady, jeho funkéné obdobie bude len dva roky).
V pripade zéniku funkcie zamestnaneckého dévernika by sa jeho volba povazovala za
novu volbu a nové funkéné obdobie.
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2.3.6 Uvolhovanie ¢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 funk-
cie ¢lena zamestnaneckej rady po dohode so zamestnaneckou radou.'”® Z uvedeného
vyplyva povinnost zamestnavatela uvolnit takéhoto zamestnanca. Ak nie je zamest-
nanec dlhodobo uvolneny na ¢innost ¢lena zamestnaneckej rady, je mozné uvazovat
o otdzke pracovného volna. Ustanovenie § 240 ods. 1 ZP stanovuje, Ze ako vykon pra-
ce so mzdou sa ma povazovat ¢innost zdstupcov zamestnancov, ktord bezprostredne
stvisi s plnenim uloh zamestnavatela. Pojem ,,¢innost, ktord bezprostredne suvisi s pl-
nenim tloh zamestnavatela®, ZP nevymedzuje. Ide napriklad o tie ¢innosti, kde sa za-
konom vyzaduje su¢innost so zamestnavatelom (napriklad musi rokovat o pracovnom
poriadku, pracovnom ¢ase). V § 240 ods. 2 ZP sa uvadza, ze zamestnavatel poskytuje na
vykon funkcie zdstupcov zamestnancov (t. j. zamestnaneckej rady a zamestnaneckého
dovernika) alebo na ucast na ich vzdeldvani, ktoré zabezpecuje zamestnanecka rada
a zamestndvatel, pracovné volno podla § 136 ods. 1 ZP, ak tomu nebrania dolezZité pre-
vadzkové dovody.'”

Pravidla poskytovania rozsahu pracovného volna na vykon funkcie ¢lena zamestna-
neckej rady alebo zamestnaneckého dovernika stanovuje § 240 ods. 3 ZP.

1) Dohoda o pracovnom volne: Primdrne ma prednost dohoda zamestnavatela
a zamestnaneckej rady/zamestnaneckého dovernika. Zamestnavatel poskytne ¢lenovi
zamestnaneckej rady na ¢innost zamestnaneckej rady alebo zamestnaneckému déverni-
kovi na jeho ¢innost pracovné volno s nahradou mzdy na ¢as dohodnuty medzi zamest-
navatelom a zamestnaneckou radou alebo zamestnaneckym dovernikom.

2) Dohoda sa nedosiahla: Druha veta § 240 ods. 3 ZP stanovuje kritérium vy-
poctu pracovného volna v pripade nedosiahnutia dohody. Ak k dohode neddjde, za-
mestnavatel poskytne ¢lenom zamestnaneckej rady na ¢innost zamestnaneckej rady
alebo zamestnaneckému dévernikovi na jeho ¢innost pracovné volno s ndhradou mzdy
mesacne v uhrne v rozsahu uréenom ako sucin priemerného poctu zamestnancov pra-
cujucich uzamestnavatela pocas predchadzajiceho kalenddrneho roka a ¢asového
useku 15 minut. Ak zamestnavatel v predchadzajicom kalenddrnom roku nezamest-
naval zamestnancov, vychadza sa z po¢tu zamestnancov k poslednému dnu kalendar-
neho mesiaca, ktory predchddza kalenddrnemu mesiacu, v ktorom sa pracovné volno
poskytuje. V pripade, ak u zamestnavatela posobi viacero zastupcov zamestnancov,
je potrebné volno rozdelit. ZP tu ustanovuje, ze ak u zamestnavatela posobi viacero

198 Zamestnanecky doévernik tu priamo uvedeny nie je, ale je mozné sa odvolat na druhu vetu § 233
ods. 3 ZP, t. j. prava a povinnosti zamestnaneckého dévernika su rovnaké ako prava a povinnosti
zamestnaneckej rady.

199 Kddlezitym prevadzkovym dévodom mozno pozriet judikatdru Najvyssieho sidu CR k tzv. vaznym
prevédzkovym dévodom (21 Cdo 612/2006, 21 Cdo 1561/2003).
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zastupcov zamestnancov, pisomne oznamia zamestnavatelovi rozdelenie pracovného
volna. Ak sa zastupcovia zamestnancov nedohodnt na rozdeleni pracovného volna,
o rozdeleni pracovného volna rozhodne rozhodca, ktorého si urcia; za ¢as do pisom-
ného oznamenia rozdelenia pracovného volna zamestnavatelovi nepatri zastupcom
zamestnancov pracovné volno (tento rozhodca nie je rozhodcom podla ZoKV). Pokial
ide o vnuatorné rozdelenie pracovného volna u zamestnaneckej rady, Zakonnik prace
ustanovuje, ze o rozdeleni pracovného volna medzi jednotlivych ¢lenov zamestnanec-
kej rady rozhodne zamestnanecka rada; toto rozdelenie zamestnanecka rada pisomne
oznami zamestnavatelovi. ZP ustanovuje aj peniazna nahradu za nevycerpané pracov-
né volno. V dohode so zdstupcami zamestnancov sa dohodnt podmienky, za ktorych
patri zamestnaneckej rade alebo zamestnaneckému doévernikovi penaznd nahrada za
nevycerpané pracovné volno. V zmysle § 240 ods. 4 ZP zamestnavatel ma pravo skon-
trolovat, ¢i zamestnanec vyuziva poskytnuté pracovné volno na ucel, na ktory bolo
poskytnuté. V dohode so zastupcami zamestnancov mozno dohodnut podmienky vy-
konu kontroly.

Materialne vybavenie ¢lenov zamestnaneckej rady (zamestnaneckého dovernika)

Povinnost zamestnavatela je obsahom § 240 ods. 4 ZP. Ustanovenie § 240 ods. 4 ZP
je velmi veobecné. Zamestnavatel podla svojich prevadzkovych moznosti poskytuje za-
stupcom zamestnancov na nevyhnutnu prevadzkova ¢innost bezplatne v primeranom
rozsahu miestnosti s nevyhnutnym vybavenim. Poskytovanie miestnosti je teda pod-
mienené prevadzkovymi moznostami zamestnavatela. Ak by zamestnavatel odmietnu-
tie ziadosti o poskytnutie miestnosti podmienil prevadzkovymi moznostami, musel by
tato skuto¢nost preukdzat. Rozsah plnenia zamestnavatelom je podmieneny tym, ze sa
miestnosti poskytuju v primeranom rozsahu, ide o miestnosti s nevyhnutnym vyba-
venim. Primeranost sa posudzuje vzdy v konkrétnom pripade. ZP neuvadza, ¢i takuto
miestnost ma zamestnavatel zamestnaneckej rade poskytnut na trvalé uzivanie alebo
len vtedy, ak ju zamestnanecka rada potrebuje na ¢innost (napr. na svoje zasadnutie).
Zamestnavatel musi uhrdadzat naklady spojené s adrzbou a technickou prevadzkou
miestnosti, ktoré poskytol.

Ochrana c¢lenov zamestnaneckej rady a zamestnaneckého dovernika

Clenom zamestnaneckej rady a zamestnaneckému dévernikovi patri zvysend ochra-
na. V zmysle § 240 ods. 7 ZP zastupcovia zamestnancov (¢lenovia zamestnaneckej rady
a zamestnanecky dovernik) nesmu byt za plnenie uloh vyplyvajtcich z vykonu svojej
funkcie zamestnavatelom znevyhodnovani, ani inak postihovani (napr. poskytnutie
niz$ej odmeny, horsie vybavenie pracoviska vypocétovou technikou a pod.).

Podla § 240 ods. 8 ZP ,,zdstupcovia zamestnancov sii v case funkcného obdobia a po-
Cas Siestich mesiacov po jeho skonceni chrdneni proti opatreniam, ktoré by ich mohli posko-
dzovat, vrdtane skoncenia pracovného pomeru a ktoré by boli motivované ich postavenim
alebo c¢innostou.“ Opatrenie motivované postavenim je napr. skoncenie pracovného
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pomeru len z dévodu, ze konkrétna osoba je clenom zamestnaneckej rady a z tohto hla-
diska mu stazuje autonémne konanie tam, kde sa vyzaduje prerokovanie alebo suhlas
zastupcov zamestnancov. Opatrenie motivované ¢innostou je napr. skoncenie pracov-
ného pomeru s ¢lenom zamestnaneckej rady len preto, Ze odmietol dat stihlas v neja-
kej otazke, kde sa sthlas zastupcov zamestnancov vyzaduje, alebo Ze chranil zaujmy
zamestnancov. Postihuje sa tu teda za ¢innost, za svoje konkrétne konanie. Ochrana
sa tyka nielen Casu trvania ich funkéného obdobia, ale aj obdobia Siestich mesiacov
po jeho skonceni. Mozno sa vSak domnievat, Ze to, Ze bol niekto v minulosti ¢lenom
zamestnaneckej rady (resp. zamestnaneckym dovernikom), nie je dévodom na postih
aj po skonceni tohto obdobia $iestich mesiacov.

Skoncenie pracovného pomeru s ¢lenom zamestnaneckej rady a zamestnaneckym
dovernikom

V principe zamestnavatel s takymto zamestnancom skoncit pracovny pomer moze,
ale ma ziskat sthlas s jeho prepustenim. Pravidla upravuje § 240 ods. 9 ZP, podla kto-
rého zamestnavatel moze dat ,,... ¢lenovi zamestnaneckej rady ...“ vypoved, alebo s nim
okamzite skoncit pracovny pomer len s predchadzajacim sthlasom tychto zastupcov
zamestnancov (t. j. zamestnaneckej rady).*® Za predchadzajici suhlas sa povazuje aj,
ak zastupcovia zamestnancov pisomne neodmietli udelit zamestnévatelovi sihlas do 15
dni odo dna, ked o to zamestnavatel poziadal. Zamestnavatel mdze pouzit predchadza-
juci suhlas len v lehote dvoch mesiacov od jeho udelenia.

Zakonodarca tu nestanovuje povinnost zastupcov zamestnancov vyjadrit sa. Stano-
vuje len lehotu na vyjadrenie 15 dni. V pripade udelenia stthlasu podla § 240 ods. 9 ZP
zakonodarca uvadza, Ze zamestnavatel modze pouzit predchadzajuci suhlas len v lehote
dvoch mesiacov od jeho udelenia, t. j. aj ked by za istych okolnosti mohol byt vypoved-
ny dovod uplatneny neskor, uvedeny stihlas zanikol v¢asnym neuplatnenim vypovede
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 zamestna-
vatela, t. j. doru¢enim. V pripade zmeny vypovedného d6vodu, resp. takého zasahu do
odovodnenia vypovede, Ze by islo o novi vypoved, by ju musel zamestnavatel opdtovne
vopred prerokovat so zastupcami zamestnancov (a ziadat o novy sthlas). V principe,
ak zamestnavatel stithlas neziska a skon¢i pracovny pomer vypovedou, nadalej plati, ze
zastupca zamestnancov sa musi svojich prav domahat podla § 77 ZP v spore o neplat-
nost skoncenia pracovného pomeru, ¢o vyplyva aj z § 240 ods. 10 ZP. Ak ide o (ne)
platnost skoncenia pracovného pomeru, tito v principe médze skonstatovat len sud, pri-
c¢om v § 240 ods. 10 ZP je len navod, Ze situdciu, ak nebol dany stihlas, ma sad posadit
ako neplatné skoncenie pracovného pomeru s vynimkou, kedy sa z doévodu, ze ostatné
podmienky vypovede alebo okamzitého skoncenia by boli splnené (napr. preukazanie
zavazného porusenia pracovnej discipliny, neuspokojivé plnenie pracovnych uloh), nie

200 V pripade zamestnaneckého dovernika je to suhlas tejto osoby, o len podporuje argumentaciu
dalej v texte.
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je spravodlivé, aby napriek nedaniu sthlasu, bol zamestnavatel nuteny nadalej zotrvavat
v zmluvnom vztahu s tymto zamestnancom.?"!

Mlcanlivost ¢lenov zamestnaneckej rady a zamestnaneckého dévernika

Otazku mlc¢anlivosti upravuje § 240 ods. 6 ZP. Zastupcovia zamestnancov (a teda
¢lenovia zamestnaneckej rady a zamestnanecky dovernik) si povinni zachovavat ml-
canlivost 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, ktort sa tieto osoby dozvedeli pri vykone svojej funkcie zastupcu zamest-
nanca. Ak by sa tato skuto¢nost dozvedeli ako zamestnanci, stale plati § 81 pism. e) ZP,
Ze zamestnanec nesmie konat v rozpore s opravnenymi zaujmami zamestnavatela. Dru-
hou podmienkou je, Ze musi ist o informaciu, ktord bola oznacena ako doverna. Takéto
oznacenie by mala ziskat uz pri jej poskytovani. Ak by informacia nebola oznacena ako
dovernd, nevztahuje sa na nu povinnost mlcanlivosti podla § 240 ods. 6 ZP. Stéle tu vSak
plati § 81 pism. e) ZP, Ze zamestnanec nesmie konat v rozpore s opravnenymi zaujmami
zamestnavatela. Poskytnutie informacie, ktora nie je oznacend ako ddverna, inej osobe,
by teda mohlo byt oznacené ako porusenie zéakladnej povinnosti zamestnanca, ak by tu
bol rozpor s povinnostou nekonat v rozpore s opravnenymi zdujmami zamestnavatela
podla § 81 pism. e) ZP. Zamestnavatel moze zastupcu zamestnancov zbavit povinnosti
zachovavat mlcanlivost. Ak sa zastupca zamestnancov oboznamuje s takymi skutoc-
nostami, ako st osobné udaje a mzda zamestnanca, povinnost zachovavat ml¢anlivost
nemozno limitovat len jednym rokom po skonceni funk¢ného obdobia. Povinnost ml-
canlivosti trva dovtedy, dokedy je potrebné chranit ziskand informaciu.?*

V zmysle § 240 ods. 6 ZP sa povinnost ml¢anlivosti ¢lena zamestnaneckej rady a za-
mestnaneckého dovernika zachovava:
1) pocas trvania funkéného obdobia;
2) po skonceni funk¢ného obdobia pocas jedného roka po skonéeni vykonu funk-
cie, pricom nie je rozhodné, ¢i pracovny pomer (pracovnopravny vztah) trvé ale-
bo 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
ZP sa napr. obchodné tajomstvo a iné tajomstva chrania osobitnymi predpismi, ako je
Obchodny zédkonnik. Zneuzivanie informdcii, ktoré zastupca zamestnancov takto zis-

201 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 su ostatné podmienky vypovede alebo okamzitého skoncenia pracovného pomeru
splnené a sud v spore podla § 77 zisti, Ze od zamestnavatela nemoéze spravodlivo pozadovat, aby
zamestnanca nadalej zamestnaval, je vypoved' alebo okamzité skoncenie pracovného pomeru
platné.

202 Obdobne to plati napr. o obchodnom tajomstve, priemyselnom tajomstve, a pod.
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kal, mo6ze mat aj trestnopravny rozmer. Odbornici plniaci tlohy pre zastupcov zamest-
nancov napr. v oblasti BOZP (a teda aj pre zamestnanecku radu a pre zamestnaneckého
dovernika) st povinni zachovavat ml¢anlivost o skutoc¢nostiach, o ktorych sa dozvedeli
pri vykone svojej funkcie a ktoré boli zamestnavatelom oznacené ako doverné.

2.4 Zastupovanie zamestnancov v obchodnych spolo¢nostiach

2.4.1 Volba zastupcov zamestnancov do dozornej rady

Utast zastupcov zamestnancov v dozornych radach akciovych spolo¢nosti, resp.
spolo¢nosti s ru¢enim obmedzenym ma nesporny vyznam z hladiska participacie sa-
motnych zamestnancov na riadeni podniku. Zamestnanci mézu prostrednictvom svoj-
ho zéstupcu vykondavat dohlad nad réznymi operdciami finanéného i organiza¢ného
charakteru u zamestnavatela, napr. formou kontroly ro¢nych uc¢tovnych zévierok a aj
obchodnych vysledkov, ¢o ma sekundérne vplyv na informovanost zastupcov zamest-
nancov (odborov) pri priprave navrhu kolektivnej zmluvy v ¢astiach, ktoré maja finan¢-
ny dopad na rozpocet zamestnavatela.

V zmysle § 200 ods. 1 Obchodného zakonnika musi mat dozornd rada najmenej
troch ¢lenov, pricom urcenie poctu ¢lenov dozornej rady je obligatérnou stcastou sta-
nov, t. j. pocet ¢lenov modze 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, ktora viak nemdze
byt dlhsia ako pét rokov, ¢o plati aj v pripade ¢lena dozornej rady voleného zamest-
nancami. Nie je vSak vylucené, aby bol ten isty ¢len dozornej rady zvoleny opakovane.
Obchodny zakonnik neriesi, ¢i ¢lenom dozornej rady volenym zamestnancami musi
byt vylu¢ne osoba v pracovnopravnom vztahu k zamestnavatelovi. Predpokladame, ze
uvedené mozu (maju) riesit stanovy. Mame preto za to, Ze ¢lenom dozornej rady vole-
nym zamestnancami moze byt akdkolvek fyzickd osoba, aj ked nie je v zZiadnom pra-
covnopravnom vztahu k zamestnavatelovi, do ktorého dozornej rady kandiduje, resp. je
¢lenom. V kazdom pripade musi byt splnend podmienka, Ze ¢len dozornej rady zvoleny
zamestnancami nesmie byt zaroven ¢lenom predstavenstva, prokuristom alebo osobou
opravnenou podla zapisu v obchodnom registri konat v mene spolo¢nosti.

Doélezitejsim predpokladom platnosti volieb je ich tajnost, ¢o v praxi znamena, ze
zamestndvatel ma vytvorit podmienky na volby takym spdsobom, aby mali zamestnan-
ci dostatocny ¢asovy tsek na individualne oznacenie volebného listku a jeho vhodenie

203 Zéakonnik prace pojem ,hlavny pracovny pomer” nepozna, ale je zrejmé, ze zdkonodarca mal na
mysli vietkych zamestnancov zamestnanych u zamestnévatela na zéklade pracovnej zmluvy
v Case hlasovania (volby), zamestnancov na kratsi pracovny pomer, ¢i urcitd dobu nevynimajuc.
S urc¢itostou mozeme tvrdit, Ze do uvedeného poctu sa nebudu zahfnat zamestnanci pracujuci
u zamestnavatela na zéklade dohdd mimo pracovného pomeru a docasne prideleni zamestnanci,
tzv. agenturni.
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ho do urny (volebnej schranky). Volby ¢lenov dozornej rady volenych opravnenymi
voli¢mi organizuje predstavenstvo v spolupraci s odborovou organizaciou tak, aby sa
volby mohol ztcastnit ¢o najvyssi pocet opravnenych voli¢ov alebo ich splnomocne-
nych zastupcov. Tato dikcia evokuje domnienku, Ze zamestnavatel ma pri organizovani
volieb vziat do tivahy nielen prevadzkové osobitosti a moznosti spolo¢nosti (napr. troj-
zmenné, ¢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
m4d prevazna vacsina zamestnancov volno, alebo napr. statne 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 pri vol-
be ¢lena dozornej rady za zamestnancov, ak na pracovisku posobi viacero odborovych
organizacii. V takomto pripade je pravdepodobne vhodné pouzit analdgiu § 232 ZP
a zamestnavatel ma na volbe ¢lena dozornej rady kooperovat so vSetkymi existujacimi
odborovymi organizaciami, ktoré u neho na pracovisku vyvijaja svoju ¢innost. V pripa-
de, ak nedojde k zhode medzi odborovymi organizaciami pdsobiacimi u zamestnéavate-
la, ma povinnost kooperovat len s tou, ktora ma najvacsi pocet ¢lenov. Navrh na volbu
alebo odvolanie ¢lenov dozornej rady volenych zamestnancami spolo¢nosti je opravne-
na podat predstavenstvu odborova organizacia alebo spolo¢ne aspon 10 % opravnenych
volic¢ov. V pripade, ak predstavenstvo nezorganizuje volbu alebo odvolanie do 60 dni od
dorucenia takéhoto navrhu, si odborova organizacia alebo splnomocneni zastupcovia
opravnenych volicov opravneni zorganizovat volbu sami.

Volba a odvolanie ¢lenov dozornej rady volenych zamestnancami spolo¢nosti sa
realizuje na zéklade volebného poriadku, ktory ma v zmysle dikcie zakona pripravit
a schvalit odborova organizacia. Ak v spolo¢nosti nie je zriadena odborova organiza-
cia, pripravuje a schvaluje volebny poriadok predstavenstvo v spolupraci s opravneny-
mi voli¢mi. Volebny poriadok obsahuje predovsetkym informacie o sposobe kreovania
volebnej komisie, pripravy, priebehu a vyhodnocovania priebehu volieb, kandidatoch,
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 zucastnila aspon polovica opravnenych voli-
¢ov, alebo ich splnomocneni zastupcovia disponujtci aspon polovicou hlasov opravne-
nych voli¢ov. Clenmi dozornej rady sa stavajui kandidati, 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

204 Priklad: V spoloc¢nosti pracuje 1200 zamestnancov v hlavhom pracovnhom pomere a na ¢lena
kandiduju 3 kandidati, pricom sa voli jeden ¢len dozornej rady za zamestnancov. Volby
¢lena dozornej rady voleného zamestnancami su platné v pripade, ak sa volieb zucastni 601
zamestnancov. Kandidat ¢ . 1 ziskal 213 hlasov, kandidat ¢. 2 ziskal 199 hlasov a kandidat ¢. 3 ziskal
156 hlasov. Clenom dozornej rady zvoleného zamestnancami sa stal kandidat ¢. 1 nakolko ziskal
vacsinu hlasov volicov zuc¢astnenych na volbe.
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zakonnika z roku 2013, vznikal ¢asty aplika¢ny a vykladovy problém z dévodu nejed-
noznacnosti dikcie § 200 odseku 5, kde zamestnavatelia pozadovali, aby okrem tcasti
najmenej 50 % opravnenych volicov, dostal vitazny kandidat 50 % hlasov zo vSetkych
opravnenych voli¢ov, nielen voli¢ov zti¢astnenych na volbe. Uvedeny vyklad spdsoboval
znacné problémy, kedze ziskanie kvora pozostavajiceho z 50 % vsetkych opravnenych
voli¢ov bolo neredlne. MézZeme pripustit, Ze takyto vyklad mohol byt v niektorych pri-
padoch tcelovy a mal spdsobit stazenie volby ¢lena dozornej rady za zamestnancov.
Obchodny zakonnik umoznuje volbu ¢lenov dozornej rady za zamestnancov aj pro-
strednictvom splnomocnenych zastupcov opravnenych volicov. Volba sa realizuje tak,
ze tito volia ¢lenov dozornej rady uréitym poc¢tom hlasov z celkového poctu svojich hla-
sov, ktorymi hlasuju za jednotlivych kandidatov, pricom moézu hlasovat najviac za taky
pocet kandidatov, kolko ¢lenov dozornej rady ma byt zvolenych zamestnancami spo-
lo¢nosti. Kedze poziadavkou platnosti volieb je ucast nadpolovi¢nej vacsiny vSetkych
zamestnancov spolo¢nosti pri priamej volbe, mame za to, Ze kazdy zo zastupcov bude
mat tolko hlasov, kolko opravnenych volicov zastupuje, a preto tento splnomocneny
zastupca by mal byt aj viazany pokynmi volic¢ov. Z uvedeného dévodu je preto potrebné
odmietnut postup, aby zastupca hlasoval za urcitého kandidata na ¢lena dozornej rady
¢astou hlasov volicov a ¢astou svojich hlasov za iného kandidata. Len v pripade, ak by
zastupca nedostal Ziadne pokyny na hlasovanie od o0s6b, ktoré zastupuje, uplatni hla-
sovacie prava samostatne, bertic véak do tivahy zaujem osdb, ktoré zastupuje. Pri volbe
splnomocnenych zastupcov opravnenych voli¢ov sa postupuje obdobne.

2.5 Zastupca zamestnancov pre bezpecnost a ochranu zdravia pri praci

Zastupca zamestnancov pre bezpecnost a ochranu zdravia pri praci predstavuje
vzmysle § 11 ZP jednu z foriem zasttipenia zamestnancov pri praci, obdobne ako odbo-
rova organizacia, alebo zamestnaneckd rada.?®® Navzdory tejto skuto¢nosti pravny po-
riadok nevymedzuje jeho legalnu definiciu, pripadne blizsie nespecifikuje jeho kompe-
tencie, a to ani v osobitnom zékone pre oblast BOZP. Z pohladu ¢istoty a prehladnosti
pracovného prava by stalo za zvazenie, ¢i neobsiahnut definiciu zastupcu zamestnancov
pre BOZP préave v ustanoveniach ZP, ¢o by bolo s poukazom na ustanovenia o Gpra-
ve vzniku a kreovania odborovej organizacie a zamestnaneckej rady vhodné. Zakon
0 BOZP poskytuje sice vymedzenie zastupcu zamestnancov pre BOZP, to v8ak len pre
ucely zdkona o BOZP, pricom ZP vnima, s poukazom na jeho ustanovenia § 149 ZP a §
239 ZP, pojem BOZP v $irSom rozsahu aj s poukazom na pravidelny obsah kolektiv-
nych zmluv a kolektivnych zmlav vyssieho stupna, ktoré zavadzaju pre zamestnéavatelov
nové formy opatreni pre zlepSovanie pracovnych podmienok zamestnancov v oblasti
ochrany Zivota a zdravia a nasledne predpokladaji aj kontrolu ich vykonu odli$nym,
$pecifickym spdsobom (inou osobou), hoci st aj takéto ustanovenia vnimané ako sucast
BOZP. Mame preto za to, ze sa do budicna vyzaduje Sirsie zadefinovanie, resp. vobec

205 BARANCOVA, H. Zakonnik prace. Komentar. Praha: C.H. Beck, 2012, s. 485.
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obsiahnutie vymedzenia kreovania zastupcu BOZP vo vSseobecnom 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 zasttipenia zamestnancov, ktori vykonavaja 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 zdkona o BOZP.
Vo vztahu k vykladu tohto ustanovenia sa v praxi objavuji v podstate dva zakladné
ramcové problémy spocivajuce v moznosti zamestnavatela participovat na vybere kon-
krétnej osoby do pozicie zastupcu zamestnancov pre BOZP a sucasne otazka spdsobu
uréenia takejto osoby v pripade plurality ostatnych foriem zastipenia zamestnancov
na pracovisku (t. j. kombindcia zamestnaneckd rada a odborova organizicia, resp. nie-
kolko odborovych organizicif). Vychadzajic z dikcie ustanovenia § 19 ods. 1 zakona
0 BOZP méme za to, ze zamestnavatelovi sa ukladd obligatérnym spdsobom povinnost
vymenovat do pozicie zastupcu zamestnancov pre BOZP navrhnutt osobu, ktora vzisla
bud'z navrhu odborovej organizacie, alebo zamestnaneckej rady, resp. volby zamestnan-
cov.?% Zamestnavatelovi nevznika formalna moznost zasiahnut do vyberu konkrétnej
osoby, ktord bude navrhnuta zo strany prislusného zastupcu zamestnancov a jej vyber
mdze ovplyvnit maximalne nepriamo prostrednictvom socialneho dialégu s ostatnymi
formami zastipenia zamestnancov na pracovisku, resp. so zamestnancami pri jeho vol-
be. Obligatérna povinnost zamestnavatela vymenovat zastupcu zamestnancov na navrh
vzmysle § 19 ods. 1 zakona o BOZP sucasne znamena, ze nemoéze takyto navrh odmiet-
nut a pozadovat urcenie inej osoby, ako bola navrhnutd a ktora mu nemusi z roznych
subjektivnych, alebo objektivnych okolnosti vyhovovat. Ako pars potentior v tomto pri-
pade vystupuje odborova organizacia alebo zamestnanecka rada, resp. zamestnanci.

V suvislosti s kreovanim zastupcu zamestnancov pre oblast bezpe¢nosti a ochrany
zdravia pri praci vSak vznika v praxi zasadnejsia otazka, ktora je bezprostredne viazana
na existenciu plurality foriem zastipenia zamestnancov posobiacich u zamestnéavatela.
Zakon o BOZP totiz nepocita so situdciou, ked u zamestnavatela posobi sicasne nie-
kolko foriem zastupenia zamestnancov na pracovisku a kazda z nich navrhne svojho
kandidata na zastupcu zamestnancov pre BOZP, ¢o je v praxi relativne ¢asty pripad.
V ramci uz uvedeného vykladu by pre zamestnavatela vyplyvala povinnost vymeno-
vat 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 kéd podla statistickej klasifikdcie ekonomickych

206 ,Zamestnavatel je povinny vymenovat jedného zamestnanca alebo viacerych zamestnancov za
zastupcov zamestnancov pre bezpecénost, a to na zaklade navrhu prislusného odborového organu,
zamestnaneckej rady alebo volby zamestnancov, ak u zamestnavatela nepésobi odborovy organ
alebo zamestnanecka rada” (ustanovenie § 19 ods. 1 zdkona ¢. 124/2006 Z. z. o BOZP).
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cinnosti je uvedeny v prilohe ¢. 1 zdkona o BOZP* moze zastupovat najviac 50 zamest-

nancov. U ostatnych zamestndavatelov 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 poctu u zamestnavatela. Pri existujicej pluralite zastupcov zamestnan-
cov u zamestnavatela musime vychdadzat zo zakonnej premisy, Ze ani jeden pracovno-
pravny predpis nevyzaduje, aby prislo k dohode medzi zastupcami zamestnancov na
osobe kandidata navrhnutého na zastupcu zamestnancov pre BOZP zamestnavatelo-
vi. V pravnom poriadku SR rovnako neexistuje zakonné ustanovenie, ktoré by riesilo
vzajomny vztah medzi jednotlivymi formami zastiipenia zamestnancov s odkazom na
§ 19 ods. 1 zakona ¢. 124/2006 Z. z. o BOZP s vynimkou § 229 ods. 7 ZP, ktory sa
vSak na uvedena situaciu nevztahuje’® V uvedenom pripade nie je mozné aplikovat
ani ustanovenie § 232 ods. 1 ZP, ktory riesi pluralitu posobenia odborovych organiza-
cii u zamestnavatela ako $pecificky typ sucasného posobenia zastupcov zamestnancov
u zamestnavatela, kedZze § 232 ods. 1 ZP predpokladd poziadavku na dosiahnutie do-
hody alebo uplatnenie vac¢sinového principu pri rieSeni reprezentativnosti odborovych
organizacii v okamihu potreby prerokovania alebo stuhlasu odborovej organizacie vy-
plyvajucich z v§eobecne zavdzného pravneho predpisu alebo kolektivnej zmluvy. Navrh
na vymenovanie zastupcu zamestnancov pre BOZP z tohto pohladu takymto pravnym
a pracovnopravnym tkonom nie je a neuplatniuje sa pri nom spominana kompetencia
zastupcov zamestnancov v podobe spolurozhodovania alebo prerokovania. Zamestna-
vatel je nasledne povinny zaoberat sa navrhom kazdej formy zasttipenia zamestnancov
na pracovisku na vymenovanie zastupcu zamestnancov pre BOZP. V praxi sa mdzu
vyskytovat rozne kombinacie dosiahnutia ndvrhu zo strany zastupcov zamestnancov,
napriklad ked ma zamestnavatel viacero prevadzok v SR. V predmetnej suvislosti v§ak
vzdy treba skumat, akym spdsobom podla § 19 ods. 1 zdkona o BOZP prislo k uréeniu
navrhu osoby na vymenovanie zastupcu zamestnancov pre BOZP. Pokial by i$lo o volbu
zamestnancov, napriklad zostavenie kandidatnej listiny s viacerymi osobami, z ktorych
si zamestnanci potom volia vhodnu osobu, by bolo v sulade s pravnym poriadkom SR.
To isté plati aj v pripade, keby odborova organizacia posobila na vSéeobecnom tizemnom
principe (zdruzend zakladna odborova organizacia), t. j. vystupovala by ako zastupca
vSetkych zamestnancov vo v$etkych prevadzkach (podnikoch) zamestnavatela a takym-

207 Zvéacsaide ozamestnavatelov, u ktorych zamestnancirealizuju ¢innostis vyssim rizikom, pri ktorych
moze pri plneni pracovnych povinnosti vzniknut zavazné poskodenie zdravia zamestnancov,
alebo pri ktorych castejsie vznika poskodenie ich zdravia.

208 Ustanovenie § 229 ods. 7 ZP vymedzuje kompetencie jednotlivych foriem zéastupcov
zamestnancov pri ich su¢asnom posobeni u zamestnavatela len v pripade spolurozhodovania,
prerokovania, prava na kontrolu a prava na informacie, kam nemozno radit kompetenciu
zastupcov zamestnancov na navrhovanie zastupcu zamestnancov pre BOZP, ktord v uvedenej
suvislosti vo vztahu k vseobecnym kompetenciam zastupcov zamestnancov v zmysle § 229 ods. 4
ZP predstavuje kompetenciu sui generis.
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to sposobom by dosiahla svoj navrh adresovany zamestnavatelovi. V rozpore s pravnym
predpisom by vsak bol postup, pokial by zamestnavatel vyzadoval od odli$nych foriem
zastupcov zamestnancov, aby nejaky spolo¢ny navrh dosiahli napriklad zostavenim
kandidatnej listiny, kedZe by zasahoval do vnuatornych zélezitosti zastupcov zamestnan-
cov pri kreovani vlastného névrhu a stucasne by v rozpore s pravnym poriadkom SR
vyzadoval uplatnenie § 232 ods. 1 ZP, ktory sa na predmetnu situdciu nevztahuje.

Posobenie u zamestnavatela

V stvislosti s uvedenym vyvstava otdzka, do akej miery je zamestnavatel povinny
umoznit posobenie zastupcov zamestnancov pre oblast bezpe¢nosti a ochrany zdravia
pri praci? Na jednej strane ich § 11a ZP za zastupcov zamestnancov povazuje, na strane
druhej je zamestnavatelovi ¢lankom 10 Zakladnych zasad ZP ulozena povinnost umoz-
nit realizdciu ¢innosti len taxativne vymenovanym zastupcom zamestnancov, kam vsak
zastupcov zamestnancov pre bezpe¢nost a ochranu zdravia pri praci nezaradil.*

Mozeme oddvodnene predpokladat, Ze prvoradym zaujmom kazdého zamestnava-
tela je zvySovanie ochrany Zivota a zdravia zamestnancov v oblasti bezpe¢nosti ochrany
zdravia pri praci a v pripade, ak sa naplnia podmienky ustanovenia zdstupcu zamest-
nancov pre BOZP, splni si zakonnt povinnost a vymenuje zastupcu pre BOZP bez ohla-
du na skuto¢nost, ¢i u neho pdsobi odborova organizacia alebo zamestnanecka rada. Ich
nevymenovanie, ¢i vymenovanie, ale bez naslednej nemoznosti vykonu ¢innosti v ob-
lasti BOZP, by bolo povazované za porusenie ustanoveni prislusného zakona. Napriek
vyslovnej absencii tohto druhu zastupcov zamestnancov v ¢l. 10 Zakladnych zasad ZP
sa nemozeme 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 dovodu, Ze ich vyslovne neuvadza v okruhu zastupcov zamest-
nancov, ktorym je zamestnavatel povinny umoznit ich ¢innost, uz takato povinnost
voc¢i nim nemd. V predmetnej stuvislosti by sme povazovali preto za Ziaduce upravit
znenie ¢l. 10 ZP, napriek jeho nezaradeniu medzi normativnu ¢ast ZP, aby aj zastupca
zamestnancov pre BOZP z pohladu jeho zaradenia medzi klasické formy zastipenia
zamestnancov na pracovisku podla § 11a ZP dostal primerant formalno-pravnu ochra-
nu vo vztahu k jeho samotnému pdsobeniu u zamestnavatela analogicky k odborovej
organizacii alebo zamestnaneckej rade.

Skoncenie pracovného pomeru so zastupcom zamestnancov pre BOZP
Problematickym v praxi sa javi pripad, kedy zamestnavatel md v imysle skoncit
pracovny pomer so zdstupcom zamestnancov pre BOZP. Zastupca zamestnancov pre
BOZP, ako uz bolo uvedené, nepredstavuje klasickl formu zastpenia zamestnancov na
pracovisku z pohladu vykonavanych kompetencii, sicasne mu ale v zmysle § 240 ods.
11 ZP prinalezi pravna ochrana vo vztahu k rovnakym podmienkam c¢innosti a ochra-

209 DOLOBAC, M. a kol. Vybrané otézky socialneho prava Eurépskej tnie. Kosice: Univerzita P. J. Safarika
v Kosiciach, 2012, s. 65.
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na pred skoncenim pracovného pomeru podla § 240 ods. 1, 2, 5 az 10 ZP obdobne,
ako pri klasickych formdch zastipenia zamestnancov na pracovisku. Zastupca zamest-
nancov pre BOZP (u zamestnavatela ich moze posobit viacero v zavislosti od poctu
zamestnancov) nema spolurozhodovaciu pravomoc, ktora je nevyhnutna pre udelenie
predchadzajiceho suhlasu/nesthlasu podla § 240 ods. 9 ZP a podla nasho nazoru sa
musi rieSenie nacrtnutého pravneho sporu odvijat od spdsobu ustanovenia zastupcu
zamestnancov pre BOZP do funkcie.

Spdsob jeho ustanovenia do funkcie vychadza z ustanovenia § 19 ods. 1 zakona
0 BOZP, pri¢om sa odvija od navrhu prisluéného odborového organu, zamestnaneckej
rady alebo vol'by zamestnancov. Charakter zastupcu zamestnancov pre BOZP je samo-
zrejme odlisny od ostatnych foriem zastipenia zamestnancov na pracovisku, predovset-
kym s ohl'adom na jeho individudlnu podobu (ide o fyzicku osobu, t. j. individudlne
chapanie zastupcu zamestnancov, teda nie kolektivny organ, ako v pripade prislusného
odborového organu alebo zamestnaneckej rady). Za predpokladu, ze v podniku posobi
odborova organizacia alebo zamestnanecka rada a prislo k naplneniu predpokladu § 19
zakona 0 BOZP, Ze organom, ktory nominoval zamestnanca do funkcie zastupcu za-
mestnancov pre BOZP, bola jedna z tychto foriem, problém nevznika. Sthlas udeli bud’
prislusny odborovy organ (ak je odborovo organizovany v stlade s § 232 ods. 2 alebo
ods. 3 ZP a sucasne ho aj nominoval), alebo zamestnaneckd rada, pokial’ u zamestna-
vatela nepdsobi odborové organizacia.”'® Prakticky problém vyvstava v okamihu, pokial
bol zastupca zamestnancov pre BOZP vymenovany na zaklade volby zamestnancov.
V tomto pripade, neexistuje nijaka ina forma zastipenia zamestnancov na pracovisku,
s vynimkou zastupcu zamestnancov pre BOZP a v zmysle § 240 ods. 9 a 11 ZP by teda
teoreticky mal zamestnavatel’ poziadat’ o stihlas jeho samého. Takyto vyklad — pocho-
pitelne — odporuje logike takejto pracovnopravnej ochrany, ked’ze zastupca zamest-
nancov pre BOZP z prirodzenosti neudeli suhlas na skoncenie pracovného pomeru
s vlastnou osobou. Rovnako nie je mozné uvazovat’ ani o udeleni stihlasu zo strany za-
mestnancov, ked’ze § 240 ods. 9 ZP kogentne predpokladd udelenie stihlasu zo strany
»tychto zdstupcov zamestnancov®, €o pri analogickej aplikdcii predmetného ustanovenia
v zmysle § 240 ods. 11 ZP znamena, Ze sthlas musi udelit’ sam zastupca zamestnancov
pre BOZP. Existujuca pravna neistota je dosledkom Specifického charakteru zastupcu
zamestnancov pre BOZP z pohl'adu jeho vlastnej posobnosti. Kym ostatné formy za-
stipenia zamestnancov realizuju popri vykone kontrolnej ¢innosti v oblasti BOZP aj
d’alsie kompetencie, napriklad spolurozhodovanie, pravo na informdcie, resp. kontrol-
nu ¢innost' v zmysle § 237 ZP, zastupca zamestnancov pre BOZP je obmedzeny vylu¢ne
na problematiku ochrany Zivota a zdravia zamestnancov. Komparacia rozsahu posob-
nosti vylucuje zastupcu zamestnancov pre BOZP z radov klasickych foriem zastupcov
zamestnancov, napriek jeho zretelnému podradeniu pod § 11a ZP. Sicasne pravna

210 V aplikac¢nej praxi spravidla nie je zastupca zamestnancov pre BOZP v pripade existencie odborovej
organizacie alebo zamestnaneckej rady kreovany nezavisle od tychto klasickych foriem zastupenia
zamestnancov na pracovisku.
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uprava pre jeho charakter pdsobenia neuréuje nijaké osobitné ustanovenia, napriklad
v stvislosti so skonc¢enim pracovného pomeru a priznava mu $tandardnt pracovno-
pravnu ochranu, ako v pripade klasickych foriem zastipenia zamestnancov na praco-
visku. Takyto princip sa javi z pohladu jeho ochrany ako spravny, kedze by mohol voci
jeho osobe zamestnavatel vyvodit urcité sankcie. Z pohladu praktickej realizacie takato
ochrana nezodpoveda ucelu jej existencie v pravnom poriadku, lebo sa pri zohladneni
uz popisanych problémov stava pre zamestnavatela zasadnou prekazkou (napr. pokial
sa zastupca zamestnancov pre BOZP dopusti porusenia pracovnej discipliny). Nasledne
preto v predmetnom pripade, pokial sa zastupca zamestnancov pre BOZP napriklad
dopusti porusenia pracovnej discipliny, pre ktoré je mozné skoncit pracovny pomer,
skoncit takyto pracovny pomer aj bez jeho sthlasu, alebo v rozpore s jeho odmietnutim
udelenia, zamestnavatelovi nie je poskytnutda moznost skoncit z tohto dovodu pracov-
nopravny vztah prave s ohladom na nedokonalt pravnu tpravu.

Nésledne preto podla nasho nazoru pride k postupu podla § 79 ZP, v ramci ktorého
musi nasledne zamestnavatel postupovat podla vyjadrenia dotknutého zamestnanca, ¢i
trva, alebo netrva na dalSom zamestnavani v stlade s ustanoveniami § 79 ods. 1 a 3 ZP.
Pokial by zamestnanec oznamil zamestnavatelovi, Ze trva na tom, aby ho zamestnéava-
tel dalej zamestnaval, mal by zamestnavatel podat urcovaciu zalobu s predpokladanym
obsahom, aby sud rozhodol v zmysle § 79 ods. 3 ZP, Ze od zamestnavatela nemozno
spravodlivo pozadovat, aby zamestnanca dalej zamestnaval.

Skoncenie pracovného pomeru so zastupcom zamestnancov zo strany zamestna-
vatela, napriek neudelenému stihlasu zo strany prislusnych zastupcov zamestnancov,
je rovnako pripustné. Moze nastat situdcia, Ze zamestnanec vazne poskodzuje zamest-
névatela a zastupcovia zamestnancov odmietli udelit sthlas so skon¢enim pracovného
pomeru. S takouto vynimocnou situaciou pocita ZP v § 240 ods. 10, podla ktorého,
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 zamestnaval, je vypoved alebo okamzité skoncenie
pracovného pomeru platné.?!!

211 Por. Rozsudok Najvyssieho stdu CR, sp. zn. 21 Cdo 1539/2008: ,Z uvedeného vyplyva, ze, dé-
li zaméstnavatel zaméstnanci - ¢lenu pfisluseného odborového organu, ktery je opravnén
spolurozhodovat se zaméstnavatelem - vypovéd ¢i okamzZité zruseni pracovniho poméru,
prestoze prislusny odborovy organ odmitl udélit predchozi souhlas ktémto Ukonlm, soud
v fizeni podle ustanoveni § 64 zdk. prace posuzuje, zda jsou splnény vsechny hmotnépravni
(formalni i materialni) podminky pfedmétného rozvazani pracovniho poméru, véetné toho, zda
- na rozdil od pfipadd, kde nevystupuje ¢len pfislusného odborového organu, ktery je opravnén
spolurozhodovat se zaméstnavatelem, navic - Ize na zaméstnavateli spravedlivé pozadovat, aby
zaméstnance nadale zaméstnaval. Jsou-li vSechny uvedené predpoklady spinény, jsou vypovéd
nebo okamzité zruseni pracovniho poméru platné, i kdyz pfislusny odborovy organ odmitl udélit
souhlas s timto rozvazanim. V takovém pfipadé soud svym rozhodnutim neurcuje, Ze rozvazani
pracovniho poméru je platné, ale - jak plyne z ustanoveni § 59 odst. 4 ¢asti véty za stfednikem zak.
prace - jde o zakonny dusledek skutec¢nosti, ze soud dospél k zavéru, ze od zaméstnavatele nelze
spravedlivé pozadovat, aby takového zaméstnance nadéle zaméstnéval”
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lll. Kolektivne vyjednavanie v praxi

Pravo na kolektivne vyjedndvanie patri medzi najviac vyuzivani kompetenciu od-
borov. Prax poukazuje na skuto¢nost, Ze zamestnanci pri rozhodovani o uprednost-
neni zastupovania prostrednictvom zamestnaneckej rady ¢i odborovej organizicie,
volia v prevaznej vacsine prave zastupovanie prostrednictvom odborovej organizacie.
Elementarnym dévodom tohto rozhodovania je fakt, Zze dlhodobo, a tak je tomu aj
v ostatnych krajinach Eurdpy, maju jedine odbory pravo kolektivne vyjednavat. Naj-
viac ocakdvanym vysledkom kolektivneho vyjedndvania je kolektivna zmluva, kedZze
ide v dne$nych podmienkach o jedini mozni formu, ako neustéle zlepSovat pracovné,
mzdové a socidlne podmienky zamestnancov. Napriek tejto vyraznej socialnej funkcii
kolektivnej zmluvy sa procesu kolektivneho vyjedndvania nevenuje dostato¢na pozor-
nost. Dovodov nadrtnutej situdcie moze byt viac, pricom vyzdvihnut musime najma
strohy a rimcovy charakter pravnej upravy procesu kolektivneho vyjednavania vycha-
dzajuci z historického kontextu vzniku ZoKV. ZoKV vznikal v ¢ase, kedy kooperacia
zamestnavatelov a odborov?'? bola na diametralne inej Grovni ako v sti¢asnosti a obe
strany v procese kolektivneho vyjednévania, aj s prihliadnutim na minulost, smerovali
ku vzajomnej zhode a nie nezhode. Zamestnanci su vzhladom na charakter pracovno-
pravnych vztahov v pozicii podriadenosti k zamestnavatelovi a prave prostrednictvom
kolektivneho vyjedndvania sa dostavajui na rovnaku droven svojho zamestnavatela pri
ur¢ovani pracovnych a mzdovych podmienok.

Vseobecné pravne zaklady procesu kolektivneho vyjednavania tvori predovsetkym
¢lanok 10 zékladnych zdsad ZP, ktory garantuje zamestnancom a zamestndvatelom
pravo na kolektivne vyjednavanie. Kolektivne vyjednavanie je potrebné z teoretického
uhla pohladu vnimat ako snahu o dosiahnutie konsenzu medzi jednotlivymi socidlnymi
partnermi, v ramci ktorého sa realizuja urcité Gstupky vymenou za dosiahnutie vyhody
pri inom ustanoveni (inom zavazku). Podla ndsho ndzoru je samotny proces, ako aj
vysledky kolektivneho vyjednévania do zna¢nej miery predurcené cielmi a o¢akdvania-
mi socidlnych partnerov. Kolektivne vyjedndvanie moézeme chapat aj ako proces, v kto-
rom odbory su blizsie neuréenym sposobom zapojené do riadenia pracovného pomeru
kazdého zamestnanca. To znamend, Ze su zainteresované do vytvarania a uplatiiovania
pravidiel a noriem, ktoré definuju s cielom zniZit neistotu tohto vztahu.?*Procedural-
nu stranku kolektivneho vyjedndvania upravuje ZoKV. Procesu uzatvarania kolektivne;
zmluvy je venované jedno ustanovenie, a to § 8 ZoKV. Podla neho sa kolektivne vyjed-
navanie za¢ina predlozenim pisomného navrhu na uzavretie kolektivnej zmluvy jednou

212 Dualizmus zastupcov zamestnancov diferencovanych na zamestnanecku radu, zamestnaneckého
dovernika a odborovu organizéciu sa v Zakonniku prace objavuje az od roku 2002, v ¢ase vzniku
a tvorby ZoKV, a teda casti zakona, ktoré sa tykali kolektivneho vyjednéavania, fungovali odbory
ako jedini zéstupcovia zamestnancov. Aj prave z tohto monopolného postavenia odborov plynula
vaznost procesu kolektivneho vyjednavania.

213 BROWN, W. — OXENBRIDGE, S. Trade Unions and Collective Bargaining: Law and the Future of
Collectivism. The Future of Labour LawLiber Amicorum Bob Hepple QC, Hurt Publishing, 2004, s.
82.
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zo zmluvnych stran, z ¢oho je zrejmé, ze nemusi k nemu prist len na zaklade navrhu
odborovej organizacie. Z pohladu praktickych skiisenosti je v§ak zamestnévatel inicid-
torom kolektivneho vyjedndvania len vo vynimoc¢nych pripadoch, ak vébec.

ZoKV stanovuje len minimalne formdlne pravidla postupu pri kolektivnom vy-
jednavani kolektivnych zmluyv, vSetky ostatné veci st ponechané na vyslovna dohodu
zmluvnych stran alebo zauzivané zvyklosti. Kolektivne vyjednavanie za¢ina predloze-
nim pisomného navrhu na uzavretie kolektivnej zmluvy jednou zo zmluvnych stran,
z ¢oho je zrejmé, Ze nemusi k nemu prist len na zaklade navrhu odborovej organizicie.
ZoKYV blizsie nekonkretizuje, akou formou sa ma navrh kolektivnej zmluvy dorucit,
a tak je na rozhodnuti zmluvnych stran, ¢i ju dorucia osobne alebo prostrednictvom
postového podniku. Pri osobnom doruceni mozno povazovat za ziaduce vyziadat si
potvrdenie prijatia na kdpiu sprievodného listu s ohladom na presnu identifikaciu oka-
mihu zacatia plynutia 30-dniovej, resp. inej dohodnutej lehoty za ti¢elom vznesenia pri-
pomienok k navrhu kolektivnej zmluvy podla § 8 ods. 2 ZoKV. V pripade dorucenia
prostrednictvom postového podniku sa odportica zaslanie navrhu kolektivnej zmluvy
s doruéenkou, ¢i inym vhodnym sp6sobom, z ktorého je zrejmy datum prevzatia dru-
hou zmluvnou stranou.

Casté st pripady, kedy zamestnavatel odmietne prevziat névrh kolektivnej zmluvy
v domnienke, Ze sa tymto spdsobom vyhne procesu kolektivneho vyjednavania vysta-
vujuc sa tak riziku vzniku sporu o uzatvorenie kolektivnej zmluvy. Pri dorucovani na-
vrhu kolektivnej zmluvy, alebo dodatku k nej, je potrebné, aby bol navrh odovzdany/
doruceny bud statutarovi spolo¢nosti alebo osobe opravnenej konat v mene zamestna-
vatela, resp. inej nim poverenej osobe. V pripade odovzdania inej (neopravnenej) osobe
by sa odborova organizacia vystavila riziku, Ze by zamestnavatel mohol povazovat navrh
za nedoruceny. Odmietnutie kolektivneho vyjednavania, resp. prevzatia navrhu kolek-
tivnej zmluvy, mozno povazovat za spor o uzatvorenie kolektivnej zmluvy, pri ktorom
mozno vyuzit institut sprostredkovatela, resp. rozhodcu kolektivnych sporov, v kraj-
nych pripadoch aj $trajk. Odmietnutie zacatia kolektivneho vyjednavania predstavuje
porusenie § 229 ods. 6 ZP s naslednou moznostou postihu zo strany organu dozoru.

ZoKV uklada druhej zmluvnej strane, ktorej bol navrh kolektivnej zmluvy doruce-
ny, povinnost pisomne sa vyjadrit k navrhu kolektivnej zmluvy do 30 kalendarnych dni.
Zmluvné strany kolektivneho vyjednavania sa mozu dohodnut aj inak, ¢o v praxi zna-
mena, Ze si mozu predizit lehotu na vyjadrenie, alebo dohodnit int formu odpovede na
predlozeny navrh kolektivnej zmluvy. Lehota na pripomienkovanie navrhu kolektivnej
zmluvy moze byt kratsia alebo aj dlhsia ako zdkonom stanovenych 30 kalendarnych dni.
Ak sa véak nedohodnti inak, uplatni sa premisa, ze druhd zmluvna strana sa ma vyjadrit
len k tym castiam navrhu kolektivnej zmluvy, ktoré neboli prijaté (nesthlasi s nimi).
Zaporné stanovisko k jednotlivym ustanoveniam navrhu kolektivnej zmluvy musi byt
odovodnené, za rozporné s pravnym poriadkom by sa povazovalo odmietnutie navrhu
kolektivnej zmluvy ako celku (pri akomkolvek zdévodneni) — do tvahy prichadza poru-
$enie prava na kolektivne vyjednavanie podla § 229 ods. 6 ZP aj § 8 ods. 2 ZoKV. ZoKV
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nevylu¢uje moznost druhej zmluvnej strane predkladat aj vlastné navrhy do obsahu
kolektivnej zmluvy, ktoré neboli obsiahnuté v pévodnom navrhu. ZoKV vsak vyzaduje
opétovné vyjadrenie prvej zmluvnej strany. Zmluvné strany sa tak povinné opakova-
ne poskytovat sac¢innost pri formulacii jednotlivych navrhov a vyjadrovat sa k nim. Pri
vyuziti jazykového a logického vykladu ustanovenia mozno dospiet k zaveru, ze ak sa
druhd zmluvnd strana nevyjadri k navrhu kolektivnej zmluvy do 30. dni, resp. do do-
hodnutého terminu, ma sa za to, Ze s celym navrhom sthlasi a moze nastat finalna faza
procesu kolektivneho vyjednavania, jej podpis. Na proces kolektivneho vyjednavania sa
nepouziju § 43 az § 46 OZ, ktoré upravuju postup pri uzatvarani zmlav (od ponuky -
oferty, akceptacie, viazanosti ponukou a odvolanie). Proces kolektivneho vyjednavania
ma svoje $pecifikd a vysledkom je zmluvny dokument odlisny od dokumentov dohod-
nutych na zaklade ustanoveni OZ.

Predmetom kolektivneho vyjednavania je v zmysle ZoKV vzdy prvy predlozeny na-
vrh kolektivnej zmluvy, spolu s dopliujicimi navrhmi oboch zmluvnych stran. ZoKV
explicitne nevymedzuje dobu, v ktorej musia zmluvné strany formulovat svoje protina-
vrhy do obsahu kolektivnej zmluvy a v rozpore so ZoKV nie je situdcia, kedy je napr.
navrh na tGpravu urcitého pracovnopravneho naroku predlozeny aj po zacati kolektiv-
neho vyjednavania o povodnom navrhu kolektivnej zmluvy. Vychadza sa totiz z premi-
sy, Ze cely proces kolektivneho vyjednavania zavisi bezprostredne od vole zmluvnych
stran a pokial maju tieto dospiet k dohode na obsahu kolektivnej zmluvy, zablokovanie
kolektivneho vyjednavania odmietnutim rokovania o pripadnom novom navrhu do ko-
lektivnej zmluvy bude vyznievat kontraproduktivne bez opory v pravnom poriadku. Az
podpisom kolektivnej zmluvy je proces kolektivneho vyjednavania zaviseny, do tohto
okamihu mozu zmluvné strany svojim konanim jeho priebeh ovplyviovat (pozitivne
alebo negativne). Ani véeobecne vyjadreny sthlas s celym navrhom kolektivnej zmluvy
nemozno povazovat za definitivny a prakticky moze prist eSte k zmendm kolektivnej
zmluvy na zéklade jednej alebo druhej zmluvnej strany. Az do okamihu podpisu kolek-
tivnej zmluvy, ako zavere¢ného aktu uzatvorenia kolektivnej zmluvy, sa teda teoreticky
mozu zmluvné strany vracat k jednotlivym zavazkom a modifikovat ich tpravu.

Uvodna féza kolektivneho vyjednévania je ¢asto determinovana odlisnym poni-
manim celej problematiky a poznacuje nasledne aj cely jeho priebeh ¢asovou naro¢-
nostou. Casté zablokovania a spory pri kolektivnom vyjednévani pramenia aj z faktu,
ze predkladané navrhy kolektivnych zmluv nereflektuji na realitu a objavujui sa v nich
Casto nerealne poziadavky. Najmé preto je nevyhnutné a ziaduce venovat primerant
pozornost priprave obsahu navrhu kolektivnej zmluvy, prednostne formulacii pozia-
daviek ohladom mzdového rastu, resp. inej Gpravy miezd. To predpoklada, ze strana,
ktora kolektivnu zmluvu pripravuje (obvykle odborové organizacia), si ma vyziadat,
zistit, zabezpecit vSetky potrebné podklady a informacie k jej priprave. Kedze kolek-
tivna zmluva obvykle riesi mzdova problematiku, tykajicu sa nielen rastu miezd, je
potrebné mat informadcie o vyske priemernych zarobkov, struktire mzdy, podmienkach
vyplacania nadtarifnej zlozky mzdy, ak sa vyplaca, pocte zamestnancov v jednotlivych
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kategoriach, ale aj socidlnom fonde, vyske jeho mesa¢ného pridelu, a v neposlednom
rade pocte odpracovanych hodin, hodin v nadcase, produktivite, rentabilite, podielu
mzdovych a osobnych ndkladov na celkovych nakladoch zamestnavatela a inych uka-
zovateloch, ktoré poukazuju na ekonomicku situdciu v podniku. Dokladna priprava na-
vrhu kolektivnej zmluvy vo findlnom vysledku prispieva k efektivite a vecnosti celého
procesu kolektivneho vyjednavania.

Zmluvnym stranam vznika povinnost rokovat a poskytovat si suc¢innost, ak nebude
v rozpore s ich opravnenymi zdujmami. Poskytovanie si sti¢innosti zmluvnymi strana-
mi je vylacené, len ak by bolo v rozpore s ich opravnenymi zaujmami. Ned4 sa jed-
noznacne urcit, o by mohlo byt v rozpore s opravnenymi zdujmami zmluvnych stran,
kedZe socialny zmier, ktory uzatvorena kolektivna zmluva prindsa, je v zdujme oboch
zmluvnych stran. ZoKV blizs§ie nevymedzuje obsah slovného spojenia ,poskytnutie
sucinnosti®. Z teoretického aj praktického hladiska sa v§ak pod neho subsumuje ako
spoluposobenie v procese kolektivneho vyjednavania, tak aj poskytovanie potrebnych
udajov a informacii nevyhnutnych ku kolektivnemu vyjednavaniu. V tomto ohlade sa
tak § 8 ods. 3 ZoKV logicky viaze na § 229 ods. 2 ZP, t. j. zamestnanci majd pravo na po-
skytnutie informacii o hospodarskej a finan¢nej situdcii zamestnavatela a o predpokla-
danom vyvoji jeho ¢innosti v priamej relevancii s procesom kolektivneho vyjednavania
a otazok, ktoré su jeho predmetom.

Dalsou fazou procesu kolektivneho vyjednavania, ktory nasleduje po doruceni od-
povede druhej zmluvnej strany k navrhu kolektivnej zmluvy, je osobné stretnutie soci-
alnych partnerov. ZoKV neurcuje lehotu, v ktorej ma k stretnutiu socidlnych partnerov
dojst, teda je len na zmluvnych stranach, ako rychlo a kedy si ho dohodnt. Osobné
stretnutia socidlnych partnerov z dovodu kolektivneho vyjednavania, na ktorych aj
realne prebieha kolektivne vyjednavanie, sa zvyknt nazyvat aj ,kola kolektivneho vy-
jednavania.“ V mensich odborovych organizaciach, posobiacich u zamestnavatelov
s men$im poctom zamestnancov, byva ¢astym javom uzatvorenie kolektivnej zmluvy
bez realneho kolektivneho vyjednavania a to tak, ze odborova organizacia doruci statu-
tarovi zamestnavatela kolektivnu zmluvu priamo na podpis a teda proces kolektivneho
vyjednavania sa ani nerealizuje.

Pred prvym kolom kolektivneho vyjedndvania je potrebné, aby strany venovali
nemalt pozornost zloZeniu vyjednavacich timov (skupin). Obvykle st vyjednavacie
skupiny kreované z ¢lenov vyboru danej odborovej organizacie, resp. zo zamestnancov
odborovych a zamestnavatelskych zvizov, pod ktorym odborova organizacia funguje.
Obligatérnou stcastou vyjednavacich timov st osoby opravnené konat v mene zamest-
navatela, ako aj odborovej organizacie. Jeden z ¢lenov vyjednavacieho timu musi byt ur-
¢eny za hlavného vyjednavaca, a to najma z dovodu, aby bolo zrejmé, koho slovo je pri
procese kolektivneho vyjednavania relevantné a zavazné. Hlavnym vyjedndvacom ma
byt osoba nielen pravne zdatna, resp. poucena o priebehu procesu kolektivneho vyjed-
névania, ale aj osoba schopna argumentovat a zdévodnovat navrhy odborovej organi-
zécie ¢i zamestnavatela. Ostatni ¢lenovia vyjednavacieho timu samozrejme do procesu
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kolektivneho vyjednavania rovnako vstupuju, ale az po tom, ¢o im je udelené slovo. To
udeluje a odobera spravidla prave hlavny vyjednavac. V procese kolektivneho vyjedna-
vania je zauzivané, ze na $pecifické oblasti problematik, ktoré su stcastou kolektivnej
zmluvy, si strany mozu prizvat poradcov, ktori su odborne viac v danej problematike
zdatni (napr. oblast BOZP, miezd a ekonomiky podniku).

Z kazdého kola kolektivneho vyjednavania by sa mal vyhotovovat pisomny zapis
(zapisnica), ktory je nielen dokladom o tom, ktoré casti kolektivnej zmluvy boli v da-
nom kole kolektivneho vyjednavania dohodnuté, resp. ostali nedohodnuté a sporné, ale
je aj relevantnym podkladom pre sprostredkovatela a rozhodcu, ak déjde k znefunkéne-
niu procesu kolektivneho vyjednavania, t. j. k sporu o uzatvorenie kolektivnej zmluvy.
Zapis ma zachytavat realny stav procesu kolektivneho vyjednavania, oznacovat tie Casti
kolektivnej zmluvy, ktoré sa stranam podarilo dohodnut (uzatvorit), ako aj tie casti,
ktoré st sporné a teda socialni partneri v nich nedospeli k dohode a z akého dévodu.

Procesu kolektivneho vyjednavania sa okrem clenov vyjednavacieho timu zucast-
nuja zastupcovia zmluvnych stran. Ustanovenie § 3 ZoKV v nadviznosti na § 32 ods. 1
ZoKV urcuje, kto je v mene zmluvnej strany opravneny rokovat a uzavierat kolektivnu
zmluvu. V tvodnej faze procesu kolektivneho vyjednavanie je potrebné, aby zastupcovia
stran (socialnych partnerov), ktorym opravnenie uzatvorit kolektivnu zmluvu nevyply-
va priamo zo zakona, predlozili plné moci, resp. dokumenty potvrdzujtce 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,
ak kolektivnu zmluvu vyjednava osoba, ktora nie je podla vypisu z obchodného regis-
tra $tatutarom danej spolo¢nosti, resp. nema inym spdsobom opravnenie konat v mene
spolo¢nosti. Obsahom plnomocenstva by mala byt jasna $pecifikacia, Ze dand osoba
disponuje nielen opravnenim kolektivnu zmluvu vyjednavat, ale ju redlne aj dojednat,
t. j. uzatvorit a dostat do finalnej podoby bez toho, aby ziskavala dodato¢ny mandat.
Rovnaka situdcia nastava aj v pripade odborovej organizacie. V zmysle stanov, ¢i inych
internych predpisov odborovu organizaciu smerom navonok zastupuje jej predseda ale-
bo iny povereny ¢len vyboru. Poverenie iného ¢lena vyboru sa ma realizovat pisomne,
resp. modze vyplyvat priamo zo stanov ($tatutu) odborovej organizacie. Kreovaniu vybo-
ru volbou by mala byt venovana dostato¢na pozornost, kedZe volba v rozpore s interny-
mi predpismi odborov méze mat za nasledok neplatné volby a jej predseda by nemohol
zastupovat odborovi organizaciu s pravnymi nasledkami, ktoré ju zavézuja.

Proces kolektivneho vyjednavanie nie je prisne formalizovany a ani institucionali-
zovany. V tejto stuvislosti je ndpomocné a ziaduce, najmé pre jeho ulahcenie a zjedno-
dusenie, dohodnut pravidla (zasady), ktoré maju cely tento proces zefektivnit. Zasady
(pravidld) kolektivneho vyjednavania neupravuje ziadny pravny predpis, ide skor o pra-
vidla zauzivané praxou v procese kolektivneho vyjednavania. Z hladiska praktickych
skusenosti medzi najvyuzivanejsie pravidla patria:

- kazda strana si urcuje hlavného vyjednavaca, ktory zvykne byt zaroven hovor-

com prislusnej strany, vedie kolektivne vyjednavanie a udeluje slovo;
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- vo vedeni kolektivneho vyjednavania sa budi zmluvné strany striedat;

-z kazdého kola kolektivneho vyjednavania bude vyhotoveny zapis, ktory zabez-
pecuje strana, ktora vedie kolektivne vyjednavanie;

- zakazdu stranu bude zapis overovat overovatel, ktory je hlavnym vyjednévacom;

- zapisy z kolektivneho vyjednavania budu dorucené druhej strane v predstihu na
vznesenie pripadnych pripomienok;

- pocet vyjednavacov za kazdu stranu je najviac pat (tento pocet zavisi od velkosti
zamestnavatela, odborovej organizacie, vyjednavacov, preto ich moze byt viac za
kazdu stranu, ale aj menej);

- zlozenie vyjednavacov nemozno v priebehu kolektivneho vyjednévania menit,
pripustnd je ucast mensieho poctu vyjednavacov, doplnenie vyjednavacov do
plného poctu je pripustné;

- kazda zo stran si moze k $pecifickym otdzkam prizvat poradcov;

- akssi to vyziada priebeh vyjednavania, maju strany narok na prestavku na pora-
denie sa;

- prerokuvat sa bude cely navrh kolektivnej zmluvy, nie iba jeho vybrané casti;

- nie je pripustné vracat sa k bodom kolektivnej zmluvy, ktoré uz boli uzatvorené,
s vynimkou pripadov, ak ich opdtovné prerokovanie vyplynie z inych casti ko-
lektivnej zmluvy;

- kazdé kolo bude trvat max. 3 hodiny, ak sa strany nedohodnt inak (stretnutie
moze trvat aj menej, je to na dohode zmluvnych stran);

- frekvencia rokovani bude 1x za tyzden (dva tyzdne), ak to strandm umoznia ich
pracovné povinnosti;

- Gcast vyjednavacov — zamestnancov daného zamestnavatela za stranu odborov
na vyjednavani sa posudzuje podla § 240 ods. 1 ZP;

- strana zamestnavatela zabezpeci, aby o tucasti vyjednavacov za stranu odborov
na vyjednavani boli informovani prislusni vedici zamestnanci zamestnavatela
nadriadeni vyjednavacom, ktori st povinni vytvorit im podmienky pre acast na
kolektivnom vyjednavani.

Priebeh kolektivneho vyjednévania je tazké casovo ohranicit. Kolektivne vyjedna-
vanie v poradi prvej kolektivnej zmluvy je ¢asovo naro¢né a trva spravidla niekolko
mesiacov, u niektorych zamestnévatelov rok. Casova naro¢nost procesu kolektivneho
vyjedndvania je determinovand mnohymi faktormi a zavisi nielen od ochoty zamestna-
vatelov kolektivne vyjednavat, ale aj relevantnosti navrhov kolektivnych zmlav v nad-
vdznosti na poskytnuté informacie, skisenosti a zrucnosti kolektivnych vyjednavacov
nevynimajuc. Pokial ma uzatvorend kolektivna zmluva ambiciu reflektovat na realny
stav a potreby zamestnancov a skuto¢ne smerovat k deklarovanému zlep$eniu pracov-
nych a socialnych podmienok a mozno ju vnimat ako obojstranne akceptovany kon-
senzus socidlnych partnerov, proces kolektivneho vyjednavania moze pre obe strany
znamenat znaény ¢asovy rozsah.
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Finalnou fazou procesu kolektivneho vyjednavania je obvykle podpis dohodnuté-
ho obsahu kolektivnej zmluvy. Stranami opravnenymi podpisat kolektivau zmluvu su
osoby, ktoré st suc¢asne splnomocnené na zéklade zakona na rokovanie a uzatvorenie
kolektivnej zmluvy. Ak by na pracovisku zamestnavatela pdsobilo niekolko odboro-
vych organizicii, ktoré sa v ivodnej faze procesu kolektivneho vyjednavania zhodli na
spolo¢nom postupe a jedna by aj napriek tomu odmietla vyjednant kolektivnu zmluvu
podpisat, kolektivna zmluva by nebola uzatvorena a vznika tak spor o uzatvorenie ko-
lektivnej zmluvy.

V § 8 ods. 4 ZoKV sa uvadza termin (¢asovy horizont), kedy vznikd povinnost obom
zmluvnym stranam rokovat o uzatvoreni novej kolektivnej zmluvy. Je to najmenej 60
dni pred skonc¢enim platnosti uzatvorenej kolektivnej zmluvy, ¢o vsak v praxi znamena,
ze to moze byt aj skor, napriklad tri alebo $tyri mesiace pred skoncenim jej platnosti. Pri
uplatneni formélneho a jazykového vykladu tohto ustanovenia mozno skonstatovat, ze
zaliatok rokovani o uzatvoreni novej kolektivnej zmluvy datovany na neskor ako 60 dni
pred uplynutim platnosti tej uzatvorenej, by bolo mozné povazovat za porusenie povin-
nosti, ktort toto ustanovenie obom zmluvnym stranam uklada. Musime v$ak prihliadat
aj na pravnu upravu obsiahnutd v § 8 ods. 1 ZoKV, v zmysle ktorej kolektivne vyjedna-
vanie za¢ina az predlozenim pisomného navrhu na uzavretie kolektivnej zmluvy jednou
zo zmluvnych stran tej druhej. Ak najmenej 60 dni pred ukoncenim platnosti uzatvo-
renej kolektivnej zmluvy nepredlozi Ziadna zo stran navrh na novu kolektivnu zmluvu,
resp. ju predlozi menej ako 60 dni pred jej ukonc¢enim, z objektivnych pricin nie je moz-
né zachovanie (dodrzanie) tejto lehoty. Lehota stanovend v tomto odseku ma poriad-
kovy charakter, ¢o znamena, Ze jej nedodrzanie nemd za nasledok neplatnost procesu
kolektivneho vyjednavania, resp. nemoznost zacat kolektivne vyjednavat, a v ziadnom
pripade nie je jej nedodrzanie sposobilé privodit neplatnost kolektivnej zmluvy.

Priklad

Kolektivna zmluva je dohodnutd do 31. decembra 2015. Ak by sme chceli naplnit
dikciu ustanovenia § 8 ods. 5 tohto zdkona, zmluvné strany by mali zacat rokovat
o novej kolektivnej zmluve najneskér zaciatkom novembra. Kedze zdkon stanovuje, zZe
to md byt ,najmenej 60 dni pred skoncenim platnosti uzavretej kolektivnej zmluvy*,
v stilade so ZoKV je postup, ak zmluvné strany zacnii rokovat skor ako zaciatkom no-
vembra, napr. aj zaciatkom oktébra.

ZoKV a ani iné pravne predpisy neurcuju terminy a lehoty na predlozenie v poradi
prvej kolektivnej zmluvy na pracovisku. Procesny postup sa diferencuje podla existen-
cie kolektivnej zmluvy u zamestnavatela. Pokial uz je uzatvorena kolektivna zmluva,
zmluvné strany st povinné zacat rokovanie o uzatvarani novej (dal$ej) kolektivnej
zmluvy najmenej 60 dni pred skonc¢enim platnosti uzavretej kolektivnej zmluvy.

ZoKV pouziva slovné spojenie ,,povinné rokovat®, z ¢oho vyplyva, ze ZoKV vy-
zaduje proces zacatia kolektivneho vyjedndvania u zamestnavatela na zéklade navrhu
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jednej zo zmluvnych stran, negarantuje vsak pozitivny vysledok v podobe uzatvorenia
kolektivnej zmluvy. Zamerom zakonodarcu pri stanoveni minimalnej lehoty na zacatie
rokovania o novej kolektivnej zmluve je snaha o zabezpecenie kontinudlnej existencie
platnej kolektivnej zmluvy u zamestnavatela, alebo v danom odvetvi a v konecnom do-
sledku zachovanie existujticej irovne nastavenych (zlepsenych) pracovnych, mzdovych
a socialnych podmienok zamestnancov. Pred novelou ZP t¢innou od 1. septembra 2011
sa totiZ v praxi casto stavalo, Ze zamestnavatelia po skonceni platnosti kolektivnej zmlu-
vy znizili uroven dohodnutych mzdovych podmienok na troven pred uzatvorenim
kolektivnej zmluvy, ¢o znamenalo v kone¢nom désledku znizovanie tarifnych miezd.
Tento problém odstranila azZ spomenuta novela ZP v § 43 ods. 3 ZP, na zaklade ktorej
sucasny pravny ramec predpoklada, ze ak nie sit mzdové podmienky dohodnuté pria-
mo v pracovnej zmluve a je v nej iba odkaz na kolektivnu zmluvu, ktorej G¢innost uz
skonc¢ila, mzdové podmienky dohodnuté v kolektivnej zmluve sa povazujia za mzdové
podmienky dohodnuté v pracovnej zmluve, a to az do dohodnutia novych mzdovych
podmienok, najviac po dobu 12 mesiacov. Zakonodarca v tejto stuvislosti ale neupravuje
situaciu, ked ani po uplynuti 12 mesiacov nie je uzatvorena kolektivna zmluva a za-
mestnanec nema vysku mzdy dohodnutu ani v pracovnej zmluve, kde je obsiahnuty len
odkaz na neplatnu kolektiviu zmluvu. Hoci by mohol byt zamestnavatel sankcionovany
za porusenie pracovnopravnych predpisov zo strany inpekcie prace, kedze mzda tvori
podstatnt nélezitost pracovnej zmluvy, nebrani to zamestnavatelom jednostranne zni-
zit zamestnancom mzdu na minimalnu droven garantovant zakonom.

Zmluvné strany kolektivnej zmluvy si mézu vymienit moznost zmeny kolektiv-
nej zmluvy pocas obdobia jej platnosti a dohodnut aj rozsah tejto zmeny. Za zmenu
kolektivnej zmluvy sa povazuje aj doplnenie tejto kolektivnej zmluvy. Ak si zmluvné
strany zmenu a pripadny rozsah zmeny kolektivnej zmluvy (t. j. ktoré zavazky mozu
byt predmetom zmeny) pocas doby jej platnosti dohodnu, zdkon stanovuje, ze sa pri
dojednavani tejto zmeny postupuje rovnako, ako pri vyjednavani kolektivnej zmluvy.
Procesny postup pri uzatvarani dodatku ku kolektivnej zmluve je obdobny, ako pri
uzatvarani novej kolektivnej zmluvy. Zmluvna strana, ktora md v iimysle zmenu ko-
lektivnej zmluvy, je povinna predlozit pisomny navrh na zmenu kolektivnej zmluvy.
Ak si strany nedohodli lehotu, v akej sa ma druha zmluvna strana vyjadrit, pouzije sa
aj v tomto pripade § 8 ods. 2 ZoKYV, na zaklade ktorého je zmluvna strana povinnd na
navrh pisomne odpovedat najneskor do 30 dni. Zmena platnej kolektivnej zmluvy sa re-
alizuje formou pisomnych, vzostupne ¢islovanych dodatkov. Zmluvné strany si vymie-
nuju uzatvaranie dodatkov najma v pripadoch, kedy sa kolektivna zmluva uzatvéra na
obdobie niekolkych rokov a kazdoro¢ne prave formou dodatku sa dojednava mzdovy
rast a rozpocet socialneho fondu. Proces vyjednavania dodatku ku kolektivnej zmluve
je spravidla identicky, ako vyjednavanie kolektivnej zmluvy. Vysledkom celého procesu
je dojednanie dodatku ku kolektivnej zmluve.

Z hladiska praxe moze nastat situdcia, ze kolektivna zmluva je dohodnuts, ale v prie-
behu jej platnosti zanikne odborova organizacia. Vznika otazka, ¢i v takomto pripade
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kolektivna zmluva nadalej plati a zamestnavatel je povinny ju akceptovat a poskytovat
plnenia vsetkych jej zavazkov zamestnancom, na ktorych sa vztahuje. Tuto situdciu
platné slovenské pravo explicitne nerie$i. Platnost kolektivnej zmluvy nie je v zmysle
relevantnych ustanoveni ZP, resp. ZoKYV, viazana na existenciu odborovej organizicie
u zamestndavatela. Ak teda u zamestnavatela zanikla odborova organizacia, normativna
Cast kolektivnej zmluvy upravujica pracovné podmienky zamestnancov zostava platna
a uc¢inna az do skoncenia v nej dohodnutého obdobia. Rovnaky pristup treba aplikovat,
aj ak zaniknutd odborova organizacia uzatvorila so zamestnavatelom aj dalsie dohody,
napr. dohodu o konte pracovného ¢asu (§ 87a ZP) alebo dohodu o vaznych prevadz-
kovych dévodoch (§ 142 ods. 4 ZP) a respektovat ich ustanovenia do skonéenia v nich
dohodnutého obdobia.

Aplika¢nd prax poukdazala aj na situdcie, kedy po zaniku odborovej organizacie
vznikne nova odborova organizdcia, nie v§ak nastupnicka a na pracovisku zamestnava-
tela je platna na nasledujtice roky kolektivna zmluva. Vznikne v$ak potreba jej zmeny,
ale subjekt, ktory bol jej zmluvnou stranou a ktory dohodol jej zmeny formou dodatku,
zanikol. Opit vyvstava otazka, ¢i je odborovd organizacia, ktora pdsobi na pracovisku
zamestnavatela, u ktorého je platna kolektivna zmluva, opravnena byt zmluvnou stra-
nou dodatku k nej a iniciovat zmenu kolektivnej zmluvy. Mozno sa tak stretntt s dvoma
nézormi, ktoré st oba pravne sporné. Jeden predpoklada, Ze akikolvek zmenu kolek-
tivnej zmluvy st sposobilé dohodnut len zmluvné strany, ktoré ju aj dohodli, ¢o zna-
mengd, ze ak odborova organizacia zanikla, ind odborova organizacia, ktord nie je jej
néstupnickou, nie je spésobild zmenu dojednat a kolektivna zmluva musi ostat v plat-
nosti bez zmien az do uplynutia ¢asu, na ktory sa dohodla, ¢o méze byt aj niekolko ro-
kov. Druhy nézor vychadza zo zakladnych principov préva, a to z principu rozumného
usporiadania pravnych vztahov a taktiez zo zdkazu zneuzitia prava. Pravo na kolektivne
vyjednavanie sa povazuje za abstraktné pravo, ktoré nie je priznané jednej konkrétnej
odborovej organizacii, ale vo vSeobecnosti odborom ako takym, a to bez ohladu na sku-
to¢nost, ktora konkrétna odborova organizacia kolektivnu zmluvu uzatvorila, ¢i v ¢ase
jej platnosti zanikla, alebo na jej miesto nasttpila nova odborova organizacia. V konec¢-
nom dosledku je totiz nevyhnutné respektovat zakladné Tudské prava a slobody, a tam
patri aj pravo zamestnancov na spravodlivé a uspokojivé pracovné podmienky a slobo-
du zdruzovania. Napriek tomu, Ze podla nasho nazoru je takyto postup zrejme pravne
sporny, bude nevyhnutné pripustit taky vyklad, ze dodatok k platnej kolektivnej zmluve
mozno dojednat aj s inym odborovym organom ako s tym, ktory pévodne uzatvaral
kolektivnu zmluvu.

Zachovanie platnosti kolektivnej zmluvy pri prechode prav a povinnosti z jedného
zamestnavatela na zamestnavatela druhého upravuje § 31 ods. 7 ZP, v zmysle ktorého
je zamestnavatel povinny dodrziavat kolektiviu zmluvu dohodnutt predchddzajucim
zamestnavatelom, a to do skoncenia jej Gi¢innosti. ZP garantuje pri prechode prav a po-
vinnosti aj kontinuitu pravneho postavenia a funkcie odborovej organizacie, a to az do
uplynutia funkéného obdobia ¢lenov jej vyboru.
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3.1 Kolektivna zmluva a jej normativnost, obsah kolektivnych zmluv

Zakladna premisa pre vymedzenie pojmu kolektivna zmluva je zaloZena na sku-
tocnosti, ze pravny poriadok Slovenskej republiky neobsahuje legalnu definiciu pojmu
,kolektivna zmluva”, a to ani v rozsahu identifikacie kritérii, podla ktorych by mohla byt
kolektivna zmluva v praxi identifikovana.

Kolektivna zmluva z pohladu tedrie pracovného prava, ineskorsie uvadzaného
vykladu v snahe o zakladné zhrnujice vymedzenie, je pravnym tikonom a prameniom
prava vo svojej normativnej Casti,?*
mi a zamestnavatelmi®"® a politickym, pravnym, ekonomickym a socidlnym dokumen-
tom upravujicim vztahy prislusnych subjektov a ich obsah (prava a povinnosti kolek-
tivov, aj individudlnej povahy).?' Pracovnopravna tedria vychadza z predpokladu, ze
hmotnopravne predpoklady pre kolektivne vyjednavanie a podmienky pre uzatvorenie
kolektivnej zmluvy st obsiahnuté v ZP (ako aj v dalsich pracovnopravnych predpisoch,
napr. v zakone o cestovnych nahradach, v zdkone o minimalnej mzde, alebo v zakone
o socidlnom fonde a pod.) a procesné otazky kolektivneho vyjednavania st upravené
v ZoKV.

Vseobecna tedria pravnych tkonov ustanovuje, Ze kolektivna zmluva ,,predstavuje
dvojstranny pisomny pravny tikon,*” ktory predpokladd zhodny a stihlasny prejav vile
ucastnikov kolektivnych pracovnopravnych vztahov, ktory zakladd novy okruh a nové
prdva i povinnosti tychto ucastnikov.?® a ,ktorého ndleZitosti mozu byt posudzované
z hladiska ustanoveni o neplatnosti pravnych tikonov podla vieobecnych ustanoveni OZ
aaj§ 17 ods. 3 ZP"?Kolektivna zmluva ,,je vysledkom kolektivneho vyjedndvania medzi
zmluvnymi stranami a upravuje individudlne a kolektivne vztahy medzi zamestndvatelmi
a zamestnancami, resp. ich organizdciami, ako aj prava a povinnosti zmluvnych stran.”**

Kritéria alebo podmienky, podla ktorych mozno identifikovat kolektivnu zmluvu,
mozno rozlisit na tzv. procesnopravne a hmotnopravne, pricom od okamihu ich stcas-
ného splnenia je mozné povazovat predmetny dokument za kolektivnu zmluvu.

Procesnopravne kritéria sa odvijaju od podmienok, ktoré na uzatvaranie kolektivne;j
zmluvy kladie ZoKV, najmi s ohladom na zacatie samotného procesu v zmysle § 8 ods.
1 ZoKV ajeho priebeh v zmysle § 8 ods. 2 a 3 ZoKV. Predlozenie navrhu kolektivnej
zmluvy jednou zo zmluvnych stran a vedenie dohadovacieho procesu medzi zmluvny-
mi stranami, az do okamihu dosiahnutia konsenzu na uprave pracovnych podmienok
a podmienok zamestnavania zamestnancov, aj za zohladnenia vyuzitia inych institatov

nastrojom socialneho zmieru medzi zamestnanca-

214 TOMES, I. - TKAC, V.: Kolektivni vyjednévani a kolektivni smlouvy. Praha : Prospektum, 1993. 5. 167-
168.

215 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.

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

217 BARANCOVA, H. - SCHRONK, R.: Pracovné pravo. Bratislava : ELITA, 2006. s. 730.

218 TKAC, V.: Odbory, zamestnévatelia, zamestnanecké rady (Eurépa, pravo a prax). Kosice : Press Print,
2004. s. 265.

219 Nalez Ustavného stdu SR, sp. zn. I. US 501/2011 z 3. oktdbra 2012.

220 BARANCOVA, H. - SCHRONK, R.: Pracovné pravo. Bratislava : ELITA, 2006. s. 730.
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ZoKV (napr. prava na $trajk, alebo prava na vyluku), predstavuje zakladné naplnenie
znakov, ktoré pravny poriadok kladie na osobitost procesu smerujiceho k uzatvore-
niu kolektivnej zmluvy, ktora ma mat charakter kolektivnej zmluvy s predpokladanymi
pravnymi ucinkami. Pozitivny zaver pri posudzovani jednotlivych procesnych stadii
postupu podla ZoKV mdze zakladat pravnu domnienku o posudeni predmetného do-
kumentu ako kolektivnej zmluvy a sticasne moznost posudzovania hmotnopravnych
podmienok uzatvoreného dokumentu, ktoré sa klada na kolektivou zmluvu. Nedodr-
zanie procesného postupu vzmysle ZoKV nemoéze zakladat predpoklad uzatvorenia
kolektivnej zmluvy napriek sti¢asnému dodrzaniu ostatnych hmotnopravnych podmie-
nok vo vztahu k posudzovaniu kolektivnej zmluvy.

Splnenie procesnopravnych kritérii predstavuje moznost dalSieho posudzovania
hmotnopravnych kritérii kladenych na postidenie dokumentu ako kolektivnej zmlu-
vy. Stanovenie hmotnopravnych kritérii sa odvija od jednotlivych osobitnych pravnych
predpisov najmd ZP a ZoKYV, pri¢om za najdolezitejsie hmotnopravne kritéria mozno
pokladat:

- opravneny subjekt na uzatvorenie kolektivnej zmluvy - zmluvné strany kolektiv-

nej zmluvy;

- formu pravneho ukonu - kolektivnej zmluvy;

- predmet tpravy kolektivnej zmluvy (okruh spolo¢enskych vztahov, ktoré ma

kolektivna zmluva upravovat);

- vznik pravnych nasledkov - prava a povinnosti.

Formalne nalezitosti kolektivnych zmlav a kolektivnych zmlav vyssieho stupna ob-
siahnuté v § 2 az § 4 ZoKV su vyslovne vymedzené ako odkladacie podmienky, t. j. ak
uvedené podmienky nie st splnené, neprichddza k nastupu platnosti kolektivnej zmlu-
vy a kolektivnej zmluvy vyssieho stupna (v niektorych pripadoch nesplnenia formal-
nych podmienok mozeme dokonca hovorit o nulitnosti takéhoto pravneho tkonu).?!

Oprdvneny subjekt na uzatvorenie kolektivnej zmluvy - zmluvné strany kolektivnej
zmluvy

Pod zmluvnymi stranami kolektivnej zmluvy mozno s odkazom na § 2 ods. 2 ZoKV
rozumiet prislusné odborové organy a zamestnavatelov, prip. ich organizdcie, pricom
vznik takychto organizdcii sa riadi osobitnym pravnym predpisom (zékonom o zdru-
zovani obcanov). V stvislosti s § 2 ods. 2 ZoKV avo vdzbe na oznacenie ,prislusny
odborovy organ® sa nerozliSuje, ¢i ide o vyssi odborovy organ (v pripadoch kolektiv-
nych zmluav vyssieho stupna prislusny odborovy zviz), alebo odborovy organ odborovej
organizacie posobiaci u daného zamestnavatela.”

221 MATEJKA, O. - FRIEDMANNOVA, D.: Zékon o kolektivnom vyjednévani. Komentar. Bratislava :
Wolters Kluwer, 2015. s. 50.

v Il. kapitole - Subjekty kolektivneho pracovného prava.
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Druhy opravneny subjekt na uzatvorenie kolektivnej zmluvy predstavuje osoba za-
mestnavatela. Legélnu definiciu pojmu ,,zamestnavatel“ uvadza § 7 ods. 1 ZP ako kazdu
pravnicka alebo fyzicka osobu, ktora zamestnava aspon jednu fyzicka osobu v pracov-
nopravnom vztahu a ak to ustanovuje osobitny predpis, aj v obdobnych pracovnych
vztahoch. Zamestnavatelom moze byt okrem klasickych pravnych foriem zamestnava-
telov zaloZenych na zaklade ObZ, akymi st spolo¢nosti s ru¢enim obmedzenym, akcio-
vé spolo¢nosti, komanditné a iné, aj fyzické osoby, majuce $tatit samostatne zarobkovo
¢innej osoby v zmysle zdkona o zivnostenskom podnikani (Zivnostensky zakon) v zneni
neskorsich predpisov za predpokladu, ze zamestnavaju aspon jednu fyzicku osobu. Za-
mestnavatelmi st vsak aj subjekty, ktoré vznikaju na zaklade rozhodnutia statu, ako
nositela verejnej moci (Gstredné organy S$tatnej spravy, samospravy a ich rozpoctové
a prispevkové organizacie). V zmysle § 2 ods. 3 ZoKV sa za platne uzatvorenu kolek-
tivnu zmluvu povazuje aj ta, ktord bola kolektivne vyjednana sluzobnym uradom. Za
zamestnavatela sa dalej povazuju aj pravnické osoby vznikajtce na zéklade § 18 OZ, a to
ako zdruzenia fyzickych alebo pravnickych osob, ucelové zdruzenia majetku, jednotky
lzemnej samospravy a iné subjekty, o ktorych to ustanovuje zakon.

Diferenciacia subjektov na strane zamestnavatela, ako zmluvnej strany kolektivnej
zmluvy, sa bude 1iSit s ohladom na typ kolektivnej zmluvy, s prislusnym odkazom na
zakon o zdruzovani ob¢anov. Zamestnavatelia, ako pravnické osoby, maju teda podla
zakona o zdruzovani ob¢anov moznost vytvarat zaujmové zdruzenia vo forme zvézov,
klubov, hnuti (typickym prikladom zamestnavatelskych zvizov, ktoré vznikli na zaklade
zékona o zdruzovani obc¢anov, st zmluvné strany kolektivnych zmlav vyssieho stupna,
napr. Zvéaz hutnictva, tazobného priemyslu a geologie SR, Zviz strojarskeho priemyslu
SR, Zviaz obchodu a cestovného ruchu SR a pod.). Pravnické osoby maju moznost za
ucelom svojich zaujmov vytvérat aj zdruzenia pravnickych osob v zmysle prislusnych
ustanoveni OZ. Takto vzniknuté subjekty sa tiez zriaduja na zaklade pisomnej zmluvy,
alebo zakladacej listiny, s naslednym zapisom do obchodného registra alebo iného za-
konom uréeného registra. V tejto stuvislosti je potrebné dat do pozornosti, Ze zdruzenia
pravnickych oso6b, ktoré vznikli na zaklade OZ, aj napriek existujticej pravnej subjekti-
vite, nemaju priznané pravo kolektivne vyjednavat. Uvedené mozno dovodit prave z §
2 ods. 2 ZoKV, ktory bezprostredne odkazuje na zakon o zdruzovani obcanov, a nie
na prislusné ustanovenia OZ. Preto § 2 ods. 2 ZoKV pravo na kolektivne vyjednava-
nie priznava len zdujmovym zdruzeniam, ktoré vznikli na zaklade zakona o zdruzovani
obcanov.

Forma prdvneho tikonu - kolektivnej zmluvy

ZoKV aani ZP nestanovuju pozitivnym spésobom formu kolektivnej zmluvy, ale
v § 4 ods. 1 pism. a) ZoKV sa uvadza ako podmienka platnosti kolektivnej zmluvy jej
pisomnd forma. V nadvéznosti na predmetné ustanovenie preto mozno dovodit, ze
pravny poriadok predpokladd ako zékladnd formalnu nalezitost kolektivnej zmluvy jej
pisomné vyhotovenie, pri¢om jej nedodrzanie sankcionuje absolutnou neplatnostou
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takéhoto pravneho ukonu. Odhliadnuc od predmetného ustanovenia, by nedodrza-
nie pisomnej formy v podstate vobec neumoznovalo uzatvorenie kolektivnej zmluvy,
kedze § 4 ods. 1 pism. a) ZoKV ako dalsiu podmienku platnosti kolektivnej zmluvy
vyzaduje podpisy opravnenych zistupcov oboch zmluvnych strdn na tej istej listine
av$ 4 ods. 1 pism. b) ZoKV pri kolektivnej zmluve vyssieho stupna vyzaduje dolo-
zenie zoznamu zamestnavatelov, za ktorych bola kolektivna zmluva vys$sieho stupna
uzatvorena.*”

Z pohladu aplikac¢nej praxe forma pravneho tkonu, ako kolektivnej zmluvy, v pod-
state spdsobuje problémy len pri uzatvarani dodatkov kolektivnej zmluvy, a to najma
v pripadoch, kedy si zmluvné strany samy v zaverecnych ustanoveniach kolektivnej
zmluvy nevymienia, Ze zmeny a dodatky k uzatvorenej a platnej kolektivnej zmluve
je mozné vykonavat len pisomnou formou. Pravidelne sa stédva, Ze zamestnavatel pri
potrebe okamzitej zmeny v tprave pracovnych podmienok obsiahnutych v kolektivnej
zmluve, dotlaci odborovi organizaciu do jej zmeny bez pisomného vyhotovenia zmeny
uzatvorenej kolektivnej zmluvy s odévodnenim vynimocnosti situdcie a potreby rych-
losti konania, ktoré by boli kolektivnym vyjednavanim dodatku a pisomnym vyhotovo-
vanim zmien narusené. Pri posudzovani predmetnych pripadov preto musime rozlisit
dve situdcie. Ak si zmluvné strany vymienili nevyhnutnost pisomného vyhotovovania
zmien s odkazom na § 8 ods. 5 ZoKYV, ktory predpoklada obdobny postup pri dohadova-
ni dodatku ku kolektivnej zmluve, ako pri kolektivnom vyjednéavani kolektivnej zmluvy
samotnej, je jej akakolvek zmena neplatnd a jej obsah nezavizuje zmluvné strany kolek-
tivnej zmluvy. To plati aj vo vztahu k samotnym zamestnancom, ak by boli zmenou ko-
lektivnej zmluvy dotknuti na svojich pravach. Ak by si zmluvné strany takito pisomnu
zmenu v zaverecnych ustanoveniach kolektivnej zmluvy priamo nevymienili, musime
analogicky pouzit ustanovenia § 40 ods. 1 a ods. 3 OZ, ktoré predpokladaju, ze pisomne
uzavreta dohoda sa moze zmenit, alebo zrusit iba pisomne, a ak pravny tkon nebol
urobeny vo forme, ktort vyzaduje zdkon, alebo dohoda tcastnikov, je neplatny. V tom-
to pripade mozno pouzit opatovne ustanovenie § 4 ods. 1 pism. a.) ZoKV s odkazom
na potrebu pisomnosti kolektivnej zmluvy, a teda aj jej dodatku, ktory z pohladu § 35
ods. 2 OZ vo svojej podstate a voli konajucich predstavuje ,,kolektivnu zmluvu”?** Popri

223 Z pravno-teoretického hladiska mozno upozornit, ze poziadavka na platnost kolektivnej zmluvy
v podobe podpisu opravnenych zéstupcov oboch zmluvnych stran na tej istej listine v zmysle § 4
ods. 1 pism. a) ZoKV sice zostala zachovana aj v si¢asnom zneni ZoKYV, ale jej vyznam v podstate
pominul, kedZe by z formalnopravneho hladiska mohlo prist k uzatvoreniu kolektivnej zmluvy aj
uplatnenim § 43a az § 44 OZ, ked sa vieobecne zmluva povazuje za uzatvorent okamihom, ked
vyjadrenie suhlasu s ndvrhom zmluvy déjde navrhovatelovi. Sic¢asné znenie § 4 ods. 1 pism. a)
ZoKV predstavovalo v minulosti Specidlnu Upravu vo vztahu k ustanoveniu §244 ods. 5 pévodného
ZP s ¢islenym oznacenim zakona €. 65/1965 Zb. a prijatie nového ZP s ¢iselnym oznacenim zdkona
¢.311/2001 Z. z. pravnu Upravu v ZoKV ponechalo (mozno nadbytoc¢ne) v pévodnom zneni.

224 "V pripade, ak zamestnévatel pri svojom rozhodovani o pracovnopranych nérokov zamestnancov
chce zmenit dojednany zdvdzok v kolektivnej zmluve (napr. termin hromadného cerpania
dovolenky zamestnancami), musi byt takdto zmena kolektivnej zmluvy vyhotovend v pisomnej
forme a podpisand zamestnavatelom a zastupcami prislusnych odborovych organov, inak je
neplatnd.” Porovnaj - uznesenie Najvyssieho sudu SR sp. zn. 6 Cdo 460/2013.

— 142




Kolektivne pracovné préavo s praktickymi prikladmi

poziadavke na pisomnost pravneho tkonu (kolektivnej zmluvy), pravny poriadok uz
neustanovuje ziadne dalsie formalne nélezitosti, napr. v podobe jej rozsahu. Kolektivna
zmluva moze predstavovat dokument v rozsahu od niekolkych stran, az po niekolko
desiatok stran v zavislosti od okruhu spolocenskych a pravnych vztahov, ktoré maja byt
predmetom tpravy v kolektivnej zmluve a vole zmluvnych stran.??

Predmet uipravy kolektivnej zmluvy (okruh spolocenskych vztahov, ktoré md kolektiv-
na zmluva upravovat)

Predmet upravy kolektivnych zmlav je vyjadreny ramcovo v§ 2 ods. 2 ZoKV a §
231 ods. 1 ZP, a to tak, ze kolektivna zmluva by mala upravovat individudlne a kolek-
tivne vztahy medzi zamestnavatelmi a zamestnancami, zastupenymi odborovou orga-
nizaciou, a prava a povinnosti zmluvnych stran. Obsah individualnych a kolektivnych
vztahov nie je pravnym poriadkom explicitne uréeny a v aplika¢nej praxi bezprostred-
ne zavisi od druhu kolektivnej zmluvy (podnikova kolektivna zmluva alebo kolektiv-
na zmluva vys$$ieho stupna), od doby uéinnosti kolektivnej zmluvy a v neposlednom
rade od dohody zmluvnych stran. Za individudlne a kolektivne pracovné vztahy medzi
zamestnancom a zamestnavatelom mozno vSeobecne povazovat vztahy, ktoré vznikaja
medzi zamestnancami a zamestnavatelom, alebo aj medzi zamestnavatelom a skupinou
zamestnancov, reprezentovanych jednou z foriem zastipenia zamestnancov na praco-
visku (prislusnou odborovou organizaciou) a zmluvnymi stranami navzdjom. Urcenie
ich obsahu je zaloZené na konsenze zmluvnych stran za predpokladu, Ze ich neskorsia
uprava je v zmysle § 231 ods. 1 ZP vyhodnejsia, nez ju predpoklada prislusny pracov-
nopravny predpis. Kolektivna zmluva je neplatna v tej ¢asti, kde porusi uvedeny prin-
cip vyhodnosti v porovnani s pravnym poriadkom SR (analogicky pracovna zmluva
zamestnanca, ktora upravuje naroky zamestnanca v mensom rozsahu ako kolektivna
zmluva, je v tejto Casti neplatnd).

Obsah individualnych a kolektivnych vztahov upravenych v kolektivnej zmluve sa
odvija predovsetkym od typu kolektivnej zmluvy. Podnikova kolektivna zmluva bude
obsahovat konkrétne ustanovenia priamo uplatnitelné u daného zamestnavatela, ktory
je jej zmluvnou stranou, reflektujic na jeho $pecifikd a potreby. Vo vicsine pripadov
st ustanovenia podnikovych kolektivnych zmluv nepouzitelné u iného zamestnavate-
la prave z dovodu jeho osobitosti determinovanych réoznymi faktormi ako st velkost
zamestnavatela; odvetvie, v ktorom posobi; pracovnd kultura ovplyviiovana zahranic-
nym alebo slovenskym vlastnikom. Kolektivne zmluvy vyssieho stupiia buda obsahovat
ustanovenia véeobecnejsieho charakteru z dévodu, Ze zmluvnou stranou je organizacia

225 Za dalSiu formalnu nalezitost kolektivnej zmluvy mozno povazovat aj poziadavku obsiahnutu
v 8§231 ods. 1 Zékonnika préce, ktora spociva v nevyhnutnosti vyhodnejsej Upravy pracovnych
podmienok, vratane mzdovych podmienok a podmienok zamestnavania v kolektivnej zmluve, ako
ich upravuje Zékonnika prace alebo iny pracovnopravny predpis. S ohladom na zvolent strukturu
predkladanej prace v3ak bude kritérium ,vyhodnejsej” Gpravy predmetom pravneho vykladu
v kapitole o obsahu kolektivnej zmluvy aj suvadzanim praktickych pripadov posduzovania
vyhodnosti pri jednotlivych pracovnopravnych narokoch zamestnancov.

143 —




Andrea OlSovska a kol.

zamestnavatelov zastupujica zaujmy vSetkych v nej zdruzenych clenov, a aj s ohladom
na jej pripadné oznamenie reprezentativnosti (rozsirenie zavaznosti), ¢o by v pripade,
ak by obsahovala prili§ konkrétne ustanovenia, mohlo spdsobit tazkosti pri aplikacii
jej jednotlivych ustanoveni v praxi. Rovnako si musime uvedomit, ze do vymedzenia
kolektivnych pracovnych vztahov v kolektivnych zmluvach vyssieho stupna sekundarne
zasiahlo aj zavedenie urc¢ovania odvetvia, alebo casti odvetvia, prostrednictvom kédu
SK NACE, pri urceni ktorého sa vychddza zo zoznamu podnikov, ktoré si uvedené
v prilohe kolektivnej zmluvy vyssieho stupna v zmysle § 4 ods. 3 ZoKV.

Vyznamnym determinantom obsahu individualnych a kolektivnych pracovno-
pravnych vztahov je aj doba, na ktoru sa kolektivna zmluva uzatvara (pri kolektivnych
zmluvéch uzatvaranych na obdobie dlhsie ako 1 rok zvyknd zamestnavatelia, najma
z opatrnosti v nadvaznosti na ich ekonomicku a hospodarsku situaciu v dalsich rokoch
ucdinnosti kolektivnej zmluvy, dojednavat zavazky v niz§om rozsahu, ako v pripadoch,
ak ide o kratsie obdobie). Vseobecne plati, Ze v ramci obsahu kolektivnej zmluvy ne-
mozno zamestnancovi ukladat ziadne povinnosti, vychadzajuc z relevantného usta-
novenia § 231 ods. 1 ZP, ktoré predpoklada, ze kolektivna zmluva upravuje pracovné
podmienky, vratane mzdovych podmienok zamestnancov a podmienok zamestnavania
vyhodnejsie, bez moznosti konstruovat nové povinnosti zamestnanca. Pripadné dojed-
nanie akychkolvek povinnosti zamestnanca, ktoré mu vyplyvaju z prislusnych pracov-
nopravnych predpisov alebo pracovnej zmluvy, je nevyhnutné pokladat za absolttne
neplatné ex lege z dévodu rozporu s kogentnym ustanovenim ZP.>¢

Problematickym sa z pohladu vymedzenia predmetu tpravy v kolektivnej zmluve
javia dohody zmluvnych strdn najmé v pripadoch, kedy rozsiruju okruh participac¢né-
ho konania zastupcov zamestnancov na rozhodovani zamestnavatela alebo prisnejsiu
upravu kompetencie spolurozhodovania odborovej organizacie v oblasti, kde sa pre-
lina s pravom zamestnanca na uplatnenie svojho individualneho naroku vyplyvajtce-
ho z narodnych i medzindrodnych dokumentov. Pri zakladnych odborovych organi-
zdciach, ktoré disponuju silnym postavenim voci zamestnavatelovi v podniku, nie je
neobvyklé, pokial si v kolektivnej zmluve vymienia kompetenciu spolurozhodovania
aj v oblastiach, kde pravny poriadok takuto kompetenciu zéstupcom zamestnancom
nepriznava. Musime si uvedomit rozdielnu pravnu povahu takychto dojednani v po-
rovnani s pripadmi, napr. spolurozhodovania, ktoré uvadza ZP napr. v § 87 ods. 2 ZP
(spolurozhodovanie v oblasti nerovnomerného rozvrhnutia pracovného ¢asu nad ra-
mec 4 mesiacov alebo vydavanie predpisov na zaistenie bezpec¢nosti a ochrany zdravia
pri praci v zmysle § 39 ods. 2 ZP). V pripade spolurozhodovania, ktoré predpoklada ZP,
moze byt nedodrzanie zdkonného postupu sankcionované neplatnostou takéhoto prav-
neho ukonu zamestnavatela. V pripade tzv. rozsirenych pripadov spolurozhodovania
obsiahnutych v kolektivnej zmluve, nedodrzanie vyzadovaného spolurozhodovania zo
strany zamestnavatela nesposobuje neplatnost ukonu zamestnavatela a takéto naroky

226 Podobne itu - HRUSKA, V.: Kolektivni smlouvy a vnitini predpisy. Praha : GRADA, 2007. s. 48.
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ani nie su sudne vymdhatelné, mozno ale hovorit o poruseni kolektivnej zmluvy za-
mestnavatelom pri su¢asnom vzniku kolektivneho sporu podla § 10 ZoKV.>#’
Pravidelne sa opakujicim predmetom sporu medzi zamestnavatelom a odborovou
organizaciou pri vymedzeni predmetu upravy vztahov v kolektivnej zmluve je aj ob-
last sibehu individudlneho naroku zamestnanca a kompetencie odborovej organizacie
vyjadrit predchddzajici suhlas s ukonom zamestnavatela, naj¢astejSie napr. v oblasti
Cerpania dovolenky zamestnancami (teda prelinanie individudlnych a kolektivnych
vztahov ako predmet upravy v kolektivnej zmluve). Odborové organizacie si pravidel-
ne v kolektivnej zmluve s odkazom na § 111 ZP vymienuji povinnost zamestnavatela
predlozit vyboru zékladnej odborovej organizacie navrh planu dovoleniek zamestnan-
cov a sticasne (najmé vo vyrobnych podnikoch) predlozit navrh hromadného ¢erpania
dovoleniek v prislusnom kalendarnom roku. Problém v zdsade nebyva s hromadnym
cerpanim dovolenky, kde predmetom sporu je maximdlne dohodnutie obdobia, v kto-
rom pride k hromadnému cerpaniu dovolenky zamestnancami. Sporné pravidelne je
predlozenie navrhu planu dovoleniek zastupcom zamestnancov, kde v praxi uz v oka-
mihu predlozenia navrhu odborovej organizacii si zamestnanci napriklad na zaklade
svojej ziadosti a so sithlasom zamestnavatela vzniknuty narok na dovolenku uz &erpali,
alebo aj po vyjadreni predchddzajuceho sthlasu vyboru zakladnej odborovej organi-
zécie chct tento plan menit a Cerpat si dovolenku vinom obdobi, ako bolo uvedené
v plane. Do tejto neprehladnej situdcie vstupuje i dal$ia skuto¢nost, a to, ¢i je zamest-
navatel v pripade takéhoto dohodnutia zavizku povinny predlozit navrh planu dovo-
leniek pre vSetkych zamestnancov, resp. iba prevazujtcu cast a ¢i v okamihu, ak nie je
takyto plan predlozeny za tplne vSetkych zamestnancov prislo k poruseniu kolektivnej
zmluvy zamestnavatelom a sucasne aj § 111 ods. 1 ZP.*® Do vzdjomného konfliktu sa
dostava pravo zamestnanca na Cerpanie dovolenky podla § 111 ods. 1 ZP s ohladom
na ¢erpanie dovolenky podla opravnenych zdujmov zamestnanca a kompetencia od-
borovej organizacie vyslovit opakovany predchddzajuci stihlas so zmenou planu dovo-
leniek, ako dohodnutého zavizku v kolektivnej zmluve. V tomto okamihu by sme sa
skor priklonili k priorizacii prava zamestnanca, vychadzajtc zo skuto¢nosti, Ze pravo
na dovolenku je osobné pravo zamestnanca naviazané na jeho vykon prace (existenciu
jeho ospravedlnenych prekazok v praci). Samotné uplatiiovanie si terminu a rozsahu
Cerpania dovolenky zo strany zamestnanca, ¢i uz vzmysle § 111 ods. 1 aods. 5 ZP,
alebo na zéklade individudlnej dohody medzi zamestnancom a zamestnavatelom podla

227 Rozsudok Najvyssieho sudu SR sp. zn. 4 Cdo 82/1994:,Zakonnik prace vymenovava vsetky pripady
spolurozhodovania, preto ich nemozno dohodou rozsirovat o dalsie, a to ani formou zakotvenia
v kolektivnej zmluve.”

228 § 111 ods. 1 ZP: "Cerpanie dovolenky urcuje zamestnavatel po prerokovani so zamestnancami
podla planu dovoleniek ur¢eného s predchadzajicim sdhlasom zéstupcov zamestnancov tak,
aby si zamestnanec mohol dovolenku vycerpat spravidla vcelku a do konca kalendarneho roka.
Pri ur¢ovani dovolenky je potrebné prihliadat na ulohy zamestnavatela a na opravnené zaujmy
zamestnanca. Zamestndavatel je povinny urcit zamestnancovi Cerpanie aspon Styroch tyzdrov
dovolenky v kalendarnom roku, ak ma na ne narok, a ak urceniu cerpania dovolenky nebrania
prekézky v praci na strane zamestnanca.’
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druhej casti prvej vety § 111 ods. 5 ZP*?, z neho robi individualny narok zamestnanca,
ktory nie je sposobily byt zaviazkom kolektivnej zmluvy a podla ustanovenia § 10 ZoKYV,
byt neskdr predmetom sporu o plnenie zavizkov kolektivnej zmluvy. Plan dovoleniek
mozno povazovat v tomto ohlade skor za zdvizny interny dokument zamestnavatela
s orienta¢nym charakterom, a je mozné ho menit a upravovat s reflexiou na potreby
zamestnavatela, ako aj samotnych zamestnancov. Hoci sa pri akejkolvek zmene planu
dovoleniek vyzaduje postup podla ustanovenia § 111 ods. 1 ZP, jeho uplatiovanie by
nemalo byt v rozpore s vy$$ie nazna¢enym pravom zamestnanca na Cerpanie dovolen-
ky. V suvislosti s na¢rtnutou nedplnostou planu dovoleniek mame za to, Ze neprislo
k naplneniu § 111 ods. 1 ZP v okamihu, ak sa predlozeny navrh planu dovoleniek nety-
kal vsetkych zamestnancov a uz v okamihu jeho predlozenia nereflektoval aktualny stav
Cerpania dovolenky jednotlivymi zamestnancami. Dojednavanie kolektivnych zaviazkov
predmetného typu je sporné a odborova organizacia by preto mala zvazit jeho pripadna
potrebu tpravy formou rozsirovania svojich vlastnych kompetencii.

Vznik pravnych ndsledkov - prdva a povinnosti

Hoci do stucasnosti malo preferovanym, o to v§ak vyznamnej$im, hmotnopravnym
kritériom pre posudzovanie a identifikaciu kolektivnej zmluvy sa stava otdzka vzniku
pravnych nasledkov po jej vstupe do t¢innosti, t. j. z kazdej uzatvorenej kolektivnej
zmluvy by mali v rdmci okruhu dohodnutej upravy individudlnych a kolektivnych vzta-
hov, resp. prav a povinnosti zmluvnych stran, vznikat pre dotknuté subjekty prava a po-
vinnosti. Predpoklad vzniku pravnych nasledkov je podla nasho nézoru nepriamo vy-
jadreny v ucele uzatvarania kolektivnej zmluvy, ktory predpoklada v zmysle § 231 ods.
1 ZP, ze ,,odborovy orgdn uzatvdra so zamestndavatelom kolektivnu zmluvu, ktord upra-
vuje pracovné podmienky, vratane mzdovych podmienok a podmienky zamestndvania,
vztahy medzi zamestndvatelmi a zamestnancami, vztahy medzi zamestndvatelmi alebo
ich organizdciami a jednou organizdciou, alebo viacerymi organizdciami zamestnancoy
vyhodnejsie, ako ich upravuje tento zdkon alebo iny pracovnopravny predpis, ak to tento
zdkon alebo iny pracovnoprdavny predpis vyslovne nezakazuje, alebo ak z ich ustanoveni
nevyplyva, Ze sa od nich nemozno odchylit”*"Zakladnym vychodiskom pre vznik prav
a povinnosti z kolektivnej zmluvy je teda zasada ,,vyhodnosti“ pre zamestnancov (resp.
aj pre zastupcov zamestnancov) (,vyhodnejsie, ako ich upravuje tento zakon alebo iny
pracovnopravny predpis®) a zdsada pripustnosti (moznosti odchylenia sa) (,ak to tento

229 § 111 ods. 5 ZP: “Ak sa poskytuje dovolenka v niekolkych castiach, musi byt aspon jedna cast
najmenej dva tyzdne, ak sa zamestnanec so zamestnavatelom nedohodne inak. Cerpanie
dovolenky je zamestnavatel povinny oznamit zamestnancovi aspon 14 dni vopred. Toto obdobie
moze byt vynimocne skratené so suhlasom zamestnanca.”

230 Pri snahe o pripodobnenie tejto situacie posudzovania vyhodnosti Upravy v kolektivnej zmluve
by sme mohli odkazat na situaciu, kedy sud nie je viazany zalobnym navrhom a méze prisudit
zalobcoviviac, nez ¢oho sa strany domahaju, avsakiba v tom pripade, ak ur¢ity spdsob usporiadania
vztahu medzi stranami vyplyva z osobitného predpisu. Prikladmo mozno uviest vyporiadanie
bezpodielového spoluvlastnictva manzelov, vyporiadanie podielového spoluvlastnictva alebo
vyporiadanie ndhrady skody spdsobenej viacerymi skodcami (§ 438 OZ a § 182 ZP).
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zdkon alebo iny pracovnopravny predpis vyslovne nezakazuje, alebo ak z ich ustanoveni
nevyplyva, ze sa od nich nemozno odchylit®).

Pravny poriadok v ziadnom ohlade blizs$ie nekonkretizuje posudzovanie tejto vy-
hodnosti. Jej prakticku aplikaciu moézeme odvodit nanajvys z existujuceho vzajomného
vztahu medzi jednotlivymi pramenmi kolektivneho pracovného prava, kde sa na po-
myselnom spodnom stupienku nachddza zakonna préavna tprava, nasleduje kolektivna
zmluva vyssieho stupna, podnikova kolektivna zmluva a pracovna zmluva. Kolektivna
zmluva vyssieho stupna, alebo podnikova kolektivna zmluva nesmu upravovat naroky
zamestnancov menej vyhodne, ako uvddza ZP. V niektorych pripadoch je posudenie
vyhodnosti zjednodusené, kedze sa napr. pri absolitnych hodnotach (kvantitativne
meranie urovne pracovnopravneho naroku) da preukazat vyhodnost dojednania v ko-
lektivnych pracovnopravnych vztahoch (napr. kolektivna zmluva zvysi mzdové zvyhod-
nenie za pracu nadcas v zmysle § 121 ods. 1 ZP z 25 % na 35 % priemerného zarobku
zamestnanca). Posudenie vyhodnosti ipravy pracovnych podmienok zamestnancov je
stazené pri komparacii réznych pracovnopravnych instititov alebo tpravy niektorych
konkrétnych pracovnopravnych narokov bez moznosti ich posudzovania kvantitativ-
nym sposobom. Pokial kolektivna zmluva obmedzi moznost zamestnavatela nariadovat
pracu nadcas, zamestnanec nemoéze vykonavat pracu nadcas, aj keby sam chcel a pride
k poklesu priemerného zarobku zamestnanca. Upravuje kolektivna zmluva pracovné
podmienky vyhodnejsie? Odpoved je pochopitelne subjektivna a samotna vyhodnost
je preto velmi relativnym ukazovatelom. Zahfna rézne argumenty od ochrany zdravia
zamestnancov, cez moznost harmonizacie pracovného a rodinného zivota, az po zau-
jem zamestnanca zvysit svoj prijem vykonom prace nadcas. V konkrétnych pripadoch
sa preto musi vyhodnost posudzovat vzdy na zaklade vole a zaujmu zamestnancov re-
prezentovanych vlastnymi zastupcami. Poziadavka na vyhodnej$iu dpravu pracovnych
podmienok v zmysle ustanoveni ZP i teoretickej definicie podla nasho nazoru smeruje
vyluéne k spominanému systému vertikalnej upravy narokov zamestnancov, nedotyka
sa komparacie véetkych pracovnopravnych institatov, ktoré mézu byt predmetom do-
jednania medzi socialnymi partnermi. Samotné posudzovanie vyhodnosti pre zamest-
nancov (vychadzame z predpokladu, ze zamestnanci maji primarny zdujem na uza-
tvoreni kolektivnej zmluvy ako prostriedku zlepsenia svojich pracovnych podmienok)
bude zavisiet od rozhodovania odborovej organizacie, ako zmluvnej strany kolektivnej
zmluvy, ktora zastupuje odborovo organizovanych zamestnancov (zl¢ posudenie moze
byt sankcionované vystapenim z odborovej organizacie). V pripade neodborovo orga-
nizovanych zamestnancov je posudzovanie vyhodnosti Gpravy pracovnych podmienok
v kolektivnej zmluve narocnejsie a pri zohladneni pdsobenia kolektivnej zmluvy erga
omnes asi aj nemozné. Odborovo neorganizovani zamestnanci totiZ nemaji moznost
vymanit sa z posobnosti kolektivnej zmluvy, kedze jej pravne ucinky nie st viazané na
prislusnost k odborovej organizécii pdsobiacej u zamestnavatela.

V tejto situdcii musime upozornit na zaujimavy pravny problém, ktory suvisi
s konkurenciou jednotlivych pramenov prava, ktoré upravuju pracovné podmienky
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u zamestnavatela. V aplika¢nej praxi prichadza k situdcii, Ze ta ista oblast, pracovnu
podmienku upravuje aj kolektivna zmluva, aj vnutropodnikovy normativny akt, av§ak
odli$ne. Otazne bude, podla ktorého pramena prava bude potrebné postupovat. Ak by
sme povazovali vnutropodnikovy normativny akt najmi za akt riadenia, ktory by mal
re$pektovat kolektivnu zmluvu, k plneniu ktorej sa zamestnavatel zaviazal, prednost by
mala mat kolektivna zmluva. V pripade sporu by pripadny nestlad bolo mozné riesit
ako spor o plnenie kolektivnej zmluvy.*! Situiciu by bolo mozné posudzovat z dvoch
hladisk, a to, ¢i spornu situdciu riesi vyhodnejsie kolektivna zmluva alebo vnutropod-
nikovy normativny akt. Ak by sme brali do tvahy princip vyhodnosti a ochrannd funk-
ciu pracovného prava vo vztahu k zamestnancom, dalo by sa uvazovat, Ze prednost ma
ten pramen prava, ktory vyhodnejsie upravuje pracovné podmienky zamestnancov.
Samozrejme situdcia, kedy by vyhodnejsie pracovné podmienky upravoval vnutropod-
nikovy normativny akt, je skor hypoteticka, kedZe zamestnavatel ma obvykle moznost
jednostranne vnutropodnikovy normativny akt zmenit, pripadne zrusit (samozrejme za
podmienky, ze vnutropodnikovy normativny akt nebol prijaty na zaklade suhlasu za-
stupcov zamestnancov). V zmysle vyssie uvedeného vykladu sa predmetna otdzka bude
v pripade mzdovych podmienok posudzovat odlisne, s ohladom na pripustné pramene
prava pre ich apravu.

Z pravnych zaverov naznaceného vykladu mozno dospiet k zaveru, Ze za predpokla-
du, ak kolektivna zmluva neobsahuje Ziadne ustanovenie, ktoré by upravovalo indivi-
dudlne alebo kolektivne pracovné vztahy vyhodnejsie, neprichadza k naplneniu hmot-
nopravnej podmienky nastupu pravnych acinkov kolektivnej zmluvy vocéi dotknutym
subjektom. Zmluvnym stranam nevznika Ziadny zaviazok pozitivneho alebo negativ-
neho spravania, ktory by museli splnif a uzatvorenie kolektivnej zmluvy nenapliia tcel
existencie tohto pracovnopravneho institatu. Podla nasho nazoru v tomto pripade ne-
mozno predmetny dokument povazovat za kolektivnu zmluvu, hoci prislo k naplneniu
formalneho procesu jej uzatvorenia a k splneniu vSetkych ostatnych hmotnopravnych
podmienok, kedZe jej uzatvorenie je de facto zbyto¢né. Takyto dojednany dokument
mozno oznacit za urcitd deklaraciu, ale bez nastupu normativneho tcinku jeho usta-
noveni.

Obsah kolektivnych zmlav

ZoKV neobsahuje bliz$ie vymedzenie obsahu kolektivnych zmlav s vynimkou pra-
vidiel dojednévania podmienok platnosti zavazkov (§ 4 ZoKV), pravidiel dojednavania
doby platnosti a ac¢innosti (§ 6 ZoKV), moznosti ich zmien, resp. poziadavky na uvede-
nie zoznamu zamestnavatelov a spésobu ich oznacenia v podobe SK NACE pri uzatva-
rani KZVS (§ 4 ZoKV - podobne vymedzenie SK NACE, pre ktoré je KZVS uzatvorena).
Subsididarne mozno pouzit § 231 ods. 1 ZP, ktory predpokladd, Ze obsahom kolektivnej
zmluvy mozu byt aj pracovné podmienky a podmienky zamestnavania, vztahy medzi

231 GALVAS, M.: Pravni ramec sociélniho dialogu. In: HRABCOVA, D. a kol. Socialni dialog. Vyjednévani
v teorii a praxi. Brno : MU Brno a DoplInék Brno, 2008. s. 54.
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zamestnavatelmi a zamestnancami, vztahy medzi zamestnavatelmi alebo ich organiza-
ciami a jednou alebo viacerymi organizaciami zamestnancov. Vlastny obsah kolektivnej
zmluvy je preto vysledkom vzajomnej dohody zmluvnych stran v rozsahu, v ktorom to
umoznuje pravny poriadok.

ZavizKky obsiahnuté v kolektivnej zmluve mozZeme rozdelit na:
a) normativne zavizky;
b) zmluvno-pravne zavazky, z ktorych nevznikaji naroky jednotlivym zamestnan-
com.

Normativne zavizky

Zo zavazkov normativnej povahy vznikaju naroky, alebo sa poskytuju fakultativ-
ne plnenia jednotlivym zamestnancom, resp. sa nimi upravuju iné individualne prava
a povinnosti zamestnancov, t. j. zakladaja sa nou teda subjektivne prava a povinnosti
jednotlivcov obdobne, ako v pripade véeobecne zaviznych pravnych predpisov. V tej-
to casti ma kolektivna zmluva povahu pravneho predpisu s ohladom na jej zavazny
charakter. V stlade s ustanoveniami prislusnych pracovnopravnych predpisov klasické
normativne zavdzky upravuju najmid mzdové pracovnopravne naroky zamestnancov,
priaznivej$iu ipravu poskytovania pracovného volna a podobne. Moznost moderova-
nia Gpravy pracovnopravnych ndrokov v zmysle principu vyhodnosti sa pochopitelne
odvija od pravnej upravy vybraného pracovnopravneho institatu, t. j. ¢i ZP umoznuje
odchylit sa od pracovnopravnej upravy (formou ,najviac®, ,minimalne®, ,najmene;j*
a podobne). Dohoda zmluvnych stran musi resSpektovat minimalne alebo maximalne
limity dojednania pre tieto naroky. Sti¢asne sa umoziuje dojednat aj také naroky, ktoré
zamestnancom nevyplyvaja zo ziadneho pravneho predpisu a st len vysledkom dohody

7¢¢

zmluvnych stran v stlade s principom ,,¢o nie je zakdzané, je dovolené®.

Zmluvnopravne zavizky, z ktorych nevznikajui naroky jednotlivym zamestnancom
Zavizky kolektivnej zmluvy, z ktorych nevznikaji naroky jednotlivym zamestnan-
com a ani z nich nevyplyvaju individudlne prava a povinnosti zamestnancov, sa mozu
dojednat na zéklade splnomocnenia v pravnom predpise alebo bez neho. Pojde pre-
dovsetkym o upravu otazok stvisiacich s rozvrhovanim tyzdenného pracovného casu,
urcenie zaciatku a konca pracovnych zmien, ipravu pracovnych podmienok osobitnych
kategdrii zamestnancov, vzajomného vztahu medzi zamestnavatelom a odborovou or-
ganizaciou (poskytnutie pracovného volna na vykon odborovej funkcie, zabezpecenie
materialnych podmienok ¢innosti zastupcov zamestnancov), rozsah poskytovania in-
formacii a podmienok prerokovania, spolurozhodovania, ¢i kontrolnej ¢innosti zo stra-
ny odborovej organizacie, otazky podnikovej socidlnej politiky, bezpe¢nosti a ochrany
zdravia pri praci. Kedze pravny poriadok neuvadza taxativnou formou vsetky pripady
participacie odborovej organizacie na rozhodovani zamestnavatela, mozno ich dohod-
nut v kolektivnej zmluve. Musime si pritom uvedomit rozdielnu pravnu povahu takych-
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to dojednani v porovnani s pripadom, napr. spolurozhodovania, ktory uvadza ZP. V pri-
pade spolurozhodovania, ktoré predpoklada ZP, je nedodrzanie zakonného postupu
sankcionované neplatnostou. V pripade tzv. rozsirenych pripadov spolurozhodovania
formou kolektivnej zmluvy, nedodrzanie vyzadovaného spolurozhodovania zo strany
zamestnavatela nespdsobuje neplatnost ukonu zamestnavatela a takéto naroky ani nie
st sidne vymahatelné, mozno ale hovorit o poruseni kolektivnej zmluvy zamestnava-
telom.

V zmysle platnej judikatury prevlada pravny nazor, ze kolektivne zmluvy po obsa-
hovej 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 ne-
platny z dévodov uvedenych v ustanoveni § 4 ods. 2 ZoKV. V zmysle naértnutého, prav-
ne posudenie otazok platnosti a u¢innosti kolektivnych zmlav, resp. ich casti, nezavisi
iba od autonémnej véle zmluvnych stran, ale je zavislé od obsahu prislusnej zakonnej
upravy, v danom pripade ZoKV.*?

s ve

3.2 Druhy kolektivnych zmluyv, platnost a ucinnost kolektivnych zmluav,
existencia viacerych kolektivnych zmlav

Pravny poriadok v § 2 ods. 3 ZoKV rozoznava dva druhy kolektivnych zmlav, a to:

a) podnikovi kolektivnu zmluvu, ktort uzaviera prislusny odborovy organ alebo
prislusné odborové organy a zamestnavatel, ktorym je aj sluzobny urad,

b) kolektivnu zmluvu vyssieho stupna uzavretu pre vicsi pocet zamestnavatelov
medzi prislusnym vy$sim odborovym organom, alebo prislusnymi vy$simi od-
borovymi organmi a organizaciou, alebo organizaciami zamestnavatelov.>*?

Podnikova kolektivna zmluva

Podnikova kolektivna zmluva svojim charakterom ivlastnym predmetom upra-
vy zodpoveda klasickému $tandardnému zmluvnému typu, ktory sa vyvinul v ramci
historického konceptu kolektivneho pracovného prava. Podnikovd kolektivna zmlu-
va upravuje $pecificki problematiku, ktora vychadza z konkrétnych pomerov podni-
ku v porovnani s kolektivnhou zmluvou vyssieho stupna, ktord mnohé oblasti upravy
pracovnych podmienok zamestnancov riesi vyslovene ramcovo. Z procesného hladis-
ka nie je vyrazny rozdiel v procese kolektivneho vyjednavania podnikovej kolektivnej
zmluvy a kolektivnej zmluvy vyssieho stupna. Kolektivne vyjednavanie oboch druhov

232 Rozhodnutie NS SR 1Cdo 103/2013.

233 Pod kolektivhu zmluvu vyssieho stupna sa vzmysle § 2 ods. 3 pism. ¢) a d) ZoKV subsumuje aj
kolektivna zmluva vyssieho stupfia uzavretd medzi prislusnym vy3sim odborovym orgédnom,
alebo prislusnymi vyssimi odborovymi orgdnmi a zamestnavatelom, ktorym je $tat a kolektivna
zmluva vyssieho stupna uzavretd pre zamestnavatelov, ktori pri odmenovani postupuju podla
zakona o odmenovani niektorych zamestnancov pri vykone prace vo verejnom zaujme a 0 zmene
a doplneni niektorych zakonov, medzi prislusnym vyssim odborovym orgédnom alebo prislusnymi
vyssimi odborovymi organmi, viddou poverenymi zastupcami a reprezentativnymi zastupcami
zamestndavatelov.
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sa riadi rovnakymi principmi a postupmi a mozno povedat, ze vacsinu vyssie uvede-
ného je mozné aplikovat aj na kolektivne zmluvy vyssieho stupna. Zmluvnou stranou
podnikovej kolektivnej zmluvy je spravidla jediny zamestnavatel a odborova organi-
zécia, resp. viacero odborovych organizicii. Zmluvnou stranou podnikovej kolektiv-
nej zmluvy nikdy nemoéze byt viacero zamestnavatelskych subjektov, a to ani v pripade
ich majetkového prepojenia, kedze spravidla ide o samostatné podnikatelské subjekty,
ktoré predstavuji samostatné pravnické osoby v zmysle osobitnych predpisov.?** V pri-
pade zaujmu o uzatvorenie kolektivnej zmluvy pre takyto vacsi pocet podnikatelskych
subjektov (hoci aj majetkovo prepojenych), by muselo prist k uzatvoreniu kolektivnej
zmluvy vyssieho stupna. Pravny poriadok blizsie neobmedzuje charakter uzatvéranej
kolektivnej zmluvy, v praxi sa preto mozno stretnit s roznymi diferencia¢nymi kritéria-
mi obmedzujucimi ich predmet alebo posobnost, napr. uzatvorenie kolektivnej zmlu-
vy len pre jednu organiza¢nu zlozku zamestnavatela, uzatvorenie kolektivnej zmluvy
a uprava narokov len jednej objektivne urcitelnej skupiny zamestnancov.

Zmluvné strany, opravnené k uzatvoreniu podnikovej kolektivnej zmluvy, blizsie
vymedzuje § 2 ods. 3 pism. a) ZoKV. Podla § 2 ods. 3 pism. a) ZoKV za uzavretd pod-
nikovt kolektivnu zmluvu mozno povazovat takd, ktora sa uzavrela medzi prislusnym
odborovym organom, t. j. odborovou organizaciou posobiacou priamo na pracovisku
daného zamestnavatela, resp. prislusnymi odborovymi organmi (ak na pracovisku za-
mestnavatela pdsobi viacero odborovych organizacii a tieto v zmysle § 3a ods. 1 ZoKV
vystupuju spolo¢ne a vo vzajomnej zhode s pravnymi dosledkami pre vsetkych zamest-
nancov) a zamestnavatelom, ako aj zamestnavatelom, ktorym je aj sluzobny urad.?*®
Podnikovu kolektivnu zmluvu mozno uzatvorit u vSetkych menovanych zamestna-
vatelov reprezentovanych svojimi sluzobnymi dradmi. Ustanovenie § 9 ods. 5 zakona
o §tatnej sluzbe vyslovne vylucuje moznost uzavriet podnikova kolektivnu zmluvu
zamestnavatelom, ktorym je Narodny bezpecnostny trad. Z hladiska § 2 ods. 4 zéko-
na o zdruzovani obcanov platia obmedzenia pre vojakov v ¢innej sluzbe, ktori nemo-
zu vytvarat odborové organizacie a zdruzovat sa v nich, pre ostatnych zamestnancov
v §tatnej sluzbe, resp. pracujucich pri vykone prace vo verejnom zaujme, obmedzenia
z hladiska vytvarania odborovych organizacii a zdruzovania sa v nich pravny poriadok
nedefinuje.”*

Specifickou otdzkou pri uzatvarani podnikovych kolektivnych zmliv, najmi v os-
tatnom obdobi vzniku holdingovych spolocnosti s viacerymi samostatnymi podnika-
telskymi jednotkami bez vlastnej pracovnopravnej subjektivity v zmysle § 9 ods. 1 ZP,
je existencia (uzatvaranie) viacerych kolektivnych zmliv na podnikovej trovni. ZoKV

234 Najcastejsie v zmysle ObZ.

235 Vzmysle § 9 zdkona o $tatnej sluzbe sa za sluzobny Urad povaZzuje napr. ministerstvo a ostatny
Ustredny orgén $tatnej spravy, organ miestnej Statnej spravy, iny organ statnej spravy, organizacna
zlozka ozbrojenych sil SR urend Ministerstvom obrany SR, Slovenska informacnd sluzba,
organiza¢na zlozka Zboru vazenskej a justic¢nej straze, Kancelaria Narodnej rady SR a pod.

236 Podobne i tu: OLSOVSKA, A.: Kolektivne pracovné pravo. Bratislava : Friedrich Ebert Stiftung, 2014.
s. 167 a nésl..
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explicitne neupravuje moznost uzatvorenia viacerych kolektivnych zmlav u jedného
zamestnavatela, hoci ich sti¢asna existencia na pracovisku moze vyvolat viaceré sporné
situdcie.””” Pripustnost sicasného uzatvorenia viacerych kolektivnych zmlav u jedného
zamestnavatela v ramci konstrukcie ZoKV vychadzala z potreby transformacie byva-
1ého socialistického hospodarstva a vnutornej $truktary podnikov, ktoré sa vyznaco-
vali vysokou mierou diferenciacie pri zohladneni centralneho riadenia a nemoznosti
obsiahnut $pecifika jednotlivych pracovnych pozicii, alebo jednotlivych organizaénych
zloziek v obsahu jednej kolektivnej zmluvy v ramci takéhoto velkého zamestnévatela.
V tomto obdobi prichadzalo k uzatvaraniu viacerych kolektivnych zmlav pre jednotli-
vé Casti organizacie — organiza¢né utvary, profesiové skupiny, pricom pruznost zdkona
mala zabezpedit moznost Gpravy pracovnych podmienok pre zamestnancov. Standard-
nym modelom bolo uzatvorenie generédlnej (centralnej) kolektivnej zmluvy, ktord ram-
covo upravovala pracovné podmienky spolo¢né pre vsetkych zamestnancov, ostatné ko-
lektivne zmluvy sa zameriavali na Upravu spominanych osobitosti. V$etky uzatvarané
kolektivne zmluvy mali povahu podnikovych kolektivnych zmlav.?*

Podstatnou skuto¢nostou, ktortd si musime uvedomit, je, ze vSetky kolektivne zmlu-
vy v organizacii boli povazované za rovnocenné (neuplatnovala sa vertikdlna hierarchia)
a neexistoval medzi nimi vzajomny vztah nadriadenosti a podriadenosti bez ohladu,
ktoré opravnené subjekty vystupovali na strane zamestnavatela (mohlo prist k situdcii,
pokial centralnu kolektivnu zmluvu uzatvoril $tatutdrny zastupca a kolektivne zmluvy
pre jednotlivé odstepné zavody zastupcovia zamestnavatela, ktorym toto opravnenie vy-
plyvalo z ich funkéného zaradenia).”® V takychto podnikovych kolektivnych zmluvach
sa nepripustalo rovnako dojednanie priority upravy narokov medzi tymito viacerymi
podnikovymi kolektivnymi zmluvami navzajom, ani vo vztahu k vseobecne uzatvorene;j
pre cely podnik, kedZze z pohladu pravneho poriadku ide o ten isty formalny pramen
prava na rovnakom stupni pravnej sily v hierarchii pravnych noriem a zmluvné dojed-
nanie neplatnosti takychto rozpornych ustanoveni by predstavovalo porusenie § 4 ods.
2 ZoKV. Rovnako sa vyzadovalo, aby neprislo k prekryvaniu medzi obsahom tychto
jednotlivych kolektivnych zmlav a nenastala kolizia v Gprave pracovnych podmienok
(jedind vynimku predstavovala spominana centralna kolektivna zmluva). Napriek
tomu, aj v sucasnosti prichddza ku kolizii viacerych podnikovych kolektivnych zmlav
uzatvorenych ujedného zamestnavatela, pricom rie$enie ich konkuren¢ného sporu
pri uprave tohto istého pracovnopravneho naroku musime posudzovat s ohfadom na
jednotlivé situacie. V okamihu, ak vznik konkurencie kolektivnych zmlav pri tuprave
pracovnopravneho naroku je dosledkom prekrocenia opravnenia $tatutdrneho organu,

237 Pluralita kolektivnych zmliv u zamestnavatela je odlisnd od plurality pésobenia odborovych
organizacii uzamestnéavatela, kedze ZoKV neumozniuje s ohladom na § 3a ZoKV uzatvorenie
viacerych kolektivnych zmltv viacerymi odborovymi organizaciami, ale len jednou, alebo v ramci
spominaného postupu spolo¢ného konania v zhode pri viacerych odborovych organizéciach.

238 SUBRT, B.. Kolektivne vyjednéavanie a kolektivne zmluvy. Bratislava: Praca, vydavatelstvo
a nakladatelstvo odborov na Slovensku, 1991.s. 15.

239 VLADAROVA, M.: Kolektivna zmluva a kolektivne vyjednavanie v otazkach a odpovediach. Tren¢in
: Odborarske spektrum, 1993.s. 29.
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alebo ¢lena statutarneho organu, alebo povereného zamestnanca, ktory svojim pravnym
tukonom v pracovnopravnych vztahoch prekroc¢il svoje opravnenie, je nevyhnutné jeho
konanie posudzovat v zmysle § 10 ods. 2 ZP, t. j. Ze tieto ukony zamestnavatela zasadne
zavdzuju, vynimku predstavuje iba situacia, ak druhd zmluvna strana (odborova orga-
nizacia) vedela, alebo musela vediet, Ze tento Statutarny organ alebo ¢len $tatutarneho
organu alebo povereny zamestnanec svoje opravnenie prekrocil. Obdobne by to pla-
tilo v situdcii, ak pravny tkon za zamestnavatela urobil zamestnanec, ktory na tento
ukon nebol opravneny zo svojej funkcie, ani tym nebol povereny opravnenou osobou.
Analogické pouzitie § 10 ods. 2 ZP mozeme oddvodnit analogickym pravnym dosled-
kom situacie predpokladanej v§ 10 ods. 2 ZP, ked v pripade pravneho tikonu doty-
kajiiceho sa zamestnanca i kolektivnej zmluvy, ktora upravuje pracovnopravne naroky
zamestnancov, pdjde o obdobny dosledok v podobe vzniku, zmeny alebo zaniku prav
a povinnosti zamestnanca. Pouzitie na¢rtnutej analogie preto povazujeme za pripustné
a pravne odovoditelné.

Komplikovanejsia situacia ale nastane v pripade, pokial vznik konkurencie nie je
dosledkom prekrocenia poverenia zo strany $tatutarneho organu alebo povereného
zamestnanca. V takomto pripade vychddzame z predpokladu, ze prislo k platnému
uzatvoreniu podnikovych kolektivnych zmluv, ktoré odlisnym sposobom upravuji rov-
naky pracovnopravny narok zamestnanca. V tomto ohlade by sme mali uplatnit zaklad-
ny ucel uzatvarania kolektivnych zmlav spocivajici v principe vyhodnejsej tpravy vo
vztahu ku konkrétnemu zamestnancovi. V nadvéznosti na uplatnenie principu vyhod-
nosti sa pre ucely pracovnopravneho naroku zamestnanca uplatni to ustanovenie ko-
lektivnej zmluvy, ktoré je z jeho subjektivneho pohladu najvyhodnejsie. Samotny prin-
cip vyhodnosti predpoklada, Ze v konkrétnom pripade jeho uplatnenie bude mozné.
To znamend, Ze bude moct byt objektivne urcené, na zaklade kritérii, ktora kolektivna
zmluva priznava zamestnancovi najviac prav. Problém pravdepodobne nevznikne pri
pracovnopravnych narokoch uréenych kvantitativnym ukazovatelom, t. j. napr. vyska
tarifnej mzdy, zvySenie priemernej mzdy a pod. Naro¢nejsie to bude pri vyhodnocova-
ni nepenaznych narokov, napr. obmedzenie prace nadcas, pokial bude chciet zamest-
nanec pracovat nadc¢as. Zaujimavym sa javi aj pripad, pokial by podnikova kolektivna
zmluva, uzatvorena pre ind organizacnu zlozku, upravovala urcity narok zamestnanca
vyhodnejsie a sticasne jeho vlastna podnikova kolektivna zmluva by tento narok ne-
upravovala vobec. Vznika pravny rozpor, ¢i mozno analogicky upravit pracovnopravny
narok zamestnanca podla podnikovej kolektivnej zmluvy, ktora tento narok obsahuje,
alebo ¢i je posobnost kolektivnej zmluvy v tomto pripade obmedzend vykonom prace
zamestnanca, t. j. na vykon prace v danej organizacnej zlozke zamestnavatela. Na jednej
strane by mohlo byt odopretie poskytnutia pripadného néroku zamestnanca, ktory mu
prinalezi teoreticky z tejto druhej kolektivnej zmluvy, vnimané ako nerovnaké zaobcha-
dzanie v ramci jedného organiza¢ného utvaru - jeden zamestnavatel. Suc¢asne by potom
uzatvaranie viacerych podnikovych kolektivnych zmltv v zamestnavatelskom subjekte
v zmysle naznaceného ucelu stracalo svoj vyznam, ked by z roznych subjektivnych ale-
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bo objektivnych dévodov neumoznovalo prisposobenie tpravy pracovnych podmienok
zamestnancov konkrétnej (regionalnej) situdcii.

Posudzovanie pripadného nerovnakého zaobchadzania sa musi bezprostredne od-
vijat od existencie objektivneho dévodu, ktory takéto nerovnaké zaobchdadzanie zakla-
d4, a to nielen v pripade existencie viacerych podnikovych kolektivnych zmluv, ale aj
v pripadoch, ked podnikova kolektivna zmluva zamestnavatela sa vztahuje na viaceré
prevadzky toho istého zamestnavatela s inym regionalnym zaclenenim.** V zmysle niz-
$ie uvadzaného pravneho vykladu preto nerobime rozdiel pri posudzovani nerovnaké-
ho zaobchdadzania v pripadoch, ked podnikové kolektivna zmluva upravuje konkrétny
pracovnopravny narok zamestnancov rozdielne pre dve rézne prevadzky zamestnavate-
la, alebo ¢i dve podnikové kolektivne zmluvy uzatvorené pre dve prevadzky zamestna-
vatela upravuji rovnaky pracovnopravny narok zamestnancov odli$ne. V oboch pripa-
doch je nevyhnutné identifikovat objektivny rozdiel, ktory je dovodom pre nerovnaké
zaobchadzanie so zamestnancami toho istého zamestnavatela, napr. v oblasti odmeno-
vania zamestnancov len s inou regionalnou prislusnostou prevadzky zamestnavatela.
Vychadzajtic z ustanovenia § 119a ods. 4 ZP je zamestnavatel povinny uplatnovat rov-
naky systém odmenovania u zamestnancov za rovnakd pracu, alebo pracu rovnakej
hodnoty, bez ohladu na skutocnost, ze u neho pracuju v rozdielnych prevadzkach, ktoré
maju odli$né teritoridlne umiestnenie. Rovnako v pripadoch, ak ma zamestnavatel pre
zaradovanie zamestnancov do tarifnych tried vytvoreny jednotny systém pre tieto pre-
vadzky a uplatiiuje aj rovnaky systém hodnotenia pracovnych miest, takze je dévod-
ny predpoklad, Ze zamestnanec zaradeny v jednej prevadzke, napr. do tarifnej triedy
¢. 5, by bol zaradeny v druhej prevadzke do rovnakej tarifnej triedy. Navyse rozdiel-
nost regiénov nemozno povazovat za objektivne ospravedlnitelny dévod, resp. jedno
z objektivne meratelnych kritérii, ktory sa da uplatnit pri posudzovani rovnakej préce,
alebo prace rovnakej hodnoty, ktora ma v kone¢nom désledku vplyv na vyplacanie rov-
nakej mzdy za takuto pracu. Regiondlny rozdiel nie je ani faktor, ktory bezprostredne
ovplyviluje pracovné podmienky zamestnancov, ktoré su jednym z kritérii pri posu-
dzovani toho, ¢i praca jedného zamestnanca, v porovnani s pracou iného zamestnanca
ma rovnaky charakter, a najma splita ZP vymedzené kritéria rovnakej préace, resp. prace
rovnakej hodnoty, a to v rovnakych alebo porovnatelnych pracovnych podmienkach.
Za pracovné podmienky mozno povazovat len objektivne skutocnosti, ktoré priamo/
nepriamo bezprostredne vplyvaji na vykon prace zamestnanca, ku ktorému dochadza
v mieste vykonu prace a pocas jeho pracovnej doby. Za takéto pracovné podmienky
mozno uréite povazovat napr. sposob pridelovania prace zamestnavatelom, frekvenciu
pridelovania préace, charakter pracovnych nastrojov a pomdcok, prip. aj skuto¢nost, ako
zamestnavatel zaskolil zamestnanca. V kazdom pripade nie skuto¢nost, ze prevadzka

240 Trendom ostatného obdobia pri Uprave odmenovania zamestnancov u zamestnavatelov
s viacerymi prevadzkami na Uzemi Slovenskej republiky je nastavenie systému odmernovania
v zavislosti od regionélneho zaclenenia prevédzky, t.j. Ze v pripade zamestnancov zamestnavatela
na vychodnom Slovensku je sadzba minimalnej hodinovej mzdovej tarify nizsia, ako v pripade
zamestnancov zamestnavatela na zapadnom Slovensku.
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zamestnavatela je umiestnena v inej, regiondlne odlisnej casti krajiny. Rozdielnost re-
gionov, a s tym stvisiaca rozdielna cena prace zamestnanca, nemdze byt zohladnovana/
odzrkadlovana vo vyske zakladnej mzdy za dant ¢asovu jednotku, t. j. tarifnej mzde,
kedZe praca zamestnanca v oboch prevédzkach je rovnakd, resp. porovnatelna. V ko-
ne¢nom dosledku ma zamestnavatel, i napriek uvedenému, pomerne iroky priestor na
zohladnenie rozdielnej urovne zivotnych nakladov v roznych regionoch, poskytovanim
pohyblivej, osobitnej ¢asti mzdy, a to v rozdielnej vyske (napr. ndborovy, motivaény pri-
spevok a pod.), v zavislosti prave od teritoridlneho umiestnenia jeho prevadzok. V tom-
to ohlade je preto nevyhnutné povazovat ustanovenia kolektivnych zmlav, ktoré takéto
nerovnaké zaobchadzanie obsahuju, za neplatné z doévodu ich rozporu s kogentnymi
ustanoveniami ZP (najmé § 119a ods. 1 az 4 ZP) a v pripade existencie viacerych pod-
nikovych kolektivnych zmlav uzatvorenych u jedného zamestnavatela za normativne
ustanovenia, ktoré vytvaraju nerovnaké zaobchadzanie so zamestnancami jedného za-
mestnavatela a moznost zamestnanca, ktory je znevyhodneny, domahat sa primeraného
zadostucinenia sudnou cestou (ndhrada ujmy, ktora mu bola sposobena).

V pripade zdujmu o uzatvorenie viacerych kolektivnych zmlav v sucasnosti sice
mozeme formdlne konstatovat, ze ZoKV takdto prax neobmedzuje, musime ale pouka-
zat na dodrzanie predmetnych podmienok obsahu kolektivnych zmluv, ich vzajomného
vztahu a aj vyskytu nerovnakého zaobchadzania pri nespravne vymedzenom okruhu
zamestnancov, ¢i organizacnej jednotky, na ktora sa ma vztahovat. Nevyhnutnostou je
preto spravne vymedzenie osobnej a priestorovej pdsobnosti kolektivnych zmluav, aby
nedochadzalo k ich vzajomnej kolizii.**! Z pohladu vymedzenia persondlnej pdsobnosti
povazujeme v rozpore s uc¢elom i normativnym textom ZoKV i ZP situdciu, ak by bola
namiesto osobnej pésobnosti kolektivnej zmluvy v podobe urcenia konkrétnej skupiny
zamestnancov, na ktorych sa ma vztahovat, vymedzena negativna pésobnost kolektiv-
nej zmluvy, t. j. na ktoré osoby, alebo pracovné pozicie by sa kolektivna zmluva ne-
vztahovala. Takéto dojednanie by bolo v rozpore s principom pdsobnosti kolektivnych
zmlav erga omnes. V pripade uzatvorenia kolektivnej zmluvy pre organiza¢ni jednotku
sa predpokladd existencia vlastnej pracovnopravnej subjektivity.

Specifickym pripadom existencie viacerych kolektivnych zmldv u zamestnévatela je
situdcia, ktora obvykle vznikd po prechode prav a povinnosti z pracovnopravnych vzta-
hov v zmysle § 27 a nasl. ZP. Spravidla ide o pripady zlu¢ovania viacerych samostatnych
zamestnavatelskych subjektov do jednej pravnickej osoby, ako pravneho nédstupcu po-
vodnych zamestnavatelov, pricom najma v strojarskom a elektrotechnickom priemysle
je pravidelne u povodnych zamestnavatelov zakladom upravy pracovnych podmienok
a podmienok zamestnavania platna a u¢innd podnikova kolektivna zmluva. Rie$enie
vzadjomného vztahu medzi podnikovymi kolektivnymi zmluvami upravuje ciastocne
ustanovenie § 31 ods. 7 ZP, ktoré predpokladd, ze preberajiici zamestnavatel (spojeny
pravny subjekt) je povinny dodrziavat kolektivhu zmluvu dohodnutt predchadzaju-

241 VLADAROVA, M.: Kolektivna zmluva akolektivne vyjednavanie v otézkach aodpovediach.
Bratislava: Odborarske spektrum, 1993.s. 41 a nasl.
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cim zamestnavatelom, a to az do skoncenia jej Gc¢innosti (za predpokladu, Ze nepride
k dohodnutiu novej kolektivnej zmluvy alebo jej dodatku). Obdobne sa tento pred-
poklad uplatni aj v nadvéznosti na § 31 ods. 8 ZP aj vo vztahu k zakladnej odborove;j
organizacii a jej funkciondrom, ked u preberajiceho zamestnavatela zostava zachované
pravne postavenie a funkcia zastupcov zamestnancov do uplynutia funkéného obdobia,
ak nepride k odli$nej dohode.*** V pripade skimaného problému existencie viacerych
kolektivnych zmlav u doterajsich zamestnavatelov, tieto zostavaju zachované aj u prebe-
rajuceho (nového) zamestnavatela, pricom ich posobnost sa vztahuje len na zamestnan-
cov, na ktorych platila aj v predchadzajicom obdobij, t. j. zamestnancov konkrétneho
doterajsicho zamestnavatela a zamestnavatel je povinny ich dodrziavat obdobne ako
v predchadzajucom pripade, do skoncenia ich G¢innosti. V tomto ohlade nie je mozné
dovodit podla nasho pravneho ndzoru uplatnenim § 119a ZP domnienku o nerovna-
kom zaobchadzanim so zamestnancami, napr. z pohladu poskytovania odli$nej mzdy za
rovnakd pracu rozpornym so ZP, kedZe nerovnaké zaobchadzanie je dané objektivnou
situdciou prevodu podniku a nie je mozné od zamestnavatela spravodlivo pozadovat
vyrovnanie urovne pracovnych a mzdovych podmienok zamestnancov k okamihu spo-
jenia podnikov do jedného subjektu. Trvanie odborovych funkcii zostava zachované,
rieSenie existencie napr. viacerych predsedov alebo ¢lenov vyboru zékladnej odborovej
organizacie, ak existovali u doterajsich zamestnavatelov a ich funkcie zostant zachova-
né aj u preberajiceho zamestnavatela, je vnutornou otazkou novej (spojenej) odborovej
organizacie, kedZe sa nepredpoklada sti¢asné pdsobenie viacerych odborovych orga-
nizacii toho istého odborového zvazu (v pripade zakladnych odborovych organizacii
zaradenych pod rozne odborové zvizy vznikne pluralita zakladnych odborovych orga-
nizacii, ktord je nevyhnutné riesit v zmysle § 232 ZP a v pripade kolektivneho vyjedna-
vania podla § 3a ZoKV). Zamestnavatel je v zmysle § 31 ods. 7 a ods. 8 ZP povinny pre-
vziat len ti kolektivnu zmluvu, ktord je k okamihu prechodu prav a povinnosti ¢inna,
obdobny princip sa uplatiuje aj v pripade funkéného obdobia odborovych funkciona-
rov. Ak je teda okamih prechodu prav a povinnosti stanoveny na 1. 1. 2015 a kolektivna
zmluva skonéi t¢innost 31. 12. 2014 (obdobne to plati v pripade funkéného obdobia
odborovych funkciondrov), neprichddza k uplatneniu § 31 ods. 7a § 31 ods. 8 ZP, kedze
v okamihu prechodu prav a povinnosti nie je G¢innd ziadna kolektivna zmluva a ani
ziadnemu odborarskemu funkciondarovi neplynie funkéné obdobie.**

V ramci aplikacnej praxe sa vyskytuje pripad, kedy st viaceré podnikové kolektivne
zmluvy u jedného zamestnavatela (pluralita podnikovych kolektivnych zmlav z dévodu
prevodu podniku) dohodnuté na relativne dlhé obdobie niekolkych rokov, o objek-

242 Princip prebratia uc¢innej kolektivnej zmluvy vychadza ¢lanku 3 smernice Rady ¢ 2001/23/ES
o zblizovani predpisov ¢lenskych statov tykajlcich azachovania prav zamestnancov v pripade
prevodu podniku, zavodov alebo ¢asti podnikov. Uéelom tejto pravnej Upravy je, aby boli
u zamestnancov, u ktorych prislo k prechodu prav a povinnosti, zachované pracovné podmienky
vyplyvajuce z kolektivnej zmluvy uzatvorenej u ich doterajsieho zamestnavatela.

243 Porovnaj-BUKOVJAN, P.Vykladové stanoviska. AKV — Asociace pro rozvoj kolektivniho vyjednavani
a pracovnich vztahd. Praha: Wolters Kluwer, 2015. s. 180.
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tivne spdsobuje zamestnavatelovi problémy s ohladom na dohodnutua odli$nt apravu
jednotlivych pracovnopravnych narokov zamestnancov a opdtovne smeruje k otdzke
nerovnakého zaobchddzania so zamestnancami na porovnatelnych pracovnych pozici-
ach. V ramci internych pravnych nazorov, aj po opakovanych diskusiach s kontrolnymi
organmi, mozno dospiet k pravnemu zaveru, Ze rigidné uplatiiovanie § 31 ods. 7 ZP
z tohto pohladu nepredstavuje pracovnopravnu ochranu zamestnancov a zachovanie
podmienok ich pracovného prostredia aj po prevode podniku. Dokonca v niektorych
pripadoch im priamo brani dosiahnut vyhodnejsiu tpravu pracovnych podmienok
s ohladom na stale sa uplatiujicu tc¢innost pdovodnej kolektivnej zmluvy (nové kolek-
tivne vyjednavanie totiz moze prebiehat dlhsie s ohladom na komplikovanost nastave-
nia podnikovych procesov po spojeni zamestnavatelov). Z tohto pohladu sme dospeli
k pravnemu nazoru, Ze zamestnavatelovi by malo byt poskytnuté objektivne obdobie,
kedy bude moct vyrovnat pracovné podmienky zamestnancov v sulade so zasadou
rovnakého odmenovania. Toto pravne vychodisko neriesi otazku, ¢o urobit s platnymi
a u¢innymi kolektivnymi zmluvami za predpokladu, Ze sa odborové organizacie nebu-
da chciet so zamestnavatelom dohodnat na ich zmene (zlic¢eni do jednej podnikovej
kolektivnej zmluvy).

Osobitostou uzatvarania podnikovych kolektivnych zmlav je kolektivne vyjedna-
vanie ich dodatkov, ako moznosti zmeny dohodnutého obsahu v kolektivnej zmluve,
pricom aj s ohladom na aplika¢nu prax musime diferencovat dve odlisné situdcie. Ve-
obecne mozno konstatovat, ze pravny poriadok, s ohladom na sukromnopravny cha-
rakter kolektivnej zmluvy, predpoklada moznost zmeny kolektivnej zmluvy aj pocas jej
platnosti a Gi¢innosti. Zakladnym pravnym vychodiskom pre zmenu kolektivnej zmluvy
je uplatnenie § 8 ods. 5 ZoKYV, ktoré umoznuje zmluvnym stranam v kolektivnej zmlu-
ve dohodndt sa na jej pripadnych zmenach, pricom kladie kvalitativne poziadavky na
ich dojednanie.*** ZoKV totiz vyzaduje, aby si zmluvné strany dohodli nielen vobec
moznost jej zmeny, ale aj jej pripadny rozsah, v podobe napr. urc¢enia formalnych pod-
mienok takejto zmeny (pisomntl podobu, povinnost zmluvnej strany odpovedat na na-
vrh zmeny kolektivnej zmluvy), urcenie predmetu zmeny (presné vymedzenie okruhov
ustanoveni alebo casti kolektivnej zmeny, ktoré mozu byt zmenené pocas jej platnosti
a ucinnosti). V pripade, Ze k takémuto dojednaniu kolektivnej zmluvy dojde, t. j., ze
zmluvné strany si takdato moznost kolektivnej zmluvy v jej zavere¢nych ustanoveniach
explicitne vymienia, pride k uplatneniu § 8 ods. 5 ZoKYV, teda Ze pri tejto zmene (ko-
lektivnom vyjednavani dodatku kolektivnej zmluvy) budt zmluvné strany postupovat
v stilade s prislu$énymi ustanoveniami ZoKV ako pri uzatvarani samotnej kolektivnej
zmluvy.

Obdobne, ako pri uzatvarani kolektivnej zmluvy, moze prist k vzniku kolektivneho
sporu podla § 10 ZoKV (hoci kolektivny spor v zmysle § 10 ZoKV nehovori o kolektiv-
nom vyjednavani dodatku ako predmete kolektivneho sporu), rovnako k vyuzitiu pra-

244 BUKOVJAN, P. Vykladové stanoviskd. AKV - Asociace pro rozvoj kolektivniho vyjednavani
a pracovnich vztahd. Praha : Wolters Kluwer, 2015. s. 200.
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covnopravnych institutov na rieSenie kolektivneho sporu, ako napr. sprostredkovatela
v zmysle § 11 ZoKV, alebo rozhodcu v zmysle § 13 ZoKV.

V okamihu, ak si zmluvné strany takuto zmenu kolektivnej zmluvy a jej dodatku
explicitne v kolektivnej zmluve nevymienia, nemoézu postupovat podla § 8 ods. 5 ZoKV,
t. j. nedohodnutie sa na dodatku ku kolektivnej zmluve nepredpoklada vznik kolektiv-
neho sporu a vyuzitie dal$ich instititov ZoKV. Kedze je platne uzatvorena kolektivna
zmluva, musia zmluvné strany zachovavat socialny zmier a dodrziavat platne dojedna-
né zavazky v kolektivnej zmluve. Pripadné vyuzitie prava na Strajk, alebo inych natla-
kovych prostriedkov, by predstavovalo porusenie socidlneho zmieru i ZoKYV;, a preto by
boli z tohto dovodu aj takéto aktivity vyhodnotené ako neplatné s pravnym nasledkom
vzniku zodpovednostného vztahu za $kodu. Ustanovenie § 8 ods. 5 ZoKV a potreba
si dohodnut akidkolvek pripadnt zmenu kolektivnej zmluvy vychadza z predpokladu
ochrany verejnopravneho zaujmu v podobe socialneho a spoloc¢enského zmieru, ktoré-
ho pravnou garanciou je prave existencia platne uzatvorenej kolektivnej zmluvy. Rov-
nako sa tym posiliuje aj princip pravnej istoty a stability v pracovnopravnych vztahoch,
kde majt obe zmluvné strany garantované urcité prava a povinnosti (istoty), ktoré upra-
vuja v najsirSom zmysle realizaciu zakladnych fudskych prav a slobdd na pracovisku.

Nalezitosti podnikovej kolektivnej zmluvy nie s exaktne stanovené, a preto sa
mozu lisit v zavislosti od podniku. Obsahovymi néleZitostami su, okrem tradi¢ného
dojednania rozsahu kompetencii v oblasti spolurozhodovania, prerokovania, kontroly
a prava na informadcie, prava a povinnosti odborovej organizacie vo vztahu k zamestna-
vatelovi a naopak, materidlne vybavenie poskytnuté pre odborovt organizaciu, aj oblast
personalnej politiky, ktora zahfna upravu pracovného casu, dovolenku, prekdzky na
strane zamestnanca, zamestndvatela, ako aj rekvalifikdciu, zvySovanie ¢i prehlbovanie
kvalifikacie, poskytovanie odstupného a odchodného nad zdkonny ramec. Samostat-
nou castou kolektivnej zmluvy je odmenovanie zamestnancov, ktoré by malo kom-
plexne upravovat vsetky zlozky mzdy od zakladnej mzdy, ¢i uz tarifnej mesacnej, resp.
tarifnej hodinovej. V tejto Casti je priestor aj na pravnu upravu nadtarifnych zloziek
mzdy a podmienok ich priznévania tak, ako je to definované v § 119 ods. 3 ZP. Ak je
podmienkou priznania nadtarifnej zlozky mzdy kladné hodnotenie prostrednictvom
hodnotiaceho pohovoru, musia byt jeho kritéria a priebeh stcastou kolektivnej zmluvy.
Pravidelnou obsahovou sticastou podnikovych kolektivnych zmlav st aj mzdové zvy-
hodnenia za pracu nadcas, no¢nu pracu, pracu vo sviatok, ako aj mzdové zvyhodnenie
za stazeny vykon préce (préca v riziku), ako aj odmena za pracovni pohotovost. Castym
javom je aj dojednanie mzdového zvyhodnenia za vykon prace v sobotu a v nedelu, za
vykon prace v odpoludnajsich zmenach (tzv. priplatok za zmennost), hoci ZP takéto
mzdové zvyhodnenie nepoznd. Mzdové zvyhodnenia dojednavané v kolektivnej zmlu-
ve su spravidla vzdy vyssie ako zakonné minimd. Sucastou podnikovych kolektivnych
zmluv st aj finan¢né plnenia naviazané na hospodarske ukazovatele u zamestnévatela,
napr. 13. plat, dovolenkovy bonus ¢i odmena za dosiahnutie hospodarskeho vysledku
(nazyva sa aj podiel na hospodarskom vysledku). V zavislosti od konkrétneho zamest-
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névatela sa v podnikovych kolektivnych zmluvach objavuji na prvy pohlad mozno az
$pecifické druhy finan¢nych plneni, napriklad dochadzkovy bonus, ¢i odmena za klad-
ny 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 kolektivnej
zmluve dohodnu.

Pravidelnou obsahovou nalezitostou podnikovych kolektivnych zmlav byva aj usta-
novenie o mzdovom raste na dany kalendarny rok. Odborové organizacie ich dojedna-
vaju ako rast priemernej mzdy alebo ako rast tarifnej mzdy, najcastejsie oboje. Vyska
dohodnutého mzdového rastu odraza obvykle index spotrebitelskych cien (tzv. inflaciu)
v danom kalendarnom roku, ale aj ekonomicku situdciu zamestnavatela v predchadza-
jucom kalendarnom (uctovnom roku), pricom sa analyzuje nielen dosiahnuty zisk ¢i
strata, ale aj likvidita, podiel osobnych a mzdovych ndkladov na celkovych nakladoch
zamestnavatela, vyvoj trzieb. Vyznamnym ukazovatelom je aj produktivita prace z pri-
danej hodnoty. V pripade, ak je platnost podnikovej kolektivnej zmluvy dohodnutd na
viac ako jeden rok?*, mzdovy ndrast sa vyjednava kazdoro¢ne, prostrednictvom samo-
statného dodatku, ako zmena platnej kolektivnej zmluvy. Kolektivne vyjednavanie do-
datku ku platnej kolektivnej zmluve ma rovnaky priebeh a proceduralnu stranku ako
vyjednavanie kolektivnej zmluvy samotnej. V samotnej kolektivnej zmluve si vSak stra-
ny musia dohodnat moznost zmeny kolektivnej zmluvy, ako aj jej rozsah, a to bud for-
mou dodatkov, alebo inym spdsobom. V takomto pripade sa uzatvaranie dodatku bude
spravovat rovnakym rezimom ako vyjednavanie (uzatvaranie) samotnej kolektivnej
zmluvy. S odmenovanim zamestnancov uzko suvisi aj ich zaradovanie do tarif a stup-
nov podla druhu a néro¢nosti prace. V kazdom pripade sa Ziada uviest, Ze zaradovanie
zamestnancov do tarifnych tried a stupniov je predmetom obsahu kolektivnych zmluav.

Podnikova kolektivna zmluva pontika priestor aj na upravu tzv. socidlnej oblas-
ti, ktora v sebe zahrna stravovanie, pitny rezim, Sportové a kultdrne akcie, rekreacie
a pripadné liecebné pobyty. Samostatnou kapitolou v rdmci socialnych sluzieb je vyu-
zitie socialneho fondu, vratane rozpoctu, pridelu a pouzitia socidlneho fondu na dany
kalendarny rok. Zakon ¢. 152/1994 Z. z. o socidlnom fonde umoznuje, aby sa prave
v kolektivnej zmluve dohodla tvorba socialneho fondu, vratane dalsieho pridelu do so-
cialneho fondu vo vyske az 0,5 % zo suhrnu hrubych miezd alebo platov ztc¢tovanych
zamestnancom na vyplatu za prislusny kalendarny mesiac.?*¢ Pouzitie socidlneho fon-
du dohodne zamestnavatel s odborovym organom v kolektivnej zmluve. Najcastejsie sa

245 Pri podnikovych kolektivnych zmluvach zdkon o kolektivnom vyjedndvani neurcuje maximalnu
dobu ich platnosti, tak ako je to pri kolektivnych zmluvéch vyssieho stupna. Je preto vecou
zmluvnych stran, aby si dizku platnosti podnikovej kolektivnej zmluvy dohodli individuélne. Prax
poukazuje na to, ze viac ako 70 % podnikovych kolektivnych zmliv je dojedndvanych na dva
a viac rokov. Je to sposobené aj tym, Ze samotny proces kolektivneho vyjednédvania trva niekolko
mesiacov, 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.

246 Upravuje ustanovenie § 4 ods. 1 zékona ¢. 152/1994 Z. z. o socialnom fonde.
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socialny fond vyuziva na poskytovanie prispevku na stravovanie”, ¢o v zna¢nej miere

deformuje tcel jeho vzniku a v kone¢nom dosledku zamery jeho vyuzivania. Social-
ny fond sa zvykne vyuzivat na poskytovanie roznych typov prispevkov naviazanych na
narodenie dietata, darovanie krvi, prip. ziskanie Janskeho alebo Knazovického plakety,
na hmotna nudzu a socidlne nepriazniva situdciu. Samozrejmostou je aj poskytovanie
prispevkov na dopravu do/zo zamestnania, rekredcie, ¢i kultirne a $portové aktivity.
Zmluvné strany sa mozu dohodndat, ze sa vyuzitie prostriedkov zo socialneho fondu
nebude vztahovat len na zamestnancov zamestnavatela, ale aj na iné skupiny osob, napr.
byvalych zamestnancov, ¢i rodinnych prislusnikov terajsich zamestnancov.

Neoddelitelnou sucastou kolektivnych zmlav je tprava vzajomnej sicinnosti odbo-
rovej organizacie a zamestnavatela pri starostlivosti o zdravie a bezpecnost a ochranu
zdravia pri praci.

Zaverec¢né Casti kolektivnych zmlav st venované ustanoveniam, ktoré upravuju po-
stupy pri vybavovani staznosti zamestnancov, a to nielen z dévodov neplnenia zavizkov
plyntcich z platnej podnikovej kolektivnej zmluvy, ale aj staznosti na nerovnaké zaob-
chadzanie v zmysle § 13 ZP. Pomerne ¢astym a v praxi vyuzivanym ustanovenim podni-
kovych kolektivnych zmlav je ustanovenie, na zaklade ktorého je mozné kreovat komi-
siu paritnym zastupenim zamestnavatela a zdstupcov odborovej organizicie za icelom
vykladu spornych a nejednoznaénych ustanoveni podnikovej kolektivnej zmluvy.

Kolektivna zmluva vyssieho stupna

Podla § 2 ods. 3 pism. b) ZoKV sa za kolektivnu zmluvu vys$$ieho stupna povazuje
dokument, ktory je uzavrety pre vacsi pocet zamestnavatelov (prax poukazuje na to, Ze
vo vadsine pripadov ide o zamestnavatelov z jedného odvetia, hoci vzhladom na slo-
bodu zdruzovania dnes mozno najst v zamestnavatelskych zvazoch jedného odvetvia
zdruzenych aj zamestnavatelov z roznych priemyselnych odvetvi), a to medzi prislus-
nym vys$$im odborovym organom, resp. vy$simi odborovymi organmi, a organizaciou,
resp. organizaciami zamestnavatelov. Vy$§im odborovym organom je v tomto pripa-
de odborovy zviz, pricom ZoKV nevylucuje, aby zmluvnou stranou bolo aj niekolko
odborovych zvizov, ktoré kolektivnu zmluvu vyssieho stupna kolektivne vyjednavaju
a uzatvarajui. Takym prikladom je napr. Kolektivna zmluva vyssieho stupna pre oblast
$tatnej sluzby, kde zmluvnou stranou je okrem Konfederacie odborovych zvizov SR,

247 Sucasnd pravna Uprava § 5 zdkona o dani z prijmu je nastavena tak (i ZP a zdkona o socidlnom
poisteni), ze akékolvek plnenie zo socidlneho fondu, s vynimkou stravovania a vyuzivania
rekreacného, zdravotnickeho, vzdeldvacieho, predskolského, telovychovného alebo $portového
zariadenia poskytnutého zamestnavatelom zamestnancom, napr. ktoré ma zamestnavatel
v prendjme alebo poskytovanie nealkoholickych ndpojov zamestnancom na pracovisku, vstupuje
do vymeriavacieho zékladu, ¢o v kone¢nom désledku spdsobuje zamestnancom nielen danovu,
ale aj odvodovu povinnost (prispevok na DDS len vo vztahu k zdravotnému poisteniu). Sticasne
predmetné plnenia predstavuju aj dodato¢nu odvodovu zataz pre zamestnavatela vo vyske cca
35,2 %. Trend vyuzivania socialneho fondu v ostatnych rokov je teda vo vylu¢nej miere zamerany
na prispevky na stravovanie, ¢o sa pretavuje do maximalnych moznych prispevkov za stravnu
jednotku. Socialny fond sa tak u mnohych zamestnavatelov vyslovne ,prejeda”.
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aj Vseobecny slovensky odborovy zviz a Nezavislé krestanské odbory SR. Dikcia usta-
novenia nevylucuje, aby aj na strane zamestnavatela vystupovali viaceré organizacie
zamestnavatelov. Za kolektivu zmluvu vyssieho stupna sa povazuje v zmysle § 2 ods.
3 pism. ¢) ZoKV aj kolektivna zmluva, ktora je uzatvorena medzi vyssim odborovym
organom (odborovym zvizom), resp. viacerymi vy$simi odborovymi organmi (odbo-
rovymi zvdzmi) a jednym zamestnavatelom, ktorym je v tomto pripade $tat. Poslednym
typom kolektivnej zmluvy vyssieho stupna je dokument vymedzeny v § 2 ods. 3 pism.
d) ZoKYV, v ktorom ide o kolektivnu zmluvu vyssieho stupna uzatvorent pre zamestna-
vatelov, ktori pri odmenovani zamestnancov postupuji podla zikona o odmenovani
niektorych zamestnancov pri vykone prace vo verejnom zaujme, a to medzi prisluénym
vy$$im odborovym organom, ktorym je odborovy zviz, resp. viacerymi odborovymi
zvdzmi na jednej strane a na strane druhej vladou poverenymi reprezentativnymi za-
stupcami zamestnavatelov.

Kolektivne vyjednavanie pre vacsi pocet podnikov, cielom ktorého je uzatvorenie
kolektivnej zmluvy vyssieho stupna, sa z pohladu procesnej stranky v zasade nelisi od
podnikového kolektivneho vyjednavania. ZoKV odli$ne urcuje len niektoré obsahové
nalezitosti kolektivnej zmluvy vy$sieho stupna, na rozdiel od podnikovej kolektivnej
zmluvy (napr. spominany zoznam zamestnavatelov v zmysle § 4 ods. 1 pism. b) ZoKV),
pricom ich dodrzanie povazuje za podmienku platnosti kolektivnej zmluvy vyssieho
stupna. Kolektivne vyjednavanie sa nekonc¢i podpisom kolektivnej zmluvy, ale az jej
ulozenim na MPSVaR SR v zmysle § 9 ZoKV. Opravnenym na uzatvorenie kolektivnej
zmluvy vyssieho stupna je vzdy odborovy zviz a zamestnavatelsky zviz, t. j. odchylne od
podnikovej trovne pdjde o kolektivneho zastupcu (organizaciu) zastupujiceho zamest-
nancov a viacerych zamestnavatelov. Pravny poriadok nestanovuje ziadne formalne po-
ziadavky na obsah samotnej kolektivnej zmluvy vyssieho stupna, z pohladu poziadavky
na upravu niektorych vymedzenych okruhov pracovnych podmienok zamestnancov,
kvality (drovne ich upravy), v désledku ¢oho je vyznamny rozptyl a nemoznost skutoc-
ného porovnania medzi jednotlivymi kolektivinymi zmluvami vyssieho stupna. Obsah
niektorych kolektivnych zmluv vyssieho stupna kopiruje obsah prislusnych pracovno-
pravnych predpisov a ich uzatvaranie je ucelové najma z pohladu vyhnutia sa oznd-
menia reprezentativnosti kolektivnych zmlav vyssieho stupna (rozsirenia zavéznosti)
vzmysle § 7 a § 7a ZoKV. Niektoré kolektivne zmluvy vys$sieho stupna odkazuju svoji-
mi ustanoveniami na jednotlivé kolektivne zmluvy podnikov obsiahnutych v zozname
zamestnavatelov kolektivnej zmluvy a niektoré kolektivne zmluvy vyssieho stupna pri
snahe o vyhovenie poziadavkam roznych spolo¢nosti vytvaraju skupiny zamestnéavate-
lov a diferencovane pre nich upravuju jednotlivé naroky (napr. mzdové zvyhodnenie za
pracu v noci alebo vo vyskach), ¢o vytvara opédtovne pravne nejasnosti s ohladom na
nerovnaké zaobchadzanie so zamestnancami.

Na rozdiel od podnikovej kolektivnej zmluvy sa v pripade kolektivnych zmlav
vyssieho stupna vyskytuju rézne anomalie, ktoré sa bezprostredne viazu nielen na ich
vlastnu reprezentativnost z pohladu tvorby zoznamu zamestnavatelov v zmysle § 4 ods.
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1 pism. b) ZoKYV, ale aj napr. obsah samotnej kolektivnej zmluvy vyssieho stupna, jej
posobnost vo vztahu k zastupovanému hospodarskemu odvetviu reprezentovanému
prislu$nym zamestnavatelskym a odborovym zvizom a pod.

Vztah kolektivnej zmluvy vyssieho stupfia a hospoddrskeho odvetvia

Vseobecne mozno uviest, ¢o je predmetom aj ¢astého omylu v aplika¢nej praxi, Ze
kolektivna zmluva vyssieho stupna nepredstavuje a nema charakter klasickej kolektiv-
nej zmluvy orientovanej na tGpravu pracovnych podmienok v konkrétnom hospodar-
skom odvetvi.248 Kolektivna zmluva vyssieho stupna sa uzatvara pre zamestnavatelov
uvedenych v jej prilohe, ako vjej obligatérnej sucasti. Napriek tomu, Ze kolektivna
zmluva vysSieho stupnia moze nadobudnut taku reprezentativnost, Ze ju mozno pova-
zovat za odvetvovu kolektivnu zmluvu, teda ze priamo pokryva relevantny a vyznamny
pocet zamestnavatelskych subjektov (dominantné subjekty tohto hospodarskeho sek-
toru), popisana situdcia nie je pravidlom a kolektivna zmluva vys$$ieho stupiia moze
mat jednoducho aj regiondlny charakter, alebo ¢isto profesijny charakter. Ni¢ na tejto
skuto¢nosti nezmeni ani pomenovanie zmluvnych stran, ktoré ju uzatvaraju, hoci v ich
nazve mozno identifikovat rozne hospodarske odvetvia, v ktorych reprezentuju svojich
¢lenov.

Kolektivna zmluva vyssieho stupna sa formélne v zmysle § 4 ods. 3 ZoKV uzatvara
pre dané hospodarske odvetvie (divizia), napr. elektrotechnicky, strojarsky priemysel,
alebo len pre cast hospodarskeho odvetvia (skupina). Uvedené odchylenie od dikcie
ZoKV je mozné, len ak sa zmluvné strany na tom vyslovne dohodnd, t. j. ustanovenie
tohto odseku ponechéva takuto moznost na vyslovnej dohode zmluvnych stran. Obli-
gatérnou nalezitostou kolektivnej zmluvy vyssieho stupna je oznacenie odvetvia, resp.
Casti odvetvia, pre ktor je uzatvorend. Oznacenie odvetvia sa realizuje na zaklade kodu
SK NACE, ale na trovni divizie. Divizia je oznacovana dvojmiestnym ¢iselnym znakom.
Ak je kolektivna zmluva vys$ieho stupna na zéklade vzajomnej dohody oboch zmluv-
nych stran uzatvorend len pre ¢ast odvetia, uvedu sa do jej ustanoveni oznacenia skupin
Casti odvetvia, pre ktoré sa kolektivna zmluva vy$sieho stupna uzatvara, s ndslednym
konkretizovanim zamestnavatelov spadajucich do uvedenych casti odvetvia do jej pri-
lohy. Pri oznaceni divizie, ako aj skupiny, sa vychadza zo zoznamu zamestnavatelov, za
ktorych je kolektivna zmluva vyssieho stupna uzatvorend, t. j. oznacenie divizie a sku-
piny sa realizuje v ramci kodu SK NACE, v ktorom zamestnavatelia realizuju predmet
svojej ¢innosti. Struktira kédu SK NACE Rev. 2 obsahuje:

a) prvu uroven tvoria polozky oznacené abecednym znakom - sekcie,

b) druhu droven tvoria polozky oznacené dvojmiestnym ¢iselnym znakom - di-

vizie,

248 Takéto pravne vychodisko mozno ndjst aj v samotnom legislativnom zamere novelizacie ZoKV
zroku 1997, ktory predchadzal zavedeniu zoznamu zamestnavatelov ako prilohy ku kolektivnej
zmluve vyssieho stupna (Koncepcia kolektivneho vyjednavania. Interny materidl pre ¢lenov
Pracovnej skupiny k navrhu Koncepcie kolektivneho vyjednévania pre rokovanie dna 15. 8. 1997).
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c) tretiu troven tvoria polozky oznacené trojmiestnym ciselnym znakom - skupi-
ny,

d) Stvrta droven tvoria polozky oznacené $tvormiestnym ¢iselnym znakom - trie-
dy,

e) piatu uroven tvoria polozky oznacené patmiestnym ¢iselnym znakom - podtrie-
dy (ndrodna klasifikdcia, ktora vyplyva z narodnych potrieb).

Tvorba zoznamu zamestndvatelov kolektivnej zmluvy vysSieho stupria a urcenie SK
NACE pre kolektivnu zmluvu vyssieho stupria

Vychadzajuc z vyssie popisovaného zakonného predpokladu, ze kolektivna zmluva
vyssieho stupna je kolektivna zmluva uzatvorena pre vacsi pocet subjektov, stanovuje §
4 ods. 1 pism. b) ZoKV jej obligatornu néleZitost v podobe zoznamu zamestnavatelov,
za ktorych sa kolektivna zmluva vyssieho stupiia uzatvorila. Zoznam zamestnavatelov je
do kolektivnej zmluvy vyssieho stupna zaradeny v podobe prilohy, ako jej neoddelitel-
nej sucasti, pricom sa vyzaduje aj presné oznacenie takéhoto zamestnavatela v podobe
obchodného mena, sidla, identifika¢ného ¢isla a kodu SK NACE zamestnavatela podla
osobitného prepisu.249

Vzhladom na pretrvavajicu nejednotnost v aplika¢nej praxi pri tvorbe zoznamu
zamestnavatelov, ako obligatornej sucasti kolektivnej zmluvy vyssieho stupna. alebo
jej dodatku v zmysle § 4 ods. 1 pism. b) ZoKYV, pristupil zdkonodarca v novele ZoKV
(zakon ¢. 183/2017 Z. z. s ucinnostou od 1. 9. 2017) k jednozna¢nému vymedzeniu
pravidiel pre tvorbu zoznamu zamestnavatelov, a to aj vo vztahu k neskorsie ur¢enym
kritéridm pre posudzovanie reprezentativnosti kolektivnej zmluvy vyssieho stupna, kto-
ré maju predovsetkym na strane vyssieho odborového organu, kvantitativny charak-
ter. V tomto ohlade sa pre novy model oznamovania reprezentativnosti (rozsirovania
zavdznosti) kolektivnych zmlav vyssieho stupna a ich dodatkov stava klu¢ovym prv-
kom vhodné uréenie zoznamu zamestnavatelov, na ktorych sa bude kolektivna zmluva
primarne vztahovat. Obdobne aj urcenie kodu $tatistickej klasifikdcie ekonomickych
¢innosti sa bude odvijat od postupnej vystavby tohto zoznamu zamestnavatelov, ktora
budt musiet uskuto¢nit zmluvné strany kolektivnej zmluvy vyssieho stupna alebo jej
dodatku, kedze samotna reprezentativnost vyssieho odborového organu sa bude odvijat
od posobenia jeho zakladnych odborovych organizacii u zamestnavatelov, ktori s uve-
deni v zozname zamestnavatelov v zmysle § 4 ods. 1 pism. b) ZoKV.

Okruh zamestnavatelov, ktori budu vstupovat do zoznamu zamestnavatelov v zmys-
le § 4 ods. 1 pism. b) ZoKV, bude tvoreny vylu¢ne z ¢lenskych organizacii zamestnéva-
telskej organizacie, ktord je zmluvnou stranou kolektivnej zmluvy vyssieho stupria alebo

249 Nariadenie Europskeho parlamentu a Rady (ES) ¢. 1893/2006 z 20. decembra 2006, ktorym sa
zavadza $tatistické klasifikacia ekonomickych ¢innosti NACE Revision 2 a ktorym sa meni a dopina
nariadenie Rady (EHS) ¢. 3037/90 a niektoré nariadenia ES o osobitnych oblastiach Statistiky (U.v.
EU L 393, 30.12.2006) v zneni nariadenia Eurépskeho parlamentu a Rady (ES) ¢ 259/2008 z 11.
marca 2008 (U.v. EU L 97, 9.4.2008).
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jej dodatku. Za predpokladu, Ze zamestnavatel nebude c¢lenskou organiziciou zamest-
névatelskej organizacie, nemoze byt sucastou takéhoto zoznamu zamestnavatelov a ku
kolektivnej zmluve vyssieho stupna alebo jej dodatku moze iba pristapit v zmysle § 5
ods. 3 ZoKV. Vseobecne sa predpokladd, aj na zaklade skisenosti z aplikacnej praxe,
ze zamestnavatelsky zvdz na konci kolektivneho vyjednavania po vyjednani vlastného
obsahu kolektivnej zmluvy vyssieho stupna alebo jej dodatku, preukdze druhej zmluv-
nej strane zoznam svojich ¢lenskych organizécii. Nasledne sa pristtpi k pouzitiu jedné-
ho z dvoch doplnkovych kritérii uvedenych v novelizovanom zneni § 5 ods. 2 pism. a)
ZoKV ak tvorbe spominaného zoznamu zamestnavatelov v zmysle § 4 ods. 1 pism. b)
ZoKV. Hoci ¢lenstvo zamestnavatela v organizacii zamestnavatelov, ktory je zmluvnou
stranou kolektivnej zmluvy alebo jej dodatku, predstavuje bezprostredny predpoklad
zaradenia zamestnavatela do zoznamu zamestnavatelov, saim o sebe nie je jedinym pra-
votvornym prvkom a vyzaduje sa pristipenie (splnenie) jedného z dalsich uvadzanych
kritérii v novelizovanom ustanoveni § 5 ods. 2 pism. a) bod 1 alebo 2 ZoKV.

Verifikacia skuto¢nosti, ¢i organizacia zamestnavatelov predlozila druhej zmluvnej
strane (vys$$iemu odborovému organu odborovej organizacie) uplny zoznam svojich
¢lenskych organizacii, z ktorych ma byt vytvoreny zoznam alebo nie, je bohuzial v apli-
kacnej praxi nemozna. Neexistuje ziadny oficidlny verejne dostupny register ¢lenskych
organizacii zamestnavatelskych zvdzov a overenie tejto skuto¢nosti zavisi vyluéne na
vzajomnych vztahoch medzi zmluvnymi stranami. Nie neobvyklymi st aj situdcie, kedy
je zamestnavatel ¢lenom viacerych zamestnavatelskych organizacii. Pokial by medzi
zmluvnymi stranami vznikol spor, ¢i konkrétny zamestnavatel je ¢lenom organizacie
zamestnavatelov, ktora by to odmietala (napr. z dévodu jeho vylucenia zo zaviznosti
uzatvaranej kolektivnej zmluvy vyssieho stupna alebo jej dodatku), neexistuje relevant-
ny pravny argument/dokaz, ktorym by odborova organizacia vedela prostrednictvom
tretej strany takéhoto zamestnavatela do zoznamu zamestnavatelov zaradit bez suhlasu
organizacie zamestnavatelov. Do tvahy prichadza len neskor$ia moznost ozndmenia
reprezentativnosti (rozéirenia zavaznosti) kolektivnej zmluvy vyssieho stupna alebo jej
dodatku na spominanych zamestnavatelov prostrednictvom § 9a ZoKYV, to vsak len za
predpokladu, Ze ich kod Statistickej klasifikacie ekonomickych ¢innosti na trovni divi-
zie alebo na drovni skupiny bude zodpovedat kodu statistickej klasifikacie ekonomic-
kych ¢innosti, pre ktoré je uzatvorena kolektivna zmluva vyssieho stupna alebo jej do-
datok a Ze nasledne bude aj pre tento kod statistickej klasifikacie ekonomickych ¢innosti
aj oznamené uzatvorenie reprezentativnej kolektivnej zmluvy vyssieho stupna alebo jej
dodatku v zmysle § 9a ZoKV. Pokial bude mat zamestnavatel iny kod $tatistickej klasi-
fikdcie ekonomickych ¢innosti, je jeho pokrytie kolektivnou zmluvou vyssieho stupna
alebo jej dodatku v podstate vylucené.

Rovnako musime vziat na vedomie aj pripadny obsah stanov alebo iného zakladaju-
ceho dokumentu zamestnavatelského zvazu, ktory moze obsahovat konkretizaciu ¢len-
skych zamestnavatelskych subjektov (napr. druhovym sposobom), pre ktoré je organi-
zacia zamestnavatelov opravnena prostrednictvom svojich organov uzatvorit kolektivnu
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zmluvu alebo jej dodatok. Stanovy organizacie zamestnavatelov mozu napr. urcit, Ze za
niektoré ¢lenské organizacie jednoducho nie je opravnend organizacia zamestnavatelov
uzatvorit kolektivnu zmluvu vyssieho stupna, ¢o predstavuje urcity rozpor s § 2 ods. 2
pozn. 2a) ZoKYV, ktory stanovuje explicitni povinnost organizécie zamestnavatelov ko-
lektivne vyjednavat. Za predpokladu, ak by sa takéto pripadné ustanovenie stanov orga-
nizacie zamestnavatelov uplatnilo, bolo by zaujimavé sledovat dalsi postup organizacie
zamestnavatelov. Do stretu sa tu dostava pravo zamestnancov kolektivne vyjednéavat
kolektivnu zmluvu a zlepsit svoje pracovné a mzdové podmienky a sloboda zdruzova-
nia, ktord jednozna¢ne umoznuje organizacii zamestnavatelov vnutornymi procesmi
rozhodnut, v akych oblastiach a v akom rozsahu budu svojich ¢lenov zastupovat, a to
aj v oblasti kolektivnych pracovnopravnych vztahov. Urcenie opravnenia organizacie
zamestnavatelov uzatvarat za svojich ¢lenov kolektivau zmluvu vyssieho stupna alebo
dodatok je podla nasho nazoru vylu¢nou vnutornou zalezitostou organizacie zamest-
navatelov. Na urcenie okruhu c¢lenskych organizacii organizacie zamestnavatelov bude
mat bezpochyby vplyv preto aj popisana skutocnost.

Po urceni okruhu clenskych organizacii zamestnavatelského zvézu, z ktorych sa
bude tvorit zoznam zamestnavatelov v zmysle § 4 ods. 1 pism. b) ZoKV, prichadza
k uplatneniu jednotlivych doplnkovych kritérii uvedenych v § 5 ods. 2 pism. b) ZoKYV,
a to postupnym spdsobom, kedze ich pouzitie je vzajomne hierarchicky podmienené,
t. j. kritérium obsiahnuté v bode 2 sa uplatni len za podmienky, ak sa neuplatni kri-
térium obsiahnuté v bode 1. Prvé kritérium spociva v posobeni zakladnej odborovej
organizacie zdruzenej v odborovej organizacii, ktorej vyssi odborovy organ kolektivnu
zmluvu vyssieho stupna uzatvoril u zamestnavatela, ktory je sti¢asne v zmysle predcha-
dzajiceho pravneho vykladu ¢lenskou organizaciou zamestnavatelského zvazu. V tom-
to pripade musia byt naplnené obe kritéria (¢lenstvo zamestnavatela v organizacii za-
mestnavatelov a ¢lenstvo zdkladnej odborovej organizacie v odborovom zvize) suc¢asne
a rovnako musi ist v oboch pripadoch o ¢lenské organizacie zmluvnych stran uzatvara-
nej kolektivnej zmluvy vyssieho stupna alebo jej dodatku. V inom pripade takéhoto za-
mestnavatela nemozno zaradit do tvoriaceho sa zoznamu zamestnavatelov v zmysle § 4
ods. 1 pism. b) ZoKYV. Tieto iné pripady mo6zu byt napr. pripady, kedy u zamestnavatela
bude podsobit zakladna odborova organizacia, ktora je zdruzena v odborovej organiza-
cii (odborovom zvize), ktory vsak nie je zmluvnou stranou takejto kolektivnej zmluvy
vyssieho stupna alebo jej dodatku, ¢o je pomerne casty pripad, alebo u zamestnavate-
la nebude pdsobit ziadna odborova organizicia, ale napr. len zamestnanecka rada, ¢i
nebude posobit ziadna forma zastipenia zamestnancov na pracovisku v zmysle § 11a
ZP. Uplatnenim prvého kritéria pride k vytvoreniu prvej skupiny zamestnavatelov, ktori
vstupia do zoznamu zamestnéavatelov a bude sa na nich vztahovat uzatvarana kolektivna
zmluva vyss$ieho stupna alebo jej dodatok. Tito zamestnavatelia sicasne predstavuju tzv.
jadro hospodarskeho odvetvia, pre ktoré je kolektivna zmluva vyssieho stupna (v pod-
state charakterizuju okruh hospodarskych vztahov - vymedzuji povahu priemyselného
odvetvia) uzatvarana. Tato skuto¢nost je klacova pre neskorsie urcenie kddu $tatistickej
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klasifikacie ekonomickych ¢innosti na trovni divizie alebo na Grovni skupiny, pre ktoré
sa kolektivna zmluva vys$$ieho stupna alebo jej dodatok uzatvara.

Po vytvoreni prvej skupiny zamestnavatelov uplatnenim prvého kritéria uvedeného
v novelizovanom ustanoveni § 5 ods. 2 pism. b) bod 1 ZoKV musi prist k uréeniu kdédu
Statistickej klasifikacie ekonomickych ¢innosti na tirovni divizie alebo na trovni skupi-
ny, kedZe toto urcenie je predpokladom pre uplatnenie druhého kritéria uvedeného v §
5 ods. 2 pism. b) bod 2 ZoKYV, v ramci ktorého prichadza ku komparovaniu kédov $ta-
tistickej klasifikacie ekonomickych ¢innosti urcenych pre kolektivnu zmluvu vyssieho
stupna alebo jej dodatok a dalsich ¢lenskych organizacii zamestnavatelského zvézu, kto-
ré neboli do zoznamu zamestnavatelov zaradené uplatnenim prvého kritéria. Urcenie
kédu statistickej klasifikacie ekonomickych ¢innosti na trovni divizie alebo na trovni
skupiny, pre ktoré sa kolektivna zmluva vyssieho stupna alebo jej dodatok uzatvara, ma
povahu volby rozhodnutim zmluvnych stran, pricom okruh moznych kédov $tatistickej
klasifikacie ekonomickych ¢innosti je dany kodmi $tatistickej klasifikdcie ekonomic-
kych ¢innosti zamestnavatelov, ktori vstupili do zoznamu zamestnavatelov uplatnenim
prvého kritéria. Po vytvoreni prvej skupiny zamestnavatelov je vytvoreny okruh ich
kodov statistickej klasifikacie ekonomickych ¢innosti, ktoré budua spravidla na zaklade
skusenosti z aplikacnej praxe zodpovedat vymedzeniu hospodarskeho odvetvia alebo
jeho casti, ktort v skutocnosti (aj historicky) tito socidlni partneri reprezentuji. Maxi-
malny pocet tychto kddov $tatistickej klasifikacie ekonomickych ¢innosti na drovni di-
vizie alebo na trovni skupiny bude zodpovedat celkovému poctu zamestnavatelov, ktori
vstupili do zoznamu zamestnavatelov uplatnenim prvého kritéria. Obvykle je tento po-
¢et nizsi vzhladom na skutoc¢nost, Ze zamestnavatelia budu reprezentovat jadro priemy-
selného odvetvia a charakter ich hospodarskej ¢innosti bude podobny alebo rovnaky, t.
j. lisit sa budt napr. na drovni skupiny a nie na trovni samotnej divizie. Pokial zmluvné
strany neuskutoc¢nia volbu, urc¢enie kddu $tatistickej klasifikacie ekonomickych ¢innosti
bude zodpovedat automaticky kédom Statistickej klasifikacie ekonomickych ¢innosti
vietkych zamestnavatelov, ktori vstapili do zoznamu zamestnavatelov v prvej skupine.

Po urceni kddu statistickej klasifikdcie ekonomickych ¢innosti na urovni divizie ale-
bo na trovni skupiny moze prist k uplatneniu druhého kritéria v zmysle § 5 ods. 2 pism.
b) bod 2 ZoKV, t. j. na zamestnavatelov, ktori nevstupili do zoznamu zamestnavatelov
v prvej skupine uplatnenim prvého kritéria. V druhej skupine zamestnavatelov buda
do zoznamu zamestnavatelov vstupovat zamestnavatelia, ktori st sice ¢lenskymi orga-
nizdciami zamestnavatelského zvazu, ale nepdsobi u nich zékladna odborova organiza-
cia odborovej organizacie (odborového zvizu), ktora je zmluvnou stranou kolektivnej
zmluvy vyssieho stupna, ktora sa uzatvara (napr. tam pdsobi zakladna odborova orga-
nizacia iného odborového zvizu alebo ziadna, resp. ind forma zastipenia zamestnancov
na pracovisku tam posobi/nepdsobi), ale sti¢asne ich kod $tatistickej klasifikdcie ekono-
mickych ¢innosti na trovni divizie alebo na tirovni skupiny zodpoveda kddu $tatistickej
klasifikacie ekonomickych ¢innosti na trovni divizie alebo na trovni skupiny, pre ktort
je uzatvorena kolektivna zmluva vyssieho stupna alebo jej dodatok. Uplatnenim druhé-
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ho kritéria sa vytvori druha skupina zamestnavatelov, ktori skompletizuji zoznam za-
mestnavatelov, ktory bude tvorit prilohu kolektivnej zmluvy vyssieho stupna alebo jeho
dodatku v zmysle § 4 ods. 1 pism. b) ZoKV, ¢im sa stane tplnym.

Po uplatneni oboch kritérii uvedenych v § 5 ods. 2 pism. b) bod 1 abod 2 ZoKV
a vytvoreni zoznamu zamestnavatelov mdze prist k situdcii (a spravidla k nej aj v apli-
kacnej praxi prichadza), ze nepokryty kolektivhou zmluvou zostane este urcity pocet
¢lenskych organizacii zamestnavatelského zvizu, ktoré nesplnili ani jedno z kritérii, t.
j. sice su ¢lenskymi organizaciami zamestnavatelského zvizu, neposobi u nich zéklad-
na odborova organizacia odborovej organizécie, ktora je zmluvnou stranou a uzatvara
kolektivnu zmluvu vys$sieho stupna a ani takito zamestnavatelia nemaji zhodny kéd
Statistickej klasifikacie ekonomickych ¢innosti na tirovni divizie alebo na trovni skupi-
ny, pre ktory je uzatvorena kolektivna zmluva vyssieho stupna alebo jej dodatok. Bud
moze organizacia zamestnavatelov takychto zamestnavatelov pokryt inou kolektivnou
zmluvou vyssieho stupna alebo jej dodatkom (ZoKV nevylu¢uje moznost, aby jeden
zamestnavatelsky zvéz uzatvaral aj viacero kolektivnych zmlav vyssieho stupna alebo
ich dodatkov) alebo zostanu tzv. nepokryti Ziadnou z uzatvorenych kolektivnych zmlav
vyssieho stupna alebo jej dodatkom. V druhom pripade sa vystavuju nebezpecenstvu,
ze napriek ¢lenstvu v organizdcii zamestnavatelov, ktora pre nich neuzatvorila kolek-
tivau zmluvu vyssieho stupnia a nemoze preto prist k uplatneniu vynimky podla § 7a
pism. a) ZoKYV, sa na nich moze vztiahnut ind kolektivna zmluva vyssieho stupna inej
organizacie zamestnavatelov, ktorej reprezentativnost (,,zavaznost bola rozsirena“) bola
oznamena v zmysle § 9a ZoKV.

Vo vztahu k dolozeniu zoznamu zamestnavatelov, ako obligatornej stuicasti kolektiv-
nej zmluvy vyssieho stupna (hmotnopravna podmienka platnosti kolektivnej zmluvy),
novela ZoKV (zékon ¢. 183/2017 Z. z. s u¢innostou od 1. 9. 2017) meni slovné spoje-
nie “zamestndvatelov, za ktorych bola uzatvorend” v désledku nového spdsobu tvorby
zoznamu zamestnavatelov, ktori budd zaradeni do zoznamu zamestnavatelov v zmysle
novelizovaného § 5 ods. 2 pism. a) ZoKV. Novokoncipovany spdsob tvorby zoznamu
zamestnavatelov zavadza rozliSovanie medzi jednotlivymi zamestnavatelskymi spo-
lo¢nostami, ktoré su ¢lenskymi organizaciami zamestnavatelskej organizacie, ktora
kolektivnu zmluvu vyssieho stupna uzatvorila s vy$sim odborovym organom odboro-
vej organizacie, a to najmé vo vizbe na pdsobenie odborovych organizacii zdruzenych
v odborovej organizicii, ktora je druhou zmluvnou stranou kolektivnej zmluvy vyssie-
ho stupna, o ktorej uzatvorenie v predmetnom pripade ide, resp. vo vdzbe na zhodu
kédu statistickej klasifikacie ekonomickych ¢innosti na Grovni divizie alebo na trovni
skupiny takéhoto zamestnavatela s kddom klasifikacie ekonomickych ¢innosti na trov-
ni divizie alebo na trovni skupiny, pre ktoré je uzatvorena kolektivna zmluva vyssieho
stupna.

V porovnani s predchadzajicim pravnym stavom ZoKV do 1. 9. 2017 tak nie je ¢len-
stvo zamestnavatela v zamestnavatelskej organizacii, ktora kolektivnu zmluvu vyssieho
stupna za zamestnavatelskd stranu uzatvara, primarnym a jedinym predpokladom pre
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zaradenie zamestnavatela do zoznamu zamestnavatelov, ako prilohy kolektivnej zmlu-
vy vysSieho stupna, ale musi k tomuto ¢lenstvu zamestnavatela v zamestnavatelskej
organizacii pristupit i dalsia z pravotvornych skutocnosti uvedena v § 5 ods. 2 pism.
a) bod 1 alebo bod 2 ZoKYV. Z aplikacnej praxe vyplynul problém uvadzania zoznamu
zamestnavatelov aj do dodatkov, ktoré st uzatvarané ku kolektivnym zmluvam vyssieho
stupna. Hoci ani novela ZoKV (zdkon ¢. 183/2017 Z. z. s u¢innostou od 1. 9. 2017) ex-
plicitne nestanovuje povinnost zmluvnych stran uviest v pripade uzatvarania dodatku
ku kolektivnym zmluvam vyssieho stupna aktualizovany zoznam zamestnavatelov vy-
tvoreny v zmysle pravidiel podla § 5 ods. 2 pism. a) ZoKYV, tuto povinnost zmluvnych
stran mozno nepriamo dovodit z novelizovaného ustanovenia § 7 ods. 4 ZoKV. Ten
v stvislosti s vymedzenim pojmu reprezentativna kolektivna zmluva vyssieho stupna
ustanovuje kritéria vztahujtice sa bezprostredne na tychto zamestnavatelov, uvedenych
v prilohe kolektivnej zmluvy vyssieho stupna, a v stvislosti s tym v§ 7 ods. 4 ZoKV
uvadza, Ze predmetné kritérid sa primerane vztahuju aj na dodatky k reprezentativnym
kolektivnym zmluvam. Za predpokladu, ze bude chciet jedna alebo obe zmluvné strany
oznamit uzatvorenie dodatku ku reprezentativnej kolektivnej zmluve vyssieho stupna,
budd moct byt kritérid pre posudenie takéhoto (reprezentativneho) dodatku k repre-
zentativnej kolektivnej zmluve vyssieho stupna aplikované iba v pripade, ak tento do-
datok bude obsahovat aj zoznam zamestnavatelov vo svojej prilohe. Uvedeny zoznam
moze byt identicky s pévodnym zoznamom zamestnavatelov uvedenym v kolektivnej
zmluve vyssieho stupna, ku ktorej je dodatok uzatvarany, ale moézu v nom byt aj zmeny
(napr. vstup alebo vystup zamestnavatela zo zamestnavatelskej organizacie v priebehu
doby platnosti a G¢innosti kolektivnej zmluvy vyssieho stupna, a to najma za ustalenej
praxe, kedy je platnost a u¢innost kolektivnej zmluvy dohodnuta na dlhsie obdobie ako
je obdobie jedného roka).

Uvedenie zoznamu zamestnavatelov v dodatku uzatvaranom ku kolektivnej zmluve
vyssieho stupna vyplyva i z novelizovaného ustanovenia § 7 ods. 1 pism. a) ZoKV, ked je
v procese posudzovania reprezentativnosti kolektivnej zmluvy potrebné aplikovat prin-
cip zamestnavania vacsieho poctu zamestnancov u zamestnavatelov, ktori st ¢lenmi za-
mestnavatelskej organizacie a pre ktorych bola uzatvorena kolektivna zmluva vys$sieho
stupna a tato nasledne vstupuje do procesu posudzovania jej reprezentativnosti, ako
u zamestnavatelov zdruzenych v inej organizacii zamestnavatelov, ktora v tom istom
odvetvi alebo v tej istej ¢asti odvetvia uzatvorila int kolektivnu zmluvu vyssieho stupna,
ktorej kod podla statistickej klasifikacie ekonomickych ¢innosti na urovni divizie alebo
na urovni skupiny je rovnaky ako oznacenie odvetvia alebo casti odvetvia, pre ktoré
je kolektivna zmluva vyssieho stupna uzatvorend. V oboch pripadoch sa pre posude-
nie reprezentativnosti kolektivnych zmlav vyssieho stupna vyzaduje porovnanie poctu
zamestnancov, ktorych zamestnavatelia zamestnavaja a de facto ich teda tato kolektiv-
na zmluva vyssieho stupna pokryva. Efektivne a odpovedajice objektivne porovnanie
predpoklada, ze obe kolektivne zmluvy vyssieho stupna alebo ich dodatky obsahuju
aktualny zoznam zamestnavatelov a vyjadruja nasledne ich skuto¢nt reprezentativnost
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(= relevantnost) v danom hospodarskom odvetvi alebo jeho casti. Povinnost uvadzat
zoznam zamestnavatelov, ako prilohu dodatku, nemozno obmedzit vylu¢ne na doda-
tok uzatvoreny k reprezentativnej kolektivnej zmluve, ale aj k ostatnym kolektivnym
zmluvdm vys$$ieho stupna, ktoré nevstupuju do procesu posudzovania svojej reprezen-
tativnosti, ako predpokladu pre neskorsie oznamenie ich reprezentativnosti (,,rozsire-
nie zavaznosti®), ale na vSetky dodatky uzatvarané ku vsetkym kolektivnym zmluvam
vysieho stupna prave z dovodu moznosti zabezpecenia takéhoto porovnania. Pokial by
totiz kolektivna zmluva vyssieho stupna, alebo jej dodatok, ktord vstupuje do procesu
posudzovania reprezentativnosti v zmysle novelizovaného § 7 ods. 1 pism. a) ZoKV na
strane zamestndvatelov nepokryvala u zamestnavatelov va¢si pocet zamestnancov, ako
u zamestnavatelov zdruzenych v inej organizacii zamestnavatelov, ktora v tom istom
odvetvi alebo v tej istej ¢asti odvetvia uzatvorila int kolektivnu zmluvu vyssieho stupna,
ktorej kod podla statistickej klasifikacie ekonomickych ¢innosti na urovni divizie alebo
na urovni skupiny je rovnaky ako oznacenie odvetvia alebo casti odvetvia, pre ktoré je
kolektfvna zmluva vyssieho stupiia uzatvorend, nesplina takato kolektivna zmluva alebo
jej dodatok podmienky spominanej reprezentativnosti a nemozno pristupit k ozname-
niu ich reprezentativnosti (,,rozsireniu ich zaviznosti“) v zmysle § 9a ZoKV.

Vseobecnu povinnost uvaddzania zoznamu zamestnavatelov do dodatku kolektivne;
zmluvy vyssieho stupna, ako jeho neoddelitelnej prilohy, mozno sekundarne dovodit
i z novelizovaného ustanovenia § 7a pism. a) ZoKV, ktoré upravuje vynimku z aplikacie
reprezentativnej kolektivnej zmluvy vyssieho stupna alebo jej dodatku na zamestnava-
telov, pre ktorych je zavdzna uz ina kolektivna zmluva vyssieho stupna alebo jej dodatok
ku dnu zverejnenia ozndmenia podla § 9a ods. 6 pism. a) alebo ods. 7 pism. b) ZoKV.
Moznost identifikacie vzdjomnej vizby medzi konkrétnym zamestnavatelom a kolek-
tivnom zmluvou vyssieho stupna alebo jej dodatku vychddza vylu¢ne z uvedenia tohto
zamestnavatela v zozname zamestnavatelov, ako prilohy ku kolektivnej zmluve alebo jej
dodatku. Neuvedenie zamestnavatela v zozname zamestnavatelov podla § 5 ods. 2 pism.
a) ZoKV vedie k zaveru o nemoznosti uplatnenia vynimky podla § 7a pism. a) ZoKV,
t. j. na takéhoto zamestnavatela by sa nasledne mala vztahovat zavaznost reprezentativ-
nej kolektivnej zmluvy vyssieho stupna alebo jej dodatku. Princip pravnej istoty vedie
k zaveru o povinnosti uvddzania zoznamu zamestnavatelov v zmysle § 4 ods. 1 pism. b)
ZoKYV aj v dodatku ku kolektivnej zmluve vyssieho stupna.

Ukladanie KZVS

S ohladom na $pecificky charakter KZVS pravny poriadok uklada zmluvnym stra-
nam, ako zavf$enie procesu kolektivneho vyjednavania, povinnost ulozit kolektivnu
zmluvu vyssieho stupnia na MPSVaR SR. Z pohladu historického vyvoja nadobudalo
ulozenie KZVS réznu doélezitost. Zaciatkom 90. rokov pri zohladneni pévodného ob-
sahu ZoKV malo ukladanie KZVS zasadny vyznam z pohladu informovania verejnosti
i zamestnavatelov o existencii takejto KZVS uzatvorenej pre urcité odvetvie a poskyt-
nut im moznost zoznamit sa s jej obsahom. Kedze KZVS v tomto obdobi do urditej
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miery preberali funkciu v§eobecne zavaznych pracovnopravnych predpisov, mala tato
povinnost svoje opodstatnenie. Zmenou systému zaviznosti KZVS, spocivajticou vo vy-
tvarani zoznamu zamestnavatelov a odchylnou interpretaciou relevantnych ustanovent,
prislo k marginalizacii ukladania KZVS, bezprostredne nebolo nevyhnutné zoznamo-
vat verejnost i zamestnavatelov s obsahom KZVS, aj s ohladom na systém pripadnej
extenzie KZVS neexistovala moznost vztiahnutia zavaznosti na iné subjekty, nez boli
uvedené v § 5 ods. 1a 2 ZoKV. Ostatnd novela ZoKV s uc¢innostou od 1. 1. 2014 v pri-
pade § 7 a nasl. opitovne zdoraznila potrebu oboznamovania verejnosti s obsahom
uzatvorenych KZVS, kedZze sa pripustilo rozsirenie KZVS aj bez suhlasu dotknutych
zamestnavatelov.

Povinnost v zmysle § 9 ZoKV (ukladanie KZVYS) je teda primdrne konstruovana
ako zodpovednost zamestnavatelského zvizu odovzdat uzatvorenu KZVS a pripadne
rozhodnutie rozhodcu, ktoré sa jej tyka, do 15 dni odo dna jej podpisania alebo do
15 dni odo dna dorucenia rozhodnutia rozhodcu zmluvnym stranam na uloZenie na
MPSVaR SR. Zmluvna strana je povinna zaslat ministerstvu kolektivou zmluvu vyssie-
ho stupna a jej zmeny aj v elektronickej podobe v zmysle uvedenych leh6t. Ulozenie ko-
lektivnej zmluvy vyssieho stupna, ktord je uzavretd podla § 4 ods. 1 ZoKV, sa oznamuje
aj v Zbierke zakonov Slovenskej republiky. O oznamenie v Zbierke zdkonov Slovenskej
republiky poziada MPSVaR SR. NeuloZenie KZVS sa povazuje za porusenie pracovno-
pravnych predpisov.

Vztah medzi podnikovou kolektivhou zmluvou a kolektivhou zmluvou vyssieho
stupna s ohladom na institat platnosti

Zodpovedajtce postidenie platnosti a Gc¢innosti kolektivnych zmlav nemd vyznam
len z hladiska Gpravy pracovnych podmienok a podmienok zamestnania, ale ma vplyv
aj na dobromyselnost plnenia zavizkov z nich plyntcich. Ustanovenie § 4 ods. 1 ZoKV
pozitivnym sposobom vymedzuje podmienky platnosti kolektivnej zmluvy. Z neplatnej
kolektivnej zmluvy nenastavajui ziadne uc¢inky. Dovody neplatnosti, ktoré upravuje §
4 ods. 2 ZoKV smerujt, podla nasho nazoru, k absolutnej neplatnosti s ohladom na
ich vlastny charakter. Vzniknutt neplatnost nemozno dodato¢ne odstranit, pripadne
konvalidovat, a to najma pri zohladneni charakteru kolektivnej zmluvy na pomedzi sd-
kromného a verejného prava i jej normativneho ucinku, spésobu uzatvorenia (proces
kolektivneho vyjednavania aj za pripadného vyuzitia institatu sprostredkovatela alebo
rozhodcu, ¢i prava na $trajk).

Za platné sa povazuju pritom tie kolektivne zmluvy, ktoré st pisomné a podpisané
na tej istej listine opravnenym zastupcom, resp. zastupcami prislusnych odborovych
organov a zamestnavatelmi, pripadne zastupcami ich organizacii. Jednou z podmienok
platnosti kolektivnej zmluvy je jej pisomna forma. Podpisom opravnenych osob sa pro-
ces kolektivneho vyjednavania kon¢i uzatvorenim kolektivnej zmluvy a az tymto prav-
ne relevantnym aktom sa kolektivna zmluva stdva perfektnym pravnym tkonom s na-
stupom pravnych nasledkov. Dalsou podmienkou platnosti kolektivnej zmluvy je, aby
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na tej istej listine, t. j. v tej istej kolektivnej zmluve, boli podpisy opravnenych zastupcov
oboch zmluvnych stran. Pokial by kolektivna zmluva obsahovala podpis opravneného
zastupcu len jednej zmluvnej strany a na v inom dokumente by bol podpis opravneného
zastupcu druhej zmluvnej strany, bola by platnost predmetného dokumentu sporna.

Pri kolektivnej zmluve vy$sieho stupna sa uplatiuje hmotnopravna podmien-
ka platnosti v podobe zoznamu zamestnavatelov, za ktorych bola uzatvorena, pricom
ZoKV explicitne stanovuje, aké informacie maju byt v tomto zozname o zamestnéva-
teloch uvedené. Okrem obchodného mena, sidla a identifika¢ného ¢isla (ICO), ZoKV
uklada povinnost uviest aj kod SK NACE zamestnavatela, tzv. SK NACE podla Nariade-
nia Eurdpskeho parlamentu a Rady (ES) ¢. 1893/2006 z 20. decembra 2006, ktorym sa
zavadza Statisticka klasifikacia ekonomickych ¢innosti NACE Revision 2.250 Povinnost
uverejiiovania identifika¢nych tdajov zamestnavatela v zozname zamestnavatelov pri
kolektivnych zmluvéch vyssieho stupna sa netyka pripadov, ak ide o kolektivnu zmluvu
vys$ieho stupna pre zamestnavatelov, ktori pri odmenovani zamestnancov postupujt
podla zdkona o odmenovani niektorych zamestnancov pri vykone prace vo verejnom
zaujme. Na zaver tejto kolektivnej zmluvy vyssieho stupna sa uvadzaju mena splnomoc-
nenych zastupcov zamestnavatelov podla § 3 pism. f) ZoKV, ako aj splnomocnenych
zastupcov zamestnancov podla § 3 pism. a) ZoKV.

Vynimku z uvedenej prezumpcie platnosti kolektivnej zmluvy predstavuje uzatvo-
renie kolektivnej zmluvy pri vyuziti institatu rozhodcu v zmysle § 13 ods. 6 ZoKV, kde
ZoKV uvadza fikciu nahradenia podpisov oboch zmluvnych stran prostrednictvom do-
rucenia rozhodnutia rozhodcu kolektivneho sporu vzmysle § 10 ZoKV. Dorucenim
rozhodnutia rozhodcu zmluvnym strandm v spore o uzavretie kolektivnej zmluvy je
tato kolektivna zmluva uzavreta.

Za neplatnt sa povazuje Cast kolektivnej zmluvy, ktora je v rozpore so véeobecne
zavaznymi pravnymi predpismi. ZoKV tieto vSeobecne zavdzné pravne predpisy bliz-
$ie nekonkretizuje, t. j. ¢i pojde len o vybranu skupinu vSeobecne zévaznych pravnych
predpisov, s ktorymi sa budu ustanovenia uzatvorenej kolektivnej zmluvy porovnavat,
alebo pojde o vSetky vSeobecne zavazné pravne predpisy pravneho poriadku Slovenskej
republiky. Vzhladom na dikciu § 4 ods. 2 pism. a) ZoKV mozno prezumovat, ze pdjde
najmé o pravne predpisy, ktoré obsahovo bezprostredne suvisia s obsahom kolektiv-
nej zmluvy, t. j. umoznuju, aby si odborova organizacia so zamestnavatelom dohodli
priaznivejsiu Gpravu zavazkov.251 Za rozpor so véeobecne zavaznymi pravnymi pred-
pismi mozno povazovat nielen kazdy zavizok kolektivnej zmluvy, ktory by zarucoval
zamestnancom niz$ie naroky, ako prislusny obsahovo stvisiaci pravny predpis, ale aj

250 Odborny vyklad ktvorbe zoznamu zamestnavatelov, ako obligatérnej néleZitosti kolektivnej
zmluvy vyssieho stupna vo vazbe na kod SK NACE, je obsiahnuty v predchadzajlcej podkapitole.

251 Medzi takého pravne predpisy mozno zaradit napr. ZP, zékon ¢. 462/2003 Z. z. o nahrade prijmu
pocas docasnej pracovnej neschopnosti neschopnosti, zédkon ¢. 152/1994 Z. z. o socialnom
fonde, zakon ¢. 650/2004 Z. z. o doplnkovom déchodkovom sporeni, ale aj zakon ¢. 124/2006 Z.
z. 0 bezpecnosti a ochrane zdravia pri praci, zadkon ¢. 355/2007 Z. z. o ochrane, podpore a rozvoji
verejného zdravia a iné.
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taky zavizok, ktory sa odchylil od kogentného ustanovenia pravneho predpisu, pricom
jeho dikcia v pravnej uprave nedovoluje odchylenie sa od neho, a to ani v pripade, ak
by to bolo v prospech zamestnancov. Pri posudeni, ¢i je konkrétne ustanovenie kolek-
tivnej zmluvy v rozpore s pravnymi predpismi treba vziat do uvahy aj skutocnost, ze
urdity zakaz nemusi byt vyjadreny v pravnom predpise explicitne (vyslovne), ale len
nepriamym sposobom.252 Zakaz urcitého konania, alebo odchylenia sa prostrednic-
tvom dohody medzi zmluvnymi stranami, moze byt uvedeny samotnou dikciou prav-
nej dpravy a systematickym kontextom zaradenia zakonného ustanovenia v pravnom
predpise. To, Ze zmluvné strany sa na urcitej uprave pracovnopravneho naroku nemozu
dohodnut, vyplyva nasledne z teoretického vysvetlenia tohto ustanovenia, ako priamo
z pravneho predpisu (napr. zmluvné strany sa nemo6zu dohodnut na vypovednych do-
vodoch, z ktorych mozno zamestnancovi dat vypoved, kedZze pravna tprava v § 63 ZP
mad kogentny charakter a vypocet dovodov vypovede uvadza taxativnym sposobom).
V pripade rozpornosti zavazku z kolektivnej zmluvy s pravnym poriadkom mozno teda
cely takyto zavazok povazovat ex lege za neplatny. Princip neplatnosti Casti kolektivnej
zmluvy v okamihu rozpornosti so v§eobecnymi pravnymi predpismi vychadza z vlast-
ného (hybridného) charakteru kolektivnych zmluav, ktory predstavuje suc¢asne pravny
ukon a normativny akt so vSeobecne zaviznym pravnym ucinkom. Na normativne
zavazky obsiahnuté v kolektivnej zmluve sa preto musia vztahovat rovnaké principy
o neplatnosti pravnych tikonov.253 V tomto ohlade by mohla byt za neplatnti oznacena
kolektivna zmluva, ktora by disponovala vadami pravneho ukonu. Kolektivna zmlu-
va teda nesmie obchadzat pravny tikon, musi byt uzatvorend slobodne, vazne a zrozu-
mitelne, zamestnanci sa prostrednictvom odborovej organizacie v nej nesmu vopred
vzdavat svojich prav.254 K neplatnosti kolektivnej zmluvy, alebo jej casti, z dovodu
rozporu so véeobecne zavdznymi pravnymi predpismi musime priradit podla nasho na-
zoru i rozpornost so zakladnymi principmi pravneho poriadku alebo pracovného pra-
va, resp. s medzindrodnymi dokumentmi dotykajiicimi sa upravy zdkladnych Iudskych
prav a slobod, hoci st ¢asto obsiahnuté v normativnom texte predmetnych pravnych
predpisov. Mdze {st najmi o rozpornost s ¢l. 2 ods. 3 Ustavy SR, ked by napr. kolektivna
zmluva ukladala zamestnancom povinnost nad ramec tych, ktoré mu uklada pravny po-
riadok vSeobecne, ked vychadzame z stavného pravidla, Ze ,,kazdy modze konat, ¢o nie
je zakonom zakdzané, a nikoho nemozno nutit, aby konal nieco, ¢o zdkon neuklada”
Dojednanie povinnosti nad ramec napr. ZP alebo zédkona o BOZP v kolektivnej zmluve
by sme nasledne povazovali za neplatné z dovodu rozporu s § 4 ods. 2 ZoKV.
Kolektivna zmluva vyssieho stupna pdsobi na pravne vztahy, ktoré upravuje priamo,
nie sprostredkovane, prostrednictvom podnikovych kolektivnych zmlav. Vznikaju z nej
priamo pravne ndroky jednotlivych zamestnancov, resp. aj kolektivne naroky. Z tohto
priameho tcinku kolektivnej zmluvy vyssieho stupna nemozno odvodit pravny zaver,

252 SUBRT, B.: Odbory, zaméstnavatelé a pravo. Karvina : Nakladatelstvi PARIS, 1995. s. 43.

253 VLADAROVA, M.: Kédex kolektivneho vyjedndvania. Bratislava : EPOS, 1996. s. 5 a nasl..

254 SUBRT, B. Kolektivne vyjednavanie akolektivne zmluvy. Bratislava : Praca, vydavatelstvo
a nakladatelstvo odborov na Slovensku, 1991.s. 121.
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ze kolektivna zmluva vyssieho stupna je vyslovne nadradena podnikovej kolektivnej
zmluve. ZoKV neustanovuje priamu poziadavku stladu podnikovej kolektivnej zmluvy
s kolektivnou zmluvou vyssieho stupna, ich vzajomny vztah je vymedzeny iba negativ-
nym spdsobom v podobe neplatnosti podnikovej kolektivnej zmluvy v tej Casti, v ktorej
priamo odporuje tprave pracovnopravnych narokov, alebo podmienok zamestnévania
obsiahnutych v kolektivnej zmluve vyssieho stupna.255 Obdobne sa tento mechaniz-
mus uplatni aj vo vzdjomnom vztahu kolektivnych zmlav a inych pracovnopravnych
predpisov, ktoré umoznuju kolektivnym zmluvam upravit naroky zamestnancov od-
chylnym sposobom. Zavizok dohodnuty v kolektivnej zmluve je neplatny v tom roz-
sahu, v akom odporuje pravnej tprave obsiahnutej v pracovnopravnom predpise. Pri
zohladneni uvedeného odchylnost tpravy toho istého ndroku v kolektivnej zmluve
vys$ieho stupnia, ktorou je zamestnavatel viazany, a sticasne v podnikovej kolektivnej
zmluve, je pripustna do tej miery, do akej si vzajomne neodporuji. Za neplatne do-
hodnuté by sa povazovalo aj ustanovenie, ktoré by sa odvolédvalo na pravny predpis,
ktory by v ¢ase takéhoto dojednania nebol este platny a u¢inny za predpokladu, ak by
k plneniu podla kolektivnej zmluvy malo prist pred t¢innostou pravneho predpisu, a to
v priamom rozpore s pravnym predpisom ucinnym v okamihu uzatvorenia kolektivnej
zmluvy a ndslednom plneni.

Uprava nérokov v podnikovej kolektivnej zmluve moze byt odlisné od tpravy v ko-
lektivnej zmluve vyssieho stupna vylu¢ne v pozitivnom zmysle, t. j. uplatni sa § 231
ods. 1 ZP, ktory hovori o vyhodnejsej tprave. Odlisna tprava v podnikovej kolektiv-
nej zmluve moze byt vSeobecne priaznivejsia a pre zamestnancov, ktori st adresatmi
predmetnej tpravy pracovnopravnych narokov, vyhodnejsia. Hoci medzi obidvoma
stupiiami kolektivnych zmlav nie je mozné identifikovat priamu vazbu, nevyhodnej-
$ia Gprava pracovnopravnych narokov v podnikovej kolektivnej zmluve by nespdsobila
neplatnost zavazkov ako takych, ale stali by sa redlne neuc¢innymi, kedZe by sa v tomto
pripade automaticky uplatnila viazanost zamestnavatela kolektivnou zmluvou vyssieho
stupia. Zamestnavatel by teda musel voci zamestnancom aplikovat vyhodnejsiu tpravu
v zmysle kolektivnej zmluvy vyssieho stupna.

Ak by ZP upravoval ur¢ity narok kogentnym spdsobom bez moznosti jeho zmeny
prostrednictvom kolektivnej zmluvy (to, ¢o je mozné upravit priaznivejsie, resp. inak
v kolektivnej zmluve, je najcastejsie definované slovami ,najmenej“) a v kolektivnej
zmluve by bola odli$nd pravna dprava, a to bez ohladu na to, ¢i je priaznivejsia ako
samotna Gprava v pravnom predpise, bola by kolektivna zmluva v tejto ¢asti neplatnd.
Ustanovenie § 4 ods. 2 ZoKV povazuje za neplatnt aj taku ¢ast kolektivnej zmluvy, kto-
ra upravuje naroky zamestnancov v mensom rozsahu, ako kolektivna zmluva vyssieho
stupna.

Ak by na zaklade neplatného ustanovenia kolektivnej zmluvy prislo k poskytnutiu
plnenia zamestnancom, islo by v zmysle ZP o bezdévodné obohatenie a neopravneny

255 Porovnaj — TROSTER, P. - KNEBL, P: Zakon o kolektivnim vyjednavani. Komentaft. Praha : Wolters
Kluwer, 2014. s. 6-7.
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majetkovy prospech. Na vysporiadanie takéhoto bezd6vodného obohatenia by sa na-
sledne pouzil prislusny osobitny ob¢ianskopravny predpis (OZ).

3.3 Posobnost a zavaznost kolektivnych zmlav, doba uzatvarania ko-
lektivnych zmlav

Kolektivna zmluva svojim charakterom predstavuje dvojstranny pravny tkon medzi
odborovou organizaciou, ktorej menom ju uzatvara prislusny odborovy organ (resp.
vyss$i odborovy organ) a zamestnavatelom (resp. organizaciou zamestnavatelov). Tieto
subjekty predstavuju zmluvné strany kolektivnej zmluvy. Okrem toho, ze kolektivne
zmluvy st pravnymi ukonmi, maji v zmysle uvedenej premisy komentaru aj povahu
normativneho aktu, kedze obsahuju normativne zavizky.*** Z nich vznikaju naroky,
alebo sa poskytuje plnenie blizsie neuréenému poctu jednotlivych zamestnancov, resp.
im vznikaju iné prava a povinnosti. V tejto Casti posobi kolektivna zmluva ako pravny
predpis, je pramenom prava (normativna zmluva) a vztahuje sa na vSetkych adresatov
pravnych noriem (bez zohladnenia neskor uvadzaného priestorového alebo osobného
obmedzenia posobnosti kolektivnej zmluvy). Popri normativhom obsahu su sucastou
kolektivnej zmluvy aj zmluvnopravne zavizky kolektivnej povahy, z ktorych nevznikaja
naroky, alebo sa neposkytuju plnenia jednotlivym zamestnancom. Tieto zavizky sa do-
tykaju celého kolektivu zamestnancov alebo len urcitych skupin. Najc¢astejsie upravujt
kolektivne vztahy medzi zamestnavatelmi a zamestnancami, alebo prava a povinnosti
zmluvnych stran.

Kolektivna zmluva sa stava platnou a pravne zavdznou v okamihu jej uzatvorenia.
Pravna zavaznost predstavuje viazanost zmluvnych stran obsahom kolektivnej zmlu-
vy. Jej zavizky musia byt od okamihu uzatvorenia zmluvy plnené za predpokladu, Ze
neprislo k dohodnutiu neskorsej u¢innosti kolektivnej zmluvy alebo jej urcitych zaviz-
kov. Pravnym dosledkom zavaznosti kolektivnej zmluvy je pravna vynutitelnost prav
a povinnosti, ktoré z jednotlivych zmluvnych zavizkov, ak st pravne u¢inné, vyplyvaju.
Naroky, ktoré vznikli z kolektivnej zmluvy jednotlivym zamestnancom, sa uplatiujt
a uspokojuju ako ostatné naroky zamestnancov z pracovného pomeru. Dodrzovanie
pracovnych podmienok upravenych kolektivnou zmluvou, ato odo dna ich vzniku,
je povinnostou zamestnavatela vyplyvajucou z individudlneho pracovného pomeru
v zmysle § 47 ods. 1 pism. a) ZP.

Kolektivna zmluva sa v§eobecne vztahuje na vietkych zamestnancov v okruhu po-
sobnosti prislusnej buducej alebo uzatvorenej kolektivnej zmluvy. Tato posobnost moze
byt vymedzena priestorovo (kolektivna zmluva sa uzatvara pre celého zamestnavatela/
podnik, alebo len pre ur¢it organiza¢nt jednotku), alebo osobne (na vietkych zamest-
nancov alebo len urcita vybranu profesiu). Priestorova posobnost sa odvadza od nazvu
alebo tvodného textu kolektivnej zmluvy, t. j. pokial v kolektivnej zmluve nie je expli-

256 VLADAROVA, M.: Kolektivna zmluva a kolektivne vyjednavanie v otazkach a odpovediach. Tren¢in:
Odborarske spektrum, 1993.s. 49.
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citne vymedzeny priestorovy princip jej posobnosti, kolektivna zmluva bola uzatvorena
pre celého zamestnavatela. Obdobne to plati aj v pripade osobnej pdsobnosti. Ak ne-
mozno z textu kolektivnej zmluvy odvodit, Ze zmluvné strany mali v imysle uzatvorit
kolektivnu zmluvu pre ur¢itt vybrand profesiu (do avahy v praxi prichddza aj vylacenie
niektorych zavizkov, alebo aj celej kolektivnej zmluvy pre urcity okruh zamestnancov),
kolektivna zmluva bola uzatvorena pre vSetkych zamestnancov zamestnavatela (posob-
nost erga omnes). Pre osobnt posobnost kolektivnej zmluvy nema ziadnu relevanciu
typ pracovnopravneho vztahu zamestnanca u zamestnavatela (t. j. pracovny pomer na
urditt dobu/neurdity ¢as alebo pracovny pomer na kratsi pracovny ¢as). Postacuje, ak
typ pravneho vztahu ma charakter pracovnopravneho vztahu. Kolektivna zmluva sa
vztahuje aj na veducich zamestnancov zamestnavatela bez ohladu na skutoc¢nost, Ze ko-
lektivnu zmluvu kolektivne vyjednavaju. Za predpokladu odlisnej aplikacie kolektivnej
zmluvy (t. j. vylicenia vrcholového manazmentu spoloc¢nosti spod pdsobnosti kolek-
tivnej zmluvy) by nebolo mozné tymto zamestnancom poskytovat tie pracovnopravne
néroky, ktoré mozno kolektivne vyjednavat v kolektivnej zmluve. Kolektivna zmluva
uzatvorend v druzstve sa okrem zamestnancov moze vztahovat, pokial tak ustanovi,
aj na osoby v ¢lenskom vztahu k druzstvu, ak je podmienkou takéhoto ¢lenstva, podla
stanov druzstva, aj pracovnopravny vztah v zmysle §226 ods. 2 ObZ v nadvéznosti na
§ 227 ods. 3 ObZ.

Prislusny odborovy organ uzatvara kolektivnu zmluvu aj za zamestnancov, ktori nie
st odborovo organizovani. Tato zakonnd premisa sa uplatiiuje bez ohladu na percen-
tudlny podiel odborovej organizovanosti u zamestnavatela, t. j. neprihliada sa na po-
¢et zamestnancov, ktori st ¢lenmi odborovej organizacie u zamestnavatela. Obdobne
sa neprihliada ani na existenciu inej formy zastipenia zamestnancov na pracovisku
v zmysle § 11a ZP (napr. zamestnaneckej rady), kedZze v zmysle § 229 ods. 6 ZP je pra-
vo na kolektivne vyjednavanie priznané vylu¢ne odborovej organizacii. Vychodiskom
pre posobenie kolektivnej zmluvy erga omnes (na vsetkych zamestnancov bez ohladu
na ich odborovt organizovanost) je snaha o zabezpecenie rovnakého zaobchddzania
so zamestnancami zamestnavatela v stlade s respektovanim ich slobodnej vole vstupit,
alebo nevstupit do odborovej organizacie. V pripade odchylnej pdsobnosti kolektivnej
zmluvy by zamestnancom zamestnavatela, ktori by neboli ¢lenmi odborovej organiza-
cie, ktora je zmluvnou stranou kolektivnej zmluvy, boli zarucené len zdkladné pravne
néroky upravené v prislusnych pracovnopravnych predpisoch a nie naroky vo vyhod-
nejsej uprave, kolektivne vyjednané v kolektivnej zmluve. Kolektivna zmluva obdobne
nesmie v akejkolvek forme ani zvyhodnovat zamestnancov, ktori s ¢lenmi odborove;j
organizacie, napr. priznanim roznych finanénych prispevkov pre ¢lenov odborovej or-
ganizacie.

Zmluvnou stranou kolektivnej zmluvy bude na jednej strane zamestnavatel (pri
podnikovej kolektivnej zmluve vzdy jeden, pri kolektivnej zmluve vyssieho stupna
jedna alebo viac organizacii zamestnavatelov) a na strane druhej najmenej jedna od-
borova organizécia. V obidvoch pripadoch zmluvnych stran péjde o pravnické osoby
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zalozené podla osobitného pravneho predpisu (napr. zékona o zdruzovani ob¢anov, OZ
a pod.). Prislu$ny orgén, alebo poverena (inak opravnena) osoba bude uzatvarat kolek-
tivou zmluvu v mene prislusnej pravnickej osoby, z ¢oho bude nasledne plynat aj jej
zavéaznost pre tato pravnicku osobu. Zmluvnou stranou a zaviazanym subjektom z tejto
kolektivnej zmluvy nebude prislusny odborovy organ, alebo prislusny vyssi odborovy
organ pri kolektivnej zmluve vyssieho stupna na strane odborov, ale prislusna odborova
organizacia, ktorej menom je tento prislusny odborovy organ opravneny vystupovat.
Prislu$ny odborovy organ zmluvnou stranou kolektivnej zmluvy ani nemoéze byt, ako je
to v praxi ¢asto mylne vykladané, kedze nedisponuje pravnou subjektivitou zalozenou
podla zdkona o zdruzovani obéanov, ale vystupuje vylu¢ne ako reprezentant takejto jed-
notky, alebo organizacie ako celku.

Zaviaznost kolektivnej zmluvy vyssieho stupna sa bude odvijat ako od zoznamu za-
mestnavatelov, ktory je obligatérnou nélezitostou kolektivnej zmluvy v zmysle §4 ods.
1 pism. b) ZoKV i od kédu SK NACE, pre ktory je uzatvorend kolektivna zmluva vys-
$ieho stupna v zmysle §5 ods. 2 pism. a) ZoKV (spominané malé/interné rozsirovanie
zavaznosti kolektivnej zmluvy vyssieho stupna). Kolektivna zmluva vyssieho stupna
je primarne zavdzna pre zamestnavatelov, uvedenych v zozname zamestnévatelov ako
obligatdrnej nélezitosti kolektivnej zmluvy vyssieho stupna, dalej pre zamestnavatelov,
ktori st zdruzeni v organizacii zamestnavatelov, ktora je zmluvnou stranou kolektiv-
nej zmluvy vyssieho stupna bez ohladu na skuto¢nost, ¢i unich pdsobi odborova or-
ganizacia, ak kod SK NACE tychto zamestnavatelov, na urovni divizie alebo skupiny,
je rovnaky ako oznacenie odvetvia alebo casti odvetvia, pre ktoré je uzatvorena kolek-
tivna zmluva vyssieho stupna a pre tychto zamestnavatelov nie je zavdzna ind kolektiv-
na zmluva vyss$ieho stupna. V tomto pripade je pravotvornou skuto¢nostou zavaznosti
¢lenstvo zamestnavatela v organizacii zamestnavatelov, ktora za neho kolektivnu zmlu-
vu vyssieho stupna uzatvorila a zhoda v kéde SK NACE. Obdobne tento princip plati aj
v pripade oznamovania reprezentativnych kolektivnych zmlav vyssieho stupna podla §
7a$§ 7a ZoKV.

Otdznou sa stava skuto¢na vynutitelnost zavizkov dojednanych v kolektivnej zmlu-
ve pri neexistencii odborovej organizacie u zamestnavatela. Do tvahy prichadza iba
pravna vynutitelnost normativnych zavizkov kolektivnej zmluvy, kedze sa ich mozu
domahat jednotlivi zamestnanci prostrednictvom sidu. Vymdhanie zmluvnych alebo
nenormativnych zavazkov nie je vzhladom na neexistenciu opravneného subjektu na
strane zamestnancov mozné (zavazky maju kolektivhu povahu a nevyplyvaji z nich
néroky jednotlivym zamestnancom). Za zavazné mozno v pripade kolektivnej zmluvy
vys$ieho stupnia oznacit nanajvy$ zmluvné zavizky, dotykajtce sa samotnych zmluv-
nych stran, t. j. organizdcie zamestnavatelov a odborov (odborovy zviz), ktoré st oprav-
nenymi subjektmi pre vymahanie tohto typu zavizkov.

V stwvislosti s otazkou zavaznosti kolektivnej zmluvy musime upozornit na aktualnu
negativnu prax, ktora predstavuje do urcitej miery zneuzitie ucelu existencie predmet-
ného opravnenia zamestnancov na zlep$enie vlastnych pracovnych podmienok. Nie je
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neobvyklym pripadom tcelové zalozenie odborovej organizacie, spravidla z podnetu
zamestnavatela, ktord ma uzatvorif u zamestnavatela kolektivhu zmluvu s obsahom
zodpovedajticim jeho poziadavkam. Takato kolektivna zmluva nésledne nenapliia §tan-
dardny ucel uzatvorenia kolektivnej zmluvy, ale je skor zneuzitim prava v neprospech
samotnych zamestnancov. Kolektivna zmluva je dohodnutd na obdobie niekolkych
rokov (ak nie desatrocie) a ihned po jej uzatvoreni prichadza k zaniku odborovej or-
ganizacie. Popisany pristup vychddza z principu, ze platnost kolektivnej zmluvy nie je
v zmysle relevantnych ustanoveni ZP viazana na existenciu odborovej organizacie u za-
mestnavatela. Napriek tomu, Ze sa niektoré jej ¢asti z tohto pohladu stanti obsoletnymi,
napr. vo vztahu k poskytovaniu materialneho vybavenia odborovej organizacii na svoju
¢innost, alebo na pripadnt ochranu odborovych funkcionarov, normativna cast kolek-
tivnej zmluvy, upravujica pracovné podmienky zamestnancov, zostava platnd a G¢in-
né (pri predpokladanom sulade s moznymi zmenenymi pravnymi predpismi). Vznika
otazka, ¢i mozu zamestnanci, aj napriek zaloZeniu inej odborovej organizacie, vstupit do
nového kolektivneho vyjednavania so zamestnavatefom a domahat sa uzatvorenia inej
kolektivnej zmluvy alebo dodatku k existujtcej kolektivnej zmluve, resp. ¢i je potreb-
né ¢akat az do uplynutia doby, na ktort bola kolektivna zmluva uzatvorena. V zasade
mozno identifikovat dva ndzory na uvedeny problém. Jeden z nich preferuje nemoznost
vstupu alebo otvorenie nového kolektivneho vyjednavania s odkazom na odlisné sub-
jekty*’, ktoré by mali o novej kolektivnej zmluve vyjednavat (poévodna zmluvna strana
na strane zastupcu zamestnancov zanikla a nova odborova organizacia nie je /spravidla
nie je/ pravnym nastupcom zaniknutého zmluvného partnera).

Druhy, podla ndsho nazoru pravne aprobovany pristup, vychadza z rozumné-
ho usporiadania pravnych vztahov a zdkazu zneuzitia prava, ktory poklada pravo na
kolektivne vyjednavanie za abstraktné pravo, ktoré patri zastupcovi zamestnancov vo
forme odborovej organizacie bez ohladu na jej konkretizaciu. Pokial teda vychdadzame
zo situdcie, ze v podniku pdsobi odborovéa organizacia, patri jej pravo na kolektivne
vyjednavanie bez ohladu na skutoc¢nost, ¢i plati, alebo neplati kolektivna zmluva a ¢i
existuje, alebo zanikla odborova organizacia, ktord ju poévodne dojednala. Iny vyklad
by totiz smeroval k nepripustnému obmedzeniu zakladného ludského prava a slobody
zamestnancov na spravodlivé a uspokojivé pracovné podmienky a slobodu zdruzovania
(koali¢nej slobody), dosahované aj prostrednictvom kolektivneho vyjednavania. Kazda
odborova organizacia (za predpokladu neuplatnenia § 3a ZoKV pri rieseni plurality
odborovych organizacii) ma pravo vstupovat do kolektivneho vyjednavania a v uvede-
nom pripade dojednat novt kolektivnu zmluvu s predpokladom zaniku povodnej ko-
lektivnej zmluvy. Dojednavanie dodatku k povodnej kolektivnej zmluve, s ohladom na

257 KedZze nové odborova organizécia nebola zmluvnou stranou platnej a ucinnej kolektivnej zmluvy,
nemoze sa ani domahat plnenia dojednanych zavdzkov z tejto kolektivnej zmluvy. V zmysle § 5
ods. 1 ZoKV zavazuje kolektivna zmluva o. i. len samotné zmluvné strany. Tento pravny vyklad
podporuje napr. i rozhodnutie Najvyssieho sidu CR sp. zn. 21 Cdo 223/2004 alebo obdobne
i BUKOVJAN, P: Vykladové stanoviskd. AKV - Asociace pro rozvoj kolektivniho vyjednavani
a pracovnich vztaha. Praha : Wolters Kluwer, 2015. s. 163.
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rozdielnost subjektov vystupujtcich na jednej zo zmluvnych stran, by podla nas bolo
pravne sporné. Na druhej strane, pokial by sme tplne vyla¢ili moznost dojednavania
dodatku k pdvodnej platnej kolektivnej zmluve, vychadzajic z existujiceho znenia § 8
ods. 4 ZoKYV, ktory uklada zmluvnym strandm povinnost zacat rokovanie o uzatvoreni
kolektivnej zmluvy a analogicky aj o dodatku najmenej 60 dni pred skoncenim platnosti
uzatvorenej kolektivnej zmluvy, upreli by sme odborovej organizacii, pocas platnosti
kolektivnej zmluvy, uplné pravo na kolektivne vyjednavanie a zamestnancom moznost
zlepSenia vlastnych pracovnych podmienok az do okamihu Sestdesiateho dna pred skon-
¢enim platnosti uzatvorenej kolektivnej zmluvy. S ohladom na zakladné zasady pracov-
ného prava mozno predpokladat, Ze existujuci nesulad medzi ustanoveniami ZoKV, ZP
i medzinarodnymi zavazkami SR by mal byt vyrieseny v prospech prava zamestnancov
na kolektivne vyjednévanie bez ohladu na lehotu, ktort uvddza § 8 ods. 4 ZoKV. Taky-
to vyklad zodpoved4d mimochodom aj konstituovaniu nového ustanovenia v ZP Ceskej
republiky, ktoré v § 26 ods. 3 nacrtnuta situdciu explicitne riesi tak, Ze pokial pride k za-
niku jednej zo zmluvnych stran kolektivnej zmluvy, skon¢i sa i¢innost tejto kolektivnej
zmluvy najneskdr poslednym dnom nasledujiceho kalendarneho roka.>*

V ramci posudzovania platnosti (posobnosti) kolektivnej zmluvy sa bezpochyby
musime zamysliet aj nad otdzkami vznikajlicimi v suvislosti s uzatvaranim dodatkov ku
kolektivnym zmluvam, ktoré z pohladu aplikac¢nej praxe predstavuji dokonca Castejsi
predmet kolektivneho vyjednavania, ako samotné kolektivne zmluvy. Popisana situd-
cia je vysledkom trendu ostatnych rokov, ked zmluvné strany naprie¢ priemyselnymi
odvetviami uprednostiuji zvySovanie pravnej istoty, aj s ohladom na néro¢ny charak-
ter kolektivneho vyjednavania celej kolektivnej zmluvy, formou dojednania G¢innosti
kolektivnej zmluvy na dlhsie obdobie niekolkych rokov, v zaujme zachovania stability
upravy tradi¢ne dojednavanych pracovnopravnych narokov zamestnancov. Nasledne
sa formou dodatkov upravuje len zvySovanie miezd zamestnancov v priebehu kalen-
darnych rokov, resp. obsah dodatku reaguje na zmenent pracovnopravnu upravu, ¢i
aktudlnu situaciu v podniku, ktord si Ziada zmenu ustanoveni kolektivnej zmluvy. Ne-
jasnym, z pohladu aplika¢nej praxe i tpravy v ZoKV a ZP, sa javi vzajomny vztah kolek-
tivnej zmluvy a jej dodatkov z pohladu platnosti jednotlivych pravnych tkonov, ked sa
stane kolektivna zmluva z nejakého dovodu neplatna.

Dévody neplatnosti kolektivnej zmluvy st z pohladu aktualneho pravneho vykladu
zanedbatelné, t. j. ¢i pdjde o chybajuce podpisy zastupcov zmluvnych stran na jednej
listine alebo o situaciu, kedy kolektivnu zmluvu podpisuje neopravneny subjekt (napr.
predseda vyboru zakladnej odborovej organizacie je opravneny podpisat kolektivnu
zmluvu v zmysle uznesenia vyboru zakladnej odborovej organizacie iba spolu s dal$im
¢lenom vyboru zakladnej odborovej organizacie alebo podpredsedom a pod.). Tieto
ddévody maji svoj vyznam najmai v stvislosti s odstranitelnostou tychto vad pravneho
ukonu v podobe uzatvorenia dodatku ku kolektivnej zmluve, t. j. ¢i ide o vadu odstra-
nitelnd, ako napr. v pripade potreby ststredenia podpisov oboch zastupcov stran na

258 § 26 ods. 3 zékona ¢eského ZP.
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jednej listine, resp. ¢iide o vadu neodstranitelnu a teda absolitnu nemoznost splatnenia
kolektivnej zmluvy, ako napr. pri zaniku zakladnej odborovej organizacie, kedy v prie-
behu obdobia zanikla odborova organizacia (jedna zo zmluvnych stran kolektivnej
zmluvy). Posudzovanie platnosti dodatku kolektivnej zmluvy blizsie uz Ziadny pravny
predpis neupravuje, t. j. ¢i v okamihu, ked je neplatna kolektivna zmluva, ku ktorej je
dodatok uzatvoreny, straca platnost aj samotny dodatok, resp. ¢i moze prist k zachova-
niu platnosti dodatku ako samostatného pravneho tikonu, ktory netrpi ziadnou vadou
pravneho tikonu napriek neplatnosti samotnej kolektivnej zmluvy. Pravne nézory nie st
jednotné, vratane aplika¢nej praxe. Dodatok uzatvoreny ku kolektivnej zmluve, ktora je
neplatnd, sa moze povazovat za automaticky neplatny z dovodu nelogickosti zachovania
jeho existencie bez sicasnej existencie platnej kolektivnej zmluvy, ako predpokladu pre
jeho uzatvorenie. Napriek tomu, ze dodatok ku kolektivnej zmluve netrpi vadou prav-
neho tkonu v zmysle OZ, jeho dalsia existencia bez primarneho pravneho tkonu, ku
ktorému bol v podstate aj logicky realizovany, je neodévodnitelnd a v podstate nezmy-
selnd. Platnost dodatku ku kolektivnej zmluve je akoby viazana na platnost samotnej
kolektivnej zmluvy a odvija sa od nej. Z tohto dovodu, akoby stratou platnosti kolek-
tivnej zmluvy stratil platnost aj sim dodatok, bez dalsieho posudzovania jeho obsahu.
Odlisny pravny nazor vychadza primdrne z tedrie pravnych tkonov a posudzuje
oddelene obsah oboch pravnych tkonov v sulade s prislusnymi ustanoveniami OZ,
ku ktorému by sme sa, aj s ohladom na skusenosti z aplikacnej praxe, priklonili. Au-
tomaticky, ako v prvom pripade, sa nepredpoklada neplatnost dodatku pri neplatnosti
kolektivnej zmluvy, ale pripadna neplatnost sa odvija az od obsahu dodatku ku kolek-
tivnej zmluve. Za predpokladu, Ze by obsahom dodatku bola vylu¢ne tprava textacie
ustanoveni kolektivnej zmluvy, resp. ¢iasto¢na tprava pracovnopravneho naroku za-
mestnanca, pricom zdkladna a komplexnd pravna tprava sa nachadza v kolektivnej
zmluve, mame za to, ze dodatok ku kolektivnej zmluve je neplatny v zmysle § 37 ods. 2
OZ z dd6vodu nemoznosti jeho plnenia.>®® V pripade, Ze by obsahom dodatku bola napr.
uprava nového pracovnopravneho naroku zamestnanca, pricom dodatok ku kolektivnej
zmluve netrpi Ziadnou vadou pravneho tikonu, s ohladom na pracovnopréavnu ochranu
zamestnanca by sme sa priklanali k zachovaniu jeho platnosti, bez ohladu na stratu plat-
nosti kolektivnej zmluvy. Kedze dodatok predstavuje samostatny pravny ukon, ktory
splita vietky néleZitosti pravneho tikonu a jeho plnenie je mozné, malo by sa vychadzat
aj z uplatnenia principu vyhodnosti pre zamestnanca a § 17 ods. 3 ZP, ked neplatnost
pravneho ukonu®® nemoze byt zamestnancovi na ujmu, ak neplatnost sim nesposobil.
Takyto pristup posudzovania platnosti dodatku ku kolektivnej zmluve sa moze pouzit
velmi diferencovane, najmé s ohladom na upravu jednotlivych pracovnopravnych na-
rokov. V pripade, ak by napr. predmetom tpravy dodatku bola tprava sadzieb v tarif-

259 §37 ods. 2 OZ:“Pravny ukon, ktorého predmetom je plnenie nemozné, je neplatny.”

260 ZP nestanovuje explicitne, akého druhu pravneho ukonu, t.j. ¢ilen pravneho tukonu realizovaného
voci zamestnancovi vindividudlnych pracovnopravnych vztahoch, resp. moézeme toto
ustanovenie analogicky pouzit aj v nacrtnutom pripade pri pravnych ukonoch v kolektivnych
pracovnopravnych vztahoch.
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nych triedach, do ktorych je zamestnanec pri odmenovani zaradeny, bolo by uplatnenie
predmetného principu diskutabilné. Sice by teoreticky mohla nova tprava tarifnych
miezd zamestnancov existovat aj samostatne, v dodatku mimo tpravy v kolektivnej
zmluve, jej pouzitie v praxi by bolo stazené z dévodu neplatnosti ostatnych ustanoveni
o Uprave tarifnych miezd zamestnancov, napr. systém zaradovania zamestnancov do ta-
rifnych tried, pre aky rozsah pracovného casu sa tarifné triedy a ich sadzby uplatnuju,
prepoditanie tarifnej mzdy v pripade kratsieho rozsahu pracovného ¢asu a pod. Skor by
sme sa priklanali k pravnemu nazoru, Ze prave v pripade Gpravy odmenovania v dodat-
ku, pri jeho bezprostrednej pricinnej stivislosti s ustanoveniami kolektivnej zmluvy, by
islo opétovne, ako v prvom pripade, o rozpornost s § 37 ods. 2 OZ.

3.4 Pristupenie ku kolektivnej zmluve vyssieho stupna ako osobitna
forma zavaznosti

Pristipenie k uzatvorenej kolektivnej zmluve vyssieho stupna predstavuje moznost
zamestnavatela, ktory nie je clenom zamestnavatelského zvézu, ktory je zmluvnou stra-
nou kolektivnej zmluvy vyssieho stupna a chce byt viazany obsahom tejto kolektivne;
zmluvy vyssieho stupna, zaviazat sa s pravne relevantnymi dosledkami k plneniu ko-
lektivnej zmluvy vyssieho stupna. Mechanizmus samotného pristupenia ku kolektivnej
zmluve vysSieho stupna je proces, skladajuci sa z niekolkych samostatnych krokov. § 5
ods. 4 ZoKV predpoklada, Ze takyto zamestnavatel prejavi volu byt viazany kolektivnou
zmluvou vyssieho stupna prostrednictvom ziadosti na prislusné zmluvné strany, ktoré
kolektivnu zmluvu vyssieho stupna uzatvorili. Zmluvné strany v praxi posudzuju, ¢i
takato Ziadost zamestnavatela spliia zakonom vyzadované podmienky, t. j. najmai &i SK
NACE zamestnavatela je totozny s SK NACE, na ktoré bola takato kolektivna zmluva
uzatvorena a ¢i ide teda o zamestnavatela, patriaceho do hospodérskeho odvetvia, pre
ktoré bola tato kolektivna zmluva uzatvorena. Obdobne sa skiima, ¢i tento zamestnéava-
tel uz nie je pokryty niektorou z inych kolektivnych zmluv vyssieho stupna. Pripadne,
¢i zamestnavatel, ktory ziada o pristupenie, nie je ¢lenom iného zamestnavatelského
zvazu, ktory ma uzatvorenu kolektivnu zmluvu vyssieho stupna, ako ta, ku ktorej pri-
stipenie Ziada. Takéto kriZenie ¢lenov zamestnavatelskych zvizov a kolektivnych zmlav
vyssieho stupna nie je z hladiska praxe Ziaduce z dévodu vysokej neprehladnosti a re-
prezentativnosti socialnych partnerov a kolektivnych zmlav vyssieho stupna.

V pripade pozitivneho stanoviska zmluvnych stran sa vyzaduje ich oficidlna dekla-
racia pisomnou formou o sthlase s takymto pristipenim zamestnavatela k uzatvorene;
kolektivnej zmluve vyssieho stupna. Suhlas ma podobu tzv. ozndmenia adresovaného
MPSVaR SR o tom, Ze prislo k pristupeniu konkrétneho zamestnévatela k uzatvorene;j
kolektivnej zmluve vyssieho stupnia. Ozndmenie by malo mat pisomnud podobu a ZoKV
stanovuje poriadkovu pétnastdnovi lehotu na jeho uskuto¢nenie zo strany zmluvnych
stran, od pristipenia zamestnavatela ku kolektivnej zmluve vyssieho stupna, t. j. od
okamihu dorucenia Ziadosti zamestnavatela zmluvnym strandm a vyjadrenia sthlasu
zmluvnych stran s tymto pristipenim. Oznamenie ma v uvedenom zmysle len eviden¢-
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nu povahu (nie konstitutivnu), hoci ho MPSVaR SR oznamuje v Zbierke zakonov, vy-
chadzajtic z textu samotného ustanovenia § 5 ods. 4 ZoKV v textacii ,,zmluvné strany
ozndmia MPSVaR SR pristipenie“ (samotné pristipenie uz bolo zrealizované sihlasom
zmluvnych stran, a nie az napr. uverejnenim oznamenia v Zbierke zakonov, alebo jeho
dorucenim na MPSVaR SR). Porusenie tejto povinnosti preto ani neméze byt na ujmu
platnosti takéhoto pravneho ukonu zamestnavatela.

V praxi sa mozno stretnit aj s uzatvaranim dodatku k uzatvorenej kolektivnej zmlu-
ve vyssieho stupnia medzi povodnymi zmluvnymi stranami a pristupujicim zamest-
navatelom, ktorého obsahom je deklardcia pristipenia tohto zamestnavatela. Z hladis-
ka dikcie § 5 ods. 4 ZoKV je takyto dodatok na jednej strane nadbytoc¢ny, kedze tcel
pravnej viazanosti zamestnavatela bol vyjadreny vo forme procesného pristipenia ku
kolektivnej zmluve vyssieho stupna vo vyssie popisanej podobe, na druhej strane je ta-
kyto dodatok neplatny, kedZe pristupujuci zamestnéavatel nespliia zakonné predpoklady
na uzatvorenie kolektivnej zmluvy vyssieho stupna, nepredstavuje organizaciu zamest-
navatelov spdsobilt na uzatvorenie kolektivnej zmluvy vyssieho stupna a nemdze byt
ani novou zmluvnou stranou dodatku kolektivnej zmluvy vyssieho stupna. Do rozporu
sa nasledne dostava aj posidenie zmluvnych strdn platnej a ic¢innej kolektivnej zmlu-
vy vyssieho stupna a jej dodatku, ked pri dodatku je jedna zo zmluvnych stran naviac
(s uvddzanym problémom jej procesnopravnej subjektivity pri snahe o uzatvorenie do-
datku ku kolektivnej zmluve vyssieho stupna).

V suvislosti s popisovanym osobitnym spdsobom vzniku zavaznosti kolektiv-
nej zmluvy vyssieho stupna pre zamestnavatela formou pristupenia vznika nejasnost
v stvislosti so vznikom/zanikom zavéznosti aj pre nového, alebo vystupujuceho ¢lena
zamestnavatelského zvdzu, ktory je zmluvnou stranou kolektivnej zmluvy vyssieho
stupnia. Ak by sme modelovali priklad, Ze pocas platnosti kolektivnej zmluvy vyssieho
stupna prestane byt zamestnavatel ¢lenskou organizdciou zamestnavatelského zvizu,
ktory je zmluvnou stranou kolektivnej zmluvy vyssieho stupna a sicasne je aj zaradeny
do zoznamu zamestnavatelov, mame za to, Ze by malo prist primarne k uzatvoreniu
dodatku kolektivnej zmluvy vyssieho stupna, ktora takéhoto zamestnavatela vypusti zo
zoznamu, ¢im sa pre neho stane kolektivna zmluva vyssieho stupna nezavaznou. Do
tohto okamihu, podla nasho pravneho nazoru, sice vznikne nezhoda medzi obsahom
kolektivnej zmluvy vyssieho stupna a aktudlnou situdciou, napriek tomu vystapenim
zamestnavatela zo zamestnavatelského zvizu by mala prestat byt pre neho takato kolek-
tivna zmluva vys$$ieho stupna zavaznd, pretoze opa¢ny vyklad by viedol k poruseniu §
5 ods. 2 pism. a) ZoKV, ktory predpoklada, Ze zamestnavatel nezaradeny do zoznamu
zamestnavatelov v prilohe kolektivnej zmluvy vyssieho stupna je nou viazany len za spl-
nenia podmienok v uvedenom ustanoveni § 5 ZoKV, pri¢om v tomto pripade absentuje
¢lenstvo zamestnavatela v zamestnavatelskom zvize. Dovodit jeho povinnost dodrzia-
vat zavazky z kolektivnej zmluvy vys$sieho stupna nemozno ani odvolanim sa na jeho
stale zaradenie v zozname zamestnavatelov, kedze aktudlny pravny stav predpoklada
v oboch popisovanych vykladoch, Ze zaradenie do zoznamu zamestnavatelov sa odvija
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od ich ¢lenstva v zamestnavatelskom zvize, ktoré v tomto pripade uz neexistuje. Pri-
padné vztiahnutie kolektivnej zmluvy vyssiecho stupna aj na zamestnavatela, ktory nie
je ¢lenskou organizaciou zamestnavatelského zvazu, ktory je zmluvnou stranou kolek-
tivnej zmluvy vyssieho stupnia mimo ramca § 7 a § 7a ZoKYV, ako jediného procesného
spdsobu oznamovania reprezentativnej kolektivnej zmluvy vyssieho stupna - zavaz-
nosti inej kolektivnej zmluvy vyssieho stupna aj na neclenské organizacie zamestna-
vatelského zvizu, ktory je zmluvnou stranou kolektivnej zmluvy vyssieho stupna, by
predstavovalo pravny exces.

3.5 Prilohy ku kolektivnej zmluve a odkazy v kolektivnej zmluve

Absoltatne dominujicou spornou otazkou pri analyzovani obsahu kolektivnych
zmluv, vo vztahu k existujicej pravnej uprave, sa javi problematika priloh ku kolek-
tivnej zmluve, resp. splnomocnujtcich ustanoveni kolektivnej zmluvy o Gprave niekto-
rych pracovnopravnych narokov vo vnudtropodnikovych predpisoch zamestnéavatela.
Pravidelnou obsahovou stcastou kolektivnych zmliv je obsiahnutie upravy niektorych
pracovnopravnych ndrokov zamestnancov, resp. niektorych dohod socidlnych partne-
rov, vyplyvajucich z prislusnych pracovnopravnych predpisov v prilohach kolektivne;
zmluvy. Spornym sa v tejto suvislosti stavaju otazky, stivisiace s moznostou zmien tych-
to priloh, bez zmeny samotnej kolektivnej zmluvy, najmé v suvislosti s procesom kolek-
tivneho vyjednavania, dalej s platnostou a Gc¢innostou tychto priloh v okamihu neplat-
nosti samotnej kolektivnej zmluvy, i vobec s moznostou upravy pracovnych podmienok
v prilohach ku kolektivnej zmluve na tkor vlastného textu kolektivnej zmluvy.

Tendencia presuvat pravnu tGpravu pracovnopravnych narokov zamestnancov do
priloh ku kolektivnej zmluve, namiesto vlastného textu kolektivnej zmluvy, ma dve
praktické polohy. Na jednej strane maji casto zamestnavatelia zaujem sprehladnit
a zjednodusit upravu, napr. odmenovania zamestnancov, a preto sa snazia cely mzdovy
systém, vratane vymedzenia komplikovaného systému jednotlivych tarifnych stupnic
pre rozne pracovné pozicie, velmi podrobne rozpisat do samostatnej prilohy kolektiv-
nej zmluvy, ¢im sa im otvéra priestor aj pre uvadzanie konkrétnych kritérii, pripadne
rozpéti poskytovanych mzdovych zvyhodneni za pracu. Kolektivna zmluva nadobida
charakter klasickej ob¢ianskopravnej zmluvy, vymedzujtcej zmluvné strany, zakladné
nalezitosti spojené s platnostou a u¢innostou kolektivnej zmluvy, pripadne tpravu vza-
jomnych vztahov medzi zmluvnymi stranami. Prilohy ku kolektivnej zmluve nasledne
v logickej suvislosti upravuju jednotlivé okruhy pracovnopravnych narokov zamest-
nancov. Struktura kolektivnej zmluvy ¢asto nedovoluje do vlastného textu kolektivnej
zmluvy inkorporovat velmi podrobne rozpisany systém odmenovania zamestnancov,
kedZe sa nasledne stava velmi neprehladnou aj vo vztahu k jej ostatnym ¢astiam. Tento
systém vystavby kolektivnej zmluvy je typicky najmé u zamestnavatelov so zahrani¢nou
kapitalovou tcastou, kde st pravidelne pracovnopravne naroky zamestnancov upravo-
vané v samostatnych pravnych predpisoch, podla ktorych st nasledne uzatvarané aj do-
hody socialnych partnerov na ich uprave (kolektivne zmluvy, resp. iné dohody).
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Druhym, skrytym zaujmom, ktory ovplyviluje naznacenu tendenciu tvorby kolek-
tivnej zmluvy, je problematika vztahu samotnej kolektivnej zmluvy a jej priloh, t. j. ¢i
kolektivna zmluva explicitne deklaruje, Ze prilohy su jej neoddelitelnou sucastou, resp.
takéto ustanovenie vobec neobsahuje. Nacrtnuta dvojkolajnost vztahu sa samozrejme
odraza ina spornom pripustnom predmete kolektivneho vyjednavania medzi tymito
zmluvnymi stranami, t. j ¢i moze byt predmetom kolektivneho vyjednavania len samot-
na kolektivna zmluva s prilohami, resp. samostatne, alebo prilohy samostatne nemdzu
byt predmetom kolektivneho vyjednavania.

V minulosti obdobny problém nebol taky vypukly a prilohy ku kolektivnej zmluve
boli povazované za normalnu sucast kolektivnej zmluvy a vztahoval sa na ne rovnaky
pravny rezim, ako na akykolvek iny zmluvny zavizok. Prebiehalo o nich klasické ko-
lektivne vyjednavanie, ako o ostatnych zavdzkoch. Pravne predpisy preto ani zamerne
neobsahovali legdlnu definiciu pojmu ,,priloha ku kolektivnej zmluve”. Rozdiel medzi
prilohami kolektivnej zmluvy a ostatnym jej obsahom teda nemal pravny charakter, ale
spocival vylu¢ne v systematike usporiadania obsahu kolektivnej zmluvy a v jeho nor-
mativno-technickom vyjadreni. Za prilohy ku kolektivnej zmluve sa oznacovali v mi-
nulosti najmé ucelené dokumenty, upravujtce ¢iastkové alebo Specifické otézky. Pokial
bol sucastou kolektivnej zmluvy, ako jej priloha, aj vnutropodnikovy predpis zamestna-
vatela, vztahoval sa na neho pravny rezim ZoKYV, a to aj pri snahe o jeho zmenu (zakaz
jednostrannej zmeny zo strany zamestnavatela, potreba zacatia kolektivneho vyjedna-
vania a pod.).*®!

Pozitivny pripad, t. j. pokial kolektivna zmluva vo svojich spravidla zavere¢nych
ustanoveniach obsahuje vymedzenie vlastného pravneho vztahu k prilohdm kolektiv-
nej zmluvy, nie je pravne sporny. Teda, ak kolektivna zmluva jednoznacne deklaruje, ze
prilohy kolektivnej zmluvy tvoria neoddelitelnt sucast kolektivnej zmluvy a ich pripad-
né zmeny, obdobne, ako v pripade dodatkov, musia byt vykonané v predpisanej forme
(najcastejsie v pisomnej) a v uré¢enom case (napr. v pripade pravidelného zvy$ovania ta-
rifnych miezd zamestnancov), moZzno na toto analogicky vztiahnut ustanovenie § 8 ods.
1 ZoKV. Prilohy kolektivnej zmluvy predstavuju integralnu sucast kolektivnej zmluvy
a ich pripadné zmeny sa musia realizovat v procese kolektivneho vyjednavania (odchyl-
ny postup nie je mozny,)*? kedZze by v opacnom pripade mimo procesu kolektivneho
vyjednavania neprislo k relevantnej zmene kolektivnej zmluvy a akékolvek dojednanie
by bolo povaZované za neplatné (nemoznost zmeny inym procesnym sposobom, ako
v kolektivnej zmluve).

Negativny pripad, t. j. kolektivna zmluva neobsahuje textaciu relevantného ustano-
venia o neoddelitelnosti priloh, ako sacasti kolektivnej zmluvy, je uz z pohladu prav-
nych nasledkov pravne sporny, ¢o je aj z pohladu zaujmu niektorych zamestnavatelov
vitana situdcia. Za predpokladu, Ze kolektivna zmluva obsahuje prilohy, v ktorych moz-
no identifikovat tpravu pracovnopravnych narokov zamestnancov a kolektivna zmluva

261 Porovnaj - SUBRT, B.: Odbory, zaméstnavatelé a pravo. Karvina : Nakladatelstvi PARIS, 1995. s. 50.
262 Pozri - podkapitolu 3.2 &druhy kolektivnych zmludv, platnost a ucinnost kolektivnej zmluvy,
existencia viacerych kolektivnych zmluv.
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nevymedzuje svoj vlastny vztah k predmetnych priloham, je rieSenie takejto situacie
rozne. Suc¢asne musime vnimat, Ze kolektivna zmluva vo svojich ustanoveniach pravi-
delne odkazuje v takychto prilohach na samotné kolektivne zmluvy, ked je uprava pra-
covnopravnych narokov zamestnancov obsiahnutd v takychto kolektivnych zmluvach
(kolektivna zmluva pri aprave konkrétneho naroku odkaze na svoju vlastnua prilohu).
Vychadzajtc z uréenych predpokladov riesenia vyssie popisaného pozitivneho pripadu,
by sme mali dospietk zaveru, Ze v tomto druhom pripade prilohy ku kolektivnej zmluve
nepredstavuji integralnu a neoddelitelnt sucast kolektivnej zmluvy, t. j ich pripadna
zmena sa bude spravat odchylne, ako v prvom pripade. Kedze tieto prilohy nepred-
stavuju sucast kolektivnej zmluvy, nemozno ich pripadnt zmenu realizovat v procese
kolektivneho vyjedndvania, a teda sa neuplatni v Ziadnom pripade § 8 ZoKV. Zvoleny
postup pri zmenach priloh by mal predstavovat procesny postup zvoleny pri dojedna-
vani inych dohdd socialnych partnerov, ako napr. v pripade § 87a ZP (dohoda o konte
pracovného ¢asu), alebo v dohode o véznych prevadzkovych dévodoch v zmysle § 142
ods. 4 ZP. Pdjde teda o uzatvorenie inych dohod socidlnych partnerov, odli$nych od
kolektivnej zmluvy. Z pohladu formalnych pramenov prava, kedze nepojde o kolek-
tiviu zmluvu s normativnym charakterom v ¢asti upravujicej pracovnopravne naroky
zamestnancov, by potom malo ist o vnttorné normy zamestnavatela (vnatropodnikové
pravne predpisy), ktoré modzu byt prijimané s roznou formou participacie zastupcov
zamestnancov (spolurozhodovanie, prerokovanie) alebo vydané zamestnavatelom bez
potreby participacie zastupcov zamestnancov. Analogicky pripad pre podporenie prav-
nej argumentacie by mohol predstavovat aj odkaz kolektivnej zmluvy na iné vnutro-
podnikové pravne predpisy, napr. pracovny poriadok alebo aj iné pravne predpisy, napr.
so silou zakona, na ktoré tiez kolektivna zmluva vo svojich ustanoveniach odkazuje, ale
nepredstavuju sucast kolektivnej zmluvy.

Proti tomuto pravnemu vykladu moze stat iny pravny ndzor, ktory vychadza zo syste-
matiky kolektivnej zmluvy i jej logickej Struktury, t. j. nebaziruje na potrebe obsiahnutia
jednozna¢ného ustanovenia o prilohdach, ako neoddelitelnej sucasti kolektivnej zmluvy
a napr., ak prilohy obsahuju ¢islovanie stran zavedené v kolektivnej zmluve, kolektivna
zmluva na ne odkazuje a je mozné ich z pohladu procesu, v ktorom boli dojednané (ko-
lektivne vyjednavanie) chapat ako sucast kolektivnej zmluvy. Nasledne by sa mal aj pri
ich zmendch, napriek absencii spominaného ustanovenia, uplatnit podobny postup, ako
v prvom pozitivnom pripade (pri existencii jednozna¢ného ustanovenia o neoddelitel-
nej sucasti). Mozeme vychadzat i z ustanoveni prislusnych pracovnopravnych predpi-
sov, ktoré pri zaujme o vyhodnejsiu tpravu pracovnopravnych narokov zamestnancov
vyzaduju, aby bola vyhodnej$ia pravna tprava obsiahnuta v kolektivnej zmluve.*®* Ob-
dobne, ak by sme aplikovali aj v tomto pripade tedriu pravnych tikonov a pravny rezim
OZ, prilohy ako samostatné dokumenty neobstoja, kedze po obsahovej stranke nespliia-
ju zakladné nalezitosti pravneho tkonu (napr. oznacenie zmluvnych stran).

263 Napr. dojednanie dalSieho pridelu do socidlneho fondu vzmysle § 3 ods. 1 pism. b) zakona ¢.
152/1994 Z.z. 0 socidlnom fonde a 0 zmene a doplneni zakona ¢. 286/1992 Zb. o daniach z prijmov
v zneni neskorsich predpisov.
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Pri uvedomeni si popisovaného pravneho problému sa v aplika¢nej praxi dokon-
ca ujal postup, ktory v pripadoch zaradenia priloh do kolektivnej zmluvy, vyzaduje od
zmluvnych stran, aby pri podpise kolektivnej zmluvy podpisali i kazda jednu dal$iu
stranu kolektivnej zmluvy, ktoré st radené ako jej prilohy, prave z dévodu precizovania
pravnej istoty tychto dokumentov, ako integralnej sucasti kolektivnej zmluvy.

Iny pripad predstavuje pravne problematicka situdcia, ked kolektivna zmluva neob-
sahuje relevantnu Gpravu pracovnopravnych narokov, ale len odkaz na iny dokument.
Typickym prikladom v tejto oblasti je pomerne casta snaha zamestnavatelov obsiahnut
problematiku dojednania odmenovania zamestnancov vo vnttropodnikovom predpise
zamestnavatela (smernica alebo poriadok o odmenovani zamestnancov), pri¢om kolek-
tivna zmluva obsahuje len odkaz na tento vnatropodnikovy predpis a kompetenciu od-
borovej organizacie tento vnutropodnikovych predpis prerokovat (musime si uvedomit
pravidelne chybajtce pravne povedomie odborovych funkciondrov, ktori ¢asto nevedia
posudit, aké dosledky ma uvedena textacia v kolektivnej zmluve). Pravne konformné
a unifikované rieenie pri popisovanom probléme neexistuje. Pokial ale budeme vycha-
dzat z vyssie uvedeného vykladu, ktory povazujeme za pravne i argumenta¢ne udrzatel-
ny, pokial osobitny pravny predpis vyzaduje, aby bola tiprava nejakého pracovnopravne-
ho naroku zamestnanca dohodnuta v kolektivnej zmluve, mozno povazovat za poruse-
nie pravneho poriadku, ak zamestnavatel dohodne tuto tpravu v inom dokumente, ako
v kolektivnej zmluve, hoci mu sama kolektivna zmluva takdto moznost dava. Musime
totiz vychddzat z kogentnych ustanoveni ZP i ZoKYV, ktoré umoznuju odchylnti dohodu
v kolektivnej zmluve, ako je v pravnom poriadku, len vo vymedzenych pripadoch. Za
predpokladu, ze teda zdkon neuvadza odchylnti moznost dojednania (vratane moznosti
odchylit sa na zaklade odkazu v kolektivnej zmluve), musi byt platne dojednana tpra-
va konkrétneho pracovnopravneho naroku zamestnanca vo vlastnom tele kolektivnej
zmluvy. Iny postup by totiz odporoval pravnemu poriadku i pracovnopravnej ochrane
zamestnanca, ked moznost odchylenia sa v podobe dispozitivneho ustanovenia by bola
konstruovand len v konkrétnych vybranych pripadoch, s cielom bezprostrednej ochra-
ny prav zamestnancov. Obdobny pravny ndzor mozno najst aj v rozhodnutiach $tatnych
organoch kontroly.?%

264 Pozri, napr. rozhodnutie InSpektordtu prace Trnava, sp. zn. 384/5265/14, ked odmenovanie
zamestnancov bolo dohodnuté v smernici o odmenovani zamestnancov (smernica obsahovala
napr. podmienky poskytovania variabilnej zlozky mzdy, dohodnutie inych mzdovych zvyhodneni
a pod.) a kolektivna zmluva obsahovala len odkaz na tuto smernicu. InSpektorat v tomto pripade
jednoznacne deklaroval porusenie §119 ods. 2 a 3 ZP, pricom dévodil prave potrebou obsiahnutia
relevantnej pravnej Upravy odmenovania v kolektivnej zmluve, sodkazom na spominané
ustanovenia Zékonnika prace, ktoré jednoznacne uvadzaju, ze “mzdové podmienky zamestnancov
zamestnavatel dohodne s prislusnym odborovym orgénom v kolektivnej zmluve, alebo so
zamestnancom v pracovnej zmluve!” V pracovnej zmluve zamestnancov bola uvedend iba vyska
“tarifnej mzdy”, pricom ostatné zlozky mzdy boli upravené v smerniciach, pricom za mzdové
podmienky zamestnanca v zmysle §119 ods. 3 ZP musime pokladat najma “formy odmernovania
zamestnancov, sumu zakladnej zlozky mzdy adalSie zlozky plneni poskytovanych za pracu
a podmienky ich poskytovania.”
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3.6 Rozsirovanie (extenzia) kolektivnych zmlav vyssieho stupna - re-
prezentativne kolektivne zmluvy vyssieho stupna

Kolektivne zmluvy vyssieho stupna st zmluvy, ktoré s uzatvarané na trovni od-
vetvia, resp. ¢asti odvetvia medzi zdruzenim zamestnavatelov (zvdzom zamestnavate-
lov napr. v strojarskom priemysle) a vy$sim odborovym organom (odborovy zviz napr.
v strojarskom priemysle). Cielom je iprava pracovnych a mzdovych podmienok v urci-
tom odvetvi. Tato kolektivna zmluva je zavdzna na zmluvnej strane zamestnavatelov pre
prislusny zviz, ktory kolektivnu zmluvu uzatvoril a zamestnavatelov, ktori st uvedeni
v zozname zamestnavatelov, ktory je prilohou takejto kolektivnej zmluvy.

Mechanizmus reprezentativnych kolektivnych zmluv znamena v podmienkach SR
mechanizmus, kedy je platna a G¢inna kolektivna zmluva vyssieho stupna, ktora je uza-
tvorena v odvetvi (divizia podla klasifikdcie SK NACE) alebo v Casti odvetvia (skupina
podla klasifikicie SK NACE), zavazna pre celé odvetvie alebo cast odvetvia, a teda sa
vztahuje aj na zamestnavatelov v odvetvi alebo v casti odvetvia, za ktoré kolektivnu
zmluvu vyssieho stupna neuzatvoril zvdz zamestnavatelov a ktori ani nepristupili ku ko-
lektivnej zmluve vyssieho stupna v zmysle § 5 ods. 4 ZoKV. Kolektivna zmluva vyssieho
stupna sa teda automaticky nevztahuje na vSetkych zamestnavatelov v odvetvi alebo
v Casti odvetvia, v ktorom je uzatvorena, ale len na zamestnavatelov uvedenych v zo-
zname zamestnavatelov, ktory je prilohou kolektivnej zmluvy vyssieho stupna. V nad-
vaznosti na uzatvorenie kolektivnej zmluvy vyssieho stupnia moze pripadne prebehnut
proces overovania reprezentativnosti, ktorym sa oznami zavaznost kolektivnej zmluvy
vyssieho stupna, ktora je reprezentativna pre celé odvetvie alebo ¢ast odvetvia, kde sa
bude tato kolektivna zmluva vztahovat na vSetkych zamestnavatelov v odvetvi, pripad-
ne v Casti odvetvia (s vynimkou zamestnavatelov podla § 7a ZoKV). Novela ZoKV ¢.
183/2017 Z. z. prinasa nové procesnopravne i hmotnopravne podmienky, ktoré stvisia
ako s tvorbou zoznamu zamestnavatelov kolektivnej zmluvy vyssieho stupna, i jej vlast-
ného charakteru, tak i samotného procesnopravneho spdsobu oznamovania reprezen-
tativnych kolektivnych zmlav vyssieho stupna.

Odpvetvie a ¢ast odvetvia (a SK NACE klasifikacia)

V principe kolektivna zmluva vyssieho stupna musi byt uzatvorena pre urcité odvet-
vie alebo ¢ast odvetvia. Pokial ide o zamestnavatela, tento by mal predovsetkym vediet,
do akého odvetvia alebo ¢asti odvetvia pre tucely zakona o kolektivhom vyjednavani
spada. Kolektivna zmluva vyssieho stupnia obsahuje oznacenie odvetvia alebo casti
odvetvia, pre ktoré je uzatvorena, pri¢om sa vychadza zo zoznamu zamestnavatelov, za
ktorych je uzatvorena. Oznacenim odvetvia je kdd statistickej klasifikacie ekonomic-
kych ¢innosti podla osobitného predpisu na trovni divizie. Tymto osobitnym predpi-
som je Nariadenie Europskeho parlamentu a Rady (ES) ¢. 1893/2006 z 20. decembra
2006, ktorym sa zavadza $tatisticka klasifikacia ekonomickych ¢innosti NACE Revision
2 a ktorym sa meni a doplia nariadenie Rady (EHS) ¢. 3037/90 a niektoré nariadenia
ES o osobitnych oblastiach $tatistiky (U. v. EU L 393, 30. 12. 2006) v zneni nariadenia
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Eurépskeho parlamentu a Rady (ES) & 295/2008%5 z 11. marca 2008 (U.v. EU L 97,9. 4.
2008). Oznacenim casti odvetvia je kod $tatistickej klasifikacie ekonomickych ¢innosti
podla osobitného predpisu na urovni skupiny. Tymto osobitnym predpisom je Nariade-
nie Eurdpskeho parlamentu a Rady (ES) ¢. 1893/2006.

SK NACE kéd prideluje Statisticky tirad SR podla prevazujiiceho predmetu &in-
nosti.?**Kazda kolektivna zmluva vyssieho stupna tak obsahuje SK NACE kod.

SK NACE kéd ma 5 cisiel:

1. tirover - sekcia - polozka oznacend abecednym znakom

2. uroven - divizia - polozka oznacend dvojmiestnym Ciselnym znakom
3. troven - skupina - polozka oznacend trojmiestnym ciselnym znakom
4. troven - trieda - polozka oznacend Stvormiestnym Ciselnym znakom
5. turoveni — podtrieda - polozka oznaclend pdtmiestnym Ciselnym znakom.

Pre reprezentativne KZVS mad vyznam len sekcia (odvetvie) alebo skupina (Cast od-
vetvia)

Reprezentativna kolektivna zmluva vyssieho stupna

Novela ZoKV zavadza novy institt tzv. reprezentativnej kolektivnej zmluvy vys-
$ieho stupna. V pripade, ak sa zmluvné strany domnievaju, Ze ich kolektivna zmluva
vyssieho stupna je reprezentativnou kolektivnou zmluvou vyssieho stupiia, mézu pozia-
dat MPSVaR SR, aby tito skuto¢nost bola ozndmend v Zbierke zdkonov SR. V dalsom
procese MPSVaR SR tito skuto¢nost overi, ak nie st splnené podmienky reprezentativ-
nosti, a teda ak nie je uzatvorena kolektivna zmluva vyssieho stupna, ktord ma povahu
(splha podmienky) reprezentativnosti a nemozno ju teda oznacif za reprezentativnu,
oznamenie v Zbierke zakonov SR nebude zverejnené.

Vseobecne musime rozli§ovat medzi kolektivnymi zmluvami vyssieho stupna a re-
prezentativnymi kolektivnymi zmluvami vyssieho stupna. Ak st splnené podmienky
v§ 7 ods. 1 pism. a) a pism. b)) ZoKV kolektivne zmluvy vys$sieho stupna, st po ich
oznameni v Zbierke zakonov SR podla § 9a ods. 6 ZoKV povazované za reprezentativ-
ne s prislusnymi tc¢inkami. Vysledkom kolektivneho vyjednavania medzi organizaciou
zamestnavatelov a vy$sim odborovym organom je kolektivna zmluva vyssieho stupna,
ktora ale primarne nema povahu reprezentativnej kolektivnej zmluvy vyssieho stupna
a zavazuje zamestndavatelov, ktori st uvedeni v jej prilohe v podobe zoznamu zamestna-
vatelov v zmysle § 4 ods. 1 pism. b) ZoKV. Ziskanie statusu reprezentativnej kolektivnej
zmluvy vyssieho stupna moze uzatvorena kolektivna zmluva nadobudnit len v okami-
hu, ak splni kritéria stanovené v § 7 ods. 1 pism. a) a b) ZoKV. V takomto pripade mdzu

265 Pozn.v zdkone je nespravne uvedené cislo 259.

266 Vyhladavanie subjektov podla SK NACE - dostupné na internete: http://www.statistics.sk/pls/
wregis/dotaz
Kédy SK NACE: http://www.statistics.sk/pls/wregis/ciselniky?kc=5205
Informécie Statistického uradu o SK NACE - Dostupné na internete http://portal.statistics.sk/
showdoc.do?docid=1924.
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nasledne jedna alebo obe zmluvné strany iniciovat zaciatok procesu oznamenia tejto
skutoc¢nosti v Zbierke zakonov SR. Kolektivna zmluva vyssieho stupna, ktora nesplni
podmienky reprezentativnosti v § 7 ods. 1 pism. a) a b) ZoKV, nema sice povahu repre-
zentativnej kolektivnej zmluvy vyssieho stupna a nemdze teda zavdzovat inych zamest-
névatelov ako tych, ktori boli zaradeni do zoznamu zamestnavatelov v zmysle § 5 ods.
2 pism. a) ZoKYV, tato skuto¢nost ale neovplyviuje pravny charakter a pravne nasledky
uzatvorenej kolektivnej zmluvy vyssieho stupna ako pramena prava v pravnom poriad-
ku Slovenskej republiky.

Novelizovany § 7 ZoKV urcuje hmotnopravne kritérid pre posudenie reprezenta-
tivneho charakteru uzatvorenej kolektivnej zmluvy vyssieho stupna alebo jej dodatku
osobitne pre obe zmluvné strany, t. j. socidlnych partnerov (organizaciu zamestnava-
telov a odborovy zviz). Jednotlivé kritérid maja odlisny charakter, pricom ich podstata
ani tak nesmeruje k vlastnostiam samotnej uzatvorenej kolektivnej zmluvy vyssieho
stupna, ale dotykaju sa skor samotnych socidlnych partnerov, ako zmluvnych stran ko-
lektivnej zmluvy vyssieho stupna. Ich Gcelom je predovsetkym nepriama snaha o po-
stdenie relevantnosti samotnych zmluvnych stran, ktoré kolektivhu zmluvu vyssieho
stupna uzatvaraju, t. j. ¢i su skutocnymi reprezentantmi zamestnancov i zamestnava-
telov v danom hospodarskom odvetvi alebo jeho ¢asti, pre ktoré je kolektivna zmluva
vys$ieho stupna uzatvorend. Cielom je stav, aby prichadzalo k oznamovaniu reprezen-
tativnosti len takych kolektivnych zmlav vyssieho stupna, ktoré skuto¢ne s ohladom na
samotné zmluvné strany, st schopné a sposobilé upravovat pracovné a mzdové pod-
mienky zamestnancov v konkrétnom hospodarskom odvetvi alebo jeho casti a nemaju
marginalny charakter. Vychadza sa pritom z podstaty samotného institutu véeobecnej
zavaznosti kolektivnych zmlav vyssieho stupna, ktory predpoklada, ze zmluvni part-
neri predstavuju relevantné subjekty v danom hospodarskom odvetvi alebo jeho casti,
reprezentuju a zastupuju reprezentativnu skupinu zamestnavatelov a zamestnancov,
ovplyviuju uroven pracovnych a mzdovych podmienok zamestnancov v danom hos-
podarskom odvetvi alebo jeho Casti a ozndmenie vseobecnej zavaznosti kolektivnych
zmlav vyssieho stupna ma zabezpecit dosiahnuty pracovnopravny $tandard aj u inych
zamestnavatelskych subjektov posobiacich v predmetnom hospodarskom odvetvi alebo
jeho casti. Splnenie zdkonom ustanovenych kritérii pre urcenie reprezentativne;j kolek-
tivnej zmluvy vyssieho stupiia musi nastat sucasne u oboch zmluvnych stran.

Kritérium pre urcenie reprezentativnosti kolektivnej zmluvy vyssieho stupna na
strane organizacie zamestnavatelov je zalozené i na doteraz uplatiiovanom vac¢sinovom
principe, t. j. organizacia zamestnavatelov, ktora je zmluvnou stranou kolektivnej zmlu-
vy vyssieho stupna a ktord vstupuje do procesu posudzovania reprezentativnosti, musi
zdruzovat zamestnavatelov (posudzuje sa zoznam zamestnavatelov v zmysle § 4 ods. 1
pism. b) ZoKV vytvoreny v zmysle § 5 ods. 2 pism. a) ZoKV), ktorych kéd podla $ta-
tistickej klasifikacie ekonomickych ¢innosti na urovni divizie alebo na trovni skupiny
je rovnaky ako oznacenie odvetvia alebo casti odvetvia, pre ktoré je kolektivna zmluva
vys$ieho stupnia uzatvorena a tito zamestnavaju vacsi pocet zamestnancov ako zamest-
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névatelia zdruzeni v inej organizacii zamestnavatelov, ktord v tom istom odvetvi alebo
v tej istej Casti odvetvia uzatvorila ina kolektivnu zmluvu vyssieho stupna, ktorych kod
podla statistickej klasifikacie ekonomickych ¢innosti na Grovni divizie alebo na trovni
skupiny je rovnaky ako oznacenie odvetvia alebo casti odvetvia, pre ktoré je kolektivna
zmluva vyssieho stupna uzatvorena.

Skdmanie reprezentativnosti v zmysle § 7 ods. 1 pism. a) ZoKV na strane orga-
nizacie zamestnavatelov:

Kolektivha zmluva Kolektivnha zmluva
vyssieho stupna ¢. 1 vyssieho stupna ¢. 2
pre SK NACE kod 42 pre SK NACE kod 42
Pocet zamestnancov > Pocet zamestnancov
zamestnavanych zamestnavatelmi zamestnavanych zamestnavatelmi
podla zoznamu zamestnavatelov, podla zoznamu zamestnavateloy,
ktory je prilohou kolektivnej ktory je prilohou kolektivnej
zmluvy vyssSieho stupna jevadsi zmluvy vyssieho stupna
(za nich je uzatvorenad) ako (za nich je uzatvorenad)
v odvetvi (SK NACE 41), v odvetvi (SK NACE 41),
resp. ¢asti odvetvia resp. ¢asti odvetvia
(ak by islo o tuto uroven) (ak by islo o tuto Uroven)

Priklad:

Ak by zamestnavatelia s SK NACE kédom 42 boli uvedeni v dvoch kolektivnych zmlu-
vdch vyssieho stuptia (pozn.: pravidld zdruZovania nezakazujii zamestndvatelovi zdruzit
sa v ktorejkolvek organizdcii zamestndvatelov, pripadne v jednom odvetvi alebo Casti od-
vetvia mozu posobit aj konkurencné organizdcie) a oznamuje sa uzatvorenie reprezenta-
tivnej kolektivnej zmluvy vysSieho stupria s SK NACE kédom 42, musi sa posudit, i je
kolektivna zmluva vysSieho stupria, ktord sa oznamuje, v tejto Casti odvetvia reprezenta-
tivna, t. j. ¢i zamestndvatelia zdruZeni vo organizdcii zamestndvatelov A (ktorej kolektiv-
na zmluva vysSieho stuptia sa oznamuje) zamestndvajii viac zamestnancov ako zamestnd-
vatelia s SK NACE kédom 42 zdruzeni v inej organizdcii zamestndvatelov.
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zamestnavatelia s SK NACE kodom 42 v organizacii zamestnavatelov A
zamestnavaju 2 000 zamestnancov a zamestndavatelia s SK NACE kédom 42
; v organizacii zamestnavatelov B zamestnavaju 1 000 zamestnancov,
Ano kolektivnu zmluvu vyssieho stupna organizacie zamestnavatelov

= A mozno v Casti odvetvia 42 povazovat za reprezentativnu aj
pre zamestnavatelov s SK NACE kédom 42.

zamestnavatelia s SK NACE kodom 42 v organizacii zamestnavatelov A
zamestnavaju 1 000 zamestnancov a zamestnavatelia s SK NACE kédom 42
v organizacii zamestnavatelov B zamestnavaju 2 000 zamestnancoy,

Nie kolektivnu zmluvu vyssieho stupna organizacie zamestnavatelov

= kolektivna zmluva vyssieho stupna by pre cast odvetvia 42 nemohla
byt reprezentativna.

Ani v pripade novelizovaného ustanovenia § 7 ods. 1 pism. a) ZoKV sa nestanovuje
ziadne kvantitativne kritérium takéhoto posudzovania reprezentativnosti organizacie
zamestnavatelov (napr. organizacia zamestnavatelov by musela zdruzovat zamestnavate-
lov uvedenych v zozname zamestnavatelov, ktory je prilohou kolektivnej zmluvy vyssie-
ho stupna, ktori zamestnavaja napr. 30 % alebo 50 % zamestnancov zo vSetkych zamest-
nancov zamestnanych v danom hospodarskom odvetvi alebo jeho casti, v ktorom sa tato
reprezentativnost posudzuje). Postacuje, ak zamestnavatelia zdruzeni v organizacii za-
mestnavatelov, ktord je zmluvnou stranou kolektivnej zmluvy vyssieho stupna, o ktora
v predmetnom pripade ide, zamestnavaju v suhrne aj o 1 zamestnanca viac ako zamest-
navatelia zdruZeni v inej organizacii zamestnavatelov, ktora v tom istom odvetvi alebo
v tej istej Casti odvetvia uzatvorila int kolektivnu zmluvu vy$sieho stupna, ktorych kéd
podla $tatistickej klasifikacie ekonomickych ¢innosti na drovni divizie alebo na trovni
skupiny je rovnaky ako oznacenie odvetvia alebo casti odvetvia, pre ktoré je kolektivna
zmluva vyssieho stupna uzatvorend, hoci ani jedna z organizacii zamestnavatelov ne-
musi dosahovat relevantny pocet zamestnavanych zamestnancov v konkrétnom hos-
podarskom odvetvi (napr. jedna z organizacii zamestnavatelov prostrednictvom v nej
zdruzenych zamestnavatelov zamestnava 5 % zamestnancov zo véetkych zamestnancov
zamestnanych v hospodarskom odvetvi alebo jeho casti a druha organizacia zamestna-
vatelov prostrednictvom v nej zdruZenych zamestnavatelov zamestnava 3 % zamestnan-
cov zo vietkych zamestnancov zamestnanych v hospodarskom odvetvi alebo jeho casti).

Na rozdiel od kritéria uvedeného v § 7 ods. 1 pism. a) ZoKV, podla ktorého sa po-
sudzuje reprezentativnost organizacie zamestnavatelov, prichadzaji do tvahy v pripade
posudzovania reprezentativnosti vys$ieho odborového organu odborovej organizicie,
ako druhej zmluvnej strany kolektivnej zmluvy vyssieho stupna, dve alternativne moz-
nosti splnenia podmienky reprezentativnosti takéhoto vyssieho odborového organu
odborovej organizicie, pricom ich pouzitie sa odvija od skuto¢nosti, ¢i ziadost o vyda-
nie ozndmenia v zmysle novelizovaného ustanovenia § 9a ods. 1 ZoKV je podand iba
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jednou zo zmluvnych stran kolektivnej zmluvy vyssieho stupna, o ktorti v predmetnom
pripade ide (uplatni sa moznost uvedend v § 7 ods. 1 pism. b) bod 1 ZoKV) alebo ide
o spolo¢ny navrh oboch zmluvnych stran kolektivnej zmluvy vyssieho stupna na vyda-
nie oznamenia zmysle novelizovaného ustanovenia § 9a ods. 1 ZoKV (uplatni sa moz-
nost uvedend v § 7 ods. 1 pism. b) bod 2 ZoKV).

Splnenie kritéria reprezentativnosti kolektivnej zmluvy vyssieho stupna na strane
vyssieho odborového organu odborovej organizacie podla § 7 ods. 1 pism. b) bod 1
ZoKYV sa odvija od jeho posobenia prostrednictvom zakladnych odborovych organiza-
cii, ktoré st v nom zdruzené, u zamestnavatelov uvedenych v zozname zamestnavatelov,
ako prilohy kolektivnej zmluvy vyssieho stupna alebo jej dodatku v zmysle v § 4 ods. 1
pism. b) ZoKV. U¢elom podmienok uvedenych v predmetnom kritériu je snaha o jed-
noznacné vymedzenie pdsobenia vyssieho odborového organu u tychto zamestnéavate-
lov (teda u ¢lenskych organizacii druhej zmluvnej strany - organizacie zamestnavatelov)
s ciefom vylucit fiktivne zakladanie vy$sich odborovych organov a nasledné uzatvaranie
kolektivnych zmluv vyssieho stupna ako formu zneuzitia predmetného institatu, ktora
by nasledne mohla vstapit aj do procesu posudzovania reprezentativnosti a nasledne
mohla byt ozndmena je reprezentativnost v zmysle § 9a ods. 1 ZoKV. Novela ZoKV totiz
vychadza z premisy, ze vy$si odborovy organ odborovej organizacie v sulade s icelom
svojho zaloZenia zaklada na podnikovej drovni (v tomto pripade v jednotlivych zamest-
navatelskych organizaciach zdruzenych v organizacii zamestnavatelov, ktora je druhou
zmluvnou stranou kolektivnej zmluvy vyssieho stupna, ktorej reprezentativnost sa po-
sudzuje) zakladné odborové organizacie ako formy zastiipenia zamestnancov na praco-
visku v zmysle § 11a ZP a sticasne, Ze u tychto zamestnavatelov tieto zakladné odborové
organizacie aj skuto¢ne vykonavaja ¢innost zastupcu zamestnancov v zmysle § 229 ods.
6 ZP, t. j. kolektivne vyjednavaju a uzatvaraju kolektivne zmluvy.

Vyssi odborovy organ odborovej organizacie musi mat preto zalozené u najmenej
30 % z tychto zamestnavatelov uvedenych v zozname zamestnavatelov podla § 4 ods. 1
pism. b) ZoKV svoje zakladné odborové organizacie v ramci zvoleného kédu Statistic-
kej klasifikacie ekonomickych ¢innosti na trovni divizie alebo na urovni skupiny, pri-
¢om 100 % kvoérum tvoria vsetci zamestnavatelia uvedeni v zozname zamestnévatelov
v zmysle § 4 ods. 1 pism. b) ZoKYV, ktori majt kod $tatistickej klasifikdcie ekonomickych
¢innosti na urovni divizie alebo na trovni skupiny, v ktorom prebieha posudzovanie
reprezentativnosti kolektivnej zmluvy vyssieho stupna. Absolttny pocet zamestnava-
telov uvedenych v zozname zamestnavatelov podla § 4 ods. 1 pism. b) ZoKV kolektiv-
nej zmluvy vyssieho stupna je teda irelevantny z pohladu dosiahnutia potrebnej 30 %
reprezentativnosti vyssieho odborového organu, pretoze sa celkové kvérum 100 % re-
prezentativnosti a potrebnej minimalnej 30 % reprezentativnosti bude posudzovat vidy
v ramci konkrétneho kédu statistickej klasifikacie ekonomickych ¢innosti na urovni di-
vizie alebo na trovni skupiny. V absolitnom vyjadreni moze v ramci niektorého kodu
Statistickej klasifikacie ekonomickych ¢innosti na trovni divizie alebo na trovni sku-
piny hodnota 100 % predstavovat 10 zamestnavatelov, pricom splnenie kritéria bude
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predstavovat existencia najmenej 4 zakladnych odborovych organizacii zdruzenych
v odborovej organizacii, ktora je zmluvnou stranou kolektivnej zmluvy vyssieho stupna,
v inom pripade mdze hodnota 100 % predstavovat 1 zamestnavatela a splnenie kritéria
sa dosiahne existenciou zakladnej odborovej organizacie u tohto zamestnavatela (iny
pripad z matematického i praktického pohladu mozny samozrejme nebude). Preukazo-
vanie splnenia tejto podmienky je upravené v § 9a ods. 1 pism. ¢) ZoKV.

Popri samotnej existencii zakladnych odborovych organizacii zdruzenych v odbo-
rovej organizacii, ktora je zmluvnou stranou kolektivnej zmluvy vyssieho stupna, bude
suc¢asne musiet preukazat vys$si odborovy organ aj skuto¢né pdsobenie u tychto zamest-
navatelov, ako zdstupca zamestnancov, v podobe uplatnenia kompetencie na kolektiv-
ne vyjednavanie v zmysle § 229 ods. 6 ZP, a to prostrednictvom uzatvorenia podniko-
vej kolektivnej zmluvy alebo minimalne vedenia procesu kolektivneho vyjednavania
v zmysle ZoKV. Zakladné odborové organizacie, zdruzené v odborovej organizacii, kto-
ra je zmluvnou stranou kolektivnej zmluvy vyssieho stupna, museli byt v kalendarnom
roku, ktory predchadza kalendarnemu roku, v ktorom sa dorucilo oznamenie podla §
9a ods. 1 ZoKV, zmluvnou stranou podnikovej kolektivnej zmluvy. Vzhladom na vlast-
nu aplikacna prax a mozné dlhé obdobie, v ktorom sa vedie kolektivne vyjednavanie,
pripusta zakonodarca aj alternativu neuzatvorenia kolektivnej zmluvy, sucasne vsak
pozaduje preukdzanie vedenia procesu kolektivneho vyjednavania v podobe vzniku
a rieSenia kolektivneho sporu podla § 10 ZoKV tak, Ze zmluvné strany alebo zmluvna
strana (zakladna odborova organizécia) tejto podnikovej kolektivnej zmluvy poziadali
o urcenie sprostredkovatela podla § 11 ods. 2 s cielom uzatvorenia kolektivnej zmluvy.
Osobitne je potrebné zdoraznit skutocnost, ze v zaujme objektivizacie tohto procesu
zakonodarca vylucuje uplatnenie § 11 ods. 1 ZoKV, t. j. dohodu zmluvnych stran na
osobe sprostredkovatela na vyriesenie kolektivneho sporu o uzatvorenie kolektivnej
zmluvy, hoci pravny poriadok takito moznost pripusta a pre ucely preukdzania splne-
nia podmienky uvedenej v§ 7 ods. 1 pism. a) ZoKV vyzaduje vylu¢ne uréenie osoby
sprostredkovatela zo strany Ministerstva prace, socidlnych veci a rodiny SR v zmysle
§ 11 ods. 2 ZoKV. Naznacené obmedzenie volby zmluvnych stran v zmysle § 11 ods. 1
ZoKV jednozna¢ne smeruje k zvySeniu principu pravnej istoty a zabezpeceniu dosta-
to¢ne objektivnych a pravne relevantnych dokazov pre Ministerstvo prace, socialnych
veci a rodiny SR nielen pre proces overovania splnenia podmienok reprezentativnosti
kolektivnej zmluvy vyssieho stupna v zmysle § 9a ods. 1 ZoKYV, ale aj pre pripad sud-
neho sporu, predmetom ktorého bude preskimavanie rozhodnutia Ministerstva prace,
socialnych veci a rodiny SR v zmysle § 9b ZoKV. V désledku tohto pristupu sa preto od-
poruca, aby napriek moznej existujucej dohode zmluvnych stran podnikovej kolektiv-
nej zmluvy v zmysle § 11 ods. 1 ZoKV, zmluvné strany alebo zmluvna strana poziadali
o urcenie sprostredkovatela v zmysle § 11 ods. 2 ZoKYV, inak nedokazu splnit uvedent
podmienku, hoci by ich kolektivny spor v zmysle § 10 ZoKYV riesila osoba sprostredko-
vatela ustanovend do procesu kolektivneho vyjednévania. Preukazovanie splnenia tejto
podmienky je upravené v § 9a ods. 1 pism. ¢) ZoKV.
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Vzhladom na skusenosti z aplikacnej praxe, ked kolektivne vyjednavanie u novo-
vzniknutych zakladnych odborovych organizicii standardne trva vyrazne dlhsie ako
pri dlhsie existujucich zakladnych odborovych organizaciach, kde sa uzatvara kolektiv-
na zmluva uz opakovane, zavaddza zdkonodarca vynimku v podobe tzv. fikcie splnenia
tohto kritéria v zmysle § 7 ods. 1 pism. b) bod 1 ZoKV bez ohladu na aktudlny stav
kolektivneho vyjednavania u tohto zamestnavatela (napr. zakladna odborovéd organi-
zacia moze byt kratko pred podpisom kolektivnej zmluvy, resp. u tohto zamestnavatela
vObec nemusi prebiehat proces kolektivneho vyjednavania). Vynimka sa moze uplat-
nit len pri odborovej organizdcii zdruzenej v odborovej organizicii, ktora je zmluvnou
stranou kolektivnej zmluvy vyssieho stupna, ktora ku diu oznamenia podla § 9a ods. 1
ZoKYV posobi u zamestnavatela zaradeného do zoznamu zamestnavatelov podla § 4 ods.
1 pism. b) ZoKV. Preukazovanie splnenia podmienok pre uplatnenie vynimky sa bude
riadit § 9a ods. 1 pism. ¢) prvou vetou ZoKYV, kde vyssi odborovy organ bude preuka-
zovat na zaklade eviden¢ného listu zdkladnej odborovej organizacie okamih jej vzniku
a teda neuplynutie stanoveného 24 mesa¢ného obdobia.

Posudzovanie splnenia podmienky reprezentativnosti pri vy§§om odborovom orga-
ne odborovej organizacie sa meni v zavislosti od situdcie, ak pride k spolo¢nému poda-
niu navrhu na zverejnenie oznamenia podla § 9a ods. 1 ZoKV zo strany oboch zmluv-
nych stran kolektivnej zmluvy vys$sieho stupna, o ktora v uvedenej veci ide. V tomto
pripade sa nasledne neuplatiuje proces posudzovania podla podmienok uvedenych v §
7 ods. 1 pism. b) bod 1 ZoKYV, ale fakticky sa uplatni prezumpcia splnenia kritéria repre-
zentativnosti na strane vyssieho odborového organu odborovej organizacie. Samotnym
pravotvornym aktom je pristupenie stuhlasu druhej zmluvnej strany (v aplikacnej praxi
spravidla organizacie zamestnavatelov, ktord je spravidla odporcom reprezentativnosti
kolektivnej zmluvy vy$sieho stupiia). Dalsie podmienky v pripade podania spolo¢ného
navrhu podla § 7 ods. 1 pism. b) bod 2 ZoKV zdkonodarca nestanovuje, a to ani ako
vyrovnavaci prostriedok voc¢i posudzovaniu reprezentativnosti podla § 7 ods. 1 pism.
b) bod 1 ZoKV. Vyssi odborovy organ odborovej organizacie tak de facto nemusi mat
zalozené zakladné odborové organizacie u zamestnavatelov uvedenych v zozname za-
mestnavatelov v zmysle § 4 ods. 1 pism. b) ZoKYV, ani preukazovat ich skuto¢né pdso-
benie u tychto zamestnavatelov formou uzatvarania kolektivnych zmlav alebo vedenim
procesu kolektivneho vyjednavania.

Analogickym sposobom, ako v pripade posudzovania splnenia podmienok repre-
zentativnosti kolektivnej zmluvy vyssieho stupna, sa buda rovnaké kritérid na procesny
spdsob posudzovania vztahovat na posudzovanie reprezentativnosti dodatku uzatvo-
renom k (reprezentativnej) kolektivnej zmluve. S ohladom na tito skutoc¢nost i popi-
sovanu potrebu overenia posobenia zakladnych odborovych organizacii odborovej or-
ganizacie, ktora je zmluvnou stranou kolektivnej zmluvy vyssieho stupna, sa vyzaduje
uvadzanie (aktualizovaného) zoznamu zamestnavatelov v zmysle § 4 ods. 1 pism. b)
ZoKYV aj do uzatvaraného dodatku ku kolektivnej zmluve vyssieho stupna.
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ZoKV v § 7 ods. 3 upravuje otazku, odkedy je reprezentativna kolektivna zmluva
vys$ieho stupna zaviazna pre ostatnych zamestnavatelov v odvetvi alebo v ¢asti odvetvia.
Zmluvné strany mozu MPSVaR SR oznamit, ze uzatvorili reprezentativnu kolektivnu
zmluvu vyssieho stupna. Ak sa pri overovani podla § 9a ZoKV zisti, Ze podmienky re-
prezentativnosti st splnené, neznamena to automaticky, ze kolektivna zmluva vyssieho
stupna zavizuje zamestnavatelov odo dna jej uc¢innosti (a teda spétne). § 7 ods. 3 ZoKV
ustanovuje spdsob urcenia prvého dna zaviznosti reprezentativnej kolektivnej zmluvy
vyssieho stupna.

Zverejnenie oznamenia o uzatvoreni reprezentativnej KZVS v Zbierke zakonov SR

Zverejnenie medzi 1. a 15. diiom kalendarneho mesiaca — zavédznost od prvého
dia nasledujuceho kalendarneho mesiaca
- Priklad: Zverejnenie 8.10. - zdvéiznostod 1.11.

Zverejnenie medzi 16. a poslednym diiom kalendarneho mesiaca — zavaznost
od prvého dna druhého kalendarneho mesiaca nasledujiceho po mesiaci zverejnenia.
Priklad: Zverejnenie 20.10. — zdvéiznost od 1.12.

V nadvéznosti na vyssie uvedené skutocnosti sa na zamestnavatela, ktorého SK
NACE sa zhoduje s SK NACE kédom uvedenym v oznameni, vztahuje reprezenta-
tivna kolektivna zmluva vyssieho stupna a zamestnavatel musi zabezpecit prava/pra-
covné podmienky zamestnancov v rozsahu tejto kolektivnej zmluvy (ak zabezpecoval
zamestnancom prava/pracovné podmienky v mensom rozsahu). Plnit musi odo dna
zavdznosti tejto kolektivnej zmluvy pre neho (do skonc¢enia u¢innosti kolektivnej zmlu-
vy - predizena u¢innost kolektivnej zmluvy vyssieho stupiia sa ale podpisom dodatku
o prediZzeni tejto ucinnosti uz na tohto zamestnavatela len z titulu podpisania dodatku
nevztahuje, ale bude sa na neho vztahovat az v zavislosti od zverejnenia nového ozna-
menia v Zbierke zdkonov SR vo vdzbe na den zaciatku zavaznosti urceny podla § 7 ods.
3 ZoKV). V tejto suvislosti plati aj § 231 ods. 3 ZP, ze ,, Pracovnd zmluva je neplatnd v tej
Casti, v ktorej upravuje ndroky zamestnanca v mensom rozsahu nez kolektivna zmluva. <
ako aj § 4 ods. 2 pism. b) ZoKV: ,,Neplatnd je kolektivna zmluva v tej casti, ktord ... upra-
vuje ndroky zamestnancov v mensom rozsahu nez kolektivna zmluva vyssieho stupna.*

Pravidlo vymedzené v § 7 ods. 3 ZoKV sa v zmysle § 7 ods. 4 ZoKV vztahuje aj na
zverejnenie oznamenia, ze bol uzatvoreny dodatok k reprezentativnej kolektivnej zmlu-
ve vyssieho stupna. Zamestnavatelov bude zvazovat reprezentativna zmluva vys$sieho
stupna v zneni dodatku (ktory moze upravovat vecnu Cast kolektivnej zmluvy — napr.
zvy$enie mzdovych tarif, alebo napr. predizit len G¢innost kolektivnej zmluvy vyssieho
stupna).
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Zamestnavatelia, na ktorych sa zaviznost kolektivnej zmluvy vyssieho stupna ne-
vztahuje

ZoKV v § 7a upravuje vynimKy, kedy sa na zamestnavatela s SK NACE kédom od-
vetvia alebo Casti odvetvia, na ktorého by sa inak vztahovala reprezentativna kolektivna
zmluva vyssieho stupna, tato nanho vztahovat nebude. Posudzovanie sa deje ku dnu
zverejnenia oznamenia v Zbierke zakonov SR (t. j. nie ku dnu t¢innosti zdvaznosti).

1) Zamestnavatel, pre ktorého je zavizna ina kolektivna zmluva vyssieho stupna
ku dnu zverejnenia oznamenia v Zbierke zakonov SR - zverejnenie podla § 9a ods. 6
pism. a) alebo ods. 7 pism. b) ZoKV

V praxi moze nastat aj situdcia, Ze na zamestnavatela sa vztahuje reprezentativna
kolektivna zmluva vyssieho stupna, ale uz sa na neho nebude vztahovat dodatok, alebo
naopak, by sa mal vztahovat dodatok, ale nema sa na neho vztahovat reprezentativna
kolektivna zmluva vyssieho stupnia. V prvom pripade je na zvazeni zamestnavatela, na
kolko relevantné je pre neho chciet byt viazany dodatkom - napr. cez pristiipenie, Gipra-
vu vlastnej podnikovej kolektivnej zmluvy alebo pracovnych zmlav. V druhom pripade
sa mozno domnievat, Ze cez dodatok bude zamestnavatel zaviazany celou reprezentativ-
nou kolektivnou zmluvou vyssieho stupna.

2) Zamestnavatel, ktory zamestnava menej ako 20 zamestnancov podla priemer-
ného eviden¢ného poctu zamestnancov vypocitaného za kalendarny mesiac predcha-
dzajuci kalendarnemu mesiacu, v ktorom bolo zverejnené ozndmenie v Zbierke zako-
nov SR - zverejnenie podla § 9a ods. 6 pism. a) alebo ods. 7 pism. b) ZoKV.

Ide o vynimku pre malé a stredné podniky od 1 po 19 zamestnancov, ak sa pocet
zvy$i, zamestnavatel nebude povinny dodrziavat reprezentativnu kolektivnu zmluvu
vyssieho stupna, kedze posudzovanie sa deje ku diu zverejnenia ozndmenia.

3) Zamestnavatel, ktory zamestnava viac ako 10 % 0sdb so zdravotnym postih-
nutim (odkaz na § 40 ods. 8 ZP) z priemerného eviden¢ného poctu zamestnancov
vypocitaného za kalendarny mesiac predchadzajici kalendarnemu mesiacu, v ktorom
bolo zverejnené oznamenie v Zbierke zdkonov SR - zverejnenie podla § 9a ods. 6 pism.
a) alebo ods. 7 pism. b) ZoKV.

4) Zamestnavatel, ktory vykonava podnikatelska ¢innost (pozn. podnikanie)
menej ako 24 mesiacov ku diu zverejnenia ozndmenia v Zbierke zdkonov SR - zve-
rejnenie podla § 9a ods. 6 pism. a) alebo ods. 7 pism. b) ZoKV; to neplati, ak ide o za-
mestnavatela, ktory je pravnym nastupcom iného zamestnavatela a ktory vykonava
podnikatelsku ¢innost v stcte s podnikatelskou ¢innostou tohto iného zamestnavatela
najmenej 24 mesiacov.
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Overovanie splnenia podmienok reprezentativnosti kolektivnej zmluvy vyssieho
stupna

§ 9a ZoKV nanovo upravuje otazky spojené s overovanim splnenia podmienok re-
prezentativnosti kolektivnej zmluvy vys$sieho stupna. Ak sa jedna zo zmluvnych stran
alebo obe zmluvné strany domnievaju, Ze nimi uzatvorena kolektivna zmluva vyssie-
ho stupna je reprezentativna kolektivna zmluva vyssieho stupna, moézu tato skutoc-
nost MPSVaR SR pisomne oznamit.

Priklad - viac ucastnikov na zmluvnej strane odborovych organizacii:

Ak kolektivna zmluva vyssieho stupria bola na jednej zmluvnej strane (strana vyssej
odborovej organizdcie) uzatvorend viacerymi ticastnikmi (viacerymi vyssimi odborovymi
organizdciami), ozndmenie musi obsahovat siihlas vsetkych ticastnikov na tejto zmluvnej
strane s tym, Ze sa oznamuje tdto kolektivna zmluva vyssieho stupria podla § 9a (kedze
ide o jednu zmluvnii stranu a pozri aj § 3a ZoKV a zdsadu spolocného postupu rokovania

a uzatvorenia kolektivnej zmluvy).

Z obsahového hladiska musi ist o kolektivnu zmluvu vy$sieho stupna (t. j. nie napr.
o podnikovu kolektivhu zmluvu, a teda v zozname zamestnavatelov musia byt uvede-
ni aspon dvaja zamestnavatelia a musi ist o kolektivnu zmluvu aj v zmysle § 231 ZP).
Z tohto hladiska nie je dolezité pomenovanie pravneho ukonu, ale jeho obsah. Repre-
zentativnou kolektivnou zmluvou vyssieho stupna teda nemdze byt skupinova podni-
kova kolektivna zmluva, t. j. sibor rovnakych podnikovych kolektivnych zmlav pre za-
mestnavatelov skupiny zamestnavatelov s jednym vlastnikom.

ZoKV v § 9a ods. 1 ZoKV upravuje nalezitosti tohto oznamenia:

 ndzov samotnej kolektivnej zmluvy vyssieho stupna (pri dodatku oznacenie toh-
to dodatku - napr. dodatok ¢. 1 ku kolektivnej zmluve vyssieho stupna XY, ak ide
o prvé overovanie kolektivnej zmluvy vyssieho stupna s dodatkom - kolektivna
zmluva vyssieho stupna XY v zneni dodatku ¢. 1),

o oznacenie odvetvi alebo Casti odvetvia, pre ktoré je uzatvorend a v ktorych je
reprezentativna — v tomto pripade ide o kumulativnu podmienku, t. j. v ozna-
meni bude uvedeny SK NACE kéd odvetvia/casti odvetvia, v ktorom ma byt
kolektivna zmluva vys$sieho stupna reprezentativna (musi ist o jeden z kédov
odvetvia/casti odvetvia, pre ktoré je vobec kolektivna zmluva vyssieho stupna
uzatvorenad).

Kolektivna zmluva vyssieho stupna obsahuje oznacenie odvetvia (napr. SK NACE
kod 47) alebo casti odvetvia (napr. SK NACE kod 47.7), pre ktoré je uzatvorena, pri-
¢om sa vychadza zo zoznamu zamestnavatelov, za ktorych je uzatvorend. Zoznam za-
mestnavatelov je uvedeny v prilohe kolektivnej zmluvy vyssieho stupna a pri zamestna-
vatelovi v tomto zozname ma byt uvedeny aj SK NACE kéd, ktory mu pridelil Statisticky
urad SR.
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Priklad - Kolektivna zmluva vyssieho stupia na roky 2016 - 2018 uzatvorena
medzi Integrovanym odborovym zvizom a Zvizom stavebnych podnikatelov Slo-
venska:

Napriklad pri tejto kolektivnej zmluve v stavebnictve z hladiska oznacenia odvetvia
alebo Casti odvetvia to bude kod divizie 47 alebo kod skupiny 47.7, alebo pripadne dalsie
kody, ktoré obsahuje kolektivna zmluva vyssieho stuptia; v praxi jedna kolektivna zmluva
je spravidla uzatvorend pre viac odvetvi/divizii, alebo pripadne pre vicsi pocet casti odvet-
vi/skupin. Pisomné ozndmenie sa moZe tykat len jedného alebo niektorych odvetvi alebo
Casti odvetvi.

doklad o tom, ze bola splnend podmienka podla § 7 ods. 1 pism. b) ZoKV, t. j.
doklad, o reprezentativnosti na strane vyssej odborovej organizacie, a to nasle-
dujticim spésobom: ICO odborovej organizécie alebo doklad o jej evidencii na
Ministerstve vnudtra SR (v evidencii odborovych organizacii). Predmetna dual-
nost vychddza z moznosti dvojakého vzniku zakladnych odborovych organizacii
a ich pravnej subjektivity. Standardnym a zauzivanym mechanizmom je zaloze-
nie zdkladnej odborovej organizacie ako organiza¢nej zlozky s odvodenou prav-
nou subjektivitou od odborového zvizu (vyssia odborova organizacia), pricom
evidenény list vystavuje samotny odborovy zviz s ICO-m, ktoré je pridelené Sta-
tistickym uradom SR. Zoznam takychto organiza¢nych jednotiek ob¢ianskych
zdruzeni s ICO-m vedie Ministerstvo vnttra SR. Vyssia odborova organizacia
tak bude dokladovat splnenie predmetnej podmienky prostrednictvom koépii
vystavenych evidencnych listov pre tieto zdkladné odborové organizacie, ktoré
su jej organizacnymi jednotkami. Druhym pripadom bude dokladovanie exis-
tencie odborovej organizacie prostrednictvom oznamenia o evidencii na Mi-
nisterstve vnutra SR v zozname odborovych organizacii a zamestnavatelskych
organizacii, pricom evidenény list s pridelenym ICO-m od Statistického tradu
SR vystavuje priamo Ministerstvo vnutra SR (blizsie porovnaj komentar k § 2
ZoKV). Okrem toho sa musi prilozit kdpia podpisanej podnikovej kolektivnej
zmluvy (vzhladom na to, Ze Ministerstvo prace, socialnych veci a rodiny SR ne-
potrebuje poznat celkovy obsah kolektivnej zmluvy, a to aj vzhladom na niektoré
mozno doverné informadcie — postacuje taka kopia, z ktorej bude zrejmé, ze pod-
nikovd kolektivna zmluva bola uzatvorena — nazov, podpisy a moznost overit, Ze
ide o kolektivnu zmluvu v zmysle § 231 ZP a v zmysle § 2 ZoKV). Ak podnikova
kolektivna zmluva nebola uzatvorena, je potrebné predlozit képiu listu ziadosti
odborovej organizicie o urcenie sprostredkovatela v spore o uzatvorenie podni-
kovej kolektivnej zmluvy podla § 11 ods. 2 ZoKV. Podmienka predkladania do-
kladov (t. j. ani pésobenie odborovych organizacii, ani uzatvorenie podnikovej
kolektivnej zmluvy, ani zZiadost o urcenie sprostredkovatela) nemusi byt splnena,
ak ide o spolo¢né oznamenie zmluvnych stran o tom, ze bola uzatvorend repre-
zentativna kolektivna zmluva vyssieho stupna.
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Ak oznamenie neobsahuje predpisané nalezitosti, v § 9a ods. 2 ZoKV je upraveny
postup MPSVaR SR - vyzva na odstranenie nedostatkov a v pripade neodstranenia ne-
dostatkov - odloZenie oznamenia a informovanie zmluvnych stran. Odlozenie ozname-
nia nevytvara prekazku, Ze v budicnosti nemoéze byt podané rovnaké ozndmenie, ktoré
bude obsahovat uz véetky potrebné doklady.

V' § 9a ods. 2 ZoKV sa upravuju aj pripady, kedy MPSVaR SR z tiradnej povinnosti
vec automaticky odlozi a informuje o tom zmluvna stranu (ktora oznamenie urobila)
alebo zmluvné strany (v pripadne spolo¢ného oznamenia):

1)

2)

3)

ku dnu dorucenia oznamenia je zostatok doby trvania kolektivnej zmluvy vys-
$ieho stupna menej ako 6 mesiacov. Priklad: 15. 9. 2017 je na MPSVaR SR do-
rucené ozndmenie, ktoré sa tyka kolektivnej zmluvy vyssieho stuptia na rok 2018
(uzatvorenej do 31. 12. 2018).

existuje ina reprezentativna kolektivna zmluva vyssieho stupna, ktora bola ozna-
mend v Zbierke zdkonov SR. V pripade takejto kolektivnej zmluvy vyssieho
stupna sa garantuje jej ,reprezentativnost” najmenej na 1 rok. Priklad: Ak v od-
vetvi SK NACE 41 je reprezentativna kolektivna zmluva vyssieho stupna A, o kto-
rej ozndmenie bolo zverejnené 15. 3. 2018, ministerstvo odlozi kazdé ozndmenie
o inej kolektivnej zmluve vyssieho stupria do 14 .3. 2019. Ak by vsak reprezentativ-
na kolektivna zmluva vyssieho stupnia bola uzatvorend do 31. 12. 2018, ozndmenie
mozno predloZif uz 1. 1. 2019.

ak ide o rozhodnutie stdu, Ze kolektivna zmluva vyssieho stupna je reprezenta-
tivna (kde sa predtym pri overovani splnenia podmienok dospelo k zéveru, Ze
nie st naplnené).

V § 9a ods. 3 ZoKV sa upravuje postup MPSVaR SR, ak ozndmenie obsahuje zéko-
nom ustanovené nalezitosti:

1)

2)
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zverejnenie informacie o ozndmeni v Obchodnom vestniku a pravo zamestna-
vatela z daného odvetvia alebo ¢asti odvetvia predlozit stanovisko k uvedenému
oznameniu (do 5 pracovnych dni odo dna zverejnenia) — stanovisko sa moze
tykat napr. nezrovnalosti pokial ide o oznacenie zamestnavatelov SK NACE kod-
mi, pochybnosti o reprezentativnosti. Predmetom stanoviska nemajt byt vecné
otazky — napr. naroky vyplyvajuce z kolektivnej zmluvy vyssieho stupna vzhla-
dom na to, ze ministerstvo len overuje splnenie podmienok reprezentativnosti
a neposudzuje otazky spojené s dopadmi konkrétnej kolektivnej zmluvy vyssie-
ho stupna na zamestnavatelov v odvetvi alebo v casti odvetvia. Uvedené pravo
predkladat pripomienky/stanovisko upravené v ZoKV vychadza z casti 5 bod 2
pism. ¢) Odportcania MOP ¢. 91 z roku 1951.

overenie, ¢i ozndmena kolektivna zmluva vyssieho stupha spifa zdkonom usta-
novené podmienky reprezentativnosti, a teda ¢i ju moze v Zbierke zdkonov SR
oznamit ako reprezentativnu kolektivnu zmluvu vyssieho stupna.
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Na ucel overenia sa v § 9a ods. 4 ZoKV upravuje postup, kde MPSVaR SR poziada
o potrebné tidaje Statisticky tirad SR. Otazka reprezentativnosti sa overi ku diu do-
rucenia ozndmenia. Vychadza sa z Gidajov, ktoré ma Statisticky irad SR ako posledné
k dispozicii. Pre tento ucel sa vychddza zo zoznamov zamestnavatelov, ktoré ma minis-
terstvo k dispozicii vo vdzbe na zoznamy zamestnavatelov, ktoré st prilohami kazdej
z kolektivnych zmlav vyssieho stupna (za nezrovnalosti v zoznamoch, neozndmenie ich
zmeny zodpovedajli organizécie zamestnavatelov). Ak Statisticky drad SR neméze po-
skytnat udaje (pretoze idaj je chraneny) - vtedy ministerstvo ziada o idaj konkrétneho
zamestnavatela.

V §9a0ds. 5 ZoKV sa ustanovuje Komisia zalozena na tripartitnom zaklade. Cielom
komisie je zaoberat sa otazkami, ktoré mozu nastat v stvislosti s idajmi predlozenymi
Statistickym tradom SR, zamestndvatelmi, stanoviskami dotknutych zamestnavatelov,
dokladmi predlozenymi zmluvnou stranou, a pod. Clenovia komisie mozu poukazat
na nezrovnalosti, pokial ide o predlozené doklady, udaje, a pod. Za overenie splnenia
podmienok reprezentativnosti zodpovedda MPSVaR SR. MPSVaR SR pri overeni (§ 9a
ods. 6 ZoKV ) vychddza z rozsahu oznamenia podla § 9a ods. 1 ZoKV (z tdajov, ktoré
boli predlozené) a z tdajov zistenych podla § 9a ods. 4 ZoKV.

V nadvéznosti na tieto idaje ministerstvo zisti:

1) kolektivna zmluva vyssieho stupna je reprezentativnou kolektivhou zmluvou
vyssieho stupnia — MPSVaR SR bezodkladne poziada o zverejnenie oznamenia
o tejto skutocnosti v Zbierke zakonov SR (zavaznost reprezentativnej kolektiv-
nej zmluvy vyssieho stupna pre konkrétneho zamestnavatela - vid. § 7 ods. 3
ZoKV),

2) kolektivna zmluva vyssieho stupna nie je reprezentativnou kolektivnou zmluvou
vyssieho stupnia — MPSVaR SR bezodkladne poziada o zverejnenie oznamenia
o tejto skuto¢nosti v Obchodnom vestniku.

MPSVaR SR je viazané oznamenim zmluvnej strany alebo zmluvnych stran v tom
zmysle, Ze ak je ozndmenie podané len na niektoré odvetvia (divizie) alebo casti odvet-
via (skupiny) z kolektivnej zmluvy vyssieho stupna

a) nemoze ist nad rozsah navrhu a ozndmit v Zbierke zdkonov SR, Ze kolektivna
zmluva vys$$ieho stupna je reprezentativna aj v dalsich odvetviach alebo ¢astiach odvetvi
(KZVS je uzatvorenad aj pre kod 41, ale tento nebol uvedeny v ozndment),

b) nemoze ist pod rozsah navrhu a ak je kolektivna zmluva vy$$ieho stupna repre-
zentativna v navrhovanych odvetviach alebo ¢astiach odvetvi, tato skuto¢nost v Zbierke
zakonov neoznamit (v oznameni bol uvedeny aj kod 41, ale MPSVaR ho v Zbierke za-
konov SR neozndmi).
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Vo vdzbe na postup podla § 9b ZoKV sa v§ 9a ods. 7 ZoKV upravuje aj postup

oznamovania dal$ich skuto¢nosti v Zbierke zakonov SR:

1) zverejnenie oznamenia o zru$eni oznamenia o tom, Ze kolektivna zmluva vys-
$ieho stupna je reprezentativna kolektivna zmluva vyssieho stupna vo vizbe na
rozhodnutie sidu podla § 9b ods. 5 pism. a) ZoKV - takato kolektivna zmluva
vys$ieho stupna nie je reprezentativna,

2) zverejnenie oznamenia o uzatvoreni reprezentativnej kolektivnej zmluvy vys-
$ieho stupnia - vo vézbe na rozhodnutie sudu podla § 9b ods. 5 pism. b) ZoKV
(uc¢inky na konkrétneho zamestnavatela - vid. § 7 ods. 3 ZoKV).

V § 9a ods. 8 ZoKV sa ustanovuje, Ze aj v pripade dodatkov - ak ide o dodatok k re-
prezentativnej kolektivnej zmluve sa primerane uplatnia ods. 1 az 7 (t. j. od pisomné-
ho oznamenia, cez overenie reprezentativnosti, po zverejnenie v Zbierke zakonov SR).
Ak ide o reprezentativny dodatok ku kolektivnej zmluve vyssieho stupna, ktora nebola
oznamena ako reprezentativna kolektivna zmluva vyssieho stupna, pisomné oznamenie
podla § 9a ods. 1 ZoKV musi smerovat na kolektivou zmluvu vyssieho stupna v zne-
ni dodatku, pricom plati ,,ochrana®“ inej reprezentativnej kolektivnej zmluvy vyssieho
stupna podla § 9a ods. 2 pism. b) ZoKV.

V praxi moze nastat situdcia, ze dojde pri dodatku aj k zmene v zozname zamest-
navatelov, ktorych sa tyka, resp. sa menia kédy SK NACE. To zvykne byt problémom
prave pri posudzovani reprezentativnosti dodatku ku kolektivnej zmluve, a to z dovodu:
1) zmeny zoznamu zamestnavatelov (t. j. napr. niektoré odvetvia alebo casti od-
vetvi vypadnu zo zoznamu, pretozZe sa dodatok nevztahuje na konkrétnych za-
mestnavatelov), napr. Kolektivna zmluva vyssieho stupna bola reprezentativna
v odvetvi SK NACE 28.1, ale v dodatku uz nie je zamestnavatel s SK NACE 28.1
= v tomto odvetvi nemoze byt dodatok ku kolektivnej zmluve reprezentativny,
ak uz v zozname zamestnavatelov nie je ziadny zamestnavatel s SK NACE 28.1.

2) alebo z dovodu samotnej zmeny SK NACE kdédu konkrétneho zamestnavatela;
u zamestnavatela sa zmenil SK NACE z 28.1 na 28.2, ale zostal v zozname za-
mestnavatelov, kolektivna zmluva vyssieho stupna nemoze byt ako celok auto-
maticky reprezentativna v odvetvi SK NACE 28.2, ak samotna reprezentativna
kolektivna zmluva v tomto odvetvi nebola reprezentativna — pisomné ozname-
nie v tomto odvetvi musi smerovat na kolektivnu zmluvu v zneni dodatku.

Priklad - zmena SK NACE zamestnavatela a reprezentativny dodatok:

V praxi moéZe nastat aj ind situdcia. U zamestndvatela sa zmenil SK NACE z 28.1 na
28.2. Zdkladnd kolektivna zmluva je reprezentativna v SK NACE koéd 28.1, ale dodatok
uz nie je oznameny ako reprezentativny v SK NACE kod 28.1 (kedze v tejto casti odvetvia
nie je Ziaden zamestnavatel), ale v casti odvetvia SK NACE 28.2. Ak povodnd kolektivna
zmluva nebola reprezentativna v SK NACE kod 28.2 (Cast odvetvia), pisomné ozndmenie
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o reprezentativnosti kolektivnej zmluvy vyssieho stupnia pre cast odvetvia 28.2 nemoZze ist
len na dodatok ku kolektivnej zmluve, ale na cast odvetvia 28.2 a pisomné ozndmenie sa
musi tykat aj celej kolektivnej zmluvy vyssieho stupria v danej Casti odvetvia.

Mozinost preskiumania oznamenia zverejného v Zbierke zakonov SR

ZoKV v § 9 vo vizbe na nélez US SR vymedzuje moZnost preskimania oznamenia
zverejneného v Zbierke zdkonov SR (jeho obsahu, t. j. vo vizbe, ¢i st, alebo nie st spl-
nené podmienky reprezentativnosti kolektivnej zmluvy vyssieho stupna) sidom. § 9b
ZoKV v tomto ohlade upravuje lex specialis tpravu (osobitny druh konania) v porov-
nani so Spravnym sudnym poriadkom.

Utastnikmi konania budu Zalobca a 7alovany. Zalovanym je MPSVaR SR, kedze to
zverejnilo ozndamenie v Zbierke zakonov SR. Zaroven sa vymedzuje okruh Zalobcov,
ktori mézu zalovat ministerstvo podla Spravneho sidneho poriadku pokial ide o otaz-
ku, ¢i kolektivna zmluva vyssieho stupna je, alebo nie je reprezentativna kolektivna
zmluva vyssieho stupna. S nimi:

a) zamestnavatelia v odvetvi alebo v ¢asti odvetvia podla § 9a ods. 1 pism. b) ZoKYV,

t. j. ti, ktori st dotknuti tym, Ze sa na nich reprezentativna kolektivna zmluva
bude vztahovat - ak ide o preskimanie oznamenia podla § 9a ods. 6 pism. a)
ZoKV, t. j. zverejnenie oznamu v Zbierke zdkonov SR, Ze bola uzatvorena re-
prezentativna kolektivna zmluva vys$sieho stupna v danom odvetvi alebo v ¢asti
odvetvia. Pravo zalovat sa nepriznava tym, na ktorych sa vztahuje vynimka pod-
la § 7a ZoKV (t. j. ti, ktori nemaju byt zaviazani reprezentativnou kolektivnou
zmluvou vyssieho stupna),

b) zmluvna strana kolektivnej zmluvy vyssieho stupna - ak ide o preskimanie
oznamenia podla § 9a ods. 6 pism. b) ZoKV - t. j. v Obchodnom vestniku bolo
zverejnené oznamenie, ze tato kolektivna zmluva vyssieho stupna nie je repre-
zentativna,

¢) zamestnanec zamestnavatela v odvetvi alebo v Casti odvetvia podla § 9a ods. 1
pism. b) ZoKV - ak ide o preskiimanie ozndmenia podla § 9a ods. 6 pism. b)
ZoKV - t. j. v Obchodnom vestniku bolo zverejnené ozndmenie, Ze kolektivna
zmluva vyssieho stupna, ktora bola MPSVaR SR oznamena zmluvnou stranou
alebo zmluvnymi stranami nie je reprezentativna.

Zalobca v spravnej zalobe podla Sprévneho stidneho poriadku musi uviest skuto¢-
nosti, ktoré nasvedcuji tomu, ze kolektivna zmluva vyssieho stupna, ktora bola v Zbier-
ke zakonov SR oznamena ako reprezentativna, nie je reprezentativnou kolektivnou
zmluvou, alebo naopak, ak bolo v Obchodnom vestniku oznamené, ze kolektivna zmlu-
va vys$ieho stupna nie je reprezentativna, ze je reprezentativnou kolektivnou zmluvou
vyssieho stupna. Cielom pravnej tpravy tcinnej od 1. 9. 2017 je priznat dotknutym sub-
jektom stdnu ochranu, ktora ale nemdze byt svojvolna, t. j. navrhovatel/Zalobca by svo-
je podanie mal podlozit aj realnymi skuto¢nostami, ktoré naznacuju, Ze zistené zavery
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mali byt iné. Vzhladom na to, Ze zneuzitim prava Zalobcom by mohol byt ohrozeny cely
mechanizmus reprezentativnych kolektivnych zmliv vyssieho stupna, kedze rozhodnu-
tie sidu sa aplikuje voci véetkym, v § 9b ods. 4 a 5 ZoKV sa ustanovuje lehota na po-
danie Zaloby, na rozhodnutie sudu a cez ods. 6 aj vylacenie odkladného ucinku zaloby.

Sud rozhodne, ¢i kolektivna zmluva vyssieho stupna, ktora bola oznacena za repre-
zentativnu, nie je reprezentativnou, alebo ¢i kolektivna zmluva vyssieho stupna, ktora
bola oznacend, Ze nie je reprezentativna, je oznacend ako reprezentativna. V nadvaznos-
ti na takéto rozhodnutie, MPSVaR SR zverejni oznamenie v Zbierke zakonov SR (§ 9a
ods. 7 ZoKV). V sidnom konani sa pouziji relevantné ustanovenia Spravneho sidneho
poriadku, pricom ich konkretizaciu vymedzuje § 9 ods. 6 ZoKV.
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IV. Kolektivne spory a sposoby ich rieSenia

4.1 Vymedzenie kolektivnych sporov a ich riesenie

KedZe v sti¢asnosti neexistuje Ziadna exaktnd definicia pojmu kolektivny spor ob-
siahnutd v pravnom poriadku, ktora by suc¢asne riesila naértnuté pravne problémy vo
vztahu ZoKV a ZP, musime vychadzat pri snahe o jeho identifikaciu z odbornej litera-
tary. Teoretickym vychodiskom moéze byt samotna identifikdcia kolektivneho subjektu,
ako zdkladného subjektu kolektivneho pracovného préava, pricom budeme predpokla-
dat, Ze vymedzenie kolektivneho sporu sa bude odvijat od pritomnosti kolektivneho
subjektu ako jednej alebo obidvoch sporovych stran. Pod pojem kolektivneho pracov-
ného prava mozeme podradit ,,okruh pravnych vztahov vznikajticich medzi kolektivom
pracovnikov spravidla reprezentovanym odborovou organiziciou a zamestnavatelom
(resp. ich zvdzmi)“267 alebo ,,sthrn pravnych noriem, ktoré upravuju tie pravne vztahy
medzi subjektmi pracovného prava, z ktorych jeden zo subjektov je kolektivny subjek-
t“268Z uvedenych definicii mozno odvodit premisu, ze ur¢ujucim faktorom rozlise-
nia individudlnych a kolektivnych sporov bude pritomnost kolektivneho subjektu ako
sporovej strany, pricom kolektivny subjekt bude predstavovat kolektiv zamestnancov
reprezentovany spravidla odborovou organizaciou (odborovym zvdzom). V pripade
kolektivnych zmlav vyssieho stupna nasledne prichadza do tivahy aj kolektiv zamestna-
vatelov reprezentovany zamestnavatelskym zvizom.

V zmysle predmetného teoretického vymedzenia by preto mali medzi zakladné
druhy kolektivnych sporov patrit:

1. spor o uzatvorenie kolektivnej zmluvy alebo jej dodatku269 (§ 10 ZoKV);

2. spor o plnenie zavazkov z kolektivnej zmluvy, z ktorej nevznikaju naroky jednot-
livym zamestnancom (§ 10 ZoKV);

3. spor o urcenie odborovej organizacie opravnenej uzatvorit kolektivou zmluvu
pri pluralite odborovych organizicii posobiacich u zamestnavatela (§ 3a ZoKV);

4. spor o rozdelenie pracovného volna, ktoré zamestnavatel poskytol na vykon
funkcie zastupcov zamestnancov (§ 240 ods. 3 ZP).

267 GALVAS, M. K problematice odborli jako subjektd kolektivniho pracovného prava. Brno:
Masarykova univerzita, Pravnické sesity ¢. 22, 1993, s. 3 - 30.

268 BARANCOVA, H. - SCHRONK, R. Pracovné pravo. Bratislava: Sprint, 2009, s. 725 — 785, resp.
OLSOVSKA, A. Postavenie a pdsobenie zastupcov zamestnancov. In: Debaty mladych pravniké
2007, Olomouc: Univerzita Palackého, 2007, s. 76 — 79.

269 § 8 ods. 5 ZoKV umoziuje zmluvnym strandam dohodnut sa na zmene kolektivnej zmluvy, pricom
sucasne uvadza, Ze pritejto zmene sa postupuje ako pri uzatvarani novejzmluvy.Vznik kolektivheho
sporu pri uzatvarani dodatku ku kolektivnej zmluve bude preto totozny ako v pripade uzatvarania
novej kolektivnej zmluvy.
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4.2 Riesenie kolektivnych sporov podla § 240 ods. 3 ZP a § 3a ZoKV

Riesenie kolektivneho sporu podla § 240 ods. 3 ZP

Podstata sporu spociva v existencii kolektivneho sporu medzi jednotlivymi forma-
mi zastipenia zamestnancov pdsobiacimi u zamestndvatela o rozdeleni pracovného
volna poskytnutého zamestnavatelom na vykon ¢innosti zastupcu zamestnancov. Pri
stcasnom posobeni viacerych zastupcov zamestnancov, napriklad viacerych zaklad-
nych odborovych organizacii alebo odborovej organizacie a zamestnaneckej rady, sa
tito musia o rozdeleni pracovného volna dohodnut. V pripade nedohody rozhodne roz-
hodca, ktorého si urc¢ia. Rozhodca vyda rozhodnutie o rozdeleni pracovného volna me-
dzi viacerych zastupcov zamestnancov. Zakonnik prace neuvadza sposob uréenia osoby
rozhodcu, len predpokladd, Ze sa jednotlivé formy zastipenia zamestnancov na praco-
visku na jeho osobe dohodnu. Z dikcie zdkona preto nie je jasné, ¢i moze byt v konkrét-
nom pripade osobou rozhodcu akakolvek fyzicka osoba (analogické tvahy sa objavuja
aj vsuvislosti s § 13 ZoKV), alebo musi ist o rozhodcu zapisaného v zozname sprostred-
kovatelov a rozhodcov kolektivneho vyjednavania v sulade so zédkonom o kolektivnom
vyjednavani. KedZe ZP neobsahuje v § 240 ods. 3 priamy odkaz na zdkon o kolektivnom
vyjedndvani a ani dovodova sprava sa o jeho charaktere bliZ$ie nezmieriuje, mame za
to, Ze v ustanoveni § 240 ZP sa zavddza novy vSeobecny pojem rozhodcu pre ucely
rozhodovania o rozdeleni pracovného volna medzi jednotlivé formy zastupenia zamest-
nancov na pracovisku, odli$ny od zavedeného mechanizmu v zdkone o kolektivnom
vyjedndvani bez potreby naplnenia osobitnych podmienok pre vykon funkcie rozhod-
cu. Takémuto vykladu mimochodom sved¢i aj priebeh samotnych diskusii pri priprave
predmetného ustanovenia v ramci legislativneho procesu. Teoreticky sa sice sporové
strany mozu dohodnut, ze budd postupovat analogickym spdsobom podla § 13 ZoKYV,
ale zdkonu neodporuje ani odli$ny postup, ked je za rozhodcu urcena akdkolvek fyzicka
osoba, pri¢om jej kvalitu posudili sporové strany v samotnej dohode na tejto osobe
(predpoklada sa dohoda na osobe rozhodcu). Nevhodnost zavedenia nového institutu
rozhodovania bez $pecifikicie podmienok, ktoré musi osoba rozhodcu spinat, demon-
Struje i absencia rieSenia sporu, pokial by jedna z dotknutych stran nesthlasila s roz-
hodnutim rozhodcu o rozdeleni poskytnutého pracovného volna z objektivnych alebo
subjektivnych dévodov (napr. zaujatost osoby rozhodcu). ZP nepredpokladd ziadnu
moznost odvolania sa proti rozhodnutiu rozhodcu tak, ako je to napr. v pripade spomi-
naného zékona o kolektivnom vyjednavani, kde sa m6zu zmluvné strany obratit so zalo-
bou na Krajsky sid v ramci vybraného druhu kolektivneho sporu. Uvddzany argument
dohody na osobe rozhodcu, ktory ma v neskorSom postupe ,,ospravedlnit jeho roz-
hodnutie, pripadna zistent zaujatost alebo nemoznost vyuzitia opravného prostriedku
proti rozhodnutiu rozhodcu, podla nas neobstoji. Prezumovany suhlas s rozhodnutim
rozhodcu predsa nemoze byt podlozeny suhlasom so samotnou osobou rozhodcu, ked
sporové strany nevedia, ako sa bude vobec proces rozhodovania vyvijat, aké argumenty
stran akceptuje, resp. ¢i nebude vo vysledku vo vztahu k niektorej zo sporovych stran
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zaujaty.270 Obdobny problém vznikne i v okamihu, ked sa sporové strany na Ziadnej
osobe rozhodcu vobec nedohodnt, ziadny iny organ nemd kompetenciu ho uréit (¢o
mdze byt pozitivne aj negativne — vychadza sa zo slobodnej vole stran a MPSVaR SR
nema kompetenciu osobu rozhodcu urit, kedZze by takéto rozhodnutie bolo narusenim
individualnej autonomie vole stran). Nedohoda na osobe rozhodcu preto v uvedenom
pripade obmedzuje moznost jednotlivych zastupcov zamestnancov vyuzivat zakonom
priznany rozsah pracovného volna na vykon ich ¢innosti a subsididrne ich nuti k zhode.

Riesenie kolektivneho sporu podla § 3a ZoKV

Nadrtnuty osobitny sposob rieSenia sporu o urcenie odborovej organizacie oprav-
nenej uzatvorit kolektivnu zmluvu podla § 3a ZoKV reprezentuje uplné opomenutie
$tandardného postupu rieSenia ostatnych kolektivnych sporov a vymedzenie priame;
kompetencie jeho rieSenia v osobe rozhodcu v zmysle § 13 ZoKV. Zédkonodarca z riese-
nia sporu tplne vynechava moznost rieSenia pred sprostredkovatelom, ako obligatérne;
sucasti rieSenia sporov podla § 10 ZoKV, kde by jednotlivé odborové organizacie doka-
zali za su¢innosti tretej osoby dospiet k spolo¢nej dohode o uréeni odborovej organiza-
cie opravnenej uzatvorit kolektivnu zmluvu so zamestnavatelom. Priamo predpoklada
vyrie$enie sporu rozhodnutim rozhodcu dokonca v odli$nej vykladovej interpreticii,
aka sa uplatiiuje v pripade klasickej aplikacie § 13 ZoKV v pripade rieSenia klasickych
kolektivnych sporov podla § 10 ZoKV. V sucasnosti totiZ nie je jasné (existuju viaceré
pravne vyklady), kto mdze vystupovat v pozicii osoby rozhodcu v zmysle § 13 ZoKYV,
t. j. ¢i musi ist len o osoby zapisané v zozname sprostredkovatelov a rozhodcov, ktory
vedie MPSVaR SR, alebo moze ist o akukolvek fyzicka osobu, na ktorej sa dohodnu
zmluvné strany. Z dikcie § 13 ZoKV totiz vyplyva, Ze zmluvné strany poziadaju o vy-
rieSenie sporu rozhodcu (dohodnt sa na osobe rozhodcu), pri¢om im zakon priamo
neuklada povinnost vybrat si takuto osobu z predmetného zoznamu. Aj podla odborne;
literatiiry271 je mozné, aby sa osobou rozhodcu stala akékolvek osoba, za predpokladu
dohody oboch zmluvnych stran na jej mene. V pripade § 3a ods. 3 - 5 zakonodarca ne-
systematicky tento pravny spor riesi vylu¢ne pre ucel sporu o urcenie odborovej organi-
zacie opravnenej uzatvorit kolektivnu zmluvu tak, Ze ak sa zmluvné strany nedohodnua
na osobe rozhodcu, ur¢i ho MPSVaR SR priamo zo svojho zoznamu, pricom moznost
dohody zmluvnych stran je obmedzena len na osoby vedené v zozname MPSVaR SR
s odkazom na prvu vetu § 3a ods. 4 ZoKV v porovnani s moznostou dohody obsiahnu-
tej v § 13 ZoKV. Druhd veta § 3a ods. 4 ZoKV vytvéra zjavne odli$nu situdciu a zakono-
darca koncipuje pravny stav lex specialis vo vztahu k § 3a ZoKYV, ked takato vSeobecna
kompetencia MPSVaR SR ur¢it osobu rozhodcu v pripade, ak sa zmluvné strany na jeho

270 Vpraxivzniklaotazka, ¢ivpredmetnom pripade nemozno postupovat podla zdkona ¢.244/2002 Z. z.
orozhodcovskom konani.Vzmysle § 1 ods. 1 predmetného zékona mozno v rozhodcovskom konani
rozhodovat len majetkové spory vzniknuté z tuzemskych a medzindrodnych obchodnopravnych,
resp. obcianskopravnych vztahov. Pracovnopravne spory su preto z rozhodcovského konania
vylucené.

271 VLADAROVA, M. Kédex kolektivneho vyjedndvania. Bratislava: Epos, 2001, 304 s.
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mene nedohodnu, neexistuje ani v samotnom v$eobecnom § 13 ZoKYV, ktory uvadza
institat rozhodcu pre riesenie kolektivnych sporov podla § 10 ZoKV. Moznost MPSVaR
SR ur¢it rozhodcu sa dotyka osobitne len pracovisk, kde je zakazané strajkovat, nie
inych miest vykonu prace u zamestnavatelov. Zakonodarca zjavne vytvara pravny stav,
kde pre acely kolektivneho sporu podla § 3a ZoKV uvadza odlisny model procesného
postupu rie$enia kolektivneho sporu prostrednictvom rozhodcu. Z pohladu vnatornej
truktary (systematiky) i logiky zakona o kolektivnom vyjednavani absentuje logicka
previazanost § 3a ZoKV s § 13 ZoKV vo vztahu k instititu rozhodcu. Napriek tomu, Ze
zakon o kolektivhom vyjednavani v pripade § 3a ZoKV ustanovuje osobitny procesny
postup riesenia predmetného sporu, aspon dokdzeme z ustanovenia § 3a ods. 4 ZoKV
predpokladat, Ze ide o institat rozhodcu v zmysle ZoKV, hoci s diferencovanou moz-
nostou pouzitia.

§ 3a ods. 1 ZoKV predpoklada, ze ak u zamestnavatela posobia popri sebe viaceré
odborové organizicie, pri uzatvarani kolektivnej zmluvy v mene kolektivu zamestnan-
cov mozu prislusné odborové organy, posobiace u zamestnévatela, vystupovat a konat
s pravnymi dosledkami pre vSetkych zamestnancov len spolo¢ne a vo vzdjomnej zhode,
ak sa medzi sebou nedohodnu inak. Ak sa odborové organizacie nedohodnt na postupe
podla prvej vety, je zamestnavatel opravneny uzatvorit kolektivnu zmluvu s odborovou
organizaciou s najva¢sim poctom clenov u zamestnavatela alebo s ostatnymi odboro-
vymi organizaciami, ktorych sucet ¢lenov u zamestnavatela je vacsi ako pocet ¢lenov
najvacsej odborovej organizacie. Analogické ustanovenie obsahuje § 3a ods. 2 ZoKV
pre problém rieSenia plurality odborovych zvdzov pri uzatvarani KZVS.?”

Jednoduchou a pravnou analyzou predmetného ustanovenia prideme k zaveru, ze
zakonodarca v ustanoveni v zasade predostiera dve moznosti riesenia odborovej plura-
lity u zamestnavatela pri uzatvarani kolektivnej zmluvy:

A) odborové organizacie konaju spolo¢ne a vo vzdjomnej zhode,

B) odborové organizicie nekonaju spolo¢ne a vo vzajomnej zhode, nasledne sa
uplatni rieSenie reprezentativnosti odborovych organizécii prostrednictvom tzv.
vacsinového principu a kolektivnu zmluvu so zamestnavatelom uzatvori ta alebo
tie, ktoré maju vacsi pocet ¢lenov ako ostatné.

Za predpokladu, Ze nepride k dohode o spolo¢nom postupe a konani vo vzajomnej
zhode medzi odborovymi organizaciami (odborovymi zvizmi) a odborové organizicie
sa ani nedohodli inym spdsobom (napr. Ze urcia len jednu spomedzi seba, na ktort pre-
nesu opravnenie kolektivne vyjednavat v mene véetkych ostatnych), prichadzaji v zésa-
de do tivahy dve riesenia. Pokial neexistuje pochybnost o tom, ktora odborova organiza-

272 Vkontexte sporu o urcenie odborovej organizacie opravnenej uzatvorit kolektivnu zmluvu musime
pripomendt, Ze autor chape vznik kolektivneho sporu uz v okamihu, kedy nepride k dohode medzi
odborovymi organizdciami o spolo¢nom postupe a konani vo vzdjomnej zhode, ktorého riesenie
je mozné este uplatnenim druhej vety § 3a ods. 1 alebo 2 ZoKV rozhodnutim zamestnavatela, nie
az v okamihu konania pred rozhodcom.
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cia alebo odborové organizacie maju spolu vacsi pocet ¢lenov (st reprezentativnejsie),
moze zamestnavatel uzatvorit kolektivnu zmluvu s touto/tymito opravnenymi subjekt-
mi. V praxi sa vyskytuju rézne pripady, ked napr. mensie odborové organizacie vyhlasia
hodnovernym sposobom, Ze su mensie alebo na zaklade vsetkych skutoc¢nosti, ktoré st
zamestnavatelovi zname, je on sam presvedcéeny, ze uzatvara kolektivnu zmluvu s naj-
reprezentativnej$ou odborovou organizaciou alebo organizaciami. Musime upozornit,
ze kym prvd veta § 3a ods. 1 i ods. 2 ZoKV kladie bremeno dohody na odborové orga-
nizacie, druha veta uz sekundarne zatazuje zamestnavatela, ktory moze do vzniknutej
situdcie zasiahnut a oznacit niektort z odborovych organizacii za najreprezentativnejsiu
a uzatvorit s nou kolektivhu zmluvu. Takéto rozhodnutie bez existencie rozhodnutia
rozhodcu o uréeni najreprezentativnejsej odborovej organizacie (s najvacsim poctom
¢lenov) so sebou prindsa riziko, Ze sa zamestnavatel (alebo aj ostatné odborové organi-
zacie vystupujuce ako najreprezentativnejsie) budu mylit a kolektivna zmluva nebude
uzatvorena v stlade s poziadavkou § 3a ZoKV, t. j. s najreprezentativnej$ou odborovou
organizaciou/organizaciami. Pokial sa neuplatni postup podla druhej vety § 3a ods. 1
a 2 ZoKV (rozhodnutie zamestnavatela), vznika (kolektivny) spor o urcenie odborovej
organizacie opravnenej uzatvorit kolektivau zmluvu a nasledne sa uplatni postup podla
§ 3a ods. 3 - 5 ZoKV. Spor riesi rozhodca zapisany v zozname rozhodcov vedenom
ministerstvom, na ktorom sa dohodnt zmluvné strany. Ak sa zmluvné strany na osobe
rozhodcu nedohodn, ur¢i ho na ziadost ktorejkolvek zo zmluvnych stran ministerstvo.

Napriek pomerne jednoduchej konstrukcii i jeho predchadzajtcej interpretacii §
3a ZoKV je jeho aplikdcia v praxi znac¢ne zlozita. Nacrtnuty spdsob riesenia je mozno
z urcitého hladiska vhodny pre uplatnenie na podnikovej Grovni, na odvetvovej trov-
ni v§ak uplne zlyhava. Odvetvové kolektivne vyjednavanie sa vyznacuje $pecifickostou
postupov, na rozdiel od podnikového kolektivneho vyjednavania, ktoré zakonodarca
nebral do ivahy a mechanicky opisal postup podla § 3a ods. 1 ZoKV aj do § 3a ods. 2
ZoKYV urceny pre kolektivne vyjednavanie KZVS.

Popisovanu $pecifickost odvetvového kolektivneho vyjednavania dotvara i samotna
praktickd nemoznost preukazovania vacsieho poctu ¢lenov u zamestnavatela a urcenie
konkrétneho odborového zvizu opravneného uzatvorit so zamestnavatelskym zvidzom
kolektivnu zmluvu vyssieho stupna. Zakladna otazka preto znie, u ktorych zamestna-
vatelov ma vobec odborovy zvdz pocitat svojich ¢lenov s ohladom na sucasny sposob
uzatvarania kolektivnych zmlav vyssieho stupna? Logickym by sa zdalo posudzovat
a zaratavat do celkového suctu len ¢lenov, ktori st zamestnancami tych zamestnévate-
lov, na ktorych sa vztahuje kolektivna zmluva vyssieho stupna a st uvedeni v zozname
zamestnavatelov ako formalnej hmotnopravnej podmienke jej platnosti v zmysle § 4
ZoKV. Takyto postup vsak do urcitej miery odporuje zmyslu preukazovania reprezen-
tativnosti odborového zvizu, pretoze nedokazuje skutocné zastipenie (vyznam, repre-
zentativnost) odborového zvazu v danom hospodarskom segmente determinovanom
prostrednictvom Statistickej klasifikacie odvetvi SK NACE, ale len reprezentativnost
odborového zvizu u niektorych zamestnavatelov, ktori sa dostali do zoznamu zamest-
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névatelov kolektivnej zmluvy vyssieho stupna. V tomto pripade potom uz nejde o kla-
sickt odvetvovu kolektivnu zmluvu a odvetvové kolektivne vyjednavanie zalozené na
uprave pracovnych podmienok v uréitom hospodarskom odvetvi, ale len o selektivnu
reprezentativnost u vybranych zamestnavatelov. Do mozaiky vzéjomnych vztahov je to-
tizto potrebné doplnit informaciu, akym spésobom prichadza ku kreovaniu zoznamu
zamestnavatelov, na ktorych sa vztahuje KZVS. Teoreticky predpoklad ZoKV smeroval
k prekryvaniu clenov prislusného zamestnavatelského zvazu v danom hospodarskom
odvetvi a zoznamu zamestnavatelov, na ktorych sa vztahuje KZVS. Nac¢rtnuta idea by
bola prijatelna v okamihu kreovania zamestnavatelskych zvazov na principe podobnosti
vyvijanej hospodarskej ¢innosti, a teda aj posobenim v rovnakom hospodarskom od-
vetvi vyjadrenom oznacenim SK NACE. Stucasny stav takejto premise uz nezodpoveda,
ale zamestnavatelské zvizy, podobne ako aj odborové zvazy, zdruzuju clenov - zamest-
névatelov z roznych hospodarskych sektorov, a preto aj KZVS napriek jej moznému
nazvu nezahrna len $tatistické klasifikacie z jedného hospodarskeho odvetvia, ale ide
naprie¢ celym hospodarstvom SR, hoci sa formalne i nazvoslovim tvéri ako kolektiv-
na zmluva vys$sieho stupna uzatvorena pre dané hospodarske odvetvie. Aka je potom
vypovedacia hodnota zistenia reprezentativnosti jednotlivych odborovych zvazov u za-
mestnavatelov, na ktorych bude platit uzatvarana KZVS, ked védcsina z nich ani nemusi
byt z odvetvia, pre ktory by sa mala KZVS uzatvorit a ich pritomnost moze byt ucelova
s ohladom na riesenie plurality odborovych organov? Formélny vyklad § 3a ZoKV by
vSak pravdepodobne mal smerovat k zistovaniu reprezentativnosti odborovych zvizov
u zamestnavatelov, na ktorych sa bude vztahovat KZVS aj s ohladom na konstrukeiu §
3a ZoKYV, ktory predpokladd zapocitavanie ¢lenov u zamestnavatela, u ktorého sa ide
uzatvarat kolektivna zmluva. Druhd stranu nepouzitelnosti § 3a ZoKV na riesenie plu-
rality odborovych zvizov tvori samotné praktické uplatnenie predpokladaného postu-
pu pri respektovani naznaceného formalneho vykladu, kde bude musiet odborovy zviz
jednotlivo scitavat pocty clenov u kazdého zamestnavatela, ktorych moze byt (a spra-
vidla aj je) niekolko desiatok.

Bez ohladu na to, ¢i ide 0§ 3a ods. 1 alebo § 3a ods. 2 ZoKV (pluralitu na pod-
nikovej alebo odvetvovej trovni), klicovou prekazkou kolektivneho vyjednévania sa
stdva dodrzanie spolo¢ného postupu a konania vo vzdjomnej zhode medzi odborovy-
mi organmi. Zdkonodarca totiz v spominanom ustanoveni § 3a ZoKV neriesi otazku
trvania takéhoto spolo¢ného postupu a predmetny okamih sa stava i zakladnou tazis-
kovou otazkou neskorsej platnosti uzatvorenej kolektivnej zmluvy. Otaznou sa stava
skutoc¢nost, ¢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 predchadzajice konanie dotknutych subjektov.
Pravne nejasnou je situdcia v okamihu, ked pride k naruseniu spolo¢ného postupu a ¢i
v tomto momente ide o kolektivny spor predpokladany v § 3a ods. 3 - 5 ZoKV. V praxi
nastava situdcia, ked odborové organizacie sice postupuji na zaciatku kolektivneho vy-
jednavania spolo¢ne a vo vzajomnej zhode, v priebehu kolektivneho vyjednavania sa to
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vSak zmeni. V zasade nastavaju rozne situdcie, ked napr. jedna alebo viaceré odborové
organizacie odmietaju a nesuhlasia s postupom v kolektivhom vyjednavani, odborové
organizacie postupuji v spolo¢nej zhode pocas kolektivneho vyjednévania, ale jedna
z nich z réznych dévodov nakoniec odmietne podpisat kolektivou zmluvu a podobne.
V uvedenom pripade tak nie je jasné, ¢i v kazdom okamihu az do podpisania kolektiv-
nej zmluvy vSetkymi zic¢astnenymi moze nastat kolektivny spor a je potrebné postu-
povat v zmysle § 3a ods. 3 - 5 ZoKV (resp. sa uplatni postup podla predchadzajiceho
odseku § 3 ZoKV - rozhodnutie zamestnavatela), alebo postacuje spolo¢ny postup na
zadiatku a vyjadrenie vole o spolo¢nom postupe v uvode kolektivneho vyjednavania
a potom sa prezumuje stthlas so spolo¢nym postupom az do ukonéenia samotného pro-
cesu kolektivneho vyjednavania. Pravne relevantné argumenty mozno najst pre obe na-
vrhované riesenia. Pripadna prezumpcia spolo¢ného postupu az do skoncenia kolektiv-
neho vyjedndvania brani v praxi $pekulativnemu a niekedy neodévodnenému konaniu
niektorych odborovych organizacii, ktoré z rdznych subjektivnych dévodov odmietnu
napr. podpis kolektivnej zmluvy, hoci sa zt¢astiovali na jej dohadovani a je zakladnym
nastrojom na dosiahnutie efektivneho postupu pri kolektivnom vyjednavani, ktoré je uz
aj tak ovplyvnené a zatazené existujiicou pluralitou odborovych organizacii. Na druhej
strane by takato prezumpcia spolo¢ného postupu tplne obmedzila zmysel a charakter
kolektivneho vyjednavania, ktoré je zalozené na neustélej snahe dosiahnut kompromis
medzi zaujmami zamestnancov, reprezentovanymi ich zastupcami a zamestnavatelom,
a pocas kolektivneho vyjednavania moze prist k zmene taktiky a priorit zac¢astnenych
subjektov, ¢o pochopitelne nemusi vyhovovat vSetkym zainteresovanym odborovym or-
ganizaciam. Prezumpcia spolo¢ného postupu by nasledne obmedzila schopnost (moz-
nost) odborovej organizacie adekvatne reagovat na zmenend situdciu, pricom vysledna
dohoda by mohla byt zjavne v rozpore s jej ideovym zalozenim i doteraj$im posobenim
u zamestndavatela. V tomto pripade by do uvahy prichddzalo i obmedzenie prava na
kolektivne vyjednavanie, ¢o by bolo mozné chépat ako v rozpore s § 229 ZP i vyssie
spominanym medzinarodnopravnym kontextom.

Spravnejsou sa v uvedenom kontexte javi pravna interpretacia v tom zmysle, ze vzdy
pojde o kolektivny spor, bez ohladu na fakt, v akom $tadiu sa kolektivne vyjednavanie
nachadza. Nasledne prichddza do tvahy bud rozhodnutie zamestnévatela o uzatvoreni
kolektivnej zmluvy s najreprezentativnejsou odborovou organizaciou (s najvacsim poc-
tom ¢lenov), a pokial sa tato urcit nedd, potom pristtpit k rozhodnutiu rozhodcu, ktory
urdi najreprezentativnejsiu odborovi organizaciu. Takyto formalisticky vyklad de facto
predlzuje proces kolektivneho vyjednavania.

Za predpokladu, ze sa odborové organizacie nedohodnt na spolo¢nom postupe
a konani vo vzajomnej zhode, ¢o je v praxi pomerne ¢astym javom aj s ohladom na
uz naznacené motivy vzniku niektorych zastupcov zamestnancov, ZoKV predpoklada
vznik sporu o urcenie odborovej organizacie opravnenej uzatvorit kolektivnu zmluvu.

Druhd veta § 3a ods. 4 ZoKV koncipuje pravny stav lex specialis vo vztahu k § 3a
ZoKYV, ked ustanovuje vSeobecnt kompetenciu MPSVaR SR ur¢it osobu rozhodcu
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v pripade, ak sa zmluvné strany na jeho mene nedohodnd. Moznost MPSVaR SR urcit
rozhodcu sa dotyka osobitne len pracovisk, kde je zakazané $trajkovat, nie ostatnych
miest vykonu prace u zamestnavatelov.

Zasadnej$ie nedostatky, ktoré maju v praxi bezprostredny vplyv na efektivitu
a uspesnost kolektivneho vyjednavania, sa vyskytuja v procese rozhodovania ustanove-
ného rozhodcu pre vyrieSenie sporu o urcenie opravnenej odborovej organizacie. ZoKV
neuvadza pre rozhodovanie rozhodcu v pripade riesenia kolektivneho sporu podla § 3a
ZoKYV ziadne obsahové nalezitosti, ¢o vo vysledku spdsobuje pravnu neistotu nielen pre
samotného rozhodcu, ale i jednotlivé zainteresované subjekty, o pravach ktorych roz-
hoduje. Neexistuju ziadne procesné pravidla, ktoré by upravovali povinnost sac¢innosti
dotknutych subjektov (jednotlivych odborovych organizacii alebo odborovych zvazov)
v prospech rozhodcu, rovnako ako neexistuju pripadné sankcie, ked odborové organi-
zacie odmietnu spolupracovat, ¢i poskytna netplné alebo nespravne informacie. Zako-
nodarca len uklada rozhodcovi povinnost rozhodntt, nehovori mu vsak, ako ma tito
povinnost splnit. Podstatou rozhodnutia rozhodcu by malo byt objektivne zistenie po¢-
tu ¢lenov odborovej organizacie alebo odborového zvizu a nasledne uréenie odborovej
organizacie s najvacsim poctom clenov. Odborova organizacia nema zdkonnu povin-
nost nikomu preukazovat pocty ¢lenov (ani rozhodcovi), rovnako vsak rozhodca nevie
overit pravdivost poskytnutych adajov. Rozhodca sa dostava do zlozitej situdcie, ked ma
vydat rozhodnutie, ale nedokaze prinutit subjekty k spolupraci. Otaznou sa v uvedenej
situdcii stava vdbec vecna pravdivost rozhodnutia rozhodcu, resp. vobec skutocnost, ¢i
moze rozhodca vydat nejaké rozhodnutie, ked napr. niektoré z odborovych organizacii
nespolupracuju a nepreukazu mu pocetnost ¢lenskej zakladne u zamestnavatela? Moze
rozhodca vydat rozhodnutie o tom, Ze je niektora z odborovych organizacii reprezenta-
tivnejsia ako ostatné?

Vzhladom na objektivnu neexistenciu metodiky rozhodovania rozhodcu v takychto
pripadoch, ktora by zase na strane druhej vyvolavala v aplikacnej praxi komplikacie,
rozhodca pri rozhodovani o reprezentativnosti odborovej organizacie vychadza len
z informdcii, ktoré su dostupné pre neho z beznych zdrojov, ktoré st bezné aj pre sa-
motnt odborovu organizaciu. Kazda organizacia si vedie zoznam svojich ¢lenov, t. j.
nielen pocty, ale aj konkrétne meno a priezvisko a iné osobné tdaje o svojich ¢lenoch,
ktoré v ramci svojej ¢innosti vyhodnoti za potrebné a pre svoju ¢innost relevantné.
V zmysle stanov, resp. inych vnatroodborovych dokumentov je jednou z podmienok
¢lenstva platba clenskych prispevkov, nakolko prave ¢lenské prispevky su jedinym, ak
nie vylu¢nym zdrojom financovania odborovych organizicii. Platba ¢lenskych prispev-
kov sa najcastejsie realizuje zrdzkou zo mzdy, prevodnym prikazom, ale aj v hotovosti.
Nakolko ide o hospodarenie s finan¢nymi prostriedkami, odborové organizacie maja
povinnost, v zmysle zdkona ¢. 231/2002 Z. z. o Gctovnictve, viest jednoduché tctovnic-
tvo. Prave komparacia prihlasok do odborovej organizacie a u¢tovnych dokumentov
z Gctovnictva, z ktorych je zrejmé, kolko clenov plati ¢lenské prispevky jednotlivymi
sposobmi, je mozné ziskat najhodnovernejsi obraz o redlnom pocte clenov. Cestné vy-
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hlasenia o pocte ¢lenov, ¢i rozne notarsky overené prehlasenia, ¢i dokonca notarske
zapisnice deklarujuce pocty ¢lenov na zoznamoch predlozenych odborovymi organi-
zaciami, nie su rozhodne pravne relevantnymi podkladmi pre urcenie reprezentativ-
nosti odborovej organizacie. V tomto kontexte sa Ziada uviest, ze odborova organizacia
moze samozrejme odmietnut spristupnit rozhodcovi ac¢tovné doklady a iné relevantné
podklady preukazujuce realnu velkost clenskej zakladne, v takomto pripade nezostava
rozhodcovi ni¢ iné, len rozhodnut v neprospech takejto odborovej organizacie a vydat
opravnenie kolektivne vyjednavat tej odborovej organizacii, ktora mu objektivne preu-
kazala aj realnost nou prezentovaného poctu ¢clenov.

4.3 Riesenie kolektivnych sporov podla § 10 ZoKV

ZoKV v pripade kolektivnych sporov rozliSuje dva typy sporov. Prvym je spor
o uzavretie kolektivnej zmluvy, a to bez ohladu na to, ¢i ide o kolektivnu zmluvu
vyssieho stupna alebo podnikovi kolektivnu zmluvu. Z hladiska pocitania ¢asu nie
je mozné jednoznacne urcit, a to ani ¢asovym horizontom, kedy vznika spor o uzav-
retie kolektivnej zmluvy. Existuju pripady, kedy vyjednavanie kolektivnej zmluvy trva
niekolko mesiacov, a ani jedna zo stran subjektivne nepocituje Ziadny progres a po-
sun v tomto procese. Na druhej strane sa mozno stretnut s pripadmi, kedy strany po
dvoch sedeniach (rokovaniach) o navrhu kolektivnej zmluvy nezaznamenaji ziadny
posun a obe, resp. jedna zo stran, identifikuje dand situaciu ako spor o uzatvorenie
kolektivnej zmluvy. Na urcenie, ¢i ide o spor o uzatvorenie kolektivnej zmluvy, nie je
potrebnd zhoda oboch zmluvnych stran, ¢o mozno odvodit z moznosti poziadat o ur-
Cenie sprostredkovatela jednostranne (§ 11 ods. 2 ZoKV) a suc¢asne je minimalny pred-
poklad, Ze strany dospeju k dohode na tom, Ze existuje (vznikol) spor o uzatvorenie
kolektivnej zmluvy, najmi v ¢ase, ked nemaju zhodu na samotnom texte kolektivnej
zmluvy.

Pre jednoznacnost urcenia existencie sporu a moznost vyuzitia zdkonnych pros-
triedkov riesenia kolektivneho sporu je dolezité, aby sa existencia sporu pisomne skon-
Statovala (uviedla) v zapise z rokovania (kolektivneho vyjednavania). Za spor sa pova-
Zuje aj situdcia, ak niektora zo zmluvnych stran (¢i uz zamestnavatel alebo prislusny od-
borovy organ) odmietli na pisomny navrh na uzatvorenie kolektivnej zmluvy reagovat
a porusili povinnost, ktort im uklada ustanovenie § 8 ods. 2 ZoKV.

Kolektivnym sporom je aj spor o plnenie zavizkov kolektivnej zmluvy, pricom musi
ist o taky typ zavazku, z ktorého nevznikaji naroky jednotlivym zamestnancom. Prvym
predpokladom takéhoto sporu je existencia platne uzavretej kolektivnej zmluvy (porov-
naj § 4 ZoKV). Druhym predpokladom, ktory musi byt splneny stcasne, je neplnenie
zavizku dohodnutého v kolektivnej zmluve, ktory vSak nemd individualny charakter.
Prikladom individualneho zavizku, ktory si moze zamestnanec uplatiiovat samostat-
ne prostrednictvom sudu, je napriklad pripad nevyplatenia mzdového zvyhodnenia za
nadcas vo vyske dohodnutej v kolektivnej zmluve, nezvysenie tarifnej mzdy o vysku
dohodnutu v kolektivnej zmluve, neposkytnutie vys$ej vymery dovolenky a pod. Pri-
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kladom zavizku, z ktorého nevznikaji naroky jednotlivym zamestnancom, je napriklad
tvorba socidlneho fondu vo vyske dohodnutej v kolektivnej zmluve, jeho ¢erpanie na
dohodnuty tcel, neposkytovanie volna ¢lenom odborového organu na ¢innost v od-
borovom organe, resp. na vzdelavanie, alebo nezabezpecenie bezpe¢nostnych presta-
vok pri zatazi teplom a chladom, a to aj napriek zavazku zamestnavatela dohodnutého
v kolektivnej zmluve a pod. Obdobne, ako v prvom pripade, je Ziaduce konstatovat pi-
somnou formou existenciu kolektivneho sporu o plnenie zavizkov kolektivnej zmluvy
a jeho presna konkretizacia. Hoci dikcia zdkona sice vychadza z pluralu, t. j. pojednava
sa o spore o plnenie zavizkov kolektivnej zmluvy, ¢o vsak nevylucuje, aby spor vznikol
aj v pripade neplnenia (nerespektovania) ¢o i len jedného zavazku.

4.3.1 Kto moze byt sprostredkovatelom a rozhodcom v zmysle ZoKV

Zodpovedanie otazky, ktora fyzicka osoba moze vystupovat pri rieseni kolektivnych
sporov ako sprostredkovatel alebo pripadne rozhodca, sa odvija od vyrieSenia prav-
nych nejasnosti suvisiacich so samotnou vyzadovanou dohodou (volbou) zmluvnych
stran podla § 11 ods. 1 a§ 13 ods. 1 ZoKV. V praxi sa ¢asto vychadza zo zdkladného
predpokladu, ze ZoKV primdrne neurcuje povinnost zmluvnych stran zvolit si oso-
bu sprostredkovatela alebo rozhodcu zo zoznamu, ktory vedie MPSVaR SR v stilade
s ustanovenim § 10a ZoKV a vykonava aj overovanie odbornej spdsobilosti tychto osob
prislusnych pre rozhodovanie kolektivnych sporov.

V ostatnych niekolkych rokoch sa zacala objavovat prax, ked si zmluvné strany od-
mietaju zvolit osobu rozhodcu zo zoznamu rozhodcov a sprostredkovatelov kolektivne-
ho vyjednavania vedenom MPSVaR SR, ktory vedie v sulade s § 10a ZoKV a vykonava
aj overovanie odbornej spdsobilosti tychto 0sob prislusnych pre rozhodovanie kolektiv-
nych sporov. Sporové strany maja snahu zvolit si akikolvek ind osobu. V nadvéaznosti
na tuto skuto¢nost prebieha v odbornej verejnosti diskusia, ¢i ZoKV takato moznost
vobec pripusta. Z dikcie § 13 ods. 1 ZoKV273 totiz jasne nevyplyva, ¢i maji sporové
strany povinnost zvolit si osobu rozhodcu (podobne i sprostredkovatela) vylu¢ne zo
zoznamu vedenom MPSVaR SR. § 13 ods. 1 ZoKV len predpoklada, ze sa zmluvné
strany na osobe rozhodcu dohodnu. Blizsie sa vSak nekonkretizuje obsah a podmienky
tejto dohody.274

Nésledne sa v odbornej diskusii vytvorili dva ndzorové prudy, z ktorych jeden po-
ukazuje na logicka struktaru zdkona o kolektivnom vyjednévani a nadvéznost jednot-
livych zakonnych ustanoveni od § 10 az po § 16 ZoKYV, kde sa najskor postupne kon-
kretizuje predmet kolektivnych sporov (§ 10 ZoKV), ustanovuje spdsob vyberu os6b
opravnenych k rieseniu kolektivnych sporov (§ 10a ZoKV) a nasledne blizsie popisuju
podmienky konania pred sprostredkovatelom a rozhodcom, resp. pripadné vyuzitie
prava na Strajk v kolektivnom vyjednavani (§ 11 - § 16 ZoKV). Druhy nazorovy prud

273 ,Akbolo konanie pred sprostredkovatelom neuspesné, zmluvné strany mézu po dohode poziadat
rozhodcu o rozhodnutie v spore! (§ 13 ods. 1 zakona o kolektivnom vyjednévani)
274 TKAC, V. Odbory, zamestnévatelia, zamestnanecké rady. Kosice: PressPrint, 2004, 354 s.
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naopak vychadza z formalneho vykladu predmetného ustanovenia a preferuje moz-
nost volby aj inej osoby, ako zo zoznamu MPSVaR SR, na zaklade vyzadovanej dohody
oboch sporovych stran. Dohoda sporovych stran na osobe rozhodcu pritom predpo-
klada, Ze obe strany st zozndamené s odbornymi kvalitami i charakterom osoby, ktora
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 SR. Moz-
nost sporovych stran zvolit si akukolvek osobu totiz vychadza z potreby dosiahnutia
vzdjomnej dohody a teda individudlnej autondmie vole stran, pri ktorej by mali byt
strany zoznamené s charakterom fyzickej osoby, ktord by mala neskor vystupovat v ich
spore ako rozhodca.275 Musime v$ak upozornit na nestlad s principmi neskdr uva-
dzanej judikatdry slovenskych i ¢eskych sudnych institacii. Pokial prijmeme zaver, Ze
napr. v pripade sporu o plnenie zavizkov z kolektivnej zmluvy ma rozhodca postavenie
organu verejnej moci a je teda vykonavatelom zostatkovej verejnej moci, nemdzeme sa
stotoznit s pravnym zaverom, Ze $tat by takuto moc preniesol na akikolvek osobu bez
toho, Ze by vobec vedel dopredu predvidat, o akd osobu pdjde a aké bude mat kvality.
KedZe v pripade spominaného zoznamu prichadza k vyberovému konaniu na zaklade
stanovenych kritérii, méZeme tento proces posudit ako ur¢itt mieru kontroly a ingeren-
cie $tatu do vyberu osob, na ktoré prenasa prostrednictvom instittu rozhodcu verejni
moc. V pripade moznosti volby akejkolvek osoby na poziciu rozhodcu v kolektivnom
vyjednavani je princip objektivneho posudenia schopnosti a charakteru osob, ako or-
ganov verejnej moci, tplne opomenuty, ¢o mozno povazovat za rozpor so samotnymi
pravnymi predpismi z oblasti spravneho préva, & Ustavou SR garantovaného préva na
spravodlivé a uspokojivé pracovné podmienky.

Rovnako musime rozli§ovat rdzne pravne situdcie s ohladom na charakter kolektiv-
neho sporu, ktory sa riesi, pricom rozoznavame tieto situdcie s diferenciaciou uplatne-
nia kompetencie ministerstva urcit osobu sprostredkovatela alebo rozhodcu pri nedo-
hode sporovych stran:

1) § 11 ZoKYV (sprostredkovatel)

- dohoda sporovych stran, resp. kompetencia ministerstva v § 11 ods. 2 ZoKV
rozhodnit o jeho prideleni zo zoznamu pri nedohode sporovych stran,

2) §13 0ods.1a2 ZoKV (rozhodca)

- spor o uzatvorenie kolektivnej zmluvy — vylu¢ne dohoda sporovych stran
- v tomto pripade je vylucend akakolvek inda moznost dosiahnutia urcenia
rozhodcu okrem samotnej dohody sporovych stran, pricom sa vychadza
predovsetkym z individudlnej autonémie vole,

- spor o uzatvorenie kolektivnej zmluvy na pracovisku so zdkazom strajkovat
alebo spor o plnenie zdvizkov z kolektivnej zmluvy — dohoda sporovych strén,
kompetencia ministerstva v § 13 ods. 2 ZoKV rozhodnit o jeho prideleni zo
zoznamu pri nedohode sporovych stran.

275 VLADAROVA, M. Kédex kolektivneho vyjedndvania. Bratislava: Epos, 2001, 304 s.
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V stvislosti s moznostou stran zvolit si za rozhodcu akikolvek fyzicka osobu, do
popredia naliehavejsie vystupila otazka postupu v okamihu, ked sa zmluvné strany na
osobe rozhodcu nedohodnu. V § 13 ZoKV st totizto nepriamo obsiahnuté 2 dohody;,
ktoré zakonodarca spojil do jednej dohody medzi sporovymi stranami a ktoré v pra-
xi aktualne sposobuju problém. Sporové strany sa v pripade konania pred rozhodcom
musia dohodnt najskor na tom, ze predlozia spor na konanie rozhodcovi, t. j. sahlasia
s konanim pred ,,nejakym" rozhodcom (a v pripade odborovej organizacie, Ze nevyu-
zije $trajk ako alternativu k rozhodcovi) a nasledne sa musia dohodntt na konkrétnom
mene osoby rozhodcu, ¢i uz vedenom v zozname ministerstva alebo na nejakej inej
osobe, ktoru si zvolia. Takéto vykladové stanovisko k § 13 ZoKV zaujalo aj MPSVaR
SR, vychddzajtc 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 konkrétnej osoby roz-
hodcu, nevedeli by splnit formalnu poziadavku zakona na zacatie konania pred roz-
hodcom. Predmetny vyklad podporuje i samotnd konstrukcia § 13 ZoKV v porovnani
s § 11 ZoKYV, kedy sporové strany predkladaju svoj spor sprostredkovatelovi. V pripade
konania pred sprostredkovatelom je sice tiez uprednostnena dohoda sporovych stran
na osobe sprostredkovatela (obdobny vykladovy problém ako pri osobe rozhodcu, ¢i si
modzu zvolit len osobu zo zoznamu vedenom MPSVaR SR, alebo akukolvek osobu), ale
nasledne § 11 ZoKV v odseku 2 na zéklade Ziadosti jednej zo sporovych stran v pripade
ich nedohody umoziuje MPSVaR SR ur¢it osobu konkrétneho sprostredkovatela zo
zoznamu. Pri konani pred sprostredkovatelom ma sekundarna kompetencia minister-
stva urcit osobu sprostredkovatela v pripade nedohody sporovych stran, svoj zaklad vo
verejnom zaujme $tatu na urcitej forme uprednostnenia dohody sporovych stran pred
nttenym rozhodnutim rozhodcu, ¢i vyuzitim prava na strajk. Rovnako musime vnimat
i snahu $tatu o navodenie kompromisu prostrednictvom zainteresovania kvazi ,tretej
osoby, ktora by mala s odstupom zhodnotit argumenty a navrhy oboch stran a snazit sa
ich priviest k spolo¢nej dohode aj s ohladom na mozné narusenie doterajsich vztahov
medzi stranami, ked dospeli az do $tadia kolektivneho sporu.

Takéto opravnenie v pripade osoby rozhodcu pri nedohode sporovych stran na jeho
mene uplne absentuje. MPSVaR SR moéze urcit osobu rozhodcu len v jednom pripade,
a to ked sa zmluvné strany nedohodnt na osobe rozhodcu a ide o pracovisko, kde je
zakazané $trajkovat. Vo vsetkych ostatnych pripadoch je moznost ur¢enia rozhodcu zo
strany ministerstva vylacena a zakonodarca tak explicitne vymedzil formalnu pozia-
davku dosiahnutia konsenzu na mene rozhodcu ako nevyhnutna stcast zacatia kona-
nia pred rozhodcom. Pri nedosiahnuti dohody sa nasledne uplatni rézny mechanizmus
v zavislosti od druhu kolektivneho sporu alebo stadia 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 konkrétneho
rozhodcu. V niektorych pripadoch prislo de facto k zablokovaniu kolektivneho vyjed-
navania, kedze MPSVaR SR nemdze do jeho riesenia vstupit ur¢enim rozhodcu a takato
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kompetencia mu zo ZoKV 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 stranami uz bolo, s ohladom na stav kolektiv-
neho vyjednévania, nemozné. Sporové strany nasledne nevedia, ¢i m6zu s ohladom na
§20 a§ 28 ZoKV vzniknutd situdciu zvratit napr. uplatnenim prava na $trajk alebo na
vyluku v zmysle ZoKV.

Subsididarne mézeme podporit predmetny vyklad i poukdzanim na ustanovenie §
20 ods. 1 pism. b) ZoKV a § 28 ods. 1 pism. b) ZoKV, ktoré vypocitava dévody neza-
konnosti Strajku, resp. vyluky a v uvedenom zmysle sa $trajk/vyluka povazuju za neza-
konné, ak boli vyhlasené, alebo pokracuju po zacati konania pred rozhodcom. Podla
§ 13 ods. 1 ZoKV sa konanie pred rozhodcom zaé¢ina az v okamihu prijatia ziadosti
o riesenie sporu rozhodcom. Z takto koncipovaného pravneho stavu logicky vyplyva,
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 organizicia alebo zamestnavatel mo6zu uplatnit pre riesenie kolektivneho
sporu vyhlasenie $trajku alebo vyluky a vyhlasenie $trajku alebo vyluky nemozno po-
tom povazovat za nezakonné. Hoci teda sporové strany mozu vyuzit pravo na $trajk
alebo vyluku, uvedena moznost neriesi otdzku zablokovania procesu rozhodovania ko-
lektivnych sporov prostrednictvom instititu rozhodcu. Zmluvné strany sa uz dohodli
po zvazeni vSetkych okolnosti, ze nechct vyuzit pravo na $trajk alebo vyluku a ze chca
riesit kolektivny spor pred rozhodcom. Nevhodne koncipované ustanovenie § 13 ZoKV
im takdto moznost neposkytuje.

Vyber sprostredkovatelov arozhodcov aoverovanie ich odbornej spodsobilosti
vzmysle § 10a ZoKV

Podla ZoKV dochadza z hladiska sprostredkovatelov a rozhodcov k zmene kazdé
tri roky (cyklus je 2013-2015, 2016-2018). MPSVaR SR overuje odbornu spdsobilost
sprostredkovatelov a rozhodcov vzdy po uplynuti troch rokov (pozn. v principe pred
skoncenim cyklu na dalsi cyklus, nie po jeho skonc¢eni) formou vyberového konania
a o vysledku overenia odbornej spdsobilosti vyhotovi zaznam.

Termin vyberu sprostredkovatelov a rozhodcov a overenie ich odbornej spdsobilos-
ti oznamuje ministerstvo v dennej tlac¢i najmenej styri tyzdne pred ich zacatim. Spra-
vidla tento zoznam ministerstvo zverejni aj na svojom webovom sidle. V priebehu po-
sledného roka je vsak potrebné, aby pripadni zaujemcovia sledovali oznamenie v dennej
tlaci. Vyber sa v praxi uskutocnuje subezne a kritéria sa zvycajne rovnaké, pricom za-
ujemca moze ziadat len o zapisanie do zoznamu sprostredkovatelov, nemusi Ziadat byt
aj rozhodcom. Do vyberového konania sa moze prihlasit ten, kto spina kritérid podla §
10a ods. 2 ZoKV. (Pozn.: Ministerstvo vybera sprostredkovatelov a rozhodcov na zékla-
de Ziadosti obc¢ana SR alebo na navrh $tatnych organov, vedeckych institucii, vysokych
$kol, zastupcov zamestnavatelov a zastupcov odborovych organov.)
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Sprostredkovatelom alebo rozhodcom moéze byt obcan, ktory:

a)
b)
<)
d)

e)

ma sposobilost na pravne tikony v celom rozsahu (predklada sa cestné prehlase-
nie),

ma trvaly pobyt na uzemi SR (podla dokladov),

je beztthonny (beztthonny ob¢an na ucely ZoKV je obcan, ktory nebol pravo-
platne odstideny za amyselny trestny ¢in; obcan preukazuje svoju beztthonnost
vypisom z registra trestov nie star$im ako tri mesiace),

ma skoncené vysokoskolské vzdelanie (preukazuje sa dokladmi o skon¢enom
vysokoskolskom stadiu),

je odborne spdsobily.

Odborne spdsobily obcan na tcely ZoKV je obcan, ktory:

ma odborné vedomosti najma z pracovnopravnej oblasti a socialnej oblasti (t. j.
zo zakonov ako ZP, ZoKV, zakon o minimalnej mzde, atd.) a

ma schopnosti, ktoré st nevyhnutné na vykonavanie sprostredkovatelskej ¢in-
nosti a rozhodcovskej ¢innosti (t. j. je schopny strany priviest ku kompromisu
- uzatvoreniu kolektivnej zmluvy svojou ¢innostou, resp. pripravit rozhodnutie
o spore a rozhodnut).

Overovanie odbornej sposobilosti sprostredkovatelov a rozhodcov uskutoénuje vy-
berova komisia, ktort vymentva a odvolava minister prace, socialnych veci a rodiny
SR. Tato komisia je tripartitna (¢lenmi vyberovej komisie st zastupcovia $tatu, zastupca
zamestnancov a zastupca zamestnavatelov — v praxi sa vychadza spravidla zo zloZenia
tripartity a zo subjektov, ktoré uzatvaraju kolektivne zmluvy vyssieho stupna). Overenie
odbornej sposobilosti spravidla pozostava z pisomnej ¢asti a tstnej Casti, resp. z ustnej
Casti (pravidld si nastavuje ministerstvo), kde sa overuje dostato¢na znalost pracovné-
ho prava, kedze vybrané osoby maju sprostredkovat alebo rozhodnut kolektivne spory
v oblasti pracovného prava, zistuje sa ich motivacia pre zapojenie do tohto mechaniz-
mu, komunika¢né a media¢né zrucnosti.

V nadvéznosti na uspesné overenie odbornej spdsobilosti (t. j. uspesny vysledok):

ministerstvo zapise sprostredkovatela do zoznamu sprostredkovatelov a rozhod-
cu do zoznamu rozhodcov na obdobie (dobu) troch rokov (pozn.: ZoKV umoz-
nuje v § 10a ods. 11 vyciarknutie zo zoznamu), napr. cyklus 1. januara 2016 - 31.
decembra 2018, atd.,

ministerstvo o vykonani zapisu vyda sprostredkovatelovi a rozhodcovi pisomné
potvrdenie, ktoré ich opraviuje riesit kolektivne spory.

Zaujemca moze byt sucasne aj sprostredkovatelom aj rozhodcom, alebo byt zapisa-
ny len v jednom zo zoznamov. V § 10a ods. 9 ZoKV sa uvadza, aké udaje obsahuje zo-
znam sprostredkovatelov a rozhodcov. Zoznam sprostredkovatelov a zoznam rozhod-
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cov je zverejneny zo zakona v dennej tladi a zaslany na vedomie reprezentativnym zdru-
zeniam zamestnavatelov a reprezentativnym zdruzeniam odborovych zvizov (vychadza
sa zo zakona o tripartite). Tento zoznam je zverejneny aj na internetovej stranke minis-
terstva. MPSVaR SR pri urc¢ovani sprostredkovatelov a rozhodcov ich vybera vylu¢ne zo
zoznamu. V § 10a ods. 11 ZoKV sa upravuja pravidla, za ktorych MPSVaR SR vy¢iarkne
(pozn. obligatérne) sprostredkovatela alebo rozhodcu zo zoznamu sprostredkovatelov,
alebo zo zoznamu rozhodcov. Stane sa tak, ak sprostredkovatel alebo rozhodca:

a) prestal spiiat podmienky ustanovené v § 10 ods. 2 (t. j. najma spdsobilost, trvaly
pobyt, bezithonnost, obcianstvo — v principe sdm sprostredkovatel alebo roz-
hodca ma tieto skuto¢nosti oznamit MPSVaR SR),

b) o to sam poziada (napr. aj vo vizbe na zmenu trvalého pobytu do iného $tatu),

¢) zomrie, alebo je vyhlaseny za mrtveho alebo

d) bez vdzneho dévodu odmietne vykonat sprostredkovatelsku ¢innost alebo roz-
hodcovsku ¢innost [ide o pripad, ked je urc¢eny za sprostredkovatela alebo roz-
hodcu a neuvedie objektivne (vazne) dovody, pre ktoré nechce ¢innost vykonat,
napr. predpojatost, zdravotné dovody, rodinné dévody, praceneschopnost, cer-
panie dovolenky].

MPSVaR pisomne oznami vyciarknutie zo zoznamu sprostredkovatelov alebo zo

zoznamu rozhodcov:

- sprostredkovatelovi alebo rozhodcovi,

- reprezentativnym zdruZeniam zamestnavatelov a reprezentativnym zdruze-
niam odborovych zvizov [§ 3 zdkona ¢. 103/2007 Z. z. o trojstrannych konzul-
tacidch na celo$tatnej urovni a o zmene a doplneni niektorych zakonov (zakon
o tripartite)]. V praxi uvedenu skuto¢nost uvedie aj v zozname zverejnenom na
internete.

ZoKV neustanovuje pravo ani jednej zo stran namietat predpojatost sprostredko-
vatela alebo rozhodcu, ale saim sprostredkovatel a rozhodca musi posudit svoju pred-
pojatost (napr. pomer k spornej veci, k zmluvnym strandm - napr. advokat zastupuje
zamestnavatela ako klienta, pribuzensky vztah), ktora by mohla znizit jeho objektivnost.
Sprostredkovatel alebo rozhodca, ktory je uréeny MPSVaR SR v konkrétnom spore (t.
j. nie ktorého si vybert zmluvné strany) moze (v principe by mal) do siedmich dni odo
dna urcenia (urcuje sa pisomne, rozhodujtce teda bude pisomné dorucenie rozhod-
nutia o urceni) oznamit, Ze je predpojaty (napr. je pravnym zastupcom zamestnavatela
a mal by rozhodovat spor, ktory sa ho tyka, alebo je ¢lenom organizacie, u ktorej sa
riesi spor). Nasledne MPSVaR SR ur¢i bez zbyto¢ného odkladu iného sprostredkovatela
alebo rozhodcu.

Zmluvné strany nemo6zu namietat predpojatost a MPSVaR SR nemust ich ziadosti
o sprostredkovatela alebo rozhodcu vyhoviet (zdkon ani neustanovuje pravidlo o vyme-
ne). Sprostredkovatel alebo rozhodca sa v§éak moze, aj po zacati sporu, vzdat svojej funk-
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cie, hoci to zdkon neupravuje (mal by mat objektivne dévody - napr. zdravotny stav).
V pripade vzdania sa sprostredkovania sprostredkovatelom sa faza sprostredkovania
nepovazuje za ukoncend, a teda nemozno prejst do fazy $trajk/vyluka alebo rozhodca.
Zakon v § 10a ods. 14 ustanovuje, Ze ¢innost sprostredkovatela alebo rozhodcu je
nezastupitelna, t. j. tito osoba sa na tito ¢innost nemdze dat zastupit (inym sprostred-
kovatelom) alebo nemoze byt zastiipend (napr. ak strati sposobilost na pravne tukony).

Urcenie sprostredkovatela a rozhodcu v konkrétnom pripade

V pripade kolektivneho sporu ziadaju (za podmienok ustanovenych zakonom) od-
borové organy (vyssie odborové organy) a zamestnavatelia (zamestnavatelské zvizy)
o urcenie sprostredkovatela a rozhodcu MPSVaR SR.”’¢ V danej situacii MPSVaR SR
urci sprostredkovatela alebo rozhodcu, pricom pri vybere sprostredkovatela sleduje:

- kritérid zo zdkona: ziadost v spore o uzavretie kolektivnej zmluvy bola podana
najskor po uplynuti 60 dni od predlozenia pisomného navrhu na uzavretie tejto
zmluvy (§ 11 ods. 2 ZoKV),

- praktické kritéria: napr. z ktorej geografickej oblasti je navrh (aby sa znizili ces-
tovné néklady, dlzka dojazdu na rokovanie), aka je zitaz na sprostredkovatela
(napr. ¢i uz neriesil prili$ vela sporov) a pripadne, aj ¢i by mohla vzniknut otdzka
predpojatosti.

Pri vybere rozhodcu sa sleduje:
o kritérid zo zdkona:

- ¢ ide o spolo¢ny navrh ,,zmluvnych® stran, resp. ide o spor na pracovis-
ku, kde je zakdzané Strajkovat, ak bol podany navrh jednej zo zmluvnych
stran,””

- ¢ pripadny rozhodca, ktory by pripadal do tvahy, nepatri k niektorej zo
zmluvnych stran, ktoré st v spore,

- kto rozhodoval v spore ako sprostredkovatel (ak islo o sprostredkovatela na
zéklade dohody, MPSVaR SR ho neurcovalo), a toho nemozno urit za roz-
hodcu,”®

276 Podla § 11 ods. 1 ZoKV ,Na riesenie kolektivneho sporu podla § 10 sa mézu zmluvné strany
dohodnut na osobe sprostredkovatela. Konanie pred sprostredkovatelom sa zacina diiom prijatia
Ziadosti o rieSenie sporu sprostredkovatelom.”. Podla § 11 ods. 2 zdkona o kolektivnom vyjednavani
,Ak sa zmluvné strany na osobe sprostredkovatela nedohodnu, urci ho na Ziadost ktorejkolvek
zo zmluvnych strdn ministerstvo zo zoznamu sprostredkovatelov vedeného na ministerstve.
Dorucenim rozhodnutia o urceni sprostredkovatela sa konanie pred sprostredkovatelom zacalo.
V spore o uzavretie kolektivnej zmluvy sa méze ziadost podat najskér po uplynuti 60 dni od
predlozenia pisomného névrhu na uzavretie tejto zmluvy.”

277 Podla § 13 ods. 2 ZoKV: ,Ak sa zmluvné strany nedohodnl podla odseku 1 aak ide o spor
o uzavretie kolektivnejzmluvy, ktory vznikol na pracovisku, kde je zakazané 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.”

278 Podla § 13 ods. 4 ZoKV ,Rozhodcom nesmie byt osoba, ktord bola vtom istom spore
sprostredkovatelom.”
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o praktické kritérid: z ktorej geografickej oblasti je navrh (aby sa znizili cestovné
néklady, di7ka dojazdu na rokovanie), aka je zataz na rozhodcu (napr. ¢i uz ne-
riesil prili$ vela sporov) a pripadne aj, ¢i by mohla vzniknut otédzka zaujatosti.

4.3.2 Konanie pred sprostredkovatelom

Konanie pred sprostredkovatelom, napriek strohej pravnej tprave, ma svoj postup
a ustalené pravidla, ktoré su skor vysledkom aplikacnej praxe, nez zdkonom regulova-
nym procesom. V zasade mozno konstatovat neexistenciu vSeobecne zaviznej meto-
diky postupu sprostredkovatela pri rie$eni kolektivneho sporu. Priebeh konania pred
sprostredkovatelom a jeho tcelnost z hladiska vyriesenia kolektivneho sporu, je zavisly
od osoby sprostredkovatela a v neposlednom rade aj od rozsahu kolektivneho sporu
s ohladom na chybajuci zavizny postup. Standardnym, z hladiska aplika¢nej praxe, je
postup, kedy sa sprostredkovatel stretne s obidvomi zmluvnymi stranami na spolo¢-
nom rokovani alebo samostatne a vypocuje si ich argumenty aj s pripadnymi vysvet-
leniami, na zéklade ktorych boli koncipované aj navrhy do kolektivneho vyjednavania,
prip. zisti ich postoj a priestor na tstupky ¢i modifikdciu tychto navrhov. Nie je vsak
vylicené a neobvyklé, ked si sprostredkovatel svoju tlohu zlah¢i a navrhy konstruuje
bud bez tplnej sicinnosti so stranami sporu, alebo len na zaklade pisomnych podkla-
dov, ktoré mu boli poskytnuté spolu so ziadostou o riesenie kolektivneho sporu alebo
dodato¢ne. ZoKV sice uvadza vSeobecnu povinnost pre sprostredkovatela, aj zmluvné
strany, spocivajicu v poskytovani si vzdgjomnej suc¢innosti, jej obsah vsak blizsie nie je
charakterizovany, preto jej nedodrzanie nema za nasledok uplatnenie sankcii. Predmet-
nd povinnost je predovsetkym formalnou a opétovne vychadza zo snahy o dosiahnutie
dohody na vyrieseni kolektivneho sporu. Pochopitelne, ani jeden zo spdsobov nemozno
oznacit za absolutne 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 riesenie sporu. Navrhy sprostredkovatela obsiahnuté v pisom-
nom zazname, na rozdiel od rozhodnutia rozhodcu, maju vyluéne odportcaci charak-
ter a zmluvné strany nimi nie st viazané. Mozu ich v$ak dobrovolne respektovat a apli-
kovat ich. ZoKV predpoklada vyhotovenie pisomného zaznamu s ndavrhmi rieSenia
sporu do 15 dni odo dna prijatia Ziadosti, resp. odo dna dorucenia rozhodnutia o jeho
urcenie, prip. vymedzenie, ktoré body zostali nadalej sporné. Pokial sa zmluvné strany
dohodli, tak pisomny zaznam obsahuje vysledky dohody zmluvnych stran aj s formula-
ciami rieseni povodne spornych otdzok. Pokladom na navrh riesenia sprostredkovatela
by mal byt realny stav, ktory reflektuje uz aj fazu, v ktorej sa kolektivne vyjednavanie
nachadza a kam sa za jeho ucasti posunulo. Uvedena lehota ma vylu¢ne poriadkovy
charakter a jej nedodrzanie nema v ziadnom pripade vplyv na platnost konania pred
sprostredkovatelom.

Konanie pred sprostredkovatelom je netspesné v okamihu, ak sa kolektivny spor
nevyriesi do 30 dni odo dna prijatia ziadosti o riesenie sporu alebo dorucenia rozhod-
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nutia o urcenie sprostredkovatela. Ak sprostredkovatel vyhotovi zapisnicu s navrhmi
rieSenia sporu napr. 25. den po prijati Ziadosti, aj napriek tomu, Ze 15-dnova lehota
uplynula, moze byt konanie pred nim povazované za uspesné. ZoKV dokonca pripusta,
aby sa strany sporu dohodli aj na inej lehote ako 30 dni v zmysle § 12 ods. 3 ZoKV, t.
j. maju dispozi¢né opravnenie ju skratit alebo predlzit. Ak je spor o uzatvorenie kolek-
tivnej zmluvy rozsiahly (s neuzatvorené desiatky bodov kolektivnej zmluvy), takmer
pravidelne dochadza k predizeniu uvedenej lehoty o dalsich 30 dni. Pisomny zaznam
o navrhu rieenia sporu sd strany sporu opravnené podpisat bezodkladne, prip. v nimi
dohodnutej lehote. Sprostredkovatel odovzdd zaznam obom zmluvnym stranam a ak
bol urc¢eny ministerstvom, tak aj ministerstvu. Na strane druhej moze nastat aj situacia,
ze jedna zo stran sporu, ¢i uz zamestnavatel alebo odborova organizacia odmietnu, resp.
svojim nekonanim pocas 30-dnovej lehoty v konani pred sprostredkovatelom nepokra-
¢uju v kolektivnom vyjednavani. V tomto kontexte vyvstava otazka, ¢i ma sprostredko-
vatel povinnost ¢akat a skonstatovat netispesné konanie pred sprostredkovatelom az po
uplynuti 30-dnovej zakonnej lehoty, alebo tak mdze urobit pred jej uplynutim?

Z dikcie ustanovenie § 12 ods. 3 ZoKV mozno dovodit, Ze ide o maximalnu lehotu,
ktora uréuje dizku konania pred sprostredkovatelom v pripade, ak sa strany sporu ne-
dohodnt na inej, dlhsej lehote, po ktorej automaticky mozno skonstatovat netspesnost
konania pred sprostredkovatelom. Tato pravna tprava vsak sa zZiadnym spdsobom ne-
vylucuje, aby v pripade, ak je z konania niektorej zo strany sporu nepochybné, ze ko-
nanie pred sprostredkovatelom nebude pokracovat, resp. bude mat negativny zaver, aby
sprostredkovatel aj pred uplynutim tejto 30-dnovej, resp. stranami sporu dohodnutej
lehoty, skonstatoval konanie za netispesné.

S ohladom aj na neskorsiu fazu kolektivneho vyjednavania v podobe riesenia kolek-
tivneho sporu pred rozhodcom, t. j. ak sa napriklad kolektivny spor pred sprostredko-
vatelom nevyriesil, uvadza ZoKV formalne nalezitosti pisomného zaznamu sprostred-
kovatela o rieseni kolektivneho sporu. Pisomny zaznam ma obsahovat:

- Oznacenie zmluvnych stran. Zaznam by mal oznac¢ovat zmluvné strany ich ce-

lym ndzvom (zamestnévatela jeho obchodnym menom s uvedenim sidla, ICO
a osoby, ktora je vjeho mene opravnena konat ako $tatutarny organ, alebo na
zaklade plnej moci Statutdrneho organu, a rovnako aj oznacenie odborovej orga-
nizécie, resp. odborovych organizacii, ak ich je na pracovisku u zamestnavatela
viacero, rovnako s uvedenim sidla, ICO a osoby, ktora kona za vybor odborovej
organizdcie), nie ich skratky ¢i oznacenia typu ,,zamestnavatel alebo ,,odborova
organizacia®

- Skutoc¢nosti, na ktorych sa zmluvné strany nedohodli. Zaznam by mal ob-

sahovat opis a oznacenie vSetkych spornych bodov, ktoré sa ani v konani pred
sprostredkovatelom nepodarilo vyriesit s tym, ze by sa malo uviest stanovisko
kazdej zmluvnej strany k danému spornému bodu, samozrejme s ich ¢iselnym
oznacenim, stladnym s navrhom kolektivnej zmluvy, resp. s dodatkom. Ak sa
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zmluvné strany dohodli na véetkych spornych bodoch, v zazname sprostred-
kovatela sa skonstatuje, Ze vetky sporné body vymedzené v Ziadosti zmluvnej
strany su uzatvorené a konanie pred sprostredkovatelom mozno povazovat za
uspesné.

Navrh rieSenia sporu ajeho oddvodnenie. Hlavnou sucastou zdznamu
sprostredkovatela je navrh sprostredkovatela na rieSenie spornych bodov, ako
aj oddvodnenie, preco navrhuje prave takéto rieSenie. Odovodnenie sa moze,
ale automaticky nemusi, opierat len o pravne argumenty, kedze nie vSetky spor-
né body musia mat zakonny ramec, ich obsah je len vecou dohody zmluvnych
stran a podkladom pre zhodu je vyluéne ekonomicka situdcia zamestnavatela.
Takymto bodom byva najcastejsie sporny bod tykajuci sa kazdoro¢ného rastu
tarifnej alebo priemernej mzdy. Ak je konanie pred sprostredkovatelom uspesné
a medzi zmluvnymi stranami nie je Ziadny sporny bod, tito ast sa do zaznamu
o navrhu rie$enia sporu neuvadza. V tejto stvislosti si mozno polozit otazku, ¢i
je sprostredkovatel povinny vyhotovovat, v zmysle § 12 ods. 1 ZoKV, pisomny
zaznam o navrhu rieSenia sporu aj v pripadoch, ked je konanie pred sprostred-
kovatelom tspesné. ZoKV neuklada sprostredkovatelovi povinnost, aby z kaz-
dého stretnutia so zmluvnymi stranami vyhotovoval pisomny zaznam, ktory
obsahuje informdcie o tom, na ktorych spornych bodoch sa zmluvné strany na
danom stretnuti zhodli a ktoré st (zostali aj po stretnuti) este sporné (otvore-
né). Z toho mozno odvodit, aj s ohladom na pripadné konanie pred rozhodcom,
Ze prave tento pisomny zdznam ma sluzit ako dokument preukazujtci vysle-
dok konania pred sprostredkovatelom reflektujicim na vysledok konania pred
sprostredkovatelom bez ohladu na jeho pripadnu tspesnost ¢i neuspesnost. Pre-
to by sa mal v kazdom pripade vyhotovovat, a to aj v pripade tspesnosti kona-
nia pred sprostredkovatelom, kedze ZoKV ho povazuje za oficidlny dokument,
ktorym sprostredkovatel uzatvara celé konanie.

Datum vyhotovenia zaznamu. Uvedenie ddtumu vyhotovenia zdznamu je kla-
¢ové z hladiska aplikacie dalsich ustanoveni tohto zakona, najméd § 13 ods. 1
ZoKV a'§ 16 ods. 1 ZoKYV, ktorych aplikdciu ZoKV viaze na neuspesnost ko-
nania pred sprostredkovatelom. Ukoncenie konania pred sprostredkovatelom
je viazané prave na pisomny zdznam o navrhu na rie$enie kolektivneho sporu,
v ktorom sa uvedie, ¢i bolo alebo nebolo konanie tspesné, resp. v pripade ne-
uspechu sa definuju vsetky skuto¢nosti a okolnosti, ktoré st medzi zmluvnymi
stranami sporné. Az uvedenim datumu vyhotovenia pisomného zdznamu sa da
jednoznacne identifikovat, v ktorom okamihu sa konanie pred sprostredkovate-
lom skoncilo.

Meno a priezvisko sprostredkovatela a jeho podpis. Zaznam musi obsahovat
meno a priezvisko sprostredkovatela a jeho podpis s ohladom na verifikaciu jeho
vyhotovenia a predideniu pochybnosti o jeho obsahu, aj v kontexte dalsich akti-
vit v spore o uzatvorenie kolektivnej zmluvy alebo spore o plnenie jej zavéizkov.
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Neuspesnost konania pred sprostredkovatefom nemoze byt meratelna subjektivnym
pocitom jednej zo stran, ale faktom, Ze aj napriek konaniu pred sprostredkovatelom sa
nepodarilo dohodnut niektoré body - ¢asti navrhu kolektivnej zmluvy, t. j. k jej uza-
tvoreniu ako celku neprislo a spor nadalej pretrvava. V praxi preto mozno konstato-
vat neuspesnost konania pred sprostredkovatelom aj v priebehu kratsej lehoty ako 30
dni, ak takato situacia vyplynie z konania sporovych stran a je obsiahnuta v pisomnom
zazname sprostredkovatela. Z hladiska taktiky naslednych krokov, ktoré mézu zmluvné
strany uplatnit, vznika v praxi otdzka, kedy nastane okamih netspe$ného konania pred
sprostredkovatelom? V tomto kontexte vyvstava napriklad aj otdzka moznosti zacatia
zbierania hlasov pre vyhlasenie $trajku zo strany odborovej organizacie, t. j. ¢i mozno
tieto aktivity vykonavat uz pocas plynutia zdkonom stanovenej 30-dnovej lehoty na ko-
nanie pred sprostredkovatelom, hoci netispesnost vyplyva z priebehu konania, alebo az
po jej uplynuti, kedy sprostredkovatel pisomne a oficidlne konstatuje netspesnost ko-
nania. Okamih vyhlasenia konania pred sprostredkovatelom za netispesné je teda deter-
minovany spdsobom jeho ustanovenia, ako aj priebehom samotného konania. Pokial je
v pisomnom zazname sprostredkovatela konstatovana nedohoda na navrhu kolektivnej
zmluvy alebo dodatku k nej, t. j. netspesné riesenie kolektivneho sporu pred uplynutim
30-dnovej lehoty, prichddza k okamihu nedspesného konania pred sprostredkovatelom
az dorucenim pisomného zaznamu obom sporovym stranam, resp. ministerstvu, ak bol
sprostredkovatel ur¢eny rozhodnutim ministerstva.

Pokial nedoslo k vyhotoveniu zaznamu s konstatovanim o nedspesnosti riesenia
kolektivneho sporu, je, podla nasho nazoru, nevyhnutné ¢akat na marne uplynutie za-
konnej lehoty za predpokladu, Ze neprislo k jej predizeniu zo strany zmluvnych strén.
Akékolvek ukony smerujuce k priprave $trajku, napr. v spore o uzatvorenie kolektivnej
zmluvy pred uplynutim tejto lehoty, by sme povazovali za rozporné s ustanoveniami
ZoKV. Vychadzame pritom z vykladu § 16 ods. 1 ZoKV, kde pravny poriadok expli-
citne predpoklada, ze neprislo k uzatvoreniu kolektivnej zmluvy ani po konani pred
sprostredkovatelom, pricom za skoncenie konania sa povazuje vyhotovenie pisomného
zaznamu sprostredkovatelom a sti¢asne neprislo k dohode stran o rieSeni sporu pred
rozhodcom. Formalny vyklad § 16 ods. 1 ZoKV preto predpoklada skonéenie konania
pred sprostredkovatelom z dévodu moznosti iniciovania dalsich prostriedkov rie$enia
kolektivneho sporu podla § 10 ZoKV.

Praktické skdsenosti poukazuju na skuto¢nost, Ze odborova organizacia uz pocas
konania pred sprostredkovatelom realizuje aktivity smerujtice k priprave $trajku. Tako-
uto aktivitou obvykle je hlasovanie o $trajku, a to najcastejsie v pripadoch, ak ide o za-
mestnavatela s vysokym poctom zamestnancom, kde je predpoklad, ze by hlasovanie
o §trajku a ziskanie vyjadrenia kazdého zamestnanca bolo ¢asovo naro¢né a termin rea-
lizacie natlakovych akcii by bol s vyraznym ¢asovym odstupom. V nadvéznostina § 17
ods. 1 ZoKV mozno skonstatovat, ze ZoKV explicitne neuvadza a nesankcionuje hlaso-
vanie o $trajku neplatnostou, ak konanie pred sprostredkovatelom nie je ukoncené (bolo
neuspesné). Z hladiska aplikacnej praxe nemozno hlasovanie o $trajku, ktoré prebehne
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pocas konania pred sprostredkovatelom, najm4, ak je z neho zrejmé, ze skon¢i netspe-
chom, povazovat za neplatné a odporujuce § 17 ZoKV. Obdobne z § 17 ods. 1 ZoKV
logicky mozno odvodit, Ze vyhlaseniu $trajku musi predchadzat hlasovanie o jeho re-
alizacii a vyhlaseni. Z aspektu zdkonnosti $trajku je pravne vyznamna len skuto¢nost,
aby Strajk nebol vyhlaseny skor, ako bolo konanie pred sprostredkovatelom ukoncené
ako neuspesné, resp., len ak strany nepoziadali o rieSenie sporu rozhodcu. Pochopitelne
vsak, pre ziskanie absolttnej pravnej istoty o zakonnosti realizovaného postupu, sa od-
poruca akékolvek aktivity smerujice k uplatneniu prava na $trajk v zmysle § 16 ZoKV
realizovat az po netspesnom konani pred sprostredkovatelom, vratane hlasovania o vy-
hlaseni $trajku.

V suvislosti s konanim pred sprostredkovatelom sa dostava do popredia aj otazka
thrady vzniknutych ndkladov i odmeny sprostredkovatela za riesenie kolektivneho
sporu. Vyska odmeny sprostredkovatela v zmysle § 12 ods. 4 ZoKV je vysledkom doho-
dy zmluvnych stran a sprostredkovatela. Maximalna vyska odmeny nie je ziadnym spo-
sobom obmedzena. V praxi zmluvné strany nemaju zaujem sa na odmene sprostredko-
vatefa dohodnut, dosledkom ¢oho sa uplatni mechanizmus stanovenia odmeny podla
vyhlasky ¢. 315/2009 Z. z. o vyske odmeny sprostredkovatelovi a rozhodcovi a o vyske
a sposobe uhrady nakladov konania pred rozhodcom, ktora je ur¢enou sumou 232 eur.
Za naklady sprostredkovatela sa povazuji popri odmene aj cestovné nahrady, ktoré mu
vznikli v stvislosti s konanim. Kazda zo zmluvnych strdn uhrddza polovicu vzniknu-
tych nakladov sprostredkovatela. Odmietnutie tthrady nakladov jednou zo zmluvnych
stran nésledne zatazuje sprostredkovatela, aby sa prostrednictvom sudneho konania
domahal ich thrady. Nezaplatenie vzniknutych nakladov v§ak nema vplyv na platnost
konania pred sprostredkovatelom. Vyplatenie odmeny sa realizuje na zédklade trojstran-
nej dohody o odmene sprostredkovatela (pozri vzor), kde okrem zmluvnych stran - za-
mestnavatel a odborova organizacia - ju podpisuje aj sprostredkovatel. Takato dohoda
upravuje nielen vysku odmeny, ak je dohodnuta odli$ne od vyhlasky, ale aj podmienky
jej splatnosti. Vyhlaska stanovuje minimalnu vysku odmeny sprostredkovatela, t. j. do-
jednania o vyske odmeny, ktora by bola nizsia, ako odmena stanovena vyhlaskou, by
bolo mozné povazovat za rozporné a spdsobilé privodit neplatnost takéhoto dojedna-
nia. V podmienkach thrady odmeny si zmluvné strany dohodnt termin jej splatnosti.
Sprostredkovatel si moze dohodnut splatnost odmeny na dve ¢asti, jednu cast pred/pri
prevzati kolektivneho sporu, a druht ¢ast po doruceni zapisu o navrhu riesenia kolek-
tivneho sporu. Vsetky odvodové povinnosti v ramci systému socialneho a zdravotného
poistenia alebo danovému tradu, zatazuju sprostredkovatela.

Okrem thrady odmeny sprostredkovatela, ktorej vyska je stanovena dohodou
zmluvnych stran alebo na zaklade vyhlasky, prinalezi sprostredkovatelovi thrada ces-
tovnych ndkladov v zmysle prislusnych ustanoveni zakona ¢. 283/2002 Z. z. o cestovnych
néhradach v zneni neskorsich predpisov. V zmysle § 12 ods. 4 ZoKV ma sprostredko-
vatel narok na thradu vynalozenych cestovnych nékladov, ktoré mu vznikli v svislosti
s ¢innostou sprostredkovatela. Obvykle to su néklady spojené s presunom do miesta,
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kde sa realizuje stretnutie sprostredkovatela so zmluvnymi stranami. Pri cestovani pros-
triedkami verejnej hromadnej dopravy sa vyska vydavkov sprostredkovatela preukazuje
cestovnym listkom, ¢i uz vlakovym, autobusovym alebo listkom z mestskej hromadnej
dopravy. Pri pouziti vlastného motorového vozidla sa aplikuje vypocet cestovnych na-
hrad podla opatrenia MPSVaR SR ¢. 632/2008 Z. z. o sumach zakladnej nahrady za
pouzivanie cestnych motorovych vozidiel pri pracovnych cestich. Sumy cestovnych
nahrad pri pouziti vlastného motorového vozidla za kazdy 1 km jazdy su od 1. janudra
2009 v nasledovnej vyske:

- 0,183 eur - osobné cestné motorové vozidla

- 0,050 eur - jednostopové vozidla a trojkolky

Cenu pohonnej latky preukazuje sprostredkovatel dokladom o kupe pohonnej latky.
Ak sprostredkovatel nepreukdze cenu pohonnej latky dokladom o kupe, pouzije sa cena
pohonnej latky, ktord platila v ¢ase nastupu na pracovnti cestu zistend Statistickym tra-
dom SR. Vyhlagka stanovuje aj spdsob urcovania spotreby podla technického preukazu
motorového vozidla.

4.3.3 Strajk alebo rozhodca?

Po netspesnom konani pred sprostredkovatelom prichddzaju do uvahy v zasade
dve moznosti riesenia kolektivnych sporov podIa § 10 ZoKYV, pricom musime primarne
diferencovat medzi jednotlivymi spormi. V pripade, ak sa zmluvné strany rozhodnua
riesit spor o uzatvorenie kolektivnej zmluvy pred rozhodcom, nemozno vyuzit zo stra-
ny odborovej organizacie pravo na $trajk z dovodu konecnosti rozhodnutia rozhodcu
a pravnej fikcie uzatvorenia kolektivnej zmluvy. Naopak, v pripade uplatnenia prava
na Strajk aj po jeho skonceni alebo v jeho priebehu mozno poziadat o riesenie sporu
rozhodcu. Takato moznost v pripade netspesnosti $trajku, t. j. poziadanie o rieenie
rozhodcu v$ak znamend pre odborovu organizaciu stratu tvare a re$pektu prave z do-
vodov preukdzania vlastnej neschopnosti vyuzit najsilnejsi prostriedok zamestnancov
- pravo na S$trajk. Pravna aprobovanost predmetnej konstrukcie bezprostredne vyplyva
z ustanovenia § 16 ods.1 ZoKV, kde sa predpokladd, ze ,,zmluvné strany nepoZiada-
jii o rieSenie sporu rozhodcu“?” Volba vhodného prostriedku v podobe konania pred
rozhodcom alebo realizdcie $trajku spociva v odhade aktualnej situacie v kolektivnom
vyjednavani. Rozhodnutie o vyuziti rozhodcu vsak so sebou prinasa viaceré pravne
otazky, ktoré budi predmetom dalsieho vykladu. Dolezité je vSak uvedomit si jednu
vec. Rozhodnutim sa pre rozhodcu odborova organizacia straca akdkolvek moznost
ovplyvnit vysledok kolektivneho vyjednévania vo svoj prospech, lebo obsah kolektivnej
zmluvy bude upraveny podla rozhodnutia rozhodcu, ktory méze a nemusi zohladnit
nazory a argumenty odborovej organizdcie.

279 ,Ak neddjde 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 Strajk” (§ 16 ods. 1 ZoKV).
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4.3.4 Konanie pred rozhodcom

Spor o uzatvorenie kolektivnej zmluvy

V pripade sporu o uzatvorenie kolektivnej zmluvy, ako aj sporu o plnenie zaviz-
kov kolektivnej zmluvy, je potrebné, aby sa zmluvné strany explicitne dohodli na mene
konkrétnej osoby, ktora bude v ich spore vystupovat ako rozhodca. Odporuca sa, aby
tato osoba bola vedena v zozname MPSVaR SR, ako ur¢itd zaruka odbornej kvality
rozhodovania, ale zmluvné strany si mozu zvolit aj int fyzicka osobu nezapisant v zo-
zname vedenom MPSVaR SR. Spor o uzatvorenie kolektivnej zmluvy a jeho vyriesenie
prostrednictvom institatu rozhodcu ma vsak preukazatelne odli$ny charakter, ako spor
o plnenie zavizkov z kolektivnej zmluvy. Kolektivne vyjednavanie a kolektivna zmluva
predstavuju dvojstranny pravny vztah (pravny tkon), ktorého obsah vychadza z indivi-
dudlnej autonémie vole zmluvnych partnerov a z principov zmluvnej volnosti. ,,Rozhod-
ca vo veci rieSenia a rozhodovania v spore o uzatvorenie kolektivnej zmluvy vstupuje do
tohto konania na zdklade vzdjomnej dohody ticastnikov sporu a ich Ziadosti, na zdklade
ktorej deklarujii volu, Ze sa rozhodli spor o uzatvorenie kolektivnej zmluvy vyriesit v kona-
ni pred rozhodcom, ktorého si sami vybrali. Postavenie rozhodcu md v tomto pripade siik-
romnoprdavny charakter. Teda pri rozhodovani sa neriadi vylucne hmotnym pravom, ale aj
urcitou zdsadou spravodlivosti. Tomuto konaniu chyba teda obligatérnost® (Rozhodnutie
Krajského sudu v Presove sp. zn. 55/12/2013). Predchdadzajuci pravny vyklad k postave-
niu rozhodcu, ako organu sui generis, v spore o uzatvorenie kolektivnej zmluvy alebo jej
dodatku bol potvrdeny aktualne aj v judikatire Najvyssieho sidu SR (rozhodnutie Naj-
vyssieho sudu SR, sp. zn. 8520/34/2014 ako rozhodnutie odvolacieho organu v spore sp.
zn. 55/12/2013). Individualna autonémia vole zmluvnych stran sa odvija aj od sposobu
ustanovenia rozhodcu v spore, ktory je vzdy zavisly od dohody zmluvnych stran vo vzta-
hu ku konaniu pred rozhodcom, aj k dohode na osobe rozhodcu. Chyba tak pozadovany
verejnopravny prvok v podobe ingerencie $tatu, ktory nema kompetenciu urcit rozhod-
cuv pripade nedohody zmluvnych stran, aj spominany obligatérny charakter konania, t.
j. ked sa sporové strany nedohodnti na osobe, konanie sa aj tak uplatni, kedze dohoda je
nahradena rozhodnutim ministerstva pri spore o plneni zavazkov z kolektivnej zmluvy.
Pokial sa teda zmluvné strany pri spore o uzatvorenie kolektivnej zmluvy nedohodnd na
osobe konkrétneho sprostredkovatela, nepride ku konaniu pred rozhodcom a ich volu
nemozno nahradit Ziadnym inym spdsobom. V praxi sa ¢asto objavuje snaha aplikovat
ustanovenia zakona, tykajuce sa konani pred rozhodcom pri spore o plneni zavizkov
z kolektivnej zmluvy, aj na spor o uzatvorenie kolektivnej zmluvy, ¢o z nasho pohladu
predstavuje, aj s ohladom na uvadzanu judikatiru a neskorsi vyklad, exces vo vnimani
kolektivnych pracovnopravnych vztahov, aj postavenia rozhodcu v ZoKV.

Hlavnou podmienkou mozZnosti vyuzitia institatu rozhodcu a uplatnenia zhodnej
vole zmluvnych stran na osobe rozhodcu, je neuspesnost konania pred sprostredkova-
tefom. Konanie pred rozhodcom, rovnako ako v pripade konania pred sprostredkovate-
lom, zac¢ina prijatim Ziadosti o rieSenie sporu o uzatvorenie kolektivnej zmluvy. V kon-
texte aplikdcie tohto ustanovenia vyvstava otazka, ¢i mozu zmluvné strany kolektivneho
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sporu oslovit priamo osobu rozhodcu (zoznam rozhodcov na webovom sidle MPSVaR
SR totiz obsahuje aj ich adresy, ¢o nevylucuje jeho oslovenie priamo), alebo sa tak musi
stat prostrednictvom ministerstva, ktorému strany sporu dorucia oznamenie o zho-
de na osobe rozhodcu a ten osobu rozhodcu oslovi aj v kontexte aplikacie § 13 ods. 7
ZoKYV (thrada nakladov na konanie ministerstvom). Z poslednej vety § 13 ods. 1 ZoKV
mozno odvodit, Ze zmluvné strany sporu moézu poziadat vybraného rozhodcu priamo,
kedZe sa mu uklada povinnost odovzdat zapisnicu o prijati kolektivneho sporu, ktora
spisal so zmluvnymi stranami, ministerstvu. Na zaklade spisanej zapisnice ma MPSVaR
SR moznost obozndmit sa s existenciou rieSenia kolektivneho sporu prostrednictvom
institatu rozhodcu v konkrétnom pripade, a to uz v ¢ase, kedy rozhodca kolektivny spor
prijal na riesenie.

O prijati ziadosti na rieSenie kolektivneho sporu rozhodcom spise rozhodca so
zmluvnymi stranami zapisnicu, ¢o v praxi znamena, Ze konanie pred rozhodcom neza-
¢ina dorucenim oznamenia ministerstvu aj v kontexte predchadzajicej vety. V zapisnici
o prijati sporu rozhodca vymedzi prijatie sporu vymedzenim presného datumu. Roz-
hodca odovzda zépisnicu zmluvnym strandm a MPSVaR SR. V tejto suvislosti je potreb-
né polozit si otazku, ¢o nastane, ak rozhodca nespise so zmluvnymi stranami zapisnicu
o prijati sporu, ale spor prijme a vyda rozhodnutie v zmysle § 13 ods. 5 ZoKV. Priméarne
nedodrzanie pisomnej formy zépisnice o prevzati rieSenia kolektivneho sporu, nema za
nasledok neplatnost konania pred rozhodcom, najma ak je z konania rozhodcu zrejmé,
ze jeho dalsie kroky smeruju k vydaniu rozhodnutia v spore o uzatvorenie kolektivne;
zmluvy, resp. o plnenie zdvizkov z nej a vysledkom je vydanie rozhodnutia. Napriek
skuto¢nosti, Ze prislo k poruseniu zdkonnej povinnosti rozhodcom, nema minister-
stvo ziadny sankény mechanizmus na jeho postih a jeho konanie moze byt nanajvys
predmetom negativneho vnimania jeho osoby pri budticom rieseni kolektivneho sporu.
Existencia pisomnej zapisnice o prijati rieSenia kolektivneho sporu ma teda skor for-
malny, informativny charakter, najma na acely deklaracie prijatia rie$enia kolektivneho
sporu rozhodcom, resp. pre potreby MPSVaR SR v zmysle § 13 ods. 7 ZoKV (tthrada
nakladov konania pred rozhodcom), resp. na evidenc¢né tcely.

Ak sa zmluvné strany nedohodli na osobe rozhodcu, alebo ak ide o kolektivny spor
o uzatvorenie kolektivnej zmluvy, ktory vznikol na pracovisku, kde je zakazané $traj-
kovat, alebo o kolektivny spor o plnenie zavizkov z kolektivnej zmluvy, poziadaja (za
podmienok ustanovenych zakonom) o jeho uréenie MPSVaR SR. Konanie pred roz-
hodcom sa v tomto pripade za¢ne dorucenim rozhodnutia rozhodcovi o jeho uréeni
na rie$enie konkrétneho kolektivneho sporu zo strany MPSVaR SR. V takomto pripade
MPSVaR SR uréi konkrétneho rozhodcu podla vlastného uvazenia.

Pri rozhodovani o ur¢eni rozhodcu je MPSVaR SR obmedzené pripadnou prislus-
nostou rozhodcu k jednej zo zmluvnych stran, t. j. MPSVaR SR nemoéze za rozhodcu
urdit napr. osobu, ktora je personalne, ekonomicky alebo inak prepojena s jednou zo
zmluvnych stran. Pravne spornou je v aplika¢nej praxi problematika vymedzenia pra-
covisk, kde je zakazané $trajkovat, a z tohto dévodu by bol takyto $trajk nezdkonnym.
ZoKV sice v § 20 takyto druh pracovisk explicitne vymenuva, ale uz blizsie neriesi kom-
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plexny postup pri rieseni sporu o uzatvorenie kolektivnej zmluvy, pokial by sa zdkaz
netykal vSetkych zamestnancov prislusného pracoviska ($trajkovat by mohla napr. ¢ast
persondlu takéhoto pracoviska). Pochopitelne, tato pravna nedokonalost méd vyznam
v okamihu, ak je realizdcia prava na $trajk zakazand u takého poctu zamestnancov, kto-
rych sa kolektivna zmluva tyka, ze by $trajk zostavajticej ¢asti zamestnancov nedokazal
splnit predpokladany tcel $trajku, t. j. vytvorenie pozadovaného natlaku na zamestna-
vatela. Hoci ZoKV pre tento pripad stanovuje institt rozhodcu, ako prostriedok riese-
nia kolektivneho sporu o uzatvorenie kolektivnej zmluvy a ZoKV nepriptsta moznost
realizdcie Strajku ani teoreticky, v praxi sa mozno opakovane stretntt s argumentaciou
porusenia zékladného ludského prava na $trajk a jeho nepripustnym obmedzenim.
V tomto ohlade je za pracovisko v uvedenom zmysle nevyhnutné povazovat priestor,
pre ktory sa kolektivna zmluva uzatvara (spravidla zamestnavatelsky subjekt). Pokial
sa zakaz $trajku netyka podstatnej ¢asti zamestnancov, nepojde o pracovisko, kde je
zakazané $trajkovat. Zakaz strajku u mensej ¢asti zamestnancov ma vyznam z hladiska
posudzovania okruhu moznych ucastnikov strajku (§ 17 ods. 6 ZoKV).

ZoKV vymedzuje, s ohladom na charakter neskorsieho rozhodnutia rozhodcu, aj
obsahové nalezitosti ziadosti, ktorou zmluvné strany Ziadaju MPSVaR SR o urcenie roz-
hodcu, ak ide o zamestnavatela, u ktorého je zakdzané strajkovat, resp., ak ide o spor
o uzatvorenie kolektivnej zmluvy v nadviznosti na § 13 ods. 2 ZoKV. Ak typ zamestna-
vatela a druh kolektivneho sporu mozno subsumovat pod niektory z pripadov uvede-
nych v § 13 ods. 2 ZoKYV, ziadost o urcenie rozhodcu by mala obsahovat:

a) Presné vymedzenie predmetu sporu dolozené pisomnymi materialmi, pri-

¢om tieto sa maji rozhodcovi predlozit v dvoch vyhotoveniach

Obdobne, ako v pripade Ziadosti o urcenie sprostredkovatela, by mal byt kolek-
tivny spor vymedzeny vymenovanim spornych bodov, na ktorych sa zmluvné
strany nevedia dohodntt a ktoré by mali byt predmetom konania pred rozhod-
com, t. j., kde nastava kolektivny spor, resp. spor o uzatvorenie zavazkov kolek-
tivnej zmluvy. Popri vymedzeni kolektivneho sporu sa v ziadosti vymedzenie
sporu preukazuje aj pisomnymi materidlmi, ktorymi st nielen néavrh kolektivnej
zmluvy a zapisnice z kolektivneho vyjednavania, ale aj materialy preukazujice
ako sa vyvijalo konanie pred sprostredkovatelom a ktoré zo spornych bodov na-
vrhu kolektivnej zmluvy sa podarilo dohodnut. Pisomné materialy, ktoré strana
ziadajtca o urcenie rozhodcu predlozila ministerstvu, sa maja odovzdat rozhod-
covi v dvoch vyhotoveniach. Z dikcie zakonného ustanovenia nemozno odvo-
dit, v kolkych exemplaroch ma zmluvna strana, Ziadajuca, o urcenie rozhodcu
dorucit pisomné materialy, ked rozhodcovi sa maja dorucit az dve vyhotovenia.

b) Stanovisko druhej zmluvnej strany

Sticastou ziadosti o urcenie rozhodcu, ak ide o zamestnavatela, na ktorého pra-
covisku je zakazané strajkovat, resp. pri spore o plnenie zavizkov z kolektivnej
zmluvy, musi byt stanovisko druhej zmluvnej strany, t. j. tej, ktord o uréenie roz-
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hodcu nepoziadala. Stanovisko druhej zmluvnej strany moze byt zrejmé zo za-
pisov vyhotovovanych pocas kolektivneho vyjednavania alebo v ramci konania
pred sprostredkovatelom. Z nich je najviac identifikovatelny postoj stran k jed-
notlivym bodom navrhu kolektivnej zmluvy, ktoré si sporné. Ak sa pocas ko-
lektivneho vyjednavania zapisy nevyhotovujd, je potrebné, aby bol postoj druhej
zmluvnej strany preukazany z iného dokumentu. Dikcia ZoKV nevylucuje, aby
bol postoj druhej zmluvnej strany k spornym bodom navrhu kolektivnej zmlu-
vy, resp. bodov, ktorych plnenie zavizkov je sporné, zrejmy aj zo ziadosti, ktorou
zmluvnd strana ziada o urcenie rozhodcu.

Z dovodu zachovania objektivity konania pred rozhodcom zavadza ZoKV v obi-
dvoch pripadoch urcenia rozhodcu obmedzenie vo vizbe na osobu sprostredkovatela
v tom istom kolektivnom spore. Obsahom § 14 ods. 4 ZoKYV je zdkaz, aby jedna a ta ista
osoba vystupovala v rovnakom spore v pozicii sprostredkovatela aj rozhodcu. Uvedeny
zakaz vychadza aj z logického usporiadania veci, kedZe mozno len fabulovat, Ze by na-
sledné rozhodnutie rozhodcu nezabezpecovalo objektivitu a spravodlivost riesenia pri
identite obidvoch osdb. Tym, Ze osoba rozhodcu aj sprostredkovatela musi byt v oboch
konaniach odli$na, je vo va¢som rozsahu zabezpecena odlisnost postojov a nazorov na
rieSenie spornej otazky kolektivnej zmluvy, resp. jej dodatku.

ZoKV zavazuje rozhodcu pisomne ozndmit zmluvnym strandm jeho rozhodnutie

o jednotlivych spornych bodoch do 15 dni od zacatia konania pred rozhodcom. Leho-
ta 15 dni ma poriadkovy charakter, ¢o v praxi znamena, Ze ak rozhodca oznami zmluv-
nym stranam rozhodnutie v spore v neskorsej lehote, nema to vplyv na jeho platnost.
Rovnako je potrebné polozit si otazku, ¢i bude rozhodnutie rozhodcu z formalneho
hladiska platné, ak v niom bude absentovat ¢o len jedna podstatna obsahova nalezitost.
Vzhladom na zévaznost dokumentu, akym je rozhodnutie rozhodcu, ¢i uz v pripade
sporu o uzatvorenie kolektivnej zmluvy, alebo o plnenie zavizkov kolektivnej zmluvy,
aj s ohladom na moznost zrusenia rozhodnutia rozhodcu krajskym stidom, sme toho
nazoru, Ze absencia ¢o len jednej podstatnej obsahovej nalezitosti rozhodnutia, obsiah-
nuta v § 13 ods. 5 ZoKYV, je spdsobila privodit jeho neplatnost.
Hoci obligatérnou obsahovou nalezitostou rozhodnutia rozhodcu nie je poucenie
zmluvnych stran, v praxi sa mozno stretnut s rozhodnutiami rozhodcov, ktoré ich obsa-
hujt. Ak rozhodnutie rozhodcu, okrem podstatnych obsahovych nalezitosti definova-
nych ZoKV, obsahuje nespravne poucenie, mozno povedat, Ze nesposobuje neplatnost
rozhodnutia ako celku.

V zmysle § 13 ods. 5 ZoKV mozno za obligatérne obsahové nalezitosti rozhodnutia
rozhodcu povazovat:
a) Oznacenie zmluvnych stran
Aj v tomto pripade prebieha oznac¢ovanie zmluvnych stran, ako v pripade zapi-
su o rieseni kolektivneho sporu, uvedenim kompletnych identifika¢nych tdajov
zamestnavatela (zamestnavatelského zvizu), ako aj odborovej organizacie (od-
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b)

)

d)

borového zvizu), resp. oznacenie osob, ktoré st opravnené v mene zmluvnych
stran konat na zaklade opravnenia, ktoré im vyplyva z internych dokumentov
zmluvnych stran, alebo na zaklade pisomnej plnej moci.

Skutoc¢nosti, na ktorych sa zmluvné strany nedohodli

Obligatérnou stcastou rozhodnutia rozhodcu logicky musi byt aj oznacenie
skuto¢nosti, na ktorych sa zmluvné strany nedohodli nielen pocas procesu ko-
lektivneho vyjednavania, ale aj pocas konania pred sprostredkovatelom a roz-
hodcom. Hoci § 13 ZoKV vyslovene neuvadza, Ze sucastou konania pred roz-
hodcom je stretnutie rozhodcu so zmluvnymi stranami, okrem pripadu podpisu
zapisnice v zmysle § 13 ods. 1 ZoKV, sme toho nazoru, ze takyto procesny spo-
sob konania pred rozhodcom nie je vyluceny a sekundarne rozhodcovi umoz-
nuje, aby sa este pokusil zmluvné strany priméat ku zhode aspon na niektorych
z nich. Rozhodnutie ma obsahovat skuto¢nosti, ktoré sa nepodarilo ani v konani
pred sprostredkovatelom a ani pred rozhodcom, s kone¢nou platnostou dohod-
nut. Presné vymedzenie skuto¢nosti, na ktorych sa zmluvné strany nedohodli, je
pravne vyznamné prave z dovodu vyhotovenia vyroku rozhodcu.

Vyrok rozhodcu a jeho oddvodnenie

Vyrok rozhodcu mozno povazovat za najvyznamnej$iu cast rozhodnutia roz-
hodcu, kedZe rozhodnutie rozhodcu je kone¢né a v pripade sporu o uzatvorenie
kolektivnej zmluvy nahradza podpis zmluvnych stran. Nie je sidne preskiima-
telné a dnom dorucenia zmluvnym strandm sa stava pravoplatné a vykonatelné.
Vyrok rozhodcu ma obsahovat, v pripade sporu o uzatvorenie kolektivnej zmlu-
vy, definiciu kazdého bodu, ktory ostal, aj napriek predchddzajicim konaniam,
sporny, kedZze prave rozhodca je subjektom, ktory vydava kone¢né rozhodnutie,
ktorym sa budu zmluvné strany riadit v nasledujiicom obdobi platnosti a G¢in-
nosti kolektivnej zmluvy. Ak je spornych viacero bodov, rozhodnutie rozhodcu
bude obsahovat viacero vyrokov, a samozrejme ku kazdému z nich bude uve-
dené oddvodnenie. V odévodneni by mal rozhodca uviest vSetky skutocnosti,
ktoré ho viedli k vydaniu rozhodnutia. Rovnako ma byt z neho zrejmé, akymi
uvahami sa pri rozhodovani o spornych bodoch riadil, prip. o aké pravne pred-
pisy rozhodnutie opiera.

Datum vydania rozhodnutia

Uvedenie datumu vyhotovenia rozhodnutia je pravne vyznamné aj z hladiska
aplikacie dalsich ustanoveni ZoKV, najma § 14 ods. 2 ZoKV, ked je moznost po-
dania navrhu na zrusenie rozhodnutia rozhodcu pri kolektivnom spore o plneni
zavizkov z kolektivnej zmluvy viazana na 15-dnovu lehotu, plynticu odo dna
dorucenia rozhodnutia rozhodcu zmluvnym strandm. Ukoncenie konania pred
rozhodcom je preto viazané prave na pisomné vydanie rozhodnutia so vsetky-
mi jeho podstatnymi nalezitostami. Az uvedenim datumu vyhotovenia tohto
rozhodnutia sa d4 jednoznac¢ne identifikovat, kedy sa konanie pred rozhodcom
ukondilo, aj z hladiska 15-dnovej poriadkovej lehoty na jeho vydanie.
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e) Meno a priezvisko rozhodcu a jeho podpis
Rozhodnutie rozhodcu musi obsahovat meno a priezvisko rozhodcu a jeho
podpis, ato najmi za ucelom verifikacie, Ze rozhodnutie obsahujice vyrok
a odovodnenie bolo vyhotovené prave jeho osobou a nevznikla tak pochyb-
nost, aj v kontexte dalsich aktivit v pripade sporu o plnenie zavizkov kolektivnej
zmluvy.

Utinky plyntice z platnej uzavretej kolektivnej zmluvy, v pripade sporu o uzatvo-
renie kolektivnej zmluvy, nastdvaji dinom dorucenia rozhodnutia rozhodcu zmluv-
nym stranam. Dorucenie rozhodnutia rozhodcu je mozné osobne, a to jeho prevza-
tim opravnenym zastupcom kazdej zmluvnej strany, alebo prostrednictvom prepravy
postovym podnikom. V takom pripade ucinky uzavretia kolektivnej zmluvy nastévaju
dnom, v ktorom prevezme zmluvna strana rozhodnutie ako poslednd. Pri osobnom
dorucenti si rozhodca dd potvrdit oboma zmluvnymi stranami dorucenie a prevzatie
rozhodnutia, a v pripade doruc¢ovania prostrednictvom prepravy postovym podnikom
sa bude rozhodnutie dorucovat v obalke s doruc¢enkou ,,do vlastnych ruk® zastupco-
vi zmluvnej strany. Rozhodnutie rozhodcu v pripade sporu o uzatvorenie kolektivnej
zmluvy nahradza podpis kolektivnej zmluvy zmluvnymi stranami, ¢o v praxi znamena,
Ze nie je potrebna pre existenciu jej platnosti a i¢innosti aplikacia § 4 ods. 1 pism. a)
ZoKV. Zmluvné strany st zaviazané, obdobne ako v pripade klasického uzatvorenia ko-
lektivnej zmluvy, poskytovat plnenia voci zamestnancom a uspokojovat ich individual-
ne naroky, ale aj reSpektovat prava a povinnosti z nej plynuce voc¢i odborovej organizacii
(kolektivne naroky), resp. vzajomné prava a povinnosti.

Uhradu ndkladov na konanie pred rozhodcom, ato nielen jeho odmeny, ale aj
thradu cestovnych nakladov vytctovanych v zmysle prislusnych ustanoveni zakona
o cestovnych nahradach, na rozdiel od konania pred sprostredkovatelom, zabezpecuje
MPSVaR SR. Z logiky struktiry konania pred rozhodcom vyplyva, ze ndklady rozhod-
cu (odmena aj cestovné nahrady) sa uhradzaju az po ukonceni konania pred rozhod-
com, t. j. obvykle po tom, ¢o rozhodca zasle ministerstvu konecné vydctovanie ces-
tovnych nakladov, takze v tomto pripade nie je mozny tzv. ,,preddavok® pred vydanim
rozhodnutia, ako v pripade konania pred sprostredkovatelom. MPSVaR SR uhradza
v prvom rade cestovné naklady vynaloZené na verejnu dopravu, a az ked jej vyuzitie
nie je mozné vzhladom na miesto, kde rozhodca realizuje konanie, je mozné vyuzitie
vlastného motorového vozidla a thrada nakladov s tym spojenych. Vysku odmeny roz-
hodcu stanovuje vyhlaska a predstavuje hodnotu 332 eur. Vyska odmeny je fixnd, bez
ohladu na procesny priebeh konania pred rozhodcom (bez ohladu, ¢i sa rozhodca napr.
so zmluvnymi stranami osobne stretne alebo nie). V uvedenom pripade sa nepripuasta
ani zvy$enie odmeny rozhodcu prostrednictvom dohody zmluvnych stran. Vetky od-
vodové povinnosti v ramci systému socidlneho a zdravotného poistenia, resp. danové-
mu tradu, zatazuju rozhodcu.
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Spor o plnenie zavizkov z kolektivnej zmluvy

ZoKYV pripasta moznost zrusenia rozhodnutia rozhodcu len v pripade sporu o pl-
nenie zavazkov z kolektivnej zmluvy, t. j. pouzitie opravného prostriedku obsiahnutého
v § 14 ZoKV je vylacené pri vsetkych ostatnych druhoch kolektivnych sporov podla
ZoKV alebo ZP, osobitne pri kolektivnom spore o uzatvorenie kolektivnej zmluvy ale-
bo jej dodatku vzmysle § 8 ods. 5 ZoKV. V nadvaznosti na tato skuto¢nost zavadza
ZoKYV pravnu fikciu uzatvorenia kolektivnej zmluvy v § 13 ods. 6 ZoKV, ked v pripade
sporu o uzatvorenie kolektivnej zmluvy doruc¢enim rozhodnutia rozhodcu zmluvnym
stranam predpoklad4 automatické uzatvorenie kolektivnej zmluvy a okamzity vznik na-
rokov oboch zmluvnych stran vyplyvajucich z uzatvorenej kolektivnej zmluvy. Sti¢asne
sa preto povazuje kolektivny spor o uzatvorenie kolektivnej zmluvy za vyrieseny. Ob-
medzenie pouzitia opravného prostriedku proti rozhodnutiu rozhodcu v spore o uza-
tvorenie kolektivnej zmluvy vychadza ako z volby zmluvnych stran pri urceni rozhodcu
kolektivneho sporu, tak aj z nemoznosti praktickej aplikdcie tohto ustanovenia po pri-
padnom rozhodnuti o zruseni rozhodnutia rozhodcu. V pripade pripadného zrusenia
rozhodnutia rozhodcu sidom by muselo prist k vzijomnému vrateniu poskytnutych
plneni na zaklade kolektivnej zmluvy (bezdévodného obohatenia), ktora by musela
byt vyhlasena za neplatnt od zaciatku (ex tunc). Praktické vratenie tychto plneni je
mozné len scasti, kedze napr. naroky zamestnancov suvisiace s poskytovanim roznych
nepenaznych benefitov v podobe pracovného volna alebo dovolenky nemozno vratit.
Aj preto zakonodarca v sulade s poziadavkou pracovnopravnej ochrany zamestnancov
zavadza fikciu uzatvorenia kolektivnej zmluvy, najma za predpokladu, Ze prislo k usta-
noveniu rozhodcu vylu¢ne na zaklade dohody oboch zmluvnych stran. Sporové stra-
ny mali pravo posudit cely komplex charakterovych aj odbornych vlastnosti rozhodcu
pri udeleni suhlasu s jeho osobou, ako rozhodcu vo vlastnom spore. Pokial sa rozhodli
nespravne, musia znasat pravne nasledky svojho rozhodnutia, podobne ako v pripade
uzatvorenia inych typov zmluvnych vztahov, napr. v oblasti ob¢ianskeho prava.

Opravny prostriedok spociva v moznosti jednej zo zmluvnych stran iniciovat sudny
prieskum rozhodnutia rozhodcu v spore o plnenie zavizkov kolektivnej zmluvy pros-
trednictvom Zalobného navrhu na zrusenie rozhodnutia rozhodcu. Prislu$nym na roz-
hodnutie je pritom od 1. jila 2016 okresny std, ak bude podany navrh na zrusenie roz-
hodnutia rozhodcu v spore o plnenie zavizkov z kolektivnej zmluvy. Sud rozhodnutie
rozhodcu o plneni zavazkov z kolektivnej zmluvy zrusi, a to vzdy, ked je rozhodnutie
rozhodcu v rozpore s pravnymi predpismi, resp. kolektivnymi zmluvami. Pod kolek-
tivnou zmluvou v uvedenom zmysle je nevyhnutné rozoznavat podnikovu kolektivnu
zmluvu, ale aj kolektivhu zmluvu vyssieho stupna, ktora sa na dané zmluvné strany
vztahuje. ZoKV blizsie nekonkretizuje, s akymi pravnymi predpismi neméze byt roz-
hodnutie rozhodcu v rozpore. Vo vSeobecnosti nemdze byt v rozpore s akymkolvek
pravnym predpisom, t. j. celym pravnym poriadkom SR a vypocet pravnych predpisov
sa neobmedzuje len na relevantné pracovnopravne predpisy, ktoré sa dotykaju predme-
tu kolektivneho sporu alebo obsahu kolektivnej zmluvy.
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Vseobecné nalezitosti Zalobného navrhu (podania) uréuje prislusné ustanovenie §
127 CSP a nasl,, ktoré je v zalobnom navrhu nevyhnutné uviest, aby sid mohol navrh
prejednat a vecne (meritérne) o niom rozhodnut. Navrh (podanie) na zacatie konania,
okrem uvedenia mena a bydliska u¢astnikov konania, pripadne ich zastupcov, musi ob-
sahovat pravdivé opisanie rozhodujucich skuto¢nosti a oznacenie dokazov, ktorych sa
zalobca dovolava. Z navrhu musi byt zjavné, ¢oho sa zalobca domdha. Névrh na zacatie
konania musi obsahovat najmé konkrétny navrh vyroku rozhodnutia, obsahujtci rozsah
uplatneného néroku. To, ¢oho sa navrhovatel domaha (tzv. petit), musi byt presné, urcité
a zrozumitelné, v tomto pripade, Ze rozhodnutie rozhodcu v spore o plnenie zavizkov
kolektivnej zmluvy je neplatné. Sid totiz musi presne vediet, o com ma konat a rozhod-
nut, nesmie uc¢astnikom prisadit viac, nez ¢oho sa domahaju, ani ucastnikom priznat
iné prava a ulozit im iné povinnosti, ako si navrhované. Presné, urcité a zrozumitelné
znenie petitu Zalobného navrhu nie je vyjadrenim iba jeho formalnych nalezZitosti, ale
aj nevyhnutnym predpokladom, aby stidne rozhodnutie bolo (z materidlneho hladiska)
vykonatelné a aby nastali pravne ucinky, ktoré zalobca podanim navrhu sledoval.

Na podanie Zalobného navrhu na zrusenie rozhodnutia rozhodcu jednou zo zmluv-
nych stran stanovuje ZoKV prekluzivnu lehotu. Predstavuje 15 dni odo dna dorucenia
rozhodnutia rozhodcu, a to zmluvnej strane, ktora navrh na okresny sid podava. Nedo-
drzanim stanovenej prekluzivnej lehoty pravo na podanie zalobného navrhu na krajsky
sud zanikd. Miestne prislusnym sadom, t. j. kam ma navrh zmluvnej strany na zrusenie
rozhodnutia smerovat, na zrusenie rozhodnutia rozhodcu v spore o plnenie zavizkov
z kolektivnej zmluvy bude vylu¢ne okresny sid, v ktorého obvode mad sidlo zmluvna
strana, proti ktorej tento navrh smeruje. Pri rozhodovani o zruseni rozhodnutia roz-
hodcu bude postupovat okresny stid podla zakona ¢. 160/2015 Z. z. Civilny sporovy po-
riadok. Okresny sud v pripade zrusenia rozhodnutia rozhodcu rozhoduje uznesenim,
proti ktorému nie je pripustny Ziadny opravny prostriedok, a to ani v podobe odvolania
alebo obnovy konania. Rozhodnutie okresného sidu o zruseni/nezruseni rozhodcu je
konec¢né. Ak okresny stid nepredpoklada, ze rozhodnutie rozhodcu je v rozpore s prav-
nymi predpismi alebo kolektivnymi zmluvami, zalobny navrh zamietne.

Ak sud rozhodnutie rozhodcu zrusi pre existujuce dovody uvedené v § 14 ods. 1
ZoKYV, musi v spore o plnenie zavazkov z kolektivnej zmluvy opatovne rozhodnat ten
isty rozhodca. Ide do zna¢nej miery o tzv. proces autoremedury, kde ten isty ,,organ®
- v tomto pripade rozhodca, ktory rozhodnutie vydal, opitovne o nom rozhoduje, pri-
¢om v§ 14 ods. 3 ZoKV sa vyslovne konstatuje viazanost rozhodcu pri novom roz-
hodovani pravnym nazorom stdu, takze nové rozhodnutie rozhodcu musi byt vydané
v intenciach uznesenia sudu, ktorym bolo jeho rozhodnutie zrusené.

ZoKV vsak upravuje aj dva pripady, kedy sa proces autoremedury neuplatni, t. j.
nie je pripustné, aby o novom rozhodnuti rozhodoval ten isty rozhodca. Ide o pripady:
a) akjedna zo zmluvnych stran (strana odborovej organizacie alebo zamestnavate-

la) nesthlasi, aby v danej veci rozhodol ten isty rozhodca,
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b) ak to nie je z inych dévodov mozné.

Pripad uvedeny v bode b) je $iroko koncipovany a presne nevymedzuje, kvéli
ktorym doévodom nie je mozné, aby o novom rozhodnuti rozhodoval ten isty
rozhodca. Sme toho ndzoru, Ze to moze byt akakolvek situdcia, pri ktorej ani
ziadna zo zmluvnych stran nevyslovila nestihlas s tym, aby opédtovne rozhodoval
ten isty rozhodca. Moze ist napriklad o situdciu, ked rozhodca je ¢asovo zane-
prézdneny a vydanie nového rozhodnutia by bolo zdlhavé, prip. ak rozhodca
opétovne odmietne v danom spore rozhodovat, kedze mu ZoKV explicitne ne-
uklada povinnost, aby opatovne musel rozhodnat o rozhodnuti vratenom kraj-
skym stdom.

Procesné pravidla pre oba pripady sa opieraju najmé o prakticku stranku rozho-
dovania tychto kolektivnych sporov. Ak bolo rozhodnutie rozhodcu zrusené, vracia
sa spor na nové rozhodnutie rozhodcovi v rdmci popisaného sposobu autoremeddry.
Pokial vSak aspon jedna zo zmluvnych stran nesthlasi, aby rozhodoval spor ten isty
rozhodca, musi zaslat na MPSVaR SR pisomné stanovisko (pisomna forma sa odvadza
od predchadzajiceho pisomného aktu ministerstva, ktorym urcilo rozhodcu na roz-
hodnutie do konkrétneho kolektivneho sporu), v ktorom vyjadri svoju ziadost o zmenu
osoby rozhodcu a ziada MPSVaR SR o urcenie nového rozhodcu v kolektivnom spore.
Po obdrzani tejto pisomnej ziadosti nasledne MPSVaR postupuje v zmysle procesného
postupu popisaného v§ 13 ods. 3 ZoKV. Obdobne sa tento mechanizmus uplatni aj
v druhom pripade, t. j. ak z objektivnych alebo subjektivnych dévodov nie je mozné,
aby v spore rozhodoval opdtovne ten isty rozhodca. MPSVaR SR ur¢i nového rozhodcu
v spore, doru¢enim rozhodnutia MPSVaR SR rozhodcovi o uréeni rozhodcu sa konanie
zacina a analogicky sa uplatnia rovnaké pravidld, ako pri rieseni nového sporu o plne-
nie zavazkov z kolektivnej zmluvy. V oboch pripadoch (pévodny alebo novy rozhodca)
za¢ina plynut novd lehota 15 dni na vydanie rozhodnutia rozhodcom/rozhodnutie spo-
ru. Nové rozhodnutie rozhodcu (p6vodného alebo nového) mozno opéitovne napadnut
zalobnym navrhom a opétovne sa uplatni § 14 ods. 1 a nasl. ZoKV.

ZoKV uvadza explicitne aj negativne pripady, v ktorych automaticky rozhodnutie
rozhodcu nadobuda pravoplatnost a je vykonatelné s uplatnenim postupu podla § 14
ods. 5 ZoKV. Ide o tieto situdcie:

a) ziadna zo zmluvnych stran v lehote 15 dni nepodala navrh na zrusenie rozhod-

nutia na prislu$ny sud,

b) sdd tento navrh na zrusenie zamietol,

¢) konanie bolo zastavené.

Ak nastane jeden z pripadov vymedzenych v uvadzanych pismenach a) az c), sta-
va sa rozhodnutie rozhodcu pravoplatnym a ma povahu exeku¢ného titulu. V pripade
uvedenom v pism. a) nadobuda rozhodnutie pravoplatnost marnym uplynutim 15. dia
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lehoty na podanie navrhu. V pripade uvedenom v bode b) je to diilom nadobudnutia
pravoplatnosti uznesenia siidu o zamietnuti navrhu na zrusenie rozhodnutia rozhodcu.
Pri situdcii v bode ¢) je rozhodnutie rozhodcu pravoplatné nadobudnutim pravoplat-
nosti uznesenia o zastaveni konania.

Nadobudnutim pravoplatnosti rozhodnutia rozhodcu sa rozhodnutie stava vyko-
natelnym, ¢o v praxi znamena, Ze v pripade jeho nerespektovania zmluvnou stranou, je
toto plnenie vymdhatelné prostrednictvom exekutora s vyuzitim zakona ¢. 233/1995 Z.
z. o sudnych exekutoroch a exekuc¢nej ¢innosti (Exekuc¢ny poriadok) v zneni neskorsich
predpisov. V zmysle § 41 ods. 2 pism. i) Exeku¢ného poriadku je pravoplatné rozhodnu-
tie rozhodcu o plneni zavizkov z kolektivnej zmluvy povazované za exekuény titul, ako
iné vykonatelné rozhodnutie a schvaleny zmier, ktorych vykon priptsta zakon. Spdsob
vykonu rozhodnutia sa bude riadit povahou nesplnenej povinnosti jednou zo zmluv-
nych stran. Plnenie zavizkov z kolektivnej zmluvy sa pravidelne realizuje prikazanim
pohladavky z u¢tu povinného v peniaznom tstave, kedze spravidla v praxi ide o nespl-
nenie povinnosti peniazného charakteru.

4.4 Pravo na Strajk

4.4.1 Pravo na Strajk - teoretické vychodiska

Vseobecne platna premisa, s ktorou je mozné stretnut sa vo vac¢sine eurépskych pra-
covnopravnych uprav, predpokladd, Ze neexistuje Ziadna véeobecne zavazna definicia
prava na $trajk. Dovod je jednoduchy. Nielen medzinarodné alebo eurdpske pravne re-
levantné dokumenty, ale ani ndrodné pravne poriadky nedokazu spravidla jednoznac¢ne
vymedzit ciel realizacie prava na $trajk zo strany opravnenych subjektov?*’, resp. urcit
jeho pozadovany charakter, ako formélnu poziadavku postdenia platnosti/neplatnosti
uskuto¢neného prava na $trajk.

V tedrii pracovného prava sa mozeme stretnit s roznymi vykladmi, ktoré sa nie
vzdy obmedzuju len na tradi¢né vymedzenie v kontexte prerusenia prace zamestnanca-
mi s cielom zlep$ovania vlastnych pracovnych podmienok, ale pripusta sa aj iny vyklad,
smerujuci k vyuzitiu prava na $trajk v inych situaciach (objektivnych doévodoch), napr.
na presadenie poziadaviek v oblasti ekonomickych zaujmov alebo Zivotného prostredia.
Napriek tomu, Ze primdarne zastdvame nazor, ktory jednoznacne rozlisuje medzi niekol-
kymi formami nétlakovych prostriedkov bez alebo s ich oznacenim za $trajk a pripus-
tame aj moznost vyuzitia prava na Strajk (kolektivnu akciu) mimo ZoKYV, predovset-
kym so zretelom na ochranu hospodarskych a socialnych zaujmov, realizaciu prava na
$trajk prave s odkazom na samotny pojem ,,$trajk“ bez definovania téelu jeho pouzitia

280 Pochopitelne, Ze nevyriesenou otézkou je i skutocnost, kto je vébec opravneny na vyuZzitie prava
na strajk. Prakticky to méZeme demonstrovat aj v podmienkach Slovenskej republiky, kde pravo
na Strajk podla zédkona o kolektivnom vyjednévani je priznané len odborovym organizaciam
(prostrednictvom zamestnancov), ako sucast prava na kolektivne vyjednavanie, pri Strajku podla
Ustavy SR je okruh opravnenych subjektov odlisny (nejednoznacny).
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v Ustave SR povazujeme minimalne za neitastnti. Ochrana hospodérskych a socidlnych
zdujmov prostrednictvom Ustavou SR zaruceného préva na $trajk nemusi byt totozna
s pracovnymi podmienkami zamestnancov a ich ochranou aj v extenzivnhom vyklade
(nemusi mat stvis s procesom kolektivneho vyjednavania — pracovnopravny $trajk), ¢o
spdsobuje nielen v tedrii, ale aj v praxi zasadny problém. Hoci je zakotvenie prava na
$trajk, ako jedného z najdolezitejsich socidlnych prav nevyhnutné, priklanali by sme sa
s ohladom na predkladany vyklad k zavedeniu iného terminologického aparatu k vyjad-
reniu odporu alebo podpory inych cielov mimo problematiky pracovného prava alebo
ochrany hospodarskych a socidlnych zaujmov zamestnancov/dalsich fyzickych osob.

Ustavnopravny a pracovnopravny Strajk

Vychadzajuc z historického kontextu vzniku slova ,,strajk i jeho lexikalneho vy-
kladu, je jeho p6vod bezprostredne spojeny s ochranou prav osoéb vykonavajucich
pracu pre int osobu za ucelom ziskania ekonomického ekvivalentu pre uspokojenie
vlastnych zivotnych potrieb. Slovensky ekvivalent v podobe slova ,,$trajk“ sa odvadza
od povodného anglického terminu “to strike“?!, ktory nadobudol dne$ny moderny vy-
znam v druhej polovici 18. storocia ako sposob oznacenia ,,kolektivneho spravania za-
mestnancov vo forme odmietnutia vykonu prdce, ako prostriedku k presadeniu zlepsSenia
pracovnych podmienok® Strajk v nemeckom jazyku (s p6vodom v Dolnom Nemecku
“striken”) sa oznacuje ako “herumstreichen a znamend potulovat sa. Potulovanie sa
eviduje v pisomnostiach v Hamburgu u ludj, ktori kvoli nizkym mzdam zanechali pracu
a zacali sa talat. V anglickom jazyku “to strike“ znamena doslovne odhodenie prace,
ale s vyznamom zanechat pracu, ako k tomu dochadza v mnohych pripadoch na dlh-
$ie obdobie nez obyc¢ajné nevykonavanie (prerusenie) prace. Vo franctizskom jazyku sa
pouziva termin “La gréve®, ktory znamend $trajk, ale aj piescity alebo kamenisty breh.?*2

Pravny poriadok v SR pozna dva druhy pravneho zakladu prava na $trajk - ¢l. 37
ods. 4 Ustavy SR a § 16 ZoKV. Ustava SR definiciu prédva na Strajk neobsahuje a ne-
konkretizuje okruh opravnenych subjektov?®. § 16 ods. 2 ZoKV subsumuje pod pojem
$trajk ,,ciastocné alebo tiplné prerusenie price zamestnancami®, ¢im predznacuje nielen
jeho obsahové vymedzenie, ale aj okruh opravnenych subjektov k jeho vyuzitiu. Pod
pojmom pracovnopravny Strajk, v teoreticko-pravnom zmysle, aj s ohladom na § 16
slovenského ZoKV, mozno za spravny vyklad povazovat ten, ktory zodpoveda vyme-
dzeniu smerujicemu k dosiahnutiu ur¢itého ciela prostrednictvom planovanej, spolo¢-
nej suspenzie pracovného vykonu.”* Pojem pracovnopravny $trajk je preto primarne
spaty so snahou o zlepSovanie pracovnych podmienok ako fundamentélneho ciela jeho
realizacie. V pravnom poriadku SR toto pravo prinalezi len zamestnancom.

281 Analogicky aj v ostatnych jazykovych mutacidch — nemcina (Streik), ¢estina (stavka) a pod.

282 TKAC, V. Odbory, zamestnavatelia a zamestnanecké rady. Kosice: PressPrint, 2004.

283 Cl. 37 ods. 4 Ustavy SR znie: ,Pravo na $trajk sa zarucuje. Podmienky ustanovi zékon. Toto pravo
nemaju sudcovia, prokurétori, prislusnici ozbrojenych sil a ozbrojenych zborov a prislusnici
a zamestnanci hasi¢skych a zachrannych zborov.”

284 MULLER, G. Grundsitzliche Fragen zum Recht des Arbeitskampfes. DRAA 1953, H 7, 1.
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Predmetné konstatovanie pri Strajku podla Ustavy SR nie je také jednoznaéné, kedze
nie je dplne jasné, ¢ pravo na $trajk podla Ustavy SR je priznané len zamestnancom,
alebo kazdej fyzickej osobe (ob¢anom) na ochranu vlastnych hospodarskych a social-
nych zdujmov. Hoci pri prave na $trajk, realizovanom v zmysle Ustavy SR, nie je existen-
cia pracovného pomeru podstatna, kedZe sa napr. nevyzaduje hlasovanie ako v pripade
ZoKYV pri vyhlaseni strajku. Podobne otdzna je i potreba prerusenia vykonu prace, ke-
dZze pracovny pomer nemusi vobec existovat. Zastavame v$ak nazor, Ze v zmysle sticas-
ného pravneho ramca sa vyzaduje prerusenie prace zo strany zamestnancov - fyzickych
0s0b ztcastiujucich sa $trajku. V takomto pripade je existencia pracovného pomeru
podstatna, ak mame toto pravo obmedzit len na samotnych zamestnancov. Z dikcie ¢L.
39 ods. 4 Ustavy SR (,,prdvo na $trajk sa zarucuje) by sme sa domnievali, Ze obsahovy
vyznam ochrany hospodarskych a socialnych zaujmov mal zédkonodarca v tmysle pri-
znat aj s ohladom na neskdr uvadzané medzindrodné dokumenty fyzickym osobam
v postaveni zamestnancov.?®® Za predpokladu, ze pride k uskuto¢neniu $trajku podla
Ustavy SR na ochranu hospodarskych a socidlnych zdujmov, do okruhu opravnenych
0s0b patria teda zamestnanci.

Ustanovenie ¢l. 37 ods. 4 Ustavy SR explicitne vymentiva kategdrie zamestnancov,
ktorym toto pravo Ustava SR nepriznava. Subjekty pracovnoprévnych vztahov totiz nie
st blizsie vymedzené v porovnani s pracovnopravnym $trajkom, kde st osoby priamo
determinované stranami zucastnujicimi sa procesu kolektivneho vyjednavania o uza-
tvorenie novej kolektivnej zmluvy.?®¢ Za predpokladu prijatia domnienky, Ze prerusenie
prace je nerozlu¢ne spité s obsahovym vymedzenim tzv. pracovnopravneho Strajku,
prichadzame k zéveru, Ze prévo na $trajk realizované v zmysle Ustavy SR (dstavnoprav-
ny $trajk) za zohladnenia sticasnej neexistencie pravneho predpisu predpokladaného
v ¢&l. 37 ods. 4 Ustavy SR, ktory by generalne upravoval prévo na $trajk, ma preukdzatel-
ne odli$ny charakter v porovnani s pracovnopravnym $trajkom dotykajucim sa vylu¢ne
procesu kolektivneho vyjednévania. V ¢lénku 51 ods. 1 s odkazom na ¢l. 37 ods. 4 Usta-
vy SR sa uvadza, ze ,domdhat sa, okrem iného, aj prava strajkovat mozno len v medziach
zdkonov, ktoré tieto ustanovenia vykondvaja“**” Nesplnenie si povinnosti zakonodarcu
prijat pravny predpis nemdze viest k obmedzeniu prava na $trajk podla Ustavy SR, ked-
ze by sa nepripustne zasiahlo do jeho zdkladnych Iudskych prav a slobod.

285 Pravo na $trajk (zékladné prava a slobody) v druhej hlave Ustavy SR predstavuje Ustavnu
transformaciu medzinarodnych zavéazkov SR v oblasti medzindrodnopravnej zmluvnej Upravy
zékladnych prav a slobdd, ku ktorym sa pripojila a ktoré ratifikovala byvala Ceskoslovenska
federativna republika. Ich sihrnné zakotvenie bolo realizované prijatim Ustavného zékona ¢.
23/1991 Zb., ktorym sa uvadza Listina zakladnych prév a slobéd (z odévodnenia rozsudku NS SR
sp.zn. 1 Co 10/98).

286 Predkladany vedecky text zdmerne smeruje Uvahu k samotného obsahovému vymedzeniu prava
na ochranu hospodarskych alebo sociélnych prav.

287 Pravo na Strajk je upravené aj v Listine zékladnych prav a slobdd, ktora je sucastou nasho
ustavného poriadku. Podla ¢l. 27 ods. 4 Listiny zékladnych prav a slobdd je pravo na strajk zaru¢ené
za podmienok ustanovenych zékonom.
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Podporny pravny argument pre prezentovanu diferencidciu ustavnopravneho i pra-
covnopravneho strajku tvori najma rozhodnutie Najvyssieho sidu SR.**® Z rozhodnutia
Najvyssieho sidu SR (sp. Z. 1 Co 10/98) vyplyva, ze ,,prdavo na strajk patri kazdému ob-
Canovi Slovenskej republiky. Neexistencia zdkona, ktory by ustanovil podmienky vykonu
tohto prava (prdva na Strajk) aj mimo kolektivneho vyjedndvania, nemoze viest k spo-
chybneniu existencie a realizdcie tistavného prava na Strajk“* Najvyssi sud dalej dévodi,
Ze pravo na Strajk patri medzi zdkladné prava a slobody. Vztahuje sa na neho ¢l. 12 ods.
4 Ustavy SR, podla ktorého nikomu nesmie byt sposobend ujma na prévach preto, Ze
uplatniuje svoje zakladné prava a slobody. Toto tstavné pravo treba vykladat aj v sulade
s tistavnou zasadou uvedenou v ¢&l. 2 ods. 3 Ustavy SR, podla ktorej kazdy moze konat,
¢o nie je zdkonom zakazané a na strane druhej nikoho nemozno nutit, aby konal nieco,
¢o zakon neuklada.

V pravnom poriadku Slovenskej republiky neexistuje zakon, ktory by pravo na
$trajk, s vynimkou zakona ¢. 2/1991 Zb. o kolektivhom vyjednavani, obmedzoval
alebo zakazoval. Zo Ziadneho pravneho predpisu nevyplyva a nemozno to odvodit
ani vykladom ¢&l. 37 ods. 4 Ustavy SR, 7e akékolvek iné §trajky nez upravené vykona-
vacim predpisom (zakonom ¢. 2/1991 Zb.) su zakazané.”® Neexistencia osobitného
pravneho predpisu, ktory predpokladé ¢l. 51 Ustavy SR, v zmysle ktorého sa mozno do-
mdhat prava na $trajk len v zmysle osobitného zédkona, podla Najvyssieho stidu SR ne-
predstavuje prekazku uplatiiovania prava na $trajk s ohladom na jeho ukotvenie uz v sa-
motnom texte Ustavy SR. Za predpokladu prijatia nemoznosti vykonu prava na Strajk
mimo existencie osobitného pravneho predpisu, by sa pravo na strajk stavalo iba kvazi
Ustavnym pravom, ktoré by sice bolo upravené v Ustave SR, ale v skutoénosti by bolo
zavedené len zdkonom, teda predpisom niz$ej pravnej sily. Rovnako musime zohlad-
nit podla Najvyssieho sidu SR i &l. 11 Ustavy SR, ktory uvéddza podmienky prednosti
medzindrodnych zmlav o Iudskych pravach a zakladnych slobodach pred zdkonmi SR,
ak zabezpecuju vacsi rozsah zdkladnych prav a slobod. Medzinarodny pakt o hospo-
darskych, socidlnych a kultirnych préavach obsahuje v ¢l. 8 ods. 1 pism. d) ustanovenie,
ze Staty zmluvnej strany Paktu sa zavézujua zaistit pravo na $trajk za predpokladu, ze je
vykonavané v stilade so zdkonmi prislusnej krajiny. Cl. 51 Ustavy SR len predpoklads,
ze bude prijaty osobitny zdkon, nevylucuje uplatnenie prava na $trajk bez jeho existen-
cie. Dovolenost v tomto pripade nie je vyjadrena explicitnym slovnym spojenim,
ale zaklada sa na moznosti (ponechani) realizacie subjektivneho prava bez urcenia

288 Analogické rozhodnutie mézeme identifikovat aj v ceskej pravnej Uprave - pozri Uznesenie
Najvyssieho sidu CR sp. zn. 21 Cdo 2655/2004. Pozri i rozsudok Najvyssieho stidu CR sp.zn. 21 Cdo
2104/2001.

289 Rozsudok bol vyneseny v spore o nezakonnost strajku zamestnancov Babkového divadla Nitra,
ktori Strajkovali za prinavratenie pravnej subjektivity divadlu a opatovné vymenovanie pévodného
riaditela divadla do funkcie, teda taktiez mimo problematiky kolektivheho vyjednavania. Zalobca
Ziadal, aby sud vyhlasil Strajk za nezakonny, lebo sa neuskutocnil podla zékona o kolektivnom
vyjedndvani.

290 Rozsudok NS SR sp.zn. 1 Co 10/98.
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konkrétneho sposobu uskutocnenia.?’' Najvyssi sad dalej upozornuje, ze dosledkom
neexistencie osobitného pravneho ramca je nanajvys skutocnost, ze $trajkujici nemaju
moznost pozivat vyhody a ochranu, ktort im na rozdiel od Ustavy SR poskytuje ZoKV.

Podobne i vlada SR uznesenim ¢. 965 zo 4. 9. 2002 vyjadrila k staznosti Medzina-
rodnej organizacie prace vo veci obmedzovania prava na $trajk len na oblast kolektiv-
neho vyjednévania nézor, ze pravom dovolené su aj strajky mimo ZoKYV, pretoze nebol
prijaty zakon, ktory by ich zakazoval a $trajky podla svojej povahy mozu sledovat aj
zlepSenie pracovnych alebo zivotnych podmienok zamestnancov. Vlada SR vychadzala
z neskor uvadzanych a blizsie konkretizovanych zasad Medzindrodnej organizacie pra-
ce o prave na Strajk, ktoré jasne deklaruju, Ze v sulade s dohovormi a odportc¢aniami
MOP nie je mozné pravo na $trajk obmedzit vyluéne na pracovné spory, ktoré mozno
vyriesit podpisanim kolektivnej zmluvy. Jeho uplatnenie je mozné aj v pripade rieSenia
otazok hospodarskej a socialnej politiky.>*

Bez ohladu na samotny teoreticko-vedny terminologicky problém, v stcasnosti
pravny poriadok predpokladd realizdciu prava na Strajk, ako v medziach Ustavy SR,
tak i osobitného pravneho predpisu - ZoKYV, ako pravneho predpisu konkretizujtce-
ho podmienky a obsah uplatnenia jedného z niekolkych druhov $trajku. V praxi, ani
v tedrii tak nie je zjavny dovod, pre ktory moze prist k uplatneniu prava na $trajk podla
Ustavy SR mimo ZoKV. V podstate sa moZzeme stretnit s dvomi odbornymi nézor-
mi. Prvy predpokladd, Ze pravo na $trajk v Ustave SR je koncipované $irsie z pohladu
dovodov jeho vyuzitia a jeho vztiahnutie len na hospodarske a socialne zaujmy (¢i len
samotné pracovné podmienky) konkrétnych fyzickych osob v pravnom postaveni za-
mestnancov neprimerane stazuje moznost jeho uplatnenia na ochranu inych druhov
zaujmov spolocnosti (fyzickych osdb), napr. v oblasti zivotného prostredia, kultury,
mimo klasického podporného zhromazdenia podla zakona ¢. 84/1990 Zb. s porov-
natelnymi prdvnymi dosledkami, ako pri préve na $trajk (kedze Ustava SR im Ziadny
iny prostriedok okrem $trajku nepriznava). Druhy nazor, ktory je podla nasho nazoru
pravne i teoreticky spravny, je uplatnenie préva na $trajk podla Ustavy SR v stvislosti
s ochranou hospodarskych a socidlnych zdujmov fyzickych osob, do ktorych urcite spa-
daju aj ciele dosahované prostrednictvom kolektivneho vyjednavania, upravené osobit-
nym pravnym predpisom. Podporny argument v uvedenej suvislosti moze predstavovat
i pravo na koali¢nt slobodu, ktoré je, ako zakladné ustavné pravo, zakotvené v Clanku
37 Ustavy SR a predstavuje institucionalne zaruky ochrany hospodarskych a socialnych
zaujmov.””® Pravo na koali¢nu slobodu obsahovo presahuje ramec pracovnopravnych

vztahov?* a sucasne je $pecifickym prejavom vseobecného prava zdruzovat sa, uprave-

291 LALIK, M. Problematika $trajku v pravnom poriadku Slovenskej republiky. In: Podnikatel a pravo ¢.
6/2003, 5. 6.

292 GERNINON, B. - ODERO, A. - GUIDO, H. Principles concerning the Right to Strike. ILO, 1998.

293 GALVAS, M. K nékterym otazkam sdruzovaciho prava v pracovnim pravu CR. In: Prévo a zaméstnani.
Praha, Orac, ¢. 1/2003, s. 3.

294 BARANCOVA, H. Ustavné pravo slobodne sa zdruZovat a sii¢asny stav kolektivneho pracovného
préva v Slovenskej republike. In: Prdvo a zaméstnani, ¢. 1/2002, s. 14.
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nom v ¢ldnku 29 Ustavy SR.* Prévo na koali¢nt slobodu je garantované kazdému, jeho
subjektom moze byt obcéan Slovenskej republiky, cudzinec, ako aj fyzicka osoba, ktora
je bez Statnej prislusnosti. Pravo na koali¢nt slobodu nie je viazané na ziadnu pod-
mienku, je limitované vylu¢ne ti¢elom, ktorym je ochrana hospodarskych a socialnych
zaujmov subjektov koali¢nej slobody. KedZe pojem hospodarske a socidlne zaujmy nie
je definovany, mozno za takéto zaujmy povazovat akékolvek zaujmy, ktoré maja hospo-
darsky a socidlny rozmer. Ide najmé o zdujmy zamestnancov a zamestnavatelov, ktoré
vyplyvaju z pracovnopravnych vztahov, zaujmy roznych skupin, ako napriklad $tuden-
tov, dochodcov a pod.?® Z prava koali¢nej slobody mozno vyvodit pravo na slobodné
kolektivne vyjednavanie socialnych partnerov a pravo na pouzitie prostriedkov pracov-
ného boja - na strane zamestnancov pravo na $trajk.*”’

4.4.2 Druhy a formy Strajku

Zohladnenie rozmanitosti a lokalneho charakteru kolektivnych pracovnopravnych
vztahov a trhov prace v jednotlivych, nielen ¢lenskych $tatoch Eurdpskej inie, ma svoj
vyznamny vplyv aj na teoreticku diferenciaciu $trajkov a ich neskorsich praktickych
foriem.

Zakladné delenie $trajkov tak mozeme uskutocnovat podla roznych kritérii**s:

> delenie podla prdavnej tipravy na $trajky pravom upravené, ktoré su regulované

zakonom o kolektivnom vyjednavani a $trajky pravom neupravené, ktorych re-
Zim nespada do pravnej Gpravy na drovni zakonnych predpisov.

V SR nadobuda delenie $trajkov podla pravnej Gpravy $pecificky moment, kedze
rozliSujeme s ohladom na diferenciaciu ustavnopravneho a pracovnopravneho $trajku
aj $trajk podla ¢l. 36 ods. 4 Ustavy SR, ktory vytvara akusi subkategériu $trajkov pra-
vom upravenych.

> delenie podla vztahu k prdvu na legalne, prostrednictvom ktorych nedochadza

k poruseniu prava a nelegalne, ktoré pravny poriadok nepripusta.
Predpokladané teoretické delenie podla vztahu k pravu predpoklada existenciu jed-
nej pravnej upravy upravujucej vykon prava na $trajk a jej nasledné nerespektovanie
subjektmi pri jeho praktickej realizacii. V su¢asnom pravnom ramci je takéto delenie
$trajkov v SR skor teoretické, ked7e pravna tprava je roztriestend medzi ZoKV a Ustavu
SR, ktora sice pravo na $trajk vseobecne priznéva, blizsie ale nekonkretizuje podmienky

295 KLIMA, K.a kol. Komentaf k Ustavé a Listiné. PlzeA: Vydavatelstvi a nakladatelstvi Ales Cenék, 2005,
s.807.

296 GALVAS, M. Knékterym zakladnim problémim kolektivniho pracovniho prava. In: Pravo
a zaméstnani. Praha. Orac, ¢. 1/2002, s. 9. Podobne i GALVAS, M. K nékterym otazkam sdruzovaciho
préva v pracovnim pravu CR. In: Pravo a zaméstnani. Praha, Orac, ¢. 1/2003, s. 3.

297 OLSOVSKA, A. - HODALOVA, I. Pracovnopravne aspekty prava na $trajk v Slovenskej republike. In:
Days of public law. Brno: Masarykova univerzita, 2007, s. 140 - 150.

298 Pochopitelne je potrebné upozornit, ze akékolvek delenie Strajkov z roznych hladisk i kritérii je
subjektivne a zavisi ¢asto od teoretickej a praktickej Uvahy autora alebo autorského kolektivu.
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jeho vykonu, preto je diskutabilna otdzka porusenia prava pri prave na $trajk podla
Ustavy SR. Takdto moznost prichddza do ivahy nanajvys pri $trajku podla ZoKV.

> delenie podla subjektu na odborovo organizované strajky a tzv. odborovo neor-
ganizované (divoké) Strajky.

Opakovane naznacené rozliSovanie medzi ustavnopravnym a pracovnopravnym
$trajkom sa odraza i na diferencidcii Strajkov podla subjektu. Odborovo organizované
$trajky st realizované vylu¢ne podla zakona o kolektivhom vyjednévani, kedZe odbo-
rovej organizacii, ako jedinej forme zastipenia zamestnancov na pracovisku, je prizna-
né pravo kolektivne vyjednavat. Strajk podla ZoKV sa pouziva k rieseniu kolektivnych
sporov podla § 10 ZoKV, t.j. v spore o uzatvorenie kolektivnej zmluvy. V zmysle pravnej
upravy nikto, s vynimkou odborovej organizécie, nie je opravneny k zacatiu Strajku. Pod
odborovo neorganizované budeme radit $trajky realizované na zéklade Ustavy SR.

> delenie podla ciela, ktory ma byt dosiahnuty, na $trajky hospodarske, sleduju-
ce presadenie ochrany hospodarskych a socidlnych zaujmov a politické, kedy
$trajky tohto typu maju ¢asto podobu generalneho $trajku a su typické v ¢asoch
zmien rezimov ¢i ekonomickych kriz.

Hospodarske $trajky bez ohladu na pravny zéklad ich realizacie buda primérne sle-
dovat presadzovanie zaujmov fyzickych oso6b najma v kontexte zlepsovania ich pracov-
nych podmienok, podmienok zamestnavania, zachovania prava na pracu, spravodlivej
redistribacie prostriedkov prostrednictvom systému socidlneho zabezpecenia a pod.
Politické $trajky naopak smeruji vacsinou proti organom Statneho zriadenia, alebo
$tatnemu zriadeniu samotnému, ktoré podla mienky $trajkujacich napr. nedostatoc-
ne zabezpecuje ochranu niektorych zakladnych ludskych prav a slobdd, k demontazi
$tatneho zriadenia, zmene politického rezimu statneho zriadenia a pod. (v niektorych
krajinach st politické $trajky zo zdkona priamo zakazané).

> delenie podla okruhu zamestnancov (taktiky) na $trajky podnikové, ktorych sa
zlcastnuju zamestnanci toho istého zamestnavatela, nadpodnikové alebo od-
vetvové, zahriujlce zamestnancov viacerych zamestnavatelov v ramci vybrané-
ho hospodarskeho sektoru a generalne, ako $pecificku kategériu nadpodniko-
vych $trajkov, tykajtcich sa celého oboru, popripade regionu, statu.

Podnikové $trajky sa uskuto¢nuja v désledku snahy o presadenie zaujmov zamest-
nancov na trovni konkrétneho podniku a spravidla sa uskuto¢nuju ako pracovnoprav-
ne §trajky v spore o uzatvorenie podnikovej kolektivnej zmluvy. Organizdcia Strajku na
odvetvovej urovni je menej Casta, ¢o vyplyva i z vacSej vSeobecnosti kolektivnych zmlav
vyssieho stupna, ktoré detailne neupravuji pracovné podmienky zamestnancov, len vy-
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tvaraju pravny ramec na vyjednavanie v jednotlivych podnikoch s predpokladom ich
konkretizacie. Zaujem zamestnancov (odborovych zvidzov) sa v predmetnom pripade
orientuje skor na podnikov tirover. Strajk na odvetvovej tirovni by sa aj tak uskuto¢nil
pred konkrétnou spolo¢nostou, resp. spolo¢nostami, na ktoré sa vztahuje kolektivna
zmluva vys$ieho stupna. Generalne $trajky predpokladaju naro¢nu koordindciu jednot-
livych jeho ucastnikov, kedze spravidla zasahuji vysoky pocet zamestnavatelov a roz-
siahly region, a preto ich organizacia prebieha len vo vyznamnych, spolocensky negativ-
nych situdciach (napr. pausalne znizovanie miezd a dochodkov v dosledku ekonomicke;j
krizy, predpoklad hromadného prepustania v zasadnom rozsahu).

> delenie podla zdujmov, ktoré sui predmetom konfliktu na $trajky samostatné, pro-
strednictvom ktorych zamestnanci $trajkuji za presadenie vlastnych zaujmov
a solidarne, na podporu inych strajkujtcich.

> podla intenzity a doby trvania na $trajky zakladné (dlhodobé), trvajice predo-
vSetkym do doby presadenia vlastnych poziadaviek alebo do doby dosiahnutia
kompromisu a $trajky vystrazné (kratkodobé), v priebehu ktorych dochiddza
len ku kratkemu preruseniu vykonu préce, alebo prostrednictvom nich byva za-
mestnavatel varovany pred pripadnym dlhsim strajkom. Tento typ $trajku trva
vo vicsine pripadov niekolko hodin. Z pravneho hladiska nema tento sp6sob
delenia podstatny vyznam, pretoze ako $trajky zakladné, tak i strajky vystrazné
musia splnat stanovené poziadavky tykajtice sa vyhlasenia, priebehu ¢i ukonce-
nia. To, v akom ¢asovom intervale budu trvat, je bezpredmetné.

> delenie podla spésobu prevedenia na $trajky okupacné, v ramci ktorych sa za-
mestnanci zdrziavaju na svojich pracoviskach, ale svoje pracovné ulohy neplnia,
tradi¢né, kedy zamestnanci do prace nedochadzaju.**

Formy $trajku

Realizacia tspesného $trajku si vyzaduje zvolenie vhodnej formy (taktiky), ktora
bude zodpovedat charakteru zamestnavatela, napr. z pohladu jeho vyrobného procesu,
velkosti podniku, velkosti izemia podniku, pritom vs$ak respektovat moznosti zamest-
nancov (odborovych organizacii) usporiadat $trajk a dosiahnut jeho maximalnu efek-
tivnost pri zohladneni napr. poctu zamestnancov zamestnavatela, poctu zamestnancov,
ktori st ochotni a schopni zapojit sa do $trajku a pod. V ramci rozmanitosti trhu prace
a invencie zamestnancov a ich zastupcov rozoznavame niekolko foriem $trajku.

Pokial ide o legalitu jednotlivych foriem kolektivnych akcii, pravna tGprava jednot-
livych ¢lenskych $tatov je zna¢ne nesuroda. Niektoré typy kolektivnych akcii st pravne
regulované v istych clenskych $tatoch, kym v inych clenskych krajinach nie st pravne
upravengé, alebo st vyslovne zakdzané. Medzi najcastejsie formy kolektivnych akcii, po-
volenych vo vicsine ¢lenskych $tatov, patri vystrazny Strajk (Warning strike), solidarny

299 GALVAS, M. Kolektivni pracovni pravo Ceské republiky. 1. vydani. Brno: Masarykova univerzita -
Pravnicka fakulta, 1995, s. 104 - 105.

241 —



Andrea OlSovska a kol.

$trajk (Solidarity action), spomalenie prace (Go-slow), dalej tzv. Work-to-rule, kedy za-
mestnanci striktne dodrziavaju druh prace, formélne vymedzeny v pracovnej zmluve,
a odmietaju vykon akychkolvek ¢innosti nad ramec tejto definicie, ¢i tzv. Picketing,
¢ize $trajk uskutocnovany mimo priestorov zamestnavatela. Naopak, vo vacsine krajin
je zakazany cisto politicky $trajk.’®

Klasicky strajk

Klasicky (pracovnopravny) strajk spociva v preruseni vykonu prace zamestnanca-
mi u zamestnavatela, pricom rozoznavame tzv. totalny (iplny) $trajk alebo selektivny
(¢iasto¢ny). Totalny alebo uplny $trajk je najtypickejSou formou $trajku, ked pride k za-
staveniu vyrobného a pracovného procesu u zamestnavatela spravidla v§etkymi (aj od-
borovo neorganizovanymi) zamestnancami. Absolttne zastavenie prace u zamestnéva-
tela je vysledkom vyznamnych hospodarskych rozhodnuti zamestnavatela, ktoré sa do-
tykajua vSetkych zamestnancov bez rozdielu ich odborovej organizovanosti. V uvedenom
kontexte je potrebné uviest, Ze v podmienkach SR sa strajku ztcastnuju skor odborovo
organizovani zamestnanci, ktori v podstate ,,od$trajkuju” aj za beznych zamestnancov,
¢o mozu ¢lenovia odborovych organizacii opravnene pocitovat ako urcitd nespravodli-
vost. Vysledky dosiahnuté $trajkom, napr. v podobe lepsej tpravy socidlnych narokov,
sa totiz v zmysle zdsady rovnakého zaobchadzania vztahuju na vsetkych zamestnancov,
nielen na tych, ktori boli ti¢astnikmi $trajku alebo st odborovo organizovani.

Vinych eurdpskychkrajinach samozno stretnitajs tzv. selektivnym alebo ¢iasto¢nym
$trajkom, typickym u zamestnavatelov, uktorych nesmie pristk zastaveniu napr. vyrobné-
ho procesu, lebo by hrozil vznik velkych hospodarskych skod alebo v zmennych prevadz-
kach, ¢i uzamestnavatelov, ktorych podnik sa rozprestiera na velkom izemi a zahfna via-
cero samostatnych vyrobnych jednotiek s roznou diferencidciou kategdrii zamestnancov.
Pri ¢iasto¢nom $trajku (Ciasto¢né zastavenie prace u zamestnavatela) moze ist napr.
o Sachovnicovy Strajk, ked nepracuje kazdé druhé oddelenie; lesny poziar alebo prepojeny
Strajk, ktory sa postupne prestva z jednej klucovej ¢asti vyrobného procesu do druhej;
preukazovy Strajk, pri ktorom kazdy pracujuci s neparnym ¢islom na preukaze je v spore
v pondelok, stredu a piatok a kazdy s parnym ¢islom bojuje v utorok, stvrtok a sobo-
tu; rozliéné obmeny parno-neparneho $trajku, kedy manualni robotnici zlozia nastroje
rano a vratia sa poobede, ked uz zasa prestava pracovat kancelarsky personal a predici,
¢im sa obmedzi cela vyroba a dosiahne celodenna odstavka.*! Medzi ¢iastocné formy
$trajku mozno zaradit i tzv. rotujiici Strajk a prerusovany strajk. Rotujuci $trajk predpo-
klada, Ze na zéklade stanoveného rozvrhu v ramci danych ¢asovych usekov vzdy $traj-
kuje len cast zamestnancov zamestnavatela, pricom jednotlivé skupiny zamestnancov
sa v zapojeni do $trajku pravidelne striedaju. Pre prerusovany Strajk (Staggered strike),
na rozdiel od rotujticeho $trajku, pri ktorom §trajk prebieha kontinualne, ale vzdy $traj-

300 WARNECK, W. Strike rules in the EU 27 and beyond. A comparative overview, Brussels: ETIU-REHS,
2007.

301 WARNECK, W. Strike rules in the EU 27 and beyond. A comparative overview, Brussels: ETIU-REHS,
2007.
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kuje len ¢ast zamestnancov, je typické, ze neprebieha kontinudlne, ale len v urcitych
casovych obdobiach, pri¢om st vzdy zapojeni naraz vsetci zamestnanci, ktori sa $trajku
zacastnuja. Pod klasicky $trajk sa ¢asto radi i tzv. varovny $trajk, ktorého predmetom je
sice prerusenie vykonu prace, ale to len na kratky casovy usek (spravidla hodiny) a jeho
cielom je upozornenie zamestnavatela na existenciu problému v podniku, jeho vaznost
a pripravenost realizacie klasického $trajku s dlh$im trvanim.

Strajk dobrou pracou (Good Work Strike)

Strajk dobrou pracou znamend poskytovanie lepsich sluzieb alebo produktov za-
mestnancami pri vykone prace, ako ma v tmysle a vyzaduje zamestnavatel, pripadne
ich poskytovanie bezodplatne. Moze ist napriklad aj o natctovanie mensej sumy alebo
vahy. Vznik hospodarskych §kod prostrednictvom $trajku dobrou pracou je na rozdiel
od klasického $trajku, v ktorom sa predpoklada ich vznik zastavenim vykonu prace,
spdsobeny niz§im prijmom zamestnavatela za predané vyrobky oproti oficidlnemu pla-
nu, alebo rozdielom medzi planovanymi trzbami v pomere k existujucemu mnozstvu
vyrobkov. Strajk dobrou pracou je v pravnom poriadku SR v podstate nerealizovatelny,
kedZe sa pri jeho realizacii nevyzaduje prerusenie prace. Rovnako stazené bude i pre-
ukazovanie skuto¢nosti, Ze zamestnanci si uplatiuji pravo na $trajk formou lepsieho
plnenia pracovnych uloh, kedZe vzniknuté manko moze zamestnavatel hodnotit ako
porusenie pracovnej discipliny a pozadovat nahradu $kody v zmysle Zédkonnika prace.
V takomto pripade je problematické uplatnenie principu absencie zodpovednosti za
spdsobené hospodarske skody zamestnavatelovi, ktory plati v ramci klasického $trajku
v podobe zastavenia vykonu prace.

Spomalenie (Slowdown/Go Slow) a praca podla pravidiel (Work to rule)

Pri $trajku v podobe spomalenia si zamestnanci plnia svoje povinnosti, ale snazia
sa znizit produktivitu, pracovné tempo alebo efektivnost. Mézu odmietnut robit to, ¢o
sa sice bezne robi, ale neexistuju na to pravidld, alebo to nie je v popise prace. Niekedy
sa spomalenie pouziva spolo¢ne s ucelovou sabotazou, aby malo citelnejsie dosledky.
V praxi sa ¢asto prekryva s inym typom $trajku, a to pracou podla pravidiel. Rozdiel
medzi spomalenim a pracou podla pravidiel nie je vzdy jednoznac¢ny. Praca podla pra-
vidiel, kde zamestnanci striktne dodrziavaju pracovné povinnosti a pracovnu napln ob-
siahnuté napr. v pracovnej zmluve alebo pracovnopravnych predpisoch,’ je zvycajne
velmi selektivna, resp. len zriedka ju sprevadza ¢innost v oblastiach, ktorych sa pra-
vidla netykaju. Praca podla pravidiel nenarusuje fungovanie pracoviska, ako klasicky
$trajk alebo vyluka. Vyhodou je, Ze vykon prace podla zaviznych pravidiel obsiahnu-
tych v pracovnej zmluve, alebo pravnych predpisoch obmedzuje moznost disciplindr-
neho postihu.*” Strajk uvedenou formou podobne, ako v predchadzajticom pripade, je

302 Oznacuje sa aj ako biely Strajk.

303 TULIK, M. — HLADKA, N. Priame akcie na pracoviskach. Zékladné druhy a konkrétne pripady.
Bratislava: NBZ, 2009, s. 3 a nasl., dostupné na internete: http://www.priamaakcia.sk/data/File/
NBZ/P_A.pdf.
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v pravnom poriadku SR v podstate nerealizovatelny, kedZe sa pri jeho realizacii nevyza-
duje prerusenie prace.

Divoky $trajk (Wildcat Strike)

Divoky $trajk sa viaze i na zdkladné rozdelenie druhov $trajku, kde sa jeho realiza-
cia uskuto¢huje mimo existujticej pravnej upravy. Casto sa vyskytuje aj v podobe tzv.
spontanneho $trajku, ako aktudlna odpoved na negativny podnet zo strany zamestnava-
tela (zhromazdenie zamestnancov v priestoroch zamestnavatela a ziadost o prediskuto-
vanie problémov s vedenim spolo¢nosti). Charakterizuje ho jeho rychlost a ako forma
$trajku je skor typicky pre Gstavnopravny $trajk.

Obsadenie pracoviska/Okupacia (Sit-Down, Sit-In, Occupation)

Obsadenie pracoviska, alebo okupacia, ako forma §trajku je charakterizovand sna-
hou zamestnancov o zotrvanie na pracovisku (odmietnutie opustenia pracoviska) do
okamihu, pokial nie st splnené ich poziadavky, resp. ciele $trajku. Pravidelne prichadza
k blokovaniu pristupovych ciest a vstupnych bran do aredlu (podniku) zamestnavatela,
znemoznovaniu vychddzania a vchadzania osobnych alebo ndkladnych vozidiel s vy-
robnym materidlom a pod. Obsadenie pracoviska, alebo okupacia, sa povazuju za naj-
extrémnej$i prejav prava na Strajk, ktory sa uplatnuje ¢asto v bezvychodiskovej situacii,
kedy st zaujmy zamestnancov a ich zastupcov v prikrom rozpore s ndzormi zamestna-
vatela, a nie je mozné dosiahnut ich zbliZenie ani prostrednictvom mechanizmov pro-
cesu kolektivneho vyjednavania. Okupdcia je spojena nielen s vyznamnym emotivnym
aspektom, spocivajicim v snahe o nasilné vyvedenie zamestnancov z priestorov praco-
viska, alebo uvolneniu pristupovych ciest zo strany zamestnavatela, ale sti¢asne je spoje-
na s medialnou prezentaciou ¢asto poskodzujiicou obchodné meno a povest zamestna-
vatela. Uspesny okupaény strajk predpoklada vysokd mieru organizovanosti a osobnej
angazovanosti zamestnancov s jasne stanovenymi cielmi $trajku, pretoze postupné ,,od-
padanie® zamestnancov od okupac¢ného $trajku moze sposobit jeho zlyhanie.?**

Strajkova pohotovost

V stvislosti so §trajkom je potrebné rozlisovat tzv. $trajkovi pohotovost. Pojem ,,$trajko-
va pohotovost® neupravuje vyslovne zZiadna medzinarodna zmluva a s tymto vyrazom sa
nestretneme v ziadnom pravnom predpise platnom v Slovenskej republike. Napriek tejto

304 Za uspesny pripad uskuto¢nenia okupacného strajku v podmienkach SR sa povazuje pripad z roku
2008 v Kolarove. Odborovy zvdéz KOVO viedol v aprili 2008 dvojdriovy okupacny Strajk v spolo¢nosti
Kromberg & Schubert za zvysenie tarifnych miezd o 5 %, priplatkov za pracu v sobotu z 25 % na 35
% a v nedeluz 50% na 100 %, zlep3enie pracovnej kultury a pristupu k zamestnancomi odborarom.
Spolo¢nost neplnila kolektivnu dohodu a nereagovala na predoslé protesty. Odborari preto
zablokovali vchod do aredlu tovarne a odmietli pustit kamidny (avsak kolegom, ktori pracovat
chceli, nebranili). Blokdda prebiehala aj v noci. Do strajku boli zapojeni najma vyrobni pracovnici,
vdcsina administrativneho personélu ho nepodporila. Vyjednavania s vedenim prebiehali zaroven
s akciou. Na druhy den sa uskutocnil protestny pochod asi 250 zamestnancov od tovarne k hotelu,
kde sa rokovalo. ESte v ten den bola dohoda podpisané a poziadavky odborarov splnené.
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skuto¢nosti mozeme pojem ,,$trajkova pohotovost® charakterizovat ako prezentovanie
hrozby zamestnancov, alebo ich zastupcov (odborov) voci zamestnavatelovi, ze zamyslaju
v najblizsom obdobi u neho zastavit (prerusit) pracu, aby dosiahli splnenie svojich cielov
a poziadaviek, najma hospodarskych, socialnych, mzdovych a pracovnych, spravidla vo
vztahu k zamestnavatelovi, za predpokladu, Ze zamestnavatel moze ovplyvnit tieto ciele
a poziadavky. Za $trajkova pohotovost mdzeme povazovat i stav vyhlaseny prislusnym
odborovym organom, kedy zamestnanci este priamo nestrajkuja, ale vyvijaja jednotlivé
aktivity smerujice k $trajku, pricom st okamzite schopni a ochotni v pripade neplnenia
ich podmienok do strajku vstapit.*®® S uvedenym nazorom je mozné suhlasit aj s pri-
hliadnutim na skuto¢nost, Ze so $trajkovou pohotovostou sa stretivame predovsetkym
v pripadoch sporov o uzatvorenie kolektivnej zmluvy. Strajkovd pohotovost spravidla
predchadza samotnému S$trajku a rozhodne nie je spontannou akciou samotnych za-
mestnancov, ale jej iniciatorom (vyhlasovatelom) je prave odborova organizacia, ktora
kolektivnu zmluvu vyjednéva.

Cielom $trajkovej pohotovosti je predovsetkym vyvolanie psychického tlaku na za-
mestnavatela tym, ze odborova organizacia preukaze, Ze jej ¢lenovia, pripadne aj necle-
novia — zamestnanci, s pripraveni na $trajk a otvorene podporuju tato formu rie§enia
sporu o uzatvorenie kolektivnej zmluvy. Obvykle sa $trajkova pohotovost preukazuje
tym, Ze zamestnanci, podporujuci Strajk, st viditelne oznaceni, napriklad nalepkou,
odznakom, a teda aj pomerne fahko identifikovatelni. Zamestnavatel moze pomerne
presne urcit, aké mnozstvo Iudi podporuje riesenie vzniknutého sporu formou strajku.
Uvedené mad castokrat pozitivny efekt, ktorého vysledkom je konsenzus akceptovany
oboma stranami.

Strajkova pohotovost zaradujeme do ¢innosti organizécii pracovnikov (odborov),
ktora je zahrnuta v ¢lanku 3 odseku 1 Dohovoru Medzinarodnej organizacie prace ¢. 87
z roku 1948, ktorym je Slovenska republika viazana - “Organizdcie pracovnikov (vo vic-
Sine pripadov odbory) a organizdcie zamestndvatelov majii prdavo vypraciivat svoje stanovy
a pravidld, uiplne slobodne volit svojich zdstupcov, organizovat svoju spravu a ¢innost a for-
mulovat svoj program®. V zmysle uvedeného ¢lanku predmetného dohovoru méze pris-
lusny odborovy organ rozhodnut o vyhlaseni $trajkovej pohotovosti (¢innost odborové-
ho organu podla ¢l. 3 odseku 1 uvedeného dohovoru). Prislu§né pravne predpisy platné
v Slovenskej republike vyslovne neupravuju otazky $trajkovej pohotovosti, ale v zmysle
citovaného ustanovenia uvedeného dohovoru takato ¢innost je mozna zo strany zastup-
cov zamestnancov (odborov). Pri vyhlaseni $trajkovej pohotovosti zo strany zastupcov
pracovnikov (odborov) u zamestnévatela nedochddza k skuto¢nému zastaveniu prace,
a tym nevznika Ziadna materidlna (vecna) $koda, alebo $koda na uslom zisku zamest-
navatelovi. V §irsich suvislostiach $trajkova pohotovost - hrozba $trajkom, moze mat
politicky, mravny alebo iny ddsledok, ktory vyplyva napr. z neschopnosti dohodnit sa,
alebo néjst kompromisné riesenie, alebo radikalizovat svoje poziadavky a pod. Strajkova
pohotovost je typickd a uplatiuje sa takmer vylu¢ne v rdmci pracovnopravneho $trajku.

305 BORGULA, J. Novd mddna vina: Strajky. Eurépsky socidlny fond, s. 31. Dostupné na internete: www.
socdi.zep.sk/get_document.php?docid=234.
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KedZe ide o institat pochadzajici z aplika¢nej praxe, nemozno jednoznacne ani tvr-
dit, Ze uvedeny postup zamestnancov by nemohol predchadzat aj Gstavnému Strajku,
a to bez ohladu na fakt, kto by bol iniciatorom $trajkovej pohotovosti. Aj preto musime
odmietnut nazor, ze vyluénym inicidtorom $trajkovej pohotovosti musi byt len odbo-
rovy zviz, ¢i odborova organizacia a tito musia byt spojeni len so $trajkom podporujua-
cim uzatvorenie kolektivnej zmluvy. Pripravenost na $trajk, nech je jeho pravny zaklad
akykolvek, je mozné preukazovat aj v pripade $trajkov realizovanych podla Ustavy SR.

4.4.3 Realizacia Strajkového prava v praxi

Z predchadzajuceho vykladu vyplyva, Ze pravnu tpravu v Slovenskej republike
predstavuje ramcovo Ustava SR a ZoKV. Nésledne tak mozeme jednoznac¢ne odvodit, Ze
v Slovenskej republike je mozné realizovat dva typy Strajkov — tzv. ustavny $trajk a $trajk
podla ZoKV. Hned v avode si dovolime upozornit na skuto¢nost, Ze ich realizécia v pra-
xi sa bude li$it. Rozhodne sa nestotoziujeme s tvrdenim, Ze na ustavny $trajk, kedze
nie je procesne upraveny ziadnou pravnou normou, je potrebné a mozné analogicky
aplikovat ZoKYV, ktory tento druh $trajku upravuje.

Pravo na $trajk v zmysle ZoKV

Po netspesnom konani pred sprostredkovatelom prichadzaju do tvahy v zasade dve
moznosti rieSenia kolektivnych sporov podla § 10 ZoKYV, pricom treba priméarne dife-
rencovat medzi jednotlivymi spormi. Ak sa zmluvné strany rozhodnu riesit spor o uza-
tvorenie kolektivnej zmluvy pred rozhodcom, nie je mozné vyuzit zo strany odborovej
organizacie pravo na $trajk z dovodu konecnosti rozhodnutia rozhodcu a pravnej fikcie
uzatvorenia kolektivnej zmluvy. Naopak, v pripade uplatnenia prava na strajk aj po jeho
skoncenti, alebo v jeho priebehu, mozno poziadat o riesenie sporu v ramci konania pred
rozhodcom.

Pravo na $trajk, ako natlakovy prostriedok na presadenie vlastnych zaujmov ¢i
ochranu vlastnych hospodarskych a socialnych zaujmov, suvisi predovsetkym s otazkou
poctu tcastnikov Strajku. Pravo na $trajk patri spolo¢ne s pravom na vyluku medzi pro-
striedky bezprostredne spojené s vytvorenim spoloc¢enskej situdcie charakterizovanej
vysokym stupniom emocionalneho napitia na strane $trajkujucich, aj na strane osoby,
proti ktorej sa $trajkuje (spravidla zamestnavatela). Na jednej aj druhej strane pricha-
dza k vytvaraniu postupného tlaku primarne prostrednictvom narusenia socialneho
(spolocenského) zmieru, prerusenia socidlneho dialégu, vyuzivania roznych pomocok
a prostriedkov urcenych k zvy$ovaniu hluku a v neposlednom rade k zvy$ovaniu hroz-
by vzniku materidlnych a hospodarskych $kod. Strajkujtci pri Strajku v zmysle ZoKV
predpokladaju, Ze suspenziou pracovného vykonu printtia zamestnavatela pod hroz-
bou vzniku materidlnych $kod k ustupku a dohode v ramci kolektivneho vyjednavania.
Cim dlhsie bude $trajk trvat, tym budd zamestnavatelovi vznikat vic¢sie hospodarske
$kody, ktoré teoreticky ¢asto vyvazia samotné poziadavky zamestnancov na zvy$enie
miezd, alebo zvySenie mzdového zvyhodnenia v novej kolektivnej zmluve. Nevytvo-
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renie potrebného tlaku, ktory ale nie je mozné objektivne kvantifikovat, nema za ciel
len primarnu nedspesnost $trajku, ale mohol by byt teoreticky aj dovodom neplatnosti
$trajku najma v zmysle Ustavy SR. Takyto predpoklad je pritomny vylu¢ne v teoretic-
kej rovine. Absencia pozadovaného natlaku nemusi byt len vysledkom nedostato¢ného
poctu strajkujicich, ale aj nespravnym vedenim, organizaciou a gradaciou $trajku (tak-
tikou).

Vymedzenie tcelu alebo ciela realizacie $trajku je obtazné predovsetkym pri zohlad-
neni roznych foriem realizicie prava na Strajk. Pripadna moznost realizacie akéhosi
Strajku bez existencie objektivneho dévodu, podla nasho nazoru, nenaplia dostatoéne
zmysel existencie prava na $trajk a odporuje jeho zakladnému ucelu. Preto sa priklana-
me k nazoru vyzadovanej existencie objektivneho dovodu, pre ktory sa Strajk realizuje,
ako podstatného formalneho defini¢ného znaku existencie prava na $trajk, za predpo-
kladu, ze tento dévod kore$ponduje s objektivnou situaciou v podniku alebo spolo¢-
nosti.

Pravo na $trajk upravené § 16 ZoKV je povazované za krajny spdsob rieSenia kolek-
tivneho sporu, ktory vznikol v stvislosti s uzatvaranim kolektivnej zmluvy v zmysle § 10
ZoKYV. Formalne aj obsahovo musi prist k naplneniu zakladného predpokladu pre jeho
realizaciu, v podobe neuzavretia kolektivnej zmluvy, a to ani po konani pred sprostred-
kovatelom. Sucasne sa predpokladd, Ze zmluvné strany nepoziadaji o riesenie vznik-
nutého sporu rozhodcu, kedZe sa na jeho osobe nedohodli tak, ako to vyzaduje ZoKV.

Pravne postdenie $trajku sa odvija od splnenia nasledujucich podmienok, v ostat-
nych pripadoch je nevyhnutné aplikovat prislusné ustanovenie § 20 ZoKV:

a) Existencia spdsobilého subjektu - za jediny subjekt, ktory je spdsobily vy-
hlasit strajk podla ZoKYV, sa povazuje prislusny organ odborovej organizacie,
posobiaci u konkrétneho zamestnavatela, resp. prislusny vyssi odborovy organ
(t.j. odborovy zviz). Odborovy zviz je vyhlasovatelom $trajku vylu¢ne v spore
o uzavretie kolektivnej zmluvy vyssieho stupna. Definiciu odborovej organiza-
cie upravuje § 230 ZP v nadvéznosti na zakon o zdruzovani ob¢anov. Odboro-
va organizacia je zdruzenie odborovo organizovanych zamestnancov, pricom
toto zdruZzenie ma voci zamestnévatelovi len oznamovaciu povinnost o zaciat-
ku svojej ¢innosti na pracovisku zamestnavatela. Zamestnavatel je povinny,
bez ohladu na vietky skutoc¢nosti, umoznit posobenie odborovych organizacii
na pracovisku a v pripade, ak mu to prevadzkové moznosti umoznia, poskyt-
nut aj materidlne vybavenie (miestnost s nevyhnutnym vybavenim). Odbo-
rovy organ — vybor zakladnej organizacie je vykonny organ odborovej orga-
nizacie. Pri kolektivnom vyjednavani zastupuje zaujmy vsetkych zamestnan-
cov, nielen svojich ¢lenov a prave tento subjekt rozhoduje svojim uznesenim
o vyhlaseni $trajku. Nalezitosti uznesenia nie si upravené ziadnym pravnym
predpisom, mdzu byt ale upravené v internom dokumente odborovej organi-
zacie, akym je napriklad jej Statut ¢i stanovy. Uznesenie je spravidla pisomné
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a prijima sa nadpolovi¢nou vacsinou pritomnych ¢lenov vyboru (vykonného
organu). Prijatiu uznesenia o vyhldseni $trajku predchadza hlasovanie zamest-
nancov o $trajku. Uznesenie o vyhlaseni $trajku slizi pre vnutornt potrebu
odborovej organizacie, bez existujucej zakonnej povinnosti jeho zasielania za-
mestnavatelovi ¢i tretiemu subjektu. Na zaklade jeho prijatia spravidla nastava
informovanie ¢lenov a zamestnancov, ¢i uz ustnym alebo pisomnym sposo-
bom (informacné letaky o vyhlaseni $trajku).

b) Strajk mozno vyhlasit iba v pripade sporu o uzavretie kolektivnej zmluvy,
resp. pri solidarnom S$trajku na podporu poziadaviek zamestnancov $trajku-
jucich v spore o uzavretie inej kolektivnej zmluvy. Z § 16 ods. 1 ZoKV je ne-
pochybné, ze v pripade neplnenia zavizkov z uzatvorenej kolektivnej zmluvy,
nemoze byt krajnym rieSenim strajk, ten je ,,obmedzeny® na pripady nemoz-
nosti jej uzatvorenia. Logicky vyvstava otazka, ¢i je pripustny $trajk v pripade,
ak je kolektivna zmluva platne uzatvorena a vyjednava sa jej dodatok o mzdo-
vom raste. Ak vychddzame z § 8 ods. 5 ZoKV, podla ktorého zmluvné strany
mozu v kolektivnej zmluve dohodnut moznost zmeny kolektivnej zmluvy a jej
rozsah, pri¢om plati, Ze pri tejto zmene sa postupuje ako pri uzavierani ko-
lektivnej zmluvy, mozno odvodit, Ze za zakonny by sa povazoval aj $trajk za
uzatvorenie dodatku ku kolektivnej zmluve, ktory ju meni &i doplna.

Diferencidcia pouzitia prava na Strajk v pripade sporu o uzatvorenie kolektivnej
zmluvy a jeho nepripustnosti v pripade sporu o plnenie zavizkov z kolektivnej zmluvy
je totiz v rozpore s § 10 ZoKV, ktory vymedzuje tzv. kolektivny spor. V zmysle pred-
metného ustanovenia sa za kolektivny spor povazuje nielen spor o plnenie zavizkov
z kolektivnej zmluvy, ale aj spor o uzatvorenie kolektivnej zmluvy. Uvahy, pre¢o zdko-
nodarca vylucil spor o plnenie zavizkov z kolektivnej zmluvy z pripustnosti vyuzitia
prava na $trajk na jeho rieSenie, mozno opriet vylu¢ne o subjektivne postrehy autorské-
ho kolektivu; v dovodovych spravach ani odbornej literatire takéto vysvetlenie nie je.
Do uvahy by prichadzal dévod, ktory sa odvija od zdkladného poslania a ulohy sudov,
spocivajucich v ochrane prav a pravom chranenych zaujmov fyzickych a pravnickych
0s6b. V pripade sporu o uzatvorenie kolektivnej zmluvy pravo, o ktorom by sa malo
rozhodovat, pripadne urit, ¢i takéto pravo existuje alebo nie, neexistuje. Jeho konsti-
tuovanie je v oblasti kolektivneho vyjednévania az vysledkom zavrf$enia jeho tspesné-
ho procesu v podobe kolektivnej zmluvy a jej obsahu. V nadvéznosti na uvedené preto
zakonodarca priznal zamestnancom, ako kompenza¢ny mechanizmus vyriesenia ko-
lektivneho sporu, pravo na $trajk a zamestnavatelom pravo na vyluku, ako alternativu
rieSenia sporu o plnenie zaviazkov z kolektivnej zmluvy. V pripade kolektivneho sporu
o plnenie zavizkov z kolektivnej zmluvy uz zdkonodarca priznava zamestnancom moz-
nost domahat sa ochrany svojich prav prostrednictvom studu, kedZe chranené pravo
je obsiahnuté v texte uzatvorenej kolektivnej zmluvy. Navyse, s odkazom na § 4 ods.
1 pism. e) zakona ¢. 71/1992 Zb. o sudnych poplatkoch a poplatku za vypis z registra
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trestov v zneni neskorsich predpisov, zdkonodarca oslobodzuje takéto stidne konanie
od stdnych poplatkov. V uvedenom pripade by vznikol problém v okamihu, ak by ko-
lektivna zmluva obsahovala nejednozna¢né ustanovenie upravujuce, napr. pracovné
podmienky zamestnancov, t. j. nebolo by mozné zistit, ¢i zmluvné strany mali, alebo
nemali v imysle konstituovat nejaké pravo/povinnost pre jednu zo zmluvnych stran.

¢)  Vyhlaseniu $trajku musi predchadzat neuspesné konanie pred sprostred-
kovatelom a sti¢asne neprislo k podaniu ziadosti zmluvnych stran o riesenie
sporu pred rozhodcom, resp. strany sporu sa nedohodli na jeho ur¢eni. Kona-
nie pred sprostredkovatelom sa povazuje za neuspe$né v okamihu, ak sa spor
o uzatvorenie kolektivnej zmluvy nevyriesi do 30 dni odo dna prijatia ziados-
ti o rieSenie sporu, alebo dorucenia rozhodnutia o urceni sprostredkovatela.
ZoKV pripusta, aby sa strany sporu dohodli aj na inej lehote ako 30 dni, t. j.
maju dispozi¢né opravnenie ju skratit, alebo predlzit. Ak je spor o uzatvore-
nie kolektivnej zmluvy rozsiahly (si neuzatvorené desiatky bodov kolektivnej
zmluvy), takmer pravidelne prichadza k predizeniu uvedenej lehoty o dalsich
30 dni. Konstatovanie, Ze je konanie pred sprostredkovatelom netspesné,
musi obsahovat zdznam o navrhu riesenia sporu. Netspesnost konania v tom-
to pripade nemdze byt meratelna subjektivnym pocitom jednej zo stran, ale
faktom, Ze aj napriek konaniu pred sprostredkovatelom sa nepodarilo dohod-
nut niektoré body, ¢asti navrhu kolektivnej zmluvy, t. j. k jej uzatvoreniu ako
celku neprislo a spor nadalej pretrvava.

Neuspesné konanie pred sprostredkovatelom nepostacuje na pripravu a naslednt
realizdciu $trajku. Musi mu predchadzat skuto¢nost, Ze sa strany nezhodli na tom, ze
kolektivny spor budu riesit dalej prostrednictvom institatu rozhodcu. Dikcia ZoKV
predpoklada, ze zmluvné strany mézu po dohode ,poziadat rozhodcu®, z ¢oho moz-
no odvodit, Ze je mozné poziadat priamo jeho samotného. Toto predpoklada dohodu
nielen o konani pred rozhodcom, ale dohodu aj na konkrétnej osobe rozhodcu. Strany
sporu musia (mo6zu) preto priamo oslovit osobu rozhodcu, nie Ministerstvo prace, so-
cialnych veci a rodiny SR.

Legalnym vymedzenim obsahu pojmu ,,solidarny $trajk” mozno skonstatovat, ze
ZoKV priputsta aj moznosti, aby zamestnanci docasne prerusili vykon prace, a to pri-
marne, nie v pripade, pri ktorom budu chciet podporit dosiahnutie svojich cielov (po-
ziadaviek) v spore o uzatvorenie kolektivnej zmluvy, ale v pripade, ked prerusenim pra-
ce budu chciet podporit snahy inych zamestnancov v spore o uzatvorenie inej kolektiv-
nej zmluvy. V nadvéznosti na § 20 ods. 1 pism. a) tohto zakona mozno skonstatovat, Ze
vyhldseniu soliddrneho $trajku nemusi predchadzat neuspesné konanie pred sprostred-
kovatelom a ani nemoznost zmluvnych stran dosiahnut zhodu na osobe rozhodcu,
a ZoKV to aj napriek tejto skuto¢nosti nevyhodnoti ako nezakonny §trajk. V praxi to
znamena, ze odborovy organ mdze vyhlasit solidarny $trajk aj napriek skuto¢nosti, ze
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nema k dispozicii dokument, v ktorom je skonstatované, Ze konanie pred sprostredko-
vatelom skonc¢ilo neuspesne. To v§ak odborovy organ, ako organizatora (vyhlasovatela)
solidarneho $trajku, nezbavuje povinnosti uskuto¢nit pred jeho samotnym vyhlasenim,
hlasovanie o strajku. Pre platnost hlasovania sa v zmysle § 17 ods. 1 ZoKV vyzaduje
suhlas nadpolovi¢nej vac¢siny zamestnancov zamestndavatela zti¢astnenych na hlasovani
o §trajku, za predpokladu, Ze na hlasovani sa zicastni aspon nadpolovi¢na vacsina za-
mestnancov, pocitana zo vSetkych zamestnancov.

V suvislosti so soliddrnym $trajkom je potrebné zdoraznit, Ze musi existovat objek-
tivna hospodarska nadvaznost solidarnych $trajkujtcich na $trajk, na podporu, ktorého
bol vyhlaseny, a najmd musi existovat objektivna moznost ovplyvnit priebeh a vysle-
dok $trajku solidarnymi $trajkujicimi. Podmienkou zakonnosti solidarneho strajku tak
bude bezprostredna hospodarska previazanost zamestnavatela ucastnikov solidarneho
$trajku so zamestnavatelom, u ktorého sa realizuje Strajk v spore o uzatvorenie kolektiv-
nej zmluvy. Hospodarska previazanost medzi zamestnavatelmi, a tym aj medzi tcast-
nikmi $trajku obidvoch zamestnavatelov, znamena existenciu uréitych obchodnych,
technologickych alebo majetkovych vizieb. Sicasne ich intenzita musi mat taku inten-
zitu, aby zastavenie vykonu prace u solidarnych ucastnikov $trajku vytvorilo skutoény
ekonomicky tlak na zamestnavatela, u ktorého sa $trajk realizuje, ako prostriedok vyrie-
$enia kolektivneho sporu o uzatvorenie kolektivnej zmluvy. V praxi preto pojde napr.
o urcitého dodavatela podniku, v ktorom sa realizuje $trajk k vyrieseniu kolektivneho
sporu a pod.

Na zéklade § 20 ods. 1 pism. e) ZoKV by sa za nezakonny povazoval taky solidarny
$trajk, pokial zamestnavatel ucastnikov tohto $trajku, najma s ohladom na hospodarsku
nadvéznost, nemdze ovplyvnit priebeh alebo vysledok §trajku zamestnancov, na podpo-
ru ktorych poziadaviek je solidarny strajk vyhlaseny. V praxi to znamena, ze v pripade
$trajku ucitelov nemozno povazovat za solidarny $trajk zamestnancov zamestnavatela
posobiaceho napriklad v oblasti hutnictva, alebo elektrotechnického priemyslu, ¢i po-
travindrstva.

V pripade vyhlasenia solidarneho $trajku sa teda postupuje obdobne, ako v pripa-
de vyhlasenia klasického Strajku. V uvedenom pripade sa v§ak neuzatvéara kolektivna
zmluva pre kolektiv zamestnancov, ktori chct solidarne $trajkovat. Kvorum zamest-
nancov v takomto pripade sa zistuje z poctu zamestnancov v pdsobnosti prislusného
odborového organu.

Od subjektu opravneného vyhlasit $trajk je potrebné odlisit Gcastnika Strajku.
Utastnikom §trajku je po cely ¢as trvania $trajku zamestnanec (ktory vobec nemusi
byt ¢lenom odborovej organizacie), ktory sahlasil, t. j. v hlasovani o vyhldseni $trajku
s jeho vyhlasenim mal kladné stanovisko a rovnako zamestnanec, ktory sa k strajku pri-
pojil (acastnikom je iba odo dna pripojenia sa k strajku). Z dikcie § 16 ods. 4 ZoKV je
zrejmé, ze odborova organizacia musi zabezpecit taku formu hlasovania, aby z nej bolo
mozné objektivne zistit, kto je i¢astnikom Strajku, t. j. ktory konkrétny zamestnanec vy-
jadril stithlasné stanovisko k vyhldseniu trajku. To vylu¢uje moznost tajného hlasovania
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formou hlasovacich listkov, ktoré sa vhadzujui do schranky, ale zakon kladie poziadav-
ku, aby $lo o hlasovanie verejné (aklamacne) alebo pisomnou formou (per rollam).

ZoKYV dalej priptsta, aby bol uc¢astnikom $trajku aj zamestnanec, ktory za jeho vy-
hlasenie nehlasoval, ale sa k nemu pripojil. Identifikacia Gicastnika Strajku md vyznam aj
s ohladom na § 141 ods. 8 ZP, v zmysle ktorého je zamestnavatel povinny ospravedlnit
nepritomnost zamestnanca v praci za ¢as jeho ucasti na $trajku. Zamestnanci zapojeni
do hlasovania o $trajku (ztcastnili sa hlasovania), ako prejav ich stihlasu so $trajkom, sa
teda povazuja za tGcastnikov Strajku pocas celej doby jeho trvania a od okamihu zaca-
tia $trajku prichddza z ich strany k preruseniu vykonu prace, ako zakladnej podmienky
realizacie prava na $trajk. Zamestnanci, ktori sa ku $trajku pripojili (neztcastnili sa hla-
sovania), sa za Gcastnikov $trajku povazuju odo dna pripojenia sa ku $trajku. Vsetci tito
zamestnanci sa Gc¢astnikmi $trajku pocas celej doby jeho trvania a musia sa ho zacast-
novat az do okamihu, pokial opravneny subjekt nerozhodne o jeho skonéeni.

V stvislosti s pojmom ,,zamestnanec vznika otazka, ¢i je za neho povazovany aj
zamestnanec, pracujuici pre zamestnavatela na zaklade dohod vykonavanych mimo
pracovného pomeru, najma s prihliadnutim na zmenu jeho postavenia G¢innd od 1.
januara 2013. Ak sa na takéhoto zamestnanca vztahuja ustanovenia tretej, Stvrtej a Sies-
tej Casti ZP, a rovnako jeho hruby prijem (odmena) je povazovany za vymeriavaci za-
klad na ucely zakona ¢. 461/2003 Z. z. o socidlnom poisteni a zdkona ¢. 580/2004 Z. z.
o zdravotnom poisteni, malo by mu byt umoznené pravo, zapojit sa do $trajku. Rovnaky
postup je potrebné uplatnit aj u agentirnych zamestnancov, ktori st do¢asne prideleni
u zamestnavatela, u ktorého sa $trajkuje. Ziadny pravny predpis nemoze obmedzit ich
pravo na Strajk v spore o uzatvorenie kolektivnej zmluvy, aj ak ide o kolektivnu zmluvu,
ktora sa na nich priamo nevztahuje. Kedze podla § 56 ods. 10 ZP ma byt mzda agentur-
neho zamestnanca porovnatelna so mzdou kmenového zamestnanca, a teda dojednanie
kolektivnej zmluvy u zamestnavatela nepriamo ovplyviuje vysku mzdy agenturnych
zamestnancov, nemozno ich ucast na strajku vnimat ako nelegitimnu a neopodstatne-
nu. Prave naopak, z hladiska $trajkového prava ide o tzv. solidarnych strajkujacich za-
mestnancov, no u ich zamestnavatela — agentiry do¢asného zamestnavania, by museli
byt splnené podmienky pre vyhlasenie $trajku.

Procesnopravne postupy vyhlasenia a realizacie $trajku podla zakona o kolektiv-
nom vyjednavani

Na vyhlasenie $trajku odborovym organom alebo vy$sim odborovym organom
v zmysle § 17 ods. 1 ZoKV je potrebny stthlas nadpolovi¢nej vac¢siny zamestnancov za-
mestnavatela zacastnenych na hlasovani o $trajku (tzv. protokol o vyhlaseni $trajku),
ktorych sa ma tykat kolektivna zmluva. V aplika¢nej praxi to znamena, Ze hlasovania
sa zUcastnia vSetci zamestnanci zamestnavatela pracujici u neho v pracovnom pomere
(nie zamestnanci agentdiry do¢asného zamestnavania, ktorych ma zamestnavatel, u kto-
rého sa mad realizovat $trajk ,,zapozi¢anych® na urcité obdobie, hoci nie je vylicené, aby
sa do $trajku zapojili ako solidarni $trajkujtci). Na platné vyhlasenie $trajku je potrebné,
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aby sa na hlasovani zucastnila aspon nadpolovi¢nd vaésina zamestnancov, pocitana zo
vSetkych zamestnancov zamestnavatela. Pri zistovani, ¢i je splnend tato podmienka, sa
pochopitelne neprihliada na zamestnancov, ktori nie st sposobili na uplatnenie prava
na $trajk v stilade s § 20 ods. 1 pism. h) i) a k) ZoKV, na zamestnancov vykonavajucich
pre zamestnavatela prace na zaklade dohdd o pracach vykonavanych mimo pracovného
pomeru, ako aj na zamestnancov vylucenych z uplatnenia prava na $trajk v zmysle §
20 ods. 2 ZoKV. Na zaklade zakonom definovaného obmedzenia prava na $trajk sa tito
zamestnanci z logickych dévodov nezdcastiuji ani na hlasovani.

V tejto suvislosti je nevyhnutné opétovne pripomentt, zZe hlasovania o $trajku sa
nezucastnuji osoby — zamestnanci pracujici u zamestnavatela na zdklade dohdd vyko-
névanych mimo pracovného pomeru, rovnako sa tak ani nezapocitavaju do celkového
kvéra na ucely platnosti vyhlasenia Strajku. Obdobne sa do kvéra zamestnancov ne-
zapocitavaju osoby, ktorym ZoKV zakazuje $trajkovat, kedze sa nemoézu zacastnit ani
hlasovania o $trajku. Zaroven je potrebné polozit si aj otazku, ¢i sa do celkového poctu
zamestnancov, z ktorého sa zistuje nadpolovi¢na vicsina, zapocitavaji aj zamestnanci
na materskej a rodicovskej dovolenke, resp. osoby doc¢asne praceneschopné? Kedze ko-
lektivna zmluva sa nepochybne tyka aj tejto skupiny zamestnancov, hoci sa v ¢ase hla-
sovania na pracovisku zamestnavatela z objektivnych pri¢in nenachadzajd, mali by sa
do celkového poctu zamestnancov ztcastnujucich sa na hlasovani o $trajku zapocitavat.

Realizacia $trajku na odvetvovej Grovni predpoklada splnenie dvoch zakladnych
podmienok - vyhlasenie §trajku a rozhodnutie o zacati $trajku, pricom sa rozliuje sub-
jekt, ktory vyhlasuje $trajk a subjekt, ktory rozhoduje o zacati $trajku u konkrétneho
zamestndvatela. Strajk na odvetvovej Grovni predpoklada participciu oboch trovni
odborovych organov a ich vzadjomné pravne prepojenie (ide o odborové organizacie
patriace do prislusného odborového zvizu aj s odkazom na § 5 ZoKV - kolektivna
zmluva je zavdzna pre zmluvné strany).

Vyhlasovatelom $trajku na odvetvovej Grovni v zmysle ZoKV bude vzdy prislusny
odborovy zviz, ktory sa v kolektivnom vyjednévani na odvetvovej Grovni snazi o uza-
tvorenie kolektivnej zmluvy vyssieho stupna. Pred vyhlasenim $trajku na odvetvovej
urovni neprebieha ziadna forma hlasovania a vyhlasenie $trajku moze odborovy zviz
uskutoc¢nit na zaklade subjektivneho pocitu/objektivneho stavu vzniku kolektivneho
sporu v kolektivnom vyjednavani. Vyhldsenie $trajku tak este neznamena prerusenie
prace zamestnancami, ale len je splnend podmienka pre uskuto¢nenie hlasovania o za-
¢ati $trajku u jednotlivych zamestnavatelov, na ktorych sa vztahuje kolektivna zmluva
vyssieho stupnia. Strajk na odvetvovej tirovni, obdobne ako na podnikovej trovni, moz-
no vyhlasit len v spore o uzatvorenie kolektivnej zmluvy.

Od okamihu vyhlasenia $trajku prislusnym odborovym zvazom treba odlisit okamih
zalatia Strajku, ktory je primarne zavisly na prislusnych odborovych organoch posobia-
cich u zamestnavatelov, na ktorych sa ma kolektivna zmluva vztahovat. V podnikoch,
ktoré su obsiahnuté v prilohe kolektivnej zmluvy vyssieho stupna, ktorej nedojednanie
je predmetom kolektivneho sporu, sa musi uskutocnit hlasovanie o $trajku analogicky,
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ako je to uvedené v § 17 ods. 1 ZoKYV, ktory bol vyhlaseny prislusnym odborovym zvi-
zom. Az v pripade, Ze bude hlasovanie o strajku u jednotlivych zamestnavatelov platné
a zamestnanci vyslovia sthlas so zacatim Strajku tak, Ze sa na hlasovani ztcastni nad-
polovi¢nd vicsina zo véetkych zamestnancov zamestnavatela a nadpolovi¢nd vic¢sina zo
zamestnancov ztcastnenych na hlasovani vyslovi sthlas so zacatim $trajku, moze od-
borova organizacia posobiaca u zamestnavatela oznamit zacatie $trajku na odvetvove;j
arovni u ich konkrétneho zamestnavatela. Odborovy zviz tak nema priamy vplyv na za-
Catie $trajku na odvetvovej trovni, t. j. o skuto¢nom preruseni prace, ako o zakladnom
defini¢nom znaku $trajku, rozhodnt prislusné odborové organy na podnikovej Grovni.
Teoreticky su tak institaty vyhlasenia $trajku a zacatia $trajku na odvetvovej drovni od
seba fakticky odpojené a moze nastat situacia, kedy odborovy zvaz vyhlasi strajk, k sku-
toénému prerus$eniu prace vSak nepride z dovodu neplatnosti hlasovani u jednotlivych
zamestnavatelov, na ktorych sa ma vztahovat kolektivna zmluva vyssieho stupna, alebo
nesuhlasu zamestnancov v jednotlivych hlasovaniach na podnikovej Grovni. Po uspes-
nom hlasovani o $trajku v rdmci jednotlivych podnikov pochopitelne musia byt dodr-
zané vsetky zakonné povinnosti analogické k realizacii $trajku na podnikovej Grovni
(ohlasovacie povinnosti, spolupraca, poskytnutie sti¢innosti).

ZoKYV uklada vyhlasovatelovi $trajku, ¢i uz odborovému organu odborovej organi-
zacie, resp. odborovému zvazu, vyhotovit zapisnicu o vysledku hlasovania (tzv. protokol
o vysledku hlasovania). ZoKV blizsie nekonkretizuje nalezitosti zapisnice o vysledku
hlasovania. Zapisnica by mala predovsetkym obsahovat:

- datum konania hlasovania,

- celkovy pocet o0s6b (zamestnancov) opravnenych na hlasovanie o $trajku

vzmysle § 17 ods. 1, resp. ods. 2 ZoKV,

- pocet 0sOb, ktoré sa zacastnili na hlasovani,

- pocet hlasov, ktorymi bol vyjadreny sthlas so $trajkom,

- pocet hlasov, ktorymi bol vysloveny nestihlas so $trajkom,

- pocet hlasov, ktoré sa zdrzali hlasovania.

Zapisnica by mala obsahovat aj konstatovanie, ¢i hlasovanie prebehlo v stlade so
ZoKYV, a ¢ije z hladiska pozadovaného kvora platné. Zapisnica o vysledkoch hlasovania
by mala byt podpisand aspon dvoma overovatelmi, ktorych moze ur¢it odborovy organ,
alebo sa pripusta, aby si ich spomedzi seba zvolili Gcastnici hlasovania. Ak sa hlaso-
vanie realizuje formou hlasovacich listkov, zapisnica bude obsahovat tiez informacie
o celkovom pocte 0sob, ktoré st opravnené hlasovat, o pocte odovzdanych hlasovacich
listkov, o pocte neplatnych hlasovacich listkov, o pocte hlasovacich listkov, na ktorych je
vyjadreny sthlas so $trajkom, ako aj o pocte hlasovacich listkov, na ktorych je vyhlaseny
nesuhlas so Strajkom.

Vyhlasovatel $trajku je zaviazany zhromazdovat a uschovavat dokumentéciu o vy-
sledkoch hlasovania o $trajku az po dobu troch rokov, najmé/aj vzhladom na existuja-
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cu moznost preskimania zakonnosti $trajku sidom. Povinnost zhromazdit a uschovat
dokumentaciu tykajicu sa hlasovania o $trajku sa tyka aj pripadov solidarneho $trajku.
ZoKV vsak v ziadnom ohlade nedefinuje, ¢o sa povazuje za dokumentaciu o vysled-
koch hlasovania, ¢i to je okrem zapisnice (protokolu) o vysledku hlasovania aj iny doku-
ment, mozno odvodit len z aplika¢nej praxe. Ak sa bude hlasovat o strajku aklamacne,
odborovy organ vie objektivne vyhotovit len dokument, ktorym je zapisnica o vysledku
hlasovania o $trajku. Ak hlasovanie o $trajku prebieha per rollam, je pravdepodobné,
ze okrem zépisnice o vysledku hlasovania o $trajku, budu existovat aj pisomné harky,
obsahujtice osobné idaje zamestnanca a jeho postoj k strajku.

V pripade realizacie tajného hlasovania o strajku, ¢o vSak nekoresponduje s § 16
ods. 4 ZoKYV, je predpoklad, Ze odborovy organ bude disponovat hlasovacimi listkami,
takze dokumentaciu hlasovania o $trajku by tvorili aj tieto hlasovacie listky. Pri hla-
sovani ,per rollam®, ¢o je najcastejsi a najrozsirenejsi sposob hlasovania o Strajku, je
nutné vziat do tvahy skutoc¢nost, Ze hlasovacie harky mozu obsahovat osobné udaje
zamestnancov (nielen ¢lenov), ktori sa zucastnili hlasovania o $trajku. V kontexte dikcie
tohto ustanovenia je potrebné zohladnit prislu§né ustanovenia zakona ¢. 122/2013 Z. z.
o ochrane osobnych tdajov, podla ktorého v zmysle § 17 ods. 1 je prevadzkovatel, kto-
rym je v tomto pripade odborovy organ, po splneni icelu spractivania povinny bez zby-
to¢ného odkladu zabezpecit likvidaciu osobnych tdajov. V kontexte ustanovenia tohto
odseku a § 17 ods. 1 zakona o ochrane osobnych udajov by mal odborovy organ po
tom, ¢o prebehlo hlasovanie o $trajku formou per rollam, za predpokladu, ze hlasova-
cie harky, ¢i listky obsahovali osobné idaje zamestnancov, zabezpecit ich bezodkladna
likvidaciu, kedze acel, ktorym bolo zistenie postoja zamestnancov k pripravovanému
$trajku, bol naplneny a nie je dovod ich nadalej uschovavat, t. j. spractvat.

Mame za preukazané, Ze na tcely naplnenia tohto ustanovenia postacuje, aby od-
borovy organ po dobu 3 rokov uschoval zépisnicu o vysledku hlasovania o $trajku, nie
vSak podpisové harky, ¢i akékolvek iné dokumenty obsahujtice osobné tidaje hlasujacich
zamestnancov. V tejto suvislosti vSak treba upozornit, ze v aplikac¢nej praxi sa vyskytuju
pripady, kedy sud, formou uznesenia o zabezpeceni dokazného prostriedku, pozaduje
od odborovej organizacie hlasovacie harky, ako dokazny prostriedok vyhlasenia strajku,
v stlade s § 17 ZoKV. Z praktického hladiska, k zvySeniu pravnej istoty, tak odborova
organizacia mdze hlasovacie harky uchovavat aj po dobu uchovavania dokumentacie
o vysledkoch hlasovania o $trajku.

ZoKV umoznuje, av$ak neuklada za povinnost, aby si odborovy organ upravil pod-
robnosti tykajice sa hlasovania o $trajku v tzv. $trajkovom poriadku. Odborovym orga-
nom prijaty $trajkovy poriadok musi byt v zmysle poziadavky ZoKV v stilade so ZoKYV,
ale aj medzinarodnymi zmluvami o hospodarskych a socialnych pravach, ktorymi je SR
viazana. ZoKV nedefinuje obsahové nalezitosti $trajkového poriadku, ale vetna kon-
$trukcia tohto odseku poukazuje na to, ze to maju byt vetky skutocnosti, tykajtce sa
pripravy a priebehu hlasovania o strajku. Za skuto¢nosti tykajtce sa pripravy a priebe-
hu hlasovania mozno povazovat napriklad urcenie miesta, terminu hlasovania, spdsobu
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hlasovania (tajne, aklamacne, per rollam...), naleZitosti zapisnice (protokolu) o vysled-
ku hlasovania, t. j. ¢o sa do nej zapisuje, kreovanie 0sdb, ktoré overujt a osved¢uju sku-
to¢nosti uvedené v zapisnici, ale aj vymenovanie okruhu zamestnancov podla pozicii,
ktoré sa do celkového poctu zamestnancov ani nezapocitavaju, ako aj Specifikdcia tych,
ktori sa v zmysle § 17 ods. 6 ZoKV nezucastnuju hlasovania o $trajku.

V tejto stvislosti vznika otazka, ¢i $trajkovy poriadok moze obsahovat aj iné sku-
to¢nosti, ako len tie, ktoré sa tykaju priebehu hlasovania, nakolko aplika¢na prax pou-
kazuje, Ze ak sa aj Strajkové poriadky niekde prijimaju, va¢sinou obsahuju komplexné
informacie tykajtce sa priebehu $trajku, jeho pripravy, priebehu hlasovania, pripadov
jeho nezékonnosti a pod. Zastavame nazor, Ze nie je v rozpore s § 17 ods. 5 ZoKV, ak by
$trajkovy poriadok prislusnej odborovej organizacie obsahoval aj iné skuto¢nosti, ako
len podrobnosti tykajtice sa priebehu hlasovania o $trajku, a to aj s prihliadnutim na
skuto¢nost, Ze prijatie $trajkového poriadku je pre odborovi organizaciu, reprezentova-
ni odborovym organom, moznost, a nie zakonnd povinnost.

ZoKV taxativne vymendva skupiny zamestnancov, ktori maju absolutny zakaz
$trajkovat a z uvedeného dévodu im ZoKV nepriznava ani pravo ucasti na hlasovani
o $trajku. Tito zamestnanci sa tak ani nezapocitavaju do celkového poc¢tu zamestnancov
pri uréeni nadpolovi¢nej vacsiny na tcely platného hlasovania o $trajku. Zamestnanci,
ktori sa nielenze nemozu zucastnit hlasovania o $trajku, ale ani $trajku, st uvedeni v §
20 ods. 1 pism. h), i) a k) ZoKV. Naopak, zamestnanci vykonavajtci pre zamestnavatela
prace na zaklade dohdd o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru, sa sice
nezapocitavaji do celkového poctu zamestnancov podla § 17 ods. 1 a 2 ZoKYV, a neza-
Castnuja sa na hlasovani o $trajku, ale pravo na strajk im obmedzené nie je.

Utast skupin zamestnancov, ktorym ZoKV obmedzuje ich prévo na $trajk, je spo-
sobild privodit nezdkonnost $trajku a nasledky spojené s jeho nezakonnostou. Medzi
takéto skupiny zamestnancov, ktoré sa nezucastiuju na hlasovani o $trajku, su zamest-
nanci pracujuci pri obsluhe zariadeni jadrovych elektrarni, zariadeni so Stiepnym ma-
teridlom a zariadeni ropovodov a plynovodov, ako aj sudcovia, prokuratori, prislu§nici
ozbrojenych sil a ozbrojenych zborov, prislusnici a zamestnanci hasi¢skych zborov a za-
chrannych zborov a zamestnanci pri zabezpeceni letovej prevadzky, a zamestnanci, kto-
ri pracuju v oblastiach postihnutych Zivelnymi udalostami, v ktorych bolo prislusnymi
$tatnymi organmi vyhlasené mimoriadne opatrenia.

Ustanovenie § 20 ods. 1 pism. g) aj) ZoKV povazuje za nezdkonny aj $trajk za-
mestnancov zdravotnickych zariadeni, alebo zariadeni socidlnych sluzieb, pokial by ich
ucastou na $trajku doslo k ohrozeniu Zivota alebo zdravia ob¢anov, ako aj $trajk zamest-
nancov zabezpecujucich telekomunikacnt prevadzku a zamestnancov obsluhujucich
a prevadzkujucich verejné vodovody, ak by ich tcastou na $trajku doslo k ohrozeniu
zivota alebo zdravia ob¢anov. Aj napriek obmedzeniu prava na $trajk nie st tieto skupi-
ny zamestnancov vylucené z Gicasti na hlasovani o $trajku, ¢o v praxi znamend koliziu
s § 16 ods. 4 ZoKV, nakolko podla neho sa za ucastnika $trajku povazuje kazdy zamest-
nanec, ktory s nim vyslovil stihlas, ale na strane druhej sa ho fyzicky nemézu zacastnit.
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ZoKV uklada povinnost prislusnému odborovému organu v lehote najmenej troch
pracovnych dni pred zacatim $trajku pisomne oznamit zamestnavatelovi skuto¢nosti
uvedené v § 17 ods. 8 ZoKV, t. j. poskytnat mu informadcie o $trajku, jeho zaciatku, do-
vodoch a cieloch. Pisomna informdcia pre zamestnavatela musi obsahovat konkrétny
den zacatia $trajku, dévody realizacie $trajku, jeho ciele a v neposlednom rade menny
zoznam zastupcov prislusného odborového organu, ktori si opravneni konat v mene
ucastnikov $trajku (tzv. zlozenie $trajkového vyboru). Ak v suvislosti so zlozenim §traj-
kového vyboru dochadza k personalnym zmenam, vznika odborovému organu povin-
nost kazdu zmenu pisomne oznamovat.

Tieto idaje mdze odborovy organ zamestnavatelovi ozndmit az po uskuto¢neni
hlasovania o $trajku a jeho vyhlaseni. Rovnako by mal odborovy organ oznamit za-
mestnavatelovi, ¢i ide o $trajk, ktory bude ¢asovo neobmedzeny (napr. az do splnenia
poziadaviek $trajkujiicich zamestnancov), alebo o trajk obmedzeny len na ur¢itd, vo-
pred stanovenu, dobu (napr. 1 hodina alebo 1 tyzden). Ohldsenie casovo obmedzené-
ho $trajku vSak v nicom neobmedzuje odborovy organ po vyhlaseni a zacati $trajku,
aby toto obdobie $trajku predizil, pripadne zmenil ¢asovo obmedzeny $trajk na ¢asovo
neobmedzeny $trajk. ZoKV nerozli$uje z hladiska trvania $trajku medzi podmienkami
jeho vyhlasenia a neskorsej realizdcie, t. j. bez ohladu na trvanie $trajku musia byt spl-
nené vsetky zakonné povinnosti pre jeho vyhlasenie.

V suvislosti s 3-diiovou lehotou treba skonstatovat, ze v pripade ,,lehdt” ide o urcity
casovy usek, ktory moze byt ohranic¢eny vyjadrenim konkrétneho poctu dni, tyzdiov,
mesiacov ¢i rokov, alebo aj datumom. Pocas tohto ¢asového tuseku dochadza k vzniku
alebo obmedzeniu prav a povinnosti. V pripade ,lehoty“ plati, Ze za¢ina plynuat nasle-
dujicim dniom a poslednym dniom lehoty je v pripade, Ze pripadol na sviatok, vzdy naj-
bliz$i pracovny den po uplynuti urceného casového useku, ak to v zakone nie je uvedené
inak.

ZoKV neupravuje formu dorucovania pisomného ozndmenia zamestnavatelovi, ale
predpoklada sa, ze zamestnavatel by mal mat ozndmenie o uvedenych skuto¢nostiach
vo svojej dispozi¢nej pravomoci minimélne tri dni pred Strajkom; nepostacuje odo-
vzdanie na postovu prepravu ,,posledny treti den pred zacatim $trajku. Dodrzanie tejto
lehoty je jednou z podmienok postidenia zdakonnosti $trajku, preto je potrebné vykonat
dorucenie oznamenia s prihliadnutim na spdsob pocitania lehot (aj s prihliadnutim na
eventudlne $tatne sviatky). Porusenie stanovenej informacnej povinnosti je sposobilé
privodit nezakonnost Strajku.

ZoKYV stanovuje prislusnému odborovému organu povinnost najmenej dva pracov-
né dni pred zacatim $trajku pisomne poskytnut zamestnavatelovi informacie vo vztahu
k strajku, ktoré st mu zndme, a siicasne ktoré zamestnavatelovi pomozu zaviest rozvrhy
prace na zabezpecenie nevyhnutnych ¢innosti a nevyhnutnych sluzieb pocas strajku,
primarne smerujuce k prevencii pred ohrozenim Zivota a zdravia zamestnancov, alebo
inych oso6b, ktoré budu v priebehu $trajku na pracovisku zamestnavatela vykonavat pra-
cu. Rozvrhy prace majui smerovat aj k eliminacii a prevencii vzniku skody na strojoch,
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zariadeniach a pristrojoch, ktorych povaha a ucel neumoznuju, aby ich prevaddzka bola
prerusena, alebo zastavend pocas $trajku. Za nevyhnutné ¢innosti a nevyhnutné sluzby
na ucely § 17 ods. 9 ZoKV mozno povazovat vSetky ¢innosti a sluzby, ktorych preruse-
nim alebo zastavenim by mohlo dojstk ohrozeniu Zivota a zdravia nielen zamestnancov,
ale aj inych osdb, ako aj k $kode na strojoch, pristrojoch, zariadeniach, ktorych povaha
a ucel neumoznuje, aby ich prevadzka bola prerusena, alebo zastavena pocas Strajku.

Zastupcovia odborového organu st opravneni zastupovat ucastnikov $trajku, st ale
povinni umoznit bezpe¢ny a primerany pristup na pracovisko zamestnavatela vsetkym
zamestnancom, ktori chcu pokracovat vo vykone price. Nasledne mozno povazovat
za rozporné s ustanoveniami ZoKV branit vo vykone prace zamestnancom, ktori chcti
pracovat a nie st uc¢astnikmi $trajku, v pristupe na pracovisko a odchode z neho, prip.
sa im vyhrazat akoukolvek ujmou. Na druhej strane je pripustné s nimi rokovat, aby sa
k strajku pripojili.

V stwvislosti s 2-dnovou dobou treba zdoraznit, Ze pre ,,dobu® plati zasada, Ze zacina
plynut prvym dnom a kon¢i sa poslednym dniom casového useku, bez ohladu na to, ¢i
ide o pracovny den, alebo o den pracovného pokoja. Porusenie stanovenej informacnej
povinnosti je spdsobilé privodit nezdkonnost strajku.

Nezakonny $trajk podla ZoKV

Ak existuje podozrenie, Ze na pracovisku zamestnavatela sa realizuje nezdkonny
$trajk, moze zamestnavatel, resp. organizacie zamestnavatelov (napr. zvdz zamestnava-
telov), alebo prokurator podat navrh na urcenie nezakonnosti $trajku na std, prislusny
podla sidla odborového organu, proti ktorému tento navrh smeruje. Navrh nema od-
kladny ucinok, t. j. $trajk moze pokracovat aj po podani takého navrhu. Netuspesnost
$trajku nema vplyv na jeho zdkonnost, ¢i nezdkonnost a nedspesny $trajk nemozno sto-
toznovat so $trajkom nezakonnym.

Névrh na uréenie nezakonnosti $trajku ma teda povahu urcovacej zaloby podla §
137 Civilného sporového poriadku, pricom zalobca sa domdha urcenia nezakonnosti
$trajku v zmysle § 20 ZoKV. Pri takto pozadovanom urc¢eni nezdkonnosti $trajku sa
pozaduje osvedcenie naliehavého pravneho zaujmu. Procesny postup sa spravuje pris-
lu$nymi ustanoveniami Civilného sporového poriadku.

Urcenie nezdkonnosti $trajku v zmysle § 21 ZoKV je pouzitelné ako pre pripady
$trajkov na odvetvovej, tak i podnikovej trovni. Hoci to ZoKV explicitne neuvadza,
z logiky veci vyplyva, ze organizacia zamestnavatelov moze navrh na urcenie nezakon-
nosti §trajku podat len v pripade $trajku tykajuceho sa KZVS, ktorej zmluvnou stranou
je, alebo by mala byt. Inak nemozno osvedc¢it jej nalichavy pravny zaujem na urceni
nezékonnosti $trajku.

§ 20 ods. 1 ZoKV taxativne definuje dévody, ktorych nasledkom je nezakonnost
$trajku. Kazdy z tychto dévodov je spdsobily privodit nezdakonnost $trajku samostatne,
nie je potrebné, aby uvedené dovody nastali kumulativne. Za nezdkonny strajk sa po-
vazuje $trajk, ktorému nepredchdadzalo konanie pred sprostredkovatelom, toto neplati
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v pripade solidarneho $trajku. Za nezakonny by sa povazoval aj $trajk, ktory bol vyhla-
seny, alebo pokracuje po zacati konania pred rozhodcom alebo po uzavreti kolektivnej
zmluvy. Strajk, ktory nebol vyhlaseny, alebo sa nezacal za podmienok ustanovenych
v § 17 ZoKYV, resp. bol vyhlaseny alebo zacaty z inych dovodov, nez st uvedené v § 16
ZoKYV, je rovnako v rozpore so zakonom. Dévody nezakonnosti $trajku st v ustanoveni
§ 20 ZoKV uvadzané taxativne a nemozno ich rozsirovat ziadnym sposobom, a to ani
zmluvne. Rovnako tieto dovody nezakonnosti Strajku sa nevztahuja iba na pripady re-
alizacie $trajku podla ZoKV na riesenie kolektivneho sporu o uzatvorenie kolektivnej
zmluvy, alebo jej dodatku.

Za nezédkonny by sa povazoval aj $trajk soliddrny, pokial zamestnavatel Gcastnikov
tohto $trajku, najmi s ohladom na jeho hospodarsku nadvidznost, nemoéze ovplyvnit
priebeh alebo vysledok $trajku zamestnancov, na podporu ktorych poziadaviek je soli-
darny $trajk vyhlaseny. Rovnako nie je pripustny strajk, bez ohladu na to, ¢i je solidarny
alebo riadny, ani v pripade brannej pohotovosti $tatu a v ¢ase mimoriadnych opatreni.
Sud by povazoval za nezakonny aj $trajk nasledovnych subjektov:

a) zamestnancov zdravotnickych zariadeni, alebo zariadeni socidlnej starostlivosti,
pokial by ich tcastou na Strajku doslo k ohrozeniu zivota alebo zdravia obca-
nov. Ak by vsak ich $trajkom nedoslo k ohrozeniu Zivota a zdravia obcanov,
zastdvame nazor, Ze tito zamestnanci maju pravo byt Gcastnikmi $trajku, a teda
nie je pripustné generalne obmedzovat pravo na $trajk vetkym zamestnancom
zdravotnickych zariadeni a zariadeni socidlnej starostlivosti;

b) zamestnancov pri obsluhe zariadeni jadrovych elektrarni, zariadeni so Stiepnym
materidlom a zariadeni ropovodov alebo plynovodov;

¢) sudcov, prokuratorov, prislusnikov ozbrojenych sil a ozbrojenych zborov, pris-
lusnikov a zamestnancov hasi¢skych zborov a zachrannych zborov a zamestnan-
cov pri riadeni a zabezpecovani letovej prevadzky;

d) zamestnancov zabezpecujucich telekomunikaénti prevddzku a zamestnancov
obsluhujucich a prevadzkujucich verejné vodovody, ak by ich ucastou na $trajku
doslo k ohrozeniu zivota alebo zdravia ob¢anov. Aj v tomto pripade je potrebné
aplikovat rovnaky princip, ako v pripade zamestnancov zdravotnickych zariade-
nia zariadeni socialnej starostlivosti, t. j. ak by uvedena kategéria zamestnancov
$trajkom nespdsobila ohrozenie Zivota a zdravia obc¢anov, je rovnako nepripust-
né ich generalne vylucit z realizacie $trajkového prava;

e) zamestnancov, ktori pracuji v oblastiach postihnutych Zivelnymi udalostami,
v ktorych boli prislusnymi $tatnymi organmi vyhlasené mimoriadne opatrenia.

Nezakonny je aj Strajk Statnych zamestnancov, vymenovanych za predstavenych
a $tatnych zamestnancov, ktori plnia sluzobné ulohy bezprostredne na ochranu Zivo-
ta a zdravia. Musi byt splnend podmienka ohrozenia zivota alebo zdravia obyvatelstva
prave v dosledku ich tcasti na Strajku. Ak tato podmienka nie je splnend, tato kategéria
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zamestnancov by nemala byt obmedzena vo vykone prava na strajk.

Prislusnym na rozhodnutie o nezakonnosti $trajku je sud, v ktorého obvode ma sidlo
prislusny odborovy organ (prislusny vyssi odborovy organ), proti ktorému navrh sme-
ruje. Sud rozhoduje o veci na prvom stupni podla ustanoveni Civilného sporového po-
riadku (predchadzajtica pravna aprava predpokladala postup podla OSP). Pri $trajkoch
tykajucich sa kolektivnych zmlav vyssieho stupnia mozno viest konanie o nezakonnosti
vyhldsenia trajku, ako aj o nezakonnosti zacatia $trajku. V pripade nezakonnosti vyhla-
senia $trajku smeruje zalobny navrh proti prislusnému vyssiemu odborovému organu,
ktory je, alebo ma byt zmluvnou stranou kolektivnej zmluvy vyssieho stupna. V pripade
nezédkonnosti zacatia $trajku smeruje Zalobny navrh proti prislusnému odborovému or-
ganu, posobiacemu u zamestnavatela, ktory rozhodol o zacati Strajku. Pasivne legitimo-
vanym je bud prislu$ny vyssi odborovy organ, alebo prislusny odborovy organ posobia-
ci u zamestnavatela podla toho, o aku kolektivnu zmluvu pri realizovanom $trajku ide.

ZoKV nestanovuje ziadnu lehotu, ani dobu pre podanie Zaloby o ur¢enie nezakon-
nosti $trajku a vyslovne ani neurcuje okamih, od ktorého momentu sa mozno doméhat
urcenia nezdkonnosti $trajku, t. j. ¢i mozno podat navrh na urcenie nezakonnosti este
pred konanim §trajku, alebo az po jeho zacati. Vychadzajuc z nie velmi rozsiahlej existu-
jlcej judikattry (napr. rozhodnutie Najvyssieho sidu CR - R 73/94) sme toho nazoru,
ze navrh na urcenie nezdkonnosti $trajku mozno podat az po zacati $trajku s od6évod-
nenim, Ze pravny poriadok stanovuje, ako zakladny defini¢ny znak $trajku, prerusenie
prace zamestnancami (uplne alebo ciastocne). Pokial nie je tento predpoklad splneny,
nejde o $trajk v zmysle ZoKYV, pri ktorom by bolo mozné domahat sa uréenia nezakon-
nosti $trajku, kedze nedoslo k preruseniu vykonu prace zamestnancami.

V suvislosti s vykonom prava na $trajk, ako takého, je diskutovanou témou legitim-
nost sudu, aby pocas konania o uréenie zakonnosti Strajku vydal predbezné opatrenie,
ktorym by sud ulozil subjektu opravnenému na vyhlasenie $trajku, aby $trajk prerusil
a nepokracoval v jeho realizacii. Pravna prax na Slovensku poukazuje na to, Ze v nie-
kolkych pripadoch boli vydané predbezné opatrenia, ktoré ulozili $trajkovému vyboru
zastavenie $trajku. S uvedenym postupom sudov v otazke vydavania predbeznych opat-
reni sa nemozno stotoznit. Sme toho nazoru, ze pravo na strajk je $pecificka oblast za-
kladnych prav a slobdd, upravena v druhej hlave Ustavy SR a stid by nemal vydat pred-
bezné opatrenie, ktorym by bolo ulozené bud prerusenie $trajku, alebo jeho skoncenie,
a to az do rozhodnutia vo veci samej. Ziadny naliehavy pravny zaujem nemoéze byt zdo-
vodnenim vydania predbezného opatrenia, inak by totiz i§lo o nepripustnu restrikciu,
t. j. obmedzenie jedného zo zdkladnych socidlnych prav, ktoré je zarucené Ustavou SR,
inymi prostriedkami, ako to predpoklad4 Ustava SR.

Pravo na strajk v zmysle Ustavy Slovenskej republiky

Hoci pravny poriadok Slovenskej republiky upravuje zdkonné pravidla $trajkov
len pri uzatvérani kolektivnych zmlav, nemozno vylucit skuto¢nost, ze na presadenie
aj ekonomickych (hospodarskych) a socialnych zaujmov (nie politickych) zamestnan-
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cov mdze prist k pouzitiu $trajku v zmysle Ustavy SR. Prdvna tprava dstavného préva
na $trajk je velmi okrajova a odkazuje na zdkon, ktory ma upravit podrobnosti tohto
$trajku. ,,Ide o velmi strucnii formuldciu, ktord sa obmedzuje len na deklardciu garan-
cie prava na Strajk s tym, Ze podrobnosti ustanovi zdkon.“** Neexistencia osobitného
zakona v ziadnom pripade neznamena spochybnenie prava na $trajk. Opak by totiz
smeroval k nepripustnému obmedzeniu, & popretiu prava na $trajk zaru¢eného Usta-
vou Slovenskej republiky. I ked je v nasom pravnom poriadku pravo na $trajk upravené
iba v stvislosti s kolektivnym vyjednavanim, neznamena to automaticky nezakonnost
$trajku, ktory by bol mimo rozsah pdsobnosti ZoKV. Zastaivame nazor, ze v pripade
posudzovania zdkonnosti takého druhu $trajku by sa aplikovala tstavna zasada ,,¢o nie
je zakazané, je dovolené.

V kontexte vyssie uvedeného mozno konstatovat, ze v pripade neexistencie osobit-
nej pravnej upravy, by sa ti¢astnici tistavného $trajku mali spravovat vseobecnymi tistav-
nymi zasadami, zakladnymi zdsadami ZP, ako i medzindrodnym pracovnym pravom
a medzindrodnymi zmluvami, ktorymi je Slovenska republika viazana a v neposlednom
rade aj rozhodnutim sudov a pripadne obycajmi, ktoré by mohli v nasich podmienkach
posobit. Podla tstavného pravnika Petra Kresdka ,,hospoddrske, socidlne a kultiirne prd-
va nie sii absoliitne a moznost ich uplatnenia je ziizend. Zdkonodarca musi podla neho
povedat, aky $trajk je pripustny. A md v tom volné ruky.“*”” Lenze ¢lénok 2 ods. 3 Ustavy
SR hovori, ze ,,kazdy moéze konat, co nie je zdkonom zakdzané a nikoho nemozno nutit,
aby konal nieco, ¢o zdkon neukladd®. Toto pravidlo by sa malo aplikovat aj pri posudzo-
vani prava na $trajk, ktory sa nebude realizovat na zdklade ZoKV.

Prax poukazuje na to, Ze pri organizovani $trajkov podla Ustavy SR sa analogicky
vyuzivajti ustanovenia ZoKV, ale iba v pripadoch, ak ide o $trajky podla Ustavy SR, kto-
ré sa realizuju v podniku a jeho tucastnikmi st vylu¢ne zamestnanci. Na strane druhej sa
nestotoznujeme s uvedenym tvrdenim, a preto nemozno uvedeny postup generalizovat,
o v praxi znamena, ak sa trajk v zmysle Ustavy SR realizuje priamo v podniku, nepou-
zitie analogie ZoKV nesposobuje nezdkonnost takéhoto $trajku. Domnievame sa, Ze vy-
hlasovatelom $trajku v zmysle Ustavy SR nemusi byt automaticky odborové organizacia,
a to aj napriek faktu, Ze pdsobi v podniku, kde sa $trajk realizuje. Strajk v tomto pripade
vyhlasuje tzv. ,,$trajkovy vybor®, ktory nemozno jednoznacne stotoznovat s odborovou
organiziciou. Strajkovy vybor je v tomto pripade orgdnom, ktory $trajk nielen vyhla-
suje, ale aj organizuje jeho priebeh. V pripade zodpovednosti za nezakonny strajk by sa
tato vyvodzovala prave voci Strajkovému vyboru. Preto je dolezité jeho jednoznacéné ur-
Zenie a identifikovanie. KedZe ziadny pravny predpis neupravuje $trajk v zmysle Ustavy
SR, nie je ani stanovena velkost $trajkového vyboru.

Z praktického hladiska je efektivnejsie, ak je $trajkovy vybor identicky s vyborom

vy

odborovej organizacie, nakolko je dévodny predpoklad, Ze tato disponuje vacsim roz-

306 SVEC, M. a kol. Kolektivhe pracovné pravo v eurdpskych stvislostiach. Plzer: Vydavatelstvo
a nakladatelstvo Ale$ Cenek, s.r.o, 2010, s. 162.

307 Dostupné na internete: http://ekonomika.etrend.sk/ekonomika-slovensko/aj-v-ustave-ma-pravo-
na-strajk-svoje-ale.

— 260




Kolektivne pracovné préavo s praktickymi prikladmi

sahom znalosti a moznosti, vratane komunika¢nych kanalov, ako zorganizovat a riadit
cely priebeh $trajku.

Nezakonnost $trajku nespdsobuje ani fakt, Ze jeho realizaciu neoznamuje strajkovy
vybor zamestnavatelovi vopred. Vyhldseniu $trajku nepredchadza hlasovanie vsetkych
zamestnancov o jeho vyhlaseni, i ked nemozno vnimat na skodu veci, ak si organizatori
$trajku zistia realnu podporu a ochotu zamestnancov $trajkovat a zucastnit sa ho. Prax
poukazuje na skutocnost, Ze samotné hlasovanie za realizaciu $trajku este nezarucuje,
ze sa ho skuto¢ne ztcastni taky pocet zamestnancov, aky za jeho realizaciu aj hlaso-
val. Nerealizovanie hlasovania o $trajku nie je pravnou prekazkou toho, ze medzi jeho
potencidlnymi tcastnikmi neprebieha informovanie o jeho priprave, termine zacatia,
dizke jeho trvania a inych podstatnych skuto¢nostiach, ¢i uz osobne alebo formou leta-
kov, plagatov, elektronickymi médiami a pod. Formu a spdsob informovania nemozno
generalizovat a bude sa liit v zavislosti od charakteru, druhu, dizky $trajku, v neposled-
nom rade bude determinovand aj poziadavkami, ktoré sa majt prostrednictvom $trajku
dosiahnut.

Cielom strajku nemusia byt len pracovné a ekonomické zaujmy, ale rovnako i rie-
$enia otazok ekonomickej a socialnej politiky a problémov, ktorym zamestnavatelsky
podnik celi, a ktoré sa priamo dotykaji zamestnancov.**® Na zaklade rozhodnutia ¢. 493
Vyboru pre slobodu zdruzovania sa vyhldsenie narodného $trajku protestujiceho proti
socialnym a pracovnym désledkom vlddnej ekonomickej politiky povazuje za legalne
a jeho zdkaz predstavuje vazne porusenie slobody zhromazdovania.

V pripade tohto druhu $trajku jeho zakonnost neovplyviiuje ani fakt, Ze neprebehlo
konanie pred sprostredkovatelom ¢i rozhodcom. Pri posudzovani zakonnosti tistavné-
ho $trajku je potrebné poukazat na skutoc¢nost, ze Gstavnopravny $trajk je mozné rea-
lizovat aj v pripade, ak nejde o spor o uzatvorenie kolektivnej zmluvy alebo pocas jeho
existencie. Pri¢inou takéhoto typu $trajku bude ochrana socialnych, ekonomickych,
hospodarskych a akychkolvek inych zdujmov zamestnancov, aj ked u zamestnavatela,
u ktorého sa ma $trajk realizovat, je platne uzatvorena kolektivna zmluva. Prevazna vac-
$ina kolektivnych zmluv totiz obsahuje deklaratérne ustanovenie o tom, ze poc¢as doby
jej platnosti sa strany zdrzia akychkolvek protestnych a natlakovych akcii, $trajk nevyni-
majuc. Je preto na zvazenie, ¢i je dojednanie, ktoré by obmedzovalo zamestnancom, ako
obc¢anom, ich tstavné pravo na Strajk, t. j. by sa ho vopred deklaratérne vzdali, platné.
Na strane druhej si odvodme sankciu za porusenie takéhoto ustanovenia kolektivnej
zmluvy v porovnani s tym, ¢o by sa mohlo tspesnym strajkom dosiahnut.

Domnievame sa, Ze Strajk v zmysle Ustavy SR je moZné realizovat aj pocas proce-
su kolektivneho vyjednavania, ak jeho tstrednym motivom bude iny ciel, nez je uza-
tvorenie kolektivnej zmluvy. Rovnako je mozna jeho realizacia aj pocas obdobia, ked
u zamestnavatela plati kolektivna zmluva a dokonca tato obsahuje vyssie spomenuté
ustanovenie o nerealizacii protestnych akcii a Strajkov. Zastavame nazor, Ze dovodom

308 Rozhodnutie ¢. 479 Vyboru pre slobodu zdruzovania pri Spravnej rade Medzinarodnej organizacie
prace.
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ustavného $trajku by nemalo byt dosiahnutie takého ciela, ktory méze byt obsahom
kolektivnej zmluvy a je mozné ho dojednat v procese kolektivneho vyjednavania.

4.4.4 Pracovnopravne aspekty ucasti zamestnanca na strajku

Utast na $trajku sa povazuje z pracovnopravneho hladiska za dolezitt osobnt pre-
kazku v praci na strane zamestnanca (§ 141 ZP), ktord zamestnancovi znemoznuje vy-
konavat pracu a plnit si povinnosti vyplyvajice mu z pracovnej zmluvy. Podla § 141
ods. 8 ZP je zamestnavatel povinny ospravedInit nepritomnost zamestnancov v praci za
¢as ich tcasti na trajku, v stvislosti s uplatnenim ich hospodarskych a socidlnych prav,
prostrednictvom ktorych si zamestnanci zabezpecuji najma spravodlivé a uspokojivé
pracovné a mzdové podmienky. Z ustanovenia § 141 ods. 8 ZP vyplyva pre zamest-
nanca dolezité opravnenie, ktoré mu zarucuje pravo slobodne sa rozhodnut o vyuziti
svojho ustavného prava na $trajk prave tym, ze zamestnancovi zarucuje, Ze v dosledku
jeho uplatnenia nepride o pracu. Zamestnavatel je povinny ospravedliovat tcast za-
mestnanca na $trajku po celt dobu jeho trvania, najdlhsie do nadobudnutia pravo-
platnosti*” rozhodnutia sidu o nezakonnosti $trajku. Zamestnévatel nemoze ucast
na $trajku povazovat za poru$enie povinnosti zamestnanca podla § 47 ods. 1 pism.
b) ZP, podla ktorého je zamestnanec povinny vykondavat pracu v uréenom pracovnom
Case a dodrziavat pracovnu disciplinu. Skoncenie pracovného pomeru zamestnancov
z dovodu realizdcie prava na S$trajk, ktory je zakonnou odborovou aktivitou, znamenda
zévaznu diskrimindciu v zamestnani a je v rozpore s Dohovorom o vykonavani zdsad
prava organizovat sa a kolektivne vyjednavat ¢. 98 z roku 1949.°'° Zamestnavatel preto
nesmie kvalifikovat nepritomnost zamestnanca v praci z dovodu tcasti na $trajku ako
neospravedlnend a vyvodzovat vo¢i zamestnancovi zodpovednost v podobe uplatnenia
upozornenia na porusenie pracovnej discipliny, kratenia dovolenky, kratenia, pripad-
ne nepriznania niektorych zloziek mzdy, alebo uplatnenia vypovede, alebo okamzité-
ho skoncenia pracovného pomeru. Aplika¢na prax ukazuje, Ze sa velmi Casto ucelovo
zneuziva nizke pravne vedomie zamestnancov o tejto skuto¢nosti s cielom odradit ich
v Gcasti na Strajku.

Stav, ked je ticast zamestnanca ospravedlnena, sa moze zmenit, a to v pripade, ak
by sud na zaklade navrhu zamestnavatela pravoplatne rozhodol, Ze $trajk je nezakon-
ny. V pripade nadobudnutia pravoplatnosti rozhodnutia siidu o nezakonnosti $trajku
sa posudzovanie nepritomnosti zamestnanca v praci zasadne meni. Akakolvek dalsia
ucast zamestnanca na $trajku po nadobudnuti pravoplatnosti rozhodnutia sidu je uz
povazovana za neospravedlnenu nepritomnost v praci. Neospravedlnena nepritomnost
v praci je konanie, ktoré sa kvalifikuje ako porusenie pracovnej discipliny s moznostou

309 Pravoplatnost je vlastnost rozhodnutia sudu, ktord vzésade spdsobuje od urcitého dna jeho
nemenitelnost, definitivnost a zavaznost v Uprave pravnych vztahov, ktoré boli medzi u¢astnikmi
sporné. Z formalneho hladiska ide o stav, ked proti rozhodnutiu sidu nemozno podat riadny
opravny prostriedok.

310 LALIK, M. Problematika $trajku v pracovnom poriadku Slovenskej republiky In:Podnikatel'a pravo ¢.
6/2003, s. 8.
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vyvodenia pracovnopravnej zodpovednosti, vratane moznosti zamestnavatela skoncit
pracovny pomer.

Rozhodnutie stidu o nezakonnosti $trajku nema k dobe tcasti na Strajku, ktora
predchadza dinu nadobudnutia pravoplatnosti a k osobe tc¢astnika $trajku, Ziadne spat-
né ucinky. Preto doba tcasti na $trajku, pred nadobudnutim pravoplatnosti rozhodnu-
tia sidu o jeho nezakonnosti, sa povazuje za ospravedlnent, a preto jeho nedcast v praci
nesmie byt kvalifikovand ako porusenie pracovnej discipliny. Rozhodnutie o nezakon-
nosti $trajku ma pravne dosledky viac k vyhlasovatelovi $trajku, ktorym je prislusny od-
borovy organ, ak ide o Strajk v ramci kolektivneho vyjednavania. Zamestnavatel moze
pozadovat v pripade nezakonnosti $trajku od vyhlasovatela $trajku nahradu skody, kto-
rou je najma usly zisk.

Dal$im pracovnopravnym aspektom tcasti zamestnanca na $trajku je hmotné za-
bezpecdenie pocas Strajku. Z § 141 ods. 8 ZP vyplyva, ze za Cas tcasti na Strajku za-
mestnancovi nepatri mzda a ani nahrada mzdy. Pre $trajkujiceho zamestnanca je cha-
rakteristické, Ze pocas $trajku nedostava mzdu a ani ndhradu mzdy. Otazka hmotného
zabezpecenia pocas trvania $trajku je spravidla rieSena formou poskytnutia finanéného
prispevku z prostriedkov odborovej organizacie. Pravidld, podmienky, rozsah a okruh
0s0b, ktorym sa poskytuje hmotné zabezpecenie pocas $trajku, su vecou odborovej or-
ganizacie (napr. vytvdra si $trajkovy fond, z ktorého sa poskytujt pocas strajku nahrady
po splneni stanovenych podmienok).*"!

Podla § 11 ods. 3 zakona ¢. 580/2004 Z. z. o zdravotnom poisteni zamestnancom je
fyzicka osoba, ktora vykonava zarobkovu ¢innost uvedent v § 10b ods. 1 pism. a) a ods.
2 a 3 a ma narok na prijem zo zavislej ¢cinnosti podla osobitného predpisu [ktorym je
§ 5 ods. 1 pism. a) az h), j) ak) a ods. 2 a 3 zakona ¢. 595/2003 Z. z. o dani z prijmov
v zneni neskorsich predpisov], okrem prijmov z dohody o brigadnickej praci studentov,
dohody o vykonani prace poberatelov vysluhového dochodku z vysluhového zabezpe-
Cenia policajtov a vojakov, ak dovrsili dochodkovy vek podla osobitného predpisu (§ 65
zékona ¢. 461/2003 Z. z. o socialnom poisteni v zneni neskorsich predpisov), poberate-
lov invalidného vysluhového dochodku z vysluhového zabezpecenia policajtov a voja-
kov, poberatelov starobného déchodku alebo poberatelov invalidného déchodku a do-
hody o pracovnej ¢innosti poberatelov vysluhového dochodku z vysluhového zabez-
pecenia policajtov a vojakov, ak dovifsili dochodkovy vek podla osobitného predpisu,
poberatelov invalidného vysluhového dochodku z vysluhového zabezpecenia policajtov
a vojakov, poberatelov starobného dochodku alebo poberatelov invalidného déchodku.
Fyzicka osoba sa na tcely tohto zakona nepovazuje za zamestnanca v diioch, v ktorych
nepobera prijem zo zarobkovej ¢innosti podla § 10b ods. 1 pism. a) a v ktorych nie je
fyzickou osobou podla odseku 7 pism. m) a's).

311 S realizéciou préva na Strajk bezprostredne suvisi nielen spésob jeho uskuto¢nenia v podobe
vhodného nacasovania, dizky trvania alebo zvolenych metéd a pomécok vyuzitych pri $trajku, ale
aj otazky dotykajlce sa systému socidlneho a zdravotného poistenia. V3etky tieto okruhy tém su
blizsie spracované v SVEC, M. a kol. Kultdra sveta prace. Pravo na $trajk. Bratislava: Friedrich Ebert
Stiftung, zastupenie v SR, 2013.
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V' § 11 ods. 7 zakona ¢. 580/2004 Z. z. o zdravotnom poisteni sa upravuje, za koho
plati zdravotné poistenie $tat (Strajk tu nie je uvedeny). Z uvedeného vyplyva, Ze:
- pocas tcasti na $trajku zamestnavatel neodvadza poistné a odhlasi zamestnanca
na dobu $trajku z prislu$nej zdravotnej poistovne,
- zamestnanec sa ako samoplatitel musi prihlasit vo svojej zdravotnej poistovni.

Z pohladu socidlneho poistenia sa v pripade zakonného $trajk neprerusuje povinné
nemocenské poistenie, povinné dochodkové poistenie, obdobne trva povinné poiste-
nie v nezamestnanosti zamestnanca, zamestnavatel nema povinnost oznamit ucast na
$trajku zamestnanca miestne prislu$nej pobocke Socidlnej poistovne Registra¢nym lis-
tom FO, zamestnanec neplati poistné na nemocenské poistenie, poistné na déchodko-
vé poistenie a poistné na poistenie v nezamestnanosti a zamestnavatel neplati poistné
na nemocenské poistenie, poistné na dochodkové poistenie, poistné na garanéné pois-
tenie, poistné na poistenie v nezamestnanosti a poistné do rezervného fondu solidarity.
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V. Moderné trendy v kolektivhom pracovnom prave

Vznik pracovného prava tak, ako ho pozname v stucasnosti, sa spdja s obdobim in-
dustrializacie a mechanizacie priemyselnej vyroby (tzv. 1. priemyselna revoldcia) v ob-
dobi od konca 18. do 2. polovice 19. storocia.’’* Pracovné pravo sa odvtedy vyvijalo na
baze pravnej reguldcie potrieb tzv. fordistického modelu pracoviska. Pre fordizmus st
charakteristickymi pracoviskd v podobe velkych spracovatelskych, ¢i vyrobnych tovar-
ni, v ktorych prevazovali manudlne pracujtci robotnici, spravidla muzi, zivitelia ro-
din.*”* Idedlnym $tandardom bol pracovny pomer na neurcity ¢as a na plny tGvéazok.
V podnikoch panovala jasna hierarchicka $truktira. Zamestnanci tak tvorili pomerne
homogénny kolektiv, ktory zdielal rovnaké zaujmy, ¢im sa vytvarali idedlne podmienky
pre ich zdruzovanie v odborovych organizaciach.’*

Redlie suc¢asného sveta prace st vSak podstatne odli$né a daleko od pravdy nebude
tvrdenie, ze dne$na realita je Uplne opac¢na ako td, na ktorej je postaveny fordisticky
model. Druha priemyselna revoltcia na zaciatku 20. storocia znamenala néstup maso-
vej a diverzifikovanej vyroby s vyuzitim elektrickej energie. Od zaciatku 70. rokov 20.
storocia sa dalej prehlbuje automatizdcia vyroby pomocou elektroniky a informaénych
technoldgii v ramci tretej priemyselnej revolacie.

Ku kluc¢ovym nositelom aktudlnych zmien patri najmé digitalizdcia ekonomiky.
V ramci robotizécie sa dalej roz$iruje automatizacia hospodarstva, ktora sa v$ak netyka
len manudlnych tkonov. Fyzické roboty sa uplatnia v tzv. smart tovarnach, patria sem
napr. 3D tlaciarne alebo rdézne typy vozitok, ¢i vozidiel, ktoré nepotrebuju vodica. Na
druhej strane virtudlne roboty maji podobu softvéru, algoritmov, ¢i umelej inteligen-
cie.’s Dal§im fenoménom, ktory prindsa digitalizacia, je tzv. platformovd ekonomika.
Ide o rozne formy ekonomickej aktivity, zalozené na vyuzivani tzv. digitdlnych plat-
foriem, ¢i aplikdcii. Ich rozvoj umoznilo rozsirenie mobilnych zariadeni a pristupu na
internet, ¢o podnikatelia vyuzili k vytvoreniu novych sluzieb.’’” Online komunikacia
prostrednictvom digitalnych platforiem vs$ak nespdja len Iudi navzéjom, ale rozvoj tzv.
internetu veci a sluzieb umoziuje online komunikdciu medzi fudmi a réznymi zariade-

312 Pozri napr. BELINA, M. a kol. Pracovni préavo. 4. Doplnéné a prepracované vydani. Praha : C. H.
Beck, 2010, str. 5 — 6; LACLAVIKOVA, M. Pravno-historicky pohlad na ustavné vychodiska upravy
pracovného prava v 20. storo¢i. In: Olsovska, A., LACLAVIKOVA, M. (eds.) Zakonnik prace a jeho
variacie. (vybrané instituty). Bratislava : VEDA, 2016. str. 8 - 27.

313 Weiss, M. The future of labour law in the context of global challenges. Predndska na konferencii
ILERA 2015. Dostupné na: <https://www.ilera2015.com/dynamic/full/Manfred_Weiss_keynote.
pdf> [Navstivené 20. 8.2017]

314 Ibidem, str. 1.

315 Spath, D., Ganschar, O., Gerlach, S., Hdmmerle, M., Krause, T., Schlund, S. Produktionsarbeit der
Zukunft: Industrie 4.0. Stuttgart: Frauenhofer Institut fir Arbeitswirtschaft und Organisation (IAO),
2013, str. 23. Dostupné na: < https://www.iao.fraunhofer.de/images/iao-news/produktionsarbeit-
der-zukunft.pdf> [Navstivené 20. 8. 2017]

316 DEGRYSE, Ch. Shaping the world of work in the digital economy. Brussels : ETUI, 2017, str, 2.
Dostupné na: <http://www.etui.org/Publications2/Foresight-briefs/Shaping-the-world-of-work-
in-the-digital-economy > [Navstivené 20. 8. 2017]

317 Ibidem, str. 2.
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niami, ¢i dokonca medzi samotnymi zariadeniami navzajom. Fyzicky a virtualny svet
sa tak prepdja a vytvara tzv. kyber-fyzické systémy.*'® Dochadza pritom k akumuldcii,
prenosu a spracovaniu dat v enormnych objemoch (tzv. Big data).”*® Tieto podmienky
umoznuju vytvaranie novych obchodnych modelov, zalozenych na tzv. online outsour-
cingu, resp. crowdsourcingu. Uloha, ktorti by inak vykondval kmenovy zamestnanec,
pripadne obchodny partner v ramci klasického outsourcingu, sa pri crowdsourcingu
zada pomocou digitalnej platformy ako otvorena vyzva blizsie nespecifikovanej sku-
pine ludi. Na trh prace tak vstupuje novy hra¢ - tzv. crowd (crowdworker), pripraveny
pracovat nepretrzite, takmer po celom svete a casto za velmi nizku odmenu.*”® Uvedené
zmeny, ktoré prinasa digitalizacia a s nou spojené fenomény, sa oznacuju aj ako $tvrta
priemyselna revolucia, resp. priemysel 4.0 (Industry 4.0).

Meniace sa podmienky na trhu prace, vyvolané nastupom $tvrtej priemyselnej re-
volucie, prinasaju aj nové vyzvy pre pracovné pravo a pre socialnych partnerov. Pévod-
ne relativne homogénny charakter pracovnych sil je minulostou a dochadza ku stale
vi&iej fragmentdcii. Standardna praca v pracovnom pomere na neuréity ¢as a na plny
avézok je na ustupe, roz$iruja sa najréznejsie formy atypickych zamestnani, od pracov-
ného pomeru na krats$i pracovny ¢as, ¢i na urciti dobu, cez teleworking, az po on-call
contracts. Dochdadza tiez k prelinaniu hranic medzi zavislou pracou a podnikanim, ¢o
viedlo k vytvoreniu osobitnej kategorie ekonomicky zavislych, samostatne zarobkovo
¢innych osob, pre ktoré bol v niektorych krajinach vytvoreny osobitny pravny rezim.
Specifickym problémom je &erna praca, ako aj obchddzanie pracovnopravnej tipravy
cez obcianskopravne a obchodnopravne zmluvy. Tento fenomém sa bude dalej posilio-
vat v suvislosti s narastom vyuzivania crowdworkingu.

Stvrta priemyselnd revoltcia nesporne spdsobi postupny zanik niektorych typov
pracovnych miest. Ako prvé by mali zaniknut niektoré pracovné miesta vyzadujuce
stredna uroven kvalifikdcie a pontkajuce strednt urovenn odmenovania.’”! Na druhej
strane vzniknt nové pracovné miesta, hoci v sti¢asnosti este nie je mozné celkom presne
predpovedat, aké zrucnosti a kvalifikacie budu tieto pracovné miesta vyzadovat. Velmi
pravdepodobne vSak bude rést pocet Iudi pracujucich formou crowdworkingu.?*

Zakonodarca, ako aj socialni partneri, buda konfrontovani s otdzkou, ako by na
popisané trendy mala reagovat pravna uprava. Ide najmé o otazku nastavenia trov-
ne pravnej ochrany pracovnikov v novych, atypickych formach zamestnania a v ramci
crowdworkingu. Ako upozornuje prof. Weiss, ludia pracujtci v novych formach prace
st zranitelnejsi ako zamestnanci v klasickom pracovnom pomere, vyZaduju si preto viac

318 BUHR, D. Social Innovation Policy for Industry 4.0. Bonn : Friedrich Ebert Stiftung, 2015, s. 6.
Dostupné na: <http://library.fes.de/pdf-files/wiso/11479.pdf> [Navstivené 20. 8.2017]

319 V tejto suvislosti vznikaju osobitné naroky na informacné systémy, najma pokial ide o ukladanie
tychto dét, ale aj na pravnu Upravu, predovsetkym z pohladu ochrany osobnych Gdajov a sukromia
dotknutych osob.

320 DEGRYSE, Ch. Shaping the world of work in the digital economy. (Cit. vyssie), s. 2.

321 BUHR, D. Social Innovation Policy for Industry 4.0. (Cit. vyssie), s. 9.

322 Ibidem,s. 9.
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ochrany, nie menej.*** Na druhej strane situdcia pracovnikov, ktori s od zamestnavatela
len ekonomicky zavisli, nie vsak osobne, je odli$nd od pozicie $tandardnych zamest-
nancov**, a tento rozdiel by mala reflektovat aj pravna aprava. Mnohym fudom navyse
atypické formy vykonu prace mozu vyhovovat a po $tandardnom pracovnom pomere
netdzia. Prave enormna réznorodost pracovnikov, ako aj foriem prace a ich osobitnych
poziadaviek a narokov, je faktorom, ktory je potrebné zohladnit pri dalsom formovani
pravnej tpravy.

V stvislosti s o¢akdvanym zanikom niektorych typov pracovnych miest a vznikom
uplne novych, maji socidlni partneri doleziti tlohu a prilezitost v ramci socialneho
dialégu spolupracovat tak, aby tieto zmeny prebehli ¢o najmenej bolestne a aby pracov-
nici boli na jednotlivé kroky vopred priebezne pripravovani.

Specifickej dileme budu ¢elit odbory, ktoré mdzu byt konfrontované s otdzkou, ¢i
maju uprednostnit ochranu tradi¢nych pracovnych miest, alebo sa maju sustredit na
odborové organizovanie pracovnikov v novych formdch prace.’”

Okrem samotného obsahu pracovného prava je dolezitou otazkou aj jeho forma,
resp. pramene. Tradi¢nymi pramenmi pracovného prava su vnutrostatne zakony, vnut-
rostatne kolektivne zmluvy, judikatira a dalsie podzakonné normy. Od vzniku Medzi-
narodnej organizacie prace v roku 1919 sa postupne zacala rozvijat aj normotvorba tejto
organizacie, predovSetkym v podobne medzistatnych medzinarodnych zmluav.

Uz niekolko desatro¢i sme v8ak svedkami globalizacie a regionalnej ekonomicke;j
integracie, ktoré okrem iného priniesli enormny narast vyznamu nadnarodnych korpo-
récii. Pracovné pravo sa tradi¢ne utvédralo v ramci triumviratu zamestnanci - zamestna-
vatelia — $tat. Globalizacia narusila krehkd rovnovéhu tohto trojstranného vztahu, ke-
dZze nadnarodné korpordcie posobia a sutazia medzi sebou na globalnom trhu. Odstra-
novanie obchodnych bariér v ramci regionalnej ekonomickej integracie a uzatvaranie
dohod o volnom obchode im umoznuje prestvat vyrobné kapacity do krajin s nizkymi
vyrobnymi nakladmi (t. j. nizkymi mzdami, nizkym odvodovym zatazenim a nizkou
pracovnopravnou a socidlnou ochranou), presuvat formalne administrativne sidla do
danovych rajov a pritom nadalej bez vac¢sich bariér zasobovat trhy po celom svete. Ak
sa im teda v rdmci socidlneho dialégu nepodari dosiahnut preferovany vysledok, maji
moznost odist do krajiny, kde budt k ich poziadavkdm tstretovejsi. Stity nepdsobia
globalne, ale len lokélne a stracaja tak svoju poziciu a naopak sa dostavaju do situdacie,
kedy sutazia medzi sebou v lakani zahrani¢nych investorov. Rovnako aj odborové orga-
nizécie posobia predovietkym lokalne, r6zne medzindrodné odborové federacie maju
otaznu mieru legitimity a kompetencii, ich akcieschopnost navyse oslabuje fakt, ze ich
¢lenovia v jednotlivych krajindch majt neraz odlisné zaujmy. Nadnarodné korporacie
tak na globalnej urovni nemaju adekvatnych a rovnocennych partnerov v podobe dal-
$ich dvoch stran socidlneho dialégu. Rovnako neexistuje ani globalny zakonodarca.

323 Weiss, M. The future of labour law in the context of global challenges. (Cit. vyssie), s. 6.
324 I|bidem,s.7.
325 DEGRYSE, Ch. Shaping the world of work in the digital economy. (Cit. vyssie), s. 6.
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Hoci existuje medzinarodné pracovné pravo, jeho dosah je len obmedzeny. Tradi¢né
medzindrodné pracovné pravo je totiz svojou povahou medzinirodnym pravom ve-
rejnym. Ide teda o medzinarodné zmluvy medzi $tatmi, ktoré zavazuju len signatarske
krajiny. Tie sa zavdzuju prevziat do svojich vnutrostatnych pravnych poriadkov urcité
principy. Medzinarodné pracovné pravo teda nie je nastrojom, ktory by na globélnej
urovni reguloval spravanie nadnérodnych korporacii.

Postupne sa v§ak vyvinuli osobitné nastroje, Specificky zamerané na Gpravu cezhra-
ni¢ného pdsobenia nadndrodnych korporacii. Tieto nastroje vSak nemaju podobu kla-
sického medzinarodného pracovného prava, dokonca ani inych formalnych pramenov
prava. Ide o rozne iniciativy, ktoré nemaju nevyhnutne pravne zavazna povahu. Tieto
iniciativy st velmi roznorodé, zahfnaja deklardcie medzinarodnych organizacii, ako je
napriklad UN Global Compact, OECD Guidelines for multinational enterprices alebo ILO
Tripartite declaration of principles concerning multinational enterprises and social policy.
Dalej st to rozne jednostranné vyhldsenia nadndrodnych korporacii, prijimané spra-
vidla v ramci napliania konceptu spolocenskej zodpovednosti firiem. Dynamicky sa
rozvijajicim fenoménom su tiez rozne dohody, uzatvarané medzi nadnarodnymi kor-
poraciami na strane jednej a nairodnymi odborovymi organizaciami, medzinarodnymi
odborovymi federaciami, medzindrodnymi sektorovymi odborovymi zdruzeniami, ¢i
dokonca eurdpskymi zamestnaneckymi radami na strane druhej. Takéto dohody sa
oznacuju ako transnational collective agreements alebo international, resp. european fra-
mework agreements. Pocet, ako aj vyznam takychto pramenov neustale narasta, nakolko
ide v sti¢asnosti o jediny, ako tak efektivny, nastroj reguldcie nadnarodnych korporacii
v ramci pracovného prava. Ako uz bolo uvedené, nejde vsak rozhodne o klasické medzi-
narodné pracovné pravo. Preto sa pre tento typ pramenov vzilo oznacenie globdlne pra-
covné pravo.** Hoci pravna povaha jeho pramenov je spornd, nejde o bezzubé nastroje.
Ich sila spociva v dobrovolnom a spravidla verejnom prevzati zavizku nadnarodnou
korporaciou a aj vymahanie tychto zavizkov sa realizuje prave prostrednictvom verej-
nych kampani a tlaku na verejni mienku, najméd mienku zakaznikov, ktori ¢oraz viac
ocakavaju od korporacii spoloc¢ensky zodpovedné spravanie. Takato forma vymahania
pramenov tzv. mikkého prava (soft law) pritom mdze byt casto efektivnejsia, ako kla-
sické nastroje, pouzivané v tzv. tvrdom prave (hard law). V dohladnej buddcnosti preto
bude potrebné réatat aj s vyraznej$im rozvojom takychto netradi¢nych foriem pravnej
reguldcie.

326 Pozrinapr.: Rogowski, R. The emergence of reflexive global labour law. In: Industrielle Beziehungen,
22(1): 72-90 (2015); Lyutov, N. Traditional international labour law and the new ,global” kind: is
there a way to make them work together? In: Zbornik PFZ, 67 (1) 29 - 54 (2017). Dostupné na:
<hrcak.srce.hr/file/260669> [Navstivené 20. 8. 2017]
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Zaver

Napriek pomerne znacnej rozsiahlosti predkladaného textu musime konstatovat,
ze téma kolektivneho pracovného prava nie je ani v minimalnom rozsahu vycerpana.
Vzijomné vztahy medzi socidlnymi partnermi, ktori st ti¢astni socialneho dialégu, st
komplikovanejsie a viacvrstvové, ako sa ich snazila popisat tato publikacia. Autorsky
kolektiv sa ststredil predovsetkym na popis zakonom predpokladanych kompetencii
socialnych partnerov v snahe o ich odpovedajtcu aplikdciu v praxi, nez usiloval o poda-
nie komplexného vykladu k ¢innosti zastupcov zamestnancov a zamestnavatelov v kaz-
dej oblasti ich pdsobenia.

Diferencia¢nym kritériom vyberu spracovanych pravnych problémov sa stala naj-
ma otazka praktickej pouzitelnosti poskytnutého vykladu citatelmi, rovnako aj snaha
o predstavenie vndtornych procesov prebiehajucich u socidlnych partnerov, ktoré maja
bezprostredny vplyv na vykon kompetencii a ich vlastny charakter.

Hoci ide v uvedenom pripade uz o druhé vydanie publikacie autorského kolekti-
vu z oblasti kolektivneho pracovného prava v priebehu poslednych $tyroch rokov, na-
priek tomu nie je rovnako, ako v prvom pripade, predmetna téma vycerpana. Vyvoj
aplika¢nej praxe je nezastavitelny, a to aj s ohladom na postupujtcu $tvrtd priemyselna
revoluciu, ktora bude vyznamnym determinantom postavenia a posobnosti zastupcov
zamestnancov do dalsieho obdobia.
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VZORY
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Vzor¢. I:
Ziadost o ulozenie kolektivnej zmluvy vyssieho stupia

Odborovy zviz .......... (ndzov odborového zvizu),

.......... (adresa), PSC .........., ......... (mesto)’?
Ministerstvo prace,
socialnych veci a rodiny SR
Odbor pracovnych vztahov
Spitalska 4 - 8
816 43 Bratislava

Vec:

Ziadost o ulozenie Kolektivnej zmluvy vyssieho stupiia v zmysle § 9 zdkona ¢. 2/1991
Zb. o kolektivnom vyjednavani

V zmysle ustanovenia § 9 zdkona ¢. 2/1991 Zb. o kolektivnom vyjednavani v zneni
neskorsich predpisov Vés Ziadame o ulozenie Kolektivnej zmluvy vyssiecho stupna na
TOKY ... , ktora bola uzatvorena medzi Odborovym zvizom .......... (ndzov odborového
zvizu) a Zvazom .......... (ndzov zamestndvatelského zvizu) s ucinnostou .......... , podpi-
sanej dna .......... V prilohe prikladdme dve originalne vyhotovenia Kolektivnej zmluvy
vyssieho stupna.

S pozdravom

.......................................... (meno predsedu odborového zvizu)
predseda Odborového zvizu ......................

Priloha:
1. Kolektivna zmluva vy$$ieho stupna uzatvorend medzi Odborovym zvizom ..........
(ndzov odborového zvizu) a Zvazom .......... (ndzov zamestndvatelského zvizu) — 2x

327 Obdobny text sa pouzije v pripade Ziadosti zamestnavatela o uloZzenie Kolektivnej zmluvy vyssieho
stupna. Pouzitd textdcia zodpoveda praktickému stavu, kedy sa zmluvné strany pravidelne
dohodnd, Ze tuto povinnost namiesto zamestnavatelského zvazu splini prislusny odborovy zvaz,
ktory ma zaujem na uloZeni kolektivnej zmluvy vyssieho stupna.
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Vzor ¢.2:
Ziadost o uréenie sprostredkovatela sporu o uzatvorenie kolektivnej zmluvy

Vybor Zakladnej organizicie .......... (ndzov zdkladnej organizdcie),
.......... (adresa), PSC ...y woue...... (mesto)™

Ministerstvo prace,
socialnych veci a rodiny SR
Odbor pracovnych vztahov
Spitalska 4 - 8

816 43 Bratislava

Vec: Ziadost o uréenie sprostredkovatela

V zmysle § 11 ods. 2 zakona ¢. 2/1991 Zb. o kolektivnom vyjednévani v zneni ne-
skorsich predpisov Vas tymto Ziadame o urcenie sprostredkovatela v spore o uzatvorenie
kolektivnej zmluvy na kalenddrne roky .......... medzi ZO .......... (ndzov zdkladnej odbo-
rovej organizdcie) a .......... (ndzov zamestndvatela). Navrh znenia kolektivnej zmluvy bol
predlozeny ... (ndzov zamestndvatela) zo strany ZO .......... (ndzov zdkladnej
odborovej organizdcie) dna .......... s naslednou odpovedou .......... (ndzov zamestndvatela)
v stanovenej zakonnej 30-dnovej lehote. V priebehu doterajsieho kolektivneho vyjedna-
vania nebola dosiahnuta zhoda na texte kolektivnej zmluvy a sucasny stav kolektivneho
vyjednavania hodnotime ako kolektivny spor.

Predmetom kolektivneho sporu v zmysle § 10 zakona ¢. 2/1991 Zb. o kolektivhom
vyjednavani v zneni neskorsich predpisov je znenie kolektivnej zmluvy v nasledujucich
Castiach:

1. ¢ast ....., ¢lanok.......... ,bod ..........
2. ¢ast ....., ¢lanok .......... ,bod ..........
3. ¢ast ....., ¢lanok.......... ,bod ..........

Argumenty zmluvnych stran a ich sti¢asny navrh na upravu spornych bodov su ob-
siahnuté v prilozenych zapisoch z jednotlivych kol kolektivneho vyjednavania ¢. .......... ,
pri¢om nebol zaznamenany oc¢akavany vyraznejsi pokrok.

328 Obdobny text sa pouzZije v pripade Ziadosti zamestndvatela o urcenie sprostredkovatela
o uzatvorenie kolektivnej zmluvy (zvoleny subjekt v Ziadosti zodpovedd praktickému stavu, ked’
spravidla o uréenie sprostredkovatela ziada odborova organizacia).
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Vzhladom k vys$sie uvedenému povazujeme stcasny stav kolektivneho vyjednéava-
nia za kolektivny spor, ktory je zmluvnymi stranami nerie§eny. Ziadame preto Minister-
stvo prace, socialnych veci a rodiny SR o uréenie sprostredkovatela.

S dctou
predseda Vyboru Zakladnej organizicie ................
Prilohy:
1. Sprievodny list ZO .......... (ndzov zdkladnej odborovej organizdcie) doruceny

.......... (ndzov zamestndvatela) s navrhom kolektivnej zmluvy s vyznacenym da-
tumom jej prijatia

2. Navrh kolektivnej zmluvy ZO .......... (ndzov zdkladnej odborovej organizdcie) do-
ruceny .......... (ndzov zamestndvatela) dna ..........

3. List - vyjadrenie ................ (ndzov zamestndvatela) k navrhu kolektivnej zmluvy

4. Zapisnice Z .......ccomuuene. (¢islovky) kola kolektivneho vyjednavania
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Vzor ¢.3:

Zapisnica o prijati Ziadosti na rieSenie sporu o uzatvorenie
kolektivnej zmluvy pred sprostredkovatelom

Zapisnica
o prijati Ziadosti na riesenie sporu pred sprostredkovatelom
pri uzatvarani kolektivnej zmluvy na rok ..........

medzi zamestnavatelom .......... (ndzov zamestndvatela) a
Zakladnou odborovou organizaciou .......... (ndzov zdkladnej odborovej organizdcie)

Zapisnica bola spisana .......... (meno sprostredkovatela), sprostredkovatelom kolek-
tivnych sporov podla zdkona ¢. 2/1991 Zb. o kolektivnom vyjednavani v zneni neskor-
$ich predpisov a § 4 a 6 Vyhlasky ¢. 49/1991 Zb. o ukladani kolektivnych zmluv vyssie-
ho stupna, sprostredkovateloch a rozhodcoch a o dalsej iprave konania so zmluvnymi
stranami. Predmetom zapisnice je prijatie Ziadosti na rieSenie sporu pred sprostredko-

vatefom o uzatvorenie kolektivnej zmluvy na rok .......... medzi:

Zamestnavatelom: .......... (ndzov spolocnosti, vrdtane sidla spolocnosti), zastipenym
P e (meno), generdlnym riaditelom

a

Zakladnou odborovou organizaciou .......... (ndzov zdkladnej odborovej organizd-
cie), zastupenou p. .......... (meno), predsedom

Sprostredkovatel je evidovany v zozname sprostredkovatelov a rozhodcov na roky
2016 - 2018 vedenom Ministerstvom prace, socidlnych veci a rodiny SR. Sprostredko-
vatel bol ur¢eny Ministerstvom prace, socialnych veci a rodiny SR, a to listom zo dna
.......... , ktory mu bol doruc¢eny dna ..........

Sprostredkovatel konstatuje, ze ziadost na rieSenie sporu prijima diom .......... 29

Predmet sporu bol pisomne vys$pecifikovany v Ziadosti o urcenie sprostredkovatela,
ktory zaslala Ministerstvu prace, socialnych veci a rodiny SR odborova organizacia.

Obe zmluvné strany deklarovali zaujem a ochotu dohodnut sa na zneni kolektivne;
zmluvy ¢im skor a uznali, Ze sii¢asna situacia neprispieva ku stabilite socidlneho zmieru.

Generalny riaditel predseda ZO sprostredkovatel

329 Spravidla ide o den, ktory urci sprostredkovatel a nasleduje az po urc¢itom ¢asovom obdobi
oboznamenia sa s podkladmi kolektivneho sporu, t. j. nezodpoveda dnu prijatia listu zo strany
Ministerstva prace, socidlnych veci a rodiny SR o urceni za sprostredkovatela kolektivneho sporu.
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Vzoré. 4:

Navrh sprostredkovatela na rieSenie kolektivneho sporu
o uzatvorenie kolektivnej zmluvy - netspesné konanie

Navrh na riesenie kolektivneho sporu o uzatvorenie kolektivnej zmluve

narok .......... medzi ZO .......... (ndzov zdkladnej odborovej organizdcie)
A, (ndzov zamestndvatela)
Dna ... sa uskutocnilo kolektivne vyjednavanie za ucasti sprostredkovatela.

V ramci kolektivneho vyjednavania pred sprostredkovatelom boli vyspecifikované body
navrhu kolektivnej zmluvy, ktoré strany povazovali za sporné. V rdmci konania pred
sprostredkovatelom dna .......... boli uzatvorené vsetky sporné body navrhu kolektivnej
zmluvy, pricom sporny zostal nasledovny bod:

Bod xxxxx - Dizka pracovného ¢asu

Aj napriek tomu, ze prislo medzi stranami ku zhode na skrateni tyzdenného pracov-
ného ¢asu, ako aj na dizke jeho skrétenia, nedoslo ku zhode na sposobe tiprave tarifnej
mzdy v nadvéznosti na jeho skratenie. V kone¢nom doésledku teda nedoslo ani k uza-
tvoreniu kolektivnej zmluvy na rok .......... , a teda mozno konanie pred sprostredkova-
telom povazovat za nedspesné.

Navrh sprostredkovatela:

Skratenie tyZdenného pracovného ¢asu na 20 hodin so zachovanim sicasnej vys-

ky tarifnej mzdy bez dohodnutého zvysenia tarifnej mzdy pre rok .......... Zamestna-
vatel zamestnancom vyplati jednorazovu platbu vo vyske .......... »- EUR so splatnos-
tou v mesiaci .......... kalendarneho roka............

Odévodnenie:

Skratenie pracovného ¢asu zo sti¢asnych 37,5 hodiny tyzdenne na 20 hodin tyzden-
ne predstavuje znizenie pracovného casu o .......... %. Zamestnavatel chcel reflektovat na
toto skratenie aj znizenim tarifnej mzdyo .......... %. Na vyvazenie (kompenzaciu) znize-
nia tarifnej mzdy pontkol poskytnutie platieb a priplatkov v niekolkych fazach, ¢im by
v kone¢nom dosledku zabezpecil zachovanie sucasnej irovne vysky mzdy. Zachovanim
sucasnej vysky tarifnej mzdy bez jej dohodnutého navysenia, aj napriek skrateniu pra-
covného casu, by bol zabezpeceny rast tarifnej mzdy o .......... % s uc¢innostou od .......... ,
a teda by nebolo potrebné riesit dorovnavanie (kompenzovanie) znizenia vysky mzdy
roznymi typmi priplatkov a platieb.
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Ak zamestnavatel poskytne zamestnancom jednorazovu platbu vo vyske .......... -
EUR, tato sice nebude premietnuta do tarifnych miezd, ale pri rozpocitani na jednotlivé
mesiace predstavuje rast priemernej mzdy o ..... %.

(meno sprostredkovatela)

sprostredkovatel
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Vzor ¢ 5:

Zapis o navrhu rieSenia sporu o uzatvorenie kolektivnej zmluvy
pred sprostredkovatelom - spesné konanie

Zapis o navrhu na rieSenie sporu o uzatvorenie kolektivnej zmluvy
narok....... medzi ZO .......... (ndzov zdkladnej odborovej organizdcie)
a zamestnavatelom .......... (ndzov zamestndvatela)

Dna ... sa uskuto¢nilo kolektivne vyjednavanie pred sprostredkovatelom.

Sporné body navrhu kolektivnej zmluvy na rok .......... boli vyspecifikované odbo-
rovou organizaciou v ziadosti o urcenie sprostredkovatela zo dna .......... adresovanej
Ministerstvu préce, socialnych veci a rodiny SR.

1. Vysledok rie$enia sporu: Zmluvné strany sa dohodli na uzavreti kolektivne;

zmluvy na rok .......... s u¢innostou od ..........
2. Zmluvné strany sporu sa dohodli na rie$eni sporného bodu tak, ze v kolektivne;
zmluve na rok .......... bude bod ustanovenie ¢asti .......... s CLn , bodu ..........

zniet nasledovne: ,,Za pracu nadcas patri zamestnancovi dosiahnutd mzda
a mzdové zvyhodnenie vo vyske najmenej 35 % jeho priemerného zarobku.
Zamestnancovi, ktory vykonava rizikové prace, patri za pracu nad¢as mzdo-
vé zvyhodnenie najmenej 55 % jeho priemerného zarobku. Ak sa zamestna-
vatel so zamestnancom dohodne na ¢erpani nahradného volna za pracu nad-
Cas, patri zamestnancovi za hodinu prace nadcas hodina nahradného volna:
v tomto pripade mu mzdové zvyhodnenie nepatri. V ostatnom plati ustano-
venie § 121 ZP.“

Zmluvné strany sa dohodli na podpise kolektivnej zmluvy dna ..........

Na zaklade uvedenych skuto¢nosti mozno konstatovat, ze Ziadny z bodov navrhu
kolektivnej zmluvy na rok .......... predlozenej odborovou organizaciou neostal sporny.
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ZAVER:

Uzatvorenie kolektivnej zmluvy na rok ...........c...... medzi ZO ... na-
zov zékladnej odborovej organizdcie) a zamestnavatelom (nazov
zamestnavatela) je mozné na zaklade dosiahnutej dohody na vyrie$eni spornych bo-

dov v konani pred sprostredkovatelom, a tak moZno konanie pred sprostredkovatelom
povazovat za ispesné.

(meno sprostredkovatela)

sprostredkovatel

Prevzal za ZO: ..o
Podpis: e

Datum: ...

Prevzal za zamestnavatela: ..o

Podpis: e

Déatum: ...
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Vzor ¢. 6:
Rozhodnutie rozhodcu v spore o uzatvorenie kolektivnej zmluvy

Rozhodnutie rozhodcu v spore o uzatvorenie kolektivnej zmluvy na rok ..........
medzi ZO .......... (ndzov zdkladnej odborovej organizdcie)
A (ndzov zamestndvatela)

Na zaklade rozhodnutia Ministerstva prace, socialnych veci a rodiny SR som bol
v zmysle § 13 ods. 2 zdkona ¢. 2/1991 Zb. o kolektivnom vyjednavani v zneni neskor-
$ich predpisov urceny za rozhodcu v spore o uzatvorenie kolektivnej zmluvy vyssieho
stupna.

Materialy k sporu a menovaci dekrét mi boli dorucené dna .......... Tymto dnom sa
povazuje konanie pred rozhodcom za zacaté.

Stranami sporu su:

- ZO .. (ndzov zdkladnej odborovej organizdcie) zastipena .......... , predseda,
na strane jednej a

SR (ndzov zamestndvatela) zastupeny .......... , generalny riaditel, na strane
druhej

Za sporny je povazovany nasledujuci bod:
1. ¢lanok 1 - pracovny ¢as zamestnancov

Na zaklade § 13 zakona ¢. 2/1991 Zb. o kolektivhom vyjednavani v zneni neskorsich
predpisov som, v zakonnej 15-dnovej lehote, ako rozhodca o zneni sporného bodu me-
dzi vyssie uvedenymi stranami

rozhodol takto
Clanok 1 - pracovny ¢as zamestnancov

Uvedeny ¢lanok bude mat nasledovné znenie:

»Pracovny ¢as zamestnanca je 37 a 1/2 hodiny tyZdenne. U zamestnanca, ktory
ma pracovny ¢as rozvrhnuty tak, Ze pravidelne vykonava pracu striedavo v oboch
zmenach v dvojzmennej prevadzke, je 36 a 1/4 hodiny tyZdenne. U zamestnanca,
ktory ma pracovny c¢as rozvrhnuty tak, Ze pravidelne vykonava pracu striedavo vo
vSetkych zmenach v trojzmennej prevadzke, je 35 hodin tyZdenne.

U zamestnanca, ktory splia kritéria zaradenia do skupiny zamestnancov pra-
cujucich so zdrojmi ionizujiceho Ziarenia podla kategdrie A, podla osobitného
pravneho predpisu je 33 a 1/2 hodiny tyzdenne (nariadenie vlady SR ¢. 345/2006
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Z. z. o zakladnych bezpecnostnych poziadavkach na ochranu zdravia pracovnikov
a obyvatelov pred ionizujticim Ziarenim).“

Odovodnenie:

Ust. § 85 ods. 5 a ods. 6 Zdkonnika prdce stanovuje maximdlnu dizku pracovného éasu
u zamestnancov pracujiicich v roznych typoch prevddzok. Prdve prostrednictvom kolektiv-
nej zmluvy sa vytvéra priestor na priaznivejsie dojednanie dizky pracovného casu.

KedZze vykon prdce zamestnancov v predmetnej oblasti vykonu podnikatelskej cinnosti
zamestndvatela je nielen fyzicky, ale najmd psychicky ndrocny, povazZujem za primerané
tiito skutocnost zohladnit aj pri dlzke pracovného casu zamestnancov. U zamestnancov,k-
tori splfiajii kritérid zaradenia do skupiny zamestnancov pracujiicich so zdrojmi ionizujii-
ceho Ziarenia podla kategorie A, podla osobitného pravneho predpisu, som ponechal dizku
pracovného casu upravenii v § 85 ods. 6 Zdkonnika prdce.

Poucenie:

V zmysle § 13 ods. 6 zakona ¢. 2/1991 Zb. o kolektivnom vyjednavani v zneni
neskorsich predpisov doruc¢enim tohto rozhodnutia zmluvnym stranam je kolek-
tivna zmluva medzi ZO .......... (ndzov zdkladnej odborovej organizdcie) a .......... (ndzov
zamestndvatela) uzatvorena.

(meno rozhodcu)
rozhodca
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Vzor¢. 7:
Dohoda o odmene sprostredkovatela
Dohoda o odmene sprostredkovatela
uzatvorend medzi:
1. strana sporu: Z0 .......... (ndzov zdkladnej odborovej organizdcie)
sidlo ZO: ..........
zastipena: .......... , predsedom ZO
2.strana sporu: ... (ndzov zamestnavatela)
sidlo zamestnavatela
ICO: ..........
zastupeny: .......... , generalnym riaditelom
a
Sprostredkovatel: ... (meno sprostredkovatela)
trvalé bydlisko: ..........
LG,

Bankové spojenie: ..........
IBAN: ..........

sa dohodli na nasledovnom:
Cl1

V nadvéznosti na zapisnicu zo da .......... o prijati ziadosti na rie$enie sporu o uzav-
retie kolektivnej zmluvy na rok .......... medzi ZO .......... (ndzov zdkladnej odbornej orga-
nizdcie), a zamestnavatelom .......... (ndzov zamestndvatela) sa strany sporu dohodli, ze
vyplatia sprostredkovatelovi odmenu vo vyske .......... EUR (slovom: .......... EUR), ktora
nezahfna cestovné nahrady. Cestovné nahrady budua zuc¢tované samostatne.

Podla ustanovenia § 12 ods. 4 zakona ¢. 2/1991 Zb. o kolektivhom vyjednavani
uhradi kazdd zmluvna strana jednu polovicu dohodnutej odmeny, t.j. .......... € (e
EUR).

Cl.2

Strany sporu sa tiez dohodli, Ze odmenu sprostredkovatela uhradia prevodom na
bankovy tcet sprostredkovatela uvedeny v zahlavi tejto dohody, a to do 3 dni od doru-
¢enia kone¢ného znenia Zapisnice o rieSeni sporu. Vetky danové povinnosti v zmysle
osobitnych pravnych predpisov prebera prijemca odmeny.
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CL3
Tato dohoda sa vyhotovuje v 3 exemplaroch, pri¢om kazdd zo zmluvnych stran ob-
drzi jeden vytlacok.
Strany zéroven vyhlasujd, Ze si dohodu riadne precitali, jej obsahu porozumeli a na
znak sthlasu s jej obsahom ju podpisali.

(meno predsedu ZO) (meno generdlneho riaditela)

(meno sprostredkovatela)
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Vzor ¢. 8:
Dohoda o cestovnych nahradach sprostredkovatela

Dohoda o cestovnych nahradach sprostredkovatela
uzatvorena medzi:

1. strana sporu: Z0 .......... (ndzov zdkladnej odborovej organizdcie)
sidlo ZO: ..........
zastipena .......... , predsedom ZO

2.strana sporu: ... (ndzov zamestnavatela)
sidlo zamestnévatela: ..........
ICO: ..........
zastupeny .......... , generalnym riaditelom

Sprostredkovatel: ... (meno sprostredkovatela)
trvalé bydlisko: ..........

Bankové spojenie: ..........
IBAN: ..........

sa dohodli na nasledovnom:
Cl1

Strany sporu sa navzdjom dohodli, Ze sprostredkovatel md v plnej vyske narok na
nahradu cestovnych nékladov vypocitanych v zmysle ustanoveni opatrenia Minister-
stva prace, socialnych veci a rodiny SR ¢. 632/2008 Z. z. o sumach zakladnej nahrady za
pouzivanie cestnych motorovych vozidiel pri pracovnych cestach.

Strany sa tiez dohodli, ze kazda zo stran sporu sa podiela na ndhrade cestovnych
nakladov polovicou. Sprostredkovatel obom stranam sporu predlozi na typizovanom
tla¢ive vyuctovanie cestovnych ndkladov a kopiu technického preukazu motorového
vozidla.

Cl.2

Vyska cestovnych nakladov bude ztctovand po skonceni sporu. Strany sa dohod-
li, ze polovicu zuc¢tovanej sumy uhradi kazd4 strana sporu strana sporu prevodom na
bankovy ucet sprostredkovatela, a to do 3 dni od predlozenia vyactovania cestovnych
nakladov.
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CL3
Tato dohoda sa vyhotovuje v 3 exemplaroch, pri¢om kazdd zo zmluvnych stran ob-
drzi jeden vytlacok.
Strany zéroven vyhlasujd, Ze si dohodu riadne precitali, jej obsahu porozumeli a na
znak sthlasu s jej obsahom ju podpisali.

(meno predsedu ZO) (meno generdlneho riaditela)

(meno sprostredkovatela)
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Vzor ¢. 9:
Hlasovanie o strajku v spore o uzatvorenie podnikovej kolektivnej zmluvy
Zamestnanci .......... (ndzov spolocnosti), .......... (adresa), PSC .......... s s (mesto)

Hlasovanie o $trajku
v spore o uzavretie podnikovej kolektivnej zmluvy

Vybor zakladnej organizacie .......... (ndzov zdkladnej organizdcie), v sulade so za-
konom ¢. 2/1991 Zb. o kolektivhom vyjednavani, § 17 ods. 1, organizuje hlasovanie
o §trajku v spore o uzavretie podnikovej kolektivnej zmluvy na roky .......... = e me-
dzi odborovou organizaciu a zamestnavatelom.

V stlade s Vyhlasenim zo zhromazdenia zamestnancov zo dna .......... podporu-
jem aktivity odborovej organizacie k splneniu poziadaviek odborovej organizacie
a zamestnancov v kolektivnom vyjednavani.

Svojim podpisom vyjadrujem sthlas s vyhlasenim $trajku.

Por. ¢. Meno Priezvisko Bydlisko (obec, ulica, ¢islo domu) Podpis

—_




Kolektivne pracovné préavo s praktickymi prikladmi

Tato hlasovacia listina sluzi vylu¢ne pre vnitorna potrebu odborovej organizicie.

Vybor Zakladnej organizacie .......... zarucuje jej zabezpecenie voci zneuzitiu voci oso-
bam, ktoré su na nej uvedené.

Vybor zakladnej organizicie .......... rozhodne o vyhlaseni $trajku na zaklade vysled-
kov hlasovania.

predseda Vyboru zédkladnej organizacie
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Vzor ¢. 10:
Oznamenie o vyhlaseni a zacati Strajku
Vybor zakladnej organizacie .......... (ndzov zdkladnej organizdcie), .......... (adresa),
PSC..... s erereneen (mesto)
(ndzov spolocnosti)

Oznamenie o vyhlaseni a zacati $trajku

V stlade s prislusnymi ustanoveniami zakona o kolektivnom vyjednavani Vam
oznamujeme, Ze Vybor zakladnej organizacie .......... na svojom zasadnuti dna .......... na
zaklade vysledkov v$etkych predchadzajucich kol kolektivneho vyjednavania, netspes-
ného rokovania pred sprostredkovatelom a hlasovania zamestnancov o trajku rozho-
dol o vyhlaseni $trajku na podporu poziadavky rastu priemernej mzdy v roku ..........
0 oo % (napr.).

Prvé kolo $trajku za¢ne dna .......... Strajk sa uskuto¢ni v rozsahu .......... (hodin, pra-
covnych zmien) v ¢ase od .......... do ... Ak bude dalsie kolo rokovania o raste prie-
mernej mzdy netspes$né, Strajk bude pokracovat dna .......... v rozsahu .......... Ak ani
toto zastavenie prace nepovedie k dohode, Vybor zédkladnej organizicie .......... oznami
zamestnavatelovi termin zaciatku ¢asovo neobmedzeného $trajku.

Vybor zakladnej organizacie .......... ziada zamestnavatela, aby v termine dva pra-
covné dni pred zaciatkom $trajku oznamil Vyboru zédkladnej organizacie .......... , rozsah

nevyhnutnych ¢innosti a sluzieb, ktorych prerusenim alebo zastavenim by mohlo dojst
k ohrozeniu Zivota a zdravia zamestnancov, alebo inych osdb, alebo ku $kode na stro-
joch, zariadeniach a pristrojoch, ktorych povaha a ucel neumoznuje, aby ich prevadzka
bola prerusena alebo zastavena pocas Strajku, aby Vybor zakladnej organizacie ..........
mohol poskytnut zamestnavatelovi nevyhnutnd stcinnost v stlade so zakonom o ko-
lektivnom vyjednavani.

Pocas Strajku st $trajkujicich opravneni zastupovat:

predseda Vyboru zakladnej organizacie
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Kolektivne pracovné préavo s praktickymi prikladmi

Vzor ¢ 11:
Oznamenie o ukondeni $trajku
Vybor zakladnej organizicie .......... (ndzov zdkladnej organizdcie), .......... (adresa),
PSC.... s e (mesto)
(ndzov spolocnosti)

Oznamenie o skonceni $trajku

V stlade s prislusnymi ustanoveniami zakona o kolektivnom vyjednavani Vam
oznamujeme, Ze Vybor zakladnej organizacie .......... na svojom zasadnuti dna .......... na
zaklade vysledkov rokovani medzi odborovou organizaciou a zamestnavatelom pocas
$trajku vyhlaseného na den .......... a vyrieSenia sporu o uzatvorenie kolektivnej zmluvy
a podpisania dohody zmluvnych stran v spornych bodoch, rozhodol o skonéeni $trajku
v (as€ 0 e Zamestnanci nastipia riadne do prace poc¢ingjic .......... pracovnou zme-
nou, dna ..........

predseda Vyboru zakladnej organizacie
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