Univerzita P. J. Safarika v Ko$iciach

Pravnicka fakulta
Katedra pracovného prava a prava socialneho zabezpecenia

Algoritmy a inklazia

Pracovné pravo v ére
technologickej a spoloCenskej transformacie

prof. JUDr. Marek Svec, PhD., LL.M. —
doc. JUDr. Jana Zul'ova, PhD.(eds.)

Kosice 2025



Vzor citacie:

SVEC, M. - ZUPOVA, J. (eds.): Algoritmy a inklizia: Pracovné pravo v ére
technologickej a spolo¢enskej transformacie. Kogice: SafarikPress, 2025, 188 s.
ISBN 978-80-574-0456-9, DOI: https://doi.org/10.33542/ AAT-0456-9

Zbornik vedeckych prispevkov vznikol ako vystup z riesenia grantovych uloh
projektov. VEGA ¢&. 1/0291/23 | Legislativne vyzvy pre pracovné pravo pri tvorbe
diverznych a inkluzivnych pracovisk® a VEGA ¢. 1/0013/23 |, Eurdpske mimikry
algoritmického riadenia obsabu pracovnopravnebo vtabu v slovenskej pravne dprave v
dosledku  transpozicie pramerov eurdpskebo pracovného priva a revidovaného wuplatnenia
GDPR.“

Zostavovatelia:

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

Univergita Mateja Bela v Banskej Bystrici, Pravnickd fakulta, Katedra oblianskeho priva a
pracovného prdava

doc. JUDx. Jana ZuPova, PhD.

Univerzita Pavla Jozefa Safirika v Kosiciach, Privnickd fakulta, Katedra pracovného priva
a prava socidlnebo gabezpecenia

Recenzenti:

doc. JUDr. Milos Lacko, PhD.

Trnavskd univergita v Trnave, Pravnickd faknlta

doc. JUDr. Martin Kubinec, PhD., univ. prof.

Univerzita Matej Bela v Banskej Bystrici, Pravnicka fakulta
doc. JUDr. Diana Tresc¢akova, PhD.

Univerzita Pavia Jozefa Safirika v Kosiciach, Pravnicka fakulta
JUDr. et Mgr. Zuzana Homer, PhD., LL.M.
Friedrich-Ebert-Stiftung v Bratislave

@ @@@ Tento text je publikovany pod licenciou CC BY NC SA Creative
BY NC SA Commons Attribution - NonCommercial- ShareAlike 4.0.
Za odbornu a jazykovu stranku publikacie zodpovedaju autori. Rukopis nepresiel

redakénou ani jazykovou dpravou.

Umiestnenie: www.unibook.upjs.sk
Dostupné od: 01.12.2025

DOTL: https://doi.org/10.33542/ AAI-0456-9

ISBN 978-80-574-0455-2 (tlacena publikacia)
ISBN 978-80-574-0456-9 (e-publikacia)


https://doi.org/10.33542/AAI-0456-9
https://doi.org/10.33542/AAI-0456-9
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-sa/4.0/deed.cs

Obsah

PredROVOr ...uuiiiiiiiiiiiiiiicc e 5
Zakaz diskriminacie na zaklade veku a nastroje na podporu inkluzie....... 6
doc. JUDr. Marcel Dolobac, univ. prof........iciien, 6
Pisomnosti zamestnavatela - tzv. vytykace listy ....ccoovviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiinnnn, 28
prof. JUDr. Andrea Olsovska, PhD. ... 28
Potencial uplatnenia algoritmického riadenia pri nadbyto¢nosti
ZAMESTNANCA uveeeeeirrerereireeeeissreeesiteressisteesssssesesssssssessssssssssssssssssssssssssnasanns 43
prof. JUDr. Marek Svec, PhD., LLMu .o 43
Zakaz nahradného materstva v interakcii s pracovnopravnymi narokmi.56
doc. JUDY. Jana ZuPova, PRD........c.uuuuueuemmmmmmmmmmmsmmmmmmmsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnnes 56
Insentivne schémy odmefiovania na modernom trhu prace ........ccouueeene. 67
JUDr. Simona Dusekova Schusztekova, PhD., LL.M. ..o 67
Respektujice pracovné prostredie ako nastroj inklizie os6b s inou
SEXUAINOU OLIENLACIOU covvuvnrnriiiiiiiiiitiirceccirrr e 82
Mgr. Katarina Fencikova, PhD. ... 82
Pravna ochrana tehotnych Zien v pracovnopravnych vzt’ahoch............... 94
JUDr. Ivan Kundrat, PhD. ... 94
Pojem zakladnej zloZky mzdy a d’alSich zloZiek mzdy .......ccoovvviiiiiinnnn. 105
JUDr. Peter Mészaros, PhD. ..., 105
Employer of Record - vyzvy pre pracovné pravo.......cccceeeeesvveeeeeeensssnnnnns 116
JUDr. Pavol Rak, PhD......cccoiiiiiiiiicsssnns 116
Inominatne zmluvy v ére diverzity a inkluzie: medzi flexibilitou a
OChIranou ZAmMeStNANCA....ccvvurereeeeiiiiiiirrreeeeeenitrreeeeesesssssreeeeessssssssnees 127
Mgr. Michaela Bjaloflova........cciiiiiiiiiciicscsss s 127
Prestavky na dojCenie - pravny nastroj na podporu inkluzie dojciacich
matiek v pracovnopravnom prostredi(?) ....oooeeeeeenieeniiniieiniiinenniiieennnnn. 137
JUDr. Natalia Kalinak ......ccocvvveeieiiiiciieccc e 137
Rizika zadavania prace umelou inteligenciou.......cceuueeeeeueeencneeeennnnen. 148

3



Mgr. Andrej KOKAVEC. ... 148

Vybrané problémy digitalizacie zdravotnictva z pohPadu zabezpecenia

ochrany osobnych tdajov a Zakonnika prace .......cccceveeeercueeenninenecninnnn. 161
JUDr. Michaela SOPKOVA. ..o 161

Transparentnost’ algoritmického riadenia ako nastroj ochrany

zamestnanca v digitalnom VeKu ......couuiiiiiiiiiiiiiiiiiniiiiiniieinnecnee, 175
Mgr. Dominik Werner ... 175



Predhovor

Vazen( Citatelia,

do rik sa vam dostiava zbornik vedeckych prac s nazvom ,, Algoritmy a
inklizia: Pracovné pravo v ére technologickej a spolocenskef transformdcie. Tato publikicia
predstavuje vyznamny prispevok k sucasnej vedeckej diskusii o vyzvach a
moznostiach pracovného prava v kontexte dynamicky sa vyvijajucich
technologickych zmien a spolocenskych trendov.

Zbornik vznikol ako vysledok riesenia dvoch grantovych projektov VEGA
¢. 1/0291/23 ,,Legislativne vyjzvy pre pracovné pravo pri tvorbe diverznych a inkluzivnych
pracovisk” a VEGA ¢ 1/0013/23 ,,Eurdpske mimikry algoritmickébo riadenia obsabu
pracovnopravneho vtabu v slovenske pravne dprave v disledku transpozicie prameriov
eurdpskebo pracovného prava a revidovaného nplatnenia GDPR.

Jednotlivé prispevky analyzuji dopady digitalizacie, umelej inteligencie a
pravnych néstrojov na zabezpecenie rovnosti a ochrany prav zamestnancov.
Zbornik ponutka rozsiahlu skalu tém, od zakazu diskriminacie na zaklade veku cez
pracovnopravnu ochranu a spravne postupy pri ukonceni pracovného pomeru,
az po problematiku transparentnosti algoritmického riadenia a jeho vplyv na
déstojné pracovné podmienky vritane inovativnych pristupov k riadeniu
pracovnych procesov. Nechybaja priklady aplikacie algoritmického riadenia v
pracovnopravaych vzt'ahoch, ktoré maji potencial prispiet’ k lepSiemu
pochopeniu rizik i benefitov, ¢im umoznia vytvorenie udrzatelnych rieSeni pre
vsetkych ucastnikov pracovného trhu. Osobitna pozornost’ je tiez venovana
inklazii zamestnancov s roznymi socialnymi a kultrnymi potrebami.

Nasa spolo¢nost’ celi mnohym vyzvam spojenym s technologickou
transformaciou prace, a preto je dolezité hladat’ rovnovahu medzi efektivitou,
pravnou istotou a socialnou spravodlivost’ou. Verime preto, ze tato publikicia
vytvorena za aktivnej ucasti odbornikov z pracovného prava, bude cennym
zdrojom pre akademickd obec, Studentov aj praktickych odbornikov v danej
oblasti.

Prajeme vam zaujimavé Ccitanie a mnozstvo podnetov na dalsie
uvazovanie a diskusiu. Publikacia zohladnuje pravny stav k 30. 09. 2025.

V Koséiciach
S tctou

prof. JUDr. Marek Svec, PhD., LL.M.
doc. JUDr. Jana Zulova, PhD.



Zakaz diskriminacie na zaklade veku a nastroje na podporu
inkluzie'

Prohibition of Age Discrimination and Tools for Fostering
Inclusion

doc. JUDr. Marcel Dolobag, univ. prof.2

Abstrakt

Prispevok sa zaoberd dkazom diskrimindcie na Zdklade veku v legislative Eurdpskej sinie a ndstrogmi, ktoré
podporujii inklizin starsich 0sob. Analyzuje primarne a sekunddrne pravo E U, Judikatiirn Siidneho dvora a ich vplyv
na ochrann prav starsich pracovnikov. Poukaznje na délesitost’ smemice 2000/ 78/ ES a klicovyeh rogsudkov (napr.
Mangold, Palacios, Kiiciikdeveci), ktoré formovali 3dsadn rovnakého zaobchadzania. Zdrover predstavuje politiky
aktivneho starnntia a opatrenia na sirooni EU a Henskych Statov. Prispevok. zddrazyine potrebu sicinnej ochrany
starsich ludi a medzigeneratne solidarity ako siicasti inkluzivne spolocnosti.

KPucové slova
diskrimindcia, vek, Enrdpska iinia, rovnaké aobchadzanie, aktivne starnutie, inklizia.

Abstract

The paper examines the probibition of age discrimination within the European Union legal framework and the
instruments supporting the inclusion of older people. It analyses EU primary and secondary law, the case law of the
Court of Justice, and their impact on the protection of older workers’ rights. Special attention is given to Directive
2000/ 78/ EC and landmark judgments (e.g., Mangold, Palacios, Kiiciikdeveci) shaping the principle of equnal
treatment. Furthermore, it presents active ageing policies and measures at EU and national levels. The study highlights
the need for effective protection of older people and intergenerational solidarity as a cornerstone of an inclusive society.

Keywords

discrimination, age, Enropean Union, equal treatment, active ageing, inclusion.

Uvod

Eurodpska integracia, ktora je vysledkom viacerych hlavne ekonomickych a
politickych kompromisov, sa vyznacuje postupnymi komplexnymi strukturalnymi
zmenami, ktorych proces dodnes nie je ukonceny. Zakladajice zmluvy (Zmluva
o zalozeni Eurépskeho spolocenstva uhlia a ocele, Zmluva o zalozeni
Eurépskeho hospodarskeho spolocenstva a Zmluva o zalozeni Eurépskeho
spolocenstva pre atomovu energiu) boli zamerané hlavne na ekonomicky pokrok.
Socialna integracia bola vaimana skor ako sekundarny alebo sprievodny dosledok
hospodarskej spoluprace a rozvoja. V tom istom zmysle sa prihliadalo aj na zasadu

! Prispevok bol spracovany v ramci rieSenia grantovej tlohy: VEGA & 1/0291/23 ,,Legistativne vyjzvy
pre pracovné pravo pri tvorbe diverznych a inklnzivnych pracovisk.”

2 doc. JUDr. Marcel Dolobag, univ. prof.: Univerzita Pavla Jozefa Safarika, Pravnicka fakulta, Katedra
pracovného prava a prava socidlneho zabezpecenia, univerzitny profesor-
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rovnakého zaobchadzania, hoci bola péovodne vnimana len ako prostriedok na
dosiahnutie jednotného trhu ako hlavného hospodarskeho ciel'a. Postupom casu
sa v Spolocenstvach zacalo presadzovat’ (v tom case este) nazor, ze hospodarska
integracia a volny trh nie s mozné bez sucasnej konvergencie a vyrovnania
podmienok aj v socidlnej oblasti. Bez podrobnej analyzy réznych milnikov
znovuzrodenia Unie (alebo predchadzajicich spolo¢enstiev)? dnes niet pochyb o
tom, ze Eurépska unia nie je len hospodarskym zoskupenim, ale aj socidlnym
zoskupenim, ktorého dolezitou ulohou je dodrziavanie zakladnych prav a slobod,
vratane zakazu diskrimindcie v najsirSom zmysle slova.

Zasada rovnakého zaobchadzania je jednym zo zakladnych principov prava
Eurodpskej unie, ktory presahuje ramec socialneho priva a stiva sa zakladnym
pilierom dalsicho rozvoja primarneho a sekundarneho prava Unie. Nemoze
existovat’ spravodlivé uplatiiovanie prava, ktoré je v rozpore so zisadou
rovnakého zaobchadzania a podstatnym konceptom nediskriminacie.

Ochrana starsich I'udf na zaklade veku je jednou z hlavnych tém, o ktorych
sa v sucasnosti diskutuje na medzinirodnej Grovni a na Grovni EU, kedZe v
dosledku starnutia obyvatel'stva sa zvysSuje pocet starsich Pudi a ich podiel na
celkovom pocte obyvatel'ov. Eurépska komisia (dalej len ,,Komisia®) definovala
aktfvne a zdravé starnutie ako vyznamnu spolocenskd vyzvu, ktora je spolo¢na
pre vietky eurépske krajiny a v ktorej méze Eurdpska unia (dalej len ,,EU)
zohravat’ zasadnd ulohu a viest’ clenské staty pri poskytovani inovativnych rieseni
tejto vyzvy. Tento prispevok ma ambiciu preskimat’ pravny a politicky ramec EU
tykajici sa starsich Pudf a analyzovat’ stav prav seniorov, ako ich uzniva pravo
EU a judikatira Sidneho dvora EU (dalej len ,,Sudny dvor®).

V tejto suvislosti je potrebné zdo6raznit’, ze judikatira Sidneho dvora, ktora
sa neustdle vyvija, je zdroven najrozsiahlejsia v tejto oblasti pravnej regulacie.
Najdolezitejsie rozhodnutia Stidneho dvora sa postupne odzrkadluju v pravne;j
regulacii prava EU.

Ochrana poskytovana EU
Primdrne pravo

V primirnom prive EU si privne dévody pre zisadu rovnakého
zaobchadzania obsiahnuté najmi v ¢lanku 8, ¢lanku 10, clanku 19, ¢lanku 153 a
danku 157 ZFEU. Dalsie pravne ziklady viak mozno ndjst’ aj v Chartich

3 Pozti napriklad BARANCOVA, H: Eurdpsky pracovny prdve. Flexibilita a istota pre 21. storodie. Kosice:
Univerzita Pavla Jozefa Safarika v Kosiciach, 2012, 5.10-23.
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zakladnych socidlnych prav pracovnikov z roku 1989,* v Charte zakladnych prav
Eurépskej unie (dalej len ,,Charta®)> alebo v Eurépskom pilieri socialnych prav.¢

Pre buduci vyklad je potrebné poznamenat’, Ze pravo Unie rozliuje medzi
zdsadon rovnakych prileitosti a zdsadon rovnakého aobehddzania. Toto rozlisenie
vyplyva priamo z primarneho prava podla ¢lanku 157 Zmluvy o fungovani
Eurépskej tnie (dalej len ,,ZFEU®), ked sa zasada rovnakych prileZitosti vnima
ako sacast’ Sirsie pojatej zasady rovnakého zaobchddzania, ktora sa tyka hlavne
prava na pristup k zamestnaniu alebo pripadne prava na kariérny rast. Na druhej
strane, zasada rovnakého zaobchadzania v oblasti pracovného prava predstavuje
z hladiska obsahu nielen rovnaké prilezitosti v pristupe k zamestnaniu, ale
zaroven aj rovnaké zaobchddzanie pocas trvania pracovného pomeru a pripadne
aj po jeho skonceni. Okrem pojmu rovnaké zaobchiadzanie sa v odbornej
literature, ako aj v rozhodnutiach Stidneho dvora Eurépskej tnie (dalej len
woudny dvor®) casto pouziva pojem zikaz diskriminacie. Z hlPadiska obsahu
nevidime medzi tymito dvoma pojmami Ziadny podstatny rozdiel, zakaz
diskriminacie je negativnym vyjadrenim a obsahovym synonymom zisady
rovnakého zaobchadzania alebo zasady nediskriminicie.”

Prijatie  Amsterdamovej zmluvy rozsirilo priestor na  prijatie
antidiskrimina¢nej zmeny a doplnenia Unie aj na zdklade inych kritérif ako
pohlavie. Podra élanku 19 ods. 1 ZFEU mdge Rada jednomyselne v siilade so osobitnjm
legislativnym postupom a po Ziskani sithlasn Enrdpskeho parlamentu prijat’ vhodné opatrenia
na b proti diskrimindcii na zdklade pohlavia, rasového alebo etnického pdvodu,
nibozenského vyznania alebo viety, zdravotného postihnutia, veku alebo
sexudlnej orienticie. Napokon ¢lanok 19 ods. 2 ZFEU umoziiuje ¢lenskym
statom prijat’ pozitivne stimula¢né opatrenia aj vo vzt'ahu k osobam podla
uvedenych kritérif.

Clanky 8 a 10 Zmluvy o fungovani EU deklaruja hodnotovii orientdciu
Unie v stvislosti so zisadou rovnakého zaobchadzania, ked’ stanovuju, ze ,v0
vietkych svojich Ginnostiach sa Unia zameriava na odstrariovanie nerovnosti a na podporn
rovnosti medzi mumi a senami® (Elanok 8 ZFEU) a ,pri vymedzovani a vykondvani
svojich politik a nnosti sa Unia ameriava na boj proti diskrimindcii na 3dklade poblavia,
rasového alebo etnického povodn, nibogenstva alebo viery, zdravotného postibnutia, vekn alebo
sexcudlneg orientdcie (lanok 10 ZFEU). S definovanim hodnotovej otientacie

* Prijaty v roku 1989, kladie d6raz na socialne prava pracovnikov a podporuje zapajanie zamestnancov
do rozhodovania na pracovisku, spravodlivé pracovné podmienky, rovnaké zaobchadzanie a ochranu
pred diskriminaciou.

5 Prijatd v roku 2000 a pravne zavizna od roku 2009. Obsahuje ¢lanky o prave na spravodlivé pracovné
podmienky, ochrane pred neopravnenym prepustenim, prave na informacie a konzultacie v podnikoch
a podporuje kolektivne vyjednavanie a odborové zvizy.

¢ Prijatd v roku 2017 na urovni EU, obsahuje 20 zdsad na podporu spravodlivych pracovnych
podmienok a pristupu k socidlnej ochrane. Je zakladom pre nové iniciativy v oblasti pracovného prava.
7 Sirsiu odbornu diskusiu o uréenych pojmoch néjdete napriklad KOLDINSKA, K.: Rodové a socidlne
pravo. Rovnost’ medzi muggmi a Senami v socidlno-pravnych kontextoch. 1. vydanie. Praha: C. H. Beck, 2010, s.
10.
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¢innosti Burépskej tnie savisi aj ¢lanok 153 Zmluvy o fungovani EU, ktory
okrem iného uvadza i) rovnost’ medzi muzmi a zenami v pristupe na trh prace a
v zaobchadzani na trhu prace a ii) boj proti socidlnemu vyliceniu ako oblasti, v
ktorych Unia podporuje a doplfia ¢innosti élenskych $tatov.

Na zaklade primarneho prava mézeme identifikovat’ zakaz diskriminacie na
zaklade tychto kritérif:

- pohlavie,

- rasovy a etnicky povod,

- nabozenstvo a vierovyznanie,
- zdravotné postihnutie,

- veka

- sexudlnej orientacie.

Charta ide este d’alej, pokial’ ide o stanovenie kritérif tykajucich sa zakazu
diskriminécie, a nad rimec pésobnosti Zmluvy o fungovani EU zakotvuje v
clanku 21 zdkaz akejkol'vek diskrimindcie najma na zdiklade poblavia, rasy, farby pleti,
etnického alebo socidlneho povodu, genetickych viastnosti, jagyka, ndbogenstva alebo viery,
politického alebo akéhokolvek iného ndzorn, prislusnosti k narodnostnej mensine, majeten,
pivodu, zdravotného postibnutia, veku alebo sexudlne orientdcie. Clanok 25 charty zaruéuje
,»pravo starsich os6b na dostojnost’ a nezavislost” a na ucast’ na spolocenskom a
kultirnom Zivote®.

S ciefom podporit’ hlbsiu a spravodlivejsiu hospodarsku a menovu tniu
prijala Eurdpska tnia subor zasad zhrnutych v Eurépskom pilieri socidlnych prav.
Eurdpsky pilier socidlnych prav ma za ciel' zaviest’ nové a dcinnejsie prava pre
obcanov. Zaklada sa na 20 kl'ucovych prioritach, ktoré sa rozdelené do troch
oblasti: i) rovnaké prilezitosti a pristup na trh prace, i) rovnaké pracovné
podmienky a iii) socialna ochrana a zac¢lenenie. Ochrana pred diskriminaciou na
zaklade veku je priamo rieSena v kapitole I, ¢asti 3, a socialna ochrana starsich
0s0b je nasledne riesena v kapitole 111, konkrétne v casti 15 (prijem v starobe).

Sekundarne privo

Sekundarna uprava zdkazu diskriminacie je mimoriadne siroka a do velkej
miery diverzifikovand. Princip diskriminacie na zaklade veku je upraveny
,»spolo¢nou smernicou 2000/78/ES, ktora stanovuje vSeobecny rimec pre
rovnaké zaobchadzanie v zamestnani a pri podnikani (spolu s diskriminaciou na
zaklade nabozenského vyznania alebo viery, sexualnej orientacie a zdravotného
postihnutia). Odévodnenie prijatia smernice 200/78/ES (,dévody prijatia
smernice) ukazuje, ze diskriminacia na zdklade veku moze branit’ dosiahnutiu
vysokej drovne zamestnanosti a socialnej ochrany, ako aj zlepSeniu Zivotnej
urovne a kvality Zivota, hospodarskej a socialnej sidrznosti a solidarity a vol'nému
pohybu 0s6b.® Sekundarne pravne predpisy vychadzaji nielen z primarneho

8 Smernica o rovnosti v zamestnani, bod 11.



prava Unie, ale aj z viacerjch nastrojov medzinirodného spoloéenstva, ktoré si
zavizné pre vsetky clenské Staty.

Smernica 2000/78/ES m4 za ciel’ vytvorit’ vSeobecny raimec podmienok a
opatreni na boj proti diskriminacii v zamestnani, povolani a odbornom
vzdeldvani. Na tento ucel smernica 2000/78/ES definuje priamu diskriminaciu,
nepriamu diskrimindciu a obt’azovanie ako zakdzané konania. Rovnako ako v
pripade uplatiiovania zisady rovnakého zaobchddzania na zaklade rasy a
etnického poévodu (smernica 2000/43/ES), vecnd posobnost’  zikazu
diskrimindcie v zmysle smernice 2000/78/ES sa nevzt'ahuje na rozdiely v
zaobchidzani na zéklade $titnej prislusnosti. Smernica 2000/78/ES nemd vplyv
na pravne predpisy a podmienky uplatnitelné na vstup a pobyt S$tatnych
prislusnikov tretich krajin a o0s6b bez statnej prislusnosti na tzemi c¢lenskych
Statov ani na ziadne zaobchadzanie s nimi v stvislosti s pravaym postavenim
dotknutych statnych prislusnikov tretich krajin a os6b bez $tatnej prislusnosti.

Smernica 200/78/ES, ktora upravuje diskriminaciu na zéklade veku, ma na
prvy pohlad uzsi rozsah posobnosti ako ostatné smernice? — diskrimindcia je
zakazana iba v oblasti zamestnania, povolani a odborného vzdelavania. Z tohto
dovodu Komisia vypracovala navrh novej smernice!® o uplatiiovani zasady
rovnakého zaobchadzania s osobami bez ohl'adu na nibozenské vyznanie alebo
vieru, zdravotné postihnutie, vek alebo sexualnu orientaciu, ktorej ciefom nebolo
nahradit’ existujice pravne predpisy, ale iba ich doplnit’. Cielom novych pravnych
predpisov bolo rozsirit’ rozsah posobnosti antidiskrimina¢ného prava Unie a
roz$irit” uplatfiovanie zasady rovnakého zaobchadzania na ziklade uvedenych
kritérii aj mimo trhu préce, t. j. v inych oblastiach ako zamestnanie a povolanie.
Tento navth Eurépskej komisie mal najmi za ciel vytvorit’ komplexnejsf pravny
ramec, ktory by zakazoval diskriminaciu na zaklade veku (ale aj zdravotného
postihnutia, sexualnej orientacie a nabozenského vyznania) aj v tychto oblastiach:

- pristup k socialnej ochrane,
- vzdelivanie,

- zdravotnej starostlivosti,

- sluzby a byvanie.

Nakoniec, smernica 200/78/ES nebola doteraz nahradeni. Hoci navth
smernice ziskal podporu Eurépskeho parlamentu, nepodarilo sa dosiahnut’
jednomysePni dohodu v Rade EU, bez ktorej neméze byt smernica schvilena.
Dévodom nesuhlasu niektorych clenskych staitov boli obavy z prilisného
zasahovania do vndtrostatnych pravnych predpisov a rozdielne urovne alebo
rozsah ochrany pred diskrimindciou. Avsak aj s odstupom ¢asu poskytuje
predloZzeny navrh smernice zaklad pre dalsi legislativny pokrok a pravne

° Napr. smernica 2000/43/ES — smernica, ktord upravuje zakaz diskriminacie na zéklade rasového a
etnického pévodu.

10 Navrh Komisie COM(2008) 426 v kone¢nom zneni z 2.7.2008 o uplatiovani zasady rovnakého
zaobchddzania s osobami bez ohl'adu na nabozenské vyznanie alebo vieru, zdravotné postihnutie, vek
alebo sexudlnu orientaciu.
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relevantné diskusie o rozsireni ochrany pred diskriminaciou v oblasti prace v Unii

a mézeme najst’ odkazy nan aj v novych iniciativach Unie a socialnej politike.

Vseobecne mozno zhrnat’, e zakaz diskrimindcie v ramci vecnej
posobnosti sekundarneho prava Unie je vieobecny a zahffia cely rad kritérif
diferencidcie oséb, na ktoré sa vztahuje privo Unie (najmi smernica
2000/78/ES, smernica 2000/43/ES a smernica 2006/54/ES). Primarne pravo
(anky 19 a 157 ZFEU) ziroveni stanovuje pre vietky kritéria diferenciacie
rovnaky pravny zaklad pre pripustnost’ odlisného zaobchadzania, ktoré sa
nepovaZuje za diskriminaciu (t. j. pozitivhe opatrenia). Ak sa vsak blizsie
pozrieme na konkrétne nariadenie o normach sekundarneho prava, najmai
smernicu 2000/78/ES, zistime, Ze existuje mierne odli$né nariadenie tykajtice sa
mozného odlisného zaobchadzania vo vzt’ahu ku kazdému kritériu diferenciacie,
ktoré respektuje Specifika konkrétnych skupin osob, ale zohl'adnuje aj legitimne
potreby vacsiny.

Podr'a sekundarneho prava Eurépskej unie je zakaz diskriminacie na zaklade
veku délezitou sicast’ou dosahovania cielov v oblasti dosiahnutia pozadovane;j
miery zamestnanosti a podpory diverzity pracovnej sily. Za urcitych okolnost
v$ak moze byt” odlisné zaobchadzanie na zaklade veku od6vodnené, a to najmi v
ramci uplatnovania polittk na podporu zamestnanosti a trhu prace. Podla
smernice 2000/78/ES mézu rozdiely v zaobchddzani zahffiat” okrem iného:

a) stanovenie osobitnych podmienok pristupu k zamestnaniu a odbornej
priprave, zamestnaniu a povolaniu, vritane podmienok prepustania a
odmenovania mladsich a star$ich pracovnikov a osob s osetrovatel'skou
povinnost’ou, s ciefom podporit’ ich profesijnd integraciu alebo zabezpecit’
ich ochranu;

b) stanovenie minimalnych podmienok veku, odbornej praxe alebo dizky
zamestnania pre pristup k zamestnaniu alebo k urcitym vyhodam suvisiacim
SO zamestnanim;

c) stanovenie hornej vekovej hranice pre uchddzacov vyplyvajucej zo
$pecifickych poziadaviek na odbornu pripravu pre dand pracovnu poziciu
alebo z potreby primeraného obdobia zamestnania pred odchodom do
déchodku.

Clenské §tity mozu dalej stanovit’, Ze v systémoch socialneho zabezpecenia
zamestnancov stanovenie veku opraviiujiceho na dochodok alebo invalidny
déchodok, vratane stanovenia réznych vekovych hranic v tychto systémoch pre
zamestnancov, nepredstavuje diskriminaciu na zdklade veku, ak to nemd za
nasledok diskrimindciu na zaklade pohlavia. Okrem toho mézu clenské Staty s
ciefom zachovat’ bojovu ucinnost’ svojich ozbrojenych sil vylacit’ ozbrojené sily
z osobnej posobnosti smernice 2000/78/ES, pokial' ide o diskrimindciu na
zaklade veku (ako aj na zaklade zdravotného postihnutia).

Hoci smetnica 2000/78/ES v bode 25 uvadza, Ze ,,...je pottebné rozlisovat’
medzi rozdielnym zaobchddzanim, ktoré je odévodnené najmi legitimnymi
ciePmi v oblasti politiky zamestnanosti, trhu price a odborného vzdelavania, a
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diskriminaciou, ktora musi byt’ zakazana®, judikatdira Stdneho dvora potvrdzuje,
ze hranica medzi legitimnym rozdielnym zaobchddzanim a diskriminacnym
spravanim nie je jasne definovana a vyvija sa len postupne s vyvojom samotnej
spolocnosti. Prislusna judikatira Sudneho dvora je rozoberana v nasledujicej
kapitole.

Judikatara Sudneho dvora tykajaca sa diskriminacie na zaklade veku

Sudny dvor sa opakovane zaoberal otizkou zakazu diskrimindcie na zaklade
veku v oblasti zamestnanosti a jeho judikatira mala vjznamny vplyv na vyklad a
uplatiiovanie eurdpskeho priva v oblasti rovnakého zaobchadzania. Jeho
judikatara vjznamne prispela k ochrane prav zamestnancov pred diskrimindciou
na zaklade veku a nad’alej ovplyviiuje uplatiiovanie zakazu diskriminacie na
zaklade veku v pracovnych vzt'ahoch v ¢lenskych statoch EU.

Co teda priniesla judikatira Sidneho dvora?

Sudny dvor okrem iného rozhodol, Ze zakaz diskriminacie na zaklade veku
je véeobecnou zasadou prava EU.!1 V pripade Mangold (pozti aj vyklad nizsie) sa
Sudny dvor snazil odpovedat’ na otazku tykajicu sa vekového obmedzenia v
pracovnych zmluvach na dobu urcitd. Vo svojom rozhodnuti konstatoval, ze hoci
smernica 2000/78/ES este nebola transponovana do vautrostitneho prava, zékaz
diskriminacie na zaklade veku bol natol’ko ddlezity, ze clenské Staty museli tento
princip reSpektovat’. Treba poznamenat’, Ze tento rozsudok bol nielen
prelomovy, ale aj podstatne kritizovany. Kiritika'> bola zamerand hlavne na
odvodzovanie horizontalneho ucinku smernice, ktory vedecka obec povazovala
za neprimerany a z jej pohladu zasahujici do vnutrostatnych pravomoci.

Po rozsudku vo veci Mangold nasledovalo viacero d’alsich rozsudkov,!3 ktoré
sa zaoberali od6vodnenim ukoncenia pracovného pomeru v suavislosti s
dosiahnutim déchodkového veku.

Nakoniec, vplyv judikatiry Sidneho dvora nenechal nijaké pochybnosti
(napriek pociatocnej kritike rozsudku Mangold) o priamej uplatnitelnosti

11 Rozsudok Stidneho dvora EU vo veci Mangold (C-144/04).

12 Naptiklad TEMMING, F.: Pripad Palacios: Zlom v pravaych predpisoch tykajicich sa diskriminacie
na zéklade veku?, 11 Eur. L. Rep. 382. Dalii blog o prave EU: Sidny dvor pod pal’bou kritiky — kritika
pripadu C-144/04] (https://eulaw.typepad.com/eulawblog/2008/09/court-of-justice-under-attack-
criticism-of-case-c-14404.html). Pozii tiez Zeitschrift fiir Gemeinschaftsprivatrecht — Das Verbot der
Altersdiskriminierung als allgemeiner Grundsatz des Europarechts: Anmerkung zu EuGH, Urteil vom
22.11.2005, C-144/04 -
Mangold/Helm)|(https://curia.curopa.cu/juris/fiche.jsf?id=C%3B144%3B4%3BRP%3B1%3BP%3
B1%3BC2004%2F0144%:2F]&amp;language=en).

13V pripade Palacios de la Villa, ako aj v pripade C-45/09, Rosenbladt, bolo predmetom sporu
ustanovenic o automatickom ukonceni pracovného pomeru po dosiahnuti déchodkového veku. V
pripade C-388/07, Age Concern England, bola predmetom sporu moznost’ prepustit’ zamestnanca z
dévodu dosiahnutia dochodkového veku.
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smernice 2000/78/ES, ktord stanovuje vieobecny rimec pre zdkaz diskriminécie,

vratane diskrimindcie na zaklade veku.!

Sud sa zaoberal otazkou, ¢i povinné stanovenie veku odchodu do déchodku
pre konkrétne skupiny zamestnancov (konkrétne pilotov » pripade Prigge) je
disktiminacné.!> Zavery v tejto veci mozno zovSeobecnit’ na iné pripady, v
ktorych zamestnavatelia musia preukazat’ objektivne dovody rozdielneho
zaobchadzania. Vekové obmedzenie musi byt vzdy od6vodnené legitimnymi
ciePmi (medzi ktoré samozrejme patria aj bezpecnostné dévody).

Sudny dvor tiez v niekolkych rozhodnutiach objasnil objektivne
odovodnenie rozdielneho zaobchadzania. Zdoraznil zakladny predpoklad, ze
rozdielne zaobchadzanie na zaklade veku moze byt pripustné, ak je objektivne
odovodnené legitimnym cielom a prostriedky na jeho dosiahnutie s primerané a
nevyhnutné. Rozhodnutie vo veci Age Concern England bolo obzvlast’ poucné. 10
Sud uznal, Ze opatrenia, ktoré podporuju zamestnavanie mladsich Pudi alebo
chrania starsich pracovnikov, mézu byt’ odévodnené, ale musia byt primerané
sledovanému ciel'u.

V neposlednom rade rozhodnutia SDEU vytvéraja precedensy, ktoré clenské
staty respektuji vo svojich systémoch pracovného prava. Tymto sposobom
prispievaji k harmonizacii pravaych predpisov EU a vnutrostatnych pravnych
predpisov v oblasti diskriminacie na zaklade veku. Ochrana zamestnancov pred
diskriminaciou na zaklade veku tak nadobudla novy vyznam a pravne moznosti
jednotlivcov sa vyrazne rozsirili. Je viak dolezité zdéraznit’, ze SDEU zohrava
kl'a¢ova ulohu pri posilfiovani prav zamestnancov tym, ze zabezpecuje, aby
clenské staty a zamestnavatelia dodrziavali zasady rovnakého zaobchadzania a
nediskrimindcie v silade s eurépskym pravom.!”

7 iného pohladu mozno konstatovat’, ze judikatira Sidneho dvora mala
vyznamny vplyv na viaceré oblasti prava tykajaceho sa starsich osob. Klacové
oblasti su:

- Viebend ochrana pred diskrimindcion: rozhodnutia sidov EUS posilfiuji
pravne normy proti diskrimindcii na zaklade veku, ¢im prispievaju k vicsej
ochrane starsich pracovnikov na pracovisku.

- Pristup k zamestnanin: stratégia EU pre starsie osoby zdéraziuje potrebu
zabezpecit’, aby stars{ pracovnici mali rovnaké prileZitosti na zamestnanie a
kariérny rast, ¢im sa podporuje aktivna ucast’ starsich I'udf na trhu prace;

- Oblast’ priva na primerané pracovné podmienky: smernica EU o starfom
pracovnikovi sa zaobera aj tym, ako by sa mali pracovné podmienky

14 Rozhodnutie SDEU vo veci Kiiciikdeveci (C-555/07). Konkrétne v tejto veci vadtrostatne pravo
neumoznovalo starsim zamestnancom, aby sa im na ucely vypovednej lehoty plne zohl'adnili roky
odpracované v zamestnani.

15 Rozhodnutic SDEU vo veci Prigge (C-447/09).

16 Rozhodnutie vo veci Age Concern England (C-388/07).

17 Petery a Grosch, 2022, s. 379 — 382.

18 Napriklad rozhodnutie SDEU C-441/14 Dansk Industry.
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prisposobit’ potrebam starsich pracovnikov, aby sa znizila fyzicka zat’az a
podporila ich vykonnost’.

- Pravo na pokralovanie v zamestnant: pravo starsich pracovnikov pokracovat’ v
praci vdaka prijatym opatreniam, vratane flexibilnych pracovnych
podmienok;

-V neposlednom rade Sudny dvor EU nezabida ani na oblast’ socidlneho
zabezpelenia. Rozhodnutia sidu prispievaju k vytvaraniu rimcov na ochranu
déchodkovych prav starsich pracovnikov s cielom zabezpecit’ im dostojnu
existenciu po odchode do déchodku.

Podpora v tjchto oblastiach prostrednictvom judikatiry EU prispieva k
vytvaraniu inkluzivneho pracovného prostredia.

KPucové rozhodnutia Sidneho dvora Eurdpskej unie
Ukontenie zamestnania g ddvodn vekn

Dosiahnutie uré¢itétho veku ako pravne relevantny fakt pre vytvorenie
legitimneho dévodu na ukoncenie pracovného pomeru je v clenskych statoch
pomerne beznym javom. Ukoncenie pracovného pomeru nastiva bud
automaticky, ak su splnené urcité podmienky, z ktorych jednou je dosiahnutie
ur¢ittho veku (napr. 65 rokov), alebo ak su tieto podmienky splnené,
zamestnavatel ma moznost’ ukoncit’ pracovny pomer so zamestnancom
vypoved’ou (ako je to v su¢asnosti na Slovensku).!?

Hlavnymi doévodmi prijatia tychto pravidiel su rozdelenie price medzi
generacie, omladenie urcitych pracovnych miest a znizenie nezamestnanosti v
krajine. V nasledujucej casti sa zameriavame na viacero rozhodnuti Sudneho
dvora, ktoré posudzuju zlucitelnost’ vnuatrostatnych pravnych predpisov o
ukonceni pracovného pomeru po dosiahnuti urcitého veku ako pravneho dévodu
na jeho ukonéenie so smernicou 2000/78/ES.

Vec C-411/05 Félix Palacios de Villa proti Cortefiel Servicios SA

Félix Palacios de Villa bol zamestnanec, ktorého pracovny pomer bol
ukonceny po dosiahnuti veku 65 rokov, ¢o bol v Spanielsku $tandardny vek
odchodu do d6chodku. Vnutrostatne pravo dalo socialnym partnerom praivomoc
dohodnut’ sa v kolektivnej zmluve na automatickom ukonceni pracovného
pomeru vietkych zamestnancov, ktorf dosiahli vek 65 rokov a splnili podmienky
na starobny dochodok. Hlavny spor sa tykal byvalého zamestnanca a jeho
zamestnavatela, ktory napadol automatické ukoncenie svojho pracovného
pomeru z dbévodu, ze dosiahol vek 65 rokov a zaroven splnil podmienky na
poberanie starobného déchodku.

19 Poznamka: Ucinnost’ ustanovenia slovenského Zakonnika price, ktorym sa zavadza dévod na
ukonéenie pracovného pomeru z dé6vodu dosiahnutia urcitého veku, je pozastavend Ustavnym sidom
Slovenskej republiky.
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Pan Palacios de la Villa tvrdil, Ze doslo k poruseniu jeho zakladnych prav,
najmi prava na rovnaké zaobchadzanie. Ciefom smernice o rovnosti v zamestnan{
bolo vytvorit’ vSeobecny ramec na zabezpecenie rovnakého zaobchddzania v
zamestnani pre vSetkych? — pre kazdd osobu — poskytnutim Uc¢innej ochrany pred
diskriminaciou na zaklade jedného z dévodov uvedenych v smernici o rovnosti v
zamestnani, konkrétne v ¢lanku 1. Vek je zahrnuty v tomto zozname dévodov
diskrimindcie. Sud preto v tomto konani posudzuje, ¢i sa smernica 2000/78/ES
vzt'ahuje na spor vo veci samej, a ak 4no, ¢i si vanutrostatne pravne predpisy, ako
st tie, ktoré st opfsané vyssie, zlucitel'né s pravom Eurdpskej unie.

Sudny dvor konstatoval, ze prislusné vnitrostatne pravne predpisy splfiaja
a priori definované charakteristiky rozdielneho zaobchadzania (¢o vsak
automaticky neznamena diskriminaciu). Porovnavanou skupinou boli vsetky
ostatné osoby vykonavajuce zarobkovu cinnost’, ktoré este nedosiahli tento vek
alebo ktoré tento vek dosiahli, ale nespifiali podmienky na priznanie starobného
déchodku. Sud vsak nésledne konstatoval, Ze nerovnaké zaobchadzanie, ako je
to, ktoré je predmetom hlavného konania, nepredstavuje diskriminaciu zakazana
clankom 2 smernice 2000/78/ES, ,,ak je v kontexte vnsitrostitneho prava objektivne a
primerane odovodnené legitimnym cielom, vrdtane legitimnych cielov v oblasti politiky
zamestnanosti, trbu prace a odborneg pripravy, a ak prostriedky na dosiabnutie tobto ciela si
primerané a nevybnutné* !

Cielom prijatych vnatrostatnych pravaych predpisov bolo ponuknut’
uchadza¢om o zamestnanie,?? , prilezitosti na trhu prace, regulovat’ vnutrostatny
trh prace,?® najmi s cielom zniZit’ nezamestnanost’.

Nakoniec Sudny dvor poukazuje na to, ze prislusné pravne predpisy sa
nezakladaji vyluéne na uréitom veku, ale zohlPadnuju aj dalsie kumulativne
podmienky, najma skuto¢nost’, ze dotknuté osoby poberaji alebo maju narok na
urcitd finanéna kompenzaciu vo forme starobného déchodku na konci svojho
pracovného/zamestnaneckého Zivota, a Ze tieto pravne predpisy preto nemozno
povazovat’ za neprimerané.>

Na zaklade pravneho posidenia vnutrostitnych pravnych predpisov vo
svetle smernice 2000/78/ES Siadny dvor kon$tatuje, ze ustanovenia tejto
smernice nebrania ¢lenskym Staitom prijat’ vondtrostatne pravne predpisy, ktoré
obsahuji ustanovenia o povinnom odchode do doéchodku, ktoré ako jediné
podmienky vyZadujd, aby pracovnik dosiahol urcity déchodkovy vek a spliial
ostatné podmienky na poberanie starobného déchodku. Takéto opatrenie, hoci je
zalozené na veku, ¢o je diskrimina¢ny prvok, je objektivne a primerane
odovodnené legitimnym cielom tykajicim sa politiky zamestnanosti a trhu prace.

20 Odsek 42 rozhodnutia SDEU C-411/05 Félix Palacios de Villa ¢/a Cortefiel Servicios SA.

2l Clanok 6 ods. 1 prvy pododsek smernice o rovnosti v zamestnan.

22 Odsek 60 rozsudku SDEU C-411/05 Félix Palacios de Villa ¢/a Cortefiel Servicios SA.

2 Odsek 62 rozsudku Stdneho dvora EU C-411/05 Félix Palacios de Villa proti Cortefiel Servicios
SA.

24 Odsek 73 rozsudku SDEU C-411/05 Félix Palacios de Villa proti Cortefiel Servicios SA.

15



Vec C-45/09 Gisela Rosenbladt proti Oellerking
Gebiudereinigungsges.mbH

Toto rozhodnutie je vo vzt’ahu k sporu v hlavhom konani podobné veci C-
411/05 Félix Palacios de Villa proti Cortefiel Setvicios SA (,,vec Villa®). Pani
Gisela bola upratovacka, ktora pracovala pre svojho zamestnavatela na ¢iastocny
uvizok 39 rokov. Jej zamestnanie skoncilo, ked” dosiahla dochodkovy vek (65
rokov).

Pravnym zékladom pre ukoncenie prislusného pracovného pomeru je
vseobecne platna kolektivna zmluva pre zamestnancov podnikov poskytujacich
upratovacie sluzby (Allgemeingtltiger Rahmentarifvertrag fiir die gewerblichen
Beschiftigten in der Gebiudereinigung, d’alej len ,,RTV®).

RTV stanovuje, ze ,,ak gmluva o zamestnani nestanovuje inak, pracovny pomer sa
ukonc uplynutim mesiaca, od ktorého mige zamestnanec pogiadat’ o starobny dochodok...
najneskor uplynutim mesiaca, v Rtorom amestnanec dosiahne vek 65 rokov*

Zalobkyfia cheela pokracovat’ v préci, ale jej to bolo znemoznené z dévodu
jej veku. Nasledne podala zalobu na vnutrostatnom side, ktory spochybnil silad
vnutrostatneho prava so smetnicou 2000/78/ES, a preto poziadal Sudny dvor o
predbezné rozhodnutie. Mnohé aspekty predloZenych otizok a pravna analyza
Sudneho dvora sa vel'mi podobali, a v niektorych pripadoch boli identické s tymi
v pripade Villa; preto sa tieto body v d’al$ej diskusii vynechaju.

Stdny dvor EU viak okrem iného uviedol:

Mechanizmus automatického ukoncenia pracovného pomeru neumoznuje
zamestnavatelom jednostranne ukoncit’ pracovny pomer, ked zamestnanci
dosiahnu vek, v ktorom moézu poberat’ starobny dochodok. Tento mechanizmus
sa lisi od ukoncenia pracovného pomeru, pretoze ma zmluvny zaklad.

Dalej uviedol, e ,,v pripade, Ze prisinind legislativa nespecifikuje sledovany ciel, je
potrebné, aby iné okolnosti, ktoré vychadzajii g0 vSeobecného kontextu prislusného opatrenia,
umognili identifikovat’ ciel, ktory je jeho dkladom, na dicely sidnebo preskimania jebo
legitimity, ako aj proporcionality a nevybnutnosti prostriedkov pousitych na dosiahnutie tohto
ciela.*®

Automatické  ukoncenie  pracovnej zmluvy podla  prislusnych
vnutrostatnych pravnych predpisov automaticky nenuti a nemalo by nutit’
jednotlivcov, aby trvalo opustili trh prace. Tento mechanizmus nezavadza
povinny systém odchodu do déchodku, ani nebrani zamestnancom, ktori chca
pokracovat’ v praci — napriklad z finanénych dévodov —, aby vykonavali svoje
povolanie aj po dosiahnuti déchodkového veku. Sidny dvor povazuje takyto
mechanizmus za siladny s pravom Eurdpskej unie. Okrem toho, zavedenim
systému automatického ukoncenia pracovného pomeru v uréitom veku
vnutrostatne  pravne predpisy nezbavuji zamestnancov, ktori dosiahli

25 Rozhodnutie C - 388/07 Age Concern England.
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doéchodkovy vek, ochrany pred diskriminaciou na zaklade veku, napriklad ak sa
snazia zostat’ zamestnani alebo najst’ si nové zamestnanie.

Stru¢ne spomenieme aj d’alsie rozhodnutia.

Rozsudok vo veci Mangold (C-144/04): islo o prelomovy rozsudok,
pretoze Sadny dvor rozhodol, Ze zikaz diskriminicie na ziklade veku je
vSeobecnou zasadou prava EU, ktori musia ¢lenské $taty dodrziavat’. Sudny
dvor rozhodol, Ze aj pred transpoziciou smernice 2000/78/ES mali ¢lenské Staty
povinnost’ zabranit’ diskrimindcii na zaklade veku.

Rozhodnutie vo veci Kiiciikdeveci (C-555/07): v tejto veci Sudny dvor
potvrdil, Ze ustanovenia smernice zakazujuce diskriminaciu na zaklade veku maju
priamy ucinok v situaciach, ked vnutrostatne pravne predpisy su v rozpore s
pravom EU. Zamestnanci sa preto mézu priamo dovolavat’ svojich prav podPa
smernice pred vadtro$tatnymi sadmi.

Rozhodnutie vo veci Prigge (C-447/09): Stdny dvor rozhodol, ze vekova
hranica stanovena pre odchod pilotov do déchodku moéze byt” povazovana za
disktriminacnd, ak nie je zaloZend na bezpeénostnych poziadavkich. Pri
posudzovani diskriminacie na zaklade veku je kIicovou otazkou, ¢i je takyto
rozdiel v zaobchadzani objektivne odévodneny legitimnym ciefom a ¢i
prostriedky na dosiahnutie tohto ciela st primerané a nevyhnutné. Napriklad v
pripade povinného veku odchodu do déchodku méze Sidny dvor akceptovat’, ze
takéto opatrenie je odovodnené, ak jeho cielom je podporit’ zamestnivanie
mladsich pracovnikov alebo chranit’ zdravie a bezpec¢nost’.

Rozhodnutie vo veci Fries (C-190/16) sa tjka vekovej diskriminicie v
zamestnani. Sad posudil, ¢i politika zamestnavatela tykajica sa  veku
zamestnancov predstavuje diskrimindciu, a ak ano, ¢i takato diskriminaciu mozno
odovodnit’ legitimnymi ciePmi. Rozsudok zdoraznuje, ze odlisné zaobchadzanie
so star§simi zamestnancami moze byt pripustné, ak je jeho cielom dosiahnutie
legitimnych cielfov, ako je podpora zamestnavania mladsich pracovnikov.
Kriacovym aspektom rozhodnutia je pristup Stdneho dvora k doékaznému
bremenu, ktory vyzaduje, aby zamestndvatel preukdzal, Zze jeho konanie je
nevyhnutné a primerané k zamyslanym ciefom. Hoci pozitivna diskriminacia
moze byt’ za urcitjch okolnosti opravnend, nad’alej je nevyhnutné zabezpecit’
spravodlivé zaobchadzanie so vSetkymi zamestnancami. Toto rozhodnutie ma
vyznamné dosledky pre rozvoj politiky zamestnanosti a ochranu prav starsich
pracovnikov v EU.

Rozhodnutie vo veci Dansk Industry (DI) proti Estate of Karsten
Eigil Rasmussen (C-441/14) prispieva k pochopeniu rovnovéhy medzi pravami
zamestnancov a potrebami zamestnavatelov. Sidny dvor EU sa zaoberal aj
otazkami, ako je diskriminacia na zaklade veku a rovnaké zaobchadzanie, co je
dolezité pre pochopenie pravnych ramcov proti diskriminacii v EU.
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Napokon v rozsudku Del Cerro Alonso? Studny dvor EU konstatoval, Ze
ak je urcité zamestnanie podla vnutrostatneho prava kvalifikované ako ,,sluzba“
s urcitymi charakteristikami, ktoré su typické pre verejni sluzbu prislusného
clenského statu, nemozno to automaticky povazovat’ za relevantny ,,objektivny
dévod® odévodnujici uplatnenie vynimky zo zakazu pracovnych zmlav na dobu
uréitd v ret’azci. Vo veci Vassilakis?” Stdny dvor EU dalej konstatoval, Ze ¢lenské
staty nemézu odovodnit’ moznost” opakovaného uzatvarania pracovnych zmlav
na dobu urcitd len odkazom na veobecny zdkon alebo podzakonné ustanovenie.
Naopak, pojem objektivnych dévodov, ako je definovany v smernici
1999/70/ES, vyZzaduje oddvodnenie zalozené na konkrétnych skutocnostiach,
najmi tych, ktoré sa tykaju prislusnej cinnosti a podmienok, za ktorych sa
vykonava. Na zaklade uvedenych rozsudkov a v sulade s ustalenou judikatirou
Sudny dvor EU v spojenej veci Angelidaki a d’alsi28 potvrdil a zdéraznil, Ze verejny
sektor sa nemoze opierat’ o objektivne dévody len na zaklade toho, Ze pracovné
zmluvy na dobu uréitd vychadzaji zo zakonnych ustanoveni.

Politika Eurépskej inie na podporu a ochranu starsich Pudi

Starnutie obyvatePstva v Eurdpskej tnii (EU) si ziskava Coraz vicsiu
pozornost’, kedze pocet a podiel starsich Pudi rastie. EU a jej ¢lenské $taty zaviedli
rozne politiky a programy, ktoré priamo alebo nepriamo smeruji k podpore
starsich Pudi. EU podporuje aktivne starnutie, najma v oblasti udrzania starsich
Pudi v zamestnani, a pomaha ¢lenskym staitom pri vyvoji udrzatelnych rieseni v
oblasti dochodkov, zdravia a dlhodobej starostlivosti.

Na arovni EBurépskej unie bolo prijatych viacero
nelegislativaych/politickych  dokumentov a  stratégii s cielom zakazat
diskriminaciu na zaklade veku a podporovat’ aktivnu acast’ starsich Fudf na Zivote.

Mozno spomentt’ niektoré kIicové z nich.

Eurdpska stratégia aktivnebo starnutia (2012)

Hlavnym cielom tohto dokumentu je poskytnut’ prileZitosti pre aktivne
starnutie a zvysit’ zamestnanost’ star$ich pracovnikov. Cielom je zlepsit® kvalitu
zivota starsich Pudi a podporit’ ich aktivne zapojenie do trhu price aj do
spolo¢nosti. V tomto dokumente Eurdpska komisia nalichavo vyzyva clenské
staty, aby zaviedli politiky, ktoré podporuji trvalé zamestnavanie starsich
pracovnikov a vytvaraju lepsie podmienky pre ich pokracujicu ucast’ na trhu
prace. Stratégia tiez podporuje pristup starSich pracovnikov k vzdelavaniu a
celozivotnému uceniu, ¢o by malo zlepsit’ ich adaptaciu na meniace sa pracovné
prostredie.

26 Rozhodnutie Stidneho dvora EU vo veci C-307/05 Del Cerro Alonso z 13. septembra 2007 (2007
ECR I-07109).

27 Rozsudok Stdneho dvora EU vo veci C-364/07 Vassilakis z 12. jana 2008 (Zbierka rozsudkov
2008, s. I-00090).

28 Rozsudok Stidneho dvora EU vo veciach C-378/07 Angelidaki a d’alsi, C-379/07 Giannoudi a C-
380/07 Karabousanos z 23. aprila 2009 (2009 ECR 1-03071).
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Akiny plan Eurdpskej sinie v oblasti socidlnebo zaclenenia a chudoby (2021 — 2030)

Tento akény plan sa zameriava na posilnenie socialneho zaclenenia a
zmiernenie chudoby medzi star§simi Fud'mi. Jeho hlavnym ciefom je zarucit’, aby
starsi Pudia mali pristup k vysokokvalitnym socialnym sluzbam, a bojovat’ proti
ich socialnej izolacii. Dokument zdoéraznuje dolezitost’ posilnenia socidlnej
ochrany, rozsirenia prilezitosti na aktivne starnutie a rozvoja podpornych
infrastruktar pre starsich Pudf.

Stratégia EU v oblasti prdv starsich Indi (2027)

Ide o ambiciézny dokument prijaty Eurépskou komisiou ako sucast’
sirsicho balika politik zameranych na zlepsenie kvality Zivota starsich Tudi v
Eurépskej tnii. Odraza potrebu prisposobit’ politiku a legislativu EU starnticemu
obyvatel'stvu, ktoré celi vyzvam, ako sd socidlna izolacia, diskriminacia,
nedostato¢ny pristup k zdravotnej starostlivosti a ekonomické t’azkosti.

Stratégia sa zameriava na posilnenie socialnych prav a ochrany starsich
dospelych, s dérazom na boj proti diskriminacii na zaklade veku. Obhajuje
rovnost’ prilezitosti a spravodlivost’ vo vsetkych aspektoch Zivota, vritane
zamestnania, socialneho zabezpecenia a zdravotnej starostlivosti.

Stratégia naliechavo vyzyva clenské Staty, aby zlepsili pristup starsich Iudi k
zdravotnej starostlivosti a vytvorili podmienky, ktoré podporuji ich aktivne
zapajanie sa do trhu price a spolocnosti. Kl'i¢ovou prioritou je rozsirenie
dostupnosti socidlnych a zdravotnych sluzieb, s osobitnym dérazom na zlepsenie
digitalnych zrucnosti, aby sa star$im Pudom ulahcil pristup k modernym
systémom starostlivosti a podpory. Stratégia podporuje aktivne starnutie a
zameriava sa na zvysenie zamestnatel'nosti starsich pracovnikov prostrednictvom
podpory celozivotného vzdelavania a prispésobenia pracovisk ich potrebam.
Prostrednictvom tychto opatreni sa snazi bojovat’ proti diskrimindcii na zaklade
veku v zamestnani a zabezpecit, aby starsi P'udia mohli nad’alej aktivne
participovat’ na trhu price.

Dalsim kI'i¢ovym cielom je odstranit’ chudobu medzi star$imi l'ud’mi, ktor{
sa nachadzaji v t'azkej financnej situdcii a si socidlne izolovani. Stratégia
presadzuje posilnenie systémov socidlneho zabezpecenia a zlepsenie pristupu k
podpornym siet'am. Zdorazfiuje sa tiez zabezpeenie pristupu k byvaniu
primeranému veku, ako aj k bezhotovostnym platobnym moznostiam a
digitalnym sluzbam, ktoré seniorom zjednodusuju kazdodenny zivot.

Zelend kniha o starnuti (2021)

Zelena kniha o starnutf, ktord Eurépska komisia prijala v roku 2021, sluzi
ako konzulta¢ny dokument urceny na iniciovanie diskusie o vyzvach a
prilezitostiach vyplyvajacich zo starnutia obyvatelstva v Eurépe. Vyzyva
obcanov, organizcie a zainteresované strany, aby sa vyjadrili k tomu, ako EU a
jej clenské Staty mozu Gcinne riesit’ tieto demografické zmeny. Dokument kladie
doraz na zlepSenie kvality Zivota star$ich Pudi prostrednictvom podpory ich
socialneho zaclenenia a nezavislosti. Podporuje aktivne starnutie, povzbudzuje
ucast’ starsich Tudi na trhu price a v spolocenskych aktivitich a zaroven
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zabezpecuje rovnaky pristup k zdravotnej starostlivosti, socialnym sluzbam a
digitalnym technolégiam.
Eurdpsky akiny plan pre dusevné zdravie a pohodn (2021 — 2030)

Plan zdo6raznuje dolezitost’ podpory dusevného zdravia a blahobytu, najma
u starsich dospelych, ktorf si ¢asto ndchylni k osamelosti, socialnej izolacii a
psychickej uzkosti. Obhajuje vytvorenie inkluzivneho prostredia a zabezpecenie
pristupu seniorov k potrebnym sluzbam.

Akény plan zdéraziuje dolezitost” prevencie a podpory dusevného zdravia
vo vietkych vekovych skupinach, s osobitnym dorazom na starsich Tudi, ktori
mozu Celit’ vizvam, ako je socialna izolacia, osamelost’, depresia alebo demencia.
Seniori mézu byt obzvlast’ nachylni na problémy dusevného zdravia, ktoré sa
¢asto vyvolané faktormi, ako je strata blizkych, zhorsujice sa zdravie alebo
nedostatoéna podpora a sluzby. Plin uprednostiiuje rozvoj podpornych
programov zameranych na prevenciu problémov dusevného zdravia u starsich
Tudi.

Akeny plan kladie déraz na aktivne starnutie a podporu seniorov v pristupe
k programom, ktoré zlepsuji dusevnd pohodu a socidlne zapojenie. Socidlna
integracia a prevencia osamelosti st k'a¢ovymi faktormi pri udrziavani dusevného
zdravia.

Akéeny plan pre dusevné zdravie a pohodu je sicast’ou Sirsicho politického
ramca EU, ktory zahffia stratégiu EU pre prava starich Pudf a zelend knihu o
starnutf. Spolo¢ne sa tieto dokumenty zameriavaji na zlepsenie celkovej kvality
zivota starsich 'udi, vratane ich dusevného a emocionalneho zdravia. Akény plan
tiez podporuje spolupracu medzi ¢lenskymi $tatmi, neziskovymi organizaciami a
zdravotnymi sluzbami s ciefom vyvinat’ cielené politiky a programy na podporu
dusevného zdravia starsich Fudf.

Eurodpsky akeny plan pre dusevné zdravie a pohodu zohrava klI'icovu tlohu
v ochrane seniorov tym, Ze uprednostiiuje dusevné zdravie ako zakladny aspekt
ich celkovej pohody. Iniciativy v raimci tohto plinu maju za ciel’ zlepsit’ pristup k
sluzbam a podpore v oblasti dusevného zdravia, podporovat’ socidlne zaclenenie
seniorov, ich nezavislost’ a aktfvne starnutie, a tym posilnit’ ich ochranné
prostredie v celej EU.

AGE Platform Europe

AGE Platform Europe je neziskova siet’ zdruzujica organizacie, ktoré
zastupuju zaujmy osob vo veku nad 50 rokov v celej Eurépe. Bola zalozena v
roku 2001 a jej poslanim je podporovat’ a chranit’ prava star$ich oséb (), s
dorazom na ich aktivne zaclenenie do spolo¢nosti, ochranu pred diskriminiciou
a zlepsenie zivotnych podmienok. Organizacia sa zaobera Sirokou skalou otazok
stvisiacich so starnutim, vratane aktivneho starnutia, prostrednictvom cinnosti,
ako je advokacia, viskum a spoluprica s eurépskymi institdciami.

Hlavné ciele platformy AGE Platform Europe su:
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— Podpora prav starsich I'udi — Organizacia sa aktivne podiel'a na tvorbe
politik v EU a sna%i sa ovplyviiovat’ legislativu tak, aby lepsie odrazala
potreby starsich 'udi.

—  Zlepsovanie zivotnych podmienok — siet’ sa zaobera otiazkami, ako je
boj proti diskrimindcii na zdklade veku, pristup k socidlnej ochrane,
zdravotnej starostlivosti a podpore nezavislého Zivota.

— Podpora aktivneho starnutia — Platforma AGE Europe podporuje
aktfvne zapajanie star$ich 'udi do spoloc¢nosti a na trh prace, ¢im
prispieva k predizeniu pracovného Zivota.

—  Medzigeneracna solidarita — organizacia presadzuje myslienku, ze rozne
generacie by mali spolupracovat’ na zlepseni spolocnosti ako celku.

AGE Platform Europe tzko spolupracuje s eurépskymi institiciami, ako je

Eurépsky parlament a Europska komisia, spolu s dal$imi organizaciami
obcianskej spolo¢nosti. Organizacia zohrava vyznamnu ulohu pri formulovani a
rozvoji polittk zameranych na rieSenie vyziev starniceho obyvatelstva v celej
Eurépe.

Politika aktivneho starnutia na narodnej Grovni

Politiky aktivneho starnutia su dobre zavedené v niekolkych clenskych
statoch EU, pricom mnohé z nich implementuji stratégie na podporu
zamestnanosti starsich ob¢anov a zlepsenie ich kvality zivota. Napriklad Dansko
zaviedlo opatrenia na zvysenie flexibility zamestnanosti a zlepSenie pracovnych
podmienok starsich pracovnikov. Nemecko implementovalo iniciativy na
podporu zamestnanosti starsich Pudi a vytvorenie trhu prace, ktory je viac
priatel'sky k starsim lPudom. V Holandsku sa programy zametiavaji na
celozivotné vzdelavanie a prisposobenie pracovisk tak, aby lepsie vyhovovali
star$im  zamestnancom.  Taliansko  podporuje  starsich  pracovnikov
prostrednictvom  téznych  opatreni, vratane dafiovych stimulov pre
zamestnavatelov, ktori ich zamestnavaju, a programov rekvalifikicie a rozvoja
zruénosti. Tieto snahy majui spolo¢ne poméct’ starsim pracovnikom prisposobit’
sa meniacim sa poziadavkam trhu prace.

Politiky sa zaoberaju aj zdravim starsich pracovnikov prostrednictvom
podpory bezpeéného a zdravého pracovného prostredia. Iniciativy zahfriaja
skolenia o ergonomickej praxi a podporu zdravého zivotného stylu s ciefom
pomoct’ predchidzat’ pracovaym urazom.?

Na Slovensku bolo vykonanych niekol'ko vyskumov, ktoré ukazuju, ze
diskriminacia na zaklade veku v pracovnhom prostred{ pretrvava. Starsi pracovnici,
najmi ti nad 50 rokov, st ¢asto vaimani ako menej ziaduci a zamestnavatelia ¢asto
vahaju, ¢i ich zamestnat’ na plny Gvizok alebo na dlhodobé zmluvy. Prieskumy
ukazuji, ze az 83 % slovenskej verejnosti vnima starSich Tudi ako

2 Viac informacii o viskume: Vyskumna sluzba poslancov Vyskumna sluzba Eurépskeho patlamentu
140811REV1 http://www.eprs.ep.parl.union.cu - http://epthinktank.cu eprs@ep.europa.cu
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diskriminovanych na trhu price, najmi pri prijimani alebo prepast’ani
ZaMEStnancov.

Slovenska republika riesi otdzku zamestnanosti starSich pracovnikov
prostrednictvom viacerych polittk a programov. Klacové priority zahfnaja
prediZenie pracovného Zivota, zavedenie flexibilnych foriem prace a podporu
celozivotného vzdelavania. Tieto politiky zahfniaju aj programy rekvalifikacie a
zvySovania kvalifikicie, ktorych ciefom je pomoct’ starsim  pracovnikom
prisposobit’ sa meniacim sa poziadavkam trhu price. Okrem toho podporuju
medzigenerac¢nud spolupricu a zavadzaji opatrenia na boj proti diskriminacii na
zaklade veku s cielom zvysit' zamestnatelnost’ a integraciu starsich Pudi do
pracovnej sily. >

V minulosti boli realizované rézne politiky a programy na podporu
zamestnanosti starsich pracovnikov, ktoré boli ¢asto zaclenené do $irsich stratégif
aktivneho starnutia a celozivotného vzdeliavania, avsak neboli konsolidované do
jedného ramca. Tieto iniciativy zahffiali predizenie pracovného Zivota, zavedenie
flexibilnych pracovnych podmienok a podporu rekvalifikacie. V roku 2014 bol
spusteny Narodny program aktivneho starnutia, ktorého cielom je zlepsit’
pracovné prileZitosti a pracovné podmienky starsich Tudi. Tento program (2014
— 2020) sa zameriaval konkrétne na podporu zamestnanosti starsich pracovnikov
a ulahcenie ich integracie na pracovisku.

Slovensko v sucasnosti implementuje tdato politiku prostrednictvom
Narodného programu aktivneho starnutia 2021 — 2030, ktory sa zameriava na
podporu starsich pracovnikov v styroch kIi¢ovych oblastiach:

- celozivotné vzdelivanie,

- zlepsovanie digitalnych zruc¢nost,

- pracovné podmienky a

- legislativne zmeny v oblasti rekvalifikacie.

Cielom tohto programu je pomdct’ star$sim P'ud'om lepsie sa prisposobit’
modernym poziadavkim trhu prace. Slovensko tiez aktivne investuje do
zlepSovania digitalnych zru¢nosti starsich Tudi, pricom vyuziva finanéné
prostriedky z eurépskeho planu na obnovu na podporu vzdelavacich kurzov pre
starsich a znevyhodnenych obc¢anov.3!

V oblasti pracovnych podmienok prislusné pravne predpisy stanovuja
vynimoc¢né osobitné podmienky pre starsich pracovnikov. Prikladom je
obmedzenie nad¢asov pre zdravotnickych zamestnancov nad 50 rokov v § 97 ods.
12 zakona ¢. 311/2001 Z. z. o Zikonniku price v zneni neskotsich predpisov.

Zaver

30 Kafkovd, M. :Index aktivneho starnutia ako néstroj na hodnotenie a porovnavanie krajin: Pripad
(vjcskcj republiky a Slovenska®. Socioligia — Slovak Sociological Review, 54(2), s. 168-185, 2022, s. 168.

31 Hatér, C., Jedlickova P. : Otdgka aktivneho starnutia a aktivneho vekn v oblasti vdeldvania a socidlnej politiky
na Slovensku, v Nemecku a ‘Tvpam’e/s/éﬂ Hatar a Jedlickova, 2020, s. 328.
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Niektoré zakladné informacie o rozhodovacej praxi a jej prinose sme uz
uviedli vyssie. S osobitnym odkazom na rozhodnutia analyzované vyssie (a
podrobne) vsak uvadzame zhrnutie najdolezitejsich zaverov rozhodovacej praxe.

Smernica 2000/78/ES stanovuje rimec pre tovnaké zaobchadzanie v
zamestnan{ a povolani a zakazuje diskriminaciu na zaklade veku. Tato ochrana
vsak neplati absolutne — umoznuje vynimky, ak opatrenia sleduji legitimne ciele
a st primerané. Nakoniec, odévodnenie ¢. 25 smernice o rovnakom zaobchadzani
v zamestnani obsahuje vetu ,,050bitné ustanovenia, kioré sa migu lisit' v gavislosti od
situdcie v enskych Statoch*, Co znamena, e je na lenskych $taitoch EU (...), aby na
zaklade politickych, ekonomickych a socialnych hlPadisk rozhodli, ¢i moznost’
predizit’ pracovny Zivot zamestnancov alebo naopak umoznit’ zamestnavatel'om
ukoncit’ zamestnanie osob, ktoré maju narok na odchod do déchodku, bud
dobrovol'ne, alebo povinne, s prihliadnutim na $pecificka situaciu na trhu prace
v danom S$tate. %

Sudny dvor EU v sdlade s vyssie uvedenjym konstatoval v uvedenjch
rozhodnutiach, Ze podpora zamestnanosti nepochybne predstavuje legitimny ciel
socialnej politiky alebo politiky zamestnanosti, co sa samozrejme musi uplatiiovat’
na vnutrostatne nastroje politiky trhu prace zamerané na zlepsenie pristupu k
zamestnaniu a zlepsenie Sanci urcitych kategérii pracovnikov na vstup do
aktivneho Zivota. 3

Moézeme uvazovat’, ale aj inak. Protiargumentom v prospech zachovania
diskriminacie ,,star$ich® zamestnancov na zaklade veku je tvrdenie, Ze takéto
opatrenia nadmerne zasahuji do prav a opravnenych zaujmov dotknutych os6b
tym, ze ich diskriminuji. Tito sa nemézu branit’; pridu o pracu a Zivobytie. St
diskriminovani v porovnan{ s mladsimi zamestnancami. Je vsak mozné vnimat’
nerovny status a nerovné podmienky na druhej strane, a to u mladych/mladsich
uchadzacov o zamestnanie, ktorf nemaji ziadnu ind materialnu istotu alebo ju
maji len na urcité kratsie obdobie alebo v minimalnej vyske niekde na drovni
zivotného minima. Tito mladi uchiddza¢i o zamestnanie su naprick svojej
kvalifikacii a zru¢nostiam mnohokrat nezamestnani z dévodu nedostatku
relevantnych volnych pracovnych miest, ktoré st obsadzované osobami, ktoré by
po ukonéeni zamestnania nepatrili do kategérie uchadzacov o zamestnanie,
pretoze by boli materidlne zabezpecené a pravne klasifikované ako dochodcovia.
Podl'a nasho nazoru nie je dana situacia rovnaka ani porovnatel'na. Sudny dvor
EU v rozsudku vo veci C-411/05 Félix Palacios de Villa proti Cortefiel Servicios
SA konstatoval, ze ,nie je mogné povatovat’ za neprimerany Zdsah do legitimnych
pogiadaviek zamestnancov, ktori boli povinni odist’ do ddchodkn, pretoge dosiabli stanoveny

32 Odsek 69 rozsudku Stdneho dvora EU vo veci C-411/05 Félix Palacios de Villa proti Cortefiel
Servicios SA.

¥ Je nevyhnutné zlepsit’ $ance absolventov, rodicov maloletych deti a injch kategérii uchadzacov o
zamestnanie, ktorf maji z urcitych dé6vodov obmedzeny pristup k zamestnaniu, a to najmi z dévodu
nedostatku pracovnych miest obsadzovanych starsimi Fud’mi, ktorf maju narok na starobny déchodok,
aby sa mohli zapojit’ do trhu prace.
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vek, pokial prislusné pravne predpisy nie si zalogené vylulne na stanovenom veku, ale
zobladinjii aj skutolnost, e dotknuté osoby dostivajii na konci svejej kariéry finanini
kompenzdciu vo forme starobného dichodkn, ako je to ustanovené vo vnditrostitnom systéme,
ktory je predmetom konania v blavne vect, pricom vyska tobto dochodku nemize byt
povagovand a neprimerand.

Rozsudky (napr. C-411/05 Palacios de la Villa, C-45/09 Rosenbladt, C-
250/09 a C-268/09 Georgiev) potvrdili, ze vekové obmedzenia v pracovnom
prave mozu byt” odovodnené, ak sleduju legitimne ciele, ako napriklad (i) podporu
zamestnavania mladsich generdcii, stabilitu a rovhovahu déchodkovych systémov
a predvidatel'nost’” pracovnych vzt'ahov.

Sudny dvor Eurépskej tnie vo svojom rozsudku jasne uvadza, ¢o plati aj v
stredoeurépskom kontexte, ze pokial maju dotknuté osoby po skonceni svojej
kariéry finan¢na istotu od $tatu ako nahradny prijem za stratu mzdy, ustanovenie
zakona, ktoré upravuje ukoncenie pracovného pomeru z doévodu dosiahnutia
urc¢itého veku a moznosti odchodu do déchodku, je primerané, objektivne a
odovodnené.

Ak je pripustné prijat’ nazor, Ze ustanovenia vnutrostitnych pravnych
predpisov ¢lenskych $titov EU, ktoré zavadzaji automatické ukoncenie
pracovného pomeru po dosiahnuti urcitého veku zamestnanca a splneni d’alsej
podmienky na poberanie starobného dochodku, st zluéitePné s pravom EU a
nepredstavuji porusenie zasady rovnakého zaobchadzania, vznika otdzka, ¢i sa
rovnaky nazor moéze uplatnit’ na situdciu, ked c¢lenské stity vo svojich
vnuatrostatnych pravaych predpisoch stanovuju, ze zamestnavatel musi takému
»starsiemu®  zamestnancovi podat’ vypoved, ak su splnené podmienky
dosiahnutia vekovej hranice spolu s nirokom na starobny déchodok.3*

Takyto systém nie je zavizny pre vsetkych zamestnavatelov a vietkych
zamestnancov, ale umoznuje zamestnavatel'om, aby sami rozhodli, ¢i tento dovod
na ukoncenie pracovného pomeru pouziju v pripade konkrétneho zamestnanca.
Pravne predpisy, ktoré umozfuji zamestnavatefovi rozhodnut’ sa podla
vlastného uvaZzenia, ¢i statSicho zamestnanca prepusti alebo nie, otvaraju
zamestnavatel'ovi dvere k diskriminacii pri rozhodovani o tom, ,,ktorého starsiecho
zamestnanca si vybrat’™, alebo k zneuZivaniu svojej pozicie zamestnavatela, ktory
ma pravomoc rozhodnut’ o ukonceni pracovného pomeru. Takéto konanie vsak
predstavuje porusenie zakona, aj ked moéze zamestnancovi podat’ vypoved z
doévodu veku. Zakon zakazuje konat’ diskrimina¢nym spésobom alebo zneuzivat’
svoje prava a postavenie s cielom ziskat’ iné vyhody alebo (hanlivo alebo dokonca
hanebne) prehibit’ podriadenost’” medzi zamestnavatelom a zamestnancom, bez
ohladu na to, ¢i ma zamestnavatel' pravo ukoncit’ pracovny pomer z dévodu
dosiahnutia vekovej hranice.

3 Napriklad § 63 ods. 1 pism. f) Zakonnika price Slovenskej republiky, ktory je napadnuty pred
Ustavnym sudom Slovenskej republiky a ktorého uéinnost’ je pozastavend z dévodu podozrenia z
nezlucitePnosti s Ustavou Slovenskej republiky ¢. 460/1992 Z. z.
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Ukoncenie pracovného pomeru z dovodu veku, ktoré je formulované ako
volitePny dévod ukoncenia, mozno povazovat’ za ,menej diskrimina¢né“ ako
automatické ukoncenie alebo za menej zavazné pre starsich zamestnancov ako
celok. Zamestnavatel, ak potrebuje a chce nadalej zamestnavat’ starsicho
zamestnanca, nie je povinny ukonéit’ pracovny pomer ani akceptovat’ ukoncenie
z dévodu automatického ukoncenia z dévodu veku. Naopak, ak by bol pracovny
pomer automaticky ukonceny s moznost'ou opitovného uzatvorenia zmluvy,
zamestnavatel’ by mal ovela sirsi rozsah moznosti rokovania, vzhladom na zasadu
zmluvnej slobody, kde by v pripade, ak by chcel skryto alebo dokonca legilne
,»diskriminovat™, by bolo pre neho Iahsie obh4jit” svoje konanie, ako keby mal
viacerych zamestnancov, ktori splnili podmienky na ukoncenie pracovného
pomeru dosiahnutim vekovej hranice, a rozhodol by sa nediskrimina¢nym
sposobom, s kym ukoncit’ a s kjm neukon¢it’ pracovny pomer. Hoci neplatnost’
tohto dévodu ukoncenia je t'azké napadnat’, konanie zamestnavatela pred
ukoncenim pracovného pomeru a pocas neho je zalovatel'né a pravo zamestnanca
nemozno obmedzit’.

Moznost’ zamestnavatel'a prepustit’ zamestnanca, ktory dosiahol ur¢ity vek,
povazujeme za suladnd so smernicou 2000/78/ES, pretoze predstavuje menej
zasah do prav zamestnancov ako automatické ukoncenie pracovného pomeru.
Tiez tvrdime, Ze Sudny dvor EU konstatoval, e clenské $tity maji na
vnutrostatnej Grovni Siroku diskre¢nd pravomoc nielen pri volbe konkrétneho
ciela socidlnej a zamestnaneckej politiky, ale aj pri definovani opatreni, ktoré
mozno prijat’ na jeho dosiahnutie. 3

Z rozhodovania v$ak mézeme vyvodit’ aj d’alsie dolezité zavery. Opatrenia
umoznujice odlisné zaobchadzanie musia byt primerané a nevyhnutné. To
znamend, ze musia byt” vhodné na dosiahnutie sledovaného ciela a zaroven
nesmud prekracovat’ rimec toho, ¢o je na jeho dosiahnutie nevyhnutné.
Automatické ukoncenie pracovného pomeru z doévodu veku je mozné len v
pripade, ak existuju dostatoéné zaruky sociilneho zabezpelenia (naprt.
déchodkové davky) pre dotknutych zamestnancov. Zamestnancom, ktorych
pracovny pomer je ukonceny z dévodu veku, musi byt’ zaruceny pristup k
starobnému d6chodku alebo inému socialnemu prijmu.

Po dosiahnuti dochodkového veku a nadobudnuti naroku na davky
socialneho zabezpecenia moéZete mat’ vo svojom pracovnom pomere vicsiu
flexibilitu. Prikladom je vec Georgiev,® v ktorej Sudny dvor zdéraznil, Ze
zamestnanci moézu byt zamestnavani na zaklade kratkodobych zmlav po
dosiahnutf déchodkového veku . Takéto opatrenia véak nesmu byt diskrimina¢né

% Rozhodnutie C - 144/04 Mangold.

3 Spolu s rozsudkami Palacios de la Villa a Rosenbladt poskytlo jasné usmernenie, kedy je vekové
obmedzenie v pracovnom prave opravnené. Poukazuje na to, ze pracovné pravo clenskych $tatov
moéze obsahovat’ vekové obmedzenia, pokial’ tieto opatrenia respektuju zdsady proporcionality a
sleduju socialne alebo ekonomické ciele.
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ani svojvol'né. Flexibilné pracovné zmluvy musia byt’ odévodnené konkrétnymi
potrebami zamestnavatel’a alebo spoloc¢nosti.

Sud poukizal na podporu a potrebu medzigeneracnej solidarity. V
niekol’kych pripadoch (najmi Rosenbladt a Georgiev) Sud zdoraznil dolezitost’
podpory zamestnavania mladych Tudi prostrednictvom povinného odchodu
starsich pracovnikov do doéchodku. Tato medzigeneraéna solidarita bola
identifikovana ako legitimny ciel, ktory méze odovodtiovat’ vekové obmedzenia.

Tieto rozsudky zovseobecnili zasady nediskriminacie na zaklade veku, ¢im
vytvorili pevny zaklad na ochranu zamestnancov pred diskriminaciou na zaklade
veku a zaroven poskytli ¢lenskym $tatom flexibilitu pri stanovovani ich politik.
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Pisomnosti zamestnavatela - tzv. vytykace listy’'

The Employer’s documents — warning letters

prof. JUDr. Andrea Olsovska, PhD.2

Abstrakt

Potas trvania pracovného pomern gamestndvatel’ olakdva od amestnanca riadne a
price. Mozu vsak nastat’ situdcie, kedy si zamestnanec neplni svoje povinnosti, porusuje pracovndi disciplinu alebo

¢ jtne vykondva pricu. Za ik price (zakon & 311/ 2001 Z.3. Zdkonnik price v nent neskorsich predpison,
scinnost’ & 1.9.2025, dalej aj ako ,,ZP* alebo ,Zdkonnik price”) ako ndstroj riesenia takychto situdcii poniika
mognost’ upogormenia Jamestnanca na jeho negativne spravanie sa, ktoré by malo mat’ aj preventny charakter.
U pripade, ak by spravanie sa zamestnanca bolo nz neiinosné, je dand mognost’ aj skondit’ pracovny pomer. V'zbhladom
na rogmanitost’ situdcii a ronorodé pristupy v rozhodovacej linnosti sidov je pre aplikacnii prax v niektorych pripadoch
obtiagne uriit, & negativne, chybné spravanie sa zamestnanca je porusenim pracovne disciliny, alebo neuspokojivym
plnenin pracovnych iiloh alebo nespliianim poadaviek. Kede Zakonnik price nezakotvuje vela ndstroj umo:iinjsicich
riesit’ pochybenia amestnancov, ako délegity ndstroj sii preto vnimané tv. vytjkacie listy. Kede sii aj podstatnym
podkladom pre platné skoncenie pracovnébo pomern a vedi sa diskusie o ich charaktere a ndlezitostiach, pogornost’
bude venovand ich analyze.

L 1 ’V,/ 5, 0 dobhods

Kruacové slova
porusenie pracovnej discipliny, npozornenie, neuspokojivé plnenie pracovnych siloh, npogornenie, fakticky sikon, pravny
sikon.

Abstract

During the duration of the employment relationship, the employer expects to perform the agreed work properly and with
high quality from employees. Flowever, situations may arise when the employee fails to fulfill bis/ ber obligations, violates
work. discipline or performs work of poor quality. The Labor Code (Act No. 311/2001 Coll., Labor Code, as
amended, effective as of 1.9.2025, hereinafter referred to as the "Labor Code' or "Labor Code"), as a tool for resolving
such situations, offers the possibility of warning the employee about his/ her negative bebavior, which shonld also have a
preventive nature. If the employee's behavior becomes intolerable, there is also the possibility of terminating the employment
relationship. Given the diversity of situations and diverse approaches in the decision-making activities of the courts, it is
difficult for application practice in some cases to determine whether the negative, erroneons behavior of the employee is a
violation of work discipline, or unsatisfactory performance of work tasks or failure to meet requirements. Since the Labor
Code does not enshrine many tools enabling the resolution of employee misconduct, warning letters are therefore perceived
as an important tool. Since they are also an essential basis for the valid termination of the employment relationship and
discussions are ongoing about their nature and requirements, attention will be paid to analysis of warning letters.

Keywords
breach of work discipline, warning, unsatisfactory performance of work tasks, warning, factual act, legal act.

! Vedecky text bol vypracovany v ramci rieSenia grantovej tlohy VEGA & 1/0013/23 ,,Eurdpske
mimikry algoritmického riadenia obsabu pr. opravneho vyt abu v slovenskej pravnej riprave v désledkn transpogicie
prameiiov enrdpskebo pracovného prdva a revidovaného nplatnenia GDPR.“ (zodpovedny riesitel’ prof. JUDr.
Marek Svec, PhD., LI.M.)

2 prof. JUDr. Mgr. Andtea Olsovskd, PhD.: Trnavska univerzita v Trnave, Pravnicka fakulta Katedra
pracovného prava a prava socidlneho zabezpecenia, profesorka.
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Uvod

V praxi sa mozno stretnit’ s pojmom ,vytykaci” list, ktory sa pouziva
v suvislosti s porusenim pracovnej discipliny, kedy sa zamestnancovi ,,vytyka“
porusenie pracovnej discipliny (v personalistike sa pouziva aj skratka ,,PPD*
alebo pojem ,,warning letter”) alebo zamestnavatel' tymto listom ,,upozorfiuje
a vyzyva‘“ zamestnanca, aby sa zlepsil, pretoze neuspokojivo plni pracovné ulohy.
Pravna Uprava ten pojem nepoznd, pouziva iné pojmy, ktoré si zakotvené v § 63
ods. 1 pism. d) a e) ZP v ramci vypoctu vypovednych dévodov, ktoré mozeme
zjednodusene vnimat’ ako vypovedné dovody na strane zamestnanca (pisomna
vyzva a pisomné upozornenie).

Zamestnanec je povinny vykonavat’ svoju pracu zodpovedne a riadne, musi
byt odborne sp6sobily vykonavat’ dohodnuty druh prace a plnit” pracovné dlohy.
Ak nesplfia pozadované podmienky na vykon prace, nie je odborne sposobily
vykonavat’ dohodnutt pracu, pripadne podava nekvalitné vykony, méze s nim
zamestnavatel’ skoncit’ pracovny pomer. Nespdsobilost’ zamestnanca vykonavat’
dohodnutd pricu a pravo zamestnavatela dat’ zamestnancovi vypoved prave
z tychto dévodov vyplyva z § 63 ods. 1 pism. d) a e) ZP.

Podla ustanovenia § 63 ods. 1 pism. d) ZP zamestnavatel moze skoncit’
pracovny pomer so zamestnancom, ak zamestnanec:

1. nesplna predpoklady? ustanovené privnymi predpismi na vykon dohodnutej
prace,

2. prestal splhat’ poziadavky* podla § 42 ods. 2 ZP,

3. nesplia bez zavinenia zamestnivatela poziadavky na riadny vykon>
dohodnutej prace uréené zamestnavatelom vo vautornom predpise alebo

4. neuspokojivo plni pracovné ulohy a zamestnavatel’ ho v poslednych
Siestich mesiacoch pisomne vyzval na odstranenie nedostatkov a

3 Predpoklady na vykon dohodnutej price st ustanovené vseobecne zaviznymi pravaymi predpismi,
ktoré sa moézu v pricbehu trvania pracovného pomeru aj zmenit’. Moéze nastat’ situdcia, Ze
zamestnanec pti vzniku & pocas uréitej doby pocas trvania pracovného pomeru spifial predpoklady
na vykon dohodnutej price, po zmene pravnej Gpravy ich viak prestane spinat’.

4 Ak osobitny pravny predpis ustanovuje volbu alebo vymenovanie ako predpoklad vykonavania
funkcie Statutitneho orginu alebo vnutorny predpis zamestnavatela ustanovuje volbu alebo
vymenovanie ako poziadavku vykondvania funkcie veduceho zamestnanca v priamej riadiacej
pbsobnosti $tatutirneho organu, pracovny pomer sa zakladd pisomnou pracovnou zmluvou az po
jeho zvoleni alebo vymenovani (§ 42 ods. 2 ZP). Zamestnavatel’ si méze vo vnutornom predpise urcit’,
ze urcité pozicie sa obsadzuju na zéklade volby alebo vymenovania uréenym orginom zamestnavatela.
Volba a vymenovanie su poziadavkami potrebnymi na vykon price, a len v pripade, ak ich veduci
zamestnanec splfia, uzatvara s nim zamestnavatel’ pracovnd zmluvu. Dosledkom odvolania (vzdania
sa) z funkcie je vznik vipovedného dévodu, pre ktory moéze zamestnavatel’ skoncit” pracovny pomer.
5 ZP umoznuje, aby si zamestnavatelia v silade s konkrétnymi podmienkami ich ¢innosti urdili pre
zamestnancov poziadavky na riadny vykon prace. ZP pozaduje, aby boli takéto poziadavky stanovené
vo vautornom predpise zamestnavatel'a, ktoré sa mézu menit’ aj pocas trvania pracovného pomeru.
Zamestnavatel' by mal postupovat’ v stlade so zasadou primeranosti, stanovené poziadavky by mali
byt zhladiska vykonu price oprivnené apovahou pracovnjch ¢innosti (objektivne)
ospravedlnitel'né, pricom pravny vyznam maju len vtedy, ak ich nesplnenie zamestnavatel' nezavinil
(NS CR, sp. zn. 21 Cdo 3641/2012).
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zamestnanec ich v primeranom Case neodstranil.

Pri tychto vypovednych dévodoch je moznost’ dania vypovede casovo
neohranicena (na rozdiel od vypovede z dévodu porusenia pracovnej discipliny,
pri ktorom Zakonnik prace stanovuje objektivnu aj subjektivnu lehotu), dovod
vsak musi existovat’, trvat’ v ¢ase davania vypovede.® Sticasne nie je potrebné
preukazovat’ zavinenie zamestnanca (skiima sa objektivny sta, nie je podstatné, ¢i
zamestnanec imyselne alebo z nedbanlivosti naplna tieto vypovedné dévody).

Podla § 63 ods. 1 pism. e¢) ZP moéze zamestnavatel dat’ zamestnancovi
vypoved, ak su u zamestnanca dévody, pre ktoré by s nim zamestnavatel’
mohol okamZite skoncit’ pracovny pomer, alebo pre menej zavainé
porusenie pracovnej discipliny; pre menej zavaZné poruSenie pracovnej
discipliny mozno dat’ zamestnancovi vypoved’, ak bol v poslednych
§iestich mesiacoch v suvislosti s porusenim pracovnej discipliny pisomne
upozorneny na moznost’ vypovede. Zikonnik price v § 63 ods. 4 (sucasne
v dalSom ustanoveni upravuje Specifikd) umozfiuje zamestnavatelovi dat’
zamestnancovi vypoved pre porusenie pracovnej discipliny iba v lehote dvoch
mesiacov odo dna, ked’ sa o dévode vypovede dozvedel (tzv. subjektivna lehota),
najneskor vsak do jedného roka odo dna, ked” d6évod vypovede vznikol (tzv.
objektivna lehota).” Na rozdiel od predchadzajucich vypovednych dévodov je
potrebné prekazat’ zamestnancovi, ze zavinil porusenie pracovnej discipliny.

KedZe sa v aplikacnej praxi mozno stretnat’ s otazkou, akd pravnu povahu
ma vlastne pisomnd vyzva ¢i pisomné upozornenie, aké ma mat’ obsahové ¢i
formalne nalezitosti a Zakonnik price neupravuje mnohé aspekty, je potrebné
vychddzat’ aj zrozhodovacej cinnosti sudov, pripadne nazorov odbornej
verejnosti.

Fakticky ukon

V ramci praconého pomeru sa realizuju rozne pravne tkony, ako aj faktické,
organizac¢né ukony. V urcitych situdciach je jasné odlienie, Ze ide o pravny tkon
(napr. dohoda o hmotnej zodpovednosti), alebo Ze ide o fakticky ukon (napr.
oznamenie zamestnavatela, vakom dokumente si zamestnanec eviduje
dochadzku). Pri niektorjch tkonoch mozno polemizovat’ o ich povahe (napt.
rozhodnutie o organizacnej zmene. Hoci niektoré tkony sa vnimaji skor ako
faktické ukony, mozno uvazovat’ o tom, ¢i by predsa, s prihliadnutim na ich

6 Por. R 38/79.

7 Uvedené lehoty nie si len oby¢ajnymi poriadkovymi lehotami, ale vzmysle § 36 ZP ide
o prekluzivne lehoty. Ked'ze lechoty maji prekluzivny charakter, znamena to, ze po ich marnom
uplynuti zamestnavatel’ neméze uplatnit’ platni vypoved ¢ okamzité skoncenie pracovného pomeru
z dévodu porusenia pracovnej discipliny. Ak by tak aj urobil a doslo by k sidnemu konaniu o neplatné
skoncenie pracovného pomeru, sid prihliada na tito skutoénost’, a teda uz by bolo irelevantné, ¢i
doslo k poruseniu pracovnej discipliny a konstatoval by, Zze doslo k neplatnému skonc¢eniu pracovného
pomeru.
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dolezitost’ (a s prihliadnutim na definiciu pravneho dkonu® obsahujucej termin
whamd’ ), nemohli byt” vnimané ako pravne tkony. A to najmi z toho dévodu,
aby bolo mozné preskumat’ ich platnost’ aj v ramci pripadného sudneho konania.
Nemozno opomenut’ dolezitost’ pisomnej vyzvy ¢i pisomného upozornenia,
nasledkom ktorych méze byt uplatnena vypoved alebo okamzité skoncéenie
pracovného pomeru zo strany zamestnavatela. KedZe sa tito vyzva alebo
upozornenia nepovazuje za pravay ukon, nie je mozné vo vzt'ahu k nim (ich
forme) uplatnit’ tzv. dolozku neplatnosti v zmysle § 17 ods. 2 ZP. Preto je
potrebné sa zamysliet’ nad tym, ¢i vyzva alebo upozornenie méze byt vyjadrené
v ustnej, pripadne konkludentnej forme.

Ak nevnimame pisomné upozornenie ¢i pisomnu vyzvu ako pravny tkon (a
teda nie je mozné uplatnit’ tzv. dolozku neplatnosti), ale ako predpoklad platnosti
vypovede, pisomna forma by mala byt’ dodrzana. V opa¢nom pripade mozno
konstatovat’, Zze v ramci postupu pre skoncenie pracovného pomeru neboli
dodrzané vsetky zakonné predpoklady (konanie v rozpore so ziakonom) a teda
skoncenie pracovného pomeru by malo byt’ neplatné.

Vnimanie pisomnej vyzvy ¢i pisomného upozornenia ako faktického dkonu
potvrdili vo viacerych sudnych rozhodnutiach sudy. ,Plsemnd vyzva k
odstranéni neuspokojivych pracovnich vysledku je hmotnépravnim predpokladem
Platnosti vypovédi dané zaméstnanci podle ustanoveni § 46 odst. 1 pism. e) zdk. price, pricems
nilezitostf tohoto faktického tkonu je stanoveni iy, ve které md zaméstnane
nenspokojivé pracovni vysledky odstranit.“® Podobne aj v d'alSom rozhodnuti: , I"yklad
dovolatelem nastolené pravni otizky ve vtabu k 1v. faktickym iikoniim se v judikature vyssich
soudsi jig v minnlosti ustalil. Sondni praxe v tomto smérn ganjala jig diive stanovisko (srov.
Zhodnocent rozhodovani sondii o nékteryeh otazfedch skoncent pracovnibo pomeérn, Cpj 42/ 76,
uvereinény ve Sbhorniku Nejvyssiho soudu o obéanském soudnim rizeni a o 1izent pred stitnim
notarstvim IV, SEV'T Praha 1986, str. 191), z néhog (jako obdobné véci) vychdzel odvolaci
soud i nyni, %e plsemné upozornéni na moznost vypovédi - jako hmotnéprivanf
podminka platné vypovéds - nenf privnim ukonem ve smysiu ustanoveni § 240
odst. 1 gdk. prdce, nebot’ nejde o takovy projev viile, s nim# by pravni predpisy spojovaly vznik,
gménn nebo danik prav a povinnosti sicastniki pracovnépravnibo vztabu. Jednd se pouze o
skutecnost (13v. fakticky iikon), kterd je hmotnépravnim predpokladem pro pravni sikony tam,
kde to prdavni predpisy stanovi, a kterd nent sama o sobé piisobild privodit nasledky v pravnich
vztagich rcastniki pracovnépravnibo vtabu; nelZe je proto posuzovat 3 hledisek ustanovens |
242 odst. 1 zdk. prce.“"

8 Ust. § 34 Obcanskeho zakonnika : Pravny ukon je prejav vole smerujici najmi k vzniku, zmene
alebo zaniku tych prav alebo povinnosti, ktoré pravne predpisy s takymto prejavom spijajui.

9 NS CR, sp.zn. 21 Cdo 4066/2008.

10 NS (VZR, sp.zn. 21Cdo 2431/2004; podobne NS CR, sp. zn. 21 Cdo 3046/2010:,, Pisenné upozornéni
zaméstnance na moinost vypovédi neni pravnim sikonem ve smyshu nstanoveni § 240 odst. 1 zdfk. price, nebot’ nejde o
takovy projev vile, s nim% by pravni predpisy spojovaly vinik, ménn nebo anik priv a povinnosti sicastniki
pracovnépravnibo vtabn. Soundni praxe v tomto smérn anjala jig diive stanovisko (srov. Zhodnoceni rozhodovini
soudii o nékterych otdzkdch skonceni pracovniho pomérn, Cpj 42/ 76, uveregjnény ve Sbornikn Nejpyssiho sondn o
obéanském sondnim rizeni a o 1izent pred stitnim notarstvim IV, SEV'T Praba 1986, str. 191), Fe se jednd pouge
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Vnimanie upozornenia ako faktického tkonu potvrdzuje aj rozhodovacia
c¢innost’ slovenskych sadov. ,,Pokial’ ide o upozornenie na porusenie pracovnej discipliny
dospel siid k zdvern, e neexistuje naliehavy pravny ganjem na urient jeho neplatnosti a zdrovert
upozornenie na porusenie pracovaej discipliny nie je mozné povazZovat’ za
privny dkon podlfa § 34 Obcianskeho zikonnika. Upozormenie na pornsenie
pracovngj discipliny totig samo osebe nemi za ndsledok vnik, menn alebo zdnik prav a
povinnosti navrhovatela ako zamestnanca odporcn.”!!

Vytykacie listy si prejavom vole, avsak v zmysle uvedeného nie prejavom
vole ako pravneho dkonu, ale faktického ukonu, ktory sim osebe teda priavne
nasledky nesposobi, ale méze byt’ podstatnou skutocnost’ou pre nasledny pravny
ukon, ktory je uz relevantnou skutoc¢nost’ou, ktora sposobi pravny nasledok. Tato
skutocnost’ by ale nemala menit’ ni¢ na tom, Ze tak upozornenia ako aj pisomna
vyzva, aby boli relevatnym dokumentom pre pripadné skoncenie pracovného
pomeru, by mali byt urcité, obsahovat’ konkrétne vymedzenie pochybeni.
Fakticky ukon moéze byt zrealizovany (podobne ako pravny ukon) konanim,
opomenutim, konkludentne.

Pisomna vyzva na odstranenie nedostatkov

Vzhl'adom na to, Ze zamestnavatel zabezpecuje pracu, ktord nasledne
odmenuje, od zamestnanca v zavislosti od povahy vykonavanej prace vyzaduje
urcity stupen kvality prace (ak ide o prace, pre ktoré je dolezita kvalita poskytnutej
sluzby, vyrobeného vyrobku a pod.), vyrobenie vopred stanoveného poctu
vyrobkov (ak ide o prace, ktorych vystupy mozno kvantifikovat’, napr. uréenim
notriem spotreby prace) alebo poskytnutie sluzby ¢i vyrobenie vyrobku vopred
stanovenym sposobom.

MobZu nastat’ situicie, Ze zamestnanec nespiﬁa ocakivania zamestnivatel'a
a zamestnavatel sa rozhodne skoncit’ so zamestnancom pracovny pomer
vypovedou z dévodu neuspokojivého plnenia pracovnych uloh. Neuspokojivé
plnenie pracovnych uloh vychadza z objektivneho zistenia, neskima sa
zavinenie zamestnanca. Je irelevantné, ¢i neuspokojivé plnenie pracovnych uloh
je dosledkom neschopnosti zamestnanca, nespoésobilosti, nezodpovedného
pristupu k plneniu pracovnych povinnosti alebo jeho amyslu si neplnit’ pracovné
povinnosti dosledne. Podstatné je to, Ze objektivne existuje neuspokojivé plnenie
pracovnych udloh'? a zamestndavatelovi sta¢i preukdzat’, Ze skutocne doslo
k neuspokojivému plneniu pracovnych dloh.

Zamestnavatel moze uplatnit’ tento vypovedny dévod az vtedy, ak bol
zamestnanec pisomne vyzvany, ze neuspokojivo plneni pracovné ulohy a napriek
tomu nedostatky neodstranil. Pisomna vyzva tykajica sa neuspokojivého plnenia
pracovnych tloh musi byt’ pisomna. Sucasne zamestnavatel’ musi zamestnancovi

0 skutelnost (0. fakticky rikon), kterd je hmotnépravnim predpokladen pro pravni sikon - pro vyjpovéd' 3 pracovniho
poméru 3 diivodu méné zavainého porusovani pracovni kagné podle nstanoveni § 46 odst. 1 pism.f) gdk. prdce.

11 Rozsudok Okresného sudu Bratislava I1., sp. zn.17C/115/2012.

12 Por. Rozhodnutie Najvyssieho sidu CR, sp. zn. 21 Cdo 1707/2006.
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poskytnit’ primeranu lehotu, pocas ktorej zamestnanec ma moznost’ zlepsit’ svoj
vykon priace. Az po splneni tychto podmienok moze dat’ zamestnavatel
zamestnancovi vipoved. Pisomna vyzva zamestnavatela, ako bolo uvedené
vyssie, sa podla sudnych rozhodnuti aodbornej literatiry povazuje za
hmotnopravay predpoklad platnosti vypovede, nie za pravny ukon, ale za fakticky
ukon, a preto sa spravidla nepreskumava jeho platnost’ ,,optikou® pravnych
ukonov zo strany sidov.

S vjkonom price zamestnanca moéze byt zamestnavatel’ nespokojny dlhsi
cas, ale ak chce voci zamestnancovi uplatnit’ vipoved pre neuspokojivé plnenie
pracovnych uloh, méZe tak urobit’, ak zamestnanca pisomne vyzval na
odstranenie nedostatkov v poslednych Siestich mesiacoch a zamestnanec ich v
primeranom case neodstranil.

Je potrebné poukizat’ na to, ze ocakavané vysledky prace, zadanie
pracovnych uloh zo strany zamestnavatela, musi byt’ redlne splnitelné (mozné).
ZP nestanovuje pravidld pre stanovenie lehoty urfenej zamestnavatePom
zamestnancovi na odstranenie neuspokojivého plnenia pracovnych dloh.
Preto je potrebné pri stanoveni lehoty vychadzat’ z dohodnutého druhu prace, z
konkrétnych podmienok, za ktorych sa praca vykonava, a prihliadat’ na zasadu
primeranosti a sicasne moznosti odstranit’ vytykané nedostatky.

Je dolezité, aby pisomné upozornenie zamestnavatela bolo dorucené
zamestnancovi v primeranom c¢ase pred uplatnenim vypovede, t. j., aby
zamestnanec mal dostato¢ny ¢asovy priestor na odstranenie nedostatkov (ktory
nie je mozné urcit’ pausalne, ale je potrebné zohl'adnit’ konkrétne okolnosti). Az
vtedy, ked’ zamestnanec v primeranej lehote neodstrani nedostatky, moéze voci
nemu zamestnavatel’ uplatnit’ vypoved.

s Ustanovenie § 63 ods. 1 pism. d) bod 4. Zdkonnika price pre platnost’ vipovede vyzaduje,
aby zamestnanec plnil pracovné silohy neuspokojivo, teda v rogpore s pogiadavkami zamestndvatela.
Vijpovedi  viak  musi  nevybnutne predchddzat’ aspoti jedna pisomni vyzva
zamestnivatela zamestnancovi na odstrinenie nedostatkov v priebehu poslednych
Siestich mesiacov pred dornienim vipovede, pritom k vypovedi méze zamestndvatel
ptistipit’az vtedy, ak zamestnanec v ptimeranom case nedostatky neodstrinil.
V" tefto siivislosti treba nviest, Fe pogiadavky na riadny vikon price sice urinje Zamestndvatel,
avsak toto jeho gpravnenie nemdge byt neobmedzené. NemoZno totiz ako oprivnené
poziadavky akceptovat’ také poziadavky zamestndvatela, ktoré nie su
objektivne splnitelné, pripadne také poziadavky, ktoré by mohli byt
povazované za sikandzny vykon tohto jeho priva. Tu viak treba tie3 ponkdzat’
na potrebu ddsledného odlisovania nenspokojivého plnenia pracovnych iiloh od pripadného
porusenia pracovnej discipliny. Neuspokojivé plnenie pracovnych silob totig nemusi (i ked moge)
splitat’ znaky porusenia pracovne discipliny a pritom mise, pri splneni vsetkyoh dalsich
gdkonom stanovenych predpokladoy viest’ k vypoved;.

Vo vgtabu k vyzve zamestndvatela na odstranenie nedostatkov 3 hladiska naplnenia
vypovedného dévodu v zmysle § 63 ods. 1 pism. d) bod 4. Zakonnika price treba poukdzat’
na to, e tito pisomnd vyzva na odstrinenie nedostatkov musi obsahovat’
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lehotu, v rinci ktorej mi zamestnanec odstranit’ vytykané nedostatky. DIka lehoty pritom
musi byt primerand vytjkanym nedostatkom v prici zamestnanca. Pokial’ je lehota na
odstranenie nedostatkov neprimerand alebo nie urcend vobec, je vipoved g pracovného pomern,
ktord na to nadvizuje uz len 3 tobto dovodu neplatna. V' sivislosti s timto dverom ddva sid
do pozornosti rozhodnutie uverejnené v Zbierke rozhodnuti a stanovisk SR pod & 15/1978
(Cpj 44/ 77), no tiez v Zbornikn 1V na str. 190-191. Napokon treba poukdzat’ na to, $e
rovnako nie si naplnené hmotnoprdavne podmienky vypovede viedy, ak vytykané nedostatky
objektivne nemogno pricitat’ danémn amestnancovi ani vtedy, ak odstranenie vytykanych
nedostatkov nie je objektivne mogné. 13

Pisomné upozornenie na menej zavazné porusenie pracovnej discipliny

Hoci pojem ,,pracovna disciplina® patri medzi ¢asto pouzivané pojmy
v suvislosti so skonc¢enim pracovného pomeru a jeho obsah je bezne znamy tak
zamestnancom, ako aj zamestnavatelom, ZP ani iny pravny predpis ho
nevymedzuje. Pouziva ho vs$ak napr. v savislosti so skoncenim pracovného
pomeru vypoved’ou alebo okamzitym skoncenim pracovného pomeru zo strany
zamestnavatela, pri vymedzeni jednej z povinnosti veducich zamestnancov,
medzi ktoré patri povinnost’ zabezpecovat’, aby nedochadzalo k porusovaniu
pracovnej discipliny (§ 82 pism. €) ZP), a s tfmto pojmom sa mozno stretnit’ aj
pri institate docasného prerusenia vykonu prace (§ 141a ZP).

Pracovnopravna teéria pod pojmom ,,pracovnd disciplina® chape sthrn
pravnych noriem upravujicich pracovnd disciplinu, ako aj sthrn povinnosti
zamestnanca, a v neposlednom rade dodrziavanie povinnosti zamestnancom. '
Vo vseobecnosti obsahovou napliiou pojmu pracovna disciplina st povinnosti
zamestnanca (ptipadne pojem pracovné povinnosti).

O poruseni pracovnej discipliny mozno uvazovat’ vtedy, ak zo strany
zamestnanca dojde k poruseniu tych povinnosti, ktorymi je zamestnanec viazany
v suvislosti s jeho dohodnutym druhom price. Ako porusenie pracovnej
povinnosti by sa nemali teda posudzovat’ situacie, kedy zamestnanec odmietne
splnit’ povinnost’, pokyn, ktoré nesuvisia s pracou, ktord vykonava v stlade
s pracovnou zmluvou, pripadne ak odmietne splnit’ pokyn, ktory by bol
protipravny ¢i mohol ohrozit’ Zivot a zdravie.!> K poruseniu pracovnej discipliny
moéze dojst’ nielen na pracovisku a v pracovnom case, ale aj mimo pracovného
¢asu a mimo zamestnavatel'ského subjektu. Ak zamestnanec porusi pracovnd
disciplinu, zamestnavatel’ ma len niekol'’ko moznosti, ako riesit’ takéto neziaduce
spravanie. Vo vseobecnosti moéze zamestnavatel so zamestnancom skoncit’
pracovny pomer vypovedou (pripadne aj okamzite, ak pojde o zavazné porusenie

13 Rozhodnutie Okresny sud Bratislava IV, sp. zn. 8C/65/2009.

14 BARANCOVA, H. — SCHRONK, R. 2004. Pracovné privo. Bratislava : Sprint, 2004, s. 366.

15 Ust. § 47 ods. 3 ZP: Zamestnavatel’ nesmie posudzovat’ ako nesplnenie povinnosti, ak zamestnanec
odmietne vykonat’ pricu alebo splnit’ pokyn, ktoré: a) st v rozpore so véeobecne zaviznymi pravaoymi
predpismi alebo s dobrymi mravmi, b) bezprostredne a vazne ohrozuju zivot alebo zdravie
zamestnanca alebo inych os6b.
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pracovnej discipliny).

Ustanovenie § 63 ods. 1 pism. e) ZP obsahuje dva vjpovedné dévody. Prvy
vypovedny dévod predstavuje situdciu, ak zamestnanec porusi pracovnu
disciplinu zavaZnym spésobom a zamestnavatel sa méze rozhodnut’, ¢i da
zamestnancovi vjpoved alebo s nim skon¢i pracovny pomer okamzite podla §
68 ods. 1 pism. b) ZP (ZP vnima okamzité skoncenie ako vynimocny spésob
skoncenia pracovného pomeru a teda zavaznost’ porusenia pracovnej discipliny
by mala dosahovat’ vyssiu intenzitu).

Druhy vypovedny dévod predstavuje situdciu, ked zamestnanec porusil
pracovnu disciplinu menej zavaZnym spoésobom. Ak chce dat’ zamestnavatel
vypoved zamestnancovi ztohto do6vodu, musi ho po prvom poruseni
pracovnej discipliny pisomne upozornit’, ze ked sa porusenie pracovnej
discipliny v nasledujucich siestich mesiacoch zopakuje (t. j. zamestnanec porusi td
ista alebo ind povinnost’ menej zavaznym spésobom), bude voci nemu uplatnena
vypoved (zamestnancovi mozno dat’ vypoved po tom, ¢o dvakrit porusi
pracovnu disciplinu menej zavaznym spésobom).

Pri uplatneni tohto vypovedného dévodu je teda dolezité upozornenie pre
menej zdvazné porusenic pracovnej discipliny.!® Ak zamestndvatel chce dat’
zamestnancovi vypoved pre porusenie pracovnej discipliny, je povinny oboznimit’
zamestnanca s dovodom vypovede a umoznit’ mu, aby sa k tomuto dévodu vyjadtil. I7
Aj vyjadrenie zamestnanca mozno povazovat’ za fakticky ukon ateda aj dkon
zamestnavatela vo vzt'ahu k zamestnancovi, od ktorého by al Ziadat’ vyjadrenie.
Vyvstava otazka, ¢i zamestnavatel’ je povinny vyslovne pozadovat’ zamestnanca, aby
sa vyjadril (oznamit’ mu tito moznost’, dat’ mu lehotu), alebo je to pravo zamestnanca,
ktoré moéze aj nemusi vyuzit’, ale nie je potrebny tkon zo strany zamestnanca.
Vzhl'adom k formulacii ustanovenia § 63 ods. 6 ZP sa domnievame, Ze uvedenej
povinnosti zamestnanca nezodpoveda korelativna provinnost’ zamestnanca vyjadrit’
sa ku konaniu, ktoré zamestnavatel' kladie zamestnancovi za vinu a ktoré pravne
kvalifikuje ako porusenie pracovnej discipliny. S ohladom na ochranu slabsej strany
sa mozno domnievat’, ze predmetna konstrukeia ustanovenia § 63 ods. 6 ZP vychadza
z dispozi¢ného opravnenia zamestnavatela s pracovnou silou zamestnanca
a povinnosti zamestnanca vykonavat’ tito pracu v sulade so svojimi povinnost’ami,
ktoré stanovuje § 81 ZP. Pokial zamestnanec pracovné ulohy v stlade so svojimi
povinnost’ami neplni, privna konstrukcia ustanovenia § 63 ods. 6 ZP ma mat’

16 Rozsudok Krajského sidu Bratislava, sp. zn. 3Co/737/2014: ,,...prvd podmienka podania vjpovede pre
porusenie pracovne discipliny podla § 63 ods. 1 pism. e) Zdkonnika prace pre menej gdvagné pornsenie pracoviej
discipliny bola dodrgand, nakolko sa $alovany svojim konanim diia 19. 4. 2010 dopustil porusenia pracovnej discipliny
a bol Zalovanym ako zamesmdvatelom upozorneny na moznost’ vjpovede v pripade dalsicho porusenia pracovnei
discipling v nasledujiicich Siestich mesiacoch. Utelom (zmysiom) tejto R, npozoriovace povinnosti zamestndvatela,
stanovenegj v § 63 ods. 1 pism. ¢) Zdkonnika prace je, aby zamestnanec vedel o ndsledkoch, aké bude (budi) mat
(m6%n mat) jeho pripadné dalsie i mengj avainé pornsenia pracovne discipliny, a aby tjm bol od dalsieho porusovania
pracovnej discipliny odradeny.”

17 Ust. § 63 ods. 6 ZP: Ak zamestndvatel chee dat’ zamestnancovi vjpoved pre porusenie pracovnej discipliny, je
povinny obozndmit’ zamestnanca s dévodom vjpovede a umonit’ mu vyjadrit’ sa k nenmn.

35



edukatfvny charakter, v rimci ktorého zamestnavatel zamestnanca oboznamuije,
preco jeho konanie dospelo do stidia, ze musi uplatnit’ prostriedok ultima ratio
v podobe skoncenia pracovného pomeru a preco od zamestnavatela uz nemozno
spravodlivo pozadovat’ ,aby zamestnanca d’alej zamestnaval. To, ¢i sa zamestnanec
k skutkom, ktoré su mu kladené za vinu a k ich pravnej kvalifikacii vyjadti alebo nie,
nema bezprostredny vplyv na platnost’ skoncenia pracovného pomeru zo strany
zamestnavatela, moze vsak ovplyvnit’ subjektivne rozhodnutie zamestnavatela, ze
skoncenie pracovného pomeru voci zamestnancovi uplatni. KedZe spominané
ustanovneie § 63 ods. 6 ZP uvadza, Ze ,,zamestnavatel umosni zamestnancovt, nie ze
zamestnavatel bude od zamestnanca vyzadovat' vyjadrenie, pripadne, Ze bez
vyjadrenia zamestnanca nemozno pristipit’ k skonceniu pracovného pomeru zo
strany zamestnavatela, mozno dospiet’ k zaveru, Ze hypotéza predmetného pravneho
mechanizmu je naplnena v okamihu, ked zamestndvatel tito moznost’
zamestnancovi vytvori, ato aj bez ohladu na jej formu, je irelevantné, ¢i sa
zamestnanec vyjadri uUstne alebo pisomne). Charakter participacie zamestnanca na
tejto povinnosti zamestnavatel'a vsak nie je podstatnd, teda ¢i sa rozhodne vyuzit’
predmetny ptiestor na vyjadrenie aakou formou svoje vyjadtenie/nevyjadrenie
uskutocni.

Podla rozhodovacej cinnosi sudov pre postudenie platnosti skoncenia
pracovného pomeru je potrebné, aby z pisomného upozornenia bolo zretelné,
ze v ptipade d’alsicho menej zavazného porusenia pracovnej discipliny hrozi
zamestnancovi skoncenie pracovného pomeru. ,Povinnost pisemné upozornit
gaméstnance na mognost vypovedi g pracovniho pomérn dkonik price nklidd gamésmavatels,
anig by vyslovné stanovil, pri kterém méné gavazném porusent pracovni kdazné md byt provedeno.
Protoge tzv. upogoriiovact povinnost Zaméstnavatele je dana v sonvislosti s porusenim pracovni
kdzné a protoge Ucelem (smyslem) této povinnosti je, aby zaméstnanec védél
o ndsledcich, jaké bude (budou) [miiZe (mohou)] mit jeho piipadné dalst
méné zdvazné poruseni pracovanl kdzné, a aby tim byl od dalsitho
porusovini pracovni kizné odrazen, je 'eba dovodit, Ze zamésinavatel - md-li byt
vypovéd' g pracovnibo pomeéru podle ustanoveni § 46 odst. 1 pism.f) édsti véty za strednikem 3dfk.
prdce platnym pravnim sikonen - musi jednak alespoit jednon pisemné upozornit zaméstnance
na mognost vipovédi nepodéii pri méné gavazgném pornsent pracovni kazgné, kieré predehdazelo
dalsimu méné gavazgnémn porusent, po kterém nasledovala vipovéd 3 pracovniho pomeérn, jednak
vpovéd g pracovnibo pomeérn podat nejpozdéi do uplynuti Sesti mésicii od pisemnébo upozornéni
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zaméstnance na mognost takového rogudzant pracovnibo pomeérn. “'*

Ako bolo uvedené ZP rozlisuje dva stupne intenzity porusenia pracovne;j
discipliny, a to menej zavazné a zavazné porusenie pracovnej discipliny. Stupen
intenzity/zavaZnost’ poruSenia  pracovnej discipliny posudzuje
zamestnavatel v zavislosti od konkrétnych okolnosti, za ktorjch
zamestnanec porusil pracovnd disciplinu. V pripade sidneho sporu je vsak
v kone¢nom dosledku opravneny rozhodnit’ o zavaznosti porusenia pracovne;j
discipliny len sud.

Je potrebné zdoraznit’, Ze zamestnavatel by mal hodnotit’ kazdé
porusenie pracovnej discipliny osobitne. Mal by vsudlade s ustalenou
judikatdrou pri uréovani zavaznosti prihliadat’ na osobu zamestnanca, na funkciu,
ktord zastava, najeho doteraj${ postoj k plneniu pracovnych uloh, na cas
a situdciu, v ktorej doslo k poruseniu pracovnej discipliny, na mieru zavinenia
zamestnanca, naspoésob aintenzitu porusenia konkrétnych povinnosti
zamestnanca, na dosledky porusenia pracovnej discipliny pre zamestnavatela,
na to, ¢i svojim konanim zamestnanec spdsobil skodu, a sicasne je potrebné
vziat’ do udvahy aj konkrétne pomery u zamestnavatela (ustilené zvyklosti
u zamestnavatel'a, napr. v akom rozsahu je tolerované porusovanie pracovnej
discipliny a pod.).!?

Porusenie tej istej povinnosti u toho istého zamestnavatel'a teda moze mat’
réznu zavaznost’, a to z dévodu, Ze okolnosti porusenia st zriedkakedy rovnaké,
resp. podobné. Porusenie konkrétnej povinnosti pti zohladneni vsetkych
okolnosti bude mozno v zavislosti od okolnosti ujedného zamestnanca
povazované za zavazné porusenie pracovnej discipliny, u druhého zamestnanca
by naopak islo o menej zavazné porusenie pracovnej discipliny.

Ak by zamestnavatel’ skoncil pracovny pomer so zamestnancom z dovodu
porusenia pracovnej discipliny a zamestnanec by namietal na side neplatné
skoncenie pracovného pomeru, sid preskimava okolnosti porusenia pracovnej
discipliny a podla zistenych skuto¢nosti aj hodnoti ziavaznost’ porusenia
pracovnej discipliny. Mo6ze nastat’ situacia, ze zamestnavatel vyhodnoti porusenie
pracovnej discipliny ako zavazné a okamzite skon¢i pracovny pomer so
zamestnancom, avsak sud zhodnoti situdciu inak a nebude porusenie pracovnej
discipliny povazovat’ za zavazné porusenie a rozhodne, ze okamzité skoncenie

18 NS CR, sp. zn. 21 Cdo 3140/2005. Podobne NS CR, sp. zn. 21 Cdo 3024/2014: ,,Protoge #z0.
upozoriovaci povinnost zaméstnavatele je dina v souvislosti s porusenim pracovni povinnosti a protoge sicelem (smyslem)
této povinnosti je, aby zaméstnanec védel o ndsledcich, jaké bude (budon) [mige (mohon)] mit jeho pripadné dalsi méné
zdvazné poruseni pracovni povinnosts, a aby tim byl od dalsiho porusovdni pracovni povinnosti odrazen, je tieba dovodit,
S zaméstnavatel - md-li byt vipovéd' 3 pracovniho pomérn podle nstanoveni § 52 pism. g) idsti véty 3a stiednikem k.
price platnym pravnim sikonen - musi jednak alespori jednon pisemné npozomit améstance na mognost vipovédi
nejpozdéi pri méné gavagném pornseni pracovni povinnosts, které predehazelo dalsimn méné gavagnémn porusent, po
kterém ndsledovala vyjpovéd' g pracovnibo pomérn, jednak vipovéd' 3 pracovniho pomérn podat nejpozdéi do uplynuti
Sesti mésicii od pisemného npogornéni zaméstnance na mognost takového rogvazani pracovnibo pomérn (srov. 16§
rozsudek Nejvyssiho soudu ze dne 14.11.2003 sp. zn. 21 Cdo 742/ 2003).

19 NS CR, sp. zn. 21 Cdo 1252/2002; NS CR, sp. zn. 21 Cdo 414/2001.
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pracovného pomeru je neplatné a pracovny pomer trva nad’ale;.

Mnohi zamestnavatelia maji vo svojich internych predpisoch (najmai
v pracovnych poriadkoch) zakotvené, ktoré porusenia pracovnych povinnosti
budd hodnotit’ ako zavazné a ktoré ako menej zavazné porusenie pracovne;j
discipliny.

Vzdy je potrebné skimat’ konkrétne okolnosti porusenia pracovnej
povinnosti, ahoci ma zamestnavatel vo svojich internjch predpisoch
zadefinované, ktoré porusenia pracovnych povinnosti povazuje za zavazné
a ktoré za menej zavazné, je potrebné ich brat’ do uvahy len ako ,,voditko®,
pomécku a informaciu pre zamestnancov. V pripadnom sudnom spore totiz
takyto interny predpis nie je pre sid zavizny a sud moze zavaznost’ porusenia
pracovnej discipliny vyhodnotit’ inak ako zamestnavatel’ v internom predpise (nie
je preto vhodné ,,pausalizovat™ porusenia pracovnej discipliny).

Aby zamestnavatel mohol skoncit’ pracovny pomer, musi mat’
preukazané, Ze zamestnanec skutoCne (zavinene) porusil pracovnu
disciplinu. Zamestnavatel musi dokazat’ (mat’ k dispozicii relevantné) dokazy,
ze zamestnanec porusil povinnost’ bud’ dmyselne, alebo aspon z nedbanlivosti.
Pojem ,,zavinenie® Zakonnik prace ani iny pracovnopravny predpis nedefinuje,
a preto je potrebné vychadzat’ z pojmu ,,zavinenie®, ako ho upravuje zakon ¢.
300/2005 Z. z. Trestny zakon v zneni neskorsich predpisov. Zavinenie tvotia dve
zlozky, a to vedomostnid (t. j. intelektudlna, rozumova, racionalna zlozka
zavinenia) a volova (vyjadrujuca rbzny stupenl zamerania zamestnanca
k poruseniu pracovnopravnej povinnosti). Rozlisuji sa dve formy: umysel
a nedbanlivost’.

NaleZitosti vytykacich listov

Zakonnik prace priamo neupravuje obsahové naleZitosti pisomnej vyzvy
a pisomného upozornenia (,,vytykacich® listov), z § 61 ods. 2 ZP vsak vyplyva,
ze dovod vyjpovede sa musi vo vipovedi skutkovo vymedzit’ tak, aby bo nebolo moné zamenit’
§ imym dovodom, inak je vipoved neplatnd. Ddvod vypovede nemozno dodatolne menit, z coho
mozno odvodit’, ze vytknuté nedostatky vo vzt'ahu k neuspokojivym pracovnym
vysledkom ¢i vo vzt'ahu k menej zavaznému poruseniu pracovnej discipliny
obsiahnuté vo vytykacich listov by mali byt’ sformulované zrozumitelne,
jednoznacne, konkrétne, aby ich bolo mozné uplatnit’ nasledne pre (platnd)
vypoved.

Hoci sa vytykacie listy nepovazuju za pravne ukony, ale za faktické dkony
(sidy vsak na ne nahliadaju ako na pravne ukony napr. v oblasti dorucovania,
pozti d’alej v texte), pre vyvodenie pravnych nasledkov na zaklade podkladov —
vytykacich listov pre uplatnenie vjpovede mozno konstatovat’, Ze by mali mat’
také nalezitosti, aby bolo mozné na ich zaklade urcit’ (aj v ramci pripadného
sudneho sporu), ze vypoved je platna.
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Ako bolo uvedené vyssie sudy (zjednodusene uvedené) napr. pozaduju, aby
z pisomnej vyzvy bolo zrejmé, v com spocivaji nedostatky zamestnanca, ¢ilehota
na zlepsenie bola stanovena primerane.

Vo vypovedi (ako aj v okamzitom skonceni pracovného pomeru) musi byt’
skutkovo vymedzeny dévod skoncenia pracovného pomeru. Je preto potrebné
skutkovo opisat’, kedy a ako doslo k poruseniu pracovnej discipliny, pripadne
v ¢om spocivaju neuspokojivé pracovné vysledky, ¢o zamestnanec urobil
nespravne a pod. (zjednodusene povedané, napr. treba opisat’ porusenie
pracovnej discipliny® ako casovo presny opis deja, ptibehu). Pre platnost’
pravneho dkonu - vypovede sa okrem iného vo vseobecnosti vyzaduje, aby bol
urCity a zrozumitePny. Preto je potrebné konkrétne opisat’ porusenie
pracovnej discipliny alebo v ¢om spocivaji neuspokojivé pracvné vysledky.
Kedze vipoved nadvizuje na vytykacie listy, moZzno konstatovat’, Ze tieto by mali
obsahovat’ tieto informacie (ak by ich nebsahovali, zamestnavatel nema
k dispozicii relevantné podklady).

Pri skutkovom vymedzeni dévodu skoncenia pracovného pomeru sa musi
vychadzat’ z konkrétnej situacie. Ak je zretelné, z akych dévodov dochadza ku
skonéeniu pracovného pomeru, s poukdzanim na ustilend prax sidov?!' staci
uviest’ dovod skoncenia pracovného pomeru tak, aby bolo zrejmé, aké su
skutocné dovody, ktoré viedli ucastnika pracovnopravneho vzt'ahu ku skonéeniu
pracovného pomeru a nevznikli pochybnosti, ¢o chcel tento tcastnik prejavit’
(skutkovy stav nie je potrebné rozvadzat’ do vsetkych podrobnosti, ale naprt.
postaci odkaz na predchadzajice pisomné upozornenie dané zamestnancovi).

Co sa tyka formalnych naleZitosti, ZP vyZaduje pre oba vytykacie listy
pisomna formu. Ked’Ze nie si vnimané ako pravne ukony, uplatnenie tzv.
dolozky neplatnosti sa primarne neuplatni. KedzZe je viak potrebné respektovat’
zakonnd dpravu, tak vyzva ako aj upozornenie by mali mat’ pisomnd formu.
Nedodrzanim pisomnej formy hmotnopravneho predpokladu by nasledne mala
byt’ sankciou neplatnosti postihnuta nasledne uplatnena vypoved. Vo vzt’ahu
k dorucovaniu sa sudy priklonili k zaveru, Ze je potrebné tieto vytykacie listy
dorucovat’ tak, ako vsetky podstatné dokumenty v zmysle § 38 ZP. Touto
otézkou sa zaoberal NS CR v suvislosti s doru¢enim pisomného upozornenia na
menej zavazné porusenie pracovnej discipliny (podla ceskej upravy islo
o sustavné menej zavazné porusenie pracovnch povinnosti) a potvrdil, Ze toto
upozornenie ma byt’ dorucené podla § 38 ZP, v opacnom pripade mozno
konstatovat’ neplatnost’ skoncenia pracovného pomeru. Uvedeny zaver je mozno
aplikovat’ aj na Slovensku a na oba druhy ,vytykacich® listov, ked’Ze tieto

20 Kedze ku skonceniu pracovného pomeru dochadza preto, ze zamestnanec porusil jednu alebo
viacero svojich pracovnych povinnosti, je vhodné aj uviest’, ktori konkrétnu povinnost” zamestnanec
porusil. Aby nevznikali pochybnosti, ktori pracovni povinnost’ zamestnanec porusil, ako vhodné sa
javi aj uvedenie odkazov na prislusné ustanovenie privneho predpisu, interného predpisu
zamestnavatel'a alebo pracovnej zmluvy, v ktorom je porusend pracovna povinnost’ zakotvena.

2 NS SR, sp. zn. 5 Cdo 95/2009; NS SR, sp. zn. 5 Cdo 205/2007.
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nasledne moézu viest’ ku skonceniu pracovného pomeru a teda mozno ich vnimat’
ako dolezité pisomnosti. ,,Pisemné upogornéni zaméstmance na mognost vyjpovédi neni —
Jak spravné uvddi dovolatelka - pravnim dikonem ve smysiu ustanoveni § 34 obianského
zdkoniku (srov. § 18 zdk. prdce), nebot’ nejde o takovy projev viile, s nims by privni predpisy
spojovaly vnik, ménu nebo dnik prav a povinnosti sicastniki pracovnépravniho vtahu.
Jedni se pouze o skutecnost (tzv. fakticky ikon), kterd je hmotanéprivaim
predpokladem pro privaf idkon - pro wvjpovéd 3 pracovnibo poméru 3 diivodn
soustavného méné avagného porusovani pracovni povinnosti podle ustanoveni § 52 pism. g)
casti véty za stiednikem k. prace (srov. rogsudek Nejvyssiho soudu e dne 14. 7. 2011 sp.
zn. 21 Cdo 3046/2010). Podle ustanoveni § 334 odst. 1 zdk. price pisenmnosti tikajici se
vzniku, men a skonleni pracovnibo pomeérn nebo dohod o pracich konanych mimo pracovni
pomér, odvolini 3 pracovniho mista vedonciho améstnance, dilefité pisemnosti tykajici se
odméitovdni, jimiz json mzdovy vimér (§ 113 odst. 4 zdk. price) nebo platovy vimér (§ 136
gdk. price) a zdzmam o poruseni regimu docasné price neschopného pojisténce (ddle jen
pisemnost”), musi byt dornceny zaméstnanci do viastnich rukon.

Z citovaného ustanoveni vypljvd, Ze pisemnostmi, které musf zaméstnavatel
dorucit zaméstnanci do viastaich rukou, json mimo jiné pisemnosti tykajici se
vzniku, mén a skonceni pracovnibo pomérn. Mezi takové plsemnosti pattf nejen
privni dkony zaméstnavatele ucinéné v pisemuné formé (napr. navrl na ngavieni
pracovni smlonvy, jmenovini zaméstnance na vedoncl pracovni misto, navrh na uzavieni dobody
0 méné pracovni smlonvy, vypovéd' g pracovnibo pomeéru), ale ijiné jeho pisemné
dkony, které se — pfestoze nejde o projevy viile, s nimiz by privani predpisy
spojovaly vznik, zménu nebo zidnik priv a povinnosti iucastniki
pracovnéprivniho vztahu - tikaji vzniku, mén a skonceni pracovnibo poméru.
Takovym iikonem je 165 pisemné upogornéni Zaméstnance na mognost vjpovédi, kieré je — jak
vyphivd 3 vyse uvedeného - hmotnéprivnim predpokladem pro vyipovéd'  pracovnibo poméru
danon  gaméstnavatelem améstnanci 3 divodn  soustavného méné zavagnébo porusovini
Ppracovni povinnosti, a kieré se proto tikd skonieni pracovniho pomérn. Nejpyssi sond Ceské
republiky proto dospél k dvéru, Se pisemné upozornéni Zaméstnance na mognost vipovédsi pro
soustavné meéné gavainé porusovdni povinnosti vyphjvajici 3 prdavnich predpisii vitabujicich se
k zaméstnancem vykondvané prici podle ustanoveni § 52 pism. g) tdsti véty za stiednikem k.
prdce musi byt zaméstnanci doruceno do viastnich rukon. >

Zaver

Zaoberanie sa otazkou, ¢i ukon v pracovnopravnych vzt'ahoch je pravnym
ukonom alebo faktickym, je dolezité z pohladu moznosti jeho preskumania.
Osobitne sa ako délezité javi pri vytykacich listoch, kedy zamestnanci maja
zaujem na tom, aby sa mohli vo¢i tomuto listu branit’. V pripade, ak dojde ku
skonceniu pracovného pomeru a zamestnanec namieta neplatnost’ skoncenia
pracovného pomeru na sude, sud by sa mal vysporiadat’ s podkladmi, ktoré boli
relevantné pre skoncenie pracovného pomeru, a teda aj nalezitot’ami vytykacicho

2 NS CR, sp. zn. 21 Cdo 3693/2012.
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listu.

V praxi je vSak vela pripadov, kedy ku skonceniu pracovného pomeru
nepride, avsak vytykaci list je sucastou spisu zamestnanca a moze mu
v budtcnosti st’azit’ jeho postavenie (napr. kariérny postup, priznanie réznych
plneni). V pripade, ak by od existencie vytykacicho listu zaviselo nepriznanie
odmien, inych pefiaznych benefitov mozno uvazovat’ o uplatneni Zaloby na
plnenie. Vo vSeobecnosti sa ako prostriedok obrany zamestnanca javi institdt
st’aznosti podl'a § 13 ods. 7 ZP, kedy by neopravnené vytykacie listy bolo mozné
vanimat’ ako postup zamestnavatela v rozpore so zdkonnymi postupmi.??
Zamestnavatel’ je povinny reagovat’ na st’aznost’ a mal by vykonat’ aj napravu.
Otazne je, aku ma d’alsiu moznost’ zamestnanec, ak by bol pri podani st’aznosti
nedspesny.

Zakonnik price v podstate neupravuje ,,iné postihy” (ak neberieme do
uvahy kratenie dovolenky v urcitjch pripadoch) za porusenie pracovnej
discipliny, hoci by bolo efektivne, aby zamestnavatel’ mohol vyuzit’ réznorodejsie
nastroje na riesenie porusenia pracovnej discipliny (podobne ako pri
neuspokojivom plneni pracovnych uloh). V aplikacnej praxi preto ¢asto dochadza
k tomu, Zze zamestnavatelia kratia za porusenie pracovnej discipliny
zamestnancom mzdu, pripadne im ulozia zaplatenie pokuty (nicktorf
zamestnavatelia dokonca maju vypracovany sadzobnik pokut za jednotlivé
porusenia pracovnych povinnostf). Takjto postup vSak nema oporu
v pracovnopravnych predpisoch. ZP moznost’ zrazania finan¢nej ¢iastky zo mzdy
bez suhlasu zamestnanca kogentne upravuje v ramci zrazok zo mzdy v § 131 ZP.
Ak ma zamestnavatel! dohodnuty konkrétny mechanizmus odmenovania
zamestnancov (r6zne nadtarifné zlozky mzdy, pohyblivé zlozky mzdy) v zavislosti
od nedosiahnutych pracovnych vysledkov (ktoré nedosiahne z dévodu porusenia
pracovnej discipliny), bolo by mozné uvazovat’ o tom, Ze takto nastaveny
mechanizmus odmenovania méze posobit’ ako urcity nastroj prevencie ¢i nastroj
rieSenia porusenia pracovnej discipliny alebo neuspokojivého plnenia pracovnych
uloh (kazdu situiciu je vSak potrebné posudzovat’ individualne).
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Potencial uplatnenia algoritmického riadenia pri
nadbytoénosti zamestnanca'

Potential application of algorithmic management in
empolyee redundancy

prof. JUDr. Marek Svec, PhD., LL.M.2

Abstrakt

Vedecky prispevok sa zaoberd posidenim hmotngpravnych predpokladov pre vyber nadbytoiného zamestnanca
v pripade, e zamestndvatel’ konstatuje v disledku pisomného rozhodnutia nemonost’ dalsieho pridelovania price.
Autor sa snai dospiet’ & zdvern, & mozno avedenim algoritmického posudzovania vybern nadbytoiného zamestmanca,
dospiet’ k lepse koordindcii skonceni pracovnym pomerov amestnancoy v silade s dodranim zdsady rovnakého
zaobehidzania a predist’ tak pripadnému neplatnému skoncenin pracovného pomern 3 tobto dvodn.

KPucové slova
nadbytolnost, ponnka inej vhodnej prace, neplatnost’ skoncenia pracovnébo pomern, organizacnd mena, amestnanec.

Abstract

This scientific paper deals with the assessment of substantive legal conditions for the selection of redundant employees in
cases where the employer determines, on the basis of a written decision, that it is impossible to continue assigning work
to them. The anthor attempts to conclude whether the introduction of algorithmic assessment of redundant employees could
lead 1o better coordination of employee terminations in accordance with the principle of equal treatment, thereby preventing
potentially invalid terminations for this reason.

Keywords
redundancy, offer of other suitable work, invalidity of termination of employment, organigational change, employee.

Uvod

Moznost’” realizacie organizacnej zmeny uzamestnavatela vychadza
z predpokladu, Ze zakladnym cielom Ccinnosti zamestnavatela ako
podnikatel'ského subjektu je realizacia vsetkych aktivit, ktoré buda smerovat’
k zaisteniu maximalizacie zisku z tejto ¢innosti. Dosahovanie tohto ciela bude
preto podmienené nielen samotnou faktickou povahou ¢innosti, ktora bude
podnikatel'sky subjekt vykonavat’, ale aj jeho adaptabilitou na zmenené prostredie
hospodarskeho trhu, inova¢ny proces v danom odvetvi, ¢i zvySovanim svojej
konkurencieschopnosti. Z tohto dévodu preto aj vecna povaha tzv.
organizacnych zmien, ktoré su relevantné pre uplatnenie vypovedného doévodu

! Vedecky prispevok bol vypracovany v raimci rieSenia grantovej tlohy VEGA ¢. 1/0013/23 ,,Eurdpske
mimikry algoritmického riadenia obsabu pr: pravneho vtabn v slovenskej pravne siprave v disledkn transpogicie
prameriov eurdpskeho pracovného prava a revidovaného uplatnenia GDPR.* (zodpovedny riesitel’ prof. JUDr.
Marek Svec, PhD., LL.M.).

2 prof. JUDr. Marek Svec, PhD., LL.M.: Univetzita Mateja Bela v Banskej Bystrici, Pravnicka fakulta,
Katedra obcianskeho a pracovného prava, profesor.




v podobe nadbytoc¢nosti zamestnanca podla § 63 ods. 1 pism. b) ZP, je
determinovana faktickymi zmenami, ktoré bude zamestnavatel vykonavat’
dovnitra svojej spoloc¢nosti a pracovného, administrativno-technického ¢i
produkéného procesu. ,, Ak sa zamestnavatel roghodne grealizovat’ organizainé meny
(zrmenit’ virobné, technologické postupy, zavadzat’ nové vyrobné zariadenia) a menit’ tak systém
prce, systém diloh, technologické vybavenie, resp. inak vysit’ efektivnost’ svojg linnosti a v
dosledkn toho zamestndvatel nepotrebuje vykon price od zamestnanca, tento Lamestnanec sa pre
neho stane nadbytocny. Nadbytolnost’ musi byt v pricinne sivislosti so menami v silohdch
zamestndvatela, jeho technického vybavenia alebo inymi organizacnymi zmenami, alebo nusi
sivisiet’ s rozhodnutin o gnigent stavn Zamestnancov, kloré md ysit’ efektivnost’ price.* (OS
Topol¢any, 6Cpr/8/2021).

Predpokladom prijatia organiza¢nych zmien je preto prave uvedena
myslienkova baza zamestnavatela, ktora vychadza z realizicie ,,zmien®, ktoré
maji pozadovanym spésobom zmenit” doterajsi charakter vikonu podnikatel'skej
¢innosti vo vzt'ahu kjej technickému alebo personidlnemu zabezpeceniu,
produktivite ¢i efektivneho riadenia. KPacovym faktorom pre posudenie
relevantnosti tejto zmeny (aj s ohladom na pripadny vznik nadbytocnosti
zamestnanca v dosledku organizacnej zmeny) je porovnanie stavu pred a po
prijati organizac¢nej zmeny, a to nielen vo vzt’ahu k dosiahnutiu vysledkov, ktoré
mali tieto organizacné zmeny zabezpecit’, ale aj vo vzt'ahu k zmene charakteru
technického a persondlneho zabezpecenia vykonu podnikatelskej ¢innosti.
Podstatnym pre uvedené je tak skumanie ciela realizacie organizacnej zmeny
a faktickd povaha uskutocnenych zmien. , Podstatmjm v sivislosti s rozhodnutim o
organizacngl mene je, (i uvedené roghodnutie skutoine skedovalo zmenn iiloh, technického
vybavenia alebo nienie stavu amestnancov s cielom abezpecit’ efektivnost’ price alebo iné
organizacné zmeny, im mal byt regulovany pocet zamestnancov a ich kvalifikacné Zlogenie tak,
aby zamestndvatel’ dalej zamestndval len taky pocet Zamestnancov a v takom kvalifikalnom
Zlogent, aké godpoveda jeho potrebdm, alebo ¢ nvedené rozhodnutie podla svoho obsabu alebo
scelu smerovalo k inémn cieln. Ak nvedené rozhodnutie bolo prijaté k dosiabnutin meny siloh,
technického vybavenia alebo niZenin stavu zamestnancov s cielom abexpecit’ efektivnost’ price
alebo inych organizacnych zmien, bol splneny hmotnopravny predpoklad pre danie platne
vypovede podlu § 63 ods. 1 pism. b) Zakonnika price. V' pripade, e uvedenym rozhodnutin
boli od zaciatku sledované iné ciele a e teda zamestndvatel alebo prisiusny orgdn v skutocnost
len predstieral prijatie organizacne meny, je potrebné dospiet’ & zdvern, $e rozhodnutie o
organizaing mene prijaté nebolo. Organizacni zmenn a v jg distedkn vzniknuti
nadbytocnost’ konkrétneho amestnanca nemoino chapat’ izolovane, bez pribliadnutia #
okolnostiam, kioré tejto zmene predehddzali, pripadne nastali po jej prijati. V' kagdom
konkrétmom pripade preto treba skiimat, & s obludom na okolnosti, za kioryeh bola prijata,
vobec i$lo o organizalni menu za sicelom meny tiloh, technického vybavenia alebo nigenia
stavu gamestnancov s cielom abepelit’ efektivnost’ prace alebo o iné organizalné meny,
pripadne & je dand pricinndg sivislost’ medzi organizacnou ymenou a nadbytolnostou
konkrétneho zamestnanca.“ (KS Bratislava, 3CoPr/11/2019).
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V savislosti s rozhodnutim o organiza¢nej zmene zo strany zamestnavatel'a
nie si primarne dolezité dévody aich opodstatnenost’, pre ktoré chce
zamestnavatel tieto zmeny realizovat’. ZP ho neobmedzuje v rozhodovani, ¢i ma
ist’ primarne o ciel' znizenia ndkladov, zvysenie efektivnosti alebo zavadzanie
inovacif do pracovného alebo vyrobného procesu. Pre ucely ZP len postacuje, ak
pojde o faktické zmeny, ktoré maji vplyv na doterajsi sposob priebehu
vnuatropodnikovych procesov. ,,Mogno podla nazorn sidu jednoznacne konstatovat, e
opatrenim amestndvateln doslo k take persondlng a sicasne organizacng fiprave price,
ndsledfom ktore sa pracovnd linnost’ konkrétnych desiatich zamestnancoy vritane alobkyne,
ktorych pévodné pracovné miesta zamestndvatel’ Zrusil a s ich prdcon v ramei novej organizacne
Struktiry ug nepocital, stala pre Zalovani siplne nepotrebnon. Zamestnavatel’ nie len formadlne
(v rozhodnuti o organizacng mene) ale i prakticky organizalné a persondlne zefektivnenie
prdce na dotknutom iiseku sledoval a realizoval. Roghodnntin o organizalne mene prijatym
Salovanou sa tak podla zdvern sidu bez obladn na pobniitky a koneiny efekt napinil
bmotnopravny predpoklad pre uplatnenie platnef vipovede g pracovného pomern podla ust. § 63
ods. 1 pism. b) ZP.*“ (OS Kosice II, 37Cpr/1/2016).

Zo znenia ustanovenia § 63 ods. 1 pism. b) ZP sice vyplyva, ako bolo
uvedené aj vyssie, ze moézu (mali by) nastat’ zmeny uloh zamestnavatela, jeho
technického vybavenia alebo znfZenie stavu zamestnancov s cielom zabezpecit’
efektivnost’ prace alebo iné organizacné zmeny, pre uplatnenie vypovedného
dévodu postacuje, aby nastala len niektora zmena, pripadne len niektoré
z uvedenych. Organiza¢na zmena nemusi spésobovat’ vsetky uvedené (¢o vyplyva
aj z gramatického vyjadrenia predmetného ustanovenie, pouzitie spojky alebo).

Ako bolo uvedené, je potrebné rozlisit’ dva druhy organiza¢nych zmien, od
ktorych sa odvija aj vSeobecne iodborne prijimany zaver o faktickej povahe
(pisomného) rozhodnutia zamestnavatel'a o uskutoc¢neni takychto organizacnych
zmien, pretoze vychddza aj z nacrtnutej faktickej povahy uskutoc¢novanych
organizac¢nych zmien. Spominané dva druhy organizacnych zmien sa vzajomne
odlisuju svojim sekundarnym vplyvom na pracovné pozicie zamestnancov.

V prvom pripade moéze zamestnavatel prijat’ pisomné rozhodnutie
o uskutocneni{ organiza¢nych zmien, ktoré svojou povahou sice naplnia
uvadzanych charakter zmien v zmysle citovaného sudneho rozhodnutia, nebuda
mat’ vSak Ziadny vplyv na pocet pracovnych miest uzamestnavatela na
organizacnych jednotkach ¢i pracovnych usekoch (celom zamestnavatelovi),
ktoré boli tymito organizacnymi zmenami dotknuté. Moze tak ist” o uskutocnenie
vsetkych spominanych organizacnych zmien s tym zaverom, ze si zachované
vsetky pracovné miesta zamestnancov (resp. ani nie su ich uskutocnenim
dotknuté), pripadne sa moéze zmenit’ Ciastocne faktickd povaha prace
zamestnancov, vo vysledku vsak takéto zmeny nemusia byt pracovnoprivne
relevantné (nevznika nasledok nadbytocnosti zamestnanca, pripadne je tato

»nadbytocnost’™ ku dfiu ucinnosti tejto organizacnej zmeny vyrieSena
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uzatvorenim dodatku k pracovnej zmluve v zmysle § 54 ZP a zmenou pravneho
ukotvenia druhu price zamestnanca).>

V mnohych pripadoch prvého druhu organizac¢nych zmien ide v aplikacnej
praxi o rozne zlucovania oddelent, ich transformaciu na iny typ organizac¢nych
jednotiek zamestnavatela, pricom vsak zostava stale rovnaky pocet pracovnych
pozicii zamestnancov, len prichadza k transformdcii vnutorného prostredia
zamestnavatela. Predmetny druh organizacnych zmien preto mobze byt
relevantny pre uplatnenie § 237 ZP, pokial’ u zamestnavatel'a posobia zastupcovia
zamestnancov, ale nepredstavuje pravny zaklad pre vypovedny dévod podla § 63
ods. 1 pism. b) ZP.

V druhom pripade uz ide o organizacné zmeny, ktoré svojou povahou
zodpovedaji rovnako charakteristike zmien v zmysle citovaného sudneho
rozhodnutia asu teda totozné s prvym druhom organizaénych zmien, ale
sekundarne vznika objektivna ,,nepotreba® poévodného poctu zamestnancov
u zamestnavatel'a (moéze nastat’ znizenie, ale zvySenie poctu zamestnancov, ale
v uz v inom zlozeni) a maja tak priamy vplyv na existenciu daného pracovného
miesta, ktoré wuz zamestnavatel nepotrebuje pre dalsie zabezpecenie
podnikatel'skej ¢innosti. ,,Zamestnanec sa stane nadbytocnym v pripade, ak sa zniguje
celkovy pocet zamestnancov alebo ak sa meni ich Struktira, 1. ked zamestndvatel uriité price
nepotrebuje vibec alebo v plnom rogsabu (nemd mognost’ pridelovat’ zamestnancovi prdce podia
pracovne mluvy). “ (KS Bratislava, 3CoPr/11/2019).

K moznosti vyuzitia vypovedného dévodu nadbytoc¢nosti zamestnanca
podla § 63 ods. 1 pism. b) ZP zamestnavatelom musia byt’ splnené stanovené
hmotnopravne predpoklady, teda Ze zamestnavatel musi prijat’ pisomné
rozhodnutie o organizacnej zmene (rozhodnutie o zmene dloh zamestnavatela,
jeho technického vybavenia, o zniZzeni stavu zamestnancov s ciefom zvysit’
efektivnost’ prace alebo o inych organizacnych zmendch), musi byt dana
objektivna nepotreba teda nadbyto¢nost’ zamestnanca a musi existovat’ pri¢inna
savislost’ medzi rozhodnutim o organizacnej zmene a nadbyto¢nost’ou
zamestnanca. ,,Presksimanie vjpovedného dévodu podla ustanovenia § 63 ods. 1 pism. b)
Zdkonnika prdce sidom sa musi sistredit’ na tri gakladné otagky, (G ide o menn iiloh
gamestndvatela, menu technickébo vybavenia alebo o iné organizalné meny, (i sa stal
zamestnanec nadbytolnym a (i je dand pricinna sivislost’ medzi nadbytocnoston Zamestnanca a
organizacnymi menami. Organizainé meny, nadbytocnost’ Zamestnanca, pricinni sivislost’
medzi organizalnymi menami a poctom alebo Struktiirnym logenim Zamestnancoy istuje
sid, pricom dokazovanie tichto skutolnosti postibuje zamestnavatela. O rozhodnutie o
organizacnych mendch ide iba viedy, ak sledovalo menu diloh zamestndvatela, technického
vybavenia, Inigenie poctn amestnancov a ticelom wySenia (pogn. auntora: v sicasnosti ng
gabezpelenia) efektivnosti price alebo indi organizacnii menu, pomocon Rtoref Zamestnavatel’
chee regulovat’ polet svofich amestnancov a dicelom vysenia efektivnosti price a ich profesijné

3 SVEC, M. — TOMAN, J. a kol. Zdkonnik price. Zikon o kolektivnom vyjedndvani. Komentdr. Bratislava :
Wolters Kluwer, 2019. s. 468.
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alebo kvalifikacné glogenie tak, aby zamestndval iba taky pocet zamestnancov a v takom
profesijnom alebo kvalifikalinom logens, aké zodpovedd jeho potrebdm. V' pripade, ak
rozhodnutim zamestndvatela alebo prisiusného organu boli od pociatkn sledované iné ciele a e
zamestndvatel alebo prislusny orgdn iba predstieral prijatie organizacného opatrenia so amerom
gastriet’ svoje skutolné dmery, nebol naplneny prvy 3 predpokladov vipovedného dovodn, o
mdge mat’ dopad na platnost’ vyipovede 3 hladiska respektovania vysloveného pravneho principu
o sillade (rozpore) pracovnoprdavnebo iikonn amestndvatela s dobrymi  mravmi. O
organizacnych mendch, ako aj o vybere Zamestnanca, ktory je nadbytolny, roghoduje
zamestndvatel sam. Sid nemige preskiimavat’ rozhodnutie Zamestndvatela. Siid viak ddsledne
skiima a posudzuje vsetky skutkové okolnosti, ktoré skoncenin pracovnébo pomern 3 dévodn
nadbytocnosti predchddzali. Pri hodnoteni tychto okolnosti pribliada aj na . 2 Zakonnika
prce, zakotvujiici pozitivny prikaz vikonu prdv a povinnosti vyphjvaicich 3 pracovnopravnych
vxtabhov, ktorym je silad s dobrymi mravmi (R 28/2009, rozsudok NajvysSieho sidu
Slovenskej republiky sp. zn. 3 Cdo 33/2008 ).“ (NS SR, 5Cdo/42/2010).

Pri urcovani nadbyto¢nosti zamestnanca/ zamestnancov je mimoriadne
vhodné, aby mal zamestnavatel' spravne a aktuilne spracovanu organizacnu
strukturu (organiza¢ny poriadok, organiza¢na schéma a pod.), z ktorej bude
zretelné, ktoré pracovné pozicie sa v dosledku organizacnej zmeny stand
nadbyto¢nymi. V praxi ¢asto byvaju organizacné Struktury nastavené tak, Ze na
jednej pracovnej pozicii (hapt. operator vo vyrobe) moéze byt pridelenych viacero
pracovnych miest. V takomto pripade je potrebné v rozhodnuti dosledne urcit’
okrem nadbytoc¢nej pracovnej pozicii aj pocet pracovnych miest. Aktualna
a presna organizacna Struktira (s poctom aktualne obsadenych a volnych
pracovnych pozicil/miest) je dolezitym dokumentom aj pre néslednu realiziciu
ponukovej povinnosti (§ 63 ods. 2 ZP). Prave nepresnosti v organizacnej
strukture si casto dévodom, pre ktorj st zamestnavatelia v dokaznej nudzi
v sudnom spore o neplatné skoncenie pracovného pomeru.

Vyber nadbytotného zamestnanca

Zamestnanec je pre zamestnavatela v zasade nadbyto¢ny vtedy, ked
zamestnavatel’ nema s ohl'adom na prijaté rozhodnutie o organiza¢nych zmenach
moznost’ zamestnanca d’alej zamestnavat’ praicami dohodnutymi v pracovnej
zmluve (napr. rozhodnutic NS CR, 21 Cdo 1770/2001). ,,1yber nadbytocného
gamestnanca prindlei zamestndvatelovi. V' sidnom spore siid neskiima vyber nadbytoiného
gamestnanca. Skiima len, (G existovala organizaind zmena a & v jg dosldku sa stal
zamestnanec nadbytoiny. (OS Topolcany, 6Cptr/8/2021; OS Nové Mesto nad
Viahom, 9Cpt/2/2015).1de v podstate o logicky zaver, pretoze zamestnavatel vie,
akych zamestnancov vzhl'adom na svoje potreby potrebuje.

V pripadnom sidnom spore teda sid neskima vyber nadbyto¢ného
zamestnanca, skima len, ¢i existovala organiza¢na zmena a ¢i v jej dosledku sa
stal zamestnanec nadbytoény (porovnaj rozhodnutia NS CR, 21 Cdo 4535/2007,
21 Cdo 172/2007). Tito premisa vSak neplati absolitne, pretoze treba
v niektorych pripadoch sid moéze skimat’, ¢i vyber nebol diskriminacny (§ 13), ¢i
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nejde o odvetu za uplatiovanie prav zamestnancov (nové znenie § 13 ods. 9 ZP),
resp. za ¢innost’ napr. zastupcu zamestnancov (pozti ochranu v § 240 ZP).
V poslednom obdob{ sa mozno stretnit’ s takou rozhodovacou cinnost'ou
sudov, ked’ sa pri vibere nadbyto¢ného zamestnanca skiimaju okolnosti vyberu
nadbytoéného zamestnanca, a to z hladiska zasady rovnakého zaobchadzania.

Zamestnavatel totiz v pripade viacerjch zamestnancov, ktorf su potencidlne
dotknuti u¢inkami prijatej organizacnej zmeny a neexistuje medzi nimi objektivne
diferencia¢né kritérium (napr. vyssia odbornost’, relevantné zapocitanie odbornej
praxe a pod.), uréi za nadbytocného casto s odkazom na ¢l. 2 Zakladnych zasad
ZP toho zamestnanca, ktory mal uz v minulosti napr. urcity disciplinarny
priestupok, nie je obltdbeny v kolektive, nieckto sa na ncho st’azoval a pod.
Zamestnavatelia tak prave tymto sposobom realizuju do urcitej miery svoju
vautornu personalnu politiku, ktorej pravidla vsak ZP explicitne neupravuje
a s odkazom na ¢l. 2 Zakladnych zasad ZP sa pod jej pravidla d4 subsumovat’
v zasade takmer vsetko. Nasledne je otdzne, ¢i sa zamestnavatel nedopust’a
konania rozporného s dobrymi mravmi alebo neporusuje zasadu rovnakého
zaobchadzania, ak neexistuje ziadne objektivne kritérium pre vyber nadbyto¢ného
zamestnanca a jedinym kritériom je prave subjektivny pocit zamestnavatela. ,, 14
Salujiici zamestnanec v alobe o neplatnost’ vyipovede 3 pracovného pomeru (pre ""nadbytoinost™)
preukdge také skutkové okolnosti, ktoré objektivne nasvediujii excistencii diskrimindcie
zamestndvatelom pri vybere jebo 0soby ako nadbytocne spomedzi viacerych Zamestnancov, potom
Je siid opravneny preskiimavat’ viber zamestnanca amestndvatelom a okolnosti za kiorych k
nemt doloy dikazné bremeno zataguje Salovaného zamestndvatela, ten musi preukdazat, e 3
Jebo strany nedoslo voli nadbytolnému  amestnancovi k- poruseniu  Zdsady rovnakého
zaobehddzania.“ (NS SR, 1Cdo/1085/2015).

Vzhl'adom na to, Ze pravna uprava ZP neupravuje proces vyberu
nadbyto¢ného zamestnanca, urcité pravidla dotvara rozhodovacia ¢innost’ sudov.
Mozno uviest’, ze doteraz konstantna sidna prax postupovala tak, ze neskumala
okolnosti vyberu nadbyto¢ného zamestnanca. V pripade, ak sa sud postavil k tejto
otazke tak, ze zacal skimat’ aj to, ¢i vyber zamestnanca nebol diskriminacny,
mozno uviest’, ze takyto postup vnasa do aplikacnej praxe urcitd mieru pravne;j
neistoty. Podl'a NS SR (1Cdo/1085/2015) ,,» pripade posudzovania dévodnosti pousitia
vypovedného dévodn v zmyste § 63 ods. 1 pism. b) Zdkonnika prace sid skima, i organizacnd
gmena urobila Zamestnanca nadbytocnym. O wvyjbere Zamestnanca, ktory je nadbytocny,
rozhoduje vyluine amestndvatel, sid nie je v Zdsade opravneny v tomto smere rogbhodnutie
gamestndvatela preskdmavat. Ak Zalujici zamestnanec v Zalobe o neplatnost’ vjpovede 3
pracovného pomeru (pre ,nadbytolnost”) preukdse také skutkové okolnosti, ktoré objektivne
nasvedéujii excistencii diskrimindcie Zamestnavatelom pri vybere jeho osoby ako nadbytocne
spomedzi viacerjch zamestnancov, potom je sid opravneny presksimavat’ vyber zamestnanca
gamestnavatelom a okolnosti, za ktorych k nemu doslo; dokazné bremeno ataguje Zalovaného
gamestndvatela, ten musi preukdzat, e 3 jebo strany nedoslo voci nadbytocnémn zamestnancovi
k poruseniu gdsady rovnakého zaobchddzania.*
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Sudy sa zaoberali aj tzv. fiktivnymi organiza¢nymi zmenami. V tomto
ohlade je zaujimava aj judikatira NS CR, ktorj sa vo svojich rozhodnutiach
zaoberal aj moznou fiktivnostou  organizacnej zmeny z d6vodu
predchadzajuceho konfliktu (spor) medzi zamestnancom a zamestnavatelom, t. j.
organiza¢na zmena je zalozena na snahe zbavit’ sa problémového zamestnanca
(porovnaj rozhodnutie NS CR, 21 Cdo 3195/2013 — predchadzajici konflikt bol
indikativnym faktorom fiktivnosti organizacnej zmeny, podobne rozhodnutie NS
CR — 21 Cdo 1494/2014). Této premisa viak neplati absolitne. ,,Spor medzi
zamestndvatelom a zamestnancom ako motiy alebo pobhniitka k rusenin pracovnébo miesta
gamestnanca a  ndaslednému - skonlenin - jebo  pracovného  pomeru  vypovedon 3 dovodu
nadbytocnosti samo o sebe nexnamend, e jedinym sicelom takto prijatej organizacnej Zmeny bolo
zamestnanca poskodit. Opalny ndazor by znamenal, e ak u zamestndvatela dijde & sporom
alebo k nezhodam medzi osobami podielajiicimi sa na rognych stupiioch riadenia, bolo by v
takomto pripade vyliicené prijat’ organizainé alebo persondlne opatrenia, ktoré by reagovali na
vxniknutii sitndcin a umonili by dalsie efektivne fungovanie zamestnavatela.” (NS CR, 21
Cdo 1494/2014).

NemozZnost’ zamestnavatePa zamestnavat’ zamestnanca by sa mala
vykladat’ aj takym sp6sobom, Ze hoci doslo k rozhodnutiu zamestnavatela o
organizacnej zmene a zamestnavatel moze zamestnancovi pridelovat’ pracu,
av$ak v dosledku prijatej organizacnej zmeny uz takdto pracu nepotrebuje, aj v
tomto pripade ide o nadbyto¢nost’ zamestnanca — praca zamestnanca je pre
zamestnavatela zbytoéna (porovnaj rozhodnutie NS CR — 21 Cdo 4535/2007).

NS CR vo svojom rozhodnuti v tomto ohPade d’alej uvidza (21 Cdo
2932/2016), ze ,,poknd cinnosti vykondvané zaméstnancem pred organizaini Zménon istaly
o jeji icinnosti pro zaméstnavatele stile potiebné a kdy tyto cinnosti mély byt naddle zajistovany
Jinymi (stavajicimi) zaméstnanci, nejde o pripad, kdy zaméstnavatel nemd mozgnost pridélovat
zaméstnanci praci. Nejednd se tedy o platnou organizacni gmeénu, je-li galogena na jiném
organizacnim uspordddani gaméstnavatele”. Obdobne moéze byt spochybnena (a v
tomto ohlade vznikd neistota vo vzt'ahu k platnosti skoncenia pracovného
pomeru) aj organiza¢na zmena zamestnavatela, pokial spocivala vyluéne v
prerozdeleni prace medzi zamestnancami, pricom ¢innost’ a jej rozsah sa nemeni
(porovnaj rozhodnutie NS CR, 21 Cdo 4568/2017). Nemozno véak prijat’
unifikovany zaver, ze pokial zamestnavatel prerozdeli pricu zamestnanca,
ktorého oznacil za nadbyto¢ného v dosledku prijatej organizacnej zmeny, vzdy
pojde o fiktivhu organiza¢nd zmenu, pretoze je potrebné skimat’ aj dovod, pre
ktory zamestnavatel tito organiza¢nu zmenu prijima a sucasne, aky je objektivny
fakticky stav vnutornych procesov u zamestnavatela.* Primdrne musime
vychddzat’ z predpokladu, Ze sudy vymedzili organiza¢ni zmenu ako urcitd
modifikdciu tloh zamestnavatela, jeho technického vybavenia, ¢i zniZenia poctu
zamestnancov s cielom dosiahnut’ pozadovanu efektivitu pracovného alebo

4 SCHUSZTEKOVA DUSEKOVA, S. — MESZAROS, P. Obéanskaprivne sivislosti procesov v
individudlnych pracovnoprdavnych vztaboch. Bratislava: Wolters Kluwer SR, 2024. s. 23.
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vyrobného procesu. Pokial ma byt obsahom organizacnej zmeny len samotné
znizenie poctu zamestnancov z dovodu, ze zamestnavatel' chcel prerozdelit’
pracu nadbyto¢ného zamestnanca bez akéhokolvek vplyvu na predpokladana
»zmenu®  vnatornych pomerov, moézeme dospiet’ k fiktivnosti  takejto
organizacnej zmeny. Pokial’ vsak prerozdelenie prace nadbyto¢ného zamestnanca
je len dosledkom uskutoéfiovanych zmien v jednotlivych procesoch (napr. zmena
vnutornej organizacnej Struktiry, Gprava jednotlivych procesov a postupov tak,
aby fungovali efektivnejsie a pod), nemyslime si, Ze by bolo mozné posudit’ takuto
organizacnd zmenu ako fiktivou. ,,Zamestndvatel’ postupoval 2akonnym spésobom, ked
na aklade prijate] organizacnes zmeny roghodol, e 2rusi pracovné miesto navrbovatelu a jeho
pricu rozdelil medzi zvysnych dvoch pracovnikov, ktori mali kvalifikacné predpoklady nielen
na vykon doterajsej prace ootechnika, ale i na vykon prace, ktord bola naplion préce
navrhovatela, prifom zdrover naopak navrbovatel nemal kvalifikainé predpoklady na vyjkon
prdce gootechnika. Uvedenon organizacnon menon doslo k gamyslanémn uysSenin efektivity
prace odporen.” (KS v Trnave, 24CoPr/1/2013). Za fiktivau organizaénd zmenu
v§ak bude mozno povazovat’ také konanie zamestnavatela, ak sa rozhodne
v dosledku  prijatej organizacnej zmeny skoncit’” pracovny pomer so
zamestnancami z dovodu nadbytocnosti, pricom vs$ak doterajs{ rozsah
vykonavanej priace zamestnancami zabezpe¢i prostrednictvom zmluvnych
dodavatel'skych vzt'ahov podla osobitného predpisu bez ohladu na skuto¢nost’,
¢i tymito novymi subkontraktormi budu jeho pévodni zamestnanci alebo nie.
wLamestdvatel sa  moFe rozhodnit, Fe (nnost, ktord bola doposial vykondvand
gamestnancani, bude 3 dovodu dispory financnyeh prostriedkov daleyy gabegpelovar’ inak ako
prostrednictvom amestnancoy. V' takomto pripade je dany dovod pre vipoved 3 organizacnych
dovodov, okrem pripadu, ak ide o plnenie beinych (innosti Zamestndvatela vypljvajicich 3
predmetu jeho Gnnosti. (NS CR, 21 Cdo 733/2003) alebo ,,0 fiktivnu organizaini
gmenu odporujiicu dobrym mravom ide v pripade, ak Zamestndvatel’ chee s cielom Setrenia
nédkladov pretransformovat’ pracovné vtaby jeho zamestnancov na Zivnosti, pricom v disledkn
tejto meny nemd dgjst’ R Zdsadnej mene typu price alebo organigdcie prce, vrdtane
hierarchicke Struktiry nadriadenosti a podriadenosti. Pokial’ osoba pracuje v resime zdvisle
price, mige ju vyRondvat’ len v pracovnopravnom vtabu a v myske Zdkonnika price.” (NS
SR, 2Cdo/323/2020).

Podla NS SR (4Cdo/102/2009) ,,Pre wjpoved 5 pracovného pomern podla
uvedeného nstanovenia je siicasne charakteristické, e zamestndvatel aj nadalej mioge (objektivne
vzaté) zamestnancovi prideloval’ pricu podla pracovnei miluvy, ale jebo prica nie je (vibec alebo
v pdvodnom rogsabn) pre zamestndvatela v dalsom obdobi potrebnd, lebo sa stal nadbytoinym
vzhladom na rozhodnutie o Zmene siloh zamestndvatela, technického vybavenia, o gnigent stavu
gamestnancoy  alebo o inyoh  organizacnych  Zmendch. Zdkon  uvedenym  spdsobom
gamestndvatelovi umoZinje, aby reguloval pocet svojich zamestnancov a ich Rvalifikacné logenie
tak, aby zamestndval len taky polet zamestnancov a v takom Rvalifikacnom logent, aké
zodpovedad jeho potrebdm.

U zamestnavatel'a tak méZe nastat’ taka zmena v organizdcii jeho ¢innosti a
uloh, Ze nebude potrebovat’ vikon niektorych prac zamestnancov a ti sa pre neho
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stant nadbyto¢nymi. Vykon prace nadbyto¢ného zamestnanca uz nie je potrebny,
zamestnavatel nema pre zamestnanca ziadnu pricu, ateda ide o absolatnu
nemoznost’ zamestnanca nadalej zamestnavat’ (judikat NS SSR, R 51/1997).
Nadbyto¢nym je pre zamestnavatela nielen zamestnanec, ktorého dohodnuty
vykon price uz nebude zamestnavatel potrebovat’ v celom rozsahu, ale aj
zamestnanec, ktorému odpadne len Cast’ pracovnej naplne alebo len
niektora zviacerych doteraz vykonavanych prac. Zaujimava je v tomto
ohlade ceska judikatdra, ktora pripusta vypoved dani zamestnancovi kvoli
nadbytoc¢nosti, ak zamestnancovi odpadne c¢ast’ pracovnej naplne (zamestnanec
bude menej pracovne zat’azeny) za podmienky, Ze sa zamestnavatel so
zamestnancom pokusi dohodnit’ na zmene pracovnych podmienok, a v pripade,
ak k dohode neddjde, a ned6jde ani k dohode o skoncen{ pracovného pomeru, az
potom moze dat’ zamestnavatel’ vipoved’ (porovnaj napr. rozhodnutia NS CR,
21 Cdo 1322/2002, 21 Cdo 1573/2004, 21 Cdo 1770/2002).

Skoncéenie pracovného pomeru pre nadbyto¢nost’ zamestnanca pritom nie
je podmienené absolutnym znfZzenim poétu zamestnancov. Pri vypovednom
dévode nadbytoc¢nosti zamestnanca nemusi organiza¢na zmena spocivat’ len
v znizovani poctu zamestnancov, moéze dojstt aj kzvySovaniu poctu
zamestnancov, zamestnavatel moze totiz menit’ zlozenie zamestnancov
z hl'adiska profesii a kvalifikdcie (NS SSR, R 57/1968).

V suvislosti s praktickou realizaciou organiza¢nej zmeny, désledkom ktorej
je nadbyto¢nost’ zamestnanca, treba identifikovat’ okamih, od ktorého moéze
zamestnavatel’ podat’ zamestnancovi vipoved podla § 63 ods. 1 pism. b) ZP. Na
zaklade organizacnej zmeny, ktora je platna a na zaklade ktorej sa urcité pracovné
miesto zrusi, je potrebné realizovat’ d’alsi zakonny postup. Voci zamestnancovi je
nevyhnutné uskutoc¢nit’ ponuku inej vhodnej prace podla § 63 ods. 2 ZP, ak nou
zamestnavatel disponuje a nasledne vypoved prerokovat’ podla § 74 ZP
(pripadne ziskat’ predchadzajuci sdhlas podla § 240 ods. 8 ZP), ak
u zamestnavatel'a pésobia zastupcovia zamestnancov.> Zamestnanec sa sice stiva
fakticky nadbyto¢nym az ku dniu nadobudnutia Gc¢innosti organiza¢nej zmeny, ale
pracovnopravay postup podla prislusnych ustanoveni ZP nastava uz v okamihu
nadobudnutia platnosti organiza¢nej zmeny. Platnost’ pisomného rozhodnutia
zamestnavatela o organizacnej zmene sposobi, Ze sa urci okruh zamestnancov,
ktorych sa tito organizacna zmena dotkne a ktori sa v désledku nastupu jej
ucinnosti stand pre zamestnavatela nadbytocnymi.

Nie je castym pripadom, aby zamestnavatel' spojil platnost’ a ucinnost’
organizac¢nej zmeny do jedného okamihu, pretoze sposobil, Ze voci
zamestnancovi nedokaze zrealizovat’ jednotlivé pracovnopravne ukony vritane
ponuky inej vhodnej priace v relevantnom case, v ktorom sa zamestnanec
nachadza na pracovisku zamestnavatela a je fyzicky dostupny pre vykonavanie

5 HORECKY, J. Dispozicni pravomoc zaméstavatele. Vydani prvni. Praha: Wolters Kluwer CR, 2018. s.
45.
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tychto dkonov zo strany zamestnavatel'a. TAto premisa sa vSak uplatni aj v situdcii,
ak zamestnavatel nespravne vypocita plynutie vypovednych déb zamestnancov,
tj. ak vypovedna doba u zamestnanca uplynie skor ako nastal okamih ucinnosti
organizacnej zmeny. U zamestnanca by totiz v okamihu uc¢innosti organizacne;j
zmeny nastala prekdzka v praci na strane zamestnavatel'a podla § 142 ods. 3 ZP
s nahradou mzdy vo vyske 100% jeho priemerného zarobku a poziadavka
zamestnavatel'a, aby zotrvaval na pracovisku bez toho, aby vykonaval pracu a bez
toho, aby vo¢i nemu zamestnavatel spravil dkon ku skonéeniu pracovného
pomeru (predchadza mu niekolko faz) méze byt” posidena ako zneuzitie prava.
Ak by zamestnavatel zacal zamestnancovi pridefovat’ pricu po zruseni
pracovného miesta, fakticky by poprel existenciu organizacnej zmeny. ,,Nastiva
teda stav, ked’ chyba jeden 20 Zdkladnych prokov pracovnébo pomeru, a to drub price. Podla
ndzorn dovolacicho sidu, takyto stav treba povagovat’ 3a prekdskun v prici na strane
zamestndvatela podla § 142 ods. 3 ZP, pretoge inak ochrana poskytovand amestnancovi tym,
$e po odvolani . funkcie jeho pracovny pomer nekonds, by bola len formdilna. Za existencie
tejto prekdzky v prici na strane zamestnivatel'a potom nemi zamestnanec
povinnost’ sa dostavovat’ na pracovisko a zotrvivat’ na tiom po cely
pracovny c€as. Je na zamestndvatelovi, aby trito situdcin rieSil, i ug dosiahnutim dobody o
gmene pracovnel mluvy, alebo skonlenim pracovnébo pomern so amestnancom ikonnym
spdsobom, a to bud dobodou alebo vipovedou podla § 63 ods. 1 pism. d) ZP. Pokial tak
nenrobi, musi Zndsat’ disledky vyphjvajiice 3 prefrvdvania stavu povagovaného 3a prekdgkn v
prdci na jebo strane. Tymito disledkami sii trvanie pracovného pomern Zamestnanca a povinnost’
zamestndvatela poskytovat’ mu ndbradn mzdy vo vyske priemerného zdrobku. Trvanie na
dostavovani sa Zalobkyne na pracovisko by za tichto okolnosti nemalo rozumny mysel. Pokial
za teto situdcie  Zalobkyiia nenastupovala do prace a Zalovanémn ozndmila  dévod
nenastupovania do préce listom a odpovedami na vyzvu Zalovaného, neporusila pracovnii
disciplinn. 1 preskiimavanom pripade, ako bolo ug vyssie uvedené, ide o prekdzkn v prici na
strane zamestndavatela a od Zalobkyne nebolo mozné spravodlivo pogadovat, aby sa za tejto
situdcie dostavovala na pracovisko a otrvdvala na iom po cely pracovny tas, hoci jej $alovany
nemal aki pracu pridelovat’ Podla ndzgoru dovolacieho siidn nemogno povagovat’ za porusenie
pracovng discipliny, ak sa zamestnanec, Rtorému amestndvatel neprideloval pricu podla
pracovnegj zminvy, nedostavil do gamestnania a po dobu trvania tejto prekdzy v prici na strane
zamesindvatela sa na pracoviskn nezdrdiava.* (NS SR, 1 M Cdo 13/2009).

Po nadobudnut{ platnosti organizacnej zmeny aurceni okruhu
nadbyto¢nych zamestnancov vznikd pre zamestnavatela cely rad povinnosti,
ktoré mézu mat’ za nasledok nemoznost’ uplatnenia vypovedného dovodu podla
§ 63 ods. 1 pism. b) ZP. Musime sa totiz vyhnut’ urc¢itému zjednoduseniu, ktoré
sa v aplikacnej praxi casto realizuje, atym je nahliadanie na uplatnenie
vypovedného dévodu nadbytocnosti zamestnanca spoésobom, kedy sa samotnym
prijatim organizacnej zmeny zo strany zamestnavatela naplnia vSetky
hmotnopravne predpoklady pre jeho uplatnenie. Predmetny vypovedny dovod
vs$ak v sebe obsahuje ako by dva samostatné procesné kroky, ktoré sa viazu aj na
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simultinne uplatnenie ponuky inej vhodnej prace u zamestnavatela podla § 63
ods. 2 ZP.

Podla ustanovenia § 63 ods. 2 ZP ,zamestndvatel’ mige dat’ zamestnancovi
vjpoved..., iba vtedy, ked ...“, nema moznost’ ho dalej zamestnavat’ alebo
zamestnanec nie je ochotny prejst’ na ind vhodnd pracu. Procesnopravny postup
po prijati organizacnej zmeny tak predpoklada objektivne skimanie moznosti
zamestnavatel integrovat’ tohto zamestnanca opitovne do jeho vlastnej
organizacnej Struktury na inom pracovnom mieste, kedZe tento zamestnanec sa
sice pre neho stal nadbyto¢nym vzhl'adom na obsah prijatej organizacnej zmeny
na konkrétnom pracovnom mieste, ktoré bolo touto organizacnou zmenou
dotknuté, neznamena to ale moznost’ uplatnit’ predmetny vypovedny dévod.¢

Vzmysle § 63 ods. 2 ZP preto musi zamestnavatel hPadat’ iné volné
pracovné miesto, ktoré nemusi zodpovedat’ doterajsiemu druhu prace ani miestu
vykonu prace, ale musi byt’ pre zamestnanca vhodné nielen vo vzt'ahu k jeho
zdravotnej sposobilosti, ale napr. aj kvalifikacnému profilu a profesijnym
skusenostiam.” Existencia tohto pracovného miesta sa musi skimat’ v obdobi od
okamihu, kedy prislo k prijatiu organiza¢nej zmeny zamestnavatefom, ktoré
sposobilo budicu nadbyto¢nost’ zamestnanca na pracovnom mieste, ktorého sa
dotkla organiza¢na zmena az do okamihu nadobudnutia G¢innosti organizacnej
zmeny, ktora sposobi objektivhu nemoznost’ dalSicho zamestnavania
zamestnanca na zru$enom pracovnom mieste, resp. akomkolvek inom
pracovnom mieste, ktoré bud zamestnivatel neidentifikoval (zamestnavatel
nedisponoval Ziadnym inym volnym pracovnym miestom, ktoré by bolo pre
zamestnanca vhodné) alebo takymto pracovnym miestom disponoval, ale
zamestnanec ho odmietol akceptovat’.® Relevantnym pre uplatnenie
predmetného vypovedného dévodu je tak naplnenie hmotnopravneho
predpokladu, Ze zamestnivatel zamestnanca zuvedenych dovodov podla
predchadzajucej vety opitovne do organizacnej Struktiry neintegroval a je pre
zamestnavatel'a preto nadbyto¢nym.

Stav nadbytoinosti treba skimat’ ku diiu sicinnosti organizacne meny, t.j. nie ku dnu
davania vypovede ¢i dnu rozhodnutia o organizacnej zmene (porovnaj
rozhodnutie NS CR, 21 Cdo 4027/2007). Podla NS CR (21 Cdo 346/2014).
o Laméstnanec nemusi byt védy nadbyteinym jiz v dobé podani vyjpovédi [srov. dikci nstanoveni
§ 52 pism. ¢) zdk. price ,stane-li se zaméstnanec nadbytecnym']. Protoge platnost pravnich
skonii (véetné pravnich sikonii ulinénych podle pracovnépravnich predpisi) je podle ustilené
Judikatury soudii (srov. napriklad odiivodnéni rozsudkn Nejvyssiho soudu CR sp. zn. 2 Cdon

6 OLSOVSKA, A. - DIVEKYOVA, K. - MESZAROS, M. Organizainé zmeny zamestnivatela a skoncenie
pracovného pomern. Bratislava: Wolters Kluwer SR, 2023, s. 66.

7 Blizgie: ZUPOVA, J. — MINCICOVA, M. O vzt'ahu dvoch pravnych predpisov upravujicich
vydavanie lekarskych posudkov o zdravotnej sposobilosti na pracu. In Societas et Iurisprudentia, roc. 9,
¢ 1,2021, s. 107-121.

8 OLSOVSKA, A. — LACLAVIKOVA, M. Internj predpis zamestnavatela — prameti pracovného
pravar In Fontes iuris. Pocta prof. JUDr. Jozefovi Prusdkov, CSe. Krakow: Spolok Slovakov v Pol'sku, 2017,
s. 44.
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829/97), treba posuzovat k okamiku a se retelens na okolnosti, kdy byl pravni dikon uiinén
(srov. § 4 zdk. price a § 34 a 35 odst. 2 oblanského dkoniku ve znéni do 31. 12. 2013),
rozhodnuti zaméstnavatele nebo prislusnébo orgdnn o organizalnich méndch, které ma za
ndsledek nadbytecnost konkrétniho améstnance, musi byt prijato pred podainim vypovédi. Z
toho, e zamésinanec nemusi byt nadbytecnym jiz v dobé poddni vjpovéds, nelze dovozovat, Fe
by zaméstnavatel mohl vidy piistonpit k poddni vypovédi begprostiedné po prijeti roghodnuti o
organizacni méné. Md-li byt takové rozhodnuti skuteinon pricinon nadbyteinosti zamésinance,
mnsi zaméstnavatel dit vypovéd v takovém okamsikn, aby pracovni pomer skonlil na ikladé
této vypovedi (uplynutim vypovédni doby) nejdiive v pracovnim dni predchazeicim dni, v néms
nastiva cinnost prijatych organizacnich mén. V' pripade, e by pracovni pomér skoncil diive
(ped tim, nez se u zaméstnavatele prislusné organizaini mény skutecné realizovaly), totig nelze
hovorit o tom, Fe by se zaméstnanec stal v drisledku piijatého rozbodnuti o organizaini méné
nadbytecnym a $e by tedy opravdovym diivodem rozvazani pracovnibo pomeérn byly okolnosti
uvedené v ustanoveni § 52 pism. ¢) k. price. Jestlige pracovni pomeér skonci na zikladé
vypovédi dané podle ustanoveni § 52 pism. ¢) zdk. price ag po dni, v néms n zaméstnavatele
nastaly prijaté organizacni meény, nemd to samoregmé na platnost vipovédi viiv, nebot’ v
takovém piipade bylo rozhodnuti o organizacni méné pricinon nadbytetnosti zaméstnance —
srov. rozsudek Nejoyssiho soudn CR sp. zn. 2 Cdon 1797/ 97.

Podla NS SR (4 Cdo 102/2009): , Zamestnanec nemusi byt vidy pre
zamestndvatela nadbytocnym u% v dobe podania vypovede [porovnay dikcin nstanovenia § 63
ods. 1 pism. b) Zakonnika price, zamestnanec sa stane nadbytoiny']. Pretoge platnost’ pravnych
dikonov, wvrdtane pravnych iikonov podla pracovnopravnych predpisov, treba posudzovat
k okamibu a so gretelom na okolnosti, kedy bol prdvny iikon urobeny, rozhodnutie o
organizacnej mene must byt prijaté pred podanim vyjpovede.

Zaver

Sirka a charakter povinnosti zamestnavatela spnit’ ponuku inej vhodnej
prace pri nadbytocnosti zamestnanca a potreba explicitného skimania
kvalifika¢nych predpokladov a zdravotnej sposobilosti zamestnanca na ponikani
pracu, jednoznac¢ne implikuje vylic¢enie moznosti algoritmického riadenia
jednotlivich procesov zamestnavatela. Hoci v tomto pripade ide zjavne o
pomerne casto vyuzivany pracovnopravny institit a pripadnd moznost’
automatizacie rozhodovacich procesov, by bola viac ako vitanou moznost'ou,
vzhladom na komplikovanost’ viberu nadbytoéného zamestnanca a posidenia
vhodnosti prace, ktorou zamestnavatel’ disponuje, je tito moznost’ vylicend.
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Zikaz nahradného materstva v interakcii
s pracovnopravnymi narokmi'

The ban on surrogacy in interaction with employment rights
doc. JUDr. Jana ZuPova, PhD.2

Abstrakt

Prispevok sa zaoberd problematikon iist. gdkazn nabradného materstva v S lovenskej republike a jeho interakcion
§ pracovnopravnymi ndrokmi icastnenych stran, ktoré sa teto formy asistovane reprodukcie dicastnia. Cielom
vedeckého prispevku je analyzovat’ disledky a vplyv tobto dkazu na pracovnoprivnu ochrann ndbradnych matiek
a zamyslanych rodicov. Na spracovanie bola ponzitd komparativna metida, analyza legislativy a judikatiry. Zdvery
nkazuji, %e aj ked Ustava SR explicitne zakazuje nibhradné materstvo, pracovngprivna ochrana v podobne osobitnych
pracovnych podmienok pre tehotné zamestnankyne, & materska dovolenka a otcovskd dovolenka 3a splnenia nrcitych
podmienok ostiva rezervovand aj pre nabradnii matkn aj pre zamyslanych rodicov.

;) h

Kracové slova
ndhradné materstvo, zamyslani rodicia, tehotenstvo, materskd dovolenka, otcovskd dovolenka.

Abstract

This paper addresses the constitutional ban on surrogacy in the Slovak Republic and examines its interaction with the
labonr rights of the subject involved in this form of assisted reproduction. The aim of this paper is to analyse the
implications and effects of this ban on the labour protection rights of surrogate mothers and intended parents. The research
enmploys comparative methods, legislative analysis, and case law review. The findings demonstrate that although surrogacy
is explicitly probibited by the Slovak Constitution, labonr protections related to special working conditions for pregnant
employees and maternity and paternity leave under specific conditions, is still apply to both, surrogate mothers and
intended parents.

Keywords

surrogacy, intended parents, pregnancy, maternity leave, paternity leave.

Uvodné vjchodiska — nahradné materstvo

Nahradné materstvo (alebo tieZ suroga¢né materstvo, surogacia) predstavuje
jeden z najdiskutovanejsich fenoménov sucasného rodinného a reprodukéného
prava, ktory v désledku medicinskeho pokroku otvara zlozité pravne, etické a
socialne otazky. Ide o osobitni formu asistovanej reprodukcie, pri ktorej sa do
procesu pocatia a vynosenia diet’at’a zapdja tretia osoba — zena, ktora suhlasi s
oplodnenim a naslednym odovzdanim diet’at’a po pérode inym osobam (tzv.
objednavatel'sky par alebo tiez zamyslani rodi¢ia), pricom sa vzdava vsetkych
rodi¢ovskych prav. Privny rimec tejto praxe tvori inominatna dohoda alebo
zmluva medzi zenou, ktora dobrovolne absolvuje oplodnenie a tehotenstvo, a

! Prispevok bol spracovany v ramci riesenia grantovej dlohy: VEGA ¢ 1/0291/23 |1 egislativne vizvy
pre pracovné pravo pri tvorbe diverznych a inkluzivnych pracovisk.

2 doc. JUDr. Jana Zulova, PhD.: Univerzita Pavla Jozefa Safarika v Kogiciach, Pravnicka fakulta,
Katedra pracovného prava a prava socidlneho zabezpecenia, docentka.



osobami, ktoré sa nemdzu (alebo nechcd) stat’ rodi¢mi prirodzenou cestou. Tento
pravny vzt’ah moze byt’ zalozeny bud’ na bezodplatnom zaklade (tzv. altruistické
nidhradné materstvo), alebo méze obsahovat’ zmluvne dohodnutd finan¢na
nahradu/odplatu (tzv. komeréné ndhradné materstvo). V zévislosti od toho, aké
gaméty su pouzité pri oplodneni nahradnej matky, sa rozliSuje tradicné nahradné
materstvo (genetickd matka je zaroven aj biologickou matkou, t. j. Zenou, ktora
darovala vajicko a diet’a porodi) a gestacné nahradné materstvo (geneticka matka
je ina nez biologicka matka, t. j. pri oplodneni bolo vyuzité vajicko inej Zeny).3
Rozdiel medzi tymito pristupmi spociva v tom, ¢i nahradna matka odovzdava
diet’a aj geneticku vizbu, alebo je ,len” nositelkou plodu bez genetického
ptinosu.* Bez ohl'adu na formu ndhradného materstva vSak nahradnd matka vzdy
podstupuje tehotenstvo s vedomim, Ze diet’a po poérode odovzda a nebude d’alej
vystupovat’ ako jeho matka v rodicovskom zmysle.

Slovensky pravny poriadok doteraz neobsahoval explicitnd regulaciu
nahradného materstva. Ustavnym zakonom z 26. septembra 2025, ktorjm sa
menf a dopliia Ustava Slovenskej republiky ¢. 460/1992 Zb. v zneni neskorsich
predpisov (dalej len Ustava SR)3 sa do nasho tstavného ramea vyslovne zakotvil
zakaz nahradného materstva spolu s definiciou rodicovstva na zaklade
biologického pohlavia muza a Zzeny.® Ak samotnd slovenskd odborna verejnost’
nebola doteraz zajedno, ¢i pravny poriadok Slovenskej republiky vylucuje alebo
nevyluc¢uje nahradné materstvo,” je zrejmé, e prijatim novely Ustavy SR sa
slovensky pravny systém jednoznaéne postavil proti pravnej uznatel'nosti dohody,
na ziklade ktorej by zena porodila diet’a pre niekoho iného. V slovenskom
priestore tak nebude tejto forme asistovanej reprodukcie poskytnutd ziadna forma
pravnej ochrany ani podpora.

7 eurépskeho porovnavacieho hladiska mozno konstatovat’, ze legislativny
postoj Slovenskej republiky k nahradnému materstvu nie je ojedinely. Sa clenské
staty, ktoré vyslovne zakazuji vsetky formy nahradného materstva (ako napriklad
Nemecko, Rakusko, Svajéiarsko), iné povol'ujd len altruistické formy (napriklad
Grécko, Portugalsko), pripadne tento institat pravne nereguluju, a v podstate

5 KUBISOVA, K. Privna dprava surogainého manselstva vo vybranych stitoch. Bratislava: Kancelaria
Nirodnej rady Slovenskej republiky. Odbor Parlamentny institat. Edicia Porovnavacie anal\'*zy
16/2022. Dostupné
https://www.nrsr.sk/web/Dynamic/DocumentPreview.aspx?DoclD=511039. Citované: 23.7. 2025
+ ERDOSOVA, A. Nihradné materstvo; pravne a eticky, alebo nakolko plati: mater semper certa est,
pater incertus. In: Justicna revue, ¢. 12/2014, ro¢. 66, s. 1474.
5 Legislatfvny proces dostupny tu:
https://www.nrsr.sk/web/Default.aspx?sid=zakony/zakon&MasterID=10218 . Citované: 5.10.
2025.
6 Cl. 15 Ustavy SR sa doplfia odsekom 5, ktory znie: Dohoda o porodent diet’at’a pre in¢ho sa zakazuje.
V ¢l 41 sa za odsek 1 vklada novy odsek 2, ktory znie: Rodi¢mi diet’at’a su matka a otec; matkou
diet’at’a je zena a otcom diet’at’a je muz.
7 Pozdi BURDOVA, K. Krivajiice rodicovstvo v slovenskom medzindgrodnom prave sikromnom. Bratislava:
Univerzita Komenského v Bratislave, Pravnicka fakulta, 2022, s. 84 a tam citované autorky: Pavelkova,
Dufalovi, ErdSsova.
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tolerujt (napr. Ceska republika).? V ramci EU ide o oblast’, ktor je vo vfluénej
pravomoci clenskych Statov atak je pristup Stitov naozaj rozmanity.
Rozmanitost’” pravnych rezimov ma potom vyznamné dosledky na cezhrani¢né
situdcie a uzndvanie rodi¢ovskych prav,® na ¢o zareagoval aj Eurépsky parlament
prijatim navrhu nariadenia o rodi¢ovstve. Navrhované nariadenie zavadza novy
eurépsky certifikait o rodicovstve, ktory by zabezpecil automatické vzajomné
uznavanie rodi¢ovstva medzi ¢lenskymi $tatmi EU a zjednodusil tak cezhrani¢né
pravne situdcie tykajuce sa rodi¢ovstva, rodi¢ovskych prav a povinnosti. !0

Po prijati explicitného zikazu nihradného materstva v Ustave SR sa objavili
aj nazory, ze sa vlastne zakazalo, co uz zakazané bolo. Otazky spojené s
nahradnym materstvom boli/st viazané na vSeobecné predpisy obcianskeho,
rodinného a medicinskeho prava. Z pohladu platnej legislativy sa problémova
oblast’ surogacie viaze predovsetkym na Gpravu materstva v § 82 ods. 1 a 2 zakona
¢.36/2005 Z. z. o rodine v zneni neskorsich predpisov (d'alej len zakon o rodine),
podla ktorej matkou diet’at’a je vylu¢ne Zena, ktord diet’a porodila a dohody a
zmluvy, ktoré su v rozpore s tymto ustanovenim, su neplatné.!!

Je teda otazne, ¢i explicitné vymedzenie zakazu nahradného materstva
v Ustave SR méa predstavovat’ silnj normativny zaklad pre jeho dalsiu
(pripravovand) zakonnu regulaciu alebo ide skér o deklaraciu hodnotového
postoja statu. Ak ide o druhu zaleZitost’, a nedojde k d’alsiemu rozvoju pravnej
upravy v tejto problematike, domnievame sa, Ze zakaz nebude mat’ dalsie
praktické dosledky. Samotné vymedzenie zdkazu ndhradného materstva hoc
priamo v Ustave SR nezabrani podPa nasho nazoru pokracovaniu neformalnych,
¢i dokonca nelegalnych foriem surogacie. Aj ked dstavnd norma jasne vylucuje
moznost’ surogacie, jej ucinnost’ v praxi je limitovana nedostatkom sankénych
mechanizmov v podzakonnej legislative pre vsetky zucastnené subjekty. Zakon ¢.
305/2005 Z. z. Trestny zdkon v zneni neskotsich predpisov (d'alej len Trestny
zakona) sice obsahuje ustanovenia o obchodovani s 'ud'mi a zneuzivan{ Zien, co
moéze mat’ urcity dopad na nihradné materstvo v trestnej rovine, ak by boli
naplnené skutkové podstaty konkrétnych trestnych ¢inov.!? Avsak nezda sa, Ze
by vymedzenie trestnych ¢inov ako obchodovanie sTud’'mi (§179 Trestného
zakona), zverenie diet’at’a do moci iného (§ 180 a nasl. Trestného zikona boli

8 KUBISOVA, K. Privna siprava surogacného manselsta vo vybranych stitoch. Bratislava: Kancelaria
Narodnej rady Slovenskej republiky. Odbor Parlamentny institat. Edicia Porovnavacie analyzy.
1 6/2022 Dostupne tu:
sk ynami g .ASPXT =511039. Citované: 23.7. 2025.
K BURDOVA K. Km/a/mc‘ rodicovstvo v slovenskom medzindrodnom prave sikrommnom. Bratislava: Univerzita
Komenského v Bratislave, Pravnicka fakulta, 2022. 122 s. ISBN 987-80-7160-643-7.
10 Dalsie informacie dostupné tu: https:/ /www.curopatl.europa.cu/doceo/document/O-10-2025-
000004 SK.html.
11 K tomu aj Uznesenie Ustavného sidu Slovenskej republiky sp. zn. IT. US 424/2015 z 1. jala 2015.
12 MISINOVA, A. Nihradné materstvo v kontexte ochrany zakladnych prav a slobod. In: Pravne listy.
Publikované 13.06. 3021. Dostupné tu: https://www.pravnelisty.sk/clanky/a973-nahradne-

materstvo-v-kontexte-ochrany-zakladnych-prav-a-slobod



https://www.nrsr.sk/web/Dynamic/DocumentPreview.aspx?DocID=511039
https://www.europarl.europa.eu/doceo/document/O-10-2025-000004_SK.html
https://www.europarl.europa.eu/doceo/document/O-10-2025-000004_SK.html
https://www.pravnelisty.sk/clanky/a973-nahradne-materstvo-v-kontexte-ochrany-zakladnych-prav-a-slobod
https://www.pravnelisty.sk/clanky/a973-nahradne-materstvo-v-kontexte-ochrany-zakladnych-prav-a-slobod

prekazkou pri realnom vyuziti instittu ndhradného materstva. Najmi v tych
pripadoch, ked’ slovenski rodica realizujd svoju tdzbu po dietati formou
nahradného materstva v krajine, kde je to dovolené (Ukrajina), alebo kde je to
tolerované (Cesko), ¢o dokazuju aj konania na slovenskych sidoch.!3 Sme toho
nazoru, ze Ustavna norma zakazujuca nahradné materstvo nebude dostato¢ne
efektivna ako prostriedok prevencie. Pravny raimec by mal obsahovat” komplexné,
efektivne a starostlivo vypracované pravne nastroje, ktoré zabezpecia
respektovanie ustavného zakazu ndhradného materstva. Tomuto procesu by vsak
mala predchadzat” dokladna odbornd diskusia, ktora zohlPadni pravne,
spolocenské, medicinske a etické dosledky tejto problematiky. Domnievame sa,
ze v ramci komplexnej a odbornej diskusie by sa mohlo aj preukazat, ze
altruisticka forma nahradného materstva nie je v zasade negativna a zaroven
poskytuje redlnu pomoc neplodnym parom pri realizdcii rodicovstva. Z tohto
dévodu by nahradné materstvo nebolo predmetom uplného zikazu, ale jeho
altruisticka forma by bola zvazena ako legitimna a eticky akceptovatelna moznost’
v ramci slovenskej pravnej upravy.

Cielom tohto prispevku vsak nie je analyzovat’ ako taky pravny ramec
ustavného zakazu nahradného materstva, ale jeho interakciu s pracovnopravnymi
narokmi zamestnancov, ktori sa rozhodnud podstipit’ tuto formu asistovanej
reprodukcie a fakticky sa stand rodi¢mi. Pravne dosledky nahradného materstva
presahuji ramec rodinnych vzt'ahov a dotykaju sa aj oblasti pracovného prava a
prava socialneho zabezpecenia. 14

Tehotenstvo nahradnej matky z pohl'’adu pracovného prava

Z pohladu  pracovného prava je nahradnda matka tehotnou
zamestnankynou, a to v zasade od momentu, ked” o tomto stave zamestnavatel'a
informovala a predlozila o tom lekarske potvrdenie (§ 40 ods. 6 zakona ¢.
311/2001 Z. z. Zakonnika price vzneni neskorsich predpisov, d'alej len
Zakonnik prace).!> V zasade, preto ze nemozno opomenut’ fakt, Ze v ramci
ochrany pred skoncenim pracovného pomeru judikatira presadzuje skutocnost’
objektivneho stavu tehotenstva.!® V ramci Zakonnika prace mozno identifikovat’
niekol'ko okruhov pravnej ochrany tehotnych Zien:

13 Vid’ napr. rozsudok Krajského sidu v Presove, sp. zn. 24 CoP/151/2020 z dna 30. 03. 2021,
rozsudky Okresného sidu Trnava, sp. zn. 37P/52/2015 zo dra 16. 08. 2015 a sp. zn. 22P/66/2015
zo dna 03. 12. 2015, v ktorych dcastnici ani netajili, ze diet’a pochadza z ndhradného materstva.

14 BARANCOVA, H. Pracovny éas — dovolenka a materska dovolenka v judikatire Siidnebo dvora EU a v prive
Slovenskej republiky. Plzeit: Ales Cenék, 2015, s. 37.

15 Ust. § 40 ods. 6 ZP: Tehotna zamestnankyna na aéely tohto zakona je zamestnankyna, ktora svojho
zamestnavatel'a pisomne informovala o svojom stave a predlozila o tom lekarske potvrdenie.

16V pravnej veci Tele Danmark C-109/00 zo 4. oktébra 2001 sa Sidny dvor Eurdpskej tnie vyslovil,
ze ochrana trvania pracovného pomeru zeny v dobe jej tehotenstva musi byt’ zachovana, aj ked
neoznamila svojmu zamestnavatelovi, Ze je tehotnd. Odvoliva sa pritom na ¢lanok 10 smernice
92/85/EHS o ochrane matick, ktory subjektivne pravo Zeny na ochranu pred jednostrannym
skoncenim pracovného pomeru spija so zaciatkom jej tehotenstva. Pozri aj Rozsudok SD EU C-
116/06 (Kiskii) zo dna 20. 09. 2007, bod 33.
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a) zakaz vykonu nedovolenych prac a s tfm spojena povinnost’ docasnej upravy
pracovnych podmienok, resp. preradenia na ind pracu;!’

b) ochranu v savislosti so skoncenim pracovného pomeru (zakaz vypovede,
zakaz okamzitého skoncenia pracovného pomeru, sprisneny rezim skoncenia
pracovného pomeru v skisobnej dobe);!8

c) $pecialny rezim organizacie pracovného casu;!?

d) $pecificku ochranu starostlivosti o zdravie tehotnej zamestnankyne;*

e) narok na pracovné volno v savislosti slekarskymi prehliadkami pocas
tehotenstva. 2!

Ochrana poskytovana tehotnym Zenam v Zakonniku prace ma za ciel
reflektovat’ $pecifické fyziologické procesy prebichajuce pocas tehotenstva a
zabezpecit’ také pracovné podmienky, ktoré budd respektovat’ a chranit’
zdravotny stav Zeny i diet'at’a.2 Ucelom tejto privnej upravy je reagovat’ na
zvysené naroky, ktoré tehotenstvo kladie na organizmus Zzeny, a predchidzat’
ohrozeniu jej zdravia ¢i zdravého vyvoja plodu. Osobitné opatrenia tak smeruja
k eliminacii alebo aspont minimalizdcii negativnych vplyvov zamestnania na
fyziologické zmeny v tehotenstve. Z hladiska nahradného materstva je logické a
ucelné uplatiovat’ tato ochranu prave na zenu, ktora tehotenstvo podstupuje,
pricom je irelevantné, Ze tak robi pre ind osobu alebo par. Prave ona sa vystavuje
fyzickému i psychickému zat’azeniu, prechadza zmenami spojenymi s graviditou
a podstupuje rizika tehotenstva a pérodu, bez ohladu na to, z akého d6vodu
tehotenstvo prebieha alebo komu bude diet’a po pérode odovzdané. Z pohladu
pracovnopravineho rezimu je podstatné, Zze ochrana tehotnej zamestnankyne
nesleduje motiv, pre ktory k tehotenstvu doslo, ale fakticky stav — teda samotna
graviditu a jej dosledky na zdravie a pracovnd schopnost’ Zeny. Z toho vyplyva,
ze v pripade nahradného materstva je plne odévodnené, aby vsetky $pecifické
ochranné opatrenia platili pre Zenu, ktora je tehotna a diet’a porodi — a to aj vtedy,
ak po porode nebude vykonavat’ rodicovsku starostlivost’. Takyto pristup
zabezpecuje ochranu jej zdravia a respektuje dostojnost’ tehotenstva ako
$pecifického fyziologického a psychického procesu, ku ktorému pracovné pravo
musi pristupovat’ rovnako bez ohl'adu na rodinné ¢i genetické vizby.

17 Ust. § 161 a 162 ZP v spojitosti s § 55 ods. 2 pism. b) ZP.

18 Ust. § 64 ods. 1 pism. d) ZP, § 68 ods. 3 ZP, § 72 ods. 1 ZP.

1 Nerovnomerné rozvrhnutie pracovného ¢asu tehotnej zene je mozné len po dohode s fiou (87 ods.
3 ZP), pracovna pohotovost’ sa s nimi mé6ze len dohodnit’ a s nad¢asom musia vyjadrit’ suhlas (164
ods. 3 ZP). V sulade s § 164 ods. 2 ZP mézu ziadat’ o upravu pracovného casu.

20 Ak tehotna zena poziada o postideniu zdravotnej sposobilosti na pricu v noci, je zamestnavatel
povinny toto zabezpecit’ (98 ods. 3 pism. d) ZP)

21 Ust. § 141 ods. 2 pism. a) bod 3 ZP: Zamestnavatel je povinny poskytnut’ zamestnancovi pracovné
vol'no s nihradou mzdy na nevyhnutne potrebny ¢as na preventivne lekarske prehliadky suvisiace s
tehotenstvom, ak vysetrenie alebo osetrenie nebolo mozné vykonat’ mimo pracovného casu.

22 Pt aj: OLSOVSKA, A. - SVEC, M. Reintegricia zamestnankyne do pracovného prostredia po
navrate z materskej a rodi¢ovskej dovolenky a vhodna uprava pracovného ¢asu. In Budiicnost’ priva -
privo budsicnosti 2. [online] Bratislava: Fakulta prava, 2022, s. 363.
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Ustavny zékaz nahradného materstva nema vplyv na poskytovanie
pracovnopravnej ochrany tehotnym zamestnankyniam, pretoZze pracovnopravna
ochrana v tomto smere vychddza vylu¢ne z fyziologického stavu Zeny.
Zamestnavatel je povinny respektovat’ ochranu tehotnych Zien bez akejkolvek
potreby zist’'ovat’ okolnosti alebo motiv tehotenstva. V praxi teda zamestnavatel
nikdy nebude opravneny skimat’, ako konkrétna zamestnankyna otechotnela, ¢o
vylucuje akykol'vek zasah ustavného zakazu ndhradného materstva do jej
pracovnopravaych narokov. Ochrana urcend v Zakonnfku prace je zamerana na
zabezpecenie bezpecnych pracovnych podmienok a minimalizaciu zdravotnych
rizik pre tehotnu Zenu a vyvijajuce sa diet’a, pricom jej aplikicia je nezavisla od
dalsich pravnych alebo spoloc¢enskych stvislosti tehotenstva. Tymto sposobom
je zaistené, Zze ochrana tehotnych zamestnankyn zostiva nedeformovana a
funguje nezavisle od pravnej upravy tykajucej sa nahradného materstva.

Materska dovolenka a otcovska dovolenka pri nahradnom materstve

V pracovnom prave sa materskd dovolenka chdpe ako individuilne
opravnenie zamestnankyne na uvolnenie z prace, ku ktorému prislicha
povinnost’ zamestnavatel'a akceptovat’ jej nepritomnost’. Sucasnd pravna Gprava
je zakotvena v §§ 166 a nasl. Zakonnika prace. Narok na matersku dovolenku
vznika vyluéne Zenam, muzom Zakonnik prace garantuje otcovsku dovolenku.
Materska dovolenka trva Standardne 34 tyzdtiov, pri viacerjch det’och 43 tyzdnov
a osamelym matkam 37 tyzdniov.? Je sucast'ou uUstavného prava na osobitné
pracovné podmienky Zien a prinalezi zamestnankyni v savislosti s pérodom a so
starostlivost’ou o narodené diet’a. Teleologicky vyklad ustanovenia § 166 ods. 1
Zakonnika prace predurcuje subjekt opravneny na cerpanie materskej dovolenky,
ktorym je Zena, ktora diet'a porodila, sicasne sa o novorodenca stard a je
zamestnankynou. V kontexte nahradného materstva tak vyvstava otazka, kto
bude vobec opravneny cerpat’ materski dovolenku? Nahradna matka sice diet’a
porodila, ale sa ofl nestara, pretoze v stulade sdohodou ho odovzdala do
starostlivosti zene, ktord si vynosenie diet’at’a objednala. Genetickd/socidlna
matka, t. j. zena, ktora si diet’a od nahradnej matky prevzala sa on stard, z tohto
titulu neméze pracovat’, ale diet’a neporodila. Je zrejmé, ze slovensky Zakonnik
prace nepocita pri cerpani materskej dovolenky so zalezitost’ou akou je nahradné
materstvo. 2+

Podl'a slovenského pracovného prava a aj v sdlade s long-standing praxou
vacsiny europskych krajin® je materska dovolenka viazana na fyziologicky proces

2 LACKO, M., OLSOVSKA, A. Materské a rodi¢ovska dovolenka v SR. In: Sbornik ptispévkl z
mezinarodni védecké konference Pracovni pravo 2015, Sladovani pracovniho a rodinného Zivota.
Brno: Masarykova univerzita, 2015, s. 137.

24 Pozti aj: GREGUS, J. Nahradné materstvo a materska dovolenka. In: Caxopif pro pravni védn a praxi,
ro¢nik XXV, ¢. 1/2017, 5.163-177.

25 Blizsie: A comparative study on the regime of surrogacy in EU Member States,
https://www.curopatl.europa.cu/RegData/ctudes/STUD/2013/474403 /IPOL-
JURI_ET(2013)474403_EN.pdf
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tehotenstva a pérodu. Aj podl'a smernice Rady ¢. 92/85/EHS o zavedeni opatreni
na podporu zlepsenia bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci tehotnych
pracovnicok a pracovnicok kratko po pérode alebo dojciacich pracovnicok je
materska dovolenka garanciou Zeny, ktora diet’a porodila, nie osoby, ktora diet’a
prevzala po pérode (zamyslana matka), av§ak Staity moézu pri osvojeni priznat’
obdobné naroky. Pri nahradnom materstve ma pravo Cerpat’ materska dovolenku
zena, ktord diet’a skuto¢ne porodila, teda samotnd nahradnd matka, a to bez
ohl'adu na to, ze diet’a je urcéené na odovzdanie objednavatel'skému paru. Nie je
pritom rozhodujice, akym sposobom k tehotenstvu doslo ani to, ze je planované
odovzdanie diet’at’a po poérode. Tento vyklad potvrdzuje aj judikatara Sudneho
dvora EU. Podla rozhodnutia Stdneho dvora vo veci C-363/1226 nirok na
materska dovolenku je spojeny so zenou, ktora bola tehotna a diet’a porodila, nie
s osobou, ktor4 si diet’a prevezme do vychovy na zdklade dohody. Aj vo veci C-
167/1227 Sidny dvor EU deklaroval, Ze pravo EU neuklada povinnost’ priznat’
zamyslanej matke, ktord ma diet’a vd'aka dohode o vynoseni diet’at’a ndhradnou
matkou, materski dovolenku alebo jej ekvivalent. Je na ¢lenskom State ako sa
k tejto veci postavi, a ¢i prizna zamyslanej matke viac prav ako smernica ¢.
92/85/EHS.?

V podmienkach Slovenskej republiky narok na materska dovolenku vznika
zamestnankyni, ktora na fiu nastapi pred pérodom (spravidla 6 az 8 tyzdnov). Aj
ked sa nahradna matka po pérode o diet’a nestara, podla Zakonnika price jej
stle prislicha materskd dovolenka, a to v minimalnom 14 tyzdfiovom rozsahu
urcenom na rekonvalescenciu po poérode.?’ Nasledne, po uplynuti tohto 14
tyzdniového obdobia m4 povinnost’ vratit’ sa do prace. V kontexte § 168 ods. 2
Zikonnika prace® nahradnd matka uz d’alej nema nirok na materskd dovolenku
za obdobie, pocas ktorého sa o diet’a redlne nestara. Ak diet’a realne nevychovava
a neplni rodicovské povinnosti, Zakonnik price jej neprizna pracovnoprivou
ochranu viazanu na starostlivost’ o diet’a, ¢o je svojim charakterom aj materska
dovolenka.

Nemozno vsak tvrdit’, ze narok na materskd dovolenku je v absolutnom
rozsahu zavisly od faktickej starostlivosti o diet’a. Zamysland matka, teda

26 Rozhodnutie Stidneho dvora EU vo veci C-363/12 Z. proti A Government department, The Board
of management of a community school z 18. marca 2014.

27 Rozhodnutie Stidneho dvora EU vo veci vo veci C-167/12, C. D. proti S. T. z 18. marca 2014.

2 Bliz$ie aj PETRIKOVA, .. Nahradné materstvo z pohl'adu aplikaénej praxe pracovného prava. In:
Nadg¢je pravni védy 2023: pravni véda v praxi, 1. vyd. Plzen: Zapadoceska univerzita v Plzni, 2024.
ISBN 978-80- 261 1257 0. s. 524-530. Dostupné tu: https://naos-

Citované:

5. 10 2025
29 Ust. § 168 ods. 4 ZP: Materska dovolenka v suvislosti s porodom nesmie byt’ kratsia ako 14 tyzdnov
a nemoze sa skoncit” ani prerusit’ pred uplynutim Siestich tjzdniov odo diia pérodu.

3 Ust. § 168 ods. 2 Zakonnika prace: Zene alebo muzovi, ktorym sid rozhodnutim odnal diet’a z
osobnej starostlivosti podla osobitného predpisu, nepatri materskia dovolenka alebo otcovska
dovolenka za dobu, pocas ktorej sa o diet’a nestaraju.
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geneticka/socidlna matka, ktord diet’a po porode prevezme do svojej fakticke;
starostlivosti, nema narok na materska dovolenku, pretoze diet’a neporodila, t. j.
po pravnej stranke nie je matkou. Pravne postavenie matky nadobudne az
pravnym aktom, t. j. pravoplatnym rozhodnutim sidu o zvereni diet’at’a do
starostlivosti nahradzajucej starostlivost’ rodic¢ov, ¢o ju nasledne opraviuje na
cerpanie materskej dovolenky podla § 169 Zakonnika prace.’! Ako sa slovenské
organy vo svetle ustavného zakazu nahradného materstva postavia k otizke
zverovania detf do starostlivosti zamyslanej matky ukdze az ¢as. Ak sa chce
zamysland matka o diet’a starat’ od okamihu jeho narodenia a neabsentovat’ v
praci, musi sa so zamestnavatelom dohodnut’ na cerpani volna. Bud’ si bude
cerpat’ dovolenku za kalendarny rok, alebo sa so zamestnavatefom dohodne na
Cerpani pracovného volna podla § 141 ods. 3 Zakonnika prace. Ak pojde
o pracovné vol'no bez nahrady mzdy prerusi sa jej podla § 26 ods. 1 zakona ¢.
461/2003 Z. z. o socidlnom poisteni v zneni neskor$ich predpisov socidlne
poistenie av pripade, Ze zamysland matka nemd iného platitela, stiva sa
samoplatitel’kou zdravotného poistenia podla zikona ¢. 580/2004 Z. z. o
zdravotnom poisteni a o zmene a doplneni zakona ¢. 95/2002 Z. z. o
poist’ovnictve a o zmene a doplneni niektorych zakonov.

Nevylucujeme, Ze absencia naroku zamyslanej matky na materska
dovolenku méze podporit’ odstrasujuci ucinok ustavného zakazu nahradného
materstva. Zamyslané matky mézu mat’ obavy, ze im nebude priznané pracovné
vol'no potrebné na starostlivost’ o diet’a, co predstavuje vjznamnu nevyhodu a
riziko v ramei pracovnopravnej ochrany. Avsak diet’a ma aj otca. Pravna situicia
zamyslaného otca moéze byt” diametralne odlisnd. Este pred narodenim diet’at’a
moze dojst’ k urceniu otcovstva.3? Ak ndhradna matka nie je vydata, po uspesnom
umelom oplodneni sa zamysl'any otec (objednavatel) prizna k otcovstvu, pricom
diet’a ma od narodenia v rodnom liste zaznamenaného svojho biologického otca,
ktory je jeho zakonnym zastupcom. Po narodeni sa nadhradna matka vzda diet'at’a
a odovzdd ho otcovi, ktory ma rodi¢ovska zodpovednost’ od narodenia diet’at’a
a moéze ju tak uplatiiovat’ ako akykolvek iny otec. Podla § 166 ods. 1 Zikonnika
prace v suvislosti so starostlivostou o narodené diet’a patri muzovi odo dna
narodenia diet’at’a otcovska dovolenka v trvani 28 tyzdniov, osamelému muzovi
v trvanf 31 tyzdiov a v suvislosti so starostlivost’ou o narodené dve alebo viac
deti v trvani 37 tyzdniov. Ten svoj nastup na otcovskd dovolenku podla § 166
ods. 3 zamestnavatelovi oznamuje, neziada. Slovenska pravna uprava je v tomto

31 Ust. § 169 ods. 1 ZP: Materska dovolenka, otcovska dovolenka a rodicovska dovolenka patri aj Zene
a muzovi, ktoti prevzali dieta na ziklade rozhodnutia sidu o zvereni diet'at’a do starostlivosti
nahradzajicej starostlivost’ rodicov podl'a osobitného predpisu.

32 K zapisu muza ako otca dochiadza bud’ vyuzitim instititu uréenia otcovstva, alebo instititu osvojenia
v zavislosti od pripadu, ¢i je muz aj genetickym otcom. V pripade Zeny z objednavatel'ského paru sa
uplatriuje institit osvojenia, nie institit urcenia materstva, a to aj v pripade gestacnej surogacie, t. j. aj
ked’ ma objednavatel’ka geneticki vizbu k osvojencovi a fakticky nejde o prijatie (geneticky) cudzieho
dietat’a za vlastné. Blizsie k tomu: DUFALOVA, L. Suragacné materstvo. 1. Vydanie. Bratislava. Wolters
Kluwer SR s.t.0., 2020, s. 67.
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bode v silade so smernicou EP a Rady (EU) 2019/1158 z 20. jina 2019 o
rovnovahe medzi pracovnym a sikromnym zivotom rodicov a o0so6b s
opatrovatel'skjmi povinnost’ami, ktorou sa zrusuje smernica Rady 2010/18/EU.
ClL 4 ods. 1 citovanej smernice ustanovuje, ze pravo na otcovskd dovolenku sa
priznava bez ohladu na pracovnikov manzelsky alebo rodinny stav, ako su
vymedzené vo vautrostitnom prace.

V suvislosti s prijatym tGstavnym zakazom dohdd o porodeni diet’at’a inému
sa vyndra otdzka, ¢i by zamestnavatel mohol otcovi zapisanému do rodného listu
diet’a odmietnut’ cerpanie otcovskej dovolenky.?? V tomto smere sme skepticki,
a domnievame sa, ze zamestnavatel nema opravnenie odmietnut’ priznanie
otcovskej dovolenky na zaklade informadcie, Zze ide o dieta z nahradného
materstva, ani s ohl'adom na platny zdkaz dohdd o nahradnom materstve na
Slovensku.  Zamestnavatelovi neprindlezi — skimat’ pdévod — otcovstva
a zamestnanec nie je povinny tato informdciu so svojim zamestnavatelom
zdielat’. Otcovska dovolenka je priznavand na zaklade zapisu otca v rodnom liste
diet’at’a a ozndmenia zo strany zamestnanca, pricom zamestnavatel nemoze
pozadovat’ d'alsie doklady alebo informacie o sp6sobe nadobudnutia otcovskych
prav. Narok na otcovsku dovolenku plynie z § 166 Zakonnika prace a zavizuje
zamestnavatela tento narok uznat’ bez ohladu na akékol'vek sukromnoprivne
dohody alebo ich neplatnost’ v oblasti ndhradného materstva.

V tom momente, ak ustalime zakonny narok zamysl'aného otca na otcovsku
dovolenku, vidime vazny rozpor v nasledovnom vyroku Sudneho dvora EU vo
vyssie citovanej veci vec C-167/12: ,,Pokial’ ide o smernicu 2006/ 54/ ES o rovnosti
gaobchadzania s mugmi a Zenami vo veciach amestnanosti, Sidny dvor konstatuje, Fe
gamietnutie  poskytmutia materskej dovolenky zamyslanej matke nepredstavuje priamu
diskrimindcin 3 dovodu poblavia, ked%e zamyslany otec tieg nema ndrok na poskytnutie takejto
dovolenky a ked%e zamietnutie negnevyhodiiuje viac Senské pracovnitky ako mugskych
pracovnikor.” Sme toho nazoru, ze nepriznanie materskej dovolenky zamyslanej
matke predstavuje v sucasnom pravnom ramci nerovné a potencidlne
diskriminacné zaobchadzanie, najmi vo svetle skutocnosti, ze zamyslany otec ma
priznany narok na otcovsku dovolenku. Tato nestladnd pravna Gprava vytvara
evidentny paradox. Pocit’ovand nespravodlivost’ je namieste, ked’ze zamyslana
matka i zamyslany otec maju rovnaku socialnu funkciu v starostlivosti o diet’a,
ale ich pracovnopravne naroky nie su rovnomerné. Tento rozdiel v zaobchadzani
vyvolava otazku, ¢i nie je prave zamysland matka znevyhodnend na zaklade
pohlavia a socialnej funkcie, ktord plni. Ustavny zikaz nihradného materstva
v tejto  situdcii  vstupuje do priamej interakcie so zasadou rovnakého
zaobchadzania a vyvoldva otazky tykajice sa moznej diskriminacie zamyslanych
matiek na zaklade pohlavia.

3 Analyza vydavania slovenskych rodnych listov det'om narodenym v zahrani¢ni presahuje ramce
tohto ¢lanku.
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Zaver

Ustavn;'f zakaz nahradného materstva, prijaty 26. septembra 2025,
jednoznacne vyhranil postoj Slovenskej republiky k tejto forme asistovane;
reprodukcie. Tento zakaz vsak nevznikol ako vysledok odbornych debat a
zohladnenia verejnej mienky, ale skor ako doésledok politickej dohody medzi
koaliciou a opoziciou. Prispevok analyzuje désledky tohto zakazu z hladiska
pracovnopravnej ochrany nahradnych matiek a zamyslanych rodicov. Vzhl'adom
na aktualnu legislativu a doterajsiu sidnu prax nie je isté, Zze samotny ustavny
zakaz zamedz{ slovenskym obcanom vyuzivat’ tito formu rodicovstva v
zahranic¢i. Zamestnavatel bude preto celit’ situaciam, ked mu zamestnankyna
oznami tehotenstvo alebo zamestnanec narok na otcovska dovolenku, pricom
nema pravo skumat’ dévody ani povod tehotenstva ¢i otcovstva. Ochrana
tehotnych zamestnankyn podla pracovného prava aj eurépskeho prava vychadza
primarne z fyziologického stavu, a nie z pravanych suvislosti, ¢im je zabezpecena
nezavislost’ tejto ochrany od ustavného zakazu nahradného materstva. KIacovym
zaverom zostava, ze pracovnopravne normy maji garantovat’ ochranu tehotnych
zien a rodicov bez ohPadu na sp6sob vzniku tehotenstva alebo rodicovstva,
pricom rozhodujucim faktorom je fyziologicky stav alebo pravne postavenie,
napriklad zapis rodica v rodnom liste diet’at’a. Moderny a zodpovedny
zamestnavatel by mal preto vytvorit' spravodlivé a inkluzivne pracovné
prostredie, ktoré reflektuje rozmanitost’ foriem rodi¢ovstva a zaroven respektuje
pracovnopravne prava vietkych zamestnancov. Takyto pristup prispeje k inklazii,
rovnosti a udrzatel'nosti pracovného prostredia, ktoré je odpovedou na aktualne
spolocenské a pravne vyzvy v danej oblasti.
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Insentivne schémy odmefiovania na modernom trhu prace’

Incentive remuneration schemes in the modern labor market

JUDz. Simona Dusekova Schusztekova, PhD., LL.M.2

Abstrakt

Vymena pracovnej sily za peniaze je jednou zo zakladnych ¢ft pracovnopravneho vzt’ahu a spésobuje
ekonomicku zavislost’ zamestnanca a zamestnavatel'ovi. Odmenovanie prostrednictvom variabilnych
(insentfvnych) zlozick mzdy je nielen motiva¢nym nastrojom, ale velakrat aj dévodom rozporov
medzi zdstupcami zamestnancov a zamestnavatelmi pri dojednavani kolektivnych zmliv, nakol'ko
podmienky ich prizndvania su zo strany zamestnavatelov castokrat autonémne menené, hoci v
slovenskom pracovnom prave by mali byt” dohodnuté prive s prislusnym odborovym organom ako
sucast’ kolektivnej zmluvy Prispevok sa primarne zameriava na analjzu insentivnych schém
odmeriovania najmi v pefaznej, ale aj v nepenaznej forme so zameranim na komparaciu insentivaych
schém a podmienok ich narokovatelnosti v automobilovom secktore, IT sektore a v sektore
bankovnictva.

Klucové slova
odmeriovanie, vatiabilnd zlozka mzdy, insentivne schémy odmenovania, narokovatelnost,
dojednavanie mzdovych podmienok.

Abstract

Exchanging labour for money is one of the basic features of the employment relationship and causes
economic dependence of the employee and the employer. Remuneration through variable (incentive)
components of the wage is not only a motivational tool, but often also a reason for conflicts between
employee representatives and employers when negotiating collective agreements, since the conditions
for granting them are often changed autonomously by employers, although in Slovak labour law they
should be agreed with the trade union. The paper primarily focuses on the analysis of incentive
schemes of remuneration not only in monetary but also in non-monetary form, focusing on the
comparison of incentive schemes and the conditions for their entitlement in the automotive sector,
the I'T sector and the banking sector.

Keywords
remuneration, variable pay component, incentive pay schemes, eligibility, negotiation of wage
conditions.

Uvod
Situacia na trhu prace, na ktorom vladne chronicky nedostatok
kvalifikovanej pracovnej sily v roznych odvetviach, podmienila u vicsiny

zamestnavatel'ov vytvorenie systémov, prostrednictvom ktorych firmy poskytuja

! Vedecky prispevok bol vypracovany v rimci rieSenia grantovej lohy VEGA ¢. 1/0013/23 ,,Eurdpske
minikry algoritmického riadenia obsabu pr. pravneho vitabu v slovenskej pravne siprave v disledkn transpogicie
prameriov eurdpskeho pracovného prava a revidovaného uplatnenia GDPR.* (zodpovedny riesitel’ prof. JUDr.
Marek Svec, PhD., LL.M.)

2 JUDrx. Simona Dusekova Schusztekova, PhD. LL.M.: Univerzita Mateja Bela, Pravnicka fakulta,
Katedra obcianskeho prava a pracovného prava, odborna asistentka.




dodato¢né odmeny zamestnancom na zaklade ich vykonu, dosiahnutych cielov
alebo vysledkov konkrétneho timu. V aplikacnej praxi sa mozno stretnat’ s tym,
ze vo vicsine pripadov ide o mzdovu formu stimulacie zamestnancov, pricom
tieto mzdové systémy vo vicsine pripadov reflektuji na hodnoty danej firmy, ale
v kone¢nom doésledku aj na potreby jej zamestnancov.

Stimuldcia zamestnancov je primarne zamerana na zvysenie produktivity
prace, ale aj na podporu angazovanosti zamestnancov na hospodarskom vysledku
firmy, ¢i znizenie neustale rastucej fluktuicie, najcastejSie formou vyplacania
vernostného, ¢i  stabiliza¢nych odmien obvykle splatnych v po odpracovani
urcitého obdobia.

Okrem finanénych insentivov je oblibenym ndstrojom odmefnovania
zamestnancov aj umoznenie flexibility prace ¢i uz najcastejSie formou home
office? ¢i aplikovanim pruzného pracovného c¢asu. Menej rozsirenou insentivnou
schémou nepenazného odmeriovania je podpora ich kariérneho rastu
a vzdelavania vo forme financovania kurzov, skoleni, ¢i réznych certifikdcif, co
vsak vicsina zamestnancov vnima automaticky a povazuje to za plnenie
zakonnych povinnosti zamestnavatelov v oblasti vzdelavania a nie ako sucast’
nepenazného odmenovania. V ostatnych rokoch sa tesia obl'ube aj benefity, ktoré
zamestnancom poskytuji tzv. work-life balance ¢i uz v podobe vyssej vymery
dovolenky nad ramec Zakonnika prace, sick days, (pracovné volno hradené
zamestnancovi poskytované zamestnancovi pri jeho nahlej zdravotnej indispozicii
bez potreby preukazovania potvrdenia o navsteve lekdra), ako aj menej
rozéireného ,,sabaticalu“ — dlhodobého pracovného volna s nihradou/bez
nahrady mzdy ako prevencia pred syndréomom vyhorenia. Sice zriedkavejsie,
av$ak mozno zaznamenat’ aj odmenovanie formou pisomnej pochvaly, uznania
zamestnanca, ¢i formou usporadivania internych sut’azi, napr. ,,zamestnanec
mesiaca®, prip. vedenim roznych internych rebrickov. Dlhodobo su vsak
najrozsirenejsou formou budovania timovej kultary prostrednictvom spolo¢nych
odmien rézne typy team-buildingovych akcif so zameranim na Sport, ¢i kultiru,
ale aj spolo¢né vylety, dni otvorenych dveri, prip. navstevy spolocenskych
podujati.

Odhliadnuc od formy insentivnych schém odmenovania je ich spolo¢nym
menovatelom snaha motivovat’ zamestnancov a formou tychto odmien odmenit’
nielen ich zaangazovat’ na chode afungovani firmy, ale aj vyjadrit im
pod’akovanie za ich lojalitu voci zamestnavatel'ovi.

Prispevok sa zameriava prave na analyzu finanénych foriem insentivov
v zavislosti od odvetia priemyslu, v ktorom s zamestnavatelmi poskytované.

3V tomto pripade nejde o institit domackej prace/teleprice, ale o poskytovanie moznosti vikonu
prace z domacnosti zamestnanca aj za predpokladu, Ze nie su splnené podmienky na jej vikon podla
§ 52 ods. 2 Zakonnika prace ,,1” pracovnej gmlnve moino dobhodniit, e domdcka prica alebo teleprica sa v celom
rogsahu alebo séasti bude vykondvat’ na mieste, ktoré si zamestnanec urci, ak to povaha prace nmosriuge. 1 pracovnej
zmlnve mozno dobodniit’ af rozgsab domdckej préce alebo teleprdce alebo minimadlny rozsab vykonu price zamestnancom
na pracovisku zamestndavatela, ak sa domdcka prica alebo teleprdca nema vykondvat’ len 3 domdcnosti zamestnanca.
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Formy finan¢nych insentivnych schém

Zakonnik prace a ani ziadny iny pracovnopravny predpis neupravuje pravny

ramec foriem insentivnych (variabilnjch zloziek mzdy). Jedinou nepriamou
»zmienkou® inej zlozky mzdy ako mzdy s reflexiou na zakon ¢. 663/2007 Z.z.
o minimalnej mzdy, je ustanovenie § 118 ods. 4 Zakonnika prace4, ktoré povazuje
za mzdu aj finanéné plnenie zamestnavatela poskytované zamestnancom
z dévodu letnych dovoleniek (v praxi sa toto plnenie nazyva ,,13. plat®, ,letny
bonus®) a z doévodu vianocnych sviatkov (v praxi najcastejsie nazyvané ,,14. plat®,
»vianocné®, ¢i , koncoroéné odmeny®). Poskytovanie akjchkol'vek d’alsich foriem
variabilnych zloziek mzdy je plnej kompetencii daného zamestnavatela, po
dohode so zamestnancom v jeho pracovnej zmluve, ¢i odborovym orginom?
v kolektivnej zmluve, ¢o spésobuje, Ze v aplika¢nej praxi sa mozno stretnit
s pojmovo nejednotnymi oznaceniami insentivnych schém odmenovania.
Podl'a rozhodnutia Krajského sudu v Bratislave zo dia 28. marca 2018, spis. zn.
7CoPt/7/2017 sa uplatnenim nendrokovatelnych zloziek mzdy vyjadruje
stimulacnd a motiva¢na funkcia mzdy, spocivajuca v urcitej forme mzdy savisiacej
s mimoriadnym pracovnym vykonom zamestnanca. Prémie a odmeny sa
nenarokovatel'nou zlozkou mzdy, a priznavaju sa, len ak sa splnia stanovené
kritéria, napr. ak vykon priace je omnoho efektivnejsi voci inému vykonu
porovnatel'ného zamestnanca.

Castym oznaCenim variabilnej zlozky mzdy je jej oznacenie ako
vykonnostny bonus, tj. odmena za dosiahnutie alebo prekrocenie vopred
stanovenych cielov, ktoré su zamestnavatelom nastavené, ¢i uz ako individudlne
alebo timové, pricom rozdiely mozno badat’ aj v hodnotenych obdobiach, ¢i uz
ako mesacné, kvartilne, ¢i roéné obdobie, ktorého dizka v kone¢nom dosledku
determinuje aj samotnd vysku bonusu, ktor§y moéze byt urceny nielen ako
percento naviazané na zakladnu (tarifnd) mzdu zamestnanca (napr. 20% zakladne;j
mzdy zamestnanca), ale aj ako fixnd suma, ktora nekopiruje vysku zakladnej mzdy
konkrétneho zamestnanca a je jednotna pre vsetkych zamestnancov bez ohladu
na vysku ich mzdy (napr. 150 eur/mesacne).

Pomerne rozsirenou, a to nielen v Slovenskej republike, je zlozka mzdy,
ktora spociva v zdielanie zisku zamestnavatela zamestnancami (tzv. profit
sharing) a je vyjadrenim podielu zamestnanca na zisku zamestnavatel’a, na jeho
pozitivnom hospodarskom vysledku, ktory dosiahol. Casto je definovana fixnou
sumou, ale nezriedkavo sa mozno stretndit’ s uréenim vysky podielu na
hospodirskom  vysledku ako percenta mesacnej/rocnej brutto mzdy
zamestnanca. Podiel na hospodarskom vysledku je u vicsiny zamestnavatelov

+ Ako mzda sa posudzuje aj penazné plnenie, ktoré moéze zamestnavatel’ poskytnut’ zamestnancovi za
pracu pri prilezitosti

a) obdobia letnych dovoleniek,

b) vianocnych sviatkov.*

>Vid § 119 ods. 2 Zakonnika prace.
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podmienovany aj poctom odpracovanych dnf, ktoré maji zohladnovat’ realny
podiel zamestnanca na vykone firmy a zabezpecit’ tak spravodliva distribiciu
tejto formy variabilnej zlozky mzdy.

Mozno konstatovat’, ze dlhorocne je integralnou sucast’ou insentfvnych
schém odmenovania u zamestnavatelov, dokonca aj v stitnom sektoreS tzv.
13./14. plat, ozna¢ovany aj ako letny/zimny bonus. V stcasnych podmienkach je
ho mozné povazovat’ za formu stabilného bonusu, ktoré je naviazané na splnenie
urcitjch podmienok (najcastejsie dochadzky — pozadovana je pritomnost’
zamestnanca na pracovisku, jeho dolezité osobné prekazky, najmi oSetrenie,
vysSetrenie v zdravotnickom zariadeni, ¢i sprevadzanie rodinného prislusnika do
zdravotnickeho zariadenia, ¢i docasna praceneschopnost’ znizuju vysku
ptiznaného 13./14. platu, resp. moézu spdsobit’ jeho neptiznanie, ptip. d’al§im
kritériom je celoro¢né dodrziavanie pracovnej/sluzobnej discipliny bez existencie
pisomného upozornenia na porusenie pracovnej discipliny). Obl'ibenost’ tejto
variabilnej zlozky mzdy je umocnend tym, Ze sa ¢astokrat poskytuje vo vyske
100% mzdy (¢i uz priemernej alebo zakladnej) zamestnanca, o pre zamestnancov
raz — dva krat ro¢ne predstavuje zriedkavy sice jednorazovy, avsak dvojnasobny
prijem v jednom mesiaci.

U zamestnancov v startupoch a technologickych firmach s zauzivanou
odmenovacou schémou akciové opcie daného zamestnavatela, ktoré sa nazjvaja
aj zamestnanecké akcie.

Dlhotrvajuci nedostatok pracovnej sily na slovenskom (eur6pskom) trhu
prace ovplyvnil zavedenie tzv. referral bonusov — odmien, ktoré zamestnanec
ziska za odporucenie nového zamestnanca, pricom tento odporacany
zamestnanec zotrval u zamestnavatela nejaké obdobie — obvykle aspon rok,
v pracovhom pomere u zamestnavatela. Vyska tohto typu insentivu zvykne
reflektovat’ na vysku mzdy odporicaného zamestnanca, tj. zamestnanec za
odporucenie dostane bonus vo vyske jednej hrubej mzdy zamestnanca, ktorého
odporucil, prip. dostane odmenu vo fixnej vyske. Pri tomto type bonusu je
diskutabilné ¢i ide vobec o mzdovd formu ato s prihliadnutim na zakonnd
definiciu mzdy ,,mzda je periagné plnenie alebo plnenie periazinei hodnoty (naturdina mzda)
poskytované  zamestndvatelom  gamestmancovi ga  pracn.”7 , nakolko bonus za
odporucenie iného zamestnanca nesuvisi s vikonom a ani kvalitou vykonanej
prace daného zamestnanca, jeho plnenie je naviazané na vykon price inym
zamestnancom, ktorého zamestnanec odporucil.

Rebricku variabilnych schém odmenovania kraluje tzv. dochadzkovy
(pritomnostny) bonus, ktory je integralnou stcast’'ou odmetiovania predovsetkym
u zamestnavatel'ov posobiacich najmi v sektore automobilového priemyslu.
Zakladnym vychodiskom, pre ktoré sa zamestnavatelia rozhodnu zaviest’ tento
druh variabilnej zlozky mzdy je prave vysoka miera ospravedlnenej nepritomnosti

¢ Vid' ¢l. 3 bod 2 Kolektfvna zmluva na roky 2024 — 2025 pre Ministerstvo zdravotnictva SR, zdroj:
https://www.crz.gov.sk/data/att/5262731.pdf?csrt=11659713162088498718.
7Vid prva veta § 118 ods. 2 Zakonnika prace.
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v praci zo strany zamestnancov, ktora je zvicsa zaloZzend na uplatneni dolezZitej
osobnej prekazky v praci zo strany zamestnancov podla ustanovenia § 141 ods. 2
ZP napr. vpodobe oSetrenia alebo vySetrenia, pripadne sprevadzania na
oSetrenie/vySetrenie todinného prislusnika.® Jeho podstatou je priznanie
finan¢nej odmeny, je tiez otizne, ¢i ide o mzdovd formu, zamestnancovi
v pripade, ak tento pride do prace v dni, ktoré mu zamestnavatel' naplanoval
a pocas nich necerpd ziadnu z prekazok na strane zamestnanca, t.j. planuje si svoje
osobné prekazky mimo pracovného ¢asu. Aj v tomto pripade je zamestnanec
odmenovany nie za kvalitu a vjkon svojej prace, ale za efektivnhe manazovanie
svojich osobnych prekazok tak, aby nezasahovali do jeho planovaného
pracovného casu a tak je otazne, ¢i ide vobec o mzdova formu subsumovatel'nd
pod mzdu. Odpoved na tato otazku ciastocne zavisi od vykladu spojenia ,,za
vykonani pracu’, pricom z predmetného ustanovenia Zakonnika prace’ nie je
mozné jednoznacne dovodit’, ¢i ma {st’ o fakticky vykon price zamestnancom
pocas plynutia zamestnavatefom uréeného pracovného ¢asu, alebo ide penazné
plnenie poskytované zamestnancovi podl'a skutocne odpracovaného casu alebo
dosiahnutého vykonu, najmi ak do pracovného casu zapocitavame aj casové
useky, pocas ktorych zamestnanec pracu nevykondva.!' Ak by bola mzda
poskytovana vylucne za skutoc¢ne odpracovany cas, prip. skuto¢ne dosiahnuty
vykon, zamestnanec by za casové useky, ktoré sa vzmysle vyssie uvadzanej
pravnej upravy povazuju za vykon prace (napt. Gc¢ast’ na povinnom vzdeldvani,
preventivnych lekarskych prehliadkach vo vzt’ahu k praci), a hradia sa mzdou a to
bez ohladu na to, ze v tychto casovych usekoch zamestnanec nedosahuje Ziadny
vykon, nemal poberat’ mzdu. Je preto potrebné sa priklonit’ k pravnej premise
uplatiovania virtudlneho vykonu pracovného ¢asu a to najmai aj preto, ze plynutie
pracovného casu podla ustanovenia § 85 ods. 1 Zakonnika prace nie je pravne
podmienené skutocnym vykonom price zamestnancov, ale urc¢enim rozvrhu
pracovného casu zamestnavatelom ako jedného zo zikladnych znakov zavislej

8 DOLOBAC, M. a kol. Zdkonnik prace. 1V elky komentir. Zilina: Burokodex, 2023, s. 608 a nasl.

9 Ust.§ 118 ods. 1 Zakonnika price ,,Zamestndvatel’ je povinny poskytovat’ zamestnancovi 3a vykonanii praci
mdn

10 Ust. § 144a ods. 1 Zakonnika prace ,,.Ako vjkon price sa posudzuje aj doba,

a) ked zamestnanec nepracuje pre prefdzgky v prici, ak tento akon nenstanovuje inak,

b) pracovného volna, ktoré si zamestnanec odpracuje neskér,

©) nabradného volha za pricu nadias, ga pricu vo sviatok, 3a las neaktivng lasti pracovnej pohotovosti na pracoviskn
alebo nabradného volna poskytnutého podla § 96b,

d) prekdzky v prici 3 dévodn nepriaznivich poveternostnych vplyvor,

¢€) dovolenky,

f) pocas ktorej zamestnanec nepracuje preto, e je sviatok, 3a ktory mu patri nahrada mzdy alebo za ktory sa mu jeho
mesatnd mzda nekrati,

&) ktordi mladistyy amestnanec stravi pri odborne priprave v ramci systémn teoretickej alebo prakticke pripravy.
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prace s poukazom na § 1 ods. 2 Zakonnika prace ' v spojeni s ustanovenim § 90
ods. 4 Zakonnika prace.

Ak by sme dochadzkovy bonus povazovali za mzdu, hoci vznik naroku na jeho
priznanie je naviazany na pritomnost’ zamestnanca v praci bez realneho vykonu
prace, bez skuto¢ne odpracovaného casu (vykonavania prace), tak by sme
zamestnancovi poskytovali duplicitné plnenie, kde by jedno plnenie dostal za
fyzicka pritomnost’ na dohodnutom mieste vykonu prace (dochadzkovy bonus),
dalsie plnenie za odpracovany ¢as (mzda) a d’alsie plnenie za kvalitu a vikonnost’
pri plneni pracovnych povinnosti (vikonnostny bonus). Uvedené vsak nie je
vylacené Ziadnym pravnym predpisov a je v plnej kompetencii zamestnavatel'a
regulovat’ si, priznavat’, urcovat’ rézne zlozky mzdy, rovnako nie je povazované
za porusovanie pravanych predpisov nepriznavanie insentivnych schém
odmefovania a uplatfiovanie jednozlozkovej mzdy.

V zmysle textacie ustanovenia § 119 ods. 3 ZP sa vsak ani nevylucuje, aby
tzv. dalsie zlozky plneni poskytovanych za priacu (v rovnakom vyzname ako
v ptipade zakladnej zlozky mzdy vo vzt’ahu k vykladu pojmu za priacu) mali
rovnaku vizbu na odpracovany cas a stali sa rovnako sucast’ou tzv. zarucenej
mzdy zamestnanca, ktora je zavisla od povahy vykonu jeho prace, resp. vikonu
prace samotnej.!?

Narokovatelnost’ insentivnych foriem odmenovania

Prémie a odmeny sa povazuji za nenarokovatelnu zlozku mzdy a spravidla
sa priznavaju len ak zamestnanci splnia vopred stanovené kritéria, napr. ak vikon
prace je omnoho efektivnejsi voci inému vykonu porovnatelného zamestnanca.
Nenarokovatel'né odmeny maji dobrovol'nt povahu a ak su viazané na neurcité
kritéria, zamestnanec ma narok na ich vyplatenie az vtedy, ked’ zamestnavatel
rozhodne, ze zamestnancom odmeny vyplati. Bez takéhoto rozhodnutia
zamestnanec nebude uspesny v pripade vymahania odmien. A to ani v pripade,
ak splni kritérid stanovené zamestndvatefom na priznanie odmien (napt.
zamestnavatel’ dosiahne vyssi zisk alebo zamestnanec bude mat’ vyssie pracovné
nasadenie v porovnani s kolegami).!?

Priznanie variabilnych zloziek mzdy zavis{ od nastavenia podmienok ich
priznavania, pricom podmienky priznavania akychkol'vek zloziek mzdy musia byt’
dojednané v sdlade s ustanovenim § 119 ods. 3 Zakonnika prace. Prave sposob
ich dojednavania, ¢astokrat jednostranného urcovania zo strany zamestnavatelov
silne determinuje kritéria (podmienky) ich priznavania a vyplacania. Vzhadom na

1 Ust. § 1 ods. 2 Zakonnika prace ,,Zdvisli prica je prica vykondvand vo v3tabn nadriadenosti Zamestndvatela
a podriadenosti zamestnanca, osobne zamestnancom pre Zamestndvatela, podla pokynov Zamestndvatela, v jebho mene,
v pracovnom Case urcenom amestndvatelom.

12 Podobny nazor pozti - SVEC, M. — OLSOVSKA, A. Sankcie zamestndvatela. Kritenie a nepriznanie
periaznych pineni. Bratislava: Wolters Kluwer SK, 2022, s. 132 a nasl.

15 MADLENAK, A. - STEFANCIKOVA, A. Manazment Pudskych zdrojov v kontexte zvySovania
motivicie a produktivity v podnikoch. In Prdvne ndstroje odmeriovania v 21. storodi. Bratislava: Friedrich
Ebert Stiftung, 2017, s. 100 a nasl.
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absenciu pravnej upravy insentivnych schém odmenovania je ich forma,
formulacia, vyska, podmienky ich priznavania vecou dojednania zamestnanca
a zamestnavatela v pracovnej zmluve, resp. dojednania zamestnavatela
a odborového organu v kolektivnej zmluve. Jedinym kritériom ich dojednania (v
aplika¢nej praxi najmi jednostranného urcenia) s poukazom na § 1 ods. 4
Zakonnika prace'* v nadviznosti na § 37 ods. 1 Ob¢ianskeho zdkonnikal je ich
urcitost’ a zrozumitelnost’, nakolko uréitost’ a zrozumitelnost’ formulacii je
zakladnym principom ich narokovatelnosti. Podla nazorn sidu je to predovsetkym
odporca, ako zamestndvatel, ktory musi dbat’ na to, aby mzdové podmienky v pracovne miluve
boli - dobodnuté jasnmym a wurcitym spdsobom. Takidito poZiadavku je moiné Rldst' na
zamestndvatela, pretoge je objektivne rejmé, e zamestnavatel je vo vtabu k amestnancom
v pracovnopravnych informovaneisim a fundovaneisim subjektom. Ak by tomu tak nebolo,
vyvstala by legitimna otdzka, ako si mige takyto zamestndvatel pinit’ svoje povinnosti podia
noriem Spravnebo prava (napr. darového, odvodovébo) a pracovného priva. Je zrepmé, e
vzhladom na ndrolnost’ noriem tychto odvetvi priva, je to prdve zamestnanec, od ktorého nie je
spravodlivé pogadovat’ dokladnii znalost’ toho, (o je moiné rogumiet’ pod mzdovymi
podmienkansi. 1

Pre objasnenie $itSicho kontextu posudzovania variabilnych/fakultativaych
zloziek mzdy mozno uviest’, Ze analogické nahliadanie na uvedené zlozky mzdy
ako v sukromnej sfére sa objavuje aj v prostredi odmenovania vykonu prac vo
verejnom zaujme. Ustanovenie § 4 ods. 1 zikona o odmenovani pric
vykondvanych vo verejnom zaujme uvadza zlozky mzdy, ktoré mozno analogicky
podradit’ pod pojem odmertiovania zamestnancov (rozumej vyklad obsahu mzda
podla prislusnych ustanoveni ZP), hoci vramci predmetného osobitného
predpisu tomuto pojmu zodpoveda ekvivalent plat (funkény plat).!”

Ak pouzijeme v mzdovych podmienkach  formulaciu  znenia:
»zamestnancovi je mozné vyplatitt odmeny na zaklade rozhodnutia konatela
spolocnosti, zamestnavatela uvedené k nicomu pravne nezavizuje, znenie
takejto formulacie nie je ani v rozpore s pracovnopravnymi predpismi, ale
v principe ide len o moznost’, ktord moéze alebo nemoéze nastat’, pricom tito
moznost’ ani neobsahuje kritérid, za ktorych taito moze byt realizovana. Ak vsak
zamestnavatel’ v pracovnej zmluve alebo kolektivnej zmluve dohodne pravidla na
vyplatenie odmeny a zamestnanec ich splnf, vznikd mu pravo na vyplatenie
odmeny. ,,Zdakonnik price nevyluiuje rozne formy odmien, prémii, osobnych obodnotent, ktoré
majii motivovat’ zamestnanca. Poskytovanie motivacnych mzdovych foriem mizge zamestndvatel
upravit’ v kolektivne mluve alebo v internom predpise, napr. v pracovnom poriadfen, mzdovom

14 Ust. § 1 ods. 4 Zakonnika prace.

15 Ust. § 37 ods. 1 Ob¢cianskeho zikonnika ,,Pravmy sikon sa musi urobit’ slobodne a vigne, nréite
a grozumitelne, inak je neplatny.<

16 Rozhodnutie Okresného sidu v Trencine zo diia 11. novembra 2014, sp. zn. 17Cpr/4/2014.

17 ZUCOVA, J. Principy odmeriovania avisle price vo verging sprdve na Shovenskn. In COFOLA 2015:
mezindrodni konference studentii, doktorandsi a miladyech védeii : sbornik 3 konference. Brno : Masarykova
univerzita, 2015, s. 823-837.
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poriadku, v osobitnom prémiovom poriadkn a pod. Ndrok na odmenu Zikonnik price ale
nepozna. Takyto zaver vypljva aj 3 rozhodovace praxe, v gmyste ktoref , priznanie odmien nie
Je pravne ndrokovatelné. ‘18

»» V0 vseobecnosti plati, $e mzda zamestnanca pozostava 3 dvoch Casti, a to gakladnef a
pobyblive; zdkladnd logka mzdy je pevnd a amestdvatel’ je povinny ju zamestnancovi
vyplatit. Naproti tomn pohybliva loska mzdy je variabilng a jej vyplatenie je viazané na
Splnenie stanovenych podmienok, napr. obratu spolocnosts, vikonnosti amestnanca a podobne.
Je na lubovoli zamestndvatela, & ju vyplati alebo nie. Medzi pohyblivii zlogkn mzdy radime aj
odmeny. Odmeny (pripadne iné benefity) vyplacané zamestnancom vo forme periazi vstupuji do
ndkladov spolocnosti. Odmeny, na ktoré md zamestnanec narok ag po splneni zamestndvatelom
urcenych kritérii migu byt prignané nasledujicimi formami: stanovenim v pracovnej Zmlnve
alebo v platovom  dekréte, stanovenim v smernici, (i inom internom akte, udelenim
Jednoragovo.V

Fakultativnost’ insentfvnych schém odmenovania je potrebné vnimat’ v
dvoch rovinach, a to v zavislosti od skuto¢nosti, ¢i predmetna variabilna zlozka
mzdy m4 urcité prepojenie s objektivnymi kritériami, ktoré by mal zamestnanec v
kvalitativnej alebo kvantitativnej podobe plnit’ alebo je plnom rozsahu zavisla od
konstitutivneho rozhodnutia zamestnavatela. ,,é zamestndvatel nvedené rozhodnutie
prijme alebo neprijme a aky bude mat’ pripadné rozhodnutie obsab, zdlegi v pripade
Sfakultativney oy mzdy viluine na sivahe zamestnavatela. “”’ Predpokladom ptiznania
variabilnej zlozky mzdy je teda rozhodnutie zamestnavatela, ktorym odmenu
prizna a toto rozhodnutie zamestnavatel'a, je vzhl'adom na vyslovne stanovend

fakultativnost’ daného naroku, autonémne a nemozno ho nahradit’ rozhodnutim
sudu.2!

Podl'a rozhodnutia Krajského sudu v Trencine, spis. zn. 19CoPt/8/2015 je
pre priznanie naroku na mzdu preto vzdy vyznamné rozlisenie, ¢i pozadované
plnenie prestavuje mzdovy narok na mzdu, ktory je zamestnavatel povinny
poskytnit’, ak zamestnanec splni dojednané predpoklady a podmienky (¢i ide o
narokovu ¢ast’ mzdy), alebo ¢i ide o taka zlozku mzdy, na ktora vznika narok az
na zaklade osobitného rozhodnutia zamestnavatel'a o jej priznani (¢i ide o tzv.
nendrokovu zlozku mzdy). Tato (nenarokova) zlozka mzdy je charakteristickd
tym, Ze bez rozhodnutia zamestndvatela ma tito zlozka povahu len
fakultativneho naroku. Tuto fakultativhu povahu strica v okamziku, ked
zamestnavatel rozhodne o priznani tohto naroku zamestnancovi, tato
nenarokova (fakultativna) zlozka mzdy sa v désledku rozhodnutia zamestnavatel’a
0 jej priznani stava narokovou (obligatérnou) zlozkou mzdy.

Dojednavanie mzdovych podmienok

18 Rozhodnutie Najvyssicho sidu SR zo 16. decembra 2008, sp. zn. 2 Mcdo 19/2007.

19 Rozhodnutie Krajského stidu v Bratislave zo dnia 22. maja 2024, sp. zn. 15CoPr/6/2023.
20 Rozhodnutie Najvyssicho sidu SR zo dia 27. méja 2010, sp. zn. 3Cdo 31/2009.

2! Rozhodnutie Okresného stdu Bratislava I1I zo dria 09. juna 2016, sp. zn. 16Cpr/7/2015.
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Na rozdiel od ceskej pravnej apravy slovensky Zakonnik prace obsahuje
len nieckol'ko pravidiel ohl'adom dojednavania mzdy. Vzhladom na absenciu
relevantnej pracovnopriavnej upravy preto mozno pri diferencidcii sucasti
zakladnej zlozky mzdy zamestnanca viazanej vylu¢ne na odpracovany cas alebo
dosiahnuty vykon vychadzat’ zo zaverov sudnych rozhodnuti, ktoré sa sice lisia
v urcitych nuansach.??

Podla § 119 ods. 2 Zakonnika prace sa mzdové podmienky dojednavaja
v pracovnej zmluve alebo kolektivnej zmluve. Vzhlfadom na uplatnenie spojky
»alebo® | ktora ma vylucovaci charakter a uplatiuje sa fou alternativnost’, toto
ustanovenie predpisuje formu, v ktorej sa dojednavaju mzdové podmienky. Na
rozdiel od ceskej pravnej dpravy® sa mzdové podmienky v slovenskom
pracovnom prave dohaduju, dojednavaju, tj. na ich obsah je potrebny
konkludentny prejav véle oboch zmluvnych strain — zamestnanca —
zamestnavatela, resp. zamestnavatefa — odborovej organizacie. Dikcia
ustanovenia § 119 ods. 2 Zakonnika price vylucuje autonémne stanovenie
mzdovych podmienok v internom predpise, €i v internej norme zamestnavatel'a.
Aplikacna prax vsak poukazuje na casté stanovovanie mzdovych podmienok
v internom predpise zamestnavatel'a, na ktory odkazuje pracovna zmluva alebo
kolektivna zmluva, t.j. mzdové podmienky nie su dohodnuté so zamestnancom,
resp. odborovou organizaciou, zamestnavatel si ich stanovuje, meni sam, len na
ne v pracovnej zmluve alebo v kolektivnej zmluve odkaze. Bertc do dvahy silna
ochrannd funkciu pracovného prava je autonémne stanovovanie mzdovych
podmienok znfZzenim ochrany zamestnanca, ktorému zamestnavatel odobera
zakonom garantované pravo dojednat’ si svoje mzdové podmienky saim alebo
prostrednictvom zastupcov zamestnancov, ako aj degradovanim kompetencie
zastupcov zamestnancov dojednat’ v kolektivnej zmluve mzdové podmienky.
Takyto postup zamestnavatela je mozné povazovat’ za porusenie ustanoveni
Zikonnika prace, nakolko vs$ak dikcia § 119 ods. 2 Zikonnika prace®
nesankcionuje nedodrzanie dojednanie mzdovych podmienok v pracovnej
zmluve alebo v kolektivnej zmluve sankciou neplatnosti, nebude dojednanie
mzdovych podmienok v internom predpise povazované za neplatné a plnenia
poskytované zamestnancom nebudid povazované za bezdovodné obohatenie
v zmysle § 222 ZP?%, nakol'ko bezd6vodné obohatenie je naviazané na bud na
neplatny pravny tkon, o ktorom v tomto pripade nemozno hovorit’, nakolko

22 BARANCOVA, H. a kol. Zakonnik price. Komentar. 3. vydanie. Bratislava: C.H.Beck, 2022, s. 1009
a nasl.

23V ¢eskom pracovnom prave sa mzda dojedndva v pracovnej zmluve, stanovuje vaitornym
predpisom alebo urcuje mzdovym vymerom, vid' § 113 ods. 1 ¢eského Zakonnika prace.

2 Ust. 119 ods. 2: ,,Mzdové podmienky samestndvatel’ dobodne s prisiusmym odborovym organom v kolektivneg
gmluve alebo so zamestnancom v pracovne Zmluve. Pre dena drugstva, u ktorého je podla stanov podmienkon clenstva
pracovny vztab, mogno mdové podmienky npravit’ aj nzmesenim enskey schodze.”

25 Ust. § 222 ods. 2 ZP ,,Bezdiovodné obohatenie na ricely tohto dkona je majetkovy prospech iskany plnenim bez
prdvneho divodu, plnenim 3 neplatného pravneho sikonn, plnenim 3 pravieho dovodu, ktory odpadol, ako aj majetkovy
prospech iskany 3 nepoctivych zdrojov.
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nedodrzanie sposobu a formy dojednania mzdovym podmienok predpisanym
sposobom nie je sankcionované neplatnost’ou pravneho ukonu, alebo naviazané
na plnenie bez privneho doévodu, ktory odpadol, co v pripade, ak mzdové
podmienky zamestnavatel’ upravi v internom predpise, nenastane.

»Mzda predstavuje odmenn za gamestnancom odvedenii précu pre zamestndvatela, ktorsi
mono vyjadrit’ peniazmi a vyplatit’ na aklade pisomnej alebo istnej pracovney zminvy za
prdcu, ktord bola amestnancom vykonand. Pojem mzda sa v pravnom poriadkn pougiva na
vyjadrenie odmeny 3a prdcn vykondvandi v pracovnom pomere pre Zamestndvatela. Dobodu o
mzdovych podmienkach zdikon ponechdva na voli mluvnych strin alebo mzda mize byt
stanovend pravinym predpisom. Okrem mzdy mige zamestndvatel poskytovat’ 1. nadstavbové
Zlogky mzdy, ktorymi mon byt napriklad prémie, odmeny a iné. Z definicie mzdy je 3rejme,
Se viazand na vykonanie prace. >0

Insentivne schémy odmefiovania v jednotlivych odvetviach priemyslu

Podmienky, vyska a periodicita priznavania vatiabilnych zloZziek mzdy sa
determinované predovsetkym odvetvim priemyslu, v ktorom sa uplatiujid
a reflektuju na ciele, ktoré chci zamestnavatelia ich vyplacanim dosiahnut’.
Spolo¢nym menovatelom insentfvnych schém odmenovania bez ohladom na
odvetvie priemyslu nie je ich automaticka narokovatelnost’, ale splnenie vel'mi
konkrétnych a silne $pecifickych podmienok a kritérii v mnohych pripadoch
urcenych globalne, korporatne materskou spolo¢nosti bez realnej moznosti ich
dojednat’ u daného zamestnavatela v Slovenskej republike, co sposobuje ich
nejednoznaéni formulaciu, ktora je spésobena prekladom z iného jazyka, pricom
taito uprava nemusi uplne nereflektovat’ na pravnu Upravu odmeflovania
slovenskym Zakonnfkom prace (vyplatenie zilohy na bonus a nasledne
jednostrannd zrazka zo mzdy, v pripade, ak by vyska zalohy bola vyssia ako
konec¢na vyska bonusu, resp. by zamestnanec do casu jeho vyplaty skoncil
pracovny pomer. Uvedené tiez sposobuje nulovi moznost’ dojednat’ tieto
podmienky odborovou otrganizaciou v kolektivnej zmluve, nakolko st
korporitne, nemenné, stanovené pre vsetky krajiny rovnako a tak dochidza len
ku ich mechanickému kopirovaniu bez redlnej ingerencie zastupcov
zamestnancov, ¢i samotného zamestnanca, ktori moézu uréité podmienky ich
priznavania vnimat’ ako nesplnitelné, neredlne s nulovou moznost’ou splnit’
podmienky pre priznanie variabilnej zlozky mzdy.

Insentivne schémy v bankovom sektore

Je potrebné skonstatovat’, Zze vo vicsine bank fungujucich v Slovenske;j
republike je pritomné zastipenie zamestnancov odborovymi organizaciami
apreto je odmefniovanie zamestnancov tychto bank upravené kolektivnymi
zmluvami, pricom ich sicast’ou su aj insentivne schémy odmenovania, ktorych
vicsina vSak len kopiruje insentivne schémy materskej banky. Insentivne schémy

26 Rozhodnutie Krajského sidu v Bratislave zo dna 24. januara 2021, sp. zn. 2Co/1/2020.
76



st realizované obvykle formou vykonnostnych roc¢nych bonusov, pricom
formulacia podmienok ich poskytovania garantuje zamestnancov vyplatenie len v
pripade, ak splnili vopred stanovené podmienky, ktoré zamestnanec castokrat
vykonom svojej price ovplyvnit’ nevie (napr. banka vykazuje stratu a nesplnia
limity kapitalovej primeranosti a likvidity stanovené za dany kalendarny rok, za
ktory sa odmeny priznavaju), alebo podmienky, ktoré ovplyvnit’ viac menej vie
anie si determinované rozhodnutim zamestnavatela (napr. zamestnanec bol
v evidenénom stave minimdlne 6 mesiacov daného roku, prip. zamestnanec
dosiahol minimalnu celkovi znimku ro¢ného hodnotenia, ktord si banka urci
vopred, alebo ma zamestnanec spravanie a vykon v sdlade s internymi predpismi
a metodikami, v sulade s riadenim rizika, predpismi danej banky, ¢i proti
zamestnancovi nebolo v kalendarnom roku, za ktory sa bonus vyplaca, vedené
disciplinarne konanie.

Pravidla tiez uréuju obdobie, za ktoré sa splnenie tjchto podmienok (cielov)
na priznania odmeny/prémie/bonusu u zamestnanca sleduje (obvykle je to 12
mesiacov, ktoré nekopiruju kalendarny rok, ale skor ukonéenie hospodarskeho
roka), ako aj vysku bonusu, ktora je obvykle stanovena ako percentualny pomer
ku sactu roc¢nej zakladnej mzdy zamestnanca, dohodnutej v pracovnej zmluve
v kombindcii s celkovou znamkou ro¢ného hodnotenia, s tym, ze zakladné
percento bonusu sa stanovuje podla priemernej znamky, ktord zamestnanec
dosiahol pri celoro¢nom hodnoteni (napr. tzv. MBO?). Aj napriek splneniu
podmienok zo strany zamestnanca nie je garantované, ze mu bude vyplatend
vyska vykonnostnej odmeny v rozsahu, na ktory mu vznikol nirok, nakolko
limitom vysky vyplatenych bonusov byva zamestnavatefom jednostranne
prideleny rozpocet, ¢o moze spoOsobit’, Ze objem finanénych prostriedkov
vyclenenych na nemusi byt’ postacujici a vtedy ma zamestnavatel' pravo zniZzit’
vysku dosiahnutej vysky bonusu o urcité percento, co sposobuje, Ze zamestnanec
aj napriek vopred stanovenym podmienkam, ktoré splni, nema garantovand
dosiahnutd vysku bonusu, takZe jeho priznanie nie je automatické.

Insektivne schémy v I'T sektore

Uprava insentivnych schém odmeriovania je u vaésiny zamestnavatefov v IT
sektore upravena jednostranne, na zaklade ich rozhodnutia a to vo vnutornych
predpisoch, vzhladom na to, Zze vtomto odvetvi je minimélne zastupenie
zamestnancov zastupcami zamestnancov a kolektfvne zmluvy sa u tychto
zamestnavatelov  objavuji  sporadicky. ITked su mzdové podmienky
zamestnancov predmetom dojedndvania, nie jednostranného urc¢ovania zo strany
zamestnavatela, iny sposob ako ich urcenie cez vnuatorné predpisy sa
u zamestnavatelov v I'T odvetvi ani neuplatnuje.

27 Management by Objectives (skratka MBO) ide o riadenia podla ciefov, metédu zalozeni na
stanoveni a vzdjomnom odsdhlaseni cielov a vyhodnocovanie tspesnosti ich dosahovani.
Realizatorovi ulohy je umoznené, aby sa rozhodol aky sposob dosiahnutia ciela je pre neho
najvhodnejsi.
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Pri insentfvnych schémach odmenovania sa u zamestnavatelov v tomto
odvetvi sa uplatiiuje kombinacia kolektivnych kritérif, ktoré zamestnanec
objektivne nevie vykonom svojej prace ovplyvnit, nazjva sa modifikitor
vykonnosti podniku, ktory je stanoveny zamestnavatefom, resp. korporatom
(materskou spolo¢nost’ou) podla jeho vlastného wuvazenia. Modifikator
vykonnosti podniku je naviazany na dosiahnutie cielového vynosu z ro¢ného
opera¢ného planu, pricom zamestnavatel urcuje zamestnancom percentualnu
vahu vykonnosti podniku v kombinacii cielového prevadzkového prijmu, pricom
v podmienkach pre vyplatenie insentivneho bonusu samotny zamestnavatel
vopred uvadza, ze na zaklade hospodarskeho vysledku, méze nastat’ situacia, Ze
vysledny bonus bude u zamestnanca nulovy. Obvyklym kritériom vyplatenia
bonusu je okrem dosiahnutia vyssie uvedeného modifikatora vykonnosti podniku
aj naplnenie vykonnostnych cielov a splnenie o¢akavania vediceho zamestnanca,
realizacia aktivit, ktoré vyrazne presahuju ocakivania bezného vykonu price,
externé aktivity, ktoré zlepsuju znacku alebo reputiciu spolocnosti
(zamestnavatela), ¢i dosahovanie vynimocnych uspechov vo forme patentov,
oceneni, podpora firemnych aktivit a ich vedenie k dspechu a v neposlednom
rade, ziadne disciplinarne konanie vo¢i zamestnancovi, resp. upozornenie na
neuspokojivé plnenie pracovnych tloh poéas sledovaného obdobia. Dalsim
dévodom na nepriznanie insentfvneho bonusu je neabsolvovanie pozadovaného
$kolenia, ¢i konanie, spravanie zamestnanca, ktoré je v rozpore s Etickym
kédexom, nedodrziavanie zasad alebo procesov urcenych na ochranu
spolo¢nosti, vratane nespravneho zaobchadzania s dévernymi informdciami,
zlyhanie pri simuldcii phishingu?, porusenie pravidiel fyzickej bezpeénosti.
Porusenie akejkoIvek podmienky spésobuje nepriznanie, stratu naroku na
variabilnd zlozku mzdy, avsak vzhladom na kritéria, ktoré su v prevaznej vicsine
ovplyvnitelné konanim, sprivanim zamestnanca, je nepriznanie insentfvneho
bonusu skor zriedkové, ako pravidelné. Na rozdiel od bankového odvetvia nie je
priznanie vysky bonusu limitované vopred zadefinovanym rozpoctom, ktory
zamestnavatel’ vie a méZze minut’ na vyplacanie insentivnych schém odmetiovania
ZAMEStNancov.

Insentivne schémy v automobilovom priemysle

Automobilovy priemysel je odvetvie, vktorom dominuje zastipenie
zamestnancov zdstupcami zamestnancov? a tak je prirodzené, ze dojednavanie
mzdovych podmienok je v prevaznej vicsine zamestnavatelov v tomto odvetvi
upravené v kolektivych zmluvach po dohode s odborovymi organmi. Zo
vsetkych odvetvi ma automobilovy priemysel v celku jednoznacné kritéria
priznavania insentivnych schém odmefiovania v podobe 13. mzdy, 14,. mzdy, ¢i

28 phishing je ,pokus o podvodné ziskanie citlivich informdcii, ako si hesld a podrobnosti o kreditnych kartdch,
maskovanin sa za doveryhodnii osobu alebo doveryhodny obchod (alebo banku) pri elektronickej komunikdcii.*

2 Ust. § 11a Zikonnika price, za zistupcov zamestnancov sa povazuje zamestnaneckd rada,
zamestnanecky dovernik, odborovy organ a zastupca zamestnancov pre BOZP.
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roznych bonusov vyplacanych pri prilezitosti letnych, ¢o zimnych dovoleniek
a prave insentfvne schémy odmenovania si jednym zo zakladnych nastrojov
motivovania a udrzania si zamestnancov, nakolko v pripade, ak by ich
zamestnavatel neposkytoval, zamestnanci by uprednostnili pracu pre iného
zamestnavatela, ktory ich priznava. Podmienky na ich priznavanie byvaja
castokrat viazané na ekonomickd a finanénd vykonnost” skupiny (hospodarsky
vysledok) zamestnavatela a to aj vzhl'adom na to, Ze zamestnavatelia v tomto
odvetvi dosahuji v prevaznej vicsine kladné hospodarske vysledky a preto
kI'ti¢ovymi podmienkami pre ich priznanie je splnenie individualnych kritérif
akymi je dodrziavanie pracovnej discipliny, neuspokojivé plnenie pracovnych
uloh a ¢astym kritériom byva aj priazniva dochadzka pocas sledovaného obdobia
roka, resp. pol roka. Cast’ zamestnavatelov v automobilovom priemysle priznava
insentfvne schémy odmefiovania iba zamestnancom, ktoti su v ¢ase ich vyplaty
v evidencnom stave, mozno sa vSak stretnit’ aj so zamestnavatel'mi, ktori ich
priznavaji kazdému zamestnancovi, ktory u neho pracoval v sledovanom obdobi
a splnil podmienky pre ich priznavanie a to aj napriek tomu, Ze v Case vyplaty nie
je v eviden¢nom stave zamestnavatel'a.

Na rozdiel od insektivnych schém odmenovania v bankovom sektore a IT
sektore maju pri dojedndvani podmienok ich priznavania odborové organy
pomerne  silné moznosti  determinovat’ ich  podmienky, nakolko
u zamestnavatelov v tomto sektore nedochadza k mechanickému preberaniu
podmienok ich priznavania z materskych spolocnosti a preto mozno
skonstatovat’, ze podmienky ich priznavania si nastavené realisticky, co
v kone¢nom désledku vytvara vysoka pravdepodobnost’ ich dosiahnutel'nosti zo
strany zamestnancov. Komparujac bankovy sektor mozno skonstatovat’, ze vyska
priznavania insektivhych bonusov nie je limitovand vopred stanovenymi
rozpoctami, ktoré by sposobili, Ze aj napriek splneniu vopred zadefinovanych
kritérii by zamestnanci bonus, odmenu nedostali v takej vyske na akd im vznikol
prvotny narok. Vysokd dosiahnutelnost’ variabilnych zloZiek mzdy vysokym
percentom zamestnancov z nej robi integralnu sucast’ odmenovacich schém
zamestnancov v automobilovom priemysle.

Zaver

Konkludujuc vyssie uvedené mozno skonstatovat’, Ze aj napriek
jednoznacnej pravnej Uprave dojednavania insentivnych schém odmenovania s
sektory, v ktorych ich dojednavanie neprebieha vzhl'adom na to, Ze tieto schémy
sa  mechanicky preberajd do odmenovacich systémov zamestnavatelov
z materskych spolo¢nosti a to aj napriek zastapeniu zamestnancov ich zastupcami
a nie je tak vytvorena ziadna moznost’ pre ich dojednavanie. Uvedené spésobuje,
ze podmienky ich priznavania moézu byt’ a Castokrat su nastavené nerealisticky
a minimalizuju tak Sance zamestnancov na ich dosiahnutie, resp. ich dosiahnuta
vyska je kratena z d6évodu, ze zamestnavatel’ vopred zadefinoval rozpocet na ich
vyplacanie a v pripade jeho prekrocenia dochadza k pomerenému krateniu vysky
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variabilnej zlozky mzdy, ¢o v konecnom doésledku posobi na zamestnancov
demotivacne a variabilné zlozky odmenovania tak neplnia svoj primarny
motivacny ciel, na ktoré sluzia.

Dalim negativnym javom, ktorjy mozno identifikovat’ v jednotlivich
sektoroch je jednostranné urcovanie insentivnych schém odmenovania a ich
podmienok vo vautornych predpisoch zamestnavatelov a to najmi v pripadoch,
kde zastipenie zamestnancov nie je trealizované zastupcami zamestnancov, ¢o
vytvara pre zamestnavatefov priestor na zmenu podmienok ich prizndvania aj
pocas obdobi, ktoré su rozhodujice pre ich priznavanie. Insentivne schémy
odmenovania su tak vo vylu¢nej kompetencii zamestnavatelov s nulovymi
moznost’ami zamestnancov dojednat’ si svoje mzdové podmienky aj naprick
existujicej pravnej uprave a tak ani nemozno konstatovat’, ze variabilné zlozky
mzdy su utakychto zamestnavatelov integralnou sucastou mzdovych
podmienok a tymto pristupom zamestnavatelov k priznavaniu sa napina vjznam
slova ,,nendrokovatel'nost’, ¢o vsak rozhodovacia ¢innost’ sudov v konecnom
désledku nevylucila a vytvorila tak pravny raimec na nepriznanie variabilnych
zloziek mzdy aj napriek splneniu podmienok pre ich priznanie.
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Respektujice pracovné prostredie ako nastroj inkluzie os6b
s inou sexualnou orientaciou’

A respectful work environment as a tool for the inclusion of
people with different sexual orientations

Mgr. Katarina Fencikova, PhD.2

Abstrakt

Respektnjiice pracovné prostredie je zdkladnym pilierom efektivne inkhizie 0s6b s inou sexudlnon orientdcion. T'ento
prispevok detailne analyzue, ako je tdto inklizia garantovand a presadzovand prostrednictvom roghodovace] praxe
stidov enskych Statov EU. Skiimajii sa konkrétne rozhodnutia, v ktorych vniitrostame sidy a Sidny dvor E U
aplikovali vnitrostdtnu pravnn dipravu vychadzajicu 30 Smernice 2000/ 78/ ES, v kontexte Sikanovania a
nerovnakého gaobchadzania. Prispevok identifiknje kliicové pravne vyzwy a principy ochrany LGBTIQ osob na
pracovisku.

Kracové slova
inkliizia, LGBTIQ, diskrimindcia, pracovné prostredie.

Abstract

A respectful working envir tis a fiund pillar of effective inclusion of pegple with different sexual orientations.
This paper analyzes in detail how this inclusion is gnaranteed and enforced throngh the decision-making practices of the
conrts of EU Member States. It examines specific decisions in which national conrts and the Court of Justice of the
European Union have applied national legislation based on Directive 2000/ 78/ EC in the context of barassment and
unequal treatment. The paper identifies key legal s and principles for the protection of LGBTIQ people in the
workplace.

Keywords
inclusion, LGBTIQ, discrimination, workplace.

Uvod

Boj proti diskriminacii a zavizok k rovnosti tvoria jeden zo zakladnych
kamenov Eurépskej tnie. Tento silny pravay rimec je urceny na vytvorenie
respektujiceho a inkluzfvneho prostredia vo vsetkych aspektoch Zivota, pricom
vyslovne zakazuje diskriminaciu na zaklade sexualnej orienticie a rodovej identity.
V kontexte sckundirneho priva je kPucova Smetnica 2000/78/ES, ktord
ustanovuje véeobecny ramec pre rovnaké zaobchadzanie v zamestnani a povolani.

Hoci normativny zaklad je jasny, skuto¢né kontiry ochrany formuje az
rozhodovacia c¢innost” Sudneho dvora Eurépskej unie. Prave Sudny dvor
Eurépskej tnie svojimi prelomovymi rozsudkami rozsiruje rozsah pésobnosti

! Prispevok bol spracovany v rimci rieSenia grantovej Glohy: VEGA ¢. 1/0291/23 , Legislativne vyzvy
pre pracovné pravo pri tvorbe diverznych a inkluzivnych pracovisk.”

2 Mgr. Katarina Fencikova, PhD.: Univerzita Pavla Jozefa Safarika v Kogiciach, Pravnicka fakulta,
Katedra pracovného prava a prava socidlneho zabezpecenia, odborna asistentka.



smernice, prehlbuje pochopenie zasady rovnakého zaobchadzania a dokazuje, ze
tato zasada ma skutocne siroky dopad.

Cielom tohto prispevku je identifikdcia rozhodujicej pravnej upravy
Eurodpskej unie, vybranych rozhodnuti Sidneho dvora Eurépskej tnie a sudnych
autorit vybranych ¢lenskych statov a tiez zhodnotenie stavu na Slovensku.

Eurépsky pravny ramec ochrany

Boj proti diskriminacii je jednym zo zdkladnych pilierov, na ktorych stojf
Euroépska unia. Dosiahnutie rovnosti je nevyhnutym prostriedkom na vytvorenie
respektujuceho prostredia vo vsetkych aspektoch Tudského Zivota. Dolezitost’
tohto ciela je vyjadrena v Zmluve o fungovani Eurépskej unie, a to v ¢lanku 10,
ktory ustanovuje, Ze pri vymedzovani a uskuto¢iovani svojich politik a ¢innosti
sa Unia zameriava na boj proti diskriminacii z dévodu pohlavia, rasy alebo
etnického povodu, nabozenstva alebo viery, zdravotného postihnutia, veku alebo
sexudlnej orienticie.? Charta zakladnych prav Eurdpskej unie v ¢lanku 21
zakazuje akikolvek diskrimindcia najmid z dévodu pohlavia, rasy, farby plet,
etnického alebo socidlneho p6vodu, genetickych vlastnosti, jazyka, naboZzenstva
alebo viery, politického alebo iného zmyslania, prislusnosti k narodnostne;
mensine, majetku, narodenia, zdravotného postihnutia, veku alebo sexuélne;j
orientacie.*

Sekundarne pravo Eurdpskej tnie je vjznamnym pramefiom a vytvara pre
clenské Staty zavizky smerujice k dosiahnutiu rovnosti. Smernica Rady
2000/78/ES z 27. novembra 2000 ustanovuje vSeobecny riamec pre rovnaké
zaobchadzanie v zamestnani a povolani. Jej ucelom je ustanovenie vSeobecného
ramca pre boj proti diskriminacif v zamestnani a povolani na zaklade nabozenstva
alebo viery, zdravotného postihnutia, veku alebo sexualnej orientacie, s cielom
zaviest’ v clenskych Stitoch uplatfiovanie zasady rovnakého zaobchadzania.’
Vzhl'adom na pomerne vSeobecné znenie uvedenej smernice ma vyznamnu tlohu
Sudny dvor Eurdpskej unie, ktory v raimci svojej rozhodovacej ¢innosti precizuje
mantinely zasady rovnakého zaobchadzania, vd’aka comu ziskava zdsada kontary
reflektujuce stav spolo¢nosti a spolocenskych ocakavani.

Vyznamnym rozhodnutim je rozsudok Sudneho dvora vo veci C-507/18.
Vo vnutrostatnom sidnom konani v Taliansku bolo predmetom postdenia
konanie advokata, ktory v rozhlasovej relacii vyhlasil, Zze by vo svojej kancelari
nezamestnal homosexudla a ani by s ,,takouto osobou nespolupracoval v inom
profesijnom vzt'ahu. Zdruzenie obhajujiuce prava LGBTIQ oséb iniciovalo
vnutrostatne sudne konanie, v ramci ktorého sa vnutrostatny sud rozhodol
konanie prerusit’ a iniciovat’ konanie o prejudicialnej otazke, pricom Siadny dvor
rozhodol tak, ze takéto vyhldsenie porusovalo zasadu zakazu diskriminacie, ktora

3 Clanok 10 Zmluvy o fungovani Eurépskej tnie (konsolidované znenie) C 202/47.

4 Clanok 21 Charty zakladnych prav Eurépskej tnie C 202/398.

5 Pozti bliz§ie Smernica Rady 2000/78/ES z 27. novembra 2000, ktora ustanovuje veobecny rimec
pre rovnaké zaobchadzanie v zamestnani a povolani.
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sa uplatfiuje nielen v existujucich pracovnopravnych vzt’ahoch, ale dotyka sa aj
podmienok pristupu k zamestnaniu. Takéto vyhlasenie mozno povazovat’ za
diskriminaciu pod podmienkou, Ze spojitost’ medzi tymito vyhlaseniami a
podmienkami pristupu k zamestnaniu alebo povolaniu v tomto podniku nie je
hypoteticka. K tomuto zaveru Sudny dvor dospel napriek tomu, Ze v ¢ase, kedy
bolo predmetné vyhlasenie urobené, neprebiechalo u advokata ziadne vyberové
konanie, a teda diskrimina¢né konanie nebolo smerované voci konkrétnej osobe.
Sudny dvor vymedzil, ze vzhl'adom na ciel’ a vzhPadom na povahu prav, ktoré ma
smetrnica 2000/78 chranit’, ako aj zdkladné hodnoty, z ktorych vychidza,
nemozno pojem ,,podmienky pristupu k zamestnaniu alebo povolaniu® v zmysle
clanku 3 ods. 1 pism. a) tejto smernice, ktory definuje rozsah jej pdsobnosti,
vykladat® restriktivne. Sidny dvor vo vzt'ahu k definovaniu pojmu ,,podmienky
ptistupu k zamestnaniu a povolaniu® zdoraznil, ze smernica 2000/78 neodkazuje
na pravo clenskych $titov. Z poziadavky jednotného uplatfiovania prava Unie,
ako aj zo zasady rovnosti viak vyplyva, Ze znenie ustanovenia prava Unie, ktoré
neobsahuje nijaky vyslovny odkaz na pravo ¢lenskych statov s cielom ur¢it’ jeho
zmysel a rozsah pésobnosti, si v zasade vyzaduje autonémny a jednotny vyklad v
celej Unii.6

Konanie vo veci C-507/18 vsak nebolo prvym konanim, v ktorom Sudny
dvor posudzoval charakter verejnjch vyhlaseni a ich diskriminacného dopadu.
K obdobnému ziveru dospel tiez vo veci C-81/12, kde boli predmetom
posudenia vyhlasenia osoby, ktora sice formalne nekonala v mene futbalového
klubu, ale jeho osoba bola s klubom verejne uzko spita.”

Sudny dvor vo svojej rozhodovacej ¢innosti tykajicej sa diskriminacie
zdovodu sexuilnej otienticie vo veci C-356/2021 posudzoval moznost’
konstatovania diskriminacie pri vybere zmluvného partnera v obchodnopravnom
vztahu. V predmetnej veci bola predmetom postdenia situicia, ked sa
spolocnost’ prevadzkujica verejnopravny televizny kanal v Polsku, ktorej
jedinym akciondrom je stat, rozhodla ukoncit’ zmluvny vzt’ah so samostatne
zarobkovo ¢innou osobou po tom, ako tento zmluvny partner zverejnil so svojim
partnerom na svojom kandli na YouTube viano¢né hudobné video zamerané na
podporu tolerancie voci parom os6b rovnakého pohlavia. Prejudicidlnou otazkou
poloZenou vnutrostatnym sudom v predmetnej veci sa sud pytal, ¢i sa ma clanok
3 ods. 1 pism. a) a ¢) smernice 2000/78 vykladat’ v tom zmysle, Zze brani
vnutrostatnej pravnej aprave, v dosledku ktorej sa na zaklade slobodného vyberu
zmluvného partnera vylucuje z ochrany proti diskriminacii, ktora sa ma poskytnuat’
podla tejto smernice, odmietnutie uzavriet’ alebo obnovit’ s uréitou osobou
zmluvu na dodanie urcitjch plneni tejto osoby v ramci vykonu samostatnej
zarobkovej cinnosti, z dovodu sexuilnej orienticie tejto osoby. Sudny dvor
zdoraznil, ze doslovny vyklad ¢lidnku 3 ods. 1 pism. a) smernice 2000/78 je

¢ Rozsudok Sudneho dvora z 23. aprila 2020, sp. zn. C-507/18, ECLI:EU:C:2020:289.
7 Rozsudok Sudneho dvora z 25. april 2013, sp. zn. C-81/12, ECLI:EU:C:2013:275.
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potvrdeny jej cielmi, z ktorych vyplyva, Ze pojem ,,podmienkam pristupu k
zamestnaniu, samostatnej zarobkovej cinnosti alebo povolaniu®, ktory vymedzuje
poésobnost’ tejto smernice, by nemal byt’ predmetom restriktivneho vykladu
a zaroven pripomenul, Ze smernica 2000/78 bola ptijata na zaklade ¢linku 13 ES,
ktory sa po zmene stal ¢lainkom 19 ods. 1 ZFEU, ktory priznava Unii pravomoc
prijat’ potrebné opatrenia na boj proti diskriminacii zaloZenej okrem iného na
sexualnej orienticii. Smernica 2000/78 teda nie je aktom sekundirneho priva
Unie, ako st akty zalozené najmi na ¢lanku 153 ods. 2 ZFEU, ktorych ciefom je
len ochrana pracovnikov ako najslabsej strany v pracovnopravnom vzt’ahu, ale jej
ucelom je z dovodu socialneho a verejného zaujmu odstranit’ vsetky prekazky
zalozené na diskriminac¢nych dévodoch pri pristupe k existenénym prostriedkom
a schopnosti prispievat’ do spolo¢nosti prostrednictvom prace, bez ohladu na
pravnu formu, na ziklade ktorej je tito priaca vykondvana. Sidny dvor
konstatoval, Zze hoci je smernica 2000/78 urCend na pokrytie Sirokej Skaly
zarobkovych cinnost{ vritane cinnosti vykondvanych samostatne zarobkovo
¢innymi osobami s cielom zabezpecit’ si zivobytie, ni¢ to nemeni na skuto¢nosti,
ze treba rozlisovat’ medzi ¢innost’ami patriacimi do posobnosti tejto smernice a
¢innost’ami spocivajucimi v obycajnom dodani tovarov alebo sluZzieb jednému
alebo viacerym prijemcom, ktoré nepatria do tejto posobnosti. V predmetnej veci,
s ohladom na skutocnost’, ze zalobca opakovane poskytoval sluzby spolo¢nosti
prevadzkujicej verejnopravny televizny kanal v Pol'sku, Sudny dvor konstatoval,
ze tato situdcia spada pod posobnost’ smernice 2000/78 a ze tito smetrnica brini
vnuitrostatnej pravnej uprave, v dosledku ktorej sa na zaklade slobodného vyberu
zmluvného partnera vylucuje z ochrany proti diskriminacii, ktora sa ma poskytnut’
podla tejto smernice, odmietnutie uzavriet’ alebo obnovit’ s uréitou osobou
zmluvu na dodanie urcitjch plneni tejto osoby v ramci vykonu samostatnej
zarobkovej ¢innostl, z dovodu sexudlnej otienticie tejto osoby.®

Zo zaverov uvedenej rozhodovacej ¢innosti vyplyva, ze rozsah uplatiovania
zasady zakazu diskrimindcie je pomerne Siroky ajej ciefom je zabezpecit’
skutoéni rovnost’ s cielom ochrany os6b, ktoré su nositelom osobitnej
vlastnosti.

Pravo Eurépskej unie ma vytvoreny jasny rdmec pravnej ochrany pred
diskriminaciou, ktory je dotvarany pomerne pokrokovou rozhodovacou
¢innost’ou. Aplikacna prax vsak ukazuje, Ze k dosiahnutiu cielu skutocnej
rovnosti je nevyhnutné zabezpecit’ existenciu a funkénost’ subjektov poésobiacich
v oblasti rovnakého zaobchadzania. Z toho dovodu Rada prijala v roku 2024 dve

8 Rozsudok Sudneho dvora z 12. juna 2023, C-356/2021, ECLI:EU:C:2023:9.
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smernice,” ktorymi sa posilfiuje tloha subjektov pre rovnaké zaobchadzanie
stanovenim minimalnych noriem v oblastiach, ako si pravomoci tychto
subjektov, ich zdroje a nezavislost’ od vonkajsich vplyvov. Transpoziciu tychto
smernfc by mali ¢lenské $taty zabezpecit’ do 19. juna 2026. Doposial’ vykonalo
prvé kroky smerujice k transpozicif tjchto smernic len Rakasku. Ocakava sa, ze
vnutrostatne pravne poriadky by sa mali zamerat’ na zabezpecenie nezavislosti
fungovania subjektov pdsobiacich v oblasti rovnakého zaobchadzania a na
podporu ich udskych, technickych a finanénych zdrojov potrebnych na uéinné
plnenie vetkych ich dloh a Gcinny vikon vietkych ich pravomoci. Clenské staty
by mali tiez prijat’t vhodné opatrenia, ako su stratégie, na zvySovanie
informovanosti 8irokej verejnosti na celom svojom tzemi s osobitnym zameranim
na jednotlivcov a skupiny ohrozené diskriminaciou.

Nelegislativne iniciativy Eurépske unie za tou legislativnou nezaostavaja.
Eurépska komisia prijala diia 12. novembra 2020 svoju prvu stratégiu pre rovnost’
LGBTIQ os6b. Podnetom pre jej prijatie boli okrem inych aj alarmujice
statistické udaje. V prieskume z roku 2019 Agentira Eurépskej anie pre zakladné
prava (FRA) zistila, ze diskriminacia na zaklade sexudlnej orientacie, rodovej
identity/vyjadrenia a rodovych charakteristik v EU skutoéne narasta: 43 % osob
z komunity LGBT uviedlo, Ze sa v roku 2019 citilo diskriminované, v porovnani
s 37 % v roku 2012. Eur6pska komisia v stratégii konstatuje, ze hoci EU mé velmi
vysoké standardy v oblasti zakladnych prav, nie vzdy sa uplatiuju rovnako. Tato
stratégia teda doplfia existujiice a nadchadzajice iniciativy na podporu rovnosti.
Osobitne stratégia venuje pozornost’ aj podpore zaclenenia LGBTIQ os6b na
pracovisku s cielom podporit’ rozmanitost’ pracovného prostredia.

Trendy v rozhodovacej ¢innosti vybranych ¢lenskych Statov

Clenské staity Eurdpskej unie, napriek tomu, ze ich spija primarne
a sekundarne pravo Eurépskej unie, su v pristupe k rovnakému zaobchadzaniu
vinych $tidiach vyvoja. Dévodov moéze byt viac, avsak jednotiacim sd
spolocenské predsudky vytvarajice prostredie, v ktorom sa osoby s inou
sexualnou orientaciou necitia bezpeéne a respektovane. Zaroven v tomto smere
musime uviest’, Ze ochrana pred diskriminaciou sa nevzt'ahuje len na dévod
sexualnej orientacie, ale zahfnia aj pohlavnu a rodovu identifikaciu. Tieto dovody

9 Pozti blizie Smernica Eurépskeho parlamentu a Rady (EU) 2024/1500 zo 14. méja 2024 o norméch
pre subjekty pre rovnaké zaobchadzanie v oblasti rovnakého zaobchadzania so zenami a s muzmi a
rovnosti prilezitosti pre zeny a muzov v otazkach zamestnania a povolania a o zmene smernic
2006/54/ES a 2010/41/EU a Smernica Rady (EU) 2024/1499 zo 7. maja 2024 o norméch pre
subjekty pre rovnaké zaobchadzanie v oblasti rovnakého zaobchadzania s osobami bez ohl'adu na ich
rasovy alebo etnicky pévod, rovnakého zaobchidzania s osobami v otdzkach zamestnania a povolania
bez ohladu na ich nibozenské vyznanie alebo vieru, zdravotné postihnutie, vek alebo sexualnu
otientdciu, rovnakého zaobchadzania so Zenami a s muzmi v otdzkach socidlneho zabezpecenia, ako
aj pri pristupe k tovaru a sluzbam a pri dodavani tovaru a poskytovani sluzieb a o zmene smernic

2000/43/ES a 2004/113/ES .

86



spaja pojem LGBTIQ, ktory zahffia pojmy lesbian, gay, bisexual, trans, non-
binary, intersex a queer osoby.

V tejto casti prispevku poukaZzeme na rozhodovaciu prax vybranych
sudnych autorit, ktoré sa dotykaja diskriminacie z dévodu prislusnosti k nicktorej
skupine LGBTIQ.

Pol’sko

Vyznamnym rozhodnutim je rozsudok Najvyssicho sudu z 8. decembra
2022, sp. zn. INSNc 575/2021.1° V predmetnej veci rozhodoval Najvys$si sad
o dovolani generalneho prokuratora proti rozsudku odvolacieho siadu vo
Warsave. Predmetom konania bola Zaloba pani J. Z., ktora je transsexualnou
osobou. V roku 2015 sa Zzalobkyna rozhodla zmenit’ svoje pohlavie a zapocala
hormonalnu lie¢bu a zacala nosit’ odev kultirne pripisovany zendm. V roku 2017
bolo jej pohlavie oficialne zmenené na zenské a doslo aj k zmene jej rodného ¢isla.
Medzi¢asom, v roku 2016 si hl'adala pracu a Gspesne absolvovala pohovor. Po
pohovore vsak persondlne oddelenie zistilo, ze jej doklady totoznosti obsahuja
informacie o jej muzskom pohlavi. Z toho d6évodu zamestnavatel ziadal, aby
zalobkyna vykonavala pricu v muzskom odeve, nakolko je formalne muz.
Zalobkyfia to odmietla a zamestnavatel s fiou odmietol uzavriet’ zmluvu.
Zalobkyfia sa Zalobou domahala nihrady $kody, ktord predstavovala ekvivalent
prijmu, ktory stratila v dosledku potreby hPadania novej prace a tiez nahrady
nemajetkovej ujmy. Prvostupriovy sad Zzalobe nevyhovel a stotoznil sa
s argumentaciou zalovaného zaloZenej na uprednostneni formalneho pristupe
k rodovej identite. Zalobkyfia sa proti prvostupfiovému rozsudku odvolala
a odvolaci sid jej odvolaniu vyhovel. V rozsudku uviedol, Ze Zalobkyna sa
identifikovala ako Zena a poziadavka, aby vylu¢ne z dévodu neukoncenej
formalnej zmeny pohlavia, nosila muzskd uniformu, je v rozpore so zasadou
rovnakého zaobchddzania, nakolko sa s flou zaobchadzalo menej priaznivo
vylucne z dévodu jej rodovej identity. Proti rozsudku odvolaciecho sidu podal
dovolanie generalny prokurator a ziadal zrusenie rozsudku odvolacieho sidu.
Najvyssi sud v rozsudku vyhodnotil dovolanie generdlneho prokuritora ako
neopodstatnené. Najvyssi sud zdoraznil, ze diskriminicia na zdklade "rodovej
identity" sa ma posudzovat’ ako diskrimindcia na zaklade pohlavia. Stotoznil sa
s odvolacim sidom, ktory urcil, Ze Zalobkyna bola znevyhodnena v porovnani s
inymi osobami (cisrodovymi), pretoze jej zamestnanie bolo podmienené nosenim
muzského odevu, ¢o bolo v rozpore s jej rodovou identitou a tym, ako bola
vnimand. Konanie zamestnavatela bolo posidené ako diskrimina¢né a
ponizujice.

10 Rozsudok Najvyssicho sidu z 8. decembra 2022, sp. zn. INSNc 575/2022 (Wyrok Sadu
Najwyzszego z dnia 8 grudnia 2022 r., 1 NSNc 575/2021).
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Taliansko

Konanie vedené v sidom v Roverete malo zasadny viznam v oblasti zakazu
na zaklade sexudlnej orientacie. Jednalo sa o konanie vyvolané zalobou ucitelky
posobiacej v sikromnej cirkevnej $kole. Zalobkyfia posobila v tejto $kole ako
ucitel'ka vytvarnej vychovy od roku 2009 na zaklade pracovnych zmlav na dobu
urcitd. Pri stretnuti ohfadom d’al$ej spoluprice v skolskom roku 2014/2015 jej
reholna sestra, riaditel’ka instititu spravujiceho Skolu, zacala klast’ otazky
ohl'adom jej sexualnej orientacie, nakol'ko sa v ramci $koly zacali $irit” informdcie
0 jej homosexualnej orientacii. Zalobkyfia odmietla na tieto otazky tykajice sa jej
sukromného zivota odpovedat’. Nasledne snou nebola uzatvorena dalsia
pracovna zmluva. Existencia diskrimindcie vtomto pripade bola navyse
zdoraznena skutocnost’ou, ze reholnd sestra medializovala svoje rozhodnutie
s odovodnenim, ze ,,takito osoba“ sa do tohto (pozn. cirkevného) prostredia
nehodi.

V ramci konania sa zalovany branil tym, ze jeho ¢innost’ spada pod vynimku
upravenu v ¢l 3 ods. 3 az 6 legislativneho dekrétu €. 216 z 9. jala 2003
vyplyvajucu z ¢lanku 4 smetrnice 2000/78'2, spocivajucu v oprivnenosti
poziadaviek na povolanie stanovenych nabozenskymi institdciami. K tejto
argumentacii vo veci konajici sud uviedol, ze skutkovy stav v predmetnej veci
nemozno zaradit’ pod uvedenu vynimku, a to z dovodu, Ze v tomto pripade doslo
k diskriminacif z d6vodu sexualnej orientacie a nie z nabozenskych dévodov.

Prvostupniovy sud vyhovel Zalobe Zalobkyne, av$ak nie v celom rozsahu,
nakolko nezaviazal Zalovaného povinnost’ou uzatvorit’ so zalobkyfiou pracovnd
zmluvu. Priznal jej vsak narok na nihradu nemajetkovej ujmy, ndhradu trov
konania a tiez ulozil zverejnit’ toto rozhodnutie v anonymizovanej podobe
v miestnych dennikoch.!?

Proti prvostupfiovému rozhodnutiu bolo podané Zalovanym odvolanie.
Rozhodnutie  odvolacicho sudu jasne wuznalo diskriminacnd  povahu
neopitovného zamestnania, ale predovsetkym vylucuje, Ze oficialna doktrina
cirkvi v oblasti sexuality ma vlastnd a autonémnu relevanciu, pricom potvrdzuje
diskriminacni povahu konania (neuzavretie zmluvy na dobu urcitd na roc¢ny
uvizok), ktoré vedie k horsiemu zaobchadzaniu s osobou povazovanou za
homosexudlnu v porovnani s osobou povazovanou za heterosexudlnu. !4
Odvolaci sud uviedol, Zze nemozno od ucitela pozadovat’ urcitd sexualnu
orientaciu ako podstatnd, rozhodujicu poziadavku, podla zasad proporcionality
a primeranosti pre vjkon pracovnej ¢innosti.!>

1 Pozri blizsie art. 3 DECRETO LEGISLATIVO 9 luglio 2003, n. 216.

12 Pozri blizsie ¢l. 4 Smernice 78/2000/ES.

13 Okresny sud Rovereto, uznesenie zo dna 21. jina 2016 (Ttib. civ. Rovereto, ord., 21 giugno 2016)
14 CALAFA, L. Organizzazioni di tendenza ¢ orientamento sessuale: il valore (non solo simbolico) del
caso di Trento. In Genius, Rivista di studi ginridici sull'orientamento sessuale e l'identita di genere. ISSN 2384-
9495, 2017, 1 5. 48.

15 Odvolaci sud Trento, tozsudok zo dna 23. februdra 2017 (Corte d’appello di Trento, sentenza del
23 febbraio 2017).
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Rozhodnutia v uvedenej veci st prelomovymi rozhodnutiami, ktoré priniesli
zasadny pohlad na vnimanie mantinelov odévodnenych poziadaviek na vykon
povolania a pozitivne vplyvaji na ochranu os6b pred diskriminaciou z dovodu
sexualnej orientacie.

Francuzsko

Pomerne nedavne rozhodnutie sidu v Angers je dolezitym rozhodnutim
pojednavajucim o diskrimina¢nom konani voci osobe, ktora podstupila zmenu
pohlavia. Zalobkytia bola zamestnana v restaurcii pred zmenou svojho pohlavia.
Po zmene pohlavia zalobkyna zacala chodit’ do prace tak, ako vo svojom volnom
case, teda nalicena a oblecend ako osoba Zenského pohlavia. Uvedena zmena sa
vsak priecila jej nadriadenému, ktory jej adresoval poziadavky tykajuce sa licenia
a pouzivania jej zenského mena, pricom zakazal aj jej kolegom, aby ju oslovovali
jej zenskym menom. Spravanie zamestnavatela vnimala Zalobkyna ako
obmedzovanie jej rodovej identity. V ramci konania vo veci samej sud odkazal na
Yogyakartské principy!¢, podla ktorych sa rodovou identitou rozumie schopnost’
cloveka hlboko vnutorne a individualne pocit’ovat’ rod, ktory moéze, ale nemusi,
zodpovedat’ pohlaviu, s ktorym sa clovek narodil, pricom sem patri aj vnimanie
svojho tela (a v pripade slobodného rozhodnutia aj lekarske, chirurgické alebo iné
upravy telesného vzhladu alebo telesnych funkcif) a iné rodové prejavy, ako
napriklad obliekanie, recovy prejav a vystupovanie.

Vo veci konajici konstatoval, Ze konanie zamestnavatela bolo
diskriminacné, pricom uviedol, ze zakaz pouzivat’ jej Zenské meno priamo
atakoval doéstojnost’ zalobkyne a jej identitu. Zaroven uviedol, Ze obmedzenia
tykajuce sa licenia, ktoré zamestnavatel od6vodnoval povahou price a malo
podla neho ist” o odévodnend poziadavku na vykon povolania, nemozno vnimat’
ako odo6vodnenu poziadavku na vykon povolania, nakolko Zzalobkyna bola
zamestnankyfiou restauracie a pravidla tykajice sa zovnajsku maju byt
v odovodnenych pripadoch objektivne a ako také nemozno vnimat’ subjektivne
a svojvolné pravidld zamestnavatela. Sud konstatoval, Zze v tomto pripade sa
jednalo o diskriminaciu  z dévodu rodovej identity Zalobkyne. Sucasne
konstatoval, Ze konanie zamestnivatela bolo sucasne obt’azovanim, nakolko
opatrenia vykonané proti zalobkyni viedli priamo k zhorSeniu pracovnych
podmienok a poskodeniu dusevného zdravia.!”

Uvedeny rozsudok je dovodne povazovany za zasadny, co sa tyka otazok
diskriminacie z dovodu rodovej identity a jeho vyznam znasobuje skutocnost’, ze
sid poukazal aj na zasadny dopad takychto opatreni na dusevné zdravie
zamestnanca.

16 Yogyakartské principy boli prijaté 27. marca 2007 na zasadnuti Komisie pre I'udské prava OSN.
Kich rozsireniu doslo 10. novembra 2017. Napriek tomu, ze nie si priavne zavizné, slizia ako
interpretacny nastroj pri viklade medzinarodnych zmlav.

17 Rozsudok Pracovného sidu v Angers zo dna 24. juna 2024, sp. zn. 23/00342 (Conseil de
prud’hommes d'Angers, 24 juin 2024, n® 23/00342).
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Spanielsko

Vyznamnymi rozhodnutiami v Spanielsku si rozhodnutia tykajice sa
vyvesenia dahovych vlajok na dradné budovy. Napriek tomu, Ze sa nejedna
o rydzo pracovnopravne rozhodnutia, mame za to, ze ich zavery potvrdzuja
potrebu akcepticie LGBTIQ o0s6b. V oboch konaniach bola predmetom
posudenia zakonnost’ vyvesenia duhovych vlajok na dradne budovy pocas diia,
kedy sa konal v mestich duhovy pochod, tzv. pride. V oboch veciach dospel
Najvyssi sad k totoznym zaverom, ato, ze vyvesenie duhovej vlajky
nepredstavuje porusenie zakona. Konstatoval, ze ddhova vlajka nie je stranickym
symbolom, neobhajuje Ziadny druh konfrontacie a jej umiestnenie nemalo za
nasledok nahradenie ani podriadenie oficialnych vlajok na dradnych budovach.
Najvyssi sud zdoraznil, Ze je ciefom vyvesenia ddhovej vlajky je podporovat’
rovnost’” medzi Fud'mi, hodnotu uznand Ustavou a Chartou zakladnych prav
Eurépskej unie. '8

Sucasny stav na Slovensku

Slovenska republika patri medzi clenské staty Eurdpskej unie a je viazana
zavizkami vyplyvajuci z nasho clenstva. Jednym z nich je aj zavizok dodrziavat’
zasadu rovnakého zaobchadzania. Tento zavizok je viditelny v pravnej uprave,
ktora na mnohych miestach zd6raziuje zisadu zakazu diskriminacie. Ustava
Slovenskej republiky v ¢l. 12 ustanovuje: ,,Zakladné prava a slobody sa zarucuja
na Uzemi Slovenskej republiky vSetkym bez ohPadu na pohlavie, rasu, farbu plet,
jazyk, vieru a nadbozenstvo, politické, ¢i iné zmyslanie, nirodny alebo socidlny
povod, prislusnost” k narodnosti alebo etnickej skupine, majetok, rod alebo iné
postavenie. Nikoho nemozno z tychto dévodov poskodzovat’, zvyhodnovat’
alebo znevyhodnovat’.” Zakonnik price venuje zasade rovnakého zaobchadzania
¢l. 1, v ktorom zdoraznuje, ze fyzické osoby maja pravo na pracu a na slobodna
volbu zamestnania, na spravodlivé a uspokojivé pracovné podmienky a na
ochranu proti nezamestnanosti, bez akychkol'vek obmedzeni a priamej alebo
nepriamej diskriminacie. Ustanovenie § 13 ods. 1 Zakonnika price ustanovuje
zasadu rovnakého zaobchadzania pre vsetkych zamestnancov. Vyznamnym
pravnym predpisom je aj antidiskriminacny zakon, ktory vymedzuje jednotlivé
formy diskrimindcie a tiez dovody, vratane sexualnej orientdcie. Sticasne v ust. §
2a ods. 11 pism. a) vymedzuje, Ze za diskriminaciu z dévodu pohlavia sa povazuje
aj diskriminacia z dévodu pohlavnej alebo rodovej identifikacie.

Mozno teda konstatovat’, Ze pravna Uprava na Slovensku poskytuje pravnu
ochranu pred diskriminiciou. Stav na Slovensku vsak ilustruje, Ze hoci

18 Rozsudok spravneho stidneho oddelenia Najvyssicho stidu z 28. novembra 2024, ¢. 1901/2024, zb.
8132/2022 (La sentencia de la Sala de lo Contencioso Administrativo del Tribunal Supremo, sec. 47,
de 28 de noviembre de 2024, n° 1901/2024, rec. 8132/2022) a Rozsudok spravneho oddelenia
Najvyssicho sudu z 28. novembra 2024, ¢. 1900/2024, zb. 6811/2022 (La sentencia de la Sala de lo
Contencioso Administrativo del Tribunal Supremo, sec. 4%, de 28 de noviembre de 2024, n°
1900/2024, rec. 6811/2022).
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vnitrodtitne pravo, vritane Ustavy a Zakonnika price a dalsich pravnych
predpisov, zakotvuje zasadu rovnakého zaobchadzania, spolocenska klima a
politicka stigmatizacia brania faktickej aplikacii.

Slovenska republika ¢elf mnohym vyzvam a mame za to, Ze jednou z nich je
aj vytvorenie spolocnosti, v ktorej osoby patriace k niektorej z LGBTIQ skupin
budd méct’ zit” slobodne, bezpe¢ne a bez predsudkov, ato aj v pracovnom
prostredi. Spoloc¢nosti na Slovensku sa vsak dlhodobo nedatf tejto ciel’ dosiahnut’.

T4to skutocnost’ sa prejavuje aj v tom, ze v rozhodovacej ¢innosti sudnych
autorit Slovenskej republiky je naroc¢ne, ba az nemozné, najst’ rozhodnutie, ktoré
by akymsi sposobom deklarovalo rovné postavenie LGBTIQ os6b. Absencia
relevantnej judikatary na Slovensku podla nasho nazoru nie je dokazom
bezdiskriminacného prostredia, ale skor odrazom pretrvavajicej obavy LGBTIQ
0s6b domahat’ sa svojich prav.

Téma os6b LGBTIQ je dlhodobo v spolocenskej aj politickej diskusii
stigmatizovand aje vyuzivand ako uréity nastroj politického boja. Takéto
nastavenie ovplyviiuje celd spoloc¢nost’, ktora je adresatom réznych difamujicich
vyrokov voc¢i LGBTIQ osobam a v horsich pripadoch aj fyzickych utokov
s tragickymi nasledkami.

Povazujeme za nevyhnutné, aby sa stav na Slovensku zlepsil a umoznil
LGBTIQ osobam zit’” slobodne, bez obav o svoj zivot a socialne vylicenie. Sme
si vedomi toho, Ze sa jedna o ciel, ktory nie je jednoduché dosiahnut’ a k jeho
dosiahnutiu je spolocenskd zmena vnimania LGBTIQ os6b. Dosahovanie tohto
ciel'a je potrebné iniciovat’ v roznych aspektoch spolocnosti, po¢nic politickym
prostredim a tiez v ramci vzdeldvania. Nevyhnutnost’ou je aj aktivny pristup
zamestnavatel'ov, ktorf mo6zu v ramci svojich internych politik pristapit’ k tomu,
aby sa u nich cftili respektovane aj LGBTIQ osoby.

Ako priklad dobrej praxe mozno uviest’ napriklad Volkswagen, ktory v roku
2025 pri prilezitosti Medzinarodného dna proti homofébii vyvesil ddhova vlajku,
ako prejav podpory a respektu. Tento akt sa vsak nestretol s pochopenim a vyustil
do situacie, kedy jeden zo zamestnancov tato duhovu vlajku svojvolne zvesil.
Nasledkom tohto konania bol so zamestnancom okamzite skonceny pracovny
pomer. V sucasnosti, podla verejne dostupnych informacii, prebicha konanie
o zalobe tohto zamestnanca, ktory sa domaha urcenia neplatnosti skoncenia
pracovného pomeru. Aj tento pripad je tak smutnou ilustraciou toho, ako
spolocnost’ na Slovensku vnima otazku LGBTIQ.

Dalsimi spolo¢nost’ami, ktoré otvorene podporuji LGBTIQ komunitu
patria aj IBM Slovensko, IKEA, ¢i Slovenska sporitelna. Ich podpora LGBTIQ
sa prejavuje napriklad aj verejnou podporou dahovych pochodov. Svojim
pristupom sa snazia racat’ predsudky a napomahat’ inklazii LGBTIQ os6b.

Zaver
Eurdpska unia si vytvorila jasny, detailny a neustdle sa vyvijajuci pravany
ramec ochrany os6b pred diskrimindciou na zaklade sexualnej orientacie a rodove;j
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identity. KIacovu tlohu v posuvani tohto ramca z teérie do praxe zohrava Sadny
dvor EU, ktory interpretuje smernice Siroko a nekompromisne, pricom
potvrdzuje, ze zakaz diskrimindcie sa vzt'ahuje na Siroku skalu situacii — od
verejnych vyhlaseni az po zmluvné vzt'ahy so samostatne zarobkovo c¢innymi
osobami. Pokrokova judikatira v ¢lenskych statoch, ako su prelomové
rozhodnutia v Taliansku ohPadom citkevnych s$kol, v Polsku tykajuce sa
transsexualnej osoby, vo Francuzsku vo vzt'ahu k rodovej identite, ¢i Spanielske
rozhodnutia o symboloch, potvrdzuje, Ze pravna ochrana nabdda k presadzovaniu
skutoc¢nej rovnosti.

Zaroven vsak tato analyza jasne ukazuje, Ze ani najsilnejsi pravny zavizok
automaticky nezabezpeci plnu spolocensku akceptaciu. Prikladom je, bohuzial’ aj
stav na Slovensku, kde sa LGBTIQ osoby stale stretavaju s roznymi formami
diskriminacie a si obet’ami nielen slovnych uatokov, ale zial aj fyzickych
s tragickymi nasledkami, a to nielen v beznom Zivote, ale aj v pracovnom
prostredi.

Preto je k dosiahnutiu ciela skutocnej rovnosti — a nielen pravne
deklarovanej — nevyhnutné prijat’ opatrenia presahujice samotny pravny text.
Okrem zabezpecenia nezavislosti a primeranych zdrojov pre subjekty pre rovnaké
zaobchadzanie, ako to vyzaduju nové smernice Rady z roku 2024, je kriticky
dodlezita spolocenska a politickd véla. Iba aktfivha podpora a zmena
spolocenského vnimania, ktord odstranuje predsudky a stigma, umoznia osobam
patriacim k LGBTIQ skupinam it slobodny, bezpeény a dostojny Zivot. Uloha
nielen pravneho §tatu, ale aj celej spolo¢nosti je teda prejst’ z rovnosti na papieri
k rovnosti v praxi.
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Pravna ochrana tehotnych Zien v pracovnopravnych
vzt’ahoch'

Legal Protection of Pregnant Women in Labour Law
Relationships

JUDr. Ivan Kundrat, PhD.2

Abstrakt

Prispevok sa venuje problematike pravnej ochrany tehotnych Fien v pracovnopravnych vt ahoch. Autor skiima obsah
pojmu tehotnd Zamestnankyiia 3 hladiska vniitrostdtne i eurdpskej pravnej dipravy a analyzuje jednotlivé privne
institrity gamerané na ochranu tehotnych Sien v pracovnopravnych vitahoch, a to dkaz vykonn niektorych pric pre
tehotné geny, preradenie na inii prdcu, osobitné podmienky organizdcie pracovného lasn, ako aj osobitnii praviu ipravu
skondienia pracovného pomern.

Krucové slova
tehotnd zamestnankyiia, preradenie na indi pricu, pracovny las, skonienie pracovného pomern, dikazg vypovede.

Abstract

The paper deals with the issue of legal protection of pregnant women in labonr law relationships. The anthor examines
the concept of a pregnant employee from the perspective of national and European legislation and analyses legal
institutions aimed at protecting pregnant women in labour law relationships, namely the probibition of certain types of
work for pregnant women, transfer to different work, special conditions for the organization of working time and special
legal regulations governing the termination of employment.

Keywords

pregnant employee, transfer to different work, working time, termination of employment relationship, prohibition of notice.

Uvod

PodPa Cl. 6 zakladnych zasad zakona ¢. 311/2001 Z. z. Zakonnik prace v
znen{ neskorsich predpisov (d'alej len ,, Zdkonnik prace alebo ,,ZP*) sa tehotnym
zenam, matkim do konca deviateho mesiaca po porode a dojciacim Zenam
zabezpecuju pracovné podmienky, ktoré chrania ich biologicky stav v suvislosti s
tehotenstvom, narodenim diet’at’a, starostlivostou o dieta po poérode a ich
osobitny vzt’ah s diet’at’om po jeho narodeni. Tato ochrana zahfna zakaz vykonu
niektorych prac pre tehotné Zeny, preradenie na inu pracu, osobitné podmienky
organizacie pracovného casu, ako aj osobitni pravnu upravu skoncenia
pracovného pomeru. Cielom tohto prispevku je vymedzit’ obsah pojmu tehotna
zamestnankyna a preskiumat’ Groven pravnej ochrany tehotnych zamestnankyn
podla sucasnej pravnej upravy Zakonnika prace.

! Prispevok bol spracovany v rimci riesenia grantového projektu VEGA ¢. 1/0291/23 ,, Legislativne
vyRwy pre pracovné prdvo pri tvorbe divergnych a inklnzivnych pracovisk *.

2 JUDr. Ivan Kundrat, PhD.: Univerzita P. J. Safarika v Kogiciach, Pravnickd fakulta, Katedra
pracovného prava a prava socidlneho zabezpecenia, odborny asistent.



Pojem tehotna zamestnankyiia

Tehotna zamestnankyna podla § 40 ods. 6 ZP je zamestnankyna, ktora
svojho zamestnavatela pfsomne informovala o svojom stave a predlozila o tom
lekarske potvrdenie. Z uvedeného vyplyva, Ze pre vznik pravneho statusu
tehotnej zamestnankyne Zakonnik prace vyzaduje dva predpoklady, ktoré musia
byt’ splnené kumulativne:

- pisomné informovanie zamestnavatel'a o tehotenstve,

- predlozenie lekarskeho potvrdenia o tehotenstve zamestnavatel'ovi.

Ustanovenie § 40 ods. 6 ZP je transpoziciou smernice Rady 92/85/EHS

z 19. oktébra 1992 o zavedeni opatreni na podporu zlepsenia bezpecnosti a
ochrany zdravia pri praci tehotnych pracovnicok a pracovnic¢ok kratko po poérode
alebo dojciacich pracovni¢ok [(desiata samostatnd smernica v zmysle ¢lanku 16
ods. 1 smetnice 89/391/EHS), dalej len ,smemica 92/85/EHS]. Smetnica
92/85/EHS vsak nepouziva pojem zamestnanec (tesp. zamestnankyfa), ale
pojem pracovnik (resp. pracovnicka). Pojem pracovnik (resp. pracovnicka) je
autonémnym pojmom prava Unie aje potrebné odlisovat’ ho od pojmu
zamestnanec (resp. zamestnankyfia) ako pojmu vnuitrostatneho prava.

PodPa Cl. 2 pism. a) smernice 92/85/EHS tehotnou pracovnickou sa
rozumie tehotna pracovnicka, ktora svojho zamestnavatel'a informovala o svojom
stave v sulade s vnutro$tditnymi pravaymi predpismi a/alebo vnutro§titnou
praxou. Osobitost’ou tohto pojmu je skutocnost’, Ze na jednej strane sice ide
o autonémny pojem prava Unie, aviak na druhej strane, pokial’ ide o spdsob,
ktorym pracovnicka informuje svojho zamestnavatela o jej stave, smernica
odkazuje na vautrostatne pravne predpisy a/alebo vautrostatnu prax.?

Slovensky zdkonodarca tento sposob (t. j. sposob, ktorym pracovnicka
informuje svojho zamestnavatel'a o jej stave) upravil v zmysle vyssie uvedeného,
t. j. vzmysle vnutrostitneho prava sa vyzaduje, aby zamestnankyna svojho
zamestnavatel'a pisomne informovala o svojom stave a predlozila o tom lekarske
potvrdenie. Tento sposob viak naraza na judikatdru Sidneho dvora EU. Sadny
dvor EU totiz konstatoval, Ze keby zamestndvatel’ o tomto tehotenstve vedel bez, toho, aby
ho o siom formdlne informovala dotknutd osoba, bol by zugujici vyklad clinkn 2 pism. a)
smernice 92/ 85/ EHS a odoprenie ochrany dotkenutej pracovnicke zameranej proti prepustenin
a vypljvajiicej 3 clankn 10 tejto smernice v rogpore s jej cielom a duchom “*

Vymedzenie pojmu tehotna zamestnankynia (§ 40 ods. 6 ZP) bolo do
Zakonnika prace zakotvené zdkonom ¢&. 210/2003 Z. z., ktorym sa menf a doplna
zakon ¢. 311/2001 Z. z. Zikonnik prace v zneni neskorsich predpisov. Dévodova
sprava k navrhu tohto zakona uvadza, Ze touto pravnou upravou sa navrhuje na
pracovnopravne ucely definovat’ pojem tehotnej zamestnankyne (aj dojciacej

3 Pozti blizie: rozsudok Studneho dvora EU vo veci C-116/06 Kiiski.

4 Pozsi blizie: rozsudok Studncho dvora EU vo veci C-232/09 Danosa. Pozsi tiez: DOLOBAC, M.
a kol. Vybrané otizky socidlneho priva Eurdpske iinie. Kosice: Univerzita Pavla Jozefa Safarika v Kosiciach,
2012, s. 145-148.
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zamestnankyne), pricom zvedena definicia vypljva z Cl 2 smernice Rady
92/85/EHS o zavedeni opatteni na podporu zlepSenia bezpeénosti a ochrany
zdravia pri praci tehotnych zamestnankyn, zamestnankyn kratko po porode a
dojciacich zamestnanky.

Paradoxné je, ze pred touto novelizaciou Zikonnik price sice pojem
tehotnej zamestnankyne nedefinoval, avsak starsia judikatira dospela k zaveru, ze
wrogviazganie pracovného pomern vypovedon v dobe, kedy pracovnicka je tehotnd, je prdvne
nedicinné a to bez obladu na to, G podnik o tehotenstve pracovniiky vedel”> Kym teda
v minulosti (v ¢ase, ked’ vymedzenie tehotnej zamestnankyne absentovalo) sa
tehotnej Zzene poskytovala ochrana bez ohladu na to, ¢i zamestnavatel o jej
tehotenstve vedel, tak po transpozicii smernice 92/85/EHS (ktorej ucelom podla
CL 1 ods. 1 je vykonavat’ opatrenia na podporu zlep$enia bezpe¢nosti a ochrany
zdravia pri praci tehotnych pracovnicok, pracovni¢ok kritko po poérode a
dojé¢iacich pracovni¢ok) sa pre tito ochranu vyZzaduje splnenie prisnych
formalnych podmienok.

Samotn4 smernica 92/85/EHS v CL 1 ods. 3 viak ustanovuje, ze ucinkom
tejto smernice nesmie byt znizenie urovne ochrany poskytovanej tehotnym
pracovnickam, pracovnickam kratko po pérode a dojéiacim pracovnickam v
porovnani so situaciou, aka v kazdej ¢lenskej krajine existuje ku dnu prijatia tejto
smernice. Na zaklade uvedeného a taktiez s ohl'adom na judikataru Sudneho
dvora EU uzatvirame, Ze ustanovenie § 40 ods. 6 ZP, ktoré obsahuje vymedzenie
pojmu tehotna zamestnankyfia, odporuje pravu Unie.

Mozno doplnit’, ze Zakonnik priace okrem pojmu tehotnd zamestnankyfia
pouziva aj pojem tehotnd Zena [napr. § 55 ods. 2 pism. b) a f), § 87 ods. 3, § 161
ZP]. V tejto suvislosti vznika otazka, ¢i tieto pojmy (techotna zamestnankyna, resp.
tehotnd Zena) maji odlisny obsah. Stotozfujeme sa s ndzorom J. ZuPovej
a M. Barinkovej, Ze ak by to tak bolo, potom by nemalo v{znam legalne definovat’
vyraz tehotna zamestnankyna. Nejednotnost’ v oznaceni a v pouzivani pojmov
zamestnankyna a zena nebola zimernd. Zakonodarca mal pouzit’ jednotny pojem,
ak oba pojmy naplfiaji td istd podstatu javu, ¢im by sa vylacila moznost’
interpretovat’ ich rézne.¢

Zakaz vykonu niektorych prac pre tehotné Zeny
Ustanovenie § 161 ZP ustanovuje zakaz vykonu niektorych prac pre tehotné
zeny, matky do konca deviateho mesiaca po poérode a dojciace Zeny. Na zaklade
tohto ustanovenia mozno rozlisovat™:
- generalny zdkaz pric pre tehotné zeny, matky do konca deviateho
mesiaca po porode a dojciace Zeny,

5 Pozri blizsie: R 74/1967.
¢ Pozti blizsie: ZULOVA, J. — BARINKOVA, M. Niekolko pozndmok k porozumenin Zakonnika price.
Kosice: Univerzita Pavla Jozefa Safarika v Kosiciach, 2019, s. 68-69.
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- individudlny zdkaz prac pre tehotné Zeny, matky do konca deviateho

mesiaca po porode a dojciace Zeny.

Generalny zakaz znamena, ze tehotné Zeny nesmu byt zamestnavané
pracami, ktoré su pre ne fyzicky neprimerané alebo $kodia ich organizmu.
Zoznam prac a pracovisk, ktoré su zakdzané tehotnym zenam, matkam do konca
deviateho mesiaca po pérode a dojéiacim zeniam, je uvedeny v prilohe ¢. 1
k natiadeniu vlady ¢. 272/2004 Z. z., ktorym sa ustanovuje zoznam pric a
pracovisk, ktoré su zakazané tehotnym Zenam, matkim do konca deviateho
mesiaca po porode a doj¢iacim zenam, zoznam prac a pracovisk spojenych so
$pecifickym rizikom pre tehotné Zeny, matky do konca deviateho mesiaca
po pérode a pre dojciace zeny a ktorym sa ustanovuji niektoré povinnosti
zamestnavatelom pri zamestnavani tychto zien v zneni neskorsich predpisov
(dQalej len ,,nariadenie viddy & 272/ 2004 Z. 2.°.

Individualny zdkaz znamena, Ze tehotni zena nesmie byt zamestnavana
pracami, ktoré podla lekarskeho posudku ohrozuju jej tehotenstvo zo
zdravotnych pricin spocivajicich v jej osobe. Nejde teda o pracu, ktora je uvedena
v nariadeni vlady ¢. 272/2004 Z. z., pretoze inak by ilo o generalny zikaz. Takéito
praca vo vSeobecnosti nie je tehotnym Zenam zakazana, ide vsak o pracu, ktora
ohrozuje tehotenstvo konkrétnej zeny (preto ,,individudlny“ zakaz). Na rozdiel od
generilneho zikazu, ktory vyplyva priamo z nariadenia vlady ¢. 272/2004 Z. z.,
pre uplatnenie individudlneho zakazu sa vyzaduje vypracovanie lekarskeho
posudku.

Podla § 224 ods. 3 ZP zakazy prac a pracovisk pre tehotné Zeny, matky do
konca deviateho mesiaca po porode, dojciace Zeny a mladistvych platia aj pre
prace vykonavané na zaklade dohéd o pracach vykonavanych mimo pracovného
pomeru.

Preradenie na ina pracu

Zakaz vykonu niektorych prac pre tehotné Zeny tzko savisi s instititom
preradenia na inu pracu podla § 55 ZP.7 Zamestnavatel je povinny preradit’
zamestnanca (zamestnankyfiu) na ina pracu (okrem iného), ak:

- tehotnd zena, matka do konca deviateho mesiaca po p6rode a dojciaca
zena vykondva pracu, ktorou sa nesmu tieto zeny zamestnavat’ alebo
ktora podla lekirskeho posudku ohrozuje jej tehotenstvo alebo
materské poslanie [§ 55 ods. 2 pism. b) ZP],

- tehotna Zena, matka do konca deviateho mesiaca po p6rode a dojciaca
zena pracujuca v noci poziada o preradenie na dennd pracu [§ 55 ods. 2
pism. f) ZP].

Prvd situdcia (t. j. tehotnd Zena vykondva pracu, ktorou sa nesmu tieto Zeny
zamestnavat’ alebo ktora podla lekirskeho posudku ohrozuje jej tehotenstvo)

7 Pozti blizsie: ZUPOVA, J. Preradenie tehotnej zamestnankyne na int pracu. In Price a mzdy bez chyb,
pokiit a pendle. Zilina: Poradca, 2014, s. 22-25.
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nadvizuje na generalny a individualny zakaz vykonu niektorych prac pre tehotné
zamestnankyne. Inak povedané, ak tehotna zamestnankyna vykonava pracu, na
ktord sa vzt'ahuje generilny alebo individualny zakaz, vznikd povinnost’
zamestnavatel'a preradit’ tito zamestnankynu na ina pracu.

Potrebné je vsak doplnit’, Ze predtym, ako zamestnavatel pristapi
k preradeniu tehotnej zamestnankyne na ind pricu, je zamestnavatel povinny
postupovat’ podla § 162 ZP. To znamena, ze zamestnavatel je primarne povinny
vykonat’ docasnd uUpravu pracovnych podmienok (napr. odstranit’ skodlivé
faktory a vplyvy). Az v pripade, Ze Gprava pracovnych podmienok nie je mozna,
zamestnavatel’ zenu preradi docasne na pracu, ktora je pre fiu vhodna a pri ktore;
moze dosahovat’ rovnaky zarobok ako pri doterajsej praci. Preradenie sa realizuje
jednostranne (t. j. bez sihlasu zamestnankyne), avsak len za predpokladu, Zze sa
realizuje v rdmci pracovnej zmluvy. Ak to nie je mozné, zamestnavatel’ preradi
zamestnankyu na pracu iného druhu, avsak len po dohode s fiou. Ak by ani toto
nebolo mozné, zamestnavatel' je povinny tehotnej zamestnankyni poskytnat’
pracovné vol'no s nahradou mzdy.

Pokial’ ide o druhu situdciu (t. j. tehotnd Zena pracujica v noci poziada o
preradenie na dennd pracu), postacuje, ze tehotnd Zena o preradenie poziada. Nie
je potrebné, aby bol vypracovany lekarsky posudok o nesposobilosti na no¢nd
pracu. Tym sa situacia u tehotnej zamestnankyne (a tiez aj matky do konca
deviateho mesiaca po pérode a dojciacej zeny) odlisuje od inych zamestnancov
pracujucich vnoci [§ 55 ods. 2 pism. e) ZP], pri ktorjch povinnost’
zamestnavatela preradit’ zamestnanca na ind priacu vznikd az na ziklade
lekarskeho posudku, ktorym je zamestnanec uznany za nespésobilého na no¢nd
pracu.

S otazkou preradenia savisi aj otazka odmenovania za vykonanu pracu. Ako
sme uz uviedli, zamestnavatel ma povinnost’ preradit’ zamestnankyfiu na pracu,
pri ktorej mo6ze dosahovat’ rovnaky zarobok ako pri doterajsej praci. Podla § 162
ods. 3 ZP ak dosahuje Zena pri praci, na ktord bola preradena bez svojho
zavinenia, niz$i zarobok ako pri doterajsej praci, poskytuje sa jej na vyrovnanie
tohto rozdielu vyrovnavacia davka. Vyrovnavacia davka je davka nemocenského
poistenia, ktord sa poskytuje za podmienok ustanovenych zakonom ¢. 461/2003
Z. z. o socialnom poisteni v zneni neskorsich predpisov (§ 44 — § 47).

Osobitné podmienky organizacie pracovného casu
Pri zamestnavani tehotnych zamestnankyn sa uplatfiuju viaceré $pecifika,
ktord sa tykaju organizicie pracovného casu. Ide o tieto povinnosti a obmedzenia:
- Zamestnancovi so zdravotnym postihnutim, tehotnej Zene, Zene alebo
muzovi, ktory sa trvale stard o diet’a mladsie ako tri roky, osamelému
zamestnancovi, ktory sa trvale stard o diet’a mladsie ako 15 rokov,
mozno rozvrhnat’ pracovny ¢as nerovnomerne len po dohode s nim

(§ 87 ods. 3 ZP).
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- Na zavedenie konta pracovného ¢asu u zamestnanca uvedeného v § 87
ods. 3 sa vyzaduje aj dohoda s tymto zamestnancom (§ 87a ods. 1 ZP).

- Zamestnavatel je povinny prihliadat’ pri zaradovani zamestnancov do
pracovnych zmien aj na potreby tehotnych zien a Zien a muzov
starajucich sa o deti (§ 164 ods. 1 ZP).

- Ak poziada tehotna zena a zena alebo muz trvale sa starajici o diet'a
mladsie ako 15 rokov o kratsi pracovny ¢as alebo o int vhodnu dpravu
urceného tyzdenného pracovného ¢asu alebo v odo6vodnenych
pripadoch o skorsi ndvrat na povodny spdsob organizacie price,
zamestnavatel je povinny ich Ziadosti vyhoviet’, ak tomu nebrania vazne
prevadzkové dovody. Odmietnutie ziadosti podla prvej vety musi
zamestnavatel’ pisomne odévodnit’ (§ 162 ods. 2 ZP).

- Tehotna zena, zena alebo muz trvale sa starajici o diet’a mladsie ako tri
roky, osamela zena alebo osamely muz, ktotf sa trvale staraju o diet’a
mladsie ako 15 rokov, sa méZu zamestnavat’ pracou nadéas len s ich
sthlasom. Pracovnd pohotovost’ sa s nimi moéze len dohodnut’ (§ 164
ods. 4 ZP).

Celkovo mozno konstatovat’, Ze jednotlivé pravne povinnosti (resp.
obmedzenia) zamestnavatela maji rozlicnd pravnu povahu. Niektoré z nich sa
formulované vseobecne a deklarativne (napr. povinnost’ prihliadat’ pri
zarad'ovan{ zamestnancov do pracovnych zmien aj na potreby tehotnych Zien),
iné st viazané na neurcité pravne pojmy (vazne prevadzkové dovody) a iné su
celkom konkrétne ajednozna¢né (napr. tehotné Zeny sa moézu zamestnivat’
praicou nadéas len sich sdhlasom). Zarovefl maji tieto povinnosti (resp.
obmedzenia) rozlicnd intenzitu. V niektorych pripadoch postacuje na potreby
tehotnych Zien prihliadat’ (pri zarad'ovani do pracovnych zmien), kym v inych
pripadoch sa s nimi zamestnavatel musi dohodnut’, resp. potrebuje ich sihlas
(napr. zavedenie konta pracovného casu).

Vykladové problémy v praxi prirodzene vznikaju v pripadoch, ktoré su
formulované vseobecne a neurcito. Tymito pripadmi sa potom zaoberd pravna
veda, ale aj rozhodovacia prax. Ide napriklad o pojem vaznych prevadzkovych
dovodov, ktoré limituji povinnost’ zamestnavatela vyhoviet' Ziadosti o kratsi
pracovny cas alebo o ind vhodnu upravu uréeného tyzdenného pracovného casu
alebo o skorsi navrat na pévodny sposob organizacie prace. Vazne prevadzkové
doévody v tomto pripade predstavuji jediny dovod uznany zakonom ako vynimka
z inak povinného postupu zamestnavatel'a vyhoviet’ Ziadosti opravnenej osoby o
upravu pracovného casu.®

Podra Najvyssieho sadu CR ,,pro posouzeni viznosti provoznich diwodsi ve smysin
ustanoveni | 156 odst.2 zak. prdce je predevsim rozhodujici vyhodnocent, jaky (jak vyznamny)
by predstavovala 3dsab do provogu zaméstnavatele skutecnost, $e by zaméstmankyni byla

8 Pozti blizsie: ZULOVA, J. — SVEC, M. The legislative measures promoting diversity in the labor market. The
case of Slovakia. Hirth: Wolters Kluwer Deutschland, 2023, s. 41-42.
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povolena pogadovand kratsi pracovni doba nebo jind vhodnd riprava pracovni doby, ve srovnani
ze stavem, kdy pracuje (by pracovala) po stanovenou tydenni pracovni dobu. Pouze v pripade,
Ze by tim byl gnemonén, narnsen nebo vagné obrogen viadny provoz, (plnéni sikolii nebo cinnosti)
zaméstnavatele, [ze dovodit, e vyhovéni Zddosti zaméstnankyné pelujici o dité mladsi 15 let
nebo téhotné ameéstmankyné o kratsi pracovni dobu nebo jinon vhodnon sipravu pracovni doby
brdni vdgné provozni diivody na strané zaméstnavatele.

Najvyssi sid CR tiez zdoraznil, Ze ,,na kratsi pracovni dobu nebo na jinon vhodnon
dpravu pracovni doby mad tedy zaméstnankyné (pravni) ndrok, kterého se miige domdbat,
neuspokofi-li ho zaméstnavatel dobrovolné, u sondn. Odmitd-li zaméstnavatel vyhovét Zddosti
nebo rusil-li rozhodnuti o povolent krdcené pracovni doby, musi v ¥izent pred sondem tvrdit a
také prokdzat vdainé provozni divody, které tomu brini; to plati neen v pripads,
Se zaméstnankyné uplatnila ndrok podle nstanoveni § 241 odst. 2 zék. prdce u soudn Zalobon,
ale i tebdy, posuzuje-li sond tento ndrok v ¥izent o jiném ndroku jako otazkn predbégnon. “°

Dalsou problematickou situaciou je uplatiovanie konta pracovného ¢asu
u zeny, ktora v ¢ase jeho zavedenia nebola tehotnd (t. j. na zavedenie konta
pracovného casu sa nevyzadoval jej sthlas), ale po zaveden{ konta pracovného
¢asu tato zena ziskala status tehotnej zamestnankyne. Ako spravne uvadzaju M.
Svec a]. Toman, na jednej strane zikon ustanovuje, Ze dohoda s touto
zamestnankyfou sa vyzaduje na zavedenie konta pracovného ¢asu (pricom u tejto
zamestnankyne je konto uz zavedené), na druhej strane z hl'adiska ochranného
ucelu tohto ustanovenia sa mozno domnievat’, ze toto obmedzenie sa tjka nielen
situacie pred zavedenim konta pracovného casu, ale aj situacie, ak v priebehu
zavedeného konta pracovného c¢asu zena nadobudne status tchotnej
zamestnankyne.!!

Otazkou vsak vtomto pripade zostiva, aky bude dalsi osud konta
pracovného ¢asu, osobitne akym spésobom sa vysporiada rozdiel medzi skuto¢ne
poskytnutou zakladnou zlozkou mzdy a zakladnou zlozkou mzdy, na ktord by
mala zamestnankyna pravo za skutocne odpracovany cas. Zakonnik prace
ustanovuje, ze ak bola ku dnu skoncenia pracovného pomeru alebo
vyrovnavacicho obdobia poskytnutd nizsia zakladna zlozka mzdy, ako by
zamestnancovi patrila podla odpracovaného ¢asu, zamestnavatel je povinny
zamestnancovi rozdiel doplatit’. Na druhej strane, ak zamestnanec neodpracoval
ku dnu skonéenia pracovného pomeru alebo vyrovnavacieho obdobia cely rozsah
pracovného casu, za ktory mu zamestnavatel’ poskytol zakladnd zlozku mzdy,
zamestnavatel ma pravo na vratenie zakladnej zlozky mzdy poskytnutej nad
rozsah odpracovaného pracovného casu, len ak sa pracovny pomer so
zamestnancom skonéil podl'a § 63 ods. 1 pism. d) a €) alebo § 68 ods. 1 ZP (§ 87a
ods. 6a 7 ZP).

9 Pozri blizsie: rozsudok Najvyssicho sudu CR zo diia 17. decembra 2003, sp. zn. 21 Cdo 1561/2003.
10 Pozti blizsie: rozsudok Najvyssicho sidu CR zo diia 9. jula 2014, sp. zn. 21 Cdo 1821/2013.

11 Pozri blizgie: SVEC, M. — TOMAN, . a kol. Zdkonnik price. Zvizok I Bratislava: Wolters Kluwer,
2019, s. 805-806.
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Skoncenie pracovného pomeru

Pokial ide o skoncenie pracovného pomeru, pravna Gprava obsahuje viaceré
zakazy a obmedzenia, ktoré sa tykaju tehotnych zamestnankyn. Pritom je
potrebné rozlisSovat’ jednotlivé sposoby skoncenia pracovného pomeru
(vypoved, okamzité skoncenie pracovného pomeru, skonéenie pracovného
pomeru v skusobnej dobe, dohoda o skonceni pracovného pomeru), pretoze
podmienky, ktoré sa na ne vzt'ahujd, st odlisné.

Pri vypovedi (§ 61 ZP) sa uplatiiuje zikaz vipovede, resp. ochranna doba (§
64 ZP). Ucelom pravnej Gpravy ochrannej doby je chranit’ zamestnanca pred
nepriaznivimi dosahmi urcitjch okolnosti a situdcii, v ktorjch sa nachidza.!?
Osobitne to plati u tehotnych zamestnankyn, pre ktoré skoncenie pracovného
pomeru zo strany zamestnavatel'a moze predstavovat’ vyznamné riziko z hl'adiska
ich nasledného zamestnania.!'> VzhPadom na uvedené v dobe, ked je
zamestnankyna tehotna, sa uplatiuje zakaz vjpovede podla § 64 ods. 1 pism. d)
ZP.

Vypoved, ktord by bola doruc¢ena pocas ochrannej doby, by bola neplatnd. 4
Potrebné je vsak doplnit’, Ze neplatnost’ skoncenia pracovného pomeru je tzv.
nepriamou neplatnost’ou.!® To znamena, ze tito neplatnost’ je potrebné uplatnit’
na sude v lehote dvoch mesiacov odo dna, ked sa mal pracovny pomer skoncit’
(§ 77 ZP). Ako konstatoval Ustavny sid SR, ak nie je nirok na uréenie neplatnosti
skoncenia pracovného pomeru uplatneny vcas, teda aspon v posledny den lehoty
vyplyvajicej z § 77 ZP, pravo na urCenie neplatnosti pravoneho udkonu
smerujuceho ku skonceniu pracovného pomeru zanika, v dosledku coho je
skoncenie pracovného pomeru Gcinné, a to aj v pripade, Ze by bolo neplatné. ¢

O inu situaciu by islo, ak by sa zamestnankyna stala tehotnou az po doruceni
vypovede. V takom pripade by vypoved bola platna, avsak podla § 64 ods. 2 ZP
plati, Ze ak by vypovedna doba mala uplynat’ v ochrannej dobe, pracovny pomer
by sa skoncil uplynutim posledného dna ochrannej doby okrem pripadov, ked
zamestnankyfia oznami, ze na predizenf pracovného pomeru netrva. V podstate
to znamend, e v tychto pripadoch dochadza k predizeniu pracovného pomeru, a
to az do skoncenia ochrannej doby.

Zaroven je potrebné doplnit’, Zze zakaz vypovede (ochranna doba) ma aj
urcité vynimky. Zamestnankyni mozno dat’ vypoved aj napriek tomu, Ze je
tehotna, ak je ddvodom vypovede zrusenie zamestnavatela alebo jeho casti [§ 63
ods. 1 pism. a) bod 1. ZP], d’alej d6vod, pre ktory mo6ze zamestnavatel’ okamzite
skoncit’ pracovny pomer (§ 68 ods. 1 ZP) alebo tieZ vtedy, ak tato zamestnankyna

12 Pozri blizsie: rozsudok Najvyssicho sidu SR zo dna 26. januara 2021, sp. zn. 1 VCdo 2/2019.

13 Pozsi blizsie: KALINAK, N. Ochtana tehotnej zamestnankyne pri skonéeni pracovného pomeru.
In Milniky prdva v stredoenrdpskom priestore 2024. Bratislava: Univerzita Komenského v Bratislave, 2024,
s. 411.

14 Pozri blizsie: BARANCOVA, H. a kol. Slovenské pracovné pravo. Bratislava: Sprint 2, 2019, s. 344.

15 Pozti blizsie: DOI ,OBAC, M. a kol. Zdkonnik price. 1 elky komentdir. Zilina: Eurokédex, 2023, s. 132.
16 Pozti blizsie: uznesenie Ustavného stidu SR zo dfia 15. aprila 2011, sp. zn. IV. US 156/2011.
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z vlastnej viny stratila predpoklady na vykon dohodnutej prace podla osobitného
zakona [§ 63 ods. 1 pism. d) bod 1. ZP]. Ak by vsak islo napr. o menej zavazné
porusenie pracovnej discipliny [§ 63 ods. 1 pism. ) ZP], tehotnej zamestnankyni
by nebolo mozné dat’ vypoved'.

Ako konstatoval Najvyssi sud SR, moznost’ skoncit’ pracovny pomer
vypoved'ou zamestnavatel'a v ¢ase ochrannej doby (§ 64 ods. 3 ZP) je pravne
formulovana ako vynimka a vyplyva zo samej povahy uvedenych vypovednych
dévodov, existencia ktorych bud objektivne znemozfiuje zamestnavatelovi
zamestnanca dalej zamestnavat’, alebo ide o pripady porusenia pracovnej
discipliny, pri ktorych zidkonodarca vychadza zo zasady, Ze zamestnanci
potusujuci disciplinu si nezasluhuji zvysenu ochranu.!”

Pokial' ide o okamzité skoncenie pracovného pomeru (§ 68 ZP),
zamestnavatel nemoze okamzite skoncit® pracovny pomer s tehotnou
zamestnankynou. Ak by vsak nastali d6vody pre okamzité skoncenie pracovného
pomeru (t. j. zamestnankyna by bola pravoplatne odsidena pre Gmyselny trestny
¢in alebo by porusila zavazne pracovnu disciplinu), zamestnavatel by mohol
z tychto dévodov dat’ tehotnej zamestnankyni vipoved (§ 68 ods. 3 ZP), pretoze
v tychto pripadoch sa zakaz vipovede neuplatnuje (vid' vyssie).

Specifické je skoncenie pracovného pomeru v skigobnej dobe (§ 72 ZP).
Vo vseobecnosti moze zamestnavatel’ skoncit’ pracovny pomer v skusobnej dobe
z akéhokol'vek dovodu alebo bez uvedenia dovodu. S tehotnou zenou, matkou
do konca deviateho mesiaca po porode, dojciacou zenou a muzom na otcovske;j
dovolenke vsak zamestnavatel moze skonéit” pracovny pomer len pisomne, vo
vynimocnych pripadoch, ktoré nesavisia s tehotenstvom, materstvom alebo
so starostlivostou o narodené diet’a, a musi skoncenie pracovného pomeru v
skusobnej dobe naleZite pisomne odévodnit’, inak je neplatné.

Napokon pri dohode o skonceni pracovného pomeru (§ 60 ZP) zakon
neupravuje ziadne osobitosti jej uzatvarania s tehotnou zamestnankynou. Ak sa
zamestnavatel a zamestnankyfia dohodnt na skonéeni pracovného pomeru,
pracovny pomet sa skon¢i dohodnutym driom. Dohodu o skonceni pracovného
pomeru mozno bez obmedzeni uzatvorit’ aj s tehotnou zamestnankynou.
Rovnako tehotenstvo nemd Ziadny vplyv na dohodu o skonceni pracovného
pomeru, ktora bola uzatvorena v minulosti (t. j. predtym, ako sa zamestnankyna
stala tehotnou), pretoze aj vtakom pripade sa pracovny pomer skonci
dohodnutym diiom.

Zaver

Podla § 40 ods. 6 ZP tehotnd zamestnankyfa je zamestnankyna, ktord
svojho zamestnavatel'a pisomne informovala o svojom stave a predlozila o tom
lekarske potvrdenie. Predmetné ustanovenie bolo do Zakonnika prace doplnené
s cielom transpozicie smernice 92/85/EHS, ktorej tucelom je vykonivat

17 Pozri blizsie: rozsudok Najvyssicho sidu SR zo dna 27. aprila 2010, sp. zn. 2 Cdo 80/2009.
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opatrenia na podporu zlepsenia bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci tehotnych
pracovnicok, pracovnicok kratko po porode a dojciacich pracovnicok. Paradoxne
viak toto ustanovenie odporuje pravu Unie, pretoze Sudny dvor EU konstatoval,
ze ak by zamestnavatel’ o tehotenstve vedel bez toho, aby ho o fiom formalne
informovala dotknuta osoba, bol by zuzujuci vyklad ¢lanku 2 pism. a) smernice
92/85/EHS a odoprenie ochrany dotknutej pracovnicke zameranej prot
prepusteniu a vyplyvajicej z clanku 10 tejto smernice v rozpore s jej cielom
a duchom.

Pravnu ochranu tehotnych zamestnankyn je mozné rozdelit’ na ochranu,
ktora sa im poskytuje pocas trvania pracovného pomeru (tito sa ciastocne
vzt'ahuje aj na pravne vzt’ahy zaloZzené dohodami o pracach vykonavanych mimo
pracovného pomeru), a ochranu, ktora sa tymto zenam poskytuje pri skonceni
pracovného pomeru. Pocas trvania pracovného pomeru ide o zakaz vykonu
niektorych pric pre tehotné zamestnankyne (pricom tento zakaz sa moéze
realizovat’ ako generalny zakaz alebo individualny zakaz) a nadvizujuce opatrenia
zamestnavatela vritane preradenia na ind pricu, ako aj osobitné podmienky
organizacie pracovného casu, ktoré zahfnaju viaceré povinnosti a obmedzenia
zamestnavatela. Niektoré z tychto opatreni s formulované vseobecne ci
neurcito, preto ich vyznam objasnuje rozhodovacia prax.

Pokial’ ide o ochranu tehotnych zamestnankyn pri skonceni pracovného
pomeru, treba rozliSovat’ jednotlivé sposoby skoncenia pracovného pomeru
(vypoved, okamzité skoncenie pracovného pomeru, skonéenie pracovného
pomeru v skusobnej dobe, dohoda o skonceni pracovného pomeru), pretoze
podmienky, ktoré sa na ne vzt'ahujd, su rozdielne. Zakonnik price zakazuje
skoncenie pracovného pomeru s tehotnou zamestnankynou vypovedou
a okamzitym skoncenim pracovného pomeru. Skoncenie pracovného pomeru
v skasobnej dobe nie je zakazané, je vSak obmedzené, pretoze s tehotnou
zamestnankyfiou zamestnavatel moze skoncit’ pracovny pomer len pisomne, vo
vinimoc¢nych pripadoch, ktoré nesuvisia s tehotenstvom a musi skoncenie
pracovného pomeru nélezite pisomne oddvodnit’, inak je neplatné. Dohodu
o skonceni pracovného pomeru mozno s tehotnou zamestnankynou uzatvorit’
bez obmedzeni.
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Pojem zakladnej zlozky mzdy a d’al$ich zloZiek mzdy'

The concept of basic part of a wage/salary and their other
components

JUDr. Peter Mészaros, PhD.2

Abstrakt

Pojem mzda predstavuje zikladny pojem odmeriovania zamestnancov. Malo by ist’ o jasne obsahovo vymedzeny pojem,
ktory nepripiista rozne vyklady a vnsitorne rozpornii diferencidcin. V' dsade je mogné nviest, e kagdy zo dkladnyeh
pojmov pougivanych zdkonov by mal mat’ svoje jednognacné zadefinovanie. Nie vidy sa ale takyto pristup podari, ioho
prikladom je aj mzda.

Kracové slova
mzda, odmeriovanie, logky mzdy, Zdkladnd loka mzdy, dalsie losky mzd).

Abstract

The term "wage' is a fundamental concept in employee remuneration. 1t should be clearly defined and not open to different
interpretations or internally contradictory differentiation. In principle, each basic concept used in legislation should have
its own unambignons definition. However, this approach is not always successful, as demonstrated by the concept of
wages.

Key words

wage / salary, remuneration, salary | wage components, basic salary / wage component, other salary | wage components.

Uvod

Existencia sucasnych pravnych vychodisk nahliadania na pracovnopravnu
upravu odmenovania zamestnancov vychadza z dvoch zakladnych prvkov, ktoré
na jednej strane odovodnuju charakter sukromnopravneho charakteru
individudlneho pracovnoprivneho vzt'ahu,® na druhej strane vytvaraji v zasade
nespocetné mnozstvo spornych okruhov problémov suvisiacich s uplatnenim
individualnej autonémie vdle subjektov pracovnoprivnych vzt'ahov pri
dohadovani mzdovych podmienok vykonavanej zavislej prace.*

! Vedecky prispevok bol vypracovany v riamci rieSenia grantovej ulohy VEGA ¢. 1/0013/23
,,Eurépske mimikry algoritmického riadenia obsahu pracovnopravneho vzt’ahu v slovenskej pravnej
uprave v dosledku transpozicie pramenov eurépskeho pracovného prava a revidovaného uplatnenia
GDPR." (zodpovedny riesitel’ prof. JUDr. Marck Svec, PhD., LI.M.)

2 JUDr. Peter Mészaros, PhD.: Trnavska univerzita v Trnave, Pravnicka fakulta, Katedra obcianskeho
a obchodného priva, odborny asistent.

3 SVEC, M. — OLSOVSKA, A. Pojem odmeny v zmysle ¢l. 157 ZFEU a diskriminacia z dévodu
sexudlnej orientacie. In Studia Inridica Cassoviensia, 2015, roé. 3, €. 2,'s. 61 - 69.

4+ Podobné vychodiski aj tu - ZULZOVA, J. Transparentnost’ odmefiovania pred nastupom do
zamestnania. In Od digitalnych platforiem & primeranej minimdlnej m3de - enrdpske vyzvy budiicnosti : recenzovany
gbornik vedeckych prispevkov g0 semindra s medzindgrodnon dicaston konanom dita 30. janndra 2024 v priestoroch
Pravnickej fakulty, Trnavskej univergity v Trnave. Praha : Wolters Kluwer, 2024, s. 37-45.



Zakladné pojmy — absentujice vymedzenie

Zakladnou paradigmou, ktora vo vseobecnosti plati v pravnej uprave
odmerniovania zamestnancov v zmysle ustanoveni zakona ¢ 311/2001 Z. z.
Zakonnik prace v zneni neskorsich predpisov (dalej ako ,,ZP%), Ciastocne aj
v kontexte ustanovenia § 20 zakona ¢. 553/2003 Z. z. o odmeniovani niektorych
zamestnancov pri vykone price vo verejnom zdujme a o zmene a doplneni
niektorych zakonov v zneni neskorsich predpisov, je déraz na dohodu zmluvnych
stran o druhu, charaktere a struktire mzdovych podmienok, za ktorych sa bude
tato zavisla praca vykonavat’ a za ktorych bude zamestnancovi vznikat’ narok na
ich vyplatenie zo strany zamestnavatela. Pravna dprava vychadzajuca
z ustanovenia § 118 ods. 1 ZP totiz len uvadza, ze ,,zamestndvatel je povinny
poskytovat’ zamestnancovi a vykonandi pricu mzdu, pricom nasledujuce zakonné
ustanovenia obsahujui len pozitivne alebo negativne vymedzenie konkrétnych
penaznych plneni, ktoré sa za mzdu povazuju alebo nepovazuju pre ucely obsahu
individualneho pracovnopravneho vzt’ahu.

Dalsie ustanovenia § 119 ZP prevazne len dotvéraju procesnopravay
charakter odmenovania zamestnancov, ked’ bud’ stanovuju obligatérnu formu ich
dojednania v ods. 2 ,,Mzdové podmienky zamestnavatel’ dobhodne s prislusnym odborovym
orgdnom v kolektivne minve alebo so zamestnancom v pracovnej miuve. Pre dlena drugstva,
u ktorého je podla stanov podmienkon lenstva pracovny vtah, mogno mzdové podmienky
upravit’ aj uznesenim Clenskej schidze.” alebo urcuju strukturu dojednavanych
mzdovych podmienok, aj to len vylu¢ne sohladom na existenciu instititu
minimalnej mzdy v ods. 3 ,, 1" mzdovych podmienkach amestndvatel dohodne najmd formy
odmeriovania  amestnancov, sumun  dkladng zlogky mzdy a dalsie zlogky plheni
poskytovanych za pricu a podmienky ich poskytovania. Zakladnon logkon mzdy je Zlogka
poskytovand podla odpracovaného asu alebo dosiabnutého vykonn. >

Mzda / mzdové podmienky — obsah pojmu

Legilna definicia pojmu mzda vSak v ZP a ani v injch pracovnopravanych
predpisov nie je upravena. Chybaju akékol'vek kvalitativne alebo kvantitativne
prvky pre posidenie tohto pojmu, ktoré by boli sicasne vyuzitel'né aj pre tcely
posudenia pripustnosti dojednania rbéznych foriem zo strany subjektov
pracovnopravnych vzt'ahov.

V tomto ohlade je potrebné zdoraznit’ ¢asto opominany rozdiel medzi
vyrazom mzda obsiahnutom v ustanoven{ § 118 ods. 1 ZP a ustanoveni § 119
ods. 1 ZP a vyrazom mzdové podmienky obsiahnutom v ustanoveniach § 119
ods. 2 a ods. 3 ZP. Prva moznost’ pouzitia pojmu mzda v ustanoveni § 118 ods.
1ZP a ustanoveni § 119 ods. 1 ZP totiz v sebe inkorporuje nielen zdkladna zlozku
mzdy v podobe zatucenej mzdy bez vizby na jej charakter, t. j. mo6Ze ist’ o tarifnd
alebo zdkladnu zlozku mzdy zamestnanca, ale aj akékolvek dalsie zlozky mzdy

5 Porovnaj TOMAN, J. a kol. Pracovny éas, dovolenka, prekdsky v prici a mzda. Bratislava: Friedrich Ebert
Stiftung, zastipenie v SR, 2015, s. 288 a nasl.
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zamestnanca, ktoré mu priznava dojednanie v pracovnej alebo kolektivnej zmluve
s odkazom na spominané ustanovenie § 119 ods. 2 ZP vo vzt'ahu k ustanoveniu
§ 43 ods. 1 pism. d) ZP (hoci paradoxne ustanovenie § 43 ods. 1 pism. d) ZP
pouziva pojem mzdové podmienky a nie vyraz mzda).

Pojem mzda sa tak vo vSeobecnosti viaze na vSeobecné ponimanie
odmefovania zamestnanca za vykonanu zavisld pricu bez ohFadu na jeho
vanutornu  Struktdru. Pravdepodobne najlepsie tomuto sumarnemu pojmu
zodpoveda tzv. zmluvna mzda zamestnanca, ktora je dohodnuta vyluéne medzi
zamestnancom a zamestnavatelom v pracovnej zmluve spravidla ako absolatna
hodnota (to vsak nevylucuje ani jej diferenciaciu na jednotlivé zlozky mzdy
zamestnanca).

Tomuto pravnemu ramcu pouzitia vyrazu mzda tak nezodpoveda posledna
veta ustanovenia § 119 ods. 3 ZP, ktoré poskytuje legilnu definiciu pojmu
»Jakladnd logka* mzdy zodpovedajicu zlozke mzdy poskytovanej zamestnancovi
podla odpracovaného ¢asu alebo dosiahnutého vykonu. ,,Ustanovenie § 119 ods.3
ZLdkonnika prdce upravuge, (o je mogné povagovat’ za mdové podmienky. Tieto sii nvedené iba
prikladmo, teda 2akon pripista aj iné mzdové podmienky. Zikonnik price za ne povazuje
najmd formu odmeriovania zamestnancov, sumn dakladnej zlogky mzdy a dalsie logky plneni
poskytovanych za pricu a podmienky ich poskytovania. Zdroven podiva Zdkonndi definicin
gdkladneg logky mzdy, ktorou je logka poskytovand podla odpracovaného ‘asn alebo
dosiabnutého vikonn. Teda zdikladna logka mzdy je viagand bud na odpracovany las alebo
dosiabnuty vykon.*®

Pre ucely posudzovania obsahu individudlnych pracovnopravnych vzt'ahov
vo vzt'ahu k mzde zamestnanca, vratane kontextu jej negativneho vymedzenia
v ustanoveni § 118 ods. 2 ZP, tak musime pojem mzdy vnimat’ identicky
s komplexnym vyrazom mzdové podmienky, ktoré vymedzuju skor Struktdru
dohodnutych mzdovych podmienok (ekvivalent je pravdepodobne mzdova
zlozka, pretoze ZP pouziva oba pojmy, hoci ich vébec logicky neprepija).’
Rovnako je pritom nevyhnutné nahliadat’ na pojem mzdové zlozky a mzdové
podmienky, ktoré uvadzaju rovnakd pravnu i faktickG obsahova Struktaru
odmenovania zamestnancov za vykonand pracu, hoci sa v jednotlivich
ustanoveniach ZP pouzivaju pre rézne tcely.?

ZP teda predpoklada, Ze za mzdu (a teda aj mzdové podmienky) v zmysle
ustanovenia § 118 ods. 1 ZP mozZno oznacit’ také penazné plnenie, ktoré ma
nejaky (urcity) suvis s vykonavanou pracou zamestnanca pre zamestnavatela.
s Ldkonnik price nevyluiuje rozne formy odmien, prémii, osobnych obodnotent, ktoré mai
motivovat’ gamestnanca. Poskytovanie motivalnych mzdovych foriem mige zamestndvatel

¢ Rozhodnutie Okresného stidu v Trencine zo dria 11. novembra 2014, sp. zn. 17Cpr/4/2014.

7 Odch} Iny nazor p()rovnat u SVLCa a Tomana - SVEC, M. - TOMAN ,J. a kol. Zdkonnik price. Zdkon
0 kolektivnom vyjedy . Ke 2 Zvigok L, 2., doplnené a prepracované vydanie. Bratislava: Wolters Kluwer
SK, 2023, s. 437.

8 Porovnaj TOMAN, J. — SVEC, M. — RAK, P. Pracovné prdvo v sivislostiach. Bratislava: Friedrich Ebert
Stiftung, zastipenie v SR, 2020, s. 109 a nasl.
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upravit’ v kolektivnes zminve alebo v internom predpise, napr. v pracovnom poriadkn, mdovon:
poriadkn, v osobitnom prémiovom poriadkn a pod. Ndrok na odmenu Zikonnik price ale
nepozna. Takyto zaver vypljva aj 3 rozhodovace praxe, v gmyste ktoref , priznanie odmien nie
Je pravne ndrokovatelné. ©

Podl'a rozhodnutia Krajského sidu v Bratislave zo dna 28. marca 2018
(7CoPt/7/2017) sa uplatnenim nenirokovatelnych zloziek mzdy vyjadruje
stimulacnd a motiva¢na funkcia mzdy, spocivajica v urcitej forme mzdy stvisiacej
s mimoriadnym pracovnym vykonom zamestnanca. Prémie a odmeny sd
nenarokovatel'nou zlozkou mzdy, a priznavaji sa len ak sa splnia stanovené
kritéria, napr. ak vykon prace je omnoho efektivnejsi voci inému vykonu
porovnatelného zamestnanca. Spornym okamihom v tejto situdcii je vsak
samotny vyklad spojenia ,,za vykonani prdcu’, pricom z predmetného ustanovenia
ZP nie je jasné, ¢i ma ist’ o fakticky vykon prace zamestnancom pocas plynutia
pracovného ¢asu podl'a ustanovenia § 85 ods. 1 ZP, ale postacuje, aby v danom
relevantnom case prichadzalo k plynutiu pracovného ¢asu zamestnancov bez
vizby na fakticky vykon prace z jeho strany. Ak by sme pre vyrieSenie predmetnej
otazky uplatnili analégiu legis, domnievame sa, Ze spravinym pristupom bude
pravny vyklad smerujuci k uplatneniu premisy o plynuti pracovného casu
(s rozsirenim o ukolovu zlozku mzdy), a to s ohl'adom na znenie spominaného
ustanovenia § 119 ods. 3 posledna veta ZP, v ktorom sa vymedzuje prave
zakladna zlozka mzdy.

Pokial' mame predpokladat’, Ze pod zikladnu zlozku mzdy moézeme
subsumovat’ peniazné plnenie poskytované zamestnancovi podla odpracovaného
c¢asu alebo dosiahnutého vykonu, ciastocne sa tym priklaname k pravnej premise
uplatiiovania virtualneho vykonu pracovného casu s odkazom na ustanovenie §
85 ZP. Plynutie pracovného casu podl'a ustanovenia § 85 ods. 1 ZP totiz nezavisi
od skutocného vykonu prace zamestnancov (teda, Ze zamestnanec v danom case
pracu pre zamestnavatela skuto¢ne vykonaval), ale od plynutia ur¢eného obdobia
vzmysle § 1 ods. 2 ZP v spojeni sustanovenim § 90 ods. 4 ZP, t. j. ze
zamestnanec bol k dispozicii pocas ¢asu, ktory bol uréeny zamestnavatelom a bol
pripraveny vykonavat’ dohodnuty druh prace v zmysle pracovnej zmluvy. Ide sice
do urcitej miery o prelinanie s uplatnenim pracovnopravneho institatu prekazok
v praci na strane zamestnavatela podl'a ustanovenia § 142 ZP, ale vychadzame
pre dané ucely skor z premisy, ze neexistovala prekazka v praci, ktord by
zamestnavatel'ovi branila v jej prideleni zamestnancovi. Skor ide o skuto¢nost’, ze
zamestnavatel pocas celého plynutia pracovného ¢asu (pracovnej zmeny uréenej
na prislusny kalendarny defl) zamestnancovi tito pracu kontinualne neprideloval
alebo Ze vznikali urcité ¢asové okamihy, kedy zamestnanec zavisla pracu pre
zamestnavatela nevykonaval napr. z dévodu uplatnenia prestaivok v praci
v dosledku psychosocialnych rizik, fyziologickych potrieb alebo prestavky v praci
na strane zamestnanca zdovodu bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci

9 Rozhodnutie Najvyssicho sidu SR zo 16. decembra 2008, sp. zn. 2 Mcdo 19/2007.
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(pripadne z dovodu uplatnenia ustanovenia § 240 ods. 1 ZP — vykonu ¢innosti
v zaujme zamestnavatela, za ktoré sa zamestnancovi poskytuje mzda). Samotné
plynutie pracovného casu a pravny rezim jeho posudzovania (ak abstrahujeme
z tejto premisy spominany dosiahnuty vikon ako ekvivalent ukolovej mzdy podl'a
ustanovenia § 133 ZP, ktory je v sucasnosti skor vynimoénym) postacuje na
pravny zaver o vzniku pravneho naroku zamestnanca na poskytnutie mzdy zo
strany zamestnavatela.

Vo vysledku tak mozno dospiet’ k zaveru, Ze pojem mzda je bezprostredne
spojeny s pravnou fikciou plynutia pracovného casu v zmysle jeho urcenia
zamestnavatelom bez potreby objektivneho faktického vykonu prace zo strany
zamestnanca, pricom postacuje len naplnenie fikcie o splneni dispozicie
zamestnanca zamestnavatelovi podla ustanovenia § 81 pism. a) ZP.1°  Mzda
predstavuje odmenn ga amestnancom odvedenil pricu pre Zamestndvatela, Rtori mogno
vyjadrit’ peniazmi a vyplatit’ na dklade pisomnej alebo sistnej pracovnej Zminwy 3a pricu, ktord
bola zamestnancom vykonand. Pojem mzda sa v pravnom poriadku pougiva na vyjadrenie
odmeny za pricu vykondvanii v pracovnom pomere pre Zamestndavatela. Dobodu o mzdovych
podmienkach dkon ponechdva na vili zmluvnych stran alebo mzda mige byt stanovend
pravnym predpisom. Okrem mzdy mige zamestnivatel poskytovat’ 12v. nadstavbové logky
mzdy, ktorymi mogn byt napriklad prémie, odmeny a iné. Z definicie mzdy je 3rejmé, e
viazand na vykonanie prace.”!!

Zlozky mzdy (fakultativne vs. variabilné)

Bez ohl'adu na uvedeny diskutabilny pravny vyklad, vsak ZP neustanovuje
ziadnu dalsiu charakteristiku, ktord by mali spinat’ jednotlivé dohadované
pracovnopravne institaty, ktoré by mali mat’ povahu ,,mzd)* v uvedenom SirSom
ponatf. Stcasne popritom napiﬁat’ charakteristiku ,,mzdovych podmienok™ alebo
Wdovyeh glogiek’ podla prislusnych ustanoveni ZP, ak zohladnime, Ze jedinou
legalnou definiciou jednej zo mzdovych podmienok/zloziek je tzv. zikladni
zlozka mzdy v zmysle uvedeného. Ustanovenim § 119 ods. 3 ZP predvidané
dalsie Zloky plneni poskytovanyeh za pracu tak v zasade zavisia od kreativnosti
subjektov pracovnopravnych vzt'ahov, ale v aplikacnej praxi prevazne od povahy
podnikatel'skej ¢innosti zamestnavatelov alebo vnutropodnikovych pravidiel
v mnohych pripadoch kreovanych vnutornou povahou organizacnej struktary
zamestnavatela alebo charakterom jeho kapitdlu (v rdmci nadnarodnych
spolocnosti je totiz Struktira odmenovania stanovena naprie¢ jednotlivymi
narodnymi pracovnopravnymi upravami a lokalne organiza¢né jednotky maji len
zabezpecit’ jej transformaciu do formy, ktord je zlucitelna s narodnymi pravnymi
poriadkami). V zmysle uvedenej textacie ustanovenia § 119 ods. 3 ZP sa vsak ani
nevylucuje, aby tzv. d'alsie zlozky plneni poskytovanych za pricu (v rovnakom
vyzname ako v pripade zakladnej zlozky mzdy vo vzt'ahu k vykladu pojmu za

10 Ustanovenie § 81 pism. b) ZP znie ,,byt’ na pracovisku na zaciatkn pracovného lasu, vyugivat’ pracovny las
na précu a odchddzat’ 3 neho ag po skoncent pracovného casu'.
' Rozhodnutie Krajského sidu v Bratislave zo dna 24. januara 2021, sp. zn. 2Co/1/2020.
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pracu) mali rovnakd vizbu na odpracovany cas a stali sa rovnako sucast’ou tzv.
zarucenej mzdy zamestnanca, ktora je odvisla od povahy vykonu jeho prace, resp.
vykonu price samotnej.'? \Mzda zamestnanca je dkladnym ndrokom prishichajicim
gamestnancovi ga vykonani pricu, ked okrem mzdy za vykonani prdcu, mégu byt
gamestnancovi poskytované aj iné periazné plnenia, a to ako ndrokovatelné (obligatdrne) alebo
nendrokovatelné (fakultativne) periagné plnenie. Preto pokial’ zamestndvatel v pracovne
gmluve, kolektivng miluve, prip. v ramci svojich internych prepisov upravi odmerovanie
gamestnancoy ako nendrokovatelnii logkn mzdy (napr. odmeny, prémie, bonusy, ....) ide o
fakultativne plnenie zamestndvatela, ktorého vyplatenia sa od zamestnavatela nemogno iispesne
domdhat, pokial’ zamestndvatel’ konstitutivnym rozhodnutim nerozhodol o jej priznani, resp.
nepriznant.“3 V pripade tychto d’alsich zloziek mzdy preto nemozno stotoznovat’
ich chatakter vyluéne s nadtarifnymi/pohyblivymi/vatiabilnymi zlozkami mzdy
a bude zavisiet’ vylu¢ne nad formulacii konkrétneho ustanovenia, pod ktord
zlozku mzdy sa nakoniec z pohl'adu jej druhu sa toto pefiazné plnenie podradi.
» V0 vSeobecnosti plati, $e mzda zamestnanca pozostiva 3 dvoch lasti, a to dkladng a
Dpobyblive; zdkladnd logka mzdy je pevnd a Zamestdvatel’ je povinny ju zamestnancovi
vyplatit. Naproti tomu pohybliva zlogka mzdy je variabilnd a jej vyplatenie je viazané na
Splnenie stanovenych podmienok, napr. obratu spolocnosti, vikonnosti zamestnanca a podobne.
Je na lnubovoli zamestnavatela, i ju vyplati alebo nie. Medzi pohyblivii Zlokn mzdy radime aj
odmeny. Odmeny (pripadne iné benefity) vyplacané zamestnancom vo forme periazi vstupuji do
ndkladov spolocnosti. Odmeny, na ktoré md gamestnanec ndrok ag po splnent amestndvatelom
urienych kritérii mogn byt priznané nasledugsicimi formami: stanovenim v pracovnej minve
alebo v platovom  dekréte, stanovenim v smernici, G inom internom akte, udelenim
Jednorazovo. <14

Vzhl'adom na absenciu relevantnej pracovnopravnej upravy preto mozno
by diferenciacii sucasti zakladnej zlozky mzdy zamestnanca viazanej vylucne na
odpracovany c¢as alebo dosiahnuty vykon vychadzat’® zo zaverov sudnych
rozhodnuti, ktoré sa sice li§ia v urcitych nuansich!®>, vo vseobecnosti vsak
zdoraznuju  fakultativny (variabilny) charakter pohyblivich zloziek mzdy
v odmenovani zamestnancov. ,,Pokial’ ide o samotny moment ndrokovatelnosti
Jakultativnych Casti mzdy, odvolaci sid doddva, e v tomto smere treba odlisovat’ gdkladnsi
Zlogku mzdy, na ktori vznikd pravny ndrok v momente, ked ddjde k odpracovaniu jednotiey
Casu alebo objemu jednotiek vykonu ga sicasného respektovania okamibu splatnosti mzdy podla
129 Zakonnika prace. 1V ariabilnd glogka mzdy mige v pracovnej zminve existovat’iba ako
subjektivne prdvo, pricom po napineni predpokladov sa stane pravnym (mzdovym) nirokom.
Dalezité je roziisente, & pogadované plnenie predstavuje mzdovy nirok, ktory je zamestndvatel
povinny poskytnit, ak amestnanec splni dobodnuté predpoklady a podmienky (i ide o

12 Podobny nazor pozti - SVEC, M. — OLSOVSKA, A. Sankdie zamestnvatela. Kritenie a nepriznanie
pertaznych plneni. Bratislava: Wolters Kluwer SK, 2022, s. 132 a nasl.

13 Rozhodnutie Krajského stidu v Bratislave zo dria 28. marca 2018, sp. zn. 7CoPt/7/2017.

14 Rozhodnutie Krajského sidu v Bratislave zo dna 22. médja 2024, sp. zn. 15CoPr/6/2023.

15 BARANCOVA, H. a kol. Zdkonnik price. Komentar. 3. vydanie. Bratislava: C.H.Beck, 2022, s. 1009

a nasl.
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ndrokovii Zlogku) alebo (i ide o takil Zhogku mzdy, na Rtori vinikd ndrok ag na dklade
gvldstneho rozhodnutia Zamestndvatela o jef prignani (nendrokova logka mzdy), a ktord je
charakteristicka tim, e bex rozhodnutia Zamestndvatela ma povabu fakultativnebo plnenia,
ktoré sa stiva ndrokovatelnon logkou ag v okamibu, ked Zamestndvatel rozhodne o jej
priznant. 10

Nacrtnutd fakultativnost’” vSak mozno vaimat’ v dvoch r6znych podobach,
a to v zavislosti od skutoc¢nosti, ¢i predmetna fakultativna zlozka mzdy ma uréité
prepojenie s objektivnymi kritériami, ktoré by mal zamestnanec v kvalitativne;j
alebo kvantitativnej podobe plnit’ alebo je plne zavisla od konstitutivneho
rozhodnutia prislusného organu alebo veddceho zamestnanca zamestnavatela.
#Ci zamestnivatel’ wvedené rozhodnutie prijme alebo neprijme a aky bude mat’ pripadné
rozhodnutie  obsah, zdle¥i v pripade fakultativneg zlogky mzdy viluine na sivabe
zamestndvatela. 7 Predpokladom priznania variabilnej zlozky mzdy je teda
rozhodnutie zamestnavatela, ktorym odmenu prizna a toto rozhodnutie
zamestnavatela, je vzhladom na vyslovne stanovenu fakultativhost’ daného
naroku, autonémne a nemozno ho nahradit’ rozhodnutim sidu.!® Spolo¢nym
menovatelom je bezpochyby skutoc¢nost’, Ze uvedena zlozka mzdy nie je
zamestnancovi priznana na zaklade plynutia pracovného casu, ale vylucne na
zaklade objektivneho stavu splnenia stanovenych podmienok (podmienok
priznania tejto zlozky mzdy v zmysle § 119 ods. 3 ZP), pripadne, ¢i takto
stanovené podmienky vobec neexistuju alebo maju len orientacny charakter pre
ptijatie/neptijatie konstitutivneho rozhodnutia zamestnavatel'a o priznani takejto
nadtarifnej zlozky mzdy zamestnancovi s moznou obmenou modifikacie vysky
takéhoto penazného plnenia. ,,Podla ustilene judikatiry sidov v sporoch o zaplatenie
mzdy alebo jej casti je rozhodujice, (i si splnené predpoklady pre vznik ndroku na in
vypljvagiice z0 mzdovébo predpisu alebo kolektivney mlnvy alebo pracovnes & inej minvy.
Treba skiimat, (i Zalovanym ndvrbom uplatnend logka mzdy, ktori je zamestnavatel povinny
zamestnancovi poskytovat’ (narokovii Zlodkn mzdy) alebo ogka mzdy, na ktori vinikd
ndrok ag na zdklade osobitného roghodnntia gamestndvatela o jej priznani (ide o
nendrokovatelnil Cast’ mzdy). Pre nendrokovii glogku mzdy je charakteristickd fakultativna
povaba, Rtori tito gloka strica af rozhodnutim  Zamestndvatela o ich  prignani
gamestnancovi. V' uvedenom pripade md také rozhodnutie amestndvatela konstitutiviny
icinok. Ci zamestndvatel nvedené rozhodnntie prijme alebo neprijme a aky bude mat’ pripadné
rozhodnutie  obsah, zdle¥i v pripade fakultativneg zlogky mzdy vilucne na sivabe
zamestndvatela. Je potrebné rozlisit’ moment, kedy sa s nendrokovel logky mzdy, o ktore
rozhodol zamestndvatel, stane ndrokova zlogka mzdy.“'° V oboch pripadoch vsak
mozno aj s ohladom na predmetné rozhodnutie sidu jednoznacne povazovat’
variabilné zlozky mzdy za subjektivne pravo. To nadobuda pravnu povahu
mzdového (pracovnopravneho) naroku az v okamihu, ak nastane predpokladana

16 Rozhodnutie Krajského stidu v Bratislave zo dnia 28. aprila 2021, sp. zn. 6Co/216/2019.

17 Rozhodnutie Najvyssicho sidu SR zo dna 27. maja 2010, sp. zn. 3Cdo 31/2009.

18 Rozhodnutie Oktesného stidu Bratislava I1I zo dtia 09. jina 2016, sp. zn. 16Cpr/7/2015.

19 Rozhodnutie Okresného sudu Bratislava III zo dna 10. februdra 2021, sp. zn. 44 Cpr 25/2017.
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pravna skutocnost’, ktora bola dohodnuti ako podmienka priznania pre
konkrétnu nadtarifnd zlozku mzdy. ,,Z hladiska povaby niroku sid je toho nagorn, e
Je uplatneny narok na Zaplatenie mzdy, konkrétne logky mzdy, ktord je variabilnou a
nendrokovatelnou - Zamestnancovi vinikd na fiu narok ag momentom osobitnébo rozhodnutia
gamestndvatela o priznant, & Comu doslo rozhodnutim predstavenstva Sberbank Slovensko,
a.s. 0 diia 28.07.2016 (list adresovany zamestndvatelom Zalobcovi 20 dia 14.12.2015
informoval Zaloben o zaradeni do programm mimoriadnebo vykonnostnébo bonusu, pricom
neobsaboval prejav vile zamestndvatela o priznani naroku na vyplatenie uvedeného bonnsu) a
tito skutocnost’ bola ozndmend Falobeovi listom - ozndmenim Sberbank Slovensko a.s. o
priznani tobto bonusu 20 diia 28.07.2016. Z jazykového vyjadrenia tobto listu nepochybne
vyphjva prejavend vila zamestndvatela priznat’ zamestnancovi bonus. Rozhodnutie o priznani
bonusn ma konstitutivny sicinok a dlei vylucne na voli zamestndvatela, & takéto rozhodnutie
prijme alebo nie, samotny zamestndvatel’ si vybodnocuje splnenie kritérii vykonnosts, ktoré boli
vopred dané > Teda bud ako vysledny stav splnenia stanovenych podmienok
(napr. dosiahnutie urcitého zisku zamestnavatela, splnenie individuilne alebo
kolektivne stanovenych cielov apod) alebo prijatie predpokladaného
rozhodnutia opravnenou osobou zamestnavatela v zmysle jeho kompetencie
konat’ v pracovnopravnych vzt'ahoch podla § 9 ZP. ,,1” sporoch o zaplatenie mzdy
(alebo jej tasti) je rozhodugiice, & si splnené predpoklady pre vznik naroku na niu vyphjvajrice
20 mdového predpisu alebo kolektivnej zminvy alebo pracovnej & inej zminvy. Treba skiimat,
¢ je Falobnym ndavrhom uplatnend loska mzdy, ktori je zamestndavatel povinny amestnancovi
poskytovat’ (ide viedy o narokovii Zlogkn mzdy) alebo zlogka mzdy, na ktori vinikd ndrok
ag na zdklade osobitného rozbodnntia amestndvatela o jej prignani (v takom pripade ide o
nendrokovii Zlogkn mzdy). Pre nendrokovii glogku mzdy je charakteristicka jej fakultativna
povaba, ktorii tito Zlogka strica az rozhodnutim zamestndvatela o jej priznani Zamestnancov.
V" uvedenom pripade md také rozhodnutie zamestndvatels konstitutiony dicinok. Ci
zamestndvatel uvedené rozhodnutie prijme alebo neprijme a aky bude mat’ pripadné rozhodnutie
obsah, gdle$i v pripade faknltativney ogky mzdy vyluine na sivabe gamestnavatela.“?!
Podla rozhodnutia Krajského sudu v Trencine (19CoPr/8/2015) je pre
priznanie naroku na mzdu je preto vzdy vyznamné rozliSenie, ¢i pozadované
plnenie prestavuje mzdovy narok na mzdu, ktory je zamestnavatel povinny
poskytnit’, ak zamestnanec splni dojednané predpoklady a podmienky (¢i ide o
narokovu ¢ast’ mzdy), alebo ¢i ide o takua zlozku mzdy, na ktord vznika narok az
na zaklade osobitného rozhodnutia zamestnavatela o jej priznani (¢i ide o tzv.
nenarokovu zlozku mzdy). Tato (nenarokova) zlozka mzdy je charakteristicka
tym, Ze bez rozhodnutia zamestnavatela ma tato zlozka povahu len
fakultativheho naroku. Tuto fakultativhu povahu strica v okamziku, ked
zamestnavatel rozhodne o priznani tohto naroku zamestnancovi, tito
nendarokova (fakultativna) zlozka mzdy sa v désledku rozhodnutia zamestnavatela
0 jej priznani stiva narokovou (obligatérnou) zlozkou mzdy. ,,Z hladiska tedrie a

20 Rozhodnutie Okresného stidu v Ruzomberku zo dria 18. juna 2021, sp. zn. 3Cpr/11/2020.
2! Rozhodnutie Okresného sudu v Bratislave III. zo dnia 09. jina 2016, sp. zn. 16Cpr/7/2015.
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ustdlenegj judikatiiry mozno Ronstatovat, e mzda amestmanca je Zdkladnym néroku
prisliichagiicim Zamestnancovi 3a vykonansi prdcu a e okrem mdy Za vykonani précu, mogu
byt’ zamestnancovi poskytované aj iné periainé plnenia, a to ako narokovatelné (obligatirne)
alebo nendrokovatelné (fakultativne) periazgné plnenie. Zdrover plati, e pokial’ zamestndvatel
v pracovng mluve, kolektivne mluve, prip. rimei svojich internych prepisov upravi
odmeriovanie gamestnancov ako nendrokovatelni Zlogkn mzdy (napr. odmeny, prémie, bonusy,
) ide o fakultativne plnenie zamestndvatela, ktorého vyplatenia sa od amestndvatela
nemogno ispesne domabat, pokial zamestndvatel konstitutivnym rozhodnutim nerozbodol o jej
priznant, resp. nepriznani. Ako bolo nvedené, je v takom pripade rozhodnutie zamestnivatela
svojou povahou konstitutivnym a ag toto rozhodnutie meni zlogku mzdy 3 nendrokovatelne na
ndrokovatelnsi, tzn. ak zamestnavatel’ rozhodne o priznani resp. neprignani pévodne
nendrokovatelne logke mzdy, je povinny potom priznani odmenn vyplatit’ a zamestnanec ma
pravo sa jej domdbat, resp. namietat’ dévody jej neprignania alebo kritenia. Ani skutoinost,
Se zamestndvatel ma uriené presné postupy pre vyjpocet fakultativne logky mzdy, napr. vzorec
na vypocet odmien, prémis,... alebo uriené kritéria v internych predpisoch, smerniciach, nemeni
povabu tejto periagng ndlegitosti 3 fakultativne na obligatdrnn, pokial’ drover tieto predpisy
vymedzujil, e ide o fakultativnu logku mzdy. Rovnako je na zamestndvatelovi, akon formou
bude o priznani/ neprignani néroku roghodovat, a to & stanovi konkrétne kritérid a postup,
alebo pravomoc gveri priamemn nadriadenému toho ktorého zamestnanca, ktory podla viastnych
poznatkoy price navrhne alebo priamo rozhodne o priznani néiroku a v akom rogsabu.
Zdkladom pre posiidenie vzniku narokn navrhovatela je potom odpovedanie otizRy & sporny
ndrok_je obligatdrnon alebo faknltativnon glogkou mzdy, skimanie stanovenych predpokladoy
pre vznik tobto ndrokn v spornom pripade navrhovatela, prip. skiimanie & v pripade Ze ide o
Jfakultativnu Zlogkn mzdy, & bola tato fakultativnost’ podmienend naplnenim nréityeh kritérii
a dodrzanim stanovenych postupov alebo nie, resp. (i odporca ako amestndvatel’ postupoval
stanovenym (Jakonnym) spdsobom.*?

Zaver

Absencia jasnej definicie pojmu mzda (v tejto rovine nevnimame
ustanovenie § 118 ods. 2 prva veta ZP ako postacujuce) vytvara priestor na
zaoberanie sa vyznamom tohto pojmu, pricom tento priestor nie je len teoreticky,
ale nachadza presah v poziadavkach pravnej praxe.

Tieto poziadavky primarne smeruju k moznostiam definovania podmienok
odmenovania zamestnancov, a to aj s ohfadom na existujice zakladné rozdelenia
miezd u zamestnavatel'a, kedy sa uvadzaji v zasade dve zakladné skupiny, a to
fakultativne a vatiabilné zlozky mzdy.

Ak by bola mzda len odmena za vykonanu pracu, potom by nemala zavisiet’
od inych okolnost{ a existencia variabilnych zloziek by bola otazna.

Nejasnost’ pravnej reguldcie tak nema vyznam len pre poziadavky na tvorbu
pravnych predpisov, ale aj pre prax, ktord sa s nejasnymi pojmami vysporiadava.

22 Rozhodnutie Okresného sidu v Bratislave III. zo dnia 09. jina 2016, sp. zn. 16Cpr/7/2015.
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Employer of Record - vyzvy pre pracovné pravo

Employer of Record — challenges for labour law
JUDr. Pavol Rak, PhD.1

Abstrakt

Odlisnosti v pravnej a predovsetkym pracovnoprdavnej iiprave v jednotlivich stdtoch predstavujii signifikantnii bariérn

pre expanzin gamestndvatelov na trhy v inyjoh stdtoch. V" aplikacnej praxi sa pre tieto sicely vyvinulo a rozsirilo

vyugivanie slugieh formdlnych zamestndvatelov resp. employer of record. Prdvne vitahy s formdlnymi zamestndavatelmi

nespadajii medzi dkonom upravené vytahy a castokrdt sa po obsabovej stranke prekryvajii s pravnym institiitom
imehbo zamestndvania. Pred; prispevku je odlisenie institiitu form gamestndvatela od inych foriem

spoluprice zamestndvatela s poskytovatelmi slugieb v oblasti Indskych zdrojov a taktie$ ponkdzanie na pravne rizika

spojent s institiitom formalneho zamestmavatela.

Krucové slova
agentiime zamestndvanie, employer of record.

Abstract

Differences in legal and especially labor law regulations in individual countries represent a significant barrier to the
expansion of employers into markets in other conntries. In application practice, the use of services of the employers of
record has evolved and expanded for these purposes. Legal relations with formal employers do not fall under the scope of
legally regulated relations and often overlap with the legal institute of agency employment. The subject of the paper is the
distinction of the institute of formal employer from other forms of cooperation of the employer with service providers in the
faeld of human resonrces and also pointing out the legal risks associated with the institute of formal employer.

Keywords
agency work, employer of record.

Uvod?

Modernym spésobom cezhranicného zamestnavania, resp. vykonu zavislej
prace pre zamestnavatela zamestnancom v inej krajine je vyuzivanie institatu
formalneho zamestnavatela - employer of record (EoR).? Pandémia ochorenia
SARS Covid 19 mala nepriamo podporny vplyv aj na rozsirenie institdtu
formalneho zamestnavatela. Vykon funkcie zamestnavatela na dial’ku v ramci
roznych schém vykonu prace z domacnosti podporil rozsirenie formalneho
zamestnavania a v niektorych krajinach inspiroval nova podnikatel'skd myslienku
na outsourcing funkcie zamestnavatel'a. Podnikatelia, ktoti sa rozhodli rozsirit’
svoju ¢innost’ do inych krajin, si zvyc¢ajne nuten{ zalozit’ pravnickd osobu alebo

! JUDr. Pavol Rak, PhD.: Univerzita Komenského v Bratislave, Pravnicka fakulta, Katedra
pracovného prava a prava socidlneho zabezpecenia, odborny asistent.

2 Prispevok je ¢iastkovym vystupom vyskumu autora, ktory vo vyslednej podobe bude publikovany
s d’alsimi zavermi vjskumu v osobitnej publikécii.

3 Slovensky pravny poriadok nepozna adekvatny slovensky ekvivalent pre anglicky pojem employer
of record. Autori preto zvolili a pouzivaji pojem “formélny zamestnavatel”, ktory je po obsahovej
stranke najblizsie k pojmu employer of record (doslovny preklad by znel ,,zamestnavatel pre
protokol*). Dalsou vhodnou alternativou sa javi aj pojem ,,administrativny zamestnavatel®.



organizacnu zlozku v cielovej krajine, kam sa ma podnikanie rozsirit’. Naslednym
krokom je nabor zamestnancov, z{skavanie zakaznikov a obchodnych partnerov
v danej krajine. Komplexnym problémom pre vicsich zamestnavatelov byva aj
zabezpecenie rovnakého zaobchadzania a poskytovanie rovnakych benefitov pre
zamestnancov v cielovej krajine. Zamestnavatelia chct zabezpecit’ rovnaka
uroven plneni napriklad zo socidlneho fondu, obdobnych fondov upravenych
lokalnym pravom v cielovom state alebo komeréne dohodnutych benefitov.

Alternativou pre tento Standardny postup predstavuju tzv. employers of
record (formalni zamestnavatelia), ktori na seba preberajd formalne a
administrativne povinnosti zamestnavatela v danom Stite a odbremenuju tak
koneéného  uzivatela pracovného vykonu zamestnancov  (faktického
zamestnavatela). Trh so sluzbami forméilneho zamestnavania ma kontinualne
rastici trend, jeho odhadovany celkovy celosvetovy objem v roku 2024 dosahoval
4,474 miliardy USD a pri priemernom roc¢nom raste 6,8% sa do roku 2031
odhaduje jeho velkost’ na 7,046 miliardy USD.*

Predmetom tohto prispevku je analyza pojmu formalneho zamestnavatela,
odliSenie od inych podnikatelov v oblasti zabezpecovania personalu, analyza
stuvisiacich rizik a formuldcia vyziev pre sucasné pracovné pravo. Oblast’ sluzieb
formalneho zamestnavatela nie je doposial predmetom rozsiahlejsicho
vedeckého skumania a preto je k predmetnej téme iba obmedzena literatara.

Pojem employer of record (formalny zamestnavatel’)

Pojem formalneho zamestnavatela resp. employer of record nemd zakonna
definiciu, samotni poskytovatelia sluzieb formalneho zamestnavatel'a ho definuja
rozli¢cnym sposobom.

Deel® uvadza, ze formélny zamestnavatel je tretia osoba, ktord zamestniva
a vyplaca jednu alebo viacero fyzickych 0s6b v mene inej obchodnej spolo¢nosti.
Sluzby formalneho zamestnavatefa umoznuji obchodnej spolocnosti
bezproblémovo zamestnavat’ a spolupracovat’ s pracovnikmi, ¢i uz doma alebo v
zahranic¢i, bez potreby zakladat’ vlastny pravny subjekt alebo prekonavat’ zlozité
poziadavky na dodrZiavanie predpisov v krajine zamestnanca.

Dalsi velky poskytovatel sluzieb forméalneho zamestnavatela, Velocity
Global,® na svojich strankach uvadza, ze formalny zamestnavatel je tretia osoba,
ktora sa stava plnohodnotnym legalnym zamestnivatefom a preberd na seba
vsetky povinnosti a ulohy suvisiace so zamestnavanim v mene faktického
zamestnavatela. Formalny zamestnavatel' prebera zodpovednost’ za TPudské
zdroje faktického zamestnavatela a zaskoli, plati mzdu, riadi, podporuje

4 Valuates Reports. Dostupné na:

7D9395/global-employet-of-record (navsmvene 2.8. 2025 16: OO)
5> Deel. Dostupné na: https://www.deel.com/paid-lp/eor/ (navstivené 2.8.2025, 16:00).

¢ Velocity Global. Dostupné na https://velocityglobal.com/resources/blog/what-is-an-employer-of-
record/ (navstivené 2.8.2025, 17:00).
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a prepust’a zamestnancov faktického zamestnavatela, ktory si ponechava
kontrolu nad kazdodennymi pracovnymi operaciami.

Wikipedia’” povazuje za formalneho zamestnavatela tretiu osobu, ktora
oficialne vystupuje ako zamestnavatel pracovnej sily v mene inej spolo¢nosti.
Formalny zamestnavatel prebera zodpovednost’ za pravne a administrativne
aspekty zamestnavania, ako si mzdy, dane, benefity a dodrziavanie lokalnych
pracovnopravaych predpisov. Zatial ¢o formalny zamestnavatel zabezpecuje
uvedené formalne povinnosti, klient (tj. eckonomicky resp. fakticky
zamestnavatel’) dohliada na kazdodenné aktivity a pracu zamestnancov. Tento
sposob spoluprace sa casto vyuziva spolocnost’ami, ktoré chci zamestnavat’
pracovnikov v regiénoch, kde nemaju registrovand pravnicku osobu.

Podla inych autorov® su formalni zamestnavatelia tretie osoby, ktoré
zamestnavaju a platia zamestnanca v mene inej spolocnosti a preberaji
zodpovednost’ za vietky formalne stranky pracovnopravneho vzt'ahu. Sluzia teda
ako ,,sprostredkovatel” medzi klientskou spolo¢nost’ou a jej zamestnancami.
Otazkou identifikacie skuto¢ného zamestnavatel'a sa kriticky zaoberaja aj autori
vinych jurisdikciach. Poukazuji na rozdielne postavenie zamestnancov
formalneho zamestnavatela v porovnani skmenovymi zamestnancami. Od
povinnost{ pri praci nadcas cez ochranu pred diskriminiciou az po prava
odborov, takmer vsetky pracovné zakony sa vzt'ahuji len na jednotlivcov, ktori
maju pracovny vzt'ah so spolo¢nost’ami, ktoré si ich zamestnavaji. Spolo¢nosti,
ktoré popieraji svoj status zamestnavatelov, sa vyhybaji tymto povinnostiam
a tym znizuju pracovné Standardy.? Kritika smeruje teda voci zamestnavatelom,
ktorf institat formalneho zamestnavania zneuzivaju na zabezpecenie nerovnakého
zaobchadzania s osobami vykonavajicimi pracu pre faktického zamestnavatel’a.

Principom institatu, resp. Struktary formalneho zamestnavania z
ekonomického hP’adiska je rozdelenie uloh zamestnavatel'a medzi dve osoby —
formalneho zamestnavatela a faktického zamestnavatela. Fakticky zamestnavatel
definuje svoje poziadavky na zamestnanca, ktorého pracu chce vyuzit’ avsak bez
zalozenia pracovnoprivneho vzt'ahu medzi nim a zamestnancom. Formalny
zamestnavatel' ndsledne vyhl'ada vhodného kandiddta, uzavrie s nim pracovnd
zmluvu a zaloz{ tak pracovnopravny vzt’ah. Pracovny pomer po pravnej stranke
vznika medzi formalnym zamestnavatelom a fyzickou osobou — zamestnancom.
Formalny zamestnavatel’ nielen uzatvara pracovni zmluvu so zamestnancom, ale
ako zamestnavatel zaroven zamestnanca prihlasuje na povinné socialne poistenie,
vypocitava a plati odvody socialneho poistenia, poistné zdravotného poistenia,
odvadza dan z prijmu, vykondva zictovania vykonavanych platieb suvisiacich

7 Wikipedia. Dostupné na: https://en.wikipedia.org/wiki/Emplover of Record (navstivené 2.8.2025,
16:30).

8 HAUCK, J. Employers of Record: The Solution for a Compliant “Work-from-Anywhere” Future?
Erasmus University, 2021, s.5.

¢ CUNNINGHAM-PARMETER, K. From Amazon to Uber: Defining employment in the modern
economy. In. Boston University Law Review, vydanie 96 ¢islo 5/2016 5.1727.
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s odmenovanim zamestnanca a vyplica zamestnancovi mzdu, resp. nahradu
mzdy. Formalny zamestnavatel plnf voci zamestnancovi aj dalsie zakonné
povinnosti, poskytuje zamestnancovi benefity, uzatvara dodatky k pracovnej
zmluve, ktorou sa menia dohodnuté zmluvné parametre pracovného pomeru, a v
neposlednom rade vykonava pravne tkony smerujuce k zmene alebo skonéeniu
pracovného pomeru (napr. dava vypoved’, okamzite konci pracovny pomer alebo
uzatvara dohodu o zmene pracovnych podmienok, dohodu o skonceni
pracovného pomeru).

Fyzicka osoba ako zamestnanec formalneho zamestnavatela pritom
vykonava pracu pre faktického zamestnavatel'a a priamo alebo nepriamo podla
pokynov faktického zamestnavatela, ktory nariad’uje, organizuje a kontroluje
vykon prace zamestnanca. Fakticky zamestnavatel' tak na zaklade zmluvného
vzt'ahu s formalnym zamestnavatel'om dokaze vyuzivat’ pracovny vykon osoby v
inom state bez splnenia komplikovanych administrativnych a registraénych

povinnosti.
Formalni zamestnavatelia castokrat ponudkaju nielen vykon prace
prostrednictvom ~ 0s6b  zamestnanych v pracovnoprivhom  vzt'ahu

(zamestnancov), ale aj prostrednictvom fyzickych os6b vykonavajucich pracu ako
samostatne zarobkovo c¢inné osoby. Takéto osoby (kontraktori) si de jure
podnikatelmi a pracovné pravo sa na nich nevzt’ahuje, pokial v urcitom
konkrétnom pripade nie s naplnené znaky zakrytého pracovného pomeru.
Pravny vzt'ah kontraktorov a formélnych zamestnavatelov je potrebné blizsie
analyzovat’ primarne z pohladu nelegalneho zamestnavania zo strany formalneho
zamestnavatela.  Pokial  vztah medzi kontraktorom a  formalnym
zamestnavatelom napliuje znaky vykonu zavislej prace podla § 1 ods. 2 ZP,
uzavretie obchodnopravnej zmluvy (resp. akejkolvek zmluvy, ktorda nie je
upravena alebo aspon predvidana predpismi pracovného prava) predstavuje
z pohladu slovenského pravneho poriadku porusenie ustanovenia § 1 ods. 3 ZP.
Podla Barancovej, nie vsetky indikdtory pojmu zavisld prica musia byt
rovnomerne zastipené. Niektory z nich by mohol byt’ najma pri novych druhoch
a sposoboch price zastupeny v takej miere, zeby nevyvolaval pochybnosti
o existencii zavislej prace, iny indikator by bol podstatne oslabeny a v suhrne by
vsetky okolnosti sved¢ili o existencii ¢i neexistencii zavislej prace.!” Sekundarne
je pravny vzt'ah medzi kontraktorom a faktickym zamestnavatelom potrebné
podrobit’ v jednotlivom pripade aj pracovnopravnej analyze, nakolko takyto
vzt'ah moze vykazovat’ znaky nelegilneho zamestnavania, pokial' si naplnené
znaky vykonu zavislej prace medzi faktickym zamestnavatelom a kontraktorom.
Pri posudeni, ¢i ide o zavisld pracu, alebo zastieranie zavislej price inymi
zmluvnymi typmi, rozhoduje vzdy faktickost’ a realny vykon price vo vzt'ahu
k definicnym znakom zavislosti.!! Ak ide o vykon prace, ktory znaky zavislej

10 BARANQOVA, H. a kol. Zakonnik price. Komentar. 3. vydanie. Bratislava : C. H. Beck, 2022, s.116.
1 DOLOBAC, M. a kol. Zdkonnik prce. 1 elky komentdr. Zilina : Eurokédex, s.r.0., 2023, s. 31.
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prace nenaplni, takito praca sa stava predmetom prislusnych zmluvnych typov
z prostredia obcianskeho a obchodného prava (mandatna zmluva, prikazna
zmluva, sprostredkovatel'ska zmluva atd’.).!?

Vyhodou formalneho zamestnavatel'a moze byt jeho atraktivnost’ pre tzv.
digitalnych nomadov, ktorf mo6zu pracovat’ odvsadial. Spravnym nastavenim v
ramci siete spoloc¢nosti poskytovatela sluzieb formélneho zamestnavatela je
mozné pre digitalnych nomadov zabezpecit’ dafiovi optimalizaciu ich prijmov v
silade s platnym pravom v réznych krajinach, kde sa takyto zamestnanec
zdrziava. Globalni poskytovatelia sluzieb formalneho zamestnavatela maja
obvykle siet’ spolo¢nosti v pocetnych krajinach, znalosti z danového prava a
odvodového systému v jednotlivych krajinach a je teda pre nich jednoduchsie
nastavit’ struktiru vyhodnd z pohladu dani a odvodov aj pre zamestnanca.

Nedostatok $pickovych pracovnych sil a z toho vyplyvajuici stiboj o talenty
je dalsim d6évodom na vyuzitie institdtu tzv. formdlneho zamestnavatela.
Nedostatok expertnych zamestnancov na vnutrostitnej Urovni nuti rozsirit’
naborovy proces aj za hranice $tatu sidla faktického zamestnavatela. Takyto
zamestnanci — $pecialisti neraz pozaduju vyssiu mieru flexibility vykonu prace,
ktora zvycajne zahfna aj extenzfvnu moznost’ vykonu price mimo priestorov
zamestnavatela. Formalny zamestnavatel tu moze byt nastrojom na umoznenie
vykonu prace aj v zahranici.

Iné formy personalnych sluZieb

Formalny zamestnavatel' (EoR) je niekedy mylne zamienany s instititom
tzv. Professional Employer Organization (PEO), ktory poskytuje sluzby
zamestnavatela  popri  inom  zamestnavatefovi v = rezime = tzv.
,»spoluzamestnavania® (co-employment). Podstatou rezimu spoluzamestnavania
je rozdelenie uloh zamestnavatela medzi dvoch zamestnavatelov - externého
poskytovatela sluzieb a zamestnavatela. Externy poskytovatel’ na seba prebera
ulohy naboru zamestnancov, mzdové vyictovanie vratane odvedenia dani za
zamestnanca, zabezpecenie poskytovania zamestnaneckych benefitov na drovni
velkych  korporacif, zabezpecenie plnenia povinnosti zamestnavatela
vyplyvajucich z pravnych predpisov, zabezpecenie poistenia pre zamestnancov
ako aj tréningy a teambuildingy pre zamestnancov. Klient alebo fakticky
zamestnavatel je taktieZ v postaven{ zamestnavatela. Rezim spoluzamestnavania
nie je v prave Slovenskej republiky (a zrejme ani inych pravnych systémov v
Eurdpe) upraveny a teda ani aprobovany. Koncept spoluzamestnavania
prechadzal v USA turbulentnym vyvojom ovplyvnenym politickymi zaujmami.
National Labor Relations Board (Staitny vybor pre pracovnopravne vzt'ahy —
»INLRB®) ustalil podmienky pre urcenie, kedy je zalozené spoluzamestnavanie
v odovodneni pripadu Browning-Ferris 362 NLRB 1599 (z roku 2015). Po

2 HAMULAK, J. Legal or illegal: privno-teoretické vichodiskd a aplikainé problémy ilnej price a ilnel

Es
zamestndvania v Slovenskej republike. 1. vyd. Bratislava: Wolters Kluwer, 2017, s. 38.

120




prvykrat za desat’rocia, vybor uviedol, ze faktory vykazujice aj iba "nepriamu
kontrolu" a nie len faktory vykazujuce "priamu a bezprostredni kontrolu" mézu
byt" dostatocné na podporu faktického zistenia spoloéného zamestnavania.!?
Stattt spolo¢ného zamestnivania zavisi od pravomoci (moznosti) kontrolovat’
podmienky zamestnania, aj ked’ tato kontrola je nepriama alebo nevykondvana.
V roku 2020 boli rozhodnutim NLRB principy pre vznik spoluzamestnavania
sprisnené avsak rozhodnutim z27.10.2023'> sa NLRB vratila k principom
ustalenym v rozhodnuti Browning-Ferris z roku 2015 a upresnila, ze
spoluzamestnavanie je zaloZené nielen priamou moznost’ou vykonu kontroly, ale
postacuje aj nepriama moznost’ kontroly nad niektorou zo 7 citovanych
zakladnych pracovnych podmienok. NLRB d’alej v od6vodneni vyslovne uvadza,
ze posta¢i moznost’ kontroly aj nad len jednou zuvedenych pracovnych
podmienok na vznik spoluzamestnavania.

Formalneho zamestnavatela je d'alej nevyhnutné odlisit’ aj od payroll
agentur, ktoré poskytuji sluzby spracovania miezd ako beznd sluzbu aj vo
vztahu k zamestnancom etablovanych zamestnavatefov v danom State.
Poskytovatelia tychto sluzieb obvykle nemaji akykol'vek pravny vzt’ah so
zamestnancami. Sluzbu vykonavaji pre zamestnavatela ato na zaklade
obchodnej zmluvy. Akékolvek pravne tkony v mene zamestnavatela voci
spravnym organom alebo voci zamestnancom vykonavaju payroll agentury
vylucne na zaklade plnomocenstva.

Na rozdiel of headhunterskej agentary (sprostredkovatela zamestnania
za thradu) je tlohou formalneho zamestnavatel'a nielen najst” vhodného adepta
na zamestnanca, ale aj komplexne zabezpecovat’® formdlnu stranku
zamestnavania. Spolo¢nou ¢rtou oboch sluzieb je moznost’ sprostredkovat’
pracovnopravny vzt'ah medzi zamestnavatelom a zamestnancom nachadzajicim
sa aj v rozli¢nych statoch. Povolenie na sprostredkovanie zamestnania za uhradu
vydava Ustredie prace socidlnych veci a rodiny na dobu neuréitd.

V mnohych eurépskych pravaych poriadkoch,!¢ aj podla slovenského
pracovného prava, sa pravna konstrukcia formalneho zamestnavania obsahovo
blizi, ba prekryva s pravnym instititom do¢asného zamestnavania. Z pohladu
ucelu avyuzitia oboch instititov je mozné identifikovat’ pocetné rozdiely.
7. ekonomického hladiska su sluzby formalnych zamestnavatelov na rozdiel od
agentdr docasného zamestnavania vyuzivané skor pri zaciatku alebo pri nabehu
podnikatel'skej ¢innosti v zahrani¢i. Zmyslom formalneho zamestnavania je teda
moznost’ disponovat’ pracovnym vykonom fyzickej osoby, ktora priamo alebo

13 FORESTER, J. The Joint-Employer Standard After Browning-Ferris 11 & The 21st Century
American Dream, American University Business Law Review, Vol. 5, No. 1. s. 40 Dostupné na:
http://digitalcommons.wcl.american.edu/aublr/vol5/iss1/5.

14 Federal register z 26.02.2020. Dostupné na: https://www.govinfo.gov/content/pkg/FR-2020-02-
26/pdf/2020-03373.pdf.

15 Federal register z 27.10.2023. Dostupné na: https:
27/pdf/2023-23573.pdf .
16 Napr. Spolkova republika Nemecko, Ceska republika, Mad’arsko.
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nepriamo podlieha pokynom faktického zamestnavatel'a v teritériu, kde fakticky
zamestnavatel' pravne relevantnym sposobom neposobi, resp. nema zriadend
organizacni zlozku alebo ind formu poésobenia na danom tzemi. Druhym
rozsfrenym vyuzitim formalneho zamestnavania je nastavenie individualnych
rieseni cezhrani¢nej mobility pre zamestnancov a talenty, resp. pre $pecialistov.
Sluzby formalnych zamestnavatelov sa vyuzivaji zvycajne v kontexte
cezhrani¢ného ziskavania a zamestnavania osob. Naproti tomu silnou strankou a
obvyklym vyuzitim sluzieb agentur do¢asného zamestnavania je najma pokryvanie
vykyvov v potrebe kvantity pracovnej sily. Automobilovy priemysel je typickym
uzivatelom sluzieb agentdr docasného zamestnavania, ked'Zze vyroba v tomto
odvetvi je zavisld od individualizovanych objednavok a funguje v rezime dodavok
na presne urceny cas, bez medzistupnia vo forme skladovania zasob tovarov
a dielcov (just in time). V Slovenskej republike je do¢asné pridelenie mozné aj bez
licencie pre agentiru docasného zamestnavania, avSak musia byt splnené
podmienky existencie objektivnych prevadzkovych doévodov a trvania
pracovného pomeru najmenej tri mesiace odo dna vzniku pracovného pomeru.

Formalny zamestnavatel’ a rizika z pohPadu slovenského prava

Slovensky pravny poriadok neobsahuje upravu instititu formalneho
zamestnavatela. Zmluvy o poskytovani sluzieb formalneho zamestnavatel'a bude
potrebné vykladat’ v silade s vykladovymi pravidlami pre pravne ukony. Pravne
ukony je potrebné vykladat’ podla véle, ktord ucastnici pravneho dkonu prejavili.
Vérlaje vnutorna, psychicka kategéria a v pravnom zmysle vyjadruje vzt'ah osoby,
ktord pravny dkon vykonava, k jeho vonkajsej aktivite, resp. k jej nasledkom.
Z toho doévodu je v pripade posudzovania existencie pravneho tkonu potrebné
najprv zistit’, ¢i konajici mal nejaku volu, ¢i sa jeho vola formovala slobodne
(teda ¢i nebol k prejavu vole donuteny) a nakoniec to, akd vol'u mal — a teda ¢i
navonok prejaveny tkon bol zamyslany ako tkon, resp. ¢i prejaveny ukon bol ten
ukon, ktory konajici zamyslal prejavit.!” Zmluva je subjektivhou pravnou
skutoc¢nost’ou, ktora pozostava z dvoch jednostrannych adresovanych pravnych
ukonov, ktoré robia zmluvné strany s cielom dosiahnut’ konsenzus. '8

Posudzovanie pravnych ukonov (zmliv) udcastnikov pravneho vzt'ahu
zahfnajiceho  formalneho  zamestnavatela, faktického  zamestnavatela
a zamestnanca, bude primarne zavislé od vole, ktord ucastnici pravnych dkonov
mali a prejavili navonok. Tieto pravne ukony obvykle zahffiaju zmluvu faktického
zamestnavatela (klienta) s poskytovatefom sluzieb formalneho zamestnavatela
a pracovnd zmluvu medzi formédlnym zamestnavatefom a zamestnancom.
V aplikacnej praxi vsak nemusi byt dana identita zmluvnych strin na strane

17 MITTERPACHOVA, J. in STEVCEK, M., DULAK, A., BAJANKOVA, J., FECIK, M,
SEDLACKO, F., TOMASOVIC, M. a kol. Obégansky zikonnik 1. § 1-450. 2. Vydanie. Praha: C. H.
Beck, 2019, s. 228.
18 RAKOVA, K. in DUFALOVA, L. a kol. Obéiansky zikonnik. Komentdr. 1. Vydanie. Bratislava: C. H.
Beck, 2025, 5.125.
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formalneho  zamestnavatela. TFakticky zamestnavatel uzavrie zmluvu
s poskytovatefom sluzieb formalneho zamestnavania vo svojom State alebo
s centralou vinom Stite. Zamestnanec vzdy uzatviara pracovnu zmluvu s
formalnym zamestnavatel'om, ktorym je lokalna obchodna spolo¢nost’ patriaca
do skupiny spoloc¢nosti poskytovatel'a sluzieb formilneho zamestnavania. Pre
zamestnanca je takito konstrukcia vyhodnejsia, nakolko je v pracovnopravnom
vzt'ahu podla lokalneho prava a s lokdlnym zamestnavatelom.

Viaceri globalni poskytovatelia formalneho zamestnavania deklaruju plny
silad (compliance) so slovenskym pravom pri poskytovani sluzieb formalneho
zamestnavatel'a v Slovenskej republike. Autori nemaju informaciu o tom, ¢i bola
vykonana inspekcia prace u niektorého formalneho zamestnavatel'a v Slovenskej
republike, resp. s akym vysledkom. Je nepochybné, Ze pohladu pravnej istoty
institut formalneho zamestnavatel'a zahffia pocetné pravne rizika. Pravne rizikd
vznikaju tak na strane faktického zamestnavatela, ako aj na strane formalneho
zamestnavatela.

Z pohl'adu faktického zamestnavatel’a (zahrani¢ného podnikatel'a) patria
medzi hlavné pravne rizika pri vyuzivani sluzieb formalneho zamestnavania v
Slovenskej  republike nasledovné potencidlne  porusenia  slovenskych
pracovnopravnych predpisov:

a) zastrety pravny ukon docCasného pridelenia — pravny vzt'ah
zamestnanca formalneho zamestnavatela a faktického zamestnavatela moze byt’
prekvalifikovany na pracovnopravny institut doc¢asného pridelenia. Ako uvadza
Doloba¢, okrem pripadov nesporného docasného pridelenia sa v praxi mozno
stretnut’ aj s pripadmi, ked’ uréenie, ¢i ide o docasné pridelenie alebo nie, nemusi
byt’ na prvy pohl'ad zjavné.!* V zmysle § 58 ods. 2 ZP sa ako doc¢asné pridelenie
posudzuje vykon prace zamestnancom, prostrednictvom ktorého zamestnavatel
(tj. formalny zamestnavatel) vykonava ¢innost’ pre ind pravnicku osobu alebo
fyzicka osobu (t.j. pre faktického zamestnavatela) za kumulatfvneho splnenia
vsetkych nasledovnych zdkonnych podmienok:

- fakticky zamestnavatel uklada zamestnancovi pracovné dlohy,
organizuje, riadi a kontroluje jeho pracu a diva mu na tento ucel pokyny,

- zamestnanec vykondva cinnost’ prevazne v priestoroch faktického
zamestnavatel'a a prevazne jeho pracovnymi prostriedkami alebo tito ¢innost’ sa
prevazne vykonava na zariadeniach faktického zamestnavatela, a

- ide o cinnost’, ktord je zapfsanym predmetom cinnosti faktického
zamestnavatela.

b) preklasifikacia pravneho vztahu na pracovny pomer — pokial
fakticky zamestnavatel' vykonava vo vzt'ahu k zamestnancovi vsetky udlohy
zamestnavatela,  pravny  vztah  medzi  zamestnancom  a faktickym
zamestnavate’'om by mohol byt’ prekvalifikovany na pravny vzt'ah zamestnanca
a zamestnavatela (napr. pracovny pomer). Vseobecne plati, Zze zmluva sa

19 DOLOBAC, M. a kol. Zakonnik price. Velky komentar. Zilina : Eurokédex, s.r.0., 2023, s. 312.
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posudzuje podla obsahu a nie formy (napr. prikazna zmluva, ktora vykazuje
znaky zavislej prace a nie znaky prikaznej zmluvy, méze byt’ prekvalifikovana na
pracovni zmluvu) arozhodujica je aj praktickd realizdcia zmluvy.?® Pre
prekvalifikaciu na zastrety pracovny pomer by sa na rozdiel od prekvalifikicie na
skryté docasné pridelenie vyzadovala vyssia miera integricie zamestnanca
s faktickym zamestnavatelom. Prepojenie by muselo byt pritomné do takej
miery, ze formalny zamestnavatel by fakticky iba plnil vo vztahu
k zamestnancovi funkciu platobného miesta pre vyplatu mzdy a ostatnych
mzdovych narokov a pripadné pravne ukony by robil de facto len ako
splnomocnenec faktického zamestnavatela. Formalny zamestnavatel’ by tu teda
plnil skoér dlohu mzdovej uctarne resp. payroll agentdry.

c) negativne dafiové dopady — posobenie zamestnanca napriek
konstrukeii formdlneho zamestnavania moéze byt pripocitané zahrani¢nému
faktickému zamestnavatelovi a posudené ako priame posobenie zahranicného
faktického zamestnavatela v danom S$tite s rizikom vzniku stalej prevadzkarne
v tomto State.

Z pohPadu formalneho zamestnavatel’a budu potencialne rizika
spocivat’ najmi v nedodrzani administrativnych predpisov na tseku sluzieb
zamestnanosti resp. nelegalneho zamestnavania:

a) skrytd agentirna praca — pokial model vyuZivany formalnym
zamestnavatelom napltia znaky agentirneho zamestnivania, teda docasne
prideluje zamestnancov k faktickému zamestnavatelovi, a na vykon cinnosti
agentury docasného zamestnivania nema povolenie vydané Ustredim prace
socialnych veci a rodiny, hrozi mu uloZenie pokuty vo vyske od 5 000 eur do 100
000 eur. Formalny zamestnavatel’ ¢astokrat nema predmetné povolenie, pretoze
na jeho vydanie je potrebné splnit’ pocetné podmienky podl'a § 29 ods. 3 ZoSZ.

b) Svarc systém pri kontraktoroch — niektori formalni zamestnavatelia
ponukaju okrem zamestnancov aj sluzby samostatne zarobkovych os6b
(kontraktorov). Pri tychto osobach hrozi v pripade vykonu zavislej ¢cinnosti tymito
osobami prekvalifikicia obchodnopravneho vzt'ahu na pracovnopravny vzt'ah.
Sankciou v pripade prekvalifikicie je nielen dodato¢né splnenie odvodovych
povinnosti za osoby kontraktorov v rozsahu, vakom by ich formalny
zamestnavatel’ musel uhrddzat’ za zamestnancov, ale aj d’alsie sankcie za nelegalne
zamestnavanie. Formalny zamestnavatel by totiz naplnil skutkovd podstatu
nelegilneho zamestnavania podla § 2 ods. 2 pism. a) zdkona ¢. 82/2005 Z. z. o
nelegilnej praci a nelegdlnom zamestnavani v znen{ neskorsich predpisov, podla
ktorého je nelegalnym zamestnavanim také zamestnavanie fyzickej osoby
pravnickou osobou alebo fyzickou osobou, ktora je podnikatel'om, pri ktorom sa
vyuziva zavisla prica fyzickej osoby avsak bez zalozenia pracovnopravneho
vzt'ahu alebo $tatnozamestnaneckého pomeru. Nelegilne zamestnavanie je

20 SVEC, M., TOMAN, J. a kol. Zakonnik price. Zikon o kolektivnom vyjedndvani. Komentar Zvizok 1. 2.
doplnené a prepracované vydanie. Bratislava: Wolters Kluwer SR s.r.0., 2023, s. 47.
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sankcionované penaznymi pokutami podla § 19 ods. 2 ZolIP, ktoré ukladaja
inSpektoraty prace. Pri stanoveni vysky ukladanej pokuty za nelegilne
zamestnavanie je spravny organ povinny dodrzat’ minimalnu vysku pokuty 2 000
eur, a ak ide o nelegilne zamestnavanie dvoch a viac fyzickych os6b sucasne,
minimalnu vysku pokuty 5 000 eur. Dalsie sankcie upravuji osobitné pravne
predpisy.

V aplikacnej praxi existuji skuto¢nosti, ktoré po faktickej stranke zniZuju
riziko vyuzivania formalneho zamestnavatela. Vyssie uvedené pravne rizikd su
v realidch Slovenskej republiky minimalizované tazsou odhalitelnost’ou
formalneho zamestnavania, pretoze:

- cez institut formdlneho zamestnavania pracuje iba maly pocet
ZAMEStnancov,

- zamestnanec vykonava priacu v domovskom state, kde zantho formalny
zamestnavatel plat dane a socidlne odvody. Pouzitie institatu formalneho
zamestnavania nemusi byt’ na prvy pohlad ztejmé,

- k vjkonu prace dochadza castokrat z domacnosti zamestnanca formou
teleprace a odhalitefnost’ zo strany kontrolnych organov je preto podstatne
znizena,

- cezhraniény charakter pravneho vztahu medzi formalnym
zamestnavatel'om a faktickym zamestnavatefom st’azuje ingerenciu kontrolnych
Organov.

Ciastkovym zaverom na tomto mieste moZe byt” konstatovanie, Ze podPa
prava Slovenskej republiky je docasnou (t. j. najviac na 2 roky) pravne
aprobovanou formou fungovania formalneho zamestnavatela posobenie na
zaklade licencie pre agentdiru doc¢asného zamestnavania.

Zaver - Vyzvy pre pracovné pravo

Rozvoj a celosvetové rozsirenie konceptu formalneho zamestnavatela
poukazuje na nizku flexibilitu pracovného prava v dnesnej dynamickej a globélne;
ckonomike. Rozdiely v pracovnopriavnej uprave v jednotlivych Stitoch
predstavuju zvysené riziko pre zamestnavatelov pri ich vstupe na trh vinych
krajinach. Zjednotenie pracovného prava, ktoré by vyhovovalo zamestnavatefom,
je v nadndrodnom meradle je t'azko predstavitel'né, zjednocovanie nardza na silny
odpor uz aj v ramci Eurépskej tnie.

Doterajsie modely  cezhrani¢ného ziskavania zamestnancov
prostrednictvom agenturneho zamestnavania alebo PEO (Professional Employer
Organization) nepostacuju. Je to bud’ z dévodu ¢asovej limitacie na maximalne 2
roky a prisnej regulacie pri agentirach docasného zamestnavania alebo
nepripustnosti konceptu spoluzamestnavania v mnohych krajinach v pripade
PEO.

Koncept formalneho zamestndvatela eliminuje uvedené prekazky ale
predstavuje riziko z dévodu absentujicej pravnej Gpravy.
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Vyzvou pre pracovné pravo je nastavenie pravneho rezimu a prijatie pravne;j

upravy formalneho zamestnavatel’a na narodnej a idealne na nadnarodnej drovni.
Predmetom dpravy by mala byt najmid ochrana zamestnancov z pohladu
zabezpecenia rovnakych pracovnych podmienok ako uinych zamestnancov
faktického zamestnavatela a celkovo uprava prav a povinnosti z dévodu
chybajiceho priameho vzt’ahu k faktickému zamestnavatelovi.
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Inominatne zmluvy v ére diverzity a inkluzie: medzi
flexibilitou a ochranou zamestnanca'

Unspecified Contracts in the Era of Diversity and Inclusion:
Between Flexibility and Employee Protection

Mgt. Michaela Bjalofiova?

Abstrakt

Prispevok sa zaoberd problematikou inomindtnych gmliv v pracovnopravnych vtahoch, s diragom na ich pripustnost’
a potencidlny prinos k posilnenin diverzity a inkligie na pracoviskn. Analyzuje sitasny posun v pristupe &
gamestnaneckym vt abom, kiory je podmieneny transformdcion trbu price, individualizdcion pracovnych podmienok a
potrebou flexibilného prispisobenia sa Specifikdm jednotlivych zamestnancov aj strategickym cielom zamestnavatelov.
Osobitna pozornost’ je v prispevkn venovand mluvam o pristiipent ako konkrétnemu prejavu mluvnej volnosti, pricom
sa reflektnje inherentnd asymetria medzi amestnancom a zamestndvatelom a sivisiace rizikd.

Kracové slova
7 gmluvy, gmlnvnd volnost, pracovné prav,. zmluvy o pristipent, inklizia, diverzita, flexibilita pracoviych

dmienok, asymetria mlnvnych strdn.
Abstract
The article addresses the issue of inominative contracts in employment relationships, with a focus on their permissibility
and potential contribution to enhancing diversity and inclusion in the workplace. It examines the current shift in the

approach to employment relations, driven by labor market transformations, the individnalization of working conditions,
and the need for flexible adaptation to the specific circumstances of employees as well as the strategic objectives of employers.
Particular attention is given to accession contracts as a concrete manifestation of contractual freedom, while reflecting the
inberent asymmetry employees and employers and the associated risks.

KEYWORDS

inominative contracts, contractual freedom, employment law, accession contracts, inclusion, diversity,
flexibility of working conditions, asymmetry of contracting parties.

Uvod

V sucasnej dobe mozno pozorovat vyrazny posun v ptistupe k
zamestnaneckym vzt'ahom, ktory je dzko spity nielen s transformdciou trhu
prace, ale aj s Sirsimi spolocenskymi a ekonomickymi trendmi zameranymi na
individualizaciu pracovnopravnych podmienok a prisposobenie ich $pecifickym
potrebam vsetkych zmluvnych stran. Tento pokrok sa prejavuje najmi v doraze
na flexibilitu pracovnych podmienok, rovnocenné zaobchadzanie so
zamestnancami a podporu diverzity a inklizie na pracovisku. Stcasne s tym
prebieha transformacia tradiénych modelov zamestnavania, ktora si vyzaduje

! Vedecky prispevok bol spracovany v rimci rieSenia grantovej ilohy VEGA ¢.1/0013/23 ,,Enrdpske
mimikry algoritmického riadenia obsabu pr: pravneho vtabn v slovenskej pravne siprave v disledkn transpogicie
prameriov eurdpskeho pracovného prava a revidovaného uplatnenia GDPR.%, zodpovedny riesitel doc. JUDr.
Marek gvec, PhD., LL.M., univ. prof.

2 Mgr. Michaela Bjalonova: Pravnicka fakulta Univerzita Mateja Bela, Pravnicka fakulta, Katedra
ob¢ianskeho prava a pracovného prava, doktorandka.




zavadzanie flexibilnych a inovativnych postojov k riadeniu Pudskych zdrojov v
podobe pristupov, ktoré dokazu reflektovat’ individualne potreby a S$pecifika
zamestnancov, ako aj strategické a operac¢né poziadavky zamestnavatelov.

Aj v tomto kontexte nadobuda zasadny vyznam otizka pripustnosti
inominatnych zmliv v oblasti pracovného prava, kedZe prave tieto zmluvy
predstavuju konkrétny prejav, a zaroven nastroj zmluvnej volnosti, ktory
umoznuje stranam diferencovane prispésobit’ prava a povinnosti zamestnancov
a zamestnavatelov $pecifickym pracovnym situacidm. Inominitne zmluvy
poskytuju flexibilny ramec, v ramci ktorého je mozné zohladnit’ individualne
potreby zamestnancov, ich osobné a socidlne okolnosti, ako aj strategické ciele
zamestnavatel'a, ¢im sa otvara priestor pre efektivne riadenie pracovnych vzt'ahov
v dynamickom a diverzifikovanom pracovnom prostredi.

V tomto teoretickom prispevku sa sustredujeme na otizku pripustnosti
inominatnych zmlav ako potencialneho prostriedku posilnenia inklazie a diverzity
v ramci pracovnopravaych vzt'ahov. Moznost’ uzatvirania nepomenovanych
zmliv mozno skimat’ z réznych perspektiv, a to od kritickych, ktoré poukazuji
na rizikd spojené s nerovnovahou medzi zamestnancom a zamestnavatel'om, az
po menej kritické az pozitivne, zdoraznujice ich flexibilitu a prisposobivost’
konkrétnym pracovnym podmienkam. S ohl'adom na rozsah tohto prispevku sme
sa sustredili primarne na vyjadrenie nazoru k pripustnosti inominatnych zmlav v
kontexte otazky zmlav o pristipeni a s nimi suvisiacich aspektov, pricom ostatné
perspektivy a stvisiace hPadiskd ponechdvame na samostatné, podrobnejsie
spracovanie.

Flexibilita a zmluvna sloboda v pracovnom prave

Pracovné vztahy, ktoré su rovnako ako iné sukromnopravne vztahy
zalozené na principe sikromnej autonémie, tvoria zakladny pilier pracovného
prava a zabezpecuji flexibilitu pri formovani pracovnych podmienok medzi
zamestnavatel'mi a zamestnancami. Aj ked’ autonémia vole a s flou spojené pravo
na sebaurcenie su neoddelitelnou sicastou tychto vzt'ahov, je zaroven
obmedzena réznymi pravnymi reguldciami a mechanizmami, ktoré chrania
zranitelnejsiu stranu pracovnopravneho vzt'ahu, teda zamestnanca.?

Rozsah zmluvnej slobody v akomkol'vek pravnom odvetvi je neoddelitelne
spojeny so samotnym definovanim pojmu ,,zzluvnd sloboda®, ktory sa najcastejsie
v pravnej teorii chdpe v pozitivistickom zmysle. Tento pojem oznacuje pravnu
situaciu, v ktorej subjekt ma moznost’ samostatne, avsak v rimci privom
stanovenych mantinelov, upravovat’ svoje pravne vzt'ahy, ateda aj tie
pracovnopravne, prostrednictvom pravneho konania. V tomto zmysle ide o
flexibilitu a autonémiu jednotlivea pri formovani vlastnych zavizkov, ktoré sa

3 TAVITS, G.: Freedom of Contract in Labour Relations. In JURIDICA INTERNATIONAL, roc.
4, 1999, ¢. neuvedené, s. 179 - 183.
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vsak limitované pravidlami a normami stanovujucimi rimce pravom prijatelného,
a teda dovoleného konania.*

Pracovné pravo si sice zo vSeobecného sukromného prava prebralo niektoré
svoje zakladné principy, no sicasne si vyvinulo vlastné $pecifika a autonémiu.
Tento nasledok je vyvoditelny aj z primiarneho dévodu samotného vzniku
a existencie pracovného prava, ktory tkvie v potrebe verejnopravnych zasahov zo
strany Statu do sukromnopravnej sféry zamestnivania, ato predovsetkym
v zaujme zabezpecenia minimalnej nevyhnutnej garancie uréitych standardov
v oblasti pracovnych podmienok zamestnancov zo strany zamestnavatelov.
Prave tymto je demonstrovana ochranna funkcia pracovného prava, ktora je
$pecifickd jej dominantnym postaveni, ktora bola kIicovym zakladom
samostatného vzniku tohto pravneho odvetvia.’

V oblasti pracovného prava sucasne prevazuje princip socialnej solidarity a
spravodlivosti, ktory zna¢ne obmedzuje moznost’ plného rozvinutia zdsady
zmluvnej slobody a rovnosti. Pracovnopravny vzt'ah je charakterizovany
inherentnou asymetriou, ktora brani dosiahnutiu dplnej rovnosti medzi
zmluvnymi stranami, ¢o je v rozpore s normami uplatiiovanymi v inych oblastiach
sukromného prava, najmid obcianskeho a obchodného. Uvedeny pristup je
stcasne podporovany dynamickym vyvojom pracovného priva Eurépskej unie,
ktora prostrednictvom ustanovenia minimalnych socialnych Standardov v
roznych oblastiach posilfiuje kogentné normy nirodného pracovného prava.
Tymto spoésobom sa v Eurépskej unii vytvara pevny pravny ramec, ktory vyrazne
limituje legislativhu flexibilitu ¢lenskych staitov v snahe liberalizovat’
pracovnopravne normy, ¢im sa pravne predpisy a zasady uniového prava stivaju
silnym néstrojom, ktory ma zasadny vplyv na tvorbu a rozvoj nirodnej legislativy.©

V zavere tejto Casti, ktora strucne priblizuje otazku zmluvnej slobody, ktora
je neodmyslitePne spita nie len s pripustnost’ou nepomenovanych zmlav, ale
v sirsom kontexte so zavadzanim akychkol'vek novych zmluvnych mechanizmov,
ktoré by mohli podporit’ inkluziu v rimci pracovnopravneho prostredia, chceme
poukazat’ na to, ze sice urcité hranice jej uplatfiovania existuji, nie su vsak
absolutne ani rigidne. Trend ¢astych a opakovanych novelizacii Zakonnika prace,
ktory sme mohli pozorovat’ pocas uplynulych dvoch dekad, stale pretrvava. Tieto
legislativne zmeny neraz reflektuju rotaciu politickych garnitar, ktoré v stlade so
svojimi ideologickymi preferenciami a hodnotovymi presvedceniami zavadzaja
striedavo orientované pravne Upravy pracovnopravnych predpisov. Kazda nova
vlada, v zavislosti od svojich preferencii a hodnotovych priorit, pristupuje k

+ GALVAS, M. Ne¢kolik tvah o smluvni svobod¢ a jejich projevech v pracovnim pravu. In Privnik,
roc¢. 138, 1999, ¢. 4, s. 334.

>PAVOL, J.: Zmluvny systém pracovného prava. In: Zbornik prispevkov 3 medzindrodnej vedeckej konferencie
Bratislavské pravnické forum 2018. Bratislava: Pravnicka fakulta Univerzity Komenského v Bratislave,
2013,s.5. 69 - 72.

¢ BARANCOVA, H.: Pracovné pravo a priprava nového Obdianskeho zékonnika. In Privny obzor, toc.
106, 2023, ¢. 5, s. 463 - 464.
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uprave pracovnopravnych predpisov sposobom, ktory moéze uprednostnovat’
bud zamestnavatelov, alebo zamestnancov. Prozamestnavatel'sky zamerané
reformy casto zdoraznuju potrebu zvysenia flexibility na pracovnom trhu,
podporu podnikatel'ského prostredia a znizenie administratfvnych ¢i finanénych
zatazi pre zamestnavatefov. Na druhej strane, prozamestnanecky navrhnuté
zmeny kladd doraz na posilnenie prav zamestnancov a ochranu pred
neprimeranym zaobchddzanim za Ucelom zabezpecenia stabilnych pracovnych
podmienok. Opakovane deklarovanym cielom tychto zmien je pritom snaha o
dosiahnutie ideilnecho konceptu flexikurity, teda kombinacie flexibility
pracovnych vzt’ahov a socidlnej istoty zamestnancov.”

Inominatne zmluvy v pracovnom prave

Vseobecnym  dévodom — uzatvorenia nepomenovanej zmluvy je
predovsetkym nemoznost’ vopred detailne predvidat’ vsetky formy dojednania
medzi zmluvnymi stranami, ako aj dynamicky vyvoj socialnych, ekonomickych a
hospodarskych vzt'ahov, ktory si vyzaduje flexibilitu pravnej reguldcie.
Skutoc¢nost’, ze konkrétny nazov zmluvy nie je vyslovne upraveny v legislativnom
ramci, este neznamena, ze nazov, ktory si strany zvolia, spésobuje neplatnost’
takejto zmluvy. Rozhodujuca je predovsetkym podstata zmluvy, ktora mus{ byt’
formulovana v sulade s kogentnymi ustanoveniami zakona, pricom je
nevyhnutné, aby obsah zmluvy bol jednoznaéne uréeny a zrozumitelny pre
obidve strany, a to s presnym vyjadrenim podmienok plnenia, teda uréenim
predmetu, osoby, ¢asu a podmienok plnenia.?

Pracovny trh je coraz rozmanitejsi, ¢o sa prejavuje nielen v odlisnych
profesijnych poziadavkach a organizac¢nych modeloch, ale aj v rasticej potrebe
reflektovat’ individualne Zivotné situacie, osobné preferencie a Specifické potreby
roznych skupin zamestnancov. Kym kedysi bol pracovny pomer vnimany najma
ako stabilny, jednotne usporiadany pravny vzt'ah s pevne stanovenymi pravidlami,
dnes sa coraz viac ukazuje, ze takyto rigidny pristup nie je postacujuci, ked’ze
moderné pracovné prostredie je ¢oraz viac ovladané fenoménmi, ako si prica na
dialku, flexibilné formy pracovného casu, zdielané pracovné miesta a projektova
spolupraca. S nastupom priemyslu 4.0 sa tak okrem tradicného zamestnanca
objavuje potreba novej kategorie, tzv. ,,zamestnanca 4.0, ktory by mal mat’
flexibilnejsie pravne postavenie a vys$siu mieru samostatnosti a zodpovednosti,
nez je bezné u tradi¢cného zamestnanca.

Flexibilna pravna regulacia sa vzhladom na skutocnosti uvedené
v predchadzajucom odseku javi ako nevyhnutna, aby bolo mozné zabezpecit’
efektivne fungovanie pracovnopravnych vzt'ahov v podmienkach neustileho
spolocenského a technologického pokroku. Digitalna transformacia spolo¢nosti
zarovenl vytvara tlak na predefinovanie mnohych pravaych kategérii, pojmov

7DULAK, A.: Stkromnopravna autonémia a jej limity (Inauguracna prednaska). In Pravny obzor, roc.
101, 2018, ¢. 1,5. 15.
8 SUCHOZA, J., HUSAR, J. a kol.: Obchodné pravo. Bratislava: IURA EDITION, 2010, s. 190.
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a indtitatov, ktory je vyvolany tym, ze dochadza k zasadnej zmene charakteru
vykonavanej prace, ako aj k prehodnocovaniu zakladnych zloZiek pracovnej
zmluvy, najmi v kontexte vykonu zavislej prace, ktory ¢oraz viac zahfna vicsiu
mieru samostatnosti zamestnanca.’ Nepomenované zmluvy sa tak moézu javit’ ako
prakticky a adaptabilny ndstroj, ktory umozfiuje vyplnitt medzery medzi
mantinelmi zdkonodarcu a individualnymi potrebami oboch zmluvnych stran.

Napriek uvedenému smerovaniu je potrebné vnimat stav de lege lata.
Zmluvné pracovné pravo je v kontraste s obéianskym a obchodnym zavizkovym
pravom charakterizované striktne definovanou regulaciou zmluvnych typov.
Podstatou takého nekompromisného pristupu je, Ze ucastnici pracovnopravnych
vztahov mozu uzatvarat’ iba tie zmluvy a dohody, ktoré su explicitne
predpokladané pravnymi normami upravujucimi pracovnopravne vzt’ahy, najma
v ramci Zakonnika price alebo inych $pecifickjch pracovnopravnych
predpisov.!? Inak povedané, S$pecifikum pracovnoprivneho zikonodarstva
v podobe udrziavania ochrany nad zamestnancom sa pretavuje do legislativheho
obmedzenia zmluvnej slobody aj takym sposob, Ze zamestnanec a zamestnavatel
moézu uzatvorit’ len zmluvu, ktord je typovo upravena, alebo jej existencia je
predvidana pracovnopravnymi predpismi.!!

Vyjednavanie pracovnych podmienok

Pracovnd zmluva'? predstavuje nielen formalny pravny dokument, ale aj
dynamicky nastroj, ktory integruje a zosulad'uje rézne zaujmy, ciele a o¢akavania
zamestnavatela a zamestnanca. V tomto zmysle funguje ako prostriedok
vyjedndvania, v ramci ktorého kazda zmluvna strana ma moznost’ vyjadrit’ svoje
poziadavky, preferencie a o¢akavania tykajuce sa charakteru pracovného vzt'ahu,
sposobu vykonu prace, odmeny, flexibility ¢i d’alsich relevantnych aspektov.
Sucasne vsak pracovna zmluva plni aj povahu pisomnosti, ktora formalne
ustanovuje zakladné pracovné podmienky, prava a povinnosti oboch stran a
zabezpecuje ich pravnu istotu. Tato dvojitd funkcia pracovnej zmluvy, teda
v podobe vyjednavaciecho néstroja umoznujuceho dohodu a ako zavdzného
dokumentu zakotvujiceho pravne povinnosti, ju jednoznacne povySuje na
kI'icovy prvok pracovnopravnych vzt'ahov a ¢ini z nej centralny mechanizmus,
prostrednictvom ktorého sa realizuje zmluvnd autonémia a zaroven sa
zabezpecuje stabilita a predvidatelnost’ pracovného prostredia.!3

Sukromné pravo vychadza z fundamentalnej zasady zmluvnej autonémie,
ktora predpoklada, Zze zmluvné strany disponuji praivom slobodne a aktfvne

» BARANCOVA, H.: Zodpovednost zamestnanca v pracovnom prave Slovenskej republiky a
priprava nového Obcianskeho zakonnika. In Pravny obgor, roc. 105, 2022, ¢. 4. s. 271 - 272.

10 Rozhodnutie Krajského stidu Bratislava z 28. februara 2023, sp. zn. 7CoPr/11/2022.

11 DOLOBAC, M.: Zabezpeéenie prav a povinnosti v slovenskom pracovnom prave. In Societas et
inrisprudentia, ro€. 6,2018, ¢. 1,'s. 106 - 120.

12 Pozri § 42 a nasl. z. ¢. 311/2001 Z. z. Zakonnik price v zneni neskorsich predpisov.

BLIREZA, L.: Freedom of contract in labor relations. In Revue Eurgpéenne du Droit Social, ro¢. 52, 2021,
¢ 3,s.74-79.
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formovat’ obsah dohody podl'a vlastnych potrieb, zaujmov a preferencii, pricom
ich pravne moznosti st limitované vylu¢ne kogentnymi pravnymi normami, ktoré
stanovuju minimalne a neprekrocitelné hranice ochrany slabsej strany alebo
verejnych zaujmov. V oblasti pracovného prava sa vsak sucasne stretivame s
trendom tzv. zmlav o pristipeni, ktoré predstavuju Standardizované predlohy
pracovnych zmlav, zvycajne pripravované a predkladané zamestnavatelom,
pricom zamestnanec ich moze len prijat’ alebo odmietnut’ bez moznosti
podstatnej individualnej upravy obsahu. 4

Vzt’ahy medzi zamestnavatelmi a zamestnancami s vo svojej podstate
charakterizované vyraznou disproporciou ekonomickej a organizacnej moci,
ktora sa nasledne premieta do vsetkych faz vzniku a trvania pracovného pomeru.
Uz samotny proces uzatvarania pracovnej zmluvy je poznaceny inherentnou
nerovnovahou medzi zmluvnymi stranami, co moze viest’ k absencii skuto¢ného
rokovania a k obmedzeniu reilnej slobody volby na strane zamestnanca.
Zamestnanec tak casto stoji pred rozhodnutim, ktoré ma skor formalny charakter,
ked’ze jeho moznost’ ovplyvnit’ obsah navrhovanej zmluvy je minimalna alebo
uplne absentuje. !

Zmluvy o pristupeni

Napriek tomu, ze z pravneho hladiska je pracovna zmluva chapana ako
bilateralny pravny dkon, jej priprava a formulacia v praxi predstavuju prevazne
jednostranny proces, v ktorom dominantnu ulohu zohrava zamestnavatel. Ten
spravidla vyuziva predpripravené $ablény alebo $tandardizované formulare, ktoré
st len minimédlne modifikované doplnenim identifikacnych ddajov zamestnanca,
datumu vzniku pracovného pomeru a dohodnutej vysky mzdy. Takato
formalizovana prax nielenze redukuje moznosti zmluvnej autonémie
zamestnanca, ale zaroven podciarkuje nerovnovahu sil  inherentnd
pracovnopravnym vzt'ahom, ¢o je v priamom kontraste so vSeobecnou zasadou
zmluvnej slobody, na ktorej stoji sikromné pravo. 16

Standardizované pracovné zmluvy st vo vicsine pripadov koncipované tak,
aby reflektovali primarne zaujmy zamestnavatel'a a su zamestnancom predkladané
ako hotové predlohy s minimélnou alebo ziadnou moznost’ou diskusie ¢i Gprav.
V praktickej rovine sa zamestnanec, najmi v situaciach, ked’ celi ¢asovému alebo
ekonomickému tlaku, ocita v dileme, pri ktorej je prakticky nateny zmluvu bud
prijat’ v jej povodnom, neflexibilnom zneni, alebo ju odmietnut’ Gplne, pricom
alternativa na individualne prispésobenie podmienok pracovného pomeru mu nie
je poskytnutd. Takyto mechanizmus méze vyznamne obmedzovat’ zmluvnd

4 TIREZA, L.: Freedom of contract in labor relations. In Revue Eurgpéenne du Droit Social, ro¢. 52, 2021,
¢. 3,8 74-79.

5 LIREZA, L.: Freedom of contract in labor relations. In Revue Eurgpéenne du Droit Social, ro¢. 52, 2021,
¢. 3,8 74-79.

1 DOUGLAS, B.: The Future of the Employment Contract. Strathclyde : Edward Elgar Publishing, 2021 s.
7-8.
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slobodu zamestnanca, zvy$ovat’ nerovnost’ medzi zmluvnymi stranami, a zaroven
vytvarat’ prostredie, v ktorom je narocné realizovat’ principy diverzity a inkluzie,
ked’ze standardizovana Struktira pracovného pomeru neumoznuje zohladnit’
$pecifické osobné, socidlne ¢i kultirne potreby jednotlivich zamestnancov.!”

Typickym prejavom nerovnovahy, ktord spravidla prinasaja zmluvy
o pristipeni, su nevyvazené zmluvné podmienky, ktoré druh4 strana nem4 realnu
moznost” ovplyvnit. Dotknutd strana spravidla nema teda moznost’
determinovat’ obsah zmluvy, ¢o moéze byt’ sposobené napriklad nedostatkom
informacif, obmedzenymi znalostami alebo chybajucimi skusenost’ami.
Nerovnost’ medzi stranami sa moze prejavit’ nielen v obsahovej nespravodlivosti,
ale aj v neprimeranych zavizkoch alebo disproporcii medzi vzajomnymi
plneniami, a preto tieto zmluvy casto oslabuji zakladnu filozofiu rovnosti a
slobodnej véle v zmluvnom prave.!8

Zmluvy o pristupeni tak predstavuju Specificku a do istej miery anomélnu
formu zmliv, odlisni od tradiéného modelu kontrakticie zalozeného na
vzajomnom vyjednavani a dohode zmluvnych stran. Hlavnym aspektom, ktory je
potrebné z nasho pohladu zdoraznit’, je inherentna asymetria vyjednavacej sily
medzi zamestnavatefom a zamestnancom. Ich obsah je spravidla pripraveny
vyluc¢ne jednou stranou a druhej strane je ponukany na principe ,,ber alebo nechay
¢im sa obmedzuyje individualne prispésobenie a participcia zamestnanca. !

Podla nasho ndzoru, v pripade pristupnosti Sirsej zmluvnej slobody v
podobe inominatnych zmliv méZzu aj takéto zmluvy teoreticky podporovat’
inklaziu a diverzitu v pracovnopravnom prostredi. Aj ked’ inherentnd asymetria
medzi zamestnavatel'om a zamestnancom zostava, zmluvy o pristipenf mézu byt’
uz zo strany progresfvnych zamestnavatelov navrhnuté tak, aby flexibilne
reagovali na S$pecifické potreby roznych skupin zamestnancov. Takéto
koncipovanie umoznuje implementaciu mechanizmov, ktoré podporuji rovnaké
prilezitosti, zohl'adfuji roznorodost’ a prispievaju k inkluzivnemu pracovisku. V
praxi to moéze znamenat’ napriklad prisposobenie pracovnych podmienok,
flexibilné rezimy prace, alebo ustanovenia, ktoré aktivne chrania a podporuji
zamestnancov z roznych socidlnych ¢i kultarnych prostredi

Zaver

Inominatne zmluvy teoreticky nepochybne umoznuju aj implementiciu
mechanizmov podporujicich inkluzfvnost’ pracoviska a participaciu réznych
skupin zamestnancov. Napriek tymto potencialnym prinosom vsak ich vyuzitie

17LIREZA, L.: Freedom of contract in labor relations. In Revue Enropéenne du Droit Social, ro¢. 52, 2021,
¢ 3,8.74-79.

18 SLASTANOVA, A: Pr1nc1p ochrany elabsmho v sukr()mn()m pravc In: Turium. Dostupne na
internete: https: denik/d lanky h iho [cit. 2025-
05-26].

P IIREZA, L.: Freedom of contract in labor relations. In Revue Eurgpéenne du Droit Social, ro¢. 52, 2021,
¢. 3,8 75.
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so sebou nesie aj vyznamné rizika. Na jednej strane totizto sice nepomenované
zmluvy prispievaju k vyssej flexibilite pracovnopravnych vzt’ahov a umoznuja
sirsie uplatnenie principu zmluvnej autonémie, kedZe poskytuji stranam
moznost’ diferencovane prisposobit’ svoje zmluvné priva a povinnosti
konkrétnym pracovnym podmienkam. Na druhej strane vsak takéto zmluvy nesd
so sebou znacné riziko prehlbovania faktickej nerovnosti medzi zamestnancom a
zamestnavatel'om, a to predovsetkym v situdciach, ked’ zamestnanec nedisponuje
dostato¢nymi  pravnymi znalost’ami, skdsenost’ami alebo vyjedndvacimi
schopnost’ami, ktoré by mu umoznili efektivne chranit’ svoje prava a zabezpecit’
rovnovahu medzi svojimi zaujmami a poziadavkami zamestnavatel'a.

Neocakavame, ze by S$irSia zmluvna volnost’, prejavujuca sa
prostrednictvom pristupnosti inominatnych zmlav, primarne viedla k posilneniu
skutocnej inkluzie v pracovnopravnom prostredi. Hoci tato forma flexibilného
kontraktovania by teoreticky umoznila vytvarat’ hybridné pracovnopravne
vzt'ahy, ktoré by sa nachddzali na pomedzi medzi tradiénym zamestnaneckym
vztahom a podnikatelskou samostatnostou zivnostnika, je nevyhnutné
zohladnit’ Specifikda typického kontrakéného procesu medzi zamestnancom
a zamestnavatelom. Predovsetkym je potrebné brat’® do uvahy inherentnd
asymetriu  medzi zmluvnymi stranami, ktora je charakteristicka pre
pracovnopravny vzt'ah, kedze zamestnanec vo vicsine pripadov nedisponuje
realnou vyjednavacou silou a nema prakticki moznost’ ovplyvnit’® obsah a
podmienky predkladaného kontraktu. Tato nerovnost’ znasho pohladu
predstavuje limit, ktory samotna Sirsia zmluvnd sloboda nedokaze automaticky
prekonat’, a preto aj pri potencionalnom uplatneni inominatnych zmlav zostava
pre nas kIaicovym otazkou, ktord je potrebné riesit’, zachovanie adekvatnej
ochrany zamestnanca a rovnovahy medzi flexibilitou a socidlnou ochranou.

Uvedend asymetria medzi zamestnancom a zamestnavatefom moze viest’ k
tomu, ze zamestnanci budud prijimat’ podmienky nevyhodné alebo nespravodlivé,
¢asto bez plného pochopenia dosledkov takychto dohdd, ¢im sa zvysuje riziko
zneuzitia zmluvnej flexibility na tkor ich prav a pravnej istoty. V kone¢nom
dosledku moze teda prilisna zmluvna sloboda a nevyvazovanie faktickej
nerovnovahy oslabit’ inkluzivny charakter pracovného prostredia, podkopavat’
princip rovnakého zaobchadzania a viest’ k situacidm, ktoré si v rozpore s
modernymi trendmi v oblasti pracovnopravnej ochrany diverzity a rovnosti
prileZitosti.

7 nasho pohladu je namiesto neobmedzenej zmluvnej autonémie
vhodnejsie vytvorit’ $pecificky pravny mechanizmus, ktory by primerane
integroval pozitfvne prvky kontraktov beznych u zivnostnikov, pricom by
zaroven zachoval zakladni ochrannd funkciu pracovnopravnej regulacie. Takyto
ramec by podla nasho nazoru znizil riziko, ze zamestnavatelia vyuzija rozsirent
slobodu pri tvorbe zmlav vylu¢ne vo vlastny prospech a predlozia zamestnancovi
pracovnopravne zmluvy len na podpis bez moznosti ich realnej upravy c¢i
vyjedndvania.
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Napriek uvedenému sa domnievame sa, Ze pri starostlivo regulovanom
pristupe moze spristupnenie SirSej kontraktacnej volnosti prispiet’ k rozvoju
inklazie a diverzity na pracovisku. Podl'a nasho nazoru by progresfvne orientovani
zamestnavatelia mohli navthovat’ pracovné zmluvy flexibilnejsie, s ohladom na
$pecifické poziadavky réznych skupin zamestnancov, a zavadzat’ mechanizmy
podporujice praktické naplianie tychto potrieb. Takyto pristup podla nis
umozniuje skibit’ pruznost’ a autonémiu zmluvnych strin so zachovanim
nevyhnutnej ochrany zranitePnejsich ucastnikov pracovnych vzt’ahov, ¢im by
vznikol vyvazeny model moderného pracovnopravneho vzt’ahu.

Avsak sme presvedceni, ze samotna rozsirena zmluvna sloboda prave
v podobe pripustnosti inominatnych nemusi primarne viest’ k inkluzivnemu
prostrediu, pretoze v typickom kontrakénom procese zamestnanec casto
nedisponuje redlnou moznost'ou vyjednavania. Podla niasho nazoru je preto
nevyhnutné zohladnit’ inherentnd asymetriu pracovnopravneho vzt'ahu a
uprednostnit’ riesenie, ktoré kombinuje flexibilitu s ochranou zamestnanca a
predchadza potencidlnemu zneuzitiu rozsitenych prav zamestnavatelov. Bez
zavedenia adekvatnych preventivnych opatreni a kontrolnych mechanizmov
moéze totizto dojst’” k nekonzistentnému uplatiiovaniu pracovnopravnych
pravidiel, k pravnej neistote alebo k neumyselnému ¢ umyselnému
znevyhodneniu uréitych zamestnancov, co by mohlo naopak ohrozit’ déveru voci
zamestnavatelom a oslabit’ inkluzivny charakter pracovného prostredia.
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Prestavky na dojCenie - pravny nastroj na podporu inkluzie
doj¢iacich matiek v pracovnopravnom prostredi(?)’

Break for breastfeeding — A legal tool to support the
inclusion of breastfeeding mothers in tehe workplace (?)

JUDr. Natalia Kalinak 2

Abstrakt

Autorka prispevkn reaguje na op vyustavayice aplikainé otazky tikajice sa vikladu a nplatiiovania
ustanovenia § 170 gdkona & 311/ 2001 Z. 3. Zdkonnika price v gnent neskorsich predpisov (dalej aj ako ,, Zdakonnik
price alebo ,,zdkon”). Prestavky na dojéenie predstavujii sicast’ osobitnych pracovnych podmienok zamestnankyi,
ktoré sa nachddzajii v $pecifickej $ivotnej sitndcii — obdobie starostlivosti o dojéa. Antorka skima pravnn iipravu a
rozhodovacin prax sildon v zdnjme Zodpovedat’ otazky, medzi ktoré patri napr. — Kto mige uplamit’ nvedensi
prestavkn? Co znamend dojéenie? Moge zamestnavatel éerpanie prestavky odmietnut?

Kracové slova
dojéente, matka, rodic, dojia, prestavky v prici.

Abstract

The anthor of this article responds to repeatedly arising questions concerning the interpretation and application of Section
170 of Act No. 311/ 2001 Coll. Labor Code, as amended (hereinafter also referred to as the ‘Labor Code” or “Act”).
Breaks for breastfeeding are part of the special working conditions of female employees who find themselves in a specific
life sitnation — the period of caring for an infant. The author examines the legal regulation and conrt decision-matking
practice in order to answer questions such as: Who can take advantage of this break? What does breastfeeding mean?
Can an employer refuse to grant a break?

Keywords
breastfeeding, mother, parent, infant, breaks at work.

Uvod

Tehotenstvo a nasledné narodenie diet’at’a je pre Zenu vyznamnou zmenou,
¢o sa premieta i do jej pracovného prostredia.

Slovenska pravna Gprava umoznuje matke starat’ sa nepretrzite o svoje diet’a
po dobu priblizne 3 rokov (v osobitnych pripadoch i dlhsie), v priebehu ktorych
je jej nepritomnost’ na pracovisku ospravedlnend z dévodu plynutia prekazky v
praci - cerpania materskej a rodicovskej dovolenky. V tomto obdobi
zamestnavatel nemd vplyv na jej starostlivost’ o diet’a, ani na dojcenie samotné.
V sucasnosti sa vSak ¢oraz Castejsie stretivame so situdciou, kedy matky nastipia
do prace vyrazne skor, nez st povinné. Motivdcia je u kazdého zamestnanca ina,
najcastejsou pric¢inou skorého navratu na pracovisko je nedostatocné finanéné
zabezpecenie.

! Prispevok bol spracovany v ramci riesenia grantovej dlohy: VEGA ¢ 1/0291/23 |1 egislativne vizvy
pre pracovné pravo pri tvorbe diverznych a inkluzivnych pracovisk.

2 JUDr. Natilia Kalindk: Univerzita Pavla Jozefa Safarka v Kosiciach, Pravnicka fakulta, Katedra
pracovného prava a prava socidlneho zabezpecenia, internd doktorandka.



Uvedené faktory moézu vyrazne ovplyvnit’ samotné dojcenie diet’at’a.
Pozitivne hodnotime existenciu prestavky na dojcenie, ktora podporuje
zachovanie dojcenia popri vykone prace zamestnankynou, ktord je stucasne
i dojciacou matkou. Materské mlieko obsahuje vyZzivové aj imunologické zlozky,
ktoré podporuji rast, vyvoj a ochranu diet'at’a pred infekénymi chorobami a
stcasne maju zdravotné prinosy pre matku, preto je vhodné, ak matka doj¢i a ma
zaujem dojcenie zachovat’ i po nastupe do prace, aby zamestnavatel na tito
skutocnost’ prihliadal.

Jednotlivé ustanovenia Zikonnika prace eliminujd negativne dopady
kumulicie vykonu price zamestnankyne a dojcenia diet’at’a.’

V  pripade dojciacich matiek nedochadza k diverzite pri nabore
zamestnancov alebo pri nastupe do zamestnania, ale az nasledne, v priebehu jej
pracovného pomeru, a to z dévodu vzniku a vplyvu novej skutocnosti, v tomto
pripade dojcenia.

Zamestnankyna sa z titulu dojcenia stava zranitelnejsou, jej ochrana si
vyzaduje zvySenu pozornost’. Zakon jej priznava viacero prav, napr. pravo na
zvysenu ochranu pred nepriaznivymi vplyvmi pracovného prostredia, pravo na
preradenie na inu pracu v pripade, ak zamestnankyna vykonava pracu pre nu, resp.
pre jej zdravie nepriaznivd, pravo na preradenie na dennu pracu v pripade nocnej
prace a v neposlednom rade pravo na prestavky v praci urcené na dojcenie.

Prave pravo na prestavky na dojcenie je povazované za velmi vjznamné v
zaujme zachovania dojcenia ako prirodzeného spdsobu obzivy diet'at’a i po
nistupe matky do prace, ¢o m6ze byt’ vyznamné pri samotnom rozhodnuti matky
o jej navrate. Ucelom prestavok na dojéenie je naplfianie potrieb malého diet’at’a
priamo pocas pracovnej doby zamestnankyne.

Pravo na prestavku na dojcenie je formulované nasledovne: ,,Matke, ktori
doféi svoje dieta, je gamestndvatel povinny poskytnit’ okrem prestivok v prdci osobitné
prestavky na dojienie.*

Posudzovanim prestavok na dojcenie sme dospeli k niekol’kym teoretickym
i praktickym otdzkam:

- Kto je osobou opriavnenou na osobitné prestavky na dojcenie?
- Ako definujeme dojéenie?

- Mobze prestavku vyuzit’ i otec diet’at’a?

- Vakom rozsahu sa prestavky na dojcenie poskytujur

Navrat zamestnankyne do pracovného pomeru, resp. vykon price po
materskej dovolenke, nema byt’ dovodom na ukoncenie alebo prerusenie
doj¢enia. Dojciacej zamestnankyni prinalezi zo zakona pravo na prestavku na
dojcenie, ktorej rozsah je uréeny poctom narodenych detf a ich vekom. Prispevok
sa venuje aj d’alsim praktickym aspektom vykonu tohto prava, predovsetkym

3 BARANCOVA, H. Et al. Zakonnik price. Komentdr. Bratislava : C.H. Beck, 2017. s. 1274.
4 Ust. § 170 ods. 1 Zakonnika prace.
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otizkam variability dizky prestivky a uréenia osoby, ktori mi pravomoc
rozhodnut’ o jej konkrétnom case Cerpania.

Neoddelitelnou stucast’ou uvah o realizacii prava na prestavku na dojcenie
je aj zabezpecenie vhodného priestoru na jej vykon. Dojcenie na pracovisku je
¢innost’ou, pri ktorej by mala byt’ zachovana primerana miera intimity a sikromia,
pricom by zaroven nemalo dochadzat’ k naruseniu pracovného procesu ostatnych
zamestnancov. Okrem toho moézu mat’ na diet’a negativny vplyv aj nicktoré
$pecifické podmienky pracoviska, ako napriklad vystavenie fyzikilnym a
chemickym faktorom, ¢i zvysené riziko pracovného trazu.

Uvedené skutoc¢nosti by mal zamestnavatel' zohladnit’ pri nastavovani
internych pravidiel a postupov, ktoré umoznia opravnenym osobam efektfvne
uplatnit’ svoje zakonné naroky, a zaroven zabezpecia, Ze vykon tohto prava
nebude v rozpore s povahou konkrétneho pracovného prostredia.

V praxi sa taktiez mnohokrat stretivame so situaciou, kedy je prestavka na
dojéenie zamestnankyni odopretd. Rozhodnutie zamestnavatela neumoznit’
Cerpat’ prestavku na dojéenie, na ktord ma zamestnankyna priamo zo Zakonnika
prace pravo mnohi zamestnavatelia odévodfuju nemoznost’ou prerusenia prace.
Tyka sa to najmi pracovisk v priemysle, zamestnancov pracujicich na vyrobnych
linkach alebo je ich praca ur¢ovana prisnymi casovanymi procesmi. Zakonnik
prace obdobné situicie nepredvida. Autorka skuma vseobecné ustanovenia
Zakonnika priace za tucelom formulicie argumenticie, ktora by umoznila
zamestnavatefom vo vynimoc¢nych a objektivne odovodnenych pripadoch
prestavku na dojcenie odopriet’.

Existencia uvedenych aplika¢nych otazok reflektuje na nedostatocnu pravnu
upravu prestavky na dojcenie, ¢coho désledkom je i slaba motivacia zamestnancov
domahat’ sa uplatnenia prava na uvedenu prestavku.

Pravna kvalifikacia dojcenia a opravneného subjektu

Opravnenou osobou na osobitnd prestavku na dojcenie je ,,matka diet’at’a,
ktora doj¢i svoje diet’a. Z uvedeného nepochybne vyplyva, Ze narok na
prestavku na dojéenie si mo6ze uplatnit’ vjluéne zena — matka diet’at’a, ktora dojéi
svoje diet’a. Zakonnik prace priamo pojem ,,matka, ktora doj¢i svoje diet'a®
nedefinuje, definuje vsak pojem ,,dojciaca zamestnankyfia“,’ ktory vzhl'adom na
charakter aobsah pouzitych slov mézeme pre ucely vykladu ustanoveni
Zakonnika prace povazovat’ za synonymum.

Dojciacu zamestnankynu Zakonnik prace definuje ako gamestnankysin, ktori
svofho gamestndvatela pisomne informovala o tejto skutocnosts.

V prvom rade je nevyhnutne potrebné uviest’, Zze zamestnavatel nie je
opravneny pozadovat’® od zamestnankyne lekarske potvrdenie alebo iny
dokument, ktory deklaruje, ze dojéi / tvori materinské mlieko®. V uvedenom

5 Ust. § 40 ods. 7 Zakonnika prace.
¢ Napr. OLSOVSKA, A. — SVEC, M. Disciplinary procedures in labour law. Hurth : Wolters Kluwer
Deutchland, 2022, s. 88..
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pripade vsak vznikd priestor pre vyuzitie prestavky na dojcenie bez reilnej
potreby, resp. nutnosti, ¢o je vrozpore sumyslom existencie naroku na
prestavku.”

Zakonnik prace, ani iny predpis platny a ucinny na uzemi SR nedefinuje
pojem ,,dojcenie”. Zakonnik price v spojitosti so zamestnankyfiou dojcenie
oznacuje ako ,,tato skutoc¢nost™.

Povazujeme ho pre ucely aplikicie prava na prestavky na dojcenie ako
vylu¢ne kfmenie materinskym mlickom priamo z tela matky? Povazujeme za
dojcenie kfmenie materinskym mlickom alebo primeranou nahradou
zamestnankyne z dojcenskej flase? Alebo mozeme za dojcenie povazovat’
i odsavanie materinského mlieka zariadenim na to uréenym bez pritomnosti
diet’at’a?

Vyklad pojmu doj¢enie nachadzame v r6znych medicinskych publikaciach,
ako: dojienie  je  prirodgené  Fivenie dietata  (dojéa alebo batola) alebo  mlidata
vlastnym materskym miiekom.®

Dojcenie (angl. breastfeeding) sa v odbornych zdravotnickych a vyzivovych
kontextoch definuje ako proces, pri ktorom matka poskytuje pre svoje dieta vylucne alebo
Clastolne materské mlieko, bud priamym prisatim na prsnik, alebo prostrednictvom odsatého
miliea.’ Definicia zahffia aj situdciu, ked mlicko bolo odsavané (pumpované) a
diet’a dostava toto odsaté mlicko — stale ide v medicinskom vyzname o dojcenie.
Je vsak otazne, nakolko je mozné aplikovat’ uvedeny pristup a definovanie
dojcenia WHO!0 pri vyklade pracovnopravnych ustanoveni.

V sucasnej modernej dobe, i v dosledku prinosu najnovsich medicinskych
vyskumov, vplyvu technolégii i vzniku novych zdravotnickych pomécok nie je
mozné klasické, dobovo zauzivané kategorizovanie Zien — dojci (Gplne, priamo
z tela) a nedoj¢i (absolutne, bez tvorby mlieka). Medzi tymito dvomi zakladnymi
kategériami sa nachadzaju Zeny, ktoré dojcia ciastocne, dojcia bez prisatia (t.j.
prostrednictvom odsavania a nasledného kfmenia materinskym mlickom
z flasky), az po matky, ktoré kombinuju rézne alternativy obzivy batolat’a.
Vzhladom na predpokladany umysel pravnej Gpravy povazujeme za nevhodné
vyuzite restriktivneho vykladu pravnej normy pri posudzovani existencie naroku
na prestivku na dojcenie. Dojciaca matka by mala byt" posudzovana
z biologického hladiska. Pokial tvor{ materinské mlieko, mala by jej byt’
poskytnuta prestavka na dojcenie bez ohl'adu na to, ¢i prestavku vyuzije na odsatie
mliecka (aby ho mala pripravené na neskoér doma alebo aby nezastavila tvorbu
mlieka dlhottvajucim nedojéenim/neodsatim), nadojCenie v zmysle prisatia

7 ZOFCINOVA, V. Osobitné kategdrie zamestnancon, Kosice : Univerzita Pavla Jozefa Safarika

v Kosiciach, 2018, s. 115.

8 K tomu blizsie: HUMENIK, J. - KOZAKOVA, R.: Starostlivost’ o dieta v ranom veku a vyZiva dojiiat.

Bratislava: UK, 2019. alebo \)C’HO (\)C’ orld Health Orgamzatlon) Exclusively breastfeed for 6 months:
breastfeedi

K Dostupne tu: htt s:
10 The Wotld Health Orgamzatl()n Svetova zdravotnicka organizacia.
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diet’at’a na prsnik alebo nakfmenie odsatym mliekom, pripadne prostrednictvom
dalsich zdravotnickych pomocok zriadenych na ucel podpory tvorby a pozitia
materinského mlieka.

Dojcenie by mohlo byt’ na ucely vykladu prestavky na dojcenie definovana
nasledovne: ,,Dojcenim sa na ucely tohto zikona rozumie ¢innost’, pri ktorej
zamestnankyna poskytuje svoje diet’at’u materské mlieko priamo alebo nepriamo,
a to najmi prostrednictvom prisatia diet’at’a na prsnik alebo podavanim odsatého
materského mlieka. Za dojcenie sa povazuje aj ¢innost’ suvisiaca s ptripravou a
zabezpecenim podania materského mlieka diet’at’u, ak k doj¢eniu dochadza pocas
pracovného casu alebo v bezprostrednej suvislosti s vykonom prace.*

Navrhovana definicia by reagovala na absenciu legislativneho vymedzenia
pojmu ,,dojcenie” v Zakonniku prace. Jej formulaciu sme navrhli s dérazom na
aktudlne medicinske poznatky, najmd definicie Svetovej zdravotnicke;
organizacie, o formach dojcenia vratane podavania odsatého materského mlieka.
Zaradenie tejto definicie do Zakonnika price by prispelo k pravnej istote pri
aplikicii § 170 Zakonnika prace, najmd pri urcovani naroku na prestivku na
dojcenie a identifikacii opravnenej osoby.

Vo vsetkych spominanych pripadoch dochadza k naplneniu potrieb
diet’at’a, v urcitych pripadoch vsak moéze dojst (v praktickej rovine)
k delegovaniu tejto starostlivosti o diet’a ina inG osobu. Ide najmi o otcov
diet’at’a. Zmyslom prestivok na dojcenie je v$ak kumuldcia vykonu prace
dojc¢iacej matky a zachovanie dojcenia ako vuvedenom veku diet’at’a casto
jediného zdroja obzivy. Dojc¢enie predstavuje ¢innost’ nesposobila delegovania na
inu osobu a prave v tomto bode narazame na limity posobnosti §170 Zakonnika
prace v spojitosti s ucelom zavedenia prava na prestavky na dojcenie. Subjektom
naroku je vylu¢ne matka, biologicka matka, ktora diet'a porodila. Spésob
naplnenia tejto prestavky ¢i uz formou priameho dojcenia alebo odsavania mlieka
bez pritomnosti dietat’a alebo vjeho pritomnosti, by nemal byt zo strany
zamestnavatela posudzovany a obmedzovany, pokial bude zachovana
nevyhnutnost’ priamej Gcasti matky.

Sucasna legislativa neumozfiuje otcom uplatnit’ prestavku v praci na
dojcenie diet’at’a prave z dovodov pristupu k pojmu dojcenie ako biologicky
mozného vylu¢ne matkam (zenské pohlavie, biologicka matka). V tomto pripade
st z prava uplatiiovat’ prestavku v praci na dojcenie vyliceni nie len muzi, ale
i zeny, matky, ktoré diet’a osvojili.!!

Prelom v otazke opravnenosti otcov ako nositefov prav na prestavku na
doj¢enie nastal v po prijati rozhodnutia Sudneho dvora EU v pravnej veci C-
104/09 Roca Alvarez zo dna 30.09.201012. Domnievame sa viak, Ze zavery

11 BARANCOVA, H. Et.al. Sovenské pracovné pravo. Bratislava : Sprint2, 2019. 5.498.
12 PETRIKOVA, L. Nové trendy v pracovnom prave. 1. vydanie. Banska Bystrica: Vydavatel'stvo Univerzity
Mateja Bela — Belianum, 2021, s. 83.
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Sudneho dvora EU nie je mozné aplikovat’ na slovenska pravnu apravu prestavok
na dojcenie, a tym padom ani konstatovat’ rozpotre s pravom Eurdpskej dnie. 13

Cas &erpania prestavky na dojéenie a pravidla uréenia

Pravna uprava poskytovania prestivok na dojcenie je zavisla od
kvantitativnych prvkov ako diZka pracovného ¢asu, rozsah prestavky v praci je
determinovany po¢tom deti aich vekom.' Matke, ktora pracuje po urceny
tyzdenny pracovny Cas, patria na kazdé diet’a do konca siesteho mesiaca jeho veku
dve polhodinové prestavky na dojcenie a v dalsich Siestich mesiacoch jedna
polhodinova prestavka na dojcenie za zmenu.

Uvedené prestavky v praci Zakonnik prace umoznuje zIucit’ a ,,cerpat™ na
zaciatku alebo na konci pracovnej zmeny, co ma za nasledok neskorsi zaciatok
alebo skorsi koniec vikonu prace dojciacej zamestnankyne.

V suvislosti s po¢tom a rozsahom prestavok na dojcenie vznikaju otdzky:

e Kto uréf ¢as Cerpania prestavky?

e Akym sp6sobom sa prestavka oznamuje?

® Je cas Cerpania prestavky fixny alebo variabilny?

e Je cas Cerpania prestavky mozné zIucit’ i v priebehu pracovného dna?

V pracovnom prave vo vseobecnosti plati zasada, ze do dispozi¢nej
pravomoci zamestnavatela patti ur¢ovanie pracovného casu.!®> Na rozdiel od
prestavky na odpocinok a jedenie, nie je v Zakonniku prace vyslovne uvedeni, ako
sa prestavka na dojéenie oznamuje. ¢

Povazujem za nevyhnutné vsak zdéraznit’, Ze sucasne na prestavky na
dojcenie hladime ako na nastroj naplnenia clanku 6 Zakonnika prace, ktory
wvadza: ,,Zeny a mudi maji privo na rovnaké zaobchidyanie, ak ide o pristup k
gamestnaniu, odmeriovanie a pracovny postup, odborné videldvanie a o pracovné podmienky.
Tehotnym Fendm, matkdm do konca deviateho mesiaca po pérode a dojiiacim Zendm sa
zabezpecujii pracovné podmienky, ktoré chrinia ich biologicky stav v sivislosti s tehotenstvom,
narodenim dietata, starostlivoston o dieta po porode a ich osobitny vytab s dietatom po jebo
narodeni. Zenim a muzom sa zabezpecnjii pracovné podmienky, ktoré im umoinjii vykondvat
spolocenskii funkciu pri vichove deti a pri starostlivosti o ne.*

Hodnoty sledované v ¢lanku 6 Zakonnika prace, ako i v d'alich predpisoch
transponovanych do Zikonnika price su pretavené ido ustanovenia § 164
Zakonnika prace, ktoré zamestnavatela zavizuje k zohladneniu potrieb
tehotnych Zien a Zien i muZov starajicich sa o deti, tj. aj dojciacich Zien pri
zarad’ovan{ zamestnancov do pracovnych zmien.

]

13 ZUTOVA, J. Prestavky na dojcenie z pohl'adu pracovnej legislativy a diverzity managementu. In:
Stdt a pravo. 1/2024, roénik 65,

14 DOLOBAC, M. ct al. Zakonnik price : 1V elky komentar. 1. vydanie. Zilina : Eurokédex, 2023. s. 712.
15 SVEC, M. — RAK, P. — HORECKY, J. Vwiitropodnikové predpisy. Pracovny poriadok a sivisiace predpisy
zamestndvatela. Bratislava : Wolters Kluwer, 2021, s. 67.

16 DUSEKOVA SCHUSZTEKOVA, S. — MESZAROS, P. Prowesy v individudlnom pracovnom prive.
Bratislava : Wolters Kluwer, 2022, s. 77.
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Napriek tomu, ze uréovanie pracovného ¢asu ma v rukach zamestnavatel,
ten je povinny spominané hodnotové vychodiska akceptovat’ a voéi svojim
zaujmom neohrozenia pracovného procesu pristupovat’ proporcionalne.

V savislosti s rozsahom prestaivok na dojcenie, ktory je determinovany
i dizkou pracovného ¢asu upozornujeme na d’alii terminologicky nedostatok
pravnej upravy. Pravna dprava prestavok na dojcenie rozliSuje medzi matkou,
ktora pracuje urceny tyzdenny pracovny c¢as a matkou, ktora pracuje kratsi
pracovny cas, ale aspon polovicu uréeného tyzdenného pracovného casu.
Vzhl'adom na v§znam urceného pracovného ¢asu v zmysle ustanovenia § 85 ods.
8 Zakonnika prace predpokladame, Ze zakonodarca chcel a mal pouzit’ pojem
ustanoveny tyzdenny pracovny cas. Spravne rozlisenie by bolo — matka, ktora
pracuje ustanoveny tyzdenny pracovny ¢as a matka, ktora pracuje kratsf pracovny
¢as, ale aspon polovicu ustanoveného tyzdenného pracovného casu.!’

Obmedzenia - odopretie prava na prestavku na dojéenie

Prestavka na dojcenie predstavuje zakonny narok dojéiacej zamestnankyne,
ktorého pravny zaklad je zakotveny v § 170 ods. 1 Zakonnika prace. Ustanovenie
ukladd zamestnavatelovi povinnost’ poskytnit’ prestavku na dojcenie
zamestnankyni, ktora spltia podmienky stanovené zakonom.

Zakladnymi znakmi tohto institdatu su:

e prestivka na dojcenie predstavuje pravny narok (nie fakultativne
opatrenie alebo benefit),

e ide o osobitni ochranu zamestnankyne v suvislosti s materstvom a
starostlivost’ou o diet’a,

e Cerpanie prestavky v praci sa zapocitava do pracovného casu
a zamestnankyni patrf za tento ¢as nahrada mzdy.

Z toho vyplyva, ze zamestnavatel nie je opravneny jednostranne rozhodnat’
o nepriznani alebo obmedzeni tohto prava, ak su splnené zakonné predpoklady
jeho uplatnenia (zamestnankyna oznamila zamestnavatel'ovi, ze dojci; dojéi svoje
diet’a).

Zakonnik prace systematicky zarad'uje Upravu prestavky na dojcenie do
osobitnej Casti tykajucej sa ochrany zamestnankyn a zamestnancov starajucich sa
o diet’a'8, ¢im reflektuje nielen vnutrostatnu ochranu, ale aj zavizky Slovenskej
republiky z medzinirodného a eurépskeho prava.l® Zamestnavatel je preto
viazany povinnostou konat” v sulade s principom osobitnej ochrany
zamestnankyne v obdobi materstva a rodicovstva. Odopretie Cerpania prestavky
na dojcenie by mohlo predstavovat’ napr. porusenie zdkonnej povinnosti, zasah
do prava na rovnaké zaobchadzanie a zakaz diskriminacie z dévodu pohlavia

17 KUNDRAT, 1. Prestavky na dojéenie v kontexte eurépskej a medzonatodnej pravnej apravy. In:
Sladyvini soukromného a pracovniho Sivota rok poté. Praha: Wolters Kluwer CR, 2024, 5. 129.

18 Zakonnik prace - § 160 a nasl.

19 Napr. ¢lanok 4 Dohovoru MOP ¢. 183, smernica 92/85/EHS.
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a materstva,?’ potencidlne porusenie prava na Pudskd dostojnost’ a sukromie pri
naplnani biologickej funkcie materstva.

Je sice pravdou, Ze vykon kazdého prava ma svoje limity, najmi v kontexte
kolizie s pravami inych subjektov alebo organiza¢nymi opravnenymi zaujmami a
potrebami zamestnavatela. Z hladiska prestaivky na dojcenie vsak plati, Ze
zamestnavatel méze organizovat’ ¢as Cerpania prestavky, ak tfm neznemozni jej
realizaciu alebo ucel (napr. ak ide o prevadzku s nepretrzitou ¢innost’ou, moze
navrhniat’ erpanie prestavky v casoch mimo $picky), nemoze vsak odmietnut’
samotny narok, ak si podmienky podla zakona splnené.

Takéto odmietnutie by bolo neopravnenym zasahom do vykonu zakonného
prava, ktoré nie je mozné podmienit’ ,,prevadzkovymi dévodmi®, ,,absenciou
personalneho krytia® alebo inymi subjektivnymi faktormi.

Tvorba podmienok na Cerpanie prestavok na dojéenie zo strany
zamestnavatela
Zakonnik prace sa praktickej rovine aplikacie ustanovenia {170 Zikonnika
prace nevenuje. Na dojcenie na pracovisku je mozné hladiet’ z viacerych hladisk.
V prvom rade ide o ¢innost’, pri ktorej by mala byt’ zachovana urcitd intimita
a sukromie. Stcasne by vsak nemal byt’ doj¢enim naruseny pracovny proces inych
zamestnancov. Dojcené diet’a nie je dostatoéne rozumné a sposobilé ovladat’
svoje spravanie a hlu¢nost’, preto by mohlo ostatnych zamestnancov vyrusovat’,
¢o by malo negativny dopad na ich pracovny vykon. Na diet’a mé6zu negativne
posobit’ i dalsie faktory pracoviska ako fyzikalne (hluk, chlad,...), chemické
faktory, pripadne niektoré prevadzky maju zvysené riziko vzniku arazu.
Nariadenie vlady Slovenskej republiky ¢. 391/2006 Z. z. o minimélnych
bezpecnostnych a zdravotnych poziadavkach na pracovisko uvadza za splnenia
konkrétnych podmienok povinnost’ zamestnavatel'a zabezpecit’ zamestnancom
oddychovt miestnost’. Ak sa pracovny cas pravidelne a ¢asto prerusuje a nie je k
dispozicii oddychova miestnost’, musia sa vytvorit’ iné priestory, v ktorych sa
zamestnanci moézu zdrziavat’ pocas tychto preruseni, kedykol'vek je to potrebné
na zaistenie ich bezpeénosti a ochrany zdravia. Tehotné Zeny a doj¢iace matky
musia mat’ moznost’ oddychovat’ poleziacky v primeranych podmienkach.
Oddychova miestnost’ by mala byt I'ahko dostupna, dostatoc¢ne velka,
dostatocne osvetlend, vetrana, vybavend nabytkom v dostatoénom pocte /najmi
stoly, stolicky s operadlami, vesiaky podl'a poctu zamestnancov).
Zamestnavatel'ovi z pravnej upravy nevyplyva osobitna povinnost’ suvisiaca
s Cerpanim prestavky na dojcenie. Vzhladom vsak na povinnost’ popisand
v odseku vyssie sa domnievame, Zze uvedené ustanovenia vytvarajic dostatocny
ramec pre ucel dojcenia a praktickd realiziciu prestdvok na dojcenie, ktory

20 Napr. ¢l. 6 Zakonnika prace, antidiskrimina¢ny zdkon.
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kumulativne zabezpeci sikromie dojciacej zamestnankyni a zaroven eliminuje
neziadice narusenie pracovného procesu ostatnych zamestnancov.?!

V praxi moze nastat’ situacia, kedy zamestnankyna za ucelom dojcenia
diet’at’a pozaduje odchod z pracoviska a nadojcenie diet’at’a v domacom, resp.
inom prostredi. Zamestnankyna je opravnena tak urobit’ za predpokladu, Ze
uvedené dokdze stihnut’ v ramci ¢erpania prestavky a taktiez za podmienky, ak
opusteniu pracoviska nebrania iné dévody, napr. bezpe¢nostné??.

Dalsie otazky na zamyslenie sa.

Ako zamestnavatel' zabezpedi dodrzanie ustanoveni zakona ¢. 124/2006
Z.z. o bezpecnosti a ochrane zdravia pri praci a o zmene a doplneni niektorych
zakonov v zneni neskorsich predpisov v pripade, ak z pracoviska odide (dojcit’)?

Ako zamestnavatel' zabezpeci bezpecnost’ a ochranu zdravia dojéeného
diet’at’a pokial sa nachiddza na pracovisku? Moze zamestnankyna toto diet’a
priniest’ na pracovisko?

Pokial miesto vikonu prace nie je uspésobené na dojcenie a zamestnavatel
nie je sposobily pripravit’ priestor na dostatocné stkromie, ma dojciaca
zamestnankyna narok na spominanu prestavku na dojcenie v inych priestoroch?
alebo odist’ domov a nasledne sa vratit’? Ako bude hodnotena takato prestavka,
ak jej realizacia nie je mozna v ¢asovom rozsahu stanovenom Zakonnikom prace
a zamestnavatel nema zaujem poskytovat’ dojciacej zamestnankyni viac prav nez
priznava Zakonnik prace?

Zakonnik prace uvadza moznost’ zIucit’ dve prestavky v jednu a poskytnat’
na zaciatku alebo na konci pracovnej zmeny. Moéze o tom rozhodnut’” vyluéne
zamestnavatel’, napriek tomu, ze to dojciacej matke nevyhovuje?

Uvedené otazky tvoria uvahy autorky v d'alsich prispevkoch venovanych
téme prestavky na dojcenie.

Zaver

Zakonnik prace sice explicitne nedefinuje pojem ,,matka, ktora doj¢i svoje
diet’a®, s ktorym viaze narok na prestavku na dojcenie, av§ak pracuje s pojmom
,»doj¢iaca zamestnankyfia“.?3 Tento pojem mozno na ucely vykladu povazovat’
za funkény ekvivalent. Napriek tomu sa javi ako ziadice zosuladenie legislativne
pouzivanej terminolégie, pricom doraz by mal byt kladeny na aplikaciu vyrazu,
ktory bol vyslovne zavedeny zakonodarcom. Sucasne absentuje zakonna definicia
samotného pojmu ,,dojcenie”, ¢o identifikujeme ako nedostatok, ktory sposobuje
interpretacné a aplikacné nejasnosti — predovsetkym pokial’ ide o uréenie osoby
opravnenej Cerpat’ tito prestavku a o otdzku, ¢i moéze byt’ prestavka na dojcenie
priznand aj inému opravnenému subjektu, napriklad otcovi diet’at’a. V prispevku

2 Blizsie pozti: ZUPOVA, J., BARINKOVA, M., DOLOBAC, M. Pracowné privo v poznimbkach
s prikladmi. 2. dopl. A aktualiz. Vyd. Bratislava: Wolters Kluwer, 2017, s. 254.

22 gVEC, M. a kol. Zdkonnik price. Zvizok 1. Bratislava: Wolter Kluwer 2019, s. 1146.

23 Ust. § 40 ods. 7 Zakonnika prace.
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sme navrhli znenie definicie dojcenia pre ucely prestavky na dojcenie za pouzitia
extenzfvneho vykladu pojmu dojéenie z pohl'adu WHO.

V prispevku bolo nacrtnuté, kolko vyznamnych imenej vyznamnych,
zodpovedanych i nezodpovedanych aplikacnych otazok prinasa pravna dprava
prestavok na dojcenie. Napriek tomu, ze sa na prvy pohlad javi prestivka na
dojcenie ako nastroj ochrany matiek, konkrétne dojéiacich matiek ako
neefektivny, nepotrebny sohladom na velké percento Zien, ktoré v case,
v ktorom sa prestivka na dojcenie poskytuje /max. 1 rok od narodenia diet’at’a/
nepracuju z dévodu existencie prekazky v praci na strane zamestnanca. Opak je
v$ak pravdou. Najmi ekonomicka situacia v slovenskych rodinach neumoznuje
zenam napriek ich pravu ¢erpat’ materskd, prip. rodicovska dovolenku a nuti ich
vratit' sa do pracovného prostredia. Nie kazdy zamestnavatel vsak dokaze
z objektivnych pricin reagovat’ a prestavku na dojéenie poskytnut’. Pricin moze
byt’ niekol'ko, je mozné ich vsak spolo¢ne chatrakterizovat’ ako opravneny zdujem
zamestnavatel'a. Existencia objektivnych dévodov na strane zamestnavatel'a vsak
neumoznuje zamestnavatefovi odopriet’ cerpanie tejto prestavky dojéiacej
zamestnankyni. Nemoze jej odopriet’ navrat na pracovisko po materskej
dovolenke, nemoéze jej odopriet’ dojcit’” pocas pracovnej doby, ak boli vsetky
podmienky vzniku naroku splnené. I tejto aplikacnej otazke bol venovany priestor
v tomto prispevku.

V neposlednom rade sme sa zaoberali praktickou realizaciou prestivky na
dojcenie. Aby splnila ucel, je nevyhnutné vyriesit’ otazky — kde (?).

Uéel prestavky na dojéenie povazujeme za spravny a zakotvenie prestavky
na dojcenie v Zakonniku prace za pozitivne. Kriticky v§ak hodnotime absenciu
definicie dojc¢enie. Taktiez navrhujeme zosuladit’ terminologické nedostatky a vo
vykonavacich pravnych predpisoch blizsie Specifikovat’ podmienky pre realizaciu
prestaivky na dojcenie. Vzhladom na skutoéni a objektivnu potrebu
v nevyhnutnych situaciach prestavku na dojcenie odopriet’ je vhodné hPadat’
alternativy pre dojciace matky, napr. prostrednictvom finanénej kompenzacie.
Uvedené by bolo mozné vyluéne v pripadoch, ak uprava pracovného casu,
pripadne Cerpanie prestivky na doj¢enie nebolo mozné na zaciatku alebo konci
pracovnej zmeny tak, ako to Zakonnik prace umoznuje i v sucasnosti.
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Rizika zadavania prace umelou inteligenciou

Risks of assigning work by artificial intelligence
Mgr. Andrej Kokavec!

Abstrakt

Autor sa v predladanom prispevkn venuje aspektom zaddvania price zamestnancom amestndvatelom
s0 gameranim na moinost’ vyugitia umelej inteligencie. 'V prvegj lasti sa prispevok ameriava na
vymedzenie problematiky zaddvania price zamestnavatelom. Drubd ‘ast je gamerand na analyzn
monosti addvania price amestndvatelom a vediicim Zamestnancom  prostrednictvom jednotlivych
algoritmickych modelov nmelej inteligencie. Poslednd tretia last’ prispevku sa venuje mognym vyhoddm
a rigikdm vyugivania umelej inteligencie pri Zaddvani price zamestnancon.

Krucové slova
zaddvanie price, umeld inteligencia, algoritmy, pracovné pravo.

Abstract

In this article, the author addresses aspects of assigning work to employees by employers, focusing on the possibility of
using artificial intelligence by employers. The first part of the article focuses on defining the issue of assigning work by
employers. The second part analyses the possibilities of assigning work by employers and managers unsing individual
algorithmic models of artificial intelligence. The last part of the article deals with the possible advantages and risks of
using artificial intelligence in assigning work to employees.

Keywords

work assi 1, artificial intelligence, algorithms, labour law.

Uvod

V pracovnopriavnych vzt’ahoch zamestnanec v drvivej vicsine pripadov
nevykonava priacu svojvolne. Obsah jeho pracovnej naplne je korigovany
viacerymi aspektmi. Najpodstatnejsim z tychto aspektov je obdrzanie pokynov
akd pricu ma vykonat” od svojho zamestnavatela, pripadne iného nato
opravneného subjektu, ktorf nasledne splnenie pokynov kontroluju. Sposob,
akym zamestnavatel' zada pokyn svojmu zamestnancovi, je ponechany na nom.
Nie je vylucena situacia, Ze zamestnavatel’ pracu svojim zamestnancom osobne ¢i
priamo zadavat’ nechce. Do6vody, ktoré takémuto rozhodnutiu predchadzaju
moézu byt rézne zohladnujic ekonomicky, personalny alebo inak rozmanity
charakter prace.

Zamestnavatel' sa v takychto pripadoch vie obratit’ ¢i uz na vediceho
zamestnanca, ktory bude plnit’ rolu zadavatela price, alebo moéze vyuzit’ iny
vhodny nastroj schopny zadavania pokynov. Hladiac na neustile znacnejsi
pokrok v oblasti technolégif, nie je prekvapujice, ze sa zamestnavatel’ rozhodne

! Mgr. Andrej Kokavec: Univerzita Pavla Jozefa Safirka v Kogiciach, Prévnickd fakulta, Katedra
pracovného prava a prava socidlneho zabezpecenia, interny doktorand.



siahnut’ po dostupnych modernych moznostiach ulahcujicich mu zadavanie
prace, so snahou zefektfvnenia celého pracovného procesu.

Medzi takéto nastroje, v dnesnej dobe tesiace sa ¢oraz znacnejsej popularite,
patria algoritmické systémy umelej inteligencie (dalej v texte len ,,UI®).
Vyuzivanie algoritmov Ul je ¢oraz beznejSou sicast’ou nasich zivotov. Svoje
uplatnenie zac¢ina v poslednych rokoch nachidzat’ taktiez v pravnych vzt’ahoch
naprie¢ kazdym odvetvim prava vo svete. Vzhl'adom na uvedené je potrebné
ratat’ s faktom, ze vyuzitie algoritmov Ul naprie¢ réznymi instititmi pracovného
prava, sa stane beznou sicast’ou existujucich vzt’ahov medzi zamestnancom,
zamestnavatel'om a d’alsimi subjektmi prava. Na vyuzivanie Ul pri zadavan{ prace
nadvizuji urcité rizika, ktoré musi zamestnavatel' zobrat’ v uvahu, aby nedoslo
k poruseniu prav zamestnancov, a ktorych analyza je obsahom tohto prispevku.

Zadavanie prace zamestnancom zamestnavateom

Zadavanie prace predstavuje neodmyslitelna sucast’ pracovnopriavneho
vzt'ahu. Pravny zaklad, vdaka ktorému zamestnavatel vie zadavat’ svojim
zamestnancom pracu spociva v samotnej definicii zavislej prace, ako aj v
pracovnej zmluve, ktord so zamestnancom na zaciatku pracovného pomeru
uzatvara. V pracovnoprivnom vzt’ahu je potrebné, aby zamestnavatel' bol vo
svojom postaveni schopny riadenia svojich zamestnancov prostrednictvom
ukladania pokynov zamestnancom bez ohl'adu na to, aky sp6sob si pre to zvoli.
Zaroven si vSak zamestnavatel musi byt vedomy limitov moznosti zaddvania
prace, aby sa nedochadzalo k porusovaniu prav zamestnancov.

Zaddvanie prce a pojem dvisld préca

Zavisla praca ako centralny pojem pracovného prava nachadza zakotvenie
svojej legalnej definicie v § 1 ods. 2 zakona ¢. 311/2001 Z. Z. Zikonnika prace
v zneni neskorsich pravaych predpisov? (dalej v texte len ,,Zakonnik prace®).
Zadavanie price svoju pravnu podstatu nachadza primarne v znaku nadriadenosti
zamestnavatela a podriadenosti zamestnanca, a taktiez v znaku vykonavania
prace podl'a pokynov zamestnavatel’a.

Subordinacia zamestnanca voci zamestnavatelovi predstavuje znak, ktory
mus{ byt" pritomny v kazdom pracovnoprivnom vzt’ahu a spolu s osobnym
vykonom prace predstavuje minimum pre klasifikiciu prace ako prace spadajuicej
pod definiciu v zmysle Zakonnika prace.3

Defini¢ny znak vykonu prace podla pokynov zamestnavatela nasledne
znamend  spbsob  realizicie  subordinaéného  vzt'ahu  zamestnanca

3

ad /'{ﬂ”/(“" a

2§ 1 ods. 2 Zakonnika prace: ,,Zdvisld prica je prica vykondvand vo vztabn nad
podriadenosti zamestnanca, osobne zamestnancom, podla pokynov Jamestndvatela, v _jeho mene, v pracovnom Case
urienom zamestndvatelon.

3 DOLOBAC, M. a kol.: Zakonnik prace, Velky komentar. 1. vydanie. Zilina: Eurokédex, 2023. s. 26.
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a zamestnavatela.* Prof. Barancovd zdroven povazuje znak ,podla pokynov
gamestndvatela’™ za dostatocné vyjadrenie vzt'ahu subordinacie, zdéraznujuc
charakteristickd  podriadenost’ a nesamostatnost’ zamestnanca.> Samotné
vydavanie pokynov zamestnancom potom reprezentuje skor jedno z opravneni
vyplyvajucich z vykonu price nez samostatny definicny znak, kedze méze byt’
latentného charakteru.¢

V poslednych rokoch ale sledujeme pokracujice oslabovanie niektorych
znakov zavislej prace. Intenzita znaku podriadenosti zamestnanca, spocivajica
v opravneni zamestnavatela davat’ pokyny k pracovnému vykonu zamestnanca,
sa prave technologickym vyvojom znizuje v zavislosti od kvalifikacnej naro¢nosti
prace.” Zamestnanec disponuje neustale SirSou autonémiou svojho pracovného
vykonu, kde sa zamestnavatel zameriava uz na kontrolu vysledku prace.
Absentuji tu konkrétne pokyny pre pricu, a pokyny ktoré zamestnanec dostiva,
skor vytycuju ciel’ prace. Prave tito kontrola je vnimand ako nosny ukazovatel
podriadenosti zamestnanca.®

Oslabovanie znakov zavislej price so sebou prinasa aj zavadzanie
algoritmov Ul do pracovnopravnych vzt'ahov, ato za roéznymi ucelmi jej
vyuzivania v pracovnych procesoch. Vzhl'adom na uvedené povazujeme preto za
potrebné podotknut’, Ze suhlasime s nazormi odbornej verejnosti s tym, Ze
zakonna formulacia pojmu zavisla praca bude musiet’ byt’ v blizkej buducnosti
menena.’

Limity zaddvania prace

Nez prejdeme k samotnému vplyvu Ul ajej podobam uplatiiovania, je
potrebné vymedzit’ limity zadavania prace. Rozsah pokynov, prostrednictvom
ktorych sa zada praca nie je neobmedzeny. Zamestnavatel’ je ndteny pri vykone
svojich opravneni voci zamestnancom dodrziavat’ urcité mantinely. Aby bol
zamestnanec viazany prikazom zamestnavatela, musi takyto prikaz v zmysle
tedrie pracovného prava spliat’ viaceré predpoklady.1?

Po prvé pokyn, ktory zamestnavatel' zada zamestnancovi pri vykone jeho
praice je sulade spravnym poriadkom. V pripade, Zze pokyn udeleny
zamestnancovi bude odporovat’ pravnym predpisom, alebo bude takyto pokyn

¢ ZULOVA, J.: Oslabovanie znakov zavislej price vo vybranych pracovnych vzt'ahoch in:
Pracovnopravne element vykonu (3dvislej) prdce, 1. Vydanie, Kosice: Univerzita Pavla Jozefa Safarika, 2015.
s. 152

5 BARANCOVA, H. a kol.: Zakonnik prace. Komentér. 3. vydanie. Bratislava: C. H. Beck, 2022. s.
117

¢ DOLOBAC, M. a kol.: Zakonnik prace, Velky komentar. 1. vydanie. Zilina: Eurokédex, 2023. s. 26
7BARANCOVA, H.: Pojem zavisla praca (kriticka analyza) in: Pracovnopravne elementy vyjkonn (3avislyj)
price s. 10-11

8 DOLOBAC, M. a kol.: Zakonnik prace, Velky komentar. 1. vydanie. Zilina: Eurokédex, 2023. s. 24-
25

9 BARANCOVA, H. Umel4 inteligencia a pracovné pravo. Pravny obzor, 107, 2024, ¢. 2, s. 115

10 SVEC, M. — TOMAN, J. a kol.: Zakonnik prace. Zikon o kolektivnom vyjednavani, Komentar.
Zvizok 1. 2. vydanie. Bratislava: Wolters Kluwer SR s. 1. 0., 2023. s. 36
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bezprostredne a vazne ohrozovat’ Zivot alebo zdravie ¢i uz zamestnanca, alebo
inych oso6b, zamestnanec moéze v zmysle § 47 ods. 3 Zakonnika prace odmietnut’
vykonanie price bez toho, aby sa takéto konanie povazovalo za porusenie
pracovnej discipliny.!!

Druhym limitom pre zamestnavatela je pracovna zmluva uzavretd medzi
nim, ajeho zamestnancom. Zamestnavatel, ani iny subjekt nim opravneny
zadavat’ pracu nemoéze ist’” mimo ramca v pracovnej zmluve vymedzeného druhu
prace. Ten musi byt dostato¢né urcity na to, aby bolo jasné, ktoré pracovné
¢innosti pod neho spadajd, pripade mézu spadat’, a ktoré nie. Urcitost’” druhu
prace v pracovnej zmluve ale neznamena cisté taxativne pozitivne enumerovanie
vsetkych moznych cinnostf, ktoré zamestnancovi mozno zadat’ v ramci jeho
pracovného pomeru. Druh prace je najcastejsie vymedzeny pracovnou poziciou,
ktord bude zamestnanec vykonavat’. Samotnu $irku dohodnutého druhu price
Zakonnik price neustanovuje. Na ziklade jej stanovenia ale bude zavisiet’
dispozi¢né opravnenie zamestnavatela voci zamestnancovi pri zadavani prace.!?

Po tretie, v pripade, Ze zamestnavatel’ nezadava pracu priamo, a rozhodne
sa pre tuto ¢innost’ delegovat’ niekoho iného, subjekt ktory takyto pokyn vyda na
to musi byt opriavneny. Opravnenie na zadavanie prace moze vyplyvat’
z pravneho postavenia daného subjektu v stvislosti s § 9 Zakonnika prace, ale aj
zo splnomocnenia podla Obdcianskeho zdkonnika.!3 Limit v suvislosti so
zadavanim prace teda spociva v tom, Ze priacu zamestnancovi nemoéze zadavat’
ktokol'vek.

Zadavanie prace Ul
Vyngitie Ul pri zaddvant price

Diapazon moznosti, prostrednictvom ktorych zamestnavatel’ vie vykonavat’
svoje opravnenia vyplyvajuce mu z pracovnopravnych vzt’ahov, sa v poslednych
rokoch s prichodom UI znacne rozsiruje. Ul predstavuje prakticky ndstroj
modernej doby ulahcujici mnozstvo rozhodovacich, riadiacich, analytickych
ainych procesov naprie¢ celym zivotom kazdého jednotliveca, ktory sa ju
rozhodne vyuzit. VzhPadom na znacné vyuzivanie Ul vo vsetkych oblastiach
vratane prava sa uz jej prakticky clovek ani vyhnat nevie.

Naprie¢ odbornou literatirou sa stretivame so zna¢nym mnozstvom
pokusov definovat’ UL K vytvoreniu legalnej definicie UI pristupila aj Eur6pska
unia, ktord ju v nedavno prijatom Akte o umelej inteligencii'® definuje ako:

1 Tamze s. 458-460

12 Tamze s. 427-431

13 Tamze s. 36

14 Pozti napr. KOLARIKOVA, L. HORAK, F.: Umélé inteligence & pravo. 1. vydanie. Praha: Wolters
Kluwer CR, 2020. 216 s.

15 Natiadenie Eurépskeho patrlamentu a Rady (EU) 2024/1689 7 13. Jina 2024, ktorym sa stanovuji
harmonizované pravidld v oblasti umelej inteligencie a ktorym sa menia nariadenia (ES) ¢. 300/2008,
(EU) & 168/2013 (EU) 2018/858, (EU) 2018/1139 a (EU) 2019/2144 a smernice 2014/90/EU, (EU)
2020/1828 (akt o umelej inteligencii)
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sveoSETOJOVY SYStém, RetoTY Je digajnovany na previdzkun s roznymi siroviiami autondmnosti, ktory
mige po nasadent prejavovat’ adaptabilitn a ktory pre explicitné alebo implicitné ciele odvodzuje
0 vstupov, ktoré dostava, spdsob generovania vystupov, ako si predpovede, obsab, odporicania
alebo rozhodnutia, ktoré mésu ovplyvnit’ fyzické alebo virtudlne prostredie. “°

Okrem spomenutia definicie Ul, je potrebné analyzovat’ jej pravne
postavenie v pravaych vzt’ahoch. UI doteraz nema postavenie subjektu prava,
a v sucasnej dobe predstavuje nad’alej stroj.!” V ramci Eurdpskej unie sa uz ale
stretavame s tendenciami priznat’ Ul postavenie subjektu prava vytvorenim
institatu elektronickej osoby.’® Zamestnavatel pri vyuzivani algotritmu UI musi dbat’
na to, aby zadavanim prace prostrednictvom daného algoritmu nebol poruseny
pravny poriadok, a ani prava zamestnanca. Jednym z najhlavnejsich rozdielov
medzi UI a dalsich ,beznejsich® strojov ¢i algoritmov je jej znacna
autonémnost’.!? Zamestnavatel preto potrebuje zarucit’, ze Ul vyuzivani na
zadavanie priace zamestnancom si je vedoma predpokladov vymedzenych
v predoslej podkapitole. To znamena, Ul je schopna posudit’ a brat’ v avahu pri
svojom rozhodovani:

- zakonnost’ svojho ulozeného pokynu pri zadani prace zamestnancovi,
- rozsahu zadanej prace s ohladom na pracovni zmluvu konkrétneho
zamestnanca.

Opravnenost’ Ul dat’ prikaz zamestnancovi vznikd uZz samotnym
vytvorenim a pouzitim algoritmu zamestnavatelom pri zadavani prace. V pripade,
ak by zamestnavatel vyuzival osobitnych (napr. veducich) zamestnancov na
prevadzku, a pripadnu kontrolu spravnosti algoritmu UI v podobe schvalovania
pokynov vydanych Ul u tychto zamestnancov bude musiet’ byt splneny uz aj
tretf predpoklad, a to subjekt opravneny zamestnavatelom davat’ pokyny.

Charakter samotnych pokynov je taktiez podstatny. Pokyn dany
zamestnancovi nemus{ spocfvat’ iba v zadan{ ulohy, ktord ma vykonat'
Algoritmus je schopny mu zadat’ presny postup, ako zadanu dlohu ma vykonat’,
¢o znacne zefektiviiuje vikon price.?’ Nezakonny, alebo nad ramec pracovnej
zmluvy teda méze byt’ cely pokyn na pracu, alebo iba jeden (pripadne viacero)
z bodov vo vymedzenom postupe, ktorj ma zamestnanec vykonat’.

Algoritmické modely umoZiingiice Zadavanie price

V stcasnosti rozlisujeme roézne skupiny modelov Ul ktorych vyuzitelnost’
nachadzame v pravnych vzt'ahoch. Medzi jedno zo zakladnych deleni je
rozdelenie  algoritmov Ul na inteligenciu vSeobecnu, a inteligenciu

16 Cl. 3 ods. 1 Aktu o umelej inteligencii

17 Aj samotna defindcia systému Ul v Akte o umelej inteligencii vychadza z pojmu “strojovy system”
18 KOLARIKOVA, 1. HORAK, E.: Uméla inteligence & pravo. 1. vydanie. Praha: Wolters Kluwer
CR, 2020. s. 17 a nasl.

' Tamze s. 1-15

20 BARANCOVA, H. Umel4 inteligencia a pracovné pravo. Pravny obzor, 107, 2024, ¢. 2, s. 115-116
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$pecializovanu.?! Akt o umelej inteligencii rozlisuje zakdzané systémy Ul a
vysokorizikové systémy UL

Zamestnavatel mus{ analyzovat’ vsetky aspekty vyuzivaného modelu UlI,
a zarucit’ dodrziavanie Aktu o umelej inteligencii. V zmysle recitalu 57,
a nadviznosti na prilohu III. Aktu o umelej inteligencii, za vysokorizikové
systémy Ul povazujeme aj ,, systémy UL, Rtoré sa maji pousivat’ pri roghodovani
0 podmienkach pracovnopravnych vitabov, o kariérnom postupe v amestnani alebo ukoncent
gmluvnych  pracovnopravnych vztaboyv, pri- pridelovani diloh na zdklade individudlnebo
Spravania alebo osobnych (¥t alebo charakteristickych nakov alebo pri- monitorovani
a hodnoteni vyjkonnosti spravania oséb takychto vztabov. ‘%

Sme toho nazoru, ze takmer kazdy model Ul vytvoreny za tcelom zadavania
price zamestnancom bude naplfiat’ uvedend definiciu a preto pojde
o vysokorizikovy systém UI, kedy zamestnavatel bude nutny dodrzat’ d'alsie
podmienky stanovené Aktom o umelej inteligencii.?

Okrem uvedeného zamestnavatel’ musi dbat’ na to, aby vyuzivanie modelu
UI zadavajiceho pracu nenaplfialo niektort zo zakazanych praktik vymedzenych
v ¢l. 5 Aktu o umelej inteligencii. Pre priklad mozeme uviest’ riziko neumyselného
vytvorenia socialscoring systému, ktory méze poskodit’ alebo ina¢ znevyhodnit’
zamestnancov.?*

Konkrétny typ algoritmického modelu Ul tak podla nasho nazoru ma
priamy dopad na jeho vyuzitel'nost’ v pracovnopravnych vzt'ahoch. Tento dopad
sa prejavuje v rozsahu povinnosti pre zamestnavatel'a pri prevadzke systému Ul
ako aj v rozsahu existujuceho rizika hroziaceho v suvislosti s uplatfiovanim prav
zamestnanca.

Rizika zadavania prace umelou inteligenciou

S pokrokom casu vidime coraz jasnejsi vplyv vyuzivania Ul na celd
spoloc¢nost’. Pri zameran{ sa na pracovnopravne vzt'ahy, aj tu vieme identifikovat’
viacero oblasti, kde UI ulah¢uje fungovanie ako zamestnavatela, tak aj
zamestnanca. Najznacnejsie vyuzivanie Ul v pracovnopravnych vzt'ahoch vieme
momentalne identifikovat’” uz v predzmluvnych vzt'ahoch pri  vybere
zamestnanca.?

Vyhody spojené s vyuzivanim tychto algoritmov su jasne preukazatelné.
Jednoznac¢nou vyhodou bude odbremenenie zamestnavatela v suvislosti so
zadavanim prace. Ul je schopnd spracovat’, prejst, a nasledne zhodnotit’
nesmierne vel'ké mnozstvo dat za zlomok casu, ktory by potreboval personalny

2t KOLARIKOVA, L. HORAK, F.: Uméla inteligence & pravo. 1. vydanie. Praha: Wolters Kluwer
CR, 2020. s. 1-6

22 Bod 4. pism. b) ptilohy ¢. I1L. k aktu o umelej inteligencii

23 Napr. Posidenie dopadu podl'a ¢l. 27 AIA alebo postdenie zhody podla ¢l 43 AIA

24 Socialscoring systémy Ul st v zmysle ¢l. 5 aktu o umelej inteligencii zakdzané

25 Pozti napr. ZUCOVA, J.: Pouzivanie umelej inteligencie pri vibere zamestnancov z prespektivy
GDPR. In: Justi¢na revue: ¢asopis pre pravnu teériu a prax. — ISSN 1335-6461. — Ro¢. 73, ¢. 1 (2021)
s. 30-39.
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substrat zamestnavatel'a. U vicsich zamestnavatel'ov je takato analyza, a nasledné
rozhodovanie schopné ulah¢it’ administrativu, zrychlit’ zadavanie a na to
nadviazané vykonavanie prace, kde vo svojej podstate vie nahradit’ isty pocet
administrativnych zamestnancov, ulohou ktorjch st tieto cinnosti teraz.
Zohladnujic vsetky pozitiva je preto namieste sa zamerat’ na analyzu moznych
rizik suvisiacich s vyuzivanim algoritmov UI pri zaddvani prace zamestnancom.

Riziko v sivislosti so spraciivanim ddit

Aby bol algoritmus UI schopny spracovat’ prikaz spocivajuci v Ziadosti
o zadanie prace zamestnancom, potrebuje pre svoje fungovanie poskytnutie
urcitého mnozstva dat, analyzou ktorych nasledne vyvodi zaver v podobe outputu
— konkrétneho pokynu pre zamestnanca. Preto pre vytvorenie Ul schopnej
samostatne, nezavisle od zamestnavatela a bez jeho pomoci zadavat’ pracu za
kazdej moznej situicie, je potrebné stanovit’® rozsah dat, ktoré algoritmu
zamestnavatel poskytne, a vobec méze poskytnut’.

Otazka hl'adania pravneho zakladu pre d’alsie spracuvanie osobnych udajov
zamestnavatelom podl'a nasho nazoru nepredstavuje problém. Zamestnavatel vie
vyuzit’ ako ¢l. 6 pism. a) spocivajuci v udeleni sihlasu dotknutej osoby, tak aj cl.
6 pism. b) Nariadenia GDPR? spocivajuci v nevyhnutnosti spracivania
osobnych udajov na plnenie, v tomto pripade, pracovnej zmluvy.

Data poskytované Ul vieme rozdelit’ do viacerych skupin v zavislosti od
nutnosti ich poskytnutia. Prvou skupinou dat potrebnou pre spravne fungovanie
UI predstavuju osobné tdaje zamestnancov v dostato¢nom rozsahu na ich
jednozna¢nu identifikiciu. Rozsah osobnych udajov spadajicich pod tuto
skupinu, podla nasho nazoru, ale nie je mozné stanovit’ jednotne urcito pre
kazdého zamestnavatela. Ak ide o zamestnavatela smalym mnozstvom
zamestnancov (napr. 10-20), pre jednozna¢nu identifikiciu zamestnanca bude vo
vicsine pripadov postacovat’ mensie mnozstvo osobnych ddajov ako pri
zamestnavatel'ovi, ktory zamestnava stovky, ¢i tisice zamestnancov. Pre UI by na
jasnu identifikdciu zamestnanca malo postacovat’ poskytnutie osobnych tdajov v
rozsahu jeho mena a priezviska. Az v pripade, Zze zamestndvatel bude
zamestnavat’ viacero os6b s rovnakym menom, Ul vie jednoznacne odlisit’
zamestnancov na zéklade pracovnej pozicie/druhu price v pracovnej zmluve. Az
v pripade, kedy ma viacero zamestnancov rovnaké meno a totozny druh
prace/pracovnu poziciu, bude nutné UI poskytnat’ aj ditum narodenia za tcelom
dosiahnutia jednoznac¢nej identifikdcie zamestnanca. Vyuzitie jedine¢ného
¢iselného/slovného identifikitora na identifikdciu zamestnanca namiesto
osobnych udajov je samozrejme taktiez mozné. No napriek tomuto sposobu
identifikdcie UI stile potrebuje vediet’” ddaje o zamestnancovi, aby ho
jednoznacne vedela zaradit’” pod spominany identifikitor a nasledne mu zadat’

26 Nariadenie Eurépskeho parlamentu a Rady (EU) 2016/679 o ochrane fyzickych osob v stvislost
so spracovanim osobnych udajov a vol'nom pohybe tychto udajov a o zruseni smernice 95/46/ES.
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zodpovedajicu pracu. Velkost’ zamestnavatel'a v priamej nadviznosti na zasadu
minimalizacie osobnych udajov jasne stanovuje nutny rozsah osobnych udajov
pre spravne fungovanie algoritmu UL

Druhou skupinou dat, ktora zamestnavatel’ potrebuje poskytnut’ algoritmu,
je samotna pracovna napln zamestnanca, teda druh prace stanoveny pracovnou
zmluvou, pripadne inymi skuto¢nost’ami (napr. pri tehotnej zamestnankyni, kde
vzhladom na jej status neméze vykonavat’ vsetku pracu spadajicu pod druh prace
vymedzeny v pracovnej zmluve, no nie je obmedzena v takej miere, aby bola
potreba ju preradit’ na ind pracu) pozostavajuci z pracovnych cinnostl. Kedze
v pracovnej zmluve je praca vymedzena len druhovo anie taxatfvne
vymenovanim kazdého jedného pracovného ukonu, ktory do tohto druhového
ramca spadd, Ul si musi byt’ vedoma moznych limitov, ¢o spominame vyssie
Vv texte.

Znalost’ druhu price zamestnanca je pre fungovanie UI nevyhnutnd.
Otazne moze byt zahrnutie d'alsich informacii o vykone prace zamestnancami v
podobe konkrétnych vykonanych pracovnych ¢innosti pozitivnheho ¢
negatfvneho charakteru. V- mnohych pripadoch UI nielen Ze zadava pracu, ale jej
ulohou je aj vyhodnocovanie vysledkov. Vysledkom spracivania tychto udajov
rydzo objektivnym a ,,chladnym® charakterom UI moze dojst’ k diskriminacii,
kedy si algoritmus uvedomli, Zze niektory zamestnanec je lepsi v plneni zlozitejsich
uloh ako iny (na totoznej pracovnej pozicii) a bude mu zadavat’ zlozitejsiu pracu
disproporéne ¢astejsie. K diskriminacii pritom nemusi byt’ Ul v prompte riadena.
Vo svete sa v sucasnosti stretaivame s viacerymi pripadmi, kedy napriek spravne
polozenému zadaniu si Ul zacala vS§imat’ detaily v poskytnutych datach, ktoré
samo o sebe diskrimina¢né neboli, a napriek tomu zacala diskriminovat’.?” Ul je
schopna taktiez evidovat’ nedostatocné plnenie pracovnych uloh, a identifikovat’
mozné porusenia pracovnej discipliny, pripadne dovody na skoncenie
pracovného pomeru.

Nie je vylucené, ze rozsah dat, ktoré zamestnavatel poskytne Ul bude
obsahovat’ udaje zkamier, systémov GPS, alebo iného zariadenia
monitorujuceho zamestnanca. V takom pripade musime zobrat’ do tvahy § 13
ods. 4 Zakonnika price kde zamestnavatel musi zarucit’ splnenie podmienok na
zavedenie kontrolného mechanizmu.

V savislosti s poskytovanymi datami je potreba spomenut’ otizku
bezpec¢nosti ich prenosu a uchovavania. Zamestnavatel' v sulade s Nariadenim
GDPR musi zabezpecit’, ze data poskytnuté UI nebudu zneuzité a ich prenos
spolu s uchovavanim v aplikicii/inom softvéri Ul bude v sulade s pravonymi
predpismi.

Medze toho, ¢o UI nie je schopna urobit’ sa kazdym dniom zmensuju
Vzhladom na uvedené je nutnost'ou privyuzivani Ul ku zaddvaniu price

27 DASTIN, J. Amazon scraps secret Al recruiting tool that showed bias against women [online]. In
> ps g

Reuters, 2019. [citované 3.10. 2025] Dostupne https://www.reuters.com/article/world/insight-

amazon-scraps-sectret-ai-recruiting-tool-that-showed-bias-against-women-idUSKCN1MKOAG.
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zohladnenie aspektu ochrany osobnych udajov, ale aj prava na sukromie
zamestnancov za dodrziavania Nariadenia GDPR a ostatnych pravnych
predpisov.

Riziko obchddzania pravnebo poriadkn

Ak st naplnené znaky zavislej prace, musi sa vykondvat’ v pracovnom
pomere alebo obdobnom pomere. Nie je mozné vyuzit’ instituty obéianskeho
alebo obchodného prava v podobe vyuzitia napr. zmluvy o dielo.?® V praxi sa
neustale stretivame so snahou zamestnavatefov v nejakej miere obist’
ustanovenia Zakonnika prace a tym si zjednodusit’ alebo zuzit’ rozsah svojich
zakonnych povinnosti. Jeden z najnotorickejsich predstavuje tzv. svarcsystém kde
namiesto uzatvorenia pracovnopravneho vzt'ahu medzi zamestnavatel'om
a zamestnancom dojde len k zadavaniu priace na vystavend faktiru v reZime
podla obchodného prava. V taktom vzt'ahu osoba, ktorej sa zaddva praca, nema
postavenie zamestnanca ale samostatne zirobkovo ¢innej osoby (SZCO).

So znaénym oslabovanim znakov zavislej prace, ku ktorému dochadza
vyuzivanim algoritmov Ul mézeme predpokladat’ d’alsie rozsirovanie vyuzivania
zmluvnych indtitdtov inych pravnych odvetvi namiesto pracovnej zmluvy. V
situacii, kedy bude zamestnavatel zadavat’ vsetku pracu prostrednictvom
algoritmického rozhodovania moézeme uvazovat’ v pripadnom spore nad
argumentaciou zamestnavatela, spocivajicou v tvrdeniach, Ze nedochidza
k naplneniu definicie zavislej prace, kedZe ju zamestnanec nevykonava podla
pokynov zamestnavatel'a. Za vyuzitia komplexnejsich algoritmov UI schopnych
kontroly a vyhodnocovania prace nie je zarovetl vyluc¢ena argumentacia, ze chyba
taktiez znak subordinicie medzi zamestnancom a zamestnavatelom. Takyto
vyklad definicie zavislej prace podl'a nasho nazoru nie je spravny. Napriek znacnej
autonémnosti a skoro uplnej automatizacii procesov suvisiacich so zadavanim
prace Ul nad’alej predstavuje iba stroj vyuzivany zamestnavatefom a nie subjekt
prava.

Okrem obchadzania Zakonnika price musime mat’ namysli aj snahu
o obchadzanie d’alsich pravanych predpisov. Ako vyplyva z doterajsicho textu,
zamestnavatel’ ako prevadzkovatel' v zmysle Nariadenia GDPR a Aktu o umelej
inteligencii musi splfiat’ podmienky stanovené uvedenymi predpismi. Zaroven
nesmie porusovat’ z nich vyplyvajice prava zamestnancov. Rozsah prav sa moze
lisit” vzhl'adom na komplexnost’ algoritmov UI. Ako priklad mézeme uviest’
réznost’ situdcif, kedy v jednej zamestnavatel' prostrednictvom nato zriadeného
mechanizmu este kontroluje spravnost’ algoritmu UI ktory zadava pricu
a nasledne zadanie prace schvaluje. Opac¢na situicia je, ked tak nerobi, a vietky
¢innosti nechava v plnej autonémii Ul V pripade, ze nedochadza vobec k
schvalovaniu, priaca je automaticky zadavana, kontrolovana a vyhodnocovana

2 SVEC, M. — TOMAN, J. a kol. Zakonnik price. Zikon o kolektivnom vyjedndvani. Komentar. Zvizok 1.
2. vydanie. Bratislava: Wolters Kluwer SR s. 1. 0., 2023. s. 36 a nasl.
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bez akéhokoPvek TPudského zisahu, ide o formu automatizovaného
rozhodovania? Ak Ul analyzou ¢innosti zamestnanca dojde k zaveru, ze je dovod
na vydanie upozornenia o porusen{ pracovnej discipliny, skoncenie pracovného
pomeru, alebo ind sankciu, dochadza k ovplyvneniu jeho pravneho postavenia
v pracovnopravnom vzt'ahu. V pripade, Ze sa jednd o automatizované
rozhodovanie patria zamestnancovi prava s nim savisiace, ako napriklad pravo
subjektu udajov na Pudsky zasah, pravo na vyjadrenie svojho ndzoru ¢i pravo na
napadnutie rozhodnutia.?

Rizikd v sivislosti s rozmanitoston price

Najpodstatnejsia oblast’, ktord mus{ algoritmus Ul brat’ v kazdom jednom
okamihu, je rozmanitost’ prace. Pri vykonavani zavislej priace sa kazdy den
stretavame s velkym mnozZstvom pravnych udalosti, ktoré ovplyviiuju jej chod.
Zamestnavatel na tieto udalosti priebezne reaguje a prispdsobuje zadavanie prace
zamestnancom zohladnujic jednotlivé $pecifické okolnosti.

Osobitné kategdrie zamestnancoy

Zakonnik priace vo svojom ustanoveni § 40 vymedzuje viaceré pojmy
zamestnancov, medzi ktoré patr{ osamely zamestnanec, mladistvy zamestnanec,
zamestnanec so zdravotnym postihnutim, dojciaca zamestnankyna, tehotna
zamestnankyna a tak d’alej. S kazdou jednou kategériu Zakonnik prace stanovuje
v istom rozsahu osobitné podmienky a prava, ktoré jej patria.?® Ak zamestnavatel
chce vyuzivat’ Ul na zadavanie prace, musi zabezpecit’ zohl'adnenie osobitnych
potrieb a prav pre vsetky jednotlivé kategérie zamestnancov ktoré im Zakonnik
prace priznava. Tato rozmanitost’ vyzaduje, aby Ul zadavajica pracu bola
schopna vziat’ do uvahy vsetky kategérie zamestnancov, a zadat’ im pracu spravne
s prihliadnutim na ich pravnu poziciu.

Pre zachovanie suladu zadavania prace so zdkonom tak ma zamestnavatel
podla nasho ndzoru dve moznosti ako sa vysporiadat’ s rozmanitost’ou
zamestnancov na pracovisku. Po prvé, vytvorf zlozitejsi algoritmus, ktory bude
brat’ do uvahy potreby vsetkych osobitnych skupin zamestnancov. Po druhé sa
zamestnavatel moze pokusit’ vybrat’ cestou vyuzivania viacerych odlisnych
algoritmov, kde kazdy bude priamo prisposobeny na zadavanie prace istej
kategorii zamestnancov vzhladom na ich jednotlivé poziadavky.

Vyuzivanie osobitnych algoritmov moéze podl'a nasho nazoru predstavovat’
nerovné zaobchadzanie so zamestnancami, kedy bude vyuzivanim odlisnych
modelov UI dochadzat’ k diskrimindcii. Ak sa zamestnavatel’ rozhodne vyuzit’ Ul

2 LOBOTKA, A. Uméld inteligence 3 pobledn antidiskriminainibo prava a GDPR. 2. vydanie. Praha: Wolters
Kluwer CR, 2024. S. 112-113

30 Napriklad zakaz vykonu urcitych prac tehotnym zamestnankyniam podFa § 161 ods. 1 Zakonnika
prace, nutnost’ vykonania zdravotnej prehliadky pri vstupe do zamestnania pri mladistvom
zamestnancovi podla § 176 Zakonnika price, privo na prestivku na dojéenie pre dojciacu
zamestnankynu podla § 170 Zakonnika price a mnoho d’alsich.
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ku zadavaniu prace, mal by vytvorit’ jeden komplexny model schopny zohladnit’
vsetky okolnosti.

Prekdzky v prici

Dals$iu rozmanitd skupinu udalosti s ktorymi sa zamestnavatel stretiva
kazdy jeden dent pri zadavan{ price, su jednotlivé prekazky v praci, ku ktorym
moze dojst’ ako na strane zamestnanca, tak na strane zamestnavatela. Vzhladom
na to, ze mnohokrat sa o prekazkach v praci zamestnavatel’ dozvie na posledna
chvilu, UI musi byt’ schopna dynamickej reakcie a zmeny zadani prace pre
zamestnancov podla potreby.

V pripade vyuzitia komplexnejsicho modelu Ul vie zamestnavatel do
promptu zakomponovat’ okrem schopnosti reagovat’, ktord je nevyhnutna, aj
kontrolu vyuzivania jednotlivych prekazok zamestnancom.

Mimo samotnej reakcie, Ul musi byt’ schopna zohl'adnit’ prekazky v praci
dlhodobejsicho charakteru, akymi st napriklad dlhodobé uvol'nenie zamestnanca
na vykon verejnej funkcie, vykonavanie dobrovol'nickej ¢innosti, plnenie brannej
povinnosti alebo ucast’ na pravidelnom cvicen{ a plneni tloh ozbrojenych sil.

Prihliadnuc na prekazky v praci na strane zamestnavatel'a, ktorych obsahom
st situdcie spocivajuce v nemoznosti vykonu prace, dlohou Ul bude naopak
nezadanie prace, a pripadné upozornenie zamestnanca na tato skutocnost’
vopred.

Dosab zaddvania price UL na dalsie pracovnopravne institiity

Zadavanie price Ul ktoré sa zda prima facie korektné, moze javit’ znaky
diskriminacie pri zohPadneni inych pracovnopravnych instititov nadvizujicich
na rozmanitost’ prace. Diskriminacia sa vie prejavit’ pri uprave pracovného casu
jednotlivych zamestnancov, na to nadvizujice mzdové zvyhodnenie za pracu cez
sviatok, sobotu a nedel'u. Riziko vzniku diskriminacie hrozi taktiez pri urcovani
¢erpania dovolenky, preradovani zamestnancov a tak dalej, kedze vsetky tieto
pracovnopravne institity v urcitej miere nadvidzuji na vykon zadanej zavislej
prace.

Ak ale zamestnavatel' vytvori algoritmus UI natolko komplexne, aby bol
schopny vysporiadat’ sa s kazdou situaciou za kazdych okolnosti, vyskytujiacich
sa pri vikone prace, z uvedeného rizika sa stava najvicsia vyhoda vyuzivania Ul
na ucel zadavania priace. Automatizacia vsetkych procesov suvisiacich
s nacrtnutou rozmanitost’ou prace znacne zefektivni kazdy aspekt vykonu price,
¢o ma zdlhodobého hladiska podla ndsho nazoru nesmierny ekonomicky
potencial.

Zaver

S vjvojom technoldgii sa nepochybne rozsiruji moznosti zamestnavatel'a
pri uplatfiovani svojich opravneni vyplyvajicich mu z pracovnopravneho
pomeru. Moznost’ vyuzitia Ul pri zadavani price svojim zamestnancom
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predstavuje zna¢né odbremenenie administratfvy pre zamestnavatelov a nasledné
zefektivnenie organizacie prace.

Okrem uvedenych vyhod nesmie zamestnavatel' zabudnat’ zohl'adnit’ a
predist’ moznym rizikdm spocivajucim v nedokonalosti UI. Algoritmus schopny
vsetkého dnes nepredstavuje len idealisticki myslienku, no skér prichadzajucu
buddcnost’. Faktom zostava, Ze hranice vyuzitia Ul neexistuju a limity pre nu
vytvara iba samotnia spoloc¢nost’. Rozsirovanie moznosti za vzijomného
stanovovania limitov Ul je nevyhnutnost’ou pre chod spoloé¢nosti. O to viac
moézeme o podstatnosti  balansu  hovorit’™ pri  hladani vyuzitia Ul
v pracovnopravnych vzt'ahoch, ked'Ze zamestnanec a zamestnavatel nie su
v rovnom postaveni, ale postaveni subordinacie. Musime preto brat’ do Gvahy
okrem pozitfvnej pravnej Upravy a sucasnych stale zmensujicich sa technickych
limitov aj na ochrannd funkciu pracovného prava a celého prava samotného.
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Vybrané problémy digitalizacie zdravotnictva z pohPadu
zabezpecenia ochrany osobnych adajov a Zakonnika prace

Selected Issues of Healthcare Digitalization from the
Perspective of Personal Data Protection and the Labour
Code

JUDz. Michaela Sopkoval

Abstrakt

Tento clanok ponkazuje na problematikn digitalizdcie 3dravotnictva v siivislosti s pogiadavkami na ochranu osobnych

sidajov podla platne legislativy, ako aj problematikn ponsitia instititu dolasnébo pridelenia medi poskytovatelmi
iistavng dravotnej starostlivosti vo vtabu k dravotnickym pracovnikom.

KPucové slova
docasné pridelenie zamestnanca, digitalizdcia dravotnictva, ochrana osobnych isidajov, technické a organizainé
opatrenia.

Abstract
This article highlights the use of digitalization of healthcare in connection with personal data protection requirements
under applicable legislation, as well as the issue of using the institution of temporary assi t among institutional

healtheare providers in relation to healthcare workers.

Key words

temporary assignment of an employee, digitalization of bealthcare, data protection, technical and organisational measures.

Uvod

Digitalizacia zdravotnictva je upravena v slovenskej pravnej aprave uz od
roku 2013 zakonom ¢. 153 o narodnom zdravotnickom informa¢nom systéme
a o zmene a doplneni niektorych zikonov (dalej len ,,zdkon ¢. 153/2013 Z. z.%).
V rimci Eurépskej unie bolo v roku 2025 prijaté nariadenie o eurépskom
priestore pre zdravotné idaje? (dalej len ,,nariadenie o EHDS®), ktoré stanovuje
¢asové ramce na digitalizaciu zdravotnictva v ramci Eurépskej tnie, ako aj d'alsie
pravidld na zabezpecenie idajov, ktoré si prispésobené na sektor zdravotnictva.?

V savislosti s digitalizaciou zdravotnictva sa v ramci tohto clanku pozrieme
na institat docasného pridelenia zamestnanca, ktory vyuzivaju poskytovatelia
zdravotnej starostlivosti* najmd na ucely vykonu odbornej prace zdravotnickych
pracovnikov v ramci zvySovania ich vzdelavania (Specializacné $tadium alebo

! JUDz. Michaela Sopkova: Univerzita Pavla Jozefa Safirika v Kogiciach, Pravnicka fakulta, Katedra
pracovného prava a prava socidlneho zabezpecenia, externa doktorandka.

2 Nariadenie Eur6pskeho parlamentu a Rady (EU) 2025/327 o eurépskom priestore pre zdravotné
udaje a 0 zmene smernice 2011/24/EU a nariadenia (EU) 2024/2847

3 Pozri blizsie: : S

space-regulation-chds sksm

4 Ust. § 4 zdkona ¢ 578/2004 Z. z. o poskytovateloch zdravotnej starostlivosti, zdravotnickych
pracovnikoch, stavovskych organizaciach v zdravotnictve v zneni neskorsich predpisov.
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certifikacnd priprava),’ ale aj pre pripady vykonu opera¢nych, prip. intervenénych
ainych zdravotnickych vykonov. Poukazeme na problémy, ktoré v tychto
pripadoch vyvstavaju a pokusime sa navrhnuat’ ich legislativne riesenia.

Docasné pridelenie zdravotnickeho pracovnika®

Institut docasného pridelenia predstavuje $pecificky institut pracovného
prava, ktoty je upraveny v § 58 zikona ¢. 311/2001 Z. z. Zakonnik price v z. n.
p. (dalej len ,,Zikonnik prace). Tento institat je vyuzivany najmi agentirami
docasného zamestnavania,” organmi $tatnej spravy ako si sudy® a prokuratira,’
a taktiez v pripadoch, kedy zamestnavatelia nemaji pre svojich zamestnancov
dostatok prace. Docasné pridelenie predstavuje vzt'ah medzi tromi subjektami,
ato zamestnavatefom, zamestnancom a uzivateskym zamestnavatefom, na
ktorého pocas docasného pridelenia prechadza len dispoziéné opravnenie nad
zamestnancom v sulade s pracovnou zmluvou adohodou o do¢asnom
prideleni.!® Mnohé dohody o doc¢asnom prideleni zdravotnickych pracovnikov st
aj zverejnené v Centralnom registri zmlav.!!

Docasné pridelenie zdravotnickeho pracovnika sa realizuje najcastejsie
v troch pripadoch:
1. V prvom pripade sa jedna o typické pripady docasnych prideleni, ako je

tomu u nezdravotnickych zamestnancov, a to v pripade nevyhnutnosti

5> Nariadenie vlady Slovenskej republiky ¢. 296/2010 Z. z. o odbornej spdsobilosti na vykon
zdravotnickeho povolania, sposobe dalsiecho vzdelavania zdravotnickych pracovnikov, sustave
$pecializacnych odborov a ststave certifikovanych pracovnych ¢innosti.

6 Kategorie zdravotnickych pracovnikov upravuje § 27 zékona ¢. 578/2004 Z. z. o poskytovatel'och
zdravotnej starostlivosti, zdravotnickych pracovnikoch, stavovskych organizaciach v zdravotnictve
a o zmene a doplneni niektorych zikonov.

7 Ust. § 29 zakona ¢. 5/2004 Z. z. o sluzbach zamestnanosti a o zmene a doplneni niektorych zakonov
v zneni neskorsich predpisov.

8 Ust. § 12 a § 12a zakona ¢. 385/2000 Z. z. o sudcoch a prisediacich a 0 zmene a doplneni nicktorych
zakonov v zneni neskorsich predpisov.

9 Ust. §9 - § 9¢ zdkona ¢. 154/2001 Z. z. o prokuritoroch a pravnych ¢akateloch prokuratiry v zneni
neskorsich predpisov.

10 BARANCOVA, H. a kol. Zakonnik prace. Komentar. 2. vydanie. Bratislava: C. H. Beck, 2019, s.
567.

11 Centrilny register zmliv vedie Urad vlady Slovenskej republiky a slizi na povinné zverejiovanie
zmlav podla § 5a zikona ¢ 211/2001 Z. z. o slobodnom pristupe a o zmene a doplneni niektorych

zakonov (zikon o slobode informacif), https://www.crz.gov.sk..
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na dlhodoby vykon prace uiného zamestnavatela (poskytovatela
zdravotnej starostlivosti) 12 ako uzivatel'ského zamestnavatel'a.!3
2. V druhom pripade sa jedna o vykon prace pri realizacii operacnych ¢i
intervenénych  vykonov*  uiného  poskytovatela  zdravotnej
starostlivosti, ktorych realizacia je nevyhnutna v $pecifickych, castokrat
akatnych, pripadoch.
3. V tret'om pripade sa vyuziva pri vykone odbornej praxe zdravotnickych
pracovnikov v rimci $pecializacného stadial® a certifikacnej pripravy. 10
V prvom pripade nenarazime na doévod, preco by tento institut nemal byt’
pouzity, je zrejmé, ze sa jedna o vykon prace, vykon zdravotnickeho povolania.
Vyuzitie tohto instititu pri dcasti zdravotnickych pracovnikov na
operacnych a intervenénych vykonoch a pri vykone odbornej praxe viak zahfna
isté problémy a vyvolava otazky o jeho pouzitelnosti. V nasledujicich ¢astiach
rozoberieme tieto problémy samostatne pri kazdom pripade uvedenom v bode 2
a 3 a nasledne navrhneme ich mozné riesenia.

Docasné pridelenie zdravotnickeho pracovnika za ucelom vykonania
opera¢ného a intervenéného vykonu

Institat docasného pridelenia zamestnanca ma svoj nepopieratelny vyznam
pri Ucasti zdravotnickych pracovnikov na operac¢nych a intervenénych vykonoch

12 Podla § 4 zikona ¢. 578/2004 Z. z. o poskytovateloch zdravotnej starostlivosti, zdravotnickych
pracovnikoch, stavovskych organizaciich v zdravotnictve a o zmene a doplneni niektorych zakonov
je poskytovatel'om fyzicka-podnikatel’ alebo pravnicka osoba, ktora poskytuje zdravotnu starostlivost’
na ziklade povolenia (§ 11) alebo povolenia na poskytovanie lekirenskej starostlivosti podla
osobitného predpisu, na zaklade Zivnostenského opravnenia podla osobitného predpisu, na zdklade
rozhodnutia o nariadeni vytvorenia mobilného odberového miesta, alebo fyzicka osoba-podnikatel’,
ktora poskytuje zdravotnu starostlivost’ na zaklade licencie na vjkon samostatnej zdravotnickej praxe
(§ 10), alebo fyzicka osoba-podnikatel’ alebo pravnicka osoba, ktora poskytuje zdravotnu starostlivost’
na zaklade povolenia na prevadzkovanie prirodnych lie¢ebnych kipelov alebo povolenia na
prevadzkovanie kipel'nej liecebne podla osobitného predpisu alebo fyzicka osoba, na zaklade sthlasu
Ministerstva zdravotnictva Slovenskej republiky na docasny a prilezitostny vykon zdravotnickeho
povolenia podla § 30.

13 Ust. § 40 ods. 10 zdkona ¢ 311/2001 Z. z. Zikonnik prace.

14 Pojmy operacny vykon a intervencny vikon nemaju legislative zakotvent svoju definiciu. Mozno
viak jednoznaéne povedat’, Ze sa jedna o zdravotné vykony podla § 2 ods. 2 zékona ¢. 576/2004 Z.
z. 0 zdravotnej starostlivosti, sluzbach suvisiacich s poskytovanim zdravotnej starostlivosti a o zmene
a doplneni niektorych zikonov. Oba pojmy suvisia so zasahom do cloveka. Medzi intervenéné odbory
zaradzujeme odborné $pecializacie ako je intervenc¢na radiolégia.

15 Specializaéné $tudium slizi na ziskanie odbornej spésobilosti zdravotnickeho pracovnika
v prislusnom $pecializaénom odbore podFa Nariadenia vlady Slovenskej republiky ¢. 296/2010 Z. z.
o odbornej spésobilosti na vykon zdravotnickeho povolania, spésobe dalsicho vzdelivania
zdravotnickych pracovnikov, sustave $pecializacnych odborov a sustave certifikovanych pracovnych
¢innost, § 2 ods. 7.

16 Certifikacna priprava slazi na ziskanie odbornej sposobilosti zdravotnickeho pracovnika na vykon
certifikovanej pracovnej ¢innosti podla Nariadenia vlady Slovenskej republiky ¢. 296/2010 Z. z.
o odbornej sposobilosti na vykon zdravotnickeho povolania, spésobe dalsicho vzdelavania
zdravotnickych pracovnikov, sustave $pecializaénych odborov a sustave certifikovanych pracovnych
¢innost, § 2 ods. 8.
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uiného poskytovatela zdravotnej starostlivosti. Jedna sa o pripady, kedy
poskytovatel' zdravotnej starostlivosti nezamestnava zdravotnickeho pracovnika
so S$pecializaciou, ktord je nevyhnutnd k realizacii operacného alebo
intervenéného vykonu.

Ako priklad mozno uviest’ zdravotnicke zatiadenie, ktoré sa $pecializuje na
liecbu srdcovocievnych ochoreni, no pri operacii stdca je potrebné zabezpecit’ aj
hrudného chirurga, prip. plastického chirurga. Obdobna situdcia méze nastat’ v
tzv. vSeobecnej nemocnici, ked v akutnom pripade, napr. po autonehode, je
potrebné privolat’ cievneho chirurga. Samozrejme jedna sa o vynimocné situacie
a zdravotnickym zariadeniam sa ekonomicky neoplati takéhoto zdravotnickeho
pracovnika $pecialistu zamestnavat’, ked’ze by mu nevedel pravidelne pridelovat’
pracu.

Prvy problém suvisiaci s do¢asnym pridelenim zdravotnickych pracovnikov
v tomto pripade spociva v ¢ase nahldsenia tejto potreby. V zasade nie je ¢asovy
priestor uzatvorit” dohodu o docasnom prideleni zamestnanca pred vykonanim
samotného zakroku, ku ktorému je zdravotnicky pracovnik akutne privolany.
Taktiez nie je mozné uzatvorit’ dohodu o do¢asnom prideleni zdravotnickeho
pracovnika so zamestnavatelom, ako zmenu obsahu pracovnej zmluvy pocas
doby trvania doc¢asného pridelenia tykajicu sa najma zmeny miesta vykonu prace.

Druhy problém suvisi s dokumentaciou, ktora ma tvorit’ prilohu dohody
o docasnom prideleni zdravotnickeho pracovnika. Vzhladom na Specifické
postavenie zdravotnickych pracovnikov (jedna sa o tzv. regulované povolanie)!”
vyzaduju sa pri uzatvarani dohéd o docasnom prideleni doklady preukazujice
najmi odborné predpoklady docasne prideleného zamestnanca (predlozenim
diplomu o ukonceni pozadovaného §tadia),!® bezuhonnost’ (v zisade
predlozenim vypisu z registra trestov bez ziznamu),! zdravotni sposobilost’
(predlozenim lekarskeho posudku o zdravotnej spdsobilosti vo vzt'ahu k vykonu
ptislusného zdravotnickeho povolania),? zapis v prislusnej stavovskej organizacii
(predlozenim potvrdenia prislusnej komory).?! Tieto doklady teda nie su

17 Dostupné tu: https:
18 Ust. § 33 zakona ¢. 578/2004 Z.z.0 poskvtovatcloch zdravotne; starostlivosti, zdravotnickych
pracovnikoch, stavovskych organizaciach v zdravotnictve a o zmene a doplneni niektorych zakonov.
Odborni sposobilost’ na vykon pracovnych cinnosti v jednotlivych zdravotnickych povolaniach
blizsie upravuje Nariadenie vlady ¢. 296/2010 Z. z. o odbornej spdsobilosti na vykon zdravotnickeho
povolania, spésobe dalsiecho vzdelivania zdravotnickych pracovnikov, sistave $pecializa¢nych
odborov a sustave certifikovanych pracovnych ¢innosti v zneni neskorsich predpisov.

19 Ust. § 38 zékona & 578/2004 Z. z. o poskytovateloch zdravotnej starostlivosti, zdravotnickych
pracovnikoch, stavovskych organizaciich v zdravotnictve a o zmene a doplneni niektorych zakonov
v zneni neskorsich predpisov.

20 Ust. § 32 zdkona ¢. 578/2004 Z. z. o poskytovateloch zdravotnej starostlivosti, zdravotnickych
pracovnikoch, stavovskych organiziciich v zdravotnictve a o zmene a doplneni niektorych zikonov
v zneni neskorsich predpisov.

21 Ust. § 62 zikona ¢. 578/2004 Z. z. o poskytovateloch zdravotnej starostlivosti, zdravotnickych
pracovnikoch, stavovskych organizaciich v zdravotnictve a o zmene a doplneni niektorych zikonov
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uzivatel'skému zamestnavatelovi predlozené a nemoze si overit’ potrebné
informacie o docasne pridelenom zamestnancovi.

Ako treti problém mozno spomenut’ pristup docasne prideleného
zdravotnickeho pracovnika do nemocni¢ného informacného systému (dalej len
,»INIS®) uzivatelského zamestnavatela, ked’Ze takyto pristup do NIS nema
vytvoreny. V désledku toho neméze vykonat’ zaznam v elektronickej zdravotnej
knizke?? pacienta o realizovanom vykone. V tejto suvislosti nie je zrejmé, ako sa
v praxi tento zapis vykonava. Mozno predpokladat’, ze pod prihlasovacimi tdajmi
iného zdravotnickeho pracovnika uzfvatel'ského zamestnavatela, ktory je taktiez
ucastny na zakroku. Totozny problém je identifikovany aj pri realizacii konzilil
zdravotnickych pracovnikov z r6znych zdravotnickych zariadeni.??

Stvrtym problémom je nedostatok ¢asu na preskolenie do¢asne prideleného
zdravotnickeho pracovnika uzivatel'skym zamestnavatelom, najmi v otiazkach
bezpe¢nosti a ochrany zdravia pri praci,?* o ochrane pred poziarmi,?
o podmienkach spracivania osobnych udajov a povinnostiach opravnenej
osoby.?0 Ako uvadza Valentova zamestnanci maju byt’ zamestnavatelom (alebo
jeho poverenymi zamestnanci/oprivoenymi zamestnancami na tato ¢innost)
pouceni o svojich pravach a povinnostiach tykajicich sa vykonu ich prace, ako aj
o pravidlach a postupoch dotykajucich sa ochrany osobnych ddajov.?’

Ako piaty vyznamny problém, ktor§y moézeme pri tomto type docasného
pridelenia zdravotnickeho pracovnika identifikovat’, je zakonné obmedzenie
docasného pridelenia zamestnanca v zmysle ustanovenia § 58 ods. 6 Zakonnika
prace. Podl'a predmetného ustanovenia mozno docasné pridelenie dohodnut’
najdlhsie na dobu 24 mesiacov, pricom ktomu istému uzivatel'skému
zamestnavatelovi mozno docasné pridelenie predizit’ alebo opitovne dohodnat’
v ramci uvedenej doby najviac styrikrat. Vzhladom na obmedzeny pocet urcitych
kategérif zdravotnickych pracovnfkov so ziskanou specializaciou je mozné
predpokladat’ prekrocenie najmi poctu docasnych prideleni v priebehu 24
mesiacov. Je potrebné konstatovat, ze v tychto pripadoch sa jedna len

2 Definiciu elektronickej zdravotnej knizky upravuje § 2 ods. 6 zakona ¢. 153/2013 Z. z. o nirodnom
zdravotnickom informac¢nom systéme a o zmene a doplneni niektorych zakonov v zneni neskorsich
predpisov.

23 Blizsie pozti: SOPKOVA, M. Medzery pravnej dipravy pri realizacii kongilii u poskytovatela dravotne
starosthivosti. In Stit a prdvo [online]. 2024, vol. 11, no. 4. p. 235-239 [22.09.2025]. ISSN 2644-643X.
Available at: https://doi.org/10.24040/sap.2024.11.4.229-242.

24 Podla zikona €. 126/2006 Z. z. o bezpe¢nosti a ochrane zdravia pri prici a 0 zmene a doplneni
niektorych zikonov v zneni neskorsich predpisov.

2 Podla zakona ¢. 314/2001 Z. z. o ochrane pred poziarmi v zneni neskorsich predpisov.

26 PodPa Nariadenia Eurépskeho parlamentu a Rady (EU) 2016/679 o ochrane fyzickjch osob pri
spracuvani osobnych udajov a o volnom pohybe takychto udajov, ktorym sa zrusuje smernica
95/46/ES (vSeobecné nariadenie o ochrane udajov), ziakona ¢. 18/2018 Z. z., ako aj internych
dokumentov uzivatel'ského zamestnavatel'a v zneni neskorsich predpisov.

2 VALENTOVA, T., HORECKY, J., SVEC, M. GDPR 1 pracovnoprdvne praxi. Ako byt v silade
s nariadenin o ochrane osobnyeh sidajov. [Systém ASPI|. Wolters Kluwer [cit. 2024-11-20]. ISSN: 2336-
517X. Dostupné na: www.aspi.sk.
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o kratkodobé docasné pridelenia za tc¢elom realizacie konkrétneho zdravotného
vykonu trvajuceho par hodin, v komplikovanejsich pripadoch mozno jednu
pracovnd zmenu. Zakonnik prace s prekro¢enim poctu docasnych prideleni
podla predchadzajuceho textu spdja uzatvorenie pracovného pomeru
s uzivatel'skym zamestnavatelom na neuréity c¢as, o com musi uzivatel'sky
zamestnavatel’ vydat’ zamestnancovi pisomné oznamenie.?

Vsetky uvedené problémy mozno povazovat’ sa zasadné, tak z hladiska
ochrany zamestnanca, zamestnavatel'a a uzivatel'ského zamestnavatela, ako aj
pacienta.

Docasné pridelenie zdravotnickeho pracovnika za ucelom vykonu
odbornej praxe v ramci Specializacného Stidia a certifikaCnej pripravy

Najviac dohdéd o docasnom  prideleni zdravotnickych pracovnikov
zverejnenych v Centralnom registri zmliv najdeme prave v tychto pripadoch, t. .
za Ucelom vykonu odbornej praxe v ramci $pecializacného $tudia, pripadne
certifikacnej pripravy. Jednd sa v zdsade o dlhodobejsie odborné praxe (teda aj
docasné pridelenia) v trvani niekol'kych tyzdnov, prip. mesiacov, pocas ktorych
zamestnanec riadne vykonava zdravotnicke povolanie (lekar, sestra a pod.)
a popritom nabera nové vedomosti a skdsenosti v zmysle studijného planu
ptislusného $pecializa¢ného $tadia/ certifikacnej pripravy.

Pri kazdom type docasného pridelenia zdravotnickeho pracovnika je
nevyhnutné prihliadat’ na ustanovenie § 3 ods. 4 zikona ¢. 578/2004 Z. z.% Podl'a
uvedeného ustanovenia sa zdravotnicke povolanie vykonava v pracovnopravnom
vzt'ahu alebo v obdobnom pracovnom vzt'ahu,® na ziklade povolenia na
prevadzkovanie zdravotnickeho zatiadenia3! alebo povolenia podla osobitného
predpisu,® na zaklade licencie na vykon samostatnej zdravotnickej praxe,® na
zaklade licencie na vykon lekarskej posudkovej cinnosti’* alebo na ziklade
zivnostenského opravnenia podl'a osobitného predpisu.3

Obzvlast’ pri tomto type docasného pridelenia zdravotnickeho pracovnika
je uvedené ustanovenie smerodajné pre zamestnavatelov, preco uzatvaraja
dohody o doc¢asnom prideleni aj v pripadoch, kedy ma zdravotnicky pracovnik
absolvovat’ odbornd prax vinom zdravotnickom zariadeni. Je zrejmé, Ze

28 Ust. § 58 ods. 7 Zakonnika prace.

2 Zakon ¢. 578/2004 Z. z. o poskytovatel'och zdravotnej starostlivosti, zdravotnickych pracovnikoch,
stavovskych organizacidch v zdravotnictve a o zmene adoplneni niektorych zikonov v zneni
neskorsich predpisov.

30 Napr. Zakon ¢. 311/2001 Z. z. Zékonnik prace v zneni neskorsich predpisov.

31 Ust. § 11 zakona ¢. 578/2004 Z. z.

32 Zakon & 362/2011 Z. z. o lickoch a zdravotnicky pomdckach a o zmene a doplneni nicktorych
zakonov v zneni neskorsich predpisov.

3 Ust. § 10 zdkona ¢. 578/2004 Z. z.

3 Ust. § 7a zdkona ¢. 578/20014 Z. z.

3 Ust. § 23 - body 8 a 9 Prilohy €. 2 zékona ¢. 455/1991 Zb. o Zivnostenskom podnikani (Zivnostensky
zakon) v zneni neskorsich predpisov.
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predmetom odbornej praxe ma byt’ nadobudnutie novych osobitych zru¢nosti,
ktoré zdravotnicky pracovnik neovlada, resp. iba teoreticky, avsak deje sa to
poskytovanim zdravotnej starostlivosti. Odborna prax musf splfiat’ vzdelavacou
ustanoviznou stanoveny obsah a zdravotnicky pracovnik musf absolvovat’ urc¢eny
rozsah stanovenych tkonov.3

Po prestudovani viacerych zverejnenych dohod o docasnom prideleni, ako
aj dohdd o docasnom prideleni, s ktorymi sa autorka v praxi stretla, uzatvaraja
tieto dohody tcastnici na zaklade ustanovenia § 58 Zakonnika price, no zaroven
dopliiaji ustanovenie § 269 ods. 2 zikona ¢. 513/1991 Zb. Obchodny zdkonnik 37
(dalej len ,,Obchodny zakonnik®), ptip. § 51 zakona ¢&. 40/1964 Zb. Obdiansky
zakonnik® (d'alej len ,,Obdciansky zakonnik). M6zeme dedukovat’ dévod, preco
tomu tak je.

V predmetnych dohodach sa uvadza dhrada za vikon odbornej praxe, ktord
uhradi bud’ zamestnavatel alebo docasne prideleny zdravotnicky pracovnik.
Poskytovatelia zdravotnej starostlivosti mavaji na svojich webovych sidlach
zverejnené cenniky, ktoré obsahuju aj polozky tykajuce sa vzdelavania. Vsetky
kurzy, ktoré si zdravotnicki pracovnici povinni absolvovat’ pocas svojho $tadia,
st spoplatnené. Vyvstava teda otazka, ¢i je toto ustanovenie o uhrade poplatku
upravené v dohode o docasnom prideleni v sulade so Zakonnikom prace
a taktiez, ¢i mozno uzavriet’ dohodu o docasnom prideleni zamestnanca zaroven
vzmysle § 269 ods. 2. Obchodného zikonnika alebo § 51 Ob¢cianskeho
zakonnika.

Ustanovenie § 269 ods. 2 Obchodného zikonnika sa tyka moznosti
uzatvorit’ aj takd zmluvu, ktora nie je upravena ako typ zmluvy v Obchodnom
zakonniku. Ucastnici viak musia dostatoéne uréit predmet zavizkov, inak zmluva
nie je uzavretd. Ustanovenie § 51 Obcianskeho zakonnika je obdobné, pricom
upravuje moznost’ ucastnfkov uzavriet’ aj taku zmluvu, ktora nie je osobitne
upravena v Obcianskom zakonniku, no tito nesmie odporovat’ obsahu alebo
ucelu Obcianskeho zdkonnika.

Z ustanovenia § 1 ods. 4 Zikonnika prace vyplyva, Zze na individualne
pracovnopravne vzt'ahy v savislosti s vykonom zavislej prace fyzickych oséb pre
pravnické osoby alebo fyzické osoby sa vzt'ahuju vSeobecné ustanovenia
Obcianskeho zikonnika. Z uvedeného ustanovenia mozno dedukovat’, ze
podporne sa na pracovnoprivne vzt'ahy smie pouzit’ len Ob¢iansky zdkonnik,>

36 Vynos Ministerstva zdravotnictva Slovenskej republiky zo 17. septembra 2010 ¢. 12422/2010-OL,
ktorym sa ustanovuju minimalne standardy pre $pecializacné $tudijné programy, minimalne standardy
pre certifikacné S$tudijné programy a minimdlne Standardy pre Studijné programy sustavného
vzdelavania a ich $truktira v znen{ neskorsich predpisov.

37 Podla predmetného ustanovenia mézu Ucastnici uzavriet’ aj takd zmluvu, ktord nie je osobitne
upravena, zmluva v$ak nesmie odporovat’ obsahu alebo ucelu Obcianskeho zakonnika.

3 Podl'a predmetného ustanovenia moézu castnici uzavriet’ aj taki zmluvu ktord nie je upravena ako
typ zmluvy. Ak v8ak ucastnici dostatocne neurcia predmet svojich zavizkov, zmluva nie je uzavreta.
3 Obchodny zikonnik podla § 1 ods. 1 upravuje postavenie podnikatel'ov, obchodné zavizkové
vzt'ahy, ako aj niektoré iné vzt’ahy suvisiace s podnikanim.
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a to len jeho vseobecna cast’. Mozno konstatovat’, ze spominané ustanovenie §
51 Obcianskeho zakonnika spada pod jeho vseobecnd cast’. Avsak vzhl'adom na
zasadu numerus clausus vyjadrend v § 18 Zakonnika prace, je vyuzitie § 51 OZ v
pracovnopravnych vzt'ahoch nepripustné. Mozno konstatovat’, ze takato uhrada
je aj v rozpore s funkciou predmetného institutu, ked’Ze tento institat nema4 sluzit’
na ucel tvorby zisku. Nevidime teda dovod, pti uzatvarani dohéd o docasnom
prideleni, na uvadzanie odkazov na Obchodny zakonnik alebo Obéiansky
zakonnik.

Ako d’alsf problém stvisiaci s odbornou praxou zdravotnickeho pracovnika
vidime zapisy docasne pridelenych zdravotnickych pracovnikov, konkrétne
lekarov, do zdravotnej dokumentacie pacientov. Tyka sa to dokumentacie vedenej
v pisomnej podobe, t. j. papierovej alebo elektronickej bez zaruceného
elektronického podpisu. V praxi tito lekiri vo vyhotovenych zaznamoch k
svojim identifika¢nym ddajom uvadzaji pojem ,cirkulant”. Dany pojem nie je
definovany v ziadnom platnom pravnom predpise a mame za to, ze je irelevantny
apre pacientov, ako dotknuté osoby® v zmysle vseobecného nariadenia
o ochrane udajov, zavadzajuci, kedze na obdobie docasného pridelenia sa
docasne prideleny zamestnanec stiva akoby zamestnancom uZivatel'ského
zamestnavatel'a. Takisto dohoda o do¢asnom prideleni presne upravuje, aky druh
prace bude zamestnanec u uzivatel'ského zamestnavatel'a vykonavat’. Je to stale
jeho dohodnuta pracovna pozicia, teda v pripade lekarov je to lekar. Stucasne
platna pravna uprava tykajica sa vedenia zdravotnej dokumentacie upravuyje, Ze
k zaznamom z vykonanych vysetreni, zdravotnych vykonov a pod. lekar uvedie
svoje meno, priezvisko, odtla¢ok peciatky a podpis. Nehovori sa teda ani
o uvadzani pracovnej pozicie. Odbornost’ lekara je uvedena na pridelene;
peciatke, ktord musf splfiat’ nalezitosti podPa Metodického usmernenia Uradu pre
dohPad nad zdravotnou starostlivostou ¢. 3/1/2016 o peciatkach lekdrov,
vybranych  pracovnikov v zdravotnictve  a poskytovatelov  zdravotnej
starostlivosti (d’alej len ,,Usmernenie UDZS%).4

40 Vzmysle clanku 4 bod 1 vseobecného nariadenia o ochrane osobnych udajov sa jednd
o identifikovanu alebo identifikovatel'nu fyzicka osobu. Identifikovatel'nou fyzickou osobou je osoba,
ktord mozno identifikovat’ priamo alebo nepriamo, najmi odkazom na identifikator, ako je meno,
identifika¢né dislo, lokaliza¢né udaje, online identifikator, alebo odkazom na jeden i viaceré prvky,
ktoré st $pecifické pre fyzickd, fyziologicku, genetickd, mentilnu, ekonomickd, kultirnu alebo
socidlnu identitu tejto fyzickej osoby.
# PodPa ¢lanku 2 ods. 2 Usmernenia UDZS pediatka lekdra obsahuje:
a)  ndzov a miesto prevadzkovania zdravotnickeho zariadenia poskytovatela zdravotnej
starostlivosti (d'alej len ,,poskytovatel),
b)  koéd zatiadenia poskytovatel'a v uradom urcenom tvare p99999sppyzz,
c)  titul, meno a priezvisko lekara alebo vybraného zdravotnickeho pracovnika,
d)  odbornost’ lekira uvedenu slovom; v pripade prednostu kliniky obsahuje text prednosta
prislusnej kliniky, v pripade primara oddelenia obsahuje text primar prislusného oddelenia;
u vybraného zdravotnickeho pracovnika obsahuje odbornost’ alebo dosiahnuté vzdelanie
uvedené slovom,
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Pristup k dokumentacii do¢asne prideleného zdravotnickeho pracovnika

Ako sme uz v predchadzajucom texte spominali, zamestnavatel musi
preukazat’ splnenie zakonnych poziadaviek na vykon zdravotnickeho povolania
zamestnancom,  ktorého  chce  docasne  pridelitt  k uzivatelskému
zamestnavatelovi. Jedna o dokumenty, ktoré tvoria sicast’” osobného spisu
zamestnanca, ku ktorému ma pristup obmedzeny okruh poverenych os6b
zamestnavatela. NajcastejSie si nimi zamestnanci personalnych oddeleni,
odborov I'udskych zdrojov a pod. (d'alej len ,,personalisti®).

Dohodu o doc¢asnom prideleni uzatvaraju v zasade dve pravnické osoby
az praxe mame skusenost’, Ze tieto dohody kontroluji a zabezpecuju ich
uzatvorenie pravnici spolocnosti. V texte dohody sa uvadza konkretizicia
docasne prideleného zamestnanca, a to uvedenim jeho identifikacnych tdajov —
titul, meno, priezvisko, ditum a miesto narodenia, ako aj bydlisko zamestnanca.

Osobné udaje zamestnanca vSak zamestnavatel v beznej praxi ziskava
osobne priamo od zamestnanca. V niektorych pripadoch mu moéze byt cast’
dokladov zaslana elektronickou postou pri nastupe do zamestnania. Nastup
nového zamestnanca teda riesia personalisti. Nie su sucast’ou beznej posty, ktora
by mohla byt’ otvorend zamestnancami podatel'ni zdravotnickych zariadeni. Tieto
udaje su svojim spésobom chrinené. Osobné udaje zamestnanca sa
zaznamenavané v personalnom informacnom systéme, ku ktorému maju pristup
len personalisti spolo¢nosti.

Tu nardizame na problém suvisiaci s poskytovanim osobnych ddajov
zamestnancov a pozadovanych dokladov v ramci doc¢asného pridelenia. V prvom
rade je to problém, kto moze tieto osobné udaje do dohody o doc¢asnom prideleni
uviest’ a v druhom rade, kto sa s nimi moéze u uzivatel'ského zamestnavatela po
ich obdrzani od zamestnavatel'a oboznamit’ a dalej ich spracovat’.

Z uvedeného dévodu je potrebné dopredu urcit’, kto sa u uzivatel'ského
zamestnavatela a v akom rozsahu moze oboznamovat’ s osobnymi udajmi
docasne pridelenych zamestnancov. Zamestnavatel, ako prevadzkovatel
v zmysle Nariadenia Eurépskeho parlamentu a Rady (EU) 2016/679 o ochrane
fyzickych osOb pri spracivani osobnych udajov a o volnom pohybe takychto
udajov, ktotrym sa zruSuje smernica 95/46/ES (vSeobecné natiadenie o ochrane
udajov), by mal poverit’ v stlade s ¢lankom 29 vseobecného nariadenia o ochrane
udajov svojich zamestnancov spracivanim osobnych tdajov. Tieto osobné tdaje
st zamestnanci povinn{ spractvat’ podla jeho pokynov, pricom zamestnavatel’ by
mal mat’ prehlad o svojich poverenych zamestnancoch, na akych pracovnych
poziciach avakom rozsahu mozu spracuvat’ osobné tudaje. Ako uvadza
Valentova a kol,, je idealne, ak existuje akasi systemizacia pracovnych miest (napr.

e)  akide o lekdra bez dosiahnutej $pecializicie, vklada sa ndzov lekar bez $pecializacie alebo
vseobecné lekarstvo (studijny odbor),

f)  diselny kod lekdra alebo vybraného pracovnika v zdravotnictve v iradom urcenom tvare
199999s11.
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v organizacnom poriadku a organizacnej Struktire), v ktorej sa urci, ktora
pracovna pozicia bude spracuvat’ osobné udaje a v akom rozsahu.*

Miame za to, ze touto agendou by mali byt povereni personalisti, ktori
v ramci vykonu svojej prace pravidelne pracuji s takymito osobnymi ddajmi.
Eliminuje sa tym pristup dalsich oséb, ktoré bezne s tymito udajmi u
zamestnavatel'a nepracuji. Mame za to, ze pravnici spolo¢nosti mézu vyhotovit’
vzor dohody o do¢asnom prideleni, ktory budu personalisti pouzivat’ a v pripade
potreby budd s pravnikmi riesit’ niektoré vynimocné situdcie tykajuce sa dohod
odocasnom prideleni. AvSak samotna agenda docasného pridelenia
zamestnancov by mala byt’ v kompetencii personalistov spolo¢nosti.

Taktiez je potrebné upozornit’ na povinnost’ anonymizacie osobnych
udajov zamestnanca pred zverejnenim dohody v Centralnom registri zmlav, ku
ktorému v sucasnosti dochadza. Anonymny udaj sa uz neviaze na identifikovana
alebo identifikovatelnt fyzickd osobu. Ako uvadza Valentova akol, pri
anonymizovanom udaji boli odstrdnené vsetky identifika¢né prvky aani po
vynalozeni primeraného usilia uz nie je mozna opitovna identifikacia dotknutej
osoby.** Nejednd sa totiz o pripad upraveny v § 78 ods. 3 zikona ¢&. 18/2018 Z.
z. 0 ochrane osobnych tdajov a o zmene a doplneni niektorych zakonov (dalej
len ,,zakon ¢. 18/2018 Z. z.). 4

Institat dodasného pridelenia v Ceskej republike

Predtym ako sa dostaneme k navrhu riesenia opisanych problémov,
pozrieme sa na pravnu Gpravu inétititu docasného pridelenia v Ceskej republike.
Ucelom je porovnanie so slovenskou pravnou Gpravou a moznost’ inépiracie na
legislativhu zmenu slovenského pravneho poriadku v otizkach docasného
pridelenia zdravotnickych pracovnikov.

Institit docasného pridelenia upravuje § 43a zakona ¢. 262/2006 Sb.
zakonik prace (dalej len ,,Zakonik prace™). Hned v druhom odseku cesky

zakonodarca stanovuje, Ze za docasné pridelenie zamestnanca k inému

4 Blizsie: VALENTOVA, T., HORECKY, ., SVEC, M. GDPR v pracovnaprdvnej praci. Ako byt'v siilace
§ nariadenim o ochrane osobnych sidajov. [Systém ASPI|. Wolters Kluwer [cit. 2024-11-20]. ISSN 2336-
517X. Dostupné na: www.aspi.sk.

4 VALENTOVA, T., ZUZOVA, Js SVEC, M. Nowé pravidld ochrany osobnych sidajov - podla dkona o
ochrane osobnyeh sidajov a nariadenia GDPR. [Systém ASPI]. Wolters Kluwer [cit. 2024-11-20]. ISSN 2336-

517X. Dostupné na: www.aspi.sk.
Odkaz: https://www.aspi.sk/products/lawText/12/78/1/2?vtextu=poveren%C3%A1%200soba%
20gdpr

4 Podl'a uvedeného ustanovenia: Prevadzkovatel, ktory je zamestnivatefom dotknutej osoby, je
opravneny poskytovat’ jej osobné udaje alebo zverejnit’ jej osobné udaje v rozsahu titul, meno,
ptiezvisko, pracovné zaradenie, sluzobné zaradenie, funkéné zaradenie, osobné cislo zamestnanca
alebo zamestnanecké ¢fslo zamestnanca, odborny dtvar, miesto vykonu prace, telefénne cislo, faxové
dislo, adresa elektronickej posty na pracovisko a identifika¢né udaje zamestnavatel'a, ak je to potrebné
v suvislosti s plnenim pracovnych povinnosti, sluzobnych povinnosti alebo funkénych povinnosti
dotknutej osoby. Poskytovanie osobnych tdajov alebo zvetejnenie osobnych udajov nesmie narusit’
vaznost’, dostojnost’ a bezpecnost’ dotknutej osoby.
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zamestnavatelovi nesmie byt’ poskytovania odplata, to neplati, pokial ide
o uhradu nakladov, ktoré boli vynalozené podla ods. 5. Uvedeny odsek 5
stanovuje, ze po dobu doc¢asného pridelenia poskytuje zamestnancovi mzdu alebo
plat, pripadne tiez cestovné nahrady, zamestnavatel, ktory zamestnanca docasne
pridelil.

Podla rozsudku Najvyssicho sidu Ceskej republiky vo veci 21 Cdo
252/2019 7 22.10.2019 nesmie byt’ za docasné pridelenie zamestnanca k inému
zamestnavatelovi poskytnuta odplata, s vynimkou dhrady nakladov na mzdu
alebo plat, pripadne cestovné nahrady. Sud v odévodneni svojho rozsudku d’ale;
uvadza, ze bezodplatnost’ docasného pridelenia je jednym z opatreni, ktoré maja
zabranit’ tomu, aby dochadzalo k zneuZivaniu tohto instititu. Mozno teda
konstatovat’, Ze sa tfmto instititom nesmie ,,prenajimat’ zamestnanec za uc¢elom
tvorby zisku.

Dalej v ods. 9 § 43a Zakonika prace cesky zdkonodarca upravuje vePmi
délezita skutocnost’, ktora sa tyka problému popisaného v bode 3 tohto ¢lanku,
a to ze uprava docasného pridelenia sa nepouzije v pripadoch prehlbovania alebo
zvysovania kvalifikacie.

V tomto ptipade sa musime poztiet’ napt. na zdkon ¢ 95/2004 Sb.
o podminkach ziskavani a uznavani odborné zputsobilosti a specializované
zpusobilosti k vykonu zdravotnického povolani Iékafe, zubnfho Iékate
a farmaceuta (dalej len ,,zikon ¢. 95/2004 Sb.), a konkrétne na ustanovenie § 38a
s nazvom Odborna praxe. Podla predmetného ustanovenia mozno zamestnanca
docasne pridelit’ na vykon price za ucelom absolvovania odbornej praxe
v akreditovanom zariadeni v Ceskej republike na ziklade pisomnej zmluvy medzi
zamestnavatel'om a inou osobou, najdlhsie vsak na dobu potrebnu pre ziskanie
odbornej alebo $pecializovanej spésobilosti, vedomosti a zruc¢nosti v ramci
celozivotného vzdelavania. Predmetné ustanovenie zékona ¢ 95/2004 Sb.
upravuje obsahové nalezitosti zmluvy zamestnavatel'a so zamestnancom a taktieZ
obsahové ndlezitosti zmluvy zamestnavatela a inej osoby. Ako dolezita obsahovd
nalezitost’ zmluvy zamestnavatela a inej osoby je potrebné spomenut’ druh prace,
ktory bude docasne prideleny zamestnanec na stazi vykonavat’, pricom zakon ¢.
95/2004 Sb. hovoti, ze druh prace musi byt’ v sulade so vzdelavacim programom.

7 ceskej pravnej apravy vyplyva pre analyzované typy doc¢asného pridelenia
zdravotnickych pracovnikov niekolko podstatnych zaverov:

- zadocasné pridelenie nemozno platit’ ziadnu odplatu,
- institat docasného pridelenia podl'a Zakonika prace nie je mozné pouzit’
pre pripady zvysovania alebo prehlbovania kvalifikdcie.

Uprava ,,de lege ferenda“
Na zdklade skuto¢nosti uvedenych v predchadzajucich ¢astiach tohto ¢lanku
mame za to, ze by problematika docasného pridelenia zdravotnickych

171



pracovnikmi medzi poskytovatelmi zdravotnej starostlivosti mala bolo upravena
v slovenskom pravnom poriadku samostatne, so zameranim na $pecifické pripady
ako je tucast’ zdravotnickych pracovnikov na operacnych a intervencnych
vykonoch, ktoré neznest odklad a ziskavanie odbornej praxe v ramci zvySovania
kvalifikacie zdravotnickych pracovnikov.

VzhPadom na to, ze otiazku docasného pridelenia slovensky zakonodarca
upravuje pri niektorych regulovanych povolaniach v samostatnych predpisoch
(napt. spominan{ sudcovia a prokuratori), je vhodné, aby bola takto upravena aj
oblast’ zdravotnictva. Tato poziadavka je este omnoho haklivejsia, kedze
zdravotnicki pracovnici spracuvaju osobitnu kategériu osobnych tdajov podla
clanku 9 (4ddaje o zdravi) vSeobecného nariadenia o ochrane udajov a vzhl'adom
na postupnd povinnu digitalizaciu zdravotnictva v ramci Eurépskej unie.

Vzhfadom na casté docasné pridelenia v pripade operaénych a
intervenénych vykonov by bolo vhodné uvazovat’ o uzatvarani rimcovych dohod
o docasnom prideleni zdravotnickych pracovnikov medzi jednotlivymi
poskytovatelmi zdravotnej starostlivosti. Teda u takych, ktor{ spolu uzatvoria
zmluvu o spolupraci, ktord bude riesit’ takato vzajomnu vypomoc. Takuto
zmluvu o spolupraci by mal v legislative zakonodarca zakomponovat’.

Zakonodarca by sa mal v tomto pripade vysporiadat’ s otazkou evidencie
pracovného casu takto docasne pridelenych zamestnancov, ked’ze sa jedna o par
hodinové vykony, aje potrebné presne stanovit’, kedy sa docasné pridelenie
realne zac¢ina (napr. opustenim pracoviska zamestnavatel'a) a kedy sa redlne konci
(napr. opustenim pracoviska uzivatel'ského zamestnavatela). Takisto by mal
v pripadoch doc¢asného pridelenia zdravotnickych pracovnikov upustit’ od
¢asového obmedzenia uzatvorenia dohody o do¢asnom prideleni na 24 mesiacov,
ako aj max. poctu predizenf alebo opitovnych uzatvoreni dohéd v priebehu 24
mesiacov, t. j. aktudlne 4 krat.

Na zaklade uzatvorenia ramcovych dohéd o docasnom prideleni by
nedochadzalo k problémom s pristupom do NIS uzivatel'ského zamestnavatela,
ked’Ze by sa pristupy takymto zamestnancom vytvorili na dlhsie obdobie, aj ked
by ich vyuzili sporadicky. Takisto by uzivatel'sky zamestndvatel' disponoval
vSetkymi potrebnymi dokladmi o docasne pridelenom zamestnancovi véas
a mohol by zabezpecit’ riadne vsetky potrebné naleZitosti, medzi ktoré mozno
zaradit’ napr. vybavenie peciatky lekdara suvedenim nazvu uzivatelského
zamestnavatel'a, splnenie informacnej povinnosti v zmysle ¢l. 13 vSeobecného
nariadenia o ochrane udajov vo vzt'ahu k doc¢asne pridelenému zdravotnickemu
pracovnikovi, ako aj preskolenie docasne prideleného zamestnanca ohladne jeho
prav a povinnosti v zmysle internych predpisov uzivatel'ského zamestnavatela.

Vo vzt'ahu k docasnému prideleniu zdravotnickeho pracovnika za ucelom
vykonu odbornej praxe by bolo vhodné vynat’ tento ucel z ustanovenia § 58a
Zakonnika price a upravit’ ho, obdobne ako je to v Ceskej republike, samostatne
v ramci pravnych predpisov tykajucich sa d’alsieho vzdelavania zdravotnickych
pracovnikov. Takto by sa stala pravna dGprava pre poskytovatelov zdravotnej
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starostlivosti prehl'adnejSou. Zaroven by mala byt” explicitne uvedena moznost’
uhrady poplatku za vykon odbornej praxe, ktora aktuilne nekoresponduje
s podstatou tohto institatu.

Zaver

Problematika doc¢asnych prideleni zdravotnickych pracovnikov nacrtnuta
v tomto ¢lanku sa javi ako komplikovana, no po mensom usili je mozné néjst’
z nej vychodisko. Je mozné inspirovat’ sa pravnymi dpravami inych clenskych
statov, ako je napr. Cesk4 republika, a tak ulahcit’ pracu zdravotnickym
zariadeniam, ktoré sa snazia vykladat’ platna legislativu sposobom, aby
vyhovovala na ich konkrétne pripady. Nie je to vSak vzdy mozné a je mozné
konstatovat’, Ze vo viacerych pripadoch sa v sucasnosti pravna aprava obchadza,
resp. porusuje. Je potrebné sa preto tejto téme venovat’ na legislativnej drovni
a upravit’ exaktne moznosti docasného pridelenia zdravotnickych pracovnikov
v osobitnych predpisoch vzt'ahujucich sa na oblast’ zdravotnictva v tejto
digitalnej dobe.
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Transparentnost’ algoritmického riadenia ako nastroj
ochrany zamestnanca v digitilnom veku

Transparency of algorithmic management as a tool for
employee protection in the digital age

Mgr. Dominik Werner!

Abstrakt

Prisperok analyzuje algoritmické riadenie price a _jebo dopady na postavenie zamestnanca v digitilnom pracovnom

prostredi. Pozornost’je venovand reakdii enrdpskeho 3dkonodarcn, najmi Akin o nmelej inteligencis (EU) 2024,/ 1684
a Smemici (E U) 2024/ 2831 o platformovej prici, ktoré posiliinji transparentnost’ a ludsky doblad nad
vzhodovanin umelej inteligencie. Antor poukazuje na pretrvdvayicn absencin ochrany amestnancov v klasickych

pracovnopravnych vyt ahoch a potrebu, aby slovensky zdkonodarca tieto principy reflektoval aj v Zdkonniku price.

Krucové slova
umeld inteligencia, pracovné pravo, algoritmické riadenie, transparentnost, ochrana zamestnanca.

Abstract

The paper analyses algorithmic management of work and its impact on the employee’s position in the digital workplace.
1t focuses on the Eurgpean legislator’s response, particularly the Artificial Intelligence Act (EU) 2024/ 1684 and the
Platform Work Directive (EU) 2024/ 2831, which strengthen transparency and human oversight over Al-based
decision-making. The anthor highlights the persisting lack of protection for employees in traditional employment
relationships and the need for the Slovak legislator to reflect these principles in the Labour Code.

Keywords

artificial inteligence, labonr law, algorithmic management, transparency, employee protection.

Uvod

Od zavedenia parného stroja a obmedzenia pracovného ¢asu, az po stcasni
vlnu digitalizdcie a automatizacie, to bol prave technologicky pokrok, ktory
vyznamnou mierou determinoval vjvoj a smerovanie pracovného prava?, avsak
zatial ¢o predchadzajuce priemyselné revolucie svojim pomalsim nastupom
umoznovali pracovnému pravu pomaly sa adaptovat’ na zmeny na trhu prace,
dnes pracovné privo neuprosne bojuje s casom. Hoci este plne nedozneli
désledky sucasnej priemyselnej revolucie 4.0, diskusia o zmenach, ktoré prinesie
priemyselnd revolucia 5.0 su uz v plnom pride.

Prvé pokusy o digitalizaciu badame v hospodarskom a pracovnopravnom
diskurze prinajmensom posledné dve dekady a to od chvile, ked’ sa podnikatelia
zacali prestuvat’ z fyzickej roviny do tej virtualnej. Nastup e-shopov, komerénych
webstranok, ¢i online naborovych platforiem signalizoval zaciatok digitalnej

! Mgr. Dominik Werner: Univerzita Pavla Jozefa Safarika v Kogiciach, Pravnicka fakulta, Katedra
pracovného prava a prava socidlneho zabezpecenia, Pravnicka fakulta, interny doktorand.

2 K tomu napr.: BARANCOVA, H. In: BARANCOVA, H. a kol.: Slovenské pracovné pravo. 1. vydanie.
Bratislava: Sprint 2, s.r.o., 2019. s. 153 - 155.



transformacie, spociatku orientovanej predovsetkym na zviditelnenie sa, lepsiu
dostupnost’ a jednoduchu automatizaciu. Primitivne chatboty, zakladnf virtualni
asistenti, ¢i automatické e-mailové odpovede boli len prvymi lastovickami v snahe
odbremenit’ ¢loveka od rutinnych tkonov. V dnesnych dnoch vsak digitalizacia
nekondi eliminaciou rutinnych dloh, ale s prichodom umelej inteligencie sa stava
funkénym néstrojom riadenia prace. Automatizované systémy, prediktivne
algoritmy a néstroje umelej inteligencie dnes zasahuju do tradicnych oblasti
persondlneho manazmentu, od naboru a hodnotenia zamestnancov az po
pridelovanie dloh, planovanie pracovného ¢asu a rozhodovanie o vykonnosti, ¢i
lojalite zamestnanca. Vplyv digitalizdicie na pracovné pravo je flagrantny.
V stcasnej etape vivoja mozno hovorit’ o nastupe tzv. algoritmického riadenia
prace, kde ulohou algoritmu nie je iba zvysenie efektivity, ale kedy je algoritmus
faktickym nositefom rozhodovacej moci. Mozno povedat’, Ze hoci je tento vyvoj
nepochybne fascinujici, v pracovnopravnych vzt'ahoch spdsobuje vyraznu
disproporciu, nakol'ko implementacia algoritmov bezpochyby prehlbuje priepast’
vo vzajomnom postaveni zamestnavatela a zamestnanca v pracovnopravnom
vzt'ahu, zniZuje Citatel'nost’ rozhodnuti a oslabuje sa aj kontrola zamestnanca nad
vlastnym postavenim v pracovnom procese. Pracovné pravo najmi pod prizmou
svojej ochrannej funkcie nesmie iba slepo akceptovat’ tento trend, naopak, na
nastup algoritmického riadenia price musi vcas aadekvitne reagovat’.
V najblizsej dobe musi preto ¢o najrychlejsie najst’” odpoved na otizku, ako
zabezpecit’, aby technologicky pokrok, algoritmické riadenie a nastup umelej
inteligencie neoslabovali postavenie zamestnanca v pracovnopravnom vzt'ahu.
KPacom k ochrane prav zamestnanca je v tomto bode podmienka zabezpecenia
transparentnosti algoritmického riadenia.

Cielom prispevku je identifikovat’ a analyzovat’ privne vyzvy spojené
s nastupom algoritmického riadenia prace, ato najmi z pohladu ochrany
dostojnosti zamestnanca ako jednej z kI'icovych hodnét pracovného prava.
Osobitnad pozornost’ je venovana poziadavke transparentnosti algoritmickych
systémov vyuzivanych zamestnavatefom pri riadeni persondlnych procesov
a zist'ovaniu, do akej miery je potrebné vnimat’ transparentnost’ ako dolezitd
pravnu povinnost’ zamestnavatela. V ramci spracovania prispevku vyuzijeme
najmid metédu analyzy pravnej dpravy, komparativhu metdédu ako aj prvky
metédy pravnej interpretacie.

Fenomén algoritmizacie riadenia prace

Ak pride re¢ na tému umelej inteligencie a algoritmov, na mieste je otizka,
ako ma pravo na tato vlnu pokroku reagovat’. Jeden z poprednych predstavitel'ov
britského iuspozitivizmu, Jeremy Bentham, veril, Ze pravo ma byt uZitocné,
pricom podla Benthama je pravo uzitocné vtedy, ak sluzi blahu ¢o najvicsieho
poctu 'udi a tfm uskutocdiiuje aj blaho jednotlivea.? Je zrejmé, Ze nové technologie

3 Pozti blizsie: GERLOCH, A.: Teorie prava. 7. vyd. Plzen: Ales Cenck, 2017. s. 249.
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umelej inteligencie su impulzom, ktory Pudstvu nielen ulahcuje mnozstvo
rutinnych uloh, ale otvara Tudstvu doposial neprebadané moznosti, pricom
masova dostupnost’ tychto technolégii len zvyraznuje, Ze pravna regulicia
pouzivania novych technoldgii nema ist’ cestou prohibicie. Mame za to, Ze pravo
nesmie byt” inhibitorom technologického a spoloc¢enského pokroku. Naopak, aj
optikou Benthamovej tedrie uzitocnosti prava mozno vyslovit’, ze moderné
technolégie si vyzaduju moderné pravo.

Aby vsak vyssie formulovand myslienka nevyznela az prilis vzletne, je
potrebné mat’ na pamiti, ze autonémne systémy riadenia prace neprinasaju iba
vyhody, ale sich zavadzanim sa spija aj mnozstvo rizik. Prv, nez si vsak
pomenujeme tie najzasadnejsie z nich, je potrebné definovat’, ¢co mozno pod
pojmom umelej inteligencie chapat’. Vo svojej podstate, algoritmické rozhodnutie
mozeme v jednoduchosti charakterizovat’ ako také rozhodnutie, ktoré realizuje
$pecificky softvér urcitého vypoctového systému ato na zaklade vopred
naprogramovaného autonémneho programu a jemu pristupnych dat, pricom
¢lovek a jeho véla sa na takomto rozhodnuti nepodiela.* Aby slo o rozhodnutie
plne v rukach umelej inteligencie, musi byt’ toto rozhodnutie vysledkom procesu,
ktory je charakterizovany styrmi zakladnymi znakmi — rezultativnost’, konec¢nost’,
jednoduchost’ a jednoznacnost’. V praxi tieto znaky zabezpecuji, ze uzivatelovi
Al algoritmu je tento systém schopny vzdy dorudit’ riesenie na problém, ktory bol
predmetom zadania.> Optikou pracovného priva moézeme v jednoduchosti
povedat’, ze algoritmické riadenie price predstavuje sposob organizicie price,
v ktorom st rozhodnutia, tradicne prislichajice manazérom, vykondvané
automatizovanymi systémami za pomoci algoritmovS. Prakticky kazdé
rozhodnutie algoritmu celkom legitimne vyvolava otazky, ¢i toto rozhodnutie je
spravne, spravodlivé, ¢i nezasahuje do subjektivnych prav jednotlivea, nenarasa
dostojnost’ tejto osoby ako aj otazku, na zaklade ¢oho autonémne rozhodujaci
systém dospel k svojmu rozhodnutiu.”

Najnovsie trendy ukazujd, ze riadenie a organizovanie prace zamestnancov
pomocou algoritmov sa naprie¢ mnohymi odvetviami postupne stava akymsi
standardom. Algoritmus vyuzivajici umeld inteligenciu uz dnes dokaze
spolahlivo zastiavat’ tradicné manazérske funkcie, pokial ide o pridelovanie
pracovnych zmien a organizaciu pracovného casu, hodnotenie vykonnosti,
spolahlivosti a efektivity zamestnancov, odmenovanie zamestnancov, Cci

#Pozti blizsie: FIALOVA, E. - MATEJKA, J. - GUTTLER, V.: Profilovini a antomatizované rozhod:
(nejen) ve svétle lidskych prav a gdkladnich svobod. Praha: Ustav stitu a prava AV CR, 2020. s. 13. ISBN:
978-80-87439-42-5.

5 Pozri blizsie: KOLARIKOVA, L. — HORAK, F.: Umdli inteligence & privo. Praha: Wolters Kluwer
CR, 2020. s. 14.

¢ Pozri blizsie: OSTAPENKO, L., PASTERNAK, V., et. al..: Artificial Intelligence in Labour Relations: A
Threat to Human Rights or new Opportunities 2. 2024. Financial and Credit Activity Problems of Theory
and Practice, 4 (57), s. 533. DOI: 10.55643/ fcaptp.4.57.2024.4421

7 Pozti blizsie: STEDRON, B., JASEK, R., SVITEK, M. a kol.: Uméla inteligence a pravo. Plzesi: Ales
Cenék, 2024. s. 154 — 158,
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uplatiiovanie sankénych mechanizmov vo vztahu k zamestnancom, ktor{
neuspokojivo plnia im zverené pracovné ulohy, pripadne sa dopust’aju konania,
ktoré mozno povazovat’ za porusenie pracovnej discipliny a to vsetko v realnom
case.® Tento trend si uvedomuju nielen technologicki giganti, radovi
zamestnavatelia, ale uz aj viaceré vlady krajin, ktoré v poslednych rokoch v ramci
rozpoctov kalkuluji s polozkou investicii do vyvoja a implementicie umelej
inteligencie.’

Dopady algoritmického riadenia na zamestnancov

Algoritmy vyuzivajice systémy umelej inteligencie, ako sme avizovali vyssie,
dokazu realizovat’ permanentny dohlad nad vykonom prace vsetkych
zamestnancov, v jednoduchosti povedané, monitoruji kazdy krok zamestnanca,
vyhodnocuji parametre ako dizka plnenia zverenej pracovnej tlohy, prestoje
zamestnanca a podobne. Algoritmicky monitoring zamestnancov je nepochybne
na prospech zamestnavatela, ktory vie takto podrobne sledovat’ a hodnotit’
vykonnost’ konkrétneho zamestnanca.!® Ak vsak na tento fenomén nazrieme
ocami zamestnanca, je zrejmé, Ze neustala kontrola a hodnotenie prostrednictvom
algoritmu a umelej inteligencie neprimerane zasahuje do dostojnosti zamestnanca,
zvysuje jeho psychicku zat’az a negativne vplyva aj na jeho psychické zdravie.!!
Nad ramec staleho monitoringu je vSak ingerencia umelej inteligencie
a algoritmov do pracovnopravnych vzt'ahov este podstatne Sirsia, dokaze totiz
pridelovat’ pracu, rozdavat’ zavizné pokyny v mene zamestnavatela i prijimat’
manaZérske rozhodnutia. Ulohy, ktoré si historicky v pracovnopravnom
ponimani doménou zamestndvatela, zrazu prechadzaji do ruk umelej
inteligencie.!?

Z toho, ¢o laicka verejnost’ o umelej inteligencii doposial’ vie, sa na prvy
pohlad méze zdat’, Ze tento krok je prinosny pre obe strany, ked’ na jednej strane
odbremeni zamestnavatela od velkého mnozstva rutinnych manaZérskych
¢innost{ a na strane druhej, rozhodnutia umelej inteligencie budd spravodlivé,
objektivne a nediskriminacné. Ako nam vsak doterajsia prax ukazuje, opak je
pravdou. Nekritické a nekontrolované pouzivanie nastrojov umelej inteligencie
moze byt nebezpecné. Umela inteligencia a algoritmy totiz dokazu robit’ chyby.!3

8 Pozri blizsie: DE STEFANO, V.: Algorithmic Bosses and What to Do About Them: Automation, Artificial
Intelligence and Labonr Protection. 2020. Studies in Systems Decision and Control, 288, s. 76.

9Pozri blizsie: Chun Chen Liu, A., Ming Kin Law, O, Lain, Law, L: Understanding Artificial Inteligence.
Fundamentals and Applications. New Jersey: Wiley-IEEE Press, 2022. s. 127.
10 Pozri blizsie: LOBOTKA, A.: Uméld inteligence 3 pobledn antidiskriminacniho prava a GDPR. Praha:

Wolters Kluwer CR, 2019, 5. 11 - 12.

11 Pozsi blizsie: DOLOBAC, M., SEILEROVA, M., Ochrana (dusevného ) 3dravia Zamestnanca v informaiinom
vekn. Kosice: Univerzita Pavla Jozefa Safarika v Kosiciach, 2018, s. 85.

12 Pozri blizsie: DE STEFANO, V.: Algorithmic Bosses and What to Do About Them: Automation, Artificial
Intelligence and Labour Protection. 2020. Studies in Systems Decision and Control, 288, s. 65-86. DOI:
10.1007/978-3-030-45340-4_7.

13 Pozsi blizgie: KOLARIKOVA, L. - HORAK, F.: Uméld inteligence & privo. Praha: Wolters Kluwer
CR, 2020. s. 106 - 107.
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Algoritmy a umela inteligencia by mali byt objektivne a nestranné, no
v skuto¢nosti  ¢asto kopiruji alebo dokonca zosilnuju ludské predsudky
obsiahnuté v datach, na zaklade ktorych boli vytvorené, ¢im dochadza k tzv.
algoritmickej diskriminacii zamestnancov. Nebezpecenstvo takejto algoritmickej
diskriminacie pritom tkvie vtom, ze algoritmické rozhodnutie, hoci
diskriminacné, sa rodi bez toho, aby jeho adresat, pripadne ina osoba vedeli na
zaklade akych premennych k tomuto rozhodnutiu algoritmus dospel.'* Navonok
sa tak vysledné rozhodnutie javi ako objektivne, nediskrimina¢né a vecne spravne.
Algoritmus v8ak v procese generovania rozhodnutia mé6ze na zaklade dostupnych
udajov neumyselne znevyhodnit’ uréitd skupinu zamestnancov (napr. starsich,
zeny, ¢i prislusnikov mensin) ato vsetko na ziklade zdanlivo neutralnych
vstupov.!> Prikladom takejto algoritmickej diskriminicie je znamy pripad
spoloc¢nosti Amazon, ktora testovala algoritmus na automatizované filtrovanie
a hodnotenie zivotopisov uchadzac¢ov o zamestnanie. Umela inteligencia, ktord
vtedy vyuzivala spolo¢nost Amazon na zdklade Zivotopisov udspesnych
kandidatov, ktori v spolocnosti zacali za poslednych 10 rokov pracovat’
vyhodnotila, ze vhodnejsi s muzski kandidati (bez blizsicho odovodnenia) a pri
vyhodnocovan{ penalizovala Zivotopisy zien — uchadzaciek o zamestnanie.
Neskor sa ukazalo, Ze algoritmus vyhodnocoval Zeny ako menej vhodné
kandidatky iba preto, ze historické idaje obsahovali rodové nerovnosti.'¢

Rozoberané dopady algoritmického riadenia na zamestnancov ukazuja, ze
algoritmické riadenie so sebou prinasa nové rizika pre zamestnancov v dosledku
¢oho logicky vzrasta potreba ich zvySenej ochrany. Zatial co zamestnavatel ma
nesporne pravo implementovat’ moderné technolégie v zaujme zvySenia
efektivity, na zamestnanca sa doposial ohl'ad neberie. Tu vsak musi zakrocit’
pracovné pravo a zakonodarca, aby zabezpecil, ze sloboda podnikania a pravo
inovacii na strane zamestnavatela nepdjde na tukor zakladnych prav
zamestnancov.!” Uvedené je mozné iba vtedy, ak zakonodarca zabezpedi, ze
pracovné pravo bude drzat’ krok s technologickym vyvojom a bude chranit’
déstojnost’, sukromie, zdravie zamestnanca a dbat’ na rovné zaobchadzanie so
zamestnancami aj v prostredi, kde o pravach a povinnostiach zamestnancov
rozhoduju algoritmy. Vstup umelej inteligencie do oblasti pracovnopravnych
vzt'ahov ma v praxi za nasledok stret dvoch zakladnych prav, ktoré sa ocitaja vo

14 Pozri blizsie: SARTOR, G.: Artificial intelligence and human rights: Between law and ethics. 2020. Maastricht
Journal of European and Comparative Law, 27 (6), s. 712-713. DOI: 10.1177/1023263X20981566

15 Pozsi blizsie: KOLARIKOVA, 1. - HORAK, F.: Uméli inteligence & prdvo. Praha: Wolters Kluwer
CR, 2020. 5. 109 - 111,

16 Pozti blizgie: RUDZIKOVA, D.: Vplyw Al na pracowné prive. In: CUKEROVA, D. — ORINAK, A.
— HRABANKOVA, K. (eds): Inovativne pravo ainovacie v prave. Zbornik prispevkov
z medzinarodnej vedeckej konferencie doktorandov a mladych vyskumnych pracovnikov. Kosice:
Safarikpress, 2024. 5. 33 — 34.

17 Pozsi blizsie: BARANCOVA, H.: Unmeld inteligencia a pracovné pravo. Pravny obzor, 107, 2024, ¢. 2. s.
108 — 120.
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vzajomnom konflikte, prava slobody podnikania na strane zamestnavatel'a
a naproti tomu zakladnych prav zamestnanca na ochranu osobnosti, ochranu
Pudskej dostojnosti, priva na rovnaké zaobchadzanie, priva na sukromie
a v neposlednom rade aj prava na ochranu osobnych adajov. Na tento pomyselny
konflikt tak aj pod prizmou ochrannej funkcie pracovného prava treba nahliadat’
tak, ze pravo zamestnavatel'a slobodne podnikat’, nesmie neprimerane zasahovat’
do zakladnych prav jeho zamestnancov.

Transparentnost’ algoritmického riadenia v kontexte eurdpskej pravnej
regulacie

Ako reakciu na tito vlnu zmien zacal ako prvy reagovat’ eurdpsky
zakonodarca, uvedomujic si riziki nekontrolovaného vyuzivania umelej
inteligencie v réznych oblastiach vratane pracovného trhu.

V ptvom rade mozno spomenit’ vSeobecny ramec ochrany osobnych
tdajov — Nariadenie Eurépskeho parlamentu a Rady (EU) & 2016/679 z 27.
aprila 2016 o ochrane fyzickych o0s6b pri spracuvani osobnjch uddajov
aovolnom pohybe takychto udajov, ktorym sa zruSuje smernice 95/46/ES
(vSeobecné nariadenie o ochrane udajov) (d'alej len ako ,,Nariadenie o ochrane
osobnych sidajor), ktory sa uplatiiuje aj v pracovnopravnej oblasti. Nariadenie
o ochrane osobnych tdajov samotné totiz zavadza zaruky pred neprimeranym
automatizovanym rozhodovanim, kedy jednotlivec mé pravo nebyt’ predmetom
rozhodnutia zalozeného vyluéne na automatizovanom rozhodovani, pokial' by
toto rozhodnutie malo pre tohto jednotlivea pravne ucinky pripadne iny zavizny
vplyv.!® Okrem toho z Nariadenia o ochrane osobnych tdajov vyplyva, ze
zamestnanec ma pravo byt’ informovany o tom, ze zamestnavatel’ vyuziva takyto
systém'®, byt si vedomy toho, ako systém funguje a privo pozadovat’, aby
automatizované rozhodovanie podlichalo kontrole ¢loveka.?’ Tieto opriavnenia
zamestnanca, ktorych zaklad nachddzame v Nariadeni o ochrane osobnjch
udajov, podla nasho nazoru zakotvuju pravny zaklad prava na vysvetlenie a prava
na ludsky dohlPad azasah, pricom v praxi tieto prava zacinaju dotknutym
subjektom priznavat’ uz aj sudy. Tu mozno spomenut’ nedavne rozhodnutie
Stadneho dvora vo veci C-203/22 Dun & Bradstreet Austria z 27.02.2025, v ktorom
Sudny dvor povedal nasledovné: ,, [...] v pripade antomatizovaného rozhodovania vritane
profilovania v zmysle  Clinkn 22 ods. 1 tobto nariadenia mi%e dotknuti osoba od
prevddzkovateln v ramci ,,mysiuplnyeh informacii o pousitom postupe” pogadovat, aby jej
prostrednictvom  relevantnych informdcii a v strucney, transparentnel, rozumitelnej a labko
dostupney forme vysvetlil postup a dsady pousité v jej pripade na antomatizované vyugitie jej

18 Pozri blizsie: Nariadenie Eurdpskeho patlamentu a Rady (EU) & 2016/679 7 27. aptila 2016
o ochrane fyzickych os6b pri spracivani osobnych tdajov a o volnom pohybe takychto udajov,
ktorym sa zrusuje smernice 95/46/ES (vieobecné nariadenie o ochrane idajov), ¢lanok 22 ods. 1.

19 Pozri blizsie: LOBOTKA, A.: Uméld inteligence 3 pobledn antidiskriminacniho prava a GDPR. Praha:
Wolters Kluwer CR, 2019, 5. 60 — 62.

20 Ibidem, clanok 22 ods. 3.
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osobnych sidajov na sicely dosiabnutia uréitého vysledkn, napriklad profilu bonity. ‘*' Citované
zavery, ku ktorym dospel Sudny dvor v citovanom rozhodnuti mozno podla
nasho nazoru per analogiam aplikovat’ aj na situaciu, kedy algoritmus hodnot{ vykon
zamestnanca, rozhoduje o jeho odmene, ¢i prepusteni. V takomto pripade ma
totiz zamestnanec moznost’ ziskat’® zmysluplné informacie o dévodoch
rozhodnutia a v pripade pochybnosti ziadat’" prehodnotenie rozhodnutia
clovekom.

Okrem Nariadenia o ochrane osobnych udajov v$ak boli na pode Eurépske;j
unie v uplynulom roku prijaté aj d'alie dva sekundarne pravne akty, ktoré priamo
reaguju na prichod umelej inteligencie a ktoré v ramci rozoberanej matérie
s urcitost’ou stoja za zmienku.

Pogiadavka transparentnosti vo svetle Akt o nmelej inteligencii

Prvym z nich je tzv. Akt o umelej inteligencii,?? o ktorom mozno povedat’,
ze predstavuje vObec prvy komplexny pravny rdmec pre reguliciu umelej
inteligencie na svete a ktory si kladie za ciel' zabezpecit’, aby pouzivanie umelej
inteligencie bolo v sdlade so zdkladnymi pravami a hodnotami Unie, vratane prava
na nediskrimindciu, sukromie a 'udskd déstojnost’.

Akt oumelej inteligencii diferencuje medzi réznymi urovniami rizika
vyuzivania systémov umelej inteligencie — od systémov s minimalnym stupfiom
rizika, ktoré si nevyzaduju osobitné opatrenia, az po vysokorizikové systémy
umelej inteligencie,?? ktorych pouzivanie je spojené s prisnymi poziadavkami na
transparentnost’, auditovatelnost’, spravu dat, zodpovednost’ a 'udsky dohlad.
Systémy umelej inteligencie, vyuzivané v oblasti Pudskych zdrojov, najmi na
nabor, riadenie a hodnotenie zamestnancov, patria medzi systémy s vysokym
rizikom, a preto maju v zmysle Nariadenia podlichat’ prisnej regulacii. Ich
nasadenie bude musiet’ byt sprevadzané opatreniami na minimaliziciu
diskriminacného  vplyvu, umoznenie vysvetlitelnosti  (preskiumatel'nosti)
rozhodnutf urobenych umelou inteligenciou a zabezpecenie 'udského dohladu.

Akt o umelej inteligencii v ¢lanku 13 stanovuje, ze vysokorizikové systémy
Al musia byt’ dizajnované a vyvinuté tak, aby bolo mozné zabezpecit’, ze ich
prevadzka je dostato¢ne transparentnid na to, aby nasadzujucim subjektom
umoznila interpretovat’ vistupy systému a vhodne ich pouzivat’.?* Pokial’ sa teda
zamestnavatel rozhodne pouzivat’ Al algoritmy na riadenie, hodnotenie
a monitorovanie zamestnancov, potom musi byt pripraveny dokazat’

21 Rozsudok Sudneho dvora vo veci C-203/22 Dun & Bradstreet Austria z 27.02.2025, vyrok ¢. 1.
22'T§m mame na mysli Nariadenie Eurépskeho parlamentu a Rady (EU) 2024/1689 z 13. jina 2024,
ktorym sa stanovuju harmonizované pravidld v oblasti umelej inteligencie a ktorym sa menia
nariadenta (ES) ¢ 300/2008, (EU) & 167/2013, (EU) & 168/2013, (EU) 2018/858, (EU) 2018/1139
a (EU) 2019/2144 a smernice 2014/90/EU, (EU) 2016/797 a (EU) 2020/1828 (akt o umelej
inteligencii).

23 Tbidem, ¢lanok 6.

24 Ibidem, ¢lanok 13.
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transparentne objasnit’ na zaklade akych skutocnosti Al algoritmus dospel
k svojmu rozhodnutiu.

Poziadavku transparentnosti explicitne pretavend do clanku 13 Aktu
o umelej inteligencii d’alej doplia ¢linok 14, ktorj pozaduje zabezpecenie
Pudského dohladu nad vysokorizikovymi systémami umelej inteligencie. T4to
poziadavka mé v praxi za nasledok to, ze pokial’ by aj zamestnavatel’ do znac¢nej
miery zveril riadenie pracovného procesu systému vyuzivajuicemu umeld
inteligenciu, za spravnost’ jej rozhodnuti bude v kone¢nom dosledku vzdy
zodpovedat’ ¢lovek. Clinok 14 vyslovne hovori, 7e Pudsky dohPad mé byt
zamerany na prevenciu, resp. minimalizaciu zdravotnych rizik, zabezpecenie
bezpec¢nosti a ochrany zakladnych prav dotknutych subjektov, ktoré moézu byt’
ohrozené pouzivanim vysokorizikového systému umelej inteligencie®.
Z rozoberaného ustanovenia tiez explicitne vyplyva, ze fyzické osoby, ktorym je
zvereny takyto dohl'ad nad vysokorizikovym systémom umelej inteligencie musia
primerane a riadne pochopit’ ako systém funguje a riadne monitorovat’ jeho
prevadzku, spolahlivo odhalovat® a aktivne riesit” anomalie a poruchy, ktoré sa
pri jeho pouzivan{ vyskytnu, dokazat’ sprivne interpretovat’ vystupy tohto
vysokorizikového systému, nepodlahnut’ tendencnému spolichaniu sa na
spravnost’ vystupov umelej inteligencie ako aj sposobilost’ zasiahnut' do
prevadzky systému, ¢i zvratit’ jeho rozhodnutia.? Tento Pudsky prvok v procese
algoritmického rozhodovania teda nie je spravne chipat’ vylucne ako pasivny
prvok v procese vyluéne automatizovaného rozhodovania umelej inteligencie, ale
naopak vyzaduje sa, aby tento subjekt disponoval potrebnou sumou vedomostf
o tom, ako automatizovany systém funguje, na zaklade akych vstupnych ddajov
prijima svoje rozhodnutia a dokazal spolahlivo interpretovat’ jeho vystupy,
pripadne ich dokazal odmietnut’, ¢i akokol'vek vhodne korigovat’.

Algoritmické riadenie vo svetle Smernice o zlepSeni pracovnych
podmienok pri praci pre platformy

Koncom roka 2024 bola na péde Eurépskeho parlamentu a Rady prijata aj
Smernica ¢ 2024/2831 o zlepSeni pracovnych podmienok (d'alej len ako
wSmemica™) v oblasti prace pre platformy, ktord je prvym pravnym predpisom
vobec, ktory sa vyslovne zameriava na reguldciu algoritmického riadenia na
pracovisku a definuje novy, minimalny Standard ochrany pracovnikov v ére
algoritmického riadenia prace, ktory pre clenské staty bude znamenat’ povinnost’
najneskor do 02.12.2026 prisposobit’ svoje pracovnopravne predpisy tak, aby boli
v sulade s poziadavkami Smernice. Smernica totiz venuje samostatni kapitolu
fenoménu algoritmického riadenia pracovnikov, v ramci ktorého je doraz kladeny
predovsetkym na transparentnost’ algoritmov vyuzivanych v procese riadenia

25 Tbidem, ¢lanok 14.
26 Thidem.
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pracovnikov?’. Platformy budd vzmysle predmetnej smernice musiet’
informovat’ pracovnikov a zastupcov tychto pracovnikov o kazdom pouziti
automatizovanych rozhodovacich a monitorovacich systémov uz pri ich
zavadzani{, pripadne pri ich pouzivani, pricom musia zverejnit’ presné udaje
o tom, za akym tucelom su udaje o pracovnikoch zbierané a akym spésobom
ovplyvnuje algoritmus podmienky prace.

Smernica tiez zakazuje pouzivat’ algoritmy na spractvanie urcitych citlivych
okruhov udajov akymi st napriklad biometrické udaje, monitorovanie
emocionalneho stavu pracovnika, ¢i udaje o jeho politickych respektive inych
nazoroch, ucasti v odborovych organizaciach, ¢i na strajkoch a podobne, nakol’ko
tieto nesmd byt podkladom pre automatizované rozhodovanie. Klicovou
garanciou je zavedenie P'udského dohlPadu, kedy Smernica vyslovne stanovuje, ze
clenské staty musia vyzadovat’, aby digitalne pracovné platformy zabezpecili
dostatok Tludskych zdrojov, ktoré budd vykonavat’® dohlad a hodnotenie
zamerané na vplyv jednotlivych rozhodnuti prijatjch alebo podporovanych
automatizovanymi monitorovacimi  systémami alebo  automatizovanymi
rozhodovacimi systémami, pricom tieto osoby musia byt odborne sposobilé
a disponovat’ nalezitymi pravomocami potrebnymi na vykonavanie tejto funkcie,
musia byt chranené pred prepustenim alebo rovnocennymi opatreniami,
disciplindirnymi opatreniami a inym neptiaznivym zaobchddzanim.?® V savislosti
s Pudskym dohPadom smernica uvadza, ze akékol'vek rozhodnutie o obmedzeni,
pozastaveni alebo zruseni zmluvného vzt'ahu alebo uc¢tu osoby pracujicej pre
platformu alebo akékol'vek iné rozhodnutie s analogickymi dosledkami pre
pracovnika musi byt prijaté vylucne clovekom, algoritmus toto rozhodnutie
ptijat’ nesmie.?

Napokon, Zasadny vyznam ma clanok 11 Smernice, ktory zavadza pravo
pracovnikov na 'udské preskumanie algoritmickych rozhodnuti. Kazdy pracovnik
platformy ma pravo pozadovat’ vysvetlenie rozhodnutia  prijatého
automatizovanym systémom a rovnako tak pozadovat’ jeho reviziu ¢lovekom. V
praxi to znamena, ze ak algoritmus zablokuje Gcet pracovnika, zhorsi mu rating,
pripadne znizi odmenu za vykonanu pracu, tento ma pravo vediet’, preco sa tak
stalo, a ziadat’ napravu.

Vo svetle vyssie uvedeného mozno konstatovat’, ze Eurépska tnia sa
bezpochyby stava prieckopnikom v oblasti pravnej regulacie umelej inteligencie.
Prijatie Aktu o umelej inteligencii a Smernice su jasnym dokazom toho, Ze si
eurépsky zakonodarca uvedomuje potrebu reagovat’ na nové vyzvy, ktoré s
digitalizaciou a automatizdciou nevyhnutne prichadzaju. Ako Akt o umelej
inteligencii, tak aj Smernica vytvarajd ramec, ktory sa opiera o principy

27 Pozti blizsie: Smernica Eurépskeho parlamentu a Rady (EU) 2024/2831 z 23. oktébra 2024 o
zlepSeni pracovnych podmienok v oblasti prace pre platformy.

28 Ibidem, ¢lanok 10.

2 Ibidem.

30 Ibidem.
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transparentnosti, vysvetlitefnosti a lPudského dohPadu, c¢o nepochybne
predstavuje posun smerom k spravodlivejsiemu a bezpecnejsiemu vyuzivaniu
umelej inteligencie v pracovnopravnych vzt'ahoch. Nemozno preto inak, ako
ocenit’, ze Unia pristipila k tejto otdzke proaktivne a v éase, ked’ vicsina pravaych
poriadkov este len h'add odpoved’ na to, ako sa efektivne popasovat’ s vjzvami,
ktoré sa s fenoménom algoritmického riadenia prace spajaja.

Na druhej strane, podrobnejSou analyzou vyssie rozoberanych pravnych
predpisov sa odhaluja urcité medzery, ktoré nemozno prehliadat’. Akt o umelej
inteligencii sice vytvara komplexny regula¢ny ramec, no jeho normativna
posobnost’  smeruje  predovsetkym k poskytovatefom a pouzivatelom
vysokorizikovych systémov, nie priamo k zamestnancom ako adresatom ochrany.
Smernica o platformovej préci sice ako prvy predpis na Grovni Unie explicitne
riesi otdzku algoritmického riadenia pracovnikov, avsak vylu¢ne v kontexte
platformovej prace, ¢o by atypickej formy zamestnavania. Bezny zamestnanec,
pracujuci v riadnom pracovnom pomere, ktorého zamestnavatel vyuziva
algoritmy na hodnotenie vykonu ¢i planovanie pracovného €¢asu, sa ale ocitd mimo
priamej posobnosti tejto Gpravy.

V tejto suvislosti mozno s istou mierou zvedavosti, ale aj obav sledovat’, ako
sa clenské Staty, osobitne slovensky zdkonodarca, popasuju s implementiciou
Smernice a ako dokdZzu tieto eurépske standardy preniest’ aj do vnudtrostatneho
kontextu klasickych pracovnopravnych vzt'ahov. Ak totiz zostane ochrana
obmedzena len na pracovnikov platforiem, obavame sa, ze tu vznikne nezelany
paradox, kedy vicsiu pravnu istotu pred algoritmickym riadenim budu pozivat’
osoby pracujuce v atypickom zmluvnom vzt’ahu, nez zamestnanci v standardnom
pracovnom pomere, ktory by mal byt’ z principu pravom chraneny viac.

Vzhl'adom k tomu je podl'a nasho nazoru na mieste uvazovat’ o potrebe
doplnenia vnutrostatneho pracovnopravneho ramca tak, aby na principy
transparentnosti, vysvetlitelnosti a prava na Fudsky dohl'ad, zakotvené v Smernici
a Akte o umelej inteligencii, slovensky zakonodarca vyslovne reflektoval novelou
Zikonnika prace. Prave tu sa otvara priestor pre zdkonodarcu, aby v duchu
ochrannej funkcie pracovného prava reagoval na nové vyzvy digitdlneho veku a
zabezpedil, ze dostojnost’, sukromie a rovné zaobchadzanie so zamestnancami
budd respektované bez ohl'adu na to, ¢iide o pracu pre digitalnu platformu alebo
tradi¢cného zamestnavatela. Domnievame sa, ze ochrana zamestnanca pred
doésledkami algoritmického riadenia nemoéze byt garantovana iba v pripadoch,
kedy zamestnanec vykonava pracu v atypickom zmluvnom vzt'ahu, ale vice versa,
mus{ sa vztahovat’ na akykolvek pracovnopravny vzt'ah vramci ktorého
dochadza k vyuzivaniu automatizovaného rozhodovacieho systému. V tejto
suvislosti je podla nasho nazoru nevyhnutné aby aj na drovni vnuatrostitnej
upravy slovensky zakonodarca zvazil ukotvenie minimalneho standardu ochrany
zamestnanca pred nastrahami spojenymi s implementiciou algoritmov na
pracovisku po vzore eurépskeho zakonodarcu. V pripade ak by sa zamestnavatel
rozhodol, Ze chce vyuZivat’ algoritmus na riadenie a/alebo monitorovanie
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zamestnancov, mal by vo vztahu k nim informacnd povinnost’, povinnost’
zabezpecit’ ludsky dohlad nad algoritmickymi rozhodnutiami, vytvorenia
moznosti auditovania algoritmickych rozhodnuti, ¢i dbat’ na zachovanie prava
zamestnanca na vysvetlenie a reviziu algoritmického rozhodnutia.

Zaver

Ked sme v tvode prispevku konstatovali, Zze pouzivanie systémov umelej
inteligencie na organizaciu prace a riadenie zamestnancov este viac deformuje uz
tak nerovné postavenie zakladnych subjektov pracovnopravneho vzt'ahu,
zabezpecenie transparentnosti v procese algoritmického riadenia prace
vyznamnou mierou kompenzuje tdto informacnd asymetriu, ktord medzi
zamestnavatel'om a zamestnancom vznika v dosledku vstupu umelej inteligencie
a algoritmov do tohto pracovnopravneho vzt'ahu, ¢im de facto posiliuje
postavenie zamestnanca voci zamestnavatel'ovi.

Mozno povedat’, ze transparentnost’ algoritmického riadenia zd'aleka nie je
samoucelna, vzce versa, zo vsetkych snah o reguldciu umelej inteligencie, je to prave
poziadavka transparentnosti, ktora sa podla nasho nazoru ukazuje ako kl'aicovy
pilier ochrany zamestnanca v digitailnom veku. Jednoducho, ak si je zamestnanec
vedomy, Ze urcity proces je automatizovany a aspon v zakladnych rysoch dokaze
porozumiet’ jeho fungovaniu, dokaze sa zaroven orientovat’ vo svojich pravach
v predmetnom vzt'ahu. Problémom nie je samotnd implementicia umelej
inteligencie do  riadenia  prace, ale absencia jej transparentného,
kontrolovatel'ného a pravne ukotveného pouzivania.

Ako Akt o umelej inteligencii tak aj Smernica o zlepseni pracovnych
podmienok pri praci pre platformy nepochybne predstavuju prelomovy krok v
eurépskom  praivnom  diskurze.  Upeviuji  principy  vysvetlite[nosti,
proporcionality a Tudského dohladu nad algoritmickym rozhodovanim, ¢im
reaguji na potrebu vyvazit’ inovativny potencial umelej inteligencie s ochranou
zakladnych prav jednotlivea. Napriek tomu, ze ide o prelomové legislativne akty,
ich fakticky aplika¢ny dosah zostdva zna¢ne limitovany. Smernica sa zameriava
vylucne na platformovu pracu, Akt o umelej inteligencii zasa smeruje primarne k
regulacii poskytovatelov technolégii. Bezného zamestnanca v klasickom
pracovnom pomere sa tak nateraz ochrana pred algoritmickym riadenim prace
nedotyka.

Je preto na mieste, aby slovensky zakonodarca v procese transpozicie
Smernice a adaptacie vnutrostatneho pracovného prava reflektoval Sirsie
uplatnenie tychto principov aj na tradicné pracovnopravne vzt'ahy. Zikonnik
prace by mal jasne stanovit’ hranice a podmienky pouzivania algoritmickych
systémov v riadeni zamestnancov, najmi v oblasti monitorovania, hodnotenia
vykonu a odmenovania. Transparentnost’ algoritmického riadenia musi byt’
vnimand ako neoddelitelnd sucast’ dostojnej prace, garancia spravodlivosti,
rovnakého zaobchddzania a ochrany ludskej déstojnosti, pretoze iba vtedy
mozno dosiahnut’, ze technologicky pokrok nebude prekazkou, ale prostriedkom
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naplfiania zdkladnjch principov pracovného prava. Ulohou moderného
pracovného prava preto nie je brzdit’ inovacie, ale usmernovat’ ich tak, aby
digitalny pokrok znamenal pokrok aj pre cloveka.
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