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Predhovor

Katedra pracovného prava apradva socialneho zabezpecenia Prévnickej
fakulty Univerzity Pavla Jozefa Safarika v Kosiciach v roku 50. vyro¢ia zaloZenia
svojej univerzity usporiadala s podporou grantovej agentiry VEGA vedecké
sympdzium s medzindrodnou ucastou pod zastitou Statnej tajomnicky Ministerstva
prace, socialnych veci a rodiny Slovenskej republiky JUDr. Emilie KrSikove;.

Dia 12. maja 2009 sa stretli slovenski izahrani¢ni predstavitelia
pracovnopravnej teorie, ekonomie, vedeckej pravnickej obce, ale aj zastupcovia
realizacnej praxe, aby si vymenili avzdjomne konfrontovali svoje nazory,
prezentovali poznatky a sktisenosti na tému ,, Eurdpska dimenzia podnikovej
socialnej zodpovednosti a jej vplyv na regulaciu pracovnopravnych vztahov

Pod vplyvom Zelenej knihy Eurdpskej komisie zroku 2001 ,,PovySenie
europskeho ramca spolocenskej zodpovednosti podnikov* sa v eurdpskom
priestore rozvinula rozsiahla diskusia o0 zodpovednom podnikani. Zelena kniha,
definujuc socialnu zodpovednost’ podnikov ako ,,dobrovol'nt integraciu podnikovej
socialnej a ekologickej ¢innosti do kazdodennych podnikovych obchodnych aktivit
a vztahov®, podnietila podnikatel'ské subjekty Clenskych Statov Europskej tnie
k praktickému uplatiovaniu korektnych vztahov na vsetkych ich komunikaénych
urovniach so spolupracujicimi partnermi a subjektmi tak navonok, ako aj do vnutra
podniku. Atributy podnikovej spoloCenskej a socidlnej zodpovednosti sa
pochopitel’ne uplatituju nad ramec pravnych poziadaviek a zmluvnych povinnosti.

Agenda podnikovej socialnej zodpovednosti sa v realizaénej praxi nestretava
S jednoznacnou podporou vSetkych zainteresovanych. Pre komunitarne pravo
Europskej unie je prizna¢né stanovenie minimalnych socidlnych Standardov
Vv oblasti regulacie pracovnopravnych vztahov a ochrany bezpecnosti a zdravia
zamestnancov, ¢o zastancom ,masivnejSej” liberalizacie pracovného prava
neumoziuje presadit’ rozSirenie zmluvnej slobody bez zasadnych prévnych
obmedzeni. Preto je nad’alej aktudlne hladanie optimalnej symbidzy slobody,
slobody zmluvy, socialnej spravodlivosti a socialnej solidarity. Potvrdzuje to aj

permanentny akcent Europskej komisie na otazky solidarity vo vzt'ahu k politike
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zamestnanosti, trhu prace a uplatnite'nosti na nom (dokument Europskej komisie
zr. 2008: ,Prilezitosti, pristup asolidarita v Europe 21. storocia“). Viaceré
vystipenia Ucastnikov sympdzia sa niesli v duchu prezenticie prvkov
zodpovedného podnikania aich uplatiovania nad ramec pravnych predpisov.
Diskusia sa tykala realizacie podnikovej socialnej politiky vo vztahu ku
kolektivnemu vyjednavaniu a jeho vysledkom, a tiez k zamestnaneckym vyhodam.
Diskutujuci rozvinuli tému podpory zladenia pracovného a rodinného Zzivota,
vytvarania pracovnych podmienok pre zdravotne postihnutych a pre zamestnancov,
starajucich sa o deti alebo inych odkazanych ¢lenov rodiny. Na konkrétnych
vysledkoch rozhodovacej &innosti Ustavného stidu Slovenskej republiky bolo
poukdzané na priklady diskrimindcie pri realizdcii hospodarskych prav
a socialnych prav fyzickych osob, napriklad pri prave na slobodni volbu
povolania. Bolo konstatované, Ze pocet staznosti, ktorymi sa osoby na stavnom
sude domahaju ochrany svojich prav v oblasti realizacie prav pracovnopravnych,
neustale narasta. Obohatenim podujatia boli vystipenia zastupcov podnikatel'skej
praxe, prezentujucich prakticki rovinu realizacie starostlivosti zamestnavatel'a
0 pracovné podmienky, o bezpe€nost’ pri praci, ale aj o zabezpeCenie zdravotnej
starostlivosti a pracovnej schopnosti zamestnancov, ako aj podporu ich
kvalifikacného rastu.

Do predstav a projektov eurdpskej socialnej podnikovej zodpovednosti vsak
zasiahla hospodarska kriza, ¢o sa vyrazne odzrkadl'uje na hodnotovom rebricku
zamestnavatel'skych subjektov. Za ucelom Co najmenej ekonomicky stratit’, mnohi
upustili od predtym zavedenych sociadlnych opatreni v prospech stabilizacie ¢i
odborného rastu svojich zamestnancov. Pravny ramec ponuka niektoré institlty pre
preklenutie obdobia tazkého pre zamestnavatelov, napriklad v podobe tzv.
flexikonta pracovného casu. Ustanovuje tiez podmienky fungovania socialnych
podnikov (kde dosahovanie zisku nie je vylucené, ale nie je hlavnym motivom
podnikania) s moznostou zamestnavania ohrozenych ¢i marginalizovanych skupin
na trhu prace. Vztah medzi podnikanim, podnikanim na zaklade principov
socialnej zodpovednosti a medzi socialnym podnikanim bol jadrom vystupeni
viacerych referujucich.
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Samotni podnikatelia v ¢ase krizy volaju po potrebe Statnych zasahov do
ekonomickych a finanénych vztahov za ucelom upokojenia situacie, zlepsSenia ich
hospodérskej pozicie a minimalizovania socidlnych nepokojov. Niektoré ich
predstavy su vSak konktradiktéorne s tymi, ktoré sa zurovne Statnych organov
zavadzaju.

Priebeh rokovania, identifikdcia pravnych a ekonomickych problémov,
hl'adanie sposobov ich rieSenia vSak poukazuju na potrebu klast’ pri d’alSom vyvoji
pracovného prava doraz na zachovavanie I'udskej dostojnosti pri vykone zavislej
prace. Mame za to, Ze sucasna hospodarska kriza je v celosvetovom kontexte
dostatocnou vystrahou pred iltiziou dosahovania zisku za kazda cenu
a v absolutnych rozmeroch bez patricnej socidlnej ochrany zamestnancov (ktori
»dlazdia®“ zamestnavatelovi cestu k zisku), bez uplatiiovania etickych principov
a prvkov zodpovedného rozhodovania a konania v podnikani.

Vedecké sympozium s medzinarodnou ucastou v Kosiciach nadviazalo na
novodobu tradiciu stretavania sa odbornej pravnickej verejnosti z oblasti
pracovného a socidlneho zakonodarstva a hl'adania pravnych nastrojov rieSenia
aktualnych spoloc¢enskych vyziev, ktorti zalozila Pravnicka fakulta Trnavskej
univerzity. Organizatori sa odvazuju dufat’, ze nit’ slubne sa rozvijajacich podujati

nebude pretrhnuta.

Za kolektiv autorov

doc. JUDr. Milena Barinkova, CSc.

editorka

Kosice, maj 2009



JUDr. Emilia Krsikova
Statna tajomnicka

Ministerstva prace, socialnych veci a rodiny SR

Vazena pani dekanka,
vazené kolegyne a kolegovia,

damy a péni,

bolo pre minia ctou prevziat zasStitu nad tymto vedeckym sympdziom
a rovnako vystlpit’ na tému, ktora je doslova témou dna.

Globalna finan¢na a hospodarska kriza zachvatila cely svet, neobiduc ani
Slovensko a postavila nas pred azda najviacsie vyzvy, aké nasa povojnova
generacia zazila. Firmy zapasia o prezitie, z mesiaca na mesiac narastaju pocty
prepustenych zamestnancov. Zamestnavatelia, sa obracaju na vladne inStitucie a
hl'adaji moznosti, ako udrzat’ firmu nad vodou; ti zodpovednejsi aj zamestnancov.

Otazka podnikovej socidlnej zodpovednosti nebola nikdy tak vysoko
aktualna, ako v tychto mesiacoch. Aktualnost’ témy prameni takpovediac priamo
z podstaty krizy a jej pri¢in. Za krizou stoji nenasytna honba za vys$$im a vys$Sim
ziskom, neustdle zniZovanie nakladov — cCasto aj na ukor zamestnancov C¢i
zivotného prostredia, fiktivne finan¢né aktiva, riskantnd podpora spotreby
prostrednictvom nekrytych tuverov, ked dlhy domacnosti prevySili objem
ekonomiky krajiny (len v USA tvorili viac ako 14 bilionov USD).

Priciny krizy poukazuju na to, ze tato kriza nie je len krizou finan¢nou

a ekonomickou, ale aj krizou moralnou a krizou hodnoét. Potvrdili to aj zavery 8.

regionalneho stretnutia Medzinarodnej organizacie prace z februara tohto roka.
Pripomenme si vyrok TomdSa Bat'w z roku 1932 v ¢lanku ,,Prelom

hospodarskej krizy?*. ,,To, Comu sme zvykli hovorit’ hospoddrska kriza, je iné

meno pre mravnu biedu. Mravna bieda je pricina, hospodarsky upadok je

nasledok.



Ak pochopime hibku a aktudlnost’ tychto slov, berac do uvahy priam
ukazkovu ,,Batovski” podnikovu socidlnu politiku, je otazka uplatiiovania férovej
kultary podnikania pre Gspe$né nastartovanie hospodarskeho rastu podmienkou
sine gua non.

Zaciatkom tohto roka si u€astnici Svetového ekonomického fora v Davose
polozili otazku: ,,Mohol by sa Casto zatracovany socialny systém Eurépy nakoniec
skutocne stat’ modelom pre svet 21.storocia?*. Pascal Lamy, generalny riaditel’
Svetovej obchodnej organizacie  Davosu ide d’alej a 0 krize sa vyjadruje: ,,Je to
kultarna revolucia.”“ Nie je teda vyzvou spojenou s rieSsenim dosledkov krizy prave

socialna zodpovednost, ktori mozno ocakavat od vlastnikov kapitalu, od

manazérov firiem a vsetkych aktérov zvanych ,stakeholderi“’ ako prirodzenu
Pudskd povinnost’ rozumne, mravne a spravodlivo nakladat’ s vysledkami l'udskej
prace? Nestojime prave teraz pred vyzvou modelovat a uplatiovat akysi

novodoby princip ,,noblesse oblige*??

V juli 2001 wvydala Eurdpska komisia k podnikovej socidlnej
zodpovednosti Zelenu knihu. Podl'a Zelenej knihy ide o dobrovolné integrovanie
socialnych a ekonomickych zaujmov do kazdodennych finanénych zalezitosti
a interakcii s firemnymi stakeholdermi. V ramci tejto koncepcie spolo¢nosti na
dobrovol'nom zaklade firmy do svojich podnikovych operacii, ako aj do interakcie
so zuCastnenymi stranami, zaclefiuju aj socialne a environmentalne aspekty. Ide o
podniky, ktoré¢ sa rozhodnu konat’ nad rdmec minimalnych pravnych poziadaviek a

zavazkov vyplyvajucich z pravnych predpisov ¢i z kolektivnych zmliv v zaujme

Pojem stakeholders (zainteresované subjekty) oznacuje vSetky osoby, skupiny alebo organizacie,
ktoré maji vplyv na fungovanie firmy, alebo ich aktivity ju spétne ovplyviiuju. Medzi
zainteresované subjekty patria vlastnici, akciondri, investori, zamestnanci, spotrebitelia,
dodavatelia a obchodni partneri, konkurencia, vlada, miestna samosprava, mimovladne
organizacie a natlakové skupiny, komunity a média. Kazdy z tychto zainteresovanych subjektov
akymsi sposobom ovplyviiuje podnikanie firmy. Zistovanie o¢akavani zainteresovanych skupin
sa zacina dialogom (stakeholder dialogue). Takyto dialdg pri zodpovednom pristupe ma prevazne
dobré vysledky. Vysledkom takejto spoluprace moéze byt posilnenie vzajomnej dovery,
identifikovanie a rieSenie problémov, dlhodobé poradenstvo medzi sukromnym, verejnym
a neziskovym sektorom, vzajomna motivacia a Sirenie dobrych prikladov.

Tradi¢ny konzervativny princip, podl'a ktorého ma aristokracia moralny zavézok chranit’ a viest
menej privilegované vrstvy.



rieSenia spolocenskych potrieb. Vdaka tomu mozu podniky vsetkych velkosti v
spolupraci so svojimi za¢astnenymi stranami napomahat’ pri dosahovani rovnovahy
pri realizacii hospodarskych, socialnych a environmentalnych cielov. Eurdpska
podpora socialnej zodpovednosti podnikov je odrazom potreby chrénit’ spolo¢né
hodnoty a zvySovat’ uroven solidarity a sudrznosti.

KTla¢ovym pri hl'adani podpory synergie medzi eurépskou a podnikovou
uroviiou, je prepojenie medzi socidlnym dialdgom a podnikovou politikou pre
presadzovanie socialnej zodpovednosti podnikov. Za posledné dve desatrocia sme
zaznamenali rastuci pocet iniciativ v oblasti zodpovednosti za veci socidlne a za
zivotné prostredie. Niektori z eurdpskych socidlnych partnerov podnikaji iniciativy
spojené s podnikovou socidlnou zodpovednostou vratane prijimania chart
a kodexov spravania. Ako priklad uvediem Dohovorené pravidla o spolocenske;j
socialnej zodpovednosti v Europskom cukrovarnickom priemysle, ktoré prijala
vroku 2003 Eurépska federacia cukrovarnickeho priemyslu spolu s Europskou
federaciou potravinarskeho priemyslu, pol'nohospodarstva a cestovného ruchu.
V preambule sa uvadza, ze Eurdpsky cukrovarnicky priemysel podporuje Eurdpsky
socialny model pomocou celych sérii garancii, ktoré prekracuju legalne
poziadavky. Je to socialny model, v ktorom je ucast’ zamestnancov v socidlnom
dialoégu vsetkych Grovni podstatnou sti¢ast’ou. Dohovorené pravidla zavizuja firmy
niest’ zodpovednost’ nielen za svoje produkty a sluzby, ale aj za podmienky, za
ktorych st tieto produkty vyrabané. Stanovuju dobrovolné minimalne Standardy v
mnohych oblastiach, ako napriklad I'udské prava, vzdelavanie a vycvik, bezpecnost’
aochrana zdravia pri praci, platobné podmienky, pracovné podmienky,
reStrukturalizacia, vztahy medzi socidlnymi partnermi, obchodné vztahy a vyber
dodavatel'ov a tiez monitorovanie, vyhodnocovanie a aktualizicia.

Ako vidime, ide o Siroko ponatu kultirnu koncepciu socialnych procesov a
¢innosti vykonavanych z individualnych, spolocenskych a ekonomickych dovodov.
Takyto pohl'ad na podnikanie umozni podporit’ I'udsky a socialny kapital, ktory ma
mimoriadny  vyznam  pre  inovativnu  spolonost a  hospodarsku
konkurencieschopnost, spolu s vid¢Sou integraciou roznorodych skupin.
Zodpovedné spravanie moze totiz firma prejavit’ vo viacerych oblastiach. St nimi
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napriklad zodpovednost vo¢i zamestnancom, transparentnost’, etika podnikania.
Vysokym prejavom spolocenskej zodpovednosti firmy moze byt vyber
dodavatelov, ktori ziskavaju sluzby cestnymi prostriedkami a vyrobky, ktoré
dodavaju, nie su vyrobené na tkor zivotného prostredia. Prave takéto pomatie
socialnej ulohy firmy je aj tou cestou, ktorou by sme sa mali vydat' v boji
s globalnou krizou.

Potvrdenim vyznamu podnikovej socidlnej zodpovednosti bolo prijatie
Deklaracie o socialnej zodpovednosti podnikov §tditmi G8 v roku 2007 v
Heiligendamme.

Europska komisia zverejnila tiez prakticky Balicek nastrojov pre
konkurencieschopni a zodpovedna Europu.® Jeho ciefom je oboznamit' firmy so
sposobmi ako sa udrzat’ medzi konkurenciou vdaka spoloCensky zodpovednym
biznis-praktikam. Obsahuje sprievodcu, vysledky vyskumov, on-line zdroje, ktoré
informuji o problematike redukovania vplyvu priemyselnych produktov a
procesov na zivotné prostredie a podobne.

Vyznamnym dokumentom EU je aj Stratégia pre ,,Inkluzivne podnikanie®.
Zameriava sa najméd na oblast’ inkluzivneho podnikania a socidlnych podnikov
programu Equal v ramci novych strukturalnych fondov na roky 2007-2013.

Chcela by som este poukazat’ na to , ze v Eurdpe sa Coraz viac presadzuje
koncepcia socidlneho podniku. Specifickd tloha tychto podnikov sa uznala na
europskej urovni aj v Usmerneniach pre politiky zamestnanosti pre obdobie rokov

2008-2010*. Socialne podniky maju

Pokial’ ide o obsah ,,bali¢ka* ide najmé o:

e Redukciu vplyvu priemyselnych produktov a procesov na zZivotné prostredie.
Boj proti socidlnemu a finanénému poskodzovaniu znevyhodnenych komunit.
Pomoc star§im pracovnikom, migrantom a zenam pri hl'adani prace.
Budovanie skiisenej pracovne;j sily pre ekonomiku.
Propagovanie zdravého pracovného prostredia.

Sirenie socidlnych a environmentalnych otazok v celej dodavatel'skej sieti.

e Dokazy ako zodpovedné biznis - praktiky moézu vytvorit’ dlhodobé hodnoty.
Obsah usmerneni zamestnanosti na obdobie 2008-2010:
Politiky aktivneho zadlenovania mézu zvysit ponuku pracovnej sily a posilnit’ stdrznost’
spolocnosti a zaroven predstavuju uéinny prostriedok podpory socidlnej integracie najviac
znevyhodnenych os6b a ich integracie na trhu prace.


http://www.etrend.sk/project_scripts/contextad/redir.php?id=686818&page_id=35083

vynimocnu ulohu v socialnej a profesiondlnej integracii skupin na okraji
pracovného trhu. Casto poskytujii na mieru §ité spdsoby integracie na trh prace pre
I'udi zo socidlne najslabSich vrstiev, ¢o je uloha, na ktort st na zaklade svojho
pristupu lepsie prispdsobeni ako ini.

Vyznamnym eurdpskym dokumentom pre podnikovii  socidlnu
zodpovednost’ je aj Zelena kniha pracovného prava ,,Modernizicia pracovného
prava s cielom splnit’ vyzvy 21. storocia“ z novembra 2007. Dokument potvrdil
koncept ,.flexiistoty ako uzitocnej metddy podpory pracovného prava splnit’ ciel
lisabonskej stratégie, a to dosiahnutie udrzateI'ného rastu s viacerymi a lepSimi

pracovnymi miestami. Zelena kniha sa zameriava na ulohu pracovného prava a

Kazdej nezamestnanej osobe by sa malo ponuknut’ pracovné miesto, vyucenie, d’alSia odborna
priprava alebo iné opatrenie na podporu zamestnatelnosti; Mali by sa presadzovat politiky
zamerané na poskytovanie aktivnych opatreni trhu prace pre dlhodobo nezamestnanych so
zretel'om na dosiahnutie referencnej miery ucasti na irovni 25 % do roku 2010. Aktivne opatrenia
by mali byt’ vo forme odborného vzdelavania, rekvalifikacie, pracovnej praxe, pracovného miesta
alebo iného opatrenia zamestnatelnosti, pripadne v kombindcii s nepretrZitou pomocou pri
hladani zamestnania. ZjednoduSenie pristupu k zamestnaniu pre uchadzatov o pracu,
predchadzanie nezamestnanosti a zabezpecenie toho, aby osoby, ktoré sa stani nezamestnanymi,
zostali v tizkom spojeni s trhom prace a zostavali zamestnatelné, si dolezitymi faktormi zvySenia
ucasti v pracovnom procese a v boji proti socidlnemu vyluc¢eniu. Na dosiahnutie tychto cielov je
potrebné odstranovat’ prekazky na trhu prace poskytovanim pomoci pri uc¢innom hladani
zamestnania, ulahcovanim pristupu k odbornej priprave a d’al§imi aktivnymi opatreniami na trhu
prace. Rovnako ddlezité je zabezpedit’ dostupnost’ zakladnych socidlnych sluzieb, zodpovedajucu
uroven minimalnych zdrojov pre vSetkych a uplatiovat’ zasadu spravodlivého odmenovania, aby
sa pracovat’ oplatilo. Tento pristup by mal sucasne zabezpelit, aby sa pracovat’ oplatilo vSetkym
pracujucim, a mal by aj odstrafiovat pasce spdsobené nezamestnanostou, chudobou a
necinnostou.

Osobitnd pozornost by sa mala venovat podpore zaclenenia znevyhodnenych l'udi vratane
nizkokvalifikovanych pracovnikov na trh prace, aj prostrednictvom rozsirenia socialnych sluzieb
a socidlneho hospodérstva, ako aj tvorbou novych zdrojov pracovnych miest na zaklade
kolektivnych potrieb. Zv1ast’ ddlezity je boj proti diskriminacii, podpora pristupu k zamestnaniu
pre I'udi so zdravotnym postihnutim a integracia pristahovalcov a mensin.

V usmerneniach sa tiez zdorazituje zabezpecenie zacleitujucich trhov prace, zvysSenie atraktivnosti
prace a zabezpecenie toho, aby sa oplatilo uchadza¢om o pracu pracovat’ vratane znevyhodnenych
a neaktivnych o0s6b prostrednictvom:

- aktivnych a preventivnych opatreni trhu prace vratane vCasnej identifikacie potrieb, pomoci pri
hladani pracovnych miest, poradenstva a odbornej pripravy ako sucasti individudlnych akénych
planov, poskytovania sluzieb socidlnej starostlivosti potrebnych na podporu zaclenenia tych l'udi,
ktori st od trhu prace najviac vzdialeni, ktoré prispeju k odstraneniu chudoby,

- trvalého skiimania motivujicich a demotivujtcich stimulov vyplyvajucich z danovych systémov a
davkovych systémov vratane riadenia a podmienenosti davok a vyznamného znizenia vysokych
efektivnych marginalnych sadzieb dane najméd pre osoby s nizkymi prijmami pri sibeznom
zabezpeceni primeranych urovni socialnej ochrany,

- tvorby novych zdrojov pracovnych miest v oblasti sluzieb pre jednotlivcov a podniky najmi na
miestnej urovni.

10



kolektivnych zmlav pri presadzovani agendy ,,flexiistoty s cielom podporit’ trh
prace, ktory je spravodlivejsi, vnimavej$i a inkluzivnej$i a ktory prispieva k vacsej
konkurencieschopnosti Eur6py. Posilituje rolu socidlneho dialogu na vSetkych
urovniach, socialneho partnerstva a solidarity. Zakladnou tézou konceptu
flexiistoty je téza, Ze pre zlepSenie adaptability je dolezité dosiahnut’ v pracovnych
vzt'ahoch rovnovdhu medzi flexibilitou a istotou. To je zisadné ako pre
zamestnavatelov - aby mohli viest konkurencieschopné firmy - tak pre
zamestnancov - aby mohli pozivat’ dostojné pracovné podmienky a mzdy.

V tejto suvislosti sa vynaraji nové otdzky pokial’ ide o rieSenie riadenia
pracovnych sil a socidlni partneri na vSetkych urovniach vyjednavaju dohody o
pracovnych podmienkach, moznostiach celozivotného vzdelavania, pruznej
pracovnej doby a organizacii nadnarodnych trhov prace. Princip flexiistoty
vychadza zpremisy, ze udrzateln(i zamestnanost a rast produktivity je treba
podporit’ zvySenymi a efektivnejSimi investiciami do I'udského kapitalu a lepsej
kvality pracovnych miest. Rozvinuté systémy kolektivnych pracovnych vztahov
modzu napomdct’ vytvaranie priaznivych podmienok pre inovacie, zvySenie kvality
pracovnych miest a konkurencieschopnosti. Vysoko vykonné organizacie prace sa
vytvaraju  prostrednictvom konsenzualnych vztahov medzi vedenim a
zamestnancami, ¢o je mozné najlepsie dosiahnut’ prostrednictvom vyjednavania a
spoluprace na trovni podniku. Ministerstvo prace, socialnych veci a rodiny SR
spolu so zainteresovanymi subjektmi pripravuje tohto roku Narodny systém
flexiistoty.

V novembri minulého roku prijala Europska komisia na rieSenia dosledkov
globdlnej financnej a hospodarskej krizy Plan hospodarskej obnovy Eurdpy.
Zakladnou zasadou tohto planu je solidarita a socidlna spravodlivost’.

O vyznamnej tlohe sikromného sektora a udrzatelnych podnikoch v ramci
socidlneho a ekonomického rozvoja vratane vytvarania zamestnanosti a ochrany
zivotného prostredia sa vedie Sirokd a d’alekosiahla medzindrodna rozprava. Bod

tykajiici sa podpory udrzatelnych podnikov bol zaradeny aj do programu 96.
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zasadnutia Medzinarodnej konferencie prace v roku 2007 ako prostriedok
dosiahnutia dostojnej prace v §irSom ramci trvalo udrzatelného rozvoja.’

Nie je ambiciu mdjho prispevku podrobnejsie rozoberat’ vplyv podnikovej
socialnej zodpovednosti na eurdpske pracovné pravo, pretoze toto je obsahom
d’alsich vystipeni.
Chcem len vel'mi strune poukazat’ na vidite'nu suvislost. Ak vynecham zakladné
relevantné I'udskopravne dohovory a dohovory Medzinarodnej organizacie prace,
zékladnymi dokumentmi su Eurdpska socialna charta a Zmluva o0 zaloZeni
Eurdpskeho spologenstva. Cl. 138 a 139 zakladnej zmluvy umoziuje socialnym
partnerom uzavierat’ dohody na podporu zamestnanosti, na zlepSovanie pracovnych
a zivotnych podmienok, na rozvoj l'udskych zdrojov, ak si zelaju vzajomny dialdég
na urovni EU. Vychadzajuc z citovaného ¢lanku socilni partneri na trovni
spoloCenstva uzatvorili doteraz S§tyri dohody, tykajuce sa podmienok
zamestnavania a to:
- 0 pracovnom pomere na urciti dobu,
- 0 pracovnom pomere na kratsi ivdzok,
- 0 telepraci ,
- 0 rodi¢ovskej dovolenke.

Nemenej dolezité si smernice, ktoré umoznuji dialdg, konzultacie medzi

socialnymi partnermi a uéast’ zamestnancov na riadeni®.

Zavery tejto konferencie tykajice sa podpory udrzatelnych podnikov sa zameriavaju

predovsetkym na:

- prostredie, ktoré napomaha udrzatel'nym podnikom,

- zodpovedné a udrzatel'né praktiky na urovni podniku,

- ulohu vlad v ramci podpory udrzatel'nych podnikov,

- 1lohu socialnych partnerov a

- ulohu Medzinarodnej organizacie prace.

Smernica Rady ¢.94/45/ES o zriadeni eurdpskej zamestnaneckej rady alebo postupe v podnikoch

Svyznamom na urovni SpoloCenstva aVskupiniach podnikov svyznamom na trovni

Spoloc&enstva na Gcely informovania zamestnancov a prerokovania s nimi,

e Smernica Eurépskeho parlamentu a Rady ¢. 2002/14, ktora ustanovuje vSeobecny ramec pre
informovanie a porady so zamestnancami v Eurépskom spolocenstve,

e Smernica & 2001/86/ES, ktorou sa dopiiaju stanovy eurépskej spolocnosti v savislosti s uéastou

zamestnancov na riadeni,

® Smernica Rady ¢2003/72 , ktorou sa dopliiiaji stanovy Eurépskeho druZstva v stvislosti
S ucast'ou zamestnancov na riadeni.
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Ak¢ je situacia na Slovensku:

Zodpovedné spravanie podnikov sa prejavuje Vv roznych formach aj na
Slovensku. Mnohé firmy si uvedomuji, Ze maximalizacia zisku nestaci. Tieto
firmy si zac¢inaju osvojovat’ koncept socialnej zodpovednosti. Tvrdia, Ze sa oplaca
mat’ dobré vztahy so vSetkymi subjektmi, ktoré svojou ¢innost'ou ovplyvituji. Ba
¢o viac, na ukor zisku treba podla nich investovat peniaze do vzt'ahov s
komunitou, zamestnancami, obchodnymi partnermi ¢i akcionarmi. Doélezité st aj
dobré vztahy so samospravou, médiami a klasické PR. Zahrani¢né podniky si
svoju stratégiu podnikovej socidlnej zodpovednosti na Slovensko prindSaji
z materskej firmy. Aktivitami sa lahko prispdsobuji potrebam Slovenska,
jednotlivym regionom, socialnym skupinam, ako i miestnej komunite.

Podla Vychodiskovej stadie o uplatnovani spolocensky zodpovedného
podnikania na Slovensku uskutoéneného v roku 2007’ sa spolotensky zodpovedné
podnikanie unas prejavuje na vSetkych urovniach, ktoré sa od seba liSia v
intenzite. Casto sa chipe iba ako tvorba pracovnych miest a poskytovanie
pracovnych istot. Usilie o $irenie podnikovej socialnej zodpovednosti viak vyvija
iba niekol’ko podnikov, pricom vécsinou ide o velké nadnarodné korporacie,
ktorych vyvoj tejto podnikovej kultary ma povod v zahrani¢i. V tomto smere by sa
azda viac aktivit oCakavalo od zamestnavatel'skych zvdzov, hlavne od troch
najreprezentativnejsich organizacii, ktoré st sucastou narodne;j tripartity.

Na Slovensku bolo podl'a spominanej stadie identifikovanych vsetkych pat
urovni zapojenia a implementacie spolocensky zodpovedného podnikania. Menej
ako polovica respondovanych podnikov vsak dosahuje prvii a najzakladnejSiu
uroven — tvorbu etického kddexu alebo internych stanov, ktoré podporuju pozitivne
smerovanie firmy. Iba vel'mi maly pocet podnikov dosahuje druht uroveni — tvorbu
a implementéaciu akéného planu - priCom iba Styri maju schopnost’ hodnotit’ svoje
etické programy, €o je charakteristické pre tretiu uroven. Iba u dvoch podnikov je

mozné identifikovat’ Stvrtu uroven — integraciu SZP do Zivota podniku v ramci

" Vychodiskové §tudia o uplatiiovani spologensky zodpovedného podnikania na Slovensku® Autor:

Elena Gallova Kriglerova, Zuzana KeresteSova, Miroslav Kollar, Michal Vasecka, (CVEK)
2007.Zdroj: Danica Viznerova, Rozvojovy program OSN (UNDP) 2007.
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plnohodnotného riadiaceho systému. NajvysSia znama uroven — systematické
komunikovanie so zainteresovanymi subjektmi a otvorena ziadost o audit
programu spolocensky zodpovedného podniku — je podla autorov Stadie
vyhradnou doménou jedného z mobilnych operatorov.

Ako priklad kolektivneho pristupu K podnikovej socialnej zodpovednosti
by som mohla uviest Memorandum o spolo¢enskej zodpovednosti firiem z roku
2004, ktoré podpisali zastupcovia desiatich firiem na Slovensku®,

Prikladom dobrej praxe je tiez realizacia projektu SOP Ludské zdroje
,Posilnenie principu rovnosti prilezitosti u zamestnavatelov v podmienkach
Banskobystrického regionu* realizovaného Regionalnym europskym informacnym
centrom Banskd Bystrica. Cielom projektu je zvySenie povedomia
zamestnavatelov o problematike rovnosti prilezitosti ako aj problematike podpory
pracovnikov s rodinnymi povinnost’ami.

Rovnako prikladny je projekt Rovnost’ prileZitosti zamerany na
pozdvihnutie Rémskej komunity realizovany US Steel a. s. KoSice.*

Aj napriek uvedenym pozitivnym prikladom je povedomie podnikovej
socialnej zodpovednosti slovenskych firiem vo vSeobecnosti pomerne nizke.
V ostatnych rokoch zaznamenavame u viacerych firiem aj trendy skor opacné.
Rozmohol sa zaujimavy jav, ktory nazyvam ,,podnikovym koali¢nym turizmom*.
Podrla neho firmy ucelovo prestupuju z jedného zvdzu zamestnavatel'ov do iného
v snahe vyhnit sa socidlnym nakladom. Madm na mysli vyhnut sa extenzii
kolektivnej zmluvy vysSieho stupna, ¢o je mozné, s ohl'adom na znenie § 7 ods. 1
zékona o kolektivnom vyjednavani. Dosiahnu to jednoducho vstupom firmy do
zvdzu zamestnavatelov, ktory predmetni kolektivnu zmluvu vysSieho stupna

uzatvoril. Inym prikladom je vypustenie kolektivneho vyjednavania z predmetu

Slovak Telecom, a. s., Zapadoslovenska energetika, a. s., EuroTel Bratislava, a. s., Hewlett
Packard Slovakia s. r. 0., Orange Slovensko, a. s., Pfizer Luxembourg SARL o.z., Provident
Financial, s. r. 0., TESCO STORES SR, a. s., VUB a.s. a Bank of Gruppo Banca Intesa.

Napr. ochranné pracovné plaste a zastery do dielne pracovného vyucovania v ZS na Luniku IX
usili v Romskej krajéirskej dielni v obci Druzstevna pri Hornade. Sikovné romske krajéirky mali i
dalsiu pracu a usili postelné obliecky, ktoré firma nasledne darovala nemocniciam a krizovym
centram v kraji. Na podporu vzdelavania romskych ziakov i dospelych si zamerané i d’alSie
projekty. Romovia, pracujiici v U. S. Steel Kosice v ramci $pecialneho projektu, si dopliaju
vzdelanie na kurze Strojnik hutnickych zariadeni.
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¢innosti v stanovach zvdzu zamestnavatelov a stCasné kroky tohto zvéizu
smerujuce K zbaveniu sa povinnosti viest’ kolektivne vyjednavanie. Takéto praktiky
vedu k nezelatel'nej a neetickej solidarite s tymi, ktori uplatiiuji socialny dumping
a k prispdsobovaniu sa tymto neférovym podnikatel'skym praktikam. To je jeden
z dovodov, preco v tychto ditoch v spolupraci so socidlnymi partnermi pripravuje
Ministerstvo prace, socialnych veci arodiny SR novelu zakona o kolektivhom

vyjednavani.

Ctené kolegyne a kolegovia,

hospodarska kriza, ktora sa naplno rozbehla v roku 2008, do urcitej miery
zabrzdila iniciativu viacerych podnikov zavadzajucich akty socidlnej
zodpovednosti. Pre Ministerstvo prace, socialnych veci arodiny vSak nadalej
zostava socialna zodpovednost’ podniku prioritou a je sucastou jej dlhodobej
stratégie. Popri aktivitach legislativnej povahy a  stratégiach  organizuje
ministerstvo rdzne sitaze zamerané na podnecovanie socidlnej zodpovednosti
podnikov. St to kazdoro¢ne vyhlasované sOtaze ,,.Zamestnavatel' Tustretovy
k rodine, rodovej rovnosti a rovnosti prilezitosti®, ,,Bezpe¢ny podnik®, ¢i ,,Socialny
¢in roka“. Apeluyjeme na podniky, aby venovali viac pozornosti etike a
zodpovednosti ako takej a socialnu zodpovednost’ povazujeme za klucovi aj
napriek hospodarskej krize. Preto sme aj odmietli navrhy tzv. ,,opatreni na
rieSenie dosledkov krizy zradov niektorych zamestnavatelov, ktoré¢ viedli
K znizeniu socialnych prav zamestnancov. Medzi ne patril navrh na zruSenie
minimalnej mzdy a minimalnych mzdovych narokov. Mzda je vicSinou jedinym
zdrojom prijmu zamestnanca a na Slovensku este stdle dosahuje nizku trovei. Je
jednym zo zakladnych socialnych prav, a preto tvahy o zniZzovani nakladov cestou
znizovania miezd nemaju naSu podporu. Nejde tu vSak len o ochranu prav
zamestnancov: ide aj 0 podmienky na ozivenie spotreby. Neprijali sme ani navrhy
na zmenu Zakonnika prace, ktoré smerovali k oslabeniu socialnej ochrany

zamestnanca.
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Naopak: myslim si, ze prave v Case krizy je prepotrebné bdiet’ na tym, aby
sme sanevydali anachronickou cestou pustosenia zakladnych Tludskych prav
a kulttry podnikania. Kriza nie je dovodom na opustenie hodnoét, ktoré Eurdpa
budovala viac ako sto rokov. Su to hodnoty, na ktorych sa oplati stavat, pretoze
kl'acové miesto mé v nich ¢lovek - ako I'udska bytost’, ktorej dostojnost’” je hodna
ochrany. Preto je potrebné prave teraz — aj Vv Case krizy — akcentovat’ koncepciu
dodstojnej prace a dobrej prace, ktora je jadrom podnikovej socialnej zodpovednosti.

Vo svetle uvedeného by som rada poukazala aj na slova Jana Pavla IL.,
ktoré vyslovil vo svojich encyklikdch. V ramci slobody trhu uznava socialna
nauka cirkvi oprédvnenu funkciu zisku ako ukazovatel'a prosperujuceho podniku.
»Ved cielom podniku nie je vylucne tvorba zisku, ale aj existencia samého podniku
ako spolocenstva ludi, ktori sa réoznym sposobom usiluju naplnit svoje zakladné
zivotné potreby a zaroven tvoria aj zvlastnu skupinu sliziacu celej spolocnosti. Zisk
je teda reguldatorom podniku, ale nie jedinym. Okrem neho treba brat do uvahy
ludské a moralne faktory, ktoré si z perspektivneho hladiska takisto podstatné pre

Zivot v podniku. “

Vazené damy, vazeni pani,

téma dnesného sympoézia je téma, ktord svojim rozsahom dava moznosti
na zodpovedanie mnohych otazok. Verim, Ze tieto moznosti neostanti nevyuzité, a
Ze toto odborné podujatie sa pre nas stane zdrojom novych poznatkov, ale aj
pddou na diskusiu v oblasti uplatiiovania spolocensky zodpovedného podnikania.

Dakujem za pozornost’.

®  Jan Pavol IL., Centesimus annus.
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LUDSKE PRAVA A PODNIKOVA SOCIALNA ZODPOVENOST

prof. JUDr. Vojtech Tkac, CSc.

Fakulta socialnych vied a zdravotnictva, Univerzita Konstantina Filozofa, Nitra,
Slovenska republika

e-mail: vojtech.tkac@centrum.cz

1. Podnikova spolo¢enska zodpovednost’ a podnikova socialna zodpovednost’
tvoria nové inStitaty ekonomickej tedrie a praxe, V pravnej vede sa v uvedenej
oblasti iba zacinaju relevantné vyskumné, vedecké a odborné pristupy na réznych
urovniach.

Pravny poriadok obsahuje rad normativnych pravnych rezimov, ktoré viac alebo
menej upravuji jednotlivé aspekty podnikovej zodpovednosti a socidlneho
podnikania.

V sucasnosti sa rodi nové pravne odvetvie — socidlne prdvo, ktorého subsystémom
st pramene l'udskych prav (socidlnych prav a ekonomickych prav), pracovné pravo
a pravo socialneho zabezpecenia.

Medzinarodnopravna tprava v socialnej sfére je tvorend medzinarodnym
pracovnym pravom a medzinarodnym socialnym pravom, ktoré reguluji globalnu
rovinu pracovnych a socidlnych vztahov vramci medzinarodného pracovného
prava, tvorené¢ho Organizaciou Spojenych narodov a Medzindrodnou organizéciou
prace. Na kontinentalnej urovni posobi pracovné a socidlne zakonodarstvo Rady

Europy a pre ¢lenské krajiny upravuje pracovné a socidlne vztahy Eurdpska tinia.

2. VSeobecnad deklardcia ludskych prdv Organizdcie Spojenych ndrodov z roku
1948 ustanovuje, Ze kazdy jednotlivec a kazdy organ spolo¢nosti musi zohravat’
svoju ulohu pri zabezpecovani v§eobecného dodrziavania I'udskych prav. Uvedené
principy obsahuju aj pakty Organizacie Spojenych narodov a ostatné dohovory
tejto medzinarodnej organizacie.

Europska tnia sa zaobera podnikovou zodpovednostou kontinualne a zvyraziuje

prepojenie svetového obchodu a globalizacie snevyhnutnostou uplatiiovania
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zakladnych medzinarodnych noriem Medzinarodnej organizacie prace aj
v nadvdznosti na dokumenty Organizacie Spojenych narodov, Organizacie pre
hospodarsku spolupracu a rozvoj (OECD) a Svetovej obchodnej organizacie.
Prévny zéklad pramenov Eurdpskej tUnie vychadza z Vyhlasenia Medzindrodnej
organizdcie prace o zdsaddch, tykajucich sa nadndrodnych podnikov a socialnej
politiky, usmerneni OECD pre nadnarodné podniky, ako iboja proti korupcii
a kodexy spravania sa Organizacie OSN pre vyzivu a polnohospodarstvo, Svetovej
zdravotnickej organizacie a Svetovej banky.

LCudské prava v zodpovednom podnikani vymedzuju vyhlasenia a dohovory
Medzinarodnej organizacie prace v oblasti zdkladnych zdsad a pravach pri praci
(1998), ako i v tprave zrusenia nutenej prace a detskej prace, slobody zdruzovania
a prava na kolektivne vyjednavanie, nediskriminacie v zamestnani (povolani) atd’.
Socialna zodpovednost' podnikov (obchodnych spolocnosti) vyplyva z iniciativy
Global Compact Organizacie Spojenych narodov a z pristupov inych svetovych
organizacii. V tejto suvislosti boli prijaté dokumenty o globalnej iniciative pre
podavanie sprav — Global Reporting Initiative — GRI o trvalej udrzatelnosti
zroku 2006, ktora spolu s iniciativou Organizacie Spojenych narodov Global
Compact (jul 2000) vo vyhlaseni zo 6. oktobra 2006 tvoria spolu tzv. ,,stategicka
alianciu®.

V roku 2003 boli vydané normy Organizacie Spojenych narodov o zodpovednosti
nadnarodnych podnikov a inych podnikov vo vztahu k I'udskym pravam, ktoré
nadvézovali na Svetovy summit Organizacie Spojenych narodov v Johannesburgu
zroku 2002 otrvalo wudrzatelnom rozvoji, obsahujuce aj poziadavku
medzivladnych iniciativ v oblasti podnikovej zodpovednosti. V auguste 2005 bola
publikovana Sprava generalneho tajomnika Organizacie Spojenych narodov
»Sdmerom ku globalnemu partnerstvu — zlepSena spolupraca medzi Organizacie
Spojenych néarodov a prislusnymi partnermi, najmé sukromnym sektorom®. Na
urovni Organizacie Spojenych narodov bol vytvoreny post splnomocnenca
generalneho tajomnika pre obchod a l'udské prava, ktory v roku 2006 pripravil
predbezni  spravu (22: februar 2006) o problematike Tudskych prav

a nadnarodnych korporéacii a inych obchodnych podnikov.
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Historické a politické vychodiska europskeho pristupu k podnikovej socidlnej

zodpovednosti a socidlnemu podnikaniu majt ,,francuzsky pévod* v osemdesiatych

rokoch 20. storoCia; organy Europskych spolocenstiev sa viazu na pristupy

K socialnym druzstvam od roku 1990 (Sprava o propagacii druzstiev v Eurdpe)

a participujit pri vzniku FEurdpskej stdlej konferencie druZstiev, vzdjomnych

spolocnosti, asocidcii a naddcii v roku 2000 (Conference européenne Permanente

— CEP, CMAF).

Europsky parlament v Uzneseni ,, O normdach Eurdpskej unie pre europske podniky

V rozvojovych krajindch: smerom k Eurdpskemu kédexu spravania (U. v. ES C 104,

14. 4. 1999, S. 180)“ uviedol odporucania o tvorbe regulativov kddexového typu

a eurdpskej platformy pre monitoring spravania sa podnikatel'skych subjektov.

Vjali 2001 vydala Eurdopska unia tzv. Zelenu knihu ,, PovySenie europskeho

ramca spolocenskej zodpovednosti podnikov - Promouvoir un cadre européen

pour la responsabilité sociale des entreprises — COM (2001)366%, ktora sa
zaobera podstatou socialnej zodpovednosti podnikov, definovanej ako

»dobrovolna integracia podnikovej sociilnej a ekologickej cinnosti

v podnikovych kaZdodennych obchodnych aktivitach a vztahoch®.

Rada Europskej tinie vydala 3. decembra 2001 Uznesenie v nadviznosti na Zelenu

knihu 0 podpore eurépskeho ramca pre podnikovii socidlnu zodpovednost (U. v. ES

C 86, 10. 4. 2002, S. 3) a Uznesenie z 30. maja 2002 o Zelenej knihe Komisie

0 podpore eurépskeho ramca podnikovej socidlnej zodpovednosti (U. v. EU C 187

E, 7. 8. 2003, s. 180).

Organy a inStitucie FEurdpskej unie tiez v uvedenych suvislostiach prijali

nasledujice dokumenty:

- Uznesenie zo 4. jula 2002 o oznameni Komisie Europskemu parlamentu, Rade
a Europskemu hospoddrskemu a socialnemu vyboru ,, Podporovanie hlavnych
pracovnych noriem a zlepSenie socidlneho riadenia v kontexte globalizacie* (U.
v. EUC271E, 12.11. 2003, 5. 598),

- Uznesenie Rady zo 6. februdra 2003 0 podnikovej socidlnej zodpovednosti (U.
v. EUC 39, 18. 2. 2003, 5. 3),
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- pramene sekunddrneho prava Unie pésobia v oblasti vykonu rozsudkov
Vv obcianskych a obchodnych veciach, o zZivotnom prostredi v uctovnej zavierke
avo vyrocnych spravach obchodnych spolocnosti, o rocnej a konsolidovanej
uctovnej zavierke spolocnosti, bank a inych financnych institucii a poistovni,
0 koordinacii postupov zaddvania verejnych zakaziek na prdce, na dodavku
tovaru a verejnych zakaziek na sluzby, o nekalych praktikach podnikatelov voci
spotrebitelom na vnutornom trhu atd.

Vybor pre zamestnanost a socialne veci V Eurdpskom parlamente v ,,Pracovnom

dokumente o podnikovej socidlnej zodpovednosti: implementdcia partnerstva pre

rast azamestnanost (DT/628379SK.doc)* v uvahach o reguléacii a deregulécii
podnikovej socialnej zodpovednosti uviedol $irs$i rdmec ,,0hlasovacej” povinnosti
firiem v tejto oblasti, a to zaviest’ povinné podavanie sprav obchodnych spolo¢nosti

0 ich vplyvoch na oblast’ socialnu, environmentalnu a Pudské prava, mali by sa

tiez zvazit dalSie otazky podnikovej zodpovednosti, napriklad povinnosti

riaditel’'ov v tejto oblasti, priama zahrani¢na zodpovednost’ a pod.

Eurdpska komisia vydala tiez dokument Svetovym partnerstvom k udrzatelnému

rozvoju (13. februdara 2002). Vznikd mnohostranné Forum Eurdpskej unie

0 spolocenskej zodpovednosti podnikov, Vv ktorom pdsobia zamestnavatelia,

zamestnanci, spotrebitelia, reprezentanti obCianskej spolo¢nosti a profesionalne

asociacie a organizacie podnikov. V Zelenej knihe konstatuje Eurdpska tnia, Ze
socialny dialoég je chapany ako mimoriadne zavazny nastroj pre rieSenie otazok
zamestnanosti v ramci socialnej zodpovednosti podnikov. Odbory, asociacie
spotrebitel'ov, ochrancovia l'udskych prav a iné institicie spolocenskej kontroly
zohravaju nezastupitelnti ulohu v ochrane a garanciach respektovania zakladnych
pracovnych prav (pozri k tomu: Communication de la Commission concernant
la responsabilité sociale des entreprises: Une contribution des entreprises au
développement durable, Commission Des Communautés Européennes, Brusel,

2.7. 2002, COM (2002) 347 final, 27 s.).

V roku 2004 boli prijaté odportacania na vytvorenie pravneho ramca podnikovej

socialnej zodpovednosti v ramci viacstranného féra o podnikovej socidlnej

zodpovednosti (29. jan 2004).
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Komisia prijala tiez Oznamenie snazvom ,Podpora dodstojnej prace pre
v§etkych — Prinos Eurépskej uinie o implementacii programu déstojnej prace
vo svete (KOM/2006/0249)“.

Socialne podnikanie moZzno chapat’ tiez ako kazdé podnikanie z hl'adiska jeho
socialnych aspektov, pri¢in i socidlnych désledkov.

V Oznameni Komisie (KOM/2006/0136) sa vykondva dokument Partnerstvo pre
rast azamestnanost: Eurdpa ako pilier najvyssej kvality v oblasti podnikovej
sociadlnej zodpovednosti.

Europsky parlament prijal 13. marca 2007 Uznesenie Eurdpskeho parlamentu
(KOM/2006/0136) 0 podnikovej socidlnej zodpovednosti: nové partnerstvo
(2006/2133/INI).

Sucast'ou uvedeného dokumentu je aj konsenzus s vymedzenim pojmu podnikovej
socialnej zodpovednosti, ktora sa charakterizuje ako ,,dobrovol’né vclenenie
environmentalnych a socidlnych otiazok do podnikatel’skej ¢innosti nad ramec
pravnych poZiadaviek azmluvnych povinnosti“. Iné vymedzenia pojmu
podnikovd socidlna zodpovednost sa viazu v dokumentoch Eurépskej unie aj na
vykon podnikatel'skych ¢innosti firiem v dobrovolnom integrovani socialnych
a ekologickych zalezitosti, a to aj v interakciach so svojimi partnermi.

Podnikové socialne politiky by sa nemali presadzovat’ pre ich vlastny prinos, ani
ako nahrada za vhodné pravne predpisy v prislusnych oblastiach, ani ako skryty
pokus o0 zavedenie takychto pravnych predpisov. V citovanom dokumente st
uvedené inamety pre rozSirovanie podnikovej socidlnej zodpovednosti
Vv celozivotnom vzdelavani, v organizacii prace, rovnosti prilezitosti, v socialnom
zacleneni, v udrzatelnom rozvoji alebo v etike, s cielom rozSirovania nastrojov
riadenia priemyselnej zmeny a restrukturalizacie. Europsky parlament v Uznesenti,
okrem iného, podporuje diskusie v Medzinarodnej organizacii pre normalizacia
0 vytvoreni noriem socialnej zodpovednosti.

Ekonomicky rast v ramci Eurdpskej unie je podmieneny uplatiiovanim principov
socidlnej spravodlivosti a socidlnym prostredim a zisk ako kritérium konkurenénej
schopnosti ovplyviiuje aj socialna zodpovednost’ korporacii (Corporate Social
Responsibility - CSR). V pristupe Eurdpskej tnie k uvedenym javom i procesom
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prezentuju podnikatel'ské asociacie vyhrady o ospravedlneni narastajiicej regulacie
a byrokracie Spolocenstva prostrednictvom CSR, odbory sa obavaju znizovania
dosiahnutej trovne socidlnych prav a ekonomickych prav. V rdmci eurdpskeho
priestoru pdsobi Eurdpska obchodna siet’ pre spolocensky zodpovedné podnikanie
— CSR Europe, na cele ktorej stoji 15-Clenna vykonna rada. Je to eurdpska
platforma pre zdruzovanie firiem v oblasti CSR, vznikla v roku 1995 so sidlom
v Bruseli aposobi vnej vySe 70 nadnarodnych korporacii a25 partnerskych
organizacii. Od roku 1992 v San Franciscu posobi Business for Social
Responsibility s celosvetovou pdsobnostou.

Alasdair Murray Vv publikacii Socidlna zodpovednost korpordcii v Eurdpskej unii
(Centre for European Reform) uvadza moznu podobu pdsobenia Eurdpskej tnie
v oblasti CSR ako doplnkovi metdédu anie ako nahradu za tradi¢né formy
regulacie. V uvedenej prirucke uvadza ako odporucania najméd vypracovanie
vyhlaseni verejne ustanovenych korporacii k vlastnej politike socialnej
zodpovednosti korporacii. Unia by mala sledovat’ niektoré ¢lenské §taty, aby pri
ziadosti o penzijné fondy prekladali svoju eticka politiku, ¢im by sa prehlbovala
transparentnost’ integrujicich sa kapitalovych trhov Spolo¢enstva. Stimulovanie
socialnej zodpovednosti korporacii danovymi zvyhodneniami v ¢lenskych $tatoch
nesmie deformovat’ trh a ako néstroj supervizie sa predpoklada nova posobnost’
Generalneho direktoriatu pre oblast’ podnikov. *

V nadvédznosti na uvedené odportcania napriklad podl'a udajov institicie Business
Action on Health v roku 2007 iba 68% firiem informovalo o aktivitach v oblasti
zlepSovania zivota a zdravia zamestnancov, v roku 2008 to uz bolo 81% firiem,
pricom sa pouziva ako nastroj tzv. Index FTSE100 na kvantitativne meranie
pokroku o kvalite Zivota a zdravia zamestnancov. 2

Eurdopska komisia podporila vrokoch 2006 — 2008 spolu 14 projektov,
podmienujucich CSR v malych a strednych podnikoch, ¢o sa dotklo asi 3000

firiem. Na stretnuti 80 clenskych spolo¢nosti pod nazvom CSR Europe pod

MURRAY, A.: Closing the Delivery deficit: The future of economic governance in Europe.
Socialna zodpovednost korporacii, Centre for European Reform (EN), www.euractiv.sk,
Www.cer.org.uk

Blahobyt zamestnancov je popularnou témou. Euractiv.sk, 17. 10. 2008, www.ftse.com

22


http://www.cer.org.uk/
http://www.ftse.com/

nazvom ,,Vystrojeni pre spolocensky zodpovedné podnikanie” v Bruseli bol
uverejneny ,,Balicek nastrojov pre konkurencieschopnu a zodpovedniu Europu®,
ktory obsahoval oblasti redukcie vplyvov priemyselnych produktov a procesov na
zivotné prostredie, boj proti socidlnemu a financnému poskodzovaniu
znevyhodnenych komunit, pomoc starSim osobam (robotnikom, Zendm
a migrantom) v zamestnatel'nosti, budovanie sktisenej pracovnej sily, propagaciu
zdravého pracovného prostredia, Sirenie socidlnych a environmentalych otdzok
vV dodavatel'skych sietach a dokazy o vplyve zodpovednych ,biznis-praktik* na
tvorbu dlhodobych hodnét.

Informovanie o socidlnej zodpovednosti korporacii je ¢asto na hrane s regulatormi
reklamného trhu, v tejto oblasti platia niektoré odporicania v oblasti zodpovedného
podnikania v komunikacii s verejnostou.

Dansko v roku 2008 legislativne ustanovilo povinnost stkromnych podnikov,
Statnych podnikov a investorov od roku 2010 vo vyro¢nej finanénej sprave uviest’
aj informacie o aktivitach v oblasti CSR (pozri k tomu portal GreenBiz.com),
franctzska legislativa obdobne uréuje povinnosti firiem informovat’ o socialnych
a ekologickych aktivitach od roku 2001, vo Velkej Britanii takyto postup plati od
roku 2007.

3. Podnikanie a socialne podnikanie vystupuju vo vzajomnej jednote a vo vztahu
systému a subsystému. Kazdé podnikanie ma socidlne dimenzie, ale isty spdsob
podnikania mdze pdsobit’ aj ako ,,asocidlne* podnikanie. V odbornom pristupe je
problém rozliSit' spolocensku zodpovednost podnikov a socidlnu zodpovednost
podnikov.

Vztah podnikania a zodpovednosti vo vnutroStitnej pravnej uprave
podmietiuje Ustava Slovenskej republiky (¢. 460/1992 Zb.), ktora tvori ustavny
ramec pre posobenie socialnych podnikatel'skych subjektov v socidlnej sfére,
pricom pre Uvahy aj de lege ferenda su zdkladom prislusné relevantné
ustavnopravne institaty:

- v Cl. 2 ods. 2 sa ustanovuje, Ze §tatne organy mozu konat’ iba na zaklade ustavy,

v jej medziach a v rozsahu a spdsobom, ktory ustanovi zakon; v odseku 3
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citovaného Clanku sa ustanovuje ustavny princip, ze kazdy moze konat’, o nie je
zakonom zakazané, a nikoho nemozno nutit’, aby konal nieco, ¢o zakon neuklada,

- pravnu relevanciu pri socidlnom podnikani v oblasti kipel'nictva a zdravotnictva
maji ustanovenia Cl. 4, podl'a ktorych nerastné bohatstvo, jaskyne, podzemné
vody, prirodné liecivé zdroje a vodné toky st vo vlastnictve Slovenskej republiky,

- podra Cl. 20 ods. 2 zakon ustanovi, ktory d’aldi majetok, okrem majetku
uvedeného v Cl. 4 tejto Ustavy, nevyhnutny na zabezpefovanie potrieb
spolocnosti, rozvoja narodného hospodarstva a verejného zaujmu, moze byt’ iba vo
vlastnictve S§tatu, obce alebo urCenych pravnickych osob. Zakon tiez moze
ustanovit’, Ze urCité veci mozu byt iba vo vlastnictve obCanov alebo pravnickych
0s0b so sidlom v Slovenskej republike,

- CL. 20 ods. 3 ustanovuje, 7e vlastnictvo zavizuje. Nemozno ho zneuZit' na ujmu
prav inych alebo v rozpore so vSeobecnymi zaujmami chranenymi zakonom.
Vykon vlastnickeho prava nesmie poskodzovat’ I'udské zdravie, prirodu, kultirne
pamiatky a Zivotné prostredie nad mieru ustanovenu zakonom,

- v Cl. 29 sa ustanovuje zdruZovacie pravo; pravo slobodne sa zdruzovat' sa
zarucuje. Kazdy ma pravo spolu s inymi sa zdruzovat’ v spolkoch, spolo¢nostiach
alebo inych zdruzeniach, politické strany a politické hnutia, ako aj spolky,
spolo¢nosti alebo iné zdruzenia su oddelené od Statu,

- vramci pravnej upravy hospodarskych, socialnych a kultirnych prav sa
zvyraziiuje najmé jednota hospodarskych prav a socialnych prav. Podl'a Cl. 35 ods.
1 Ustavy Slovenskej republiky kazdy ma pravo na slobodni volbu povolania a
pripravu nan, ako aj pravo podnikat’ a uskuto¢iiovat’ ini zarobkova ¢innost’
(zdkon moze ustanovit odchylnu upravu prav uvedenych v odseku 1 pre
cudzincov),

- podla Cl. 55 ods. 1 hospodarstvo Slovenskej republiky sa zakladd na
principoch socidlne a ekologicky orientovanej trhovej ekonomiky; podl'a ods. 2
citovaného clanku Slovenska republika chrani a podporuje hospodarsku sutaz.
Podrobnosti ustanovi zékon.

Zakon ¢. 513/1991 Zb. Obchodny zdkonnik uréuje jednozna¢nu pravnu zakonnu

definiciu podnikania v § 2, podl'a ktorého podnikanim sa rozumie sistavna

24



¢innost’ vykonavana samostatne podnikatePom vo vlastnom mene a na vlastna
zodpovednost’ za ufelom dosiahnutia zisku. Ako atributy socialneho podniku sa
charakterizuju (mimo pravnej regulacie) socidlna zodpovednost, zameranie a ciele
v socialnej oblasti, reinvestovanie zisku pre zaujmy mieStnej komunity
a dosahovanie sociadlnych cielov vzmysle socidlnej inkluzie a inkluzivnej
spoloc¢nosti.

Zakon ¢. 455/1991 Zb. o Zivnostenskom podnikani v zneni neskorsich predpisov
upravuje podmienky zivnostenského podnikania a kontrolu nad ich dodrziavanim.
Citovany zakon definuje  zivnost ako sustavmil Ccinnost, prevadzkovani
samostatne, vo vlastnom mene, na vlastni zodpovednost, za u¢elom dosiahnutia
zisku aza podmienok ustanovenych tymto zakonom. Zakon v § 3 urluje
negativnym sposobom, €o nie je zZivnostou.

Zakladnymi vSeobecne zaviznymi normativnymi pravnymi aktmi Vv oblasti
podnikovej socialnej zodpovednosti a socidlneho  podnikania su predpisy
pracovného prava a prava socialneho zabezpecenia, najma:

a) zdkon ¢. 448/2008 Z. z. o socidlnych sluzbdach v zneni neskorsich predpisov,

b) zdkon ¢. 213/1997 Z. z. o neziskovych organizdcidch poskytujicich vseobecne
prospesné sluzby v zneni neskorsich predpisov,

C) zdkon ¢. 13/2002 Z. z. o podmienkach premeny niektorych rozpoctovych
organizacii a prispevkovych organizacii na neziskové organizdcie poskytujuce
vSeobecne prospesné sluzby (transformacny zdkon) a ktorym sa meni a dopliia
zakon ¢. 92/1991 Zb. o podmienkach prevodu majetku Statu na iné osoby v zneni
neskorsich predpisov,

d) zdkon ¢. 461/2003 o socialnom poisteni v zneni neskorsich predpisov,

e) zdakon ¢. 43/2004 Z. z. o starobnom dochodkovom sporeni a o zmene a doplneni
niektorych zakonov v zneni neskorsich predpisov atd’.

Sucastou pravneho rezimu socidlneho podnikania st aj vSeobecne zavdzné
normativne pravne akty z oblasti zdravotnej starostlivosti a ochrany verejného
zdravia, predpisy finan¢ného prava, obchodného prava, sprdvneho prava,
pracovného prava, predpisy o G¢tovnictve, o majetku obci, o nadaciach,
ob¢ianskych zdruzeniach atd’.
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Socialne podnikanie v oblasti sluzieb zamestnanosti reguluje zdkon ¢. 5/2004 Z. z.
0 sluzbach zamestnanosti a 0zmene a doplneni niektorych zdkonov V zneni
neskorsich predpisov.
Stustavu pravnych prametiov podnikovej socidlnej zodpovednosti tiez upravuju
pravne regulacie o §tatnej pomoci, o zdruzovani ob¢anov, o podpore regionalneho
rozvoja, o nadaciach, o pomoci a podpore, poskytovanej z fondov Eurdpskej unie,
0 neinvesti¢nych fondoch a 0 neziskovych organizaciach atd’.
V socialnom zabezpeceni (ako V subsystéme socidlnej ochrany v S$irSom
ponimani) sa socialne podnikanie realizuje a méze sa realizovat’ predovsetkym
V socidlnom poisteni vo vSetkych jeho pilieroch; v stcasnosti napriklad v
kapitalizacii v socidlnom poisteni a Vv dochodkovom sporeni, v postaveni
vykonnych organov v tejto oblasti, osobitne postavenie ma Socidlna poistovia ako
vyznamny subjekt socialnej sféry, sjej podnikatel'skymi funkciami, s moznym
variantom oddelenia od Statneho rozpoctu, spravom na jej podnikanie
(kapitalizacia, posobenie na kapitdlovom trhu), v ramci doplnkového
déchodkového ,,pripoistenia®, s postavenim a vztahmi d’alSich subjektov v tejto
oblasti, s konkurenciou, spdsobenim na kapitalovom trhu, v kapitalizanom
systéme dochodkového starobného sporenia v postaveni dochodkovych
spravcovskych spolocnosti atd’.

Socialne podnikanie sa uz aj v sicasnosti realizuje v zdravotnom poisteni,
v komerénom zivotnom asocidlnom poisteni, v oblasti socidlnej pomoci
a v systéme socialnych sluzieb, v systéme Statnej socidlnej podpory, presadzuje sa
voblasti sluzieb zamestnanosti prostrednictvom agentur sprostredkovania
zamestnania atd’. Socidlne podnikanie v naj$irSom slova zmysle obsahuje aj
podnikanie s prostriedkami poistencov Vv jednotlivych pilieroch socialneho
poistenia.
V aplikacnej praxi sa presadzuju pracovnopravne institity a aspekty podnikovej
socialnej zodpovednosti vV ramci podnikovej socidalnej prace, V podnikovej socidalnej
politike avramci persondlnej praxe podniku, najmd v chapani podnikovej

socialnej zodpovednosti ,,do vnutra® podniku. V odbornej literatiire sa uvedenej
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problematike venuju napriklad autori M. BARINKOVA, E. JANICOVA alJ.
TROJAN.®

4. Uvahy o budiicej pravnej uprave podnikovej socidlnej zodpovednosti a
socidlneho podnikania vyzaduji z vecného hl'adiska riesit’ systémové postavenie
socialne orientovanej trhovej ekonomiky a socidlneho podnikania vo vsetkych
suvislostiach. Teoretickym problémom je rieSenie vlastnickych vztahov
V socidlnom podnikani, s ¢im stvisia otazky definovania pravnych vztahov, ktoré
V socidlnom podnikani mézu a musia vznikat'. S definovanim pravnych vztahov
stvisi definicia socidlneho podniku a d’alSich pravnych subjektov v oblasti
socialneho podnikania.

Hrani¢nym problémom je miera regulacie, hypertrofia pravnej upravy a jej
liberalne ramce.

Vymedzenie obsahu apredmetu zodpovedného socialneho podnikania
umozni uréit’ aj ucel pravnej upravy, jej hlavné principy a podstatu pravnych
vztahov v socidlnom podnikani.

Stuéasna platna pravna uprava de lege lata ako vychodisko pre buduce
pravne TUpravy je charakteristickd roztrieStenostou pravnej Upravy, jej
nejednotnost'ou a hypertrofiou pravnych foriem i pravnych vztahov.

Komplexnost' pravnej upravy zrejme nebude moct’ riesit’ kodexovy typ
univerzalneho zakona, jednotlivé druhy a oblasti zodpovedného socialneho

podnikania mézu byt upravené v ramci Ciastkovych zakonov, tvoriacich v jednote

Pozri k tomu:

BARINKOVA, M.: Socidlne programy — principy starostlivosti o zamestnancov. In: Price
a Mzdy, ¢. 5, 2008, s. 90 — 92.

BARINKOVA, M.: Zamestnavatel ustretovy krodine. In: Personalny amzdovy poradca
podnikatela, ¢. 10, 2009, s. 162-177

JANICOVA, E.: Spravodlivé a uspokojujiice pracovné podmienky ako determinanty podnikovej
socialnej politiky a socidlnej prace. In: Dni socidlnej prace. Transformacia socialnej sféry
asocialna prace (Eurdpa, pravo aprax): zbornik prispevkov zvedeckej konferencie
s medzinarodnou tcéast'ou, Nitra, november 2007. Univerzita Konstantina Filozofa v Nitre, 2008,
s.14-198

TROJAN, J.: Socialne aspekty ochrany zdravia pri praci. In: Dni socialnej prace. Transformacia
socialnej sféry asocidlna prace (Eurdpa, pravo a prax): zbornik prispevkov z vedeckej
konferencie s medzinarodnou udast'ou, Nitra, november 2007. Univerzita Konstantina Filozofa
v Nitre, 2008, s. 184-188.
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socialne pravo ako pravne odvetvie, pricom zakladom ma byt deregulacia, odkaz
na dobrovolnost’ a dobré mravy.

Regulacia pradvnych vztahov v zodpovednom socidlnom podnikani ma
obsahovat’ prdvne rezimy postavenia, pravnej definicie a urCenia pravnych
subjektov socialneho podnikania a ich pravnej subjektivity, uréenie miery zdsahu
Statu a regulativnej funkcie prava v legalizacii socialneho podnikania a ostatnych
aktivit a ¢innosti v socialnom podnikani a urenie prav a povinnosti v socidlnom
podnikani,

Politickym a pravnym problémom je rieSenie pravnych aspektov privatizacie
vV socialnej sfére, urCenie vztahu Statneho, verejného, verejnopravneho
a sukromného sektoru, pricom prdvo modze v tychto suvislostiach re$pektovat’
a regulovat’ politické rozhodnutia.

Pravny rezim neziskovych organizacii, ich postavenia, pdsobenia a pravnych
vztahov v oblasti verejnoprospesnych sluzieb je v suCasnosti neuspokojivy
a vyzaduje rekodifikaciu a inkorporaciu zmien, v nadvdznosti na zmeny pravnych
predpisov Vv oblasti socialnej pomoci aVramci transformacie zdravotnickych
zariadeni podl'a zdravotnickej reformy.

V ramci vymedzenia predmetu zodpovedného socialneho podnikania treba
analyzovat' dalSie subsystémy socialnej sféry, v ktorych podnikanie ma svoj
socialny rozmer, dotyka sa socidlneho S$tatusu obcanov. Ako priklad dalSich
potrebnych a komplexnych tprav mozno uviest socidlne dosledky a socialne
podnikanie v suvislosti s deregulaciou a s regulaciou najomného, poskytovanie
socialnych sluzieb v oblasti podnikovej socidlnej politiky, personalne aspekty
socidlneho podnikania, prechod na nové formy pravnych vztahov v ramci
outsourcingu a jeho dosledkov na socidlnu sféru a v aktudlnom case najmi
problematiku zodpovedného podnikania v obdobi svetovej ekonomickej krizy.
V tivahach o budlcej pravnej uprave mozno uvazovat o regulacii institatov
»socialne orientovanych investicii“ vramci socidlne trvalo udrzateI'ného
socidlneho rozvoja, o kolektivnych pracovnopravnych vztahoch v socidlne

orientovanej ekonomike firmy atd’.
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Resumé
social responsibility, corporate social responsibility

Corporate social responsibility (CSR) is a reponse to a variety of economic,
social and environmental problems. CSR has the internal and external dimensions.
CSR is a concept whereby companies integrate social and environmental concerns

in their business operations and in their interaction with their stakeholders on
a voluntary basis.
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Motto: Cinnosti a uspesSnost systému sa maju posudzovat nielen meradlom
vykonnosti, ale aj prinosom k solidarite, zamestnanosti, sudrznosti a rozvoja

regionu.

Uvod

Globalna ani narodné ekonomiky nedokazali vo svojom historickom vyvoji
realne odstranit’ ¢i eliminovat’ v§eobecne zname javy — nezamestnanost’, chudobu a
socialne  vyluCenie. S to javy nerovnosti medzi jednotlivcami
a marginalizovanymi skupinami v spolocnosti, pri ktorych sa hlavne v dosledku
nedostatku prilezitosti a obmedzenych prav nedostava c¢loveku moznost’
zOCastnovat sa na beznom spoloCenskom zivote aje  nasledne socialne
exkludovany." Je elementarnou lohou tatu, aby takuto situaciu riesil? Ak 4no, ¢o
mu brani odstranit’ tieto evidentné nedokonalosti a zlyhania trhu, osobitne trhu
prace? Aké ma vykonna moc, respektive verejnd sprava a celkove trhova
ekonomika, legislativne, ekonomické a socidlne néstroje k dispozicii? Zastavame
nazor, 7e globalne a permanentne zlyhdva T'udsky faktor, ktory formuje
a deformuje trh. Ak napriklad ¢innosti zdkonodarnej moci, a jej vystupy (zakony),
si urcitym odrazom akceptovanej socidlnej a ekonomickej tedrie do praxe, potom

treba hl'adat’ priciny aj vtejto oblasti. Je potrebné opétovne kvantifikovat

Socialnu exkluziu vymedzujeme ako proces, prostrednictvom ktorého su urciti jednotlivci alebo
skupiny vytla¢ané na okraj spolocnosti a s obmedzovani plne na nej participovat’ v dosledku
svojej chudoby, nedostatku zakladnych kompetencii, sposobilosti a prileZitosti alebo v ddsledku
diskriminacie.
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a prognozovat’ nové socialno-ekonomické koncepcie socialneho rozvoja, optimalnu
mieru ucasti Statu v socidlnej politike a jej prioritach. V zaujme celospolocenského
pokroku treba hl'adat’ model moderného socialno-trhového hospodarstva, ktory by
garantoval urcity stupenn vykonnosti ekonomiky (ale nie na ukor trvalo
udrzatel'ného rozvoja, vratane znizovania kvality zivota vicsej Casti spolocnosti),
potrebu vécSieho sofistikovaného chapania medzi socidlnymi, politickymi
a kultirnymi  vplyvmi. Rozvoj novych mySlienok ma pritom zachovat
konsenzualne akceptované principy socidlnej spravodlivosti a inklizie, najma
socialne rizikovych skupin obyvatel'stva. Danymi otdzkami sa uz dlhodobo zaobera
aj EU.

Jednou z oblasti, ktoré mézu pomoct’ riesit’ nastolené otazky je socialna
ekonomika a socialne podnikanie. Ich zadkladnym cielom je nadvdzovat’ kontakt
S osobami na okraji spolo¢nosti, motivovat’ ich k aktivite (najmé k zamestnanosti),
odmenit ich primeranym déchodkom a socialne ich zacleniovat’ do spolocnosti. Ide
o proces socidlnej inkluzie, ktora kladie doraz na rovnaké podmienky
predovSetkym v oblasti zamestnanosti na principy nediskriminacie, na ludské

prava, podporu sebestaénosti, udrzatelnost’ a rast kvality Zivota.”

1. Struc¢né vymedzenie socidlnej ekonomiky

V ramci ekonomickych, socidlnych ainych spolocenskych vied sa uz
niekol’ko desatro¢i presadzuji myslienky renesancie a nového etablovania a
rozvijania socialnej ekonomiky. St reakciou na globéalne zlyhavanie trhu, rastu
nezamestnanosti, chudoby a inych socialnych problémov exkludovanych skupin.
Zaroven st urcitym nositelom socialnej spravodlivosti a demokratizacie socialno-
ekonomického prostredia. Opdtovne sa hladaju odpovede na otazky, v ktorych
oblastiach ma zasahovat §tat jednoznacne a kde st jeho zasahy naopak neefektivne

¢i deformujuce trhové prostredie. Socialna ekonomika stavia ¢loveka za hlavny

Socialnu inkliziu vymedzujeme ako proces zapajania jednotlivcov alebo marginalizovanych
(exkludovanych) skupin do Zivota spolo¢nosti ato v zmysle ziskavania ¢i znovunadobudnutia
primeranej spolocenskej (medziludskej) akceptacie a komplexnej integracie (obcianske;j,
ekonomickej, socidlnej a politickej) tak, aby mohli slobodne participovat’ na Zivote spolo¢nosti.
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subjekt rozhodovania, ktory ma schopnostou vnasat’ do socidlno-ekonomickych
teorii a praxe rozmery etiky, solidarity, socialnej spravodlivosti. A t0 Vv intenciach
realizacie cielov verejného zaujmu, znizovania chudoby a socialnej vylucenosti
znadnej &asti svetovej populacie.’

Aj v stcasnosti, ked’ svet hl'ada rieSenia globalnej krizy ponuka socialna
ekonomika pohlady na zmenu zdrojov, ktoré st k dispozicii, na slobodu
rozhodovania, ktora umozni jednotlivcovi uskutoéfiovat’ svoje predstavy
0 naplnenom Zivote. Vyraznd participacia Statu je pritom nevyhnutnd a to najmi
V oblasti znizovania chudoby, ktora nie je len jednostrannym odrazom aktivity ¢i
neaktivity na trhu prace. Podl'a Rady Eur6épy chudoba predstavuje Sirsi koncept,
vyjadruje pri¢iny chudoby a jej dosledky — socialnu exklaziu. Ako sme uz uviedli,
socialna exklizia vyjadruje riziko marginalizacie a vyliCenia pre individua a
skupiny vo viacerych oblastiach zivota. Tak ako socialna exklizia nezahima vzdy
chudobu, chudoba nemusi vzdy znamenat’ socidlnu exkliziu.* Preto sa socidlna
ekonomika prioritne zaobera otazkami pri¢in a podmienok, ktoré st pritomné pri
vzniku chudoby.

Klasicky sa chudoba vztahuje na spotrebny Standard, dosahovanie nizkych
alebo neadekvatnych materialnych prostriedkov. Ak sa chudoba chape ako
dosledok nerovného pristupu k rozdel'ovanému spolo¢enskému bohatstvu, ako
dosledok nerovnosti ¢i nespravodlivosti pri distribacii bohatstva vytvaraného
trhovou ekonomikou a je spojena s vyltcenim, potom takéto socidlne vylicenie
prejudikuje aj vyliidenie z uasti na spoloenskom Zivote.” Vzajomnil determinéciu

mdzeme vyjadrit’ nasledovne (Korimova, G. 2007):

Pod verejnym zaujmom rozumieme taky spolocny zaujem, ktory je vnimany ako spolocensky,
azaroven aj ako pluralita zaujmov, ktora odraza potreby socialno-ekonomického prostredia,
spolocensky konsenzus a socidlny zmier pri zachovani ekonomickej racionality rozhodnuti.
Potom verejny zaujem je spoloenskym (nadindividudlnym) zdujmom, ktory odrdza a akceptuje
pluralitu potrieb socidlno-ekonomického prostredia.

Niektoré skupiny, aj ked” nie st chudobné, mdézu byt systematicky postihované socidlnou
exkluziou. Medzi tieto skupiny Casto patria napr. rasové alebo etnické mensiny, zdravotne alebo
inak postihnuti, zeny a pod. Vtedy je mozné z ur¢itého hladiska hovorit o spolocenskej
diskriminacii.

Pritom chudoba, nezamestnanost a socidlne vylucenie mézu, ale inemusia spolu suvisiet.
Spoloc¢ensky exkludovany moze byt aj ten, ktory nie je chudobny.
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1. Nezamestnanost’ (U) priamo ovplyviiuje (implikuje) riziko vzniku chudoby
(CHU).
2. Chudoba spolo¢ne s d’alsimi mimoekonomickymi faktormi (MIEF), ako je
najmd vek, rasa, zdravie, vzdelanie, zrucnosti, rodina, sociilne prostredie,
predurcuje riziko socialnej exkluzie (SE,).
Potom vztahy a naslednost’ determindcii moézeme schematicky vyjadrit’:
U _£CHU + MIEF) _>SEX

1)
alebo:

MIEF —&§ 3 CHU —5 SE,
)
Aj na Ekonomickej fakulte Univerzity Mateja Bela sa uz viac ako desat’ rokov
venujeme teoretickym i praktickym otazkam socidlnej ekonomiky a socialnemu
podnikaniu s ciel'om hladat’ priiny, ale najma nastroje na zniZzovanie chudoby ako
hlavného determinanta socidlnej exkluzie. Tradicia naSich medzinarodnych
vedeckych konferencii k socidlnej ekonomike a socidlnemu podnikaniu ma uz
svojich nasledovatelov. Spolo¢ne s viacerymi medzinarodnymi a narodnymi
projektmi k danej téme sa snazime prispievat’ k vedeckému rozvoju teorie socidlnej
ekonomie, socidlnej ekonomiky a socidlneho podnikania tak, aby sa socidlna
ekonomia a ekonomika postupne stali samostatnymi interdisciplinarnymi vedami.
V pedagogickej a praktickej oblasti sa orientujeme na popularizaciu danej
problematiky, pripravu odbornikov - manazérov pre socidlne podnikanie
(ponikame MS SR akreditovany kurz Manazér socialneho podnikania)
a intenzivne pripravujeme vysokoskolsky Studijny program Socidlne ekonomika
a podnikanie.

Preco si spolo¢ne s viacerymi europskymi i domacimi autormi myslime, ze
socidlna ekonomika je urCitou alternativou ku klasickym nastrojom
verejnej politiky a ekonomiky a socialnej politiky? Svedcia o tom:

- vyrazné¢ globalne zmeny politického, ekonomického a demografického

charakteru, ktoré vyzaduju nové pohl'ady na socialno-ekonomicky systém,
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- skutocnosti, ze vyspelé ekonomiky nedokazali prostrednictvom akceptacie
neokonzervativnej (neoliberalnej) hospodarskej a socialnej politiky znizit’ rast
nezamestnanosti, chudoby a socialnej exkluzie, ba naopak ich prehlbujt,

- nedokonalosti a zlyhania stkromného a politického trhu®, ktoré spdsobuji
nerovnovahu a nestabilitu socialno-ekonomickych systémov,

- skutocnosti, Ze nerovnovaha vramci vymedzenia sfér spolocenského Zivota
(sféra politickd, hospodarska, duchovno-kultirna, ekologicka, vedecko-
technicka, socidlna, ekonomického rastu), najviac ovplyviiuje prave socialnu
sféru, kvalitu a trvala udrzatelnost’ rozvoja.

1.1. Formovanie socialnej ekonomiky
Socialna ekonomika nie je ,,hitom* 21. storo¢ia. M4 pomerne bohat tradiciu
najmd v praktickej oblasti. NajstarSiu tradiciu zaznamenavame v oblasti
charitativnej c¢innosti cirkvi. Bezprostredne na tato aktivitu si napojené
filantropické Cinnosti jednotlivcov a neskor réznych spolkov (banské, cechové,
potravné ainé spolky). Postupne sa socidlna ochrana presuvala na S§tat
amunicipality ato v ramci celospoloenskej solidarity a subsidiarity.

Terminologicky bola socidalna ekonomika uznana vo Francuzsku (1980), pricom

evidentny rozvoj jej myslienok na baze druzstevnictva je typicky aj v Taliansku.

NezastupiteIné miesto v rozSirovani cielov sucasnej platformy socialnej

ekonomiky patri eurdpskych ekonémov, najmi z Belgicka, kde sa postupne

konstituovali centra vyskumu asieti socidlnej ekonomiky — HIVA, VOSEC,

DIESIS. Znéma je tiez britskd a walesskéa platforma socidlneho podnikania, dalej

aktivity medzinarodnych sieti EMES, REVES, MOP, OECD a samozrejme EU.

Na zéklade vyskumu relevantnych dokumentov jednotlivych autorov a organizacii

socidlnej ekonomiky sme sa pokusili po prvykrat kvantifikovat zakladné

predpoklady jej rozvoja. Su rozdelené do piatich oblasti a ich struéné vymedzenie

uvadzame v tabul’kach 1 — 3.

Politicky trh, ako trh verejného sektora, je realizatorom verejného zaujmu, poskytuje verejné
statky v takej miere, ako sa 0 nich kolektivne rozhodlo.
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Tabul'ka 1 Zakladné filozofické a politické predpoklady rozvoja socialne;j

ekonomiky (SE)

Predpoklady Zakladné atributy
- formovanie spoloc¢enského povedomia - nadcasovost’
(individualneho, kolektivneho) —  mudrost’

—  priama, zastupitel'ska, demokracia —  objektivita

- hodnotovy pluralizmus

- podpora a spoloéenska determinéacia

kritické uvazovanie o problémoch bytia,

sveta, poznania a ¢loveka

—  podpora mimoekonomického
charakteru SE
— determindcia ostatnych ekonomickych,
socialnych a legislativnych predpokladov

rozvoja SE

) socialnych myslienok a formovanie —  kaugzalita a vzajomna akceptovatelnost’
“% preferenénych hodnét SE cielov SE
é —  tvorba implicitnej platformy —  solidarita
myslienok SE — filantropia
—  eticky rozmer SE —  charita
- implementacia do d’alSich —  socialna spravodlivost’
predpokladov SE —  kvalita zivota
—  participacna demokracia —  politicky trh
—  demokraticky politicky systém —  participacia obCana na sprave Statu
—  politologické rozpracovanie SE —  angazovanost’ verejnosti
—  verejna volba —  kvalita zivota
—  kolektivne rozhodovanie —  socialna spravodlivost’
t% —  spoloc¢ensky konsenzus —  socialny zmier
% —  formovanie preferenénych hodnét —  kauzalita
= spolo¢nosti —  altruizmus

eticky rozmer

hodnotova orientdcia spolo¢nosti
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Tabul'ka 2 Zakladné socialne a legislativne predpoklady rozvoja socialnej

ekonomiky (SE)

Socialne

Predpoklady

Zakladné atributy

— socializacia
— socialna spravodlivost

— socialna inkluzia

zmierilovanie socialnej exkluzie
zvySovanie socialnej inkuzie
znizovanie chudoby
akceptovatel'na socialna
stratifikacia spolo¢nosti
participacia pri  poskytovani
verejnych statkov

spolocenska solidarita
(zmiernovanie negativnych
externalit trhu)

participacia na spolo¢enskom
Zivote

subsidiarita v ramci socialnej
inklazie

filantropia

darcovstvo

dobrovolnictvo

sponzorstvo

etické spravanie
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Legislativne

garancia zakladnych
ustavnych prav, slobod
a povinnosti
pOsobenie

a zdokonal'ovanie
medzinar. socialneho
prava a narodného
socialneho prava

s cielom presadzovat’
hodnoty a standardy
svetovej a europskej
socialnej kultary
garancia obsahu

a rozsahu verejného
zaujmu

garancia ciel'ov,
existencie a ¢innosti

subjektov SE

akceptacia cielov a subjektov
SE

implementacia nadnarodnych

a narodnych prévnych zavazkov
SE do praxe

vSeobecnd prospesnost’

vzajomnd prospesnost’

37



Tabul’ka 3 Zakladné ekonomické predpoklady rozvoja socialnej ekonomiky (SE)

Ekonomické

Predpoklady

Zakladné atributy

obsah a rozsah verejného zaujmu
ekonomicky rast a rast produktivity prace
viaczdrojové financovanie
heterogenita poskytovatel'ov verejnych
statkov
realizacia projektov vo verejnom zaujme
(znizovanie chudoby, znizovanie
nezamestnanosti, socialna inkluzia)
efektivnost’ verejnych zdrojov
rozvoj SE ako vednej discipliny
(teoretické rozpracovanie SE)
definovanie subjektov SE
podpora tvorby legislativnych a
socialnych nastrojov pre SE
socialna spravodlivost’ (rieSenie
negativnych externalit trhu)
podpora nastrojmi hospodarskej politiky,
osobitne:

— socialnej politiky

— finanénej politiky

— danovej politiky

— politiky konkuren¢ného prostredia

— regionalnej politiky
orientdcia nakladov obetovanych
prilezitosti do SE

verejnd kontrola

—  prispevky zo Statneho rozpoctu
—  ulavy na daniach
—  asignacia dane

—  socialny najom

— prioritné  zadavanie  zdkaziek
subjektom SE
—  prispevky  z municipalnych

rozpoctov

—  prispevky z dotécii, subvencii
a grantov

—  prispevky zo sukromnych zdrojov
(darcovia, sponzori)

—  znizovanie nakladov na verejné
sluzby

—  konkuren¢né prostredie

—  dobrovolnicka praca

—  kvalita Zivota

Zdroj: Korimova, G. Predpoklady rozvoja socidlnej ekonomiky, 2007.
1.2. Teoreticko-metodologické vymedzenie socialnej ekonomiky
Teoretickym vymedzenim obsahu socialnej ekonomiky a socialneho
podnikania sa dlhodobo zaoberaju viaceri vyskumnici, inStiticie a organizacie,
vratane Eurdpskej Gnie. Hl'adaju sa moderné nastroje eliminacie socialnej exkluzie
a vysokej nezamestnanosti tak na globalnej, regionalnej, ako aj lokalnej trovni.
Ztohto pohladu chapeme socidlnu ekonomiku a socidlne podnikanie ako

Specificky prienik sukromného a politického trhu. Ide o vzajomne prepojenie
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hospodarskej a socidlnej politiky s verejnou politikou, verejnou ekonomikou,

s odvetvovymi a prierezovymi ekonomikami vratane Specifickej socidlnej

ekonomiky. Potom podla nds socidlna ekonomika skiima spravanie socialnych

subjektov, anticipuje socidlno-ekonomické podmienky alternativnej realizacie
verejného zaujmu (najmid verejnych sluZieb, zamestnanosti, trvalo
udrzatePného rastu) a prostrednictvom socialneho podnikania realizuje
spolocenské zaclefiovanie znevyhodnenych ¢i dlhodobo exkludovanych skupin.

Na makrourovni ide o sustavu socidlno-ekonomickych cielov, nastrojov

a organizacno-pravnych opatreni, ktoré smeruju k objektivnemu zmierfiovaniu

socialnych rozdielov medzi jednotlivcami, skupinami l'udi a medzi regiénmi

V jednej narodnej ekonomike, pripadne v ramci socidlno-ekonomického zoskupenia

viacerych $tatov (napriklad v EU). Na mikrotGrovni ide o prakticku realizaciu

zaClenovania rozne a dlhodobo znevyhodnenych obyvatelov do vicsinového
spOsobu zivota spolo¢nosti a vytvaranie podmienok na pravidelny prijem, najma
tvorbou novych pracovnych prilezitosti a rast kvality verejnych sluzieb v priestore
socialnej ekonomiky.

Z hladiska sektorového vymedzenia socialnej ekonomiky uvazujeme

0 dvoch alternativach:

1. alternativa: Priestor socialnej ekonomiky vnimame ako prienik troch sektorov
(verejny sektor, skromny sektor, treti sektor),

2. alternativa: Priestor socidlnej ekonomiky vnimame  ako perspektivne
samostatny Stvrty sektor (verejny sektor, skromny sektor, treti sektor, sektor
socialnej ekonomiky), ktory vznikd na rozhrani prvych troch sektorov so
svojimi jednozna¢nymi ciel'mi, subjektmi, predmetom vyskumu a praktickou
realizdciou. Ato zdovodu, ze socidlna ekonomika je orientovana
predovsetkym na potreby, nie vyluéne na vytvaranie zisku, hoci ten nie je
nemozny.

Vychadzame z predpokladu, ze hlavnym cielom a objektom socidlnej

ekonomiky je zaclenovanie socialne znevyhodnenych jednotlivcov do spolo¢nosti,

¢o nie je jediny ciel’ ani socialnej politiky - ako verejného sektora, ani treticho

(stkromného - neziskového, mimovladneho) sektora a uz vobec nie klasického
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sitkromného sektora. Potom subjektmi socialnej ekonomiky v priestore

socialneho podnikania su socidlne podniky, Statna sprava a samosprava.

2. Socialne podnikanie ako osobitny typ podnikania
Socialna ekonomika sice posobi v priestore trhovej ekonomiky ale za inych
podnikatel'skych podmienok ako je klasické podnikanie. Z tohto dovodu
vymedzujeme Styri typy podnikania:
1. Klasické podnikanie — hlavnym ciel'om je maximalizicia zisku
2. Podnikanie so socialnou zodpovednost'ou podniku — taky typ podnikania ako

klasické podnikanie, len podnik sa dobrovolne rozhodne zvyraznit svoju

socialnu funkciu
3.  Socidlne podnikanie — hlavnym cielom nie je financny zisk ale socialna

pridana hodnota, rast kvality Zivota marginalizovanych skupin
4. Podnikanie v socialnej oblasti - taky typ podnikania ako klasické podnikanie

ale orientované do oblasti realizacie verejného zaujmu.

Socialne podnikanie je moderny typ podnikania, kde sa pri produkcii tovarov
a sluzieb priorizuju socialne ciele, t. j. praca pred kapitalom, verejny zaujem pred
ziskom, reinvestovanie ¢asti pripadného zisku na socialne arozvojové ucely
podniku, pripadne demokraticka participacia svojich ¢lenov a zamestnancov na
rozhodovani bez ohl'adu na majetkovy podiel v podniku. Tym socialna ekonomika
V priestore socidlneho podnikania reaguje na roézne nedokonalosti stikromného
a politického trhu, ktoré v konecnom désledku sposobuje I'udsky faktor. Potom
podl'a nés je socidlne podnikanie osobitny druh podnikania prioritne zaloZeny
na neziskovom principe netrhovych alebo polotrhovych vzt'ahov pluralitnych
poskytovatelov, ktori posobia v oblasti verejného zaujmu. Pripadny zisk nie je
vylieny za podmienky jeho urcitej, legislativne vopred dohodnutej
znovureinvesticie do pdvodného systému (podniku).
Socialna ekonomika prostrednictvom socidlneho podnikania v zasade

reaguje na tie nerovnosti, ktoré¢ medzi 'ud'mi, regionmi ¢i globélne vytvéra trhovy

systém zaloZeny na slobode podnikania a maximalizacie zisku z neho.
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| ked’ socialne podnikanie povazujeme za moderny typ podnikania, ktory si
vynutilo zlyhavanie trhu, rast nezamestnanosti, chudoby (az generacnej chudoby)
a socialnej exkluzie ateda aj urCit potrebu existencie ,,medzihru prace®, ako
¢asovo obmedzeného ,.chraneného trhu“, jeho principy st zndme a dévno
realizované napriklad v oblasti verejnych sluzieb, zdravotného a socialneho
poistenia. Heterogenita poskytovatelov je zrejma a spradvna. Neziskovy princip,
pripadne plné reinvesticia zisku do systému, je zial' akceptovany len pri jednom
subjekte - §tate. A to z dovodu napliiiania cielov verejného zaujmu o povazujeme
za spravne. Demokratizacia spolocnosti a pluralita poskytovatelov v uvedenych
oblastiach sposobili, Ze mnohé nestatne subjekty vstupuju do realizacie verejného
zaujmu s ambiciou primeraného zisku, resp. maximalizacie svojho zisku.
Absolutna komercionalizacia verejného zaujmu je podl'a nas nie celkom spravny
trend, nakol’ko vSetky subjekty, ktoré maju za hlavny ciel’ realizaciu verejného
zaujmu spolo¢nosti v socialnej oblasti (4. typ podnikania) pOsobia v priestore
socialneho podnikania a nie Vv priestore klasického podnikania, ani v priestore
podnikania so socidlnou zodpovednostou podniku. Ich predmet ¢innosti a teda aj
prijmy st vopred legislativne urené a garantované (zakony o socidlnom poisteni,
0 zdravotnom poisteni, zdkon o socidlnych sluzbach, o sluzbach zamestnanosti
apod.). Nazeranie na tieto subjekty by teda malo byt z ekonomického hl'adiska
rovnaké ako na Statne subjekty, nakolko su vlastne tiez ,,naviazané“ na verejné
financie. Pripadné zisky z takéhoto socidlneho podnikania by mali byt jednoznacne
predmetom legislativne upravenej reinvesticie do pévodného systému, tak ako je to
v zakone o sluzbach zamestnanosti pre trh prace (¢.5/2004 Zb.). A to aj v podobe
napr. garantovaného minimalneho rastu starobného dochodku v priebeznom pilieri
a minimalneho rastu financii na individudlnych osobnych uctoch poistencov v

nesolidarnom druhom pilieri socialneho poistenia.

2.1. Socidlne podnikanie verzus podnikanie so socidlnou zodpovednost’ou
Jednym zo subjektov socialneho podnikania je socidlny podnik. Definujeme
ho nasledovne: socialny podnik je taky podnikatel’sky subjekt, ktory posobi
vV konkurenénom prostredi trhu tovarov a sluZieb, prioritne zamestnava
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zdravotne alebo inak socidlne znevyhodnené osoby a jeho hlavnym cie’om nie
je maximalizacia zisku, ale kultura davania ako pridana socialna hodnota.
Pripadné zisky v podstatnej miere reinvestuje do rozvoja svojich socialno-
ekonomickych cielov. V konecnom doésledku ide o pracovné a socialne
zaClefiovanie svojich zamestnancov alebo klientov (socialne sluzby) do spolo¢nosti
a demokraticku participaciu v nej.’

Sucasné globalne hospodarske, ale aj politické a kontrolné, zlyhanie trhu (i
ludského faktora viniom) potvrdzuje, Zze nazor M. Friedmana o spolocenskej
zodpovednosti podniku je prekonany. Myslime si, ze bol aj nespravny, ale dlhé
Casové obdobie glorifikovany a v praxi akceptovany. Friedman este v roku 1970
uviedol, Ze jedinou spolocenskou, resp. socidlnou zodpovednostou podniku je
zvysit svoje zisky (Friedman, 1970, In: Marasova, 2008). Tomu sa postupne
podriadovali vSetky ciele ekonomickych subjektov v trhovom prostredi.
Maximalizacia zisku vSak bola vyhodnd pre tzku skupinu, najmi vlastnikov
kapitadlu aich manazmenty. Globalny narast l'udi, ktorym nebol vytvoreny
a garantovany priestor socialnej ochrany, je dnes obrovskym rizikom socialnych
revolucii, ktoré mozu nadobudnit’ svetové, pripadne lokalne parametre, ako o tom
prognosticky uvazuje G. Celente (2008). Ukazuje sa, Ze je potrebné znovu
prehodnotit’ pojmy ako je prosperita ¢i uspes$nost’ a to tak, aby ich obsahom nebolo
len dosahovanie vysokych ziskov av mnohych pripadoch nespravodlivé
rozdel'ovanie miezd, ale aj miera participacie ekonomickych subjektov na zachrane
zdrojov a kvalite Zivota kazdého jednotlivca spolo¢nosti. A tu je uréity priestor aj
pre podnikatel'sk¢ prostredie pri razantnejSom presadzovani spoloCenskej
zodpovednosti podnikov.

Nakol'ko predpokladdame, ze predmetnou témou sa budu zaoberat’ viaceri
autori aucastnici tohto vedeckého sympodzia, sustredime sa len na strucni
charakteristiku spolo¢ensky zodpovedného podniku a to prave v stvislosti — nie v

konfrontécii — so socialnym podnikanim.

" Vymedzenie priestoru socidlneho podnikania a funkcie socidlneho podniku v fiom je podstatné

z dévodu odlisenia od nami prezentovaného 2. typu podnikania — podnikanie so spolocenskou
zodpovednostou.
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Ak sme vysSie struéne popisali vlastné pohlady na atribity socialnej
ekonomiky, socialneho podnikania a socialneho podniku, na charakteristiku
spolo¢ensky zodpovedného podniku vyuzijeme definiciu EK z roku 2001 v Zelenej
knihe. T4 hovori, Ze ,,spolo¢enska zodpovednost’ podniku je snaha integrovat’
vpraxi ¢i do cinnosti podnikov a do ich vztahov s partnermi starost’
0 socialne a ekologické otazky, ktoré budu viest’ k angaZovanosti nad ramec
legislativnych povinnosti (Marasova, J., 2008). Realizicia tejto koncepcie tvori
z pohl'adu ekonomickej tedrie taku sucast’ socidlnych aktivit, ktoré st prioritne
orientované do extrasocialneho (vonkajSieho) prostredia podniku. Podla J.
Trnkovej (2004) spolocenskéd zodpovednost’ podniku mé aj svoju internu dimenziu,
ktorou je starostlivost’ o zamestnancov (Marasova, 2008).

Zaujimalo nas, ¢o viedlo podniky v trhovej ekonomike, postavenej na
neokonzervativnych principoch hospodarskej politiky na rozhrani dvoch milénii
ktomu, Ze sa dobrovolne rozhodli reinvestovat’ cast’ svojich ziskov do
starostlivosti 0 svoje interné a externé prostredie. Uvedieme len niektoré
determinanty:

- strach a starostlivost’ o budtcnost’ sveta,

- postupna akceptacia socialnych a ekologickych cielov vramci hodnotenia
kvality ekonomického rastu,

- rast konkurencie a globalizacie trhov,

- informatizacia spolo¢nosti,

- pochopenie vyznamu l'udského kapitalu pre podnik,

- pochopenie skutocnosti, Ze jednorazové charitativne aktivity podniku st
nesystémove,

- kriza $tatu blahobytu — prosperity state,

- hladanie nového moderného modelu socialneho §tatu — modern social state.

| ked podnikanie so spolocenskou zodpovednostou pracuje s tézou
maximalizacie zisku, tento zisk by nemal ist na ukor viacerych atributov
uvedenych vysSie. A tu nachadzame mnoho spolo¢nych prienikov so socialnym
podnikanim. Obidva typy podnikania maju za ciel’ zlepSenie kvality Zivota svojich
zamestnancov, svojim aktivitami sa snazia o znizovanie nezamestnanosti, chudoby
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a v kone¢nom doésledku aj socialnej exkluzie. Jedna sa o rozvijanie socialneho
a l'udského kapitalu tak, aby sa dosiahol synergicky efekt vo forme udrzania az
rastu kvality zivota a spotreby dotknutych skupin spolo¢nosti, trvalo udrzatel'ny
socialno-ekonomicky rast, pripadne garancia udrzania urcitého zivotného Standardu

jednotlivcov aj v postproduktivnom veku.

Namiesto zaveru

Akceptujeme rozhodnutia vSetkych existujucich podnikatel'skych subjektov,
i tych budtcich, v tom, aky typ podnikania im je najblizsi a vyhovujtci. Zavisi to aj
od ich hodnotovej orientacia a priorizcie svojich vlastnych ¢i podnikovych cielov.
Ekonomika potrebuje vsetky typy podnikania, len ich presadzovanie potrieb
(hlavne zisku) nesmie ist’' na tkor vacsiny spolo¢nosti.
Resumé

The paper, entitled “Social economics and social entrepreneurship vs. social
responsibility of enterprise” tries to present opinions on the role of social
economics in modern market environment. It also identifies the space for social
entrepreneurship and social enterprises as well. Considering the key goals we
present four types of entrepreneurship. Maximal financial profit is not the primary
goal of social entrepreneurship and it should be reinvested to enterprise again. It is
the social added value that is considered the crucial one. This is the crucial
difference, for example from socially responsible enterprise that voluntarily
reinvests profits in order to improve the quality of its external and internal
environment.
Prispevok bol vypracovany v ramci projektu VEGA EF UMB: ,,Déchodky
domacnosti
vybranej skupiny obyvatelstva a eliminiacia ich socidlnej exkluzie

prostrednictvom nastrojov socidlnej ekonomiky*, ¢. 1/0787/08.
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USTAVNY RAMEC REGLEMENTACIE a REGULACIE
PRACOVNOPRAVNYCH VZTAHOV

JUDr. Cudmila GajdeSikova, CSc.
Ustavny siid Slovenskej republiky, Kogice,
Slovenska republika

e-mail: ludmila.gajdosikova@concourt.sk

Ustavny sud ako nezavisly sudny organ ochrany Ustavnosti (1. 124 ustavy)
uplatilovanim svojej pravomoci (¢l. 124 az ¢l. 129 Gstavy), ,,vstupuje* do pravneho
poriadku vratane pracovnopravnych predpisov.

Ustavny sud uplatiiuje svoju pravomoc prostrednictvom jednotlivych konant,
ktorého podrobnosti v stlade s ¢l. 140 ustavy upravuje zakon Narodnej rady
Slovenskej republiky ¢. 38/1993 Z. z. o organizacii Ustavného siidu Slovenskej
republiky, o0 konani pred nim a0 postaveni jeho sudcov v zneni neskorSich
predpisov (d’alej len ,,zakon o ustavnom stude*).

Co sa tyka ,ovplyviiovania“ pravneho poriadku a ,vstupu“ do
pracovnopravnych vztahov, ide najmé o konanie
- 0 sulade pravnych predpisov podla ¢l. 125 ustavy,
- 0 staznostiach podl'a ¢l. 127 ustavy a

- 0 vyklade tstavy

I. Konanie o siilade pravnych predpisov podla ¢l. 125 ustavy

Rozhodnutia tustavného sudu prijimané v konani o stlade pravnych
predpisov st podla ¢l. 125 ods. 6 ustavy a v konani o vyklade ustavy podla ¢l. 128
ustavy vSeobecne zavidzné a vyhlasuju sa spdsobom ustanovenym na vyhlasovanie
zakonov v Zbierke zdkonov Slovenskej republiky. Tato vSeobecnd zavdznost’
rozhodnuti ustavného sudu bola zavedena prijatym ustavnym zakonom ¢. 90/2001
Z. z., ktorym sa meni a dopiiia Ustava Slovenskej republiky ¢ 460/1990 Zb.
v zneni neskorSich predpisov s u€innostou od 1. januara 2002. Znamena to, Ze

sucinnostou od 1. januara 2002 maju rozhodnutia ustavného stdu o stlade
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pravnych predpisov a0 vyklade ustavy alebo ustavného zakona vSeobecnil
zavéznost’, t. j. stali sa jednym z prameniov prava Slovenskej republiky.

Pokial'  sa  ,hovori“ otustavnhom ramci reglemantécie/regulacie
pracovnopravnych vztahov, pre ucely tohto prispevku sa pozornost’ sustred’uje na
tie, ktorych obsahom su socialne prava obsiahnuté predovsetkym v ¢l. 35, v ¢l. 36,
v ¢l. 38, potazne v €l. 37 Gstavy.

Z doterajsej judikatary tustavného sudu tykajucej sa pracovnopravnych
vzt'ahov mozno uviest’ nasledujice rozhodnutia tistavného sudu:

Ustavny sud konal a rozhodoval vo veci PL. US 10/02 o navrhu skupiny
poslancov, ktori namietali sulad celého radu ustanoveni zédkona ¢. 311/2001 Z. z.
Zakonnik prace v zneni zakona &. 165/2002 Z. z., ktorym sa meni a doplia zikon
&.313/2001 Z. z. 0 verejnej sluzbe v zneni neskorsich predpisov a meni a dopliia
zakon ¢. 311/2001 Z. z. Zakonnik prace (dalej len ,novy Zakonnik prace®)
S oznaCenymi ¢lankami tstavy.

Tento rozsiahly navrh podala skupina 39 poslancov v nadvdznosti na
liberalizaciu pracovnopravnych vztahov obsiahnutych v novom Zakonniku prace,
ktory nahradil stary Zakonnik prace zroku 1965. Skutocnost, ze ustavny sud
nakoniec posudzoval len dva z celého radu napadnutych ustanoveni bol dosledkom
prijatia novely nového Zakonnika prace, a to zakona ¢. 210/2003 Z. z., ktorym sa
meni a dopliia zékon &. 311/2001 Zb. Zakonnik prace v zneni neskorsich predpisov
(tCinny od 1. jula 2003), ktora ,, zmiernila“ rozsah liberalizacie pracovnopravnych
vzt'ahov.

Nakoniec ustavny sud rozhodoval len otom, ¢i dohody o brigadnickej
¢innosti Studentov (§ 227 a 228 nového Zakonnika prace) su v stlade s ¢l. 12 os. 2
ustavy a S ¢l. 3 ods. 1 Listiny zékladnych prav a slobdd (d’alej len ,,listina®). Dospel
Kk zaveru, ze napadnuté ustanovenia nie si v rozpore s oznacenymi ¢lankami ustavy
a listiny.

Ustavny sud vychadzal pri svojom rozhodovani zo skutoénosti, Ze zakonna
uprava, ktora ,.zvyhodnuje” urcita skupinu osob, nemoze byt’ len z tohto dévodu
oznacena za taku, ktora poruSuje princip rovnosti. Zakonodarca vSak musi zvazit,
¢i je dovod na takéto ,,zvyhodnenie®, ¢o je jeho cielom, a medzi takymto cielom
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a v zékone zakotvenym zvyhodnenim musi byt vztah primeranosti. Ustavny sud
dospel knazoru, ze voblasti hospodarskych, socidlnych, kulturnych
a mensSinovych prav st zasahy zvyhodnenia vo vys$Sie uvedenych hraniciach
primeranosti nielen akceptovatelné, ale niekedy aj nevyhnutné, aby sa odstranili
prirodzené nerovnosti medzi réznymi skupinami ludi. Potvrdzuje to aj samotna
ustava, ktora pri niektorych zakladnych pravach priamo predpoklada zvyhodnenie
niektorych skupin fyzickych osoéb (zien, mladistvych, zdravotne postihnutych)
atomuto zvyhodneniu tymto déva ustavny zdklad. Vychadzajuc z vyssie
uvedeného ustavny sud akceptoval zaver, ze zvyhodnenie urcitej skupiny fyzickych
0sdb formou osobitnej pravnej upravy oproti ostatnym fyzickym osobdm z dévodu
ich S$pecifickych, casto znevyhodiiujicich vlastnosti nie je diskriminaciou
ostatnych fyzickych o0s6b, ale naopak zabezpeCenim ustavného principu
obsiahnutého v €l. 12 ods. 2 ustavy a v ¢l. 3 ods. 1 Listiny.

Zvyhodnenie $tudentov spocivajuce v ich prave vyuzivat popri vSeobecne
reglementovanych pracovnych vztahoch aj pracovny vztah zalozeny dohodou
0 brigadnickej &innosti podla nazoru tustavného sidu nenapiiia znaky takého
zvyhodnenia predpokladaného v €l. 12 ods. 2 ustavy a ¢l. 3 ods. 1 listiny, ktoré by
malo viest’ ustavny std k vysloveniu nestladu § 227 a § 228 Zakonnika prace
s oznagenymi ¢lankami Gstavy a listiny, a preto navrhu navrhovatel’a nevyhovel.”

Dalsi zradu ,pracovnopravnych® zikonov, ktoré boli predmetom
posudzovania v konani o stlade pravnych predpisov, bolo postdenie ,,astavnosti §
154 zakona ¢.312/2001 Z. z. o $tatnej sluzbe a 0 zmene a doplneni niektorych
zakonov (dalej len ,,zakon o Statnej sluzbe®) s ¢l. 12 ods. 2, ¢€l. 13 ods. 2 az4 a s ¢l.
35 ods. 1 Gstavy na zaklade navrhu, ktory podal generalny prokurator. Ustavny std
navrhu generdlneho prokuratora na vyslovenie nesuladu § 154 zékona o Statnej
sluzbe s ¢l. 13 ods. 2 Ustavy Slovenskej republiky v konani vedenom pod sp. zn.
PL.US 46/03 nevyhovel (navrh sa tykal splnomociiovacieho ustanovenia na tpravu
obsahu arozsahu odborného vzdelavania, obsahu arozsahu skasky, ato
kvalifikacnej skiisky, ako predpokladu splnenia podmienky pre ziskanie postavenia

zamestnanca stalej Statnej sluzby pre urcity okruh/skupinu zamestnancov).
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Podl'a nazoru ustavného sidu uvedené¢ho v odévodneni svojho rozhodnutia,
splnomocnenim vlady na upravu obsahu a rozsahu odborného vzdelavania, ako aj
obsahu a rozsahu odbornej skusky vSeobecne zdviznym pravnym predpisom
zakonodarca neprekrocil zakonny rdmec pozadovany ¢l. 13 ods. 2 ustavy, ak pri
jeho vydani reSpektoval zakonom ustanovené predpoklady na prijatie zamestnanca
do Statnej sluzby; toto vSak nemozno posudit na zaklade znenia
splnomociiovacieho ustanovenia § 154 ods. 6 zakona o Statnej sluzbe, a preto z
tohto pohladu toto ustanovenie nemohlo byt predmetom posudzovania ustavného
sudu.

Ustavny sud uZ pri svojej rozhodovacej ¢innosti vyslovil (PL. US 5/05), Ze
neexistuje také pravo, ktoré by bolo mozné vymedzit’ ako pravo na skisku s istym
presne vymedzenym a sti€asne nezmenitelnym obsahom. Podl'a nazoru tstavného
sudu akceptovanie splnomocnovacieho ustanovenia na upravu obsahu a rozsahu
odborného vzdelavania a obsahu a rozsahu kvalifikacnej skusky nevybocil z ramca
doterajSej rozhodovacej ¢innosti ustavného sadu.

V suvislosti s namietanym nestladom napadnutého ustanovenia s ¢l. 35 ods.
1 ustavy ustavny sud uviedol, Ze $tatna sluzba nie je povolanie. Ide o pravny vztah,
ktory zastreSuje vykon velkého mnoZstva povolani, ktoré sa viazu na plnenie uloh
Statnej spravy alebo vykonavanie rdznych Statnych zalezitosti. Rozhodnutie kazdej
fyzickej osoby uchadzat’ sa o vykon S$tatnej sluzby nie je rozhodnutim, v ktorom
ide o rozhodnutie fyzickej osoby o vol'be ur¢itého povolania, ale ide 0 rozhodnutie
uchaddzat sa o vykon wurCitej cCinnosti, ktory méze podliehat osobitnym
podmienkam a obmedzeniam podla ¢l. 35 ods. 2 ustavy (treba pripustit, ze u
niektorych povolani, napr. lekar, ucitel’, sa pojem povolania a zamestnania tazko
rozliSuje). Pre nedostatok pric¢innej stvislosti nemohol preto najst’ suvislost’ medzi
namietanym § 154 zédkona o Statnej sluzbe a oznaCenym ¢l. 35 ods. 1 Ustavy a
posudzovat’ jeho stilad/nesulad s ustavou.

Podla nazoru ustavného sudu ¢l. 35 ods. 2 tstavy, podla ktorého zakonom
mozno ustanovit’ podmienky a obmedzenia vykonu urcitych povolani a ¢innosti,
umoziuje zakonodarcovi v omnoho vicSej miere prostrednictvom osobitnych
uprav upravovat’ podmienky pre pristup do $tatnej sluzby, ako aj na vykon tych
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povolani, ktoré sa priamo spajaju s plnenim verejnych funkcii. Pristup k ziskaniu
stalej Statnej sluzby je determinovany moZznostami a zaujmami Statu, ktoré sa
najautentickejsie prejavujii v ramci jeho zédkonodarnej &innosti. Cim blizsie je
vykon urcitého povolania spojeny s plnenim Statnych funkcii, tym va¢Smi je dany
priestor pre osobitnll upravu zo strany zdkonodarcu. Naopak, v pripade, ak sa urcita
¢innost’ alebo vykon urcitého povolania nespaja s vykonom Statnych funkecii, je
pripustnd miera zasahu zakonodarcu urcite nizSia. Navrhovatelom napadnuté
ustanovenie zakona o S§tatnej sluzbe malo z formalnopravneho hladiska tstavny
zaklad v ¢l. 35 ods. 2 ustavy a v ¢l. 51 tstavy, priCom podl'a ndzoru ustavného sudu
nevybocilo z ustavnych medzi (,,... za podmienok ustanovenych touto tstavou....*,
a to €l. 13 ods. 2 ustavy) zakotvenych v €l. 1 ods. 2, ¢l. 12 ods. 2 a ¢l. 13 ods. 2 az
4, a nie je preto ani v nesulade s &l. 35 ods. 1 ustavy.?

Z tychto dovodov ustavny sad navrhu generalneho prokuratora na
vyslovenie nesuladu § 154 zakona o Statnej sluzbe s ¢l. 12 ods. 2, ¢l. 13 ods.2a4 a
s ¢l. 35 ods. 1 ustavy nevyhovel.

Relevantnou poziadavkou ,,obsahu“ pracovnopravnych vztahov je ,,zdkaz
diskriminacie“ v pracovnopravnych  vztahoch. @ Pre  prdvnu  uUpravu
pracovnopravnych vztahov ma vyznam zakon ¢.365/2004 Z. z. o rovnakom
zaobchadzani v niektorych oblastiach a 0 ochrane pred diskriminaciou a 0 zmene
a doplneni niektorych zakonov (antidiskrimina¢ny zakon) v zneni neskorSich
predpisov (d’alej len ,,antidiskriminacny zakon*), ktory v § 6 a § 7 upravuje zasady
rovnakého zaobchadzania v pracovnopravnych vztahoch a v obdobnych pravnych
vzt'ahoch. Pre zédkaz diskriminécie v pracovnopravnych vztahoch ma/mal vyznam
aj nalez ustavného sudu sp. zn. PL. US 8/04, tykajici sa postidenia namietaného
nestladu § 8 ods. 8 antidiskrimina¢ného zakona o osobitnych vyrovnavacich
opatreniach na zaklade navrhu vlady, ked’ ustavny sud vyslovil v tomto naleze, Ze §
8 ods. 8 antidiskrimina¢ného zékona nie je v stilade s ¢l. 1 ods. 1 as ¢l. 12 ods. 1
prvou vetou a ods. 2 Ustavy Slovenskej republiky.

Ustavny sad svoje rozhodnutie oddévodnil tym, Ze v obsahu napadnutej
normy vSak absentovalo koncepcia zabezpeCenia rovnosti prilezitosti v praxi a
dodrziavania zasady rovnakého zaobchadzania z hladiska potreby jasne a
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zrozumitelne urcit docasnost’ tych technik (osobitné vyrovnavacie opatrenia),
ktoré mali vyrovnavat alebo kompenzovat znevyhodnenia. Bez striktného
¢asového obmedzenia takychto opatreni by totiz mohlo dojst’ k tomu, Ze opatrenia
by sa stali zdkladom pre tzv. prevratent diskriminiciu oséb, ktoré by neboli
adresatmi vyhod spojenych s takymi opatreniami, hoci dévody na ich prijatie,
pretrvavanie a aplikovanie by pominuli. Preto takéto opatrenia by mohli byt
prijaté len na dosiahnutie ciel’a, po ktorého dosiahnuti by doslo k ich elimindcii tak,
aby odstranovanie nerovnakej Startovacej pozicie nevyustilo do porusenia
vSeobecného principu rovnosti u inych skupin osob.

Prijimanie osobitnych vyrovndvacich opatreni nebolo podla nazoru
ustavného sudu v napadnutom ustanoveni antidiskriminacného zakona definované
z hladiska predmetu, ktory musi byt pravne dovolenym plnenim (penaznym,
vecnym alebo vo vykonoch), a ani z hladiska existencie kritérii na rozhodnutie,
aky konkrétny predmet bude obsahom vyrovnavacich opatreni tak, aby sa vylucila
svojvola namiesto dovoleného uvazenia subjektu, ktory by bol kompetentny
prijimat’ osobitné vyrovnavacie opatrenia.

Nedostatky napadnutého ustanovenia antidiskrimina¢ného zakona spocivali
teda vtom, Ze napadnuté ustanovenie (§ 8 ods. 3 antidiskrimina¢ného zakona)
neobsahovalo upravu aspektu docasnosti, ramcové vymedzenie metéd na
dosiahnutie ur¢eného ciel'a, dovoleny predmet vyrovnavacich opatreni a kritéria na
vymedzenie ich obsahu a podla nazoru ustavného sidu neboli preklenutelné ani
vykladom podla ¢l. 152 ods. 4 ustavy, podla ktorého vyklad a uplatiovanie
ustavnych zakonov, zdkonov a ostatnych vSeobecne zavéiznych pravnych predpisov
musi byt’ v sulade s Gstavou. Z tohto dovodu nemohlo byt napadnuté ustanovenie v
sulade s principmi pravneho Statu, tak ako su vyjadrené v €l. 1 ods. 1 Ustavy, s
osobitnym zretelom na pravnu istotu, ktord bola napadnutym ustanovenim
porusena v rozsahu vytykanych nedostatkov ,,moznych osobitnych vyrovnavacich
opatreni.

Ustavny sud posudzoval, & takto upravené vyrovnavacie opatrenia treba
chapat’ ako pozitivne opatrenia obsahujuce techniky vSeobecne zname pri
odstraniovani dosledkov diskriminacie spdsobovanej objektivnymi okolnostami
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alebo skutoCnostami. Ak by aj odpoved’ bola kladna, ciel'om takychto opatreni by
malo byt’ len odstranenie désledkov predchadzajucej diskriminacie a nerovnakych
prilezitosti pri dosahovani rovnakého vysledku.

Prédvna uprava umoziujliica prijimanie osobitnych vyrovnavacich opatreni
z hl'adiska pojmov rovnakych prilezitosti a nediskriminacie a pouzitych technik by
teda mohla byt ustavne akceptovatel'na. Takato tiprava v§ak musi v celom rozsahu
reSpektovat’ vnutroStaitnu upravu vSeobecného principu rovnosti a zdkazu
diskriminéacie, inak sa dostava do rozporu s tistavnym poriadkom.

Z nalezu ustavného sidu sp. zn. PL.US 8/04 vyplyva, Ze v Ustavnom
poriadku Slovenskej republiky sa uznava ako vseobecne akceptovany pristup k
zabezpeceniu rovnosti v pravach len také vychylenie z univerzalneho chapania
rovnosti (zakazu diskriminacie), ktoré ma vyslovny ustavny zaklad reagujuci na
prirodzené nerovnosti medzi l'ud’'mi, ktorych nevyrovnavanie prostrednictvom
zakonnych opatreni by mohlo viest k neoddvodnenej tvrdosti voéi uréitym
skupinam os6b (napriklad mladistvi, Zeny, zdravotne postihnuté osoby). Napadnuté
ustanovenie antidiskrimina¢ného zakona podl’a nazoru tstavného stidu v8ak nemali
taky ustavny zaklad, ktory by opodstatiioval ustavne dovolené odchylenie sa od
univerzalneho principu rovnosti vyjadreného v ¢l. 12 ods. 1 druhej vete a v ¢l. 12
ods. 2 ustavy. Z tychto dovodov ustavny sud rozhodol, ze § 8 ods. 8
antidiskrimina¢ného zakona nie je v stulade s ¢l. 1 ods. 1 a s ¢l. 12 ods. 1 prvou
vetou a ods. 2 ustavy. Tento zaver tstavného sudu sa opieral o to, Ze napadnuté
ustanovenie antidiskrimina¢ného zakona

a) prijimanim pozitivnych opatreni, ktorymi s aj osobitné vyrovnavacie
opatrenia, zalozilo zvyhodnenie (pozitivnu diskriminaciu) osob, ktoré
suvisi s rasovym alebo etnickym pdvodom,

b) neurcilo ani ramcovym sposobom predmet, obsah a kritérid na
prijimanie osobitnych vyrovnavacich opatreni a naruSilo tak ustavne
neprijatelnym sposobom pravnu istotu v pravnych vztahoch
vytvaranych pred a po prijati osobitnych vyrovnavacich opatreni a

napokon
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€c) opomenutim doc¢asnosti osobitnych vyrovnavacich opatreni ako
rozhodujuceho faktora sa mohlo stat’ zakladom pre diskriminaciu (tzv.
prevratent diskrimindciu) inych skupin osdb bez toho, aby na to
existoval Gistavne akceptovatelny zaklad.?

Reakcia na ndlez ustavného sudu bolo prijatie novely antidiskrimi¢ného
zakona, a to zakona €. 85/2008 Z. z., ktorym sa meni a dopifla zakon ¢. 365/2004
Z. z. orovnakom zaobchadzani v niektorych oblastiach a o ochrane pred
diskriminaciou ao0zmene adoplneni niektorych zdkonov (antidiskriminacny
zakon) v zneni neskorSich predpisov a 0 zmene a doplneni zakona Narodnej rady
Slovenskej republiky ¢. 308/1993 Z . z. o zriadeni Slovenského narodného
strediska pre l'udské prava v zneni neskorSich predpisov, ktory v novom § 8a
antidiskrimina¢ného zakona upravuje aj otazky, ktoré ,,mu vytykal® ustavny sud
v naleze ¢. k. PL. US 8/04.

Co sa tyka d’alsich navrhov tykajlicich sa pracovnopravnej problematiky,
ustavnému stdu boli doruc¢ené aj dva navrhy tykajuce sa stiladu zakona ¢. 2/1991
Zb. o kolektivnom vyjednavani v zneni neskorsich predpisov (d’alej len ,,zakon
¢. 2/1991 7Zb.), a to navrh skupiny 43 poslancov Narodnej rady Slovenskej
republiky, ktorou namietali stilad § 7 ods. 1 zdkona ¢. 2/1991 Zb. tykajiceho sa
extenzie rozsirenia zavaznosti kolektivnych zmluv vyssieho stupna s ¢l. 1 ods. 1,
¢l. 13 ods. 2 a 4 v spojeni s ¢l. 20, €l. 35 ods. 1 a ¢l. 46 ods. 1 a 2 ustavy, ako aj ¢l.
6 Dohovoru o ochrane I'udskych prav a zakladnych slobdd (d’alej len ,,dohovor®).
V dosledku novely tohto ustanovenia zakonom ¢. 103/2007 Z. z . o trojstrannych
konzultaciach na celoStatnej urovni a o zmene a doplneni niektorych zakonov
(zékon o tripartite) — d’alej len ,,zakon ¢. 103/2007 Z. z.* - skupina poslancov vzala
svoj navrh spit’ a ustavny sad uznesenim &. k. PL. US 129/07-34 zo 14. novembra
2007 konanie zastavil.”

Tento navrh bol ,,nahradeny* ndvrhom skupiny 57 poslancov Néarodnej rady
Slovenskej republiky, ktori v nadvéznosti na novelizaciu § 7 zédkona ¢. 2/1991 Zb.,
ato zakonom ¢. 103/2007 Z. z.. O tomto navrhu ustavny sud kona pod sp. zn.
PL. US 12/08 atyka sa tiez namietané¢ho nestladu § 7 ods. 1, 2, 4 a5 zakona ¢&.
2/1991 Zb. s ¢l. 1 ods. 1, €l. 13 ods. 2 v spojeni s ¢l. 20, ¢l. 35, €l. 37 ods. 2 druhej
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vety vspojeni s €l. 37 ods. 1 ascl. 46 ods. 1 a2 ustavy, ako aj ¢l. 6 ods. 1
dohovoru. Navrh sa tak isto, ako predchadzajuci, tyka problematiky extenzie
(rozgirenia) zaviznosti kolektivnych zmliv vyssieho stupiia. Ustavny std zatial
prijal navrh skupiny poslancov len na dalSie konanie, ale vo veci samej eSte
nerozhodol.”

Ako posledny v ramci konania o sulade pravnych predpisov mozno uviest’
navrh podany sudom, ktory podal navrh v stvislosti so svojou rozhodovacou
¢innost'ou a tykal sa suladu § 10 ods. 11 pism. d) zdkona ¢. 312/2001 Z. z. o Statnej
sluzbe v zneni neskorsich predpisov s ¢l. 12 ods. 2, ¢l. 13 ods. 3, ¢l. 36 pism. b)
ustavy a S ¢l. 14 dohovoru. I§lo o ustanovenie tykajuce sa odvolavania vedicich
uradu, ktori nemaju nadriadeny sluzobny urad. Pocas konania namietané
ustanovenie stratilo platnost’, a preto Gstavny sud konanie o tomto navrhu v stilade
s § 41a ods. 4 zakona o Gstavnom sude zastavil uznesenim ¢&. k. PL. US 13/08-7
z 9. aprila 2008.%

Z hladiska doterajSicho rozhodovania konania o sulade pracovnopravnych
predpisov s ustavou a medzinarodnymi normami, ktorymi je Slovenska republika
viazana, mozno uviest’

- podat’ navrh na zacatic konania 0 stlade pravnych predpisov vyuzila
vacsina aktivne legitimovanych subjektov uvedenych v ¢l 130 ods. 3
ustavy;

- predmetom posudenia tychto pravnych predpisov ustavnosti boli v zasade
vSetky najdodlezitejSie pravne predpisy s pracovnopravnou problematikou
(Zékonnik prace, zakon o Statnej sluzbe, zdkon ¢&. 2/19991 Zb.,
antidiskriminacny zékon);

- predmetom posudenia boli vSak len parcialne otazky, nie komplexne celé
pravne Upravy;

- ustavny sid v uvedenych konaniach o stlade pravnych predpisov v jednom
pripade (pri antidiskrimina¢nom zakone) navrhu vyhovel, v dvoch
pripadoch konanie zastavil, v dvoch pripadoch navrhom nevyhovel

a Vv jednej veci sa eSte kona;
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- navrhu na pozastavenie u¢innosti napadnutych pravnych predpisov podla
¢l. 125 ods. 2 fustavy s pracovnopravnou tematikou nevyhovel ani

V jednom pripade.

11. Konanie o st’aznostiach podPa ¢l. 127 dstavy

Clanok 127 ods. 1 ustavy, ktory upravuje institat staznosti, ktorou sa fyzické
osoby a pravnické osoby domahaji ochrany svojich zakladnych prav a slobod na
ustavnom sude, vychadza zo subsidiarnej pravomoci ustavného sudu. Subsidiarita
ustavného sudu znamend, ze ustavny sud poskytuje ochranu zdkladnym pravam
a sloboddm vtedy, ak tuto ochranu neposkytuje iny sud. Stazovatel musi
preukazat, ze vyuzil vSetky u¢inné pravne prostriedky na ochranu svojich
zakladnych prav a slobod v systéme v§eobecnych sudov (podla § 53 ods. 1 zakona
0 ustavnom sude).

Za vyznamné rozhodnutia z hl'adiska definovania obsahu zakladného prava
na pracu (¢l. 35 ods. 3 Ustavy) a zakladného prava na slobodnu volbu povolania
(¢l. 35 ods. 1 a 2 Gstavy) mozno oznacit tieto rozhodnutia tstavného sudu:

K zakladnému pravu na pracu podla ¢l. 35 ods. 3 ustavy sa Gstavny sud
vyjadril v rozhodnuti sp. zn. II. US 12/93, ked’ konstatoval, e pravo na pracu
nemozno chapat’ ako pravo na konkrétne oznacenu pracu, na ktort ma obcan
prislusnt kvalifikaciu.?

K zékladnému pravu na pracu podla ¢l. 35 ods. 3 ustavy sa ustavny sud
opakovane vyjadril aj v rozhodnuti sp. zn. II. US 47/98, ked uviedol, Ze ¢. 35 ods.
3 ustavy zarucuje obCanom pravo na ziskanie zdrojov obzivy vlastnou pracou.
Oznacené pravo vSak nemozno vysvetlovat tak, Ze sa nim zaruCuje pravo na
konkrétnu pracu, na ktort ma obcan zodpovedajicu kvalifikdciu, v mieste
zvolenom ob&anom a v priestoroch, kde si osoba Zela pracovat’.”

Ustavny sud vo svojom rozhodnuti (uzneseni) sp. zn. IL. US 9/93
v stvislosti so zakladnym pravom na slobodnu volbu povolania a S fiou spojenou
moznou diskriminaciou uviedol, ze podl'a ¢l. 35 ods. 1 Gstavy ma sice pravo na

slobodnu volbu povolania, ale podla ¢l. 35 ods. 2 ustavy zdkon mozZe vSak
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ustanovit podmienky na obmedzenie vykonu urcitych povolani a cinnosti.
Rovnako v ¢l. 26 listiny je deklarované pravo na slobodnu volbu povolania s
urditymi podmienkami a obmedzeniami. Ustavny sud kongtatoval, Ze pravo
kazdého na prilezitost’ zarobit’ si na Zivobytie svojou pracou, ktort si slobodne
vyberie, alebo prijme, nezakladd narok byt do prace prijaty, alebo vykonavat
v takomto zamestnani funkciu, pre ktorti zakon stanovuje zvlastnu podmienku,
ktori ob&an nespiiia. Ak sa uréuju podmienky na zastavanie nejakej funkcie, podla
nazoru ustavného sudu nemozno povazovat za diskrimindciu v zamestnani, ¢i
povolani.”

V zdsade mozno rozdelit staznosti tykajlice sa pracovnopravnej

problematiky do dvoch skupin:

1. tie, ktorych obsahom je namietanie ustavne procesnych principov alebo
zakladnych prav procesného charakteru, a to ¢l. 46 ods. 1 a2 acl. 48
ods. 2 ustavy,

2. ostatné, t. j. tie, ktorych obsahom je namietanie ,,hmotnych* zakladnych
prav.

V suvislosti so staznost'ami s pracovnopravnou problematikou je potrebné
uviest, ze najviac staznosti sa tyka namietania zbyto¢nych prietahov v konani
podl’a ¢l. 48 ods. 2 ustavy a namietania porusenia prava na prejednanie zalezitosti
stazovatel'ov v primeranom ¢ase podl'a ¢l. 6 ods. 1 dohovoru. Po obsahovej stranke
sa najviac staznosti pritom tyka neplatnosti skoncenia pracovného pomeru, ¢i uz
vypovedou alebo okamzitym zruSenim pracovného pomeru s namietanou diZkou
konania presahujucou v mnohych pripadoch viac ako desat’ rokov.

Ustavny sud aj v tychto pripadoch postupuje $tandardne podla pravidiel
konania ustanovenych v stilade so zakonom o tstavnom sude s tym, Ze napriek
Standardnému pristupu zohladiiuje povahu veci (socidlny aspekt ochrany
stazovatel'a), ktora vyZzaduje pristupovat’ k takémuto druhu konania s mimoriadnou
starostlivost'ou.

Staznosti, ktorych sa namieta porusenie ¢l. 46 ods. 1 a 2 Ustavy, sa znacna
Cast’ staznosti tyka nestihlasu stazovatel'ov s rozhodnutiami sudov. Pokial’ tstavny
sud nedospeje k zaveru o poruseni Gstavnoprocesnych pravidiel a nezisti poruSenie
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¢l.46 ods. 1 a2 dustavy, odmieta tieto staznosti zdovodu zjavnej
neopodstatnenosti.

Co sa tyka ochrany ,hmotnych* zakladnych prav vratane socialnych (t. j. aj
pracovnopravnych) — poskytuje sa im ochrana v konani o st'aznostiach v zasade len
vtedy, ak doSlo k poruseniu ustavnoprocesnych principov a zékladnych prav
obsiahnutych v ¢l. 46 az ¢l. 50 Gstavy.

Z hladiska doterajSicho rozhodovania ustavného stdu o staZnostiach
S pracovnopravnou problematikou podla ¢l. 127 ods. 2 istavy mozno uviest’

- pocet st'aznosti s pracovnopravnou problematikou narasta;

- stazovatelia namietaji najmé porusenie ustavnoprocesnych principov, a to
v ¢l. 46 a ¢l. 48 tstavy;

- vstaznostiach, v ktorych stazovatelia namietaji porusenie ich zakladného
prava na sidnu ochranu podla ¢l. 46 ods. 1 a2 ustavy aprava na
spravodlivé prejednanie ich zalezitosti podla ¢l. 6 ods. 1 dohovoru,
stazovatelia vyjadruju ¢asto len ich vSeobecny nesthlas s rozhodnutiami
vSeobecnych sudov bez toho, aby namietali relevantnym spdsobom ich
ustavnoprocesny rozmer, a preto su z tohto déovodu v zasade odmietané pre
ich zjavnu neopodstatnenost’;

- Co sa tyka staznosti, v ktorych stazovatelia namietaju porusenie ich
zakladného prava na prerokovanie veci bez zbytoénych prietahov podl’a ¢l.
48 ods. 2 ustavy alebo prava na prejednanie ich zaleZitosti v primeranej
lehote podl'a ¢l. 6 ods. 1 dohovoru, sa stazovatelia domahaju ochrany
svojich prav v zasade celkom tspesne.

Zovseobecnenim poznatkov z konania 0 st'aznostiach pred tstavnym sudom
mozno konStatovat’, Zze aj ked’ pracovnopravna problematika nedominuje v konani
0 staznostiach, uplatiiovanie Ustavnej ochrany zakladnych prav stazovatelov
vyplyvajtcich zich pracovnopravnych vztahov tvori Standardnti sucast konania
0 st’aznostiach.

X X X

Konania ustavného sudu o sulade pravnych predpisov podl'a ¢l. 125 ustavy,

ako aj podl'a ¢l. 127 ods. 1 Gstavy ako neoddelitel'na sucast’ rozhodovacej ¢innosti
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ustavného sudu mozno hodnotit’ ako U¢inny nastroj ochrany zakladnych prav
aslobod aj Vv pracovnopravnych vztahoch. Judikatira tstavného sudu je toho

dokazom.

Pouzité pramene: rozhodnutia Ustavného sudu Slovenskej republiky:
UpL US 10/02, ?PL US 46/03, PL US 8/04, “PL US 129/07, °PL US 12/08,
9pL US 13/08, "11.US 9/03, ®I1.US 12/93, V11. US 47/98

VERFASSUNGSRAHMEN DER REGLEMENTIERUNG UND
REGULIERUNG DER ARBEITSRECHTLICHEN BEZIEHUNGEN

Zusammenfassung

Der Beitrag befasst sich mit den verfassungsrechtlichen Fragen der
Reglementierung und Regulierung der arbeitsrechtlichen Beziehungen, indem er
die Entscheidungstitigkeit des Verfassungsgerichts der Slowakischen Republik
beriicksichtigt. Besondere Aufmerksamkeit wird den Entscheidungen iiber die
Vereinbarkeit der arbeitsrechtlichen Vorschriften mit der Verfassung der
Slowakischen Republik und den Entscheidungen iiber Verfassungs- beschwerden
gewidmet, in denen die Beschwerdefiihrer den Schutz ihrer verletzten Grundrechte
riigten, in Verfahren vor allgemeinen Gerichten, die arbeitsrechtliche Fragen
betrafen. Die Entscheidungen des Verfassungsgerichts der Slowakischen Republik
in  arbeitsrechtlichen  Angeleigenheiten  sind  Standardbestandteil — der
Entscheidungstitigkeit des Verfassungsgerichts der Slowakischen Republik, auch

wenn arbeitsrechtliche Fragen in ihnrem Rahmen keine dominierende Rolle spielen.
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ZAKLADNE CUDSKE PRAVA V PRACOVNOPRAVNYCH
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prof. JUDr. Helena Barancova, DrSc.
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Slovenska republika

e-mail: hbaranc@truni.sk

1. Uvod

Identita pracovného prava uz od samotného jeho vzniku je spétd so
socialnymi pravami ako [Iudskymi pravami druhej generacie. Uvazovat’
0 zékladnych l'udskych pravach v pracovnom prave ako o pravach prvej generacie
je z hladiska pristupu domacej pracovnopravnej tedrie skor netradiéné. Aj ked
povazujeme diferenciaciu zakladnych l'udskych prav za prekonanu, treba povedat’,
7e aj v oblasti pracovnopravnych vztahov sa uplatiuju zakladné l'udské prava
prvej generacie, ktorych pravno-dogmaticka Struktira na rozdiel od zakladnych
socialnych prav je odlisna, pretoze je zalozena na kvalitativne odliSnej pozicii
Statu. Zakladom socidlnych prav je rovnost, sociadlna bezpeCnost a socidlna
spravodlivost’, na rozdiel od zdkladnych I'udskych prav, ustavnych slobod obcanov,
zakladnou substanciou ktorych je sloboda.

Socidlne prava aj ked’ sa v pravnej literature chapu v urcitej kontradikeii k
zakladnym ustavnym sloboddm, uvedena kontradiktérnost’ ma vsak len relativnu
povahu. V praxi vSak nejde o alternaciu slobody a rovnosti, slobody a socialnej
bezpecnosti, ale 0 optimalnu symbiézu medzi mierou slobody a mierou socialnej
bezpecnosti a socialnej spravodlivosti.

Na relativnost’ delenia I'udskych prav na ob¢ianske prava a slobody na jedne;j
strane a socialne prava na strane druhej poukazalo jedno z rozhodnuti Eurdpskeho
siudu pre l'udské prava z roku 1979. Podl'a tohto rozhodnutia neexistuje striktny
rozdiel medzi zakladnymi socidlnymi pravami na jednej strane a zakladnymi
slobodami ob¢anov na strane druhej. Aj ked’ z hladiska pravnej pozicie Statu v

politickych obc¢ianskych pravach plati povinnost' Statu nezasahovat’, pozitivne
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konanie §tatu sa nielen pripasta ale aj vyzaduje. U tejto kategdrie prav nejde o
jedinti povinnost’ §tatu, spoéivajucu v povinnosti zdrzat sa konania. Staty Rady
Eurépy prevzali Dohovorom o ludskych pravach a zakladnych slobodéach
povinnost’ vytvarat' prostredie uU€innej ochrany tychto prav. Ak clensky S§tat
neposkytuje pravne garancie realizacie prav a slobdd zakotvenych v Dohovore o
ludskych pravach a zékladnych slobodéach, porusuje samotny Eurdpsky dohovor.
Podrla judikatary Eurépskeho sudu pre 'udské prava je zodpovednost’ Statu dana,
ak poruSenie niektorého z prav je nasledkom necinnosti Stitu. Z Eurdpskeho
dohovoru vznika pre konkrétny Stat zavdzok vo vnutroStditnom zakonodarstve
zarucit prava a slobody, zakotvené v Eurépskom dohovore o 'udskych pravach.

Vychédzajuc zo zékladnej pravnej substancie socidlnych prav, ktorou je
rovnost’ a socialna bezpecnost’ a substancie zakladnych slobdd, ktorou je sloboda
¢loveka, realnost’ uplatnenia socialnych prav je zakladnym predpokladom realnosti
vyuzitia slobody.

Pre pracovné pravo je charakteristické, ze sa v jeho ramci uskuto¢nuji nielen
typické socialne Ustavné prava obCanov ale aj typické liberalne slobody, ktoré aj
napriek zauzivanému ¢leneniu zakladnych prav maju v ramci pracovnopravnych
vztahov svoju Specificki socidlnu substanciu. Na rozdiel od socialnych prav
zakotvenych v TUstave si viac zamerané na zakladné principy obcianskej
spolo¢nosti, na slobodu a rovnost. Prikladom takého prava je ustavny princip
rovnosti pred zdkonom a zékaz diskriminacie, sloboda, pravo na slobodny vyber a
vykon povolania, pravo na ludskil dostojnost, sloboda nabozenského vyznania
alebo viery a d’alSie. Typické pre tieto ustavné slobody je, Ze aj ked’ maju odlisnu
pravno-dogmatickii §trukturu ako socidlne prava ob&anov zakotvené v Ustave SR,
garantuju ich nielen Ustava SR ale i pracovné pravo.

Z katalogu zakladnych ludskych prav, ktoré sa uplatiiuji najméd v ramci
pracovnopravnych vzt'ahov odbornu verejnost’ v poslednom case zaujala podstatne
zvySena dynamika rozhodovacej ¢innosti Stidneho dvora ES k Rdmcovej smernici
¢. 2000/78/ES atym aj kjednotlivym dovodom diskriminacie, ktoré st jej

predmetom. Ide osobitne o zdkaz diskriminacie podla veku, ktord v aktudlnej
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judikatare Sudneho dvora zhl'adiska svojich pravnych nasledkov v blizkej
budicnosti  zrejme spdsobi v Elenskych S$tatoch zasadné zmeny v oblasti

zamestnanosti vo vzt'ahu k star§im zamestnancom.

2. Rovnost’ a sloboda v pracovnom prave

V relativne Sirokom vejari zakladnych zésad sukromného prava ma zasada
zmluvnej slobody ako aj zasada rovnosti primarny vyznam.

Ako sa tieto dve dominanty sikromného prava premietaju do pracovného
prava?

Sloboda a rovnost’ v systéme suc¢asného eurdpskeho prava presahujii pravny
ramec zakladnych zasad sikromného prava. V stlade s ¢lankom 5 Dohovoru Rady
Eurépy v ludskych pravach azakladnych slobodach, ako aj v sulade
S komunitimym pravom a judikatirou Europskeho studneho dvora sa sloboda
arovnost chapu nielen ako princip resp. zdsada pri vykone l'udskych prav a ich
ochrane, ale sucasne ako zakladné l'udské pravo.

Na zasade zmluvnej slobody su zalozené nielen narodné systémy
sukromného prava, osobitne zmluvného prava, ale aj rozvijajuci sa systém
Eurdpskeho zmluvného prava.

Princip zmluvnej slobody sa viaze k tradicnému liberdlnemu zmluvnému
pravu.

Princip rovnosti, solidarity, socialnej bezpeCnosti, resp. socialnej
spravodlivosti je charakteristicky pre pracovné pravo.

Ukazuje sa, ze vyvoj stkromného zmluvného prava nielen v ¢lenskych
statoch Europskej unie ale aj Eurdpskeho zmluvného prava tenduje k socialno-
liberalnemu modelu, v ktorom solidarita, ochrana slabsej zmluvnej strany, socialna
spravodlivost’ obohacuju ¢isty model zmluvnej slobody v sikromnom prave.

Ak konstatujeme, ze Eurdpske zmluvné pravo sa vyvija uz nielen pod
prizmou zmluvnej slobody, ale tiezZ pod prizmou ochrany slabsej zmluvnej strany,

uvedené smerovanie plati aj pre d’al$i rozvoj pracovného prava.
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V pracovnom prave je princip socialnej solidarity a socialnej spravodlivosti
stale dominantny a neumoznuje do plnosti rozvinat® zasadu zmluvnej slobody.
Nasved¢uje tomu aj vyvoj  pracovného prava ES v poslednych rokoch.
Komunitarne pravo stanovovanim minimalnych socidlnych Standardov v mnohych
systematickych castiach  narodného pracovného prédva podstatne upeviluje
a rozsiruje jeho kogentnu Cast’. Tym stcasne doslova zvézuje ruky zdkonodarcom
hlavne novych Cclenskych krajin Eurdpskej unie vich snahdch razantnejSie
a dynamickejsie  liberalizovat' systém existujuceho pracovného prava. Podla
mnohych zamestnavatelov- podnikatel'ov z novych clenskych krajin pracovné
pravo by malo byt vyluéne alebo prevazne o pracovnej zmluve, 0 zmluvnej
slobode nie o socialnej solidarite, 0 socialnej spravodlivosti a o zvySenej ochrane
slabsej zmluvnej strany- zamestnanca.

Ide o0 zaujimavy vyvoj, ktory ma mnoho protire¢eni. Narodné systémy
pracovného prava viacerych novych ¢lenskych krajin Eurdpskej unie sa usiluji
zbavit’ sa socialnych obsahovych prvkov pracovného prava. Popri tom prevazujuca
tendencia vyvoja narodnych systémov sikromného zmluvného prava i europskeho
zmluvného prava sa v priebehu 20. storocia ubera od modelu tradi¢ného
liberalneho zmluvného prava k socidlno- liberalnej koncepcii. Zmluvna solidarita,
¢i ochrana slabsej zmluvnej strany sa v sti¢asnosti popri zasade zmluvnej slobody
povazuje za samostatnu zasadu a vztah tychto zdsad v sikromnom prave za jednu
z kl'a¢ovych otazok sukromného prava.’

Prirodzene, Ze snahy najmé novych c¢lenskych krajin Eurdpskej tnie o ¢iru
liberalnu orientaciu pracovného prava nemozu byt v sucasnosti ani v blizkej
buducnosti uspesné. Pravne obmedzenia pre Cisty liberdlny vyvoj pracovného
prava do najblizSej buducnosti kladie nielen pracovné pravo ES, ale aj
medzinarodné pracovné pravo a pravo Rady Europy.

V pravnom vztahu nadriadenosti a podriadenosti subjektov, zamestnanca
a zamestnavatel'a nie je celkom moZzné ani redlne plne uplatnit’ zisadu zmluvnej

slobody.

Lurger,B.: Vertragliche Solidaritit, Baden-Baden, Nomos,1998, s. 130 a n.
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O zasade rovnosti V pracovnom pomere mozno uvazovat vo viacerych
pravnych polohach. Ide nielen o pravnu rovnost’ zamestnanca a zamestnavatel’a, ale
aj orovnost medzi zamestnancami navzajom. Obdobne ako v pripade slobody,
rovnost’ ako zdsada pracovného pomeru je nielen ako kritérium pre vykon prav
aich pravnu ochranu (rovnost’ pred zdkonom), ale rovnost’ ako zakladné l'udské
pravo. Rovnost’ je predovsetkym rovnostou pred zdkonom. Vo vysSie uvedenej
pravnej forme je suCastou ustav krajin prevaznej vacSiny sveta. Tvori zaklad
vSetkych medzinarodnych pramenov prava. Na rovnosti subjektov pred zdkonom
stavia nielen pravo Rady Eurdpy ale aj komunitarne pravo.

Clanok 13 Zmluvy ES ma podstatny vyznam pri presadzovani zasady
rovnakého zaobchadzania. Do obsahu Zmluvy ES bol pojaty Amsterdamskou
zmluvou. Podstatne rozsiril okruh motivov diskriminacie o rasu, etnicky pdvod,
nabozensku prislusnost’ alebo vieru, zdravotné postihnutie, vek a sexualnu
orientaciu.

Rovnost’ ako zakladné l'udské pravo v zmysle dodatkového protokolu ¢. 12
k Europskemu dohovoru sa nielen v oblasti nielen pracovnopravnych vztahov
ponima ako princip involvujlci v sebe poziadavku, aby sa s nositelmi 'udskych
prav rovnako zaobchadzalo vrovnakych situaciach a odlisSne zaobchadzalo
v nerovnakych situaciach. Ide najmd o zvySeni pracovnopravnu ochranu
zdravotne postihnutych zamestnancov, zvySenu pracovnopravnu ochranu tehotnych
zien amatiek. Pokial' ide o vztah rovnosti k pojmu nediskriminacie, nejde
0 celkom identické pravne pojmy, pretoze uplatiiovanie absolutnej rovnosti VO
vztahu k potencidlnym nerovnym adresdtom by vo svojich redlnych pravnych
nasledkoch nebola rovnost’ou, ale diskriminaciou.

Zasada rovnakého zaobchéadzania v pracovnopravnych vztahoch nevyzaduje
dodrziavanie rovnosti vjej sémantickom vyzname. Zasada rovnakého
zaobchadzania v pracovnopravnych vzt'ahoch ma predovSetkym najmé vo vztahu
k zamestnancom pravne garantovat’ rovnost' nasledkov pri uplatiiovani urcitych
vecnych predpokladoch. Z vysSie uvedeného vyplyva, Ze zasada rovnakého

zaobchadzania nie je prikazom zakonodarcu vo vztahu k zamestnavatel'ovi, aby sa
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ku vsetkym zamestnancom uplne rovnako spraval, ale je skor zakazom rozdielneho
spravania sa zamestnavatela, ak nema na takéto rozdielne spravanie sa vecny
dévod. Absencia vecného ddévodu pre rozdielne spravanie sa zamestndvatel'a voci
zamestnancovi sved¢i najcastejSie o poruSenie zdkazu diskriminacie zamestnancov.
Za diskriminéciu v oblasti pracovnopravnych vzt'ahov by bolo treba povazovat
kazdlt znevyhoditujicu diferenciaciu zamestnancov, ktord sa v pracovnopravnych
vzt'ahoch uskuto&iiuje bez opravneného vecného dévodu.?

Zasada rovnakého zaobchddzania sa poruSuje, ak je jedna skupina
Standardnych adresitov podrobend v porovnani s inymi Standardnymi adresatmi
inému zaobchadzaniu, aj ked medzi oboma skupinami neexistuju rozdiely takej
povahy atakého druhu, Zeby sa rozdielne zaobchadzanie medzi nimi dalo
odévodnit’.

Zasada rovnakého zaobchadzania ako vSeobecny princip sa uplatiiuje aj
V pracovnopravnych vztahoch. V pracovnopravnych vztahoch by sa mala
uplatiovat’ vo vsetkych opatreniach, rozhodnutiach a pokynoch zamestnavatela.
Zasada rovnakého zaobchadzania zavdzuje zamestnavatel'a k tomu, aby vo svojom
vnitornom podnikovom poriadku ustanovil spolocné rovnaké pracovné podmienky
pre vsetkych zamestnancov alebo ustanovil tieto podmienky podla urcitych
vecnych kritérii.

Z vyssie uvedeného vyplyva, Ze zasada rovnakého zaobchadzania nie je
prikazom zakonodarcu vo vztahu k zamestnavatelovi, aby sa ku vSetkym
zamestnancom uplne rovnako spraval, ale je skor zakazom rozdielneho spravania

sa zamestnavatel'a, ak nema na takéto rozdielne spravanie sa vecny dovod.

3. Zakaz diskriminacie z dévodu naboZenstva alebo viery

Pravo slobodne prejavovat’ vieru andbozenstvo zakotvuje clanok 9
Dohovoru Rady Eurdpy o l'udskych pravach a zakladnych slobodach ako aj ¢lanok
18 Medzindrodného paktu o obcianskych a politickych pravach. Obmedzenie

2 Loschnigg,G.:Schwarz,W.: Arbeitsrecht, Graz 2006, 10 Aulage, 343
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vykonu tychto prav  je mozné len opatreniami, ktoré su v demokratickej
spolo¢nosti nevyhnutné.

Prdvo prejavovat nabozenské presvedcenie moze osoba verejne alebo
sukromne akoukol'vek formou. Sloboda prejavovat’ svoje nabozenské presvedcenie
podl’a judikatary ESLCP zahrnuje aj ,,pravo pokusat’ sa presvedcit’ svojho blizkeho
a chréni aj aktivne ziskavanie novych stapencov (Kokkinakis). Medzi zakladné
predpoklady prava na slobodu nabozenského presvedCenia patri aj vytvorenie
podmienok pre ich vykon v praxi.

NajvyznamnejSou formou slobody naboZenstva v oblasti pracovnopravnych
vzt'ahov je zdkonom ustanoveny tyzdenny odpocinok po vykonanej praci, ktory
Zakonnik prace zasadne ustanovuje na sobotu a nedelu alebo na nedelu a
pondelok. Len v pripade, Ze stanovenie tyzdenného odpocinku nie je mozné ¢asovo
lokalizovat’ na tieto dni, tento odpocinok je zamestnavatel’ opravneny stanovit’ na
iné dni v tyzdni. K uskuto¢novaniu prava nabozenského vyznania pomahaji
niektoré pracovnopravne institaty, akymi st napr. Uprava pracovného ¢asu, dni
pracovného pokoja, na ktoré pripada nepretrzity odpo¢inok zamestnanca v tyzdni.
Obvykle st nimi nedele. K vykonu prava nabozenského vyznania prispievaju aj
zakonom stanovené cirkevné sviatky. Nabozenské vyznanie neméze byt dovodom
na vypoved’ zo strany zamestnavatela.

V naSej krajine zamestnavatelov to nezatazuje v takej miere ako
zamestnavatelov v inych krajinach, v ktorych cast’ pracovného osadenstva
zamestnavatel'a tvoria napr. moslimovia. Podl'a nemeckej, franctizskej judikatiry
ako aj judikatiry mnohych d’al$ich krajin sa vSeobecne uznava, ze zamestnavatel’
musi prijat’ vSetky pozadované opatrenia, aby svedomie zatazujicu pracu pridelil
inému zamestnancovi.

Podl’a nie vel'mi pocetnej judikatiry Eurdpskeho sudu pre 'udské prava pri

posudzovani pripustnosti obmedzenia tychto prav sa skiima, ¢i st stanovené
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zakonom, ¢i su legitimne a sti€asne ¢i ide o opatrenie nevyhnutné v demokratickej
spolo¢nosti.?

Doteraz neexistuje ziadna legalna definicia pojmu naboZenstvo ani pojmu
nabozenské presvedCenie. Preto posudenie, ¢i urcité presvedCenie je
naboZenstvom, nie je jednoduché.

Prejavy viery alebo nabozenského vyznania sa uskutoiuji aj Vv ramci
pracovnopravnych vztahov. Nie vSetky su pre zamestndvatela vitané. Pri ich
posudzovani ide skor o to, o je povinny zamestnavatel’ strpiet’, aby zamestnanec
mohol svoje ustavné pravo na slobodu viery alebo nabozenstva uplatnit’ v praxi
aj V ramci pracovnopravnych vztahov.

Podla ¢lanku 6 pism. h) Deklardcie OSN o eliminacii vSetkych foriem
netolerancie a diskriminacie zalozenych na naboZenstve alebo viere, prijatej
Valnym zhromazdenim OSN dna 25.11.1981 ma kazdy pravo v ramci svojej
zakonnej dovolenky zachovavat’ a slavit’ sviatky, zodpovedajice svojej viere, resp.
nabozenstvu. Zakon ¢. 121/1993 Z. z. o Statnych sviatkoch, dnoch pracovného
pokoja a pamétnych diioch v zneni neskorsich predpisov ani Zakonnik prace tato
moznost’ mimo ramca Statom uznanych sviatkov neupravuje. Problémom je aj fakt,
7ze ani o Cerpani pracovného volna na vysSie uvedeny ucel, resp. o Cerpani
dovolenky nemdze podl'a platného pravneho stavu zamestnanec sam rozhodovat’.
Toto pravo prislicha do kompetencie zamestnavatela, ktory poskytuje pracovné
volno bez nahrady alebo urcuje nastup na dovolenku.

Medzi Casté prejavy viery alebo naboZenského vyznania patria prestavky
Vv praci pre modlitbu. Napriklad prestavku v praci na vyssie uvedeny ucel, ktora
zamestnavatel’ zakéazal pre zamestnancov- moslimov kvalifikoval nemecky std ako
diskriminaciu z dévodu nabozenstva a viery.”

Ako by sa mal zachovat zamestnavatel’, ak by zamestnanec uplatnil svoje

ustavné pravo na prejavy viery a nabozenského vyznania, napriklad pravo na

Hubalkové, E.: Europska imluva o lidskych pravech a Ceska republika, Judikatura a fizeni pred
Europskym soudem pro lidska prava, Praha, Linde, 2003, s. 227 an., Stefko, M.: Pravo
zaméstnance projevovat své nabozenské vyznani nebo presvédCeni, Pravo pro podnikani
a zaméstnani, 2006, ro¢. 14. ¢.3. s. 10-15.

*  LagHamm 5 Sa 1582/01 zo dia 18.1. 2002 - 5 Sa 2002, 1090
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modlitbou  pocas pracovného casu? Aj ked samotny Zakonnik prace nam
neposkytuje vyslovni odpoved na tato otazku, v pripade sudneho sporu by
ustavné pravo zamestnanca na slobodu nabozenského vyznania alebo viery muselo
mat’ pri posudzovani sporu prednost’ v zmysle akostnej priority pravnych noriem.

Napriklad nemecké pravo v tejto suvislosti pocita s moznostami preradenia
zamestnanca na ini pracu z dévodu, Ze nemoze vykonavat’ urcitd pracu z dovodu
svojej viery alebo nabozenstva. Nemecky Spolkovy tustavny sud rieSil pripad
staznosti mésiara — moslima tureckej Statnej prislusnosti, ktory na sude napadol
zakaz usmrcovat’ zvieratd bez omracenia. Dospel k zaveru, ze aj ked v tomto
pripade dochédza ku kolizii slobody vykonu povolania a nabozenskej slobody, za
meradlo skiimania obmedzenia vykonu povolania podla vyroku sudu je
nevyhnutné viac prihliadat’ na nabozenska slobodu. Tymto rozhodnutim zrusil
predchadzajiice rozhodnutia spravnych sudov ako protiustavné.”

Stcasna aplikaéna prax mnohych zamestnavatelov neumoznuje
zamestnancom do plnosti uplatnit’ svoje pravo na prejavy svojej viery v nedel’u,
ked u zamestnavatel'a sa systematicky pracuje aj v diioch pracovného pokoja.
Zamestnavatel' sice odkazuje na opravnenost svojho postupu v zmysle § 94
Zakonnika prace. Je vSak celkom jednoznacné, Ze pravna koncepcia uvedeného
ustanovenia Zakonnika prace pocita s vykonavanim prace v diioch pracovného
pokoja ako s celkom vynimoénym pravnym nastrojom, ktory zamestnavatelovi
pomaha aj jednostranne nariadit’ vykon prace aj v diioch pracovného pokoja, ak je
pre tito potrebu splneny niektory z taxativnych dévodov. Problémom je, Ze aj pri
systematickej praci v nedel'u a v inych diioch pracovného pokoja zamestnavatel
obide zakon. Neuskuto¢ni jednostranné nariadenie prace v nedelu alebo aj v inych
ditoch pracovného pokoja, ale o vykone takejto prace vnedelu sa so
zamestnancom dohodne. Zial’, systematicka celoro¢na praca v nedelu a Vv inych
diloch pracovného pokoja najmé na staveniskach v stiCasnosti neumoziuje do
plnosti uskutocnit’ pravo mnohych obcanov na oddych. RieSenim situdcie by bol

v Zakonniku prace zakotveny zadkaz prace vnedelu alebo vinych dioch

5 Rozsudok marg. ¢. 8,9, zo dia 17.7.2002
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pracovného pokoja, ktory by zamestnavate]l nemohol obist dohodou so
zamestnancom. Takyto zakaz obsahuju aj pravne Upravy inych krajin. Pre
slovenskych zamestnavatel'ov takyto zakaz by nemusel byt ,katastrofou”, ak by
bol v Zakonniku prace spojeny so §ir§im rozsahom vynimiek.°

Sudny dvor riesil pripad zéakazu otvorenia obchodov v nedel’u a jeho rozpor
so zékazom obmedzenia dovozu podla ¢lanku 28 ZES. Vo svojom rozhodnuti
konstatoval, Ze zdkaz obmedzenia dovozu sa nevztahuje na obmedzenie otvaracej
doby v nedel'u, pokial obmedzujuce ucinky tychto opatreni na obchod medzi
Clenskymi S§tdtmi neprekracujii ucCinky priamo vyplyvajuce z podstaty tychto
opatreni. Test proporcionality prenechal v tejto veci na vniitrostatny sud.’
Opravnené rozdielne zaobchadzanie z dévodu naboZenského vyznania alebo
viery

Réamcova smernica ako aj antidiskriminacny zakon umoznuji vynimky zo
zasady rovnakého zaobchddzania z dévodu nabozenstva a viery. Legitimnou
vynimkou pre odlisné zaobchadzanie z dovodu nabozZenstva a viery su rozhodujice
a podstatné profesijné predpoklady pre vykon pracovnej ¢innosti. Z pravnej
konstrukcie tejto vSeobecne formulovanej vynimky vyplyva, Zze rozdielne
zaobchadzanie musi byt zdovodnené povahou ¢innosti  vykonavanych
v zamestnani alebo okolnost’ami, za ktorych sa tieto ¢innosti uskuto¢iiuju a dovod
rozdielneho zaobchadzania je podstatna a rozhodujuca poziadavka zamestnania.
Ciel, ktory sa sleduje rozdielnym zaobchadzanim musi spiiiat poziadavku
legitimnosti. Studny dvor ES vyklada tato vynimku redtriktivne.®  Vynimka zo
zasady rovnakého zaobchadzania z dévodu viery alebo nabozenského vyznania by
mala byt’ stuladna s Ustavou prislusného ¢lenského statu EU a stidasne by nemala
zakladat’ diskriminaciu na zaklade iného dévodu.

Nad obsahovy ramec  vynimky zo zékazu diskriminacie z dovodu
nabozenského presvedcenia alebo viery, ktord sa vztahuje na rozhodujuce

poziadavky povolania, smernica pripista odlisSné zaobchadzanie z ddvodu

Pozri pravnu upravu Nemecka, Rakuska
Pravna veci Torfaen C- 145/88 z roku 1989
& C- 318/86 (Komisia /Francuzsko)
68



naboZenstva alebo viery aj v pripade, Ze predpisy Clenského Statu, kritéria alebo
prax sleduju opravneny ciel’ a prostriedky na dosiahnutie opravneného ciel'a st
primerané a potrebné, resp. nevyhnutné.

Vynimka zo zékazu diskriminacie z dévodu nabozenského vyznania a viery
sa vztahuje zvecného hladiska len na nerovnaké zaobchddzanie z dévodu
nabozenstva a viery. Dalo by sa predpokladat’, ze urCity typ zamestnavatel'skych
subjektov (cirkevné pravne subjekty) by ako podmienku do pracovného pomeru
mohli vyzadovat nabozenské vyznanie (napriklad katolicka Skola). Uvedené
opravnenie vyplyva priamo ztextu ¢lanku 4 ods. 2 Ramcovej smernice, podla
ktorého st cirkvi a svetonadzorové spoloCenstva opravnené pozadovat’ od osob,
ktoré pre ne pracuji, aby sa spravali lojalne auprimne v sulade s étosom
organizacie za podmienky, ,,ze st dodrziavané ustanovenia smernice Vv inych
bodoch.*

Uvedené opravnenie nie je doteraz premietnuté do pracovnopravnej upravy.

Pravne postavenie cirkvi andbozenskych spolo¢nosti upravuje Ustava
Slovenskej republiky a zak. ¢. 308/1991 Zb. o slobode nabozenskej viery
apostaveni cirkvi anabozenskych spolo¢nosti. Cirkvou alebo nabozZenskou
spolo¢nostou je vzmysle § 4 citovaného zakona dobrovolné zdruzenie osob
rovnakej nabozenskej viery v organizacii utvorenej podla prisluSnosti
k naboZenskej viere na zaklade vnttornych predpisov prislusnej cirkvi alebo
nabozenskej spoloCnosti. V pravnej pozicii zamestnadvatela moézu byt nielen
cirkevné Skoly, ale aj cirkevné nemocnice a ini zamestnavatelia.

Z hladiska osobného rozsahu, subjektu pravnej ochrany pred diskriminaciou,
vynimky zo zdsady rovnakého zaobchadzania z dévodu nabozenstva a viery sa
nevztahuji len na osoby v duchovenskej sluzbe ( napriklad knazov), ale platia aj
na inych zamestnancov. Pritom pracovna Cinnost, ktora moéze byt v rozpore s
étosom zamestndvatel'ského subjektu nemusi byt len napriklad vyucba
nabozenstva. Moze niou byt’ aj ina ¢innost’, pri ktorej by sa fyzick4 osoba dopustila
alebo mohla dopustit’ vazneho excesu vo svojom spravani a bolo by ju mozné

povazovat zhladiska zamestnavatel'ského subjektu za zakladnii opravnent
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a odovodnenu poziadavku povolania. Ide o rézne profesijné Cinnosti najmi pre
cirkvi alebo iné pravnické osoby, ktorych Cinnost’ je zalozena na nabozenstve alebo
viere.

Podl'a pravneho stavu de lege lata antidiskriminacny zakon ani Zakonnik
prace nezakotvuje opravnenie cirkvi ainych svetonazorovych spolocenstiev
pozadovat’ lojalne sprévanie sa zo strany svojich zamestnavatelov. Aj na tieto
zamestnavatel'ské subjekty sa vztahuje vSeobecnd pracovnoprdvna uprava
Zakonnika prace, ktory pravo zamestnavatel’a na lojalne spravanie sa zamestnanca
nezakotvuje. Len v sirokom obsahovom ramci by sa toto pravo dalo vyvodit' z § 81
ods. 1 pism. d) ZP, podla ktorého zamestnanec nesmie konat v rozpore
S opravnenymi zaujmami svojho zamestnavatela.

Napriklad v cirkevnej Skole by bolo mozné pokladat’ za opravnené rozdielne
zaobchadzanie zo strany zamestnavatela zaloZené na nabozenskom vyznani alebo
viere nielen vo vztahu uditelovi naboZenstva ale aj vo vztahu k ucitelom
vyudujucim iné uebné predmety.’ V tychto pripadoch by ani tak neslo o to, &
ucitelia cirkevnej $koly st ¢lenmi prislusnej cirkvi, ktorej zriad’ovatel'om je cirkev,
ale skor o spdsob spravania zamestnanca- ucitela priamo na vyucovani alebo
Vv priamej ¢i nepriamej spojitosti s vyu¢ovanim. V cirkevnej skole sa predpoklada
Cisty osobnostny profil, stladny s prislusnou vierou a nabozenskym vyznanim, ako
aj vyS§ia miera lojality zamestnancov vo¢i svojmu zamestnavatel'ovi v porovnani
Sinym zamestnavatelom. Obdobne by to platilo aj v pripade zamestnavatela,
nemocnice, zriadovatelom ktorej je cirkev, ktora by spravanie sa lekara
vykonavajuceho interrupcie z hl'adiska viery a nabozenského presvedéenia inak
posudzovala ako iny zamestnavatel’.

Antidiskriminacny zakon vyslovne zakotvuje, aby napr. pravnické osoby,
ktorych Cinnost’ je zaloZena na nabozenstve alebo viere mohli vyzadovat’ zo strany
svojich zamestnancov lojalitu alebo konanie v dobrej viere. Toto opravnenie

vyplyva z celkovej formulacie § 7 antidiskriminacného zakona. Ustanovenie § 8

Iny nazor pozri : Debrecenyova, J.: Antidiskriminaény zakon. Komentar. Ob¢an a demokracia,
2008, s. 162
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antidiskrimina¢ného  zdkona  vyslovne zakotvuje moznost rozdielneho
zaobchadzania zo strany zamestnavatel’a z dovodu nabozenstva alebo viery, a toto
rozdielne zaobchadzanie vyslovne povazuje za opravnenu vynimku zo zasady
rovnakého zaobchadzania obdobne ako je to v samotnej Ramcovej smernici.
Europsky sud pre l'udské prava v pravnej veci Rommelfanger akceptoval
zaujmy cirkvi na osobitnom hodnotovom postoji svojich zamestnancov. ISlo
0 postoj lekara k preruseniu tehotenstva.'’ Komisia pritom vyjadrila, e povinnosti
lojality zamestnancov nesmu byt nepomerné a neprimerané.'’ K vnutornym
zélezitostiam cirkvi prislucha ur€it, ¢o si vyzaduje hodnovernost’ cirkvi a jej
zvestovanie, ¢o pozaduje ucenie o viere ako aj posudenie, ¢i je urCity prejav
porusenim principov ucenia o viere a aka vaznost sa priklada tomuto cirkevnému
uéeniu. Ci homosexualita zodpoveda cirkevnej nauke, musi podl'a Komisie uréit
cirkev sama. Lojalita zamestnancov voci cirkvi alebo voéi pravnickym osobam,
ktorych ¢innost’ je zalozend na naboZenstve alebo viere mozno podla znenia
Ramcovej smernice ako aj aktualnej judikatiry Stidneho dvora ES pozadovat’ do
takej miery, aby neobsahovala diskriminaciu na zaklade zdravotného postihnutia,

veku, pohlavia, rasy alebo etnického povodu alebo iného dévodu.

4. Zakaz diskriminacie z dovodu rodinného stavu

V suvislosti  so zasadou rovnakého zaobchadzania ajej uplatiiovanim
v aplika¢nej praxi  je pravne vyznamnou otazka, ¢i mozno v radmci
pracovnopravnych vztahov  opravnene diferencovat medzi zamestnancami
v zavislosti od toho, ¢i zamestnanec zije v manzelstve alebo ¢i Zije
vV homosexualnom alebo heterosexudlnom partnerstve. S tymito otdzkami suvisi
aj otazka opravnenosti privilegovanosti manzelstva.

Sexuélna orientacia sa oznacuje ako preferencia pri sexudalnej volbe. Ma
siroky vyklad avseobecne sa chiape ako™ heterosexudlna, homosexualna

a bisexualna. Od pojmu sexualna orientacia treba odlisit’” pojem identita pohlavia.

10 Komisia pre Pudské prava Rozhodnutie v pravnej veci Rommelfanger zo diia 6.9. 1989

1 Rozhodnutie Komisie pre ludské prava 12242/86 zo diia 6.9.1989
12 Holzleithner.: Pravo, moc a pohlavie, Legal Gender Studies, 2002, s. 128
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Tato oznacuje pocit byt muz, Zena alebo oboje. Ak sa identita pohlavia nezhoduje
s anatomickym pohlavim, hovorime o transexualite.

EsSte pred prijatim Radmcovej smernice Sudny dvor ES v rozhodnuti C-
249/96 (Grant) vyslovil ndzor, Ze =zamestnavatel nie je povinny plnit’
zamestnankyni, ktord Ziadala pre svoju zZivotnu partnerku to isté zvyhodnenie, aké
je predpokladané pre partnera v manzelstve. Vyslovil, ze pravo Spolocenstva
nepozaduje od zamestnavatela rovnako posudzovat partnerstva medzi osobami
toho istého pohlavia ako manzelské vztahy medzi osobami réznych pohlavi.
Argumentoval, Ze poskytnutie zvyhodnenia zo strany zamestnavatela len
heterosexudlnym partnerom plati rovnakou mierou pre zamestnancov- muzov ako
aj pre zamestnankyne - zeny, a preto nejde o diskriminaciu na zaklade pohlavia.
V porovnani s ¢asom prijatia uvedeného rozhodnutia doslo sice zzmenam
primarneho prava (€lanok 13 a ¢lanok 6 Zmluvy o zalozeni ES) a takisto k prijatiu
Ramcovej smernice, ktora zakotvila zakaz diskriminacie aj z hl'adiska sexualnej
orientacie, tieto zmeny vSak neovplyvnili otazku privilegovanosti manzelstva do
buducnosti.

Aké postavenie ma manzelstvo zhladiska zachovavania rovnakého
zaobchadzania v oblasti pracovnopravnych vzt'ahov po prijati Ramcovej smernice?
Je nad’alej privilegované v porovnani s homosexualnymi partnerstvami alebo aj
heterosexualnymi partnerstvami?

Podla ¢lanku 9 Charty zékladnych prav Eurdpske Unie pravo uzatvorit’
manzelstvo a zalozit' rodinu je zarucena legislativou jednotlivych Statov, ktora
upravuje vykon tychto prav.

V tejto suvislosti je pravne vyznamnou otazka opravnenosti privilegovanosti
manzelstva. Privilegovanie manzelstva zo strany zamestnavatela je aj po prijati
Réamcovej smernice spravne. Nielen preto, Ze ochrana manzelstva je pod ochranou
samotnej uUstavy SR, ale aj z dévodu, Ze manzelstvo ako sucast’ rodinného prava

prislacha do kompetencie jednotlivych Glenskych 3tatov EU a doposial’ chyba
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kompetencia  Spologenstva v tejto oblasti.’* Pravo ES prenechava upravu
rodinného prava clenskym $tatom podla narodnych zvyklosti. Preto aj moznosti
registrovanych partnerstiev popri manzelstve zostavaju v kompetencii clenskych
Statov. Ak zamestnavatel’ privileguje manzelstvo na rozdiel od nemanzelského
zivotného partnerstva, nedochidza k priamej diskriminacii homosexualneho
zamestnanca, pretoze z tohto privilégia vylucuje aj heterosexualne nezosobasené
zivotné pary. Rovnako ako pred prijatim Ramcovej smernice zakazujucej
diskriminaciu aj zdovodu  sexualnej orienticie, nie je mozné v oblasti
pracovnopravnych vztahov diferencovat’ v zaobchadzani medzi heterosexualnymi
navzajom a homosexualnymi Zivotnymi partnerstvami rozdielne. “*Zamestnavatel
by musel poskytovat svoje plnenia bud vSetkym partnerstvdm podobnym
manzelstvu, alebo len manzelskym parom.*

V takomto pripade nie je dana ani nepriama diskriminacia homosexualnych
zivotnych partnerov, lebo nemozno vychadzat’ z toho, Ze Zivotné partnerstva su vo
vaé8ine pripadov homosexualne. Preto aj na zaklade Ramcovej smernice ako aj
doterajSej rozhodovacej c¢innosti Sudneho dvora ES zamestndvatel moéze aj
v budicnosti v oblasti pracovnopravnych vzt'ahov privilegovat’ manzelstvo.

Podra judikatury Ustavného sudu Spolkovej republiky Nemecko manzZelstvo
z hladiska jeho ustavnopravneho zakotvenia je iba manZelstvo s partnermi
rozdielneho pohlavia, ¢o patri k zdkladnym znakom manzelstva, ktoré¢ nemozu byt
prenesené na Zivotné partnerstvo.'® Spolkovy tistavny sud definuje manzelstvo ako
osobitnu formu l'udského spoluzitia, ktord poziva istavnopravnu ochranu.

Zivotné partnerstvo 0sob rovnakého pohlavia moZe preto existovat’ len ako
registrované zivotné partnerstvo upravené obyCajnym zakonom. Preto
ustavnopravna Uprava manzelstva sa na takéto registrované partnerstvo nevzt'ahuje.

Registrované partnerstvo podla zaverov Spolkového ustavného sidu neprislucha

13 Pozri tiez bod 22 smernice 2000/78/ES, podl'a ktorého zostavaju v platnosti pravne predpisy
¢lenskych statov o rodinnom stave nedotknuté.

14 Windisch-Graetz, Zakaz diskriminacie na zdklade sexualnej diskriminacie, das Recht der Arbeit,
2004, s. 61

5 Egger.: Neue antidiskrimienurende Richtlinie ES, Das Recht der Arbeit, 2003, s. 302

16 Bundesverfassungsgericht- Entscheidungen, zv. 10, s. 59, 66, 67, rozsudok ¢. 79 zo dna 17.7.
2002

73



pod ochranu manzelstva. Manzelstvo a jeho istavnopravna ochrana nie je dotknuta
zdkonom o registrovanom partnerstve.'” Stat je povinny aj v budicnosti aktivne
posobit’ pri ochrane manzelstva a poskytovat rodine a manzelstvu osobitnu
ochranu.®® Ostatnym formam [ludského spoluzitia, ako konstatuje Spolkovy
ustavny sud, moze byt aj do budicnosti priznanych menej prav ako manzelstvu.

Ako vyplyva z obsahu rozhodnutia Sudneho dvora ES Vv pravnej veci Grant
a Schweden manzelstvo md vo vSetkych Clenskych Statoch zdsadne inu poziciu
ako heterosexualne alebo homosexualne zivotné partnerstvo. Vo vicsine Clenskych
statov EU  ma Zivotné partnerstvo medzi dvoma osobami rovnakého pohlavia
obmedzeny podstatne niz§i objem pravnych narokov v porovnani s manzelstvom
alebo nie je vobec upravené.™

Aj po prijati Ramcovej smernice ma kazdy Clensky Stat Eurdpskej tnie
pravo priznat pravne naroky na davky spojené s manzelstvom alebo inymi
registrovanymi formami zivotného partnerstva, t.j. privilegovanie manzelstva aj po
prijati Ramcovej smernice je pripustné, ¢o vyplyva aj z doterajSej judikatiry
stidneho dvora ES.?

Z vyssie uvedeného mozno vyvodit, Ze zamestnavatel je opravneny
privilegovat manzelstvo aj Vv buducnosti ato tym spdsobom, Ze plnenia
zamestnavatel'a v ramci pracovnopravnych vztahov budua prisluchat’ bud’ v§etkym
zivotnym partnerstvam alebo len zamestnancom, ktori ziji v manzelstve. Tento

zaver podporuje aj judikatira Eurdpskeho stidu pre Pudské prava.”

5. Zikaz diskriminacie z dovodu veku
Ak uvazujeme o veku Vv ramci pracovnopravnom vztahu, mozno povedat’, ze
vek sa na rozdiel od inych dovodov diskriminéacie vyznacuje tym, Ze je neutralny

vo vztahu nielen k star§im zamestnancom ale aj vo vztahu k mladSim

17 Pozri tiez Tiissing,G.: Europdisches Arbeitsrecht, C.H.Beck 2008, Miinchen, 2008, s. 107

18 Bundesverfassungsgericht- Entscheidungen, zv. 6, s. 72, 114, 126, rozsudok ¢. 90 zo dna 17.7.
2002

1% C.- 122/99 ( Grant) a C- 125/99 (Schweden)

20 - 267/06 (Maruko).

2L Rozhodnutie ESI’P 40016/98 vo veci Karner/Rakusko zo diia 24.7. 2003 zaoberajuce sa
najomnym pravom pre homosexualneho partnera
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zamestnancom. Aj Ramcova smernica pouziva pojem vek ako jeden z dovodov
zakazu diskriminacie v neutralnom zmysle, ¢im chrani pred diskriminaciou nielen
starSich ale aj mladSich zamestnancov.

Vek v porovnani s ostatnymi dovodmi diskriminacie sa neustale meni, preto
diskriminéciou v zavislosti od veku mdze byt’ postihnuty kazdy zamestnanec.

Aj ked Ramcova smernica zakotvuje zdkaz diskriminacie podla veku, na
druhej strane umoznuje sucasne vynimky z tohto zakazu, ktoré su uz v samotnom
texte smernice koncipované relativne Siroko a v odbornej verejnosti vzbudzuju
opravnené pochybnosti otom, ¢i pravny priestor pre moznost poskytnutia
vynimiek zo zakazu diskrimindcie podla veku nie je neprimerane Siroky a ¢i
nespochybiiuje samotny zakaz diskriminacie na zaklade veku. %

Predovsetkym v ramci pracovnopravnych vztahov sa vyskytuju pripady
diskriminacie zamestnancov podl'a veku. Pri aplikacii pracovného prava vznika
cela skala praktickych problémov, na ktoré pravny stav de lege lata neposkytuje
jednoznaéné odpovede. Ide napriklad o problém pravnej korektnosti zakotvenia
vSeobecnej maximalnej vekovej hranice pre ,,automatické* skoncenie pracovného
pomeru alebo o casti prax zamestnavatelov, ktori pri prijimani novych
zamestnancov do pracovného pomeru by najradSej vyberali len mladSich
uchadzacov 0 zamestnanie. V ramci trvania pracovného pomeru problém
dodrziavania zasady rovnakého zaobchadzania v zavislosti na veku je aktualny
najmé v oblasti odmeniovania za pracu, napriklad pri zvySovani mzdy v zavislosti
od odpracovanych rokov, pri poskytovani vysSieho odstupného pri skonceni
pracovného pomeru star§ich zamestnancov, ako aj problém rozdielnej dizky
vypovednej doby v zavislosti veku zamestnanca alebo v zavislosti od trvania

racovného pomeru u zamestnavatel’a.
p p

A. Opravnené rozdielne zaobchadzanie podla veku

Vynimka na zéklade profesijnych predpokladov predstavuje vSeobecnu

2 Moreau, A.M.: Rechtfertigung fiir Diskriminierungen. In: Labour Congres 2002, Stockholm. S.
161an.
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skutkovl podstatu vynimky pre vsetky dovody diskriminacie podla Ramcovej
smernice. Popri nich pre Ucely zakazu diskriminacie podla veku Ramcova
smernica v ¢lanku 6 formuluje aj osobitné vynimky, ktoré sa vztahuju len na vek.

Clanok 2 smernice definuje koncept diskriminacie zaloZenej na veku
ainych dovodoch diskriminacie, pokial’ ide o zamestnanie a pracu. RozliSuje na
jednej strane medzi priamou diskriminaciou zaloZenou na tychto dévodoch a na
druhej strane nepriamou diskriminaciou, ktora, hoci spociva v zjavne neutrdlnom
ustanoveni, kritériu alebo praxi, moze spdsobit’ osobitni nevyhodu osobdm
zdovodu ich naboZenstva, presvedCenia, postihnutia, veku alebo sexualnej
orientacie oproti inym osobam. Vynimky zo zakazu nepriamej diskriminécie st
mozné v uvedenej situacii v pripade, ak su objektivne oddévodnené opravnenym
cielom a prostriedky na dosiahnutie tohto ciel'a st primerané a nevyhnutné®.

Pre rozdielne zaobchadzanie, ktoré predstavuje priamu diskriminaciu, ¢lanok

2 ods. 1 smernice nestanovuje totiz Ziadnu vynimku.?®

Nad obsahovy ramec
opravnenych vynimiek zo zédkazu nepriamej diskriminacie tak, ako ich formuluje
¢lanok 2 Ramcovej smernice, ¢lanok 6 Ramcovej smernice vytvara v pripade
veku osobitny  pravny model opravnenych vynimiek zo zasady rovnakého
zaobchadzania, ktory plati len pre oblast’ opravneného rozdielneho zaobchadzania
na zaklade veku.

V jednom najnovsich rozhodnuti Stidneho dvora ES, prijatom 5. marca 2009
Stdny dvor ES skuma vztah medzi ¢lankom 2 ods. 1 Ramcovej smernice
0 vynimkach z nepriamej diskriminacie, ktoré musia mat Crtu primeranosti
a nevyhnutnosti a ¢lankom 6 ods. 1 Ramcovej smernice, ktory umoziuje ¢lenskym
Statom nad rdmec Clanku 2 ods. 1 smernice ustanovit’ vylu¢ne vo vzt'ahu k veku
odovodnené rozdiely v zaobchadzani, ak toto rozdielne zaobchadzanie je
objektivne a primerane oddvodnené opravnenym cielom a ak su prostriedky na

dosiahnutie tohto ciel’a primerané a nevyhnutné.”*

24 C-388/07 (Age Concern England), zo diia 5. 3.2009, bod, 55, 57, 61
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Podla vyroku tohto rozsudku sa ma ¢lanok 6 ods. 1 Ramcovej smernice
vykladat' v tom zmysle, Ze dava moznost’ ¢lenskym Statom vo vnutroStatnom
prave ustanovit niektoré formy rozdielneho zaobchadzania zalozeného na veku,
ak st objektivne a primerane odovodnené takym legitimnym cielom, akym je
politika zamestnanosti, trh prace alebo odborna priprava a ak su prostriedky na
dosiahnutie tohto ciel’a primerané a nevyhnutné. Sti€asne clenskym Stdtom uklada
povinnost’ preukdzat’ legitimnu povahu ciel'a tak, ze tento ciel dosiahne vysoko
nastavenou kontrolnou hranicou. Vnutrostatna pravna uprava pri  zakotveni
niektorych foriem rozdielneho zaobchadzania zalozeného na veku nemusi pritom
priamo obsahovat’" presnu formulaciu cielov oddvodiujucich vynimku zo zésady
rovnakého zaobchadzania z dovodu veku. Vnutrostatnemu sudu prislicha preverit,
¢i pravna uprava zodpoveda takémuto legitimnemu ciel'u a ¢i zvolené prostriedky
boli vhodné a potrebné na jeho dosiahnutie. Aj ked’ Ramcova smernica nema vplyv
na vnutroStatne predpisy, ktoré upravuji dochodkovy vek, pod pdsobnost’
Ramcovej smernice prisluchajii  vnutroStatne Upravy, ktoré umoziuju
zamestnavatelom prepustit zamestnancov 65 rokov (alebo viac) z dovodu
dosiahnutia veku, pretoze cielom Ramcovej smernice je zabezpecenie rovnosti
zaobchadzania v zamestnani a povolani kazdej osobe tym, Ze sa jej poskytne
ucinnd ochrana proti diskriminacii zaloZenej na jednom z doévodov uvedenych
v &lanku 1 Ramcovej smernice, medzi ktoré patri aj vek. %

Vyssie uvedeny vyrok Sudneho dvora je 0to zaujimavejsi, ze samotné
znenie smernice, ako to zdoraznuje aktualna judikatira Sudneho dvora, nezasahuje
do pravomoci ¢lenskych Statov ustanovit' vek odchodu do dochodku a nijako
nebrani tomu, aby si Clenské Staty upravili podmienky skoncenia pracovného

pomeru pri dosiahnuti takto ustanoveného veku odchodu do déchodku.?®

% Pozri vyrok rozsudku v pravnej veci C- 388/07 zo diia 5. 3.2009 bod. 23 ako aj pravnu vec C-

411/05 ( Palacios de la Villa), zo dna 16.10. 2007, bod 42. ako aj ¢lanok 3 ods. 1 pism. ¢)
Ramcovej smernice, podla ktoré¢ho ,, smernica sa uplatiiuje v ramci pravomoci zverenych
Spologenstvu na vSetky osoby vo vztahu k podmienkam zamestnania a pracovnym podmienkam,
vratane podmienok prepustania a odmeniovania.
% C- 388/97 ( Age Concern England), bod 25, pozri tiez bod 44 rozhodnutia Sudneho dvora
v pravnej veci C-411/05 zo diia 16. 10. 2007 (Palacios de la Villa).
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Clanok 6 ods. 1 Ramcovej smernice implicitnym spdsobom zakotvuje
osobitné priklady oddvodneného rozdielneho zaobchadzania podla veku, ktoré
V z4dsade mozno povazovat za ,,objektivne a primerane odévodnené.

Podrla ¢lanku 6 ods. 1 Ramcovej smernice c¢lenské Staty moézu ustanovit', Ze
rozdiely v zaobchadzani z dovodov veku nie st diskriminaciou, ak v kontexte
vnutrostatnych predpisov st objektivne a primerane odovodnené opravnenym
cielom, vratane zakonnej politiky zamestnanosti, trhu prace a cielov odbornej
pripravy, a ak prostriedky na dosiahnutie su primerané a nevyhnutné.

Takéto rozdiely v zaobchadzani mézu zahrnovat’:

e stanovenie osobitnych podmienok pristupu k zamestnaniu a odbornej
priprave a povolaniu, vratane podmienok prepusStania a odmenovania
pre mladych a starSich zamestnancov, aby sa podporila ich
profesionalna integracia alebo aby sa zabezpecila ich ochrana.

e stanovenie podmienok minimalneho veku, odbornej praxe pre pristup
k zamestnaniu alebo kuréitym vyhodam, ktoré suvisia so
zamestnanim.

e stanovenie hornej vekovej hranice uchadzacov, ktora vyplyva
z poziadaviek odbornej pripravy pre obsadzované miesto alebo
z nutnosti primeranej doby zamestnania pred odchodom do déchodku

Tym, ze smernica obsahuje len demonstrativny spdsob vypoctu dovodov
rozdielneho zaobchadzania, pocita aj sinymi  situdciami  nielen v ramci
zamestnania ale aj v oblasti odborného vzdelavania a predzmluvnych vzt'ahov.

Priamo z ¢lanku 6 ods. 1 Ramcovej smernice celkom jednoznaéne vyplyva,
ze ciele, ktoré mozno povazovat za legitimne, prislichaju do oblasti socidlnej
politiky, akymi su tie, ktoré su spojené s politikou zamestnanosti, trhu prace alebo
odbornej pripravy. ,Tieto legitimne ciele sa vzhladom na svoju vSeobecni
povahu odlisuji od individualnych dévodov na strane zamestnavatel'a, napriklad

znizenia nakladov vyroby alebo zlepSenia jeho sut'azného postavenia bez toho, aby
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bolo mozné vylucit, ze vnutrostatne pravo ponecha zamestnavatel'om istu mieru
flexibility.”’

Rozsudok Sudneho dvora v pravnej veci Age Concern England zo diia 5.
marca 2009 obsahuje aj dalSie prdvne vyznamné vypovede o prave zamestnavatel'a
prepustit’ zamestnanca vo veku 65 rokov (alebo viac) z doévodu dosiahnutia
dochodkového veku.

Podl'a nazoru Stdneho dvora ES ¢ldnok 6 smernice predstavuje osobitny
pravny model vynimiek, ktory je Specificky len pre rozdielne zaobchadzanie na
zaklade veku. Umoziiuje ¢lenskym $tatom prijat’ ustanovenia upravujuce rozdielne
zaobchadzanie zalozené na veku, ktoré patri najmd do kategdrie priame;j
diskriminacie, ako ju definuje ¢lanok 2 ods. 2 pism. a) smernice. Na druhej strane
smernica nezavidzuje Clensky Stat, aby pre Ucely rozdielneho zaobchadzania
z dovodu veku zostavil zoznam pripadov alebo druhov rozdielneho zaobchadzania.
Ak by vSak chybala potrebna presnost’ vo vztahu k indentifikacii opravnenosti
ciela, je potrebné, aby legitimnost’ ciela mohli preukazat’ iné okolnosti ako aj
primeranosti a nevyhnutnosti prostriedkov pouzitych na dosiahnutie tohto ciel’a. %
B. VSeobecné a osobitné zakonné maximalne a minimalne vekové hranice pre
vykon povolania

Aj ked’ podl'a pravneho stavu de lege lata sa u viacerych povolani v pravnom
systéme Slovenskej republiky uplatiiuje maximalny vek pre vykon povolania, roky
to vzbudzuje v slovenskej odbornej komunite opravnené pochybnosti. Napriklad
ide 0 pracovnu kategoriu uéitelov vysokych $kol. Poukazuje sa Casto na rozpor
platného pravneho stavu s Dohovorom Medzinarodnej organizacie prace ¢. 111
0 zékaze diskriminicie v zamestnani. ** Problematickym pre prax v stvislosti
s diskrimindciou podla veku je predovSetkym ustanovenie  maximalnych
vekovych hranic pre vykon povolania.

Podla pravneho stavu de lege lata zdkon ustanovuje maximalne vekové

hranice pre vykon zamestnania. Maximalne vekové hranice su zakonom

27 C-388/07 ( Age Concern England) zo diia 5. 3.2009, bod 51
%8 (C- 411/05 ( Palacios de la Villa), bod 52 a 57
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ustanovené nielen pre ucitel'ov vysokych §kol, ale aj pre pilotov, sudcov a d’alsie
pracovné kategorie.

Napriklad vSeobecnd zdkonnd tprava, na zaklade ktorej sa automaticky
kon¢i pracovny pomer dosiahnutim urcitého veku v Slovenskej republike
neexistuje. Takato Gprava plati podl'a pravneho o stavu de lege lata len pre osobitné
pracovné kategorie obdobne ako je to vinych krajindich Eurdpskej unie.
Vseobecnejsie sa v pravnej literature usudzuje, ze by sa ¢lenskym Statom nemalo
upierat’ zachovanie pripadne zavedenie vSeobecnej maximalnej vekovej hranice pre
vykon zamestnania. Ako vyplyva z aktudlnej judikatiry Sudneho dvora ES
samotné znenie Ramcovej smernice nezakazuje &lenskym $tatom EU zavedenie
vekovej hranice pre skoncenie pracovného pomeru, ak by jej zavedenie slizilo na
podporu zamestnavania. ISlo by nepochybne 0 legitimny ciel’ socialnej politiky, pri
ktorom jednotlivé ¢lenské Staty disponuju Sirokym priestorom pre volnu tivahu a
hodnotenie.

Vekova hranicu 65 rokov pre skonéenie pracovného pomeru podla
zahrani¢nych pravnych uprav Casto obsahuju nielen pracovné zmluvy ale aj
kolektivne zmluvy. Na zaklade Ramcovej smernice by sa nemali povazovat za
neplatné kolektivnou zmluvou uréené vekové hranice pre skoncenie pracovného
pomeru pri zodpovedajucom ekonomickom zabezpecCeni takychto osdb napriklad
starobnym dochodkom. Clenské $taty EU by mali mat moznost uznat zdujem
zamestnavatelov na vyvazenej vekovej Struktire svojich zamestnancov a na
kontinudlnom planovani novych zamestnancov za legitimny ciel. Bohaté
skusenosti s posudzovanim maximalnych vekovych hranic pre vykon urcitych
povolani ma Spolkovy ustavny sud Spolkovej republiky Nemecko. Vo svojej
doterajSej rozhodovacej Cinnosti uznal maximalnu hranicu 70 rokov za
akceptovatel'na vekovll hranicu pre komindrov a obdobne maximalnu hranicu 70
rokov pre vykon povolania pre porodné asistentky. V roku 1984 v Nemecku
prebiehal spor o opravnenosti znizenia vekovej hranice pre vykon povolania
vysokoskolskych profesorov na 65 rokov. Spor skoncil uznanim maximalnej

vekovej hranice 65 rokov pre vykon pozicie vysokoSkolského ucitel’'a ako pravne
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korektnej. Ustanovenie hranice 65 rokov u vysokoskolskych ucitelov  pre
skonCenie pracovného pomeru sud uznal za pravne korektny z dovodu
ekonomického a odborného rastu novych akademikov. V roku 1992 Spolkovy
ustavny sud uznal vek 68 rokov za vek, ktorym sa ,automaticky* konci
zamestnanie verejne menovanych znalcov av roku 1992 uréil za opravnent
vekovlil hranicu 70 rokov pre notarov. V pripade leteckych inzinierov za
pripustnu vekovu hranicu pre vykon povolania uznal 55 rokov veku. Vsetky tieto
vekové hranice boli Ustavnym sidom SRN uznané za suladné s Ustavou SRN.

Urcenie maximalnych vekovych hranic pre vykon povolani, pri ktorych sa
predpoklada pokles vykonnostnej kapacity nevyhnutnej pre vykon prislusného
povolania, sa v odbornej literatire nestretava s vyraznej$imi pochybnostami.

Aj existujuca judikatiura Sidneho dvora povazuje vyvazent vekovu Struktaru
zamestnavatela za opravneny a pravne korektny ciel a dovod pre pripustné
rozdielne zaobchadzanie podla veku, aj ked v konecnom doésledku ide
0 obmedzenie slobodnej vol'by povolania a zamestnania

V pravnej veci C- 411/05 ( de la Villa) zo dia 16. 10.2007 Sudny dvor ES
vyslovil, ze smernica 2000/78/ES nie je v rozpore s takou vnutro$tatnou upravou,
podla ktorej sa za platné povazuju také ustanovenia kolektivnych zmlav
0 povinnom odchode do dochodku, ktoré ako jedini podmienku vyzadujt, aby
zamestnanec dosiahol vekovua hranicu pre odchod do déchodku, ktora vnutrostatna
Giprava ustanovila na 65 rokov a stdasne spifial kritéria naroku na poberanie
starobného dochodku. Podmienkou pre vysSie uvedeny postup je, ze takéto
opatrenie je objektivne a primerane oddvodnené opravnenym ciel'om tykajiicim sa
politiky zamestnanosti atrhu prace a prostriedky na dosiahnutie tohto ciela

vSeobecného zadujmu st primerané a nevyhnutné.

6. Pravo na sukromie
Podla judikatary Europskeho sudu pre ludské préva stkromny Zivot
zahrnuje telesnu a moralnu integritu osoby a pohlavny zivot. (Niemetz 1992, R zo

dia 26.marcal985).
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Obsah prava na respektovanie sukromného zivota spoc¢iva najmd v prave na
utajenie sukromného zivota, ktoré predpoklada hlavne zabezpecCenie intimity miest,
v ktorych sa uskuto¢niuje stikromny zivot.

Strasburské organy na ochranu prava pravo na sikromny Zivot vymedzujt
relativne extenzivne.

V tejto suvislosti je vyznamné najmd pradvo na reSpektovanie obydlia pre
jednotlivca. Za obydlie podla judikatiry Europsky std pre 'udské prava povazuje
miesto, kde osoba byva alebo vykonava svoju obvyklu profesiu. Priestory sluziace
k vykonu zamestnania st podla ¢lanku 8 Eurdpskeho Dohovoru v zmysle
judikatiry ESLP chranené pred domovymi prehliadkami a navStevami uradnej
moci (Niemetz). Ciastoéne odligny nazor na uvedeny problém ma Eurdpsky sadny
dvor pokial’ ide o priestory uréené na podnikanie, ktoré nie st napriklad chranené
pred domovymi prehliadkami.

Pod obsah ochrany sukromného zivota prisluicha aj ochrana pred
odpoc¢uvanim telefonickych hovorov alebo zasahy do reSpektovania pisomnej
korespondencie. Pre oblast’ pracovnopravnych vztahov treba chapat’ tito pravnu
ochranu pod prizmou oddelenia profesijnych uloh a sukromnych zaujmov.
Napriklad sledovanie telefonickych hovorov zamestnavatel’ uskutociiuje Casto v
suvislosti s kontrolou, ¢i zamestnanci nevyuzivaji tento sposob komunikacie na
sukromné ucely v priebehu pracovného casu. Europsky sid v jednom zo svojich
rozhodnuti vyslovil protipravnost’ zasahu do sukromného Zivota aj vtedy, ked’ sa
odpocuvanie telefonov tykalo obchodnych veci (rozsudok Huvig/Franctizko zo dna
24.4.1990). Rozsirenie pojmu prava na sukromie v zmysle judikatary ESIP k
¢lanku 8 Eurdpskeho dohovoru aj na profesionalne aktivity a obchodnu ¢innost
potvrdili aj viaceré jeho d’alSie rozhodnutia

Zasahy do osobnostnych prav zamestnancov mézu mat’ nielen formu
odpocuvania telefonickych rozhovorov, ale aj tajného snimania magnetofonovych
zvukovych zaznamov a pod. Za tajné snimanie sa vSak nepovazuje zvukovy

zaznam z verejného vystupenia zamestnanca.
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Podla judikatiry Strasburskych organov ochrany prava nie kazdé
odpocuvanie telefonickych hovorov predstavuje zasah do prava na sukromie.
Komisia vyslovila, Ze tajné sledovanie telefonickych hovorov méze byt nariadené
len z dovodu nérodnej bezpecnosti.

Vo vyspelych krajinach su zname aj iné formy zdsahov zamestnavatela,
akymi st napr. stdla kontrola zamestnancov televiznymi kamerami primarne
zamerana proti kradeziam.

Zasahy Statu do prava na stikromie sa maju spravovat’ zasadou
- legality,

- legitimnosti a
- proporcionality.

Napriklad stalu pritomnost’ televiznych kamier na pracovisku je potrebné
posudzovat’ z hladiska primeranosti a nevyhnutnosti ako preventivny prostriedok
proti kradeziam ale aj ako prostriedok kontroly samotnych zamestnancov. Vo
vys$Sie uvedenom smere je podstatny predovSetkym predmet cinnosti
zamestnavatel'a. Obdobne kontroly pri brane zamestnavatela, aj ked’ vel'mi vyrazne
zasahuju do osobnostnych prav zamestnanca, mozno zo strany zamestnavatel'a
pouzit’ len za predpokladu, Ze st nevyhnutné a v nevyhnutnej miere. Napriklad
podl'a nemeckej judikatiry tajne snimany zvukovy zaznam alebo odpocivany
telefonicky rozhovor nemozno pouzit ako dbékaz pri pripadnom uplatneni
vypovede zo strany zamestnavatela.

Zakaz zamestnavatela naruSat stkromie zamestnanca na pracovisku,
zakotveny v c¢lanku 11 Zakonnika prace sa vztahuje na zdkaz sledovania
zamestnanca bez jeho upozornenia ana zakaz kontroly listovych zasielok
adresovanych zamestnancovi ako sukromnej osobe. Kontrolny mechanizmus
zamestnavatela na sledovania zamestnanca na pracovisku je legitimny za
podmienky, ze zamestnavatel ho informuje o kontrole ako aj 0 spdosoboch
a forméach tejto kontroly. Z obsahu uvedenej zasady vyplyva, ze zamestnavatel’ nie
je opravneny nartsat stkromie zamestnanca mimo pracoviska alebo sice na

pracovisku, ale inym spdsobom, nez predpoklada Zakonnik prace.
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Zaver

Ludské prava maji podstatny vyznam aj vramci pracovnopravnych
vztahov. Rovnost’ a sloboda maju v ich ramci osobitnu prioritu. O d’al$ich z nich
treba aj v pracovnopravnej tedrii diskutovat’, pretoze pozornost’ pracovnopravnej
tedrie je uz roky sustredena len na oblast’ socidlnych prav tak, ako ich upravuje
&lanok 36 Ustavy Slovenskej republiky.

Diskusia 0 opravnenom rozdielnom zaobchadzani z dovodu nabozenského
presvedcenia, viery je v slovenskej pravne;j literatire este len na pociatku. Do roku
1989 dochadzalo v oblasti pracovnopravnych vztahov k pocetnym pripadom
diskriminécie z dovodu nabozenského presvedcenia. V terajsej dobe ma problém
diskriminacie z dovodu nabozenského presvedCenia a viery celkom ini dimenziu,
aj vd’aka smerovaniu prava ES zameraného na dodrziavanie zasady rovnakého
zaobchadzania, ktoré povaZzuje tito zasadu za zakladné ludské pravo. Treba
predpokladat, Ze aj slovenskd pravna tUprava bude v najblizSej budicnosti
reflektovat najmd S§iroko koncipované vynimky zo =zasady rovnakého
zaobchadzania zdovodu nabozenstva alebo viery, ktoré redlne umoznia
zamestnancom aj navonok prejavovat svoju vieru v ramci pracovnopravnych
vztahov.

Obdobne by bolo do najbliz§ej buducnosti potrebné odborne diskutovat
o takych hodnotadch spolo¢nosti, akym manzelstvo nepochybne je. Je celkom
zjavné, ze Cast’ slovenskej spoloCnosti sa obava, ¢i by pripadné uzakonenie
registrovanych partnerstiev nenarusi doterajSiu privilegovanost manzelstva. Na
zaklade doterajSej koncepcie prava ES pravna uprava rodinné¢ho prava prislicha
do posobnosti ¢lenskych $tatov EU a ani v najbliziej budicnosti sa nepredpoklada
v uvedenej oblasti redukcia kompetencii &lenskych statov EU.

Prekvapenim pre slovensku pracovnopravnu tedriu ako aj legislativnu prax
je siroky pravny ramec moznosti poskytovania opravnenych vynimiek zo zasady
rovnakého zaobchadzania z dovodu veku tak, ako vyplyva zc¢lanku 2 ako aj

z¢lanku 6 ods. 1 Ramcovej smernice, ktory priebezne stale potvrdzuje aj
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judikatira Sudneho dvora ES. V porovnani s inymi dévodmi zakazu diskriminacie
s vynimkou naboZenstva a viery eurdpsky zakonodarca podstatne viac rozsiril
pravny priestor pre opravnené vynimky zo zasady rovnakého zaobchddzania
z dovodu veku. Tym cCiastocne redlne zneistil relativne vel'ka Cast’” zamestnancov
v starSom veku. Je zaujimavé, ze Sudny dvor ES sa vo svojej doterajsej
rozhodovacej ¢innosti akoby vyhybal presnej odpovedi na rozsah redlnej ochrany
zamestnancov pred diskriminaciou na zaklade veku a aj nad’alej poskytuje relativne
Siroky vyklad pre posudzovanie opravnenych vynimiek zo zdkazu diskriminacie
podl'a veku, o ¢om sved¢i aj najnovsia judikatira Stdneho dvora ES.

Siroky pravny ramec pre moznost poskytovania vynimiek zo zasady
rovnakého zaobchadzania z dovodu veku mozno v najbliz§ich rokoch privodi aj
v slovenskom pracovnom prave zasadni zmenu v neprospech najma
zamestnancov v dochodkovom veku. Tomu nasvedCuje aj suc¢asnd hospodarska
kriza, ktora radikalne zhorSuje podmienky na trhu prace nielen pre starSich
uchadzacov o zamestnanie, ale aj tych mladsich so zodpovednostou za vychovu
maloletych deti. Hroziace riziko socialneho vylu¢enia z dovodu nezamestnanosti,
ktoré ohrozuje v Sirokom ramci aj vekovo mladSich zamestnancov, vytvara vsetky
pravne predpoklady k tomu, aby moznosti formulovania opravnenych vynimiek zo
zakazu diskriminacie podla veku boli vyuzité aj v slovenskom pravnom poriadku
ako jeden z opravnenych ciel'ov socialnej politiky Statu.

Na druhej strane sa domnievame, ze takto velmi velkoryso koncipovany
model vynimiek zo zakazu diskriminacie nielen podla veku ale aj z inych dovodov
upravenych v Rdmcovej smernici v konecnom désledku v praxi bude stazovat
sledovanie zakladného ciel’a, potlacanie vSetkych foriem diskriminacie.

Najmé pravna konStrukcia vSeobecnych vynimiek zo zdsady rovnakého
zaobchadzania z ekonomickych dovodov zameranych len na ekonomické zaujmy
zamestnavatelov aich konkurencieschopnost bude do buducnosti umoziovat’

systematické vynimky v celej Europske;j tnii.
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Resume

Despite of the fact, that human rights issue deserves high priority, the
juridical literature deals with this topic only in marginal. If the human rights issue
is noticed by the literature of constitution law for example, the topic of human
rights involves all areas of law field, including the labour law. If the human rights
have to be respected in the law system of every country, they have to be followed
in area of labour law as well.

Even if the issue of human rights related to labour law was not in such
attention of slovak juridical literature as it deserves, impact of human rights to the
labour law occupies the theory and praxis for a long time.

Compare to that, the social security law as the law system of second
generation was common object of the present labour law literature.

Higher priority of human rights issue is given by the anti-discrimination
policy of EC, which regards the right for equal treatment in employment and
occupation as the primer human right. With no doubts this responds also to
freedom as the primer humen right.

The jurisdiction of Court of Justice of the European Communities pays great
attention to the equal treatment. Specially in the past period, after the adoption of
Directive 2007/78/EC, the European Court of Justice in its adjudication established
a significant conclusions to the non-discrimination policy according to the age,
which may affect the future progress of labour law of the EU states.

It seems, that the Labour act does not reflect to the primer human right for
freedom of faith or religious belief. Because of the unstable situation at the labour
market, the employees under existing labour contract are afraid to assert their right

in such arange, that it results from Constitution of Slovak republic
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UCAST ZAMESTNAVATELE NA KVALITE SOCIALNI
BEZPECNOSTI ZAMESTNANCU

doc. JUDr. Zdeiika Gregorova, CSc.
Pravnicka fakulta Masarykovy univerzity, Brno,
Ceska republika

e-mail: Zdenka.Gregorova@law.muni.cz

Ugast v pracovnim procesu formou vykonu zavislé prace piedstavuje pro
velkou ¢ast fyzickych osob zakladni zdroj prostredkil, které mohou vyuzivat
k zajisténi svych potieb i potfeb své rodiny. Je proto samoziejmé, ze maji zajem na
socialni stabilit¢ svého pracovniho zapojeni a na své socialni bezpeCnosti.
V nasledujicim pfispévku se zaméfim na zkoumani riznych aspektd ucasti

zamestnavatele na kvalité socialni bezpe¢nosti zaméstnancti.

1. Obecné uvahy

Zakladnim nastrojem ochrany socialni bezpecnosti zaméstnanci je pracovni
pravo samotné, které se vzdy vyvijelo jako pravo ochranné, zamétené zejména na
ochranu postaveni zaméstnance. Pracovni pravo nastavuje zakladni hranice.
V nichZz se museji pohybovat oba ucastnici pracovniho procesu — zaméstnanec i
zameéstnavatel. Pracovni pravo by vsak soucasné nemélo plsobit jako zmrazujici
faktor, ktery nepfipousti moznosti smluvniho ujednani, které by modifikovalo
postaveni castnikdi pracovniho procesu. Pracovni pravo by se mélo uplatnit jen
tim, ze by stanovilo zakladni ramec socialni bezpe¢nosti zam¢&stnance, aniz by tim
na jedné strané snizovalo, resp. znemoznovalo ekonomické fizeni pracovniho
procesu a napliiovani podnikatelskych zamérti, a na druhé strané zhorSovalo
postaveni zaméstnance jako strany zavislé na rozvoji zaméstnavatele. Kde vsak
jsou hranice, v nichZ by se méla pohybovat pravni tiprava tak, aby na jedné strané
nesvazovala zaméstnavatele a umoznila mu rozvoj jeho podnikani, a na druhé

strané, aby nesnizovala socialni jistoty zaméstnance. Hledani vhodné miry rozsahu
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a charakteru pravni Gpravy je vzdy kompromisem mezi obéma stranami pracovniho
procesu, tj. zaméstnavateli a zaméstnanci, mezi kapitalem a praci.

Uvahy o rozsahu a zavaznosti pracovnépravnich tprav jsou v soudasné dobé
ovliviiovany ptedevSim tvahami o tzv. ,,flexicurity®, kterd je charakterizovana jako
optimalni vyvdzenost mezi pruznosti trhu prace a bezpecnosti (ochranou)
zameéstnancil proti rizikiim trhu préace. Flexicurita byva definovana jako politicka
strategie, kterd usiluje o dosazeni flexibility trhii prace, organizace prace a
pracovnich vztahli na jedna stran€ a o dosaZeni jistoty zaméstnani a socialni jistoty,
zv14sté pro slabsi skupiny uvnité i vné trhu prace, na strané druhé.' Evropska
komise definovala flexikuritu jako integrovany pfistup spojujici Ctyti slozky:

e pruzngj$i a spolehlivéjsi smluvni ujednani z hlediska zaméstnavatele i
zamestnance,

e strategie celozivotniho uceni, které zajisti neustalou piizpisobivost a
zameéstnatelnost zaméstnanci,

e aktivni politik trhu prace za ucelem snazSiho piechodu do nového
zaméstnani a

e moderni systémy socialniho zabezpeceni poskytujici pfiméfenou podporu
ptijmu pfi zméne zamestnani.

Soucasné 1ze ale v piistupu Evropské komise nalézt i zdsadni charakteristiku
uvedenych pfistupti vtom smyslu, Ze je lze uplatiovat vzdy pouze specificky
s ohledem na ndrodni a regionalni zvlastnosti. Pfistup zvoleny ze strany Evropské
komise nespociva v jednotném modelu, ale zduraziiuje vyznam ,,spole¢nych zasad
flexikurity®, tykajicich se zejména omezeni segmentace trhu prace, nezbytnosti
ovzdusi diveéry mezi socialnimi partnery a hledani rovnovahy mezi pravy a

odpovédnosti zaméstnavatelii, zaméstnanci, zadatelii o praci i statnich organt.?

Viz napt. Bovenberg, L., Wilthagen, T., On the Road to Flexicurity: Duch Proposals for a
Pathway towards Better Transition Security and Higher Labour Market Mobility, European
Journal of Social Security, Volume 10, 2008, No. 4, p. 326 a nasl.

Communication on Flexicurity, dostupné z http://ec.europa/employment_social/
employment_strategy/ pdf/flexi_pathways_en.pdf
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Vyjdeme-li z vyse uvedeného obecného vymezeni flexikurity, mizeme u
riznych autorti nalézt i dalSi rozpracovani tohoto pojmu jako nastroje, ktery
umoziiuje zaméstnavatelim (a obecné trhim prace) vc€asné a primefené
pfizpisobeni ménicim se podminkam tak, aby doséhli konkurenceschopnosti a
produktivity, a na druhé stran¢ ktery poskytuje zaméstnancim urcity stupen
socialni jistoty, kvalitni a trvaly podil na trhu prace.® Z tohoto pohledu se pak
obvykle vymezuji Ctyii rozdilné formy flexibility a tomu odpovidajici Ctyti formy
socialni jistoty. Mezi rozliSované formy flexibility se obvykle zatazuje:

e numericka flexibilita (Uprava poctu zaméstnancit), kterda byva jeste¢ délena
na numerickou flexibilitu vné€jsi (pfijimani a propousténi zaméstnancit) a
vnitini (Uprava pracovni doby tak, aby nemuselo dochazet k propousténi);

o funk¢ni flexibilita (pohyb mezi riiznymi druhy prace);

e mzdova flexibilita (4prava mzdy s ohledem na situaci na trhu) a

o flexibilita pracovni doby.

K dopliujicim formam socialni jistoty se pak fadi:

e jistota pracovniho mista (umoznujici zaméstnanci setrvat na svém
pracovnim misté¢ v souladu s ochranou piislusené pracovni legislativy a
ptipadné délky praxe);

e jistota zaméstnani, i kdyZ ne na stejném pracovnim zarazeni;

e jistota piijmu, ktera zistane dostatecna i v ptipadé nezaméstnanosti, urazu
nebo nemoci (podpora v nezaméstnanosti, davky v nemoci) ;

e kombinovana jistota (moznost kombinovat praci se soukromym Zivotem —
napt. moznost predcasného dichodu, matefské dovolené, rodi¢ovské

dovolené apod.).

V diskusich, ale bohuzel i pii aplikaci uvedeného pfistupu v praxi je vSak
mozné setkat se i s nazory, ze ,.flexikurity” je pouze zastiracim manévrem pro

deregulaci, sniZzeni ochrany postaveni zaméstnance a upiednostiiovani potieb

® Blize také Barinkovd, M.: Flexikurita — novy rozmer socidlnej ochrany zamestnancov

Vv pracovnych vztahoch (habilita¢na prednaska), Pravny obzor €. 2, 2008, s. 113
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zaméstnavateli na ukor potieb zaméstnancid. V této souvislosti Evropsky
hospodaisky a socialni vybor ve svém Stanovisku naopak zduraznil, Ze koncepce
flexikurity neznamena jednostranné a nelegitimni sniZeni prav pracovnikd.*
Evropsti socidlni partnefi naopak vyzvali Clenské staty, aby prezkoumaly a
Vv pfipadé€ potieby upravily své systémy pracovniho prava, ochrany pracovnich mist
a spolu se socidlnimi partnery i postupy kolektivniho vyjednavani tak, aby bylo
mozné:

e zajistit optimalni rovnovdhu mezi flexibilitou a jistotou ve vSech
pracovnich vztazich;

e poskytnout piiméfenou jistotu zaméstnancim se vSemi typy smluv a Celit
tak segmentovanému trhu prace;

e rozvinout dopliitkova opatfeni k zajiSténi jistoty v zaméstnani, ktera by
podpotila pfechod k produktivnim a uzite¢nym pracovnim misttim;

e zvysit pravni jistotu a transparentnost jak pro zaméstnavatele, tak pro
zaméstnance, a to s ohledem na oblast ptisobnosti a vymahani pracovniho
prava;

e provadét a dodrZzovat na narodni Grovni zasady a pravidla evropskych
socialnich smérnic véetné téch, které jsou odvozeny od rdmcové dohody
mezi evropskymi socidlnimi partnery, stejné jako zakladni zasady rovného
zachazeni a zakazu diskriminace;

e podporovat stabilni pracovni vztahy a udrzitelné postupy na trhu prace;

o realizovat ramec k rozvoji takovych postupti v podniku, které zlepSuji
rovnovahu mezi pracovnim a soukromym zivotem, a napomahaji plnému

vyuziti produktivniho potencidlu viech evropskych pracovnikii.’

Viz Stanovisko EHSV ze dne 11. ¢ervence 2007 k tématu Koncept flexicurity (rozmér vnitini
flexibility — kolektivni vyjednivani a uloha socidlniho dialogu jako nastroje pro regulaci a
reformu trhit prace), zpravodaj pan Janson, Utedni véstnik, C 256, 27. 10. 2007.

Viz Klicové vyzvy, ktery cCeli evropské trhy prace: spole¢na analyza evropskych socialnich
partnerd, fjen 2007, dostupné z http://www.ceep.eu/media/right/publications/
key_market_challenges_facing_european_labour_markets.
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Postaveni zaméstnavatele ve vztahu k socialni bezpecnosti zaméstnanct je
také ovliviiovano realizaci tzv. ,,podnikové socialni odpovédnosti“ (corporate
social responsibility — CSR), ktera znamena nejen vliv podniku (zaméstnavatele)
na vnéjsi prostfedi, vnémz plsobi, ale také jeho chovani dovnitt, tj. dopady
podnikatelskych aktivit na postaveni jeho zaméstnanct. Podle tradi¢nich SirSich
vymezeni byva ,,podnikova socidlni politika* charakterizovana jako ,,manazérska‘“
povinnost pfijimat takova opatfeni, ktera by chranila a rozvijela blahobyt
spole¢nosti jako celku a soucasné zajmy podniku.® Zuvedeného §irokého
vymezeni podnikové socidlni politiky je — podle mého nazoru jednoznaéné patrné,
ze jeden z jejich aspektli zasadnim zplisobem zasahuje i do socialniho postaveni

zaméstnancu, protoze jejich podstaveni jednoznaéné ovliviiuje zajmy podniku.

2. Konkrétni instituty pracovniho prava ovliviiujici socialni bezpe¢nost
zaméstnancl

Tradi¢nimi instituty pracovniho prava, které vyrazné ovliviuji socialni
bezpecnost zaméstnanct,, jsou — podle mého nazoru — druh pracovnépravniho

ree
1

vztahu (,,prekérni“ pracovni vztahy vcetné agenturniho zaméstnani), zarucena
mzda, zvySovani a zmény kvalifikace a zejména skonceni pracovniho poméru a
socialni ochrana zaméstnanci pii restrukturalizaci podnikid (hromadné propousténi,
pfevod podniku, ochrana pii platebni neschopnosti zaméstnavatele). Ve vsech
téchto institutech je dan Siroky prostor pro zaméstnavatele, ktery svym postojem a
ptistupem muiize vyrazné piispét k socialni bezpecnosti zaméstnanct, aniz by snizil
svou adaptabilitu na meénici se vn&j$i ekonomické podminky, ale také mutze
s odvolanim na vné&j$i meénici se (zhorSujici se) ekonomické podminky socialni
bezpeCnost zaméstnancti snizit. V dal$im se blize podivime na né&které

z uvedenych institutd.

2.1. Druh pracovnépravniho vztahu

6  Blize viz napf. Sen, S., Bhattacharya, C.B., Does Doing Good Always Lead to Doing Better?

Consumer Reaction to Corporate Social Responsibility, Journal of Marketing Research, May
2001, Vol. 38, p. 3 anasl.
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V zasadé se v odborné literatuie setkdvame se zavérem, Ze z hlediska
socidlni jistoty zaméstnancti je nejvhodnéjsi formou zapojeni do pracovniho
procesu pii vykonu zavislé prace pracovni pomér na dobu neurcitou, ktery
zaméstnanctim poskytuje nejvy$§i miru socialni jistoty.” Stale Zast&ji se viak
setkavame i dal$imi druhy pracovniho poméru, které poskytuji zaméstnanctim nizsi
miru socialni jistoty — pracovni pomér na dobu urcitou i pracovni pomér na kratsi
pracovni dobu (tzv. kratsi ivazek). I kdyz z hlediska pravni tpravy se postaveni
subjektl (zaméstnance a zaméstnavatele) v téchto pracovnich pomérech nelisi od
jejich postaveni v pracovnim poméru na dobu neurcitou, piesto je postaveni
zaméstnancii v téchto pracovnich pomeérech svym zptisobem ,,druhofadé®,
vyuzivaji se k vykryti mezer ve skladbé pracovniho kolektivu, ¢i k preklenuti
kratkodobé vyssi potfeby prace, a to bez ohledu na to, Ze popiipadé¢ o sjednani
takového pracovniho poméru pozadal i sdm zaméstnanec.

Z charakteristiky téchto zvlastnich pracovnich pomérl (zejména pak
pracovniho poméru na dobu urcitou) je také ziejmé, Ze v ptipadé zhorSujici se
situace Vv narodnim hospodafstvi jsou tyto pracovni poméry ukonCeny a
zameéstnanci se vraceji na trh prace. Obvykle také v téchto pracovnich pomérech je
vénovana daleko mensi pozornost rozvoji kvalifikace zaméstnancti a tim i pfipadné
jejich lepsi pozici na trhu prace, takze ve vysledku zaméstnanci, ktefi se vraceji na
trh prace po skonceni téchto kratkodobych ¢i neuplnych pracovnich pomért, mivaji
obtizn€jsi situaci pfi hledani nového pracovniho zapojeni i horSi postaveni
z hlediska zabezpeceni v nezaméstnanosti (niz$i podpora vzhledem k niz§imu
ptijmu z takového pracovniho pomeéru).

Nelze samoziejmé uvedené zvlastni druhy pracovniho poméru zavrhnout,
protoze organizace prace u jednotlivych zaméstnavatel vyzaduje pochopitelné
urcitou miru pruznosti a variability (flexibilita). Je ale ve smyslu vySe — v obecnych
uvahdch — uvedenych zasad nezbytné dbat na fadné vyuzivani téchto institutl a

zamezit jejich zneuzivani v neprospéch zaméstnancu.

" Srov. Galvas, M. a kol, Pracovni pravo, 2. aktualizované a doplnéné vydani, MU a Doplnek, Brno

2004, s. 225.
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Uvedeny zavér lze vztahnout beze zbytku i na tzv. agenturni zaméstnavani,
které z hlediska socialni jistoty predstavuje daleko nejniz$i stupen jejiho zajisténi
pro zaméstnance. Na agenturni zaméstnavani se nevztahuji omezeni pracovniho
poméru na dobu urcitou (§ 39 odst. 6 zdkoniku préce), agentury prace pfijimaji
zaméstnance (do pracovniho poméru, radéji vSak na zdkladé dohody o pracovni
&innosti a nejradgji by chtdly vyuzivat dohody o provedeni prace®) opravdu jen na
zakézky, které maji sjednané v ramci své ,,podnikatelské Cinnosti* s uzivateli, a po
jejich skonceni ,,své“ agenturni zaméstnance propoustéji, aniz by si budovaly
n&jaky stalejsi kolektiv zaméstnanct. Dluzno fici, Ze na druhé strané existuji také
podniky (zaméstnavatelé — wuzivatelé¢), ktefi svlj pracovni kolektiv buduji
jednorazové prave na agenturnich zaméstnancich. V téchto situacich stézi mtizeme
hovoftit o n&jaké socialni bezpecnosti zaméstnancii a jiz viibec ne od podnikové
socialni odpovednosti a z pojmu ,,flexikurita“ zistava bohuzel jen flexibilita bez
odpovidajici miry socialni bezpe¢nosti zaméstnanci. Pfi jakychkoliv negativnich
signalech v hospodarstvi jsou samoziejmé agenturni zaméstnanci témi, jichz se
uzivatelé ,,zbavuji“ a agentury prace je dale nevyuzivaji. Postaveni takovych
zameéstnanci na trhu prace je slabé a jejich socialni zajisténi velmi nizké. Zdaleka
nejhorsi — coz se projevilo i v CR hned v po&atcich ekonomické krize — je
postaveni agenturnich zaméstnanct,, které agentury prace ziskavaji ze zahranici
(mimo EU). Tito zaméstnanci ztraceji pracovni zapojeni, ke kterému byli
agenturou prace ,,zaméstnani“, ale jejich dalsi zajisténi neni zadné. Podle mého
nazoru tato situace neni vysledkem jen neodpovédného pfistupu agentur prace a
v mensi mife uzivateld, ale pfredevSim také nedostateCné legislativy, které
umoziuje ,,dovoz pracovni sily, aniz souCasn¢ ukladala také zajisténi jejiho

,,odvozu®.

2.2. Skonceni pracovniho poméru

8V soucasné dobé podle ustanoveni § 66 zékona & 435/2004 Sb., o zamdstnanosti, ve znéni

pozdgjsich predpisii, mohou agentury v ramci jimi zprostfedkovavaného zaméstnani uzavirat
pouze pracovni pomér nebo dohodu o pracovni ¢innosti.
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Skonceni pracovniho poméru je jeden z nejdulezitéjsich institutd pracovniho
prava, protoze se velmi uzce dotyka obou stran tohoto pravniho vztahu. Musi byt
koncipovan tak, aby byly vylouceny ,,divoké™ zptsoby, které nejsou pravem
aprobovany a vedly by k pocitu pravni i socidlni nejistoty ucastniki pracovniho
pomeéru a soucasné zakotveny takové zptisoby pravni upravy, pfi nichz jsou pravem
chranény urcité zajmy obou ucastnikli pracovniho poméru. Soucasné tak pravni
uprava skonceni pracovniho poméru musi umoznit zaméstnavateli, aby reagoval na
potfeby svého podniku a ménil pracovni kolektiv v zavislosti na ekonomickych,
technologickych a vyrobnich zméndch. Musi mu umoznit, aby nebyl nucen
zameéstnavat zaméstnance nadbyte¢né, pro které nema uplatnéni, zaméstnance,
kteti porusuji pracovni kdzen nebo v praci zaostavaji. Pravni tiprava tak vytvari
predpoklady pro zadouci mobilitu pracovni sily, umoziujici provadét strukturalni
zmény v narodnim hospodarstvi. Pravni Uiprava skoneni pracovniho poméru vsak
musi poskytnout i zaméstnanci, ktery fadné plni své povinnosti, pravni zaruky pred
neodiivodnénym jednostrannym rozvazanim pracovniho poméru ze strany
zameéstnavatele. Pravni Gprava vychazi ze skuteCnosti, Ze skon¢enim pracovniho
poméru dochazi u zaméstnance nejen ke ztraté odmény za vykonanou praci a tim
ke snizeni urovné hmotného zabezpeceni jeho a jeho rodiny, ale skonceni
pracovniho poméru ma pro zamestnance v fadé piipadd i neptiznivé spoleCenské a
psychologické aspekty a mize znamenat ohroZeni jeho socialni integrace. Proto je
zapotiebi, aby jeho pravni iprava odpovidala zdkladnim zasaddm, které ovladaji
pracovni pravo a jsou vyjadfeny v mezindrodnich dokumentech i ve vnitrostatni
pravni upravé. Za takové zakladni zasady povazujeme

e pravo na praci spolu s ochranou stability pracovniho zapojeni,
e zakaz diskriminace,
e svobodu prace spolu se zakazem nucené prace.

Zpohledu ucasti zaméstnavatele na kvalit¢ socidlni bezpecnosti
zaméstnancll je samoziejme nejdulezitéjsi tprava skonceni pracovniho poméru ze
strany zaméstnavatele. Pomineme-li dohodu o rozvazani pracovniho pomeéru, ktera

zachycuje vuli obou ucastnikli pracovnépravniho vztahu, a zruSeni pracovniho
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poméru ve zkusebni dobé, jenz predstavuje zvlastni zplisob skonceni pracovniho
poméru v omezené dobé¢ ihned po vzniku pracovniho poméru, jsou tim klicovym
institutem vypovéd’ z pracovniho pomeéru a pfipadné€ i okamzité zruSeni pracovniho

pomeru.

Nejdtlezitéjsim zpisobem rozvazani pracovniho poméru, jimz se operuje
v souvislosti s flexibilitou pracovniho kolektivu (z pohledu zaméstnavatele) je
vypoveéd z pracovniho poméru. Pro srovnani lze poukazat na tGprava obsazenou
v Umluvé Mezinarodni organizace prace ¢. 158 z roku 1982, kter4 je postavena na
generalni klauzuli (dGvod zaloZzeny na schopnostech ¢i chovani zaméstnance nebo
na operativnich potfebach zaméstnavatele) a negativnim vyctu skutecnosti, které
nelze pouzit jako divod pro skonéeni pracovniho poméru ze strany
zaméstnavatele.” Ceska pravni uprava je naproti tomu zaloZena na pozitivnim a
taxativnim vy¢tu divodi pro skonceni pracovniho poméru ze strany
zamgéstnavatele, doplnéném i vyétem divodd, kdy nelze skoncit pracovni pomer,
véetné obecného zakazu (zakaz diskriminace ze stanovenych divodi). Oba
zpusoby maji své vyhody i nevyhody. Zplsob pouzity v amluvé dava relativné
vétsi ,,volnost™ zamestnavateli, protoZe je na jeho tuvaze, jaky konkrétni skutkovy
stav pouzije. SouCasné¢ vSak ma daleko vét§i vyznam rozhodovaci c¢innost
kompetentnich organd (zejména soudl), na nichZ je posouzeni, zda pouzity
skutkovy stav je dostadujici pro skonéeni pracovniho poméru. Ceska pravni tprava
je zdanlivé ,tézkopadnéjsi“, protoze omezuje vice zaméstnavatele pii vyuziti
konkrétniho diivodu pro skonceni pracovniho poméru. Urcitou vyjimkou je divod
spocivajici v poruseni pracovni kazné, kde je ,,volnost zaméstnavatele pomérné
siroka a konec¢né posouzeni, zda diivod skonceni byl dan, je na soudu; zde mizeme
— podle mého nadzoru — hovofit o obecné&jsi klauzuli. Na druhou stranu tak tato
pravni uprava piipadné predchazi vzniku sporu (pokud samoziejmé zaméstnavatel

postupuje v souladu s platnou pravni Gpravou). Pokud by ¢eska pravni uprava vice

° Blize kUmluvé & 158 zroku 1982 viz Gregorova, Z., Skonéeni pracovniho poméru

Vv mezinarodnich a evropskych dokumentech a ¢eska pravni uprava, Pravnik ¢. 2/2007, s.
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vyuzivala zpisobu pouzitého v umluve, zvysily by se naroky na rozhodovaci
¢innost soudd, coz by urcité vyzadovalo zasahy do struktury soudnictvi.

Ceska pravni uprava divodnosti vypovédi ze strany zaméstnavatele (aviak
stejné tak i uprava slovenska'®) ma jiz dlouhou tradici — stejnd pravni Gprava byla
obsazena v zdkoné ¢. 65/1965 Sb., zakonik prace, a je obsaZzena i v zakoné ¢.
262/2006 Sb., zakonik prace, jen s dil¢imi drobnymi zménami, které nic neméni na
vyse uvedené podstaté tohoto zpiisobu rozvazani pracovniho poméru.

V Ceské republice se v reakci na nalez Ustavniho soudu &. 116/2008 Sb. a na
pfipominky praxe ptipravuje novelizace zakoniku prace, avSak ani zde se
nepiedpokladd podstatny zasah do struktury vypovédi z pracovniho poméru ze
strany zameéstnavatele. Uvazuje se pouze o dil¢ich zménéach, znichz ziejmé
nejpodstatn&jsi jsou dvé, a to stanoveni nového vypovédniho divodu®, ktery by
vytvoril ¢astecné volnéjsi prostor pro zaméstnavatele — podle mého nazoru by tento
vypovédni divod mél povahu uréité generalni klauzule. Druhou zménou je
vytvofeni moznosti zkraceni obecné vypovédni doby s tim, Ze zaméstnanci by
piisluselo penézité vyrovnani za tu ¢ast vypoveédni doby, ktera odpadla; zkraceni
vypovédni doby by bylo mozné na zakladé prohlaseni (projevu vile) zaméstnance
nebo zaméstnavatele ve vypovédi. Uvedena tprava ma prozatim pouze povahu
navrhu, ktery jesté neni legislativné projednavan a lze zde ocekavat samoziejme
stiety mezi predstaviteli zaméstnavatelti a zaméstnancu.

Ve svém diskusnim ptispévku jsem se omezila pouze na dva konkrétni
instituty, v nichz se vyrazné projevuje podil zaméstnavatele na kvalité socialni
bezpecnosti zaméstnancii. Je samoziejmé, Ze nebylo mozné vystihnout vSechny
aspekty vlivu zaméstnavatele na socialni bezpecnost zaméstnanct, doufam vsak, ze

se mn¢€ podafilo nastinit alesponi nékteré dilezité otazky.

10
11

Viz Barancova, H., Schronk, R., Pracovné pravo, Sprint, Bratislava 2007, s. 429 a nasl.
Navrhované znéni § 52 pism. g) je nasledujici: ,nelze-li vzhledem K jingym davodim, nez
uvedenym v poismenu d) az f) spocivajicim v osob& zaméstnance, po zaméstnavateli spravedlivé
pozadovat, aby pracovni pomér dale trval.”
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Resumé

In this paper the author deals with the question of the participation of the
employer on the quality of social security of the employees. On the ground of the
general institutes which influence the behaviour of the employer — the conception
of “flexicurity” and the conception of ‘“‘corporate social responsibility” she
examines some particular typical institutes of labour law — types of the labour
relationships, termination of employment which influence the social security of the

employees very hard.
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STAROSTLIVOST ZAMESTNAVATELA O VYVAZENY
PRACOVNY A OSOBNY ZIVOT ZAMESTNANCA

Doc. JUDr. Marta Thurzova, CSc.
Akadémia Policajného zboru, Bratislava,
Slovenska republika

e-mail: marta.thurzova@minv.sk

Prechod zo Statneho planovaného hospodarstva na trhové a siukromné
priniesol v nasej spolocnosti urcitu  dezorientaciu v oblasti  podnikania.
Popularizovana téza — co nie je zakdazané je dovolené, viedla k mnohym neetickym
resp. az asocidlnym prejavom vo sfére podnikania. Coskoro sa ukdzalo, Ze také
prejavy Vv podnikani ako siu podvody alebo nekald sutaZz na hrane zdkona,
potlacanie potrieb zamestnancov - nicia seridzne podnikatelské prostredie, ba
dokonca mozu vytvarat' aj podhubie pre organizovany zlocin. Len postupne sa
dosiahol obrat — ¢o nezakazuje v podnikani zdakon, to by mala zakazovat moralka.
Pretoze chapanie moralky v podnikani sa da relativizovat, je potrebné ju definovat

na zaklade urcitych vSeobecne uzndavanych moralnych zasad.

Miesto problematiky v socialnej agende Europskej unie

Jednou z prioritnych sucasnych tém socidlnej agendy Eurdpskej tnie je aj
oblast’ zlad’ovania osobnych a pracovnych povinnosti zamestnancov. Najméi
zladenie prace so starostlivostou o rodinu sa v eurépskom kontexte povazuje za
dolezity spolocensko politicky fenomén na vytvorenie ramcovych podmienok na
zosuladenie pracovného a rodinného resp. osobného zivota zamestnancov. Aktivity
EU v oblasti zosuladenie pracovného arodinného Zivota na eurdpskej trovni
mozno rozdelit’ do troch oblasti:
e analyza sulasnej situacie v danej oblasti astavu jej legislativnej upravy

s navrhmi na legislativne zmeny,

e opatrenia na vytvorenie podmienok prorodinného orientovania institlcii

a organizacii vratane zberu a analyzy informacii a Statistik v prospech
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vytvarania spolo¢nosti priatel'skej voci rodine,
e opatrenia na zvySenie dostupnosti, pruznosti a kvality vzdelavacieho systému a
celozivotného vzdelévania sa.

ZabezpeCovanie pracovnych podmienok a zlepSovanie kvality prace
Vv Clenskych Statoch zavisi v prvom rade od vnutrostatnych pravnych predpisov
a od uc¢innosti donucovacich a kontrolnych opatreni na narodnej urovni. Na trovni
EU podporuje a dopiia ¢innosti ¢lenskych §tatov v tejto sfére acquis v socialnej
oblasti.

Zakladnymi principmi dobrej prace si: rovnost’ prilezitosti, bezpecnost’ a
ochrana zdravia pri praci a organizacia prace Ustretova k rodine. Cielom eurdpskej
socialnej agendy je flexibilita potrebna pre moderny trh prace v kombinacii so
socialnou ochranou a socidlnym zabezpecenim, oznaCovana aj ako koncept tzv.
»Hflexiistoty — flexicurity®).

Slovenska republika sa sustavne zapaja do aktivit, ktoré podporuju tento
koncept, zdoraziiujuc vyznam rozvijania kvality prace a celozivotného pristupu
K praci.

Problematika zosuladenia rodinného a pracovného zivota je preto dlhodobo
dolezitou sucastou komplexnej reformy v oblasti zamestnanosti a socialnej politiky
a

Vytvorenie podmienok pre zosuladenie rodinného/osobného a pracovného
Zivota ma dolezité miesto aj v Programovom vyhlaseni stucasnej vlady, v ktorom
sa vlada zaviazala, Ze bude presadzovat’ opatrenia na zlepSenie podmienok zivota a
prace zamestnancov, prispievat k motivacii zamestnavatelov, aby vytvarali
podmienky pre harméniu osobného, rodinného apracovného zZivota.
Vychodiskovym dokumentom pre tGto oblast s Opatrenia na zosuladenie
rodinného a pracovného zivota, ktory vlada SR schvalila v roku 2006.

Ciel'om uvedenych vladnych opatreni je podporit’ zvySenie zamestnatelnosti
a zamestnanosti 0sob s rodinnymi povinnostami a znizenie rizika, Ze tieto osoby
budt vystavené dileme praca verzus rodina, alebo sa stant objektom diskriminacie

na trhu prace a Vv zamestnani z dovodu starostlivosti o rodinu. Aj ked’ realizacia
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prijatych opatreni na zosuladenie rodinného a pracovného zivota je zavisla
predovsetkym od §tatu, nemenej vyznamnym spdsobom by sa na ich realizacii mali

podiel’at’ aj zamestnavatelia.

Novy princip podnikania - CSR

V ramci Gsilia EU o presadzovanie spologensky zodpovedného podnikania
sa presadzuje princip CSR (Corporate Social Responsibility). Ide o podnikanie
v zmysle takych rozhodnuti, ktoré prispievaju k zlepSeniu stavu spolocnosti a
zivotného prostredia pri reSpektovani zaujmov vSetkych zucastnenych stran. Ide
teda otaky subor podnikatel'skych praktik, ktoré st zaloZzené na etickych
hodnotach, na reSpekte voc¢i zamestnancom, ale i obchodnym partnerom, komunite
azivotnému prostrediu. Tieto praktiky maja byt integralnou sucastou
podnikatel’skej stratégie a rozhodovacich procesov firmy v ramci v8etkych urovni
riadenia.
V sucasnosti Europska komisia presadzuje akény plan na zavadzanie CSR, ktory sa
ma opierat’ o nasledovné zasady:

- firmy maju si byt vedomé svojej spoluzodpovednosti za stav spolo¢nosti,

- aktivity firmy maju reSpektovat’ socialne, etické a enviromentalne aspekty
podnikania,

- §irit’ povedomie o vyhodach spolo¢ensky zodpovedného riadenia firmy,

- napomahat vytvaraniu partnerstiev medzi podnikatel'skym sektorom,
odbormi, mimovladnym a vladnym sektorom s cielom prispievat’ k trvalo
udrzatelnému ekonomickému rozvoju a zlepSeniu socialneho a zivotného
prostredia.

CSR sa premieta do etického spravania sa zamestnavatela (firemného
manazmentu) v dvoch dimenziach: vnutornej, ktora sa casto stotoziiuje s firemnou
kultarou a vonkajsiu, ktora sa vztahuje na vsetky vonkajsie prvky okolia firmy.

Zodpovedny pristup a korektné spravanie sa v socialnej oblasti k vlastnym
zamestnancom, samozrejmé dodrziavanie noriem pracovnopravnej ochrany

zamestnancov, reSpektovanie ich stkromného rodinného Zivota a integrovanie
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socidlnych faktorov do podnikania aj nad ramec zakona je zékladnym prejavom
firemnej kultury, ako imanentna stucast’ firemnej socialnej zodpovednosti.

Zamestnédvatelia vo vytvorenom pravnom ramci vo vicSej alebo v naSich
podmienkach zial' v menSej miere zohladiiuju aj rodinné (osobné) povinnosti
zamestnancov a zamestnankyn s reSpektovanim ich prava na plnohodnotny Zivot
V ramci prace i mimo nej.

Vyvéazeny pracovny arodinny (osobny zivot umoziluje zamestnancom
a zamestnankyniam zvysit' kvalitu zivota, znizit’ mieru stresu, ziskat’ dobry pocit
z kvalitného pracovného miesta s vedomim, ze zamestnavatel'skej organizacii
zalezi na zamestnancoch.

Dobra pracovna atmosféra znamena aj otvorenost’ k osobnym poziadavkam
zamestnancov  a zamestnankyn. Podpora zosGladenia znamena zvySenie
produktivity prace, lojality zamestnancov a reputacie. FlexibilnejSia organiza¢na
Struktira prinaSa ¢asové a zdrojové uspory ale aj potencialny rast zisku - zvySenim
predajnosti vyrobkov, vy$$im zaujmom o sluzbu firmy. Podpora zosuladenia
zlepSuje imidz podniku a jeho atraktivnostou pre ziskavanie lojalnych a kvalitnych
zamestnancov, znizuje odliv takychto zamestnancov a eliminuje fluktuacné
naklady na opdtovny nabor personalu ako aj efektivnejsie prerozdeleniu investicii
do vzdelania a kvalifikidcie zamestnancov a znizenie nakladov na zaskolenie
a rekvalifikaciu.

V tejto suvislosti treba koncept zosuladenia rodiny a prace vnimat aj
v rozmere individudlnych (osobnych) potrieb ¢lenov rodiny vratane vol'ného Casu
a prerozdelenia samotného rodinného usporiadania a zodpovednosti za rodinu.

Ministerstvo prace, socidlnych veci a rodiny SR zaviedlo tradiciu v realizécii
projektu socidlneho auditu Rodina apraca. Kazdorotne je vyhlasovana sitaz
~Zamestnavatel' ustretovy krodine”, ktorej cielom je ocenit a motivovat
zamestnavatelov, aby vytvarali pracovné podmienky zohladfujice rodinné
povinnosti zamestnancov. Zamestnavatelia prihlasuju do sutaze opatrenia, ktoré
realizovali v oblasti flexibility prace a pracovného Casu, opatrenia na personalny

rozvoj zamestnancov, opatrenia Vvramci sluzieb pre rodiny ako pomoc pri
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starostlivosti o deti a ¢lenov rodiny, pomoc pri zabezpecovani chodu domacnosti,

finan¢né prispevky rodindm zamestnancov, rekrea¢nych aktivit zamestnancov.

Sucasny pravny ramec problematiky

Z hladiska tstavného ramca je zosuladenie pracovného a rodinného zivota
podmienené prdvom zamestnanca na primerané pracovné podmienky, ktoré
vychadza z ¢lanku 28 Listiny zakladnych prav a slobdd, ako aj z ¢lanku 36 Ustavy
SR, podla ktorého, zamestnanci maju pravo na spravodlivé a uspokojujice
pracovné podmienky.

Zakonny ramec nevyhnutnej minimdlnej starostlivosti zamestnavatela
V pracovnopravnej oblasti zameranej na dosahovanie suladu resp. vyvazenejSicho
pracovného arodinného /osobného/ zivota zamestnanca je determinovany
kogentnymi ustanoveniami Zakonnika prace, ktoré zaruCuju zamestnancovi
minimalnu mieru ochrany, ktorda nemdze byt nahradena autonémnou voélou
subjektov pracovnopravneho vztahu. Uvedené ochranné aspekty su pri dosahovani
vyvazenosti pracovného a osobného zivota nevyhnutné. Dotykaju sa najmi
problematiky pracovného ¢asu, no¢nej prace, dovolenky, materskej a rodi¢ovskej
dovolenky, zakonného rozsahu platenych prekazok v praci na strane zamestnanca
apod. Priestor pre SirSiu realizaciu firemnej socialnej zodpovednosti poskytuje
Zakonnik prace prostrednictvom podnikovej socialnej politiky, ktorej zakladnym
nastrojom je kolektivna zmluva, ktora poskytuje socidlnym partnerom Sirsi priestor
pre podporu vyvazeného pracovného a osobného Zivota zamestnancov.
Realizacia v aplika¢nej praxi zamestnavatel’ov
Tehotenstvo, materska, rodi¢ovska dovolenka a navrat spit’ do prace

V trhovych podmienkach mnohi zamestnavatelia si uprednostiiujii pravo
vyberat’ si na trhu prace to najlepSie atak Casto nejavia velky zaujem
0 zamestnavanie o0s0b, ktoré¢ zakychkol'vek doévodov nedavaji zaruku na
plnohodnotny vykon. Tak je to aj v pripade tehotnych Zien, rodiov starajucich sa
omalé dieta, uktorych je pravdepodobné castejSie vymeSkavanie prace z

najroznejsich dovodov stvisiacich so starostlivost'ou o rodinu.
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Tato skutoCnost’ tak zamestnancov so zodpovednostou o rodinu casto
zarad'uje na trhu prace ku kategorii rizikovych osob, ktorych plnohodnotné
zamestnavanie by bez urcitych zasahov zo strany Statu bolo problematické. Preto
zakonné zakotvenie prvkov ich zvySenej socidlnej ochrany ¢i uz pri vstupe do
zamestnania, alebo pocas pracovného procesu ako aj ich pravo udrzat’ si pracu je
bezpochyby plne opodstatnené.

V stvislosti s porodom a starostlivostou o narodené dieta patri Zene
materskd dovolenka. ZP priznava aj muzovi od narodenia dietata pravo Cerpat’
rodicovsku dovolenku v rovnakom rozsahu ako Zene, ak sa o narodené diet’a bude
starat’. Obidvom subjektom je zamestnavatel povinny poskytnit’ na ich ziadost
z titulu prehibenia starostlivosti o dieta aj rodi¢ovska dovolenku, ktord moézu
Cerpat’ az do troch rokov veku dietata a v pripade jeho nepriaznivého zdravotného
stavu vyZadujuiceho osobitnt starostlivost’ aZ do Siestich rokov.

Po navrate Zeny z materskej dovolenky, pripadne muza zrodicovskej
dovolenky v rozsahu materskej im patri garancia toho istého miesta. Ak to nie je
mozné preto, ze tato praca sa nevykonava alebo pracovisko je zrusené, musi ich
zamestnavatel’ zaradit’ na in1 pracu zodpovedajicu pracovnej zmluve. Po navrate
zrodi¢ovskej dovolenky ztitulu z prehibenia starostlivosti o dieta je im
zamestnavatel’ povinny uz len pridelovat’ pracu zodpovedajicu pracovnej zmluve.
V aplika¢nej praxi zamestnavatelov je vSak ¢astym javom, Ze Zeny po navrate
z materskej alebo rodicovskej dovolenky c¢aka miesto s menej priaznivymi
podmienkami aké mali pred nastupom na materski dovolenku a nie je ani
neobvyklou situacia, ze zamestnavatel Zenu po navrate s materskej dovolenky
prepusti pod zdmienkou roznych organizacnych dévodov.

V prospech rovnovahy rodinného a pracovného Zivota by nesporne prispelo,
keby v pripade subjektov zodpovednych za rodinu sa prehibila pravna kvalita ich
zakonnej ochrany pred prepustenim nad ramec Cerpania materskej ¢i rodiCovskej
dovolenky a rozhodujucou z hladiska zakazu ich prepustenia z prace by bola by
bola skuto¢nost, ze diet’a o ktorého starostlivost’ ide eSte nedosiahlo vek tri roky.

(resp.6 rokov.) Je nesporné, Ze je nevyhnutné aby S§tat pozitivne ovplyviioval
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zamestnavanie tejto skupiny zamestnancov a tak prispieval k realizacii ich $ance na
zladenie profesionalneho a rodinného zivota. Z tohto aspektu je ich zvyhodnovanie
pravnou upravou oproti ostatnym zamestnancom socialne spravodlivé a aj
opodstatnené. Problém je vSak najst’ optimalnu mieru tychto zasahov, aby pri nich
zamestnavatel nestrdcal motivaciu ich zamestnat a mal aj realny zaujem
0 zamestnavanie zien a muzov so zodpovednostou za rodinu. V praxi chybaji
najmé ekonomické motivacné nastroje pre zamestnavatela.
Rozvrhnutie pracovného ¢asu a ¢asu odpocinku

Pre problematiku pracovného cCasu acasu odpoCinku sa v ZP
zakomponované urcité limity a kogentné obmedzenia, ktoré musi zamestnavatel
akceptovat. Normativne stanoveny priemerny tyzdenny limit pracovného Casu
vratene prace nadcas predstavuje 48 h. Pre sféru zdravotnickych zamestnancov je
v ZP stanovena vynimka (56 h), ale len za predpokladu ich vyslovného sthlasu.

Dlhé doby nocnej prace anadCasovej prace nielen z hladiska zdravia,
predstavuju zat'az pre l'udsky organizmus a ¢asto pdsobia aj ako faktor zniZzovania
bezpecnosti, ale zdlhodobého hladiska predstavuju aj zatazujucu formu
organizacie prace, na ktori musi mat’ zamestnavatel’ vazne dévody a v kone¢nom
dosledku mozno povedat, ze vyraznym spdsobom ovplyviuji aj sukromny zivot
zamestnanca. Preto je namieste zo strany zamestnavatelov obmedzovat vykon
noc¢nej a nad¢asovej prace, ak na to nie s objektivne vazne prevadzkové dovody.
V prospech vyvazeného zivota zamestnanca podsobi aj zakonnd povinnost’
zamestnavatel'ov, ak im v tom nebrénia prevadzkové dovody, povolit’ svojmu
zamestnancovi zo zdravotnych alebo inych vaznych dévodov napriklad s
ohadom na rodinné povinnosti, odliSni tupravu urceného tyZdenného
pracovného ¢asu. V praxi mnohych zamestnavatel'ov sa osvedcili aj rozne formy
zavedenia pruzné¢ho pracovného Casu. Pri nerovnomernom rozvrhnuti pracovného
Casu dochadza k vyraznému zésahu do Zivotného rytmu zamestnanca, do jeho
sukromného Zivota a plnenia si rodinnych povinnosti, preto je spravne, ak na takéto
rozhodnutie potrebuju zamestnavatelia dohodu so zastupcami zamestnancov, ak ich

niet na pracovisku, potom je potrebna individualna dohoda so zamestnancom.
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Zamestnavatel' je povinny pri zaradovani zamestnancov do pracovnych
zmien prihliadat’ aj na potreby tehotnych zien a zien a muzov starajucich sa o deti.

Tehotnd zena, Zena alebo muz trvale sa starajici o dieta mladsie ako tri
roky, osamela zena alebo osamely muz, ktori sa trvale staraji o dieta mladsie ako
15 rokov, sa mdézu zamestnavat’ pracou nadcas len s ich sthlasom. Pracovna
pohotovost’ sa s nimi moéze len dohodnut. Noc¢nd praca tehotnych Zzien a Zien
starajucich sa o diet'a mladsie ako 9 mesiacov je povolena len s ich sthlasom.

Ak vSak takato zamestnankyna poziada zamestnavatela o preradenie na
dennu pracu je povinny jej ziadosti vyhoviet’.

Ak poziada tehotna zena a Zena alebo muz trvale sa starajuci o diet’a mladsie
ako 15 rokov o krat$i pracovny cas alebo o inmd vhodni upravu urceného
tyZzdenného pracovného Casu, zamestnavatel’ je povinny ich ziadosti vyhoviet’, ak
tomu nebrania vazne prevadzkové dovody.

Kritérium atribatu ,,vaznosti“ prevadzkovych dovodov treba objektivne
skamat’ v kazdom konkrétnom pripade, a to vzhl'adom na vykon prace, ktora
vykonava osoba Ziadajlica upravu pracovnych podmienok a bezné prevadzkové
moznosti zamestnavatela.

S poziadavkou dostojného vykonu prace a zosuladenia pracovného a
sukromného Zivota zamestnanca bezprostredne stivisi povinnost’ zamestnavatel'ov
poskytovat’ zamestnancovi nielen dodato¢ni rovnocenni dobu odpocinku medzi
dvoma zmenami V pripade jeho skratenia z 12 h na 8 h, ale aj povinnost’ poskytnat’
nahradny nepretrzity odpocinok v tyzdni, ak bol skrateny z dvoch dni iba na 24
hodin. V zaujme rodiny a osobného Zivota zamestnanca je aj zdkonna zasada, aby
odpocinok v tyzdni pripadol predovsetkym na nedelu. K vyvazeniu pracovného
a osobného zivota prispieva v sucasnosti uz precizovand zdkonna Uprava
»sviatkového prava“ , ktorou sa pocas vybranych sviatkov zakazal vykon prace

spocivajuci v maloobchodnom predaji tovaru v obchode.
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Flexibilné formy organizacie prace

K podpore vyvazenejsicho pracovného a osobného Zivota zamestnanca mozu
prispiet’ aj rozne flexibilné formy zamestnavania zamestnancov, ktoré vyplyvaju zo
sucasnej pravnej upravy Zakonnika prace.

Zakonnik prace v sucasnosti umoziuje, aby zamestnavatel’ so zamestnancom
V pracovnej zmluve dohodol krat§i pracovny Cas, ako je ustanoveny tyzdenny
pracovny ¢as. Zamestnavatel’ je povinny vytvarat podmienky, aby sa ziadostiam o
zmenu rozsahu tyzdenného pracovného c¢asu mohlo vyhoviet. Nevyhodou
pracovného pomeru na krat$i pracovny ¢as je vSak nizSia mzda, zodpovedajica
kratSiemu pracovnému ¢asu a pri pracovnom pomere uzatvorenom na menej ako
15 hodin tyzdenne aj nizSia ochrana zamestnanca napr. pred skoncenim
pracovného pomeru.

V pripade teleprace ide o pomerne novy pracovnopravny institit vykonu
prace, spouzitim informa¢nych technoldgii v pracovnom c¢ase, ktory si
zamestnanec podl'a podmienok dohodnutych v pracovnej zmluve sam rozvrhuje
a obvyklym miestom vykonu prace je domace prostredie zamestnanca. K
vyraznej$iemu rozsireniu tejto formy prace v nasSich podmienkach zrejme brani
uréita nedovera zamestnavatelov zo straty kontroly nad zamestnancom ,ale aj
uréité obavy na strane zamestnancov napriklad zo socialnej izolacie straty
pracovného rytmu , splynutie pracovného a rodinného priestoru a pod.

V obidvoch druhoch pracovnych pomerov ide progresivny spdsob
organizacie prace, ktory umoziuje vo vyrazne vys$Sej miere zladit' pracovné,
sukromné anajmi rodinné potreby zamestnancov. Za flexibilni formu mozno
V sucasnosti povazovat’ aj pravnu Upravu pracovnych pomerov na dobu urcitu.

Z doteraj$ej aplikacnej praxe vSak paradoxne aj vyplyva, Ze SirSie vyuzivanie
flexibilnych pracovnych zmlav, ktoré je Casto spojené s mensou mierou ochrany,
niz§im prijmom vedie k vécSej neistote a neuspokojivému rieSeniu zékladnych
osobnych potrieb zamestnancov. Ponukané flexibilné formy su ¢asto nedobrovolne
asu skor dosledkom volby zamestnavatela aVkonetnom dosledku

diskrimina¢nym opatrenim pre zamestnanca ktory si v takejto neistej situacii len
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velmi tazko moéze slobodne organizovat’ svoj osobny arodinny zivot, ked
prakticky ,,nedobrovol'ne prijima pracu na dobu urcitd, ¢i na ¢iastoCny pracovny
uvizok.

Institut dovolenky na zotavenie a akceptacia prekazok v praci

Velmi vyznamnym nastrojom v Starostlivosti zamestnavatela o vyvazeny
pracovny a osobny zivot zamestnancov je institut dovolenky, jej celkovd vymera a
stanovenie moznosti jej Cerpania. Zamestndvatelovi zdkonna tprava nebrani
v moznosti predlZzovania jej rozsahu najcastejSic v pracovnej zmluve alebo
v kolektivnej zmluve. Aj ked’ pri urCovani ¢erpania dovolenky je v zmysle zakona
prioritny zamestnavatel’, je jeho povinnostou pri tom prihliadat na opravnené
zaujmy zamestnanca. Aby tieto zaujmy neboli zamestndvatelom prehliadané je
zakonnou povinnost' zamestnavatela nastup na dovolenku so zamestnancom
prerokovat’. V tejto stvislosti sa nemozno vyhnut konstatovaniu, Ze v sucasnej
globalnej krize a znej vyplyvajlcich problémov pre zamestnavatelov sa prave
z institGtu  dovolenky stal nastroj na ochranu hospodarskych zaujmov
zamestnavatel'a. Dontitenim hromadného Cerpania dovolenky uz zaciatkom tohto
kalendarneho roka, viaceré firmy urobili zo svojich zamestnancov rukojemnikov,
na ktorych preniesli vel’ku Cast bremena svojej tazivej hospodarskej situdcie.
Takto nanitené odcerpané dovolenky s v rozpore sopravnenymi zaujmami
zamestnancov a neprispeju k ich vyvazenému pracovnému a osobnému Zivotu.

Na vyvazenie pracovného a osobného zivota zamestnanca vplyva aj
skutocnost’” do akej miery je zamestnavatel schopny akceptovat’ réznorodé
prekazky v praci na strane zamestnanca. Ich zakonny ramec predstavuje totiz iba
kogentné minimum, ktoré nebrani zamestndvatelom byt Ustretovejsi a umoznit
svojim zamestnancov Cerpat pracovné volno SirSom rozsahu nielen zréznych
osobnych, rodinnych doévodov, ale aj angazovat’ sa vo verejnom Zivote.

Efekty globalizacie a hospodarskej krizy

Vyraznym vonkaj$im Cinitel'om ovplyviiujicim starostlivost’

zamestnavatelov o vyvazeny pracovny arodinny zivot je samotny proces

globalizacie, ktora vyvolava stupnovanie tlaku na odbtravanie socialnych aspektov

107



pracovného prava, ktoré chrani zamestnancov. Komparativne ekonomické vyhody
uplatiovania nizSich socidlnych S$tandardov v mimoeurdpskych Statoch sa
prenasaju nadnarodnymi spolo¢nostami aj do naSich podmienok. Tieto tendencie
posiliiuje aj hospodarska kriza, ktord zostruje podmienky na globalnom trhu.

Stcasné a najmé perspektivne negativne sociadlno-zamestnanecké dosledky
sucasnej globalnej financnej a hospodarskej krizy budi zna¢né a pokial’ neddjde
K regulacii samotnych globaliza¢nych efektov. mozno océakavat’, ze sa Coskoro
premietnu do transformdcie celého terajSieho eurdpskeho socidlneho modelu.
Relativne vysoké naklady na pracovnu silu, ktoré st spojené najma s odvodmi do
socialnych fondov, s ndkladmi na bezpecnost’ a ochranu zdravia pri préci, nakladmi
na d’alSie vzdelavanie zamestnancov budu v podmienkach hospodarskej krizy nutit’
mnohych zamestnavatel'ov k intenzifikacii zniZzovania nakladov, najcastejsie
k redukcii zamestnancov. Tato negativnu tendenciu mézu synergicky zosilnit aj
oCakavatelné prejavy socialnej nespokojnosti so zhorSujucimi sa pracovnymi
podmienkami zamestnancov, na ktorych zvySené naroky v dosledku finanénej
krizy mo6zu viest k ich zneuZivaniu zo strany zamestnavatel'ov.

Negativne dosledky globalizacie vyvolavaja viacero rozporuplnych procesov
aj voblasti zamestnanosti. V podnikatel'skej sfére zacinaji dominovat’ slabo
platené, doCasné miesta alebo miesta na Ciastocny uvizok.. Podnikatel'ska sféra so
zamerom zachovat’ svoju konkurencieschopnost’ obmedzuje, resp. anuluje socialne
vydavky a tazisko rizik presuva na zamestnanca, resp. zamestnanca a Stat. V tejto
situacii tradi¢né pracovnopravne ochranné mechanizmy samovolne stracaju
ucinnost’. Situicia sa komplikuje aj tym, Ze organizovanost’ odborov vo vécSine
europskych Statoch vratane Slovenska klesa, niekde na margindlnu Uroven
atradicné prejavy odborarskych protestov mdézu nahradit’ tzv. divoké nepokoje
(Grécko, Franctzsko).

Takto enormny tlak zniZovania nékladov na pracovnu silu vedie samovol'ne
k celkovej redukcii pracovnopravnej ochrany zamestnancov. Udrzanie doterajsich

socidlnych noriem v oblasti pracovného prava bude skor problematickejSie nez
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samozrejmé. Tato skutocnost’” mdze viest k vaznym socialnym otrasom, ¢o vSak
paradoxne moze eSte viac akcelerovat’ spominané neziaduce trendy vyvoja.
Potreba uplatiiovania CSR

Svetova hospodarska kriza objektivne vytvara tlak na zhorSovanie
pracovnych podmienok zamestnancov. Globalizdcia prenasa mnohé drastické
opatrenia aj do eurdpskych podmienok.

Po burlivej transformécii vlastnickych vzt'ahov slovenska spolocnost’ bola
vedena k pomerne extrémne neoliberalnemu chapaniu socialnej politiky a opatrenia
socialnej starostlivosti o zamestnancov sa prezentovala ako reziduum
socialistického paternalizmu pre tych, ktori pre vlastni neschopnost’ postarat’ sa
0 seba potrebuju ochranu a pomoc zo strany Statu.

PretoZze niet spolahlivych garancii, ze starostlivost zamestnavatela o
zamestnancov bude odmenena podnikatel'skym Gspechom, stale vel'a podnikatel'ov
nie je presvedéenych o vyhodnosti pristupu podla CSR. VicSina zamestnavatel'ov
(manazmentu) nie je presvedcenych o vyhodnosti posililovania zamestnaneckej
lojality. Ak socidlna politika zamestnavatela funguje podobne ako pravidla
fungovania rodiny, potom manazment azamestnanci ako clenovia rodiny sa
spravaju k sebe tak, ze spoloénym synergickym usilim dosahuju efektivnejSie
spolo¢ne vytyCené ciele, ¢o zvySuje ucinnost podnikovej energie, ktort
neparalyzuje napitie, konflikty, intrigy a iné protirecivé tendencie, ktoré su vlastné
dravému podnikatel'skému prostrediu. V sucasnosti na Slovensku prorodinni
politiku uplatituju skér velké firmy. Bezpochyby vicSia koncentracia kapitdlu
a l'udi umoziuje l'ahsie uskuto¢iiovat’ prorodinné opatrenia. AvSak vyhoda mensich
firiem v tejto oblasti spociva v pruznejSom organizovani pracovného procesu.
Nevyhnutnost’ opatreni na virovni EU

Vézna a d’alej zhorSujuca sa situacia v oblasti svetovej hospodarskej krizy
robi naliehavou potrebu prijat’ celoeurépsky koncept opatreni uz pre najblizsie
obdobie. Napriek hospodarskej depresii nie je zivotne nevyhnutné riesit
hospodarske problémy na ukor zhorSovania socialneho postavenia zamestnancov,

aj ked’ m6ze dochadzat’ k poklesu ich realnych prijmov.
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Dokonca v obdobi hospodarskej krizy dvadsiatych rokov sa model podniku,
Vv ktorom jedinym kritériom je zisk sa v Europe podroboval kritike a ako protiklad
sa staval model, v ktorom sa re$pektuji poziadavky vsetkych, ktorych sa ¢innost’
podniku dotyka a majt prirodzeny zaujem na jeho prosperite. Pre takyto model je
charakteristické angazovanie sa manazmentu na dialogu so vSetkymi a hl'adanie
prijatelnych rieSeni a kompromisov.

Jeden ztvorcov neoliberalnej ideologie M. Friedman tento princip
kategoricky odmietol: ,,Pre manazérov podniku existuje iba jedna ,,socialna
zodpovednost™, musia pre svojich akcionarov zarobit’ tak vel'a peniazi, ako je to len
mozné“. Pravdepodobne extrémne uplatiiovanie takejto vizie najmé vo finan¢nom
sektore bola jednou z pri¢in su¢asnej hospodarskej krizy.

Ak chce EU tginne reagovat’ na krizové a globalizaéné efekty, udrzat’ si
socidlnu stabilitu, musi urychlene uskutocnit rad nevyhnutnych opatreni
areforiem, ktorymi bude schopna celit uvadzanym negativnym ddsledkom,
vratane diverzifikaénym efektom v oblasti trhu prace. Pri neschopnosti adekvatne
reagovat, moze dojst ku spontannemu vSeobecnému zhorSovaniu socialneho
postavenia zamestnancov a narusovaniu socialneho zmieru s nepredvidatelnymi

désledkami pre d’alsi vyvoj EU.

Resumé

One of the priorities of social agenda of European Union is coordination of
family and labor duties of employees. Especially coordination of work with family
care is in the European context understood as an important socio-political
phenomenon to create conditions for harmonization labor and family or private life
of employees.

Even our current government included issues of family and professional
harmonization on its list of priorities.

The aim of governmental measures is to support increase of employment of
people with family duties and decrease of the risk, that these people will be

subjects of dilemma — work vs. family.
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Responsible approach represents compliance with regulations of labour-
protection of employees and respect to their private life and integration of social
factors into business enterprise even over the framework of law that is basic sign of
business culture.

Balanced work and family life allows increase of life quality and decrease
the level of stress.

Not all employers are convinced about relationship between quality of
working conditions and impacts on his personal life. On the market environment
many employers prefer the right to choose the best therefore they are not much
attracted to employ people with unsure perspective of work productivity. This is
the case of pregnant women or parents taking care for children. This approach to
employees with family responsibilities classifies them into group of risky
employees and their employment without governmental intervention could be
problematic.

If the European Union wants to react effectively on the current economical
crisis and effects of globalisation and maintain the social stability it must execute
series of necessary measures and reforms.
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1. Uvod

Harmonizace znamena sladéni, uvedeni v soulad." Harmonizaci miiZzeme
tedy chapat jako proces, béhem néhoz ma dojit ke sblizovani ¢i sladéni vice slozek,
resp. aspektll v ramci urCité oblasti, regionu nebo sféry Cinnosti. M4 spolecny
slovni zaklad se vyrazem harmonie, resp. harmonicky, které v nas evokuje
pozitivni pocity, nebot’ se jedna o stav bezproblémovy, vyvazeny ¢i dokonce
dokonaly.?

Spojime-li vSak ,harmonizaci“ s profesnim a rodinnym Zivotem v tom
smyslu, Ze ma dojit k souladu téchto dvou stranek, aby §ly tzv. ruku v ruce, jiz 0 azZ
tak idylickém stavu hovofit nemiZeme. Pracovni a rodinny Zivot jsou stéZejnimi
aspekty zivota kazdého ¢loveéka v moderni spolecnosti, pokud do Zivota jedince
nezasahuji jeSté dal$i povétSinou nepfiznivé ¢i tizi vé Zivotni situace, které jeho
osobni ziti narusuji a rovnéz vyznamné ovliviiuji, jako napf. zdravotni postizeni,

dlouhodoba ztrata zaméstnani & vykon trestu odndti svobody®. V b&zném Zivotd

Kolektiv: Slovnik cizich slov, Praha: Encyklopedicky dtim, 1993, s. 90; srovnej napi. Black, H.
C.: Blacktv pravnicky slovnik, 6. vydani, St. Paul: Victoria Publishing, 1990, s. 663, Madar, Z. a
kol.: Slovnik ¢eského prava, Praha: Linde, 1995, s. 314.

Jako dalsi synonyma ke slovu ,harmonicky“ lze také uvést vyrovnany, idylicky, umeéteny ci
souladny.

Z davodu neptiznivého zdravotniho stavu (invalidita, ur€ity stupen a typ zdravotniho postiZeni,
ktery ztézuje €i znemoziuje subjektu béZny zivot, zavislost na pé¢i jiné osoby apod.) a
nezaméstnanosti jedinci schazi profesni stranka, pii vykonu trestu odnéti svody ¢&i vazby naopak
stranka osobni a rodinna; pokud v této fazi zivota neni ve véznici zatazen k vykonu prace i
stranka pracovni.
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oviem vykon vydéleéné &innosti, at’ jiz zavislé ¢i samostatné (profesni sféra)®, a
Cas straveny se svymi blizkymi (soukroma sféra) tvoii podstatnou néplii existence
Cloveka. Tyto dve oblasti se vzajemné prolinaji, ovliviiuji, doplituji nebo také
mohou byt v protikladu, ptisobit proti sob€ ¢i zasahovat jedna do druhé.

Jelikoz obé€ zaujimaji v byti lidstva své nezanedbatelné misto a maji v ném
svilj vymezeny prostor, jejich skloubeni byva Casto problematické a predmétem
neustalych diskusi. Vzdy totiz musi zdkonit¢ v urcitych fazich zivota jedna
z uvedenych sfér ptevazovat a druha se tak ocita v pozadi. Jednim z obdobi, kdy
dochazi k obtiznému sladéni téchto aspektii, je predev§im doba, kdy Zena plni své
matetské poslani. Pouze zeny jsou ze znamych biologickych divodl (rozlisna
stavba a fungovani Zenského téla oproti muziim) schopny lidské reprodukce. I kdyz
se v pravnich piedpisech upravujicich pracovnépravni vztahy, event. zaméstnavani
obcani a zprostfedkovani prace, fidime zasadou rovnosti nakladani bez ohledu na
pohlavi, tj. vtomto smyslu nemizeme rozliSovat mezi muzi a Zenami, co se tyce
zvlastni ochrany souvisejici s péi o déti, vnaSi spolenosti je stale jesté
prevazujici role Zzeny pfi péci o déti a o chod domacnosti, proto je harmonizace
rodinnych a profesnich roli u zaméstnankyn¢ daleko obtizné€jsi nez u muzi.

Ekonomické a kulturni faktory nadale ve vétsiné rodin nuti v urcitych fazich
rodinného cyklu, tj. po narozeni ditéte a do¢asném odchodu Zeny do domacnosti,
partnery K navratu k tradiénimu rozdéleni genderovych roli. Zena s mateistvim
Casto prebird krom¢ dominantni role peCovatelky o dit€¢ také vetSinu povinnosti
tykajicich se vedeni domacnosti, zatimco muz v ramci maximalizace svého piijmu
ptistupuje Casto k pfes¢asové praci, aby naplnil roli hlavniho Zivitele rodiny. A tato
jeho role jej zase zpétné¢ vzdaluje od role otce, ktery plsobi na vychovu ditéte a
formuje jej. Role manzelky, hospodyné a pecovatelky o déti, kterou na sebe zena
pfebird nejen v obdobi Cerpani matefské a rodicovské dovolené, se pak dostava do

konfliktu s jeji roli pracujici Zeny v obdobi navratu na trh prace.

*  Pod profesni sféru bychom mohli zafadit napf. i obdobi soustavné piipravy na budouci povolani

studiem na stfednich a vysokych skolach u osob, které se teprve piipravuji na svou profesi.
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2. Ziakonik prace a ochrana zaméstnanci pri péci o déti

Z ptirozenych (biologickych a zdravotnich) i spole¢enskych pticin jsou zeny
V obdobi tehotenstvi a béhem porodu, zaméstnanci pecujici o déti do stanoveného
veéku, mladistvi zaméstnanci a osoby se zdravotnim postizenim pii vykonu prace
oproti ostatnim zaméstnancim urcitym zpusobem handicapovani. Nemohou
z téchto objektivnich divodd plnohodnotné zastivat své pracovni povinnosti.
Vyrovnani nevyhodného postaveni proto vyzaduje zvlastni ochranu a pomoc, a to
jak v pribéhu zaméstnani a vykonu povolani, tak i pfi pfipravé k nému, formou
vytvoreni a zajisténi zvlastnich pracovnich podminek.

Zvlastni pracovni podminky v souvislosti s narozenim ditéte a péée o n¢j
jsou zakotveny v hlavé ¢tvrté ust. § 238 - § 242 zakona ¢. 262/2006 Sb., zakonik
prace, ve znéni pozdéjsich predpist (dale jen ,,ZP* nebo také ,,zakonik prace®).
Instituty ochrany zaméstnancti v této fazi zivota v ramci zvlastnich pracovni
podminek zaméstnankyn (dfive Zen®) a zamé&stnankyii-matek, zamdstnanci
pecuyjicich o dité a o jiné fyzické osoby (dfive téhotnych Zen a matek) funguji a
aplikuji se vice jak 40 let a i po politickém a spole¢enském obratu v nasi zemi pred
20 lety zistavaji bez néjakych zasadnéjSich zasahlli do pravni upravy takika beze
zmeény.

Jediny vyznamny prulom v této oblasti znamenala predevSim s G¢innosti do
1. 1. 2001 rozsahla novela tehdy platného zakoniku prace®, kdy byly do pravni
upravy zaclenény smérnice Evropskych spolecenstvi o zasadé rovného zachazeni
pro muZe a Zeny a o rodi¢ovském volnu’. S ohledem na téma naseho prispévku, tj.

harmonizaci pracovniho a rodinného Zivota, piinos novely® znamenal zejména

®  Vobdobi 1. 1. 1966 az 31. 12. 2006 se pracovn&pravni vztahy Fidily zakonem &. 65/1965 Sb.,
zékonik prace, ve znéni pozdé¢jsich predpist. Pracovni podminky Zen a t€hotnych Zen a matek
byly zakotveny v hlavé sedmé ust. § 149 - § 161 ZP.

Zakon €. 155/2000 Sb., kterym se méni zakon ¢. 65/1965 Sb., zakonik prace, ve znéni pozdéjsich
predpist, a nékteré dalsi zakony.

Smérnice ES €. 76/207/EC, o realizaci zasady rovného zachazeni pro muze a zeny, pokud jde o
pfistup k zaméstnani, odbornou piipravu, sluzebni povyseni a pracovni podminky, smérnice ¢.
96/34/EC, o rodi¢ovském volnu.

Co se tyce tématu prispévku mohli bychom zminit i zmény tykajici se pracovni doby (zkraceni
maximalni tydenni pracovni doby, zavedeni pruzné pracovni doby, rozvrzeni pracovni doby).
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zavedeni principu rovného zachdzeni bez ohledu na pohlavi pfi ochrané
zaméstnancd, ktefi pecuji o déti, a zavedeni nového institutu rodicovské dovolené,
dle kterého mohou cerpat pracovni volno do tii let vé€ku ditéte rovnocenné oba
rodice.

Co se ty¢e jednotlivych institutll ochrany (zvlastnich pracovnich podminek®)

uvedenych kategorii zam&stnanci bez rozlideni pohlavi®®

, mizeme pak uvést tyto:

— béhem trvani pracovniho poméru: zdkaz nékterych praci, uprava pracovni
doby, mateiska a rodiovské dovolena™, piestavky ke kojeni, Serpani dovolené
na zotavenou,

— pfi zméné pracovniho poméru: prevedeni na jinou praci v ramci nebo mimo
ramec pracovni smlouvy, pracovni cesta, preloZeni,

— pted skoncenim pracovniho poméru: zidkaz vypovédi a zdkaz okamzitého
zruseni pracovniho poméru.

Jedna se o pracovni podminky jiz vice méné zavedené a ¢asem provéiené.
Domnivam se proto, Ze otazka idealniho sladéni zaméstnani a rodiny neni az tak
otazkou dlouhodobé absence nékterych pravnich nastroji ochrany, které by
zaplnily mezery v zakoniku prace ¢i byly jesté vyhodnéjsi pro vymezené kategorie
zamestnancii (Iépe napomohly na poli souladu uvedenych sfér), ale spise jejich
faktického uplathovani v praxi a vyuzivani, resp. moznostem jejich aplikace u
konkrétniho zaméstnavatele a v ptislusném oboru ¢innosti.

Uprava pracovnich podminek zaméstnanci je v dispozici zaméstnavatele,
tzn. Ze ob&é smluvni strany se mohou dohodnout na jejich libovolné modifikaci,

pokud v souladu sust. § 39 obcanského zakoniku'® takovy pravni tikon svym

Neékteré instituty, které zvyhodnuji chranéné subjekty, jsou zafazeny toliko v ramci obecnych
ustanoveni zakoniku prace stim, Ze né specialni ustanoveni v ramci zvlaStnich pracovnich
podminek neodkazuji ani se o nich nezminuji, jak tomu bylo za dtivéjsi upravy (§ 155 zakona ¢.
65/1965 Sb. o zakazu okamzitého zruSeni pracovniho poméru, ktery byl formulovan nepiimo).
Valna vétSina znich se vSak vztahuje na zaméstnankyné v souvislosti s jejich matefskym
poslanim, tj. t€hotenstvim, porodem, Sestinedélim a pécéi o narozené dité.

V ramci systematiky platného zékoniku prace jsou matetska a rodi¢ovska dovolena zafazeny pod
dulezité osobni piekazky v praci na strané zaméstnance (§ 195 a nasl. ZP). Diive byly fazeny
mezi zvlastni pracovni podminky Zen.

12 Zakon & 40/1964 Sb., ob&ansky zakonik, ve znéni pozdéjsich predpisi.
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obsahem nebo uUcCelem neodporuje zakoniku prace nebo jej neobchazi anebo se
nepii¢i dobrym mravim.

K naznaCenym zvlaStnim pracovnim podminkam se z divodu omezeného
rozsahu piispévku budeme dale vénovat pouze pracovni dobé€ a jeji tiprave, jelikoz
u zaméstnanych rodi¢i jde o jednu z nejvyhodnéjSich a nejvice uplatiiovanych

zvlastnich pracovnich podminek.

3. Uprava pracovni doby

Pracovni doba je ¢asovy usek, ve kterém jednak zaméstnanec realizuje své
pravo na praci a jednak je povinen vykonavat praci pro zaméstnavatele —
zameéstnanec je povinen podle pokynii zaméstnavatele konat osobné prace podle
pracovni smlouvy v rozvrzené tydenni pracovni dob¢ a dodrzovat povinnosti, které
mu vyplyvaji z pracovniho poméru (§ 38 odst. 1 pism. b/ ZP). Zaméstnavateli
vznika naopak povinnost pridélovat zaméstnanci praci podle pracovni smlouvy,
platit mu za vykonanou praci mzdu nebo plat, vytvaret podminky pro plnéni jeho
pracovnich ukold a dodrzovat ostatni stanovené pracovni podminky (§ 38 odst. 1
pism. a/ ZP), mezi né€z patii mimo jiné i pracovni doba, predevsim jeji délka a
podminky jejiho rozvrzeni, kterou jsou prava a povinnosti smluvnich stran
omezeny pouze pro tuto pracovni dobu.

Nejrtiznéj$i moznosti Upravy pracovni doby jsou nejtypictéjSim a nejSirSim
druhem zvlastnich pracovnich podminek zamestnancli pecujicich o malé déti,
ponévadz urceni délky pracovni doby, jeji rozvrzeni, pfipadné zkraceni, rozvrh
pracovnich smén a urCeni zacatku i1 konce pracovni doby jsou jednou ze zakladnich
pracovnich podminek obecné pro vSechny zaméstnance. Jak jsem jiz uvedla, na
Zenach presto zlstava veétsi biimé pii péci o deéti, domacnost a rodinu, nez na
muzich, a proto skloubeni obou aspektt, tj. vést plnohodnotny rodinny Zivot, fadné
pecovat o déti a domacnost a souCasn€ i pracovat, at’ jiz z touhy po pracovnim
uplatnéni nebo z nutné potieby doplnit rodinny piijem a zachovat si ur€ity zivotni

standard, je obzvlast pro zaméstnanou Zenu a matku velice obtizné. Uprava

116



pracovni doby proto je a bude pravdépodobné nejcastéji vyuzivanym ochrannym
institutem ze strany pracujicich matek.™

V zdkoniku prace jsou zakotveny dva zakladni druhy mozné tpravy
pracovni doby pro chranéné subjekty. Podle ust. § 241 odst. 1 ZP ma kazdy
zaméstnavatel povinnost prfihlizet pfi zafazovani zaméstnanci do smén téz
K potiecbam zaméstnankyn a zaméstnanci pecujicim o déti. Vyznam tohoto
ustanoveni v praxi je viak téméf nulovy."

Druhy zptisob upravy pracovni doby je zakotveny v § 241 odst. 2 ZP:
,»P074ada-li zaméstnankyné nebo zaméstnanec pecujici o dité¢ mladsi nez 15 let,
téhotnd zaméstnankyné ..., o kratSi pracovni dobu nebo jinou vhodnou upravu
stanovené tydenni pracovni doby, je zaméstnavatel povinen vyhovét zadosti,
nebrani-li tomu vazné provozni divody.” Pfinos tohoto ustanoveni oproti odst. 1
spociva v tom, ze jednak je zalozen pravni narok na provedeni Upravy pracovni
doby a jednak jsou chranéné subjekty piesn¢ vymezeny. Paklize pozadaji o kratsi
pracovni dobu nebo jinou vhodnou tpravu stanovené tydenni pracovni doby, je

x : Ty . ISVET v g r 1o 1
zaméstnavatel povinen vyhovét zadosti, nebrani-li tomu vazné provozni divody™.

13 Blize Halifov4, G.: Thotné Zeny a matky a jejich pracovni doba, Pravo a rodina €. 2/2005, s. 9-
13.
Jednak nejsou dostatecné konkretizovany subjekty vyzadujici zvlastni ochranu (chybi piesné
stanoveny vek ditéte, o jehoz péci se jednd). Z toho vyplyva, ze pljde o vSechny déti bez rozdilu
véku, které vyzaduji péci zaméstnance. Vnimame-li pojem ,,péce o dité“ jako ¢innost rodice (jiné
osoby namisto rodice) sméfujici k vSestrannému zajisténi vychovy a vyzivy (Ghrady osobnich
potieb) ditéte, pak, pijdeme-li az do extrému, jde bezpochyby i o nezaopatiené dité, které se
soustavné ptipravuje studiem na vysoké Skole na budouci povolani, tj. az do 26 let véku. M4 snad
zaméstnavatel pfihlizet pii organizovani prace i k tomuto ditéti? Stejn¢ tak z textu zdkona je
ziejmé, ze zaméestnanec nema pravni narok na zatazeni do konkrétni smény, napft. jen do ranni,
obzvlast’ kdyz se jedna o tiisménny nebo nepfetrzity provoz.
Podle ptedchoziho zakoniku prace se specialni Gprava pro t€hotné zaméstnankyné a zaméstnance
pecujici o déti do stanoveného véku odvijela od ust. § 86, které se vztahovalo na vSechny
zaméstnance v pracovnim poméru bez rozdilu a podle kterého mél zaméstnavatel obecné vytvaret
vhodné piedpoklady pro vykon prace v otazkach stanoveni pracovni doby: V pracovni smlouvé
mohla byt sjednina zprovoznich divodid kratsi nez stanovena tydenni pracovni doba,
zaméstnavatel ji také mohl se zaméstnancem dohodnout, popiipadé mu ji na jeho zadost povolit
ze zdravotnich nebo jinych vaznych divodd na strané zaméstnance, dovoloval-li to provoz
zaméstnavatele. Krat§i pracovni doba pfitom nemusela byt rozvrzena na vSechny pracovni dny
VvV tydnu. Zaméstnavatel byl povinen vytvafet podminky, aby takovym zadostem mohlo byt
vyhovéno. Za stejnych podminek mohl zaméstnavatel se zaméstnancem sjednat ¢i povolit mu
jinou vhodnou upravu stanovené tydenni nebo kratsi pracovni doby.
%8 Rozsudek NS CR sp. zn. 21 Cdo 612/2006: Na kratsi pracovni dobu nebo na jinou vhodnou
upravu pracovni doby ma tedy zaméstnanec a zaméstnankyné (pravni) narok, kterého se muze
domahat, neupokoji-li ho zameéstnavatel dobrovolné, u soudu. Odmita-li zaméstnavatel vyhovet
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Jak vyplyva z judikatury, bude vzdy zapotiebi konkrétniho posouzeni, co je
nutno rozumét vaznymi provoznimi divody - tytéZ okolnosti u riznych
zaméstnavateld mohou u jednoho znamenat vazné provozni divody, u jiného
nikoli. Obecné lze fici, Ze vaznymi provoznimi diivody mohou byt jen takové, pii
nichz by zaméstnavatel nemohl vyznamnou mérou plnit své tkoly, kdyby mél
pfistoupit na pozadovanou krat§i pracovni dobu nebo jinou vhodnou upravu
pracovni doby'’. Napi. zaméstnanec vykonava vysoce specializovanou funkci,
kterou nemlize zastat zadny jiny zaméstnanec, sjednanim krat$i pracovni doby by
nemohl zaméstnavatel praci zorganizovat tak, aby to nebylo v rozporu s jinymi
zajmy (ochrana Zivota a zdravi, kvalita poskytovanych sluzeb, plynulost dopravy a
spojit) nebo zaméstnanec vykondva praci na pracoviSti sam, jeho pfitomnost a
pracovni ¢innost je po celou dobu trvani pracovni doby nutnd a nelze ho jinym

opatienim nahradit apod.

3. 1. Kratsi pracovni doba
Vyhodou krat$i pracovni doby, vétSinou upravené na poloviéni ¢i téictvrtecni
pracovni dobu (étyfi nebo Sest hodin denné) je uspokojivé rozvrzeni pracovniho

uvazku tak, aby se ve zbytku dne mohl zaméstnanec vénovat détem a rodiné. Kratsi

zadosti, musi v fizeni pfed soudem tvrdit a také prokdzat vazné provozni divody, které tomu
brani. Pro zavér, zda povoleni krat$i pracovni doby nebo jiné vhodné tpravy stanovené tydenni
pracovni doby brani vazné provozni divody na strané¢ zaméstnavatele, je predev$im rozhodujici
vyhodnoceni, jaky (jak vyznamny) by piedstavovala zasah do provozu zaméstnavatele skutecnost,
ze by zaméstnanci byla povolena pozadovana kratSi pracovni doba nebo jind vhodna tprava
pracovni doby, ve srovnani se stavem, kdy pracuje (by pracovala nebo by pracoval) po
stanovenou tydenni pracovni dobu. Pouze v ptipadé¢, Zze by byl znemoznén, narusen nebo vazné
ohrozen fadny provoz zaméstnavatele, lze dovodit, Ze vyhovéni Zadosti zaméstnance o kratsi
pracovni dobu nebo jinou vhodnou tpravu pracovni doby brani zaméstnavatelovy vazné provozni
divody. Pfi posuzovani, zda jsou na strané zaméstnavatele dany vazné provozni divody ve
smyslu ustanoveni § 156 odst. 2 (dnes § 241 odst. 1 ZP) je rozhodny stav provozu
zameéstnavatele, jaky tu je v dobé, v niz dochazi k posuzovani opodstatnénosti zadosti o kratsi
pracovni dobu nebo o jinou vhodnou upravu stanovené tydenni pracovni doby.

Srov. téz rozsudek NS CR, sp. zn. 21 Cdo 1561/2003 a rozhodnuti KS Usti n/L (judikit R
75/1967): Pro posouzeni vaznosti provoznich divodi ve smyslu ust. § 156 odst. 2 ZP je nutno
v konkrétnim pfipadé zjistit zejména rozsah, organizaci, funkéni napli a rozvrh prace
zaméstnankyné, provozni poméry zaméstnavatele, moznost zajistit zastupovani zaméstnankyné
zam@stnancem vykondvajicim v podniku stejnou funkci, finanéni moznosti i vztah a navaznost
prace zaméstnancti v jednotlivych Gtvarech zaméstnavatele a podobné.

Blize Polagek, J., Kalenska, M., Kolousek, J.: Zena v pracovnim poméru, 1. vydani, Praha: Prace,
1967, s. 103-104.
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pracovni doba mize byt také rozvrzena na mén¢ nez pét pracovnich dni v tydnd, t;.
vétsinou na Ctyfi nebo tii pracovni dny v tydnu.

Ackoli castecné uvazky slouzi v mnoha ptipadech jako vhodna a casto také
jako jediné nabizejici se varianta harmonizace prace a rodiny v obdobi péce o malé
déti (navic pracovni pomeéry na krat$i pracovni Uvazek pozivaji naprosto stejné
ochrany jako pracovni poméry na plny uvazek), nebyvaji, navzdory deklarovanému
zdjmu rodi¢t o tuto formu tpravy pracovni doby, zase az tak ¢asto v Ceské
republice vyuzivany. Pro zaméstnance i zaméstnavatele nejsou castecné tivazky
dostatecné ,,atraktivni, vyhodné, a proto o n€ nejevi zajem.

Podil zaméstnanych osob na ¢asteény uvazek je v Ceské republice vyrazné
nizsi nez v zemich Evropské unie. VétSina lidi pracuje na plny avazek (91 % Zen a
98 % muzi). Vroce 2005 pracovalo na casteCny uvazek 4,9 % vSech
zameéstnanych (8,6 % Zen a 2,1 % muzi), v roce 2006 5 %. Ve srovnani s EU u nas
podil lidi zaméstnanych na casteCny uvazek vykazuje dlouhodobé klesajici
tendenci, v obdobi 1994 — 2006 se sniZil ze 7 % na 5 %.'® Pro srovnani, pokud se
tyCe pouze zen pracujicich na kratSi pracovni tvazek, tak pred rokem 1998 se
jednalo okolo 7-8 %'. Z uvedeného bychom mohli vyvodit, e procento Zen
vyuZzivajici tuto formu vykonu prace zistava prakticky na stejné urovni, pohybujici
se okolo 8 az 9 % z celkového poétu pracujicich Zen na uvazek plny.”

V souvislosti s castecnymi uvazky je nutné si uvédomit, Zze krome
nespornych vyhod maji i své nevyhody. Jaké jsou divody nizkého z&jmu o
zamestnani na CasteCny uvazek? Niz$i piijjem: v mnoha rodinich je manzelCin

pijem* nezbytnou souéasti rodinného rozpoétu, nikoliv jen doplnék k pifjmu

8 Kotrusové, M.: Flexibilita v zam&stnani jako néastroj v&t§i harmonizace rodinnych a profesnich

roli vCR (se zam&fenim na &asteéné Gvazky), prispévek z konference ,,Komplexni rodinna
politika jako priorita statu aneb je CR statem pratelskym k rodin&?* konané ve dnech 28. — 29. 11.
2006, viz http://www.mpsv.cz.

Marusiakova, V.: Zkracena pracovni doba pro zeny: ano ¢i ne?, Socialni politika ¢. 9/1998, s. 11.
Tomuto odpovida i prehled vyvoje poétu &aste¢nych pracovnich tvazki v CR (% z celkové
zameéstnanosti) v obdobi let 1998 — 2006 uvedeny v materialu III Soubor prorodinnych opatfeni —
Prorodinny bali¢ek, ¢ast A — Vychodiska, iv. Divody navrhovanych opatfeni, ktery zpracovalo
MPSV.

Tuto formu pracovnich poméra totiz kromé Zen s détmi ¢i rodinnymi piislusniky, ktefi jsou
zavisli na péci jiné osoby, vyuzivaji dale hlavné pracujici dichodci a osoby se zdravotnim
postizenim.
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manzela, a tak by prace na sniZzeny pracovni uvazek spojena s nizkou mzdou
nedosahujici urovné primérmé mzdy v narodnim hospodafstvi znamenala sniZeni
zivotniho standardu rodiny. Z toho plyne vys§i zavislost na pi{jmu manzela
(partnera) nebo na davkach socialni zabezpeceni (statni socialni podpora, pomoc
v hmotné nouzi). Césteény tivazek také znamena omezenou moznost postupu do
vysSich pozic, tj. kariérni postup.

Dalsi jsou socialni, psychologické a ekonomické aspekty: zaméstnanci
pracujici na zkraceny uvazek vykazuji nizS§i miru socidlnich zaméstnaneckych
vyhod i jistot a v nékterych oblastech maji problémy s dopravou do a ze
zaméstnani mimo dopravni $pi¢ku.? Zaméstnanec &asto musi v mnohych
ptipadech zvladat stejny objem prace, kterou jeho kolegové délaji celou smeénu, coz
zpusobuje nartstani neplacenych piesCasovych hodin, stejn¢ jako stres vyvolavany
neschopnosti dokonéit praci ve stanoveném cCase. Neexistujte systém podpory
¢asteCnych uvazkl zaméstnavatelll i zaméstnancti, nebot’ ¢asteCné zaméstnani neni
zatim povazovano za ucinny zplsob snizovani nezamestnanosti (nizké mzdy).

Caste¢né vazky jsou tak dobrou alternativou tam, kde se rozhoduje mezi
uplnou nezaméstnanosti nebo alespon casteCnym zapojenim do pracovniho
procesul.

Vhodnym vyuzitim ¢asteénych pracovnich uvazkd by mohla byt jedna
z flexibilnich metod zaméstnavani nazvana job sharing, coz piedstavuje sdileni
pracovniho mista vice zaméstnanci. Spocivd v plsobeni vice zaméstnancl
s ¢asteCnym pracovnim uvazkem na jednom pracovnim misté, kteti si domluvi na
pravidelném stfidani v pribéhu pracovniho tydne tak, aby pokryli celou pracovni

dobu.®

3. 2. Jina vhodn4 tiprava pracovni doby
Mnohem prakti¢téjsi je vyuziti institutu jiné vhodné tpravy pracovni doby,

jak to umoziuje zékonik prace, se zachovanim plného pracovniho tivazku a tedy i

2 Blize Maskova, H.: Mateistvi v kontextu aktualnich legislativnich zmén, Socialni politika ¢.

12/2002, s. 16.
2 Blize Bigakova, O.: Flexibilni formy zam&stnavani, Vefejné sprava ¢. 21/2008, 5.16-17.
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plné mzdy. Vhodnou tpravu chapu tak, Ze se jedna o Gpravu pracovni doby podle
pozadavku zaméstnance, ktera mu co nejvice vyhovuje, ale soucasné je realna a
Vv praxi proveditelna pti dodrzeni vSech predpist k zajisténi bezpe€nosti a ochrany
zdravi pfi praci. Jednd se pfedevSim o takova opatieni, pii kterych si zaméstnanec
uréuje rozvrh pracovni doby, takze sviij pracovni rezim a intenzitu prace si
ovlivitluje sdm a zamestnavatele zajima jen vysledek prace, do rozvrhu pracovni
doby nezasahuje, anebo o pruznou tpravu dané pracovni doby, je-li vykon prace
uskutecniovan na pracovisti zaméstnavatele.

V souladu s jednotlivymi ustanovenimi zakoniku prace bychom mohli
hovotit o upravé pracovni doby v téchto formach:
— pruzné rozvrzeni pracovni doby (§ 85 ZP),
— flexibilni zacatek ¢i konec pracovni doby (§ 81 ZP),
—  &asteéna nebo uplna prace doma?’,
—  prace na dalku, teleworking,”
—  rozdgleni smény &i slouteni smén®®,
— rozvrzeni pracovni doby na méné dni nez je stanoveny pocet pracovnich dni

v tydnu (tzv. stladeny pracovni tyden)?’.

Jedna se o flexibilni formy zaméstnavani spocivajici i v pfijimani novych

nestandardnich opatienich jako vhodnych nastrojii vétsi harmonizace profesnich a

rodinnych roli.

2 Umoziiuje zam&stnanciim pracovat po &ast tydne nebo po celou tydenni pracovni dobu z domova.

Zaméstnanec nepracuje na pracovisti zaméstnavatele, ale podle dohodnutych podminek pro néj
vykonava sjednanou praci doma v pracovni dobé, kterou si sam rozvrhuje. Zakonik prace se na
tuto flexibilni formu vykonu prace vztahuje s ur€itym vyjimkami, napt. nepfislusi mzda (nahradni
volno) za praci ptesCas, nahradni volno z duvodt ptekazek v praci, zaméstnavatel nemuize
vstupovat na ,,pracovisté zameéstnance atd.

Jedna se o praci mimo pracovisté zameéstnavatele, béhem niz zaméstnavatel pfidéluje praci, udili
pokyny a zaméstnanec predava pracovni vysledky prostfednictvim telekomunika¢niho kontaktu.
Teleworking je domaci prace zaméfena na poclitaové zpracovani dat a informaci, k jejich
pfenosu od zaméstnavatele a zpét slouzi internet, mohou jej vyuZzivat napt. programatofi, Gcetni,
zurnalisté, obchodni zastupci, piekladatelé apod.

Blize Halitova, G., T¢hotné Zeny a matky a jejich pracovni doba, Pravo a rodina ¢. 2/2005, s. 12.
Tydenni pracovni doba je odpracovana napt. ve ¢tyfech dnech po deseti hodinach denné.
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4. Navrhovana opatieni vlady na poli sladéni pracovni a rodinné sféry
Ministerstvo prace a socidlnich véci zpracovalo v loiiském roce Soubor
prorodinnych opatfeni — tzv. Prorodinny balic¢ek, ktery dne 19. 11. 2008 na svém
zasedani schvélila Vlada Ceské republiky28 a ulozila ministrovi prace a socialnich
véci zpracovat navrhy piisluSnych zdkond ¢i novel jiz stavajicich, které danou
oblast upravuji nebo budou upravovat.”
Prorodinny bali¢ek obsahuje sedm rGznych opatfeni na podporu rodin
s détmi s cilem snadnéjSiho sladéni pracovniho a rodinného Zivota:
1. evidovany poskytovatel vzajemné rodicovské vypomoci,
2. podpora sluzeb péce o déti v oblasti zivnostenského podnikani,
3. poskytovani sluzeb péce o déti na nekomercnim zaklad¢, tzv. miniskolka,
4. zavedeni danovych vyhod pro zaméstnavatele poskytujici nebo zajistujici
svym zaméstnanciim péci o déti,
5. poskytovani slevy na pojistném na socialni zabezpeCeni a ptispévku na statni
politiku zaméstnanosti,
6. otcovské,
7. zmény ve zpusobu financovani péstounské péce vykonavané v zafizenich pro
vykon péstounské péce.
Z uvedenych opatfeni vybirame pro U¢ely tohoto pfispévku otcovské a
konkrétni pravni nastroje smefujici k harmonizaci soukromého a pracovniho Zivota
(ztizeni miniskolek, podpora castecnych pracovnik tvazkt, danové vyhody pro

y . T - 30
zameéstnavatele a vzajemna rodiCovska vypomoc)™.

4. 1. Otcovské

%8 Usneseni vlady &. 1451 (material &j. 1714/08, &ast III).

% Navrh zikona o evidovaném poskytovateli vzajemné rodiovské vypomoci a o miniskolce,
novely zakond o nemocenském pojisténi, o pojistném na socidlni zabezpeceni, o socialné-pravni
ochrané déti a o statni socialni podpofte.

Prorodinny balicek mél jit v dubnu 2009 jako jeden novy zakon s péti riznymi opatienimi ke
schvéleni vladé. Bohuzel dodnes se v programu jednani vlady neobjevil a nebyl tedy projednan.
Vzhledem ke jmenovani nové piechodné ,,ufednické” vlady dne 8. kvétna 2009 je jeho dalsi osud
nejasny.
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Otcovské se ma stat novou davkou v systému nemocenského pojisténi. Jejim
ucelem je podpofit vazbu mezi otcem a ditétem v prvni fazi zivota ditéte nebo mezi
osobou, ktera prevzala dit¢ do trvalé péce nahrazujici péci rodict a pfevzatym
ditétem v prvni fazi po ptevzeti ditcte, tim, ze po dobu docasného pieruseni vykonu
vydélecné ¢innosti bude spolecné s matkou ditéte peCovat o novorozené dite.

Jelikoz nové ma ndlezet financni podpora béhem této péce, méli by byt
otcové motivovani k ¢erpani rodi¢ovské dovolené aspoii po piechodnou dobu v
prvnim obdobi zivota ditéte, tj. v obdobi, kdy je péce o novorozené dité z hlediska
soucasné tvorti zékladni vztahy ditéte k pfislusnikiim jeho rodiny. Umoznit posileni
vztahu otec a dité ve formativnim stadiu Zivota ditéte se jevi zddoucim nejen z
hlediska ditéte, ale i z hlediska otce, kterému se tak usnadni identifikace s
otcovskou roli.

Rozhodné nezanedbatelnym efektem bude i posileni vztahu mezi otcem a
matkou ditéte, ¢i posileni vztahti uvniti rodiny jako celku. Zavedeni davky by se
proto mélo projevit jako opatfeni cilené nejen k uspokojeni aktudlnich potfeb
mladych rodin, tj. v kratkodobé perspektivé finanéné€ zabezpecit otce), ale i
v dlouhodobé perspektivé v posileni vnitrorodinnych vazeb a tim i v budouci
zvysené odolnosti takovych rodin.

Otcovské ma nalezet otci ditéte a osobé, ktera prevzala dité do trvalé péce
nahrazujici péci rodict za splnéni podminky osobni péce o dit€ (souziti ve spolecné
domacnosti se nevyzaduje), a to v délce jednoho tydne. Pojisténec musi nastoupit
na otcovské nejpozdeji do uplynuti Sesti tydnii véku ditéte nebo do Sesti tydni ode
dne jeho prevzeti do péce maximalné vSak do dosazeni véku sedmi let. VySe bude
stanovena stejnym zpisobem jako penézitd pomoc v matefstvi.

Davka by tedy méla byt poskytovana po dobu cerpani rodicovské dovolené
zaméstnancem a méla by motivovat otce k zapojeni péce o novorozené dité tim, Ze
bude mit narok i na financni zabezpeceni. Dosud davka penézitd pomoc (v
matefstvi) ¢i rodiCovsky piispévek nalezely jen za podminky, Zze neni v rodiné

poskytovana z diivodu péée o dité davka druhému z rodi¢i. Je vyloucen soubéh
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dvou davek nemocenského pojiSténi ¢i statni socialni podpory. Novou pravni

upravou by tato bariéra méla byt odstranéna.

4. 2. Miniskolka

MiniSkolka mé ptedstavovat novou sluzbu péce o déti zaméstnanych rodici
poskytovanou na individualnim zaklad¢ jako nezbytny ptedpoklad ke sladéni
pracovniho a rodinného Zivota. UGelem navrhované sluzby je napomoci fesit
situaci zaméstnanych rodici nebo rodict, ktefi se z nejriznéjSich divodu chtéji
vratit do zaméstnani po ukonceni péce o dité v ramci mateiské a rodiCovské
dovolené a preferuji péci o dit¢ poskytovanou na individuadlnim zaklade. Daéle je
mozné timto opatifenim reagovat na situaci, kdy zadosti rodicti o pftijeti ditéte do
jesli, matefské Skoly nebo jiného obdobného zafizeni nebylo z kapacitnich dtvodu
vyhovéno anebo v misté jejich trvalého bydlisteé ¢i pracovisté takové zatizeni
chybi.

Jedna se o sluzbu péfe o déti poskytovanou na nekomerénim zaklade
zameéstnavatelem rodi¢e na jeho pracovisti nebo jiném vhodném a dostupném misté
(firemni minigkolka®) anebo poskytovanou neziskovymi subjekty, organizaénimi
slozkami statu a rovné&Z obcemi a kraji®, které jsou v ramci samostatné ptisobnosti
povinni pecovat o potieby svych obcant.

Miniskolka by méla byt ztizovana nejvyse pro 4 déti ve véku od 6 mésicti do
7 let (do tohoto poctu déti se zapocitavaji i vlastni déti peCovatelky ve véku do
7 let), pfi¢emz v ramci jednoho mista lze zfidit vice mini§kolek. Na miniskolky se
nevztahuji hygienické a prostorové pozadavky pozadované od provozoven pro
vychovu a vzdélavani obecné, jsou pozadovany podminky piiméfené tomuto
limitovanému poctu déti, zfizovatel hradi néklady na zfizeni a provoz miniskolky
ze svych prostfedkiim, jez jsou danoveé uznatelnymi naklady (viz dale), rodice

pfispivaji na thradu nakladl na provoz miniskolky dle dohody se ziizovatelem.

1 Dnes je v Ceské republice asi 80 soukromych kolek pro zaméstnance, velké firmy je nabizeji

ptedevsim jako bonus pro své zaméstnance — zdroj MF DNES ze dne 9. 3. 2009, s. A3.

Ust. § 35 odst. 2 zakona ¢. 128/2000 Sb., o obcich, ve znéni pozdgjsich predpist, a ust. § 1 odst. 4
zakona €. 129/2000 Sb., o krajich, ve znéni pozd¢jsich predpisti.
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Tato péce o dit€ ma byt doplitkem péce rodinné, nikoliv jeji nahradou, a musi
odpovidat vékovym a individualnim zvlastnostem ditéte, svym usporadanim se tato

péce co nejvice priblizuje Zivotu ditéte v rodiné.

4. 3. Danové vyhody pro zaméstnavatele

V souvislosti s moznosti ziizovat miniskolky se navrhuje novelizovat zakon
¢. 586/1992 Sb., o danich z pfijmu, ve znéni pozdéjSich predpist, tak, aby mezi
daniové uznatelné naklady byly zatazeny také vydaje na socialni podminky
zaméstnancil, tj. vydaje na provoz vlastnich zdravotnickych zafizeni — jesli,
provozoven pro vychovu a vzdélavani, miniSkolek, ptispévkid zaméstnavatele na
zajisténi péce o dit€ zaméstnance poskytované prostiednictvim jiného subjektu nez
zaméstnavatele.

Ocekavané naklady v souvislosti s danovymi tlevami pro zaméstnavatele by
mély byt kompenzovany zapojenim rodic¢ti, predevsim matek s détmi, na trhu prace

coby danovych poplatnikil a platct socialniho a zdravotniho pojisténi.

4. 4. Podpora ¢astecnych pracovnich tvazki

S cilem motivovat zaméstnavatele pro vétsi vytvareni casteCnych pracovnich
uvazki bude podle uvedeného navrhu zavedena sleva na pojistném na socialni
zabezpeceni a prispévku na statni politiku zaméstnanosti pro zaméstnavatele, ktefi
zaméstnavaji osoby patiici do okruhu obtiznd zaméstnavatelnych subjektd® na
kratsi pracovni uvazek, pokud délka pracovni doby zaméstnance ¢ini nejvyse 80 %
stanovené tydenni pracovni doby.

Vyse slevy by cinila az 1.500 K¢ na takového zaméstnance za kalendaini

meésic, v némz by byly po cely mésic splnény podminky pro jeji poskytnuti.

8 Uzavieni pracovniho poméru se zaméstnancem, ktery pecuje o dité do 10 let véku, je osobou se

zdravotnim postizenim, je star$i 55 let, osobn& pecuje o osobu, ktera je zavisla na péci jiné osoby,
je tadnym studentem denniho studia stfedni, vysoké ¢i vyssi odborné skoly.

125



4. 5. Evidovany poskytovatel vzajemné rodi¢ovské vypomoci

Dal§im inovativnim opatfenim na tomto poli by méla byt vzajemna
rodicovska vypomoc, tj. poskytovani péce o déti evidovanym poskytovatelem
V jeho domécnosti za limitovanou uplatu. Jde o péci rodinného typu poskytovanou
na individualnim zaklad€. Poskytovatel musi byt zapsan do evidence poskytovateli
vzajemné rodiCovské vypomoci a sam celodenné pecovat alespont o jedno vlastni
dit€¢ do 7 let veéku. Pak mtize mit v soucasné péci nejvyse 4 déti do 7 let veku,
pticemz do tohoto poétu se zapocitavaji i jeho vlastni déti ve véku do 7 let. Nejsou
stanoveny specialni pozadavky na vybaveni mistnosti v domacnosti, ve které bude
péce poskytovana.

Poskytovatel je opravnén prijmout za poskytovani vzijemné rodicovské
vypomoci odménu ve maximalni vysi 5.000 K¢ za jedno svetené dité, neni povinen
platit z odmény zadné zakonné odvody, tj. dan z pfijmu a pojistné na socialni
pojisténi a zdravotni pojisténi. Rodi¢i je pfitom zachovan narok na rodi¢ovsky
prispévek.

Vzajemna rodicovskd vypomoc by tak byla Uplnou legislativni novinkou,
diky niz by si mohli rodi¢e navzajem vypomahat a za Uuplatu si hlidat déti

ptredskolniho veku, a to ve vlastnim byté.

5. Zavérem

Flexibilni formy zaméstnavani by mélo zavadét ¢im dal veétsi mnozstvi
zameéstnavateld, ktefi se uvédomuji profesni potencidl Zen, které odchazi na
matetskou dovolenou, anebo zaméstnancti pecujicich o malé déti, a pfitom nechté&ji
zcela opustit své dosavadni zaméstnani. Zuro¢i se tak ndklady a financni
prostfedky zaméstnavatele, které do zaméstnance po dobu vykonu jeho povolani
investoval, napi. za UucCelem zvySovani a prohlubovani jeho kvalifikace,
organizovani Skoleni a kurzd, ucast na rekvalifikacnich programech apod.
Zaméstnanec si brzkym néavratem do prace rovnéz zachovd nabyté praktické

dovednosti, znalosti a zkuSenosti, odborné schopnosti, profesni kontakty, miize se

126



nadale seznamovat s dalSimi novymi poznatky ve svém oboru ¢i technologickymi
postupy a nevypadne tak z pracovniho procesu.

Hledani nového zaméstnance coby nahradu za Zenu (muze), kterd zlstane na
matetské a poté rodiCovského dovolené, zvlast kdyz se jedna o kvalifikovanou
praci, je také mnohem nakladngjsi, nez zavedeni kratSich pracovnich uvazka ¢i
ziizeni minigkolek.**

Vytvéieni vhodnych pracovnich podminek s cilem harmonizovat profesni a
rodinny Zivot, pfijimani zvlaStnich opatfeni ve prospéch znevyhodnénych subjektt
¢i jednotlivych krokli k posileni pozic zaméstnavatelli neni jen otazkou zmény
pravni upravy, jak jiz bylo vySe zminéno, ale téz otazkou soustavné a smysluplné
¢innosti organti statni spravy (ufadl prace, ministerstva prace a socialnich véci),
zameéstnavateld, odborovych organizaci, poradenskych stiedisek apod. A
V neposledni fadé ma své slovo i samotna vetejnost, jeji vnimani politiky rovnych
prilezitosti, a nazory spolecnosti na ulohu Zen a muzii na poli harmonizace

soukromé a pracovni stranky lidského byti.

Resumé

Reconciling family and professional roles in the life of every human being is
very problematic and difficult. Especially it concerns of employed mothers
receiving maternity and parental leave and wants to return to work. Employers
should therefore be introduced for such persons flexible forms of employment,
especially part-time employment, flexible working hours, teleworking, work at
home or at a distance, etc. The government of Czech Republic also comes with its
proposals, such as the new sickness benefit — paternity pay, innovative child care

services (“minischool”, parental assistance) and the related tax relief.

% pramé&mé naklady na hledani nahrady se pohybuji mezi 20 a7 40 tisici korunami na osobu, a to

bez vydaji na zaskolovani nového zameéstnance. Oproti tomu ¢ini naklady na dité¢ ve firemni
Skolce priblizné pouhych 12 tisic korun. Zdroj MF DNES ze dne 14. 4. 2009, Firemni $kolky
pujde odedist z dani, s. A4. Viz téz minianalyza, kterou zpracovalo matetfské centrum Diam pro
motylky, zabyvajici se mimo jiné poradenstvim pii zakladani firemnich Skolek, pro jednu z
tuzemskych bank. Doslo k zavéru, Ze zfizeni miniskolky pro pét déti vyslo levnéji nez zaskoleni
péti  novych pracovniki na misto zaméstnanci pecujicich doma o déti —
(http://www.dumpromotylky.cz).
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Vr. 2007 a 2008 sme dosiahli ...

Interna Priame Podporné
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PRACOVNOPRAVNE ASPEKTY ZAMESTNANECKYCH VYHOD

doc. JUDr. Milena Barinkova, CSc.
Pravnicka fakulta Univerzity P. Jozefa Safarika, Kogice
Slovenska republika

e-mail.: milena.barinkova@upjs.sk

1. Uvodné poznamky a vychodiska skimanej problematiky

Potreba ctit’ a dodrziavat’ tak pravo, ako aj moralku, ¢i uz v kazdodennom
zivote jednotlivcov, alebo osobitne v podnikatel'skej praxi zamestnavatel'skych
subjektov sa javi ako v§eobecny predpoklad korektného fungovania spolo¢enskych
vztahov, vratane vztahov pravnych.

Kym respektovat’ pravo je povinnostou a konanie v rozpore s nim ma za
nasledok sankciu, etické spravanie nemozno prikazat. Etiku pouziva a uplathuje
ten, ktory tak kond na zaklade vnutorného presvedéenia o potrebe napliat’ vntitorny
hodnotovy rebri¢ek bez akejkol'vek vypocitavosti alebo jednorazovej vhodnosti
konkrétneho etického spravania. Etické spravanie si 'udia mézu osvojit, mozno ich
nemu naucit’.

Potreba adoévody etického spravania sa podnikatel'ského subjektu
koresponduje s jeho zodpovednostou voci vSetkym skupinam ¢i jednotlivcom,
s ktorymi sa podnik dostdva do vzajomnych vztahov, a bez podpory ¢i Cinnosti
ktorych by nemohol fungovat a vyvijat’ sa Zodpovedna podnikatel'ska ¢innost’
Vv sebe zahtna aj prirodzent potrebu zaujimat’ sa o Zelania a zdujmy kazdej z tychto
skupin. Medzi ne patria aj zamestnanci, ktori st schopni a spdsobili ovplyvnit
realizaciu ciel'ov svojho zamestnavatel'a. Bez nich a ich prace zamestnavatel’ nie je
zamestnavatelom. Tvoria prenho hodnoty, ktorymi sami nedisponuju v dosledku
osobnej, hospodarskej (a Casto i existencnej zavislosti) na fiom, no vyrazne
prispievaju k uskuto&iiovaniu jeho podnikatel'skych zamerov. Usilie, odbornost’,
zruCnost’, pristup k praci — itieto kvality napomahaju k Gspechu, prosperite
firmy, ovplyviuji jej poziciu v konkurenénom boji a mieru dosahovania zisku,

resp. kladného vysledku hospodarenia. Odlisné socialne postavenie a rozdielne
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ulohy pri organizécii a realizacii pracovnej Cinnosti stavaji zamestnavatelov
a zamestnancov do antagonistického vztahu, no iba zdanlivo. Obe skupiny st
vV obdobi postmodernej spolocnosti ,,0odsidené* na spolupracu a dialdog, na
partnerstvo a vzajomné re$pektovanie zdujmov im vlastnych.

Spolocenska asocidlna zodpovednost podnikov vSak ostava pre
spoloCenstvo krajin Eurdpskej tnie prioritou. ,,Je sucastou dlhodobe;j stratégie a je
o0 kvalite zivota, ¢o je nieco, Co sa neda odlozit’ nabok aj napriek hospodarskej
krize“."! Propagicia a podpora ekonomiky zaloZenej na humannom principe
koreSponduje s vnasanim etickych principov do podnikatel'skej cinnosti
zdoraziujuc, Ze podnikatel'ské aktivity nie su samotcelné, ale realizuju sa s 'ud'mi
a pre l'udi. Podnikanie mé sluzit’ zivotu. Rozvoj podnikatel'skej etiky tvori sucast’
celkového kulturneho smerovania l'udstva. V tomto zmysle etika predstavuje trvali
hodnotu civilizovaného sveta.

Pravda, faza ekonomickej recesie so svojimi hospodarskymi i socialnymi
dosledkami nartsa v podnikovej praxi kazdodenny krehky socialny zmier oboch
partnerov participujicich na vykonnosti a prosperite hospodarstva ako celku.
Stcasnost’” presviedéa otom, Ze mnohé firmy, postihnuté recesiou a
d’al§imi krizovymi javmi pristupuji k vyraznému obmedzovaniu spolo¢ensky
zodpovednych aktivit. Rovnako tak ustupuju od zavedeného Standardu klasickych
pracovnopravnych vztahov autiekaju sa kjeho atypickému usporiadaniu
z hladiska jednotlivych druhov tychto vztahov alebo organizacie pracovného Casu.
Ukazuje sa, ze po obdobi urcitej ekonomickej, ale i pravnej stability, ku ktorej
prispela aj novela Zakonnika prace (zak. ¢. 348/2007 Z.z.), prisla nova vlna
neistoty na oboch stranach, u zamestnavatel'ov, i zamestnancov. Pochopitel'ny pud
sebazachovy podnikatel'skych subjektov atomu prisposobené opatrenia
nekoreSponduju Casto s potrebami a socialnymi istotami zamestnancov, a zostruju
trecie plochy medzi nimi. Podniky prehodnocuji svoje rozpocty, niektoré menia
stratégiu a kratkodobo obmedzuju svoje aktivity. Setriace obmedzujice opatrenia

zamestnavatelov sa tykaji aj vydavkov na zamestnancov, ¢i uz v podobe uspory

1 www.euraktiv.sk/Ek-je-csr-relevantne-v-case-krizy
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miezd v dosledku preptstania, alebo nakladov na jednotlivé formy podnikovej
socialnej politiky.

Este pred niekol'kymi mesiacmi dok4zali ponukané zamestnanecké vyhody
ovplyvnit' uchadzacov o zamestnanie Vrozhodovani sa pre konkrétneho
zamestnavatel'a. Stcasné obdobie nepraje rozvoju hodnotovych zamestnaneckych
systémov. Znizuju sa vydavky na vzdelavanie, stravovanie €i iné sluzby pre
zamestnancov. Tieto, ale i d’al$ie ¢innosti pre a v prospech zamestnancov sa ¢oraz
CastejSie zabezpecuju prostrednictvom outsourcingu, teda presunom ich vykonu na
iné firmy. Nie je zriedkavostou presun Casti vyrobnych, ale aj obsluznych ¢innosti
na Specializované externé subjekty, a S tym spojena redukcia poctu pracovnych
miest kmefiovych zamestnancov (napriklad mzdovd auctovnd cinnost alebo
personalna agenda). K zvySujucej sa neistote zamestnania prispieva aj prudky
rozvoj novych technologii, ktory v spojeni s globalizaénym pokrokom negativne
ovplyviuje zavedené tradi¢né Struktiry fungovania pracovnych vzt'ahov. Technika
likviduje pracovné miesta ruka vruke susporou socialnych vydavkov na
zamestnancov, a tych nahradzuji moderné technolégie. E. Jani¢ova upozornuje na
aktualnost’ posudenia vplyvov technologii na pracovné vztahy a pracovni
legislativu a na kroky medzinarodnych organizacii smerom k prezentacii ,,etickych
kodexov* spravania sa zamestnancov, ale i zamestnavatel'ov.’

Zodpovedne sa spravajici zamestnavatelia sa usiluja hladat’ riesenia,
ktorymi by preklenuli tazké obdobie bez zadsadnejSich zasahov do Struktiry a poctu
pracovnych miest. Zaujem oboch socidlnych partnerov na rieSeni situdcie sa
odzrkadl'uje v kvalite  kolektivneho  vyjednavania aVvuvedomovani  si
zodpovednosti za zmeny. Vnutropodnikové ,pakty stability” casto obsahuju
i zavizok netlacit’ na zvySovanie miezd a pristipit’ aj na ich obmedzenie pocas
trvania vaznych prevadzkovych ddvodov za ucelom zachovania zamestnanosti.

V ramci kolektivnych vyjednavani na rok 2009 mnohi zamestnavatelia vyraznejsie

Pozri blizsie: JANICOVA, E.: Zamestnavatelia a zamestnanci na globalnom trhu a pravna
regulacia ich vztahov. In: Liberalizacia pracovného prava. Moznosti a obmedzenia. Zbornik
z medzinarodného vedeckého sympdzia. Trnavska univerzita v Tranave, Pravnicka fakulta, 2007,
s. 72 a nasl. ISBN 978-80-224-0958-2
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obmedzili ponuku zamestnaneckych vyhod ¢o do kvantity i kvality. Dnes
zamestnanecké vyhody len vynimo¢ne predstavuji inSpiraciu pre volbu
zamestnania uchadzacov o pracu.

Ekonomické teorie vychadzaji z historickych poznatkov a overenych
skusenosti, ze v ¢ase ekonomickej recesie (ak sa nepretrZite znizuje Groven
skutocného HDP dva za sebou iduce Stvrtroky) sa trh zbavuje prebytocnych
vyrobkov, neefektivnych vyrobcov a prebytoénych pracovnych sil.®> Obdobie
hospodarskej recesie je prechodné, a mozno ho vyuzit’ ako pripravu na zvySovanie
rastu ekonomiky zodpovednym hladanim rezerv budiceho rozvoja, podporou
novych investicii iza aktivnej ucasti Statu. Tu viac ako kedykol'vek plati, ze
zamestnanci su sucastou kapitalu podniku, preto je potrebné s nimi tak nakladat’.
Stcastou zodpovedného pristupu zamestnavatelov iza cenu docasnych
a prechodnych zasahov do trvania existujicich pracovnopravnych vztahov ma
zostat’ napliianie opravnenych potrieb zamestnancov. Korektny postup podnikov
smeruje K dodrziavaniu zdkonnych pravnych povinnosti siuicasne s respektovanim
etickych pravidiel podnikania.

Pracovné podmienky apodmienky zamestnavania, ktoré ovplyviiuju
pracovny vykon zamestnancov, ich personalny a socialny rozvoj si vSak vyzaduji
aktivne riadenie l'udskych zdrojov. Plnenie pracovnych uloh zamestnancov je
ovplyviiované rozhodnutiami manazérov, od ktorych pracovné osadenstvo oCakava
vnimavy pristup k jeho potrebam a uplatiiovanie socialne zodpovedného
manazovania pracovnych procesov. Jeho sucastou st aj plnenia z0 strany
zamestnavatel'a, K poskytnutiu ktorych zdakon podniky nezavizuje, a ktoré su
prejavom ich dobrej véle, ochoty, napomdahaji kvytvdraniu kladného vztahu
zamestnancov  k firme. Zaroven prispievaju  k upeviiovaniu  povedomia
spolupatri¢nosti a lojality a k stotozneniu sa s ¢innostou firmy a jej aktivitami.
V neposlednom rade su aj jednym z meradiel spokojnosti zamestnancov s ich

zamestnavatel'om vediac, Ze mu na nich zalezi.

®  Charakteristiku ekonomického cyklu a jeho prejavy rozpracovavaji ekonomické teérie, napr.:

LISY, J. akol.: Ekonomia. Viecobecna ekonomickd tedria. Stvrté prepracované a doplnené
vydanie. lura Edition, spol. s.r.o., Bratislava, 2004, s. 333 ISBN 80-8047-35-1
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K naplneniu tohto Ucelu su vypracované rdézne motivacné a stimulacné
postupy a hodnotové systémy, ktoré svojou povahou patria do oblasti riadenia
l'udskych zdrojov a personalnej prace. Vyznacuju sa aj pravnym charakterom a ako
také predstavuju plnenia, ktoré su predmetom pravnej regulacie tak pracovného
prava, ako aj prava daiiového, obcianskeho, ¢i prava socialneho zabezpecenia, resp.
nemusia sa vyznacovat’ praévnym charakterom.

Vychodiskom problematiky zamestnaneckych vyhod je  porovnanie
jednotlivpch — pristupov  knim adoéraz na ich pracovnoprdvne aspekty

a charakteristické znaky.

2. Pristupy k vymedzeniu a charakteristike zamestnaneckych vyhod

Na okraj skimanej témy povazujeme za podstatné upozornit’ na potrebu
rozliSovania medzi zamestnaneckymi vyhodami, firemnou filantropiou, firemnym
darcovstvom, a pripadne charitativnou &innostou.*

Zamestnanecké vyhody (oznaCované tiez ako benefity) sa pojmovo
vyskytuju v odbornej ekonomickej, sociologickej, pravnej literatire, Casto
i v hovorovej re¢i v praktickom Zivote, ale nevykladaji sa jednotne a pouzivatelia
ich obsahovy ramec vnimaju §irsie alebo uzsie.

Zamestnanecké vyhody nie su prdavaym pojmom, a prdvmne normy ich
necharakterizuju, ani nepoddvajit legdlnu definiciu. Jednotlivé odbory ¢i tedrie
ich skimaju zo svojho uhla pohl'adu, pricom ich interesuji rézne stranky tychto
plneni.

Cast’ autorov im pripisuje vyluéne nepeiiazny charakter z pohl'adu toho, e
zamestnanec nie je bezprostredne beneficientom penazného plnenia. Ak nim aj je,
tak s finanénym prispevkom volne nedisponuje vzhladom na jeho ucelové
uréenie.” Daldi autori rozdelujii benefity na pefiazné a nepefiazné plnenia

v zavislosti od toho, ¢i zamestnavatel pouZije petiazné prostriedky na uhradu

Uvedené pojmy poskytuju dalsi priestor pre ich funkéné a obsahové spracovanie, av§ak mimo
ramca tohto prispevku (poznamka autorky).

Zamestnaneckou vyhodou sa rozumie nepenazné plnenie smerujiice k zamestnancom ako forma
odmeny. Podl'a: STASKIEWICZ, L.: Zamestnanecké vyhody. In: Praca, mzdy a odmenovanie,
roé. 1IL, &. 3, 2008, s. 49 - 51
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konkrétneho plnenia priamo, alebo poskytne zamestnancovi zvac¢sa hmotnt vyhodu
(auto, pocitac), ¢i prenho zabezpeci urCiti sluzbu (zdravotna starostlivost’, prevoz
tovaru, 'udi firemnym vozidlom pre osobné tgely, a pod.).°

Pojmové oznacenie (vymedzenie) zamestnaneckych vvhod sa odvija aj od
toho, ¢i preferujeme prakticky pristup k posudzovaniu a hodnoteniu toho, ¢o byva
ich predmetom, alebo pristup prdavny. Nie kazda vyhoda, ktord ponuka
zamestnavatel' zamestnancom je vyhodou v pravnom slova zmysle. Ato i vtedy,
ked’ v porovnani s ponukou iné¢ho zamestnavatela ju prakticky za takl pokladame.
To plati aj v pripade, Ze sa opiera o zakonné moznosti jej poskytovania.

Teda nie kazdé plnenie, majuce zaklad v zakonnej uprave, hoci je
poskytnuté nad ramec zdkonného minima, moéZeme oznacit' za zamestnaneckll
vyhodu, aj ked pri realizacii pracovnopravnych vztahov ich tak obe strany mézu
vnimat’.’

Je pomerne zlozit¢é dospiet kjednotiacemu stanovisku toho, ¢o
zamestnaneckou vyhodou je alebo nie je. Domnievame sa, Ze prevazujuci ndzor,
spajajuci  vyhody s poskytnutim plneni nad ramec zdakladnych povinnosti
zamestnavatela na bdze dobrovolnosti poslizi len ako zdkladné vychodisko pre
vymedzenie benefitov, nevycerpdva vsak ich charakteristiku uplne a dokonale.

Pokusime sa predlozit’ niekol’ko najfrekventovanejsich pohl'adov na agendu
spojent s typoldgiou, charakteristikou a prezentovanim plneni ¢i sluzieb v
prospech zamestnancov zo strany zamestnavatelov, pre ktoré sa vSeobecne

zauzivalo pomenovanie ,,zamestnanecké vyhody*.

> Klasifikacia zamestnaneckych vyhod je predmetom vymedzenia
medzinarodnych uctovnych Standardov. Medzinarodné uctovné Standardy

vypracované Vyborom pre Medzinarodné uctovné Standardy (d’alej aj IASC) sluzia

Bliziie: GEJDOSOVA, S.: Zamestnanecké benefity ako sulast odmeiiovacieho systému
zamestnavatel'a a zdroje financii pre ich poskytovanie. In: Personalny a mzdovy poradca
podnikatela, ¢. 11-12, 2008, s. 115 - 121
Nézory na opodstatnenost’ pouzitia pojmu ,,vyhoda“ v tychto pripadoch nie st jednotné. Blizsie
pozri: SUBRT, B.: Zaméstnanecké vyhody z pracovnépravniho pohladu. In: Prace a mzda &. 8,
2007,s.6-23
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ako podklady pre vysoko odborne vykonané uctovné zavierky a sprdavne
ekonomické rozhodnutia ucastnikov kapitalovych trhov v celosvetovom meradle.
Medzinarodny uétovny Standard IAS 19 pracuje s pojmom ,,zamestnanecké
pozitky“ vo vyzname akejkolvek formy protihodnoty vydanej (realizovanej)
podnikom vymenou za sluzby (v zmysle terminologie uctovnych Standardov sa
sluzbami  rozumie prdca zamestnancov realizovand pre aV prospech
zamestnavatela — pozn. autorky). Vychodiskovy pristup IASC nie je vhodné
stotozilovat’ s pravnym, resp. pracovnopravnym pristupom. Ponatie ,,pozitkov* je
ovel’a §irSie, zahffia i to, Co v sulade s naSim presvedcenim vobec nepatri do ramca
zamestnaneckych vyhod.
Standardy identifikuju pat kategorii ,,zamestnaneckych poZitkov®, a to:

a) krdtkodobé, prikladmo: mzdy, platy a prispevky na socialne
zabezpecenie, platena dovolenka a platena zdravotna dovolenka,
nepenazné pozitky (napr. zdravotna starostlivost, poskytnutie
auta, byvania, bezplatnych alebo subvencovanych tovarov ci
sluzieb) pre zamestnancov

b) pozitky po skonceni zamestnania, napr. penzie, Zivotné poistenie
¢i zdravotna starostlivost’ (obe po skon¢eni zamestnania),

C) ostatné dlhodobé pozitky, ako narok na vol'no pre zamestnancov,
pozitky aodmeny pri vyro€iach, za dlhodobé trvanie
zamestnania, podiely na zisku, prémie,

d) pozitky z titulu ukoncenia pracovného pomeru; narok na ne
vznikol v désledku rozhodnutia podniku ukonéit’ zamestnanie
pred dilom odchodu do dochodku alebo rozhodnutia zamestnanca
akceptovat’ dobrovolny odchod vymenou za tieto pozitky
(pozitok na podporu dobrovolného odchodu). Ide spravidla
0 jednorazové sumy (odstupné, odchodné).

e) pozitky vo forme podielovych ndahrad; napr. zamestnanci su

opravneni prijat’ majetkové financné nastroje vydané podnikom
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(akcie a ostatné nastroje podielového typu, vydané za cenu niZsiu

ako je ich objektivna hodnota).

Uvedené typy zamestnaneckych pozitkov v zmysle uctovnych Standardov st
zmesou réznorodych peitiaznych inepenaznych plneni zamestnavatela. Niektoré
z nich vSak nembzeme akceptovat ako vyhodu pre zamestnanca Vv pravnom slova
zmysle (vyplatend mzda, poskytnuta zakonna dovolenka, odvedené prispevky na
zdravotné ¢i socialne poistenie). Uvedené tvoria sucast’ pravne zadvdzného obsahu
pracovného pomeru, ba i pravnych vztahov d’alich odvetvi, obsah ktorych urcuju
kogentné normy. Ugastnik (v pracovnopravnom vztahu zamestnavatel) nema in
moznost’, nez sa podriadit’ dikcii pravnej normy a spravat’ sa podl'a prikazu (napr.
platenie a odvod poistného na socialne a zdravotné poistenie, vyplatenie mzdy
zamestnancovi). Pokial zdrojom pravnej povinnosti je zakon (ide teda
0 mimozmluvn® povinnost, vyplyvajlicu z pracovného pomeru), kazdy poskodeny
subjekt (vo¢i komu malo plnenie smerovat, ale nesmerovalo) ma moznost
domahat’ sa svojho subjektivneho prava, a teda uplatnovat’ narok nanho na stde
(pravna norma pdsobi vo¢i subjektom urcitého druhu a neurcitého poctu). Ak je pre
opravnenia a pravne povinnosti U¢astnikov typicky zmluvny zaklad, vynucovat’

splnenie povinnosti moze iba zmluvny partner, rovnako tak i sidnou cestou.

> Danové pravo, ktoré sa dotyka Sirokého okruhu subjektov, je d’al§im
odborom, ktory do urcitej miery vykazuje suvislosti s GCtovnictvom. Upravuje
opravnenia a pravne povinnosti subjektov danovopravnych vztahov. V suvislosti
so zamestnaneckymi vyhodami zakon ¢. 595/2003 Z.z. o dani z prijmov v zneni
neskorSich predpisov vymedzuje prijmy, ktoré sa vypldacaju, poukazuju alebo
pripisuju  k dobru, alebo spocivaju vinej forme plnenia danovnikovi -
zamestnancovi a plynu od ich platitela — zamestnavatela alebo v suvislosti
S vykonom zavislej ¢innosti. Niektoré z tychto prijmov, ktoré by sme oznacili ako
benefity, nie su predmetom dane. Napriklad podl'a ustanovenia § 5 ods. 7 pism. d/

zakona ¢. 595/2003 Z.z. su od dane oslobodené prijmy poskytnuté zamestnancom
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vo forme pouzitia rekrea¢ného, zdravotnickeho, vzdelavacieho, predskolského,
telovychovného alebo Sportového zariadenia. Na strane druhej, také benefity, ako
napr. vstupenky na Sportové zapasy ¢i kultirne podujatia, poskytované
zamestnancom z prostriedkov socidlneho fondu, podliehaji zdaneniu ako prijem zo
zavislej ¢innosti.

Zakon o dani z prijmov ma teda svoje vlastné pravidla posudenia rozli¢nych
plneni na ucely zdanovania, ktoré sa inak zvykni oznaCovat’ ako zamestnanecké
vyhody. Maju zavidzny charakter v podobe zakona, a plnenia, ktorych sa tykaju,
nevykazuju bezvyhradni zhodu s pravnou povahou benefitov v zmysle

pracovnopravnej legislativy.

> Zamestnanecké vyhody su tieZ predmetom zaujmu ¢innosti, patriacich do
oblasti riadenia Pudskych zdrojov. Zameriava sa na podmienky formovania
a fungovania podnikovej pracovnej sily, socialny a personalny rozvoj a ha podporu
pozitivnych pracovnych vztahov. Riadenie l'udskych zdrojov sa zvykne aj
charakterizovat’ pomenovanim (oznaenim) ako ,najmodernejSie ponatie
personalnej prace“® Persondlna stratégia firmy, ktorej sicastou benefity si, viak
abstrahuje od ich mozného c¢lenenia na vyhody pravnej alebo mimopravnej povahy.
Z praktického hladiska takého rozdelenie nema zasadny vyznam. Poskytovanie
benefitov je uzko spojené s existujucimi pracovnopravnymi vztahmi.

Socidlna zodpovednost’ podnikov podporuje korektnost’ rozvoja pracovnych
vzt'ahov v globalizovanom prostredi vzt'ahov vyrobnych. Vazby medzi socidlnou
zodpovednostou a atributmi dostojnej a slusnej prace su nepopieratelné. Podla
slov V. Tkaca ide o pdsobenie ,hodndt so socidlnou dimenziou“. Filozofia
vnasania etiky do podnikania, i ked’ nie je agendou iplne novou, sa v podmienkach

slovenskej ekonomiky bezprostredne dotyka aj personalnych c¢innosti. Volba

Blizsie: KOUBEK, J.: Personalni prace v malych podnicich. Druhé, pfepracované a doplnéné
vydani. GRADA Publishing, Praha, 2003, s. 16. ISBN 80-247-0602-4

O socialnych a ekonomickych pravach ako stdasti podstaty socidlnej prace sa zmiefiuje TKAC,
V.: Transformacia socialnej sféry a socialna praca (Eurdpa, pravo a prax). In: Dni socidlnej prace.
Zbornik prispevkov z vedeckej konferencie s medzinarodnou G¢astou, 29. — 30. november 2007,
Nitra. Vyd.: Fakulta socialnych vied a zdravotnictva UKF v Nitre, Nitra 2008, s. 12. ISBN 978-
80-094-231-1
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pristupov k zamestnancom, motivacia k lepSiemu ainvencnému pracovnému
vykonu pomaha pruznejSie reagovat na zmeny, ¢o sa odzrkadluje v ochote
a pripravenosti l'udi plnit' podnikové ciele.’® Motivainé faktory, sucast’ ktorych
tvoria i zamestnanecké vyhody alebo systémy hodnotenia prace zamestnancov, sa
povazuju za sucast komplexnych vypracovanych motivacnych stratégii na béaze
najnovs§ich vedeckych, informa¢nych a komunika¢nych poznatkov a kanalov.

Systémy zamestnaneckych vyhod z pohladu persondlneho riadenia sa
javia ako plnenia penaznej ¢i hmotnej povahy zamestnavatela v oblasti pracovnych
podmienok, ale aj mimo ich ramca. Podnik ich poskytuje za ucelom ziskania a
stabilizdacie zamestnancov aich povzbudenia K spolupatricnosti K podniku, ci
zladenia individudlnych a podnikovych cielov.

V personalnej agende poslednych rokov, najmd u velkych svetovych
zamestnavatelov, sa objavuji (a neustale zdokonaluju) nové interaktivne
persondlne  portalové technologie vo viacerych podobach, znadme ako
wzamestnanecké samoobsluiné systémy“. Ich zavedenie prispelo k masivnemu
odburaniu  mnozstva administrativnych  ukonov  prevadzanych fyzicky
zamestnancami personalnych tvarov a ich preneseniu na $pecializované softwary
vyluéne cez pocitacové technologie. Sprievodnym znakom (vitanym pre
zamestnavatel'a, ale v neprospech zamestnancov, ktorych pracu nahradzaji
technologie) st nakladové tuspory na mzdy, socialnu ochranu a pracovné
podmienky.

Stratégia koreSponduje jednak s potrebou zefektivnenia personalnej agendy
a jej priblizenia k samotnym zamestnancom tym, ze sa na jej realizacii viac ¢i
menej podielaju. Rozpracované teodrie riadenia l'udskych zdrojov prezentuju
opravnenost zamestnancov vstupovat' do internetovej €i intranetovej siete (cez

systém zabezpecenia, potvrdenia a kontroly vykonanych operacii), menit' ¢i

10 7a uréujuce determinanty podnikovej socialnej politiky v procese realizicie personalnych &innosti
povazuje E. Jani¢ova kvalitu auroved pracovnych podmienok. Blizsie: JANICOVA, E.:
Spravodlivé a uspokojujuce pracovné podmienky ako determinanty podnikovej socialnej politiky
asocialnej prace. In: Dni socidlnej prace. Zbornik prispevkov z vedeckej konferencie
s medzinarodnou ucastou, 29. — 30. november 2007, Nitra. Vyd.: Fakulta socialnych vied
a zdravotnictva UKF v Nitre, Nitra 2008, s. 194. ISBN 978-80-094-231-1
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pridavat’ informacie o zmene adresy, novych rodinnych prislusnikoch, zmene
zdravotnej poistovne, Uipravach v druhom ¢i tretom pilieri dochodkového systému,
pridat’ poznamku o ochote zmenit' pracovni poziciu vo firme, apod.” Na
personalnej pocitacovej agende profituji zamestnanci aktivhou moznost'ou
vstupovat’ a zasahovat’ do databazy ich osobnych udajov, udajov kariérneho rastu,
vzdelavacich aktivit, a tiez moznost'ou vyberu z ponuky zamestnaneckych vyhod.
Osvojenie a pouzivanie tohto systému smeruje k posilneniu ich pravomoci
a vlastnej kontroly nad svojim pracovaym vykonom. ,Pridand hodnota“
zamestnaneckého samoobsluzného systému je podla ndsho nazoru meratelna
skvalitnenim ochrany hospodarskych a socialnych prav zamestnancov a podmienok
pre dostojnu a slusnu pracu. Elektronickd baza zamestnaneckych vyhod (e-vyhody)
je vSak spojena s poziadavkou systematického udrziavania, doplhovania
a aktualizovania jej obsahu. Podla nazoru A. J. Walkera ,.e-platforma nesmie
odrazat’ nahodilost’ anesurodost’ pohladov na zamestnanecké vyhody..., inak
nedosiahne svoj ciel’.«*?

Pre zamestnavatel'ské subjekty (na Slovensku vSak v niz§ej miere) st typické
systémy zamestnavatel'skych vyhod, zname pod nazvom ,, cafeteria . Spravidla sa
na jedného zamestnanca pocas roka vycCleni urcita suma finan¢nych prostriedkov
sponukou celej Skaly rdéznorodych vyhod, konkrétnu formu ktorych si
zamestnanec voli sam. Samoobsluzné technoldgie st vhodnou formou pre
prezentaciu, volbu a ,samoobsluhu“ v oblasti benefitov. Niektoré spolocnosti
zvyknt na zéklade internych prieskumov zist'ovat, o akti formu, a ktoré vyhody je
najvacsi zaujem. Medzi najviac pontkané patria: prispevky na zdravotni
nadstandardnt  starostlivost, na zaobstaranie zdravotnickych pomdcok, na
doplnkové starobné sporenie, na Sportovu ¢i oddychovu regeneraciu, kultirne
podujatia, prispevky na vzdelavaci kurz alebo Skolné poplatky, na dovolenku ¢i

kapelny pobyt. Obl'ube sa teSia zatial benefity s kratkodobym a bezprostrednym

O projektoch novych personlnych technolégii sa zmiefiuje blizsie: WALKER, A., J. a kolektiv:

Moderni personalni management. GRADA Publishing, Praha, 2003, s. 32 a nasl., ISBN 80-247-
0449-8
Tamtiez, s. 48
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prinosom (napr. vysSie nez minimalne prispevky na stravovanie, vysSia nez
zakonna nahrada mzdy pri docasnej praceneschopnosti) pred uprednostnenim
dlhodobych stabilizacnych vyhod. Manazovanie zamestnaneckych vyhod byva
realizované celkom alebo scasti prostrednictvom outsourcingu, ked’ si zamestnanci
uplatituju niektoré vyhody u zmluvnych partnerov ich zamestnavatela alebo u
subjektu, zabezpecujiiceho podnikovi socidlnu politiku. Vyhodou ,,cafeterie” je
rozhodovanie a vyber z pontikanych vyhod samotnymi zamestnancami podl'a toho,
¢o sa im hodi a ¢o redlne potrebuju a spotrebuju.

Zamestnanecké vyhody spravidla nemaju korelatny vztah ku kvalite
pracovného vykonu. Niektori zamestnavatelia vSak zavadzaju rézne hodnotenia ¢i
bodovania zamestnancov ako kritéria pre ich poskytnutie. Podla splnenych
a dosiahnutych ,,zasluh* sa kazdy zamestnanec zorientuje v ponuke vyhod
v zavislosti od ziskanych bodov. Podmienky naroku na ti — ktori zamestnaneck
vyhodu moze zamestnavatel' upravit vo vnutornych predpisoch vydanych na
zaklade zmocnenia zakona (benefit sa m6ze podmienit’ napr. ur¢enim minimalnej
dizky odpracovanych rokov alebo trvania pracovného pomeru bez jeho prerusenia,
apod.)

Pochopitel'ne, Gspesné postavenie firmy v konkurenénom boji prinasa vyssi
profit, a tym aj pridely zo zisku do socialneho fondu, ¢o vytvara platformu pre
skvalitnenie ponuky benefitov. Nadstandardné benefity mozno priznat’ manazérom
vo vysSej linii riadenia (napr. letenky, preplatenie jazykového kurzu v zahranici,

prispevky na $tudium ich deti, a i.).

3. Pravny charakter zamestnaneckych vyhod z pohl’adu pracovného prava
KedZe zakladnym zameranim naSich uvah je posudenie zamestnaneckych
vyhod ako sucasti obsahu pracovnopravnych vztahov (teda opravneni a pravnych
povinnosti zamestnavatel'a a zamestnanca), budeme sa pohybovat’ v ramci rozsahu
pracovnopravne;j legislativy.
Z pohl'adu rezimu pracovného prava predstavuju zamestnanecké vyhody

konkrétne plnenia zo strany zamestnavatel'a, ktoré sa vyznacuju charakteristikami
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spolo¢nymi i rozdielnymi, ktoré sa vSak navzajom prelinaji, a podl'a nasho nazoru
stazuju rozpoznanie a prijatie ,,¢istého* a jednotiaceho pracovnopravneho pristupu
K nim. St to:

e jednotiace znaky, spolo¢né pre vsetky plnenia, ako aj

o diferenciacné znaky vyhod, napomdhajuce ich odliSeniu od

podobnych plneni, ktoré ako vyhody necharakterizujeme.

» Zamestnanecky vztah ako zakladna podmienka zamestnaneckych
vyhod

Plnenia, majice povahu zamestnaneckych vyhod, smeruju vyluéne ku
zamestnancom. V sulade sustanovenim § 11 ods. 1 Zakonnika prace sa za
zamestnanca povazuje fyzicka osoba, ktora v pracovnopravnych vztahoch, a ak to
ustanovuje osobitny predpis, aj v obdobnych pracovnych vzt'ahoch vykonéava pre
zamestnavatela zavisli pracu. V tomto duchu je zamestnancom nielen fyzicka
osoba v pracovnom pomere, ale aj osoba, vykonavajuca pracu na zaklade niektorej
dohdd o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru. Zakonnik prace
Vv ustanoveni § 1 ods. 3 striktne pozaduje, aby sa zavisla praca vykonavala vylucne
Vv pracovnom pomere, V obdobnom pracovnom vztahu alebo vynimocne za
podmienok ustanovenych v tomto zakone aj v inom pracovnopravnom vzt'ahu.

Iny ako pravny vztah vykonu zavislej prace zamestnanca nevytvara pravny
zaklad pre poskytovanie zamestnaneckych vyhod. Tym, samozrejme, nie je popreta
moznost’ dohodnut’ vyhodné plnenia aj medzi U¢astnikmi obchodnopravneho c¢i
obCianskopravneho vzt'ahu, avSak tieto si postavené mimo rezimu regulacie
pracovného prava. Benefity ako plnenia zo strany zamestnavatela moézu zato
smerovat’ aj ku rodinnym prislusnikom zamestnancov, no vzdy iba ako
k odvodenym beneficientom.

Bez pravne stimulujiicej moznosti ¢erpat’ a vyuzivat' zamestnanecké vyhody
zostavaju (mimo pravneho ramca) fyzické osoby zamestnané nelegalne. Od
polovice roku 2008, kedy zacala na intenzite naberat’ hospodarska kriza, sa rozsah

nelegalneho zamestnavania celosvetovo zvySuje. Podla Organizacie pre
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hospodarsku spolupracu a rozvoj (OECD) rastie pocet I'udi bez oficidlnej pracovne;j
zmluvy asocialneho zabezpegenia.'® | Tiefiova ekonomika® nezdanenej prace,
tovaru a sluzieb sa, naopak, rozsiruje.

V poslednom case objavujuce sa uvahy Eurdpskej komisie o tom, Ze objem
tielovych ekonomik mieni zahrnat do vypoctu celkového bohatstva clenskych
§tatov Unie, su podla nasho nazoru znepokojujiice.’® Ich realizacia by vyvolala
dvojaky efekt, pozitivny i negativny. Na jednej strane by sa zvicsila zakladiia pre
kalkulaciu pefiaznych prispevkov do rozpoétu tnie. Clenské §taty by boli zaviazané
prispievat’ viac (prispevky by sa vypocitali aj z objemu tiefiovej ekonomiky), ¢im
by sa va¢si objem prostriedkov akumuloval na pokrytie vydavkov unie. Na strane
druhej, tento postup vyvoldva a vzbudzuje opravnené obavy z oficidlneho
akceptovania existujucich pracovnych vztahov mimo zakona abez socialnej
ochrany zamestnancov. Potvrdzuje sa myslienka, ktorti pred casom na strankach
odbornej literatury prezentovala M. Thurzova: ,,dodrzanie doteraj$ich socialnych
noriem Vvoblasti pracovného prava bude skor problematickejSie, nez

samozrejmé. ™

» Pravne zdroje zamestnaneckych vyhod

V podnikovej praxi predstavuju benefity realne plnenia, ktoré sa stavaju
sucast’ou obsahu pracovnopravnych vzt'ahov. Pre obsah pracovnopravneho vzt'ahu
je charakteristicky diverzifikovany pdvod jeho pravnych zdrojov.

Pravny priestor k volnosti pri uprave vzijomnych vztahov ucastnikov
poskytuje predovietkym ¢l. 2 Ustavy Slovenskej republiky, obsahujuci zakladny
princip — slobodu konania: ,,KaZdy moézZe konat, co nie je zdkonom zakdzané,
a nikoho nemozno nitit, aby konal nieco, co zdkon neuklada.“ Ustavny princip sa

premieta do oblasti zakonnej pracovnopravnej upravy cez ustanovenie § 1 ods. 6

1 . , . o AL x . . .
3 Bez zmluvného rdmca na svete pracuje 1,8 miliardy 0sdb, o predstavuje celosvetovo viac ne

polovicu celkovej pracovnej sily. Dostupné na internete:
http://aktualne.centrum.cz/ekonomika/prace/clanek.phtml?id=634234

Dostupné na internete zo diia 14.4.2009: http://euobserver.com/19/27941

THURZOVA, M.: Eurdpsky kontext a niektoré aplikatné problémy Zakonnika prace. In: Justiéna
revue, ¢. 5, 2006, s. 775 - 784
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Zakonnika prace.’® Podla neho sa ucastnici pracovnopravnych vztahov mézu
odchylit’ od zakonnych ustanoveni a upravit’ si pracovné podmienky a podmienky
zamestnavania zamestnancov vyhodnejsie v pripadoch:
e ak to Zakonnik prace alebo iny pracovnoprdvny predpis
nezakazuje, alebo
e ak zpovahy ich ustanoveni nevyplyva, Ze sa od nich nemozno
odchylit’.

Zmluva je pravotvornym institatom. Princip zmluvnej slobody umoziuje
formulovat’ opravnenia a pravne povinnosti U¢astnikov pravneho vzt'ahu, ¢o sa
prejavuje na obsahu tak individualnych pracovnych zmlav, ako aj zmlav
kolektivnych (resp. dalSich zmluvnych typov, zakladajucich vykon zavislej prace,
napr. dohod o pracach mimo pracovného pomeru). Kolektivne zmluvy svojim
obsahom dotvéraji pracovné podmienky dojednané v individudlnych pracovnych
zmluvach, su spoOsobilé zvySovat naroky znich, ¢im skvalitiuju a stabilizuju
individualne pracovnopravne vzt'ahy.

Dalsie obsahové sucasti pracovnopravnych vztahov vyplyvaju priamo zo
vSeobecne zavdznych pravidiel spravania sa vyjadrujucich prikazy, zakazy
a dovolenia, teda z pravnych noriem. Dispozicia normy ako vlastné pravidlo
spravania sa je kritériom, na zaklade ktorého mozno normy charakterizovat ako
kogentné (kategorické) a dispozitivne. Kogentné pracovnoprdavne normy nebyvaju
zdrojom zamestnaneckych vyhod napriek tomu, ze zamestnanci niektoré plnenia,
ktoré od zamestnavatel'a dostavaji (Co by vyraz jeho pravnej povinnosti) realne
pocituju priaznivo vo svoj prospech. Ako priklad mozno uviest’ ustanovenie § 90
ods. 11 ZP, podla ktorého je zamestnavatel’ povinny dohodnut v pracovnej zmluve,
resp. povolit na Ziadost zamestnanca zo zdravotnych alebo inych vaznych
dovodov na jeho strane vhodnua Gpravu tyzdenného pracovného ¢asu. Organizacia

pracovného casu vyhovujuca zamestnancovi vzhladom na jeho zddvodnené

8 Filozofickopravne Gvahy o prehibeni zmluvnej slobody, vychiddzajuc zo synergie medzi

ustavnym principom ajeho realizdciou v pracovnom prave boli iobsahom vystapenia E.
JANICOVEIJ s nazvom: Flexibilny trh prace a limity zmluvnej slobody v pracovnom prave. In:
Barancova, H. [ed.]: Pracovné pravo 21. storocia. Ale§ Cen¢k, 2009, s. 185-196
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potreby sa vSak nestdva zamestnaneckou vyhodou, iked’ v porovnani so
spoluzamestnancami a z ich pohladu je preitho priaznivejsia. Prikladov takychto
individualnych narokov zamestnancov vyplyvajucich z pravnych noriem (ktorym
zodpoveda pravna povinnost’ druhej strany, je viac (napr. Uprava pracovného ¢asu
tehotnych zien, matiek a rodicov starajtcich sa o deti, zamestnancov starajucich sa
0 blizku osobu, a d’alsie).

Pokial vSak zakonna tprava priorizuje moznost vzdjomnej Upravy
opravneni a pravnych povinnosti ucastnikov, ¢ize dovol'uje odchylit’ sa od pravidla
v dispozicii (dispozitivna pravna norma), naskyta sa Siroky priestor pre platformu
zamestnaneckych vyhod. Pre oblast’ tipravy pracovnopravnych vzt'ahov je typicka
nemoznost’ dohodnut’ také pravidlo vzajomného spravania sa, ktoré smeruje ku
znizeniu minimalnej zakonnej urovne ochrany zamestnanca. V konkrétnych
pripadoch je potrebné vychadzat z dikcie zékona a skiimat, ¢o pravna norma
dovol'uje a ¢i urcité konanie nezakazuje.

Naopak, odchylenie sa smerom k vyhodnejSej nez minimalnej urovni je
prejavom zmluvnej slobody. Nemozno vS§ak zovSeobecnit’ a prijat’ zaver, ze vSetky
dispozitivne normy pracovného prava, umoziujice dojednanie pracovnych
podmienok nad ramec zdkonného minima, zakladaju pravny ramec pre dojednanie
zamestnaneckych vyhod. Napriklad mzdu dojednant nad minimalny mzdovy narok
(¢i uz v pracovnej zmluve alebo v kolektivnej zmluve) nemozZno povazovat za
zamestnanecki vyhodu. Mzda patri zamestnancovi za vykonani pracu a
povinnost'ou zamestnavatela je poskytovat’ zamestnancom vykonavajicim rovnak
pracu alebo pracu rovnakej hodnoty aj rovnaku zakladnti mzdu (§ 119a ZP).
Navyse, clanok 6 ZP zakotvuje zasadu rovnakého zaobchadzania so Zenami
a muzmi v pracovnopravnych vztahoch, vratane odmenovania. Ako konstatuje B.
Subrt: ,,....zékladné zasady je nevyhnutné vzdy vnimat ako ustanovenia, ktoré
svojou povahou nepriptstaji moznost’ odchylit sa od nich.“!’

Zamestnancom sa poskytuji aj odmeny (plnenia), ktoré nepatria za

vykonanu pracu, ale vykazuju uzku spojitost’ so zamestnanim. Pokial’ ich sam

17 SUBRT, B.: dielo uvedené v poznamke &. 7, s. 14
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Zakonnik prace neprikazuje povazovat' za mzdu (ako to robi napr. s oceneniami
poskytnutymi za plnenie dlhodobych vysledkov prace zamestnanca - § 118 ods. 3),
mozu svojim charakterom napliiat’ povahu zamestnaneckej vyhody. Nechapeme to
vSak ako pravidlo pre vSetky pripady tychto plneni. St zndme i d’alSie peiazné
plnenia vo vézbe na existenciu pracovného vzt'ahu bez zavislosti od skutocne
vykonanej price, ktoré benefitmi nie su. Nédhrada za dovolenku, ktoru si
zamestnanec Cerpal, alebo aj nevycerpal, alebo aj finan¢ny prispevok na
stravovanie za zamestnanecké vyhody nepovazujeme, aj ked’ takyto nazor niektori
autori prezentuju.™®

Zakonom &. 49/2009 Z.z., ktorym sa meni a dopliia zikon &. 5/2004 Z.z.
0 sluzbach zamestnanosti a 0 zmene adoplneni niektorych zakonov v zneni
neskorsich predpisov a ktorym sa meni a dopiia zakon ¢. 311/2001 Z.z. Zakonnik
prace v zneni neskorSich predpisov sa novo zaviedla moznost poskytnut’
zamestnancom po dohode zamestnavatela a zastupcov zamestnancov platené
pracovné volno pri existencii vaznych prevadzkovych dovodov (Géinnost
ustanovenia § 252c ZP je obmedzena do 31. 12. 2012). Po ich pominuti nastapi
pravna povinnost’ zamestnanca odpracovat’ poskytnuté a zaplatené volno, ale uz
bez naroku na mzdu, pokial sa zmluvné strany nedohodnu na priaznivejSich
podmienkach pre zamestnancov (tzv. flexikonto pracovného ¢asu).

Zakonna, ana nu nadvdzujica zmluvna moznost praktického rieSenia
uvedenej prekazky v praci na strane zamestnavatela prindSa v skutoCnosti pre
zamestnanca vyhodu v podobe ,,plateného pracovného volna“, ktoré za benefit
nepovazujeme. Pravda, mozno o tom polemizovat’, pripadne situdciu vnimat ako
ur¢itt vyhodu. No vSak iba vrovine subjektivneho postudenia tym — ktorym
zamestnancom z pohladu praktického rieSenia hroziaceho prepustania a moznej
nezamestnanosti (pracovny pomer sa s nim neskon¢i, zlozité hospodarske ci
finan¢né obdobie sa preklenie pre zamestnanca priaznivo). Po odpadnuti prekazky

bude pracovat’ bez naroku na mzdu. Vyplata mzdy za vykonanu pracu z ¢asového

18 STASZKIEWICZ, L.: ako v poznamke & 5 , s. 50. V uvedenom dicle autorka konstatuje, Ze
stravovanie patri medzi vel'mi ziadané zamestnanecké vyhody.
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hladiska pred¢i vykon prace samotnej. Naviac, zakonny prikaz uklada vyplatit’
najmenej zakladni zlozku mzdy. Aj keby si strany dohodli plnenie pre
zamestnancov priaznivejSie (nez zékladné), nezaddva to dovod pre oznacenie
plnenia za dosial nezrealizovani pracu za zamestnanecki vyhodu. V kazdom
jednom pripade pdjde vzdy o mzdu, ktord, ako bolo uvedené vyssie, benefitom nie
je.

Zakonna uprava podporuje pluralitu moznosti a vytvara Siroky priestor pre
upravu vyhodnejSich podmienok zamestnavania a pracovnych podmienok, vratane
zamestnaneckych vyhod, a to aj mimo rdmca pracovnej ¢i kolektivnej zmluvy. Do
uvahy prichddza ivydanie vnutorného predpisu zamestnavatela, ak ho na to
splnomociiuje zdkon (napr. pracovny poriadok), ale ijeho jednostranné
rozhodnutie (dokonca ibez potreby ucasti zastupcov zamestnancov na fom),
pripadne aj ina dohoda so zastupcami zamestnancov.

Je zretel'na uzka prepojenost’ a suvislost’ medzi zamestnaneckymi vyhodami
a realizaciou socialnej politiky podniku v celej skale jej zloziek.

Pravny pohlPad umoznuje zamestnanecké vyhody chapat ako pracovné
podmienky a podmienky zamestnavania, ktorych zaklad nespociva v kogentnych
zakonnych ustanoveniach. Vychadzame z poznania, ze ¢o zakon uklada jednej
strane ako pravnu povinnost, nemdze byt pre druht stranu vyhodou. Vyhody su
preto najcastejSie produktom zmluvného dojednania, ale ich povod moze spocivat
aj V jednostrannom rozhodnuti zamestnavatel’a.

Uvedené charakteristiky st priznacné pre pravny pohlad na benefity, avSak
iné pristupy ich nemusia akceptovat’ ako kritérium postdenia toho, ¢o za benefit

budu alebo nebudi povazovat’.

Zaver

LCudska civilizacia sa od vekov postiva dopredu vdaka mysleniu a praci.
Praca l'udi, vytvarajica hodnoty a zabezpecujiica peniaze, je hnacim motorom
ekonomiky aindikatorom ekonomického rastu. Samozrejmym atribitom

demokratickej spolo¢nosti je vyvojom ustalena ststava zakladnych T'udskych prav,
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Vv legislativnej podobe zakotvend v tstavach ¢i zakonoch jednotlivych Statov.
Mnohé opravnenia zamestnancov vramci realizacie prava na spravodlivé
a uspokojujuce pracovné podmienky maji pravny zdklad a st oznacované ako
zamestnanecké vyhody. St sucastou realizacie hospodarskych a socidlnych prav
Zamestnancov.

Zamestnanecké vyhody prispievaju k vyvdzenosti pracovného a osobného
Zivota tym, Ze zamestnanci ich vyberaji a volia ku svojej spokojnosti a podla
svojich potrieb. Poskytnuté benefity ich zaroven motivuji a zintenziviiuju v nich
pocit zaujmu zo strany zamestndvatel'a o pracovné podmienky, zdravie pri praci

a rozvoj vedomosti a novych pracovnych spdsobilosti.

Resumé

There are two alternative views at the employee’s benefits, legal or non-
legal. The legal view offers many opportunities for various types of employee’s
benefits. The present legislation exerts its influence upon benefits in particular
through the acts, individual labour contracts, collective contracts as the result of
collective bargenings as well as autonomy decisions of employers. First of all, the
article aims at both, legal and non-legal typical marks of benefits. Secondly it deals
with the recent tendency for supply and demand for the benefits. In conclusion the
author has to be concerned about state of millions of job losses across the world
due to the global economic slowdown. Therefore the question is: did not the

benefits loose their significance?

152



NIEKOLKO POZNAMOK K VPLYVU RECESIE NA REALIZACIU
PRACOVNOPRAVNYCH VZTAHOV A SOCIALNU
ZODPOVEDNOST ZAMESTNAVATELOV

JUDr. Jan Pichrt, PhD.
Pravnicka fakulta Univerzity Karlovy, Praha,
Ceska republika
e-mail: jan.pichrt@cmail.cz

Mozno, Ze keby sa tato konferencia konala pred rokom, ¢ize v Case, ked’
v Eurdpe len malokto rozoznal, ze prvé varovné signaly, prichadzajuce zo zamoria,
v podobe sprav o finan¢nych problémoch niektorych investiénych bank, st
pociatkom procesu, ktory na seba vezme vzapiti podobu globalneho ekonomického
krizového vyvoja, bol by asi obsah tohto, aj niektorych d’al§ich prispevkov, trocha
odlisny.

Postoj mnohych zamestnavatelov k otdzkam socidlnej zodpovednosti
Vv poslednom roku zaznamenal urc¢ité zmeny. U niektorych boli tieto zmeny sice
priam vynutené ich nedobrymi hospodarskymi vysledkami, v mnohych pripadoch
vSak boli zapri¢inené skér obavami, nahlym konzervativnym pristupom finanénych
institacii k financovaniu rozvojovych projektov zamestnavatelov a vSeobecne
»celoeuropskymi® (niekedy mozno az zbytoCne) negativnymi, predikciami
d’alsieho ekonomického vyvoja.

Este pred rokom - v ¢ase vrcholiacej globalizacie - sa zamestnavatelia
Vv niektorych oblastiach a oboroch doslova liskali aj ¢erstvym absolventom bez
skiisenosti, v snahe ziskat ich pre svoj podnik. Rozne programy z oblasti
,starostlivosti o zamestnancov* zohravali Casto aj akusi ,,vedlajSiu tlohu®, kedy
uz nielen vyjadrovali postoje konkrétneho zamestnavatela k otdzkam  jeho
mozného prispenia k harmonickému rozvoju osobnosti zamestnancov, ale u
mnohych zamestnavatelov tiez predstavovali urCiti nezanedbatelnt ,,vyhodu

oproti konkurencii pri ziskavani novych zamestnancov. Dnes, v polovici roku
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2009, je situacia ina. Globalna recesia sa prejavuje okrem iného stupajucou
nezamestnanostou. Zamestnancov je nadbytok a mnohi zamestnavatelia
prechadzajui v otdzkach spadajucich do oblasti socidlnej zodpovednosti
zat'azkavacou skuskou.
Organizatori tohto sympo6zia pouzili ako jeho motto citat Anity Roddick :
Byt sluSny je dobry biznis“. Ak si dovolim toto motto parafrdzovat’ na sti€asnii
situaciu, povedal by som, ze pred zamestndvate'mi stoji uloha ,, Byt slusny aj
Vv Case, ked’ je naozaj dobrého biznisu vel'mi malo*. Nie vSetci tito ulohu zvladaju
s rovnakou eleganciou. Chcel by som sa, v ramci svojho prispevku, zamerat’ na tri
oblasti:
a) vplyv recesie na oblast’ tzv. benefitov zamestnancov,
b) niektoré dopady reorganizicie zamestnavatel'ov do oblasti pravnej istoty
Zzamestnancov,
¢) nedostatky v pravnej Uprave a recesie ako pri¢ina vzniku skupin
zamestnancov  vyluCovanych  zoblasti  socidlnej  zodpovednosti

zamestnavatela.

Ad a) (vplyv recesie na oblast’ tzv. benefitov zamestnancov)

Recesia nuti zamestnavatelov volit’ najrozli¢nejSie usporné opatrenia. Na
trhu posobi mnozstvo poradenskych spolo¢nosti, ktoré radia zamestnavatel'om, ako
“orezat™* najroznejSie naklady, vratane nékladov na pracovnu silu, pricom rozne
zamestnanecké benefity padaju za obet’ usporam ako prvé.

V Ceskej republike st tieto tendencie v koncentrovanej podobe asi
najmarkantnej$ie v porovnani obsahov kolektivnych zmliv v podnikatel'skej sfére,
uzatvaranych v predchadzajucich rokoch a v roku 2009. Uz z toho, ze v mnohych
podnikoch pri vyjednavani kolektivnych zmliv na rok 2009 nebolo (tak, ako
v mnohych uplynulych rokoch) uholnym kameniom vyjedndvania to, o kolko
percent budi zvySené mzdy oproti oficidlne zverejnenému CPI (customer price
index) za rok 2008, ale skor otazka, ¢i zamestnavatel’ ,,vyrovna“ CPI v raste miezd,

resp. ¢i sa mzdy udrzia na urovni roku 2008, sa dalo tusit, ze aj oblast
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najroznejSich benefitov nebude uSetrena ,,usporného trendu.“ Bolo mozné sa

stretnut’ najma s pripadmi:

obmedzenie zjednavania dlhsej (ako zakonnej) vymery dovolenky
Vv kolektivnych zmluvéch,

obmedzenie rozsahu zjednavania d’alSich (¢i dlhsich) prekdzok v praci
s nahradou mzdy (ako je zakonny rozsah),

obmedzenie najroznejSich zmluvnych priplatkov k mzde ¢i obmedzenie

zvySenia zédkonnych priplatkov nad zdkonom stanovenu vymeru, atd’.

Uvedené priklady sa zretelné a zpohladu uspor, ktoré na strane

zamestnavatel'a generuju, pomerne 'ahko vycislitelné. Mozno tiez konStatovat’, ze

sa v uvedenych pripadoch jednd o zmeny zvratné, v zavislosti na opdtovne sa

zlepSujucej ekonomickej situdcii zamestnavatel'ov.

U mnohych zamestnavatelov vSak ubudaju aj niektoré dalSie, casto

nepisané, ale roky zazité ,,zamestnanecké vyhody®, okamzity dopad ktorych na

zamestnancov nie je tak zretelny, a kde sa vo vécSine pripadov jedna o zmeny

v budicnosti len tazko zvratitel'né, napr. :

prichddza k ruSeniu poslednych ,,zavodnych kuchyn®, ktoré doteraz varili
tzv. ,,vo vlastnej rézii“ (tj. s velkou dotaciou zamestnavatela) pre
zamestnancov a byvalych zamestnancov (déchodcov);

mozno sa stretnut’ s tym, ze tam, kde doteraz bola ,kava a caj pre
zamestnancov zadarmo®, su zriadované platené napojové automaty
externych dodavatel'ov;

zamestnavatelia, ktori doteraz priplacali zamestnancom na nakup pracich
prostriedkov sluziacich na o€istu pracovného odevu, tieto priplatky a
moznost’ Cistenia pracovného odevu samotnym zamestnancom ruSia a
zjednavaju tento servis prostrednictvom externych dodavatelov, atd’.

Vsetky uvedené opatrenia maju jedného spoloéného menovatela, si v stilade

so zakonom, atam, kde su predmetom kolektivneho vyjedndvania, sa — najma

v pripade jasnych kalkulacii a zd6vodneni — zvycajne stretnii s pochopenim
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odborov, najméd vtedy, ak je alternativou postup, ktory by viedol v désledku

potrebnych uspor k nevyhnutnému zniZeniu poc¢tu pracovnych miest.

Ad b) (niektoré dopady reorganizacii zamestnavatel’ov do oblasti pravnej

istoty zamestnancov)

Prave ak sa jednd o ,prenos“ niektorych Cinnosti, doteraz vykonavanych
zamestnavateI'mi, na ,,zvonku® stojace subjekty, niektoré otazky v poslednom case
ziskavaju na aktualnosti a objavuju sa v tejto suvislosti niektoré ,,usporné postupy
zamestnavatel'ov, ktoré nie st vo vSetkych aspektoch celkom v sulade s pravnym
poriadkom, doteraz vsak ¢asto unikaju pozornosti prislusnych kontrolnych organov
aj zamestnancov (ich zastupcov).

Je az prekvapujuce, ako malo zamestnancov, ale aj ich zastupcov
(odborovych organizacii) na urovni zamestnavatelov, si uvedomuje, aka ,,moc
zachovat’ pracovné miesta® je skryta v prisluSnych ustanoveniach o prechode prav
a povinnosti z pracovne pravnych vztahov (v CR najmi v ustanoveni § 338 a nasl.
Ceského zakonnika prace a v SR v ustanoveni § 28 a nasl. slovenského zadkonnika
prace). Bolo by nad ramec ¢asového priestoru, ktory bol vymedzeny tomuto
prispevku, rozoberat, nakolko je sucasnd pravna uUprava tejto problematiky
v pravnom poriadku v CR* a SR konformna so Smernicou & 2001/23/ES a najmé
s neustéle sa vyvijajiicou a modifikujicou judikaturou ESD v tejto oblasti.” Je viak
vhodné upozornit’ v tejto stvislosti na najnovsi vyvoj judikatury v tejto oblasti.
Bezne je mozné sa stretnut’ s tym, Ze sa zamestnavatelia ,,zbavuji“ jednotlivych
»zloziek* svojho doterajSieho podnikania, ¢i uz preto, Ze sa nad’alej nechcu danej
oblasti podnikania venovat’ vobec, alebo preto, Ze sa rozhodli ho riesit’ (zvycajne sa
jedna o ,vedlajSie” zlozky ich podnikania) na dodévatel'skom principe (tzv.

»outsourcingom®). Zmyslom prislusnej Smernice aj jej implementacii do

! K tomu porov. napr. Pichrt J. in B&lina M. a kol. Pracovné pravo. 3. doplnené a prepracované

vydanie, Praha: C.H.Beck,2007, str. 73 -76.

2 K tomu porov. napr. Brancové E., Prevod podniku, Bratislava, SPRINT, 2007
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narodnych uprav CR a SR je (zjednodusene povedané) zabezpedit' kontinuitu
trvania pracovne pravnych vztahov vtakych pripadoch (v ramci urcitej
hospodarskej jednotky), nezavisle na zmene vlastnika® (sudiac podra judikatiry
ESD by to tak malo byt vo velkej vacsine modalit tychto prechodov). Mam vSak
nézor, z¢ v CR zamestnanci aj zamestnavatelia v pripadoch tychto zmien uvazuju o
prechode prav a povinnosti na ,,novych® zamestnavatelov len v Casti pripadov,
ktoré by pod aplikaciu prislusnej Smernice spadali. Naopak je mozné stretnut’ sa
s pripadmi, ked’ zamestnavatelia - aj v pripadoch o¢ividne spadajucich pod pravnu
upravu prechodu prav a povinnosti na ,,novych* zamestnavatel'ov - ,,volia®“ cestu
vypovede zamestnancom z organizatnych pri¢in (s vyplatenim prislusného

zédkonného odstupného) a ani zamestnanci sa prechodu nedoméhaju).”

Realita fungovania podnikov v sucasnosti vyzaduje Casto pruzné zmeny
Vv ich organizacii a spolupraci. VSeobecne mozno konstatovat, Ze mnohé z tychto
zmien je zlozité, vo vSetkych ich aspektoch, ,,vtesnat* do variantov, na ktoré by
pravna Gprava vopred pamitala.’ Ak sa jedna o pracovne pravnu prax, ti sa potom
doteraz v mysliach mnohych adresatov pracovne pravnych noriem bori
s mnohoro¢nym dedi¢stvom toho, Ze bolo mozné konat’ len to, ¢o bolo dovolené®.
Vysledkom su niekedy pochybnosti, ¢i v konkrétnych pripadoch dochadza
k prechodu prav a povinnosti z pracovne pravnych vztahov. Ceska pravna tprava

prechodu prav a povinnosti z pracovne pravnych vztahov je svojim zaberom

vlastne S§irSia ako Smernica ¢. 2001/23/ES, ked’Ze kladie doraz na prevod Cinnosti

K tomu porov. napr. rozhodnutie ESD vo veci Spijkers (C- 24/85).
Autorovi st z vlastnej praxe zname aj pripady, kedy sa niektori zamestnanci domahali na
doterajSom zamestnavatelovi vypovede z organizaénych pri¢in s prislusnym odstupnym
s oddvodnenim, Ze pre nového zamestnavatel'a pracovat’ nechct, pretoze je zname, Ze je oproti
doterajSiemu zamestnavatelovi naroény v oblasti dodrziavania pracovnych povinnosti
zamestnancov. K tomu porov. napr. jud vo veci Daddy’s Dance Hall (C-324/86), Berg (C-
144/87) a Busschers (C-145/87), Mikkelsen ( C-105/84) a dalej napr. Barancova E., Prevod
podniku, Bratislava, SPRINT, 2007, str. 124 — 127.
K tomu porov. napr. Marek K., Zmluva o predaji podniku a o najme podniku, Pravny radca, ¢.3,
2009, str. [1alll.
K tomu porov. napr. Hirka P., Vyuzitie zasady ,,Co nie je zakazané, je dovolené” v pracovnom
prave. Pravne rozhl'ady, 2007,¢. 24, s. 883 — 887.
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zamestnavatel'a alebo Casti Cinnosti zamestnavatel’a, ako aj loh zamestnavatela
alebo ich casti, pricom toto hladisko, ktoré vyplynulo v minulosti najvyraznejsie
z rozhodnutia ESD vo veci Schmidt’, bolo postupom ¢asu vo vyklade ESD
¢iastocne korigované rozhodnutiami, akcentujicimi pojatie prevodu urcitej zlozky
zamestnavatel’a - ,,hospodarskej jednotky, resp. jej identity.®

Doraz na existenciu hospodarskej jednotky sa prejavil aj v platnom zneni
smernice ¢. 2001/23/ES, v prvom c¢lanku ktorej sa prevodom rozumie prevod
hospodarskej jednotky, ktora si zachovéava svoju identitu, v zmysle organizované¢ho
zoskupenia prostriedkov, cielom ktorého je pokracovanie v hospodarskej Cinnosti,
bez ohl'adu na to, ¢i je tato ¢innost” hlavna alebo doplnkova.

V tejto suvislosti stoji za pozornost’ rozhodnutie ESD z nedavneho obdobia
(februar 2009) vo veci C-466/07 Dietmar Klarenberg proti Ferrotron Technologies
GmbH.

S ohl'adom na prislu$né ustanovenia nemeckého obcianskeho zékonnika vo
veci  prechodu prav a  povinnosti  zpracovne pravnych  vztahov
Landesarbeitsgericht Diisseldorf polozil Sidnemu dvoru nasledovnu predbeznt
otazku:

,Jednda sa o prevod casti podniku alebo zdavodu na iného zamestnavatela,
vyplyvajiica zo zmluvného prevodu v zmysle ¢l. 1 odst. I pism. a) ab) smernice
2001723 [...] len vtedy, ak je cast podniku alebo zdvodu u nového zamestnavatela
aj nadalej prevadzkovanda ako organizacne samostatnd cast podniku alebo

zavodu?

Rozhodnutie vo veci Schmidt ( C-392/92)

Toto pojatie sa opiera o niektoré novsie rozhodnutia ESD (napr. Ayse Siizen C-13/95, Oy
Liikenne Ab C — 172/99), ktoré sa v§ak svojou podstatou vracaji najmi k starSiemu rozhodnutiu
ESD vo veci Spijkers (C- 24/85), v ktorom ESD uviedol kritéria, podla ktorych mozno
Vv konkrétnom praktickom pripade posudit’, ¢i sa jedna o prevod podniku v posobnosti Smernice,
¢i nie. Rozhodujuce kritérium pri urceni, ¢i sa jedna o prevod podniku v zmysle Smernice, podl'a
ESD spociva vtom, ¢i sa jednd o prevod hospodarskej jednotky, ktora si zachova svoju
hospodarsku identitu a uviedol d’alSie Ciastkové kritéria (celkom sedem), podla ktorych treba
posudzovat, ¢i bola pri prevode zachovana identita prevadzanej hospodarskej jednotky. K tomu
porov. napr. Stefko M. in Bélina M. a kol. Zakonnik price. Komentar. 1. vydanie. Praha :
C.H.Beck, 2008, str. 882-883.
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Z rozhodnutia ESD
., Clanok 1 odst. I pism. a) a b) smernice Rady 2001/23/ES zo dina 12. marca 2001
o zblizovani pravnych predpisov clenskych statov tykajucich sa zachovania prav
zamestnancov V pripade prevodov podnikov, zdvodov alebo casti podnikov ¢i
zavodov musi sa vykladat v tom zmysle, Ze tuto smernicu mozno pouZit tiez
V situdcii, v ktorej si prevedend cast podniku alebo zdavodu nezachovd svoju
organizacnu samostatnost, za predpokladu, Ze je zachovana funkcna vizba medzi
jednotlivymi  prevedenymi vyrobnymi faktormi azZe tdto vizba umoZiuje
nadobudatelovi tieto faktory vyuzivat pre ucely prevadzkovania rovnakej alebo
obdobnej hospodarskej cinnosti, co by mal overit predkladajuci sud. *

Je teda zrejmé, ze aj v pripadoch, kedy dochddza na strane zamestnavatel'ov
k operaciam, ktoré nemozno podradit’ pod predaj podniku ¢&i jeho Casti (napr.
prevod len vybranych obchodnych aktivit ¢i majetku v ramci tzv. “asset deal*
v uzSom slova zmysle a iné operacie), treba ratat’ s prechodom prav a povinnosti
na nového zamestnavatela. Mozno s velkym zveliCenim konStatovat, ze sa,
V zaujme ochrany zamestnancov, opit’ zaCiname trocha viac priblizovat’ pojatiu,
znamemu z pripadu Schmidt? Jestvujica ¢eska pravna uprava (o slovenskej sa da
povedat’ to isté) je vlastne tomuto pojatiu blizko/ akoby uz pred rokmi ,,ustrnula“
na pojati blizkom kauze Schmidt, ¢o sa mozno Coskoro ukaze ako podarené

,predvidanie* vyvoja/.

I"i.

Podra platnej Ceskej pravnej upravy sa prevodom v uvedenom zmysle slova
rozumie zmena pravnickej alebo fyzickej osoby zodpovednej v prd&vnom zmysle
slova za Cinnost’ doterajSieho zamestnavatel’a, a to bez ohl'adu na to, aky je pravny
dovod prevodu a na to, ¢i boli na nadobudatela prevedené vlastnicke prava -
Kk prechodu prav a povinnosti z pracovne pravnych vztahov teda d6jde aj v pripade
najmu podniku ¢i jeho Casti.

Za preberajiceho zamestnavatela sa, bez ohl'adu na pravny dévod prevodu a

na to, ¢i dochadza k prevodu vlastnickych prav, povazuje pravnicka alebo fyzicka
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osoba, ktora je sposobild ako zamestnavatel pokracovat’ v plneni tloh alebo
¢innosti doterajsicho zamestnavatel'a alebo v innosti obdobného druhu®.
Znamenaju slova ,bez ohl'adu na pravny dovod“, ze aj neplatnad zmluva
(napr. o prevode podniku ¢i jeho casti) je sposobila zapri¢init' prechod prév a
povinnosti z pracovne pravnych vztahov. Vyklad tendujtci skor k ochranarskej
funkcii pracovného prava nabidda odpovedat v zdujme zamestnancov - ano,
obdvam sa vSak, ze o tak jednoduchy problém sa nejedné. Bola by taka odpoved
skutocne vzdy v zaujme zamestnancov? Nebol by sucasne takou odpoved’ou
ohrozeny jeden zo zakladnych stavebnych kamenov doterajSieho pojatia prechodu,
totiz postulat, ze prechod prav a povinnosti neméze byt dosledkom zmluvy (roz.
akejkol'vek zmluvy) uzatvorenej zamestnavatelmi, ale je vzdy podmieneny
existenciou pravnych — zakonom stanovenych - predpokladov prechodu prav a
povinnosti? Ved’ ak aj akakol'vek neplatnd zmluva spdsobi prechod, mézu ho dvaja

zamestnavatelia zapri¢init’ kedykol'vek, akokol'vek chybnym aktom?

Ad c¢) (nedostatky v pravnej uprave a recesia ako prifina vzniku
skupin zamestnancov vylu¢ovanych zoblasti socialnej zodpovednosti

zamestnavatel’a)

l.

Spolupraca zamestnavatel'ov so zéstupcami zamestnancov a najméi riadne,
nie len formalne, plnenie povinnosti zamestnavatel'ov v oblasti prava na informacie
a prerokovanie, vratane (v globalizovanom svete stale dolezitejSieho) prava na
nadnarodné informacie a prerokovanie, je vyznamnou zlozkou pri plneni ulohy
socidlne zodpovedného zamestnavatela. V otazke Upravy prava zamestnancov na
nadnarodné informacie a konzultacie st pravne upravy niektorych Statov stale skor
prejavom ,,nevyhnutnej* harmonizacie s prisluSnymi Smernicami ES, ako pokusom

o zmysluplnil Upravu tejto problematiky. Pritom je zrejmé, Ze pokrocila

®  Pichrt J. In: Bé&lina M. a kol. Pracovné pravo. 3. doplnené a prepracované vydanie, Praha: C.H.

Beck, 2007, str. 76.
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globalizacia vedie aj ku globalnej$im a rychlej§im prejavom recesie a ich dopadom
na zamestnancov a k rastu vyznamu nadnarodnych informacii. Od zodpovedného
zamestnavatela mozno ocakévat, ze poskytne zamestnancom vcas dostatocné
mnozstvo pravdivych informdcii, z ktorych bude zamestnanec schopny si urobit’
urcité zavery o ,perspektivach svojho zamestnavatela“ ¢i o vlastnych
perspektivach zamestnanca v odvetvi apod., ktoré zamestnancovi pomdzu pri
prijimani  vlastnych (osobnych, rodinnych) ,strategickych® rozhodnuti.
V sucasnosti je zrejmy prakticky dopad skutoCnosti, Ze prislusné pravne upravy
poskytovania nadnarodnych informacii neboli ani v slovenskej pravnej Gprave, ale
najma v Ceskej pravnej uprave dotiahnuté do stavu, ktory by bolo mozné oznacit’ za

celkom uspokojivy™.

.

Medzi zamestnancami mozno v poslednom ¢ase rozoznat’ niektoré skupiny
zamestnancov, u ktorych socialna zodpovednost’ zamestnavatel'ov teraz celkom
zlyhava. V Ceskej republike sa jednd najméd o zahrani¢nych zamestnancov
sukromnych agentir prace. Ceska uprava agentarneho zamestnavania je vo svojej
podstate vel'mi nesystémova, a doteraz si nikdy nedokazala komplexne poradit’
s otazkou, ,,nakol’ko* v pripade agentirneho zamestnavania ,,vstupuje uzivatel
(uzivatel'sky podnik) do ,ulohy” zamestnavatela v zmysle povinnosti
vyplyvajlcich pre zamestnavatel'a v pravnom zmysle slova z pracovného pomeru.
To plati ako o uprave platnej do konca roka 2006, tak o pravnej uprave
agentiirneho zamestnavania obsiahnutej v novom ¢eskom zakonniku prace. Aj ked’
su tieto nedostatky a nesystémovosti zjavné, akoby doteraz unikali pozornosti
socidlnych partnerov, ktori vrédmci agentirneho zamestndvania casto veda

pomerne vyostrené diskusie aj o relativne menej podstatné otazky. To ma mnoho

10 Autor sa tejto problematike podrobnejsie venoval v prednaske ,, Eurépska rada zamestnancov —
implementacia Smernice 94/45/ES do pravneho poriadku CR a SR (v svetle vybranych pravnych
Gprav inych ¢lenskych $tatov)“, ktort predniesol v roku 2008 na Univerzite v Trnave v ramci
konferencie Pracovné pravo 21. storo€ia , zbornik prispevkov z tejto konferencie je t. ¢. v tlaci.
Dalej k tejto téme porov. napr. Pichrt J., Nad problematickymi bodmi ¢eskej pravnej Gpravy
eurdpskej rady zamestnancov, Pravne rozhl'ady, ¢. 21/2008. Praha. C.H.Beck, 2008 s. 777-784.
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pricin, je ale zjavné, Ze isti llohu moéze zohravat’ aj skutocnost’, Zze az doteraz sa
mnoho ¢lenov odborov nenabera zradov agenturnych zamestnancov (a asi ani
V budicnosti nebude). Fakt je, ze tzv. ,,zelené karty” (tie mali pdvodne v SirSom
meradle zjednodusit' cudzincom pristup na trh prace CR), pravne zakotvenie
ktorych bolo pripravované v case nedostatku pracovnych sil v niektorych
profesiach v CR, sa nakoniec dockali svojho legislativneho vyjadrenia aZ v &ase,
ked” mnozstvo zamestnancov agentur potrebuje skor nieco na sposob ,,zelenych
leteniek* naspit’ do svojej vlasti. Nejedna sa uz len o to, Ze ¢eska pravna uprava
doposial’ nedava jednozna¢né odpovede na otazky o tom, ktory subjekt (¢i agentira
¢i uzivatel) je povinnym subjektom pri plneni niektorych povinnosti
k zamestnancom. Tato neistota dava nam, pravnikom, v tejto oblasti priestor na
mnozstvo tvah a umoznuje popisat’ desiatky stran uvahami na tému, ktory benefit
,kmenovych zamestnancov* priznat’ aj tym agentirnym, ale podstatny problém za
tymito diskusiami trocha zanika. Mame tu skupinu zamestnancov, ktorym by sme
asi bez sCervenania nemohli prednasat’ uvahy na tému ,,socialnej zodpovednosti
zamestnavatel'a“ — zo dna na den — pritom vSak v sulade so zakonom - totiz
zamestnavatela stratili a ziadnu zodpovednost’ k nim neciti ani byvaly uzivatel.
Stcasna situacia je V niektorych pripadoch a regionoch tragicka a az neddstojna
naSej spolo¢nosti - stovky zahrani¢nych robotnikov, ktori sa vo chvili, ked’ ich
pridelenie kuzivatelovi skonci, ocitnti sucasne aj bez pracovného pomeru
k agenture, ktora k nim v sucasnosti nema ziadne d’alSie pravne povinnosti, su
skutocnym problémom, ktory ukazuje na zasadné medzery v tejto oblasti. Da sa
povedat, ze nedoslednostou v tejto oblasti sme zapriCinili, ze v oblasti socialnej
zodpovednosti mame voc¢i tymto zamestnancom obrovsky dlh. Bez pomocnej ruky
Statu v oblasti ,repatriacii opustenych zahrani¢nych robotnikov, by bol problém
ovela vicsi. Je zrejmé, Ze cas na systémové zmeny v oblasti agentirneho
zamestnavania dozrel a na — dufajme, nie tak vzdialené - oZivenie trhu, ktoré
SO sebou prinesie aj opdtovny vzostup agenturneho zamestnavania, by sme mali
byt pripraveni socidlne zodpovednou upravou pracovne pravnych vztahov tychto

Zzamestnancov.
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Resumé

Author in his report focuses on some aspects of recession impact on
realisation of labour-law relations and social responsibility of employers, above all
in the following areas:

a) recession impact on the area of the so-called employees’ benefits,

b) some impacts of employers’ reorganisations on the area of employees’

certainty at law,

c¢) deficiencies in the legislation and the recession as a cause for occurrence

of groups of employees which are being excluded from the area of the
employer’s social responsibility.

Under the letter a) Author devotes to the recession impact on providing of all
sorts of benefits by employers to employees and in this respect he also devotes to
changes of collective agreements’ contents.

Under the letter b) Author deals with some aspects of devolution of rights
and duties ensuing from labour-law relations in connection with forced employers’
reorganisations, also from the point of view of the latest judgements of the Court of
Justice of European Communities.

Under the letter c) Author takes a think upon two problems, namely upon
deficiencies in the legislation on the right of employees to access transnational
information and consultation and further upon unsuitable legislation on agency
employment which causes that foreign employees are being excluded from the area

of the employer’s social responsibility during the recession period.
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Socialni partnerstvi v pracovnépravnich vztazich neni problematikou novou,
ale teprve navazné na postupny rozvoj evropského socialniho modelu a diraz,
ktery je v posledni dobé kladen na socialni odpovédnost podnikt, je mu Vv nasich
podminkéach vé€novana stale vétsi pozornost. Jestlize se vS§ak mame zamyslet nad
soucasnou podobou socialniho dialogu, je tfeba se nejprve vratit k teoretickym
zakladim jeho vzniku a vyvoje a zejména ke specifickym podminkdm, kterymi
prosel spolu s vyvojem spolecnosti. Vzhledem k tomu, Ze vSechny tyto skute¢nosti
podobu socialniho dialogu utvarely, a s urcitou mirou setrvacnosti ji dosud stale
ovliviyji, lze teprve poté posoudit jeho souCasnou podobu, ulohu a vyznam
V pracovnépravnich vztazich.

1. K obecnym otazkam kolektivnich a individualnich pracovnépravnich
vztahi

Tradi¢ni teoreticka definice, Ze pracovnépravni vztahy jsou pravem
aprobované vztahy, které vznikaji pfi uplatnéni pracovni sily v pracovnim procesu,
vystihuje jejich realitu jen ramcové. Kazdy, kdo je zazil praxi, at’ jiz v jakékoliv
pozici, si bezpochyby uvédomuje jejich mnohotvarnost, v niz se prolina nepieberna
Skala pravnich, ekonomickych, profesnich, ale i osobnich a skupinovych zajmu a
vazeb. VSechny tyto aspekty ovliviiuji vztahy mezi ucastniky v rizném case a
riznou mérou ¢i intenzitou a determinuji jejich podobu. Neni proto mozné

postihnout vSechny pracovnépravni vztahy pouhym pravem.
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Je tieba vzit v Gvahu, Ze kazda pravni uprava je ditkem své doby. Odrazi
predstavy zakonodarce z doby jejiho vzniku o tom, jak se budou ¢i maji vyvijet jeji
spoleCenské, zejména ekonomické vztahy, které jsou predmetem regulace. Tato
pfedstava se vclefiuje nejen do jednotlivych ustanoveni pravnich ptedpisi, ale
promita se piedevsim do koncepce daného pravniho odvétvi nebo jeho soucasti.
Pracovni pravo je vtomto smyslu produktem primyslové revoluce, nebot’ jeho
koteny a rozvoj souvisi pfedevSim s rozvojem pramyslové strojové vyroby kdy
vznika potieba specidlni pravni regulace vztahti namezdni prace. Vyvoj
pracovniho prava je spojen se zaméstnavanim velkého poctu ndmezdnich
zaméstnancii v podminkach formalné pravni rovnosti a ekonomické nerovnosti
stran. Zaméstnanec za takto noveé vzniklé situace nebyl schopen sam (v pracovni
smlouvé) sjednat odpovidajici pracovni podminky a mzdu, ¢imz se pracovni vztahy
dostaly do rozporu se zasadou rovnosti stran ve smlouvé a v koneCné fazi
do rozporu se zasadou rovnosti pied praivem obecné. Ukazala se nezbytnost
intervence prava do pracovnich vztahii, ptvodné zaloZzenych na svobodném,
pravem neregulovaném, smluvnim projevu, aby bylo dosazeno relativni harmonie
Vv téchto vztazich. V opacném piipadé dochazelo k narusovani obecné Zzadouciho
bezporuchového pribéhu pracovniho procesu, které bychom dnes oznacili jako
naru$eni socialniho smiru. Pracovni pravo tak bylo vyrazem nutné intervence statu
do vztahti namezdni prace ve vefejném zajmu proti sociadlné nebezpecnému vyvoji
individualnich pracovnich vztahti. Regulace pracovnich vztahi méla za cil
dosazeni souladu ve vztazich zaloZzenych na smlouvé a dohodnutych pravidlech,
nutného pro normalni hospodafsky chod spolecnosti. Na tomto hlavnim cili se do
dne$niho dne nic nezménilo. Funkei pracovniho prava jako celku je upevnovani
nezbytného souladu v pracovnich vztazich, tj. vytvofeni hospodatsky funkcniho
celku v podminkach faktické nerovnosti a relativné rozpornych zajmui ucastnikt
téchto vztahii. V tomto smyslu tak stale pracovni pravo chrani piedev§im zajmy
zamestnance, jako strany z riznych hledisek slabsi.

Svét se vSak méni a objevuji se nové skutecnosti, které v dob¢ vzniku pravni

upravy nebyly znamy, a tudiz na né pravo nemohlo reagovat. Pro souc¢asnou dobu
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postupujici globalizace ekonomiky svéta jsou typické nckteré rysy vztaht
vznikajicich mezi zaméstnanci a zaméestnavateli, které je nutné museji ovlivitovat a
tim se méni jejich postoje a zajmové priority a v disledku toho i obsah, formy a
priabéh dialogu mezi nimi. Situace, typicka pro prvni polovinu 20. stoleti, se méni a
zameéstnanec a zaméstnavatel postupné prestavaji byt v pozici antagonistickych
nepratel a v disledku toho se stavaji daleko vice ,,spoluhraci na jednom hfisti*.
S ohledem na posun spole¢enského védomi a zejména hospodaisko ekonomickych
podminek, za kterych se vykon prace realizuje, jsou totiz svou existenci vice zavisli
na spoluptisobeni toho druhého, i kdyz zaméstnanec je, a stile bude, zpravidla
socialné zavislejSim a s ohledem na dispozicni pravomoci zaméstnavatele tim
,,slabsim®, jehoZz prava jsou vice ohrozena.

Podobu vztahii v pracovnim procesu v soucasnosti ovliviiuje bezpochyby i
skute¢nost, ze misto majitele, ktery byl kdysi v bezprostiednim kontaktu se
zameéstnanci, vystupuje v pracovnépravnich vztazich stale ¢astéji manazer, ktery je,
1 kdyz s odlisSnou pozici a zajmy, v podstaté také zaméstnancem. Z diive ptresné
ur¢itelného konkrétniho majitele vyrobnich prostiedkd se stal mnohdy neosobni
organ, hajici zajmy napt. akcionari. Bezprostiedni vazba mezi vlastnictvim
vyrobnich prostfedki a fizenim prace ustupuje nebo zcela mizi. S postupem
globalizace se tento faktor zvyraznuje a méni se formy fizeni prace, které postupné
se stale vice prechazeji na participativni podobu. Bezprostiedni kontakt mezi
zameéstnancem a zaméstnavatelem se v fadé povolani rozvoliluje, zaméstnanec se
stiva samostatngjsi. Rizeni prace se omezuje na zadani ikolu a prevzeti vysledki
prace (teleworking). Vlastni organizace prace ¢i Cinnosti pak je ponechdna
kolektivu zaméstnancti nebo zaméstnanci samotnému.

Lze Konstatovat, ze pracovni pravo jako celek, a tim i vSechny jeho soucasti
v¢. vztahl kolektivni povahy, piisobi v kontextu konkrétni politiky, kterd se
projevuje v ruznych hospodarskych podminkach. Stava se tak mj. i nastrojem statni
politiky, ktera jeho prostfednictvim dosahuje vlastnich cilii. To zptisobuje, Ze prvky

rozvoje pracovniho prava ztraceji svij charakter spoleCensko-hospodaisky a
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prijimaji neztidka politicky obsah'. Dalsi vyvoj pracovniho prava proto spatiujeme
Vv takové upravé pracovnépravnich vztaht, které jsou opfeny o snahu po harmonii
zajmi individudlnich, skupinovych i vetejnych, vzniklé mj. zejména na zakladé
komunikace mezi jeho Gcastniky, tedy jako vysledek socialniho dialogu.

Relativni protichidnost zajm zaméstnanci a zaméstnavateld (velmi
zjednodusené - co nejvyssi pracovni vykon zaméstnancti za co nejmensi néklady,
které je na jejich dosazeni tfeba vynalozit) pochopiteln€ i v t€chto podminkach
stale existuje, protoze je dana objektivné. Je vyvolana rozdilnou pozici v délbé
prace a rozdilnymi socidlnimi rolemi jednotlivych zaméstnanct a jejich skupin na
stran¢ jedné a zaméstnavatelil ¢i téch, ktefi jejich jménem jednaji, na strané druhé.

Jestlize vSak hovofime o relativni protichidnosti zajmd, je zfejmé, Ze ne
vSechny zajmy jsou opac¢ného charakteru, nebot’ nékteré z nich jsou vzdy obéma
ucastnikim ¢i skupinam ucastnikti pracovnépravnich vztahdi spolecné. Je jen
otazkou specifickych faktort, které v ¢ase ¢i misté riznou mérou determinuji, co a
jaka je mira toho, co je spojuje. A takové hledani a nalézani neni mozno zajistit
v zadném piipad€ pouze prostiednictvim regula¢niho piisobeni prava, které muze
dat pouze jakysi ramec.

V tomto prostoru pak Ize nalézt nezastupitelnou ulohu obtizné uchopitelné
vysece pracovnépravnich vztahi, které nazyvame socialnim partnerstvim. Jestlize
hovofime o obtiznosti pfesného vymezeni, znovu pfipominame tvrzeni z Givodu
tohoto prispévku, Ze mnohotvarnost vztahti mezi ucastniky pracovniho procesu je
dana prolinanim nepteberné S$kaly pravnich, ekonomickych, profesnich, ale i
osobnich a skupinovych zajmli a vazeb, pricemz vSechny tyto aspekty (a tada
dalsich) tyto vztahy ovliviiuji v riizném case a riiznou mérou ¢i intenzitou a
determinuji jejich podobu. Totéz, a jeste v SirSim spektru, pak plati pro socialni
partnerstvi.

Prvotni z mnoZziny spole¢nych zajmt socialniho partnerstvi je bezpochyby

jiz uvedena skutecnost, Ze pracovnépravni vztahy jsou zaloZeny na vzdjemné

! Pfilisné zpolitizovani pracovniho prava oviem naruiuje jeho zékladni strukturu, v niz je zakladem

individualni pracovni vztah (zaméstnanec-zaméstnavatel), s nezbytnou svobodou pracovni
smlouvy nebo jiného podobného zakladu pracovniho vztahu.
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potiebnosti Uc¢astnikd pracovniho procesu, kterd vyplyva ze samotné podstaty
zavislé prace, nékterymi autory vnimané jako najem pracovni sily za mzdu.
I vnasich podminkach jiz maji stdle Castéji zamestnavatelé prostiednictvim
socialniho partnerstvi zijem docilit optimdlni miru jistoty a ochrany svych
ekonomickych a mnohdy i existen¢nich zajml, mezi néz patii bezpochyby i
stabilni (nefluktuujici) tym kvalifikovanych, zkuSenych a wvykonnych, tedy
kvalitnich a spokojenych zaméstnanctli, jejichz prostfednictvim realizuji svoje
podnikatelské zadméry. Do vztahl socialniho partnerstvi se tak postupné dostavaji
dalsi zasadni faktory, jakymi je vedle z4jmu na udrZeni nizkych nakladd a tim i
konkurenceschopnosti produkce toho kterého zaméstnavatele na trhu, také zajem o
dosazeni prestizniho postaveni na trhu prace, aby pro svoje podnikani ¢i jinou
¢innost takové zaméstnance ziskal a udrzel.

Socialni partnerstvi v pracovnépravnich vztazich neni problematikou novou,
ale teprve navazné€ na postupny rozvoj evropského socialniho modelu a duraz,
ktery je v posledni dobé kladen na socialni odpovédnost podnikt, je mu Vv nasich
podminkach vénovana stale vétsi pozornost. Jestlize se vSak mame zamyslet nad
souCasnou podobou socialniho dialogu, je tfeba se nejprve vratit k teoretickym
zakladim jeho vzniku a vyvoje a zejména ke specifickym podminkam, kterymi
prosel spolu s vyvojem nasi spolecnosti. Vzhledem k tomu, Ze tyto skutecnosti
podobu socialniho dialogu utvarely a dosud ji suréitou mirou setrva¢nosti
ovliviyji, lze teprve poté posoudit jeho ulohu a vyznam v pracovnépravnich

vztazich.

2. K vymezeni a vyvoji zdkladnich pojmu
Pro komunikaci probihajici mezi Gi€astniky pracovnépravnich vztaht se vzil
pojem Kkolektivni vyjednavani. Jestlize tento pojem definujeme podle
mezinarodnich prament, musime pod né&j zahrnout ,,...vSechna vyjednavani mezi
zaméstnavatelem, skupinou zaméstnavatell nebo jednou nebo nékolika
organizacemi zam¢stnavatelli na jedné strané a jednou nebo nékolika organizacemi

pracovnikii na strané druhé, jejichz tGcéelem je stanovit pracovni podminky a
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podminky zaméstnavani, upravit vztahy mezi zaméstnavateli a pracovniky nebo
upravit vztahy mezi zaméstnavateli a jejich organizacemi a jednou nebo n¢kolika
organizacemi pracovnikii“.? Kolektivni vyjednavéani je tak mozno definovat také
jako metodu komunikace, ktera se dotyka vSech otdzek zaméstnaneckych vztahi,
pii niz plati zndma ctvetice zdsad, Ze vyjedndvat lze vzdy, o vSem, neformalné,
pfi¢emz strany maji rovné postaveni.

Pokud se tyka vymezeni obsahu pojmu kolektivni vyjedndvéani, to se
v naSich podminkach pone€kud zkomplikovalo. Jevil se jako nedostacujici pro
rozliSeni formy (typu) vyjednavani, a proto se rozstépil na dva pon€kud kostrbaté a
ne pfili§ praktické pojmy s rozdilnym obsahem. Pojem ,kolektivni vyjednavani
Vv §irSim smyslu slova® oznacoval jakékoliv i neformalni jednani mezi ucastniky
kolektivnich pracovnépravnich vztaht, a pravem upravené vyjednavani o uzavieni,
zménu ¢i plnéni kolektivnich smluv se oznacovalo jako ,kolektivni vyjednavani
v uz§im smyslu slova“.® Na uvedeném pojmovém rozitépeni se svym zptisobem
podilel i zakonodarce v prvni porevoluéni upravé této problematiky v jinak
progresivnim zakoné ¢. 2/1991 Sb., o kolektivnim vyjednavani. Podle diivodové
zpravy k tomuto zakonu upravil jen ,,tu ¢ast v§ech forem kolektivniho vyjednavani,
ktera ma byt zavrSena uzavienim kolektivni smlouvy” s odiivodnénim, ze ,,dalsi
formy kolektivniho vyjednavani budou zfejmé méné dulezité a tudiz neni tieba je
pravné upravovat®, aniz by tuto skute¢nost v textu zdkona alespoii zminil.*

RozliSovani mezi obéma typy kolektivniho vyjednavani, a tim i nutnost
pojmového odliSeni, je pak vnaSich podminkach odivodnovana i tim, ze
socialniho dialogu se mohou tcastnit na strané zaméstnancti vSechny typy jejich
»Zastupct‘ tak, jak je vymezuje Ceska pravni uprava (i kdyz podle naseho nazoru
vystizné€j$i se jevi variantné pouZivany pojem ,,socialni reprezentanti*), kdezto ve

véci kolektivnich smluv mohou jednat a €init pravni tkony pouze odbory.

Srov.: ¢lanek 2 Umluvy MOP ¢&. 154, o kolektivnim vyjednavani. Déleni cehokoliv na institut
-V UZSIm smyslu a institut v Sirsim smyslu... “ svédci vzdy o urcité bezradnosti a o nedostatku
exaktnich kritérii.

Podrobné&ji: Hrabcova, D.: Socialni dialog po harmonizaéni novele zédkoniku prace a ptedpisu
souvisejicich. Jurisprudence, vynutitelnost prava a pravni praxe, Utrecht, Stichting EMP,
2001, ro¢. 3, no. 6-7, str. 5-7.

Srov.: Diivodova zprava k vladnimu navrhu zakona ¢. 2/1991 Sb., Obecna ¢ast.
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Z uvedeného je ziejmé, Ze rozdilné oznaCovani obou typl vyjednavani mezi
socialnimi partnery je ¢eskym specifikem, i kdyZ v obou ptipadech jde o proces,
jehoz obsahem jsou otdzky, sméfujici k uspokojeni hospodaiskych a socidlnich
zajmi Ucastnikd pracovné pravnich vztaht a jejichz zdkladni charakter spociva
vzdy v komunikaci, resp. ve vyjednavani mezi jeho ucastniky. V ¢em se ovSem
diametralné lisi, je postaveni a rozsah pravomoci zastupct (reprezentantil), které se
ho na stran¢ zaméstnancti ucastni (o kolektivnich smlouvach mohou vyjednavat jen
odbory), a cil této komunikace.

Postupem doby pak v tomto ponékud nepraktickém pojmoslovi, opirajicim
se o ,,smysl slova®“, nahradil prvni ,,8irsi* z pojmt praktictéjsi a snad i vystizn&jsi
pojem ,socialni dialog®“. Pojem ,kolektivni vyjednavani je pak v intencich
pojmoslovi uvedené zakonné Upravy pouzivan pro vSechna jednani mezi ucastniky
kolektivnich pracovnépravnich vztahi, tykajici se uzavirani, zmény ¢i plnéni
kolektivnich smluv. Dnes byvaji tito ucastnici jiz Casto oznaCovani také jako
,»socialni partnefi®, pojmem s evidentné posunutym obsahovym vyznamem.

Pojem socialni dialog pak 1épe vyjadiuje skuteénost, Ze dva zakladni ¢initelé
zavislé prace — zaméestnanec a zaméstnavatel — nemohou spolu vést existen¢ni boj,
ale Ze spolu vedou dialog, jehoz vysledkem jsou podminky vykonu prace, z niz
maji uzitek ob¢ strany.

V této souvislosti je tfeba se zminit o pojmu ,socialné — ekonomické
optimum®, které je mozno charakterizovat jako prunikovy bod zajm obou
smluvnich stran. Je jim, velmi zjednodusen¢ feCeno, prostor, v némz se nachazi
mira uspokojeni narokil, kterd je socialn¢ pfijatelna pro zamestnance a mira
nakladti, ekonomicky pfijatelnych pro zaméstnavatele. Totéz vSak, v obecnéjsi
podobé, plati i v ptipadé socidlniho dialogu na regionalni, nadpodnikové, rezortni,
celostatni ¢i dokonce na nadnarodni urovni. Socidlné - ekonomické optimum je pak
prinikovym bodem z4jml obecnéji vymezenych socialnich, hospodatskych ci
ekonomickych zajmut partnert, z nichZ jeden (jedni) je vzdy nositelem nakladii ¢i
zdrojl a druhy (druzi) jejich pfijemcem. Socialn¢ ekonomické optimum tak vytvaii

urcity prostor, v némz jsou o¢ekavani obou socialnich partnerii saturovana a jejich
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zajmy naplnény (opét relativn€), a proto nedochazi k pokusiim zadné ze stran tento
stav po dobu, pokud tento stav trva, zménit. Tento stav je oznaCovan jako ,,socialni
smir®. Nedodrzeni Ci ptekroCeni socialné — ekonomického optima pak znamena
konflikt pfi napliiovani cild, kterych bylo (¢i mélo byt) podle pfedstav ucastnikti
dosazeno. Vytvafi tak jakysi prostor, v némz se muze bezporuchové uspokojeni
zajmi stran realizovat.

Nedotkli jsme se jest¢ jednoho thlu pohledu, ktery je pii tvahach o
vymezeni pojmi pro uplnost tfeba zminit. Klasickym socidlnim dialogem je
komunikace mezi jednim ¢i n€kolika z moznych subjektii na strané¢ zamestnavatele
a jednim ¢i nékolika z moznych subjektl, zastupujicich zajmy zaméstnancii. Bez
ohledu na to, kolik subjekt se dialogu na té které stran¢ ucastni, jednd se
v takovém piipadé vzdy o dvoustranny, bipartitni socialni dialog. S nastupem
porevolucnich transformacnich zmén a privatizacnich procestt doslo postupné i
v nasich podminkach k rozvoji v zahranic¢i jiz 1éta fungujiciho (napt. jako princip
zastoupeni pii jednani organtt Mezinarodni organizace prace) jednani tristranného.

Tripartitni socidlni dialog se od svych pocatki v roce 1990 uskute¢nuje na
zaklad¢é smluvniho ujednani mezi stranami o zfizeni instituce (Rada hospodaiské a
socialni dohody CR — dile RHSD), v niz vedle dvou shora uvedenych klasickych
ucastniktl socialniho dialogu, zastoupenych reprezentanty nejvyssich organd, tvofi
treti stranu zastupci statu, resp. vlady (existuji vSak 1 tripartitni instituce
regionalnich partnertt).

Procesnim principem socialniho dialogu je nutnost ochoty k pfijeti
kompromisu na stran¢ vSech ucastnikti k dosazeni klasického cile socialniho
dialogu, tj. udrZeni socidlniho smiru. I kdyz v pfipad¢ tripartitnich jednani jsou
pfedmétem dialogu partnertt koncepcni otazky hospodaiskych a socialnich témat
zejména na Urovni legislativy a jejich vystupem neni zavazna a vymahatelna

smlouva, ale ujednani spi§ politické povahy®, jakasi gentlemanska dohoda, ktera

Obcas, zejména v pocatcich existence Rady hospodarské a socialni dohody, kdy byly dohodnuté
otazky(v t¢ dobé zejména podminky, za kterych budou realizovany transformacni a privatizacni
aktivity statu vramci pfechodu na trzni hospodafstvi) zakotveny v pisemné podobé do tzv.
»Generalni dohody“, byly ze strany pravicové politické reprezentace proti existenci RHSD
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neni, a ani nemiize byt, pramenem prava, Ize hovofit o zcela specifickém, nicméné
bezesporu socialnim dialogu.

Jeho predmétem na této ,,nejvyssi urovni® je v podstaté sjednani takového
pravniho a ekonomického rdmce v nejSir§Sim vyznamu tohoto pojmu, ktery by byl
pro socialni partnery optimalni pro realizaci a uspokojovani jejich hospodatskych
a socialnich z4jmd, a ktery by mj. vytvarel prostor pro dalsi socidlni dialog na
podnikové ¢i rezortni (regionalni) Grovni.

Obsahové vymezeni okruhu otazek, jejichz projedndni v RHSD jako
instituce, vniz se zvile Ucastnikli odehrava tfistranny dialog mezi stitem a
socialnimi partnery na nejvyssi irovni zastoupeni, se ponékud posunul od tc¢innosti
zékona &. 262/2006 Sb., zakoniku prace. Ten v Césti dvanacté, hlavé X.° vymezuje
opravnéni odborovych organizaci a organizaci zaméstnavateldl, a v jejich ramci mj.
zakotvuje povinnost ,projednavat navrhy zakonli a jinych pravnich predpist
tykajicich se dilezitych z&jma pracujicich, zejména hospodatskych, vyrobnich,
pracovnich, mzdovych, kulturnich a socidlnich podminek, s pfislusnymi
odborovymi organizacemi a pfisluSnymi organizacemi zaméstnavateltl. I kdyZ neni
vyslovné zmin€n ani adresat této povinnosti (podle Legislativnich pravidel vlady je
vSak predkladatelem zakonl né&ktery z ustfednich organt statni spravy, tedy
zpravidla prislusné ministerstvo), ani misto ¢i instituce, kde by byla tato zakonna
povinnost naplnovana, lze v uvedené zdkonem zakotvené povinnosti spatiovat
ur¢ity posun v postaveni RHSD, jako jediné, na smluvnim principu vzniklé
instituce zpusobilé k takovému jednani vSech zucCastnénych. Soucasné je uvedena
podoba pravni upravy a jeji zaclenéni do dvanacté Casti cit. zdkona podtrZzenim
vyznamu tripartitnich jednani jako specifické formy socialniho dialogu.

Z uvedeného je ziejmé, ze jak obsah, tak i pojmové oznaceni se v této oblasti

pracovnépravnich a souvisejicich vztahti s postupem doby vyvijeji, a ani

vznaseny Cetné vyhrady. Byl ji vytykan zejména zminény v podstaté politicky, charakter vystupu
zjejiho jednani. Dohoda mezi piedstaviteli statu a socialnimi reprezentanty na této nejvyssi
urovni, byla zejména v dobé porevoluéniho spolecenského odmitani vseho, co pfipominalo
,byvalé totalitni praktiky ROH®, vnimana jako navrat k zasahovani odborii do politiky a ke
sméSovani roli v socialnim dialogu.

Srovnej ustanoveni § 320 zékona €. 262/2006 Sb., zdkonik prace
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v souCasné dobé neni pouzivani pojml, ani co je jimi pfesné¢ minéno, zcela
dasledné a jednotné. U védomi jejich relativni nepfesnosti a soucasné shora
popsané obecné platnosti zékladnich principii pro vSechny druhy dialogu mezi
socialnimi partnery, se postupné obecné vziva pojem ,,socialni dialog* pro veskera
jednéni, soucinnost ¢i jakoukoliv komunikaci mezi socidlnimi partnery, a pojem
»kolektivni vyjednavani* pro specificky socialni dialog, jehoZz cilem je uzavieni a
zména kolektivni smlouvy nebo plnéni zavazkil v ni ptijatych.
3. Dialog mezi socidlnimi partnery a jeho vyvoj

Jak jiz bylo prezentovéano, ucastnici pracovnépravnich vztahti, a plati to
i pokud jde o jejich kolektivni rovinu, maji tradiéné relativné protichtidné zajmy,
s nimiz vstupuji do dialogu. I kdyz jiz davno neni pravdou, Ze se vzdy jedna o
permanentni boj mezi slabymi zaméstnanci, kteti se at’ uz sami nebo
prostfednictvim zastupct brani zotro€eni silnymi a mocnymi zaméstnavateli, je
relativni protichtidnost z4jmi a konfliktni charakter vyjednavani pfirozenou
vlastnosti socialniho dialogu, ktery je s takovym rozlozenim sil existen¢né spojen.

Dokladem devastace socialniho dialogu v dusledku sméSovani roli v
,ednoté cili“ statu, statnich podnikii a zaméstnancti sdruzenych povinné do
tehdejsiho Revolu¢niho odborového hnuti (ROH), byla karikatura uzavirani
kolektivnich smluv v dobé tzv. realného socialismu.’

Skutecny dialog mezi socialnimi partnery se zacal znovu postupné rozvijet
teprve poté, kdy spolecenské zmény po roce 1989 iniciovaly zménu vlastnickych
vztahli prostfednictvim privatizatniho procesu, stitem planované ekonomiky
zavedenim trzniho hospodateni a dosavadni polostatni ROH se transformovalo na

svobodné odbory evropského typu.®

Vice ktomu Pavlatova, Jarmila, K nékterym vychozim principim nového zékoniku prace
a kolektivnimu pracovnimu pravu, Pracovni pravo 2007, Sbornik pfispévkl z mezinarodni
védecké konference na téma Kolektivni pracovni pravo, Brno, Masarykova univerzita, 2007, str.
116 — 123, dostupny na http://www.law.muni.cz/

8  Ustanoveni § 1 zikona & 120/1990 Sb., o upravé vztahii mezi odborovymi organizacemi a
zaméstnavateli, ve znéni pozdé€jsich predpist

173



Nelze neuvést, Ze po nékolik nasledujicich let prozivalo socialni partnerstvi,
stejné jako celd spolenost, prechodné obdobi uréitého tapani,’ kdy pojem zajmy
zameéstnanci ¢i ,,odbory* byl vniman jako pozistatek minulych potfadkl a zminka
o odborovych pravech, socialnim dialogu ¢i dokonce stavce, byla v mnoha
pfipadech nejen zaméstnavateli, ale i celou spolecnosti vnimana spis§ negativné.10
Relativita protichiidnosti zajmti zaméstnancii a zaméstnavatelt se, mnohdy i
Z osobnich pficin, zcela vytratila a vztahy byly vyhrocovany do faze, kdy pravni a
vécné argumenty byly pouzivany spi§ jako nastroje k dosazeni dominantniho
postaveni, tedy jakéhosi pochybného vitézstvi namisto trvalého oboustranné
prosp&sného konsenzu'',

Jen pomalu, po prekonani pozlstatkti minulych postoji ve spolecenském
védomi, vznikem a stabilizaci trhu prace a postupnym rozvojem podnikatelskych
subjektti mnohdy, hlavné u téch velkych, s financnim propojenim se zahrani¢nimi
investicemi a se zkuSenostmi s realiza¢ni dimenzi evropského socialniho modelu??,
se V naSich podminkach znovu zacalo vytvaret klasické socialni partnerstvi.

4. Specifika socialniho dialogu a subjekti socialniho partnerstvi

Z dosud uvedenych skutecnosti je ziejmé, ze socialni dialog a jeho subjekty,
aby viibec mohly napliovat cile, které jsou od nich ofekavany, musi mit fadu
specifickych prvki, spocivajicich zejména v postaveni, vlastnostech a pravomocich
subjektt, jejich procesnich nastrojich i praktickych postupech, ale i dalSich, které
nelze jednoduse vSechny zobecnit, nebot’ mohou mit v té& které konkrétni situaci,
misté i Case variabilni podobu a vyznam.

Jejich vyznam spocivd vtom, Ze se zobrazuji v podobé mezinarodnich

pramentl, jsou praptivodem umyslu zdkonodarce pii tvorbé podoby pravni Upravy

Podrobnéji: FiSera, Ivan, Odbory do nepohody, Pohledy, Revue pro politiku, ekonomii,
sociologii a historii, &. 5, 1994, CMKOS, Praha, PROSPEKTRUM, str. 1 - 11

Kadava, Charlotte, Ceské spole¢nost 1994 v zrcadle vefejného minéni, cit. op., str. 26 - 28
Hrabcové, D.: Nekolik Givah o soucasném stavu Ceského kolektivniho pracovniho prava a jeho
tikolech pii harmonizaci s normami Evropské unie, Pravo a zaméstnani, 1-2/1999, str. 9.
Hrabcova, D.: Pravni Gprava socialniho dialogu ucasti zaméstnancii na rozhodovani podle
Smérnice Rady ¢. 94/45/EHS a problémy harmonizace pracovniho prava v této oblasti. In Zbornik
prednasok z medzinarodného sympoézia, TrenCianske Teplice, Bratislava, Prosperity, 1999, str.
118- 126.
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s jeji regulaéni funkci *® a stejn& jako v ostatnich pravnich oblastech jsou voditkem

pro jeji spravnou interpretaci. Pro praxi jsou soucasné vyznamné i pro podobu

nepsanych pravidel procesu socialniho dialogu v situaci, kdy se tcastnici v jeho

ramci dostanou pii vyjednavani do prostoru prdvem neupraveného.

O

Postaveni a pravomoci socialnich reprezentantd - zastupcli zaméstnanct
vychazi v podstaté zobecného individualniho prava zaméstnanci na
informace ze strany zaméstnavatele, jako podminky pro orientaci
v souCasnych a perspektivé budoucich socialnich podminkéch, za kterych
bude prace vykonavana, do néhoz vstupuji v plném rozsahu. Je pak na nich,
aby je predali prvotnim adresatim, ale jakym zplsobem se této své
povinnosti zhosti, je jiz véci usporddani vztahli mezi zameéstnanci a
socialnimi reprezentanty, do nichz nemlze zameéstnavatel ani stat
jakymkoliv zptisobem zasahovat.

Zakaz ingerence statu do odborového sdruzovani a sdruzovani
zameéstnavateld k ochrané hospodarskych a socialnich zajmi, jak je
realizovan podle zakona o sdruzovani obcant, zakotvenim principu
eviden¢niho pfi jejich vzniku, narozdil od registracniho principu pfi vzniku
vSech ostatnich obCanskych sdruzeni, je odvozen ze znaki, které takovy
subjekt charakterizuji, zejména z cile sdruzeni. V pravnim prostiedi, v némz
nejsou odbory ani sdruZeni zaméstnavatelt definovany zakonem™, je proto
nezbytné tfeba tento cil vyslovné definovat stanovami, v nichz musi byt tyto
znaky obsaZeny, vcetné vSech nastroju, které k ochrané hospodarskych a

socialnich zajmt mohou slouzit. Logicky vnich tedy nelze nékteré

13 Pozn.: Obé je ob&as podrobovano kritice a principy pomijeny Gi¢astniky nebo potencionalnimi

14

ucastniky socialniho dialogu (bohuzel nejen za strany zaméstnavateltl, ale i ze strany nékterych
odborovych svazli a organizaci), ktefi na socialni dialog nahlizeji jednostranné ¢i zkreslené, at’ jiz
z divodu neznalosti skuteénych cili socialniho dialogu a jeho principti nebo se zamérem si jim
pokud mozno nekomplikovat zivot.

Pozn.: V této souvislosti nelze nezminit, Ze pti absenci zdkona o odborech se nelze divit, ze

prace.
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vylougit'®, nebot’ pak by cil sdruzeni nenapliioval zaikladni podminku pro
uvedeny zvlastni rezim se specifickou ochranou pfed narusenim svobody
sdruzovani moznymi zasahy statu.

Zakaz ingerence statu zahrnuje vedle zdkazu ingerence do prava se
sdruzovat k ochran€¢ hospodarskych a socidlnich z4jmt soucasné
i nepfipustnost zasahovat statnimi organy do c¢innosti takto vzniklych
subjektti, oviem jen tehdy, pokud napliuji cil sdruzeni.’® Odbory tak maji
pravo piijimat ve stanovach nebo dalSich dokumentech jakysi vlastni
vnitroodborovy ,,pravni“ rezim, jehoz vnitini chod neni prezkoumatelny
moci soudni. Jeho poruchy mohou byt feSeny pouze opét vnitroodborovymi
nastroji (volebni fad, pravidla hospodafeni a vnitini kontrolni systém,
pravomoci revizni komise, rozhodnuti ¢lenské schiize apod.), které jsou
projevem vnitroodborové zastupitelské demokracie. Totéz plati i
0 sdruZenich zaméstnavateld, takto vzniklych.

Specifické je navazné postaveni odborovych predstaviteld (funkcionaia)
v procesu socialniho dialogu, resp. kolektivniho vyjednavani, kdyz
vyjednavaji za své ¢leny (zaméstnance), ktefi jim k takovému jednani davaji
mandat, Casto provazeny piedstavami o budoucich cilech. Smlouvy a
dohody, které jsou jeho vysledkem, vSak jiz uzaviraji svym jménem.
Ochranu pfed ,odvetou“ ze strany zaméstnavatele v uréitém rozsahu
poskytuje odborovym funkcionaifim zékonik prace (viz § 61 odst. 2
zakoniku prace), ochrana pied nespokojenosti s vysledkem vyjednavani ze
strany ,,zastoupenych® je pifi shora zminéném principu vnitroodborové

zastupitelské demokracie ponc¢kud diskutabilni.

15 Pozn.: Nelze tak ani vylougit nap¥. vedeni socialniho dialogu v&. uzavirani kolektivnich smluv,
jak se o to pokousela v nekterych ptipadech sdruzeni zaméstnavatell, ale i néktera odborova
seskupeni)

16

Pozn.: Tak napt. spravci dané (FU) nepfislusi kontrolovat vnitini hospodafeni odborové

organizace, ovSem pokud by odborova organizace poskytovala na svém rekreanim zafizeni
restauraéni a pohostinské sluzby pro vefejnost a nikoliv pouze k uspokojovani zajmu svych ¢lend,
jednalo by se o skryté podnikani a takova ¢innost by nepozivala uvedené ochrany, ale podléhala
by veSkerym pravnim mechanismim jako kazdy jiny podnikatelsky subjekt v&. danovych a
kontrolnich.
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Nelze tak nezminit, ze ke specifikiim socidlniho dialogu patfi i skute¢nost, ze
vykon funkce zastupce zaméstnanctl, resp. odborovych funkci, zejména téch,
kdy se nejedné o tzv. ,,funkce uvolnéné®, rozumej profesiondlni, vyzaduje
kromé& mnoha znalosti a dovednosti k fddnému vedeni socidlniho dialogu a
zejména kolektivniho vyjednédvani, také slusnou davku osobni statecnosti. To
sice priméiené plati i o vyjednavacich na strané zaméstnavatele, ale v tomto
pfipad¢ se zpravidla jedna o vykon pracovnich povinnosti, kdy poskytuji
pomérné Sirokou ochranu normy individualniho pracovniho prava.

o Postaveni odbortl jako odborného dozoru nad bezpecnosti a ochranou zdravi
pii praci zevnitt zaméstnavatelskych subjekti (svazovi inspektoti BOZP) je
dal$im specifickym rysem socidlniho partnerstvi. Je natolik vyznamné, ze
Siroky rozsah prava odbort kontrolovat, resp. dohlizet na dodrzovani
podminek pro bezpecny a zdravi neposkozujici vykon prace je financovano
statem, kdyz naklady vynaloZené na jeho vykon stat odborim refunduje.*’
Vedle statniho odborného dozoru nad bezpecnosti prace, vykonavaného
inspektoraty prace, se tak do systému kontrolnich mechanismi v této oblasti
dostavaji ,,zevniti podnikd* i odbory jako socidlni partner zaméstnavateld,
statem dotovany ve své specifické funkci ochrance této zasadni soucasti
socialnich, Gstavné zarugenych, prav.'®

o Zcela specifickym se jevi pravo odbor pouzit v socialnim dialogu metody
legalniho natlaku. K nejznaméj$im nastrojim natlaku v ramci kolektivniho
vyjednavani patfi prdvem upravena stavka pti feSeni kolektivniho sporu
(pomijime zde na druhé stran¢ v podstaté¢ nefunkcni institut vyluky
vyhlasené zaméstnavatelem), oteviena je vSak i moznost vyhlaseni stavky
pfi vyuziti Gstavniho prava jako jedné z metod legalniho natlaku i v jinych
situacich. Vedle stavky, kterda je nejradikalnéjsi formou natlaku (a vzdy
selhdnim vyjednévani a vétSinou i kontraproduktivnim vyhrocenim konfliktu

mezi socialnimi partnery), patfi k metodam legalniho natlaku fada rGznych

17

Srovnej ustanoveni § 322 odst. 4 zakoniku prace
18

Obcas se objevuji nazory, zda se nejedna o prilom do obecného principu finanéni nezavislosti
odbort.
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variantnich nastroja, které jsou realizovany bez pteruseni vykonu pracovnich
povinnosti, jako napt. vyzvy, oteviené dopisy, varovna prohlaseni, vyhlaseni
tzv. stavkové pohotovosti, ale i piehnané dodrzovani pifedpisi Ci jiné
specifické a nesmirné variabilni obstrukéni akce. I kdyz pojem ,legélni
natlak®, stejné jako pojem ,obcanskd neposluSnost”, ktera je obcas
s realizaci odborovych prav pouzit legdlnich metod natlaku, zejména se
stavkou, zaméiovand, neni nikde pfesné vymezen. S jeho pouzitim
Vv socialnim dialogu je, jako s pfirozenym nastrojem komunikac¢niho natlaku,
pocitano. S ohledem na platnost obecnych zasad pracovniho prava pro
vSechny ucastniky pracovnépravnich vztahii je vSak tfeba v serioznim
socialnim partnerstvi hranici legality sledovat a hlidat, aby nebyla
piekroCena, podobné¢, jako zaméstnavatelé musi pii vyuziti nékterych
»postupt, vyplyvajicich z jejich silnéjsiho postaveni, peclivé hlidat hranici,
za kterou by se jednalo o zneuziti postaveni a poruSovani dobrych mravi ve
smyslu ustanoveni § 14 zakoniku prace.

o Siroka smluvni volnost, kterou souasna pravni Giprava pro pracovnépravni
vztahy obecné zakotvuje zasadou ,,co neni zakazano, je dovoleno®, v §ir§im
pojeti umoznuje jednat v socialnim dialogu vzdy a o vSech otazkach, které
zajimaji socialni partnery a které by mohly narusit socialni smir. Vyhovuje i
specifickym potfebam kolektivnich smluv, proto je na obsahova ujednani
kolektivni smlouvy (s vylouenim pfipadi uvedenych v ustanoveni § 2
platného znéni zakoniku prace) pln€ vztazena. Platna podoba zakoniku prace
pfipousti tam, kde konkrétni véc nefeSi specialni uprava pracovnépravni
sama, pouziti obcCanskopravni upravy, specifické podminky a potieby
procesu  kolektivniho  vyjednavani pak vedly kvylouceni téch
ob&anskopravnich institutd, které by témto specifikiim odporovaly.™

o Specifické jsou také nastroje feSeni sporit vzniklych v rdmci kolektivniho

vyjednavani, vedené dusledn¢ obecnou zasadou vylouceni soudni moci.

% Srovnej ustanoveni § 28 zakoniku prace, vyluGujici pro kolektivni smlouvy mj. pouZiti ustanoveni

§ 49 zakona ¢. 40/1964 Sb., obcansky zakonik, podle né¢hoz ,Utastnik, ktery uzaviel smlouvu v
tisni za ndpadné nevyhodnych podminek, ma pravo od smlouvy odstoupit™.
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S ohledem na shora uvedend specifika socialniho dialogu, ktery kromé
objektivnich faktori obsahuje jiz zminéné neméné vyznamné prvky
interpersonalni a osobni povahy, je jiz od roku 1991, pfi feseni téchto sport
dasledné wupfednostiiovan princip media¢ni. Obligatorni povinnost
absolvovani pokusu o smirné vyfeSeni sporu za pomoci v oboru i ve véci
fundovaného zprosttedkovatele, jako specifického institutu feseni sporti bylo
vté dobé progresivni metodou hledani smiru mezi socidlnimi partnery.
S postupem doby se vSak, narozdil od bouflivého rozvoje této metody feseni
spornych otdzek v ostatnich oborech prava, stdva v kolektivnich
pracovnépravnich vztazich zpravidla formalnim mezistupném sporu.
Zarovenn je nutno podotknout, ze je plytvanim odborného potencialu
zprostiedkovateld, Ze mediace neni plnohodnotné vyuzivano i v ostatnich
pfipadech poruchy v dialogu mezi socialnimi partnery. Soucasna pravni
uprava sice takové pusobeni neznd jinak, nez vramci kolektivniho
vyjednavani, ale ani je nevylucuje, ovSsem pak bez zdkonem stanoveného
procesniho ramce.

o Z obdobnych obecnych zasad specifik socialniho partnerstvi pfi feSeni sporQ
ze socialniho dialogu (s vyloucenim moci soudni) vychazel ptivodné i dalsi
specificky institut, rozhodce. Pravni uprava kolektivniho pracovniho prava
snim jiz od roku 1991 (sic!) pocita v pozici $pickového specialisty
jmenovaného ministrem, zapsaného ve zvlaStnim seznamu (podobném
seznamu soudnich znalcit), ktery se znalosti vSech aspekti toho kterého
sporu (vedle pravniho stavu mize posoudit zejména ekonomicky a
spoleCensky ¢i osobni ramec) fundované rozhodne bud’ proto, Ze mu takové
rozhodnuti sporné strany v dohodé¢ svéti nebo proto, Ze je k feSeni na zadost
jedné znich ur€en ministerstvem. Zmeéna pravni Upravy fizeni pfi vyuZziti
opravnych prostfedkti proti rozhodnuti rozhodce od 1. 1. 2007 prolomila

dosavadni kasa¢ni princip, ktery shora uvedenym zasaddm odpovidal.?’

20 Srovnej ustanoveni § 14 v odst. 1 a odst. 2 zakona & 2/1991 Sb., o kolektivnim vyjednavani. Za

situace, kdy se jedna ze smluvnich stran, nespokojena s rozhodnutim rozhodce o plnéni zavazka
z kolektivni smlouvy, obrati na ptislusny krajsky soud s opravnym prostiedkem, nové zakotvené
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Pravo nahradit rozhodnuti rozhodce vlastnim rozhodnutim krajského soudu,
v kombinaci se zékonem stanovenym procesnim postupem podle ustanoveni
OSR jako vfizeni vprvnim stupni, se jevi pii souasném vyloudeni
moznosti opravnych prosttedkli jako procesné zcela nesystémové, ale
zejména odporujici shora uvedenym zasadam, vychazejicim ze specifik
socialniho dialogu.

o V souvislosti s problematikou vyznamu napliiovani dohodnutych zavazku,
které je vsocidlnim dialogu neméné dulezité jako jejich uzavieni, je v
neposledni fad¢ tieba uvést jeho dalsi specificky znak. Pro socialni dialog a
zejména kolektivni vyjednavani je dilezity jejich kontiunalni charakter.
Vztahy mezi socialnimi partnery nekonc¢i uzavienim kolektivni smlouvy, ta
se stava nastrojem, pramenem, zarukou, Ze budou realizovany v ni zakotvené
socialni a hospodarské standardy, za nichz bude prace zaméstnancti pro
zameéstnavatele vykonavana. Teprve jejich realizaci dojde k naplnéni cild,
pro néz byla obéma smluvnimi stranami smlouva uzaviena. Tim vSak vztahy
mezi socialnimi partnery nekonci, nebot’ je tieba upravit stejné ¢i zménéné
cile pro dalsi obdobi. Pii socialnim partnerstvi je tfeba mit tento kontinualni
charakter na mysli a usilovat nejen o dil¢i cile, ale zejména o jejich
napliiovani a soucasné o vytvoieni (udrzeni) takovych vztaht, aby popsany
kolobéh mé¢l Sanci na pokud mozno dalsi bezporuchovy prubéh.

5. Cile a limity socialniho dialogu - pravni, ekonomicky a osobni ramec
Jestlize jsme hovofili o socidlnim dialogu jako o procesu komunikace mezi

socialnimi partnery, konstatovali jsme, Ze kdyZ hovoiime o relativné protichtidnych

zajmech, pfipoustime tim, ze nékteré z nich jsou obéma socialnim partnerim
spolecné a nekteré v rizném miste, v rizné dob¢ a v rizném rozsahu protichidné.

Jedna se tak o slozity proces, jehoz prub¢h lze charakterizovat jako (pokud jde vse

dobie) fizeny konflikt, ktery je v tak slozité komunikaci pfitomen vzdy, i kdyz

V rizné intenzit€ a podobe.

pravo soudu rozhodnuti rozhodce nejen potvrdit nebo zrusit a vratit rozhodci k novému
rozhodnuti, jak tomu bylo do 1. 1. 2007, ale také zmeénit, pfenese se rozhodnuti v kolektivnim
vyjednavani, které selhalo, na moc soudni.
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Podobné je tomu i s cilem socialniho dialogu. At jiz se jedna o kterykoliv
typ socialniho dialogu, probihajici na jakékoliv urovni, jeho cilem je, nebo by byt
mélo, vzdy dosazeni shody (konsenzu) mezi socialnimi partnery na pracovnich,
socialnich ¢i dalSich podminkach, které napliiuji pfedstavy obou z nich natolik, aby
jim stalo za to dodrzet socidlni smir. Tato dohoda se nepfijima pro jeden okamzik,
kdy se na ném socialni partneti shodli, ale pro budoucnost, i kdyz se casto budouci
vyvoj zajmil, potieb, zdrojii & moZnosti toho kterého ze socialnich partnera®
pouze odhaduje podle informaci o jejich stavu soucasném. K zékladnim postuldtim
socialniho dialogu proto patfi snaha, aby se vysledky jednani co nejvice
ptiblizovaly optimalnimu naplnéni predstav ucastnikii co nejdéle, aby byl smir
pokud mozno trvaly. O rozdilnosti hodnoty dohod pfijatych v rdmci socialniho
dialogu je ztohoto ihlu pohledu mozno hovofit podle toho, do jaké miry jsou
vysledky trvale udrzitelné, tj. platné, splnitelné, mozné, a pokud mozno prosty
zarodkti budouciho konfliktu pii jejich realizaci z fady jinych divodu, jako napf.
nesrozumitelnost, nejednoznacnost, rozdilnost ocekavani pii rozdilném chapani
dasledkt realizace zavazkd smluvnimi stranami aj.

Aby bylo socialnim dialogem dosazeno jeho cill, a navic cilu zajisténych
konsenzem oné uvedené vysoké hodnoty, mizeme vysledovat (ovSem pfi urcité
mife zjednoduseni, nezbytné pro piijeti jakychkoliv obecnych principl) tfi okruhy
skute¢nosti, okolnosti a podminek, tvoticich ramce socialniho dialogu, urcité
,»mantinely*, které socidlni dialog a zejména jeho specifickou soucast, kolektivni
vyjednavani, ovliviiyji ¢i dokonce limituji.

5.1 Pravni ramec socidlniho dialogu

Pro obsah, resp. platnost, disledky v plnéni a tim i vynutitelnost ujednani
vzeslych ze socialniho dialogu, je bezpochyby relevantni podoba pravni Gpravy.
Zasadni vyznam ma podoba pravni Upravy pracovniho prava, které determinuje
platnost obsahu ujednani a kolektivniho pracovniho prava, upravujiciho postaveni,

prava a povinnosti jeho subjekti a rdmcovych pravidel procesu kolektivniho

2L Dokladem relativni stélosti struktury potieb a soudasné variability a prom&nnosti v Sase je v

obecné roviné klasickd Maslowova teorie hierarchie potfeb.
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vyjednavani a feSeni kolektivnich sport (V€. jejich interpretace). Stejné tak nelze
podcenovat vyznam dal§ich zakonti, zejména daniovych a jinych upravujicich
socialni prava. Pravni normy daného prévniho prostfedi, v némz se vysledky
socialniho dialogu budou realizovat tak vytvaieji pravni rdmec socidlniho dialogu
vV tom nejSirsim smyslu slova, jehoz ptekroceni ¢i nedodrzeni ma za nasledek
neplatnost a tim i nevynutitelnost nebo jiné ptekdzky v dosazeni zamysleného cile
socialniho dialogu. Zpravidla pak maji za nasledek spory o plnéni dohod c¢i
zavazki z ného vzeslych.

5.2 Ekonomicky ramec socidlniho dialogu

O druhé, neméné dilezité podmince, ktera je pro trvale udrzitelny konsensus
(platny, splnitelny a mozny) jako vysledek socidlniho dialogu limitujici, je
ekonomicky ramec, v némz se musi pohybovat. Pfi vysvétleni pojmu ,,socialné
ekonomické optimum™ jsme se ho jiz ramcové dotkli, kdyz jsme ho definovali jako
pranikovy bod zajmt smluvnich stran v mife, socialné ptijatelné pro zamestnance a
pfi mife nakladi ekonomicky pftijatelnych pro zaméstnavatele. Ekonomicky ramec
je tak dan objektivni ekonomickou moznosti zaméstnavatele, resp. toho, kdo nese
naklady k zajisténi plnéni zavazkll, sjednanych v kolektivnich smlouvach nebo pii
socialnim dialogu jakéhokoliv typu, vjeho ramci piijatych. Prekroceni tohoto
ramce sice necini ujednani neplatna, jak je tomu u piekroCeni ramce pravniho,
takova ujednani viak nemaji valnou shora popsanou® hodnotu.

V urcitych piipadech je vSak ekonomicky ramec regulovany pravem, ¢imz je
neoddéliteln€ spjaty s ramcem pravnim. Tak je tomu zejména u zaméstnavateld,
kteti jsou organizacnimi slozkami stitu nebo uzemnimi samospravnymi celky,
jejichz financovani a nakladani s finanénimi prostfedky je provazano se statnim ¢i
jinym zavaznym rozpoctem (obce, kraje) a upraveno rozpoctovymi pravidly.
Ekonomicky rdmec se v téchto pifipadech prolind s ramcem pradvnim, jehoz
kogentni podoba pfili§ mnoho prostoru, a navazné ani smluvni volnosti pfi

nakladani s financnimi prostfedky vramci hospodafeni zaméstnavatele,

2 Pfipomenme zkusenymi lektory prezentovanou zasadu, ze ,,Na ekonomickém hibitove ani genialni
vyjednavaé nemtize vyjednat socialni raj a pokud se o to pokusi, pohibi v§echny ucastniky*.
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neposkytuje. Tak naptfiklad u uvedenych zaméstnavateli je v tomto smyslu pro
moznosti  kolektivniho vyjednavani typicka problematika pravni upravy
odménovani prace v rezimu platu pii soucasném zavazném vymezeni meziro¢niho
ptirtastku, zavazné vyse celkového objemu prosttedki na platy a odmény,
umocnéné fadou regulacnich nastrojt ekonomického charakteru.

At jiz je ekonomicky ramec chapan obecné jako objem zdroji financovani
nakladi na napliiovani sjednanych zavazki nebo v SirSim smyslu slova véetné
zavazného vymezeni celkového objemu a kogentnich pravidel usmériujicich
nakladani s nim, disledky jeho ptekroceni jsou (vedle ptip. duisledkt ptekroceni
soubézné pusobiciho pravniho rdmce) vzdy zavazné.

Takova ujednani v sobé obsahuji budouci konflikt pii jejich plnéni, tedy
nejsou splnitelnd, a u podnikatelskych subjekti dokonce mohou pusobit
kontraproduktivné tim, Ze ptfivodi zaméstnavateli vazné ekonomické potize, které
mohou byt feSeny tsporami v oblasti osobnich nakladi, tedy snizovanim poctu
zameéstnancil a v krajnich pfipadech dokonce upadek a zanik socialniho partnera.

Je tieba zdUraznit, Zze ekonomicky ramec socialniho dialogu je prave ten
z faktort, ktery se mize pozitivné i negativné velmi rychle vyvijet v Case. V této
souvislosti je pro socialni dialog a kolektivni vyjednavani ziejmy vyznam dostatku
informaci o ekonomickych moznostech zaméstnavatelli, které zarucuje nikoliv
samoucelng soucasna pravni Gprava.

5.3 Osobni ramec socialniho dialogu

Vedle pravniho a ekonomického ramce, limitujicich ve shora uvedeném
smyslu socialni dialog, vstupuje v celém pritbéhu vyjednavani do hry také dalsi,
obtizné definovatelny, i kdyz také nesporné vyznamny a casto i limitujici faktor,
jehoz jsme se dotkli jiz v uvodu v souvislosti S charakterizovanim vyvoje dialogu
mezi socialnimi partnery a snimz je treba v procesu socidalniho dialogu,
kolektivniho vyjednavani ¢i reSeni kolektivnich sporii pocitat. Jde v nejsirsim slova
smyslu o politicko spolecensky, sociologicko-psychologicky, osobnostni a osobni
ramec socialniho dialogu. Vyznamnou mezi nimi je bezpochyby tak slozZitd otazka,

Jjakou je velikost odborové organizace ale i dalsi faktory, z nichz prameni sila ci
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prestiz toho kterého subjektu vyjednavani®, mira rovnovihy moci (k iispésnému
vyjednavani by méla byt moc vyrovnana), spolecenské a politické klima v dobé
Jjednani, situace na trhu prdce v tom kterém regionu.

V neposledni fadeé do tohoto ramce vyjednavani patri faktory osobnostni a
interpersonalni, urcujici vychozi vyjedndavaci pozice nebo dokonce nemoznost dojit
ke konsensu® a osobni piedpoklady vyjednavacii, spocivajici v osobni prestizi,
organizacnich schopnostech, potrebnych odbornych znalostech a dostatku
konkrétnich informaci v kombinaci se znalosti a dovednosti z oblasti vyjednavacich
technik a taktik.

Kazdy z techto faktorii, ¢i nekolik z nich ve vzajemné interakci, mohou i pri
dokonale definovaném pravnim ramci a dostatku ekonomickych zdrojii vyrazné
negativné ovlivnit vysledky vyjedndvani nebo je dokonce zcela zhatit.

6. Selhani vyjednavani jako pfic¢ina kolektivniho sporu

Z uvedeného Ize dovodit, ze at’ jiz se jedna o uzavieni ¢i plnéni kolektivni
smlouvy, kolektivni spor je vzdy selhdnim nékterého nebo nékterych faktord,
rozhodujicich pro uspésné dosazeni cilii kolektivniho vyjednavani. Jestlize jsme
uvedli, Ze chapeme socialni dialog jako jakékoliv jednani mezi socialnimi partnery,
plati to i o ostatnich sporech mezi nimi, vzniklych pifi vyjednavani v ramci
socialniho dialogu v tom nejobecnéj§im pojeti. Pfi¢iny takovych spord lze pak
(opét pii ur¢itém zjednoduseni) spatfovat v nasledujicich situacich:

o Ujednani jsou pravné neplatna — V pripadé, Ze neni plnéno dobrovolné

(v pracovnim pravu je neplatnost vzdy relativni), plnéni je nevymahatelné.

o Ujednani nejsou splnitelnad, realizovatelnd, zpravidla v diisledku preceneni
moznosti v disponibilnich zdrojich kjejich financovani nebo z ditvodu
zdsadni zmény podminek, za kterych byla dohoda uzaviena, prip. jiz neni

subjektu, ktery by plnil.

2 Pozn.: V praxi vzdy neplati, Ze odborova organizace s nejvatsim poétem &lenéi mé ve vyjednavani

nejvetsi prestiz a vyjednavaci potencial.

Podle zkuSenosti z plsobeni v roli zprostfedkovatele muze autorka potvrdit, Ze mnohdy jsou
osobni faktory jedinou pficinou kolektivniho sporu, kdyZz néktefi partnefi se s ohledem na
vzajemné averze nebo dosavadni negativni zkusenosti nejsou schopni dohodnout viibec na ni¢em.
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o Pro dohodu neni prostor — zajmy ¢i cile socialnich partnerit jsou natolik
odlisné, ze prinikovy bod zajmii neexistuje nebo spor je zapricinen
nemoznosti osobni (persondlni), protoze osobni vztah mezi konkrétnimi
partnery je natolik naruSen, Ze se nejsou schopni pro subjektivni pFiciny
dohodnout na nicem.

Z uvedeného pak lze dovodit, Ze nedodrzeni ¢i prekroceni nekterého ze shora
vytypovanych ,,ramcii (nebo i vice z nich soubéziné) se tak stava pricinou sporu
mezi socialnimi partnery, tedy zmareni cile socialniho dialogu, kterym je, jak
znamo, V obecné roviné udrzeni socidalniho smiru. Z uvedeného je pak také zrejmé,
Ze mu bylo mozno predejit.

Zavérem

Z toho, co bylo v nasem prispévku receno, je ziejmé, Ze moderni socidlni
dialog je nezastupitelnym a nejucinnéjsim nastrojem rozvoje evropského socialniho
modelu i V nasich podminkdach. Predpokladem vsak je, aby socidlni partneri
poznavali a ctili jeho zakladni principy a zdkonitosti véetné jeho obecnych limiti,
které jsme se ve svéem prispevku pokusili definovat. Realizace socidlni odpovéednosti
podniki a dodrzeni socidlniho smiru jsou totiZ v praxi mozné a trvale udrzitelné
pouze za predpokladu jejich dodrzeni, zejména pravniho, ekonomického i osobniho
ramce socialniho dialogu, a to obéma ze zucastnénych socialnich partnerii. Jen za
téchto podminek miize socidlni partnerstvi a jeho procesni postup — socialni dialog
- naplnit cile, které jsme se pokusili ve svem prispévku vytipovat a jen tak mohou

vysledky socialniho dialogu prinést prospéch obéma socialnim partnerim.

Resume

In the contribution the authors first deal with theoretical bases and
development of the social dialogue. In particular, they are concerning with specific
conditions that it has gone through along with the development of our society
because all these facts have been creating, and with certain extent of inertia are still
affecting, the form of the social dialogue. The particular terms from the area of

social partnership were further elaborated. The authors identified the particularities
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of the social dialogue, the scope it should achieve and its legal, economic and
personal framework. These facts are considered by the authors as limiting factors
of the social dialogue. As conclusion, they stated that it is obvious that the modern
social dialogue is non-representative and the most efficient instrument of
development of the European social model also in our conditions. However, the
partners have to revere of its fundamental principles and regularities including its
general limits. The authors drew a conclusion that the realisation of social
responsibility of enterprises and maintenance of social peace in practice are
possible and sustainable only providing the observance, especially of legal,
economic and personal framework of the social dialogue by both participated
social partners. Only on such conditions the social dialogue will be able to achieve
the goal that the authors attempted to determine and only in such way the results of
social dialogue will be able to benefit both partners.
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KOLEKTIVNA ZMLUVA — LEX CONTRACTUS REALIZACIE
SOCIALNEHO DIALOGU A ZODPOVEDNEHO PODNIKANIA

JUDr. Eva JANICOVA, CSc.
Pravnicka fakulta Univerzity P. Jozefa Saférika, Kogice,
Slovenska republika
e-mail: eva.janicova@upjs.sk

Podnikatel'ské subjekty tvoria sucast socidlno-ekonomickej Struktary
spolocnosti. Preto je pre ich podnikatel'ské spravovanie nutné dodrziavat’ uréité
formalne a neformalne pravidla a normy spravania.

Spolo¢enska zodpovednost’ firiem (Corporate Social Responsibility — CSR)
je stale dolezitejsim aspektom strategického spravania sa firiem. V ramci tohto
konceptu podnik kond zodpovedne nielen v oblasti obchodnych rozhodnuti, ale
taktiez v oblasti Zivotného prostredia a socidlneho dopadu fungovania firmy.
Zodpovedné podnikanie firme prinasa okrem vécSej lojality zamestnancov
posilnenie hodnoty mena, dobra reputaciu, dobré vztahy vo vnutri i navonok
a vyznamny potencidl pre rieSenie moznych krizovych situdcii. Spolocenska
zodpovednost’ firiem vo svojich hlavnych cieloch je dlhodobou investiciou do
celého rozvoja firmy a budovanie dobrého mena.

Spolocenska zodpovednost’ firiem ostava pre Eurdpsku komisiu prioritou,
tvrdi vo svojom obezniku. ,,Je sucastou dlhodobej stratégie a je 0 kvalite zivota, ¢o
je nieco, ¢o sa neda odlozit’ nabok aj napriek hospodérskej krize*." Zaroven viak
pripiista, ze mnoho firiem bude v dosledky krizy musiet’” kratkodobo obmedzit’
svoje aktivity. Podniky prehodnocuji svoje rozpocty, niektoré zmenia stratégiu
a finanéné prostriedky chcu zamerat’ na podporu svojich vlastnych zamestnancov.
Z prieskumu velkych spolo¢nosti kotovanych na burze NYSE Euronext vyplyva,

ze najdodlezitejSia politika spolocenskej zodpovednosti firiem je etika vo vztahu

1 www.euraktiv.sk/Ek-je-csr-relevantne-v-case-krizy
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k zamestnancom.” Za najddlezitejsiu ¢ast konceptu spolocensky zodpovedného
podnikania povazuje 41% riaditel'ov etiku v pracovnopravnych vztahov naprie¢
celou ich organizéciou.3 Principy  zodpovedného podnikania priamo
inStitucionalizované v organizacnej  Struktre akazdodennych  politikdch
zamestnavatelov sa ukazujii ako vyznamné aktivum v konkurencnom boji na
upadajicom trhu.

Eurdpa chce rychlejsi rast. Chee ale tiez socialnu spravodlivost” a zdravsie
socialne prostredie. Dnes hospodarska sut'az je ovel'a vicsia, pretoze kazdy bojuje
s dosledkami hospodarskej krizy. Aj to je dovod, pre¢o su firmy v EU pod
narastajucim tlakom rozsirovania svojej povinnosti okrem cistého zisku zamerané
aj na politiky socialnej zodpovednosti korporacii. Vzt'ah medzi ziskom a socidlnou
zodpovednostou nie je nevyhnutne nezluciteny, ak sa zisk chape v Sirokom
kontexte alebo v dlhodobej perspektive.

Mottom tohto vedeckého sympozia je idea Anity Roddick: ,,Byt slusny je
dobry biznis“. Nechceme patrat’ po tom, ¢o konkrétne viedlo autorku k vysloveniu
tejto myslienky. Sam vyrok vSak podnecuje okrem nasho racionalneho uvazovania
aj urcity ideal, ktory nechce mat na mysli len jeho Cisto ekonomicky aspekt,
hmotny, hospodarsky zaujem, ktory dnes prevlada nad akymikol'vek inymi
zaujmami, ale rovnocennym , ak nie vys$S§im a dokonalej$im je ideal slusnosti,
mravnosti a etiky. Rozhodujicim dévodom, preco byt slusny a spolocensky
zodpovedny nie je to, ze etika znamena dobry biznis. Eticky sa mame spravat’
preto, Ze sa to od nas vyzaduje ako od l'udskych bytosti. Byt slusny a zodpovedny
by malo byt naSim celozivotnym krédom a trvalou spolo¢enskou hodnotou. Ak to
tak nie je ,tak sme tu zbyto¢ne. Vzdy ale je tu Sanca ako sa stat’ slusny
a zodpovednejsi o ¢osi podobnejsi idealu, o Cosi I'udskejsi.

Finan¢na kriza odhalila neocakavany stupen ,,sebeckosti a chamtivosti®,
ktora medzi nami panuje. Mozno len suhlasit’ snazorom komisdra Guntera

Verheugena, podl'a ktorého sa to nedd zmenit’ legislativne, ale len tak, ze sa vytvori

2
3

www.euraktiv-sk/Firmy-chcu-etiku-v-personalnej-politike
tamtiez
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prostredie, kde sa takéto spravanie nebude tolerovat), ale trestat. Za pravdu pritom
dal americkému prezidentovi, ktory vola po ,.novej ére zodpovednosti«.*

Skuto¢ne etické spolocensky zodpovedné sprdvanie ma vyvierat
z vnutornych prikazov mordlneho hodnotového systému jednotlivca, ktoré
vV konec¢nom vysledku tvoria spolo¢nost’ nie z prikazov vyhodnosti ¢i z urcitej
vypocitavosti. Zahfiia okrem zavdznych pravnych pravidiel aj zasady moralky,
etiky, sluSnosti, vzdjomnej ohl'aduplnosti, bez ktorej by nase kazdodenné spoluzitie
stratilo na kvalite.

Presadzovanie etického atributu podnikania je a bude zapasom medzi Cisto
ziskovymi zaujmami podnikania a réznymi aspektmi spolocenskej a socidlnej
zodpovednosti tak voc¢i mikrosvetu svojej firmy, ako aj makrosvetu. V case
hospodarskej recesie zodpovedné podnikanie je dolezitym moralnym kompasom.
Podl’a prieskumu, ktory realizovala agentura Fokus zac¢iatkom oktdbra 2008 az pre
80% respondentov je profil v oblasti zodpovedného podnikania dodlezity aj pri
vybere nového zamestnavatela. NajéastejSie uvadzanymi kategoériami v oblasti
podnikania si poctivost, zahfiiajica cCestnost, seridoznost, nekorupénost’
a starostlivost’ o vhodné pracovné podmienky a zodpovednost’ vo¢i zamestnancom.
Najpocetnejsie zastipenou témou s  vhodné pracovné podmienky, vzdeldvanie
zamestnancov, vyvazenost osobného apracovného casu a zamestnavanie
postihnutych.’

S prehlbujucou ekonomickou krizou v stcasnej dobe sa vyrazne prejavuje
pdsobenie trhového mechanizmu, ktor¢ vyvolava financné a existencné problémy
podnikatel'skych  subjektov. Samozrejme, neisté ekonomické postavenie
zamestnavatela sa prejavi aj v neistom postaveni zamestnancov, v ohrozeni ich
socialnej pozicie.

Pracovné pravo ako zakladné pravne odvetvie, ktoré upravuje vyuzivanie
zavislej prace, musi nevyhnutne reagovat’ na zmenené ekonomické podmienky

acelkova situaciu  asvojimi ustanoveniami chranit’ zamestnanca proti

www.euraktiv.sk/Verheugen-csr-je-klucom-k-dovere-verejnosti -v-biznis
Blizsie: www.nadaciapontis.sk

5
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nepriaznivym dopadom podsobenia trhovych mechanizmov na ich socialne

postavenie.’

Rozvijat’ pracovné pravo v tedrii, v tvorbe nového sociadlneho a pravneho
poriadku, v jeho vyklade, v aplikacii a realizacii individualnych a kolektivnych
pracovnopravnych vztahov bez sucasného zretela - ba prvoradého dérazu — na
mravné a etické kritéria, m6ze mat’ za nasledok len d’al$i ipadok a nezdravy vyvoj
spolo¢nosti.

V slovenskom pracovnom prave, mravné a etické normy obsahovo stvariuju
pojem ,,dobré mravy*“. Tento pojem pouzivany pomerne kratky ¢as nahradil skorsi
pojem ,,pravidla slusnosti a obCianskeho spoluzitia, ktory do povodného Zakonnika
prace (zak. ¢. 65/1965 Zb.) presadila jeho novela zak. ¢. 3/1991 Zb.

Prenikanie ,,mravno-etického vedomia“ do podnikatel’skej,
zamestnavatel'skej sféry nie je jednoduché a bezkonfliktné. Existuje mnoZstvo
situacii, ktoré tento proces brzdia, Ako priklad mozno uviest, napr. zneuzivanie
monopolného ¢i dominantného postavenia, zneuzitie tiesne ¢i socialnej nudze,
uplatilovanie kratkodobych ziskov pred dlhodobymi zdujmami, nereSpektovanie ¢i
potlac¢anie zakladnych prav aslobdd, vyostrovanie rozdielov medzi zaujmami
zamestnavatel'a a osobnymi hodnotami zamestnancov v sukromi a na pracovisku,
sledovanie komparativnych vyhod, socialny damping atd’.

Co je treba pod pojmom ,dobré mravy“ rozumiet, bolo od pradavna
predmetom sporov. Sohladom na rimsko-pravne tradicie kontinentalneho
pravneho systému sa tieto mimopravne Standardy, obmedzujuce slobodu
zmluvnych stran tykajlce sa urCenia obsahu zmluvy, oznacuju ako ,,dobré mravy
(boni mores)“. Najznamejsie vyjadrenie socialno-moralnej tendencie v chapani

dobrych mravov predstavuje formula ,.cit pre slusnost vsetkych spravodlivo

®  Gregorova, Z.: Ochranna funkce pracovniho préva. Pravo a zem&stnani. 1999, &. 1-2, str. 3 a nasl.
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S slusne uvazujucich ludi“, ktorej uplatnovanie ma dlhodobu tradiciu v Nemecku
a v Rakusku.’

Pojem dobré mravy sa vyskytuje aj v modernom sukromnom prave, no
v odbornej literatire jednoznacne definovany nie je. Sukromnoprdvne kddexy
(Obciansky zakonnik, Obchodny zakonnik, Zakonnik prace) sice pojem ,,dobré
mravy* pouzivaju, nikde ho vSak vyslovne nevymedzuji.

V slovenskom stkromnom prave sa mozno stretnat’ s ndzorom, ze ,,boni
mores* su skor pravidla moralneho charakteru vSeobecne platné v demokratickej
spolocnosti, v ktorej sa uplatituje ,,vzdjomna slusnost’, ohl'aduplnost’ a vzajomné
re§pektovanie” alebo aj ,, sithrn uréitych etickych a kultarnych pravidiel*.®

Podl'a pravneho nazoru NajvysSieho sudu SR zroku 1997 dobré mravy
patria medzi zasady sukromného prava. Pouzivaju sa ako kritérium obmedzujice
subjektivne prava v ich obsahu alebo ¢astejSie obmedzujtice vykon subjektivnych
prav.’

Obsah dobrych mravov spoc¢iva vo v§eobecne platnych normach moralky,
pri ktorych je dany vSeobecny zaujem na ich reSpektovani. Postdenie konkrétnosti
pojmu dobré mravy patri vzdy od pripadu k pripadu sudcovi.*

Pojem dobrych mravov sa tak v zmysle zasady ekvity, ktorou je ovladana
cela sféra sukromnopravnych vztahov objavuje aj v platnom zneni Zakonnika
prace.

V oblasti pracovného prava je pre tento pojem vychodiskom clanok 2
Zakonnika prace, ktory zakotvuje ako jednu zo zékladnych zdsad aj poziadavku,

aby pracovnopravne vztahy vznikali so suhlasom obidvoch zmluvnych partnerov

Brostl, A.: Contra bonos mores. In: Zakaz zneuzitia prava. Pravnickd fakulta Trnavskej
univerzity, 2001, str. 165. Znama vSeobecne prijimana definicia pochadza od Risskeho stidneho
dvora (medzivojnového najvyssieho sudu) podla ktorej o rozpor s dobrymi mravmi ide vtedy, ak
je ,,obsah zmluvy v rozpore s citom pre slusnost’ a pravidlami slusnosti, ako ju uznavaju vsetci
Iudia a spravodlivo mysliaci l'udia. Citacia je prevzata z diela: Sala¢, J.: Rozpor s dobrymi
mravmi ajeho nasledky v civilnom prave. C.H.Beck, Praha, 2000, str.8, pdvodne In:
Haberstumpf, H.: Die Formel vom Austandsgefiihl aller billig und gerecht Denkenden in der
Rechtsprechung des Bundesgerichtshofes, 1976, str. 12

& Svoboda, J.a kol.: Ob&iansky zakonnik. 1. diel. Bratislava 2000. str. 27

Pozri: Zbierka stanovisk najvyssieho siidu a rozhodnuti sidov SR 6-7/1998, ¢. 88 (rozsudok NS
SR z 21.augusta 1997, sp. zn. 3 Cdo 191/96, str. 273

1 Brostl, A.: Dielo citované v pozn. 5.

191



s dérazom na fakt, aby vykon prav a povinnosti vyplyvajucich z tychto vztahov bol
v sulade s dobrymi mravmi. Tyka sa to individualnych, tak aj kolektivnych
pracovnopravnych vztahov. Kolektivne zmluvy, ako prejav najvy$sej formy
socialneho dialégu st efektivnym ndstrojom urCovania prav a povinnosti,
podmienok zamestnavania, a preto nemdzu ucinne fungovat’ ak socialni partneri
nebudu konat’ v stilade s dobrymi mravmi.

Teoria pracovného prava prikaz zakonodarcu vykonavat’ prava a povinnosti
v stlade s dobrymi mravmi (¢l. 2 zdkladnych zasad ZP, tiez § 13 ods. 3 prav
adruhd veta ZP) povazuje za pozitivnu hranicu vykonu prav. Pracovnopravna
uprava ,,boni mores* je v porovnani sinymi pravnymi odvetviami sukromného
prava osobitd aj tym, ze zésade dobrych mravov podriaduje nielen vykon
subjektivnych prav, ale aj vykon pravnych povinnosti.**

V nadvéznosti na tento princip je vysloveny aj zakaz zneuZivania prav
a povinnosti z tychto pracovnopravnych vztahov na skodu druhého ucastnika alebo
spoluzamestnancov. Pritom je nutné si uvedomit, Ze zakladné zasady Zakonnika
prace su nielen prostriedkom spravnej interpretacie vSetkych d’al§ich konkrétnych
ustanoveni Zakonnika prace a ostatnych pracovnopravnych predpisov, ale aj

predpokladom ich spravnej aplikacie v praxi.

I"ni.

Aj ked’ sa na prvy pohl'ad javi, Ze jedinym problémom podnikatel'skej sféry
je ich financné, kapitalové zabezpecenie, celkova hospodarska situdcia a vhodné
podnikatel'ské prostredie; vyskum, najmi v oblasti vnutropodnikovych vztahov
dokazuje, ze rovnako dolezité st aj problémy socidlnych vztahov, podmienok
a vztahov zamestndvania, spoluprace, participacie a socidlneho partnerstva.
Zékladom zachovania noriem etického spravania a formovania zdravej pracovnej
klimy je otvorenost’ v komunikécii, vytvorenie vzdjomnej dovery, zamestnavatel'ov

a zamestnancov a ich reprezentantov, schopnych viest’ dialog.

1 Blizgie: Barancovd, H.: ZneuZitie prava v pravnej teorii a praxi v oblasti pracovnopravnych

vztahov. In: Zakaz zneuzitia prava. Pravnicka fakulta Trnavskej univerzity, 2001, str. 223
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Formy komunikdcie medzi zamestnavatelmi a  zamestnancami, a ich
reprezentantmi su réznorodé. Nie vsetky st upravené pravom. Celu obsahovu Sirku
priamych a sprostredkovanych foriem partnerstva a socialneho dialogu, Vv ramci
ktorého sa realizuju aj formy kolektivnych pracovnopravnych vztahov ani nie je
mozné vtesnat’ do pravnych predpisov.

Kolektivne pracovné pravo a vztahy socidlneho partnerstva maju svoju
historiu a genézu. Cesta k dnes existujicim socialnym vztahom zamestnavatel'ov
a zamestnancov nebola jednoducha a vyvijala sa dlhodobo. K tomu mohlo dojst’ az
vtedy, ked” bola prd&vom uznana koali¢na sloboda, sloboda zdruzovat’ sa vytvarat
organizdcie na ochranu a presadzovanie spolo¢nych ekonomickych a socialnych
zaujmov, a to zruSenim trestnopravnych noriem, ktoré takéto zdruzovanie
zakazovali pod hrozbou trestnopravnych sankcii.*

Kolektivne pracovné pravo unas tvori podobne ako v inych eurdpskych
a d’alsich krajinach vyznamnt stéast’ pravnej regulacie pracovnych vzt'ahov. Pri
tom je nepochybné, ze odbory v tejto oblasti maji vyznamné legislativne
postavenie, opierajiice sa i 0 medzinarodne uznané dokumenty, najmé dohovory
Medzinarodnej organizacie prac ( MOP)."

Tradicia uzatvarania kolektivnych zmluv je na uzemi SR z Casového
hl'adiska suladna s tradiciou uzatvarania kolektivnych zmluv v zapadnej Eurdpe,
ktora je spojena s priemyselnou revoltciou. Uz koncom 19. storocia bolo mozné
dojedndvat medzi socidlnymi partnermi podstatny obsah pracovnych zmlav

Vv kolektivnych zmluvach.

2y byvalom Rakusko-Uhorsku to bol zdkon ¢&. 43/1870 . z., ktorym sa rusia ustanovenia § 479,
480 a481 vSeobecného trestného zakona a vydavajii sa osobitné nariadenia o zmluvach
zamestnavatelov alebo zamestnancov k vynuteniu pracovnych podmienok a 0 dohodach stran
zivnostnikov o zvySeni ceny tovaru na ujmu obecenstva.

Medzinarodnymi pramenimi kolektivneho pracovného prava st najma:

Vseobecna deklaracia I'udskych prav, Medzindrodny pakt o ob¢ianskych a politickych pravach,
Medzinarodny pakt o hospodarskych, socidlnych a kultarnych pravach, Charta zakladnych
socialnych prav pracujucich Spolodenstva (Strasburg 1989), Charta zékladnych prav Eurdpskej
tnie (Nice 2000), Dohovor o ochrane I'udskych prav a zakladnych slobéd Rady Eurdpy, Eurdpska
socialna charta (1961) a Europska socialna charta (revidovana, 1996), Dohovor MOP ¢&. 87,
0 slobode zdruzovania a ochrane prava odborove sa organizovat, Dohovor MOP ¢&. 98, 0 prave
organizovat' sa a kolektivne vyjednavat, Dohovor MOP ¢&. 154, o kolektivnom vyjednavani,
Dohovor MOP ¢. 135, o zastupcoch zamestnancov.

13
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Pravo na kolektivne vyjednavanie, ale aj pravo na koali¢nu slobodu ma svoj
Gistavnopravny zaklad v ¢lankoch 36 a 37 Ustavy SR. Uplne $pecifickym pravom,
ktoré vsebe =zahfiia koalicné pravo, je pravo na slobodné a autonémne
vyjednéavanie (socidlny dialdg) a pravo uzatvarat’ kolektivnu zmluvu.

Zaklady pravnej upravy kolektivnej zmluvy a stcasného procesu
kolektivneho vyjednavania po roku 1989 polozil zakon ¢&. 2/1991 Zb.,
0 kolektivnom vyjedndvani v zneni neskorsSich predpisov (d’alej uz len ZKV).
Hmotnopravna uprava kolektivnej zmluvy je podla sti¢asného pravneho stavu
sustredena v deviatej Casti Zakonnika prace.

Aj ked’ samotné socialne partnerstvo sa uskutociiuje v roznych formach,
najdolezitejSou formou je kolektivne vyjednavanie a sucasne jeho hlavnym cielom
je uzatvorenie kolektivnej zmluvy.

Kolektivne zmluvy v dneSnom ponati maju pre oblast’ pracovnopravnych
vztahov velky hospodarsky a socialny vyznam. Ich funkénym uréenim je sluzit’
zamestnancom a zamestnavatel'om ako prostriedok na presadzovanie ich slobody
a ochrany hospodarskych a socialnych zaujmov. Mozno sthlasit’ s ich analyzou
v diele V. Tkaca ,,Odbory zamestnavatelia, zamestnanecké rady (Europa, pravo
a prax), ze plnia funkcie nastroja socidlneho zmieru medzi zamestnavatelmi a
zamestnancami urcuju tak charakter i obsah prislusnych pravnych vztahov v ich
individualnej i kolektivnej dimenzii. Maju stabiliza¢nu funkciu vo svojom dosahu
na stabilitu individudlnych pracovnopravnych vztahov a svojou prednostou pred
pracovnou zmluvou stabilizuju a typizuju pracovné zmluvy. Su  vyznamnou
sucast'ou ochrannej funkcie pracovného prava a plnia zaroven ochrannu funkciu
nielen vo vztahu k zamestnancom, ale aj vo vztahu k zamestnavatelovi."*

Slovensky zakonodarca vychadza z imanentnej nerovnovahy pracovného
pomeru na strane zamestnancov. Tuto nerovnovahu vyrovnava pravny institat

kolektivnej zmluvy. Jednotlivi zamestnanci nemusia pracovné podmienky, mzdové

4 Tkag, V.: Odbory, zamestnavatelia, zamestnanecké rady (Eurdpa, pravo a prax). Vydal: Eduard

Szattler, Press Print, KoSice, 2004, str. 264
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podmienky a podmienky zamestnavania vyjednavat’ samostatne, tito tlohu za nich
plni pravne spdsobily subjekt uzatvarat’ kolektivnu zmluvu.

Podla pravneho stavu de lege lata kolektivne zmluvy moézu uzatvarat’
prislusné odborové organy a zamestnavatelia, pripadne ich organizacie (§ 2 ZKV).
Zamestnanci maju prdvo na kolektivne vyjedndvanie len prostrednictvom
prislusného odborového organu ( § 229 ods. 6 ZP). Ramec a obsah v rozsahu
ktorého mozu zmluvné strany kolektivne vyjednavat’ upravuje § 231 Zakonnika
prace.

Na strane zamestnancov existuje zdkonné rozsirenie, prislusny odborovy
organ uzatvara kolektivnu zmluvu aj za zamestnancov , ktori nie su odborovo
organizovani ( § 5 ods. 4 ZKV). Kolektivna zmluva, ktoru za zamestnancov
uzatvara prislusny odborovy organ tychto zamestnancov zavizuje.

V sucasnosti pdsobi na prakticku aplikaciu kolektivneho vyjednavania
negativne aj fakt, ze odbory su konfrontované so stratou dévery zamestnancov
aztohto plynicou nizkou odborovou organizovanostou. Co oviem ostro
kontrastuje so skuto¢nostou, Zze legislativa ( § 229 ods. 6 ZP) zverila
zamestnancom pravo na kolektivne vyjednavanie len prostrednictvom prislu§ného
odborového organu, bez moznosti inej alternativy. Strata dominantného postavenia
odborov na useku participacie, vyplyvajiceho zo =zavedenia inStitutov
zamestnaneckej rady azamestnaneckého dovernika a stvisiace dosledky
s rozpadom clenskej zékladne sa prejavuju v tom smere, Ze sa stale zvySuje pocet
zamestnavatel'skych subjektov, kde uz neposobia odborové organizacie.

Skuto¢nost’, ze ak je zakonnym spdsobom vytvoreny monopol odborov ako
subjektov kolektivneho vyjedndvania na strane zamestnancov, znamena to, ze
U zamestnavatel'a, kde sa zamestnanci nezdruzili do odborov, nemdzu vobec
kolektivne vyjednavat’, pretoze tu chyba pravne sposobily subjekt na vytvorenie
a uzavretie kolektivnej zmluvy. Subjektivne prava bez sposobilych subjektov totiz
nemoOzu existovat, rovnako ako je nepredstavitelny sposobily subjekt bez

subjektivneho prava.
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Celé nase pracovné pravo je pritom konstruované tak, ze riadne fungovanie
individualnych pracovnych vztahov bez adekvatnych vzt'ahov kolektivnych je sice
mozné, avSak je podstatne oslabena jedna zo zakladnych funkcii pracovného prava
— funkcia socidlno-ochranna.

Kolektivne zmluvy st historicky zamerané predovSetkym na ochranu
pracovnych  podmienok a podmienok zamestnavania. Vytvaraju ucinny
mechanizmus pri uplatiiovani zmluvnej autondomie ucastnikov pracovného pomeru,
pretoze princip slobodnej pracovnej zmluvy v praxi Casto vedie k diktatu
pracovnych podmienok zo strany zamestnavatel'ov.

Vo vSeobecnosti je prezentované, ze ucastnici pracovnopravnych vztahov
maju tradi¢ne relativne protichodné zaujmy, s ktorymi vstupuju do dialdgu. Mozno
iba suhlasit’ s nazorom M. Galvasa a D. Hrabcovej', Ze uz davno nie je pravda, 7e
vzdy ide o permanentny siboj medzi slabymi zamestnancami, ktori ¢i uz sami,
alebo prostrednictvom zastupcov sa brania zotroCeniu silnymi a mocnymi
zamestnavatel'mi a preto im pravo musi vytvaranim novych zakonov a predpisov,
byrokratickych  struktur, atd’. ... zaistovat ochranu aistotu. | v naSich
podmienkach uz maji zamestnavatelia stale CastejSie zaujem docielit’ optimalnu
mieru istoty a ochrany svojich ekonomickych a ¢asto aj existenénych zaujmov, ku
ktorym patria istabilni, kvalifikovani, sktseni a vykonni zamestnanci,
prostrednictvom ktorych realizuji svoje podnikatel'ské zamery. ™

Kolektivne zmluvy st na jednej strane pravnymi ukonmi (rozoznavame tu
nalezitosti subjektu, objektu, obsahu, formy, prejavu vole, atd’.), na druhej strane
im pravo priznava pravnu zaviaznost, takze sa stavaju pramenmi pracovného prava
(posudzujeme ich platnost, G¢innost, zavédznost’, vztah k normativnym pravnym

aktom vyssej pravnej sily, atd’.)."’

* Hrabcova,D. akol: Socidlni vyjednavani v teorii apraxi. Vydala Masarykova universita

a nakladatelstvi Dopln¢k. Brno.2008,str. 17

tamtiez, str. 19

tamtiez, str. 52. Autor IL.5 Kolektivne zmluvy, doc. JUDr. Milan Galvas, CSc.
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Kolektivna zmluva sa v teorii, ale aj v legislativnej praxi chape ako
normativny dvojstranny pravny ukon'®, upravujuci individuilne a kolektivne
vztahy medzi zamestnavatel'mi a zamestnancami a prava a povinnosti zmluvnych
stran (§ 2 ZKV). Kolektivne zmluvy sa od normativnych pravnych aktov odlisuju
spdsobom vzniku, obsahom a subjektmi. Su zalozene na zmluvnom principe moézu
byt posudzovane z hladiska ustanoveni Zakonnika prace resp. Obcianskeho
zakonnika o neplatnosti pravnych ukonov. Normativne ustanovenia kolektivnej
zmluvy majui vSeobecnll povahu a obdobne ako normativne pravne akty upravuju
celu skupinu pravnych vzt'ahov neurcitého poctu a rovnakého druhu.

Ustanovenia kolektivnej zmluvy s normativnym obsahom pdsobia vo vztahu
k obsahu pracovnej zmluvy ako nevyhnutné minimum, ktoré ruSia tG dCast’
pracovnej zmluvy, ktora uvedené minimum nere$pektuje. Vyjadruje to aj § 231
ods. 1 ZP, podl'a ktorého pracovna zmluva je neplatna v tej Casti, v ktorej upravuje
naroky zamestnanca v menSom rozsahu nez kolektivna zmluva.

V tejto situacii, ked stale stupa pocet zamestnancov nepokrytych
kolektivnymi zmluvami vytvara sa nova architektira pracovnopravnych vztahov,
ktoré pOsobia v smere zhorSovania socialnej ochrany zamestnancov. V naznacenej
suvislosti vznika otazka, ¢i za situacie, ked tieto subjekty u zamestnavatela
neposobia, mozu zamestnanci tieto prava vobec uplatnit’.

V demokratickom pravnom $tate s trhovou ekonomikou za ktory sa
pokladame, to vSak mdze spdsobovat’ zna¢né problémy. Eurdpska socidlna charta
(a dnes uz aj revidovand), ktora SR ratifikovala, zavdzuje Clenské Staty na
zabezpecenie uc¢inného vykonu prava kolektivne vyjednavat’ v Casti II. ¢l. 6 okrem
in¢ho aj ,,podporovat’ tam, kde je to potrebné a vhodné systém dobrovolného
vyjednavania medzi zamestnavatelmi alebo ich organizaciami na jednej strane
a organizaciami pracovnikov na strane druhej s cielom upravit podmienky

zamestnavania kolektivnymi zmluvami®. Pritom podla citovanej Charty pravo na

%8 Viac k tomu Barinkova, M. - Dobrovicova, G.: Pramene prava a kolektivne zmluvy. Pravny
obzor, 1993, ¢. 5, str. 460
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kolektivne vyjednadvanie je pravom vSetkych zamestnancov a zamestnavatel'ov (1.
¢ast’ bod 6. Eurépskej socialnej charty).

Vo vseobecnosti je mozné konStatovat, Zze medzindrodné zmluvy davaju
prednost’ tomu, aby tprava podmienok zamestnavania bola zaistena kolektivnymi
zmluvami (ich normativnymi ustanoveniami), ato prednostne pred upravou
ustanovenou zakonnymi alebo podzakonnymi predpismi. Zda sa, ze z tejto cesty
zakonodarca po novele Zakonnika prace, zakonom ¢. 348/2007 Z.z. (tzv.
zamestnanecka novela) odstupil.

Moznost” vyhodnejsej upravy pracovnych podmienok ( vratane mzdovych
podmienok v § 231 ods. 1 ZP bola pdvodne viazand na uzatvorenie kolektivnej
zmluvy. Pokial u zamestnavatela odborova organizacia nepdsobila, moZzZnost
takejto upravy napr. na zéklade dohody so zamestnaneckou radou nebola pravne
upravena a bola spochybiiovana. Toto pdvodné ustanovenie sa vnimalo ako
zvyhodnenie moznosti kolektivneho vyjednavania.

Doplnenim § 1 o ods. 6 ZP sa vytvorila moznost’ , ze vyhodnejSiu Gpravu
pracovnych podmienok mdze zamestnavatel’ upravit’ aj inym sposobom, nez len
v KZ. Méze to vykonat’ napr. :

- na zaklade vlastného rozhodnutia vramci pracovného poriadku, resp.
akéhokol'vek vnttorného predpisu, alebo
- na zéklade inej dohody so zastupcami zamestnancov a pod.

Pretoze mzdové podmienky zamestnancov musia byt upravené¢ zmluvnym
spdsobom Zakonnik prace uZz nepoznd pojem ,vnutorny mzdovy predpis‘.
Takymto pravne kodifikovanym internym predpisom je ex lege ,, pracovny
poriadok®, ktorého sucastou moéze byt samostatny mzdovy poriadok.

Vydanie pracovného poriadku resp. mzdového poriadku, rovnako ako
vydanie akéhokol'vek vnatorného predpisu upravujucich odmenovanie
zamestnancov zamestnavatelom, ktory nema odmenovanie rieSené v kolektivne;j
zmluve, ho nezbavuje povinnosti dojednat’ v sulade s § 43 Zakonnika prace
s kazdym zamestnancom v individudlnej pracovnej zmluve konkrétne mzdové

podmienky. V pripade, 7¢ odmenovanie je dohodnuté v kolektivnej zmluve ,
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zamestnavatel’ v zmysle § 43 ods. 3 Zakonnika prace uvedie v pracovnej zmluve so
zamestnancom iba odkaz na prislusné ustanovenie kolektivnej zmluvy.

Otazka je aku funkciu takyto vnutorny mzdovy predpis spifia. Okrem toho,
7e prispieva k zabezpeceniu rovnosti Vv odmefiovani zamestnancov podla § 119a
Zakonnika prace moze sluzit’ ako dokaz pre posudenie, ¢i nedochadza ku mzdovej
diskriminécii, nakol’ko dokazné bremeno v pripade stidneho sporu je na strane
zamestnavatela. Zaroveni ma aj informacny charakter o jednotlivych zlozkach
mzdy a o0 postupoch zamestnavatel’a pri poskytovani mzdy.

Nie je ale jasné, aky je vztah vnlitorného predpisu a pracovnej zmluvy, resp.
kolektivnej zmluvy, pokial bola uzatvorena a upravovala by ti istd otdzku
rozdielne ako bola upravend vnutornym predpisom. Aplikacné problémy su
podmienené absenciou vymedzenia pojmu ,,vnutorny predpis, ale aj nezakotvenie
vztahu medzi kolektivhou zmluvou a vnutornym predpisom, podla principu
vyhodnosti pre zamestnanca.

Vztah kolektivnej zmluvy kinym prameiiom pracovného prava mozno
z hl'adiska pravneho stavu de lege lata extrahovat’ len z ustanovenia § 231 ods. 1
Zakonnika prace a § 4 ods. 2 ZKV.*

Napriek vietkym deklaraciam o prehibeni a posilneni zmluvnej volnosti (§ 1
ods. 6 ZP) touto Upravou nebola prili§ posilnena uloha kolektivnej zmluvy tak, aby
tato plnila Glohu hlavného nastroja pravnej regulacie pracovnopravnych vztahov aj

u tych zamestnavatel'ov, kde nepdsobia odbory.

V.

Podnikova socidlna zodpovednost nie je anemodze byt iba podnikova
spoloCenska  zodpovednost. Tvorba a formovanie pravne relevantnych,
spravodlivych, dostojnych a sluSnych podmienok zamestnavania, ekonomickych
a etickych pravidiel, tvorba kolektivnych zmliv, dohdd socidlnych partnerov,

vnutropodnikova demokracia a vnatroorganizacné normy Vv duchu medzinarodnych

1 Blizsie Demek, P.: Vztah kolektivnej zmluvy a pracovnej zmluvy v podmienkach pracovného

préava SR. In: Tedria a prax verejnej spravy. Univerzita Pavla Jozefa Saférika v Kogiciach, 2005,
str. 256 a nasl.
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noriem a eurdpskych standardov stt navodom na d’alSie zdokonalovanie socialneho
partnerstva a socialneho dialogu, ako historicky danych a osvedcenych foriem
spoluprace a zodpovedného podnikania.

Napriek skuto¢nosti, ¢o by mohli o0 kvalite podnikovej socialnej
zodpovednosti vypovedat rozne neformdlne pravidld, volne spracované
manazérske koncepty Ci stratégie, Specifické etické kodexy, akékol'vek vnutorné
akty riadenia, apod. v pracovnom prave osved¢enym, $pecifickym institGtom pre
formovanie spravodlivych a dostojnych podmienok zamestndvania st kolektivne
zmluvy, ako najvyS$Sia autondmna pravotvorna lex contractus socidlneho dialogu

a zodpovedného podnikania.

Resumé

The article deals with the specific institute of labour law, namely with the
collective agreement, which is, after the normative legal acts, one of the most
important kinds of labour law sources. Collective agreements although they aren’t
new, but they are historically verificated autonomous and lawmaking lex
contractus of realisation of social dialogue and responsible business. The essential
part of an article is also devoted to the importance of moral and ethical norms
and social responsibility of employers, employees and their representatives by the
creation of fair and dignified conditions of employment and regulation of labour-

law relations.
Prispevok bol vypracovany v rdmci rieSenia grantového projektu VEGA ¢.

1/0168/08 , Liberalizacia pracovného prdva anové trendy vo vyvoji

pracovnopravnych vztahov .
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REALIZACIA LUDSKYCH PRAV NA PRACOVISKU S DORAZOM
NA DANOVU A ODVODOVU DISCIPLINU

JUDr. Zuzana Mackova, PhD.
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Slovenska republika
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Uvod

Zijeme na zaciatku 3.tisicroéia, resp. 21.storo¢ia - v obdobi globalizacie. Ide
najméa o rozvoj ekonomickej Cinnosti v celosvetovom meradle, kory prechadza
jednotlivymi §tadiami. Od 90.rokov 20.storocia sa realizuje ,,konjunktara globalnej
ekonomiky®, ¢o znamena, ze ,svet prechddza od obchodnej vymeny medzi
jednotlivymi krajinami k jednej ekonomike, jednému trhu“. * Globalizacia nema
iba pozitiva - napr. umoznuje realizovat’ va¢siu mobilitu I'udi, kapitalu, pristup
Kk vzdelaniu, informaciam, atd., ale ma aj svoje tienisté stranky, negativa
spdsobujice znecistovanie zZivotného prostredia, nedostatok prirodnych zdrojov,
stratu pracovnych miest, socialny dumping, ¢o ma za nasledok najma tohto roku —
v roku 2009, ktory je poznamenany globalnou finan¢nou krizou, ktorej trvanie a
dosledky su v nedohl'adne a nikto ich ani nevie s urcitostou predvidat’, enormny
narast chudoby, biedy ahladu najmd vrozvojovych krajinach sveta, ako aj
neustale prehlbovanie rozdielov medzi bohatymi a chudobnymi vo vyspelych
krajinach sveta, vramci EU, Slovensko nevynimajuc. Otazka dnes nestoji, Gi
globalizacia 4ano alebo nie. Hl'ada sa smerovanie, ktorym by sa globalizacia mala
uberat’, resp. aka globalizacia. Slovami Martina Schulza ,,globalizacia by mala byt’
férova, socialna a trvale udrzatelna“.> Podla slov P.N.Rasmussena ,.globalizacia

nie je prirodny jav, ale je to systém vymeny, ktory je riadeny pravidlami

Sibl,D. a Sakova, B: Svetova ekonomika, Sprint, Bratislava, 2002, str. 225.
Schulz,M. : Globalizacia — $anca alebo riziko ? Evropské odpovédi na globalni vyzvy 21.stoleti.
Friedrich Ebert Stiftung, 2009, str. 7.
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a indtiticiami odzrkadlujucimi politickii volbu“®* Bude to zmena suasnych

pravidiel alebo nadalej pretrvavanie trhového fundamentalizmu, bezbrehého
ekonomického rastu, nekontrolovatelnych ziskov, konzumu, individualizmu a
egoizmus ? Polarizovanému l'udstvu nezostidva vel'a ¢asu na vyber spravnosti
vol'by. Uz blizka buducnost’ ukaze, ¢o si 'udstvo vyberie. Nad’alej (pseudo)potreby
a zdujmy uzkej skupiny obyvatel'ov nasSej planéty, t.j. z&ujmy bohatych a mocnych
tohto sveta — najma finan¢nych institacii alebo skuto¢né potreby a zaujmy slabych
a zranitelnych (¢.j. redlne prdavo na déstojny Zivot, na dostojnu pracu, na vzdelanie,
na zdravotnu starostlivost, na byvanie, na primerané hmotné zabezpecenie,atd’),
nadradenie sféry duchovnej nad sféru materidlnu, kultivaciu, humanizaciu,
spolupracu a symbidozu zalozenti na principe socidlnej spravodlivosti, inymi
slovami ,,spolo¢ného dobra* ?

Na naSej planéte Zem zije dnes 6,5 miliardy obyvatel'stva a prognézy
hovoria o tom, Ze do roku 2050 nas bude okolo 9 miliard. Po¢et obyvatel'stva rastie
geometrickym radom, ¢o ma za nasledok aj neustaly tlak na uspokojovanie potrieb
a zaujmov kazdého jedinca. Z tychto potrieb podl'a N.MacCormicka sa odvodzuju
prave l'udské prava, koré aj R.Dworkin spaja so zaujmami. Cudské prava su vlastne
zrkadlom podstatnej ¢asti predstav o dobrom zivote, ako aj o spravodlivosti. Mnohi
autori ich ¢lenia z viacerych hl'adisk, napr. podl'a obsahu na prava a slobody, ktoré
predstavuju tzv. prva generaciu ludskych prav, podla charakteru na prava
politické, hospodarske, socialne a kulturne, ktoré tvoria tzv. druhti generaciu
ludskych prav apodla subjektov na kolektivne, ktoré predstavuju tzv. tretiu
generaciu ludskych prav, napr. pravo na zivotné prostredie, prdvo na mier
a solidaritu a na individualne, ktoré niektori autori nazyvaju tzv. $tvrtou generaciou
Pudskych prav, ako napr. pravo na odliSnost’, pravo na ticho, pravo na rozvoj, pravo
na zivotny S§tyl, ktory si clovek zvoli, atd. Uvedené ludské prava vsetkych
generacii st nedelite'né, nescudzitelné, nezrusiteI'né a ich determinanty, t.j. tazby,

potreby, zaujmy i zdroje sa menia v priestore a case. Ich pocet vSak neustale rastie

®  Rasmussen,P., N.: Formovanie globalizicie. Evropské odpovédi na globalni vyzvy 21.stoleti.

Friedrich Ebert Stiftung, 2009, str.36.
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a je vneustalom pohybe. Svoje vyjadrenie nasSli a nachadzaju vo vyznamnych
vnutrostatnych, ako aj medzinarodnych pravnych dokumentoch, ako napr.
v Deklaracii prav cloveka aobCana zroku 1789, vo VsSeobecnej deklaracii
Pudskych prav (1948), v Dohovore o ochrane I'udskych prav a zakladnych slobod,
vV dohovoroch Medzinarodnej organizacie prace (dalej len ,,MOP*), napr. v
Dohovore MOP €. 102 o minimélnej norme socidlneho zabezpecenia z roku 1952
(ratifikovany v roku 1990 — ustanovuje minimdlne Standardy v socidlnej oblasti), v
Dohovore MOP ¢. 128 o invalidnych, starobnych a pozostalostnych davkach z roku
1967 (ratifikovany v roku 1990 — CSFR prijala zavizky tykajiice sa iba III. ¢asti a
publikovany v Ozndmeni Federdlneho ministerstva zahranicnych veci Ceskej a
Slovenskej Federativnej Republiky ¢.416/1991 Zb.), v Dohovore MOP ¢&. 130 o
lieCebno-preventivnej starostlivosti a davkach v chorobe z roku 1969 (ratifikovany
Vroku 1971 a publikovany v Oznameni Federdlneho ministerstva zahranicnych
veci Ceskej a Slovenskej Federativnej Republiky ¢. 537/1990 Zb.) a mnohych
dalsich, ako aj v paktoch o l'udskych pravach, napr. v Medzinarodnom pakte o
hospodarskych, socialnych a kultarnych pravach (1966), v Europskej socialnej
charte, ako aj v ustavach jednotlivych $tatov, napr. v Ustave Slovenskej republiky
(zakon ¢. 460/1992 Zb. v zneni neskorSich predpisov) a vnutrostatnych pravnych
normach, napr. v Zakonniku prace, v zdkone ¢. 461/2003 Z.z. o socialnom poisteni

Vv zneni neskorsich predpisov, atd’.

1. Socialne prava v Slovenskej republike

V intencidach Ustavy Slovenskej republiky, ktora predstavuje zakladny
pramen pracovného prava, su zakladné l'udské prava a slobody (¢l. 2 — princip
slobody jednotlivca,t.j. dovolené je vsetko, co nie je zakazané, ¢l. 12 — rovnost
V déstojnosti a v pravach, zdakaz diskriminacie, ¢l. 15 — prdvo na Zivot, ¢l. 18 —
zakaz nutenych prac alebo nutenych sluzieb, ¢l. 19 — pravo na ludsku dostojnost,
atd’), ako aj socialne prava oblanov (¢l 35 az 45 Ustavy SR) obsiahnuté
v zakladnych zasadach Zakonnika prace (¢l. 1 az 11), ako aj Vv jednotlivych

konkrétnych ustanoveniach Zakonnika prace a dalSich stvisiacich pravnych
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predpisoch, najmid v pranych normach prava socialneho zabezpeCenia, napr.
v zakone €. 461/2003 Z.z. o socialnom poisteni v zneni neskorsich predpisov, atd’.,
ktoré redlne poskytuji socidlnu ochranu ako reflexiu nescudzitelnych a
neodnatelnych T'udskych prav.

Socialne prava obCanov tvoriace vyznamnu sucast’ komplexu l'udskych prav
a predstavujuce tzv."druh1" generaciu l'udskych prav patria medzi najdolezitejSie
ludské prava.

Medzi zékladné socidlne prava patri najmé pravo na pracu, pravo na odmenu
za vykonanu pracu, pravo na spravodlivé a uspokojujuce pracovné podmienky,
pravo na bezpecnost’ a zdravie pri praci, pravo na slobodnt vol'bu povolania, pravo
na kolektivne vyjedndvanie, pravo slobodne sa zdruzovat na ochranu
hospodarskych a socialnych zaujmov, pravo na ochranu zien, pravo na socialne
zabezpeCenie - t.j. pravo na primerané hmotné zabezpecCenie v starobe, pri
nespoOsobilosti na pracu, pri uraze, invalidite, ako aj pri strate zivitel'a, pravo na
ochranu zdravia, pravo na ochranu deti, mladistvych a zdravotne postihnutych
0s0b, pravo rodiny na socialnu, pravnu a ekonomick(l ochranu, ako aj pravo na
priaznivé zivotné prostredie.

Socialne prava zakotvuji naroky voci Statu a vyzaduju jeho aktivne
spravanie. Na strane druhej by mali zabezpecit’ materialne predpoklady na vyuzitie
individualnej slobody, ako aj vytvarat materialne predpoklady na zabezpecenie
zakladnych existen¢nych podmienok.

Rozsah, troven, ako aj sposob uplatiiovania socialnych prav, zavisia od
spolocensko-ekonomickych a politickych podmienok tej-ktorej krajiny. Znamena
to, Ze su relativne zavislé od stavu spolocnosti, neustale sa meniace v zavislosti od
vyvoja spolocnosti, jej politického, ekonomického, technického vyvoja, ako aj od
demografickej Struktiry obyvatel'stva, atd’. Socialne prava maji povahu relativnu a
na rozdiel od zékladnych l'udskych a obcianskych prav a slobdd, ktoré su ve€nymi
pravami statického charakteru, maji charakter dynamicky.

Socidlne a hospodarske prava obcCanov sa v praktickej rovine realizuju

vacs§inou uz na pracovisku, t.j. na mieste vykonu prace v uzSom slova zmysle, resp.
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Vv priestore, v ktorom sa vykonava praca, ktorym moze byt napr. dielna, kancelaria,
ucebna, atd’.

V pravnej forme realizuje socidlne a hospodarske prava obcanov
predovsetkym ,,pravo socidlneho zabezpecenia, ktoré svojou povahou patri do sféry
verejného prava, avSak zaroven vykazuje aj urcité ¢rty stkromnopravne. Predpisy
verejnopravneho charakteru spravidla upravuju oblast’ socialneho poistenia, Statnej
socialnej podpory a socidlnej pomoci. Predpisy sukromnopravnej povahy reguluju
doplnkové systémy socialneho zabezpeCenia (¥. doplnkové dochodkove
pripoistenie — od 1.1.2005 doplnkové déchodkové sporenie a od 1.1.2004 -
starobné dochodkové sporenie), avsak aj tu sa prejavuje vplyv Statu, ktory tieto

formy zvyhodiiuje a ponechava si pravo dozoru (kontroly) nad ich vykonavanim.**

1.1. Pravo na pracu a primerané hmotné zabezpeCenie v pripade
nezamestnanosti

Pravo na pracu determinuje faktické i pravne postavenie obanov v nasej
spolo¢nosti.

Nejde vsak o subjektivne pravo obcana na ur€ité zamestnanie konkrétneho
druhu, resp. typu, ale ide o pravo ob¢ana voéi 3tatu. Ustavny sid SR k tejto

problematike uviedol, Ze ,,pravo na pracu nemozno chapat’ ako pravo na konkrétnu

pracu, na ktordl ma ob&an prisluina kvalifikaciu® (ZL.US 12/93. Uznesenie z 8.jilla
1993. Zbierka ndlezov a uzneseni Ustavného siidu Slovenskej republiky 1993-1994,
str. 34), ani dokonca ,ako pravo na konkrétnu pracu, na ktort ma obcan
zodpovedajicu kvalifikaciu, v mieste zvolenom obc¢anom a v priestoroch, kde si
osoba Zela pracovat™ (IL.US 47/98. Uznesenie z 26.augusta 1998. Zbierka ndlezov
a uzneseni Ustavného sidu Slovenskej republiky 1998, str. 552).

Pravo na pracu zavézuje Stat ako povinny subjekt k realizacii aktivnej
politiky zamestnanosti, prostrednictovm ktorej uskutociiuje zakladné predpoklady

hospodarskej bezpecnosti svojich obcanov. V sulade s ratifikovanym Dohovorom

Troster,P. a kolektiv:  Pravo socidlniho zabezpedeni. 3.aktualizované a doplnéné vydani.
C.H.Beck, 2005, str.40.
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MOP ¢. 122/1964 o politike zamestnanosti (ozndmenie ¢. 490/1990 Zb.), §tat musi
byt garantom slobodnej volby zamestnania, fungovania trhu prace a ziskavania
kvalifikacie pre vhodné zamestnanie, najmé pokial’ ide o funkéné zabezpecenie
sluzieb pre vSetkych ucastnikov trhu prace, najmd sluzieb umoziujicim
nezamestnanym primerané uplatnenie v zamestnani alebo v samostatnej zarobkove;j
¢innosti, t.j. sluzieb zamestnanosti, ktoré od 1.2.2004 upravuje zékon €. 5/2004 Z.z.
0 sluzbach zamestnanosti a0 zmene adoplneni niektorych zakonov v zneni
neskorsich predpisov.

Stat sa tejto povinnosti pri zabezpeéeni zakladnych predpokladov realizacie
prava na pracu nemdze zbavit. V pripade, ak si tito povinnost’ neméze splnit’ vo
vztahu ku vsSetkym obcanom, je povinny nahradit ju inym spdsobom, tzv.
alternativnym spdsobom, ktorym je primerané hmotné zabezpecenie obCanov, ktori
nie z vlastnej viny nemo6zu toto pravo realizovat’, ktoré je upravené v zakone C.
461/2003 Z.z. 0 socialnom poisteni v zneni neskorSich predpisov (§ 104 az 108).
Hmotné zabezpecenie uchadzaCov o zamestnanie ma za ulohu kompenzovat
strateny prijem pocas nezamestnanosti a ma byt prejavom ekonomicky ddstojného
zivota Cloveka pocas nepriaznivej socialnej udalosti, ktora vznikla nezavisle od
jeho vole.

Obcania sa m6zu domahat’ prava na pracu iba v medziach zakonov, ktoré
toto pravo vykonavaju. Zakladnym pravnym predpisom je uz spominany zakon ¢.
5/2004 Z.z. o sluzbach zamestnanosti a 0 zmene a doplneni niektorych zakonov
V zneni neskorsich predpisov a zakon ¢. 461/2003 Z.z. o sociadlnom poisteni v zneni
neskorsich predpisov.

Ustavné pravo na pracu (¢I. 35 Ustavy SR) konkretizuje a garantuje pracovné
pravo, najma prostrednictvom ustanoveni Zakonnika prace (¢l. 1 zakladnych zdsad
ZP), ktoré upravuju vznik pracovného pomeru, jeho trvanie, ochranu zamestnanca
pred skonCenim pracovného pomeru, ako aj ustanoveni zakona ¢. 5/2004 Z.z. o
sluzbach zamestnanosti v zneni neskorSich predpisov, ktoré ustanovuju
sprostredkovanie zamestnania a vymedzuju prdvo na zamestnanie ako pravo

obcana, ktory chce a mdze pracovat’ a hl'ada zamestnanie (§ 14 ods. 1 zakona ¢.
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5/2004 Z.z. o sluzbach zamestnanosti v zneni neskorsich predpisov). ,, Stat ako
povinny subjekt sa svojej povinnosti pri zabezpeCovani zakladnych predpokladov
realizicie prava na pracu nemdze zbavit“.® V pripade, ak tato povinnost’ nemoze
plnit’ vo vztahu ku vSetkych praceschopnym obfanom, mé povinnost’ plnit ju
V primeranom rozsahu, t.j. na ludsky dostojnej urovni ndhradnym spdsobom
prostrednictvom davky poistovacieho systému, a to divkou v nezamestnanosti.

Poistenie v nezamestnanosti platia (od 1.1.2004 uz) iba zamestnanci, ktori
st povinne nemocensky poisteni (t.j.osoby Vv pracovnom pomere, ako aj dalsie
subjety vzmysle § 4 zdkona ¢. 461/2003 Z.z. o socidlnom poisteni v zneni
neskorsich  predpisov), zamestnavatelia a dobrovolne poistené osoby
V nezamestnanosti. Poistné na poisteniec v nezamestnanosti  zamestnanci a
zamestnavatelia platia vo vyske 1% a dobrovolne poistené osoby
V nezamestnanosti vo vyske 2% z vymeriavacieho zakladu, ktory je najmenej vo
vyske minimalnej mzdy zamestnanca v pracovnom pomere odmenovaného
mesacnou mzdou, t.j. od 1.1.2009 do 31.12.2009 vo vyske 295,50 €, ¢o predstavuje
mesacny prispevok v sume najmenej 2,90 € mesaéne a najviac vo vyske 4-nasobku
priemernej mzdy za predchadzajuci kalendarny rok (t.j. za rok 2008) urcenej
Statistickym aradom Slovenskej republiky, t.j. od 1.7.2009 do 30.6.2009 najviac zo
sumy 2 892,12 €, ¢o predstavuje mesaény prispevok v sume najviac 28,90 €
mesacne.

Narok na davku vznika, ak uvedeny subjekt, t.j. poistenec bol poisteny
v nezamestnanosti najmenej tri roky v poslednych $tyroch rokoch pred zaradenim
do evidencie nezamestnanych obCanov hl'adajucich zamestnanie. V tomto pripade
sa davka v nezamestnanosti poskytuje pocas tzv. podporného obdobia, ktoré je Sest’
mesiacov. V pripade poistenca, ktory po skonceni vykonu ¢innosti zamestnanca
Vv pracovnhom pomere na dobu uréiti bol v poslednych Styroch rokoch pred
zaradenim do evidencie nezamestnanych obcanov poisteny v nezamestnanosti
z vykonu Cinnosti zamestnanca V pracovnom pomere na dobu ur€itii alebo bol

dobrovolne poisteny v nezamestnanosti najmenej dva roky a nebol poisteny

5  Barancova,H. a Schronk, R.: Pracovné pravo. Sprint 2006, str. 177.
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v nezamestnanosti  ziného vykonu Cinnosti  zamestnanca, sa  davka
V nezamestnanosti poskytuje pocas podporného obdobia trvajuceho (iba) Styri
mesiace. Vyska davky v nezamestnanosti v oboch pripadoch je 50 % denného
vymeriavacieho zdkladu.

Od 1.1.2004 v zmysle § 19 ods.1 a 3 zékona €. 461/2003 Z.z. o socialnom
poisteni v zneni neskorSich predpisov povinne poisteni v nezamestnanosti su iba
zamestnanci, ktori st povinne nemocensky poisteni s vynimkou fyzickych oséb vo
vykone vizby avo vykone trestu odiatia slobody, ak st zaradené do préce
a fyzickych osob, ktorym bol priznany starobny dochodok alebo predcasny
starobny dochodok.

Od 1.1.2004 sa zaviedla moznost’ dobrovol'ného poistenia v nezamestnanosti
pre fyzické osoby po doviSeni 16 rokov veku, ktoré maji na tizemi SR trvaly
pobyt, povolenie na prechodny pobyt alebo povolenie na trvaly pobyt. Do tejto
kategorie poistencov sa mézu na zaklade svojho rozhodnutia zaradit’ aj samostatne
zarobkovo &inné osoby (dalej len ,,SZCO*,

ktore do 31.12.2004 boli povinne poistené pre pripad nezamestnanosti),
ziaci SS a $tudenti VS, ako aj spoloénici s.r.o. a komanditisti komanditnych
spolo¢nosti, resp. osoby dobrovolne nezamestnané, ako aj uchadzaci
0 zamestnanie, ktori uZz nemaju narok na vyplatu davky v nezamestnanosti.
Vzhl'adom na uvedené je potrebné zddraznit’, Ze od 1.1.2004 sa oslabila socialna
ochrana najmi pre pripad nezamestnanosti v pripade SZCO, ako aj nezaopatrenych
deti — t.j. ziakov SS a $tudentov VS a taktie subjektov zamestnavanych na zaklade
dohdd o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru (t.j. dohody o vykonani
prace, dohody o pracovnej cinnosti a dohody 0 brigadnickej praci Studentov), o sa
prejavuje v neposkytovani davky v nezamestnanosti.

Sprisnené podmienky naroku na davku v nezamestnanosti majui za nasledok
prepad velkej Casti ekonomicky ¢inného obyvatel'stva, ktora nie z vlastnej viny je
nezamestnana, do systému socialnej pomoci (t.J. do systému, ktory riesi problémy
biedy a chudoby, avsak ktory od 1.1.2004 nedorovnava vysku davok pomoci

V hmotnej nudzi do vysky sum Zivotného minima podla poctu ¢lenov domdcnosti),
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ato najmé vregionoch s vysokou mierou nezamestnanosti (napr. Velky Krtis,
Lucenec, Kosice-vidiek, Rimavska Sobota, atd.). Tuto skutocnost mozno
povazovat’ za absenciu primeraného hmotného zabezpecenia obcanov (ktori nie
z vlastnej viny nemozu pravo na pracu realizovat’) zo strany Statu v zmysle ¢l. 35

ods. 3 Ustavy SR.

1.2. Pravo na odmenu za vykonani pracu

Spravom na pracu, ktorého realizacia sa uskutociiuje v konkrétnom
zamestnani taxativne vymedzenom v pracovnej zmluve druhom prace, miestom
vykonu préace, diilom nastupu do prace, ako aj mzdovymi podmienkami, ak nie st
dohodnuté Vv kolektivnej zmluve (§ 43 ods. 1 ZP), ve'mi izko suvisi aj ustavné
pravo na spravodlivé a uspokojujice pracovné podmienky (¢l. 36 Ustavy SR).

Realizacia prava na odmenu za vykonant pracu je prejavom majetkovej,
odplatnej stranky pracovnopravneho vztahu a vyjadruje individualne vysledky
prace jednotlivych zamestnancov.

Pravo na odmenu za vykonanu pracu dostato¢ni na to, aby umoznila
zamestnancom ddstojnl zivotnl Uroven sa realizuje prostrednictvom odmenovania,
ktoré v pracovnom pomere ma pravnu formu mzdy alebo platu (¢l. 3 zdkladnych
zdsad ZP). Stat garantuje dostojnd Zivotni Groven pravnym uzakonenim
minimalnej mzdy (§ /179 ZP) v zmysle zdkona ¢. 663/2007 Z.z. o minimalnej mzde
Vv zneni neskorSich predpisov, ktorej vyska od 1.1.2009 do 31.12.2009 je v sume
295,50 € mesacne a 1,698 € za kazdii hodinu odpracovanii zamestnancom.
Ustanovena vyska minimalnej mzdy je vyrazom konsenzu socialnych partnerov, t.j.
zastupcov zamestnancov, zamestnavatelov a predstavitelov vlady. Zakon o
minimalnej mzde umoziuje, aby sa V kolektivnej zmluve dohodla vyssia Groven
minimalnej mzdy ako je garantovana Statom. Takto dohodnutd vyS$Sia minimalna
mzda je pre zamestnavatel'a zavdzna. Minimalne mzdové naroky umoziuju taktiez
zabezpecit' primerané ohodnotenie ¢innosti zamestnancov aj V podnikatel'skej a

rozpoctovej sfére.
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Obsah prava na mzdu (plat) za vykonanu pracu je bezprostredne spojeny
s vykonom prace, avSak zamestnavatel' poskytuje zamestnancovi aj nahradu mzdy
Vv pripade, ak zvaznych dévodov nevykonava pracu, napr. prekazky v praci na
strane zamestnanca — ako napr. do¢asna pracovnd neschopnost’, umrtie a ucast’ na
pohrebe, atd’. (§ 141 ZP), ako aj na strane zamestnavatela — napr. prestoje,
nepriaznivé poveternostné podmienky, atd’. (§ /42 ZP).

Od 1.1.2004 zamestnavatelia maju povinnost od prvého dia docasnej
pracovnej neschopnosti alebo nariadenia karantény poskytovat zamestnancovi
v zmysle zékona €. 462/2003 Z.z. o nahrade prijmu pri docasnej pracovnej
neschopnosti zamestnanca a o zmene a doplneni niektorych zikonov zneni
neskorSich pravnych predpisov nahradu prijmu pri docasnej pracovnej
neschopnosti, a to az do 10.diia doCasnej pracovnej neschopnosti. Vyska nahrady
prijmu od prvého dna do treticho dha docasnej pracovnej neschopnosti je 25%
denného vymeriavacieho zakladu a od Stvrtého diia doé desiateho dna docasnej
pracovnej neschopnosti je 55% denného vymeriavacieho zakladu.

K zriadeniu inStititu — tj. garanéného fondu pre pripad platobnej
neschopnosti zamestnavatel’a na uspokojovanie penaznych narokov zamestnancov
doslo na izemi Slovenskej republiky (az) 1.5.2000, a to zakonom ¢. 292/1999 Z.z.,
ktorym sa menil a dopliiial zikon NR SR ¢&. 387/1996 Z.z. o zamestnanosti v zneni
neskorsich predpisov a zdkonom ¢&. 297/1999 Z.z., ktorym sa menil a dopinal (este
stary) Zakonnik prace — zakon €. 65/1965 Zb. v zneni neskorsich predpisov. Od
1.1.2004 uvedeny systém garan¢ného poistenia tvoriaceho sucast’ socialneho
poistenia upravuje zakon ¢. 461/2003 Z.z. o socialnom poisteni V zneni neskorsich

predpisov.’®

Poznamka autorky: V Slovenskej republike boli naroky chranené iba z pracovného pomeru
zalozeného na zaklade pracovnej zmluvy a az od l.augusta 2006 aj z dohdéd o pracach
vykonavanych mimo pracovného pomeru, tj. zdohody o vykonani prace a zdohody o
brigadnickej praci Studentov, ¢o uz bolo plne v stilade s ustanovenim § 1 ods. 3 Zakonnika prace.
0d 1. januara 2008 nadobudol uginnost’ zakon &.555/2007 Z.z., ktorym sa menil a doplial zakon
¢.461/2003 Z.z. o socialnom poisteni v zneni neskorSich predpisov, v zmysle ktoré¢ho naroky
zamestnancov pri platobnej neschopnosti zamestnavatela si chranené nielen z pracovného
pomeru na zaklade pracovnej zmluvy, ale uz aj zc¢innosti na zaklade dohdd o pracach
vykondvanych mimo pracovného pomeru, t.j. na zdklade dohody o vykonani prace a dohody o
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Garan¢né poistenie je poistenie pre pripad platobnej neschopnosti
zamestnavatel'a a slizi na uspokojovanie narokov zamestnanca, ako aj na uhradu
prispevkov na starobné dochodkové sporenie nezaplatenych zamestnavatelom do
zakladného fondu prispevkov na starobné déchodkové sporenie.

Z hladiska tvorby zakladného fondu garan¢ného poistenia najvacsi vyznam
ma poistné na garancné poistenie, ktoré platia iba zamestnéavatelia, ktori st povinne
garanc¢ne poisteni, t.j. fyzicka osoba alebo pravnicka osoba alebo druzstvo.

Povinne garan¢ne poisteny nie je zamestnavatel, ktory je zastupitel'skym
uradom cudzieho S§tatu, a zamestnavatel, na ktorého nemoze byt vyhlaseny
konkurz podl'a § 2 zakona €. 7/2005 Z.z. o konkurze a restrukturalizacii a o zmene
a doplneni niektorych zakonov.

Vyska poistného na garancné poistenie je 0,25% z vymeriavacieho zakladu
zamestnanca. Vymeriavaci zaklad je mesacne najmenej vo vysSke minimalnej mzdy
zamestnancov Vv pracovnom pomere odmenovanych mesa¢nou mzdou, ktora plati
k prvému diiu kalendarneho mesiaca, za ktory sa plati poistné na nemocenské
poistenie, poistné na dochodkové poistenie, poistné na poistenie v nezamestnanosti
a poistné do rezervného fondu solidarity,” t.j. od 1.1.2009 do 31.12.2009 je vo

v

vyske 295,50 € mesacne (zakon ¢. 663/2007 Z.z. o minimdlnej mzde v zneni
nariadenia viady SR ¢ 422/2008 Z.z. — ucinné od 1.1.2009). Tato vyska
najniz§icho vymeriavacieho zakladu od 1.1.2009 do 31.12.2009 plati aj pre
zamestnanca, ktory je poberatelom invalidného doéchodku priznaného z dovodu
poklesu schopnosti vykonavat' zarobkovi cCinnost najviac o 70%, apre
mladistvého zamestnanca starSieho ako 16 rokov, ako aj pre zamestnanca, ktory je

poberatelom invalidného doéchodku priznaného zddvodu poklesu schopnosti

vykonévat’ zarobkovl ¢innost’ o viac ako 70%, aj ak ide o zamestnanca mladSieho

brigadnickej praci Studentov, ako aj na zéklade dohody o pracovnej ¢innosti, ktora bola opétovne
zavedena do Zakonnika prace a do slovenského pravneho poriadku od 1.septembra 2007.

Poznamka autorky: V texte zdkona absentuje taxativne vymedzenie, Ze uvedeny minimalny
vymeriavaci zéklad plati aj pre pripad platenia poistného na garan¢né poistenie, avSak znenie §
138 ods. 17 potvrdzuje, ze uvedené minima sa vzt'ahuju aj na ucely garan¢ného poistenia — t.j. ide

0 legislativno-technicky nedostatok zdkona ¢. 461/2003 Z.z. o socidlnom poisteni v zneni
neskors$ich predpisov.
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ako 18 rokov, ktory je invalidny, a ak ide aj o zamestnanca mladsSieho ako 16
rokov. V niektorych pripadoch moze byt vymeriavaci zaklad aj nizsi ako 295,50 €
mesacne, t.j. napr. iba 200 € mesacne v pripade pracovného pomeru na kratsi
pracovny cas, napr. na 20 hodin tyzdenne, ako aj v pripade zamestnancov
pracujucich na zédklade dohod o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru..

Maximdlny (najvyssi) vymeriavaci zdklad zamestnavatel'a za kazdého jeho
zamestnanca je mesaéne najviac vo vySke 1,5-nasobku priemernej mzdy
v hospodarstve Slovenskej republiky ustanovenej Statistickym tradom Slovenskej
republiky za predchadzajtci kalendarny rok (t.j. za rok 2008), t.j. od 1.jula 2009 do
30.jtna 2010 vo vyske 1 084,55 € mesacne.

Zamestnanci poistné na garan¢né poistenie neplatia.

Davka garanéného poistenia sa poskytne najviac v rozsahu troch mesiacov
z poslednych 18 mesiacov trvania pracovnopravneho vztahu, t.j. pracovného
pomeru na zaklade pracovnej zmluvy a dohdod o pracach vykondvanych mimo
pracovného pomeru, t.j. dohody o vykonani prace alebo dohody o brigadnickej
praci Studentov aod 1.9.2007 aj na zaklade dohody o pracovnej ¢innosti,
predchadzajucich zaciatku platobnej neschopnosti zamestnavatela alebo diu
skonc¢enia pracovného pomeru z dovodu platobnej neschopnosti zamestnavatela.

Maximalna vyska davky garancného poistenia, na ktord ma zamestnanec
narok, je najviac vsume 3-nasobku priemernej mesacnej mzdy ustanovenej
Statistickym uradom Slovenskej republiky za predchadzajuci kalendarny rok. T.j.
od 1.jula 2009 do 30.juna 2010 vo vyske najviac 2 169,10 € (t.j. 65 346 Sk).

1.3. Pravo na bezpec¢nost’ a ochranu zdravia pri praci

Ustavné pravo ochrany bezpe&nosti a zdravia pri praci sa realizuje v ramci
pracovnopravnych vztahov a je zakotvené v ¢l. 3 a 8 zakladnych zisadach ZP.
Uvedené pravo zahfiia aj ,,pravo na nedotknutenost’ Zivota a zdravia, na

poskytovanie lekarskej starostlivosti, na vytvaranie a ochranu zdravych Zivotnych
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podmienok, ako aj komplex d’alsich prav a povinnosti subjektov, ktoré sa realizuju

v ramci administrativnopravnych vztahov.®

p<

Povinnosti zamestndvatel'skych subjektov upravené najmi v zdkone

_O(

124/2006 Z.z. o bezpecnosti a ochrane zdravia pri préaci, ako aj v zékone
125/2006 Z.z. o inSpekcii prace a o zmene a doplneni zakona ¢. 82/2005 Z.z. o
nelegélnej praci a nelegdlnom zamestndvani a o zmene a doplneni niektorych
zakonov v zneni neskorSich predpisov predstavuju iba zdkonné minimum a st
dokazom, ze ingerencia $tatu je a nad’alej bude zachovana a bude sa aj nad’alej
prehlbovat’ a rozvijat. Povinnosti zamestnavatelov sa vztahuju rovnako na vsetky
odvetvia Cinnosti vyrobnej i nevyrobnej sféry, ako aj na vSetky typy
zamestnavatel'skych subjektov, ¢i verejného (Statneho) alebo sukromného sektora.
Cielom tohto prava je vytvorenie takych podmienok, ktoré neohrozuji zdravie a
bezpecnost pri praci. Zamestnavatelia st povinni robit’ opatrenia v zaujme ochrany
zivota a zdravia zamestnancov pri praci a zodpovedaju za Skody sposobené
zamestnancom pracovnym urazom alebo chorobu z povolania. Ide o objektivnu
zodpovednost zamestnavatel'skych subjektov a prejav ochrannej funkcie
pracovného prava a prava socialneho zabezpecenia, ako aj verejnopravneho zasahu
zakonodarcu, ktory je mnevyhnutny zdovodu realizdcie pravnych istot
Zzamestnancov.

Pre pripad pracovného trazu alebo vzniku choroby z povolania bol zavedeny
d’alsi systém socidlneho poistenia, a to Grazové poistenie pre pripad poskodenia
zdravia alebo umrtia v désledku pracovného urazu, sluzobného tirazu a choroby
z povolania. Urazové poistenie plati iba zamestnavatel’ s vynimkou zamestnavatel'a
sudcu a zamestnvaatela prokuratora vo vyske 0,8% zneobmedzen¢ho
vymeriavacieho zakladu zamestnanca. To znamena, Ze nie je ustanovené minimum,
ani maximum vymeriavacieho zakladu a poistné na trazové poistenie sa plati

Z hrubej mzdy zamestnanca, ktord moze byt aj menej ako je vySka minimalnej

8  Barancova,H. a Schronk, R.: Pracovné pravo. Sprint 2006, str. 181.
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mesacnej mzdy zamestnanca v pracovnom pomere, t.j. aj z menej ako 295,50 €
mesacne.

Z fondu trazového poistenia sa poskytuju dévky tirazového poistenia, ako
napr. Urazovy priplatok, irazova renta, jednorazové vyrovnanie, pozostalostna
urazova renta, jednorazové odSkodnenie, pracovna rehabiliticia a rehabilitacné,
rekvalifikdcia a rekvalifikatné, ako aj ndhrada za bolest’ a nahrada za stazenie
spolocenského uplatnenia, nahrada néakladov spojenych s lieCenim a nahrada

nakladov spojenych s pohrebom.

1.4. Pravo na primerané hmotné zabezpecenie

Medzi socialne prava Ustava SR v ramci zakladnych prav a slobdd zarad’uje
aj pravo ob&ana na primerané hmotné zabezpeéenie (¢1. 39 ods. 1 Ustavy SR) pocas
taxativne vymedzenych socialnych udalosti, a to najma:

a) v starobe (invalidite — ¢. predcasnej starobe),

b) pri nespdsobilosti na pracu (docasnej pracovnej neschopnosti — t.j. kratkodobej
(docasnej) nespésobilosti na prdacu alebo pri invalidite — tj. dlhodobej (trvalej)
nespdsobilosti na prdacu, pri nespésobilosti na pracu z dévodu tehotenstva,
materstva, oSetrovania chorého clena rodiny),

C) pri strate zivitel'a (Smrti).

Ochrana prava na primerané hmotné zabezpecenie sa na Ustavnej urovni
garantuje iba Statnym obCanom SR.
Opravnené subjekty podla ¢lanku 51 sa tohto prdva mézu domahat’ iba
v medziach zdkonov, ktoré tieto ustanovenia vykonavaji. Ide najmé o zakon ¢.
461/2003 Z.z. 0 socialnom poisteni v zneni neskorSich predpisov a zakon ¢.
462/2003 Z.z. onahrade prijmu pri docasnej pracovnej neschopnosti
zamestnanca a o0 zmene a doplneni niektorych zakonov.
Uvedené ustavné pravo je premietnuté aj do ¢l. 8 zakladnych zasad ZP a
realizuje sa najmd prostrednictvom najdolezitejSiej Casti prava socialneho
zabezpecenia, a to najmi prostrednictvom poistovacieho systému, ktoré¢ho cielom

je ochrana prevaznej vacSiny (malo by byt vSetkého) ekonomicky cinného
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obyvatel'stva v produktivnom veku (i v poproduktivnom veku) a ich rodin (t.j. aj
nezaopatrenych deti) v obdobi straty prijmu zekonomickej aktivity (cinnosti)
Vv pripade vzniku socidlnych udalosti vzniknutych z dévodu choroby, invalidity,
tehotenstva, materstva, starostlivosti o malé dieta, pracovného trazu, choroby
Z povolania, nezamestnanosti, staroby, atd’.

Ide o systém zalozeny na prispevkom principe. To znamena, Ze pravna
norma — t.j. zdkon €. 461/2003 Z.z. o socidlnom poisteni v zneni neskorSich
predpisov taxativne vymedzuje (zvdicsa ekonomicky cinné) subjekty povinné platit’
prispevky, inymi slovami ,,poistné* na jednotlivé jeho subsystémy.

Zakon €. 461/2003 Z.z. o socidlnom poisteni v zneni neskorsich predpisov
vyslovne zavizuje zamestndvatelov odvadzat za zamestnancov poistné na
nemocenské poistenie, poistné na déchodkové poistenie (z.j. na starobné poistenie
a na invalidné poistenie), poistné na poistenie v nezamestnanosti, poistné na
urazové poistenie, ako aj poistné na garan¢né poistenie i do rezervného fondu
solidarity (a taktiez aj poistné na zdravotné poistenie). Zamestnavatelia maja
povinnost’ vykonat' zrazku uvedenych druhov poistného, ktoré st povinni platit’
zamestnanci a odviest’ poistné v deni, ktory je uréeny na vyplatu prijmov, ktoré
predstavuju vymeriavaci zaklad zamestnancov.

Okrem povinnosti odvadzat poistné, zamestnavatelia maju na ucely
socialneho poistenia ustanoveny cely rad d’alSich povinnosti (§ 231 cit. zdkona),
ako napr. prihlasovacu povinnost' - t.j. prihlasovat’ zamestnancov do registra
poistencov a sporitelov starobného dochodkového sporenia, oznamovaciu
povinnost’ — tj. oznamovat’ prerusenie poistného pomeru, zaCiatok a skoncenie
Cerpania materskej alebo rodicovskej dovolenky, oznamovat pracovny uraz,
doCasnu pracovni neschopnost, evidenénu povinnost— t.j. viest o svojich
zamestnancoch evidenciu, atd’. V tomto pripade hovorime o poistnych vzt'ahoch,
pretoze ide o socidlnopoistovacie vztahy, ktoré trvaju dovtedy, dokedy je poisteny
subjekt cakatel'om na poistné davky.

Vzhl'adom na to, socialnopoistovacie vzt'ahy ¢lenime na poistné vzt'ahy a na

vztahy davkové. Typickym znakom poistovacieho systému je pravny narok a
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poskytovanie davok (nemocenského, materského, osetrovného, vyrovndvacej
davky, starobného déchodku, invalidného déchodku, vdovského dochodku,
vdoveckého dochodku, sirotského dochodku, urazovych davok, davky garancného
poistenia i davky v nezamestnanosti) pocas socialnych udalosti, vyska ktorych
priamo zéavisi od predchddzajucej pracovnej aktivity jednotlivca v procese
pracovnopravnych alebo obdobnych pravnych vzt'ahoch a dosahovanych prijmov

(mzdy, platu, atd’.).

3. Zodpovednost’ v socidlnozabezpecovacich vzt’ahoch

Problematika socidlnych prav najmé v pracovnopravnych vztahoch, ako aj
ich realizacia v socidlnozabezpeCovacich vztahoch mé nielen pravny, ale najmi
eticky a politicky rozmer. Do popredia sa dostavaji najmid otazky
zamestnavatel'skej etiky.

Slovo ,,ethos” pochdadza z gréckeho slova, ktoré vyjadruje povahovy
charakter alebo zvyk, resp. ide o sustavu noriem o mravnom spolocenskom
spravani ludi® Z uvedeného vyplyva, Ze medzi etikou a mordlkou existuje priamy
vztah. Etika vychadza z koncepcie utilitarizmu (Gzitku), ako aj spravodlivosti
(najma rozdel'ovania). Etika suvisi aj so zodpovednostou, t.j. voci zamestnancom,
verejnosti, zivotnému prostrediu, zakaznikom, spolocnosti, atd.

V ramci poistovaciecho systému vznikaji socidlnopoistovacie pravne
vztahy, vktorych sa wuplatiuji principy obligatéornosti vzniku poistenia,
narokovosti bez zretela na existenciu socialnej potrebnosti, socialnej
spravodlivosti, socialnej solidarity, garancie Statu a neziskovosti.

Uvedené principy sa prejavuju aj v zodpovednostnych pravnych vztahoch (v
tzv.sankénych vzt'ahoch). Zodpovednost' v socidlnopoistovacich vzt'ahoch
vychadza z koncepcie zodpovednosti za porusenie povinnosti a mozeme ju
vymedzit’ ako sankény vztah, ktory vzniké ako novy pravny vztah poruSenim prav

a povinnosti vyplyvajucich uz z existujuceho socidlnopoistovacieho vzt'ahu.

Ivanova-Salingova,M.: Maly slovnik cudzich slov. I.vydanie, Bratislava 1972. str. 171.
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Zodpovednostné (sankéné) vztahy nastupuji v pripade porusenia uz
existujiceho socialnopoistovaciecho vztahu, ktory tvori cely stbor prav i
povinnosti vyplyvajucich z prisluSnych prdvnych noriem, tj. v tomto pripade zo
zakona ¢. 461/2003 Z.z. o socidlnom poisteni v zneni neskorSich predpisov na
strane subjektov povinnych platit’ poistné (zj. zamestnavatelov, SZCO), ako aj na
strane subjektov prijimajticich poistné (z.j. Socidlna poistoviia) a taktiez aj na
strane prijemcov davok (sluzieb).

V tychto pripadoch zékladnymi predpokladmi zodpovednosti su (obdobne
ako v pracovnom prave) existencia poistného pomeru, tj. pracovnopravneho
vzt'ahu, ktory vznika najskér od vzniku pracovného pomeru na zaklade pracovnej
zmluvy alebo dohdd o pracach vykondvanych mimo pracovného pomeru, t.j.
dohody o pracovnej cCinnosti, dohody o vykonani prace alebo dohody o
brigadnickej praci $tudentov. Dal§im predpokladom je protiprdvne konanie, ktoré
modze spocivat’ v neplneni oznamovacej povinnosti, odvodovej povinnosti alebo v
plneni odvodovej povinnosti oneskorene a v nespravnej vyske, pricom moze ist’ o
protipravne konanie imyselné alebo netimyselné, tj. o nedbanlivost’ (opomenutie).
V dosledku  takéhoto protipravneho konania vznika Skoda, ktorou je
Vv socialnopoistovacich vzt'ahoch najmi nedoplatok na poistnom alebo preplatok
na davke socialneho poistenia. Vznik zodpovednosti na nedoplatku alebo preplatku
predpoklada pricinnu suvislost medzi protipravnym konanim a ddésledkom
takéhoto konania. Zavinenie ako dalsi predpoklad zodpovednosti mozno
predpokladat’ iba na strane zamestnanca, resp. poistenca (t.j. aj povinne poistenej
Sz2COo alebo dobrovolne  poistenej osobe). Zamestnavatel  je
Vv socialnopoistovacich vztahoch zodpovedny objektivne.

Zodpovednost’ v socialnom poisteni je upravena v ustanoveniach § 236 az
248 zékona ¢. 461/2003 Z.z. o socialnom poisteni v zneni neskorsich predpisov.

V pripadoch, ak prijemca davky nesplnil povinnost’ ulozent tymto zékonom,
prijimal davku alebo jej cast’, hoci vedel alebo musel z okolnosti prepokladat’, ze sa
davka vyplatila nepravom alebo vo vys$Sej sume, ako patrila alebo inak vedome

spdsobil, ze davka alebo jej Cast’ sa vyplatila nepravom alebo vo vysSej sume ako
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patrila, prijemca davky ma povinnost’ davku vratit’ alebo jej ¢ast’ a to odo dia, od
ktorého mu davka nepatrila alebo nepatrila v poskytovanej sume (§ 236 ods. 1).

Zakonodarca v tomto pripade zaroven ustanovuje moznost’ zrazky nepravom
prijatych sim z bezne vyplacanej alebo neskdr priznanej davky alebo zo mzdy
poberatela davky, pricom sa primerane uplatituju predpisy o vykone rozhodnuti
zrazkami zo mzdy.

V pripade nespravne potvrdenych skutocnosti rozhodujicich na narok na
davku, na jej vyplatu alebo jej sumu, v dosledku ¢oho sa davka poskytla nepravom
alebo vo vyssej sume ako patrila, fyzicka osoba alebo pravnicka osoba, ktoré plnia
povinnosti podla zdkona o socidlnom poisteni, maji taktiez povinnost’ nahradit
nepravom vyplatené sumy (§ 237 ods. 1).

Socialna poistoviia ma pravo voci tretim osobam na nahradu skody, ktora jej
vznikla vyplatou davok v dosledku ich zavineného protipravneho konania. Vysku
Skody Socialna poistoviia preukazuje potvrdenim prislusnej organizacnej zlozky
Socialnej poistovne o vyske vyplatenych davok (§ 238 ods. 1). Prislusné organy
verejnej spravy, fyzické osoby a pravnické osoby su povinné bezplatne poskytovat’
organiza¢nym zlozkam Socialnej poistovne potrebntl si¢innost, najmé predkladat’
v lehote, ktorii Socialna poistoviia urcila, pozadované doklady a oznamovat’
potrebné udaje.

Za poruSenie uvedenych prihlasovacich, oznamovacich a eviden¢nych
povinnosti mdze Socidlna poistoviia ukladat’ pokuty az do vysky 500 000 Sk
(tj.16 597 €). Pri ukladani pokit Sociadlna poistoviia zohladiiuje zavaznost
porusenia uvedenych povinnosti (§ 239).

Socialna poistovia predpise pendle vo vyske 0,05 % z dlznej sumy za kazdy
dent omeskania odo dna splatnosti poistného a prispevkov a to do dila, ked’ bola
dlzna suma poukazana na et Socidlnej poistovne v Statnej pokladnici, zaplatena
Vv hotovosti alebo do diia zacatia kontroly povinnym subjektom, tj. fyzickym a
pravnickym osobam, ktoré maji povinnost odvadzat’ poistné a prispevky na
starobné dochodkové sporenie, ktoré neodviedli poistné a uvedené prispevky za

prislusny kalendarny mesiac véas alebo ich odviedli v nizSej sume. Predpisané
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penale nemoze presiahnut’ dlzni sumu poistného a prispevkov na starobné
dochodkové sporenie za kontrolované obdobie. Socidlna poistoviia penale

nepredpiSe, ak pendle za kontrolované obdobie nie je vyssie ako 100 Sk, t.j. 3,32 €
(§ 240).

Zaver

V rokoch 2002 az 2006 boli prijat¢é reformy v danovej oblasti (doslo
K zruseniu progresivneho zdarnovania, bola zavedena 19 % tzv. ,,rovna dain*, doslo
k nezdanovaniu dividend a podielov na zisku, k zvySeniu spotrebnych dani na 19 %,
atd’) 1 Vvoblasti socidlnej (7.j. vo verejnom zdravotnictve, Skolstve, najmd
V socidalnom systéme — tj. Vsocidlnom poisteni - nemocenskom,déchodkovom,
urazovom, garancnom i v poisteni vnezamestnanosti — islo o zniZenie
percentudlnych sadzieb poistného, najmd v déchodkovom poisteni — 7 28 % na 18
% a v roku 2005 dokonca az na 9 % vzhladom na zavedenie povinného sporenia,
kapitalizacie vo vyske 9 % - t.j. prechod verejnych financii do sukromnej sféry, tzv.
privatizacia staroby, doslo tiez k znizeniu najvyssich vymeriavacich zdikladov,
Z ktorych sa platia odovdy, atd.). Ich cielom bola predovsetkym konsolidacia
Staitneho rozpoCtu a zvySenie najmd ekonomickej konkurencieschopnosti
Slovenskej republiky. Uvedené reformy pripravovali a uskuto¢novali neskiseni
(pseudo) analytici podl'a odporti¢ani medzinarodnych finanénych institcii (najma
Svetovej banky a Medzindrodného menovného fondu) a oligarchov, bez
akejkolvek dlhodobej stratégie a najmi bez znalosti a re$pektovania Ustavy
Slovenskej republiky (najmd ¢l. 55 — ,, Hospodarstvo Slovenskej republiky sa
zakladd na principoch socidlne a ekologicky orientovanej trhovej ekonomiky ) i
medzinarodnych zavézkov Slovenskej republiky v jej zmysle (¢l 7 ods. 5 —
., Medzinarodné zmluvy o ludskych pravach a zakladnych sloboddch, medzinarodné
zmluvy, na ktorych vykonanie nie je potrebny zdkon, a medzindrodné zmluvy, ktoré
priamo zakladaju prava alebo povinnosti fyzickych oséb alebo pravnickych oséb a
ktoré boli ratifikované a vyhlasené spésobom ustanovenym zdakonom, maju

prednost pred zakonomi ).
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Reformatori neustale zdoéraziovali (vraj) vysoké danové i odvodové
zatazenie v Slovenskej republike a K tejto argumentacii sa priklonila aj vel'ka cast’
zamestnavatel'skych subjektov. Bol a je to v podstate vysledok neschopnosti
kapitalu konkurovat’ vo vyrobe v eurépskom i medzinarodnom meradle a z toho
ddévodu, sa kapital snazil prenikntt’ (a uz aj prenikol) do verejného sektora (t.j. do
Skolstva, zdravotnictva, socialneho poistenia, dopravy, kultiry, atd’.). Ataky voci
daniam 1 poistnému systému (poziadavky na zruSenie platenia poistného
Z minimalnej mzdy, poziadavky na neustdle znizZovanie odvodov), ako aj voci
Zakonniku prace, tj. socialnej ochrane obyvatel'stva neustale pretrvavaji a do
popredia sa dostava ,,socialny dumping® v zaujme prildkania najma zahrani¢nych
investicii.

Zda sa, akoby si zamestnavatelia neuvedomovali svoju spoloCensku
zodpovednost’, ktora je vyrazom ,,spoloc¢enskej zmluvy“ medzi zamestnavatel'skym
sektorom a spolo¢nostou.’® Zaroveni akoby taktiez zabtidali na skutognost, Ze
prostrednictovm dani (financuje sa systém Statnej socialnej podpory a socialnej
pomoci), aj socialnych prijmov (z.j. nemocenské davky — nemocenské, osetrovné,
materske, vyrovnavacia davka, déochodkové davky - starobny déchodok, predcasny
starobny dochodok, invalidny déchodok, dochodky pozostalych - vdovsky,
vdovecky, sirotsky, urazové davky — urazovy priplatok, urazova renta, jednorazové
vyrovnanie, atd., davka garancéného poistenia a davka v nezamestnanosti) sa
zabezpecuje ekonomicky chod, najmid ekonomicky chod malych a strednych
slovenskych zamestnavatelov (podnikatelov), ktori paradoxne nechcu platit
odvody za seba ako SZCO, ani za svojich zamestnancov (vo vicsine pripadov
platia poistné iba z minimalnej mzdy) a zamerne si znizuju aj danové prijmy. Pre
Slovensku republiku st typické obrovské nedoplatky na daniach a poistnom,
danové a odvodové uniky, avSak paradoxne Castokrat v intenciach platnej pravne;j
upravy realizovanej Vvramci reforiem (vid' kazdorocné spravy o hospodareni

Socialnej poistovne).

10 Lukni&,A.S.: Stvrty rozmer podnikania — etika. SAP, 1994. str. 109.
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Tarcha platenia dani a poistného zatazilo najviac tzv. strednii vrstvu, tj.
pracujucich za priemerné a podpriemerné mzdy. V dosledku deregulacie cien,
najomného, elektriny, plynu, vodného a sto¢ného, ako aj celosvetovej financnej a
hospodérskej krizy, oslabuje sa domdaci dopyt obyvatel'stva a rastie pocet
nezamestnanych a chudobnych (11 %, avsak podla udajov Eurostatu z roku 2004
az 21 %)

Zaverom je potrebné uviest, ze bude nevyhnutné opédtovne prehodnotit
reformy uskuto¢nené vrokoch 2004 a 2005 v intenciach eurépskeho a
medzinarodného prava (tj. najmd dochodkovy systém, systém zdravotnictva,
Skolstva — zameranie na vedomostnu ekonomiku, ako aj dani — zaviest progresivne
zdanovanie luxusnych tovarov a sluzieb, sprisnit financnu kontrolu platenia dani a
odvodov) spolozenim dbérazu na odvodovil disciplinu zamestnavatel'skych
subjektov (z.j. dobrovolné, ako aj povinné respektovanie prdavnych noriem
upravujucich platenie dani i odvodov), ako aj na striktné dodrziavanie socialnych
prav, ktoré neslizi iba na uspokojovanie individualnych potrieb jednotlivca, ale je

sucasne garantom ekonomického a harmonického rozvoja celej spolo¢nosti.

Resumé

The article deals with realisation of social rights at the workplace in the
framework of the Constitution of Slovak Republic as well as specific norms of the
Labour and Social Security Law. This includes especially the Slovak Labour Code
and the Law on Social Insurance, - i.e. Law No. 461/2003 of the Official Journal of
Laws, as amended by other laws.

Different parts of the article describe how the right to work is being realised
and how social rights of a citizen are guaranteed, if his or her right to work cannot
be fulfilled because of objective reasons. The author points at interconnectedness
between ethics, morality, responsibility and payment discipline of the employers,

in the light of reforms that were realised between 2002 and 2006. She argues that

u Pirselova,D., Rosenbergerova,A., Mackovad,Z: Co md vediet mzdovd uctovnicka...¢.3/2008,
Rocnik XVI, Ajfa+Avis, Zilina 2008. str. 177.
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these shall be re-evaluated and re-conceptualised in order to be in harmony with
the european and international legal obligations of the Slovak Republic.

The conclusion stresses the need of payment discipline of the employers as
well as respect for social rights not only at workplace but in life and society in

general.
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POVINOSTI ZAMESTNAVATELA PRI POSUDZOVANI
ZDRAVOTNEJ SPOSOBILOSTI NA PRACU U ZAMESTNANCOV

JUDr. Jan Trojan, CSc.

Pravnicka fakulta Univerzity P. J. Saférika, Kogice,
Slovenska republika

e-mail: jan.trojan@upjs.sk

Ochrana zdravia pri praci, zachovanie zdravia a pracovnej schopnosti
zamestnanca ma byt zamerana na vytvaranie pozitivneho plného zdravia pocas
celého produktivneho Zivota ¢loveka, aby pre neho nevznikali zdravotné rizika a aj
ked’ vzniknu, aby sa nerealizovali ako Cinitelia podnecujici choroby. Ma smerovat’
k tomu, aby zdravie bolo ¢im menej ohrozované, zamestnanci mali pocit osobne;j
istoty, silu a zaujem pracovat. Znaky zdravia vo vztahu k praci su vyjadrené
osobnou spokojnostou z vykonanej prace pre zamestnavatela, pocitmi empatie,
schopnost'ou asertivity, pohody, $irenia pozitivnej energie nielen na pracovisku ale
aj v osobnou Zivote a nie stavom depresie z prace.

Zdravie, ako stav telesnej a dusevnej pohody, je vysledkom vztahu medzi
ludskym organizmom a determinantmi zdravia za ktoré si povazované socidlno-
ekonomické, fyzikalne, chemické a biologické faktory zivotného a pracovného
prostredia, spdsob Zivota, genetické faktory a zdravotna starostlivost. V tychto
intencidch zdravie vo vzt'ahu k praci je ponimané ako socidlna a pravna ochrana
zamestnancov, vytvaranie optimalnych pracovnych podmienok zameranych na
rozvoj starostlivosti 0 Zivot a zdravie zamestnancov vratane rieSenia
psychosocialnych faktorov ako stres, nasilie, obtaZovanie, rodova rovnost na
pracoviskach a podobne. ,,Pravo zamestnanca na bezpeénost’ a ochranu zdravia pri

praci je typickym prikladom socidlneho prava, ktorého objem realizacie priamo a
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bezprostredne nezavisi od kvality a kvantity pracovného vkladu konkrétneho
zamestnanca“."

Zdravotné aspekty kvality prace, prostredia auspokojivé pracovné
podmienky je potrebné akceptovat’ ako predpoklad fyzickej, socialnej a psychickej
pohody zamestnanca a celkového zvySovania kultary prace. Takyto pristup prinasa
nové poziadavky na vytvaranie vhodnych podmienok pre rast kvality pracovného
zivota, ochranu zdravia, zachovanie zdravia a pracovnej schopnosti zamestnanca.
Naviac, to ma vyrazny pozitivny dosah na verejné zdravie a ochranu environmentu.

Politika ochrany zdravia pri praci ma za ciel’ nielen prispiet’ ku kvalitnému
riadeniu ochrany zamestnancov, ale aj ovplyviovat ich postoje k zdravému
spOsobu zivota a posiliiovaniu zodpovednosti za vlastné zdravie.

Ochrana zdravia vo vztahu kpraci sa stava vyznamnou aj v dvoch
kardinalnych politikach vsetkych clenskych Statov Eurdpskej tnie. Ide o rieSenie
nepriaznivého demografického vyvoja (starnutie ekonomicky aktivnej populacie)
zamestnavanim osob vyssich vekovych skupin, s predlZzovanim veku odchodu do
dochodku. Rovnako dolezitou je ochrana zdravia na realizaciu stratégie rastu a
zamestnanosti revidovanej Lisabonskej stratégie vo vztahu k vytvaraniu viac
a lepsich pracovnych miest. >

Opatrenia na ochranu zdravia vo vztahu k praci s jednym z integralnych
prvkov koncepcie podnikovej socidlnej zodpovednosti ako integracie socialnych a
environmentalnych zalezitosti zamestnavatelov v ich podnikatel'skych aktivitach
a pri ich vzajomnom pdsobeni na dobrovolnom zédklade, prekracujucich tiroven
stanovenl v legislative Eurdpskej Unie a vnutroStatnej legislative. Podnikova

socialna zodpovednost’ predstavuje nevyhnutni sucast eurdpskeho socialneho

Barancova, H.: Slovenské a europske pracovné pravo. 1.vyd., Bratislava, Poradca podnikatela, s.
r.o., 2004, s. 766

Europska rada na svojom zasadani v Lisabone v marci 2000 stanovila ciel’, aby sa Eurdpska tnia
stala do roku 2010 ,najdynamickejSou vedomostnou ekonomikou na svete”. Politickym
kontextom a nastrojom dosiahnutia tohto ciel'a maji byt vedomosti, ktoré spolu s vyskumom
a technikou, vzdelavanim a inovaciou tvoria zékladny vedomostny trojuholnik” tejto tzv.
Lisabonske;j stratégie. Na d’alSom rokovani Eurdpskej rady v novembri 2004 bola vypracovana
sprava pod nazvom ,,Prijat’ vyzvy — Lisabonska stratégie rastu a zamestnanosti, ktorou bol ramec
cielov eSte rozsireny o socialny a environmentalny rozmer.
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modelu, eurdpskej stratégie trvalo udrzate'ného rozvoja a plnenia socialnych tloh
ekonomickej globalizacie.

Bezpecnost a  ochrana zdravia zamestnancov je jedenym z
najrozvinutejSich instittov politiky Spolocenstva v oblasti zamestnanosti a
socialnych veci, je podstatnou sucastou zakladného principu Spolocenstva — prava
na volny pohyb zamestnancov v spolo¢nom priestore Europskej unie,
predpokladom ktorého sa stava koordinicia podmienok vykonu prace vratane
opatreni na ochranu zdravia vo vztahu k préci.

Ochrana zdravia ako stcast’ socialnej ochrany je pravnym vychodiskom
ponatia socialnych prav. Pravo na Tudsk(i dostojnost, na rovnost a slobodu
zamestnancov ma svoju socialnu podstatu, svoje vizby na socidlne prava. Europska
integracia a proces vytvarania vnutorného trhu vychadzaji z vedomia, ze
ekonomicky pokrok je bez socidlnych suvislosti len tazko realizovatelny. Socialna
politika sa od vSeobecnych deklaracii posunula ku konkrétnym prioritam, a to aj
v podobe ochrany zdravia vo vztahu k praci, zabezpecenia primeranych
pracovnych podmienok a odstrafiovania rozdielov v trovni ochrany zdravia pri
praci v jednotlivych ¢lenskych Statoch.

Koncepcie SpolocCenstva  vychadzaju znovych rizik pri ochrane a
zabezpeCeni zdravia vo vztahu k praci. V stvislosti s charakterom novych
pracovnych uloh vyrazne narasta pocet chronicky stresovanych, frustrovanych,
depresivnych a anxi6znych zamestnancov. Problémom sa stavaju zdravotné rizika
spojené s novymi technoldgiami, pracou s nebezpecnymi materidlmi,
biologickymi rizikami, ¢i narastajuce choroby skeletarnej sustavy. Charakter
zdravotnych rizik spojenych s vykonom prace sa nadalej zvySuje podla inovacii
a transformacie prace (viac segmentovany pracovny zivot). Rizikd pre kvalitu
zdravia a pracovného zivota predstavuju aj zvySené naroky na zamestnancov
z ddévodu zniZovania ich stavov a vyuzivania externych sluzieb, vicSej neistoty v
stabilite pracovnych miest a chybajucej rovnovadhy medzi pracovnym a osobnym

zivotom.
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Zvysena pozornost’ je sustredend na osobitné a Specifické pdsobiace rizika
na zdravie vybranych skupin zamestnancov, napriklad mladistvych zamestnancov
alebo vyrazne starSich zamestnancov, zamestnancov, ktori maji nedostatocné
znalosti a sktisenosti z vykonu danej prace, migrujucich zamestnancov a podobne.
Mozno predpokladat, ze z dovodu sucasnej hospodarskej krizy a zavadzanych
Setriacich opatreni ddjde k d’alSej koncentracii najmid mimoeurdpskych imigrantov
za pracou vo vysoko rizikovych sektoroch a zamestnaniach, ozna¢ovanych ako
$pinavé, nebezpecné a narocné.

Dochédza tiez k neodovodnenej a pravne nepripustnej diskriminacii
migrujucich zamestnancov vo vztahu starych a novych ¢lenskych $tdtov Eurdpske;j
unie. Su obmedzovani aj v socidlnych pravach vratane prav na ochranu zdravia pri
praci, a to napriek zruSeniu prekazok volného pohybu pracovnych sil vo va¢sine
Clenskych Statov a zvyrazneniu principu rovnakého zaobchadzania vo viacerych
europskych zmluvach. * V tejto savislosti V. Tka¢ predvidavo poznamenava ,.je
treba upozornit na novy eurdpsky fenomén - migraciu, ktora ma nesmierne
socialne dosledky a vyzaduje wurychlené vypracovanie a prijatiec Europskej
deklaracie zakladnych l'udskych prav migrujucich 'udi s minimalnym programom
pre migrujucich Pudi za pracou a migrujicich Fudi za vzdelanim“. Urgitym
zakladom europskej imigraénej politiky je Eurdpsky pakt o pristahovalectve a
azyle prijaty v oktobri 2008 na summite Eurdpskej tinie v Bruseli, ktory vSak
zd’aleka nie je komplexnym rieSenim problémov pracovnej migracie.

Vychodiskom je zosilnenie celoeuropskeho tlaku na zachovanie etickych
hodnét v zamestnavani a riadeni l'udskych zdrojov vratane ochrany zdravia
a zabezpeCenia pracovnej schopnosti zamestnancov na principe rovnosti a
socidlnej spravodlivosti. Vyvojové zmeny ekonomickych vztahov si vyzaduju
nové alternativy a ststavnll modernizaciu socidlnej ochrany zamestnancov,

vytvorenie novych koncepcii dostojnej a slusnej prace, kohézie (hospodarskej,

pozri napriklad Spravu Centra Eurdpskych politickych $tadii, vydant na zaklade vykonaného
prieskumu v EU (www.ceps.eu)

Tkag, V.. Uvaha o aktualnych problémoch eurdpskeho prava. In: Aktualne otizky prava.
Univerzita P. J. Safarika v Kogiciach, 2006, s. 246
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socialnej a ekologickej sudrznosti) a socidlnej inklizie. Na dosiahnutie G¢innosti
opatreni na zabezpecenie a ochranu zdravia vo vzt'ahu k praci je potrebna nielen
efektivna koordinécia na Grovni Spolocenstva, ale aj na vnutro$tatnej irovni medzi
prijatymi opatreniami na ochranu zdravia pri praci a inymi opatreniami vo sfére
verejného zdravia, zamestnanosti a reStrukturalizicie, regionalneho rozvoja a
podobne. V ramci tychto opatreni je treba dbat’ o sudrznost’ a tazit’ zo synergie.

Zakladnou podmienkou rieSenia otazok ochrany a zabezpecenia zdravia pri
praci je dosledné uplatiiovanie preventivnych opatreni, ktorymi mozno predist
poskodeniu zdravia. V zdujme zlepSenia praktického vykonavania prevencie je
potrebné aktivizovat' vSetky prvky, ktoré mdzu pozitivne ovplyviovat troven
ochrany zdravia zamestnancov, a to najma aktivity zamestnavatel'ov zamerané na
podporu a rozvoj zdravia zamestnancov pri praci. Respektovanie socialnych prav
vyustuje do vyssej kvality personalneho riadenia a do zodpovedného spravania sa
zamestnavatel’a.

Zakladnym nastrojom prevencie je identifikdcia a dosledné systémové
riadenie existujlicich, novych a potencionalnych rizik poskodenia zdravia.
Hodnotenie rizik je prvym krokom k zdrav§im pracoviskam a K zniZeniu
chorobnosti  zamestnancov, Kk znizeniu poctu pracovnych urazov a chordb
z povolania. Je to systematické preskimanie vSetkych aspektov prace, konkrétne ¢o
by mohlo spésobit’ ohrozenie alebo priamo poskodenie zdravia zamestnancov, ¢i je
mozné nebezpeCenstvo odstranit, a ak nie je mozné, aké preventivne alebo
ochranné opatrenia je potrené prijat’ na regulaciu rizik.

Prevenciu je nutné vykonavat sustavne avo vsetkych cinnostiach
podmienujucich a ovplyviiujicich zdravie zamestnancov vratane posudzovania
zdravotnej spoOsobilosti na pracu u jednotlivcov. Uvedené opatrenia nie s iba
zalezitost'ou pristupu zamestnavatel'ov k ochrane zdravia pri praci. Ovplyviuje ich
aj stav a uroven legislativy ako reakcia na potrebu novych systémovych rieseni a
posilnenia pravnej zodpovednosti vo sfére ochrany zdravia zamestnancov.

Z hladiska rozsahu, obsahu a systematiky, ochrana zdravia pri praci je rovnako
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predmetom organizaénych opatreni, ekonomickych, technickych opatreni,
zdravotnickych opatreni, socialnych opatreni a vychovno-vzdelavacich opatreni.

Je samozrejmé, ze praktickd realizacia prevencie ochrany a zachovania
zdravia pri praci bude rozna na réznych pracoviskdch v zavislosti na ich
Specifikach. Pravna uprava vSak vychddza z hierarchie konani a aktivit
zameranych na vyliCenie alebo minimalizovanie nebezpecenstiev, ktoré
predstavuju rizika pre ochranu zdravia vo vztahu k praci a ustanovuje ich ako
vSeobecné zasady prevencie (ustanovenie § 5 ods. 2 zakona €. 124/2006 Z. z.
0 bezpecnosti a ochrane zdravia pri praci v platnom zneni).

Jednou ztakychto zasad je  prispdsobovanie prdace schopnostiam
zamestnanca a zohladnovanie ludskych schopnosti, viastnosti a moznosti najmi
pri navrhovani pracoviska, vybere pracovného prostriedku, pracovnych postupov a
vyrobnych postupov s cielom vylucit’ alebo zmiernit’ u¢inky Skodlivych faktorov
prace, namahavej prace a jednotvarnej prace na zdravie zamestnanca.
Uplatnovanie zasady je vychodiskovym predpokladom respektovania
individualnych schopnosti a moznosti konkrétneho zamestnanca, je preventivnym
prvkom nielen v zaujme zabezpeéenia jeho integrity vratane zdravotnej dispozicie,
ale aj kvality prace a jeho pracovného vykonu.

Takéto ponatie prispdsobovania vykonu prace schopnostiam a moznostiam
zamestnanca Vv slovenskom pracovnom prave vychadza najmi z ¢lanku 6 ods. 2,
pism. d/ smernice Rady Europskych spoloCenstiev z 12. juna 1989 o zavadzani
opatreni na podporu zlepSenia bezpecnosti a ochrany zdravia pracovnikov pri praci
(89/391/EHS).

Délezitou stcastou systému organizovanej starostlivosti o zdravie
a zachovanie pracovnej schopnosti zamestnancov na Urovni zamestnavatela je
pracovna zdravotna sluzba, postavenie a ulohy ktorej vymedzuje zakon ¢.
124/2006 Z. z. 0 bezpecnosti a ochrane zdravia pri praci v platnom zneni. V zmysle
Dohovoru MOP o0 zdravotnickych sluzbach pri praci ¢. 161 zroku 1985 mozno

pracovnu zdravotni sluzbu chapat’ ako odbornt poradenskil sluzbu pre
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zamestnavatel'ov, zamestnancov a ich zastupcov prostrednictvom timu odbornych
zdravotnickych pracovnikov s urcenou $pecializaciou, najmé pokial’ ide o

- poziadavky pre vytvorenie a udrzanie bezpecného a zdravého pracovného

prostredia, pracovnych podmienok a spdsobu vykonavania prace z hl'adiska

vplyvu na telesné a duSevné zdravie vo vztahu k praci a

- posudzovanie zdravotnej spdsobilosti na pracu vratane vykonu lekarskych
preventivnych prehliadok vo vzt'ahu k praci.

V podstate ide o sledovanie zdravia zamestnancov a sledovanie podmienok
pracovného prostredia anasledné odhalovanie rizik poskodzovania zdravia.
Pracovnu zdravotni sluzbu je povinny zabezpecit kazdy zamestnavatel pre
vSetkych zamestnancov, a to vlastnymi odbornym zamestnancami, ktori su s nim
v pracovnom pomere a vykonavaju tato c¢innost' len pre neho (v praxi skor
vynimoc¢né pripady), alebo si méze zmluvne dohodnut’ jej vykonavanie
dodavatel'skym spdsobom s pravnickymi alebo fyzickymi osobami, ktoré maji
opravnenie na vykon pracovnej zdravotnej sluzby vydané Uradom verejného
zdravotnictva SR a vykonavaju tuto ¢innost’ na tzemi SR pre ktoréhokol'vek
zamestnavatel'a.

Na ¢innost’ pracovnej zdravotnej sluzby su kladené vysoké naroky na
odbornost’ a jej vybavenost. Vzhladom na zavaznost problematiky vykonu
pracovnej zdravotnej sluzby, jej zlozenia a odbornej sposobilosti vydalo
Ministerstvo zdravotnictva SR vyhlasku ¢. 292/2008 Z. z. o podrobnostiach
0 rozsahu a naplni vykonu pracovnej zdravotnej sluzby, o zlozeni timu odbornikov,
ktori ju vykonavaji, a 0 poziadavkach na ich odborni sposobilost’.

Multidisciplinarny charakter c¢innosti pracovnej zdravotnej sluzby
predpoklada, Ze to bude timova praca, na ktorej sa zicCastiuji okrem odbornych
zdravotnickych pracovnikov kvalifikovanych na vykon pracovnej zdravotnej
sluzby (lekar so Specializaciou pracovné lekarstvo alebo preventivne pracovné
lekarstvo a toxikologia alebo sluzby zdravia pri praci alebo verejné zdravotnictvo)
aj dalsie odborné profesie podla charakteru pracovisk (asistent hygieny

a epidemioldgie so Specializaciou v odbore zdravia pri praci, ergonéom, chemik,
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biolog, technici a podobne). Pracovna zdravotna sluzba ma byt koncipovana ako
vSeobecnd, univerzalna, svojim odbornym zlozenim s komplexnym plnenim
stanovenych uloh pre kazdého zamestnivatela. Za tym ucelom vznikli
Specializované zariadenia, persondlne a technicky vybavené pre plnenie tuloh
pracovnej zdravotnej sluzby.

Naklady spojené s ¢innost'ou pracovnej zdravotnej sluzby znasa v plnom
rozsahu zamestnavatel. Prdve tdto skutoCnost, najmd u malych a strednych
podnikatel'ov viedla k poziadavkdm zmenit’ pravnu upravu vSeobecnej pracovnej
zdravotnej sluzby s tym, Ze pracovna zdravotna sluzba pre zamestnavatel'ov bude
zabezpecena odlisne, podla poctu zamestnancov a zaradenia prac do kategorii
podl’a ich rizika z hl'adiska bezpec¢nosti a ochrany zdravia pri praci.

Pod tlakom podnikatel'skej sféry bol prijaty zakon ¢. 140/2008 Z. z., ktorym
sa meni a doplia zédkon &. 124/2006 Z. z. o bezpec&nosti a ochrane zdravia pri prace
V platnom zneni a 0 zmene a doplneni zakona ¢. 355/2007 Z. z. o ochrane, podpore
arozvoji verejného zdravia v platnom zneni. V podstate ide 0 pozadovanu zmenu
predchadzajucej Uipravy organizacie a ¢innosti pracovnej zdravotnej sluzby.

Ulohy pracovnej zdravotnej sluzby stanovené v predchadzajucej pravnej
uprave rovnako pre kazdého zamestnavatela sa menia v zavislosti od poctu
zamestnancov. Zmeny nastavaji aj v odbornom zabezpecovani ¢innosti pracovnej
zdravotnej sluzby, priCom st ustanovené iné moznosti odborného zabezpecenia
uloh pre dohlad nad pracovnym prostredim ainé moznosti odborného
zabezpecenia posudzovania zdravotnej sposobilosti na pracu a vykonu lekarskych
preventivnych prehliadok vo vztahu k praci.

a/ Pri Cinnosti pracovnej zdravotnej sluzby zabezpecujucej dohlad
nad pracovnym  prostredim zamestndvatela zmenena pravna uprava rozliSuje
medzi:

e plnenim uloh spojenych s dohl'adom nad pracovnym prostredim pre

zamestnavatel'a, ktory zamestnava menej ako 19 zamestnancov a ktori
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nevykonavaju rizikové prace (prace v kategorii 1 a 2).> Dohlad nad
pracovnym prostredim v tomto pripade méze vykonavat samostatne
len lekér alebo asistent s prisluSnou Specializaciou, to znamena, Ze
takyto zamestndvatel nemusi mat zmluvu stimom pracovnej
zdravotnej sluzby,

e U ostatnych zamestnavatelov sa predpokladd dohlad nad pracovnym
prostredim prostrednictvom timu zdravotnickych pracovnikov
kvalifikovanych na vykon pracovnej zdravotnej sluzby.

b/ Po novele zékona ¢&. 355/2007 Z. z. o ochrane, podpore a rozvoji
verejného zdravia je posudzovanie zdravotnej sposobilosti na prdacu
zamestnavatel' povinny zabezpecit' uz len pre tych zamestnancov,
ktori  vykonavaju prace zaradené do tretej alebo Stvrtej
kategorie (rizikové prace) alebo pracu, u ktorej sa vyzaduje
zdravotna sposobilost’ podla  osobitnych predpisov  (napriklad
podl'a ZP — praca v noci, podla vSeobecne zavdznych predpisov —
praca vodi¢ov z povolania, Zelezniciarov, praca vo vySkach,
praca so zobrazovacimi jednotkami a podobne). Posudzovanie
zdravotne]j sposobilosti na pracu sa vykonava na zaklade vysledkov
lekarskych preventivnych prehliadok vo vzt'ahu k praci a vysledkov
hodnotenia rizika zexpozicie faktorom prace a pracovného

prostredia.

c/ Lekarske preventivne prehliadky vo vztahu k praci
o vykonavaju lekari pracovnej zdravotnej sluzby s urCenou
§pecializaciou zameranou na pracovné lekarstvo u zamestnancov,

ktori vykonavaju rizikové prace (ide o prace zaradené do tretej alebo

Zéakon ¢&. 355/2007 Z. z. o ochrane, podpore arozvoji verejného zdravia upravuje hodnotenie
zdravotnych rizik a kategorizaciu prac . Prace sa zarad’uji do Styroch kategoérii, a to v zavislosti
od urovne a charakteru faktorov prace a pracovného prostredia, ktoré mozu ovplyvnit zdravie
zamestnancov, hodnotenia zdravotnych rizik ana zaklade zmien zdravotného stavu
zamestnancov.
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Stvrtej kategorie), a tiez u fyzickych o0s6b, ktoré sa uchadzaju o
vykon tychto prac. Frekvencia lekarskych preventivnych prehliadok
U zamestnancov, ktori vykondvaju pracu v kategorii tri je jedenkrat za
dva roky a v kategorii Styri je jedenkrat rone. Lekarske preventivne
prehliadky vo vztahu k praci sa vykondvaji pred uzatvorenim
pracovnopravneho vztahu alebo obdobného pracovného vztahu,
v suvislosti s vykonom prace, pred zmenou pracovného zaradenia,
pri  skonceni  pracovnopravneho  vztahu a po skonceni
pracovnopravneho vztahu alebo obdobného pracovného vztahu,
ak 0 to zamestnanec poziada. Osobitost'ou preventivnych prehliadok
vo vztahu k praci u zamestnancov vykondvajucich rizikové prace je
prechodné obdobie do 31. 12. 2011, pocas ktorého takéto lekarske
prehliadky mézu vykonavat' aj lekari so Specializaciou vSeobecné
lekarstvo, ale pod dohladom lekara pracovnej zdravotnej sluzby s
urcenou $pecializaciou zameranou na pracovné lekarstvo.

e Ak ide o prace zaradené do prvej alebo druhej kategérie lekarske
preventivne prehliadky vo vztahu k praci pre zamestnavatela su
povinné len ak zdravotnu spodsobilost vyzaduje osobitny predpis.
Mozu ich vykonavat okrem lekarov pracovnej zdravotnej sluzby aj
lekari v $pecializacnom odbore vSeobecné lekarstvo alebo vSeobecna
starostlivost’ o deti a dorast, ktori nie su lekarmi pracovnej zdravotnej

sluzby, a to u zamestnancov ako aj u uchadzacov o zamestnanie.

Takato koncepcia organizacie a plnenia uloh pracovnej zdravotnej sluzby sa
javi ako zlozita, neprehl'adnd, v praxi vyvolavajica interpretatné problémy. Najmi
umalych a strednych podnikatel'ov spOsobuje nejasnosti, umocnené upravou
povinnosti zamestnavatela pri zabezpeCeni pracovnej zdravotnej sluzby vo
viacerych pravnych normach. Vedie Casto k ignorovaniu povinnosti zo strany
zamestnavatelov a vV kone¢nom dosledku k strate poslania a vyznamu pracovnej

zdravotnej sluzby.
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Ustup od vseobecnych zasad pre vykon pracovnej zdravotnej sluzby u
vsetkych zamestnavatel'ov vedie k tivaham o nerovnosti moznosti zabezpecCenia
ochrany zdravia a zachovania pracovnej schopnosti zamestnancov. Najmi pri
posudzovani zdravotnej spoOsobilosti na pracu sa vytrdca ciel lekarskych
preventivnych prehliadok, a to najmé odhalenie prekdzok pre vykon konkrétnej
prace z hladiska zdravotného stavu kazdého budiceho zamestnanca alebo
zamestnanca, ktoré by mu branili alebo brania plnohodnotne plnit’ pracovné ulohy
na pracovisku, resp. ktoré by mohli zhorsit’ jeho zdravotny stav a tiez tie, ktoré uz
znamenaju znaky zvySeného Skodlivého vplyvu prace a pracovného prostredia na
jeho zdravie alebo dokonca znaky poskodenia jeho zdravia sposobené pracou.

Preventivne lekarske prehliadky vo vzt'ahu k praci v ambulancii lekara so
Specializaciou vSeobecné lekarstvo st Casto zamienané preventivnymi
prehliadkami v ramci v8eobecnej ambulantnej starostlivosti na zaklade verejného
zdravotného poistenia. Rozsah zdravotnych vykonov, ktoré su sucast'ou takychto
zdravotnych prehliadok je konkrétne stanoveny zakonom ¢. 577/2004 Z. z.
o0 rozsahu uhradzovanej zdravotnej starostlivosti v platnom zneni (priloha ¢&. 2
zakona) a spravidla nie st dostatocnym podkladom pre posudenie zdravotného
stavu osoby pre ucely jej zaradenia na konkrétny vykon prace. Zaneprazdnenost
lekara plnenim Wloh vSeobecnej ambulantnej starostlivosti, nedostato¢na
informovanost’ o pracovisku a neznalost' konkrétnych pracovnych podmienok v
ktorych zamestnanec pracu vykonava vedie k nazorom, ze takéto preventivne
lekarke prehliadky vo vztahu k praci st vyrazne poznamenané formalizmom.

K socidlnym istotAm a rovnosti prilezitosti pri zabezpeceni zdravia vo
vztahu k praci neprispieva ani prax poslednych rokov, ked veduci zamestnanci
absolvuju komplexné a nakladné zdravotné prehliadky vo vybranych strediskdch
pracovnej zdravotnej sluzby ako zamestnanecké benefity. Tu mozno suhlasit’
Snazorom M. Barinkovej vyslovenym pri rozbore zamestnaneckych vyhod —
benefitov: ,,dojednanie vyhodnejSich pracovnych podmienok (plneni zo strany
zamestnavatela) vSak nardZza na nevyhnutnost’ reSpektovania zasady rovnakého

zaobchadzania (ust. § 13 ZP v prepojeni na antidiskriminaény zakon), ako aj
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zasady vyjadrenej v ¢lanku 2 ZP. Podla neho vykon prav a povinnosti
vyplyvajlcich z pracovnopravnych vzt'ahov musi byt v sulade s dobrymi mravmi.
Znamena to, ze aj nadStandardné prava zamestnanca — zamestnanecké vyhody
dohodnuté &i priznané zamestnancovi nesmu byt v rozpore s dobrymi mravmi*. °

Vysledkom preventivne] lekdrskej prehliadky vo vztahu kpraci su
odporucania  schopnosti, neschopnosti, schopnosti s obmedzenim alebo
s podmienkami vykonéavat’ buducu alebo doterajSiu prdcu zamestnanca, ktory sa
podrobil vySetreniu. Pracovna zdravotnd sluzba ¢i prislusny lekdr pisomne
informuje zamestnavatel'a o zaveroch posudku o zdravotnej spdsobilosti na vykon
prace bez tdajov o zdravotnom stave zamestnanca. Zamestnavatel’ md povinnost’
viest a uchovavat’ evidenciu o kazdom zamestnancovi, ktory vykonéava rizikové
prace. V pripade rizikovych prac zamestnavatel’ uchovava zaznamy o vysledkoch
preventivnych lekarskych prehliadok zamestnancov vykonavajucich takéto prace
eSte po dobu najmenej 20 rokov od skoncenia prace. KonkrétnejSie povinnosti
zamestnavatel'a o vedeni evidencie vysledkov preventivnych lekarskych prehliadok
upravuje nariadenie viady SR ¢. 357/2006 Z. z. o podrobnostiach a faktoroch prdce
apracovného prostredia vo vztahu ku kategorizacii pracovnych cinnosti
a nalezitostiach navrhu na zaradenie pracovnych cinnosti do kategorii z hladiska
zdravotnych rizik. Pre aplikacntl prax su dolezité najmi prilohy tohto nariadenia
vlady, ktoré urCuju kritéria na zaradenie pracovnych c¢innosti do kategorii
z hladiska zdravotnych rizik.

Zavery preventivnych lekarskych prehliadok pre zamestnavatela maja
odportcajuci charakter a je na zamestnavatel'ovi, do akej miery ich akceptuje
a zabezpeCi primerané opatrenia, ale v pripade ich nereSpektovania znaSa vSetky
nasledky z toho vyplyvajuce vratane administrativnopravnej, pracovnopravnej ale
aj trestnej zodpovednosti. Su teda podkladom zamestnavatel’a pre aktivnu politiku

ochrany zdravia zamestnanca ale aj podkladom pre prijatie opatreni, uloZenych

Barinkova, M.: Pravne a mimopravne aspekty zamestnaneckych vyhod. In: Transformacia
socialnej sféry Slovenskej republiky a socialna praca (Eurdpa, pravo, prax), Zbornik prispevkov
z vedeckej konferencie s medzinarodnou ucéast'ou, 29.-30. novembra 2007, Nitra, Fakulta
socialnych vied a zdravotnictva UKF v Nitre, 2008, s. 192
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zamestnavatelovi ako povinnost priamo zadkonom, napriklad povinnost
zamestnavatela preradit zamestnanca na ini pracu zo zdravotnych dovodov
(ustanovenia § 55 ZP).

V tejto suvislosti mozno poukdzat na dalSie spochybnenie Cinnosti
pracovnej zdravotnej sluzby. Aj v pripade ddsledného Specializovaného vysetrenia
zamestnanca a posudenia jeho zdravotnej sposobilosti, posudok o zdravotnej
spoOsobilosti na vykon konkrétnej cCinnosti zamestnanca vydany pracovnou
zdravotnou sluzbou, nie je lekarskym posudkom pre ucely plnenia povinnosti
zamestnavatela preradit’ zamestnanca na inu pracu, ked’ze v zmysle pravnej tipravy
takymto posudkom je len lekarsky posudok vydany prisluSnym organom verejného
zdravotnictva podla ustanovenia § 16 zakona ¢. 576/2004 Z. z. o zdravotnej
starostlivosti, sluzbach stvisiacich s poskytovanim zdravotnej starostlivosti a 0
zmene a doplneni niektorych zakonov v platnom zneni.

Z preventivneho hladiska je dolezité primerane informovat o zaveroch
lekarskej preventivnej prehliadky vo vztahu k praci aj zamestnanca. Rozhodnutia
pracovnej zdravotnej sluzby ¢i vySetrujiceho lekara maju aj pre zamestnanca
odportcajuci charakter. NajCastejSie patria medzi ne cielené opatrenia na
odstranenie znakov pretazenia organov vplyvom Skodlivych faktorov pracovného
ale aj nepracovného prostredia, rozhodnutia o d’alSich preventivnych lekarskych
vySetreniach, obmedzenia pre vykon danej prace alebo vykondvanie prace
s podmienkami, az po neodporucanie vykonavat’ doterajsiu pracu.

Zamestnavatel je povinny poskytnit sucinnost a spolupracovat’ pri
zabezpeceni preventivnych lekarskych prehliadok vo vztahu k praci. Je povinny
predlozit zoznam zamestnancov, ktori sa podrobia lekarskej preventivnej
prehliadke s nalezitostami ustanovenymi priamo v zdkone. Okrem osobnych
Gidajov zamestnancov to bude hlavnej oznadenie pracoviska, druhu prace, dizky
expozicie, faktorov prace apracovného prostredia a vysledky hodnotenia
zdravotnych rizik, ktoré st nutné pre zabezpecenie kvalifikovanej lekarskej

preventivnej prehliadky.

235



Povinnosti pri spozndvani zdrojov zdravotnych rizik ma zamestnavatel aj
voci regionalnemu uradu verejného zdravotnictva. Ku koncu kalendarneho roka
vypracovava informaciu o vysledkoch hodnotenia zdravotnych rizik a opatreniach
vykonanych na ich odstranenie alebo znizenie a predkladd ju prislusnému
regionalnemu uradu verejného zdravotnictva. Ma tiez povinnost’ padat’ navrh na
zradenie pracovnej Cinnosti do rizikovych prac, pripadne rizikové prace moze
ur¢it’ priamo urad z vlastného podnetu. Zamestnavatel bezodkladne informuje
urad o kazdej zmene podmienok vykonu prace, ktora moze mat vplyv na jej
zaradenie do prislusnej kategorie z hladiska zdravotnych rizik.

Vytvorenie systému konkrétnych opatreni na ochranu zdravia pri praci,
zachovanie zdravia a pracovnej schopnosti zamestnanca je zalezitostou nielen
zamestnavatelov ale aj zamestnancov, najmid prostrednictvom zastupcov
zamestnancov. Zakonnik prace upravuje ucast’ zastupcov zamestnancov na ochrane
a zabezpeCeni zdravia, osobitne systém kontroly odborovym organom nad stavom
ochrany zdravia pri praci (ustanovenie § 149 ZP). Priestor pre opatrenia na ochranu
a zabezpeCenie zdravia vo vztahu k praci je aj v kolektivnom vyjednavani
a v kolektivnych zmluvach. Tu mozno suhlasit’ s nazorom E. Janicovej, ktora
konstatuje ,,kolektivne pracovné vztahy sa rovnako podriad’uju pravu verejnému, i
ked’ kolektivne zmluvné formy a tripartitné dohody s formy autondémnej Gpravy.
Ide 0 vyznamnu tendenciu pracovného prava. Pravna forma tGpravy je zmluvna, ale

, yowe . , ., . , 7
pravne ucinky tieto upravy majii verejnopravne®.

Resumé

One of the essential requirements of the labour law modernization in the EU
member states is to emphasize the importance of safe and good work positions in
relation to the measures focused on keeping employees’ health and workability
until their senior age. The long-term aims in this area might be linked with other

strategic objectives concerning the social protection issues, environments or

Janicova, E.: Postavenie pracovného prava v systéme prava. In: Teoretické a legislativne otazky
prava II., Univerzita Pavla Jozefa Safarika v KoSiciach, Pravnicka fakulta, Kosice 2003, s. 117
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sustainable development, in a way that assures employees’ mental health, their
fulfillment and contemporary human resource management. The aspects of health
protection and work ability of employees are related to social responsibility.
Therefore it is necessary to implement the social responsibility issues in all relevant
actions and risk management, including all new trends in establishing human

resources systems and human resources management in public service.
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CHOVANI ZAMESTNANCU PRI CERPANI DOVOLENE VE
SPOLKOVE REPUBLICE NEMECKO

Mgr. Ivana Hendrychova
Pravnicka fakulta Univerzity Palackého, Olomouc,
Ceska republika

e-mail: hendrychova@aktomastik.cz

Dovolena je tradi¢nim institutem pracovniho prava snad ve vSech zemich
Evropy. Za jeji hlavni Gc¢el byva povazovano zotaveni, kdyz ve vétSiné pravnich
uprav se dokonce pfimo v zakonném textu objevuje pojem, ktery lze v piekladu
uvést jako ,,dovolena na zotavenou“. Tak tomu bylo i v Ceské republice do
31.12.2006. Od 1.1.2007 je vnovém ceském zakoniku prace, v zakoné ¢.
262/2006 Sb., zakonik prace, ve znéni pozdéjsich predpisi (dale jen ,,ZP*) uveden
pouze pojem ,dovolena“. Jak vyplyva zdivodové zpravy k tomuto zakonu,
uprava dovolené patii k tradicni tipravé pracovne€pravnich vztahd, ktera musi mit
nezastupitelné misto i v novém zakoniku prace. Lze tedy usuzovat, Ze dovolena
méla byt chapana jako tradi¢ni, tedy jako dovolena na zotavenou, a i nadale by
zotaveni mélo byt jejim hlavnim zdmérem.

Obdobn4 uprava je obsazena i vnémeckém pravu. Zatimco v Ceské
republice je dovolena regulovana ZP, ve Spolkové republice Némecko (dale jen
»SRN®“) se dovolené vénuje samostatny zakon. Jednd se o zdkon tzv.
,Bundesurlaubsgesetz*, tedy Spolkovy zakon o dovolené (dale jen ,,SZoD%).
Pojem ,,dovolena na zotavenou“ je vyslovné pouzit pfimo v § 1 SZoD (tzv.
,.Erholungsurlaub®). Vsude jinde je pouzit pouze pojem dovolena (tzv. ,,Urlaub®),
avsak je jim minéna dovolena na zotavenou, kdyz hlavnim tcelem je predevsim
zotaveni zaméstnance.

Az potud lze spatfovat shodné znaky v obou pravnich upravach. Némecka

pravni tprava jde v8ak o néco dale, kdyz v jednom ze svych ustanoveni, konkrétné
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v § 8 SZoD uvadi, Ze zaméstnanec nesmi béhem dovolené vykonavat zadnou
vydéle¢nou Cinnost, kterd by odporovala ucelu dovolené.

Co je zotaveni? Kdy je ho dosazeno? Co je vydélecnou Cinnosti v tomto
smyslu? Kterd z ¢innosti odporuje ucelu dovolené? Jedna se o nepfipustny zasah
do zaméstnancovych prav? Jak se ma zaméstnanec v SRN o dovolené chovat, aby
neporusoval pravni apravu SZoD?

Jednad se o ustanoveni, které je velice kratké, v praxi vSak pfinasejici
spoustu problémi. V nasledujicim textu se za soucasné akceptace zotavovaciho

rozméru dovolené v SRN pokusim zodpoveédét vyse nastinéné otazky.

1. Historicky nahled na dpravu dovolené v SRN

Spolkovy zakon o dovolené z 8.1.1963 sjednotil v SRN upravu dovolené.
Zatimco minimalni doba dovolené, kterou je zaméstnavatel povinen zaméstnanci
poskytnout, se postupem ¢asu ménila, neménil se fakt, ze tato doba dovolené, kdy
zameéstnavatel nadale vyplacel zaméstnanci mzdu, resp. jeji nahradu (pozn. autora:
Kde bude v textu hovofeno o mzdé ¢i nahradé mzdy, je tfeba taktéZ rozumét i plat,
resp. nahradu platu), aniz by tento poskytoval protihodnotu ve formé ¢innosti pro
zaméstnavatele, byla primarn¢ stanovena k zotaveni zaméstnance. Bylo vSak
obvyklé, ze se zaméstnanci nechavali na dobu dovolené, Cerpané u jednoho
zameéstnavatele, zaméstnat u jiného zaméstnavatele, aby si tak ptfivydélali. At Slo
o zamé&stnani jako takové, ¢i o kratkodobou vypomoc, principem zlstalo, Ze se
zameéstnanec v prabéhu poskytnuté doby dostatecné nezotavil. Pocalo se tedy
polemizovat, zda nezakéazat praci béhem Cerpani dovolené. Pii hledani feSeni a
pfipadné formulace zédkazu Cinnosti bylo zjisténo, ze jak v Zakoné o pracovni
smlouvé zroku 1923 (tzv. ,,Arbeitsvertragsgesetz), tak v Zakon¢ o pracovnim
vztahu (tzv. ,,Gesetz iiber Arbeitsverhéltnis®) a dokonce 1 ve vétSin€é zemskych
zakonti, se hovotilo o zdkazu vydé€lecné, resp. Uplatné cCinnosti, kterd by
odporovala ucelu dovolené. Proto i SZoD, ktery doplnil zemské zakony, ve svém
§ 8 dovodil, ze v pribéhu cerpani dovolené je zaméstnanciim zapovézeno

vykonavat vydéle¢nou cCinnost, ktera by odporovala ucelu dovolené. Zakotveni
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tohoto zakazu zaméstnavateliim nasledné umoznilo vic¢i zaméstnanciim aplikovat
sankce za poruseni tohoto ustanoveni.

O moznych sankcich se v SRN hovoti jiz v pramenech z roku 1921, kdy
zameéstnanci pfi poruSeni nebyla vyplacena mzda a paklize jiz vyplacena byla,
mohla byt odectena z dalSi vyplaty. Jinde byla propadld mzda prevedena do
poruseni mozné zaméstnanci po cely nasledujici rok dovolenou neposkytnout
vibec. DalSimi moznymi sankcemi byla okamzitd vypoveéd ¢i propusténi bez
odstupného, resp. kraceni dovolené. V néavrzich zakont z let 1923 a 1938 byla téz
jako sankce uvedena moznost odebrat ndhradu mzdy za Cerpanou dovolenou.
Obdobné upravy bylo lze najit jak v kolektivnich smlouvach, tak v zemskych
upravach. Nékde bylo stanoveno, ze zaméstnanec v pfipadé poruSeni povinnosti
zakazu ¢innosti béhem Eerpani dovolené ztratil narok na nahradu mzdy, jinde bylo
uvedeno, ze nahrada mzdy odpada pouze za dny, kdy zaméstnanec zakazanou
¢innost vykonaval. Nutno podotknout, ze nikoliv Casto, ale piece bylo ujednano,
ze byla-li jiz mzda vyplacena, nelze ji pozadovat zpét i kdyz doslo k poruseni
zakazu ¢innosti.

Jak je vidét, pravni uprava byla do doby vydani SZoD zna¢né roztiisténa a
bylo nutné ji sjednotit. Ke sjednoceni doslo zavedenim jednotného Spolkového
zakona o dovolené, kdy nadale pro vSechny zaméstnavatele i zaméstnance platil

pfi Cerpani dovolené § 8 SZoD.

2.§ 8 SZoD

Dle § 8 SZoD nesmi zaméstnanec béhem dovolené vykonavat Zadnou
vydéle¢nou ¢innost, ktera by odporovala tuc¢elu dovolené na zotavenou.

Znéni tohoto ustanoveni odpovida obecnym zasadam tzv. ,,dovolenkového*
prava (Urlaubsrecht). Z ti¢elu poskytovani dovolené na zotavenou nutné vyplyva,
Ze by zaméstnanec nemél toto volno, které je mu poskytnuto za ticelem zotaveni,
vyuzit k tomu, aby si nasel jinou kratkodobou praci a néco si pfivydélal a zakonité

tento UcCel zmatil. Je tfeba si uvédomit, Ze Cerpani dovolené znamena absolutni
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osvobozeni zaméstnance od povinnosti konat praci dle pracovni smlouvy za
soucasného pokrac¢ovani ve vyplaceni mzdy ze strany zaméstnavatele.

Dovolend je, resp. by mélo byt delsi souvislé volno, které je uréené k
zotaveni, ke zdravotni kompenzaci nebo k jinym specifickym ucelim. Hlavnim
ucelem dovolené je poskytnuti delsiho souvislého pracovniho volna
zaméstnancim po celoroéni praci v z4jmu obnovy pracovni sily, zotaveni
zameéstnance a zachovani ¢i upevnéni zdravi zaméstnanct a kompenzace rtiznych
neptiznivych faktorti. Poskytovani dovolené je samoziejmé 1 v zdjmu
zameéstnavatele, nebot’ jejim Cerpanim dochézi k zachovani aktivity zaméstnanci a
tim 1 jejich pracovnich sil. Jako takova je dovolena jednim z nejvyraznéjsich
projevii ochranné funkce pracovniho prava, nebot zaméstnanci je umoznéno
odpocivat a regenerovat své sily bez obav o zhorSeni své socidlni situace, nebot’
mu po dobu Cerpani dovolené nalezi nahrada mzdy ¢i platu ve vysi primérného
vydélku a pripadné naturalni pozitky. Naopak vSak znamena Cerpani pro
zameéstnavatele vydajove velky naklad, nebot’ pfi Cerpani dovolené zaméstnancem
mu zameéstnavatel poskytuje jak pracovni volno, tak i ndhradu mzdy.

V SRN se vsak objevila polemika ohledné dvou hlavnich problematickych
otazek. Jednou z nich je urceni hlavniho téelu dovolené. Je jim zotaveni? Je
dovolena poskytnuta zaméstnancim pouze jako volno, které mohou vyuzit dle své
libosti, nebo je jim ulozeno se béhem dovolené zotavit?

Druhou problematickou otazkou je urceni a specifikace vydélecné Cinnosti,
kterou neni dovoleno vykondvat béhem cerpani dovolené. Jak méa zaméstnanec
veédét, kterd z Cinnosti je a kterd neni zakézana, kdyz stanoveni tohoto je striktné
individualni? Co je u jednoho zakdzané, mlze byt u jiného dovolené. Kde lezi

hraniéni kriterium?
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3. Zotaveni jako tcel dovolené
3.1 Zotavovaci ucel dovolené v SRN z hlediska terminologického a
zdravotniho

Zotaveni hraje dilezitou roli, kdyz v § 1 SZoD se hovoii o placené
dovolené na zotavenou. Kazdopadné vSak nikde v zdkon€ neni vysvétlen pojem
»dovolena na zotavenou‘ (Erholungsurlaub). Také v ostatnich spolkovych zemich
V jednotlivych pravnich Upraviach neni terminologie jednotna, kdyz nckde je
pouzit termin dovolena na zotavenou, nékde pouze dovolend, domaci dovolena,
narok na dovolenou, placena dovolenda, dostatecné placena dovolena ¢i pravo na
zotaveni. Némecka tstava o tomto tématu ml¢i. Nejednotnost v terminologii, kdy
pro dovolenou se v riznych zakonech pouZiva ruzné oznaceni, mize vzbudit
nejistotu o tom, zda vibec zdkonodarce chtél upravit dovolenou na zotavenou
(tedy dovolenou, kdy zotaveni je hlavnim t¢elem dovolené). Domnivam se, Ze
tomu tak je a Ze zadkonodarce skute¢n¢ chtél stanovit zotaveni jako hlavni ucel
dovolené. Problematické vSak je stanovit presnou definici zotaveni, predevSim
s ohledem na individualitu kazdého zaméstnance.

Z judikatury némeckych soudt vyplyva, ze dovolena je uvolnéni z vykonu
prace pti souc¢asném pokra¢ovani ve vyplaté nahrady mzdy, za ucelem zotaveni.
Ucelova vazanost dovolené ma vést k dosazeni obnoveni pracovni sily a zdravi
jedince, i kecelkovému zdravi naroda. Cilem poskytnuti dovolené je
znovuobnoveni v zaméstnani ztracené télesné a duSevni sily a zvySeni pracovni
sily jednotlivého zaméstnance, aby bylo dosazeno efektivniho pracovniho vykonu.
Pracujici ¢lovek spottebovava fyzické i psychické sily a proto pfirozené potiebuje
Cas, aby se znovu regeneroval. Z medicinského pohledu je prace tou pficinou,
ktera vede k unavé. Unava je stav, ktery si t&lo samo vymize, pokud pii
nepferusené praci pod velkym tlakem ¢i zatizenim nemd pfilezitost k plné
regeneraci, kterou potiebuje k poskytnuti potfebnych sil. Pokud se télo nezotavi
dostatecné, nastdva dlouhodoby stav pfepracovani. Ze zdravotniho pohledu je
logické, kdyz je pozadovano, aby dovolena byla vyuzita k zotaveni. Lékarska

piedstava o zotaveni vede k takovému jednani, které ma pusobit jako vyrovnani
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vici pozadavkim kazdodenniho pracovniho Zivota. Pfi fyzicky naro¢né Cinnosti
nejvice odpovida regeneraci télesny klid ve smyslu ne¢innosti, ¢asto ve spojeni
pouze s duSevni Cinnosti. Je vSak zndmo, Ze tyto z medicinského pohledu
opravnéné pozadavky pfi chovani o dovolené nehraji zadnou roli a nejsou
respektovany. Casto zaméstnanci podnikaji naméhavou cestu v extrémnim horkém
1ét¢ na velkou vzdalenost. Zde pak nelze ani hovotit o zotaveni ani z Iékarského,
ani z laického pohledu.

K zotaveni patfi nejen stranka fyzicka, ale i stranka psychicka. Po strance
psychické je kpravému zotaveni tfeba, aby zaméstnanci byla ddna moznost
svobodné si urcit napli traveni volného Casu a moznost Zivot si uZzivat. Dle
judikatury totiz ke spravnému zotaveni nalezi také zoéna sebeurCeni, osobni
svobody a pozitku ze Zivota, totiz poznavani a vychutnavani si novych krajin a
kras, vyuziti moZnosti cestovat, moznost byt dohromady s ¢leny své rodiny,
moznost provozovat sport atd. Pravé zotaveni neni mozné, je-li omezena osobni
svoboda a zatiZzen pozitkovy charakter dovolené.

Jak vidno, terminologicky zotaveni pfimo v litefe zakona zakotveno neni,
nicméné se zohlednénim judikatury a pojeti zdravi jako fyzického i dusevniho lze
konstatovat, Ze ac zotaveni nelze konkrétné specifikovat, je jeho dosazeni hlavnim
ucelem dovolené. Bylo-li pak tohoto ucelu dosazeno je mozné stanovit pouze

s ohledem na konkrétni piipad urcitého zaméstnance.

3.2 Neexistence povinnosti zaméstnavatele zotaveni zaméstnanci zabezpecit a
zaméstnance zotavit se

Podstata dovolené a poskytnuti volna k zotaveni nespocivd v tom, aby se
zameéstnanec skutecné zotavil, ale spocCiva vtom, Ze zameéstnavatel poskytne
placené volno zaméstnanci a tomu tak otevird moznost se zotavit. Garance zakona
se rozprostira pouze na tuto povinnost zaméstnavatele, ktery neni nijak povinen
vyvijet dalsi usili pro to, aby doslo ke skute¢nému zotaveni. Ugelu dovolené ve
smyslu zotaveni miZze byt dosazeno pouze v oblasti vlastni odpovédnosti kazdého

jednotlivého zaméstnance. Je vSak také popfena pravni povinnost zaméstnance
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chovat se béhem dovolené tak, aby bylo dosazeno zotaveni. Zaméstnanec je pri
traveni svého cCasu absolutné svobodny. Hovofime-li totiz o zotaveni, je vSe
znacné individudlni, jak bylo naznaceno vySe. Jeden potiebuje klid, druhy
rozmanitost, tieti pohyb, Ctvrty se ucastni naro¢ného vysokohorského vystupu,
paty vytizuje rodinné véci apod. Praveé riznost moznosti, jak travit dovolenou, Cini
téme&f nemoznym rozhodnout, co je ¢innost, ktera je v souladu s travenim
dovolené. Nelze tedy stanovit pravni povinnost zaméstnance k zotaveni se.
Shrnuto a podtrzeno, delsi souvislé volno je zaméstnanci poskytnuto
K regeneraci a zotaveni. Zamé&stnanec se ma zotavit od prace a na praci, jak
vyplyva znémecké judikatury. Zotaveni byva povazovano za hlavni tucel
dovolené. Pojem zotaveni lze tézko definovat, pfedevsim s ohledem na riiznost
pochopeni a vymezeni jeho obsahu. Zda u jednotlivce doslo K zotaveni ¢i ne bude
tteba vzdy posoudit dle konkrétniho ptipadu. I tak ma vSak zotaveni vyznam pfti

stanoveni a definovani zakazané Cinnosti, ktera je v rozporu s ucelem dovolené.

4. Zakaz vydélecné ¢innosti béhem dovolené

4.1 Uvod

V SRN je v prub¢hu dovolené zakdzano vykonavat takovou ¢innost, ktera by
branila i¢elu dovolené. Neni zakazanou kazda ¢innost, nebot’ by to znamenalo, Ze
zotaveni se ma dosahnout nicnedélanim. Vydéle€na ¢innost je zakaziana béhem
dovolené tehdy, pokud uskuteénéni tcelu dovolené bud’ ohroZuje, nebo
znemoziuje. Tento piikaz je obsahem § 8 SZoD a je tfeba poznamenat, ze
podléha subjektivnim hodnocenim a je odvisly od konkrétnich okolnosti
jednotlivého piipadu. Neni mozné stanovit konkrétni stupnici ¢i méfitko. O urcité
vydélecné Cinnosti nelze jiz od zacatku fici, ze by byla zak4dzana. Je také mozné,
ze urcita ¢innost bude pro jednoho zakazana a pro jin¢ho dovolend. Zotaveni ma
vést pfedevsim k redukci dusevniho napéti a zatizeni. Toto napéti mize mit svij
puvod ve fyzické oblasti, takze je mozné, ze fyzické uvolnéni povede k uvolnéni
psychickému a naopak. Casto je zotaveni obou oblasti soub&Zné. Zaméstnavatel

muze velmi tézko s jistotou fici a prokazat, ze zaméstnanec porusil § 8 SZoD tim,
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ze se urcitou ¢innosti snazil znovu obnovit dusevni rovnovahu. Zaméstnanec neni
povinen néco konat ¢i néeho konkrétniho se zdrzet, ani kdyby se u této ¢innosti
mél vice vysilit, nez zotavit. Formulace § 8 SZoD na jednu stranu obchazi potize
S vymezenim pojmu zotaveni, kdyZ jednoduSe zakaZe to, co zotaveni odporuje.
Zde by bylo mozno hovofit o zakonné povinnosti, resp. zakazu tehdy, byly-li by
zakézany vSechny takové Cinnosti. Soucasné vSak toto ustanoveni omezuje svilj
okruh piisobeni pouze na Cinnosti, které piinesou zaméstnanci profit, vydélek.

Samo ustanoveni tak ukazuje, jak mala je moznost zasdhnout do cerpani dovolené.

4.2 Co je vydéleéna ¢innost

Pojem vydélecna Cinnost neni tak neproblematicky, jak by se na prvni
pohled mohlo zdat. Vydélecna Cinnost je kazda takova Cinnost, kterd sméruje
k dosazeni vydélku ¢i zisku, pfiemz vSak tato odména nemusi byt pouze
VvV penézich ¢i v penézi ocenitelnych vécech, ale mize spocivat také v obdrzeni
jakéhokoliv protiplnéni. Zaméstnanec jednoduse za svou ¢innost néco ziska. A to
tak, ze bud’ néceho dosahne ¢i se jeho majetek nezmensi, a¢ by mél. Je vSak
dalezité, aby tato ¢innost byla vykonavana svuli dosahnout hospodarsky
prospéch. Zde je situace ponékud slozitéj§i. Zaméstnani je Cinnost, kterou
vyvijime jednak z dtvodu obdrZeni odmény a jednak za uéelem seberealizace.
Rozhodnuti, ktery z motivii pfevazuje, je odvislé jednak na druhu vykonavané
¢innosti, jednak na zajmu o seberealizaci a jednak na vlastni hospodaiské situaci.
Jiné motivy bude mit ¢lovek, ktery je ve financni nouzi a jiné osoba, ktera zdédila
znacny majetek a neni jiz odkazana na své vlastni pfijmy, nebo manzelka hmotné
zabezpecena manzelem, ktefi vydéleCnou Ccinnosti pouze hledaji uznani a
seberealizaci. Pro n€ oba je pfijem pouze pfijemnym vedlejSim efektem. Je také
mozné, ze vydélek neni ani uren ke zvySeni jejich vlastnich financnich
prosttedkil, kdyz za vydaje za hlidani déti ¢i pomoc v domacnosti dokonce vydaji
vice prostiedkil, nez vyd¢laji. Paklize tyto osoby b&hem dovolené pokracuji
v ¢innosti, nejedna se u nich o vili dosdhnout hospodarsky zisk. Jiny piipad je

vsak takova ¢innost pro zaméstnance s nizkymi piijmy, které pro n€j maji zvlastni
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vyznam, i kdyby pro néj tato Cinnost piedstavovala zabavu. Pro dvé srovnatelné
osoby muze v dusledku takto vymezeného charakteru byt takova ¢innost dovolena
a pro druhého zakdzani. Lze vSak konstatovat, Ze rozhodnuti bude ryze
subjektivni a nebude je mozné hodnotit pouze dle vyse piijmu. Co je vSak jisté,
¢im horsi bude finan¢ni situace jedince, tim spiSe na néj padne podezieni, Ze se
jedné o zakézanou vydélecnou Cinnost.

Vydéle¢na Cinnost musi V prvni Fadé a planované vést k zisku. Jasné
dikazy rozporu jsou viditelné tam, kde se vydélecnd cinnost s povolanim
zameéstnance bud’ Upln€ shoduje nebo podobd, naptiklad pokud zaméstnanec
béhem dovolené vykonava konkurenc¢ni cinnost vici svému zaméstnavateli.
Pravdépodobnost, ze se zaméstnanec pifi vykonu této Cinnosti viibec i sotva
zotavi, je veétsi nez obycCejné. Podléha totiz nafizovaci pravomoci druhého
zaméstnavatele a nemtize tedy ¢innost zacit ¢i skoncit kdy se mu zachce a podléha
tak stejnym, ¢i podobnym pracovnim podminkdm a zatizenim, od kterych ho
pravé dovolena ma zotavit.

Dal§im omezenim zakazané vydéle¢né Cinnosti je takové z pohledu
béZnosti, néceho, co odpovida obvyklym zvykim. Tak bude bézné, pise-li ucitel o
dovolené knihu o pedagogice, pravnik odborny ¢lanek ¢i 1ékat vyzkumnou praci.
Bézné budou také Cinnosti na vlastnim domé, zahradé ¢i na vlastnim poli. Téz
nelze jako vydéle¢nou ¢innost zahrnout tzv. ,,laskavost®, nebot’ tato neni spojena
primarn¢ s hospodarskym uzitkem. Laskavost se d&e bezplatné, z ochoty a je
tudiz vynata ze zakazu obsazen¢ho v § 8 SZoD.

Jen takova vydéleCna Cinnost je zakdzana, kterd zotaveni v dostatecné
miFe znemoZiuje. Hranici, kdy se o tento pfipad jednd, nelze urcit. Nejvetsi
slozitost 1ze spatfovat v mnohosti lidské povahy. Co je pro jednoho zatézujici,
mize byt pro jiného nutna ¢i dokonce vitand obmeéna v jeho monoténni préci. Je
tedy tfeba méfitko urcit vzdy podle konkrétni osoby a konkrétniho piipadu.
Voditkem mize byt fyzicky stav zaméstnance (napfiklad zdravého zaméstnance je
tteba posuzovat jinak, nez nemocného), druh cinnosti s ohledem na jeji

nebezpecnost ¢i zodpoveédnost pii jejim vykonu a s tim spojené i nervové vypéti.
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Hodnoticim métitkem mohou byt také rozsah a doba vykonu ¢innosti, tedy zda je
¢innost vykonavana po celou dovolenou ¢i jen kratkodobé, nebo s del§imi
pauzami Vv trvani nékolika dni apod.

Zakazany nejsou uplatné kontrastni ¢innosti. Ucetni tedy miZe pfijmout
jako vyvazeni k jeho sedavému zaméstnani placenou préci, pfi které se bude moci
pohybovat na Cerstvém vzduchu. Hornik by si mohl sjednat praci na venkovée
v zemédélstvi. DuSevné pracujicimu musi byt povoleno, aby o dovolené pracoval
fyzicky, stejné€ jako fyzicky pracujici mize o dovolené pracovat na knize, kterd
bude pozd¢ji vydana.

Nutné tedy musi byt provéfeni rozpornosti z téchto ditvodit vzdy navazano
na konkrétni ptipad, abychom dosli ke spravedlivému rozhodnuti v tom kterém
konkrétnim ptipadg.

Lze shrnout, ze dle panujiciho minéni je skutkova podstata § 8 naplnéna
tehdy, jedna-li se o vydélecnou Cinnost, ktera je vykonavana v prvni fad¢ a zcela
planovité za ucelem dosazeni hospodaiského prospéchu a s ohledem na jeji druh,
rozsah a dobu, za zohlednéni zvlaStnich okolnosti konkrétniho ptipadu je na Gjmu
zotaveni ve zna¢né mife. Jen pokud jsou vSechny tyto podminky kumulativné
splnény, piedevsim pak rozpornost s ucelem dovolené, jedna se o zakazanou

¢innost ve smyslu § 8 SZoD.

5. Zavér

Kazdy zaméstnanec je osobou individualni. Pravé tato individualita ¢ini
znacné problematickym, zda viibec lze jakkoliv zasahovat do Cerpani dovolené.
Ac¢ je dovolend vazana ucelové na zotaveni, pak tento Cas je poskytovan ve
prospéch zaméstnance, ktery se v dané dob¢ regeneruje. Dovolend je brana nejen
jako odpocinek od prace, ale i jako odpocinek na praci. Kazdému zaméstnanci je
poskytnutim placené dovolené umoznéno, aby se po tuto dobu znovu stal
svobodnou osobnosti rozhodujici o traveni svého casu. Zameéstnanec nema
povinnost se zotavit, je mu dano svobodn¢ na vybér, zda Cas stravi obnovenim

fyzickych a duSevnich sil, coz povede k zotaveni, nebo ne. Kazdopadné vSak
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zaméstnanec 1 o dovolené je spojen urcitou vazbou s praci, a to nejen tim, Ze se
kvtli ni a na ni zotavuje, ale i tim, ze po dobu jejiho Cerpani jej zaméstnavatel
svymi prostiedky financuje. I ztoho duivodu je tieba, aby moznosti traveni
volného ¢asu byly limitovany tak, aby alespoii moznost zotaveni byla dana.
Ustanoveni § 8 SZoD mé v podstaté¢ minimalni pravni ucinky, nebot’
dopadne na malé mnozstvi ptipadii. Bude aplikovatelné pouze tehdy, kdyz budou
kumulativné splnény podminky vydéleéné Cinnosti, kterd je v rozporu s tcelem
dovolené. Ac se to tak na prvni dojem nemusi jevit, jde o ustanoveni, které se
zaméiuje na zaméstnance a na jejich dobro. Zakazuje jim vykon vyde€lecné
¢innosti odporujici tcelu dovolené v jejich vlastnim zajmu, aby jim znemoznilo
poskozeni jejich vlastniho zdravi. Jednd-li zameéstnanec v rozporu s timto
ustanovenim, $kodi sadm sob&. Zaméstnanec by se tedy pii Cerpani dovolené mél
chovat tak, aby jeho vydéle¢nou Cinnosti nebylo zamezeno téelu dovolené, tedy

zotaveni.

Resumé

The article is dealing with the institute of vacation, especially par. 8 of the
Vacation Code of Germany. The vacation should primarily be instrumental to the
restoration of a human and to regeneration of his labour force. The Vacation Code
of Germany uses the conception of vacation as ,,vacation for the purpose of
restoration. To achieve this purpose it is prohibited by the law to perform some
activities that are incompatible with the recuperation. In Germany it is not allowed
to perform labour that would contradict the intention of vacation. That means that
the employee shouldn’t use this free time to find another short-term job, because
that would completely destroy the objective of vacation and would certainly lead
to the exhaustion of this worker.

Prohibited is every gainful activity that contradicts the intention of vacation. It is
not only forbidden to continue working by the same employer, but it is also denied
to continue working in a persons own business if there is the reason to suppose

that it contravenes the purpose of relaxation. A gainful activity is not only the
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activity made for money, but also for valuable things or for valuable
consideration. If the activity is done for favour or kindness and it is not expected
to get any consideration, then this activity doesn’t fall within this prohibition. To
distinguish if the activity is prohibited or allowed depends on circumstances of
every special case. Easy to say the activities you do for yourself are mostly
allowed but the activities you do for values for other people are mostly prohibited.
To summarize prohibited is every activity that is heading towards obtaining a
profit by the existence of will to achieve this profit. This gainful activity must be
calculatedly planed for the profit and must also rule out the recovery. If case of
performing such activity the employee is obligated to bear consequences for his
unlawful behavior.
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Pravnicka fakulta Univerzity P. J. Safarika v Kogiciach,
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Uvod

Cyklické vykyvy hospodarstva sa stali neodmyslitel'nou sucastou existencie
vSetkych ekonomik tak v minulosti ako aj dnes. Uvedenou problematikou sa
permanentne zaoberaju ekondmovia z praktického aj teoretického pohladu. Cielom
konferencného prispevku je ponuknut’ struény pohlad na problém Strukturalnej
nezamestnanosti v§eobecne a Specificky v Slovenskej republike, ako aj zamyslenie
sa nad moznymi pri¢inami a vzniknutymi nasledkami. Ponikana analyza vychadza
z teoretickych  poznatkov  zoblasti makroekonémie, zdostupnych stadii
nezamestnanosti, ako aj zo sekundarnych oficialnych Statistickych udajov.

Koniec 20. storocia ako aj zaciatok 21. storocia bol poznaceny tendencnym
vyvojom  voblasti  vyvoja realnych miezd, vyvoja  zamestnanosti
a nezamestnanosti.> Vyvoj slovenskej ekonomiky a spolognosti v &asovom
horizonte do roku 2025 bude vo vyznamnej miere ovplyviiovany prebiehajucou
celosvetovou civilizacnou transformaciou a schopnostou adaptacie slovenskej
ekonomiky na podmienky vytvarajicej sa globalnej svetovej ekonomiky a

svetového trhu.’

Uvedeny prispevok prestavuje Ciastkovy vystup z rieSenia grantovej tlohy projektu VEGA ¢.

1/0169/08 ,,Eurépska dimenzia podnikovej socialnej zodpovednosti a jej vplyv na regulciu

pracovnopravnych vztahov.*

2 Pozri blizsie FRANK, H. R., BERNANKE, S. B.: Ekonomie. Praha : Grada Publishing, a.s., 2003.
s. 521-550

8 KUZMISIN, P. A KOL.: Svetovd ekonomika. Kosice : TU - EF, 2008. s. 382
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Trh prace SR a EU

Amsterdamska zmluva z roku 1998, urcila zamestnanost’ za hlavnu prioritu
ekonomiky EU. To viedlo k naértnutiu navrhov “usmerneni k zamestnanosti”,
ktoré boli zoskupené do Styroch tematickych priorit:

v’ zamestnatel’nost’,
v’ podnikavost,
v/ adaptabilita a
v’ rovnaké priléZitosti.
Kazdy clensky Stat musi vziat' tieto usmernenia do uvahy pri vytvarani

’

svojho roc¢ného “National Action Plan” (NAP, Narodny akény plan) pre
zamestnanost. Pre posudenie toho, & boli splnené ciele Unie pre zamestnanost,
Europska komisia a Vybor ministrov pravidelne analyzuji a porovnavaji NAP
kazdého ¢lenského Statu, vysledna informacia je potom uverejnena v sprave Joint
Employment Report ( Spolocny report o zamestnanosti ). Politika zamestnanosti
EU zahffia ciele pre plnii zamestnanost, dobré pracovné podmienky, vyssiu
produktivitu a socialnu kohéziu v sulade so svojou politikou “flexicurity”, ¢o je
kombinacia pruznosti pracovného trhu s bezpecnostou. V stcasnosti sa pouziva
cely rad iniciativ a stratégii zamestnanosti. *

Eurépsky trh prace vykazuje roéznorodost’ vyplyvajucu z rozdielov medzi
jednotlivymi ¢lenskymi $tatmi, priCom miera zamestnanosti dosahuje rozpétie od
54,5 % (Pol'sko) aZ po 77,4 % (Dansko). Miera nezamestnanosti v EU sa v roku
2007 pohybovala medzi 7-8 percentami o je z hl'adiska S$tatistického zist'ovania
najnizS§ia dosiahnutd hodnota za poslednych 15 rokov (najnizSie hodnoty
dosahovali Dansko 3%, Holandsko 3,1%, najvyssie hodnoty 11,2% na Slovensku,
9,4% v Pol'sku). V grafe €. 1 je uvedené porovnanie miery nezamestnanosti (%)

vybranych krajin za obdobie rokov 2006, 2007, 2008 a februar 2009.

4 Dostupné na http:/portal.statistics.sk/showdoc.do?docid=16421

252



Graf 1: Miera nezamestnanosti

18
16
14
12
10 =
g - m 2006
6 - m 2007
4 7 = 2008
2 7 =11.09
0 -

S

Zdroj: vlastné spracovanie podl'a idajov z
http://portal.statistics.sk/showdoc.do?docid=16421

Z hladiska celosvetového krajiny EU viak v zamestnanosti (64,4%) znacne
zaostavaju za trhovo vyspelymi krajinami ako st USA, ktoré dosiahlo v roku 2006
72%-n0 zamestnanost’, Japonsko 70%-na zamestnanost’.

Podiel na zvySovani zamestnanosti v SR predovsetkym od roku 2004 mali
rozhodujucu ulohu zahrani¢né investicie. Najvyraznej$i rast zamestnanosti v ramci
Struktary NH bol zaznamenany v priemyselnej vyrobe (narast o 4,6%),
Vv stavebnictve (5,5%), v obchode (4,1%), v doprave a v telekomunikaciach.
Ubytky pracovnych prilezitosti boli zaznamenané v oblastiach ako su $kolstvo,
verejna sprava, obrana, pol'nohospodarstvo a niektoré sluzby. Rast zamestnanosti
v roku 2007 bol sprevadzany rastom realnych miezd (4%).° V juli 2008 pokragoval
medzirocny rast zamestnanosti v stavebnictve (o 9,2 %), nehnutelnostiach,

prenajme, obchodnych ¢innostiach a ostatnych sluzbach (o 7,3 %), doprave (o 5,2

5 Podla AUTNER, R., HOFREITER, M., OCHOTNICKY, P.: Prognéza vyvoja ekonomiky
a podnikatelského prostredia SR z pohladu podnikatelov v roku 2008. Bratislava : Slovenska
obchodna a priemyselna komora, 2008. s. 14-16
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%), vo vel’koobchode (o 3,2 %), maloobchode (o 2,7 %), priemysle (o 2,4 %),
predaji a tdrzbe motorovych vozidiel (o 1,2 %) a v telekomunikaciach (0 0,5 %).
V hoteloch a restauraciach zostala takmer na minuloro¢nej urovni (rast o 0,1 %).
Nad’alej sa znizovala zamestnanost’ v postach (o 3,2 %).

V priemere za sedem mesiacov bol najvysS§i pocet osob zamestnanych
Vv priemysle 600,4 tis. (v priemyselnej vyrobe 557,5 tis.). V stavebnictve dosiahol
ich pocCet 176,3 tis., maloobchode 159,8 tis., nehnutelnostiach, prendjme,
obchodnych ¢innostiach a ostatnych sluzbach 156,3 tis., vo velkoobchode 135 tis.,
doprave 95,7 tis., hoteloch a restauraciach 50,7 tis., predaji a udrzbe motorovych
vozidiel 28,4 tis., poStich a telekomunikaciach 26,8 tis. osdb (v postovych
a dorucovatel'skych ¢innostiach 17,3 tis., telekomunikaciach 9,5 tis.). Medziro¢ne
vzrastla zamestnanost’ v stavebnictve o 8,1 %, doprave 0 6,1 %, nehnutel’nostiach,
prenajme, obchodnych ¢innostiach a ostatnych sluzbach o 6 %, telekomunikaciach
02,9 %, priemysle 02,6 %, predaji audrzbe motorovych vozidiel 02,3 %,
maloobchode 0 1,8 %, vo vel'koobchode o 1,7 %, v hoteloch a restauraciach o 0,1
%. Znizila sa v postach o 1,9 %.° Nasledujuce grafické zobrazenie pontika pohlad
na sucasny vyvoj zamestnanosti podla jednotlivych odvetvi v SR v ramci

porovnateI'ného obdobia v roku 2008 a v roku 2009.

®  Dostupné na http://www.iz.sk/sk/stanoviska/zamestnanost-rast-druhy-stvrtrok
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Graf 2: Zamestnanost’ v SR podPa odvetvi
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Zdroj: Vlastné spracovanie podl'a http://portal.statistics.sk/showdoc.do?docid=

Na Slovensku vzrastla zamestnanost medzirocne o 2,9%, Co je viac ako
v Ceskej republike (1,7%) v Pol'sku (2,7%) alebo v Mad’arsku, kde zamestnanost’
medziro¢ne poklesla o 0,4%. Najvyssi, viac ako 3-% rast zamestnanosti mali Malta
(3,7%), Lotyssko (3,4%) aCyprus (3,2%). ZvySovanie zamestnanosti
v eurdpskom, ale aj slovenskom kontexte je podla Institutu zamestnanosti dolezity
dlhodoby ciel’, ktory by sa mali jednotlivé vlady snazit' napiiiat’. Z tohto pohl'adu je
tiez dolezité davat’ doraz na rast zamestnanosti zien ako jednej zo znevyhodnenych
skupin na trhu prace. Na Slovensku sa stale v nizkej miere uplatiiuju flexibilné
formy zamestnivania, ktoré modze napomahat zvySovaniu zamestnanosti.
Alternativne formy pracovnych zmluv, kam patri aj praca na polovi¢ny uvézok, by
totiz mohli napomoéct znizovaniu dlhodobej nezamestnanosti ako aj zvySovaniu
zamestnanosti  na Slovensku. Slovensko je napriek zniZujicej sa miere
nezamestnanosti stale krajinou s najvysim podielom nezamestnanych v celej EU.’

Podla SU SR zamestnanost’ v ekonomike SR v 2. §tvrtroku sa v porovnani

s rovnakym obdobim minulého roka zvysila 0 2,9 % na 2 404,8 tis. 0osob. Vyvoj

Dostupné na http://www.iz.sk/sk/stanoviska/zamestnanost-rast-druhy-stvrtrok-eu
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ovplyvnil rast po¢tu zamestnancov 0 44,4 tis. (na 2 075,3 tis.), podnikatel'ov bez
zamestnancov 0 20,9 tis. (na 245,5 tis.), podnikatel'ov so zamestnancami o 6,5 tis.
(na 76,3 tis.), vypomahajucich ¢lenov domacnosti podnikatel'ov o 1,7 tis. (na 3,4
tis.). Z celkového poctu pracujucich bolo zamestnanych v zahrani¢i 165.4 tis. osdb
(6,9 %) pri medziroénom poklese o 8,5 tis. 0sdb (0 4,9 %). Slovaci pracovali
hlavne v Ceskej republike, vo Velkej Britanii, Raktsku, Madarsku, Taliansku,
Nemecku a frsku. Najviac znich naslo uplatnenie v priemyselnych odvetviach
(31,5 %) av stavebnictve (29,6 %). Najviac zamestnanych v zahrani¢i bolo
z Presovského, Nitrianskeho a Zilinského kraja.

Miera zamestnanosti (vo vekovej skupine 15 - 64 ro¢nych) sa v porovnani
s2. stvrtrokom 2007 zvysila 01,3 p. b. na6l,7 %. Z celkového poctu
zamestnanych osob pracovalo v sluzbach 55,8 % (v obchode 12,4 %), priemysle
29,3 %, stavebnictve 10,5 %, pddohospodarstve arybolove 4,1 %. Oproti 2.
Stvrtroku 2007 sa zvysil podiel osdb zamestnanych v stavebnictve (o 0,4 p. b.),
klesol v pédohospodarstve a rybolove, priemysle a v sluzbach (zhodne o 0,1 p. b.).
V 2. stvrtroku bolo v hospodarstve SR k dispozicii v priemere 24 167 volnych
pracovnych miest. 2) Ich pocet sa medziro¢ne zvysil o 10,1 % pri prirastku v tazbe
nerastnych surovin (viac ako trojnasobne), v hoteloch a restauraciach (43,1 %),
VO verejnej sprave a obrane (40,9 %), vo finanénom sprostredkovani (31,3 %),
v doprave, postach a telekomunikaciach (5,5 %), priemyselnej vyrobe (5,1 %),
obchode (2,9 %) a vo vyrobe a rozvode elektriny, plynu a vody (0,1 %). Znizil sa
v §kolstve 0 32,4 %, pddohospodarstve arybolove 0 30,2 %, nehnutelnostiach
a prenajme o 25,5 %, stavebnictve o 16,9 %, ostatnych spolocenskych, socialnych
a osobnych sluzbach o 11,3 % a v zdravotnictve o 7,7 %. V priemere za 1. polrok
dosiahla zamestnanost’ 2 398, 1 tis. 0s6b pri medziro¢nom raste o 2,8 %.

Aj napriek poklesu nezamestnanosti v druhom Stvrtroku 2008 mozno
konStatovat’, Ze Struktira nezamestnanych sa vyrazne nemeni a bez prace zostavaju
najmi dlhodobo nezamestnani, ktorych je v absolutnom vyjadreni vySe 180 tisic.
Ako vyplyva zo spravy SU SR, problémom pri téme nezamestnanosti je aj podiel

nizkokvalifikovanych Tudi na celkovom pocte nezamestnanych, ktory v druhom
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stvrtroku dosiahol 84,8 %. Nezamestnanost’ je na Slovensku este stale vyrazny
problém, ktory treba riesit. Podiel dlhodobo nezamestnanych na ich celkovom
poéte je takmer 70%, o je najviac z celej EU. Na druhej strane, tento vysoky pocet
dlhodobo nezamestnanych sa moéze stat’ brzdou ekonomického rastu, ktory je
podmieneny rastom zamestnanosti. Pri su¢asnom trende sa moznosti prirodzené¢ho
rastu zamestnanosti vycerpaju a jedinou moznostou jeho udrzania atym
aj udrzania rastu ekonomiky bude aktivna politika trhu prace.® Grafické zobrazenie

(graf ¢. 3) zobrazuje vyvoj priemernej mesac¢nej mzdy v slovenskej ekonomike.

Graf ¢. 3: Vyvoj priemernej mesacnej mzdy
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Zdroj: Vlastné spracovanie podl'a
http://portal.statistics.sk/showdoc.do?docid=16421

8 Dostupné na http://www.iz.sk/sk/stanoviska/nezamestnanost-susr-pokles-slovensko
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Personalna politika
Pojem persondlna stratégia — urcenie (formulovanie) zdkladnych cielov,

ktorée  maju byt dosiahnuté  pri  existujucich  mikroekonomickych
a makroekonomickych podmienkach je potrebné odlisit od pojmu persondina
politika — zdsady (ndstroje, metédy) pouzivané v riadiacej cinnosti, na zdklade
Ktorych sa realizuju ulohy vyplyvajiice zo strategickych zamerov. Vplyvom
neustale sa meniacich trhovych podmienok je v sucasnosti nevyhnutné venovat
personalnej stratégii a persondlnej politike neustidlu pozornost, pretoze kvalitny
avykonny ludsky kapitdl je zdrojom dlhodobého budiceho rozvoja
a ekonomického rastu nie len jednotlivych subjektov ale aj ekonomiky ako celku.
Za najefektivnejSie nastroje strategického riadenia l'udskych zdrojov su vicSinou
povazované:

» ziskavanie a vyber s dérazom na kompetencie,
vyuZivanie systémovej komunikacie,
rozhodovanie so zodpovednost'ou za vysledok,
timova praca s flexibilnym vytvaranim pracovnych uloh,

tréning a samovzdelavanie,

YV V V V V

hodnotenie vykonu s vizbou na mzdu (odmenu).

M. Pavlak d’alej uvadza (zavery vyskumnej tlohy), Ze najviac (29 %) z
opytanych respondentov (zamestnancov) povazuje za zamestnanecku vyhodu
prispevok na Zivotné poistenie, 20 % prispevok na dochodkové poistenie, 13 %
prispevok na dovolenku, 12% mobilny telefon, 4 % sluzobny automobil, zvyS$né
percenta boli tvorené skupinou inych vyhod (napr. prispevky na stravné, na
kultaru, na rekreaciu a pod.). Dalej z prieskumu vyplynulo, Ze 25 % opytanych
konstatovalo, Ze uvedené vyhody by bolo vhodnejsie nahradit’ priamo finanénymi
prostriedkami, 89 % vnima zamestnanecké vyhody ako motivacny faktor. Sucasnii
urovenn zamestnaneckych vyhod hodnotila véicsina opytanych kladne (13 % ako

vynikajucu, 36 % ako dostatocnu, 25 % ako priemernu). Vzdelanie povazuju
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zamestnanci za dolezité, ale moznost’ prispevku na vzdelanie na ukor zvySenia

platu by akceptovalo iba 6 % opytanych.’

Zaver
Na zaklade vSeobecne znamej skuto€nosti, Ze zvySovanie nezamestnanosti

resp. znizovanie zamestnanosti sposobuje v ekonomike makroekonomické straty,
ale aj z pohl'adu mikroekonomického, resp. nie len rydzo ekonomického by sa
malo rieSenie tejto problematiky povazovat za prioritu dlhodobého rozvoja
slovenskej ekonomiky. Je zname, Ze dosiahnutie uplnej zamestnanosti sa ukazuje
ako realne nemozné preto snahou kompetentnych by malo byt udrzat' existujicu
uroveil zamestnanosti v obdobiach hospodarskych kriz a priamo vytvarat, resp.
podporovat’ vytvaranie novych pracovnych miest v obdobiach expanzie. Medzi
efektivne nastroje podpory zamestnanosti sa zarad’uje:

e Zmena Struktury NH (restrukturalizacia),

e vytvéranie prijatelnych podmienok pre SZCO,

e rekvalifikacné programy,

e climinacia bariér podnikania,

e vytvaranie priaznivych podmienok pre investi¢nu ¢innost,

e priama finan¢né podpora pri vytvarani novych pracovnych prilezitosti.

Resumé

Aim of the conference contribution is to offer a brief look at the problem of
structural unemployment generally and specifically in Slovak republic, as well as a
reflection upon possible causes and incurred consequences.

In global perspective EU countries are significantly lagging in employment
(64.4%) in comparison to marked-developed countries like USA, which reached an

employment rate of 72% in 2006, Japan 70%.

® PAVLAK, M.: Lidské zdroje a fondy EU. Praha : ASPI, a.s., 2006. s. 48
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Development of the Slovak economy and society reaching to 2025 will be
largely influenced by ongoing global transformation of civilization and the
capability of the Slovak economy to adapt to conditions of the emerging global

economies and the global market.
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PRAVNA OCHRANA ATYPICKYCH PRACOVNOPRAVNYCH
VZTAHOV Z POHLCADU PRAVA EU

JUDr. Marcel Dolobaé, PhD.
Pravnicka fakulta Univerzity P. Jozefa Saférika v Kogiciach,
Slovenska republika

e-mail: marcel.dolobac@upjs.sk

1. Uvod

V ostatnych rokoch sa v oblasti pracovného prava kladie stale va¢si vyznam
na flexibilitu pracovnopravnych vztahov. Postupné odstraiovanie prisnosti
a posil'fiovanie pruznosti pracovnych pomerov ma zabezpecovat’ zvySovanie miery
zamestnanosti. Nosnym nastrojom pre pruzny pracovny trh sa stava atypicky
pracovny pomer.

Vychédzajuc z etymologie pojmu ,.atypicky” je zrejmé, ze vzdy sa jedna
0 pracovny pomer s uritym osobitym odliSnym dojednanim. Predpokladana
osobitost” spo¢iva najmi v dobe, na ktortl je pracovny pomer dojednany, dohode
o0 dizke pracovného &asu, mieste vykonu prace alebo v osobe zamestnavatela.
Zhrnujuc uvedené odlisnosti, za atypicky pracovny pomer mozno teda povazovat’
pracovny pomer na krat$i pracovny Cas, pracovny pomer na dobu urcitt, domacku
pracu, telepracu a taktiez aj doCasnu pracu — docasné vysielanie zamestnancov.
Vypocet atypickych pracovnych pomerov je vSak vzdy len ur¢itym nacrtom, je na
posudeni pravnej vedy, ktora modifikaciu pracovného pomeru bude povazovat’ za
vyznamni a prisudi jej samostatny status atypického pracovného vzt'ahu'.

V praxi badat’ dva hlavné dovody, ktoré smeruju k uzatvoreniu atypickej

pracovnej zmluvy. Vyhody atypického pracovného pomeru svedéia v prvom rade

Porovnaj napriklad SCHRONK, R.: Nové formy zamestnania a pracovné pravo. In: Personalny
amzdovy poradca podnikatela & 9-10, 2000, s.97-110. JANICOVA, E.:. Nové formy
zamestnania a zmluvna sloboda v pracovnom prave Slovenskej republiky. In: Aktualne otazky
prava v postmodernej spolocnosti I. Zbornik z medzinarodnej vedeckej konferencie konanej dia
19.-21.4.2006. Kogice : Univerzita Pavla Safarika v Kogiciach, 2006. s.34-45.
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zamestnavatel'ovi. Domacka praca a telepraca podstatne znizuje financné naklady
zamestnavatela na konkrétneho zamestnanca. Pracovny pomer na dobu urcitu
adoCasnd praca zase umoziuje zamestnavatelovi maximalnu flexibilitu jeho
pracovnej sily, zamestnavatel dokaze rychlo a efektivne menit’ Struktaru
zamestnancov tak, aby vyhovovala aktualnym poziadavkam trhu.

Na druhej strane, najméd v ekonomicky silnejSich Statoch, kde odmena za
pracu je relativne vysokd, je atypicky pracovny pomer stale CastejSie volbou
zamestnanca. Preferovany pracovny pomer na krat$i pracovny cas dovoluje
zamestnancovi zosuladit' pracovny, osobny a rodinny Zivot podla jeho vlastnych
predstav.

Diapazén atypickych pracovnopravnych vztahov je mimoriadne Siroky.
V tomto prispevku zameriavame pozornost len na pracovny pomer na kratsi
pracovny c¢as ana pracovny pomer na dobu uréiti s akcentom na upravu
komunitarneho prava.

Zakladnym cielom Eurépske unie je harmonizovat Upravu jednotlivych
¢lenskych Statov v oblasti podmienok uzatvarania pracovnych pomerov na kratsi
pracovny ¢as a pracovnych pomerov na dobu uréitu. Harmonizacia prava v danej
oblasti ma vyznamny ekonomicky rozmer, vyrazne rozdielne pravne upravy by
mohli viest’ az k socialnemu dumpingu. Nemozno v§ak prehliadat’ ani d’alsi zaujem
Spolocenstiev, a to zakotvit’ zakaz diskrimindcie zamestnancov, ktori vykonavaja
pracu na zédklade atypického pracovného pomeru. Pokiisme sa zamysliet' ako sa

naSa pravna uprava vysporiadala s naznacenymi cie'mi komunitdrneho prava.

2. Pracovny pomer na kratsi pracovny ¢as

Podla Statistickych zistovani v pracovnom pomere na krat$i pracovny cas
pracuje viac ako 20 % vsetkych zamestnancov EU?. V niektorych $tatoch sa podiel
zamestnancov zamestnanych na kratsi pracovny cas blizi az k 30 %. Osobitou

kategoriou su tzv. marginal part time workers, Cize zamestnanci pracujuci na

2 Eurostat Labour Force Survey 2002. Dostupné na www.europa.eu.int. Bliziie OLSOVSKA, A.:

Atypické pracovnopravne vztahy v prave Europskej unie. In: Pracovné pravo v zjednotenej
Eurdpe. Zbornik prispevkov. Zilina: Poradca podnikatel’a, 2004, s.158-159.
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pracovny cas, ktory je krat$i nez polovica ustanoveného pracovného casu. Podl'a
nasej vnutroStatnej Upravy su to zamestnanci, ktorych dlzka pracovného casu je

kratsia ako 20 hodin tyzdenne.

2.1. Komunitarne pravo

Na tirovni komunitarneho prava je praca na kratsi pracovny ¢as predmetom
upravy smernice Rady 97/81/ES tykajucej sa ramcovej dohody o praci na kratsi
pracovny &as, ktora uzavreli UNICE, CEEP a ETUC?,

Smernica vo svojich ustanoveniach nedefinuje priamo pracovny pomer na
krat§i pracovny cas, definuje vSak pojem ,pracovnik na krat§i pracovny cas‘.
Rozumie sa nim zamestnanec, ktorého bezny pracovny Cas, vypocitany na zdklade
tyZzdna alebo priemeru doby zamestnania do jedného roka, je kratsi ako bezny
pracovny ¢as porovnatelného pracovnika na plny uvédzok. Pri¢om ,,porovnatelny
pracovnik na plny Uvdzok® znamena pracovnik na plny uvdzok v rovnakej
organizacii, ktory ma rovnaky druh pracovnej zmluvy alebo pracovnopravneho
vzt'ahu, ktory je prijaty na rovnaku alebo podobnli pracu/zamestnanie, pricom sa
primerane zohladiuju ostatné Cinitele, ktoré moézu zahfnat sluzobny vek a
kvalifikaciu/odbornost™.

Ako uz bolo v tvode prispevku naznacené, u¢elom ramcovej dohody medzi
socialnymi partnermi, ktora bola pojata do samotného textu smernice 97/81/ES, je
zabezpecit' odstranenie diskriminacie pracujucich na krat$i pracovny d¢as
a zlepsit’ kvalitu prace na kratsi pracovny Cas, d’alej umoznit’ rozvoj prace na kratsi
pracovny Cas na zaklade dobrovolnosti a prispiet’ k pruznej organizacii pracovného
Casu sposobom, ktory zohl'adni potreby zamestnavatel'ov a pracovnikov.

Pre naplnenie ucelu smernice sa ako nosné ustanovenie javi dolozka 4
ramcovej dohody — zésada nediskriminécie. Pokial’ ide o podmienky zamestnania,
s pracovnikmi na krat§i pracovny Cas sa nebude zaobchadzat’ nevyhodnejSim

spdsobom ako s porovnate'nymi pracovnikmi na plny tivdzok len preto, Ze pracuji

Uradny vestnik L 014 , 20/01/1998 S. 0009 — 0014. Dalej aj ako smernica 97/81/ES.
4 Dolozka 3 smernice 97/81/ES.
264



na kratsi pracovny cas, pokial nebude odlisSné zaobchadzanie oddvodnené
objektivnymi dovodmi. Vyjadrena zasada nediskriminacie je Ciasto¢ne oklieStena
stanovenim obmedzeného rozsahu aplikacie smernice. Podl'a dolozky 2 — rozsah,
Clenské Staty, po porade so socidlnymi partnermi, v sulade s vnutroStditnym
pravom, kolektivnymi zmluvami alebo praxou, a/alebo socidlni partneri na
prislusnej urovni, v sulade s praxou vnutrostatnych pracovnych vztahov, mézu z
objektivnych dévodov z podmienok tejto dohody uplne alebo ¢iastocne vylucit’
pracovnikov na kratS$i pracovny cas, ktori pracuji ako prilezitostni pracovnici.
Tieto vylucenia je potrebné pravidelne kontrolovat a stanovit, ¢i objektivne
dévody pre ne su stale platné.

Smernica teda pripasta urcité obmedzenie z rovnakého postavenia pre
pracovnikov s marginalnym pracovnym casom, avSak aj takéto obmedzenie musi
byt vzdy objektivne oddvodnené. Co mozno rozumiet’ pod objektivnymi dovodmi
vSak smernica nestanovuje. UrCit presny ramec obmedzeni z rovnopravneho
postavenia pracovnikov s kratSim pracovnym casom zostava tak na aplikacnej
praxi, judikatare jednotlivych c¢lenskych Statov a v nemalej miere aj na pravne
zéviznej judikatare ESD®.

Pre Uplnost, pravna uprava smernice 97/81/ES v prospech zabezpecenia
rovnakého zaobchadzania so zamestnancami na kratS§i pracovny cas taktiez
zavazuje zamestnavatel'ov, aby podl'a moznosti venovali pozornost’:

a) ziadostiam pracovnikov o prechod z prace na plny Givdzok na pracu na kratsi
pracovny cas, ktory je v organizacii mozny;

b) ziadostiam pracovnikov o prechod z prace na kratsi pracovny ¢as na pracu na
plny Gvizok alebo prediZenie pracovného &asu, ak na to vznikne prileZitost’;

) poskytovaniu v€asnych informacii o dostupnosti miest na kratsi pracovny ¢as
a na plny uvédzok v organizécii, aby sa umoznil prechod z prace na plny

uvdzok na pracu na kratsi pracovny Cas alebo naopak;

Pozri pravna vec C — 196/02 Vasiliki Nikoloudi c/a Organismos Tilkoinoion OTE zo diia
29.4.2004 alebo aj pravna vec C — 313/02 Nicole Wippel c/a Peekl Cloppenburg GmbH zo dna
18.5.2004. Blizsie OLSOVSKA, A.: Atypické pracovnopravne vztahy v prive Europskej unie.
In: Pracovné pravo v zjednotenej Eurdpe. Zbornik prispevkov. Zilina: Poradca podnikatela, 2004,
s.161.
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d) opatreniam na ulah¢enie prijimania pracovnikov na kratsi pracovny ¢as na
vSetkych urovniach podniku vratane odbornych a veducich miest a podla
moznosti umoziiovat prijimanie pracovnikov s ciastoénym uvdzkom na
odborné vzdeldvania na zvySenie prileZitosti na postup v zamestnani a
pracovnej mobility;

e) poskytovaniu prislusnych informacii o praci na kratsi pracovny ¢as v podniku

jestvujiicim organom zastupujicich pracovnikov®.

2.2. Vnitrostatna dprava

Zakonnik prace’ vo svojej prilohe &. 2 deklaruje, Ze smernica 97/81/ES je
sucastou preberanych pravnych aktov Europskych spoloCenstiev, ateda ze
vnutrostatna uprava je v oblasti ochrany zamestnancov s krat§im pracovnym ¢asom
v sulade s poziadavkami komunitarneho prava. Podla ustanovenia § 49 ods. 5
Zakonnika prace zamestnanec v pracovnom pomere na krat§i pracovny Cas sa
nesmie zvyhodnit’ alebo obmedzit’ v porovnani s porovnateInym zamestnancom
zamestnanym na ustanoveny tyzdenny pracovny ¢as.

Napriek vyslovnému zakazu diskriminacie zamestnancov na ciastoény
uvazok, v slovenskej pravnej uprave sa legalizoval stav nepripustného odlisného
zaobchadzania so zamestnancami s krat§im pracovnym Casom nez 15 hodin
tyzdenne® bez vyty&enia objektivneho dovodu®.

Za najzavaznejS$i zasah do zasady nediskriminacie povaZujeme uUpravu
skoncenia pracovného pomeru. Pracovny pomer na krat$i pracovny Cas, v ktorom
je rozsah pracovného cCasu menej ako 15 hodin tyZzdenne, moZze zamestnavatel
alebo zamestnanec skoncit’ vypoved'ou z akéhokol'vek dévodu alebo bez uvedenia

dovodu. Vypovedna doba je 30 dni a zac¢ina plynit’ diom, v ktorom sa dorucila

®  Dolozka 5 bod 3 smernice 97/81/ES.

Zékon &. 311/2001 Z.z. Zakonnik prace v zneni neskorsich predpisov. Dalej len Zakonnik prace.
Do ucinnosti novely ¢.348/2007 Z.z. obmedzenia sa vztahovali na pracovny cas kratsi nez 20
hodin tyzdenne.

BARINKOVA, M.: Socidlna ochrana zamestnancov so zodpovednostou za rodinu. Kogice:
Univerzita Pavla Jozefa Safarika v Kogiciach, 2007, s.145.
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vypoved™. Na krat§i pracovny ¢as nez 15 hodin tyzdenne sa nevztahuji ani
ustanovenia : a) tykajuce sa zakazu vypovede (§ 64 ods. 1 pism. a), b), d) a e)
Zakonnika prace), b) upravujuce podmienky hromadného prepustania (§ 73
Zakonnika prace), ¢) o ucasti zastupcov zamestnancov pri skoneni pracovného
pomeru (§ 74 Zékonnika prace) a d) poskytujuce ochranu zastupcom zamestnancov
pri skonceni pracovného pomeru zo strany zamestndvatela (§ 240 ods. 8
Zakonnika prace).

Vyjadrujeme presvedcenie, Ze v narodnej legislative sa neupravili objektivne
dovody diskriminacie tak, ako to Ziada eurdpska smernica 97/81/ES. Ako jediné
kritérium pre odliSné zaobchadzanie so zamestnancami sa ustanovila skuto¢nost,
e dizka ich tyzdenného pracovného &asu je kratsia ako 15 hodin tyzdenne. Vo¢i
zakotveniu takejto diskriminac¢nej pravnej Gpravy boli vznesené vazne pripomienky
aj zo strany Konfederacie odborovych zvizov Slovenskej republiky*’. Tato snaha

vsak ostala bez odozvy a neviedla k zmene platnej a u¢innej legislativy.

3. Pracovny pomer na dobu urc¢itu

Aj ked’ v pravnych poriadkoch ¢&lenskych 3tatov EU neexistuje jednotna
terminoldgia pracovného pomeru na dobu uréiti (najcastejSimi oznaceniami s
temporary work, seasonal work, ale aj casual work), takyto pracovny vzt'ah mozno
suhrnne a vo v§eobecnosti definovat’ ako pracovny pomer, ktorého dobu trvania si
ucastnici vymedzili vopred. Pritom nie je rozhodujuce ¢i tato doba je v pracovnej
zmluve vymedzena priamym ¢asovym udajom (napr. konkrétnym datumom) alebo
dobou trvania dohodnutej prace, pripadne inymi objektivne zistitelnymi
skuto¢nostami (napr. navratom zamestnankyne z materskej dovolenky a pod.)™.
Pochopitelne aj pracovny pomer na dobu urCiti je predmetom tpravy

komunitarneho préava.

10§ 49 ods.6 Zakonnika préce.
1 Material zrokovania predstavenstva KOZ SR zo dia 4.10.2006. Dostupné na
www.kozsr.sk/sk/zp/zp_novela/poziadavky kozsr_na_novelu_zp.pdf
2 SCHRONK, R. in BARANCOVA, H. - SCHRONK, R: Pracovné pravo. Bratislava: Sprint, 2007,
s. 376.
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3.1. Komunitarne pravo

Zakladnou normou upravujicou vSeobecné zasady a minimalne poziadavky
pre pracovny pomer na urity ¢as je smernica Rady 1999/70/ES o ramcovej dohode
0 praci na dobu urcith, ktoru uzavreli ETUC, UNICE a CEEP®.

Obdobne ako smernica 97/81/ES tykajlica sa rdmcovej dohody o praci na
kratsi pracovny Cas aj predmetna smernica 1999/70/ES nepodéva priamu definiciu
pracovného pomeru na dobu urcitq, ale blizsie rozobera termin ,,pracovnik na dobu
ur¢ita®“. Rozumie nim osobu, ktord wuzavrela pracovnd zmluvu alebo
pracovnopravny vztah priamo so zamestnavatelom a ktorych koniec platnosti je
vymedzeny objektivnymi podmienkami, ako napriklad uré¢itym datumom, splnenim
urditej tilohy alebo uréitou udalostou™.

UGelom komunitarnej upravy je zvysit kvalitu prace na dobu uréitd
zabezpeCovanim zasady nediskriminacie a vytvorit ramec na zamedzovanie
nezakonného pocinania prameniaceho z vyuZivania opakovaného uzatvarania
pracovnych zmlav a pracovnych vztahov na dobu urcitd. Proklamovana zasada
rovnakého zaobchadzania je zvyraznena zakotvenim konkrétnych opatreni proti

nezakonnému konaniu®®

. Clenské $taty su po porade so socialnymi partnermi
avsulade s vnutroStaitnym pravom, kolektivnymi dohodami alebo zauzivanymi
postupmi prijat’ jedno alebo viacero z tychto opatreni :

a) na zaklade objektivnych dovodov prediZit' platnost’ takychto pracovnych
zmluv alebo pracovnopravnych vzt'ahov;

b) ur¢it maximalne pripustné celkové obdobie platnosti opakovane
uzatvorenych pracovnych zmliv alebo pracovnopravnych vztahov na dobu
urcitl;

c) urcit kolkokrat mozno platnost takychto pracovnych zmlav alebo

pracovnopravnych vzt'ahov predizit.

¥ Uradny vestnik L 175, 10/07/1999 S. 0043 — 0048. Dalej aj ako smernica 1999/70/ES.
1% Dolozka 3 smernice 1999/70/ES.

15 Dolozka 5 smernice 1999/70/ES.
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Pokial’ ide o pracovnopravne podmienky, pracovnici na dobu urcitu nesmu
byt voci porovnatelnym stalym pracovnikom znevyhodiiovani len preto, ze maja
uzavreti pracovnu zmluvu alebo pracovnopravny vzt'ah na dobu urcitt, pokial’ na
odlisné zaobchadzanie neexistuju objektivne dovody. Smernica nestanovuje aké
skuto¢nosti mozno subsumovat’ pod objektivne dévody. Pri praktickom vyklade
obmedzujucich dévodov by sa vSak mala brat do uvahy aj samotna pdsobnost’
smernice. Z vecného rozsahu aplikacie mozu byt vyclenené len pracovnopravne
vztahy, ktorych predmetom je

a) odborny vycvik pri nastupe do zamestnania a vycvik u¢fiov a

b) pracovné zmluvy a pracovnopravne vztahy, ktoré boli uzavreté
vramci konkrétneho Stitom financovaného alebo §tatom
dotované¢ho odborného vycviku zaclefiovania do pracovného
procesu a odbornej rekvalifikacie.

Domnievame sa, Ze pri celkovom systematickom nahlade na obsah
smernice, uzke zakotvenie vynimiek z vecného rozsahu aplikacie sved¢i o nutnosti
reStriktivneho vykladu objektivnych dévodov vo vztahu k znevyhodiovaniu

zamestnancov na dobu uréitu.

3.2. Vnutrostatna Gprava

Smernica 1999/70/ES bola formalne implementovana do nasej narodnej
upravy. No aj v tomto pripade sme toho nazoru, Ze uprava Zakonnika praca uplne
nezodpoveda opisanému ucelu smernice.

Podla § 48 ods. 2 a3 Zakonnika prace pracovny pomer na urciti dobu
mozno dohodniit’ najdlhSie na tri roky. Pracovny pomer na ur¢itd dobu mozno
prediZit’ alebo opitovne dohodnut’ v ramei troch rokov najviac jedenkrat. Opitovne
dohodnuty pracovny pomer na urcitu dobu je pracovny pomer, ktory ma vzniknat
pred uplynutim Siestich mesiacov po skonceni predchadzajuceho pracovného
pomeru na ur€itt dobu medzi tymi istymi U€astnikmi. Tato citovana uprava je

nepochybne plne v sulade s obsahom prijatej smernice.
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Zakonnik prace pripuita vecné dovody, kedy je mozné dalsie prediZenie
alebo opétovné dohodnutie pracovného pomeru na urciti dobu do troch rokov
alebo aj nad stanovené tri roky. Jedna sa o pripady a) zastupovania zamestnanca, b)
vykonavania prac, pri ktorych je potrebné podstatne zvysit’ pocet zamestnancov na
prechodny Cas nepresahujuci osem mesiacov v kalenddrnom roku a c¢) vykonévania
prac, ktoré su zavislé od striedania ro¢nych obdobi, kazdy rok sa opakuju a
nepresahuju osem mesiacov v kalendarnom roku (sezénna praca)®.

Zakonnik prace viak ide vo svojej tiprave d’alej a umozituje prediZenie alebo
opitovné dohodnutie pracovného pomeru na urciti dobu do troch rokov alebo aj
nad tri roky aj bez stanovenia vecného dovodu priurcitych kategoriach
zamestnancov. Vynimky st taxativne stanovené v §48 ods.6 pism. a) az h)
Zakonnika prace. V odbornej literature sa vedie polemika nad tym, ¢i je vObec
mozné stanovit odlisné zaobchddzanie pre akychkol'vek zamestnancov
s pracovnym pomerom na dobu uréitd, bez toho aby bol na to dany veeny dévod"’.

Nadvézujic na tieto Gvahy vyslovujeme zaver, ze rozsah vynimiek kedy
Zakonnik prace pripusta retazovité uzatvaranie pracovnych zmliv na dobu urcita
aj bez vecného dovodu je prili§ Siroky a posobi diskriminujico. Z naznaéenej
plejady vynimiek je podla nasho nazoru najviac nepripustnd moznost’
opakovaného uzatvarania pracovnych zmliv na dobu uréiti u zamestnavatela,

ktory zamestnava najviac 20 zamestnancov.

Zaver

Zamestnavatelia platna pravnu Upravu atypickych pracovnopravnych
vztahov vitaji. Argumentuji nutnou pruznostou prilezitostnej pracovnej sily
a znizovanim ekonomického rizika. Tieto dovody rozhodne nemozno uplne
potierat, ale nazddvame sa, ze prilezitostnd praca by mala byt pokrytd najméi

dohodami o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru. Tie poskytuji

16§48 ods.4 Zakonnika prace.

" Porovnaj OLSOVSKA, A.: Atypické pracovnopravne vztahy v prave Eurdpskej unie. In:
Pracovné pravo v zjednotenej Eurépe. Zbornik prispevkov. Zilina: Poradca podnikatela, 2004,
s.168.
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vhodny kompromis medzi opravnenymi zdujmami zamestnavatela a potrebami
zamestnanca vykonavajuceho prilezitostni pracu.

Zaverom dodavame, Ze pracovné pomery na kratSi pracovny Cas a pracovné
pomery na dobu urcita st v praxi do takej miery bezné a rozsirené, ze im snad’ uz
ani neprinalezi status ,atypické”. Prave ztohto dovodu by zakonodarca mal
vytvorit’ také pravne prostredie, ktoré by respektovalo tpravu dotknutych smernic,
anamid ktoré by zabezpeCilo stabilnejSie  postavenie = zamestnanca

V pracovnopravnom vzt'ahu.

Resumé

In introduction the author briefly analyses the atypical labour relations and
points to the positive and negative arguments of mentioned legal regulation. In the
next part of the article the author describes the european regulation of protection of
the partime work and temporary work. The author acknowledges the agreement
between social partners at the level of EU. In conclusion the author aims to the
harmonization and unification of the european legislation to the national law

system.
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Namiesto uvodu

NajzékladnejSim poslanim socidlneho S$tatu (welfare state) je boj
S chudobou. Existuju minimdlne dva typy prijmovych nerovnosti (mnohokrat
spajanych s réznou mierou chudoby), ku ktorym sa upinajii ambicie modernej
socialnej politiky:

1. prijmova nerovnost’ medzi réznymi 'ud’'mi (extrémne nizke prijmy) a

2. nerovnost’ u daného jednotlivca medzi réznymi etapami jeho Zivotnej
cesty, medzi roznymi fazami jeho prijmovej kariéry.

Tieto nerovnosti neprijemne destabilizuji individualne vytvarané Zivotné
Standardy jednotlivych Tudi aich rodin. V principe ide o nerovnosti medzi
obdobim ekonomickej aktivity jednotlivca a obdobiami, kedy jeho pravidelné
zarobky znejakého dovodu (napr. z dovodu nizkeho ¢i vysokého veku alebo
z dovodu nemoci) chybaju.

Oba typy nerovnosti su predmetom pozornosti analytikov a teoretikov
socidlneho zabezpeCenia a socidlneho S$tatu vSeobecne, ktori sa pokusaju dat
odpoved’ na otdzky: o aké zabezpeCenie sa jedna, Co je pravym zmyslom
socidlnopolitickej redistribicie? Ide o zachovanie prijmov po cely Zivot, alebo

vy re ;A 1
vacsiu rovnost’ prijmov? Odpovede su rozne.

! Tento prispevok predstavuje vystup z rieSenia &iastkovej ulohy grantového projektu VEGA &.

1/0325/08 — Sociokultirne determinanty tvorby a pdsobenia prava v eurdpskom pravnom
priestore.
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I. Nerovnost’® a chudoba. Zda sa, akoby socidlne zabezpeenie bolo
predovsetkym kvoli chudobe a kvoli vyrovnavaniu rozdielov medzi 'ud’mi.

V praktickom Zivote uz od pradavnych dob sa stretdvame v réznej miere so
socialnou nerovnostou, stakymi javmi ako je chudoba a bohatstvo, prosperita
a nezamestnanost’.

., Clovek sa po cely Zivot pohybuje v konkrétnom socidlnom a predmetnom
prostredi. Jeho interakcie s okolim maju roznu uroven a odrazaju odlisnu kvalitu,
pretoze ludia sa odlisuju vo svojom ekonomickom snazeni a postojoch, ktoré viak
nie su nahodnymi javmi, ale ovplyviiované celym radom ekonomickych faktorov.
Materidalna existencia jednotlivca je spravidla zabezpecena ucastou na trhu prdce,
na kapitilovom trhu alebo podielom na systéme socialneho zabezpecenia a
socialnej pomoci“ (Barinkova, Trojan, 2000, s. 223).

Plnohodnotnym obcanom je iba ten, kto ma prostriedky, ktoré mu
umoziuju ako ob&anovi zit' a konat. Zivotny $tandard nie je iba vymedzenim
uréitého minima dostojnej existencie, ale aj su¢astou obsahu ob&ianstva. Zivot
ob¢ana v dostojnom prenho socialnom prostredi, ako aj jeho zivot v priaznivom
prirodnom zivotnom prostredi zvySuje kvalitu jeho Zivota ako ¢loveka i ako
ob&ana.?

So zmenou S$truktry moci a bohatstva a Struktury chudoby ako ich
protikladu stvisia aj nové koncepcie rovnosti a nerovnosti v dnesnej spolo¢nosti.
Bez nerovnosti by nebola chudoba. Casto tieto fenomény byvaji zamietiané. Preco
existuje nerovnost’ medzi 'ud'mi? Aké su jej priciny? Je nevyhnutnou sucastou
Struktiry l'udskej spolo¢nosti?

Chudoba sa Casto spaja s nerovnostou. Chudoba sa zvyc€ajne chape ako
vyraz extrémnej nerovnosti, resp. ako diStancia urcitej Casti populacie nielen od
bohatych, ale aj od celého zvySku populacie. V sicasnom svete sa nerovnost’ a

chudoba stale generuji a roztrzka medzi bohatstvom a chudobou narastd nielen

2 Problematikou humanizacie Zivotného prostredia, ekologizaciou ¢loveka, starostlivost'ou k dobru

a ludskosti sa zaoberd publikacia Petra Krchnaka ,,Humanizacia ekologizaciou alebo
budicnost’ Pudskosti ako kI’i¢ k budtcnosti® (TU Zvolen, 1999).
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Vv globalnom (chudobné a bohaté krajiny), ale aj v narodnom meradle (chudobni a
bohati ob¢ania).

Socialna nerovnost’ sa realizuje v mnohych sférach sociilneho Zzivota.
Zakladnymi typmi nerovnosti je nerovnost triedna a statusova (prip. kastova).
Snimi savisia nerovnosti v prijmoch a majetku (bohatstve), v privilégiach a
V prestizi (statusové nerovnosti) a mocenské nerovnosti. Socidlna stratifikéacia
nepredstavuje ni¢ iné ako Strukturovanu nerovnost celych socialnych kategorii,
skupin ¢i tried na zéklade uvedenych kritérii. Zaroven nejde iba o nerovnost
v ziskavani zdrojov, ale aj v spdsobe ich vyuzitia, prejavujucou sa ako nerovnost’
zivotnych stylov a Zivotnych Sanci (moznosti a schopnosti tazit’ z prilezitosti, ktoré
dana spolo¢nost’ pontka svojim ob¢anom).

Spolu s existenciou nerovnosti v kazdej spolo¢nosti existovala aj tuzba
prekonat’ tito nerovnost’. Tato snaha bola spolu s otazkou socialnej spravodlivosti ®
jednotiacim obsahom mnohych socialnych hnuti, ktoré sa usilovali o prekonanie
nerovnosti (obsah pojmov rovnost’ a nerovnost’ nebol v tychto hnutiach ten isty).

V dnesnej dobe sa zmenila Struktira moci a bohatstva a taktiez aj Struktira
chudoby ako jej protikladu. Dudia boli vytrhnuti z triednych védzieb a stratili
podporu svojej tradi¢nej socialnej siete. Musia sa spoliehat’ sami na seba, planovat’
a prezivat' svoj zivot so vSetkymi jeho rizikami, prilezitostami a rozpormi bez
opory Sirokych socialnych skupin.

Nerovnost’ je vzdy konkrétna. Ide predovsetkym o prijmovi nerovnost,
nerovnost’ v bohatstve, nerovnost’ v schopnostiach a nerovnost’ na trhu prace,
nerovnost’” vo vzdelani a v pristupe k vzdelaniu, nerovnost’ statusova (ide o
symbolické vyjadrenie nerovnosti), nerovnost’ v privilégiach a o nerovnost’
Vv rozdelovani vplyvu a moci.

Najvidite'nejSou formou nerovnosti je nerovnost’ bohatstva a prijmu.
Prijmy sa diferencuju v zavislosti na regione, na type a velkosti sidla. Nerovnost’

v prijmoch méze byt dana taktiez velkostou rodin a poctom osdb s vlastnym

®  Blizsie k problematike spravodlivosti pozri aj: HAJDUK, L. (2001): Vieobecno — etické aspekty

spravodlivosti v konani. In: Praxis &Poiesis &Techné. Fakulta humanitnych vied UMB, Banska
Bystrica 2001, s. 32-46
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prijmom V rodine. Svoju ulohu zohrava i forma prijmu a jeho stabilita. Prijem
jedinca a rodiny zavisi od ekonomického cyklu, Zivotného cyklu, od pohybu cien a
inflacie, od zmien velkosti rodiny a pod. Nezanedbatel'ny vplyv na prijem maji
také javy ako je choroba, rozvod, zmena pracovného miesta alebo jeho strata
V nezamestnanosti a pod.

Socialna politika ostava i nad’alej ve'mi drahou a t'azko riesitel'na je oblast’
socialnych sluzieb a napokon vyrovnanie sa so starnutim obyvatel'stva a s tym
suvisiacou potrebou financovania déchodkovych systémov.

II. Socialne poistenie asocidlna podpora predstavuju dve zakladné
a klasické spdsoby socidlneho zabezpecCovania (Barinkova, 2005; Barinkova
2007b). Tieto dve socialnozabezpecovacie technologie charakterizuju aj rdzne
narodné modely socialneho $tatu.

Napriklad, pre tzv. konzervativno-korporativisticky rezim bol typicky
doéraz na socialne poistenie; pre liberalno-rezidualny rezim bolo typické adresné
poskytovanie minimalnej podpory pre tych najchudobnejsich (zatial’ ¢o poistenie
prijimu  malo byt  zalezitostou skor stkromnou  a individualnou);
socialnodemokraticky rezim zdoraziioval pomerne skromné, ale bezpodmienecne
poskytované davky a to vSetkym v rovnakej vyske — v takomto pripade ide vlastne
0 zvlastnu formu kombinacie poistenia a podpory (Konopasek, 1998).

V skuto¢nosti nie je mozné vyclenit' jednoznacne deliacu ¢iaru medzi
technolégiou podpory a technoldgiou poistenia. Konstrukéné principy oboch sa
prelinaji. AvsSak s urcitostou je mozné uviest, Zze pre vSeobecné definovanie
podpory je klacovou kategériou midza apre definovanie poistenia kategoria
udalost’.

Nudza znamend, Ze situdcia niekoho je v danom okamziku z akéhokol'vek
dovodu vel'mi zla. Prakticky ide oto, ze sGcet prijmov v rodine nedosahuje
zakonom stanovené hranice zivotného minima, priCom tato hranica je viac menej
priamo odvodend od thrnu aktudlnej prijmovej situacie v celej spolocnosti. Nie je
dolezité ako a kedy k ,,nudzi* doSlo. Podstatny je aktualny stav. Je jedno, Ci sa

doty¢ni jednotlivci dostali pod hranicu zivotného minima kvoli nepriaznivému
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pomeru ekonomicky aktivnych a neaktivnych osob v domacnosti (t. j. malo
zivitelov, vela zivenych), kvoli nizkej urovni priznaného socialneho ddéchodku,
kvoli svojim mizernym platom, kvoli tomu, Ze o ne prisli, alebo jednoducho kvoli
tomu, Ze sa narodili do nepriaznivych (biednych) pomerov a uz sa z nich nedostali.
Je jedno, ¢i je chudoba v danom pripade trvaly stav, alebo vysledok nahleho zvratu
zivotnej urovne. Situacia nudze je definovand vyhradne porovnanim okamzitej
finan¢nej situacie danej rodiny so situdciou ostatnych rodin v spolo¢nosti. Teda,
socialna podpora je podporou tych, ¢o maju z akéhokol'vek dévodu podstatne
menej, neZ maju ostatni.

Socialna udalost’ odkazuje na to, Ze sa situdcia niekoho urcitym sposobom
zhorsila. Zatial' ¢o socialna nudza je definovand nedostatkom, resp. absenciou
prijmu, socialna udalost’ teda nejakym ubytkom, resp. stratou prijmu. Nezalezi na
tom, ¢i sa v dosledku tejto udalosti adresat dostal az na uroven extrémnej biedy,
alebo ¢i pod hranicou biedy uz davno Zivoril. Délezité je len to, Ze dana rodina
prisla z urcitych, dopredu vymedzenych dovodov (t. j. z dovodu vysokého, ci
nizkeho veku, nemoce, invalidity, smrti) o nejaky z prijmov, ktoré konstituuju ich
spolo¢ny rozpocet. Socialna udalost’ je definovana vyhradne porovnavanim novej
prijmovej situacie k doterajSiemu (minulému) prijmovému $tandardu danej rodiny.
Ide tu 0zmenu, anie ostav. Teda, socidlne poistenie je poistenim proti strate
prijmov, a teda zabezpeCenim tych, ¢o maju zrazu z uréitych dévodov podstatne
menej, nez mali doteraz.

Ak by sme zhrnuli vys$ie uvedené, potom by sme mohli v kratkosti uviest,
7e vieobecne cielom socidlnej podpory je zlep3enie situdcie niekoho. Ziaduca je
zmena statusu quo. Davka je koncipovana ako reakcia na abstraktne definovany
stav — ako reakcia na ,,nidzu”“. Cielom socialneho poistenia je v tomto zmysle
pravy opak. Ziaduce je zachovanie doteraj$ieho stavu — jeho konzervéacia. Davka je
koncipovana ako reakcia na abstraktne definovany priebeh, ako reakcia na
,udalost™. Narok vznika, pretoze sa situacia niekoho zhorsila.

Makrostrukturalne stvislosti su jasné. Socidlna podpora implikuje taky typ

redistribtcie, ktory prispieva pre znizovanie socialnych nerovnosti medzi I'ud’mi
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(napr. prispevok na Zivobytie v ramci tzv. socialnej pomoci — davky zivotného
minima). Socidlne poistenie je naopak takou prerozdel'ovacou technologiou, ktora
nerovnosti medzi 'ud'mi konzervuje, a vlastne posililuje (napr. starobné a iné
ddéchodky, nemocenské davky).

Existujt aj d’alsie rozdiely medzi podporou a poistenim. Zatial' ¢o narok na
davku socialneho poistenia je striktne individudlna, narok na socidlnu podporu je
de facto narokom celej rodiny. Co to prakticky znamena?

Socialna nudza nie je posudzovana individualne. Tradicne sa uznava, Ze
chudobny nemdze byt jednotlivec, ale iba celd rodinna siet, prepletend vzt'ahmi
vzajomnych zavézkov, explicitnych i implicitnych. Prave preto nie je chudobné
malé dieta (ako osoba bez vlastného prijmu), pokial’ nie st zaroven chudobni jeho
rodi¢ia. Preto nie je chudobny nezamestnany muz (ako osoba bez vlastného
prijmu), pokial’ nie je zaroven chudobna jeho manzelka. Ak je skratka kritériom
pre poskytnutie socidlnej podpory to, Ze adresat svojimi prijmami nedosahuje
hranice Zivotného minima, potom je potrebné upozornit’ na to, Ze ide vac¢Sinou
0 adresata kolektivneho: o celu rodinu a 0 sucet vSetkych rodinnych prijmov. Pod
rodinou sa chape skupina spolo¢ne hospodariacich os6b. Teda, adresatom davok
zivotného minima je rodina ako celok.

U socialnej udalosti je ina situacia. Pri uznavani dochodku teoreticky
nerozhoduje ani velkost’ rodiny dochodcu, ani vyska celkového rodinného prijmu.
Podstatné su iba tie okolnosti, ktoré sa nejakym spdsobom dotykaju individuélnej
pracovnej a prijmovej historie doty¢ného. Pre vznik tohto naroku je zasadne jedno,
¢i je ziadatel' o dochodok z chudobnej alebo z bohatej rodiny, ¢i zije sam alebo
v §irSom kruhu blizkych. Adresatom dévok typu socialneho poistenia je jednotlivec
a tomu zodpovedaju prislusné kritérid a zmysel davky.

Poistenie garantuje jedine¢né a individudlne dosahované Standardy. Davka je
pre vsetkych stanovend jednotnou sadzbou (percentualnou), aby pomoc bola
v kone¢nom efekte diferencovana a individualizovana. Kto straca na vysokom

plate, bude mat’ aj vysoku davku.
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Vela sa diskutuje okolo tzv. adresnosti alebo univerzilnosti davok
socidalneho  zabezpelenia. Principu univerzalnosti sa ujali  stipenci
socialnodemokratickej doktriny a principu adresnosti liberali, prip. konzervativci.
Univerzalnost’ davky bola interpretovand ako princip, podla ktorého je prislusna
davka vyplacand bezpodmienecne, bez nutnosti podrobovat’ sa akymkol'vek testom
a kontrolam. Univerzilna davka je vyplacand vSetkym ato Vrovnakej vyske.
Vlastne, je vyplacana vSetkym prislusnikom urcitej demografickej kategorie, napr.
vSetkym det’om.

RozliSovanie medzi poistenim a podporou je kldcové pre ponimanie
moderného socialneho zabezpecéenia. Ni¢ na tom nemeni ani ta okolnost’, Ze v praxi
byvaji hranice medzi oboma modelmi nejednoznacné a ze sa presadzuju rézne
hybridné formy narokov. Prave naopak, del'ba prace medzi poistenim a podporou
je pre analytikov a teoretikov welfare state dolezita. Oba systémy odrazaju potrebu
¢o najjednoduchsie av ¢o najva¢Som rozsahu stabilizovat ludské zivoty
v individualizovanom a univerzalistickom prostredi modernych spolo¢nosti.
Poistenie (mam sa podstatne horSie, nez som sa mal doteraz) i podpora (mam sa
podstatne horsie, nez sa maju ostatni) vidia prijmové nedostatky rézne. NerieSenie
nedostatkov u oboch z nich méze v kone¢nom efekte predstavovat’ hrozbu pre
stabilitu Zivota v celej spolo¢nosti.

Poistenie a podpora v systéme welfare state si vyrazom inStitucionalizacie
ludskej snahy vysvetlit zlozité situdcie jednoduchym mechanizmom. Su
vysledkom dlhodobého usilia naprogramovat’ institicie vSeobecného socialneho
zabezpecenia tak, aby boli schopné jednozna¢ne a v kazdom jednotlivom pripade
identifikovat’ rozne dimenzie socialnej nudze.

I11. RieSenie chudoby V nasej spolocnosti vyZaduje v podstate dve zasadné
Veci:

a) zamerat’ sa v socialnej (a v ekonomickej) politike na prevenciu chudoby (ide
predovsetkym o to, aby sa vSetkymi opatreniami socialnej politiky — napr.

dochodkovym poistenim, politikou zamestnanosti, opatreniami vzdelavacej
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politiky atd’., pokial’ je to mozné ex ante zabranilo tomu, aby sa jedinci, rodiny
a iné socialne skupiny vobec dostali do kategorie chudobnych),
b) zamerat’ sa aj na rieSenie ¢i zmiernovanie jej nasledkov.

V stcasnej dobe by mala mat’ prevencia prioritu. LepSie zodpoveda
poslaniu a duchu socidlnej politiky, pretoze zbavuje jednotlivcov negativnych
zazitkov a pre spolo€nost’ je aj ekonomicky vyhodnejSia neZz rieSenie nasledkov.

Chudoba v SR, podobne ako v CR, je do znaénej miery chudobou relativnou,
t. j. nie je spojovana s fyzickym prezitim. Chudobni su ti, ktori st hmotne
deprivovani v désledku nedostatoéného pristupu k prijmom a k bohatstvu.*
V buducnosti sa predpoklada, Zze to bude v doésledku nedostatocného pristupu
K vzdelaniu a informaciam. Teda, chudobni uspokojuju svoje zakladné Zivotné
potreby, ale su v spolo¢nosti handicapovani a st z nej do urcitej miery vyluceni,
pretoze nemdzu svoje potreby uspokojovat’ na urovni, ktord dand spoloc¢nost’
povazuje este za minimalne nevyhnutnu.

Chudoba ako stav suvisiaci so spésobom zivota urcitych skupin obyvatel'ov
je pripisovana ako objektivnym pri¢inam (ako je nedostatok pracovnych
prilezitosti, Stadia zivotného cyklu, zle fungujuce Skolstvo, t. j. produkujice
nadbytocnych odbornikov v jednotlivych profesiach, alebo nedostato¢ne

pripravenych pre zapojenie sa do fungovania trhovej ekonomiky a pod.), tak aj

Koncept deprivacie je rovnako ako pojem nerovnost, socidlna spravodlivost a vylucenie
(exkluzia) jednym z kl't€ovych pojmov spojenych s diskurzom modernej spolo¢nosti s chudobou.
Ide o stav neuspokojenych potrieb désledku nedostatku zdrojov vsetkého druhu — hmotnych i
nehmotnych, osobnych i mimo osobnych. Deprivacia nemusi byt’ sprievodnym znakom chudoby
(nie vSetci deprivovani st chudobni a nie vSetci chudobni su deprivovani. Nehovoriac uz o
,.dobrovol'nej skromnosti®, ktord méze mat’ niektoré znaky skromnosti, ale nie ju mozné zamienat’
za chudobu (Librova, 1994).
Celkove je mozné deprivaciu opisat’ ako nevyhodny status v urcitej lokalnej komunite, ale aj
v §irSej spolocnosti. Méze mat’ mnoho zjavnych i skrytych foriem (strava, byvanie, odievanie,
zivotné prostredie, vzdelanie, praca a socidlne podmienky a aktivity), vzdy vSak znamena
nedostatok nie¢oho, ¢o je vSeobecne povazované za ziadiice podmienky Zivota (a to je aj kultirne
a historicky podmienené).
Deprivacia moze byt objektivna a s objektivnymi dosledkami (napriklad vy$sou chorobnostou a
umrtnostou medzi deprivovanymi), alebo subjektivne pocitovana ako nedostatok niecoho, o je
povazované za potrebné alebo je v danej spolocnosti ocefiované, aj ked’ sa bez toho ¢lovek dokaze
zaobist’ (Mares, 1999, s. 71-72).
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subjektivnym pri¢indm, osobnému zavineniu (napr. lenivost, alkoholizmus,
drogova zavislost a pod.).’

Chudoba je do urcitej miery akousi socidlnou konstrukciou, a je to prave
spolocnost, kto ju ako takil vymedzuje a definuje, napriek tomu, ze je aj
subjektivne prezivana. ,,Limit minimalne nevyhnutnych potrieb* (hranicu chudoby,
ktort v nasej praxi plni Zivotné minimum) stanovuje $tat v zavislosti od celého
radu faktorov, medzi ktoré patria tradicie, etické hodnoty, vnimanie nerovnosti a
socialnej spravodlivosti, otazky spojené s motivaciou a stimulaciou k praci,
prijmové pomery a pod., a samozrejme i v zavislosti od bohatstva spolo¢nosti a
jej ekonomickych zdrojov. Zda sa, Ze podstaty relativneho konceptu chudoby
plynie, ze takto chépand chudoba je viac menej neodstranitelna a Ze socialna
politika musi s iou ratat’ ako s fenoménom, ktory bude trvalo sprevadzat’ nasu
spolo¢nost’.

Na chudobu moze spolo¢nost’ reagovat’ mnohymi spdsobmi, vcitane tych,
ktoré obvykle nie st spajané s podporou chudobnych. Taziskom praxe socialnej
politiky nemali by byt iba davky socialnej pomoci (podpora chudobnych).
Ciastoéne je to preto, e tato socidlna pomoc sice ulahluje Zivotnu situaciu
chudobnych, ale ju neriesi. Odozva na chudobu je obsiahnutd nielen v davkach
sociadlnej pomoci adresovanych osobam a rodindm snizkymi prijmami
(dorovnavanie prijmov na stanovené zivotné minimum), ale aj v mnohych inych
davkach: v davkach pre nezamestnanych, v starobnych dochodkoch, v davkach pre
osamelé matky s det'mi a pod.).

Redistribucia realizovana socialnym Statom v prospech chudobnych moze
mat’ pefiaznll i nepefiaznii formu. Systémy socialnej pomoci mdzu byt zaloZené

primarne na finanénych prispevkoch (napr. irsko, Holandsko, Velka Britania), iné

NajcastejSou pricinou, pre ktort sa l'udia dostali pod hranicu zZivotného minima, teda do hmotnej
nudze, bola strata pracovného miesta bez vlastného pric¢inenia. Z poberatelov davok socidlnej
pomoci bolo az 92 % nezamestnanych. Do hmotnej nidze zo subjektivnych pri¢in sa dostavali
najmad ti, ktorych evidovali ba uradoch prace viac ako dva roky, neplatili prispevok na poistenie
V nezamestnanosti alebo bez vaznych dovodov skoncili pracovny pomer. Na davkach a podpore
v nezamestnanosti sa v roku 2000 vyplatilo takmer 14 mld. Sk. Podl'a predpokladov by sa
V prvom polroku 2001 mala situdcia mierne zlepsit. V dosledku sezonnych a verejnoprospesnych
prac sa o¢akéava 18,5 az 19,1- percentna miera nezamestnanosti (Durigkova, 2001, s.1-2).
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ich kombinuju s va¢sim dielom socialnych sluzieb, ako je napr. bezplatna lekarska
starostlivost, socidlne byty a pod. (Napr. Francuzsko, Spolkova republika
Nemecko, Belgicko, Luxembursko, Dénsko...). Je to reakcia na to, Ze problémy
chudobnych st kombinaciou problémov finan¢nych a problémov, ktoré si vyzaduju
socialne sluzby.®

Nepeniazna forma pomoci je charakteristicka najmé pre tradi¢nt spolo¢nost’

¢i predindustrialne obdobie vyvoja spolo¢nosti, ale nie je raritou ani v priemyselne
rozvinutych krajinach. Tato forma pomoci predstavuje rézne formy priamej
podpory prostrednictvom rdznych institacii, ako st eurdpske Spitaly, anglické
»workhouses®, chudobince a pod., ale aj prostrednictvom socialnych akcii, ako je
rozdel'ovanie Satstva, vyvarovne jedla, ubytovne pre bezdomovcov a pod.

Penazné davky predstavuju jednoducht a priamu odozvu na hlavnu zlozku

problému chudoby — na nedostatok zdrojov. Tieto davky st poskytované v ramci:

1. socialneho poistenia (stari l'udia, nezamestnani, invalidi), kde sa
skimaju zdroje (prispevky) a uplatituje sa princip participacie;

2. adresnej podpory, ktora sluzi 'udom s nizkymi prijmami, kde sa skiima
situacia ziadatelov, ich prostriedky (presadzuje sa tu princip adresnosti,
ktory ma zabezpecit, aby sa podpora dostala skuto¢ne iba k tym, kto ju
potrebuje);

3. davok, ktoré nie su spojené so skimanim ani prispevkov ani zdrojov —
ide o podpory pre telesne postihnutych a mentalne handicapovanych a
pod.;

4. univerzalnych podpor, ktoré sa niekedy stotoznuji s predchadzajiacimi
kategoriami, ale je tu aj odliSnost: neskumajii sa ani prispevky ani
prostriedky, avSak musia byt kich poskytnutiu splnené nejaké

individualne podmienky (univerzalne podpory su podporami pre cell

Niekedy je vel'mi obtiazne odhadnut, aky rozsah socidlnej starostlivosti je vyvolany potrebami
chudobnych a aky rozsah ide na vrub potrieb a zaujmov systému, ktory tto starostlivost
poskytuje. Napriklad vo Velkej Britanii je asi jedna pétina prijemcov davok socialnej pomoci
sucasne aj klientmi socialnych pracovnikov. Spolu s ¢lenmi ich rodin sa odhaduje ich pocet na
viac ako 2 miliony 0so6b (Becker, MacPherson, 1986).
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kategoriu 0sdb — st spité s ich prislusnost'ou k nejakej demografickej i

socialnej kategorii 0sob).

Princip adresnosti byva doplneny principom subsidiarity. Podl'a tohto

principu je prvou instanciou pre pomoc v nidzi sam obcan, ktory sa ocitol v nudzi.

Ak clovek nie je schopny si pomdct’ sdm, mala by mu (podla tohto principu)

pomoct’ jeho rodina. Ak ju nema, alebo jeho situacia je nad sily jeho rodiny, potom

nastupuju d’alSie spolocenstva: priatelia, obec, charitativne organizicie, prip.

obCianske zdruZenia a nakoniec Stat. Pomoc teda poskytuje vzdy ten najblizsi,

ktory ju poskytnut’ mdze. Princip subsidiarity vyjadruje fakt, ze I'udia vstupujici do

vzajomnych vzt'ahov a vizieb sa stavaji na sebe zavislymi a preto maji voci sebe

navzajom urcitu zodpovednost. Akoby sa v tomto principe prejavovala realizacia

etického principu ucty k ¢loveku a k jeho pravu na zivot v socidlne priaznivych

zivotnych podmienkach.
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Poskytované penazné davky mézeme klasifikovat’ ako (Mares, 1999, s160):

a)

b)

d)

€)

platby ur¢ené na uhradu zvlastnych (zvysenych) vydajov: su tu zahrnuté
davky pre handicapovanych a postihnutych chorobami, ktoré ich sice
nevylucuju z trhu prace, ale prinasaji im v uritej miera zvySené zivotné
naklady;

kompenzacia straty schopnosti zarobit’ si (zahina davky pre obete
pracovnych urazov ¢i chordb z povolania);

prijmy urcené pre tych, ktorych status obsahuje opravnenie nepracovat’
na trhu prace — alebo aspon nie v uplnej kapacite (davky pre penzistov,
osamelé matky, handicapované osoby);

podpora urcend pre tych, ktorych zarobok klesol kratkodobo pod
stanovenu hranicu (prispevok v nezamestnanosti);

dorovnavanie prijmov, ktoré su nedostatocné, nedosahujii nejaka
minimalnu prijmovi hranicu (st to davky uplathované vo vztahu

K stanovenému prijmovému ¢i zivotnému minimuy);



f) ochrana pozicie v situacii, kedy celkovy prijem domacnosti je strateny
(podpora v ramci materskej dovolenky, nemocenské davky, davky pre
vdovy a pod.);

g) davky solidaristické, urené na zaklade generalizovanej reciprocity
(profesijna penzia tych, kto si platil pripoistenie ¢i penzijné poistenie
Vv profesijnych poistovniach — charakteristické pre korporativny socialny
Stat).

Déavky socialnej pomoci st ur¢ené najmé tym, kto sa nachadza v obtiaznej
socialne nepriaznivej zivotnej situdcii a z objektivnych a subjektivnych dovodov
nie st schopni vlastnym pri¢inenim (nie je mozné uplatnit’ princip svojpomoci), ani
za pomoci rodiny (nie je mozné uplatnit’ princip subsidiarity) si zdkladné zivotné
potreby zabezpecCit. V tomto pripade nastupuje Stat, ktory poskytuje prostriedky
zo S§tatneho rozpoctu (uplatnenim principu solidarity prostrednictvom
redistriblcie), a to iba tym, ktorym uzna za potrebné pomoct’ (princip adresnosti).

Obcan Statu sa moze dostat’ do tychto dvoch preitho nepriaznivych situécii:
do stavu hmotnej niadze (¢lovek sa v nej nachadza, ak jeho prijem nedosahuje
hranicu zivotného minima a nemoéze si ju zvysit' vlastnymi silami - pre vek,
zdravotny stav)’ a do stavu socialnej nidze (¢lovek sa v nej nachadza, ak kvoli
maloletosti, strate sebestacnosti, kvoli chorobe a pod. nie je schopny zabezpedit’ si
svoje zakladné Zivotné potreby).® Formy riefenia hmotnej nidze a rieSenia

socialnej nidze su: socialne poradenstvo, socidlnopravna ochrana, socidlne sluzby,

Hmotnd nidza je stav, ked’ prijem (§ 3 a 4 zdkona €. 125/1998 Z.z. o zivotnom minime a o
ustanoveni sum na ucely Statnych socidlnych dévok) obcana nedosahuje zivotné minimum
ustanovené osobitnym predpisom (§2 zékona €. 125/1998 Z. z.). Ob¢an nie je v hmotnej nudzi, ak
svojim doteraj$im prijmom a svojim majetkom moze rieSit hmotni niidzu. Obc¢an si ma riesit’
svoju hmotnt nidzu uzivanim vlastného majetku, spravou vlastného majetku, predajom vlastného
majetku alebo prendgjmom vlastného majetku.

Socialna nidza je stav, ked obéan nemdze sam zabezpelit' starostlivost’ o svoju domacnost,
ochranu a uplatnovanie svojich prdv a pravom chranenych zaujmov alebo kontakt so
spoloenskym prostredim najmd vzhladom na vek, nepriaznivy zdravotny stav, socidlnu
neprisposobenost’ alebo stratu zamestnania. Za socialnu nidzu sa na ucely tohto zdkona povazuje
aj stav, ked’ obCan s tazkym zdravotnym postihnutim potrebuje zmiernit' socialne dosledky
tazkého zdravotného postihnutia alebo ich prekonat’ za podmienok stanovenych tymto zdkonom.
Za nepriaznivy zdravotny stav sa na Ucely tohto zakona povazuju invalidita podl'a pravoplatného
rozhodnutia alebo posudku Socidlnej poistovne, choroba, porucha zdravia alebo zdravotné
postihnutie (§2 pism. e) zakona NR SR ¢. 98/1995 Z.z. o LieCebnom poriadku) uznané
prislusnym oSetrujicim lekarom.
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davka socialnej pomoci, socialne sluzby, penazné prispevky na kompenzaciu a
peniazny prispevok za opatrovanie.

Socialna pomoc nepredstavuje iba finanéni pomoc (najmi prispevok na
zivobytie ako univerzalna davka nahradzujica doterajSie vel'ké mnozstvo réznych
davok socialnej starostlivosti, ale aj napr. bezuro¢na pozicka na zivobytie s dobou
splatnosti maximdalne na 10 rokov, uréena na preklenutie stavu hmotnej nudze).

Ide aj o prevenciu vzniku nepriaznivych socidlnych situacii, systém
poskytovania informdcii l'ud’om, ktori sa do tychto situécii dostali, dostavaju alebo
mohli dostat. Ide aj o socidlne sluzby (socidlne poradenstvo, Gstavna socialna
starostlivost,, socidlna pomoc poskytovand v azylovych zariadeniach a pod.) a
socialno-pravnu ochranu maloletych deti a tych, ktori nemaji pravnu sposobilost’,
¢i nie su schopni obhajovat’ svoje opravnené zaujmy.

Subjektom, poskytujicim socidlnu pomoc, ma byt nielen Stat
(prostrednictvom S$tatneho rozpoctu, dotacii, socialne pravnej garancie a kontroly
urovne socialnej pomoci, poskytovanej nestatnymi organizaciami), ale taktiez aj
obce a izemné organy (prostrednictvom svojich rozpoc¢tov a z predelenej Statnej
dotacie zo Statneho rozpoctu) a nestatne organizacie.

Systém socialnych podpor sa zameriava aj na osoby, ktorych prijem sa
pohybuje nad hranicou Zivotného minima. Stat prebera zodpovednost’ za rieSenie
uréitych situacii, ktoré vSeobecne v rodine (na hlavu) znizuju prijmy alebo zvySuju
vydavky a vedi k poklesu ich Zivotnej urovne (mézu, ale nemusia viest’ k poklesu
az pod uroven Zzivotného minima). Tento systém ma viac oporu v kKoncepte
relativnej chudoby a v socialnom Zivotnom minime, nez systém socialnej pomoci.
K najdolezitejSim situdciam, ktoré vytvaraji opravnenost’ na socidlnu podporu,
patri: zaloZenie rodiny a narodenie dietata (prispevok pri porode), starostlivost’ o
deti (rodinné pridavky), ndhradna rodinna starostlivost’ o opustené deti (rodi¢ovsky
prispevok), umrtie clena rodiny (pohrebné), starostlivost o osoby neschopné
zarobkovej Cinnosti a zvySené vydavky, vyplyvajice zo zdravotného stavu

(socialny priplatok).
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Socialne poistenie na rozdiel od socidlnej podpory a socialnej pomoci,
ktoré st prejavom tzv. vertikalnej solidarity, je zalozené na principe horizontalne;j
solidarity. Poistena osoba si uklada v obdobi relativneho dostatku v platenom
poistnom prostriedky pre obdobie nudze (pre pripad nezamestnanosti, nemocenské
poistenie, starobny dochodok). Dnes prevladaji uz povinné poistovacie systémy
(Mares, 1999, s. 205-206).

ZabezpeCenie prava cloveka na zivot v dostojnych socidlnych
podmienkach a v priaznivom zivotnom prostredi celkove sa urcitym spdsobom
transformuje do politiky socidlneho zabezpecenia socidlneho Statu, ktorého
zmyslom je dat’ jednotlivcom a rodindm istotu, ze trroven a kvalita ich Zivota
nebude postihnuta nejakymi socialnymi ¢i ekonomickymi udalostami.

Chudoba je povazovana nielen za stav nevyhodny pre jedinca a jeho
rodinu, ale aj nevhodny pre spolo¢nost. Prostrednictvom idey ludskych a
obCianskych prav predstavuje moralnu tvar spolo¢nosti a taktiez apel na
spolo¢nost, aby ju odstranila. V mnohych krajinach sveta je chudoba jednym
z motivov socialnej politiky nedopustit’ jej zvySeny rast a zabezpelit, aby
chudobni nepadli prili§ hlboko do existenénych problémov. Podstatou pomoci
chudobnym v modernom socialnom §tate je redistriblicia bohatstva. Socialny §tat
aSpiruje na zlepSenie nelahkej zivotnej situacie chudobnych a snazi sa znizit’
riziko konfliktov v spolo¢nosti.

Jednou zo zékladnych dévok (ako ndrokovej) garantovanych socialnym
Statom je minimalny prijem poskytovany jedincom a rodindm na trovni zivotného
minima. Podla univerzalistického principu ma vlastne teoreticky kazdy jedinec od
narodenia narok na prijem zodpovedajuci jeho zékladnym potrebdm. Je mu
poskytovany od narodenia bez ohl'adu na to, ¢i moze alebo neméze (chce alebo
nechce) pracovat’, a bez ohl'adu na jeho finan¢nu situaciu. Jeho vyska zodpoveda
definicii chudoby, ktort spolo¢nost’ prijme. Zivotné minimum sa tak stiva

zékladnym jednotiacim prvkom zachrannej socialnej siete (Vecefa, 1993, s. 77).°

® Pod zivotnym minimom sa rozumie taky stbor statkov a sluzieb, ktory umoziiuje jedincovi,

rodine alebo domacnosti uspokojovat’ potreby v rozsahu, aky spolo¢nost’ v danej etape uznava za
minimalne nevyhnutny. Nie je lahké stanovit vySku zivotného minima, ktoré je v konecnej
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Stanovenie vysky zivotného minima ma vyrazny vplyv na udrzanie

., . . 10 v o , ,
socialneho konsenzu v spolocnosti.~ Vyvazena a ucelovo relevantna vyska
zivotného minima, vyjadrujica na jednej strane moznosti socialneho §tatu a na
druhej strane jeho garanciu slusného zivotného Standardu, je ulohou, ktora je na
hranici naSich moznosti a predstavuje skuSku Unosnosti socidlnej stratégie

socialneho $tatu.

Na zaver

Nerovnost a chudoba budu vzdy pre spolo¢nost predmetom reflexie a
socialnych akcii a to nielen z ddvodov moralnych, ale aj racionalnych. Diskusia o
tychto javoch, sprevadzajucich l'udstvo uz od nepamiti, méze vzniknat’ z réznych
dovodov. Jednym znich je ten fakt, ze uvedené javy ovplyviiuji dostojnost’
socidlneho prostredia, v ktorom zije ¢lovek a ktoré predstavuje aj sucast’ jeho
priaznivého alebo nepriaznivého zivotného prostredia.

Spolo¢nost’ chape chudobu ako ,,socidlny a politicky” problém (otazka
solidarity) ¢i ako ,,politicky a socialny* problém (otazka socialnej exkluzie). Najma
jej radikalne formy, ktoré vylucuju chudobnych z,,normalneho spoloc¢enského
zivota“ a vytvaraju ,,underclass‘, oslabuji a ohrozuju spolo¢nost’.

Chudoba nie je vnimana iba v pojmoch socialneho systému (jeho stability),
ale aj v pojmoch individualneho Zivota (osobnych désledkov pre chudobnych — ako
neziadici stav existencie). Z tohto dovodu je chudoba pre spolo¢nost’ moralnou

kategoriou a moralnou vyzvou.

podobe vysledkom stretu nazorov, pristupov a zaujmov jednotlivych spolocenskych skupin,
odbornikov a $tatnej administrativy.

Na odbornej urovni sa spravidla rozliSuji dve mozné hladiny zivotného minima: 1. existenéné
minimum — chéape sa ako suhrn statkov a sluZieb, bez ktorych by doslo k ohrozeniu Zivota a
zdravia obfana (ide v podstate o absolitnu hranicu chudoby). Na zdklade medzinarodnych
doporuceni a ekonomickych moznosti §tatu sa navrhuje povazovat za existenéné minimum
priblizne polovica celkového priemerného ¢istého prijmu na osobu; 2. socidlne minimum —
predstavuje dolnti hranicu pasma vSeobecne prijatého zivotného Standardu (ide v podstate o
uroveni vyplyvajicu z relativneho chapania chudoby), teda uspokojovanie vsetkych zivotnych
potrieb na minimélnej spolodensky prijatelnej Grovni a s minimalnymi nakladmi. Za socialne
minimum sa doporucuje vo vyspelych §tatoch povazovat’ zhruba dve tretiny priemerného Cistého
prijmu na osobu (Vecefa, 1993, 5.78).
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Chudoba narusuje zakladné principy, na ktorych je postavena dneS$na
spolocnost’: popiera koncept ob¢ianstva a delegimituje koncept demokracie. Ide o
utok na archetypy sucasnej civilizacie — na princip odvodzovania socidlneho
statusu z povolania a postavenia v zamestnani. Nova chudoba je najéastejSie
spojena s vylucenim jedincov i celych socialnych skupin z moznosti ziskat’ svoj
status tymto spdsobom, pretoze ide o nezamestnanych (Mares, 1999, s. 208).
Z tohto dovodu je chudoba, socidlna pomoc, sociadlna podpora v nezamestnani a

socialne poistenie v centre pozornosti socidlnej politiky narodnych $tatov.

Resumé

On the Issue of Responsibility of a Welfare State in the Social Security Sphere
Insurance and support in a welfare state system is an expression of the

institutionalization of a human effort to explain complex situations by a simple

mechanism. They’re the outcome of along-time ambition to program the

institutions of universal social security in order to make them capable of

identifying different dimensions of social distress unequivocally and on the

individual case basis.
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FUNKCIA SOCIALNOPRAVNEJ OCHRANY V NOVEJ
KONCEPCII ZMLUVNEHO MODELU PRI POSKYTOVANI
SOCIALNYCH SLUZIEB

JUDr. Peter Demek, PhD.
Fakulta verejnej spravy Univerzity P. J. Safarika, Kogice,
Slovenska republika

e-mail: peter.demek@upjs.sk

Uz sémanticky vyznam slovného spojenia ,,socidlne sluzby* predznamenava
ucelové zameranie, predpokladané ucinky a vyznam aplikacie tohto osobitného
nastroja socialnej politiky S§tatu v praxi. KldCovym sa pritom javi byt
predovsetkym adjektivum ,,socidlny®, ktoré¢ho slovotvorny ziklad, t.j. latinské
substantivum socius, zodpoveda okrem iného i slovenskym slovam: priatel’, druh ¢i
spolo¢nik. Prave na teoreticko-pravnej platforme realizacie socialnych sluzieb sa
tak napliia nie bezvyznamna socialna funkcia $tatu, ktory sa snazi vystupovat
nielen ako garant minimalnych Standardov socidlnych prav, ale zaroven podava aj
tym, ktori to najviac potrebuju, pomyselnt ,priatelsku“ ruku v podobe
skvalitfiovania urovne socialnych sluzieb, ich meniacich sa $tandardov a efektivity.
Takto chapand pozicia Statu vSak nemodze byt absolutna, nakolko prenikanie
typickych stikromnopravnych (zmluvnych ) prvkov do sféry socialnej pomoci vo
svojich dosledkoch znamena hypertrofiu, ¢i lepSie povedané ,,prerastanie oblasti
socialnych sluzieb niektorymi novymi aspektmi, ktoré v zavislosti od konkrétnej
posudzovanej situacie vo vac¢sej, ¢i mensej miere zasahuji do socialneho statusu
jednotlivea. Spomedzi tychto transformujucich sa pojmovych znakov socialnych
sluzieb tak najmi v suvislosti so zmenami legislativy nadobtidaji na vyzname

najma tieto aspekty:
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zvyraziuje sa protektivny pristup zakonodarcu ku kazdému l'udskému

individuu, ako samostatnej humannej entite s individualizovanymi

potrebami, zdujmami a ciel'mi,

vzt'ah medzi verejnym a sukromnym sa premieta aj do korelatu: verejni

poskytovatelia verzus neverejni poskytovatelia, pricom kreovanie

novo chapaného instititu neverejnych poskytovatel'ov socidlnych
sluzieb pocita s tym, Ze mbézu poskytovat’ socidlne sluzby za ucelom
tvorby zisku alebo neziskovo,

pravna uprav socidlnych sluzieb predstavuje systémovy pristup

Kk rieSeniu urCenych nepriaznivych socialnych udalosti, a zaroven

predstavuje orientaény model konania (napr. uprava zmluvy

0 poskytovani socialnych sluzieb je determinovana zdkonom uréenym

spdsobom kontraktacie, s ramcovo zadefinovanou obsahovou napliou

S prvkami zmluvnej autonémie),

aj v ,,novej“ koncepcii poskytovania socialnych sluzieb (po prijati

zakona ¢. 448/2008 Z. z. o socialnych sluzbach) sa uplatiiuje finalny

sposob nazerania (primarne sa nerieSia pri¢iny nepriaznivych
socialnych situacii, ale ich dosledky), neplati  princip kauzality,
aplikuje sa zasada subsidiarity, t.j. spoloCenské Struktary, disponujtce
stanovenou mierou Statnomocenského opravnenia ingeruji do rieSenia
otazok, spojenych so socialnym statusom jednotlivca iba vtedy, ak
ostatné moznosti konania zlyhali,

doraz je kladeny na prechod od pasivne prijimanej a univerzalisticky

koncipovanej (vo€i prijimatelom socialnych sluzieb) Statnej

starostlivosti ku stavu, ktory zdoraziuje:

a) pravo obcana prekonat’ stav socidlnej disharmonie a napétia, ako aj
pravo byt aktivnym subjektom a spolutvorcom svojho socialneho
statusu;

b) pravo spolocenského prostredia pomdct’ takémuto obcanovi v tejto

snahe.

291



- zasada individualnej pomoci, v jej normativnej podobe zhmotnenej
zakonom o socialnych sluzbach, reflektuje druh, mieru a formu
poskytovanej socialnej sluzby.

Samotné formulovanie zaverov tohto ¢lanku sa zameriava predovsetkym na
posudenie reformnych krokov zékonodarcu, ktoré sa prejavuju v posiliiovani
sukromnopravnych prvkov, implementovanych do sféry socidlnej pomoci zakonom
NR SR ¢. 448/2008 Z.z. Prave prostrednictvom tohto zakona sa vyraznym
spdsobom meni celkovd koncepcia poskytovania socialnych sluzieb, Co si

vyziadalo aj zdsadné zmeny v ideovej konstrukcii novej pravnej Gpravy.

Nové ideové pristupy k poskytovaniu socidlnych sluzieb
Vseobecne mozno konstatovat, Ze cielom akéhokol'vek pravneho nastroja
vo sfére socidlnej pomoci (aj po zruSeni zakona ¢. 195/1998 Z.z. o socialnej
pomoci v zneni neskorSich predpisov) je pomdct’ obanovi za jeho aktivnej Gcasti
zmiernit' alebo prekonat’ stav socialnej disharmoénie alebo napitia (napr. stav
nepriaznive] socialnej situacie, alebo krizovej socidlnej situacie, v ktorej sa ocitol
v désledku pravom predvidanych socialnych skutocnosti), a tak zabezpecit' jeho
integraciu do spoloCnosti. Snahy s zamerané najmd na obnovu prirodzenych
zdrojov obc¢ana pri uspokojovani potrieb a vyuZivanie tychto zdrojov v meniacich
sa spolo¢enskych podmienkach. Aj v odbornej literatire sa stretavame s nazorom,
ze cielom, ku ktorému socidlna pomoc smeruje, je najmi dosiahnutie stavu
sposobilosti prijemcu na sebestany zivot. Vynimku predstavuju zivotné situacie
obcanov, ktoré vyzaduju prakticky trvalé poskytovanie pomoci bez moznosti
navratu k sebestacnému zivotu, ¢i zmierneniu stavu nidze v doésledku vysokého
veku, ¢i tazkého zdravotného postihnutia.*
Uz v zékone o socidlnej pomoci bola v znacnej miere reSpektovana
poziadavka zabezpecenia adresnosti a primeranosti foriem sociadlnej pomoci,

ucinnejSieho uplatnenia pomoci blizkych os6b a hlavne poziadavka konkrétnej

! Matlik, J. akol.: Pravo socialneho zabezpeGenia.l.vyd.Bratislava: Vydavatel'ské oddelenie PF

UK 2004
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motivacie obcana k prekonaniu alebo zmierneniu socidlnej nidze. Tomu bola
prispdsobend aj samotna socidlna pomoc, ktora kladla doraz na socialnu prevenciu,
zakladné socialne poradenstvo, ochranu, socialne sluzby a az nésledne na petiazné
davky socialnej pomoci s diferencovanim konkrétnych okolnosti vzniku socidlnej
nudze. Uvedené tendencie si opdtovne zdbéraznené aj v zédkone o petlaznych
prispevkoch na kompenzaciu socialnych désledkov tazkého zdravotného
postihnutia, ako aj v zakone o socialnych sluzbach.

Nova pravna uprava, v podobe zdkona ¢. 448/2008 Z.z. o socialnych
sluzbach a 0 zmene a doplneni zakona ¢. 455/1991 Zb. o zivnostenskom podnikani
(zivnostensky zakon) v zneni neskorSich predpisov je vypracovana v sulade
S Programovym vyhldsenim vlady SR na roky 2006-2010 as Planom
legislativnych tloh vlady SR na rok 2008. Dévodom vypracovania tohto zakona
bola skutocnost, Ze doteraz platnd pravna Uprava zakona ¢. 195/1998 Z. z.
0 socidlnej pomoci v zneni neskorSich predpisov uz dostatocnym spdsobom
nerieSila a negarantovala adekvatne poskytovanie a financovanie socialnych
sluzieb. Systém socialnych sluzieb ku koncu roka 2008 tak vykazoval najma tieto
nedostatky:

- nedokazal zabezpecit’ kazdej fyzickej osobe pristup k socialnej sluzbe,
ak na fiu bola odkazana,

- neposkytoval dostatocnu variabilitu socialnych sluzieb,

- neupravoval socialne sluzby nizkoprahového charakteru zamerané na
zabezpecenie nevyhnutnych podmienok na uspokojovanie zakladnych
zivotnych potrieb a

- nevytvaral vhodné podmienky pre zotrvanie prijimatela socidlnej
sluzby (klienta) v prirodzenom (domacom) socialnom prostredi,

- absentovalo pravne zakotvenie koordinacie dlhodobej socialnej
a zdravotnej starostlivosti a systém komunitného planovania, neboli
ustanovené podmienky a kritéria kvality socialnych sluzieb, jednotny
systém vzdelavania zamestnancov socialnych sluzieb a poziadaviek na

kvalifikaciu odbornych zamestnancov.
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Zamerom novej pravnej Upravy pravnych vztahov pri poskytovani
socialnych sluzieb je podporovat socidlne zaClenenie obcCanov a uspokojovat’
socialne potreby Fudi v nepriaznivej socialnej situacii’. Nova pravna uprava je
komplexne orientovana na jednotlivca, rodinu a komunitu fyzickych osob, ktori sa
ocitli v nepriaznivej socidlnej situacii alebo v krizovej socialnej situdcii, ktorych
rieSenie alebo riziko ich vzniku zaklada vhodnost’ a tcelnost’ pomoci poskytnutim

socialnej sluzby.

Reformné vychodiska v novej koncepcii poskytovania socialnych sluzieb

Zakon o socialnych sluzbach sa bezprostredne po svojom prijati stal,
V nadviznosti na existujucu vnutro$tatnu pravnu upravu, legislativnym néstrojom
realizacie zakladnych socidlnych prav, ato predovsetkym tych, ktoré patria do
samostatnej organiza¢no-pravnej formy socidlneho zabezpeCenia — do oblasti
socialnej pomoci.

Pravna Uprava socialnej pomoci sa dotyka Europskej socialnej charty,
ratifikovanej Slovenskou republikou v roku 1998. V konkrétnom vyjadreni ide
0 prepojenie na:

— pravo na socialnu a lekarsku pomoc,
— pravo na socialne sluzby,
— pravo matky a diet’at’a na socialnu a hospodarsku ochranu.

Kazdy ma pravo na dostojny l'udsky zivot, ktory v komplexe zakladnych
prav obcanov je jednym znajdolezitejSich. Pravo na zachovanie Iudskej
dostojnosti sa realizuje nielen vo sfére osobnych prav a slobod, ale aj vo sfére
socidlneho postavenia fyzickej osoby.

Pravo na socialnu pomoc je prejavom principov socidlneho 3tatu. Ulohou

socialneho §tatu je starat sa o zabezpelenie Pudsky dostojného Zivota. Ustava

Za nepriazniva socialnu situdciu sa povazuje stav socidlnej nudze fyzickej osoby, rodiny
a komunity, v ktorom sa tato osoba, rodina, komunita nachadza z dévodu, Ze nema zabezpecené
zakladné zivotné potreby, pre svoje zivotné navyky, pre spdsob Zzivota, pre tazké zdravotné
postihnutie alebo nepriaznivy zdravotny stav, pre doviSenie dochodkového veku, pre vykon
opatrovania fyzickej osoby s tazkym zdravotnym postihnutim, pre ohrozenie spravanim inych
fyzickych osob alebo z dovodu, Ze sa stala obetou obchodovania s 'ud'mi
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Slovenskej republiky v ¢lanku 1 okrem iného uvadza, ze Slovenska republika je
zvrchovany, demokraticky a pravny $tat. Hospodarstvo SR, ako vyplyva z ¢lanku
55, sa zakladd na principoch socialne a ekologicky orientovanej trhovej
ekonomiky. Stat musi zabezpecit minimalne predpoklady na ddstojnu existenciu
Cloveka. Jeho funkcia sa presuva zpredchddzajuceho systému socidlnej
starostlivosti na garanciu pomoci pri zabezpecovani minimalnej Grovne zakladnych
zivotnych podmienok obyvatel'stva pri vzniku a trvani §tdtom uznanych socialnych
situacii, pricom sa zdoraznuje socidlna zodpovednost’ obanov za svoj socialny
status.

Takéto pristupy st zadkladom pravneho a instituciondlneho vyjadrenia
socialnej pomoci. Ustavny zikon &. 23/1991 Zb., ktorym sa uvadza Listina
zékladnych prav a slobdd, v ¢lanku 30 ods. 2 a rovnako aj ¢lanok 39 ods. 2 Ustavy
SR ustanovuje, ze ,,Kazdy, kto je v hmotnej niidzi ma pravo na taki pomoc, aka je
nevyhnutna na zabezpecenie zakladnych Zivotnych podmienok®.

Podrobnosti realizacie tohto prava ustanovoval vo vztahu k institutu
socialnej pomoci uz zakon €. 195/1998 Z. z. o socialnej pomoci v zneni neskorsich
predpisov. Stal sa vyznamnym krokom realizacie Koncepcie transformacie
socialnej sféry Slovenskej republiky, ktorym sa menili aj paradigmy. Hlavnym
cielom tohto zakona bolo zabezpecit pomoc ob¢anovi za jeho aktivnej Gcasti pri
prekonavani alebo zmierfiovani stavu socialnej nudze, v ktorych sa ocitol
v dosledku socialnej udalosti. Z tychto vychodisk riesenia socialnej niidze bola po
prijati novej pravnej upravy (zakona ¢. 447/2008 Z.z. o petiaznych prispevkoch na
kompenzaciu socialnych dosledkov tazkého zdravotného postihnutia, anajmi
zakona €. 448/2008 Z.z. o socialnych sluzbach) osobitne vyclenena, ako forma
socidlnej intervencie Statu, nova kategorizacia socialnych sluzieb.

Zakon zarucuje pravo fyzickej osoby na poskytnutie socialnej sluzby alebo
zabezpecenie jej poskytnutia a pravo vyberu poskytovatel’a, za splnenia podmienok
ustanovenych tymto zdkonom a d’al§ie prava pri poskytovani socidlnych sluzieb,
napr. pravo na poskytovanie socialnej sluzby, ktora umoziuje realizovat’ zakladné

ludské prava a slobody, zachovava ludskti dostojnost’ a zabranuje socidlnemu
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vyliceniu a prdvo na zabezpeCenie dostupnosti informacii o socidlnej sluzbe.
Taktiez su upravené prava klienta v zariadeni socialnych sluZzieb.

Prostrednictvom zékona sa vytvaraji porovnatelné podmienky pre
poskytovatel'ov socidlnych sluzieb, a to bez ohl'adu na to, ¢i su to verejni alebo
neverejni poskytovatelia socialnych sluzieb, nakolko aj verejni poskytovatelia
budii moéct poskytovat socidlne sluzby, len ak buda zapisani do registra
poskytovatel'ov socidlnych sluzieb. Vyssie uzemné celky podla navrhu v§ak mézu
poskytovat’ socialne sluzby len prostrednictvom pravnickych osob na tento ucel
zriadenych alebo zalozenych.

Podrobne st upravené povinnosti poskytovatela socidlnej sluzby. Ide
napriklad o povinnost’ poskytovatela socidlnych sluzieb vypracovat a dodrziavat
proceduralne, personalne a prevadzkové podmienky poskytovania socidlnej sluzby
(tzv. Standardy kvality). Poskytovatel' je d’alej povinny napriklad vypracovat’
individudlny rozvojovy plan klienta, dodrziavat maximalny pocet klientov na
jedného zamestnanca a za ucelom zvySenia profesionality prace vypracovat
a uskuto¢novat’ program supervizie.

V § 10 je osobitne ustanovena povinnost’ zariadenia pri ochrane zivota
a zdravia prijimatel'a socialnej sluzby, t.j. vymedzuje situacie a podmienky, pri
ktorych je mozné pouzit’ prostriedky netelesného/telesného obmedzenia klienta,
ako aj postup pri jeho pouZiti.

Zakon klasifikuje socialne sluzby do niekol'kych skupin (§ 11), v zavislosti
od povahy nepriaznivej socialnej situacie alebo od cielovej skupiny, ktorej st
urcené. Ide o:

- socidlne sluzby na zabezpeCenie nevyhnutnych podmienok na
uspokojovanie zakladnych zivotnych potrieb v zariadeniach (napr.

v utulku, v domove na pol ceste),

- socialne sluzby na podporu rodiny s detmi (napr. podpora zosulad’ovania
rodinného Zivota a pracovného Zivota),
- socidlne sluzby na rieSenie nepriaznivej socialnej situdcie z dovodu

tazkého zdravotného postihnutia, nepriaznivého zdravotného stavu alebo
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z dovodu dovisenia dochodkového veku (napr. opatrovatel'ska sluzba,
sprostredkovanie osobnej asistencie),

- socidlne sluzby spouzitim telekomunikaénych technologii (napr.
monitorovanie a signalizacia potreby pomoci),

- podporné sluzby (napr. odl'ah¢ovacia sluzba).

Socialne sluzby sa podla zikona o socidlnych sluzbach poskytuju
prostrednictvom odbornych, obsluznych a d’alSich ¢innosti, ktoré je poskytovatel
povinny poskytnut’ alebo zabezpecit’ v pripade, Ze su tieto ¢innosti taxativne pri
tychto sluzbach vymedzené. Zaroven poskytovatel moze vykonévat’ aj iné cinnosti
ako upravuje tento zakon, ktoré zvysia kvalitu socialnej sluzby. VSeobecne mozno
konstatovat’, Ze socidlne sluzby su sluzbami verejného zdujmu a st poskytované
bez dosiahnutia zisku, av§ak navrh umoznuje aj poskytovanie socialnych sluzieb
vramci zivnosti alebo podnikania. Odborné cinnosti, ktorymi su socialne
poradenstvo a socialna rehabilitacia je mozné za podmienok ustanovenych tymto
zakonom poskytovat’ aj samostatne.

Ustanovuju sa nové socialne sluzby - odl'ahCovaciu sluzbu, sprostredkovanie
tlmoc¢nickej sluzby, sprostredkovanie osobnej asistencie, pomoc pri vykone
opatrovnickych prav a povinnosti, sprievodcovskil a predCitatel'ska sluzbu,
tlmo¢nicku sluzbu, pozi¢iavanie pomodcok, monitorovanie a signalizaciu potreby
pomoci, krizovi pomoc poskytovanii prostrednictvom telekomunikaénych
technologii. Taktiez je upravenych niekol’ko novych druhov zariadeni ako napr.
noclahdreni, domov na pol ceste, nizkoprahové centra, zariadenie nudzového
byvania, zariadenie docasnej starostlivosti o deti, Specializované zariadenie
a integrac¢né centrum.

Na ucely poskytovania socialnej sluzby pri odkazanosti fyzickej osoby na
pomoc inej fyzickej osoby navrh upravuje lekarsku a socialnu posudkovu ¢innost,
na zéklade ktorej sa urcuje odkazanost’ fyzickej osoby na tito socialnu sluzbu. Pri
lekarskej posudkovej ¢innosti sa hodnoti a posudzuje zdravotny stav fyzickej osoby
a nasledne urcuje stupen odkazanosti fyzickej osoby na pomoc inej fyzickej osoby,

na zaklade osobitného posudzovacieho systému, ktory v Siestich stupfioch uréuje
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rozsah odkazanosti v hodinach. Tento systém vychadza z kritérii uplatiovanych
podl'a Barthelovho indexu, resp. syst¢ému ADL (Activity Daily Living). V ramci
socialnej posudkovej ¢innosti sa na ucely postdenia odkézanosti na socidlnu sluzbu
posudzuji individualne predpoklady, rodinné prostredie a prostredie, ktoré
ovplyviiuje zaclenenie fyzickej osoby do spolo¢nosti.

Nova pravna uprava rieSi poskytovanie zdravotnej starostlivosti v rozsahu
osetrovatel'skej starostlivosti vo vybranych zariadeniach socialnych sluzieb priamo
sestrami, t.j. zamestnancami tychto zariadeni a zaroven sa upravuje poskytovanie
socialnej sluzby v zdravotnickom zariadeni ustavnej starostlivosti.

Za reformni mozno oznalit aj systematiku posudzovania odkéazanosti
fyzickej osoby, na ucely poskytovania socialnych sluzieb podla zdkona o

socialnych sluzbach, ktoru je mozné nazorne zobrazit’ nasledovnym sposobom:
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Proces umiestnenia klienta do Domova socialnych sluzieb, $pecializovaného zariadenia, zariadenia
podporovaného byvania, rehabilitaéného strediska

Objednavka VUC kapacity

Ziadost’ FO o pnsn’lfienie_odka’.zanosti Za u neverejného subjektu o poskytnuti
tgelom poskytnutia socidlnej sluzby*) finan¢ného prispevku na odkizanost’
Zodp.: Referat poskytovania sluzieb obéanom a prevadzku (december)

'

Spravne konanie o odkazanosti
Zodp.: Referat poskytovania sluzieb ob&anovi

A

Zmluva o poskytnuti finanéného
prispevku na prevadzku a odkazanost’
/ \ na objednavanu kapacitu pri

a priemernom stupni odkazanosti podla [~
druhu na rok... Medzi VUC

30 ditova
lehota

2. Lekarsky 1. Socidlny
posudok posudok a neverejnym poskytovatelom

[ Zodp.: Referat pre zariadenia
\ / o J
~
Komplexny posudok Yy
Rozhodnutie 0 odkazanosti na soc. sluzby ( D

) Vyuétovanie finanéného prispevku

k31.12
) Zodp.: Referat pre zariadenia
Ziadost FO o uzavretie zmluvy o poskytovani - o
< idlnej sluzby na ziklade socidlnej
odkazanosti (prilohou je pravoplatné rozhodnutie)
Zodp.: Referat poskytovania sluZieb ob&anovi
J
A 4
y \i \i
1.V pripade dostatku miesta u verejného 2.V pripade nedostatku miesta 3.V pripade nedostatku miesta u verejného
poskytovateP’a (FO nemi moZnost’ u verejného poskytovatel’a a tiez dohody posky a anest FO s umi i
. vyberu): $ FO s umiestnenim v izemnom obvode v tizemnom obvode inej VUC (FO si neverejného
Ziadost’ VUC o poskytnuti sluzby na inej VUC: Ziadost’ VUC o poskytnuti poskytovatePa vyberie sim): Ziadost VUC
konkrétneho prijimatel’a (FO) sluzby na konkrétneho prijimatela 0 poskytnuti sluzby na konkrétneho prijimatela
a 0 uzavretie zmluvy a uzavretie zmluvy a uzavretie zmluvy
J
¥ ) ¥ i
Verejného poskytovatela Verejného poskytovatel’a Neverejného poskytovatel’a
FO Vv pédsobnosti iného VUC s FO sFO
\ ~ l /
60 ditovéa Zmluva o poskytnuti socidlnej sluzby medzi poskytovatePom §74(7) a prijimatePom —kopiu
zasiela zariadenie VUC —referatu poskytovania sluzieb obcanovi a referatu pre zariadenia

lehota

Predmetom tupravy zakona o socidlnych sluzbach je regulacia pravnych
vztahov pri poskytovani socidlnych sluzieb, financovanie socialnych sluzieb
a dohl'ad nad poskytovanim socialnych sluzieb. Cielom danej upravy je

- prevencia vzniku, rieSenie alebo zmiernenie nepriaznivej socialnej

situacie fyzickej osoby, rodiny alebo komunity,

- zachovanie, obnova alebo rozvoj schopnosti fyzickej osoby viest

samostatny zivot a podpora jej zaclenenia do spolo¢nosti,
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- zabezpeCenie nevyhnutnych podmienok na uspokojovanie zakladnych
zivotnych potrieb fyzickej osoby a

- rieSenie krizovej socialnej situacie fyzickej osoby a rodiny.

Nova pravna uprava v oblasti socidlnej pomoci novym, doposial
netradicnym sposobom (pre naSe pravo socidlneho zabezpecenia niekolkych
predchéadzajucich desatroci) orientuje vedomie l'udi na vlastni zodpovednost’ za
svoj zivot. Nepocita nad’alej s univerzalnym zabezpecenim kohokol'vek, kto sa
domnieva, Ze potrebuje pomoc. Osobitny doraz je kladeny na zmluvna autonémiu
prijimatel’a socidlnych sluzieb, pri jeho rozhodovani o vyuziti druhu

Prévna uprava socidlnych sluzieb je koncipovana tak, Ze umozinuje vstup do
zabezpeCovania socialnej pomoci aj neStatnym subjektom, napr. neverejnym
poskytovatel'om socialnych sluzieb.

Komplex socidlnej pomoci sa ma uskutocnovat najmé prostrednictvom
socialnej prace, postupmi zodpovedajicimi poznatkom spolocenskych vied
a poznatkom o stave a vyvoji poskytovania socialnych sluzieb.* Cinnosti spojené
so socialnou pracou kladti naroky na administrativne, informa¢né a samozrejme
finan¢né zabezpecenie. Podla predikcie to predstavuje zvySené vydavky spojené
s personalnym zabezpecenim, vystavbou komplexného informac¢ného systému
socialnej sféry a priamymi vydavkami na socidlnu pomoc (podla predpokladov
demografickych $tadii budi poziadavky na socialnu pomoc rast’).

Vzhl'adom na aktualnu ekonomick situaciu spojenu s ekonomickou krizou
vSak pretrvavaji opravnené obavy, Ci Stat je pripraveny a schopny zabezpecit

komplex tloh, spojenych so zabezpedenim socialnej pomoci v praxi.

Zmluvny prvok v poskytovani socidlnych sluZieb
Spomedzi predpokladanych pozitivnych dosledkov prijatia nového
zakona o sociadlnych sluzbach na kvalitu poskytovanych socialnych sluZzieb,
a tym aj na celkovy fakticky status prijimatel'ov socialnych sluzieb, za zmienku

stoja predovSetkym nasledovné (pozn.: pozornost autora sa v ¢lanku

% Porovnaj § 2 ods. 5 zdkona o socialnych sluzbach
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koncentruje predovSetkym na najdolezitejSie zmeny zasadného pravneho
vyznamu, vna$ané zakonom o socialnych sluzbach do praxe):

V ustanoveni § 6 sa garantuje pravo na vyber socialnej sluzby, jej formy
apravo vyberu poskytovatela, ako aj iné prava fyzickej osoby pri poskytovani
socialnej sluzby, medzi ktoré patri poskytovanie socialnej sluzby, ktora zachovava
jej Pudskt dostojnost, umoznuje realizovat’ jej zakladné I'udské prava a slobody,
aktivizuje ju a motivuje ju K posilneniu sebestacnosti, zabrafuje jej socidlnemu
vyliceniu a podporuje jej zaclenenie do spoloénosti, pravo na zabezpeCenie
dostupnosti informacii o socidlnej sluzbe v zrozumitel'nej forme. Samostatne st
upravené prava prijimatel'a socialnej sluzby v zariadeni, medzi ktoré podl'a § 6 ods.
3 patria:

- pravo na zabezpecenie kontaktu s prostredim mimo zariadenia,

- pravo na sikromie a

- pravo podielat’ sa na urovani zivotnych podmienok pri poskytovani

celorocnej a tyzdennej pobytovej socialnej sluzbe.

Osobitne sa v ustanoveni § 6 ods. 4 tiez upravuje pravo prijimatela na
nahradu Skody spodsobenej poskytovatelom, ktora vznikla, pri poskytovani
socialnej sluzby alebo v suvislosti s fiou.

Zakonodarca explicitne vymedzil (§ 8 ods. 1) pristup a pravo fyzickej osoby
na poskytnutie socidlnej sluzby v sulade s Europskou socialnou chartou formou
ustanovenia povinnosti pre obec a vys$$i izemny celok v rozsahu svojej pdsobnosti
vymedzenej tymto zakonom, poskytnit’ socidlnu sluzbu alebo ju zabezpecit. V
zakone su detailne definované podmienky, za ktorych obec alebo vyssi tizemny
celok socialnu sluzbu zabezpe€i a ¢o sa za zabezpecenie sluzby povazuje, pricom
je potrebné rozliSovat’ situaciu, ked’ obec alebo vyssi tizemny celok zabezpecuje
socidlnu sluzbu prostrednictvom pravnickej osoby, ktoru na tento ucel zriadil
alebo zalozil a situaciou, ked’ zabezpecuje socialnu sluzbu u iného poskytovatel’a.

Zakon o socialnych sluzbach tiplne novym spésobom definuje zmluvu, ako
zaklad pravneho vztahu poskytovania socialnych sluzieb medzi poskytovatel'om

a prijimatelom socialnych sluzieb. Z dikcie zdkona v § 74 ods. 1 vyplyva, Ze
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poskytovatel' socialnej sluzby poskytuje socialnu sluzbu na zaklade zmluvy o
poskytovani socialnej sluzby. Zmluva o poskytovani socialnej sluzby musi byt’
uzatvorena spdsobom, ktory je pre prijimatela socidlnej sluzby zrozumitelny.
Poskytovatel socialnej sluzby je povinny uzatvorit’ pisomnt zmluvu o poskytovani
socialnej sluzby, ktorou je:

a) pomoc pri osobnej starostlivosti o dieta a podpora zostlad’ovania
rodinného Zivota a pracovného Zivota,

b) zariadenie docasnej starostlivosti o diet’a,

C) socialna sluzba v zariadeni pre fyzické osoby, ktoré su odkazané na
pomoc inej fyzickej osoby a pre fyzické osoby, ktoré dosiahli
dochodkovy vek a poskytovanie socidlnej sluzby v zariadeni pre seniorov
potrebuju z inych vaznych dévodov,

d) opatrovatel'ska sluzba,

e) sprievodcovska sluzba a predcitatel’ska sluzba,

f) pozi¢iavanie pomdcok,

g) monitorovanie a signalizacia potreby pomoci,

h) pomoc pri vykone opatrovnickych prav a povinnosti.

Ustanovujii  sa nalezitosti ziadosti o0 uzatvorenie pisomnej zmluvy

0 poskytovani socialnej sluzby, ako aj nalezitosti pisomnej zmluvy, ktoru je
poskytovatel povinny uzavriet pri vybranych druhoch socialnych sluzieb.
Ustanovenim § 74 ods. 2 zakonodarca stanovil, ze ak ma fyzicka osoba zaujem o
poskytovanie socialnej sluzby uvedenej v odseku 2, je povinna podat’ pisomnu
ziadost' o uzatvorenie zmluvy o poskytovani socialnej sluzby obci, vySSiemu
uzemnému celku v rozsahu ich pdsobnosti alebo nimi zriadenej pravnickej osobe
alebo zalozenej pravnickej osobe. Medzi obsahové nalezitosti tejto Ziadosti patria:

a) meno a priezvisko fyzickej osoby, ktorej sa ma poskytovat socidlna
sluzba, datum narodenia a adresu jej pobytu,

b) druh socidlnej sluzby, ktora sa ma poskytovat’ fyzickej osobe uvedenej v
pismene a),

¢) formu socialnej sluzby, ktord sa ma poskytovat’ v zariadeni,
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d) potvrdenie o prijme za predchadzajuci kalendarny rok,

e) doklady o majetkovych pomeroch,

f) den zacatia poskytovania socialnej sluzby a ¢as poskytovania socialnej
sluzby, a ak sa ma poskytovat’ odl'ah¢ovacia sluzba, obdobie trvania tejto
sluzby,

g) iné doklady, ktoré su podkladom na uzatvorenie zmluvy.

Pritom ziadost' o uzatvorenie zmluvy o poskytovani socialnej sluzby v
zariadeni docasnej starostlivosti o diet’a, sprievodcovskej sluzby a pred¢itatel'skej
sluzby, pozi¢iavania pomocok, monitorovanie a signalizaciu potreby pomoci, ako
aj pri pomoci pri vykone opatrovnickych prdv a povinnosti, nemusi obsahovat’
udaje uvedené pod pism. d) a e).

K Ziadosti o uzatvorenie zmluvy o poskytovani socialnej sluzby v zariadeni
pre fyzické osoby, ktoré si odkazané na pomoc inej fyzickej osoby a pre fyzické
osoby, ktoré dosiahli dochodkovy vek a poskytovanie socidlnej sluzby v zariadeni
pre seniorov potrebujii z inych vaznych dovodov, a kziadosti o uzatvorenie
zmluvy o poskytovani opatrovatel'skej sluzby fyzicka osoba musi priloZit' aj
pravoplatné rozhodnutie o odkazanosti na socialnu sluzbu, okrem fyzickej osobe,
ktora dovrsila dochodkovy vek a poskytovanie socialnej sluzby v tomto zariadeni
potrebuje z inych vaznych dovodov(§ 35 ods. 1 pism. b zakona o socialnych
sluzbach).

Proces kontrahovania zmluvy mozno znazornit’ nasledovne:
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a) Vv zjednodusenej forme:

Ziadost FO o uzavretie zmluvy
0 poskytovani socialnej sluzby
Prijima poskytovatel’ na zaklade vyberu FO

Zmluva o poskytnuti socialnej sluzba medzi poskytovatel’om
§74 (7) a prijimatelom
- kopiu zasiela zariadenie obci

a. Vv komplexnejSej podobe, so zretelom na druh poskytovatela

socialnych sluzieb:

Ziadost’ FO o uzavretie zmluvy
0 poskytovani socidlnej sluzby na ziklade socidlnej
odkazanosti (prilohou je pravoplatné rozhodnutie)

N N
V pripade dostatku miesta V pripade nedostatku miesta u verejného V pripade nedostatku miesta u verejného
u verejného poskytovatel'a (FO poskytovatela a Dohody s FO poskytovatel’a nesihlasom FO s umiestnenim
nema moznost’ vyberu): S umiestnenim v izemnom obvode inej Vv tizemnom obvode inej VUC
Ziadost' obce o poskytnuti sluzby na vUC: (FO si neverejného poskytovatel'a vyberie sim):
konkrétneho prijimatel’a (FO) Ziadost obce o poskytnuti sluzby na Ziadost obce o poskytnuti sluzby na
a 0 uzavretie zmluvy konkrétneho prijimatela a 0 uzavretie zmluvy konkrétneho prijimatel'a a 0 uzavretie zmluvy
Verejného poskytovatela s FO verejného poskytovatel’a v posobnosti inej Neverejného poskytovatela s FO
obce alebo VUC s FO

Zmluva o poskytnuti socidlnej sluzba medzi poskytovatelom §74 (7) a prijimatelom
- kopiu zasiela zariadenie obce

V snahe zabranit, aby poskytovatelia pozadovali od budicich klientov
zariadeni ,,vstupné poplatky”, zdkon v 76 ods. 6 explicitne ustanovil, Ze
poskytovatel’ nesmie podmienit’ uzatvorenie zmluvy o poskytovani socidlnej sluzby

peniaznym alebo nepenaznym plnenim.
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Zmluva o poskytovani socialnej sluzby musi obsahovat’

a) oznacenie zmluvnych stran,

b) druh poskytovanej socialnej sluzby,

) vecny rozsah socialnej sluzby podla § 15 a formu poskytovania socialnej

sluzby,

d) den zacatia poskytovania socialnej sluzby,

e) Cas poskytovania socialnej sluzby,

f) miesto poskytovania socialnej sluzby,

g) sumu uhrady za socialnu sluzbu, sposob jej uréenia a sposob jej platenia,

h) podmienky zvySovania sumy uhrady za socialnu sluzbu,

i) dovody odstupenia od zmluvy,

j) sumu nezaplatenej Ghrady za socialnu sluzbu®.

Zmluva musi okrem tychto zakladnych naleZitosti obsahovat’ aj sumu thrady
za konkrétne odborné, obsluzné a d’alSie Cinnosti, za ktoré ma prijimatel’ platit’
uhradu a suma thrady, ktora prijimatel’ neplati z dovodu ochrany prijmu podla §
73 zakona o socialnych sluzbach.

Ako prevenciu pripadnych nejasnosti pri ur€ovani, ¢o je vlastnym obsahom
zavazku, vyplyvajaceho zo zmluvy, zakonodarca urcil, Ze V pripade, Ze sa zmenia
skuto¢nosti, ktoré st predmetom zmluvy a prijimatel’ a poskytovatel’ sa na tom
v zmluve dohodli, mézu uzatvorit’ dodatok k zmluve. Zaroven vsak plati (§ 74 ods.
12 ), ze ak sa zmenia skutoc¢nosti rozhodujliice na urcenie tthrady, zmluvné strany
st povinné uzatvorit’ dodatok k zmluve.

Scielom predist tomu, aby ziadatel o poskytovanie socidlnej sluzby
neoddvodnene opakovane odmietal uzatvorit zmluvu o poskytovani socialnej
sluzby, ako aj vzhl'adom na povinnost’ obci a vyssich tzemnych celkov zabezpecit
vybrané socialne sluzby v lehote 60 dni, resp. 6 mesiacov, sa v§ 74 ods. 10
ustanovuje , ze ak fyzickd odmietne uzatvorit’ zmluvu s poskytovatel'om socialnej
sluzby, ktoré¢ho obec alebo vyssi izemny celok poziadal o zabezpecenie socidlnej

sluzby, atato zmluva je v sulade stymto zakonom, povinnost’ samospravnych

4 PO
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organov zabezpecit’ socialnu sluzbu v urcenej lehote sa povazuje za splnent. Ak by
takato situacia nebola upravena, v niektorych pripadoch by nebolo vobec mozné
pozadovat’ od obce alebo vysSieho uzemného celku, aby si splnili povinnost’
zabezpecit’ socidlnu sluzbu.

Ustanovenim § 74 ods. 11 sa normativne urcuje, ze zmluvna volnost
prijimatela socidlnej sluzby nie je zo strany zakonodarcu obmedzovand ani pri
rozviazani zmluvy o poskytovani socidlnych sluzieb jednostrannym prejavom véle.
Urcuje sa, Ze prijimatel’ socialnej sluzby méze jednostranne vypovedat’ zmluvu o
poskytovani socialnej sluzby kedykol'vek aj bez uvedenia dovodu; vypovedna
lehota nesmie byt’ dlhsia ako 30 dni.

Naopak, zakon taxativne definuje dovody jednostranného vypovedania
zmluvy zo strany poskytovatela, medzi ktoré patria:

a) prijimatel’ socialnej sluzby hrubo poruSuje povinnosti vyplyvajice zo
zmluvy o poskytovani socialnej sluzby najmi tym, ze hrubo porusuje
dobré mravy, ktoré nariSaji obcCianske spoluzitie alebo nezaplati
dohodnuta uhradu za socialnu sluzbu, a ak ide o poskytovanie celoroéne;j
pobytovej socialnej sluzby najmé tym, Ze nezaplati dohodnuti thradu za
socialnu sluzbu za ¢as dlhsi ako tri mesiace alebo plati len cast
dohodnutej thrady a dlznd suma presiahne trojndsobok dohodnute;
mesacnej thrady,

b) prijimatel’ socialnej sluzby neuzatvori dodatok k zmluve o poskytovani
socialnej sluzby podl'a odseku 12,

C) prevadzka zariadenia je podstatne obmedzena alebo je zmeneny ucel
poskytovanej socialnej sluzby tak, Ze zotrvanie na zmluve o poskytovani
socialnej sluzby by pre poskytovatela socialnej sluzby znamenalo zrejmu
nevyhodu,

d) obec alebo vyssi izemny celok rozhodne o zaniku odkazanosti fyzickej
osoby na socialnu sluzbu.

Aj v pripade, Ze poskytovatel’ jednostranne vypoveda zmluvu o poskytovani

socialnej sluzby, je povinny doruéit prijimatelovi socidlnej sluzby pisomnu
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vypoved s uvedenim dovodu vypovede. Ak poskytovatel socialnej sluzby
vypovedd zmluvu o poskytovani socidlnej sluzby z dovodu uvedeného v § 74
odseku 14 pism. c) a ide o poskytovanie celoro¢nej pobytovej socialnej sluzby, je
poskytovatel' povinny zabezpecit' prijimatelovi socidlnej sluzby poskytovanie
socialnej sluzby rovnakého druhu za porovnatelnych podmienok u iného
poskytovatel'a socidlnej sluzby. Ak neverejny poskytovatel socidlnej sluzby
nemoze zabezpeCit' poskytovanie socialnej sluzby u iného poskytovatel'a socidlnej
sluzby, zabezpeci poskytovanie tejto socialnej sluzby obec alebo vys§i uzemny
celok v rozsahu posobnosti ustanovenej tymto zakonom. Ak neverejny
poskytovatel' socialnej sluzby prestane spifiat podmienky na poskytovanie
socialnej sluzby, alebo ak vys$i uzemny celok rozhodne o zakaze poskytovat
socialnu sluzbu, neverejny poskytovatel’ socialnej sluzby je povinny vypovedat
zmluvu.

Rozsah poskytnutej tzv. ,,nahradnej* socialnej sluzby vsak zavisi od dovodu
vypovedania zmluvy. Ak prijimatel nemohol ovplyvnit vypovedanie zmluvy
(zanik poskytovatel’a) poskytovatel mu je povinny zabezpecit’ socidlnu sluzbu za
porovnatel'nych podmienok. V pripade, Zze poskytovatel’ nie je schopny si thto
povinnost’ splnit’, zodpovednost’ prebera obec alebo vyssi izemny celok v rozsahu
svojej posobnosti. Ak prijimatel’ porusil niektoré povinnosti alebo prestal byt
odkazanym na prislusnti socialnu sluzbu, je obec alebo vyssi izemny celok
povinny v spolupraci s poskytovatelom zabezpecit' fyzickej osobe nevyhnutné
podmienky na uspokojovanie zakladnych zivotnych potrieb. Cielom takejto upravy
je zarudit’ ob&anovi taky rozsah prav, ktory mu zarucuje ¢l. 39 Ustavy SR.

Zakon osobitne upravuje povinnosti neverejnych poskytovatelov pri
ukonceni poskytovania socialnych sluzieb z dovodu jednostranného vypovedania
zmluvy. Neverejny poskytovatel' socialnej sluzby je povinny vopred pisomne
oznamit' obci alebo vysSiemu uzemnému celku podla ich pdsobnosti zmenu
poskytovania socialnej sluzby alebo skoncenie poskytovania socidlnej sluzby z
dovodu uvedeného v § 74 odseku 14 pism. c¢) a prilozit zoznam prijimatelov

socialnej sluzby, a to najneskor tri mesiace pred predpokladanym dilom zmeny
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poskytovania socialnej sluzby alebo skon¢enia poskytovania socidlnej sluzby. Ttto
povinnost” ma neverejny poskytovatel' socialnej sluzby aj voci prijimatelovi
socialnej sluzby, ak sa vopred pisomne nedohodli o poskytovani socialnej sluzby
na urcity as. Taktiez plati, ze ak:

- neverejny poskytovatel’ socidlnej sluzby skonci poskytovanie socialnej
sluzby bez pravneho nastupnictva na zaklade rozhodnutia vysSieho
uzemného celku o vymaze neverejného poskytovatel’a socidlnej sluzby z
registra alebo

- vyS$i uzemny celok vymaze neverejného poskytovatela socidlnej sluzby
podla § 68 ods. 2 pism. c) a d) zakona pred uplynutim casu trvania
poskytovania socialnej sluzby dohodnutého v zmluve o poskytovani
socialnej sluzby,

obec alebo vys$si uzemny celok v rozsahu pdsobnosti ustanovenej tymto zakonom

zabezpeci poskytovanie tejto socialnej sluzby.

Zaver

Na zaver je potrebné zdoraznit, Ze vSetky vyspelé a moderné Staty bez
ohl'adu na svoje ideologické zafarbenie sa snazia s vi¢$im alebo mensSim usilim
a uspechom prostrednictvom socialnej politiky zmiernovat’ nerovnosti tykajuce sa
podmienok zivota ludi, vztahov medzi lud'mi, vztahov medzi individuom
a kolektivom, resp. rieSit’ materidlne podmienky existencie ¢loveka pocas vzniku
nepriaznivych zivotnych situdcii, t. j. realizovat’ socialnu politiku v prospech tych,
ktori to skutocne najviac potrebuju (v prospech najzranitelnejSich vrstiev
obyvatel'stva — zien, deti, chorych, starSich obcanov, 0s6b so zdravotnym
postihnutim a pod.).

Nakol'ko uvedeny exemplifikativny vypocet vyznamnych zmien, ktoré so
sebou prindSa novy zakon o socialnych sluzbach ani zdaleka nemdze byt
komplexny, je vhodné konStatovat’, ze az potreby a poziadavky praxe nastavia

zrkadlo detailnejSej charakteristike tych znich, ktoré maji pre praktické a
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efektivne fungovanie zmluvnych pravnych vztahov v prostredi poskytovania
socidlnych sluzieb nosny vyznam.
To, ¢ sa rodinna politika v podmienkach Slovenskej republiky bude

realizovat’ spravne a v sulade s eur6pskymi hodnotami, odhali az Cas.

Resumé

In the paper author analyses there the changes, which take place position in
the whole system of social welfare. In the first part of an article, there is given
a short outline of a new realised changes, which take place in the area of social
welfare. The article also deals with the main features and characteristic signs of the
social services which are involved in legal construction of the Act No 448/2008.

In the first part there is given also a view to social services, as a legal
source for improvement of the public welfare. The second part is aimed to analyse
the specific features of the social services contract, which should be closed, as
a new contractual type, as well as a special type of legal base for providing social

services .
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Resumé

The importance of the analysed social services in the process of continual
reform of the social system in Slovak Republic brought some new ideas and
admissions also to the mundane life. Article also focuses on the expectations and
experiences related to new-built objective legal rules application. It also comprises
the problem of relation among the analysed social services. Description of the most

important marks of these social services are noticed in framework.

Pozn.: Uvedeny ¢lanok je publikovany ako plnenie rieSitel’skej ulohy v ramci
grantu VEGA ¢. 1/0310/08 Sociidlna funkcia v pravnej iprave zdafovania

prijmov fyzickych oséb.
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UCAST ZAMESTNAVATELA NA REALIZACII PROGRAMOYV NA
OCHRANU ZDRAVIA PRI PRACI —SPOSOB AKO SA STAT
ZODPOVEDNYM PODNIKOM
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Pravnicka fakulta Univerzity P. Jozefa Saférika, Kogice,
Slovenska republika, interna doktorandka

e-mail: kovalcikova.martina@azet.sk

Snaha Eurépskej tnie o dosiahnutie konkurencieschopnej ekonomiky
nemoze byt zaloZena len na existencii podnikov, ktoré su silné iba po stranke
ekonomickej ale aj socialnej, ktorda ma byt zamerand na vytvaranie priaznivych
pracovnych podmienok ana zabezpeCenie nalezitej ochrany pre zamestnancov.
Hospodarsky rozvoj podniku tzko suvisi so socialnou starostlivostou
0 zamestnancov aje bez nej neuskutoCnitelny. Zamestnavatelia v zaujme
dosahovania kladnych ekonomickych vysledkov by mali venovat nélezita
pozornost’ aj l'udskej zlozke vo vyrobnom procese teda zamestnancom, ktory sa
priamo podielaji na vytvarani zisku spolo€nosti. Socidlna starostlivost
0 zamestnancov je jednym z atribitov podnikovej socidlnej zodpovednosti (PSZ)
alebo zodpovedného podnikania. Jej poslanim je zabezpedit' rentabilitu podniku
atym aj jeho dlhodobu konkurencieschopnost’ a pokracovanie v podnikani. Ide
0 dobrovolny néstroj, ktorého podstatou je dobrovolné vélenenie socidlnych
a enviromentalnych zaujmov podniku do jeho obchodnych aktivit a taktiez do
jednani so zainteresovanymi stranami. Zo strany podniku ide o nie¢o ¢o by malo
ist nad ramec poziadaviek stanovenych v pravnych predpisov a to predovSetkym
na baze dobrovolnosti. Zakladnym pilierom podnikovej socialnej zodpovednosti
je bezpeénost’ a ochrana zdravia pri praci (BOZP). ,,Bezpe¢nost’ a ochrana zdravia

pri praci (BOZP) je zakladnym prvkom PSZ a prindSa manazérom a odbornikom
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na BOZP rozne prileZitosti a vyzvy.«!

Pokial’ hovorime o ochrane zdravia pri praci
automaticky tym mame na mysli aj bezpecnost’ pri praci a naopak. Aj podla T.
Hatinu treba bezpe¢nost’ a ochranu zdravia pri praci chapat’ ako dve neoddelitelné
vlastnosti jedného fenoménu.?

Bezpecnost’ a ochrana zdravia pri praci je sucastou pracovnopravnych
vzt'ahov. Zamestnanci v ramci pracovného procesu st denodenne vystaveni jeho
vplyvu ako aj vplyvu pracovného prostredia, ktoré mdézu mat pozitivny alebo
negativny dopad. Pozitivny v tom smere, ze dochadza k rozvoju celej osobnosti
zamestnanca, Kk osvojovaniu si novych vedomosti, zru¢nosti a schopnosti. Ale tak
isto ako aj minca ma dve strany tak aj posobenie  pracovného procesu a
pracovného prostredia mdze prindsat’ so sebou aj negativa a to
v podobe rizika vzniku neziaducich udalosti. Takymito udalostami moéze byt
vznik $kody na majetku zamestnavatel’a, vznik pracovného urazu alebo choroby
Zpovolania, pripadne smrti nasledkom pracovného trazu alebo choroby
Z povolania, ktoré spOsobuji nie len hmotné ale aj personalne ujmy v podobe
straty skiisenych pracovnikov. Ich nasledné odskodnovanie je pre zamestnavatel’a
naroc¢nej$iec ako by bolo investovanie do zabezpeCenia primeranej urovne
bezpeénosti a ochrany zdravia zamestnancov pri praci’, ktora sa v saasnosti stava
meritkom rentability firiem, Cize ich uspesSnosti , produktivity, spolahlivosti
a konkurencieschopnosti. ,Uroveti BOZP sa stava meradlom uspesnosti firiem, ich
vyrobnej vykonnosti, konkurencieschopnosti a spol’ahlivosti.«

Zaujem zamestnévatel'ov o problematiku BOZP je formalna zamerand len
na splnenie si povinnosti vyplyvajucich zo vsSeobecne zavdznych pravnych

predpisov bez snahy o dalSie zvySovanie jej Urovne. Tento nizky zaujem

Eurépska agenttra pre bezpecnost’ a ochranu zdravia pri praci, Podnikova socialna zodpovednost’
a bezpecnost’ a ochrana zdravia pri praci, Facts 54, str. 1
blizsie: Hatina, T.: Bezpecnost’ a ochrana zdravia pri praci, Eurounion, Bratislava, 2000, str. 12 az
14
Ing. FrantiSek Antalik z a. s. Slovglass na seminari Iniciativa za zdravé pracovisko poukézal na
humanny aspekt zvySenia pozornosti pre oblast’ bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci a zaroven
dokézal, 7e bezpetnost prace sice stoji peniaze, ale jej nedostatok stoji viac. Stieberova, J.:
Iniciativa za zdravé pracovisko, Bezpe¢na praca 1/2008, str. 37
Majer, 1.: Bezpe¢ny podnik — program na presadzovanie systému riadenia BOZP, Bezpe¢na praca
2/2005, str. 3
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odovodnuju neprehl’adnostou pravnej Upravy, jej neustalymi zmenami,
nedostatkom financnych prostriedkov. V snahe pomdct zamestnavatelom pri
napliani jednotlivych ustanoveni pravnych predpisov dochadza tak na narodnej,
europskej ako aj na medzinarodnej trovni k organizovaniu roéznych kampani,
ktorych ustrednou témou je problematika BOZP. Cielom tychto kampani je
motivovat” a podporovat’ podniky v starostlivosti 0 BOZP, rozvijat spolo¢enské
povedomie a predovSetkym poukazat’ na vyhody, ktoré prindsa ucast’ podniku na
realizacii jednotlivych programov kampani.

V ramci kampani sa podniky oboznamuju s jednotlivymi prikladmi dobrej
praxe ahlavne sprikladmi podnikov, v ktorych starostlivost o BOZP
a 0 zvySovanie jej urovne sa stalo hlavnou prioritou a prispelo to Kk zlepseniu
imidzu podniku. V spolo¢nosti prevlada nazor, Ze jednotlivé programy kampani st
uréené len pre velké podniky, ktoré vzhladom na svoju velkost’, ekonomicku silu
si mézu dovolit’ vy¢lenit’ finanéné prostriedky na ich realizaciu. Nie je to tak.
Predstavitelia vlad, narodnych, medzinarodnych a eurdpskych organizacii v oblasti
BOZP si uvedomuju fakt, Ze malé astredné podniky v dosledku nizsej
ekonomickej sily nemdzu zaviest ucinny auceleny systém BOZP ateda su
zranitel'negjSie. ,,...niektoré typy spolo¢nosti st zraniteI'nejsie (najma malé a stredné
podniky maju menej prostriedkov na zavedenie komplexného systému ochrany
zamestnancov, zatial' ¢o v niektorych z nich je vysSia pravdepodobnost’ vyskytu
negativnych dosledkov problémov suvisiacich s bezpe¢nostou a ochranou zdravia
pri praci)® Preto aj slovensky program Bezpeény podnik — program na
presadzovanie systému riadenia BOZP je prioritne venovany malym a strednym
podnikom. ,,Slovensky program mé byt prednostne urceny pre stredné a malé
podniky.“® TaktieZ aj eurépska kampaii zamerana na hodnotenie rizik ,,Zdravé

pracoviskd — Dobré pre teba. Dobré pre podnik.” je zacielend na malé a stredné

Stieberova, J.: Iniciativa za zdravé pracovisko, Bezpeéna praca 1/2008, str. 37

Majer, I.: Bezpeény podnik — program na presadzovanie systému riadenia BOZP, Bezpecna praca
2/2005, str. 3
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podniky ana ich potreby. ,Kampan je zamerand najmid na potreby malych
a strednych podnikov ...’

Preco sa zucastiovat’ na realizacii programov tykajucich sa starostlivosti
0 BOZP a teda rozvijat’ podnikovu socialnu zodpovednost, zodpovedné podnikanie
alebo byt zodpovednym podnikom? Odpovede na tieto otazky treba hladat’ cez
vyhody, ktoré moézu podniku zicastnenému na realizicii programov na ochranu
zdravia pri praci priniest’ a zaroven dopomoct’ mu stat’ sa zodpovednym podnikom
a tym aj rentabilnej$im voci inym.

Vicsina programov tykajtcich sa BOZP je koncipovana tak, Ze umoziuje
ziskanie certifikdtu alebo ceny za dobrti prax. Toto osvedCenie vSak neziska
ucastnik — podnik len preto, ze sa formalne zapojil do programu. Jeho ziskanie je
podmienené splnenim stanovenych podmienok programu predovsetkym
zabezpeCenie dobrej Urovne starostlivosti o zamestnancov ako je dobra uroven
pracovnych podmienok, dobrej urovne starostlivosti o BOZP, nizka urazovost.
Teda uskutoénenim konkrétnych krokov. ,,Zamestnavatel'ské subjekty, ktoré sa
prihlasia do programu ,,.Bezpecny podnik“, musia vo svojej organizacii zaviest’
systém riadenia BOZP a splnit dalSie poziadavky vychadzajuce z pravidiel
programu (podmienkou je nizka urazovost, dobra uroven starostlivosti o
bezpecnost’ a ochranu zdravia pri praci, uroven socidlnej starostlivosti a kulttra
prace).“® Zabezpeenim dobrej trovne starostlivosti o zamestnancov cez dobru
urovenn zdravych pracovnych podmienok a dobrej tirovne starostlivosti o BOZP
dochadza v podniku aj krozvoju podnikovej socialnej zodpovednosti alebo
zodpovedného podnikania ¢ize z podniku sa stava zodpovedny podnik. Splnenie
podmienok programu podnikom je ocenené certifikditom alebo cenou dobrej
praxe, ¢o pomoze podniku zviditelnit’ sa na trhu, ziskat’ déveryhodnost’ v tom, Ze
sa uneho dba onaleziti ochranu zamestnancov a Vv neposlednom rade aj

konkurenénu vyhodu v porovnani sinymi podnikmi predovSetkym pri volbe

JanCurova, L.: Zacala sa eurdpska kampan zamerana na hodnotenie rizik a pripravované aktivity,
Bezpecna praca 4/2008, str. 38
Skvarkova, V.: Vybrané aktualne otdzky systému vnitro$tatneho riadenia BOZP, Rodina a praca
3/2008, str. 54
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dodavatel'ov a partnerov. ,,...podnik ziska certifikait a moznost’" pouzivat' logo
programu Bezpecny podnik, ktoré mu umozni konkuren¢ni vyhodu oproti inym
podnikom najmé pri vybere dodavatelov a partnerov pre iné firmy, najmé velké
podniky,“9 No udelenim certifikdtu prebera na seba podnik urcity zavizok, ze
uroven starostlivosti o zamestnancov bude pocas obdobia jeho platnosti neustale
zvySovat’ a skvalitiiovat’.

Pri  neustalom zvySovani askvalitiovani urovne  starostlivosti
0 zamestnancov opdt’ moézu byt napomocné jednotlivé programy zamerané na
ochranu zdravia pri praci . Utast’ zamestnavatel’a na realizacii takychto programov
znamena aj zvySenie urovne BOZP a skvalitnenie pracovnych podmienok.
ZvySovanie urovne starostlivosti o BOZP a pracovnych podmienok je nepochybne
aj pravnou povinnostou samotného zamestnavatela. No plnenie tejto pravnej
poziadavky modze byt pre zamestnavatela naro¢né vzhladom na to, Ze v ramci
zabezpecovania chodu svojho podniku nema ¢as sledovat’ vyvoj v oblasti ochrany
zdravia pri praci. Participaciou na realizacii programov sa mdze zamestnavatel
oboznamit’ s pristupmi inych zamestnavatel'ov k problematike ochrany zdravia pri
praci, zistit kde moze ziskat' cenné informacie a rady. Takymto porovnavanim
moéze odhalit’ zamestnavatel, kde su jeho slabé stranky, ¢o méze zlepsit, Co si
zasluhuje jeho zvySenu pozornost, aké su najnovSie trendy v oblasti ochrany
zdravia pri praci, ktoré institicie oslovit' v zdujme ziskania aktualnych informacii.
Na zaklade takychto zisteni potom moZe zamestnavatel prijat’ i€inné opatrenia,
ktoré zodpovedajii aj najnovS§im poznatkom v oblasti ochrany zdravia pri praci
vedice k zvySeniu arovne BOZP a ku skvalitneniu pracovnych podmienok a tym aj
k zlepSeniu pracovného procesu, k vytvaraniu lepsej pracovnej a socialnej klimy na
pracovisku, c¢ize k zvySovaniu Urovne socialnej starostlivosti o zamestnancov
a krozvoju zodpovedného podniku. Takymto spésobom si zodpovedny podnik
zaroven buduje aj lepSi imidz a vytvara aj konkuren¢nu vyhodu oproti inym

podnikom. ,ucast’ v programe zabezpe¢i podniku zvySenie Urovne BOZP

Majer, 1.: Bezpeény podnik — program na presadzovanie systému riadenia BOZP, Bezpecna praca
2/2005, str. 6
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a zlepSenie pracovnych podmienok, ktoré vedii k optimalizacii pracovného
procesu,  systematickosti, planovitosti, zavedeniu poriadku a discipliny na
pracovisku, zvySeniu motivacie a tvorivosti zamestnancov a ich zodpovednosti za
vlastné zdravie, zlepSeniu pracovnej a socialnej pohody zamestnancov, zlepSeniu
imidZu a konkurencieschopnosti podniku.“*

So zvySovanim urovne starostlivosti o BOZP aurovne pracovnych
podmienok suvisi aj znizovanie poétu pracovnych urazov, chorob z povolania
a inych neziaducich vplyvov na zdravie zamestnancov. Ide o dalSiu z vyhod, ktoré
pre zamestnavatel’a prinasa jeho ucast’ na realizcii programov na ochranu zdravia
pri praci. Zamestndvatel'a tym podnecuje venovat’ zvysSent pozornost' rizikovym
faktorom pracovného procesu a pracovného prostredia, ktoré moézu mat’ negativny
dopad na Zivot a zdravie zamestnancov. Aj cielom eurdpskej stratégie™ ako aj
slovenskej koncepcie' je aktivnymi opatreniami zameranymi na ochranu Zivota
a zdravia zamestnancov pri praci znizit' mieru poc¢tu pracovnych urazov do roku
2012 0 25 % a napomoct’ tak zvysit produktivitu prace a kvalitu prace. Takémuto
cielu moézu dopomdct jedine zamestnavatelia na svojich pracoviskach. Preto
slovenska koncepcia zavadza ur€ité podporné mechanizmy, ktoré by mali
zamestnavatelom pomodct zlepSit stav BOZP na pracoviskach. Podpornymi
mechanizmami je zabezpecCit' pristup k informaciam, k navodom na dobrt prax,
motivovanie kcéasti na realizacii programov BOZP a poradenstvo. Takéto
moznosti prindsaju aj programy na realizaciu ochrany zdravia pri préci.
Zamestnavatel sa predovSetkym moZe oboznamit s najnovSimi vedeckymi
poznatkami v tejto oblasti a pouéit’ sa z chyb inych podnikov ale aj z vlastnych
nedostatkov ato este v case kedy sa tieto nedostatky daju odstranit’ alebo
eliminovat’ v sulade s dosiahnutym pokrokom a predist’ tak vzniku neZziadtcich
udalosti. Takouto aktivitou zo strany zamestnavatela dochddza k zvySovaniu

urovne BOZP, zdravych pracovnych podmienok a tym aj k zniZovaniu urazovosti

0 Majer, I.: Bezpetny podnik — program na presadzovanie systému riadenia BOZP, Bezpe&n4 praca

2/2005, str. 6

ZlepSenie kvality a produktivity prace: stratégia Spolocenstva v oblasti zdravia a bezpe¢nosti pri
praci na obdobie rokov 2007 -2012

Koncepcia bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci v slovenskej republike na roky 2008 az 2012
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¢o vkladnom smere podnecuje rozvoj podnikovej socialnej zodpovednosti,
zodpovedného podnikania alebo zodpovedného podniku. Zamestnavatelovi
znizovanie urazovosti v koneénom dosledku znizuje ndklady, ktoré musi
vynakladat’ na pracovnu neschopnost’, thradu $kody zamestnancom, na prijatie
a zacvik novych zamestnancov. ,,..konecny efekt, ktorym je preukdzatelné
znizenie urazovosti, bude mat’ t¢inok na vysku poistného, ndklady organizicie na
pracovnu neschopnost.,.......znizenie nakladov na uhradu $kody zamestnancom
v pripade pracovného trazu.“® ZniZenie urazovosti prispieva aj k budovaniu
dobrého mena podniku a zniZenie nakladov poméha stat’ sa rentabilnej$§im oproti
inym ucastnikom na trhu.

Ugast’ zamestnavatel'a na realizacii programov na ochranu zdravia pri praci
je ucinnym spdsobom ako sa stat’ zodpovednym podnikom alebo zodpovednym
podnikatel'om. Takouto aktivitou zamestnavatel' zavadza socialne zdujmy podniku
do jeho podnikatel'skych aktivit a do rokovani so zainteresovanymi stranami. Tato
aktivita je zo strany zamestnavatel'a dobrovol'nou a je na iom ¢i sa do programov
na ochranu zdravia pri praci zapoji alebo nie. No zapojenie sa prinasa so sebou aj
ur¢ité vyhody. Prostrednictvom aktivnej ucasti zamestnavatela na realizacii
programov na ochranu zdravia pri praci dochaddza z jeho strany k vicsej
zainteresovanosti v tejto oblasti v podobe zavadzania bezpecnejSich pracovnych
postupov, bezpecnejSich strojov a zariadeni, zvySenej starostlivosti o pracovné
podmienky zamestnancov. Dochadza tak k rozvoju socidlnej starostlivosti
0 zamestnancov inymi slovami podnikovej socialnej zodpovednosti. Vysledkom je
potom kvalitnd uroven starostlivosti o BOZP, jej zvySovanie v stlade
S dosiahnutym vedeckym pokrokom, zniZovanie Urazovosti, vdcSia spokojnost
a motivacia zamestnancov a tym aj vyssia produktivita a kvalita prace. ,,Dobré —
dostojné — pracovné podmienky su faktor subezne umozilujuci a podporujici aj

Tat

produktivitu prace a zlepenie kvality prace.“* Vyssia produktivita a kvalita prace

¥ Majer I.: Bezpe&ny podnik — program na presadzovanie systému riadenia BOZP, Bezpe&na praca

2/2005, str. 6

Adamcéek, D.: Zavdzok slovenskych zamestnavatel'ov: znizit’ pocet pracovnych trazov o Stvrtinu,
Bezpecna praca 2/2008, str. 15
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prispieva K rentabilite zamestnavatela. Cize cez Gcast’ na realizacii programov na
ochranu zdravia pri praci dochadza k rozvoju podnikovej socialnej zodpovednosti
ateda ktvorbe zodpovedného podniku. Je to jeden zo sposobov ako sa stat
zodpovednym podnikom. Sposobov je viac a nie je mozné uplatnit’ vSetky naraz. Je
potrebné si vybrat’ taky ktory najlepsie zodpoveda aj cielom samotného podniku.
,Je vela sposobov, ako sa stat’ zodpovednym podnikom. Nie je potrebné ani mozné
zlepSovat’ sa vo vSetkych oblastiach a v kazdom Case, treba si v§ak vybrat’ priority,
nie¢o, ¢o ma vzt'ah k cielom firmy.“"

Zodpovedny  podnik ajeho  rentabilita  napomahaju  k lepSej
konkurencieschopnosti a tym aj hospodarskemu rastu podniku. Cim viac podnikov,
ktoré rozvijaji svoju podnikovil socialnu zodpovednost’ tym viac zodpovednych,
rentabilnych a konkurencieschopnych podnikov prispievajucich k hospodarskemu
rastu celej spoloc¢nosti. Preto by malo byt aj v zaujme celej spolo¢nosti podporovat’
aktivne sa zapajanie zamestnavatel'ov do programov na ochranu zdravia pri praci.
Aj slovenska koncepcia obsahuje zavdzok podporovat’ a motivovat samotnych
zamestnavatel'ov na aktivnej GiCasti na realizacii programov na ochranu zdravia pri
praci. ,,Motivovat’ a koordinovat’ aktivnu ucast’ zamestnavatelov v projektoch v
oblasti BOZP, napr. Bezpecny podnik, Zdravé pracoviska vratane pripravy a
predkladania projektov na zaistenie BOZP podnikatel'skymi a nepodnikatel’'skymi

. . . , ’ o 1
subjektami na realizaciu prostrednictvom fondov a programov Eurépskej tinie.*®

Resumé

This article deals with the employer’s participation at programms about
health at work. It hasn’t aim to present programms that concern with health at work
but it is pointing how participation in this programms may help employer become
aresponsible entreprenuer or enterprise. Employer’s participation in this

programms brings many advantages. This advantages have a positive influence on

% hitp://www.euractiv.sk/podnikanie-v-eu/analyza/dosah-podnikovej-socialnej-zodpovednosti-na-

zamestnancov-a-s
6 Bod E. Zlepsenie spoluprice v BOZP, Koncepcia bezpetnosti a ochrany zdravia pri préci
v Slovenskej republike na roky 2008 az 2012
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corporate social responsibility. Good standard of safety and health at work means
good standard of corporate social responsibility. Therefore employer’s
participation at programms about health at work is a good choice to become
responsible enterprise.
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PODPORA HARMONIZACIE PRACOVNEHO A RODINNEHO
ZIVOTA V ZAMESTNAVATELSEKEJ ORGANIZACII — NASTROJ
RIESENIA PROBLEMU NEZAMESTNANOSTI

Ing. CAPINOVA Erika, PhD. — Ing. JAKAB Katarina, PhD.
Ustav vedy a vyskumu Univerzity Mateja Bela v Banskej Bystrici,
Slovenska republika

e-mail: erika.lapinova@umb.sk

katarina.jakab@umb.sk

Opatrenia zamestnavatel'a na podporu harmonizacie pracovného a rodinného
zivota st najCastejsie spajané s rodi¢mi maloletych deti, niekedy dokonca vylu¢ne
s matkami, ¢o je nespravne a velmi nedostatotné ponimanie problematiky. Je
dolezité upozornitt na skutoCnost, Ze potreba vyvazenia pracovného
a sukromného/rodinného zivota sa tyka kazdého zamestnanca bez rozdielu veku,
pohlavia, zdravotného stavu, rodinného stavu ¢i d’al§ich charakteristik. Okrem
potreby zladit' svoje pracovné a mimopracovné (osobné, rodinné povinnosti)
existuje skupina zamestnancov, ktori popri praci arodine $tuduju, pripadne sa
venuju charitativnej ¢innosti, aktivitam v neziskovom sektore a pod.. Osobitne, ak
zvySovanie vzdelania a kvalifikacie je v zaujme ich zamestnavatela, mal by
zamestnancom vytvorit podmienky preto, aby okrem svojich pracovnych
a osobnych povinnosti mohli aj Studovat’.

Niekedy st nezamestnané matky maloletych deti znevyhodnené viacnasobne
(vek, vzdelanie, prax, bydlisko, rodinny stav, etnicka prislusnost’ a pod.). Castokrat
je vsak jedinym problémom tychto nezamestnanych existujiica legislativa, resp.
zazité formy zamestnavania a organizicie prace v naSich podmienkach, ¢i zazité
stereotypy €i uz na trhu prace alebo v domacnosti im stazuju, resp. znemoziuju
zamestnat’ sa (tyka sa to nielen matiek, ale aj osdb sinymi rodinnymi
povinnostami — zdravotne postihnuté dieta, iny zavisly ¢len rodiny — zdravotne
postihnuty, stary, chory, resp. 0sob Studujucich popri zamestnani, pricom $tadium

je v zaujme zamestnavatel’a).
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Nielen tato jedna kategoria znevyhodnenych uchadzacov o zamestnanie, kde
sa tazkosti pri zostulad’ovani pracovného a rodinného zivota explicitne spominaju,
ale aj dalsie skupiny uchadzacov o zamestnanie, atiez kazda
kategoria zamestnancov vobec, ma potrebu optiméalne kombinovat’ svoj pracovny
a mimopracovny Zivot." Pokial' zamestnavatel' nevytvara zamestnancom v tomto
smere podmienky a neposkytuje svojim zamestnancom podporu pre potreby
vyvazeného skibenia pracovnych povinnosti a mimopracovného Zivota, straca
Casto najlepsich a najschopnejSich zamestnancov, resp. nepodari sa mu ziskat’
potencialnych zamestnancov, o ktorych by mal zaujem. Ddsledkom je vysoka
fluktuicia zamestnancov v podniku/organizacii, resp. nedostatok uchadzacov
0 zamestnanie v danej organizacii. Dochadza k narastu nezamestnanosti osobitne
v skupinach populacie, pre ktoré je nemoznost zladit pracu s rodinnymi
povinnost'ami bariérou v pristupe k zamestnaniu.

Jednou z kl'a¢ovych foriem podpory harmonizacie pracovného a rodinného
zivota zo strany zamestnavatela je vyuzivanie flexibilnych foriem prace
a organizacie prace. Flexibilizacia foriem prace a organizacie prace rieSi jednak
potrebu optimalizovat’ subeh pracovného a mimopracovného zivota (z pohladu
zamestnanca). Zaroven z pohladu zamestnavatel'a, resp. zamestnanosti umoznuje
optimalizovat’ pracovny Cas a personalnu skladbu. Zaroven ide o nastroj rieSenia
problému nezamestnanosti, ato nielen 0sdb s tazkostami so skibenim prace
srodicovskymi ainymi rodinnymi povinnostami. Ide aj o nastroj rieSenia
problému so zamestnavanim o0sob pracujucich na Ciasto¢ny uvézok (z dévodu veku
aprechodu z produktivneho zivota do doéchodku, zdovodu nepriaznivého
zdravotného stavu a pod.), resp. pracujucich na poziciach, na ktorych potrebuje

zamestnavatel’ zabezpecCit’ prevadzku dlhSie nez osem hodin denne, ¢i v pripadoch,

Potreby harmonizacie pracovného a rodinného Zzivota sa liSia nielen v zavislosti od jednotlivych
socialno-demografickych charakteristik zamestnancov, ale st Specifické pre kazdého jedného
zamestnanca. Aj zdanlivo identicki zamestnanci — pokial’ ide o ich pracovnil poziciu a zaroven
osobny zivot — sa liSia svojimi potrebami a predstavami o zladeni pracovného a mimopracovného
zivota. Tieto potreby sa vyvijaju v ¢ase (v jednotlivych etapach Zivota zamestnanca), ale liSia sa aj
od zamestnanca k zamestnancovi.
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ked’ zamestnavatel' vyzaduje od zamestnancov, aby si popri zamestnani dopliali
a zvySovali vzdelanie a kvalifikaciu.

Podpora zostulad’ovania pracovného a rodinného Zivota a podpora rodovej
rovnosti v podniku nie si marginalnou témou. Ide, naopak, o proces, ktory v
pripade jeho efektivneho implementovania sa stava integralnou sti€ast'ou vSetkych
podnikovych rozhodnuti a procesov. Stratégia podnikovej podpory by mala byt’
spracovana pisomne, mala by mat’ podobu explicitnych ustanoveni, a zamestnanci

na vSetkych urovniach by s fiou mali byt’ oboznameni.

2.1. Hodnotenie tirovne podpory v podniku a analyza potrieb

Na za¢iatku formovania strategického pristupu podniku k podpore
zosulad’ovania pracovného a rodinného zivota je potrebné spoznat’ momentalnu
uroven jej uplatiovania v podniku aidentifikovat motivaciu prorodinného
spravania zamestnavatel'a, identifikovat aj konkrétne prostredie a podmienky,
v ktorych je zamestnavatel'skd organizacia etablovana. Na problematiku
pracovného arodinného zivota je potrebné nazerat' z dvoch uhlov pohladu. Na
jednej strane z pohladu podniku a podnikovych faktorov, ktoré bezprostredne
ovplyviiuji proces podpory. Na druhej strane z pohl'adu jednotlivého zamestnanca
podniku a d’al8ich stakeholderov.
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Tabul’ka 1 Postupnost’ krokov strategického procesu podpory zosilad’ovania

pracovného a rodinného Zivota u zamestnavatela

Intervenovanie v zaujme podpory rovnovahy pracovného a rodinného zivota v

organizacii

1. Hodnotenie urovne podpory v organizacii a analyza potrieb
(MOMENTALNA POZICIA, V KTOREJ SA ORGANIZACIA NACHADZA)
- Oboznamenie sa s uroviiou podpory rovnovahy pracovného a rodinného Zivota v
organizacii

- Identifikovanie pri¢innych a motivaénych faktorov podpory rovnovahy prace

a rodiny v organizacii®

- Realizécia analyzy potrieb

- Vyvoj podnikového zdmeru v oblasti podpory zosulad’ovania pracovného

a rodinného zivota

2. Vyvinutie strategického pristupu k podpore rovnovahy prace a rodiny

vV organizicii (KAM ORGANIZACIA SMERUJE, AKY KONECNY STAV
V ORGANIZACII JE ZIADUCI)

- Revizia podnikatel'ského zdmeru

- Dosiahnutie podpory problematiky zostulad’ovania na urovni podnikatel’ského
zameru zo strany senior manazmentu/odborovej organizacie

- Vytvorenie podnikovej vizie

- Identifikovanie kI'ai¢ovych oblasti, na ktoré sa organizicia zameria v zaujme
podpory rovnovahy pracovného a rodinného zivota

- Vytvorenie podnikovej politiky zosulad’ovania pracovného a rodinného zivota

3. Plinovanie a implementicia podpory rovnovahy pracovného a rodinného
Zivota (SPOSOB DOSIAHNUTIA ZELANEHO STAVU)

- Identifikovanie 0s6b zodpovednych za realizaciu podpory v organizacii

2 Tieto faktory preduréuju  konkrétny postup, pomocou ktorého mozno uspesne presadzovat’

principy, planovat’ a realizovat’ politiku podpory zamestnancov s rodi¢ovskymi, resp. rodinnymi
povinnost'ami v praxi.
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- Preskimanie existujucich foriem podpory rovnovahy a nachadzanie
najvhodnejsich rieseni pre konkrétny pripad a konkrétnu organizaciu

- Néavrh planu podnikovej podpory zostilad’ovania pracovného a rodinného zivota
- Vypracovanie komunikacnej stratégie

- Implementacia podnikovej politiky zostlad’'ovania a realizacia planu podpory

4. Hodnotenie efektivnosti podnikovych iniciativ (AKO SA PODARILO
NAPLNIT CIELE, AKY VPLYV MAJU NA ORGANIZACIU)

- Monitorovanie planu podpory zosulad’ovania pracovného a rodinného Zivota
a jednotlivych opatreni podpory

- Vyhodnocovanie dopadu podpornych iniciativ

- Permanentné procesy monitorovania a vyhodnocovania podnikovych politik

podpory a jednotlivych podpornych opatreni

5. Revidovanie strategického pristupu organizacie k podpore a revidovanie
potrieb v oblasti podpory zosilad’ovania

- Prehodnotenie existujtcich potrieb (identifikacia vyvoja v oblasti potrieb
podpory)

- Permanentny proces revizie podnikovej stratégie podpory zosulad’ovania

pracovného a rodinného zivota

Zdroj: Work-Life Balance: a resource for the State Service. Chapter Five: Making
Work-Life Balance Happen. 2005.

Medzi interné faktory vplyvajice na proces podnikovej podpory patri
institucionalny profil a funkéna $truktura podniku:
— predmet ¢innosti, charakter vyrobného procesu alebo charakter poskytovanych
sluzieb,
— profesie, ktoré podnik vyuziva, charakter prace na tychto poziciach,
— socio-demografické a profesijné charakteristiky zamestnancov,

— personalna, resp. socilna politika podniku,
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— vSeobecné ciele podniku (explicitné i implicitné) v oblasti politiky podpory
zosulad’'ovania, rodovej politiky, rovnosti prilezitosti a personalnej prace,

— formy organizicie prace a podmienky vykonu préce, Styly prace a riadenia,
vykon autority, formalne a neformalne socidlne vztahy medzi zamestnanymi.

— hodnoty v oblasti rovnych prilezitosti, ktoré uzndva podnik a jeho radovi
zamestnanci, niz§i, stredny a vrcholovy manazment.

Dolezité je posudenic externych faktorov, t. j. podmienok, Vv ktorych
podnik pdsobi — zhodnotenie vplyvu lokality na fungovanie podniku, postavenie
podniku na trhu prace. Na druhej strane mozno na problematiku pozerat’ z pohl'adu
zamestnanca podniku ajeho individualnej pozicie v pracovnom a v rodinnom
Zivote. Tu ide najmd o povinnosti zamestnanca v rodine a v komunite, osobny
zivot, potrebu regeneracie, oddychu, travenie vol'ného ¢asu, osobitne s dérazom na
potreby a poziadavky $pecifickych skupin zamestnancov. Pri planovani podpory je
potrebné zohladiiovat’ aj dopravnu dostupnost’ pracoviska, dostupnost’ zariadeni
starostlivosti o deti, §kolskych zariadeni, zariadeni sluzieb v mieste bydliska a dobu
prevadzky tychto zariadeni.

Presadzovanie prorodinne orientovanej politiky Vv podniku zavisi od
motivacie, vplyvu a schopnosti I'udi, ktori su za tito oblast’ v podniku zodpovedni,
resp. ktori maju na tato oblast’ dosah, t. j. moznost’ alebo motivaciu presadit’ svoj
vplyv v zaujme podpory. Podnik ma obyc¢ajne niekol’ko motivov zaviest' podporu
zosuladovania pracovného arodinného zivota. Vo vztahu Kk externému
prostrediu je podnikovym motivom spoloensky prospe$né spravanie,
momentalna demografickd situacia a prognézovany demograficky vyvoj, pomoc
l'ud'om v komunite — obci, meste, regione. Podpora prinasa aj zlepSenie prestize
podniku a zatraktiviluje zamestnavatela pre existujucich a potencidlnych
zamestnancov, ktorych mé podnik zaujem udrzat’ si alebo ziskat. Vo vzt’ahu
K internému prostrediu je podnik motivovany snahou o zlepSenie niektorych
parametrov podnikatel'ského prostredia a zlepSenie spokojnosti a vykonnosti

Zamestnancov.
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Stratégia podpory musi vychadzat z existujlicej situacie v podniku, musi
reflektovat’ potreby podniku, potreby zamestnancov, pripadne d’alSich skupin
(zakaznici). Zistovanie potrieb predchadza analyze situidcie v podniku. Podnik
dosledne naplanuje, ktorych oblasti sa bude zistovanie dotykat® stanovi rozsah
zistovania a indikéatory pre zvolené oblasti, zvoli techniky zberu dat a metody ich
vyhodnotenia. Revizia existujticich podnikovych politik, ktoré sa dotykaju riadenia
ludskych zdrojov (vratane tUpravy pracovného casu, politik profesiondlneho
a kariérneho rozvoja avzdeldvania zamestnancov, prorodinne orientovanych
socialnych politik), odhali existujicu urovenn podpory, jej medzery a nedostatky.
Podnikova analyza potrieb zahffia okrem analyzy potrieb zamestnancov aj analyzu
podnikovych/prevadzkovych potrieb a potrieb podnikovej klientely (personalizaciu
sluzieb pre zakaznikov) s cielom zosuladit’ prevadzkové potreby podniku (vratane
prace v mimoriadnych rezimoch) a pracovny ¢as zamestnancov (osobitne rézne
flexibilné pracovné rezimy a netypické formy pracovnych vztahov a organizacie
prace). Konkrétne je potrebné reSpektovat’:

— aradné hodiny — s dorazom na prisposobenie sluzieb potrebam zakaznikov
(pokial ide o prevadzkové dni, prevadzkové hodiny, a pod.),

— prevadzkové hodiny vyrobného zariadenia a minimalne poziadavky na
personal,

— prevadzku na pracovisku, pracovné vytazenie, prestavky v praci.

Sposobov, akymi mozno ziskavat’ data pre potreby analyzy potrieb, je niekol’ko. Je mozné:

1. pytat sa zamestnancov individualne (v mensich podnikoch), resp. zamestnanci prednest svoje
poziadavky bezprostredne nadriadenému,

2. diskutovat’ so zamestnancami na dantl tému na stretnutiach,

3. vytvorit',,focus groups® (riadené skupinové diskusie),

4. realizovat vSeobecné zistovanie medzi zamestnancami, resp. zistovanie potrieb
prostrednictvom manazérov alebo veducich zamestnancov,

5. zrealizovat’ formalne zistovanie tematicky zamerané na problematiku podpory zostlad’'ovania
pracovného a rodinného Zivota na pracovisku.

Cenné st aj neoficidlne informacie a poznatky o ndzoroch, postojoch, spravani zamestnancov,

pokial’ st vecné, konstruktivne a pochadzaji z vierohodnych zdrojov.

Zistovanie by malo pokryvat’ rozne uhly pohl'adu na podnik a poskytnit’ vyvazeny komplexny

pohlad na podnik vrodovom kontexte: institucionalny kontext, vnimanie problematiky

V podniku, otvorenost predmetnym otazkam , podnikové persondlne a socidlne politiky,

vzdelavanie v problematike, verejna mienka.
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Zistovanie medzi zamestnancami’ by malo objasnit, ¢o je pre nich pri
zlad’ovani pracovného a sutkromného zivota najt’azsie, co by im ulahcilo kariérny
postup, ¢o by im ul'ah¢ilo navrat do pracovného zivota po preruseni prace (napr.
pocas rodiCovskej dovolenky, ¢i dlhodobej starostlivosti o zavislych c¢lenov
rodiny). Mozno sa pytat zamestnancov na ich nazor na opatrenia, o ktorych
zavedeni podnik uvazuje — t. j. ktoré z nich by zamestnanci uvitali, ¢o by
preferovali. Nasledné vyhodnotenie zistovania posluzi pri planovani podpory,
s ciel'om prispdsobit’ ju konkrétnemu podniku a jeho zamestnancom.

Vysledkom analyzy potrieb je zostavenie profilu zamestnancov podniku —
vekovy profil, pohlavie, etnickd prislusnost, rodinné povinnosti zamestnancov
(zamestnanci vo veku, ked si zakladaji rodinu a vychovavaju deti, starsi
zamestnanci, zamestnanci starajuci sa o starnucich rodic¢ov), podnik ziska poznatky
o priebehu plnenia pracovnych uloh a o organizacii pracovnej doby v priebehu dia,
tyzdna alebo dlhsieho obdobia. Okrem momentalnej personalnej skladby podniku
je pre zamestnavatel'a potrebné (aj pre potreby strategického riadenia I'udskych
zdrojov aplanovania podpory zostulad’ovania) poznat dlhodobu perspektivu
personalnej skladby podniku, t. j. akych zamestnancov bude podnik zamestnavat’
0 niekol’ko rokov a aké naroky budti mat’ na zosuladenie pracovného a rodinného
Zivota.

Dalsim strategickym krokom v procese podpory zosuladovania pracovného
a rodinného Zivota je vyvoj podnikového zameru. Na jeho formovani sa podielaju
faktory vonkajSieho prostredia podniku aj faktory z vnatorného prostredia podniku.
Faktormi vonkajSicho prostredia su: legislativa a vladne stratégie v oblasti podpory
harmonizacie prace a rodiny, demograficky vyvoj, zmeny Struktiry pracovnej sily
podl'a veku, pohlavia, vzdelania, kvalifikdcie, zmenené naroky na kvalifikaciu
zamestnancov V narodnej ekonomike. Potom, ¢o podnik identifikuje motivy

podpory zosuladovania prace arodiny, vypracuje analyzu nakladov a vynosov

Kvéli ziskaniu neskreslenych, pravdivych odpovedi maji byt zamestnanci este pred zaciatkom
zistovania oboznameni s ucelom zist'ovania a uisteni o tom, Ze ziskané udaje nebudi zneuzité na
ziadne iné ucely, resp. nebudu vyvodené voci zamestnancovi ziadne dosledky, bez ohl'adu na jeho
nazory a odpovede. Pri Gidajoch o stkromnom a rodinnom Zivote je vhodné zabezpecit’ anonymitu
respondentov.
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(cost-benefit analysis), identifikuje kli¢ové body, v ktorych podnikova politika
zosulad’ovania koreSponduje (prelina sa) s d’alSimi podnikovymi politikami —
napriklad s obchodnou politikou, marketingovou politikou, politikou riadenia
T'udskych zdrojov, politikou podpory rovnych prilezitosti pracovne;j sily a nakoniec
ur¢i kI'aCové osoby zodpovedné za realizaciu politiky v podniku.

Podnikatel'sky zdmer méa obsahovat zdovodnenie vyznamu politiky
zosulad’'ovania pracovného a rodinného Zzivota zamestnancov (z pohl'adu podniku
na jednej strane a z pozicie zamestnancov na druhej strane), identifikovat’ naklady
a prinosy podpory zosulad’ovania pre podnik, a zaroven rizika a naklady, ktoré by
podnik podstupoval v pripade nerealizovania podpory. Uvadzame niekol’ko
hlavnych bodov podnikového zameru podpory harmonického subehu pracovného
a rodinného zivota zamestnancov:

1. Punc ,zamestnavatela vlastného vyberu“ — dne$né podniky si uvedomuju
dolezitost’ ziskania a udrzania si (retencie) najleps$ich zamestnancov.

2. Pracovisko budiucnosti — zamestnavatelia musia prezieravo predvidat’ trendy
riadenia I'udskych zdrojov v budutcnosti, pricom roznorodost a flexibilita je
jednym z trendov fungovania ,,pracovisk buducnosti®.

3. Dobré vztahy so zamestnancami — flexibilita prace zlepsuje lojalnost’ voci
podniku a pracovni moralku zamestnancov.

4. Nizsie naklady avysSSia produktivita — naklady suvisiace s fluktuaciou
pracovnej sily a absenciou v dosledku pracovnej zat'aze/stresu, nepriaznivého
zdravotného stavu ¢i néaklady suvisiace s nepredvidatelnymi absenciami sa
z rodinnych dévodov znizuju a produktivita sa zvysuje.

5. Pozitivny externy a interny imidz podniku - prorodinna podnikova politika
modze prispiet k vytvoreniu kladného imidzu podniku, k zlepSeniu
podnikovych vztahov so zakaznikmi, k orientacii na zakaznika. Podpora
rovnosti prilezitosti a zosulad’ovania pracovného a mimopracovného Zzivota je
jednym z aspektov spolo¢ensky zodpovedného spravania podnikov.

6. Dodrziavanie legislativy v predmetnej oblasti — podnikova podpora

zosulad’ovania pracovného arodinného zivota, podpora rodovej rovnosti
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arovnosti prilezitosti koreSponduje S legislativnymi predpismi nielen
V pracovnopravnej oblasti, ale aj v legislative upravujucej I'udské a obcianske
prava.

Pokial' uz podnik ma vypracovany podnikatel'sky zamer, je potrebné
revidovat’” sucasné podnikové stratégie z pohladu stcasného vyvoja, z pohladu
meniacich sa potrieb zdkaznikov, vnutorného prostredia i vonkajsieho okolia
podniku. Je potrebné prehodnotit’ aj poziciu d’al§ich subjektov zainteresovanych do
procesu podpory (st nimi napriklad podnikové zamestnanecké rady, odbory, d’alSie
formy zastipenia zamestnancov v podniku), moznosti a predpoklady partnerskej

spoluprace so subjektmi mimo podniku.

Strategicky pristup k podpore rovnovahy prace a rodiny v podniku

Podnikova vizia predstavuje opis budiceho vyvoja v podniku v horizonte
piatich, desiatich alebo pétnastich rokov, po zavedeni politiky podpory
zosulad’'ovania. Adekvatna vizia plni tieto ciele:

1. objasnuje smerovanie podniku, resp. smerovanie, ktoré ma zmena priniest’,
2. motivuje l'udi konat’ v tomto zaujme,
3. pomaha koordinovat’ jednotlivé ¢innosti v podniku.

Cim viac Tudi je do procesu tvorby podnikovej vizie zainteresovanych, ¢im
viac Tudi na procese participuje, tym viac l'udi prijme tito agendu za vlastnu.
Formulovanie vizie v tejto faze realizacie podpory pomaha objasnit’ smerovanie
podniku a vytvorit' v podniku klimu pre jej pozitivne vnimanie. Ustanovenia
podnikovej vizie> by mali mat dynamicky charakter, mali by byt jasné,
zrozumitelné a vystizné, mali by poskytovat’ ucelenu a jednozna¢nu predstavu

podniku. Mali by evokovat, naznacovat, vykreslovat, iniciovat smerovanie

Ustanovenia vizie podnikovej podpory:

- definuju spojitosti medzi podporou zosulad’'ovania a kI'icovymi podnikovymi ciel'mi,

- ,,objasiiuju, ¢o je potrebné urobit’, radsej nez o sa urobit’ neda”,

- maju inkluzivny charakter,

- uvadzaji vyhody politiky podpory pre vsetkych zamestnancov a pre ich meniace sa potreby v
jednotlivych fazach zivota,

- zdo6raziuja vytvaranie podporného prostredia pre tuto agendu,

- zdoraziuju, ze nielen manazment, ale vsSetci zamestnanci maju zodpovednost' za Uispech tejto
podpory v podniku.
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podniku v budicnosti a Zelany buduci stav. Potom, ¢o boli identifikované kI'a¢ové

oblasti®, na ktoré sa podnik zameria v zdujme podpory rovnovahy pracovného a

rodinného Zivota, hl'adaji sa konkrétne opatrenia v jednotlivych oblastiach.
Existencia podnikovej politiky zostulad’'ovania je dolezita pre manazment

i pre zamestnancov, pretoze objasfiuje pristup podniku k problematike, identifikuje

konkrétne postupy a nastroje podpory, podnikové principy, v sulade s ktorymi kona

vedenie podniku aj kazdy zamestnanec podniku. Podnikova politika obsahuje:

1. definovanie problematiky zosulad’ovania (v podnikatel'skom zamere),

2. postoj podniku k problematike (vizia),

3. podnikové zasady, ktoré koreSponduju so zdsadami podpory zostulad’ovania,

4. tulohu jednotlivych aktérov (ofakavania podniku vo vztahu k manazmentu

a k zamestnancom v procese podpory),

o

¢iastkové ciele podniku, ktoré usiluju dosiahnut’ touto podporou,
6. pribuzné politiky alebo bezprostredne stvisiace politiky, ktoré maja vplyv na
aktivity podnikovej podpory zosulad’ovania.

Pokial’ uz podnik podobné opatrenia alebo Ciastkové rieSenia realizuje (ako
sucast’” inych podnikovych politik alebo maju tieto opatrenia podobu
individualnych, neformalnych, $pecifickych dohovorov, dohdd, kontraktov), treba
vSetky relevantné Ciastkové ustanovenia a aktivity konsolidovat’ a prezentovat’ vo
vnutri podniku aj navonok ako ucelent a systematicku politiku podnikovej podpory
zosulad’ovania. Umozni to I'ahSie identifikovat’ ,,biele miesta“ a nedostatky procesu
podpory Vv podniku, a zarovenn poukazat na sty¢né body a prelinanie sa s inymi
oblastami podnikovej Cinnosti, s podnikovymi stratégiami, ciel'mi, viziou. Na

hodnotenie vyznamu a prinosov politiky sa casto zabuda. Zameriava sa na

Ak nie je mozné uspokojit’ vSetky priority podpory, je potrebné pri rozhodovani vyberat z

alternativnych moznosti na zaklade:

— poctu dotknutych zamestnancov v jednotlivych kIi¢ovych oblastiach,

— vplyvu na ¢innost’ podniku, jeho prevadzku, jeho ziskovost’, vplyvu na bezpecnost’ a zdravie pri
praci, vplyvu na odburavanie stresu na pracovisku, vplyvu na pozitivne alebo vyhrotené vztahy
medzi zamestnancami na pracovisku, prednostne riesiac pripady, v ktorych konanie podniku je na
hrane zakona alebo v rozpore so zakonom,

— analyzy nakladov a vynosov,

— zohladiovania moznosti a u¢inkov interného marketingu pre jednotlivé opatrenia zosulad’ovania

v podniku.
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prispevok politiky k faktickému rieSeniu problematiky zosulad’ovania pracovného
a rodinného Zivota, na hodnotenie vplyvu politiky na ostatnych zamestnancov
a ostatnych skupin stakeholderov v podniku, vplyvu na chod podniku a plnenie
pracovnych uloh. Nemenej dolezit¢é je zhodnotenie ohlasu samotnych
zamestnancov na politiku a realizované zmeny.

Podpora senior-manazmentu je kI'icova pre priaznivé prijatie agendy
podpory zostlad’ovania v podniku a pre zmenu vnatorného prostredia v podniku.
Manazment musi byt presvedCeny o tejto agende ao jej realnych vysledkoch
a dopadoch na podnik. Treba ho do procesu podpory priamo angazovat. Okrem
profesionalnych postojov k problematike je dolezity osobny postoj vyplyvajuci
z vlastnych skusenosti s harmonizdciou. S manazmentom treba o otdzkach
diskutovat’ a spoznat’ namietky alebo obavy, ktorymi argumentuje. Vysledkom by
mala byt schopnost manaZmentu, resp. zastupcov zamestnancov presvedcivo
predostriet’ zamestnancom potrebu zostladenia prace a rodiny a explicitne vyjadrit’

podporu tejto iniciative, a to v kontexte s kI'aicovymi podnikovymi zaujmami.

Planovanie a implementicia programov podpory rovnovahy pracovného a
rodinného Zivota

Planovanie podnikovej podpory zostlad’'ovania vyzaduje aktivny pristup,
v ktorom sa uvazuje o rode ako o klicovej premennej, usilujuci o explicitné
zaclenenie rodovej dimenzie do politik, koncepcii, programov a podnikovej praxe.
Niéstrojom realizicie rodovej podpory st akéné plany rodovej rovnosti’ (na
narodnej Urovni, na regiondlnej urovni, na urovni podniku). V niektorych
pripadoch existuji osobitné plany rodovej rovnosti pre jej Ciastkové oblasti, napr.

akény plan rodovej rovnosti v oblasti odmenovania, akény plan zosulad’ovania

Plany podpory zosulad’ovania pracovného a rodinného zivota su vypracuvané v podniku ako
samostatné, alebo su sucastou plinov podpory rodovej rovnosti ¢i rovnosti prileZitosti
(zahriiajicich oblasti naboru a vyberu zamestnancov, vzdelavania zamestnancov,
pracovného a kariérneho rozvoja zamestnancov, odmefiovania zamestnancov, prepist’ania
zamestnancov, formalnych a neformalnych vztahov medzi pohlaviami na pracovisku
apod.). Zosuladovanie pracovného arodinného zivota je v tychto planoch jednou zo sfér
podporujucich rovnost’ prilezitosti zamestnancov rézneho pohlavia, veku, rodinného stavu,
nachadzajucich sa v ré6znych zZivotnych situdciach.
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pracovného a rodinného Zivota. V europskych krajinach su akéné plany rodovej
rovnosti v zamestnavatel'skych organizaciach s urCitym poctom zamestnancov
povinné iba vo verejnom sektore, resp. vo verejnom aj v sikromnom sektore bez
rozdielu.

Identifikované potencialne mozZné alternativy programov a opatreni
podpory zosulad’'ovania sa porovnavaju a vyhodnocuju podla toho:

— do akej miery kore$ponduju s ciePmi podniku — do akej miery spiiiaju potreby
manazmentu a zamestnancov,

— ¢ zapadaju do politiky a planov rovnovahy pracovného a rodinného zivota,

— akeé pravdepodobné vysledky/dopady opatrenia budu mat’,

— aké néklady a vynosy sa s nimi spajaju a podl’a porovnania nakladov a vynosov
vypracovanych pre jednotlivé rieSenia navzajom.

Je potrebné uistit’ sa, ¢i je rieSenie Vsulade s principmi zosulad’ovania
pracovného arodinného zivota. Nemalo by byt iba rigidnou normou ¢i
vyhlasenim/zavizkom v teoretickej rovine, ale flexibilnym nastrojom
umoziujicim, zjednodusujucim a podporujucim praktické podnikové postupy a
rieSenia.

Ak sa inSpirujeme prikladmi uspesnej praxe v domacich podnikoch alebo
v zahrani¢i, treba si pri priprave konkrétnych postupov realizacie podpory
uvedomit’, Zze miera aplikovatelnosti tohto rieSenia v naSom podniku
a porovnatelnost’ vysledkov a efektov zavisi do velkej miery od porovnatelnosti
podnikov (predmetu ¢innosti, velkosti podniku, Struktiry zamestnancov, analyzy
potrieb podniku, podnikovej kultary). Pri priprave opatreni je nevyhnutné
reflektovat’ potreby, ziskané v procese analyzy potrieb. Planované opatrenia treba
konzultovat’ so zamestnancami aj s manazmentom. Zamestnanci a liniovi manazéri
maju velmi praktické névrhy ako zmenit' organizaciu prace a detailne poznaju
pracovné procesy a prostredie podniku. Délezitym zdrojom poznatkov st
strategické podnikové a obchodné plany podniku, plany rizikového manazmentu,
podnikové financné plany, ale aj monitorovacie a vyhodnocovacie spravy minulych

obdobi.
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zradov riadiacich Struktur, vykonnych Struktur ¢i radovych zamestnancov.

Cim $ir$ia zékladia zainteresovanych z roznych hierarchickych arovni v podniku

a zroznych oblasti Cinnosti, tym skor je mozné ziskat' pre podporu viac l'udji,

zvysit’ kredibilitu a autoritu tejto agendy, zapojit’ rozne useky ¢innosti v podniku,

odhalit’ potreby z roznych oblasti v podniku, vypocut’ si ndzory, typy, odporucania.

Zucastnené osoby mozu v procese participovat’ ako Clenovia vyborov arad na

podporu zostlad’'ovania, ako zdroj informécii, napadov, mySlienok alebo na

zaklade ich odbornych vedomosti a praktickych skusenosti s fungovanim podniku
poskytovat’ odborné stanoviska. Ziaduca je participacia zastupcov jednotlivych
stakeholderov aj priamo na priprave politik, opatreni, ich testovani, hodnoteni.
Vypracovanie komunika¢nej stratégie® je osobitne vyznamnou stcastou

pripravovanej podpory. Odpor k zmenam je prirodzenou reakciou ¢loveka, najma
ked’ sa zamestnanci domnievaju, ze zmena sa ich vobec nedotyka, nijaké pozitivum
pre nich neprinasa, alebo dokonca méze byt pre nich neziaduca, nepriazniva.
Komunika¢na stratégia ma za ciel' demonstrovat’, ze vSetkych zamestnancov sa
problematika zostulad’ovania pracovného arodinného Zivota dotyka, oboznamuje
zamestnancov s ich pravami na vyvazeny pracovny a rodinny zivot (pre kazdého
zamestnanca bez rozdielu), a zaroven identifikuje potencialne moznosti a z nich
plynuce vyhody zostuladovania. Komunikacna stratégia ma byt dosledne
pripravena:

— maju byt jasne definované ciele komunikacnej stratégie,

— ma oslovit Siroké spektrum posluchadov vyuzivajuc ich vlastny
jazyk reflektujuc ich potreby aproblémy — t. j. ma byt inkluzivna, ma
,»vtiahnut' do problematiky* Siroké spektrum oslovovanych,

— ma byt spravne nacasovana,

— ma byt adresnd, aby sa odkaz kampane dostal k tym, ktorym bol uréeny, a aby

odhaloval reakcie adresatov nan,

Niekedy je cela politika podpory zosulad’'ovania zaclenena do marketingovej politiky podniku, t.
J- nie je primarne zaradena ako politika riadenia 'udskych zdrojov.
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— nakoniec je potrebné vypracovat systém hodnotenia  UspeS$nosti

komunika¢nych kampani.

Diagnostika vnitorného prostredia podniku a jeho priprava na zavedenie
politik a programov podpory zostilad’ovania v podniku

Je dolezité poznamenat’, Ze v kazdom podniku predstavuje podpora rodovej
rovnosti alebo rovnosti prilezitosti narocny a politicky vel'mi citlivy krok. Jej
priprava arealizacia je situovand v Specifickom prostredi a kontexte daného
podniku — jeho historie, kultury a zaujmovych skupin vo vnutri podniku. Spravna
diagnostika existujlicej situdcie v podniku je prvym krokom procesu zmeny v
podniku.

Kazdy podnik/zamestnavatel'ski organizaciu vnimame pre potreby pripravy
arealizacie podpory rovnosti a zosuladovania pracovného arodinného Zzivota
zamestnancov ako komplex zlozeny ztroch zloziek: 1. misia/mandat®, 2.
podnikova §truktira'® a3. TPudské zdroje!. V podniku dalej rozlisujeme tri
podnikové subsystémy — 1. technicky, 2. politicky systém a 3. systém podnikovej
kultary. Spolu tieto zlozky a Grovne podnikového systému tvoria maticu (pozri

obrazok 1).

Misia/Mandat — predstavuje ciele a stratégie, vratane vSetkych procesov manazovania, a to
Vv zaujme dosiahnutia ciel'ov.

Podnikova S$truktira — rozumieme fou rozdelenie kompetencii, zodpovednosti a autority v
podniku, spdsoby prace a spdsoby organizovania (zdruzovania) a koordindcie I'udi v zaujme
dosiahnutia cielov, tok informacii, komunikaciu a vzdelavanie vo vnutri podniku a vztahy
podniku s externymi subjektmi.

LCudské zdroje — predmetom zdujmu je konkrétne problematika prijimania zamestnancov,
vzdelavania a rozvoja zamestnancov, hodnotenia vykonnosti zamestnancov, finanéného
ohodnotenia a nefinanéného ocenenia, motivacnych systémov a formovania postojov
Zamestnancov.

10
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Obrazok 1 Nastroj samodiagnostiky v podniku pre potreby realizacie podpory

zosulad’ovania pracovného a rodinného Zivota zamestnancov

Nastroj samodiagnostiky - Nine-box tool

Misia/Mandat

Organizaéna Struktura

Ludské zdroje

Box 1 Box 4 Box 7
Politiky a aktivity/konanie Kompetencie a Odbornost/kvantita a
® - angl}'/za zodpovednosti kvalita
g - politiky . - tlohy a zodpovednosti - nabor
£ - ak&ny plan/plan aktivit - koordin4cia a konzultacia - odmeriovanie
o E -rozpodet | - informaény systém - popis pracovného
£ E - monitorovanie a hodnotenie | - rodova infrastruktdra miesta/pracgvnych uloh
£ 2 ’§ - dopad - ohodnotenie
E % g - tréning
=4
2| Box2 Box 5 Box 8
~E Politicky vplyv Prijimanie rozhodnuti Priestor na
.: - Uloha manazmentu - zodpovedajuce riadenie/manévrovanie
j - ludia, ktori ovplyviiuju informacie - proces organizacie
% organizaciu z vnutra - Ucast na diskusii a - fyzické infradtruktara
a | -Tludia, ktori maju vplyv na participacia na - motivaéné a odmeriovacie
% % organizaciu zvonku rozhocllovani . sys_,témy .
£ 5 - konflikt-manazment - diverzita Stylov
2 %’ - kariérny rozvoj
-
2 Box 3 Box 6 Box 9
_g Organizacna kultdra Kooperacia a POSIO]?
3 2 -imidz vzdelavanie - entuziazmus
% 2| - viastnictvo - timova praca - zavéazky
B 2| - vzajomna solidarita - podpora - Ustretovost voci
@[ -reputacia - U¢ast organizacie v zmenam
2 E sietach vznikajacich - stereotypy
~§ :g navonok organizacie
ER) - reflexia a inovéacie
X o

Zdroj: MUKHOPADHYAY, M. — STEEHOUWER, G — WONG, F. Politics of the
Possible. Gender mainstreaming and organisational change: Experiences from the
field. 2006.

,»Nine box tool“ — nastroj samodiagnostiky — vznikol vramci programu
Gender Focus Programme (GFP) skupiny NOVIB™. Poskytuje vieobecny ramec
pre pripravu a planovanie procesov v podniku, ato na zaklade rozliSovania
jednotlivych urovni a zloziek existujucich v ramci

podnikového systému,

ovplyviiujicich proces 1iovplyviiovanych procesom podpory zosulad’ovania

pracovného arodinného Zivota, resp. procesom podpory rodovej rovnosti

12 v/ roku 1995, NOVIB (Nederlandse Organisatie voor Internationale Bijstand) a partneri (sedem

NGO organizacii v Juznej Azii a Strednom Vychode) iniciovali inovativny a zaroveii riskantny
projekt kolektivneho ucenia a proces organizacnej zmeny v zaujme podpory rodovej rovnosti v
podniku. Program bol nazvany Gender Focus Programme (GFP).
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a rovnosti prilezitosti. Tento nastroj samodiagnostiky zaroven poskytuje prilezitost’
zaujat’ systematicky pristup k problematike ajej implementacii v podniku,
vychadzajic z poznatkov o existujucej vychodiskovej urovni v jednotlivom
podniku, reflektujiic proces fungovania a smerovania podniku i existujice procesy
podnikového manazmentu, podnikové politiky, Struktary i programy.

S ohl'adom na tieto tri kI'icové irovne v ramci podniku a tri kI'ai€ové aspekty
fungovania podniku mozno vytvorit’ ramec deviatich stavebnych blokov v podniku.
Tento ramec poskytuje pohlad na fungovanie podniku, a teda jeho silné a slabé
stranky. Na zéklade poznania silnych a slabych stranok méze podnik zvolit' ako
vychodiskovy pre d’alsi postup stavebny blok, ktory predstavuje jej silnu stranku,
alebo, naopak, alternativne zacat’" od toho bloku, ktory povazuje za svoju slabi
stranku. ,,Nine box tool“ mozno vyuzit ako univerzalny nastroj viacerymi
spOsobmi a Vv réznych momentoch procesu; tymito momentmi s pripravna,
realiza¢na ¢i hodnotiaca faza. Rovnako u¢inny je vo faze pripravy, planovania, ako
aj vo faze monitorovania ahodnotenia dosahovanych vysledkov. Efektivny
je nakoniec aj pre potrebu zabezpeGenia dlhodobej udrZatelnosti dosiahnutych

pozitivnych vysledkov a zmien.

Zhrnutie

Stratégia podpory harmonizacie pracovného arodinného Zzivota musi
vychadzat z existujucej situacie v podniku, ma reflektovat’ potreby podniku,
potreby zamestnancov, pripadne d’alSich skupin (zakaznici). Zistovanie potrieb
predchadza analyze situacie v podniku. Nasleduje tvorba, resp. revizia existujiceho
podnikatel’ského zameru, identifikovanie klI'icovych oblasti, na ktoré sa podnik v
zaujme podpory rovnovahy pracovného a rodinného Zivota zameria. Doterajsi
proces vyustuje do pripravy podnikovej politiky zosulad’ovania pracovného a
rodinného Zzivota. Nastrojom realizacie politiky v podniku st podnikové akéné
plany predstavujiice komplex situacnych i strategickych vychodisk, cielov,
implementacnych, monitorovacich a hodnotiacich opatreni procesu podpory.

Dolezité st aj ukazovatele (indikatory) vysledkov, Géinkov a désledkov podpory,
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institucionalne a funkcionalne mechanizmy riadenia a vykonu podpory, ¢asovy
harmonogram realizacie podnikového planu, finan¢ného krytia podpornych aktivit,
identifikécia potencialnych uskali, rizik a ndvrhov na ich eliminaciu.

Podnik potrebuje pre uspesny proces podpory vyvazeného subehu
pracovného arodinného zivota svojich zamestnancov vytvorit zodpovedajlice
Struktiry, zabezpecit' personalne kapacity, ktoré budi mat poznatky i praktické
skusenosti s realizaciou podpory, uréit napli ich Ccinnosti, kompetencie
a zodpovednosti. Spolupraca s partnermi (S miestnou samospravou, miestnymi
agentliirami, inStiticiami verejného i sukromného, ziskového i neziskového sektora)
V zdujme harmonizécie pracovného arodinného zivota zamestnancov prinasa

pozitivne synergické efekty.

Resumé

Issues concerning the harmonization of work and home life and equality of
opportunities on the labor market are continually influencing the management of
employer’s organizations, particularly management of human resources, public
relations or corporate social responsibility. There is a lack of systematic approach
to enterprise support of harmonization of work and home life as well as
institutional or functional platform in the Slovak Republic. Family-oriented
approach of employers is only of partial character with ex-post approaches and ad
hoc solutions of individual cases.

Process of preparation and realization of enterprise’s support plans is one of
the means of approach supporting the harmonization of work and home life. There
is no obligatory rule to work out support plans in the Slovak Republic. It is only a
voluntary process and is up to individual employer’s organization. But on the other
hand we have to say that the sphere of harmonization of work and home life can
not be marginalized anymore. It should be understood as a cross-sectional sphere
influencing all processes and activities of organization as well as its structures.

We identify key aspects supporting the harmonization of work and home life

not only on the level of employer’s organization but also on the level of social
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environment where individual employer carries out its activities including
institutional, functional, legal and political mechanisms related to the processes of
implementation and social acceptance of problems which can be resolved only by
social consent and trust. There is also one threat — institutional and civil
unpreparedness to accept and go through with the equality.

Analysis and methodical preparation must be followed by practical
activities. It asks for the creation and active functioning of application survey
institutional mechanisms and social intervention aimed at support of social

acceptance of those issues and reaching of positive effects.
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TRESTNE CINY SUVISIACE S PRACOVNOPRAVNYMI VZTAHMI
— PREJAV SPOLOCENSKEJ A SOCIALNEJ NEZODPOVEDNOSTI

JUDr. Jan Mihalov, PhD.

Pravnicka fakulta Univerzity P. J. Saférika, Kogice,
Slovenska republika
e-mail: jan.mihalov@upjs.sk

Pachanie trestnych ¢inov sa nevyhyba ani oblasti pracovnopravnych a s nimi
suvisiacich vztahov. V prispevku sa budeme zaoberat’ stru¢nou charakteristikou
jednotlivych obligatornych znakov skutkovych podstat dvoch trestnych cinov,
ktorych sa zamestnavatelia vo vzt'ahu k svojim zamestnancom dopustaju v zasade
najcastejSie - ide o trestny Cin nevyplatenia mzdy a odstupného a trestny ¢&in

neodvedenia dane a poistného.

l. Trestny ¢in nevyplatenia mzdy a odstupného

Systematicky je trestny ¢in nevyplatenia mzdy a odstupného zaradeny do
Stvrtej hlavy osobitnej Casti Trestného zakona ( zakon ¢. 300/2005 Z. z. v platnom
zneni — d’alej aj len ,,TZ*) oznacenej ako ,,Trestné Ciny proti majetku®, pricom
trestnost’ nevyplatenia mzdy a odstupného bola do nasho pravneho poriadku
zavedena od 1. septembra 1999.

V zmysle § 214 ods. 1 TZ znaky zakladnej skutkovej podstaty trestného ¢inu
nevyplatenia mzdy a odstupného naplni ten, kto ako Statutdrny organ pravnickej
osoby alebo fyzickd osoba, ktora je zamestnavatelom, alebo ich prokurista
nevyplati svojmu zamestnancovi mzdu, plat alebo ini odmenu za pracu, nahradu
mzdy alebo odstupné, na ktorych vyplatenie ma zamestnanec narok, v deni ich
splatnosti, hoci vtento deni mal penazné prostriedky na ich vyplatu, ktoré
nevyhnutne nepotreboval na zabezpecenie ¢innosti pravnickej osoby alebo ¢innosti
zamestnavatela, ktory je fyzickou osobou, alebo vykond opatrenia smerujuce

k zmareniu vyplatenia tychto penaznych prostriedkov.
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V zékladnej skutkovej podstate je trestny c¢in nevyplatenia mzdy
a odstupného precinom, za ktory je mozné ulozit' trest odnatia slobody az na tri

roky.

Objekt

Objektom tohto trestného €inu je zadujem na ochrane zakonného naroku
zamestnanca na vyplatenie odmeny za pracu ( mzda, plat, ind odmena), nahrady
mzdy a odstupného, ked’ze jednym zo zakladnych prav zamestnanca je pravo na
odmenu za vykonanu pracu.

Mzdou sa v zmysle § 118 ods. 2 a 3 Zakonnika prace ( zakon ¢. 311/2001
Z.z. v platnom zneni — d’alej aj len ,,ZP*) rozumie peniazné plnenie alebo plnenie
peniaznej hodnoty (naturalna mzda) poskytované zamestnavatelom zamestnancovi
za pracu, ako aj plnenie poskytované zamestnavatel'om zamestnancovi za pracu pri
prilezitosti jeho pracovného vyrocia alebo Zivotného vyrocia, ak sa neposkytuje zo
zisku po zdaneni alebo zo socidlneho fondu. Za mzdu sa vSak nepovazuje plnenie
poskytované v suvislosti so zamestnanim podl'a inych ustanoveni tohto zakona
alebo podla osobitnych predpisov, najmd nahrada mzdy, odstupné, odchodné,
cestovné nahrady, prispevky zo socialneho fondu, vynosy z kapitalovych podielov
(akcii) alebo obligacii, dafiovy bonus, nahrada prijmu pri docasnej pracovnej
neschopnosti zamestnanca a nahrada za pracovnu pohotovost, ako ani dalSie
plnenie poskytované zamestnavatel'om zamestnancovi zo zisku po zdaneni.

Platom sa spravidla rozumie penazné plnenie poskytované
zamestnavatelom zamestnancovi za pracu vykonani v pracovnom ( resp.
sluzobnom) pomere k organizacii, ktorda je rozpoctovou alebo prispevkovou
organizaciou. Napriklad § 4 zdkona ¢. 553/2003 Z.z. o odmeiiovani niektorych
zamestnancov pri vykone prace vo verejnom zaujme v platnom zneni taxativne
vymedzuje, ¢o sa na ucely tohto zakona povazuje za plat. Zaroven obdobne ako
Zakonnik prace stanovuje, €o nie je mozné povazovat za plat ( ndhrada za

pracovni pohotovost, ndhrada za pohotovost a plnenia poskytované
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zamestnancovi podl'a osobitnych predpisov v suvislosti s vykonavanim pracovnych
¢innosti, najma odstupné, odchodné a cestovné nahrady).

Inou odmenou sa rozumie najmé odmena za pracu vykonavanu na ziklade
dohdd o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru (dohoda o vykonani
prace, dohoda o pracovnej ¢innosti, dohoda o brigadnickej praci Studentov).

Néhrada mzdy patri zamestnancom napr. za vycerpanti dovolenku ( § 116
ZP) alebo za sviatok ( § 122 ZP) a pod.

Odstupnym je peitiazné plnenie patriace zamestnancovi, ktorému skoncil
pracovny pomer z dovodov taxativne stanovenych v § 76 ods. 1 a 2 ZP. Z vyssie
uvedeného teda vyplyva, Ze trestnopravna ochrana sa neposkytuje naroku
zamestnanca na vyplatenie odchodného, cestovnych nahrad, prispevkov zo
socialneho fondu, vynosov z kapitalovych podielov (akcii) alebo obligacii,
danového bonusu, nahrady prijmu pri docasnej pracovnej neschopnosti
zamestnanca a nahrady za pracovnu pohotovost’, ako ani ndrokom na vyplatenie
d’alsich plneni poskytovanych zamestnavatelom zamestnancovi zo zisku po

zdaneni.

Objektivna stranka

Objektivna stranka tohto trestného ¢inu je vyjadrena alternativne, k jej
naplneniu dojde, ak pachatel’:

A) Nevyplati svojmu zamestnancovi mzdu, plat alebo ini odmenu za pracu,
nahradu mzdy alebo odstupné, na ktorych vyplatenie ma zamestnanec narok, v deii
ich splatnosti. VV zmysle § 129 ods. 1 a3 ZP mzda je splatna pozadu za mesa¢né
obdobie, a to najneskor do konca nasledujiceho kalendarneho mesiaca, ak sa v
kolektivnej zmluve alebo v pracovnej zmluve nedohodlo inak. Pri skonceni
pracovného pomeru vyplati zamestndvatel zamestnancovi mzdu splatnu za
mesacné obdobie v den skoncenia pracovného pomeru, ak sa nedohodli inak,
najneskor vSak v najblizSom vyplatnom termine nasledujucom po dni skoncenia
pracovného pomeru. V zmysle § 76 ods. 5 ZP odstupné vyplaca zamestnavatel’ po

skonceni pracovného pomeru v najblizSom vyplatnom termine uréenom u
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zamestnavatel'a na vyplatu mzdy, ak sa zamestnavatel' nedohodne s uvolfiovanym
zamestnancom na vyplate odstupného inak. Nevyhnutnou podmienku vzniku
trestnej zodpovednosti pachatela pritom je, aby pachatel’ v den splatnosti mal
financné prostriedky na vyplatu tychto narokov a zaroven tieto prostriedky
nevyhnutne nepotreboval na zabezpecenie svojej ¢innosti.

B) Vykona opatrenia smerujuce k zmareniu vyplatenia mzdy, platu, inej
odmeny za pracu, ndhrady mzdy alebo odstupného. Zmarenim rozumieme ¢innost’,
ktorou sa pachatel' aktivne zbavuje penaznych prostriedkov, aby sa tak vyhol
uspokojeniu narokov zamestnancov v denl splatnosti poukazovanim na nemoznost’
vyplatenia tychto narokov vzhl'adom na nedostatok finan¢nych prostriedkov.

K dokonaniu tohto trestného ¢inu teda dochadza nevyplatenim néarokov
zamestnancov Vv den ich splatnosti. Trestny zadkon vSak pripista osobitny dovod
zaniku trestnej zodpovednosti pachatela trestného cinu nevyplatenia mzdy
a odstupného. V zmysle § 86 pism. c¢) TZ totiz trestnost’ trestného cCinu
nevyplatenia mzdy a odstupného podla § 214 TZ zanika aj vtedy, ak tento trestny
¢in nemal trvalo nepriaznivé nasledky a pachatel’ svoju povinnost’ dodato¢ne splnil
najneskor do 60 dni od dokonania trestného Cinu. Zaradenim tohto institutu do
Trestného zakona zakonodarca vyjadruje svoje presvedCenie, Ze zaujem na
dodatoénom vyplateni mzdy alebo odstupného zamestnancovi ma prednost’ pred
trestnopravnym postihom zamestnavatela. Ide o zvlastny pripad G¢innej I'Gtosti,
ktory je vo vztahu S$peciality k vSeobecnej ucinnej Iitosti zakotvenej v § 85 TZ,

pretoze stanovuje pre pachatel’a priaznivejSie podmienky zaniku trestnosti.

Subjekt

Trestného Cinu nevyplatenia mzdy a odstupného sa neméze dopustit’ kazda
trestne zodpovedna osoba, ale len osoba, ktora je Statutdirnym organom pravnickej
osoby - zamestnavatel’a alebo fyzicka osoba, ktora je zamestnavatel'om, alebo ich
prokurista.

V zmysle § 13 Obchodného zakonnika ( zakon ¢. 513/1991 Z.z. v platnom

zneni — d’alej aj len ,,ObZ*) za pravnicku osobu kona Statutarny organ alebo za iu
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kona zastupca, pricom ustanovenia Obchodného zikonnika o jednotlivych
obchodnych spolo¢nostiach a o druzstve urcuju Statutarny organ, ktorého konanie
je konanim podnikatela ( spolocnici uverejnej obchodnej spolocnosti,
komplementéari u komanditnej spolocnosti, konatel’ U spolocnosti s rucenim
obmedzenym, predstavenstvo u akciovej spoloc¢nosti a U druzstva).

Prokuristom je fyzicka osoba, ktort podnikatel’ splnomocnil na vSetky

pravne ukony, ku ktorym dochadza pri prevadzke podniku.

Subjektivna stranka

Vychédzajuc z § 17 TZ plati, Ze na vznik trestnej zodpovednosti za trestny
¢in nevyplatenia mzdy a odstupného sa vyzaduje Umyselné zavinenie, kedZe
Trestny zakon vyslovne neustanovuje, Ze by postaovalo zavinenie z nedbanlivosti.
V trestnom konani teda bude nevyhnutné preukazat, Ze pachatel' tmyselne
nevyplatil ( resp. zmaril vyplatenie) odmenu za pracu, ndhradu mzdy alebo

odstupné.

Okolnosti podmieiujice pouZitie vyssej trestnej sadzby

Trestom odnatia slobody na jeden az pat rokov sa pachatel’ potresta, ak
spacha tento trestny Cin a spdsobi nim vac¢Siu Skodu ( Skoda dosahujica vysku
najmenej 2.660 € ), ak tento trestny ¢in spacha z osobitného motivu ( § 140 TZ,
napr. z pomsty, so sexualnym motivom a i.), alebo ak spacha tento trestny ¢in voci
viac ako desiatim zamestnancom, teda minimalne voéi jedenastim zamestnancom.
Trestom odnatia slobody na tri roky az osem rokov sa pachatel’ potresta, ak spacha
tento trestny Cin a spdsobi nim znacnu Skodu ( Skoda dosahujuca vysku najmene;j
26.600 € ). Trestom odnatia slobody na sedem rokov az dvanast’ rokov sa pachatel’
potresta, ak spacha tento trestny ¢in a spdsobi nim Skodu velkého rozsahu ( skoda

dosahujuca vysku najmenej 133.000 € ).
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II. Trestny ¢in neodvedenia dane a poistného

Systematicky je trestny ¢in neodvedenia dane a poistného zaradeny do
tretiecho dielu piatej hlavy osobitnej Casti Trestného zdkona oznaceného ako
,» L restné ¢iny proti mene a trestné ¢iny dafloveé®.

V zmysle § 277 ods. 1 TZ znaky zékladnej skutkovej podstaty trestného ¢inu
neodvedenia dane a poistného naplni ten, kto v malom rozsahu zadrzi a nedovedie
uréenému prijemcovi splatnu dan, poistné na socidlne poistenie, verejné zdravotné
poistenie alebo prispevok na starobné déchodkové sporenie, ktoré zrazi alebo
vyberie podl'a zakona, alebo kto neopravnene v malom rozsahu uplatni narok na
vratenie dane z pridanej hodnoty alebo spotrebnej dane v timysle zadovazit' sebe
alebo inému neopravneny prospech. Téato skutkova podstata teda postihuje dva
rozne druhy konani - v prvej alinei postihuje neodvedenie dane a poistného, kym
v druhej alinei zakotvuje trestnost’ neopravneného uplatnenia naroku na vratenie
dane z pridanej hodnoty, resp. na vratenie spotrebnej dane. My sa v d’alSom
zameriame na neodvedenie dane a poistného zamestnavatel'om, ktoré je fakticky
Specialnym druhom sprenevery.

V zakladnej skutkovej podstate je trestny ¢in neodvedenia dane a poistného

pre¢inom, za ktory je mozné ulozit’ trest odnatia slobody na jeden az pat’ rokov.

Objekt

Objektom tohto trestného ¢inu je zaujem na riadnom odvadzani dane,
poistného na socialne poistenie, poistného na verejné zdravotné poistenie, ako aj
zaujem na riadnom odvadzani prispevku na starobné déchodkové sporenie.

Danou sa na tcely tohto ustanovenia rozumie dan z prijmu fyzickej osoby,
ako aj preddavky na tito dai. Na ucely odvadzania dane z prijmu fyzickej osoby
zo zavislej ¢innosti vystupuje zamestnavatel ako platitel’ dane, ktory je v zmysle §
5 ods. 3 zakona o sprave dani a poplatkov ( zakon ¢. 511/1992 Zb. v platnom
zneni) povinny odviest’ spravcovi dane dan vybranu alebo zrazenti od danovnika
(zamestnanca), pricom za tito dan aj majetkovo zodpoveda. V zmysle § 35 zdkona

odani zprijmov ( zakon ¢. 595/2003 Z.z. o dani z prijmov v platnom zneni)
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zamestnavatel’, ktory je platitelom dane, vybera preddavok na dan z prijmu zo
zdaniteI'nej mzdy zamestnanca. Preddavok na dan zamestnavatel’ zrazi pri vyplate
alebo pri poukdzani, alebo pri pripisani zdanitelnej mzdy zamestnancovi k dobru
bez ohladu na to, za ktoré obdobie sa tato zdanitelnd mzda vyplaca. Ak
zamestnavatel, ktory je platitel'om dane, vykondva vyuctovanie prijmov zo zavislej
¢innosti mesacne, zrazi preddavok na dan pri vyuctovani zdanitelnej mzdy za
uplynuly kalendarny mesiac. Po zrazeni preddavkov na daii zprijmu je
zamestnavatel’ povinny odviest’ zrazené preddavky daiiovému uradu.

Poistnym na socialne poistenie, ktoré zamestnavatel’ zraza zamestnancovi je
poistné na nemocenské poistenie, poistné na starobné poistenie, poistné na
invalidné poistenie a poistné na poistenie v nezamestnanosti. V zmysle § 141
zakona o socidlnom poisteni ( zadkon ¢&. 461/2003 Z.z. v plathom zneni )
zamestnavatel vykonad zrazku poistného, ktoré je povinny platit zamestnanec.
Poistné zrazené zamestnancovi je zamestnavatel’ povinny odviest’ na ucet Socialnej
poistovne v Statnej pokladnici, a to za kalendarny mesiac pozadu.

Poistnym na verejné zdravotné poistenie sa na ucely tohto ustanovenia
rozumie samotné poistné na verejné zdravotné poistenie, ako aj preddavky na
verejné zdravotné poistenie. V zmysle § 16 zakona o zdravotnom poisteni ( zakon
¢. 580/2004 Z.z. v platnom zneni ) je zamestnanec povinny platit’ preddavok na
verejné zdravotné poistenie, pricom vysSku tohto preddavku vypocitava a za
zamestnanca preddavok zdravotnej poistovni odvadza zamestnavatel’, ktory je za

tymto uc¢elom opravneny zrazit’ preddavok zamestnancovi zo mzdy.

Objektivna stranka

K naplneniu objektivnej stranky trestného c¢inu neodvedenia dane a
poistného podl'a prvej alinei § 277 ods. 1 TZ dbjde, ak pachatel’ v malom rozsahu
zadrzi a neodvedie ur¢enému prijemcovi splatni dan, poistné na socialne poistenie,
verejn¢ zdravotné poistenie alebo prispevok na starobné dochodkové sporenie,
ktoré zrazi alebo vyberie podl'a zakona. Podmienkami trestnej zodpovednosti, ktoré

musia byt’ kumulativne splnené, teda su: a) zadrZanie a heodvedenie platby (dane,
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poistného, prispevku) uréenému prijemcovi, b) splatnost’ platby, ¢) k zadrzaniu
a neodvedeniu platby musi dojst’ aspoti v malom rozsahu.

A) Prvym nevyhnutnym predpokladom vzniku trestnej zodpovednosti je, Ze
zamestnavatel mal k dispozicii potrebné finan¢né prostriedky, teda Ze svojim
zamestnancom predmetné platby zich hrubej mzdy aj skutocne zrazil.
Neodvedenie platieb, ktoré zamestnavatel’ mal zrazit’, no nezrazil, nebude trestnym
¢inom. Ak vSak uz kzrazeniu platieb z miezd zamestnancov aj realne doslo,
nebude pre vznik trestnej zodpovednosti podstatné, ¢i k odvedeniu splatnych
platieb uréenému prijemcovi nedoslo preto, ze zamestnavatel pouzil zrazené platby
na iné ucely alebo ich ponechal na G¢te v banke alebo v hotovosti v pokladni alebo
¢i kich odvedeniu nedoslo z iného dovodu. Je zaroven potrebné upozornit’ na
skuto¢nost, ze neodvedenie platieb poistného, ktoré je zamestnavatel povinny
platit’ sdm za seba a nie za zamestnancov, nezaklada jeho trestni zodpovednost’ za
trestny ¢in neodvedenia dane a poistného.

B) Druhym nevyhnutnym predpokladom je, Ze nastala splatnost’ platieb.
Zamestnavatel, ktory je platitelom dane, je povinny odviest preddavky na dan
najneskor do piatich dni po dni vyplaty, poukazania alebo pripisania zdanitel'nej
mzdy zamestnancovi k dobru, ak spravca dane na ziadost’ zamestnavatela, ktory je
platitefom dane, neuréi inak ( § 35 ods. 6 zdkona o dani z prijmu). Poistné na
socialne poistenie, ktoré plati a odvadza zamestnavatel’, je splatné v den urCeny na
vyplatu prijmov, ktoré su vymeriavacim zdkladom zamestnanca. Ak je vyplata
tychto prijmov pre jednotlivé organiza¢né Utvary zamestnavatela rozlozena na
rozne dni, poistné je splatné v den poslednej vyplaty prijmov zactovanych za
prislusny kalendarny mesiac. Ak nie je taky denn urCeny, poistné je splatné¢ v
posledny den kalendarneho mesiaca nasledujuceho po mesiaci, za ktory sa plati
poistné. Ak den splatnosti poistného pripadne na sobotu a na deni pracovného
pokoja, poistné je splatné v najbliz§i nasledujuci pracovny den ( § 143 ods. 2
zakona o socialnom poisteni ). Preddavok na poistné na verejné zdravotné poistenie
je splatny v def, ktory je ureny na vyplatu prijmov zamestnancov za prislusny

kalendarny mesiac. Ak je vyplata prijmov zamestnancov pre jednotlivé
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organizacné Utvary zamestnavatel'a rozloZena na rézne dni, preddavok na poistné
na verejné zdravotné poistenie je splatny v denl poslednej vyplaty prijmov
zamestnancov zuctovanych za prislusny kalendarny mesiac. Ak nie je takyto den
uréeny, preddavok na poistné na verejné zdravotné poistenie za prislusny
kalendarny mesiac je splatny posledny deii kalenddrneho mesiaca nasledujuceho po
mesiaci, za ktory sa plati preddavok na poistné na verejné zdravotné poistenie
(§ 17 ods. 1 zakona o zdravotnom poisteni).

C) Tretim nevyhnutnym predpokladom je, Zze k zadrzaniu a neodvedeniu
platby musi dojst’ aspofi v malom rozsahu, teda suma zamestndvatelom zadrzane;j
aneodvedenej dane alebo poistného musi prevySovat sumu 266 €. Zadrzanie
aneodvedenie dane alebo poistného vsume prevysujucej 2.660 € uz bude
okolnostou podmienujacou pouzitie vyssej trestnej sadzby ( pozri niZsie).

K dokonaniu tohto trestného ¢inu dochadza neodvedenim zrazenych platieb
vden ich splatnosti. Trestny zakon vSak obdobne ako pri trestnom ¢ine
nevyplatenia mzdy a odstupného pripasta aj pri tomto trestnom ¢ine osobitny
dovod zaniku trestnej zodpovednosti pachatela. V zmysle § 86 pism. d) TZ totiz
trestnost’ trestného ¢inu neodvedenia dane a poistného podl'a § 277 TZ zanika aj
vtedy, ak splatna dan a jej prislusenstvo alebo poistné boli dodato¢ne zaplatené
najneskor v nasledujuci den po dni, ked’ sa pachatel’ po skonceni jeho vySetrovania
mohol oboznamit’ s jeho vysledkami. K zaniku trestnej zodpovednosti pachatela
vsak nedo6jde, ak by ten svoju povinnost' nesplnil v celom rozsahu, ale len
Ciastocne.

Zaradenim tohto institatu do Trestného zdkona zakonodarca vyjadruje svoje
presvedcenie, Ze zaujem na dodatocnom odvedeni dane alebo poistného ur¢enému
prijemcovi ma prednost pred trestnoprdvnym postihom zamestnavatela. Ide
0 zvlastny pripad ucinnej Iitosti, ktory je vo vztahu Speciality k vSeobecnej
ucinnej Iatosti zakotvenej v § 85 TZ, pretoZe stanovuje pre pachatela priaznivejsie

podmienky zaniku trestnosti.
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Subjekt

Trestného ¢inu neodvedenia dane a poistného podl'a prvej alinei § 277 ods. 1
TZ sa nemoze dopustit’ kazda trestne zodpovedné osoba, ale len osoba, ktord je ako
zamestnavatel’ povinna odviest’ za zamestnanca dai alebo poistné, ktoré mu zrazila
z0 mzdy. V pripade pravnickej osoby bude trestne zodpovednou fyzicka osoba,
ktord svojim rozhodnutim v mene pravnickej osoby spdsobila, Zze nedoslo
k odvedeniu zrazenej dane alebo poistného ( Statutarny organ, ¢len kolektivneho
Statutarneho  organu, prokurista, vedici zamestnanec a pod.). V pripade
zamestnavatela fyzickej osoby bude trestne zodpovedna predovsetkym tato fyzicka
osoba, pripadne ina osoba, ktora v mene zamestnavatel'a fyzickej osoby rozhodla

0 neodvedeni zrazenej dane alebo poistného.

Subjektivna stranka

Obdobne ako pri trestnom ¢ine nevyplatenia mzdy a odstupného bude
vychadzajic z § 17 TZ platit, Ze na vznik trestnej zodpovednosti za trestny Cin
neodvedenia dane a poistného sa vyzZaduje Umyselné zavinenie, ked'ze Trestny
zakon vyslovne neustanovuje, ze by postacovalo zavinenie z nhedbanlivosti.
V trestnom konani teda bude nevyhnutné preukazat’, ze pachatel’ imyselne zadrzal
a neodviedol urCenému prijemcovi splatni dan, poistné na socialne poistenie,
verejné zdravotné poistenie alebo prispevok na starobné dochodkové sporenie,

ktoré zrazil alebo vybral podl'a zakona.

Okolnosti podmiefiujice pouZitie vy$Sej trestnej sadzby

Trestom odnatia slobody na tri roky az osem rokov sa pachatel’ potresta, ak
spacha tento trestny Cin zavaznej$im sposobom konania ( § 138 TZ, napr. na
viacerych osobach ai.), alebo ak spacha tento trestny ¢in vo via¢Som rozsahu (
zadrzi a neodvedie daii alebo poistné najmenej v sume 2.660 € ). Trestom odiatia
slobody na $tyri roky az desat’ rokov sa pachatel’ potresta, ak spacha tento trestny
¢in a spdsobi nim zna¢nu Skodu ( Skoda dosahujuca vysku najmenej 26.600 € ).

Trestom odnatia slobody na sedem rokov az dvanast’ rokov sa pachatel’ potresta, ak
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spacha tento trestny ¢in vo velkom rozsahu (zadrzi a neodvedie dan alebo poistné

najmenej v sume 133.000 €).

Resumé

Even the labour-law relations sphere is not protected before the crimes. In
this article author deals with the two crimes that are in Slovak Republic in the area
of labour-law relations most frequently committed. Author analysis the factual
grounds of the crimes named *“Withholding salary and compensation” and
“Infringement of obligation of payment of tax and insurance money”. Due to this
author briefly characterizes the object, the objective component, perpetrator and
subjective component of the abovementioned crimes, as well as the institute of

effective repentance that is one of the reasons that extinct punishabilty.

Pouzita literatara:

1. MADLIAK, J. a kolektiv.: Trestné pravo hmotné. VSeobecna Cast’. Kosice:
UPJS v Kosiciach, 2006, 333 s.

2. NOVOTNY, O. akol.: Trestni pravo hmotné - II. Zvlastni ¢ast. Praha:
ASPI, a.s., 2007, 480s.

3. IVOR, J. akol.: Trestné pravo hmotné. Osobitna cast. Bratislava: Iura
Edition, 2006, 607s.

4. SAMAL, P., - PURY, F. - RIZMAN, S.: Trestni zakon. Komentaf — dil II.
6. doplnéné a pfepracované vydani. Praha: C.H.Beck, 2004, 1011s.

350



Obsah

(S 10 | aT0)VZ0 ] TR 3
Prihovor
JUDT. EMIA KISTKOVA. ..ot eeaaeneee 6

LUDSKE PRAVA A PODNIKOVA SOCIALNA ZODPOVENOST
prof. JUDr. Vojtech TKAC, CSC. vvviviiiiiiiinic e 17

SOCIALNA _EKONOMIKA A SOCIALNE PODNIKANIE VERZUS
PODNIKOVA SOCIALNA ZODPOVEDNOST
Prof. PaedDr. Gabriela Korimova, PhD. ........ccooeviiiiiiiiien e 30

USTAVNY RAMEC REGLEMENTACIE aREGULACIE PRA-
COVNOPRAVNYCH VZTAHOV
JUDr. Ludmila GajdoSikova, CSC. ...ovviiiiiieiieece e 46

ZAKLADNE DLUDSKE PRAVA V PRACOVNOPRAVNYCH
VZTAHOCH
prof. JUDr. Helena Barancova, DISc. ........ccccoiiiiiiiiiiiiciciecee e 59

UCAST ZAMESTNAVATELE NA KVALITE SOCIALNI
BEZPECNOSTI ZAMESTNANCU
doc. JUDr. Zdenka Gregorova, CSC. ....cocvvviieriieiieieesieeiesnieesesie s saesne e 87

STARQSTLIVOST ] ZAMESTNAVATECA O VYVAZENY PRA-
COVNY A OSOBNY ZIVOT ZAMESTNANCA
doc. JUDT. Marta TRUIZOVA, CSC.  vvveeeeeeeeeeeeeeeeeeereeeeeeeeeeeseenesee e sresesees e 98

HARMONIZACE PRACOVNIHO A RODINNEHO ZIVOTA -
VECNA OTAZKA A PROBLEM V PRACOVNEPRAVNICH
VZTAZICH

JUDr. Gabriela Halifova, Ph.D. ..ot 112

PROGRAM ,PRE RODINY“ - SULAD PRACOVNEHO A
SUKROMNEHO ZIVOTA VO VSE, A.S., KOSICE
PaedDr. MAarkéta HIIEZ  ...eeeeeeeeeeeeeeeeeee ettt 128

PRACOVNOPRAVNE ASPEKTY ZAMESTNANECKYCH VYHOD
doc. JUDr. Milena Barinkova, CSC. .....ccccceviiiiiiiiieie ettt 134

351



NIEKOLKO POZNAMOK K VPLYVU RECESIE NA REALIZACIU
PRACOVNOPRAVNYCH VZTAHOV A SOCIALNU ZODPO-
VEDNOST ZAMESTNAVATELOV

JUDT. Jan PICHIT, PRD. oottt st s st n e s n e e e s abenesennes

SOCIALNI DIALOG V CESKE REPUBLICE NA POCATKU 21.
STOLETI
JUDr. Dana Hrabcova, Ph.D., doc. JUDr. Milan Galvas, CSc.  ....cccoveevnnen.

KOLE,KTiVNA ZMLUVA - LEX CONTRACTUS REALIZACIE
SOCIALNEHO DIALOGU A ZODPOVEDNEHO PODNIKANIA
JUDr. Eva JANICOVA, CSC. oottt

REALIZACIA LUDSKYCH }’RAV NA PRACOVISKU S DORAZOM
NA DANOVU A ODVODOVU DISCIPLINU
JUDr. Zuzana Mackova, PhD. ........ccooiiiiiii e

POVINOSTI ZAMESTNAVATELA PRI POSUDZOVANI
ZDRAVOTNEJ SPOSOBILOSTI NA PRACU U ZAMESTNANCOV
JUDT. JAn Trojan, CSC. .ooiiiiiiiieiiiie ettt

CHOVANI ZAMESTNANCU PRI CERPANI DOVOLENE VE
SPOLKOVE REPUBLICE NEMECKO
Mgr. Ivana HendryChOVA  .......ocoiiiiiiii s

VYVOJ ZAMESTNANOSTI V PRIEMYSELNYCH ODVETVIACH
SR - PRiéINy A NASLEDKY
Ing. Karolina Cervena .........coooveiviriiiiiie ittt

PRAVNA OCHRANA ATYPICKYCH PRACOVNOPRAVNYCH
VZTAHOV Z POHCADU PRAVA EU
JUDr. Marcel DolobaC, PRD. ......ccccceiiiiiiii e

K PROBLEMATIKE ZODPOVEDNOSTI ~WELFARE STATE
V OBLASTI SOCIALNEHO ZABEZPECENIA
doc. PhDr. Jan CipKAr, PAD. ......covveveieeieieseiesesesee et

FUNKCIA SOCIALNOPRAVNEJ OCHRANY V NOVEJ
KONCEPCII ZMLUVNEHO MODELU PRI POSKYTOVANI
SOCIALNYCH SLUZIEB

JUDT. Peter DEMEK, PRD. ..ottt n e e e s e e e e e e nees

352

153

164

187

201

223

238

251

262

272

290



UCAST ZAMESTNAVATELI’A NA REALIZACII PROGRAMOV NA
OCHRANU ZDRAVIA PRI PRACI - SPOSOB AKO SA STAT
ZODPOVEDNYM PODNIKOM

Mgr. Martina KovalClKOVa ......ccocieiiiiiei e

PODPORA HARMONIZACIE PRACOVNEHO A RODINNEHO
ZIVOTA V ZAMESTNAVATELSEKEJ ORGANIZACII — NASTROJ
RIESENIA PROBLEMU NEZAMESTNANOSTI

Ing. LCapinova Erika, PhD. — Ing. Jakab Katarina, PhD. ........c.cccooeiiiiininnnns

TRESTNE CINY SUVISIACE S PRACOVNOPRAVNYMI VZTAHMI
—PREJAV SPOLOCENSKEJ A SOCIALNEJ NEZODPOVEDNOSTI
JUDr. Jan Mihal'ov, PRD. .....cccoiiiiiiiiii ettt

312

321

340

353



