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PREDSLOV

Dovolime si zacat’ netradi¢ne. Jeden z autorov tejto publikacie
ako fanusik sci-fi vyrastol na sérii filmov Terminator, zaujal ho film
Gattaca, neskér aj siaga Matrix (nuz, skor iba prvy diel)
a retrospektivinym pohl'adom rozmyslal nad dielom 2001:Vesmirna
odysea. Co maju tieto filmy spolo¢né? Zavislost' od poéitadov? Boj
o prezitie so strojmi riadenych umelou inteligenciou? Vhodnej$im
opisom je azda vzdjomnd zavislost a sucasne konkurencia stroja
a cloveka. Iba filmové sci-fi?

Pokracujme vaznejsie. Sociolog a futurista Alvin Toffler vo
svojej trilogii (Sok z budiicnosti, Tretia vina, Posun moci) opisal
sucasny odklon od industrialnej spolo¢nosti smerom k vedomostne;j
ekonomike. Podl'a nim vyslovenych myslienok zdroj bohatstva sa
nachadza vo vedomostiach ako hlavnom ekonomickom zdroji. Ludska
praca ako ekonomicka hodnota je charakteristicka skor pre pomaly typ
ekonomiky. Nerealny pohl'ad na dnesny svet? Nemyslime.

Informacny vek nie je predo dvermi, informacny vek prezivame
kazdym diiom, je to éra cloveka, v ktorej Zijeme, bez ohl'adu na to, ¢i
s tym vnuatorne sthlasime. Svet technoldgii sa neprihlasil o slovo
velkym treskom, to vSak Zziadna priemyselna revolucia (na rozdiel od
niektorych revolucii socialnych), ale pomaly nas pohltil ruka v ruke
s rozvojom internetu. Nie je tajomstvom, Ze automatizicia priamo
ohrozuje iba na nasej narodnej Grovni statisice prevazne manualnych
pracovnych miest. A rozvoj umelej inteligencie méze nahradit’
profesionalnych vodiCov, prekladatelov, mnozstvo turadnikov
a napokon mozno aj ugitelov. Clovek sa stal od strojov zdvislym
a sucasne su si konkurentom.

Priemyselnej revolucii sa nemozno vyhnut’, ani sa pred fiou
skryt’, sucasne je vSak rovnako nespravne vidiet ju iba v sivych
farbach. Bud'me optimisticki. Informa¢ny vek méze znamenat' aj



znizovanie rozsahu pracovného cCasu, snad’ SirS§i Cas pre rodinu
a medziludské vztahy i celkové zvySenie ekonomického prepychu
jednotlivca. Informacny vek =zoberie mnoZstvo pracovnych
prilezitosti, ale d’alSie priehrstie polozi na stol, avSak zvécsa iba pre
vzdelanych. Veda a vyskum budu pre celkovy hospodarsky rozvoj este
dolezitejSie nez dnes. Bud’me pripraveni.

Ambiciou tejto monografie nie je a ani nemdze byt poskytnut’
vycCerpavajucu odpoved’ na vyssSie nacrtnuté polemiky. Jej cielom je
podnietit’ SirSiu vedeckt diskusiu najmi o problematike ochrany
dusevného zdravia v korelacii s nastupom informacného veku.
Predmetom skiimania je ochrana jednotlivca — zamestnanca, ktory sa
musi adaptovat’ na nové technologické prostredie a naroky s nim
spojené.

Monografia predstavuje uceleny vystup autorov, ktori
v ostatnych dvoch rokov publikovali v rdmci grantovej APVV-16-
0002 Dusevné zdravie na pracovisku a posudzovanie zdravotnej
sposobilosti zamestnanca na obdobné témy. Autori veria, Ze aj vd’aka
oznacenému grantu APVV, budu v d’alSich rokoch na predmetnu tému
nadvézovat.

Co je vSak najdodlezitejSie verime, ze jej obsah zaujme vas,
Citatelov.

Kosice 18.11.2018

za autorov

Marcel Dolobac
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1 INFORMACNY VEK: PRIEMYSELNA REVOLUCIA 4.0

Vyrazné technologické pokroky prinasajice rozhodujuce
hospodarske  a spolocenské  zmeny, inak nazyvané ako
industrializacia, v si¢asnom obdobi dosahuju svoj stvrty milnik. Od
prvej etapy (1. priemyselna revolucia), pre ktoru bola typicka
mechanizacia, cez intenzivne pouZzivanie elektrickej energie (2.
priemyselna revolucia), sme sa dostali k priemyslu s rozsiahlou
digitalizaciou (3. priemyselna revolucia).! Stvrtd priemyselna
revolicia nadvdzuje na fundamentdlny koncept tretej etapy
industrializacie z pociatku 70. rokov, ktora bola zaloZzena na
elektronike a informa¢nych technoldégiach na dosiahnutie vysokej
automatizacie vo vyrobe. Podstatou priemyslu 4.0 je jeho zameranie
na vytvaranie inteligentnych vyrobkov a vyrobnych postupov,’ ktoré
nie je Ciastkové ale predstavuje zavadzanie celej mnoziny novych
technologii s roznou troviiou technickej vyspelosti.* Hlavné
myslienky Stvrtej priemyselnej revolucie boli predstavené Henningom
Kagermannom vroku 2011 avytvorili zakladiiu pre manifest
priemyslu 4.0, ktory bol publikovany vroku 2013 Nemeckou
narodnou akadémiou vied a inZinierstva.*

"' LASI H, FETTKE, P. KEMPER H-G, FELD T, HOFFMANN, M., Industrie 4.0.
IN: Business & Information Systems Engineering, 4/2014, s. 239.

2 BRETTEL M, FRIEDERICHSEN N., KELLER M., ROSENBERG, M., How
Virtualization, Decentralization and Network Building Change the Manufacturing
Landscape: An Industry 4.0 Perspective. IN: International Journal of Information and
Communication Engineering, Vol:8, No:1, 2014, s. 38.

3 FIFEKOVA, E., NEMCOVA, E., Priemysel 4.0 a jeho implikacie pre priemyselnu
politiku EU. IN: Prognostické prace, 8, 2016, €. 1, s.24.

4 ACATECH: Umsetzungsempfehlungen fiir das Zukunftsprojekt Industrie 4.0 —
Abschlussbericht des Arbeitskreises Industrie 4.0. acatech, (2013). IN: T. STOCK, G.
SELIGER, Opportunities of Sustainable Manufacturing in Industry 4.0, Procedia
CIRP 40,2016, 536 — 541.

Dostupné na:
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S221282711600144X
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Technicka revolicia ma celospolocensky dosah na vsetky sféry
ekonomického a socidlneho fungovania, vratane pracovného trhu.
Napriek vizii, ze cielom priemyslu 4.0 ani jeho vysledkom nema byt’
,»b0j* medzi Clovekom a strojom, ale ma viest kuvedomeniu si
TPudského potencialu,’ je prirodzené predpokladat, Ze jej realny dopad
vo svete prace sa okrem iného prejavi v pocte volnych pracovnych
miest a ich povahe (narast vysoko kvalifikovanych pracovnych miest
- ubytok pracovnych miest nizSej naroc¢nosti). Nazory podlozené
realizovanymi prieskumami sa v tejto otazke roznia. Studia z dielne
Vyskumnych  sluzieb  Europskeho  parlamentu  (European
Parliamentary Research Service) vypracovanej oddelenim STOA
(Scientific Foresight Unit) z roku 2018 ponuka prehl'ad literatiry
vypracovane] v ostatnom obdobi s cielom predstavit’ odhady vplyvu
digitalizacie na zamestnanost’.® Za najviac diskutované si povazované
diela Freya a Osborna (2013, 2017), ktori postupovali identifikdciou
povolani s najvy$§im obsahom rutinnych uloh. Vo svojej Stadii
predkladaji odhad, Ze okolo 47 percent celkovej zamestnanosti v USA
je v nasledujtcich 20 rokoch vystavenych riziku, ze budi nahradené
digitalizaciou. Pre oblast’ Europskej tnie Bowles (2014) dospel k
zéveru, ze medzi 47% (pre Svédsko - podobne ako USA) a az viac ako
60% (Rumunsko) pracovnej sily EU stratia pracu z dévodu IKT v
nasledujiicich  desatrogiach. Ciastoéne protichodny vysledok
predstavila Spolo¢nost’ Boston Consulting Group (BGC 2015), ktora
skima vplyv priemyslu 4.0 v nemeckom vyrobnom sektore na zaklade
odbornych rozhovorov a $tatistickych udajov. Zistili, ze odvetvie 4.0
bude mat’ pozitivny vplyv na produktivitu, prijmy, zamestnanost’ a

5 KAGERMANN, 2013. In. FIFEKOVA, E., NEMCOVA, E., Priemysel 4.0 a jeho
implikacie pre priemyselna politiku EU. IN: Prognostické prace, 8, 2016, &. 1, 5.24.
% DACHS, B., The impact of new technologies on the labour market and the social
economy. European Parliamentary Research Service. Scientific Foresight Unit.

s. 23 -29. Dostupné na:
http://www.europarl.europa.eu/RegData/etudes/STUD/2018/614539/EPRS STU(20

18)614539_EN.pdf
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investicie. Pokial’ ide o zamestnanost’, do roku 2025 uvadzaju odhad
6 percentného narastu alebo 390 000 d’alSich pracovnych miest.
Stucasne ale vyjadruji oCakévanie o zmenach v pracovnej sile medzi
pracovnikmi, ktori vykondvaju jednoduché, opakujuce sa tlohy.’

Digitalizacia rozvijajuca sa prostrednictvom rapidneho narastu
mnozstva a vyspelosti informacno-komunikacnych technologii
v uplynulom obdobi je realnym obrazom sucasného sveta. Na zivot
Cloveka posobi protichodne. Pozitivne ako nastroj pre takmer
neobmedzenu a jednoducht dostupnost’ informécii alebo rychlost
komunikacie, vratane lahkej  zastihnutelnosti  jednotlivca
v akomkol'vek Case a mieste. Antagonisticky efekt technologickych
zariadeni sa prejavuje v ich sposobilosti nahradzat’ I'udska pracu alebo
sucasne neustadlom zasahovani do Zivota jednotlivca, aj v Case
vyhradenom pre rodinny zivot. Ako uz bolo spomenuté, oblast’
pracovného trhu nie je vo vyuzivani novodobych technologii
vynimkou. Okrem skiimania aspektu miery vplyvu digitalizacie na
narast nezamestnanosti, technologicky svet v sebe integruje mnoho
dal$ich zloziek priamo sa dotykajucich jednotlivca v priebehu vykonu
jeho préace. Elektronizicia pracovisk, monitorovanie zamestnanca,
vykon price z domu, to vSetko s trendy, ktoré sa uz v ostatnom
obdobi udomacnili, ana ktoré bol zdkonodarca nuteny reagovat'.
Stagnacia vSak pre obdobie informacného veku nie je vlastna.
Vyznacuje sa napredovanim, ktoré sa automaticky premieta do sféry
pracovnopravnych  vztahov. Novovznikajice formy vykonu
a organizacie prace fungujuce na béaze online platforiem a/alebo

"DACHS, B., The impact of new technologies on the labour market and the social
economy. European Parliamentary Research Service. Scientific Foresight Unit. S. 24
-25. Dostupné na:
http://www.europarl.europa.eu/RegData/etudes/STUD/2018/614539/EPRS STU(20

18)614539_EN.pdf
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mobilnych aplikacii si prave vysledkom Stvrtej priemyselnej
revolucie.

Voc¢i pracovnopravnej regulacii sa otvaraju vyzvy, ako
reagovat’ na vykon prace prostrednictvom informa¢nych zariadeni, pri
ktorych dochadza k zmene tradicného miesta vykonu prace (mobilni
zamestnanci, praca z kniznic, centier zriadenych zamestnavatelom
a podobne) v kontexte zaistenia kontroly nad efektivnym vyuzivanim
pracovného casu, zabezpeCenia S$tandardnej Urovne bezpeCnosti
a ochrany zdravia pri praci v relacii k zachovaniu ochrany sukromia
zamestnanca. Nové formy organizacie prace smeruju k rozSireniu
slobody pracujiceho cloveka, so zameranim na vysledok prace
(vykonanie tulohy) avkladaniu vidcSej dovery zamestnavatela
zamestnancovi pokial ide o plnenie pracovnych povinnosti.
Predovsetkym s ohladom na rozméhajuci sa trend tzv. inteligentne;j
prace, mozno predpokladat, ze tradicny model obsahu
pracovnopravneho vztahu sa bude musiet podrobit’ testu
pouzitelnosti pre sucasné formy vykonu I'udskej prace. NeStandardné
spOsoby vykonu prace opakovane otvaraji otazku udrzatelnosti
sucasnej definicie zavislej prace alebo charakteristik zakladného
pracovnopravneho vztahu, vratane vymedzenia pojmu zamestnanca.
Nové spdsoby vykonu prace su vysledkom novych obchodnych
modelov (kolaborativneho hospodarstva). Podla nezavdzného
usmernenia Europskej Komisie z roku 2016° prinasaju kolaborativne
platformy moznost' vytvarania novych pracovnych prilezitosti,
flexibilné pracovné podmienky a nové zdroje prijmov. Stucasne ale
Europska komisia priznava nejasnost’ pravneho ramca uplatniteI'ného
na novovznikajuce pravne vztahy, kedy dochddza okrem iného

8 Oznamenie Komisie Europskemu parlamentu, Rade, Europskemu hospodarskemu
a socidlnemu vyboru a Vyboru regionov, Eurdpska agenda pre kolaborativne
hospodarstvo, COM (2016) 356 final, Brusel 2. 6. 2016
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k stieraniu rozdielov medzi zamestnancom a samostatne zarobkovo
¢innou osobou.’

Vymedzené atriblity pracovnopravnej regulacie si vyzaduju aj
zohl'adnenie SirSieho zdberu skimania. Moderné zariadenia a ich
vyuzivanie pri vykone prace v sebe prirodzene implikuju faktory
ohrozujuce fyzické a dusevné zdravie jednotlivca/zamestnanca (praca
so zobrazovacimi jednotkami, socialna izolacia zamestnanca,
absencia socialnych prav u jednotlivcov pracujlicich na baze online
platforiem a pod.). Psychosocialne rizika, akym je pracovny stres
a osobitne technostres sa podla nasho ndzoru vyrazne prejavia na
zdravotnom stave pracujucej populdcie prave v obdobi digitalneho
sveta.

® Oznamenie Komisie Eurépskemu parlamentu, Rade, Eurépskemu hospodérskemu
a socidlnemu vyboru a Vyboru regionov, Eurdpska agenda pre kolaborativne
hospodarstvo, COM (2016) 356 final, Brusel 2. 6. 2016, s. 2.
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2 ATYPICKE FORMY ZAMESTNANIA

Z hladiska pojmoslovia st atypické formy zamestnania
Medzindrodnou organizaciou prace oznaCované tiez ako
neStandardné. Su vysledkom modelu flexibility v pracovnopravnej
oblasti, v dosledku ¢oho ich v literature nachddzame i pod nazvom
flexibilné. Pomenovanie neStandardnych zamestnani predznacuje ich
povahu a obsah.

Legélna definicia Standardného zamestnania neexistuje. Podl'a
odbornych nazorov myslienka "Standardného pracovného pomeru”
vychadza skor zpravnej upravy alebo "zmluvnosti" pracovného
vztahu, ktory sa zacal objavovat’ v Spojenom kralovstve a d’alSich
europskych krajinach v druhej polovici devétnasteho storocia, ktoré
formuji pravne rozliSenie medzi zamestnanim a samostatnou
zérobkovou ¢innostou.!” Za $tandardny pracovny pomer mdzeme
povazovat' taky pracovny pomer, ktory je spojeny s tradi¢nym
ponimanim vykonu prace pre zamestnavatel'a, ktory nie je casovo
ohraniceny, je naviazany namiesto vykonu prace priamo
v organizacii zamestnavatela, zaistuje pravidelné pridelovanie
pracovnych uloh, fakticky vykon prace pre zmluvného
zamestnavatela a podobne. Za zidkladny pracovnopravny vztah
(Standardny), aj v zmysle Odporacania Medzinarodnej organizécie
prace ¢. 197, povaZujeme pracovny pomer na plny pracovny uviazok
ana neurCity ¢as.!' A contrario formy vykonu prace, ktoré sa
odklanaju od prikladom menovanych charakteristik a urcitym
spdsobom tieto znaky deformuji, ponimame ako nestandardné alebo
atypické.

10 Non-standard employment around the world: Understanding challenges, shaping
prospects. International Labour Office — Geneva: ILO. 2016, s. 10.

1 Pozri tiex BARANCOVA, H., Teoretické problémy pracovného prdava. Plzen: Ales
Cengk, 2013, s. 359.
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Umerne s rozmachom technologickej revolicie sa meni
ipodoba askala atypickych foriem zamestnania. K dlhodobo
preferovanym formam atypickych zmluvnych vztahov by sme podla
udajov Eurofoundu'? a Medzinarodnej organizacie prace'* mohli
zaradit najméd pracovny pomer na dobu urcitq, prilezitostnt a sezénnu
pracu, pracu na zavolanie, docasni1 agentirnu pracu, domacku pracu,
telepracu, vratane zastret¢tho zamestnania a zavislej samostatne
zérobkovo Cinnej osoby (a dalSie), obdobie technickej revolucie
prinieslo nové moznosti ako moéze byt odplatna ludska praca
realizovand. V Sprave Eurofoundu z roku 2015 boli identifikované
formy zamestnania, ktoré su nové alebo ktorych dolezitost’ sa od roku
2000 zvysila, a to:

. zdiel'anie zamestnancov — jednotlivec je spolo¢ne ,,najimany*
skupinou zamestnavatelov na plnenie potrieb agendy l'udskych
zdrojov roznych spolo¢nosti,

. delené pracovné miesto - zamestnavatel’ zamestnava dvoch
alebo viacerych pracovnikov na krat$i pracovny Cas na obsadenie
jedného zamestnania na plny uvézok,

. docasny manazment - v ramci ktorého su doCasne prijimani
vysoko kvalifikovani odbornici na konkrétny projekt alebo na rieSenie
konkrétneho problému, ¢im sa integruju vonkajsie riadiace kapacity
do organizacie prace,

. prilezitostna praca - zamestnavatel nie je povinny poskytovat’
zamestnancovi pracu pravidelne, ale disponuje moznostou povolat’ ho
na vykon prace na poziadanie,

. mobilnd praca vykonidvand na zéklade informacnych a
komunikaénych technolégidch — zamestnanci mézu vykonavat’ svoju

Phttps://www.eurofound.europa.eu/observatories/eurwork/industrial-relations-
dictionary/atypical-work
13 https://www.ilo.org/global/topics/non-standard-employment/lang--en/index.htm
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pracu z akéhokol'vek miesta a kedykol'vek na zaklade vyuZitia
modernych technologii,

o voucher praca (voucher — based work) - pracovny pomer je
zalozeny na platbe za sluzby prostrednictvom poukézky zakupenej od
opravnenej organizacie (vo vSeobecnosti Statneho organu), ktora
zahina prispevky na mzdy a socidlne zabezpeCenie, nejde o platbu
hotovostou,

J portfoliova praca, pri ktorej samostatne zarobkovo cinna
osoba pracuje pre vel'ky pocet klientov a robi pre kazdu z nich prace
v malom rozsahu,

. crowdwork - online platforma spaja zamestnavatelov a
zamestnancov, ¢asto s viac§imi ulohami, ktoré sa rozdeluji medzi
"virtudlny mrak" pracovnikov,

o kolaborativne zamestnanie — nezavisli jednotlivci, samostatne
zarobkovo ¢inné osoby alebo mikropodniky spolupracuju uréitym
spdsobom na prekonanie obmedzeni velkosti a profesionalnej
izolacie.'

Novovytvorené sposoby vykonu prace sa vytvaraju na pozadi
modernych ekonomickych modelov, akymi je kolaborativna
ekonomika (oznaCovana aj ako zdielana ekonomika) alebo gig
ekonomika (a iné). Pre uplnost’ dodavame, Ze mézeme najst’ nazory,
ktoré¢ netradicné formy vykonu zamestnania dalej rozclenuju.
Napriklad gig ekonomika podl'a Di Stefana zahtfia crowdwork a pracu
na poziadanie prostrednictvom aplikécii (work — on- demand via
apps),””> ktoré by sme mohli vnimat' ako jednu a ti istd formu,
fungujucu na baze online platforiem.

14 Burofound (2015), New forms of employment, Publications Office of the European
Union, Luxembourg.
15 DE STEFANO, V., The rise of the "just-in-time workforce": on-demand work,

crowdwork and labour protection in the "gig-economy" .International Labour Office,
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Nestandardnym zamestnaniam je Casto pripisovany privlastok
prekérnych prac. Uvedené oznacenie podla niektorych nazorov nie je
uplne spravne. Prekérnost’ sa podla tychto vyjadreni viaze ku
konkrétnym pracovnym podmienkam (nizka odmena za pracu, vysoka
neistota zamestnania, nezaistenie bezpecnosti a ochrany zdravia pri
praci) anie k zmluvnej forme (Standardnej alebo neStandardnej)
v akej je praca vykondvana.'® Na zaklade dostupnych poznatkov
predkladanych pocetnymi S$tadiami, ktoré potvrdzuji nedostatky
v pravnom pokryti novych typov neStandardnych prac je nutné
konstatovat’, Ze prevazne nové formy zamestnani trpia“
identifikovanou prekérnost'ou.

Opust'me polemiku o pomenovani, pripadne blizsej klasifikacii
modernych atypickych vztahov a zdéraznime, Ze niet pochyb o tom,
7e ide o formy prace, ktoré sa budii nad’alej rozvijat’. Statistika hovori
jasnou recou.

Od roku 2014 vzniklo viac ako pat’ milionov pracovnych miest,
z ¢oho takmer 20 % v novych formach zamestnania. V roku 2016
Stvrtinu vSetkych pracovnych zmliv predstavovali ,,neStandardné*
formy zamestnania a v poslednych desiatich rokoch ma vyse polovica
vSetkych novych pracovnych miest ,neStandardny charakter.
Priblizne 4 az 6 milionov zamestnancov v Eurdpskej Unii pracuje na
zmluvy na vyziadanie ¢i obCasné zmluvy a mnohi maju len slabé
zaruky, kedy a ako dlho budu pracovat’. AZ jeden milidn z nich sa riadi
dolozkou o exkluzivite, ktord im brédni pracovat pre iného
zamestnavatel'a. Iba Stvrtina doCasnych zamestnancov prechadza do

Inclusive Labour Markets, Labour Relations and Working Conditions Branch. -
Geneva: ILO, 2016 Conditions of work and employment series; No. 71, s. 2.

16 Non-standard employment around the world: Understanding challenges, shaping
prospects. International Labour Office — Geneva: ILO. 2016, s. 18.
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trvalého zamestnania a objem nedobrovol'nej prace na kratsi pracovny
Cas v roku 2016 dosiahol zhruba 28 %."7

Na druhej strane nemozno popriet, ze atypické pracovné
vzt'ahy poskytuju priestor na vstup na trh prace aj 'ud’om, ktori boli z
neho v minulosti vyla¢eni. Urovenn zamestnanosti v EU dosahuje
historické maximum: zamestnanych je 236 milibnov muzov a Zien.
Samozrejme, uvedenu skuto¢nost’ nemozno pripisovat’ len rozvoju
modernych technoldgii, miera zamestnanosti do velkej miery odraza
aj ekonomicky cyklus. AvSak, nové formy zamestnania, akymi su
crowdsourcing ¢i praca vykonavana vramci kolaborativnej
(zdiel'anej) ekonomiky nemozno ani nihilizovat, st nepochybne
jednou z pri€in vytvarania pracovnych miest a rastu trhu préce.

Bolo by preto chybou vnimat nastupujucu priemyselna
revoltciu 4.0 ako nieco Skodlivé, pripadne ju odmietat’, ¢o napokon
nie je ani mozné. Nové technologie a inovativne postupy prinasaji
nové Sance a dovolime si tvrdit’, Ze dnes v mnohych aspektoch menia
celkové myslenie, buraju zauzivané predstavy a postupy. Plati to aj
pre oblast’ zamestnanosti, ktor ramcuje pracovné pravo. Odvetvie
pracovného prava musi na nastolené trendy reagovat. Nemoze zostat’
rigidné, kréiace sa v kute, spredstavou tradicného zamestnanca
pracujuceho v pracovnom pomere, v priestoroch zamestndvatela, pod
jeho neustalym dohl'adom a vo vymedzenom pracovnom case. Takyto
pristup by znamenal, Ze mnoho novych zamestnani a vykon (zévislej)
prace by sa dostaval mimo sféry regulécie pracovného prava. Osobne
vykonavana (zavisla) praca musi pozivat’ zvySenu pravu ochranu, ide

17_Stadia k posudeniu vplyvu o preskimani smernice o pisomnom vyhlaseni, ktort
vypracovalo Centrum pre stratégiu a hodnotiace sluzby a Institat verejného poriadku
a spravy. Vyberové zistovanie pracovnych sil v EU (EU28, 2016). Pozri blizsie
odovodnenie ndvrhu smernice o transparentnych a predvidatelnych pracovnych
podmienkach v Eurdpskej unii. COM (2017) 797 final.
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o zakladnu ¢rtu pracovného prava, ktora bola v minulosti vydobyta za
vysoku cenu.

V uvedenom kontexte by sa mal prehodnocovat aj doteraz
zauzivany systém a postupy pri ochrane bezpecnosti a zdravia pri
praci. Nové formy zamestnania predstavuji nové vyzvy ochrany
prace, pricom ochrana musi byt zamerand ako na telesnu tak ina
dusevnt integritu zamestnanca.

2.1 Telepraca

Telepraca (teleworking) ako jeden z prejavov digitalizacie
pracovného trhu je spoloény pre viacsinu Statov sveta. V ramci
Europskej unie je miera vyuzitia teleworkingu rézna. Ku krajinam
s najvacsim podielom vykonu teleprace mdézeme zaradit' Dansko,
Svédsko, alebo Holandsko. Naopak ku krajinam s najniz§im podielom
patri napriklad Slovensko, Pol'sko, Ceskd republika, Grécko a
Taliansko.'®

V odbornej literatire s0 popisované viaceré kritéria pre
kategorizaciu teleprace, napriklad podla frekvencie/pravidelnosti jej
vyuzivania v kombindcii s miestom vykonu prace ako:

- pravidelnu telepracu vykonavanu z domu,
- telepracu vyznacujucu sa vysokou frekvenciou vykonu prace na

r6znych miestach mimo priestorov zamestnavatel’a a

8 Eurofound and the International Labour Office (2017), Working anytime,
anywhere: The effects on the world of work, Publications Office of the European
Union, Luxembourg, and the International Labour Office, Geneva, s. 15.
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- prilezitostnu telepracu vykonavanu prilezitostne doma, na
inych miestach alebo striedavo v oboch, s nizkou mierou
mobility."

Podr’a kritéria miesta vykonu teleprace, niektori autori?® ¢lenia
telepracu na :

a) teleprdcu vykonavanu v telecentrach alebo tzv. hoteling,
v tomto pripade sa praca vykonava v priestoroch, ktoré zriadil
zamestnavatel’, a ktoré st umiestnené prevazne mimo typickej
prevadzky zamestnavatel'a (obchod prostrednictvom internetu
a telefonnych liniek, telemarketing, dispecingové sluzby
apod.),

b) domacku telepracu, v tomto pripade sa telepraca sa vykonédva
u zamestnanca doma alebo na inom stdlom mieste, ktoré si
zvoli zamestnanec (programatorské prace, iné pocitacove
sluzby a pod.),

¢) telepracu vo virtualnych kancelariach s maximalnou mierou
flexibility, ked’ pracovnik vykonava pracu na l'ubovolnom
nestalom mieste, napr. v dopravnych prostriedkoch, hoteloch
a pod.

Nacrtnuta klasifikacia je teoretickym zovSeobecnenim, pricom
pre jednotlivé spdsoby vykonu teleprace sa postupne vzivaju odlisné
terminy, napriklad telecommuting ako forma teleworkingu, ktory je
naviazany na stabilné miesto vykonu prace a nemoze byt vykonavany
kdekol'vek v tzv. virtudlnych kancelariach.?! Z pohladu nasho

19 Eurofound and the International Labour Office (2017), Working anytime,
anywhere: The effects on the world of work, Publications Office of the European
Union, Luxembourg, and the International Labour Office, Geneva, s. 5.

20 MARTINO, V., The high road to teleworking. In: Sprava ILO 2001, Zeneva.

21 Vyskytuju sa naopak aj ndzory, ktoré tieto pojmy stotoziiuji, ¢o je vzhl'adom na
tenké hranice obsahu pojmov plne akceptovatelné. ZULOVA, I.: Implementing
Telework Agreement in Slovakia. In: PROCEEDINGS: 5th Mediterannean
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vnutro§tatneho prava s tieto rozdiely irelevantné. Dodlezité
a z pravneho pohl'adu priam nevyhnutné je vSak rozliSovat’ medzi tzv.
homeworkingom a home officom. Vsetky uvedené formy vykonu
prace patria do kategorie tzv. prace na dialku, ktorej identifikacnym
znakom je vykon prace mimo sidla ¢i prevadzkarne zamestnavatela
aspon Cast’ pracovného ¢asu. Pokym homeworking mozno chapat’ ako
pravidelnu alebo trvalil pracu z domu (domacku pracu), crowd uz do
pravneho rezimu domackej prace a teleprace spadat’ nebude.

Uniova uprava

Pocas konzultacii 0 modernizacii a zlepSovani
pracovnopravnych vztahov Europska komisia vyzvala eurdpskych
socialnych partnerov, aby zacali rokovania o otazkach teleprace. Pri
jednaniach medzi socialnymi partnermi sa predpokladalo, ze pocet
zamestnancov vykonavajucich telepracu presiahne 17 miliénov. Tieto
predpoklady sa naplnili. Podla ostatnych oficialnych Statistickych
zistovani priemerny podiel pracovnikov, ktori vykonévaju telepracu,
dosiahol v ¢lenskych Statoch Eurdpskej tnie Groven 7 %. Najvyssi
podiel teleprace bol zaznamenany v Dansku, kde priblizne jeden zo
siedmich  zamestnancov  pravidelne  vykonava  telepracu.
Nadpriemerné podiely boli zaznamenané aj v krajinach Beneluxu a v
severskych Statoch (Eurofond 2012). Avsak pre korektné postudenie
Statistik treba mat’ na pamiiti, Ze telepraca vykonavana len na skrateny
pracovny uvizok je beznejsia ako telepraca na plny pracovny uvizok.
To naznacuje, ze telepracu vyuziva zna¢ny podiel zamestnancov len
ako doplnok kich beznému pracovnému pomeru, ¢o moze vyssie
uvedené Statistické ukazovatele Ciasto¢ne skreslovat’.

Interdisciplinary Forum on Social Sciences and Humanities (5, 2017
Barcelona). European Scientific Institute, ESI, 2017, s. 20-30.
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Vysledkom rokovani bolo uzatvorenie a podpisanie Europske;j
rdmcovej dohody o telepraci eurdpskymi socidlnymi partnermi
(ETUC, UNICE/UEAPME and CEEP) na najvysSej urovni diia 16.
jula 2002.

RDoT definuje telepracu (v anglickom zneni sa pouziva pojem
telework) ako organizaciu a/alebo vykon prace na zéklade pracovného
pomeru alebo pracovnopravneho vzt'ahu, vyuzivajuc informacéné
technologie, kde praca, ktord moze byt vykonavana aj v priestoroch
zamestnavatel’a je pravidelne vykonavana mimo tychto priestorov. Co
sa tyka samotného obsahu, ramcovou dohodou o telepraci sa
zakotvuje povinnost' rovnakého zaobchddzania so zamestnancami
vykonavajucimi  teleprdcu v  porovnani sinymi radovymi
zamestnancami, ochrana ich stikromia a ochrana osobnych udajov,
ako aj bezpec¢nost’ a ochrana zdravia, odbornd priprava ¢i kolektivne
prava.

Zaujimavym aspektom Ramcovej dohody o telepraci je sposob
prenesenia obsahu do vnutroStatnych poriadkov, jej ustanovenia sa
totiz nemali implementovat’ do narodnych poriadkov prostrednictvom
prijatia d’alSej smernice (tak ako tomu bolo v pripade price na
ClastoCny uvizok alebo prace na dobu urcitu), ale jej znenie malo byt
transponované autonomnym spdsobom, teda ,,v stilade s postupmi
a praktikami typickymi pre socialnych partnerov v jednotlivych
¢lenskych Statoch®. Vo vicsine pripadov bol obsah ramcovej dohody
o telepraci preneseny do vnutrostatnych pravnych poriadkov
prostrednictvom kolektivnych zmluv vysSiecho stupna alebo na
zaklade tripartitnych rokovani, niektoré Staty, vratane Slovenskej
republiky, vSak preniesli upravu ramcovej dohody priamo do
narodnych legislativ. Okrem Slovenskej republiky tak ucinili aj
Madarsko, Malta, Portugalsko alebo aj Ceska republika, na ¢o zazneli
aj kritické hlasy. Cast’ odbornej verejnosti namietala, Ze nemozno
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povazovat’ za spravne, aby ulohy, ktoré maju na zaklade vlastnych
rozhodnuti plnit’ socialni partneri, suploval §tat, a to uz len preto, ze
nemoze svojimi prostriedkami dosiahnut’ ciele, pre ktoré bola dohoda
o telepraci  eurdpskymi  socidlnymi  partnermi  dojednana.?
V slovenskej odbornej verejnosti sa implementacny pristup hodnoti
pozitivne. Argumentuje sa tym, ze v dosledku zvoleného mechanizmu
a vSeobecnej poOsobnosti pravnych noriem sa uprava teleprace
vztahuje na vSetky pracovnopravne vztahy bez rozdielu. Eliminuje sa
problém nizkeho zastipenia socidlnych partnerov na niektorych
pracoviskdch imaly uzemny rozsah vyjednanych kolektivnych
zmlav.?

Vnutrostatna uprava

Pravna tiprava teleprace je spolu s domackou pracou obsiahnuté
v § 52 Zakonnika prace. Ako vyplyva z ramcovej dohody o telepraci,
ide o,iba“ o formu organizicie prace a/alebo vykonu prace
vyuzivajucu informacné technoldgie v kontexte pracovnej
zmluvy/pracovného pomeru, ked’ zavisla praca, ktora by mohla byt
vykonavana v priestoroch zamestnavatel’a, je vykondvand mimo nich
(¢lanok 2). Zmluvny typ zavislej prace sa nemeni, podrobuje sa
rezimu pracovnej zmluvy, modifikuje sa iba organizacia prace,
pracovného casu, dob odpocinku, odmeiiovania a miesta vykonu
préce.

22 STRANSKY, J., K navrhované novelizaci pravidel price z domova. In: Pracovni
pravo 2016, Zakonik prace v novelizaci. Sbornik prispevkll z medzinarodni védecké
konference Masarykova univerzita, Brno, 2017.

2 ZULOVA, 1., Implementing Telework Agreement in Slovakia. In: PROCEEDINGS:
5th Mediterannean Interdisciplinary Forum on Social Sciences and Humanities (5,
2017; Barcelona). European Scientific Institute, ESI, 2017, s. 20-30.
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Telepraca na zdaklade dohéd o pracach vykondavanych mimo
pracovného pomeru

Pravne nejednotne sa pristupuje k moznosti vyuzitia vykonu
teleprace pri zavislej praci vykonavanej na zaklade dohdd o pracach
vykondvanych mimo pracovného pomeru. Obmedzend vecna
posobnost’ Zakonnika prace vyjadrena v § 223 ods. 2 ZP taxativnym
vypoctom ustanoveni ZP pouzitie § 52 ZP vyslovne neumoziiuje.
Napokon, vychadzajic aj rydzo zo znenia § 52 Zakonnika prace a
najmd prihliadajuc na pouzité pojmy ,,pracovny pomer* a ,,podla
podmienok dohodnutych v pracovnej zmluve™ sa gramatickym
vykladom javi vykon teleprace inak neZ v pracovnom pomere za
pravne nepripustny. Preco tak zakonodarca ucinil, nie je jasné.
Novelizacie ZP od roku 2013 rozs8iruju pouzitie viacerych institutov
dosial' sa vztahujucich iba k pracovnému pomeru (od 1. 5. 2018
najméd poskytovanie mzdového zvyhodnenia za pracu v sobotu,
nedel’'u a vykon nocnej prace), avsak k si¢asnému stavu zakonodarca
nezahrnul aj moZnost dohody zamestnavatela a zamestnanca
o vykone prace z domu alebo iného dohodnutého miesta aj na dohody
o pracach vykondvanych mimo pracovného pomeru. Ak by aj dévod
spocCival vobave, Ze prax zamestndvatel povedie k presuvaniu
,»dohod“ (tam kde to povaha prace umoznuje), do rezimu teleprace
s u¢elom vyhnut sa povinnosti vyplacania mzdovych zvyhodneni,
rovnaky argument by sme mohli pouzit aj na vykon teleprace
V pracovnom pomere.

Na nastoleni otazku v8ak mozno mat’ aj odlisny pohlad.
Domnievame sa, ze Zakonnik prace v ziadnom pripade nevylucuje,
aby sa praca na pravnom zaklade dohod vykonavala diStancnym
spdsobom u zamestnanca doma alebo na inom mieste mimo
prevadzky zamestndvatela a vyluéne technicko-informacnymi
prostriedkami. V tejto suvislosti sa ziada doplnit, Ze taktiez nie je
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vylicené, aby si zamestnavatel' plnil svoju povinnost’ evidencie
pracovného casu diStancne. Fakticky (formou vykonu) tak pdjde
0 pracu zhodnu s telepracou. Avsak taktito pracu na zaklade dohdd
nebudeme povazovat' za telepracu v pravnom slova zmysle. To
znamena, ze zamestnavate nebude mat voCi zamestnancom
pracujucim na zaklade dohod diStancnym sposobom povinnosti
stanovené § 52 Zakonnika prace, napriklad povinnosti socialnej
inklizie zamestnancov. Nevnimame to ani ako diskrimina¢nu
nerovnost’, ked’ze praca na zaklade doh6d ma byt vykonavana iba
margindlne a vo vynimocnych pripadoch, ¢o odovodiuje menej
vyhodné postavenie zamestnanca. Menej vyhodné pravne postavenie
zamestnanca je napokon vlastné kazdému jednému zamestnancovi
pracujicemu na zaklade dohody bez ohl'adu na formu vykonu préce.

Vylucenie moznosti vykonavat pracu zdomu alebo iného
miesta spochybiiuje podla nasho ndzoru viacero skuto€nosti.
Pracovnopravne vztahy zalozené dohodami o pracach vykonavanych
mimo pracovného pomeru patria medzi zakladné pracovnopravne
vztahy, rovnako ako pracovny pomer. Na zamestnancov
vykonavajucich pracu na zdklade dohdd sa navyse aj podl'a suc¢asného
pravneho stavu nevztahuje rozvrhovanie pracovného cCasu (s
vynimkou § 90 ods. 10 ZP), vztahuje sa na nich iba povinnost’ viest
evidenciu pracovného casu. Naviac, zakon ¢. 283/2002 Z. z.
o cestovnych ndhradach v § 2 ods. 3 pri definicii pojmu pravidelné
pracovisko pokial' ide o dohodu o vykonani prace (nie dohodu
o pracovnej Cinnosti a dohodu o brigaddnickej praci Studentov)
predpoklada moznost’ zamestnavatel'a a zamestnanca dohodnut’ si ako
pravidelné pracovisko aj na iné miesto ako je miesto pobytu
zamestnanca, a to pre ucely poskytnutia cestovnych nahrad, aj pri
ceste z miesta pobytu do miesta vykonu prace a spit. Zo zakonného
znenia teda vyplyva, Ze pri dohode o vykonani prace sa miesto pobytu
predpoklada aj ako miesto vykonu prace, inymi slovami dojednanie
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miesta vykonu prace ako miesto pobytu nie je vobec vylucené.
Myslime si teda, ze s ohl'adom na uvedené skuto¢nosti, ako aj fakt, ze
i osoba pracujuca na zaklade dohdd o pracach vykonavanych mimo
pracovného pomeru spada pod definiciu zamestnanca a predmetom
jeho pravneho vztahu je vykon zavislej prace, je mozné aby domacka
praca/telepraca bola fakticky (nie vSak pravne) vykonavana aj pri
tomto type zmluvnych pracovnopravnych vztahov.

Telepraca vs. home office

Podrla § 52 ods. 1 ZP je telepracou vykon prace doma alebo na
inom dohodnutom mieste s pouzitim informacnych technologii. Ako
uz bolo uvedené, podla slovenskej pravnej tipravy plati, ze obCasny
vykon prace formou informacnych technologii mimo prevadzky
zamestnavatel'a (prilezitostny alebo vykondvany za mimoriadnych
okolnosti, inak nazyvany aj ako ,home office*) sa nepovazuje za
telepracu a v dosledku toho sa neriadi § 52 ZP o pracovnych
podmienkach telezamestnancov. Ramcovd dohoda o telepraci
uvedent podmienku vo vSetkych svojich ¢lankoch/bodoch
neustanovuje.* Prave naopak, z¢lanku 7 RDoT ustanovujucej
povinnosti zamestnavatel'a vo vztahu k zabezpeceniu vybavenia pre
zamestnanca, je vyjadrené, ze ,,v pripade, ak je praca na dialku
vykonavana pravidelne, zamestnavatel kompenzuje alebo uhradi
naklady priamo spojené s pracou, najméi tie, ktoré sa vztahuju ku
komunikacii.“ Clanok priamo predpoklada (v pripade, ak®), Ze
telepraca méze, no nemusi byt vykondvana pravidelne. Vynatie
prilezitostného vykonu prace zrezimu domackej prace vSak
zodpoveda Dohovoru Medzindrodnej organizacie prace €. 177 o praci

24 Bod 2 Ramcovej dohody o telepréci: Praca na dialku je formou organizécie prace
a/alebo vykonu prace vyuzivajuca informacné technoldgie v kontexte pracovnej
zmluvy/pomeru, kde zavisla praca, ktora by mohla byt vykonavana tiez v priestoroch
zamestnavatel’a, je vykonavana mimo tychto priestorov.
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doma. Podl’a ¢l. 1 pism. b) Dohovoru o praci doma zamestnanci, ktori
prilezitostne vykondvaji pracu doma anie na svojich obvyklych
pracoviskach nie su povazovani za domackych zamestnancov.

Co modzeme povazovat za prilezitostny vykon prace z domu,
resp. za mimoriadnych okolnosti nie je zdkonom bliz§ie vymedzené.
J. Gregus uvadza, ze ,.kazdy jeden pripad prilezitostného vykonu
domacej prace alebo teleprdace sa bude musiet posudzovat' jednotlivo,
pricom sa bude musiet' zobrat do uvahy intenzita prilezitostného
vwkonu domdcej prdce alebo teleprace v kontexte dizky trvania
pracovného pomeru a okolnosti, za ktorych bol nariadeny alebo na

zdklade ktorého bol nariadeny...“*

Priklaname sa knazoru Ze rozhodujicim kritériom pre
posudenie ¢i ide o telepracu alebo o Standardny vykon préce s tym, Ze
zamestnavatel’ umoznil, resp. dohodol tzv. home office, nebude ani
skutkové skiimanie, ¢i kvykonu prace mimo prevadzky
zamestnavatela doslo ,prilezitostne alebo za mimoriadnych
okolnosti®, ale skor samotné znenie pracovnej zmluvy. Uplatnenie
pravneho rezimu teleprdce (rovnako ako domadckej prace) totiz
predpoklada vyslovne dojednanie v pracovnej zmluve.?® Sémantika
pojmu prilezitostného charakteru vykonu prace z domu inklinuje
k situaciam vopred neurCenym, nepredvidatelnym, ktoré buda skor
zalozené na momentalnej dohode (ad hoc) zmluvnych stran, pripadne
suhlase zamestnavatel’a. Prilezitostny vykon prace moze vyplynuat aj
priamo z pracovnej zmluvy, ak bude jednozna¢na identifikacia, Ze
ovykon prace zdomu pojde vo vynimoénych, Specificky

25 GREGUS, J.: Pravne aspekty domackej prace a teleprace; In: Justicna revue, 69,
2017,¢.4,s.471 —485.

26 DOLOBAC, M., Vplyv teleprace na dusevné zdravie zamestnanca. In: Pravo,
obchod, ekonomika VII. Zbornik prispevkov z vedeckého sympozia: 11. —13. oktdber
2017, Vysoké Tatry. — KoSice: Univerzita Pavla Jozefa Safarika v Kogiciach, 2017,
s.197.

29



dohodnutych pripadoch. O prilezitostny vykon nep6jde vtedy, ak sa
zmluvné strany v pracovne] zmluve vyslovne dohodnt, Ze
zamestnanec bude  cCast’ pracovného tyzdia vykondvat pracu
z domu.”’

Vynatie vynimocného vykonu prace zrezimu teleprace
povazujeme za nevyhnutné z hl'adiska oslobodenia zamestnavatela
od povinnosti zabezpecit’ pre zamestnanca potrebné vybavenie (§ 52
ods. 2 ZP). Bolo by neimerné od zamestnavatel'a pozadovat’, aby pre
zamestnanca obcasne vykonavajuceho pracu z domu zabezpecoval
materidlne vybavenie na pracovisku a stiCasne ina dohodnutom
mieste vykonu prace. Ak ide o zamestnanca prilezitostne
vykonavajuceho pracu z domu, myslime si, ze malokedy ddjde k tomu
(ak to nevyzaduje povaha prace), aby si v konkrétny den zamestnanec
neriadil organizdciu pracovného Casu samostatne (aj z ddévodu
absencie priamej kontroly zamestnivatela), vratane denného
odpoc¢inku, pripadnej prace nadcas, a/alebo vykonu nocnej prace.
Z dovodu nepritomnosti zamestnanca na pracovisku sa tento
zamestnanec dostava do porovnatelnej pozicie ako zamestnanec
vykonavajuci telepracu. Fakticky sa naiho moze vztahovat
nevyhnutny rozsah § 52 ods. 1 pism. a) ZP (neplati generalne).
Sti¢dasne mu vSak v porovnani s pravidelnym telezamestnancom
ostavaju zachované jeho mzdové naroky. Ak napriklad v prilezitostny
den vykonu prace z domu zamestnanec prekro¢i rozsah urceného
pracovného cCasu (na zéklade suhlasu zamestnavatel'a), bude mu patrit,
na rozdiel od zamestnanca, ktory pracu z domu vykonava pravidelne,
mzdové zvyhodnenie za pracu nadcas.

27 Podobne tiez ZULOVA, 1., Implementing Telework Agreement in Slovakia. In:
European Scientific Journal, 2017, s. 22.
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Rozsah nahrady nadkladov

V praxi sa objavuje otdzka ¢i zamestnavatel ma povinnost
hradit naklady, ktoré zamestnancovi vznikni v stvislosti
s pouzivanim elektrickej energie, vykurovania, nadkladov na internet ¢i
telefonické zariadenie. Uz z popisaného ¢l. 7 Ramcovej dohody
o telepraci vyplyva, Ze zamestnavatel by mal tieto nahrady
kompenzovat’ alebo nahradit, ak priamo suvisia s vykonavanou
pracou, predovsetkym pokial’ ide o vydavky na komunikaciu. Existuju
nazory priklanajuce sa k vykladu o povinnosti zamestnavatela
uhradzat’ tieto naklady s odovodnenim, ze zavisla praca neméze byt
vykonavana na naklady zamestnanca. Z § 52 ods. 2 ZP tato zakonna
povinnost’ nevyplyva. Dévodom spochybiiujicim zamestnavatel'ovu
povinnost’ je predovsetkym to, Ze pri vykone prace doma nie je mozné
oddelit’ ndklady za pouzivanie internetu a pod. ndkladov na sukromné
ucely. Ak telepracu vnimame ako benefit pre zamestnanca a zaiste
i pre zamestnavatel'a, nie je vylicené, aby si podmienky nahrady
nakladov dohodli v pracovnej zmluve ¢o zodpoveda aj § 145 ods. 2
ZP ustanovujuci poskytovanie nahrad v pripade, ak ide o pouzivanie
vlastného zariadenia na vykon prace. Vieme si predstavit’ zakonné
rieSenie, ktoré by spocivalo povinnosti zamestnavatela hradit’ naklady
na komunikaciu, vratane internetu aspon v pomernej Casti (napriklad
vo vyske 1/3 nakladov v zévislosti od rozsahu pracovného casu
zamestnanca), najmi v pripade, ak by o vykon prace z domu poziadal
zamestnavatel’. V Ceskej republike bol v roku 2016 predlozeny navrh
novelizacie Zakonnika prace CR v kontexte vykonu prace na dialku
(§ 317 ZP CR), ktory okrem iného mal zaviest povinnost
zamestnavatela uhradzat’® naklady priamo suvisiace s pracou
a komunikaciou. Predmetny navrh sa vSak dosial’ do Zakonnika prace
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nepremietol z dovodu prerusenia druhého Citania navrhovane;
novely.?

Miesto vykonu prace

Vo vztahu k telepraci sa vynaraju i viaceré otazky suvisiace
s dohodnutim miesta vykonu prace, predovsetkym v situaciach, ak
zamestnanec ma zaujem pracovat’ na réznych miestach alebo tato
skuto¢nost’ vyplyva z povahy nim vykonavanej prace. Doélezitost
dohodnutia miesta vykonu prace ma niekol’ko vecnych dovodov. i.)
Miesto vykonu prace je podla § 43 ods. 1 pism. b) ZP podstatnou
obsahovou nalezitost'ou pracovnej zmluvy, ktora zaklada povinnost’
zmluvnych stran sa na tejto nalezitosti v pracovnej zmluve dohodnut’.
ii.) Miesto vykonu prace je dolezité pre uspokojenie narokov
zamestnanca v suvislosti s jeho vyslanim na pracovnu cestu. Ak by
miesto vykonu prace nebolo stcastou vzidjomnych dojednani
teleprace, zamestnanec by sa pri absencii naroku na preplatenie
cestovnych nédkladov pri vyslani na pracovni cestu, dostal do
znevyhodneného postavenia v porovnani so zamestnancom
vykonavajucim rovnaky druh prace na pracovisku zamestndvatela.
Podla § 2 ods. 3 zdkona ¢. 283/2002 Z. z. o cestovnych nahradéch,
spolu s § 57 ZP sa zakotvuje moznost’ zmluvnych stran dohodnut’ si
pravidelné pracovisko. Pravidelné pracovisko sa moze odliSovat’ od
miesta vykonu prace alebo s nim méze byt totozné. Jeho vymedzenie
je dolezité vtedy, ak je miesto vykonu prace dohodnuté prili§ Siroko.

B NAVRATIL, M., HLADKA, M., DUSANEK, D., DUSPIVOVA, K., Problémy pFi
praci na dalku a jejich FeSeni pro zaméstnance. Zlin, 2017, s. 78. Dostupné na:
https://ipodpora.odbory.info/soubory/.../Problémy pii praci na dalku stud.docx
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Rovnako je dolezité aby pravidelné pracovisko nebolo dojednané
prili§ obsirne z dévodu naslednej nemoznosti zamestnanca domahat’
2 (Cielom abeznou praxou

.....

sa ndroku na cestovné nahrady.

miesta vykonu prace/pravidelného pracoviska z dovodu obchadzania
ustanoveni zakona o cestovnych ndhradach. Z tohto dovodu, ak je
miesto vykonu prace vymedzené prili$ Siroko, pravidelné pracovisko
by malo byt vymedzené uzsie ako miesto vykonu prace alebo ak je
miesto vykonu prace vymedzené uZzSie (napr. ako sidlo
zamestnavatel'a), pravidelné pracovisko by nemalo byt vymedzené
prili§ Siroko. iii.) Dohoda o mieste vykonu prace sa predpoklada uz
v ramci definicie teleprace v § 52 ods. 1 ZP (vykon prace doma alebo
na inom dohodnutom mieste). iv.) Dovodom nutnosti dohody o mieste
vykonu prace je predovsetkym zachovanie pravomoci zamestnavatel'a
pre vykon kontroly. Kontrola je su¢asne nevyhnutnym predpokladom
pre ucely zaistenia bezpeCnosti aochrane zdravia pri praci
zamestnavatel'om.

Vo vSeobecnosti plati, Ze miesto vykonu prace zamestnanca
mbze byt vymedzené rdézne z hladiska uzemného kritéria. ZP
vyslovne predpoklada, ze to mdze byt obec, Cast’ obce, alebo inak
dohodnuté miesto. Moze byt vymedzené S$irSim urCenim,
predovsetkym ak je odévodnené konkrétnym druhom préace (napriklad
obchodny zastupca pre konkrétny samospravny kraj) alebo uzsie
(najcastejsie ako sidlo zamestnévatel'a). Rovnako nie je vylucené, aby
boli dohodnuté viaceré miesta vykonu prace. Pre platnost’
dojednania miesta vykonu prace sa musi zachovat' jeho dostato¢na
urcitost’ v zmysle § 37 ods. 1 Obcianskeho zakonnika. V pripade
telezamestnancov (tzv. teleworkeri), ktori budia pracu vykonavat

2 Podla ust. § 2 ods. 1 zdkona o cestovnych nahradach pracovna cesta je ¢as od
nastupu zamestnanca na cestu na vykon prace do iného miesta, ako je jeho pravidelné
pracovisko, vratane vykonu prace v tomto mieste do skoncenia tejto cesty.
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zdomu alebo iného vopred znameho miesta (napr. zriadeného
zamestndvatel'om) dostato¢ne urcité vymedzenie nie je problematické
(napr. adresa trvalého bydliska, adresa miesta pobytu).

Problematické moéze byt’ nastavenie miesta vykonu prace u tzv.
mobilnych telezamestnancov, pre ktorych je typickd vysoka
frekvencia striedania miest vykonu prace. Moézu sa tiez objavit
pripady, ked” pdjde o vykon prace na réznych vopred neurciteI'nych
miestach (v Case uzatvarania pracovnej zmluvy sa so
zamestnavatel'om telezamestnanec chce dohodnut’ na tom, Ze pracu
bude vykonavat zrdéznych miest, ktoré nevie v danom CcCase
identifikovat’), a to z hl'adiska splnenia podmienky urcitosti miesta
vykonu prace a zaistenia kontroly zamestnanca. Nie su tiez vylucené
pripady, ze existuje zaujem na tom, aby sa miesto vykonu prace
dohodlo Specificky urcenim dostupnosti zamestnanca
prostrednictvom internetového alebo iného technického zariadenia.*
Zakonnost' uvedeného dojednania mdézeme odvodit’ z § 43 ods. 1
pism. b) ZP, podla ktorého je miestom vykonu prace aj inak urcené
miesto. ,,Zamestnanec vybaveny notebookom moze Casto vykonavat

pracu 'ubovolne zvolenom mieste a Case.*!

V tomto ohl'ade sa slovenska uprava javi ako malo flexibilna,
nekorespondujuca s poziadavkami vyplyvajicimi z novych spdsobov
vykonu prace, ktoré nezakladu svoje fungovanie na dolezitosti miesta
vykonu prace ale dosiahnutych vysledkoch. Je Coraz beznejsie, Ze
»vpripade tzv. mobilnej (nomadickej) teleprace vykonava

30 TKAC, V., MATEIKA, O.,FRIEDMANNOVA, D., MASAR, B., Zikonnik prace.
Komentar. Wolters Kluwer: Bratislava, 2014, s. 202.

3ICHOBOT, A., Nowe formy zatrudnienia. Kierunki rozwoju i nowelizacji.
Warszawa: PWN, 1997, 285 s. ISBN 8386702494. Str. 204 -205. In: KADLUBIEC,
V. Pravna uprava teleprdce v Polské republice. Sbornik ptispévkll z mezinarodni
védecké konference. Pracovni pravo 2015, Slad’ovani pracovniho a rodinného zivota.
Brno: Pravnicka fakulta Masarykovy Univerzity, 2016, s. 123.
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zamestnanec pracu viade kde sa nachddza a ma k tomu podmienky.“*

Prispdsobenie pravnej upravy v tomto smere by vSak muselo kracat’
ruka vruke svyvojom pravnej upravy v povinnostiach na strane
zamestnavatela, ktory je subjektom zodpovednym za zaistenie
bezpecnych a zdravych pracovnych podmienok pre zamestnanca,
rovnako je povinny poskytnit’ zamestnancovi cestovné nahrady, ak je
vyslany mimo svojho pravidelného pracoviska a pod.

Model teleprace, ktory vychadza eSte ztradicného ponatia
pracovnopravneho vztahu sa musi pridrziavat’ aj jeho charakteristik.
Pre vyssie popisané situacie je zakonnym rieSenim bud’ vymedzenie
viacerych miest vykonu prace alebo dohodnutie SirSieho miesta
vykonu prace (Uzemny obvod), ktory odovodiuje povaha
vykonavanej prace s urCenim pravidelného pracoviska (uzSieho ako
miesto vykonu prace) v zmysle ust. § 2 ods. 3 zdkona o cestovnych
nahradéch, ktoré by sti¢asne predstavovalo miesto vykonu kontroly zo
strany zamestnavatel'a.

2.2 Smartworking

Model smartworkingu sa oznaCuje ako mnova filozofia
manazmentu zalozena na obnove flexibility a autondmie osoby pri
vybere pracoviska, Casu a pouZzivanych nastrojov ako nahrada za
vysSiu zodpovednost’ za vysledky. Jej typickymi znakmi st flexibilita,
autondmia a spolupraca, so zameranim na osobu zamestnanca, ktory
disponuje vi&Sou slobodou pri riadeni svojej prace.>* Podl’a prieskumu
realizovaného vroku 2015 (Adecco Global Report) az 69%

32 KADLUBIEC, V., Prdvna tiprava teleprdce v Polské republice. In: HRABCOVA,
D. (ed.) Sbornik ptispévkll z mezinarodni védecké konference. Pracovni pravo 2015,
Slad’'ovani pracovniho a rodinného Zivota. Brno: Pravnickd fakulta Masarykovy
Univerzity, 2016, s. 123.

3 DIAS, J. M., Smart Working. Dialogues between Portugal and Italy. In: Labour &
Law Issues, vol. 3, no. 2, 2017, s. 42.

35



uchadzacov o zamestnanie a45% recruiterov vyjadrilo, Ze
o smartworkingu nikdy nepo¢ulo.**

Napriek tomu, ze dosledky pouzivania informacno-
komunika¢nych technologii pre pracovny trh prekonavaju mantinely
sucasnych pravnych systémov, koncept smartworkingu sa stava
sucast’ou pravnych uprav ¢lenskych statov Europskej tinie.

Koncept smartworking je cCasto zamienany s konceptom
teleworkingu ako obsahovo identické spdsoby vykonu prace. Bez
hlbsieho nazerania na predmetny model mozno predpokladat’, ze ide
o totozné formy organizacie zavislej prace, ktoré¢ sa vyrazne
neodliSuju a ak, tak iba v minimalnom rozsahu, napriklad v Grovni
pouzivanych technoldgii ¢i priestorovej a organizacnej viazanosti
zamestnanca k organizicii zamestnavatel'a. Sktimanie spolo¢nych
alebo odliSujucich znakov smartworkingu a teleworkingu je
predmetom diskusii v oblasti pravnej vedy, najmd v kontexte
vyrieSenia otdzky, ¢i sa pre tento model vyzZaduje osobitna regulacia,
ato aj vsuvislosti s tym, Ze vo vicSine Statov uZ existuje pravna
regulacia teleprace.

Podla Analyzy Estonskeho poradného centra zroku 2012
(Modern Work Forms — from Telework to Smart Work) pri
smartworkingu vSak nejde iba o zmenu formy prace (ako je tomu pri
telepraci v dosledku technologického vyvoja), ale pri tzv. inteligentnej
praci dochadza aj k zmene obsahu, pracovnej kultary, priestoru, ako
aj vztahu medzi zamestnancom a zamestnavatelom z podriadenosti
na vzajomnu spolupracu. Teleworking sa nenachadza mimo konceptu
inteligentnej prace, ale je jeho sucastou (nové technologie vytvaraju
nové moznosti a oblasti v oblasti teleworkingu, ktoré naopak

34 Global Study Adecco, Discover the future of social recruiting and smartworking,
s. 20.
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sposobuju zmenu v oblasti inteligentnej prace). Praca na dial’ku podl'a
tejto analyzy sluzi ako prostriedok na dosiahnutie inteligentnej
prace.¥ Teleworking je vnimany ako predstupefi smartworkingu.
Byva tiez oznacovany ako nova forma teleworkingu. Praca na dial’ku
vSak zahfiia centralne modely (napr. vzdialené pracoviska, satelitné
kancelarie), ktor¢ st oddelené od tradi¢nej kancelarie, av§ak ta nad’alej
sluzi ako zaklad organizacie prace. Podl'a konceptu smartworkingu
vSak ide o uplné prepojenie stikromného a verejného pracovného
prostredia, ako aj fyzického a virtualneho. Infrastruktira, data, sluzby
a aplikacie st plne orientované na cloudové sluzby.*® V porovnani
s telepracou je pren prizna¢na absolitna neviazanost’ k miestu (centru)
zamestnavatel'skej organizacie. Smartworking pre svoje fungovanie
nevyzaduje Zziadne Specialne podporné technoldgie, ktorymi by
zamestnanec uz nedisponoval (notebook, tablet, smartphone).’’

Z uvedenych definicii smartworkingu zatial' vyplyva, ze sa
jedna o vykon prace z akéhokol'vek miesta a v akomkol'vek Case, na
zaklade vysoko rozvinutych modernych informac¢no-technologickych
zariadeni, ktoré st zamerané na dosahovanie vysledkov, s absolutnou
miestnou neviazanostou k organizacii zamestnavatel’a, vychadzajtc
z principu vysokej flexibility. Dochadza k opusteniu tradicného
spdsobu vykonu prace prostrednictvom zauzivaného
pracovnopravneho rezimu, neexistencie zavislosti zamestnanca

35 Modern Work Forms — from Telework to Smart Work.Analysis, Estonian Advice

Centre, 2012, s. 6. Dostupné na: http://www.micropol-interreg.eu/IMG/pdf/Report_-
Modern work forms - from telework to smart work-2.pdf

36 Modern Work Forms — from Telework to Smart Work.Analysis, Estonian Advice

Centre, 2012, s. 6. Dostupné na: http://www.micropol-interreg.eu/IMG/pdf/Report_-

_Modern work forms -_from_telework to_smart work-2.pdf

37 DI NICOLA, P. Smart Working and Teleworking: two possible approaches to lean

organisation management.

Dostupné na:

https://www.unece.org/fileadmin/DAM/stats/documents/ece/ces/ge.58/2017/mtg4/P

aper 11- Di Nicola rev.pdf
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od prevadzky zamestnavatel'a a takmer vylucnej pracovnej aktivite
a komunikacii prostrednictvom technologickych zariadeni, ukladania
dat a vziajomného technického prepojenia zamestnancov, klientov
a zamestnavatela. Z pravneho hladiska nevyplyva aby vo vztahu
teleworkingu a smartworkingu dochadzalo k zdsadnym zmenam
pokial ide o zmluvné nastavenie vzajomnych prav a povinnosti,
vratane pracovnych podmienok.

Model smartworkingu vSak nie je iba fantobmom, o ktorom sa
vedil siahodlhé diskusie ale skuto¢nou paradigmou ukotvenou
v pravnych regulaciach statov. Konkrétne, krajinou, ktora pristapila
k samostatnej pravnej Uprave tzv. agilnej prace (Agile Working) je
Taliansko. Zékon ¢. 81/2017 u€inny od 14. juna roku 2017 upravuje
koncept smarworkingu vust. ¢l. 18 az ¢l. 24. Pravny predpis
smartworking definuje ako flexibilitu vykonu prace v priestoroch
zamestnavatel'a, ale aj na akomkol'vek inom mieste bez fixného
pracoviska anaplanovanych pracovnych hodin. Cielom prijatia
pravnej upravy flexibilného sposobu vykonu prace (smartworkingu)
je zvySenie konkurencieschopnosti zamestnavatela a zosuladenie
pracovného a rodinného Zivota zamestnanca (¢l. 18 ods. 1). Pravdou
je, ze v Taliansku nedoSlo v sukromnom sektore k regulacii
teleworkingu, ten je upraveny iba prostrednictvom kolektivneho
vyjednavania. Vo verejnom sektore je teleworking pravne
regulovany.’® Koncept pravne ukotveného smartworkingu sa stal
alternativou k implementacii teleworkingu.*

3 RYMKEVICH, O., An overview of the regulatory framework for smart work in
Italy: some critical remarks. In: Kutafin University Law Review, Volume 5, Issue 1,
2018, poznamka €. 6, s. 48.

3 DIAS, J. M., Smart Working. Dialogues between Portugal and Italy. In: Labour &
Law Issues, vol. 3, no. 2, 2017, s. 44 — 45.
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Inteligentna praca (podobne ako teleworking upraveny v ust.
§ 52 Zakonnika prace) nie je novym typom pracovnej zmluvy, aj ked’
z talianskej pravnej upravy vyplyva, zZe predpokladom jej
vykondvania je uzatvorenie dohody s osobitnymi obsahovymi
nalezitostami, pricom podmienky vykonu flexibilnej prace st
vyslovne ponechané na dohodu zmluvnych stran, pri ktorej musi byt
zachovana jej pisomna forma. Pri neexistencii pisomnej pracovnej
zmluvy sa buda uplatiiovat normy Standardnej pracovnej zmluvy
definované zékonom a prislusnymi kolektivnymi zmluvami.*’
V porovnani so §tandardnou pracovnou zmluvou sa pri dojednavani
smartworkingu, objavuji urcité obsahové $pecifika, ktoré nevyhnutne
z tejto odlisnej formy organizacie prace vyplyvaju. Tieto osobitosti
vyplyvaji aj zo zdkonného znenia uplatitujiceho sa bez ohl'adu na
dohodu zmluvnych stran (napr. pravidla vzdialeného monitorovania,
skon¢enie dohody o smartworkingu a pod.).* Osobitosti formalnych
a obsahovych nalezitosti dohody (¢l. 19 ods. 1 zakona) spocivaju
najmid vo vymedzeni pouzivanych technologii (ktoré moézu ale
nemusia byt pri praci pouzivané), uvedeni dob odpocinku
a technickych a organiza¢nych opatreniach potrebnych na odpojenie
pracovnika od technologického pracovného zariadenia. Zmyslom
pravneho ukotvenia smartworkingu je konfigurovat inteligentni
pracu ako organiza¢ny nastroj, nie ako samostatny zmluvny typ
(rovnako ako v pripade teleworkingu), ¢im sa nam potvrdzuje
predpoklad, ze skoér ako o dalsi druh pracovnopravnej zmluvy
zakladajiicej novy druh pracovnopravneho vztahu, ide o spdsob
organizacie prace, s odchylkami pre obsahové nalezitosti takejto

40 RYMKEVICH, O., An overview of the regulatory framework for smart work in
Italy: some critical remarks. In: Kutafin University Law Review, Volume 5, Issue 1,
2018, poznamka ¢. 6, s. 50.

41 Bliz&ie pozri: RYMKEVICH, O., An overview of the regulatory framework for
smart work in Italy: some critical remarks. In: Kutafin University Law Review,
Volume 5, Issue 1, 2018, poznamka €. 6, s.47-64.
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zmluvy.* Deklaruje to izadkonné znenie tohto predpisu, ktory
zdoraziuje, ze ide o sposob realizdacie pracovnopravneho vztahu na
zmluvnom zdklade, organizaciu prace bez casovych a miestnych
obmedzeni vykonavanl vyuZzitim technologickych zariadeni (¢l. 18
ods. 1 zakona ¢. 81/2017).

Na rozdiel od vyssSie uvadzanej charakteristiky spocivajicej
v neviazanosti zamestnanca Kk ,centru“ zamestnavatel'a, odborna
literatira uvadza, Ze zo zakonnych ustanoveni tohto predpisu tiez
vyplyva, Ze aspon Cast’ pracovnej ¢innosti by mala byt’ vykonavana vo
vnutri spolocnosti. Zakon vsak nevyzaduje ziadne minimalne
mnozstvo prace, ktora by sa v tejto spolocnosti mala vykonavat’ a pre
tento ucel nestanovuje ani ziadne kritéria. Priestor pre ich identifikaciu
je prenechany zmluvnym stranam.*

Vo vztahu k zaisteniu bezpeénych a zdravych pracovnych
podmienok sa v<¢l. 22 ods. 1 zakona ustanovuje povinnost’
zamestnavatel'a davat’ zamestnancovi (a zastupcovi zamestnancov pre
bezpeCnost’) asponn raz rocne pisomné oznamenie obsahujuce
vSeobecné a Specifické rizikd spojené s konkrétnym spdsobom
realizacie pracovného pomeru. Sucasne tento predpis uklada
zamestnancovi  povinnost  spolupracovat pri  vykonavani
preventivnych opatreni prijatych zamestnavatel'om proti rizikam,
ktoré vyplyvaju s vykonu prace mimo priestorov zamestnavatel’a (¢l.
22 ods. 2).

4“2 DINICOLA, P., Smart Working and Teleworking: two possible approaches to lean
organisation management.

Dostupné na:
https:/www.unece.org/fileadmin/DAM/stats/documents/ece/ces/ge.58/2017/mtg4/P
aper 11- Di Nicola rev.pdf

4 GRAMANO, E. Working Performance and Organisational Flexibility: At the Core
of the Employment Contract (February 5, 2018), s. 7. Dostupné na SSRN:
https://ssrn.com/abstract=3118216 or http://dx.doi.org/10.2139/ssrn.3118216
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Praca je nad’alej vykondvana na zéklade pracovnopravneho
vztahu, vktorom zamestnanec vystupuje v podriadenosti
zamestnavatela (v zmysle charakteristiky smartworkingu by sa malo
jednat’ o vyrovnanejsi vzt'ah ako pri tradicnom modely vykonu prace
zamestnanca pre zamestnavatel'a) ale vykonavanie pracovnej ¢innosti
je regulované podla podmienok stanovenych osobitnou dohodou
zmluvnych stran, ktora je v sulade so zdkonnymi poziadavkami.* Na
zaklade dalSich dostupnych nazorov je vSak v pripade smarworkingu
princip subordinidcie zamestnanca voci zamestndvatelovi prvkom,
ktorym sa ma odlisit praca vykonavand formou teleworkingu od
smartworkingu. Talianska pravna podoba inteligentnej prace
zdorazituje prave vacSiu autondémiu zamestnanca, ktord je sucasne
kompenzovana vacsim doérazom na vysledky prace zamestnanca.
Posun v posilneni zmluvnej slobody zamestnanca pri vykone
flexibilnej prace vedie k zmierneniu zdkladného principu
pracovnopravneho vztahu, ktorym je podriadenost a va¢Smi ho
,postva“ k nezavislej/samostatnej praci.*> NavySe sa otvaraju otazky
o postaveni slabSej zmluvnej strany (zamestnanca) pri dojednavani
podmienok analyzovaného konceptu a rovnovahe vyjednavacich sil
zamestnavatela  a zamestnanca  pri  dohode o pracovnych
podmienkach. V otazke nizSej miery alebo dokonca absencie
podriadenosti zamestnanca uz boli v eurdpskych krajinach vyjadrené
viaceré postoje, ktoré potvrdili, Ze nepredstavuje nevyhnutny znak
uréujuci zavislost' prace pre zamestnavatel'a. o

4 GRAMANO, E. Working Performance and Organisational Flexibility: At the Core
of the Employment Contract (February 5, 2018). s. 17. Dostupné na SSRN:
https://ssrn.com/abstract=3118216 or http://dx.doi.org/10.2139/ssrn.3118216

4 DIAS, J. M., Smart Working. Dialogues between Portugal and Italy. In: Labour &
Law Issues, vol. 3, no. 2, 2017, s. 48.

4 Bliziie pozri: ZUDOVA, J. akol, Rekonceptualizicia predmetu reguldicie
pracovného prava. Kosice: UPJS v Kogiciach, 2015, s. 51-52.
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Otazkou je, ¢i osobitostami, ktoré taliansky zakonodarca vo
vztahu k smartworkingu reguluje, nedoslo iba k premietnutiu snahy
odlisit’ ho od teleprace.

Ak by sa slovensky zdkonodarca mal v umysle inSpirovat
inovativnym modelom smartworkingu (aj ked’ sa napadne podoba
inStitatu teleprace), mohlo by sa jednat najméd o ,,prevzatie” tych
prvkov, ktorymi by sa pravne nedostatky teleprace vyplnili. Prikladom
je zakotvenie prava na odpojenie, ktoré by vSak nebolo zavislé od
dohody zmluvnych stran (podl'a vzoru talianskej upravy) ale stalo by
obligatorne regulované kogentnym ustanovenim Zakonnika prace.

2.3 Crowdworking

Crowdsourcing alebo tiez crowdworking (ci
crowdemployment) je jednym z fenoménov moderného sveta, sucast’
takzvanej gig ekonomiky, zahffiajucej tiez pracu prostrednictvom
mobilnych aplikacii (napr. Uber). Podstatou crowdsourcingu je
vyuzivanie online platforiem, ktoré umoziiujii organizaciam alebo
jednotlivecom pristup k neurcitej alebo neznamej skupine dalSich
organizacii alebo jednotlivcov na rieSenie Specifickych problémov,
poskytovanie Specifickych sluzieb alebo produktov, vymenou za
platbu.*’ Prace vykonéavané prostrednictvom online platforiem st vzdy
spojené s vyuzivanim technoldgii pokial’ ide oich ziskanie, pre
splnenie zadanej ulohy to neplati nevyhnutne. Druhy c¢innosti, na
ktorych vykonanie st online platformové spdsoby vyuzivané mozu
zahrnat’ nehomogénnu skupinu tloh, od ¢iastkového podielania sa na
velkych projektoch az po vykonavanie mensich manualnych prac.

47 Blizsie pozri: Eurofound (2015), New forms of employment, Publications Office of
the European Union, Luxembourg, S. 7. Dostupné online:
https://www.eurofound.europa.eu/sites/default/files/ef publication/field ef docume

nt/efl461len.pdf
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Samotnt myslienku vyuzivania digitalneho sveta je potrebné
hodnotit” ako prirodzeny vysledok vyvoja hospodarstva, ktory moze
prispiet’ k hospodarskemu rastu a podporit’ vytvaranie novych
pracovnych prilezitosti. Ide o rychly, efektivny a nenarocny sposob
ziskania pozadovanej sluzby alebo uchddzania sa o jej poskytnutie.
Umoziuje neobmedzené prepojenie medzi geograficky vzdialenymi
lokalitami, je pristupna jednotlivcom, ktori by inak boli nuteni za
pracou dochadzat’ a stasne je sposobom ziskania pracovnych
skusenosti, profesiondlneho rozvoja, vratane moznosti financného
zarobku. Ich masivne vyuzivanie viedlo k zisteniu vaznych
nedostatkov v otazke pravneho pokrytia tychto vzt'ahov.

Niektoré ndzory poukazuji na to, ze je vel'mi tazké tieto pravne
vztahy posudzovat’ zo vSeobecného hladiska, pretoze ide o pomerne
rdznorodé pravne vztahy, ktoré sa od seba mézu navzajom lisit’ (obsah
zadania, ceny, poplatky apod.).* Oto naroénejSie je ndjst
univerzalne rieSenie pre kategorizovanie tychto pravnych vztahov
a priradenie zodpovedajucich prav a povinnosti zmluvnych stran,
kedze kazda z platforiem ma svoje Specifika. Napriek tomu je
nepochybne mozné najst’ ich spolocné Crty.

Podla dokumentu FEurdpskej agentiry pre bezpecnost
aochranu zdravia pri praci ,,Protecting Workers in the Online
Platform Economy* st pre osoby /pracovnikov online platforiem
charakteristické tri znaky:

48 ALOISI, A. Commoditized Workers: case study research on labor law issues arising
from a set of “on-demand/gig economy” platforms. In: Comp. Lab. L. & Pol'’y J.,2015
— HeinOnline, s. 660.

Dostupné online:
https://s3.amazonaws.com/academia.edu.documents/46345514/Aloisi_37-
3_FINAL.pdf?AWSAccessKeyld=AKIAIWOWYYGZ2YS3UL3A&Expires=15404
85600&Signature=NSe899Z7pJ9hrPknHdBG0e0%2BZkl%3D&response-content-
disposition=inline%3B%20filename%3DCOMMODITIZED WORKERS Case stu

dy_research.pdf
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a)  trojstrannost’ pravneho vztahu, podobne ako pri docasnej
agenturnej praci, v ktorom vystupuje osoba/spolocnost’ pozadujlica
vykon konkrétnej pracovnej ulohy (mézeme ho oznacit ako
kone¢ného prijimatel’a), pracovnik online platformy, t. j. osoba, ktora
pracovnu aktivitu vykona a spolo¢nost’ fungujica na zaklade online
platformy, ktora vykonavatela pracovnej ulohy akonecného
prijimatel’a spaja;

b) docasna povaha, ktora mdze vyplyvat’ jednak z (pravneho)
vztahu medzi online platformou a pracovnikom online platformy
alebo (mozno predpokladat’ vacsiu pravdepodobnost’) s ohl'adom na
povahu pontikanej ulohy;

c) samostatnost/autonomia pracovnika online platformy
spocivajica v moznosti vykonéavat’ pracu kedykol'vek a kdekol'vek,
neobmedzenost’ v otdzke casovych limitov (pripojenie/odpojenie
podl'a vlastného uvazenia). Prave tento znak indikuje najpribuznejSiu
podobnost’ s postavenim samostatne zarobkovo ¢innej osoby.*

V porovnani s teleworkingom (alebo smartworkingom), pri
ktorych isucasna pravna uprava zotrvava na rezime podriadenia
pravneho vztahu pod pracovnopravny vztah a pracovnopravnu
ochranu, pri pracach vykonavanych na online platformach rezonuje
viac ¢i menej celosvetovy problém, ato, akym spdsobom ma byt
ochrana voc¢i vykonavatelom uloh na baze online platformy
zabezpecena. Pravny ramec urcujuci otazku zdkazu diskriminécie,
minimalne garantovanej odmeny za pracu, socialnu ochranu ¢i
zabezpecenie starostlivosti o bezpecnost’ a ochranu zdravia pri praci
chyba. Pre teleworking a crowdsourcing je spolo¢né to, ze ani pri
jednom znich nie je pre zamestnanca urcujiici zamestnavatel'om
ur¢eny rozvrh prace (neplati vo vSeobecnosti). V akom ¢ase je praca

4 GARBEN, S., Protecting Workers in the Online Platform Economy: An overview
of regulatory and policy developments in the EU. European Agency for Safety and
Health at Work, European Risk Observatory, Discussion paper, 2017, s. 16-18.
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vykonavana je na rozhodnuti zamestnanca/poskytovatel'a. V désledku
jeho miestnej neviazanosti k pracovisku zamestnavatel'a a slobodného
rozvrhovania ¢asu, v ktorom budu ulohy plnené, sa uz pri telepraci
objavuje  prvok  vyrovnavania  typickej podriadenosti a
zamestnavatel'ovej kontroly. Napriek tomu, Ze na telezamestnanca sa
nebudi dalej vztahovat’ ani naroky na mzdové zvyhodnenia za pracu
nad¢as, ¢i nocnu pracu ani ustanovenia o dblezitych osobnych
prekazkach, este stale zostavaju znaky zavislej prace a povaha tohto
pravneho vzt'ahu zachovana v rezZime pracovného prava.

Pred pracovnym pravom stoji vyzva posudit’ tento pravny vzt'ah
bud’ ako vzt'ah pracovnopravny, ktorého predmetom je vykon zavislej
prace alebo ako obchodnoprévny, pre ktorého je najvac¢Smi vyrazna
nezavislost, Uiplna alebo Ciastocnd autondmia pri vybere Ci realizacii
pracovnej ulohy.

Je pochopitelné, ze tendencie snaziace sa klasifikovat’
vykonavatel'ov pracovnych uloh ako zamestnancov, nie s prijimané,
vzhl'adom k tomu, Ze cielom inovativneho podnikatel'ského modelu
je znizovanie transakénych ndkladov a efektivne rozdelovanie
zdrojov.>® Komerény Gspech platformy zavisi od toho, do akej miery
je schopny prilakat pouzivatelov a dosahovat’ prijmy, napriklad
uctovanim poplatkov za transakcie. Na tento el platformy zvycajne
zahfnajl mechanizmy zistovania "reputacie" s cielom zabezpecit
kvalitu systému (existuju vSak modely zaloZzené na mechanizme
vymeny udajov, a nie na penaznych transakciach). Poskytuji
napriklad systém hodnotenia, ktory urcuje, ¢i je poskytovatel

0 MATZLER, K. et al., Adapting to the Sharing Economy, 56 MIT SLOAN
MGMT.REV. 71, 71-72 (2015). In: Robert L. Redfearn III, Sharing Economy
Misclassification: Employees and Independent Contractors in Transportation
Network Companies. Berkeley Technology Law Journal, Volume 31, Issue 2, Annual
Review 2016.
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doveryhodny a umoznuje pouzivatelom vyhladavat profily
poskytovatel'ov.’!

H. Barancova predostiera dve alternativy rieSenia pravneho
postavenia 0sdb pracujucich skrz novych foriem vykonu prace
v podmienkach slovenského pracovného trhu. Jednou z moznosti je
vytvorenie medzikategorie zamestnanca a osoby samostatne
zarobkovo ¢innej, ktora ,,by si zasluhovala pracovnopravnu ochranu,
aj ked’ na niz$ej urovni neZ ju ma zamestnanec...” Druhym rieSenim je
podla nej ,rozSirenie pojmu zavislej prace v aktualnom zneni

Zakonnika prace.*>

Slovenska pravna uprava v zmysle definicie zavislej prace (§ 1
ods. 2 ZP) a konceptu zamestnanca (§ 11 ods. 1 ZP) len stazka prisudi
postavenie zamestnanca osobe vykondvajicej pracu na online
platforme. = Zamestnanec pracu vykonava podla  prikazu
zamestnavatela, podlicha jeho kontrole a pripadnym sankénym
mechanizmom. Praca vykonavana prostrednictvom novych spésobov
aforiem vykonu prace opusta viaceré Standardné znaky
pracovnopravneho vztahu. Je zaloZzend na vicSej (az Uplnej) miere
samostatnosti a spolupraci zmluvnych stran. Ciel' je jednoduchy.
Dosiahnut’ pozadovany vysledok bez potreby kontroly jednotlivca,
jeho riadenia, za odmenu, bez akejkol'vek zodpovednosti za jeho
socialnu ochranu ¢i zdravie. Samozrejme, ani uvedené nie je mozné
pausalizovat’. Platformy maju spolo¢né vlastnosti ale rovnako sa
kazda z nich m6ze vyznacovat’ sebe vlastnymi charakteristikami.

Sl CARPAGNANO, M., The ECJ’s Ruling On Uber: A New Room For Regulating
Sharing Platforms? In: The New Frontiers of Innovation and Competition, Vol. 11,
N.1, 2018, s. 122.

52 BARANCOVA, H., Ochrana Zivota a zdravia zamestnancov a nové technologie,
s. 21 -22. In: BARANCOVA, H. (ed.), Nové technolbgie v pracovnom prdve
a bezpecnost' a ochrana zdravia pri praci. Pravne a psychologické aspekty. Praha:
Leges, 2017, 96 s.
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Test aplikacie pracovnopravnej regulacie prostrednictvom
sktimania naplnenia znakov zavislej prace je podl'a ndsho nazoru pre
analyzovanii  skupinu jednotlivcov  nepouzitelny. Z povahy
vykonavanej prace by pre uvedent kategoriu pravnych vzt'ahov mali
vyplynit' iné, ,,vlastné“ znaky, ktoré by oddvodiovali isti mieru
aplikacie pracovnopravnych predpisov.

Nacrtnuty problém intenzivne pripomina staronovi otazku
pravneho postavenia 0osdb nachadzajtcich sa na pomedzi zamestnanca
v pracovnopravnom vztahu a samostatne zarobkovo cinnych osob
v obchodnopravnom vztahu (tzv. ekonomicky zavislé samostatne
zarobkovo ¢inné osoby), ktord bola rieSend uz v Zelenej knihe —
Modernizacia pracovného prava s cielom splnit’ vyzvy 21. storocia
zroku 2006.%° Otazkou je ako zabezpeCit minimalnu garanciu
pracovnych  podmienok asocidlnej ochrany jednotlivcom
nachadzajucich sa v nevyrieSenej zone ,velkej ekonomiky“?
Pretrvavame tak v probléme nevyhnutnosti  rozSirenia
pracovnopravnej regulacie na novl kategériu o0sob, tentokrat
v nadvdznosti na novovznikajuce formy vykonu prace pomocou
rozvinutych informa¢nych technologii.** Nezodpovedanou otazkou je
o aku mieru roz§irenia pracovnopravnej regulacie by malo ist’.

Nazdavame sa, Ze jednym z dostupnych rieSeni by bolo
vytvorenie novej kategorie osob, ktord bude chranend (aspon
Ciastone) rezimom pracovnopravnej Upravy, t. j. rozsirenim osobnej
pOsobnosti  Zakonnika prace v aspekte subjektu vykonavajuceho
pracu. Hoc ekonomickd zavislost’ sa pri tejto skupine vykonavatel'ov

33 Eurdpska komisia: Zelena kniha: Modernizdcia pracovného prava s cielom splnit
vyzvy 21. storocia, Brusel, 22. 11. 2006, KOM (2006) 708.

34K problematike polozamestnancov, resp. ekonomicky zavislych osob blizsie pozri:
ZULOVA, 1. akol., Rekonceptualizicia predmetu reguldcie pracovného préva.
Kogice: UPJS v Kogiciach, 2015, s. 94 - 98.
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prace moze tazko objavovat, s ohladom na to, Ze v niektorych
pripadoch vébec nemusi ist o ekonomicki zavislost na jednom
odberatel’'ovi prace. Uvedené samozrejme nemozno zovSeobecnovat'.
Existujii bezné priklady toho, ze urcitd spolocnost na zaklade
sktisenosti o kvalitnych vysledkoch jednotlivca, vyuziva jeho pracu
opakovane (napriklad prax platforiem vyuzivat sluzby*
poskytovatela iba na =zéklade jeho pozitivneho hodnotenia
»Zakaznikmi®).

Jeden zvariantov by mohla predstavovat’ osobitnd prévna
uprava, ktora by postavenie tychto 0s6b na pracovnom trhu definovala
astCasne by im garantovala ur€itd uroven ochrany z hladiska
pracovnych podmienok i socidlneho zabezpecenia (napriklad s
delegovanou pdsobnost'ou Zakonnika prace).

Otazkou je na koho strane by zabezpecenie minimdlneho
katalégu pravnej ochrany existovalo. Na strane online platformy
vystupujuceho ako »sprostredkovatel™ prace alebo
spolocnosti/jednotlivca, pre ktorého by praca bola vykonavana?
Myslime si, Ze aj napriek tomu, ze ulohou platformy je obcas iba
umoznit' spojenie medzi zadavatelom tulohy a vykonavatel'om,
skutoc¢nost, Ze obe zmluvné strany sa na online portali zaregistruju
a su pristupné pre neurcita skupinu osob, pricom portal im za urcitych
(v sucasnosti zvicsa ,,VSeobecnych obchodnych podmienok®) umozni
sa o vykonanie ulohy alebo ziskanie vykonavatel’a uchadzat’, zaklada
s jednym i druhym subjektom pravny vztah. Uvedeny model nadm
markantne pripomina trojstrannost’ agentirneho zamestnania (aj ked’
s vyraznymi modifikdciami), kde medzi agenturou a uzivatel'skym
zamestnavatelom  existuje  obchodnopravny vztah  (vratane
uzatvorenia dohody o do¢asnom prideleni podl'a § 58a ods. 2 ZP),
medzi agentirou a zamestnancom pracovnopravny vztah a vykon
prace zamestnanca u uzivatela je faktickym vykonom prace. Nasim
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cielom nie je poskytnut’ definitivne jasny model, ktory by Siroky
problém ekonomického 1pracovného trhu wvyrieSil. Otvorenou
otdzkou preto ostava, nebolo by mozné aplikovat’ (takmer) analogicky
koncept aj na vykonavanie prace prostrednictvom online platformy pri
vyrieSeni urcenia subjektu zodpovednosti za zaistenie aspon
minimalnej pracovnopravnej a socialnej ochrany? Ak by sme uvedeny
koncept regulovali na Urovni osobitnej pravnej upravy, ktord by
parcialne spadala do reZzimu pracovného prava (napriklad garanciou
minimalnej odmeny, maximalneho pracovného ¢asu a pod.), dosiahli
by sme urcenie aspon pociato¢nych mantinelov.

Pri hladani optimalneho rieSenia je mozné sa inSpirovat
nezaviznym usmernenim Europskej Komisie z roku 2016
vztahujuceho sa na problematiku kolaborativneho hospodarstva, ktoré
uvadza ,, to ¢i ide o pracovnopravny vztah alebo nie, sa musi urcit na
zdklade individudlneho posudenia, v ramci ktorého sa zoberu do
uvahy okolnosti, ktoré charakterizuju vztah medzi platformou
a poskytovatelom zdakladnych sluzieb, ako aj vykondvanie suvisiacich
uloh, pricom z kumulativneho hladiska treba vziat do wuvahy najmd tri
zakladné kritéria: existencia vztahu podriadenosti, povaha prdce
a existencia odmeny za pracu. “> Za poskytovatel'a zakladnej sluzby
pritom povazujeme subjekt, ktory vykond predmetnu aktivitu
(napriklad vytvorenie loga). Vymedzené kritéria sa pritom vztahuju
na definiciu pracovnikov podl'a prava EU.

Pri posudeni kritéria podriadenosti a sucasne urcenia subjektu,
s ktorym sa predpoklada vznik pracovnopravneho vztahu je podla
usmernenia podstatné to, Zze poskytovatel' sluzby je riadeny
kolaborativnou platformou (urcuje napln prace, odmenovanie a pod.).

35 Oznamenie Komisie Eurépskemu parlamentu, Rade, Europskemu hospodarskemu
a socidlnemu vyboru a Vyboru regionov, Eurdpska agenda pre kolaborativne
hospoddrstvo, COM (2016) 356 final, s. 13.
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Pri druhom kritériu (povaha prace) ide o zhodnotenie ¢innosti, ktort
poskytovatel’ zakladnej sluzby vykonava z hl'adiska jej ekonomicke;j
hodnoty (tzv. skuto¢nost’ prace). Medzi tieto ¢innosti ale nepatria
ulohy malého rozsahu, ktoré st okrajové a vedlajSie. Na naplnenie
posledného kritéria (odmeny za pracu) nepostacuje, ak je
poskytovatel'ovi sluzby vyplatena iba nahrada nakladov stvisiacich
s vykonanymi ¢innost'ami.>®

Z dovodu zabezpecCenia pravnej istoty je podl'a nasho nazoru
nevyhnutné aby vnutroStatna prdvna Uprava pristupila ku
konkrétnemu pravnemu rieseniu. Ak by sme mali vychadzat' z vyssie
spomenutych kritérii, okrem prijatia ustaleného konceptu (rozsirenim
subjektov, ktorym vykon prace je regulovany pracovnopravnou
upravou, vytvorenie analogickych vztahov ako pri docasnej
agenturnej praci alebo prijatim osobitnej regulacie upravujicej pravne
postavenie o0sdb pri ¢innostiach kolaborativnych platforiem) mohlo by
tiez dojst k zakotveniu prezumpcie (podobne ako existuje pri
prezumpcii docasného pridelenia) kedy p6jde o vykon prace v online
platforme, na ktord sa bude uplatiiovat’ uplny alebo Cciastocny
pracovnopravny rezim.

Ako osobitna forma vykonu prace je prijimand praca
prostrednictvom mobilnych aplikacii. Vzhl'adom na isti pribuznost’
oboch platforiem by sme v nadvéznosti na vyssie predstavenu viziu
cheeli v kratkosti poukdzat’ na rozsudok Sudneho dvora vo veci
C-434/15 (Asociacion Profesional Elite Taxi/Uber Systems Spain SL)
z 20. decembra 2017.>” Rozsudok sa tykal pdsobenia spolo¢nosti Uber

%6 Oznamenie Komisie Europskemu parlamentu, Rade, Europskemu hospodérskemu
a socidlnemu vyboru a Vyboru regionov, Eurdpska agenda pre kolaborativne
hospodarstvo, COM (2016) 356 final, s. 13 — 14.

7 Bliz§ie pozri tiez: PORUBAN, A., Uberizdacia a jej vplyv na pracovné pravo. In:
Kosické dni sukromného prava II: recenzovany zbornik vedeckych prac. Kosice:
Univerzita Pavla Jozefa Safarika v Kogiciach, 2018, s. 178 — 184.
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fungujucej ako online platforma poskytujucej sprostredkovatel'ska
sluzbu, ktorej ucelom je prostrednictvom aplikdcie pre smartfony
skontaktovat’ za odplatu neprofesionalnych vodicov vyuzivajucich
svoje vlastné vozidlo s osobami, ktoré sa potrebuji prepravit’ v ramci
mesta. Aj ked sa tento rozsudok nedotykal prédvneho postavenia
neprofesionalnych vodicov, z obsahu rozsudku v§ak mozno vyvodit’
niektoré aspekty naznacujtice ich mozné pravne postavenie.*®

Za smerodajné povazujeme body 38 a 39 rozsudku. SD EU
poukazuje na to, Ze poskytovatel sluzby je tvorcom ponuky sluzby (v
danom pripade prepravy), spristupiiuje ju najmi prostrednictvom
nastrojov vypoctovej techniky (online platforma) a sti¢asne organizuje
jej vSeobecné fungovanie v prospech zaujemcov o sluzbu (konecny
prijemca). V nasledujicom bode 39 dalej konstatuje, ze Cinnost’
spolocnosti spociva aj i.) vo vybere neprofesionalnych vodicov
vyuzivajucich vlastné vozidla (slobodny vyber vykonavatel'ov prace),
ii.) poskytnuti aplikacie, bez ktorej by vodiCi prepravné sluzby
nemohli poskytovat’ a osoby, ktoré sa chcu prepravit’ by k takymto
sluzbam nemali pristup (spaja osobu vykonavajicu pracovnu ¢innost’
a osobu, pre ktoru je Cinnost vykondvana a zabezpecuje celkovu
organizaciu vykonavanej Cinnosti), iii.) ma rozhodujici vplyv na
podmienky, za ktorych tito vodi¢i poskytuju svoje sluzby, iv.)
stanovuje prinajmensom cenu jazdy, v.) vyberd danu sumu od klienta,
predtym ako Cast’ znej vyplati neprofesionalnemu vodicovi a vi.)

58 SD EU konstatoval, Ze sprostredkovatel'ska sluzbu, akou je predmetna sluzba
spolo¢nosti Uber, je nutné povazovat’ za neoddelitel'ne spita s dopravnou sluzbou,
a preto sa na fiu vztahuje kvalifikacia ,,sluzby v oblasti dopravy* v zmysle prava Unie
(¢l. 58 ods. 1 Zmluvy o fungovani Eurdpskej unie), priCom tato sluzba je vylucena
z posobnosti tpravy o slobodnom poskytovani sluZieb (&l. 56 ZFEU) a smernice
o sluzbach na wvnatornom trhu (smernica ¢. 2006/123), ako aj smernice
o elektronickom obchode (smernica ¢. 2000/31). V sucasnom pravnom stave tak
deklaroval, ze je na jednotlivych clenskych Statoch aby upravili podmienky
poskytovania takychto sluzieb.
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vykondva aj urCita kontrolu kvality vozidiel, vodi€ov a spravania
vodiCov, ktoré napokon moze viest kich vyliceniu (uplatiiovanie
kontrolnych mechanizmov).

Aj ked’ tieto znaky plnohodnotne nezodpovedaju ani konceptu
zavislej prace ani konceptu osoby zamestnanca, v urcitej miere ich
navzajom mozeme pripodobnit. Predovsetkym zavery uvedené
vbode 39 rozsudku naznaCuji skutoCnost, Ze organizacia
vykonavania prace na online platformach je plne v dispozicii tejto
spolo¢nosti, ktora vykonavanie jednotlivych ¢innosti ponuka, vratane
uréovania podmienok pre jej fungovanie a v obmedzenej miere
i kontrole subjektov/osob, ktoré pontkani pracu v konecnom
dosledku realizuju. Postavenie osoby vykonavajucej ¢innost’ pre tieto
spoloc¢nosti/osoby inklinuje k niektorym prvkom pracovnopravneho
vztahu, ktory by odovodiioval jeho podriadenie pod rezim
pracovnopravnej regulacie (aspoil v ¢iastoénom rozsahu).
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3 INICIATIVA EUROPSKEJ UNIE K ROZVOJU
ATYPICKYCH PRACOVNCH VZTAHOV

Na spolotenské zmeny reaguje ipravo Unie. S cielom
presadenia hlbsej a spravodlivejSej hospodarskej a menovej unie
Eurdpska tnia prijala stibor zasad zdruzenych do Eurdpskeho piliera
socialnych prav. Ugelom Eurdpskeho piliera socidlnych prav je
zavedenie novych a U¢innejSich prav pre ob¢anov. Vychadza z 20
klicovych zasad, ktoré su rozdelené do troch kategorii: i) rovnaké
prilezitosti a pristup na trh prace, ii) spravodlivé pracovné podmienky
a iil) socialna ochrana a zaclenenie. Je potrebné ocenit’, ze Europska
unia nevynechdva zpracovného zdkonodarstva ani nové formy
zamestnania, akymi su crowsourcing ¢i vykonavania prace na
podklade webovych platforiem. Eurdpsky pilier socialnych prav
v kapitole 1I ,,Spravodlivé pracovné podmienky* piatom bode
»Bezpecné a adaptabilné zamestnanie zdoraznuje potrebu zabezpedit
nevyhnutnu flexibilitu pre zamestnavatel'ov, aby sa mohli rychlo
prispdsobit’ meniacim sa hospodarskym podmienkam, sucasne
vyjadruje podporu inovativnym formam prace, ktoré zarucuju kvalitné
pracovné podmienky. Ziujem smeruje aj kulahCeniu pracovnej
mobility. Eurépsky pilier socialnych prav si vSak okrem vyjadrenia
podpory atypickym pracovnym pomerom stanovuje za ciel aj
zamedzit’® pracovnopravnym vztahom, ktoré vedi k neistym
pracovaym podmienkam, okrem iného zakazom zneuzivania
atypickych zmlav. Takéto, na prvy pohlad snad’ az protichodné
vymedzenie politik, v zdsade kopiruje model flexikurity. Vo svojej
podstate teda Europsky pilier socialnych prav neznamena zasadne
nové smerovanie ¢i prevratnu politiku, skér posilnenie myslienok,
ktoré s pracovnému pravo a pravu zamestnanosti Unie vlastné uZ
niekol’ko rokov.

53



Pre uplnost’, koncept flexikurity prestavila Eurdépska tnia ako
ndstroj modernizacie pracovného prava veduci k rozsirovaniu poctu
pracovnych miest, zlepSovaniu ich kvality, zvySovaniu mobility
a prisposobivosti sa podnikov a pracovnych sil na meniace sa
podmienky trhu prace,” pri zabezpefeni vyvazenosti dostatocnej
flexibility pracovnopravnych vztahov a sucasne zachovani socialnej
apravnej ochrany zamestnanca ako slabsej strany. S poziadavkou
pruznosti (flexibility) ako imanentnej sucasti flexikurity vyvstava i
otazka postivania hranic liberalizacie voci ostrému paternalizmu
v pracovnom prave, poziadavka ochrany (security) v sebe inkorporuje
potrebu ochrany zamestnanosti, pripadne vytvorenia primeranej
podpory prijmu pri strate zamestnania, avSak stimulujtcej k rychlemu
navratu na pracovny trh. Na jednej strane ma legislativa ponuknut
zamestnavatelovi pruzné moznosti prijimania i prepustania
zamestnancov, pruznd organizaciu pracovného ¢asu,’’ na druhej
strane zamestnancovi zabezpecit’ rychlu pravdepodobnost’ najdenia si
nového pracovného miesta aneprerusitelnid moznost zotrvania
v pracovnom cykle.

39 Blizsie: KOM(2007) 359 v kone¢nom zneni. Ozndmenie Komisie Eurdépskemu
parlamentu, Rade, Eurdépskemu hospodarskemu a socidlnemu vyboru a vyboru
regiénov. K spoloénym zasadam fexiistoty. Flexibilitou a istotou k zvyseniu poctu
pracovnych miest a zlepSeniu ich kvality. Brusel, 27. jina 2007.

Dostupné na: http://eur-
lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:2007:0359:FIN:SK:PDF.

6 K rozliseniu externych a internych foriem flexibility pozri HODALOVA, 1.:
Flexibilita a flexiistota z pohladu slovenského pracovného prava. In: OLSOVSKA,
A. (ed): Europeizacia a transnacionalizdcia pracovnych vztahov. Plzen:
Vydavatelstvi a nakladatelstvi Ale§ Cengk, s.r.o. 2009. s.134-154. Z hladiska vplyvu
na formu aobsah pracovnopravnych vztahov rozoznavame flexibilné formy
zamestnania (employment flexibility) a flexibilné formy vykonu prace (work
flexibility).
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Nejde len o zdanie, pruznost’ a ochrana st naozaj do istej miery
vnutorné rozporné, ¢o vedie k logickému ziveru, Ze univerzalny
model flexikurity neexistuje. V zmysle uznesenia Europskeho
parlamentu o spolo¢nych zasadach flexiistoty si ma kazdy Clensky §tat
zvolit’ vlastné vystavbové prvky flexikurity, a to na zaklade vlastne;j
situdcie a vnutrostatnych tradicii.®!

Pri tychto nacértnutych tvahach sa mdézeme vratit
k Europskemu pilieru socialnych prav, ktory je modernej$i, obsahovo
Sir$i a vo vztahu k atypickym pracovnym vztahom pretavuje do
svojho obsahu uz skor pomenovany model flexikurity.

Ziada sa ocenit’ zaujem Eurdpskej unie poskytniit’ ochranu aj
novym formam zamestnania, predovsetkym osobam vykonavajicim
pracu v kolaborativnej ekonomike, kedZe je zrejmé, Ze bez
legislativnej iniciativy by sa vykon takejto prace vymanil zo socialnej
ochrany pracovného zakonodarstva a osoby poskytujuce pracovnu
silu, mnohokrdt nielen doplnkovo ale ako hlavny sposob
zabezpecenia, by zostali bez akejkol'vek socialnej ochrany. Takyto
trend nastavil Sudny dvor®® asamotnda Eurdopska tnia v fiom
pokracuje. Napokon, kedy, nez v obdobi vysokej miery zamestnanosti
a ekonomického rastu mozno redlne prijimat’ zasadné legislativne
zmeny, ktorou nesporne je aj poskytnutie socialnej ochrany vykonu
prace v kolaborativnej ekonomike a tym (v SirSom kontexte) jeho

' Bod 25 uznesenia Eurdpskeho parlamentu z 29. novembra 2007 o spolo¢nych
zasadach flexiistoty (2007/2209 (INI)).

62 K, uberizacii pracovnopriavnych vztahov* pozri BARANCOVA, H.: Nové
technolégie v pracovnopravnych vztahoch. Praha: Leges, 2017, s. 27 a nasl. alebo aj
KRIZAN, V.. UBER v rozhodovacej &innosti organov aplikicie prava in
BARANCOVA, H. — OLSOVSKA, A. (eds.): Pracovné pravo r. digitdlnej dobe.
Praha: Leges, 2017, s. 112-128.

63 Napriklad rozsudok Stidneho dvora EU vo veci C-434/15 Asociacion Profesional
Elite Taxi/Uber Systems Spain SL, rozsudok Sudneho dvora EU vo veci C-320/16
Uber France alebo aj vo veci C-371/17 Uber BV/Richard Leipold.
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zacClenenie do socidlneho prava. V tejto stvislosti sa vSak da pripojit’
aj mierna kritika v tom ohl'ade, ze Eurdpsky pilier socidlnych prav je
pravne nezaviznym aktom, hoc by si zasluzil va¢siu formalnu pravnu
autoritu. Buducnost’ tak ukaze ¢i sa slova predsedu Komisie Jean-
Clauda Junckera® naplnia a Eurdpsky pilier socidlnych prav bude
tvorit’ kostru nového (nielen) pracovného zakonodarstva Unie.

Smernica o transparentnych a predvidatePnych pracovnych
podmienkach v Eurdpskej unii

Predpokladdme, ze obsah Eurdpskeho piliera socidlnych prav
sa pretavi do sekundarneho prava Eurdpskej unie. Takyto postup
badat’ napriklad v navrhu smernice Eurdpskeho parlamentu a Rady o
transparentnych a predvidatelnych pracovnych podmienkach v
Eurépskej tnii. Smernica si stanovila niekol’ko ciel'ov, a to : 1) zlepsit’
pristup pracovnikov k informéacidm o ich pracovnych podmienkach;
ii) zleps$it’ pracovné podmienky pre vSetkych pracovnikov, najmi v
novych a nestandardnych formach zamestnania, a zaroven zachovat’
priestor pre prispdsobivost’ a inovaciu na trhu prace; iii) zlepsit’ sulad
s normami pracovnych podmienok tc¢innejSim presadzovanim a iv)
zvysit' transparentnost’ na pracovnom trhu, ale vyhybat sa pritom
vytvaraniu nadmernej zataze pre podniky vsetkych velkosti. Do
rozsahu posobnosti smernice sa zaclenili formy zamestnania, ktoré sa
v sucasnosti Casto vylucuju. Patria sem pracovnici v domécnosti,
marginalni zamestnanci na kratSi pracovny cas alebo pracovnici s
vel'mi kratkodobymi zmluvami, a rozSiruje sa o nové formy
zamestnania, ako su praca na vyziadanie, praca za poukazky a

%4 Dnes sa zavizujeme dodrZiavat siibor 20 zdsad a prav. Od prava na spravodlivé
mzdy po pravo na zdravotnu starostlivost; od celoZivotného vzdelivania, lepsej
rovnovahy medzi pracovnym a sukromnym zivotom a rodovej rovnosti po minimalny
prijem: prostrednictvom eurdpskeho piliera socidlnych prav bude EU brdnit prdva
svojich obcanov v rychlo sa meniacom svete. “ Predseda Komisie Jean-Claude Juncker
k vyhléaseniu europskeho piliera socialnych prav 17. novembra 2017.
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pracovnici platforiem. Prijatie tejto smernice hodnotime rozhodne
pozitivne, ako spravnu legislativnu iniciativu, ktord sa stavia ¢elom
novym spdsobom vyuzivania pracovnej sily a prispeje k uplatiovaniu
zasady 5 piliera ,,bezpecné a adaptabilné zamestnanie®.

Navrhovana smernica sa nezameriava sa konkrétny druh
zamestnania, ako je to v smerniciach o praci na kratsi pracovny cas, o
praci na dobu urCiti alebo o docCasnej agentirnej praci, ale
zabezpeCuje zakladnti tUroven vSeobecnej ochrany vsetkych
existujucich a budicich zmluvnych foriem. Taka smernica bude
ucinnejsi nastroj ako samostatné legislativne iniciativy zamerané na
$pecifické formy zamestnania, ktoré mozu byt’ 'ahko nahradené inymi
vzhladom na rychle tempo zmien na trhu prace. Navrhovana smernica
by mala stanovit’ pravny ramec pre buduci priaznivy vyvoj novych
pruznych foriem zamestnania a zabezpeCit transparentnost’
pracovnych podmienok pre vsetkych pracovnikov a ktorym sa
vymedzuju nové podstatné prava na zlepSenie predvidatelnosti a
bezpecnosti pracovnych podmienok, najma pre tych, ktori maji neisté
zamestnanie. To sa dosahuje vd’aka tomu, Ze vlastnou definiciou
pojmu pracovnik sa smernica bude vztahovat na vSetkych
pracovnikov v Unii vratane odhadovanych 2 az 3 miliénov tych, ktori
su v stcasnosti vyluceni z rozsahu pdsobnosti smernice o pisomnom
vyhlaseni, ktord  vymedzenie pojmu ,zamestnanec“ a
,pracovnopravny vztah“ nechava na clenskych Statoch. Osobny
rozsah poOsobnosti smernice sa objasni vymedzenim pojmu
,pracovnik na zaklade judikatiry Siudneho dvora pouzivanej na
urCovanie postavenia pracovnika a rozSiri obmedzenim moznosti
Clenskych Statov vylucit z tohto vymedzenia pracovnikov v
kratkodobych alebo prilezitostnych pracovnopravnych vztahoch.

% Citované zcielov navrhu smernice Eurdpskeho parlamentu aRady o

transparentnych a predvidatel'nych pracovnych podmienkach v Eur6pskej tnii.
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Osobitne mozno poukazat’ na upravu pracovného casu, ked’
navrh smernice povazuje pravidla prace nad¢as a odmenu za fiu ako
sucast’ ,,hlavnych aspektov pracovnopravneho vztahu®, o ktorych by
pracovnik mal byt informovany v pisomnom vyhlaseni, pricom
zamestnavatel’ je povinny poskytnut’ aj kI'aCové informéacie o urceni
premenlivych rozvrhnuti pracovného ¢asu s ciel'om zohladnit’ rastici
vyskyt takychto foriem organizacie prace, ako s prilezitostné
pracovné zmluvy alebo pracovné zmluvy na nula hodin ¢i praca v
kolaborativnom hospodérstve.
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4 PSYCHOSQCIALNE RIZIKA A OCHRANA
(DUSEVNEHO) ZDRAVIA

Vyskumné spravy a pocetné Studie predkladaju dokazy o tom,
ako neddvne obdobie priznacné demografickymi posunmi,
ekonomickou globalizaciou a rapidnym technologickym pokrokom
prinieslo zasadné zmeny vo svete prace. Faktom je, Ze suéasny
pracovny trh sa vyznacuje starnutim pracovnej sily, vzrastajicou
neistotou prace a novymi formami zamestnaneckych vztahov, vratane
nepravidelnosti a flexibility pracovného ¢asu.®® Boli identifikované
viaceré faktory pracovného prostredia, voci ktorym je Ziadany vyssi
déraz na prevenciu ariadenie, vzhladom na ich dosledky voci
fyzickému a dusevnému zdraviu zamestnancov. K nepriaznivym
faktorom, z ktorych vyplyvaji zavazne rizika pre ohrozenie zdravia
zamestnancov, zaradila Europska agentira pre bezpecnost’ a ochranu
zdravia pri praci i psychosocialne rizika. Aj ked ich pritomnost’ na
pracoviskach nie je Uplne nova, intenzifikdcia prace uplynulého
obdobia a najmé expanzia a sila technologickej revolticie viedla k ich
narastu a ¢iastoCnej obmene doévodov, ktoré ich vyvolavaju.
Medzinarodna organizacia prace predstavila mySlienku a definiciu
psychosocialnych faktorov prace uz v roku 1986. Vymedzuje ich ako
interakcie medzi pracovnym prostredim, obsahom préce,
organizatnymi podmienkami a kapacitami, potrebami, kultarou,
osobnymi mimopracovnymi postojmi, ktoré prostrednictvom
vnimania a skisenosti mézu mat’ vplyv na zdravie, pracovny vykon
a spokojnost’ v praci.®” Psychosociélne rizika stvisia s negativnymi
psychologickymi, fyzickymi a socialnymi vplyvmi, ktoré vyplyvaji z

% Management of psychosocial risks at work: An analysis of the findings of the
European Survey of Enterprises on New and Emerging Risks (ESENER) European
Risk Observatory Report, European Agency for Safety and Health at Work, 2012, S.
14.

7 1LO (1986), PSYCHOSOCIAL FACTORS AT WORK: Recognition and control
(No.56), s. 3.
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nevhodnej organizacie a riadenia na pracovisku, ako aj zo zlych
socidlnych vzt'ahov v praci. Zaradzuje sa k nim napriklad nedostatok
¢asu na plnenie uloh, nestlad medzi naro¢nost’ou pracovnej pozicie
a schopnost’ami zamestnanca, neistota zamestnania, ako aj naro¢nost’
ba priam nemoznost’ zladenia pracovného a rodinného Zivota.®®

Spojitost medzi pracovnym stresom, psychosocidlnymi
rizikami a zdravim zamestnanca vedie zakonodarcov na eurdpskej
i vnutrostatnej Urovni k diskusii o nevyhnutnosti prehodnotenia
aktualnych pravnych uprav o starostlivosti o duSevné zdravie, vratane
uznania poSkodenia zdravia v dosledku stresu pri praci (napriklad
syndrom vyhorenia). Prvou krajinou, ktord vytvorila osobitnt1 pravnu
upravu tykajiicu sa pohody pri praci uz v roku 1996 bola Belgicko.
Prevencia psychosocialnych rizik pri praci a ochrana dusevného
zdravia je prioritou a ¢ast'ou Narodnej stratégie Belgicka na roky 2016
— 2020. V roku 2017 bol rovnako predstaveny novy zakon, ktory
prinaSa donacny systém, pri ktorom jeden kolega moéze preniest’
dovolenku na druhého v zaujme zosuladenia pracovného a rodinného
zivota zamestnancov aredukcie vyhorenia. Aj v Nemecku presla
legislativa, vratane vnutrostatnych stratégii zmenami, zahfnajuc aj
regulaciu psychosocidlnej zataze a nastrojov na ochranu dusevného
zdravia. Odborové zvizy sa dozadovali tiez prijatia antistresovej
politiky, ktoré vSak boli zruSené vlddou v ddsledku nedostatku
spolahlivych informécii.*

%8 Zdravé pracoviska bez stresu. Sprievodca kampatiou Riadenie stresu

a psychosocialnych rizik pri praci. Eurdpska agentura pre bezpecnost’ a ochranu
zdravia pri praci, 2013, s. 4 -5.

% Eurofound (2018), Burnout in the workplace: A review of data and policy responses
in the EU, Publications Office of the European Union, Luxembourg, s. 24.
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Slovensky zakonodarca rovnako pristapil k legislativnym
opatreniam vztahujicim sa k regulacii psychosocidlnej zataze. Aj
ked’ pravny ramec ochrany pred psychosocialnymi rizikami nechyba,
jeho sucasna podoba nie je optimalna. Okrem ambicie na niektoré
zmeny Vv pravnej uprave, vyzdvihujeme aj mimopravne aktivity
(ocenit’ mozno napriklad Kampan za zdravé pracoviska bez stresu).
V mnohych eurdpskych krajinach zohravaju délezitu tlohu socialni
partneri, ktorych cCinnost v presadzovani protistresovej politiky
vramci existujucich systémov bezpecnosti a ochrany zdravia na
pracovisku prostrednictvom kolektivnych zmlav by mohla prispiet’
k zvySovaniu urovne zdravého pracovného prostredia.

Vplyvy, ktoré so sebou intenzivne prindSa sucasny
technologicky svet, spolu s novymi formami vykonu prace, vzbudzuji
d’al$iu vinu obév ako zvladnut’ zaistenie zdravia pracujucej populacie
a udrzat’ ho ¢o mozno pocas najdlhsieho obdobia produktivneho veku.
Vyskumné spravy a dokumenty Europskej agentry pre bezpecnost
a ochranu zdravia pri praci,” Medzinarodnej organizacie prace’' a
Medzinarodnej zdravotnickej organizacie” dosvedujl, ze dosledky
pouzivania IKT sa prejavuju na fyzickom a duSevnom zdravi
zamestnancov alebo o0s6b vykonavajucich pracu prostrednictvom
kolaborativnych platforiem.

70 GARBEN, S., Protecting Workers in the Online Platform Economy: An overview
of regulatory and policy developments in the EU. European Agency for Safety and
Health at Work, European Risk Observatory, Discussion paper, 2017, s. 24 - 28.

7! Eurofound and International Labour Office (2017): Working anytime, anywhere:
The effects on the world of work. Publications Office of the European Union,
Luxembourg, and the International Labour Ofiice, Geneva, s. 33 —41.

72 Public Health Implications of Excessive Use of the Internet, Computers,
Smartphones and Similar Electronic Devices. Meeting report. World Heealth
Organization, Main Meeting Hall, Foundation for Promotion of Cancer Research,
National Cancer Research Centre, Tokyo, Japan, 2014, s. 14 — 15.
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Pri nestandardnych formach vykonu prace sa zdoraziuje najmé
ekonomicka neistota spocivajica v neistote zamestnania a v nizkej
alebo nepravidelnej odmene, ktora vedie k nadmernému poctu
odpracovanych hodin, respektive vykonavaniu viacerych zamestnani.
Tie zase zvySuji pracovné urazy, vratane tych fatalnych.
Nestandardné prace su rovnako vykonavané v odvetviach, u ktorych
je slabé az neexistujuce zastiipenie odbormi, ktoré by sa zasadzovali
za lepSiu uroven pracovnych podmienok. V neposlednom rade st
konstatované nedostatky v regulacnych systémoch a systémoch
socialneho zabezpecenia, ktoré by zabezpecovali pravnu ochranu pri
nestandardnych zamestnaniach (nepredvidatel'ny pracovny as, no¢na
prava a pod.).”

4.1 Pracovny stres

V ramci Eurdpskeho prieskumu podnikov o novych a
vznikajucich rizikach (ESENER) sa zistilo, ze viac ako 40 %
zamestnavatel'ov povazuje riadenie psychosocialnych rizik za tazsie
ako riadenie tzv. tradi¢nych rizik bezpecnosti a ochrany zdravia pri
praci. Ako hlavné prekazky sa uvadza citlivost problematiky a
nedostatok odbornych znalosti. Na zaklade prieskumu medzi
zamestnancami na vys$ej riadiacej urovni sa navyse zistilo, ze takmer
polovica z nich je presvedcena, Ze ziadny z ich zamestnancov pocas
svojho pracovného zivota nikdy nebude mat’ problém s dusevnym
zdravim. Skuto¢nost'ou je, ze az kazdy Siesty zamestnanec bude trpiet’
poruchou dusevného zdravia. Zamestnanci s poruchou dusevného
zdravia sa povazuju za riziko pre organizaciu, aj ked’ v skuto¢nosti
zamestnanci trpiaci poruchou dusevného zdravia, ktora nesuvisi s ich

73 QUINLAN, M., The effects of non-standard forms of employment on worker health
and safety; International Labour Office, Inclusive Labour Markets, Labour Relations
and Working Conditions Branch. - Geneva: ILO, 2015 (Conditions of work and
employment series ; No. 67), s. 14-20.
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pracou, zvyCajne mozu efektivne pracovat’ na pracovisku s dobrym
psychosocialnym prostredim.’

4.1.1 Pracovny stres ako sucast’ systému bezpecnosti a ochrany
zdravia pri praci

Vnutro§tatna pravna uprava pracovného stresu nie je
regulovand osobitnym siborom pravnych noriem. Je stcastou
systému bezpecCnosti a ochrany zdravia pri praci. Narodny pravny
ramec ochrany prace zohladiuje zavizky vyplyvajice z
medzinarodnej a Uniovej pravnej GUpravy. Spomenieme predovsetkym
smernicu Rady z 12. juna 1989 o zavadzani opatreni na podporu
zlepSenia bezpecnosti a ochrany zdravia pracovnikov pri praci
(89/391/EHS), na zaklade ktorej doSlo kprijatiu dalSich
individualnych smernic (napriklad smernica ¢. 89/654/EHS
o minimalnych poziadavkach na bezpe¢nost a ochranu zdravia pri
praci), ako aj smernic, ktoré s bezpecnostou a ochranou zdravia pri
praci priamo suvisia (napriklad smernica ¢. 93/104/EC o pracovnom
case). Vyznamnu ulohu zohrdva aj implementacia Ramcovej dohody
o pracovnom strese z roku 2004.7 Prirodzene, ani zd’aleka sa nejedna
o vyCerpavajuci vypocet.

Hned v uvode je dolezité upozornit, ze zaradenie ochrany
dusevného zdravia a ochrany pred pracovnym stresom do jednotnej
upravy bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci nebolo v pociatkoch
vobec jednoznac¢né. Zmienit mozno pripad Cross v Highlands and
Island Enterprise, v ktorom sudca v rozhodnuti uzavrel, Ze smernica
0 BOZP nebola ur¢ena na rieSenic emoc¢ného a psychologického

74 https://www.ip.gov.sk/kampan-zdrave-pracoviska-2014-2015/

75 Ramcova dohoda bola podpisand 8. oktobra 2004 Eurdpskou odborovou
konfederaciou (EOK), Konfederaciou eurdpskeho podnikania (UNICE), Eurépskou
asociaciou remesiel malych a strednych podnikov (UEAPME) a Eur6pskym centrom
podnikov verejného sektora (CEEP).
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vplyvu pracovnych podmienok na zamestnanca.”® DalSiu vinu
pochybnosti prinieslo prijimanie Ramcovej dohody o pracovnom
strese, v ktorom zastupca delegacie zamestnavatel'ov v priebehu
vyjednavania o tejto dohode vyslovil, Zze smernica 0 BOZP nezahiia
stres, ato s odovodnenim, Ze stres nie je vyslovne uvedeny v texte
smernice.”” Pravdou je, Ze normativny text smernice priamo
neobsahuje pojem pracovného stresu ako potencialneho rizika pre
zdravie zamestnancov. Nepriamo ho vSak zo znenia smernice je
mozné jednoducho odvodit, ako zpreambuly, tak i dalSich jeho
ustanoveni (napriklad ¢l. 6 ods. 2 pism. d), e), g)). Napokon boli
pochybnosti o aplikovatel'nosti smernice o BOZP uplne vyvratené i
Stdnym dvorom. V rozhodnuti C- 49/00 Komisia v. Talianska
republika Sudny dvor potvrdil, Ze rozsah rizik pracovného prostredia
je nutné vykladat Siroko, nie reStriktivne.”® Bod 12 rozsudku
zdoraziuje, ze z ucelu smernice vyplyva, Ze sa vztahuje na vSetky
rizikd aze zamestnavatelia st povinni zhodnotit' vSetky rizika
ohrozujlice bezpecnost’ a zdravie pracovnikov. V bode 13 sa naviac
uvadza, Zze pracovné rizikd, ktoré maju byt hodnotené
zamestnavatel'mi nie su dané raz a navzdy (jednorazovo), ale neustale
sa menia, najmd v suvislosti s postupnym rozvojom pracovnych
podmienok a vedeckého vyskumu tykajiceho sa takychto rizik.”

7Bod 100 rozhodnutia. Blizsie pozri:
https://www.scotcourts.gov.uk/searchjudgments/judgment?id=c97487a6-8980-69d2-
b500-ff0000d74aa7 alebo

KAY WHEAT, Mental Health in theWorkplace(1) — ,,Stress* claims and Workplace
Standards and the European Framework Directive on Health and Safety at Work. In:
Journal of Mental Health Law, May 2006, s. 61 — 62.

77 Navod EOK pre vyklad rdmcovej dohody o strese spojenom s prdcou, s. 13.

78 Jedno z d’al$ich rozhodnuti predstavuje rozsudok C-84/94. BliZsie pozri tieZ Prilohu
¢. 2 Navodu EOK pre vyklad ramcovej dohody o strese spojenom s pracou,
s. 13-19.

7 Bliz8ie pozri Ozndmenie Komisie KOM [2004] 62, s. 11.

Dostupné na: https://eur-lex.europa.eu/legal
content/EN/TXT/PDF/?uri=CELEX:52004DC0062 &from=EN
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S ohladom na obdobie prijimania smernice sa mozZno
domnievat’, ze problém pracovného stresu a duSevného zdravia nebol
v danom case ustrednym problémom a ani predmetom legislativnych
vyziev v porovnani s tym, akym sa javi v stiCasnosti. Dopad zmien
v oblasti hospodarstva a pracovného trhu, akym je rozvoj sluzieb,
nové formy vykonu prace suvisiace srozvojom technoldogii
(priemyselna revolucia 4.0) sa nevyhnutne musi odrazat v Sirke
interpretacie ustaleného pojmu bezpecnosti a ochrany zdravia pri
praci.®

Zasadny vyznam v nazerani na problematiku stresu zohralo
prijatie Ramcovej dohody o pracovnom strese. Jej implementacia sa
stala obligatérnou pre vsetky Cclenské Stdty zmluvnych stran
(signatarov), vratane Slovenskej republiky. Ciel'om prijatia ramcovej
dohody (¢€l. 2) bolo zvysit’ povedomie a pochopenie stresu spojeného
s pracou a upriamit’ pozornost’ na priznaky naznacujuce pritomnost
pracovného stresu na pracoviskach. Okrem popisu stresu uvadza
niektoré jeho indikatory, faktory vyvolavajuce stres a demonstrativny
vypocet protistresovych opatreni vramci politiky prevencie,
odstrafiovania alebo zmensSovania problémov stresu spojeného
s pracou. Zdoraziiuje sa tiez, ze zvladanie stresu spojeného s pracou
u zamestnancov a prijimanie vhodnych nastrojov je zodpovednost'ou
zamestnavatel'a. V Sprave Komisie o implementacii ramcovej dohody
o pracovnom strese (SEC [2011]241)%' sa za Slovensku republiku
uvadza, ze pravne predpisy (ktoré sucasne vypocitava) st zdrojom
pravnej regulacie pracovného stresu v podmienkach SR. Sprava

80 Podla ust. § 146 ods. 2 druha veta ZP je bezpetnost’ a ochrana zdravia pri praci stav
pracovnych podmienok, ktoré vylucuji alebo minimalizuju posobenie nebezpecnych
a Skodlivych Cinitelov pracovného procesu a pracovného prostredia na zdravie
zamestnancov.

81 Commission Staff Working Paper. Report on the implementation of the European
social partners’ Framework Agreement on Work — related Stres, SEC (2011) 241
final, Brussels 24.2. 2011.
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neobsahuje hodnotenie (vo vzt'ahu k Ziadnemu z ¢lenskych §tatov) ¢i
takéto premietnutie dohody bolo postacujuce a ¢i po niekolkych
rokoch implementacie dohody sa pocet problémov vztahujicich sa
k vplyvom pracovného stresu na zamestnancov podarilo realne znizit'.

4. 1.2 Stratégia bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci

Pohl'ad na vnutro$taitnu uGpravu je odrazom transpozicie
prislusnych tUniovych smernic a zohladnenia dalSich tuniovych
a medzinarodnych zavidzkov. Okrem garancie ustavného prava
zamestnancov na uspokojivé pracovné podmienky, vratane
zabezpecenia bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci (¢l. 36 ods. 1
pism. ¢) Ustavy), je pravna Gprava tvorend (nielen) Siestou ¢astou
Zakonnika prace, ktor systematicky dotvaraju i dalSie jeho
ustanovenia o normach spotreby prace, pracovnom cCase a dobach
odpocinku, ako aj socidlnej politiky zamestnavatel'a. Komplexny
systém pravidiel bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci je obsahom
zdkona €. 124/2006 Z. z. o bezpec¢nosti a ochrane zdravia praci,
pricom povinnosti ohladne posudzovania zdravotného rizika
a zdravotnej spdsobilosti zamestnancov na vykon prace je sucastou
zakona ¢. 355/2007 Z. z. o ochrane, podpore arozvoji verejného
zdravia. Specifikd bezpe&nych pracovnych podmienok st nasledne
regulované  suborom  podzakonnych  pravnych  predpisov,
predovsetkym nariadeniami vlady (napriklad nariadenie vlady ¢.
276/2006 Z. z. o minimalnych bezpecnostnych a zdravotnych
poziadavkach pri praci so zobrazovacimi jednotkami) a vyhldskami
(napriklad vyhlaska Ministerstva zdravotnictva ¢. 542/2007 Z. z.
o podrobnostiach o ochrane =zdravia pred fyzickou zatazou,
psychickou pracovnou zatazou a senzorickou zat'azou pri praci).
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Vrameci vnuatrostatnych stratégii zasadzujicich sa za
zlepSovanie urovne bezpec¢nosti a ochrany zdravia na pracovisku je
potrebné venovat’ pozornost’ Stratégii bezpecnosti a ochrany zdravia
pri praci v Slovenskej republike na rtoky 2016 az 2020
a Strategickému ramcu starostlivosti o zdravie na roky 2014 az 2030.
Stratégia BOZP ako jeden zcielov vytyCuje presadzovanie
zohl'adnenia zmien na trhu prace vyplyvajucich z demografického
vyvoja, starnutia pracovnej populacie a technologického vyvoja
(najma uplatiiovanie konceptu inteligentného priemyslu). Systémovou
sucastou realizdcie Stratégie BOZP u zamestnavatelov je
presadzovanie obmedzenia neStandardnych pracovnych vztahov
s cielom zniZenia rizik, ktoré z nich vyplyvaji. Ciastkovym nastrojom
ma byt aj redukcia stresu na pracoviskdch preventivnymi opatreniami
s cielom zniZovat’ nepriaznivé vplyvy stresu na zdravie zamestnancov
aeliminovat’ chronické ochorenia, kardiovaskuldrne choroby
a posSkodenia pohybovej sustavy, ktorej pri¢inami st nebezpecné
a 8kodlivé pracovné podmienky.*?

Stratégia BOZP  reaguje na  potrebu  zohl'adnenia
technologickych zmien v systéme BOZP, upriamuje pozornost’ na
rizika vyplyvajiuce zneStandardnych pracovnych vztahov, ako aj
minimalizaciu stresu pri praci. Slaby doraz je ale dany rieSeniu
dusevnych ochoreni, ktoré stres pri praci méze vyvolat’ (napriklad
syndrom vyhorenia). Strategicky ramec starostlivosti o zdravie na
roky 2014 az 2030 uvadza, Ze ,,ovplyvnitelné rizikové faktory
chronickych neinfekénych ochoreni priamo stvisiacich so zivotnym
Stylom zohravaju z hladiska zdravotného stavu obyvatel'stva

82 Stratégia bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci v Slovenskej republike na roky
2016 az 2020 a program jej realizdcie, s. 3. Dostupné online:
https://www.ceit.sk/IVPR/images/IVPR/strategia bozp v sr na roky 2016 2020.p
df
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vyznamna Glohu.“*> Medzi najvyznamnejsie znich zaradzuje aj
psychosocialny stres. Strategicky ramec starostlivosti o zdravie
vhodne doplia Stratégiu BOZP, ked’ apeluje na posiliiovanie
programov podpory dusevného zdravia, uvadzajic alarmujicu
Statisticki informéciu o tom, ze kazdy Stvrty clovek v eurdpskom
regione trpi v priebehu zivota nejakou formou poruchy dusevného
zdravia.3

Dusevné zdravie a vykon prace su vzajomne sa ovplyvilujice
veli¢iny. Potvrdzuji to aj Statistické informdcie Narodného ustavu
zdravotnickych informacii o samovrazdach a samovrazednych
pokusoch zaznamenanych v roku 2017. Zo vSetkych posudzovanych
kategérii - pracovnych stavov (Student, pravidelne zamestnany,
nezamestnany, dochodca) bol najvyssi pocet psychiatrickych diagnéz
v kategorii F 43 (Reakcia na tazky stres a adaptacné poruchy) prave

pri pracovnom stave ,,pravidelne zamestnany.*®

Zakonnik prace ako zakladny pracovnopravny predpis
regulaciu psychickych a/alebo psychosocialnych faktorov neupravuje.
Predstavuje iba vSeobecnu tUpravu ochrany prace, ktora uklada
zamestnavatel'ovi povinnost’ sustavne zaistovat BOZP, vykonavat
adekvatne opatrenia, zlepSovat’ uroven ochrany prace a prispoésobovat’
ju meniacim sa skuto¢nostiam (§ 147 ods. 1 ZP). Katalég prav
a povinnosti zamestnanca a zamestnavatel’a pri zabezpecovani BOZP
je sucast’ou zakona o BOZP.

8 Strategicky ramec starostlivosti o zdravie pre roky 2014 — 2030, s. 9. Dostupné
online:https://enviroportal.sk/zdravie-a-zp/strategicky-ramec-v-oblasti-starostlivosti-
o-zdravie

84 Strategicky ramec starostlivosti o zdravie pre roky 2014 — 2030, s. 7.

Dostupné online: https://enviroportal.sk/zdravie-a-zp/strategicky-ramec-v-oblasti-
starostlivosti-o-zdravie

85 Samovrazdy a samovrazedné pokusy v SR 2017, Edicia zdravotnicka $tatistika,
Naérodné centrum zdravotnickych informacii, roénik 2018, ZS — 5/2018. Dostupné na:
http://www.nczisk.sk/Documents/publikacie/2017/zs1805.pdf, s. 35.
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Predchadzajiica pravna uprava, zadkon ¢. 330/1996 Z. z.
o bezpecnosti a ochrane zdravia pri praci (t. j. pred implementaciou
Ramcovej dohody o pracovnom strese) uplne neopominala regulaciu
faktorov psychickej povahy. V § 8a ods. 1 pism. e) predmetného
zékona bola zakotvend povinnost’ zamestndvatel'a zabezpecovat’, aby
aj Cinitele ovplyvilujuce psychické zataZenie neohrozovali
bezpeCnost’ a zdravie zamestnancov. Sucasné znenie je presnejSie
o pojem psychickej pracovnej zataze a socialne faktory. Podla § 6
ods. 1 pism. e) zdkona o BOZP je zamestnavatel’ povinny okrem iného
zabezpecovat, aby faktory ovplyviiujuce psychickil pracovnu zataze
a socialne faktory neohrozovali bezpe¢nost’ a zdravie zamestnancov.
Zakon o ochrane verejného zdravia obsahuje odkaz na psychologické
faktory ako sucast’ pracovnych podmienok, ktoré pdsobia na zdravie
a pracovnu vykonnost’ cloveka v pracovnom procese (§ 2 ods. 1 pism.
e)). Zakonodarca vSak v tomto predpise pouziva pojem nejednotny so
zékonom o BOZP. Podrobnosti o definicii, merani a opatreniach na
zniZovanie pracovnej zat'aze uz s obsahom vyhlasky, ktorej suc¢ast'ou
je aj vymedzenie pojmu psychickej pracovnej zat'aze (ust. § 2 ods. 1
pism. a)).%

Z vymedzenych pravnych noriem vyplyva, ze vnutroStatna
uprava neobsahuje zakonnu definiciu pojmu pracovny stres. Tuto
skutocnost’ nemozno vnimat ako negativny krok zakonodarcu aj
vzhl'adom k tomu, Ze jeho vymedzenie nie je ani sucastou Ramcovej
dohody o pracovnom strese. V nej socialni partneri dokonca pristapili

86 Psychickd zataz je vymedzend ako faktor, ktory predstavuje stthrn vsetkych
hodnotitelnych vplyvov prace, pracovnych podmienok a pracovného prostredia,
posobiaceho na kognitivne, senzorické a emocionalne procesy ¢loveka, ktoré ho
ovplyviiuju a vyvolavaju stavy zvySeného psychického napétia a zatazenia
psychofyziologickych funkecii.
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iba k popisu pojmu stres®’, nie pracovny stres. Prave dohoda na
obsahovom vymedzeni pojmu stres bola najvd¢Sou prekazkou
vz4ajomnych rokovani.®®

Pretrvavajucim nedostatkom je nizka pozornost’ venovana
riadeniu psychosocidlnych rizik. Pokial ide oich legislativne
vymedzenie, presnd definicia pojmu psychosocialnych rizik
v zakonnej uprave chyba a zmienku o tomto druhu rizik nachadzame
v § 21 zdkona oBOZP vramci urcenia uloh preventivnych
a ochrannych sluzieb. Konkrétne, rozsah Ccinnosti preventivnej
a ochrannej sluzby ma zahffiat vykonavanie uloh spojenych s
prevenciou rizik, pricom osobitne sa zdoraziuje aj ich zameranie na
prevenciu psychosocidlnych rizik. Vyhldska ¢&. 542/2007 pontka
definiciu psychosocialnej zataze (§ 2 ods. 1 pism. f)) ako faktor
posobiaci zatazujuco na organizmus a vyzadujuci psychicku aktivitu,
psychické spractivanie a vyrovnavanie sa s poziadavkami a vplyvmi
zivotného prostredia, ktoré vyplyvaju najmé zo socialnych procesov
a spolocenskych vézieb, z interakcii medzi jednotlivcami v skupine
avdave apod. V dalSich jej ustanoveniach nenachadzame jej
prepojenie s psychickou pracovnou zatazou. Rovnako i vyhlaSkou
vymedzené opatrenia sa vztahuju vyslovne na znizovanie zvySenej
psychickej pracovnej zataze, nie psychosocidlnej zataze. Medzi
charakteristiky prace a pracovného prostredia pouzivané pri hodnoteni
psychickej pracovnej zataze s zaradené i tie, ktoré sa v odbornych
Stadiach zaradzujii k psychosocidlnym faktorom (napr. socialne
interakcie, vnutené pracovné tempo, monotoénnost’ prace). Otazne je ¢i
kritéria hodnotenia psychickej zat'aze dostato¢ne pruzne reaguju aj na
zmeny pracovného trhu a faktory, ktoré tieto zmeny vyvolavaju.

87Podl'a ramcovej dohody je stres stav, ktory je sprevadzany fyzickymi, psychickymi
¢i socidlnymi tazkost’ami alebo disfunkciami a ktory je vysledkom toho, Ze ¢lovek sa
neciti schopny vyrovnat’ sa s poziadavkami a o¢akavaniami, ktoré si donho vkladané.
88 Ndvod EOK pro vyklad ramcové dohody o stresu spojeném s pract, s. 3.

70



Nedavne stadie k psychosocidlnym faktorom radia napriklad aj nizku
komunikdciu v ramci organizacie, neistotu zamestnania, nedostatok
zamestnancovho vplyvu na pracovné tempo/rozhodovania pri vykone
prace, ¢i diskriminiciu v zamestnani.®® Podla Vyro€nej spravy
o ¢innosti Regionalnych uradov verejného zdravotnictva z roku 2013
sa pri vyhodnocovani spolo¢nych previerok organov verejného
zdravotnictva a organov inSpekcie prace uvadza, Ze psychicka
pracovna zataz nezahffia socialne respektive psychosocidlne
charakteristiky, teda nenahradza posudenie psychosocialnych
faktorov pri praci.”

Priklady inych S§tatov sa zdaja pri  vymedzovani
psychosocidlnych vplyvov exaktnejSie. V Mad’arsku zmenou zédkona
0 bezpecnosti a ochrane zdravia pri praci v roku 2008 bol ako novy
rizikovy faktor pridany stres pri praci a jeho definicia.”’ V Loty3$sku
sa pravnou Upravou zaviedla povinnost’ zamestnavatel’a uskutocnovat’
hodnotenie psychosocialnych faktorov spésobujicich pracovny stres,
chranit’ zamestnancov pred psychosocidlnymi rizikami alebo
minimalizovat’ tieto rizika. Obsahom je aj definicia psychosocialneho
faktora ako jedného z faktorov, ktory sposobuje psychosocidlny stres
ako vysledok pracovnych podmienok, poziadaviek prace, organizacie
prace, naplne prace avztahov medzi zamestnancami navzajom
alebo zamestnavatelom a zamestnancami.”> Vyzvou pre legislativne

8Blizsie pozri: Second European Survey of Enterprises on New and Emerging Risks
(ESENER — 2), Overview Report: Managing Safety and Health at Work, European
Risk Observatory, 2016, s. 41.

% Urad verejného zdravotnictva: Vyrocnd sprava o cinnosti Regiondlnych tradov
verejného zdravotnictva za rok 2013, s. 185.

Dostupné na: http://www.uvzsr.sk/docs/vs/vyrocna_sprava SR _2013.pdf
®ICommission Staff Working Paper: Report on the implementation of the European
social partners Framework Agreement on Work related Stress, Brussels, SEC (2011),
241 final, s. 62.

22Commission Staff Working Paper: Report on the implementation of the European
social partners Framework Agreement on Work related Stress, Brussels, SEC (2011),
241 final, s. 59.
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smerovanie moze byt prave legislativny doraz na faktory
vyvolavajice pracovny stres tak, aby si adresat pravnej normy bol
vedomy, Ze pravidla bezpe¢nych a zdravych pracovnych podmienok
musia bezpodmiene¢ne zahimat aj zohladhovanie ,novo“
objavujucich sa faktorov pracovného prostredia.

Posun v pravnej uprave, ktory by vyslovne mieril voci
prijimaniu povinnosti tykajucich sa stresu bol navrhovany v Ceskej
republike v roku 2016. Navrh novely Zakonnika prace CR mal zaviest
nové znenie (§ 224), podla ktorého zamestnavatel’ mal mat’ povinnost’
predchadzat’ riziku stresu spojeného s pracou arizika nasilia
a obt'azovania na pracovisku. Navrh zmeny Ceskej pravnej upravy
v kone€nom dosledku nebol tspesny. Je samozrejmé, Ze
u zamestnavatelov sa uvedené tendencie nestretnii s pochopenim.
Stres na pracovisku nie je mozné absolutne regulovat’ alebo sa mu
dokonca vyhnut’, najma v pripadoch, ak ide o narazovu préacu alebo
nutnost’ ukoncenia prace z dovodu splnenia dohodnutych terminov. Aj
ked’ existuju vSeobecné identifikatory stresu spoc¢ivajice v organizacii
prace a pracovnych postupoch, pracovnych podmienkach, prostredi
alebo komunikacii, kjeho charakteristike patria aj individudlne,
subjektivne faktory (¢l. 4 RDoPS). Kazdy jednotlivec méze na
rovnaka situdciu reagovat rozdielne. Z tohto dévodu by mohlo
vyslovna poziadavka na plnenie povinnosti tykajucich sa stresu pri
praci viest knamahavym sporom, nielen zdévodu neplnenia
povinnosti zamestnavatelom, ale aj zneuzivanim zo strany
zamestnancov. Na druhej strane, ak prijimame, Ze pracovny stres
a psychosocialne faktory su sucastou ,vSeobecnej regulacie
0 bezpecnosti a ochrane zdravia“ su povinnosti ohl'adne prevencie,
riadenia ¢i hodnotenia rizik Standardnou povinnostou zamestnavatel’a,
bez ohl'adu na to, ¢i sa osobitne tato skuto¢nost’ v pracovnopravnej
uprave zvyrazni. Aj v sucasnosti mozno tieto povinnosti priamo
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zdkon o BOZP, zikon o ochrane verejného zdravia,”® vyhlaska
] y

¢. 542/2007) anepriamo (maxima pracovného c¢asu, narok na
dovolenku, socialna politika) odvodit’ z legislativneho ramca.

4.1.3 Navrhované opatrenia vo vzahu k pracovnému stresu

Namiesto hl'adania vystiznej definicie stresu
a psychosocialnych rizik je potrebné upriamit pozornost na
identifikovanie a riadenie faktorov, ktoré pracovny stres v sucasnych
podmienkach (aj s ohl'adom na neStandardné prace)® vyvolavaju
indikatory toho, ze stres je na pracovisku pritomny a vnutropodnikové
pravidla regulujuce postup rieSenia pri vyskyte pracovného stresu,
systém antistresovych opatreni, vratane moznosti upozorniovania
zamestnancov na ich psychické pretazenie. Nemenej dolezité je
aSpirovanie na zvysSenie kontrolnej Cinnosti zistujucej prijimanie
preventivnych alebo naslednych opatreni regulujtcich pracovny stres.

Podrla ust. § 6 ods. 1 pism. 1) zdkona 0 BOZP je zamestnavatel
povinny vydéavat’ vnutorné predpisy, pravidla BOZP a davat’ pokyny
na zaistenie BOZP. Ak je vSeobecne prijimané, Ze stres spojeny
s pracou je stlastou systétmu BOZP® je imanentnou sucastou
definovanej povinnosti zamestnavatela, aby vnutropodnikové
predpisy o BOZP zahriali pravidla na riadenie stresu spojené¢ho
s pracou. Plne si uvedomujeme, ze navrhovanie rieSenia, ktoré by

9 Aj priamo zust. § 38 ods. 3 zdkona o ochrane verejného zdravia vyplyvaju
zamestnavatelovi povinnosti ohladne posudenia psychickej pracovnej zataze
a prijimanie technickych, organiza¢nych a inych opatreni, ktoré vylucia alebo znizia
% S ohl'adom na absenciu pravnej regulacie novych spdsobov vykonu prace, pod
pojmom nestandardné prace v danom zmysle rozumieme ,klasické* neStandardné
préce, ktoré s narodnou pravnou upravou podchytené.

9 Podra ¢l. 5 Ramcovej dohody o pracovnom strese je v zmysle Ramcovej smernice
89/391 povinnostou vsetkych zamestnavatelov chranit’ bezpecnost' a zdravie
pracovnikov, pricom tato povinnost' sa vztahuje aj na problémy stresu spojené¢ho
s pracou za predpokladu, Ze predstavuje riziko pre zdravie a bezpecnost'.

73



spoCivalo v prijati  osobitného  vnutropodnikového predpisu
regulujuceho pracovny stres by nardzalo na odpor v zmysle
nadbyto¢nej a zvySenej administracie pre zamestnavatel'a. Obavame
sa vSak, ze pravidla o BOZP su zriedka osobitne zamerané na
prevenciu a opatrenia proti stresu na pracovisku. Myslime si, ze ich
vyClenenie nad ramec vSeobecnych pravidiel systému bezpec¢nej
a zdravie nepoSkodzujucej prace by znamenalo omnoho vicsiu
doslednost’ pri prevencii alebo odstraniovani stresorov na pracovisku.
Nebolo by vdbec prekvapujuce, ak by v praxi dolezitosti faktorov a
rizik spojenych s psychickou pracovnou zat'azou bola venovana menej
nalezitd pozornost' ako tym ostatnym. Uvedené ale nedokazeme
dostatocne podlozit’ empirickymi vysledkami kontrolnej ¢innosti zo
strany inSpektoratov prace (s vynimkou Kampane SLIC 2012, o ktorej
pojednavame neskor). Kontrolna ¢innost’ sa zameriava okrem iného aj
na systém riadenia BOZP, vedenie potrebnej dokumentacie i
hodnotenie nebezpedenstiev,”® ale predmetom kontrolnych aktivit
nebyva osobitne Specifikovand kontrola protistresovej politiky na
pracovisku. Obdobné povinnosti, ktoré smeruji nad rdmec zdkladnych
vnutropodnikovych pravidiel BOZP existuji v pripade vyskytu inych
faktorov prace a pracovného prostredia. Napriklad podla § 37 ods. 3
zakona o ochrane verejného zdravia je zamestnavatel’ pri nadmernej
zatazi teplom achladom zdovodu tepelnej zataze z technologie
povinny po dohode so zastupcami zamestnancov upravit
zabezpeCenie opatreni vnatornym predpisom. Podobne, ak pri
hodnoteni zdravotného rizika je preukazana zataz teplom alebo
chladom (§ 37 ods. 4 zakona o ochrane verejného zdravia) alebo
zvySena fyzicka zataz (§ 38 ods. 2 zakona o ochrane verejného
zdravia) zamestnavate]l ma povinnost vypracovat prevadzkovy
poriadok a predlozit’ ho na schvalenie prislusnému organu verejného

% Pozri napr. Sprdva o stave ochrany prdce za rok 2017. Dostupné na:
https://www.ip.gov.sk/sprava-o-stave-ochrany-prace-za-rok-2017/
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zdravotnictva. Analdgia ,prevadzkového poriadku® v podobe
osobitného vnutropodnikového predpisu po preukdzani zvysenej
psychickej zataze by mohla predstavovat’ Gi¢inny posun vo vnimani
pracovného stresu na urovni organizacie. Prijimanie opatreni proti
stresu je predpokladané ako aj v Ramcovej dohode o pracovnom
strese. V ¢l. 6 Ramcovej dohody o pracovnom strese sa predpoklada
prijimanie réznych opatreni majtcich formu konkrétnych opatreni,
ktoré st zamerané na identifikované stresory alebo ako stcast
protistresovej politiky zahtiajiicej preventivne i napravné opatrenia.
Zdoraziiuje sa tiez nutnost’ ich pravidelného preskimavania. Zda sa,
ze tvorcovia ramcovej dohody predpokladali aktivny pristup
zamestnavatel'ov k tvorbe a hodnoteniu koncepcie protistresovych
opatreni.

Vnutropodnikovy predpis by mal d’alej zohl'adiiovat’ moznost’
zamestnanca domahat’ sa rieSenie stresu na pracovisku formou
osobitného systému staznosti/podnetu, tak ako to pravny stav de lege
lata umoznuje prostrednictvom § 13 ods. 5 ZP pri nedodrzani
podmienok podla § 13 ods. 3 ZP (napr. vykon prav a povinnosti
zamestnavatela je v rozpore s dobrymi mravmi, zneuzitie prava).

Podl’a § 5 ods. 8 vyhlasky ¢. 542/2007 urcujlcej postup merania
psychickej pracovnej zat'aze sa zamestnavatel'ovi poskytuju vysledky
skupinového hodnotenia podla pracovnej Cinnosti alebo profesie.
Systém hodnotenia psychickej zataze neumoziuje poskytovanie
informacii o individudlnom stave zamestnanca. Zamestnavatel sa
o tomto subjektivne pocitovanom stave zamestnanca moze dozvediet
iba vtedy, ak ho o tom zamestnanec informuje alebo vtedy ak v zmysle
ust. § 6 ods. 1 pism. q) zakona o BOZP poziada o vykonanie lekarskej
preventivnej prehliadky, ito nemusi viest k psychologickému ¢i
psychiatrickému vySetreniu, ak ho oSetrujuci lekar neodporuci.
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Uvedené suvisi so Sirkou zamestnavatelovho opravnenia
disponovat’ s idajmi o psychickom zdravotnom stave zamestnanca.
Opravnenie zamestnavatel'a sa odvija od § 41 ods. 2 ZP, podl’a ktorého
zistovanie tychto udajov musi mat pravny zaklad v existencii
osobitného predpisu. Pod pojem ,,0sobitny predpis® s ohl'adom na
koncepciu zékonného ustanovenia (,,ak osobitny predpis vyzaduje na
vykon prace zdravotni spdsobilost’...”) mozno subsumovat’ predpisy
typovo vyslovne zakotvujuce osobitné poziadavky na vykon
konkrétnej prace (napr. § 25 ods. 3 zakona €. 513/2009 Z. z. o drahach
a o zmene a doplneni niektorych zakonov).

Zistovanie psychického stavu zamestnanca moze vyplyvat’ aj
zo vSeobecného posudenia zdravotného stavu (a pracovnej
spdsobilosti) zamestnanca v ramci lekarskej preventivnej prehliadky.
Népln lekarskych preventivnych prehliadok je obsiahnuta vo Vestniku
Ministerstva zdravotnictva z roku 2016.°7 Podla ¢1. 3 ods. 1 a ods. 2
vestnika sa vySetrenia v ramci vykonavania lekarskych preventivnych
prehliadok vo vztahu k praci rozdel'uju na obligatorne (zakladné)
a fakultativne (doplnkové). Obligatérne vySetrenia su neoddelitelnou
sucastou kazdej lekarskej preventivnej prehliadky vo vzt'ahu k praci,
v rozsahu ustanovenom pri jednotlivych faktoroch, skupine faktorov
alebo vykondvanej praci (podla prilohy ¢. 2 az 7). Fakultativne
vySetrenia sa vykonavaju v odévodnenych pripadoch a su indikované
lekdrom vykonavajucim lekarsku prehliadku. Po prezreti priloh €. 2 az
7 vestnika konStatujeme, ze obligatérnost’ psychologického respektive
psychiatrického vysetrenia je skor vynimocna (pri osobitnych
zakonoch, pri fyzikalnych faktoroch — bod 2. 3) a objavuje sa vo
véacsine pripadov v ramci fakultativnych vysetreni (pri chemickych

97 Vestnik Ministerstva zdravotnictva SR, &iastka 29-88, ro¢. 64, zo diia 2. novembra
2016 obsahujiici odborné usmernenie Ministerstva zdravotnictva SR o néaplni
lekarskych preventivnych prehliadok vo vzt'ahu k praci.
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faktoroch, vécsine fyzikalnych faktorov). Dokonca pri faktoroch
psychickej pracovnej zataze (bod 4.2 prilohy ¢. 5 vestnika) je
psychologické a psychiatrické vySetrenie rovnako iba sucastou
fakultativnych vySetreni. Z uvedeného vyplyva, ze aj ked’ sa lekarska
preventivna prehliadka v zmysle § 6 ods. 1 pism. q) zdkona o0 BOZP
modze uskutocnit’ aj ked’ o to zamestnanec poziada, eSte stale nie je
zabezpecené preukazanie, ze zamestnanec je psychicky pretazeny.
Uvahou de lege ferenda je preto prehodnotenie vykonania
psychologického vysetrenia na pripady, ak to zamestnanec pozaduje.

Ustanovenie § 21 ods. 1 zakona o BOZP o preventivnych
a ochrannych sluzbach vymedzuje, ze ulohou tychto sluzieb je
vykonavat’ odborné ulohy na zaistenie BOZP, najmé prevenciu rizik,
vratane psychosocialnych rizik. Cinnost’ pracovnej zdravotnej sluzby
ma byt’ preto zamerana na hodnotenie vSetkych rizik pritomnych na
pracovisku. Hodnotenie zdravotného rizika sa v zmysle ust. § 30a
anasl. zakona o ochrane verejného zdravia zabezpecuje pracovnou
zdravotnou sluzbou. Pozastavime sa pri hodnoteni zdravotného rizika
v suvislosti s faktormi psychickej pracovnej zataze vo vztahu
k pracam zaradenym do prvej a druhej kategdrie prac podl'a ust. § 31
zakona o ochrane verejného zdravia. V roku 2014 sa zo strany
Europskej komisie objavilo odévodnené stanovisko, v ktorom bol
namietany rozpor slovenskych predpisov o BOZP so smernicou o
BOZP. Eurdpskej komisii boli dorucené st'aznosti poukazujuce na
skutoCnost’, ze zamestnavatelia na Slovensku nie st povinni zaviest’
bezpecnostné opatrenia pre pracovnikov, ktorych pracovnd napli
nezahina vyrazné zdravotné riziko. Zmenou legislativy sa malo
zabezpecit, aby vSetci zamestndvatelia mali povinnost urcit
pracovnikov zodpovednych za vykonavanie preventivnych a
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ochrannych ¢innosti v oblasti zdravia a bezpecnosti, ktoré sa musia
vztahovat na vetkych zamestnancov.”®

Sucasné znenie zdkona o BOZP a zakona o ochrane verejné¢ho
zdravia zakotvuje povinnost zamestnavatela zabezpecit' pracovni
zdravotnu sluzbu pre vSetkych zamestnancov, t. j. aj pre zamestnancov
vykonéavajucich prace zaradené do prvej alebo druhej kategorie. Podla
§ 30aa ods. 1 pism. a) a ods. 2 pism. a) zakona o ochrane verejného
zdravia mbze ulohy pracovnej zdravotnej sluzby vykonavat’ aj lekar
podl'a § 30a ods. 3 pism. a) zdkona, ktorym je aj lekar so Specializaciou
vieobecné lekarstvo.”” Podla § 5 ods. 1 vyhlasky ¢&. 542/2007 (o.i.)
upravujucej meranie psychickej pracovnej zataze, hodnotenie
psychickej pracovnej zataze zamestnavatel zabezpecuje lekarom
pracovnej zdravotnej sluzby so Specializaciou v odbore pracovné
lekarstvo alebo klinické pracovné lekarstvo a klinicka toxikologia,
alebo preventivne pracovné lekérstvo a toxikoldgia, alebo sluzby
zdravia pri praci (pism. a)) alebo iného zdravotnickeho pracovnika v
time pracovnej zdravotnej sluzby, ktorym je psycholdg s praxou
najmene;j tri roky v odbore pracovna a organizac¢na psychologia alebo
preventivne pracovné lekarstvo a toxikoldgia, alebo klinické pracovné
lekarstvo a toxikoldgia. Podl'a uvedeného (logicky) sa v ziadnom
pripade nemdze jednat o lekara so Specializaciou vseobecného
lekarstva. Ako potom zamestnavatel’ zabezpeci posudenie psychickej
pracovnej zataze, ak si pracovni zdravotnu sluzbu zabezpeCuje
prostrednictvom vSeobecného lekara? Pre splnenie povinnosti

98 Dostupné na: http://europa.eu/rapid/press-release MEMO-14-116_sk.htm

9 Pracovna zdravotna sluzba sa zabezpecuje prostrednictvom vlastného zamestnanca
alebo dodavatel'skym sposobom. Podl'a ust. § 30 ods. 3 pism. a) zdkona o ochrane
verejného zdravia pracovnu zdravotni sluZzbu vykonava lekar so Specializaciou
v $pecializaénom odbore vSeobecné lekarstvo, S$pecializatnom odbore klinické
pracovné lekarstvo a klinicka toxikologia, Specializaénom odbore pracovné lekarstvo,
$pecializaénom odbore preventivne pracovné lekarstvo a toxikoldgia, Specializatnom
odbore sluzby zdravia pri praci alebo v $pecializacnom odbore verejné zdravotnictvo.
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uskuto¢nit’ hodnotenie merania psychickej pracovnej zataze je jeho
povinnost'ou zabezpecit' aj osobu v zmysle § 5 ods. 1 vyhlasky ¢.
542/2007. Aj ked’ je pokrytie zdravotného dohladu pokryté tiez pre
prva adruht kategériu prac, zda sa, Ze nie je mozné aby tymto
dohl'adom bolo zabezpecené posudenie vSetkych potencialnych
zdravotnych rizik.

Z pohladu navrhov na opatrenia zamestnavatela proti
pracovnému stresu, zmiernenie, respektive znizenie psychickej zataze
v ramci vnutroorganizacnych opatreni a v nadvéznosti na opatrenia
smerujuce k predchadzaniu zvysenej pracovnej zataze definované vo
vyhlaske ¢. 542/2007 uvazujeme, akymi dal$imi spésobmi by
zamestnavatel mohol a vedel proces prevencie alebo zniZovania
realizovat’. Vyhlaska obsahuje tri druhy opatreni (§ 7 ods. 1 az 4), a to
technické, organizacné ainé opatrenia. K technickym opatreniam
patri a) ergonomické uprava pracoviska, b) obmedzenie senzorickej
zataze ac) kvalita pracovného prostredia. K organizaénym
opatreniam su zaradené a) organizacia prace vratane zlepSenia
a zefektivnenia spdsobov Cinnosti zamestnancov, striedanie réznych
¢innosti pri velmi monoténnych pracach, rotacia zamestnancov,
odstrafiovanie rusivych faktorov pri préci, jasné formulovanie tloh
ab) rezim prace aodpoCinku vratane primeraného striedania
pracovnych zmien a primeraného zaradenia prestavok. Poslednymi
z opatreni si iné opatrenia, ktoré zakonodarca opit vypocitava
(nevedno preco vo vsetkych troch pripadoch nie je zdoraznené, ze ide
,Najma‘* o ustanovené opatrenia, t.j. demonstrativny vypocet). Patria
knim a) systém riadenia a sposob jeho realizacie zohladiujuci
ochranu zamestnancov, b) pozitivna motivacia zamestnancov na
plneni pracovnych uloh v rozsahu a spésobom zodpovedajucim ich
schopnostiam, zru¢nostiam, skiisenostiam a predpokladom, c¢) systém
vyberu zamestnancov na exponované pracovné miesta a pre naro¢né
pracovné ¢innosti s prihliadnutim na odolnost’ voci psychickej zat'azi,
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osobnostné a kvalifikacné predpoklady a d’alSie psychologické
kritéria podl'a konkrétnych poziadaviek pracovného miesta
a charakteru prace, primerané rozmiestinovanie zamestnancov, naplne
a formy ich vycviku a d) lekarske preventivne prehliadky.

Casto sa mdze jednat o individudlny problém zamestnanca,
ktory opakovane pocituje psychické pracovné pretazenie, napriklad
z dovodu nesystematickej organizacie prace, kratkost casu na
splnenie pracovnej ulohy, vykon prace poc¢as dob odpocinku z dévodu
nutnosti dodrzania stanoveného terminu a podobne. Podl'a sucasného
pravneho stavu moze byt jednym zo zaverov lekarskeho postidenia
o zdravotnej spdsobilosti zamestnanca na vykon prace (podl’a prilohy
¢. 3¢ k zdkonu o ochrane verejného zdravia) ,,spdsobily na vykon
prace s do¢asnym obmedzenim*. Ak vychadzame zo vzoru lekarskeho
posudku, oSetrujuci lekar je povinny uviest’ pracovné operacie, ktoré
zamestnanec nemoze vykonavat’ alebo zdraviu skodlivé faktory prace
a pracovného prostredia, ktorym nemdze byt vystaveny, vratane ich
casového obmedzenia. Je tazké predstavit si lekarsky posudok,
ktorym by sa vyluovalo vystavenie faktorom psychickej pracovnej
zataze, podla nasho nazoru, to vSak nie je vylacené. Na osobitné
skupiny zamestnancov (tehotné zamestnankyne, matky do konca
deviateho mesiaca po porode a dojciace zamestnankyne) sa napriklad
vztahuje moznost pristupit k docasnej uprave pracovnych
podmienok, na zaklade generalneho zakazu alebo po individualnom
posudeni zdravotného stavu na zaklade lekarskeho posudku. Rovnako
existuje pri osobitnych kategdriach zamestnancov (tehotné Zeny,
Zena/muz starajici sa o diet’a mladsie ako 15 rokov) moznost’ ziadat’
o krat§i pracovny Cas alebo ini vhodnu upravu pracovného casu,
pricom zamestnavatel' je povinny ich ziadosti vyhoviet, ak tomu
nebrania vazne prevadzkové dévody.
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Uvedené osobitné nastroje zmeny pracovnych podmienok
u vybranych kategérii by podl'a nasho ndzoru predstavovali vhodné
docasné opatrenie aj v pripade zamestnancov so psychickym
pretazenim. Konkrétne by sa jednalo o doCasnu upravu pracovnych
podmienok (napriklad vylucenie vykondvania urcitych psychicky
naroc¢nych Cinnosti, ak dokazu byt z hladiska povahy vykondvanej
prace konkrétne identifikované) a ak by takato iprava bola na strane
zamestnavatel'a realizovatel'na. Nedostatkom navrhu do¢asnej Gpravy
pracovnych podmienok, o ktorého napomocnej povahe pre dusevny
zdravotny stav nepochybujeme, je urcenie postupu, ak zamestnavatel’
nema moznost’ pristapit’ k doCasnej zmene pracovnych podmienok
(napriklad nevie vylucit' vykonavanie konkrétnej Cinnosti ked’ze ta
bude tvorit’ podstatu nim vykonavanej prace), nevztahuje sa na neho
obligatorna povinnost’ preradit’ zamestnanca na vykon inej prace, ak
nejde o predlozenie lekarskeho posudku o dlhodobej nespdsobilosti
na vykon prace (iba ak by doslo k dohode o zmene dojednaného druhu
prace, ak takouto poziciou zamestnavatel' disponuje) a ani moznost’
zamestnavatel'a skoncit’ pracovny pomer vypoved'ou podla § 63 ods.
1 pism. c) ZP (iba ak by sme uvedené¢ subsumovali pod stratu
predpokladov na vykon prace podla § 63 ods. 1 pism. d) ZP).
V pripade nemoznosti doCasnej upravy by tarchu tejto skutocnosti
znasal zamestnavatel (ind prekdzka v praci na strane zamestnavatel'a),
za ktort by musel zamestnancovi poskytniut ndhradu mzdy podla §
142 ods. 3 ZP. Bez zmeny dalSich zakonnych ustanoveni si tuto
moznost’ nevystavovania psychicky ndro€nym podmienkam pocas
urcitétho obdobia mozno len tazko predstavit. Nemozno ju vSak
vylucit', v pripade, ak lekar pri posudzovani zdravotnej sposobilosti
takéto docasné obmedzenie uvedie. Povazujeme ho vSak za vhodny
organizany nastroj pre zamestnavatela. Dostupné rieSenie pre
redukovanie pracovného stresu pontika istCasna pravna Uprava.
Podla § 90 ods. 11 ZP je zamestnanec opravneny aj bez lekarskeho
posudku pozadovat vhodnu Upravu tyzdenného pracovného casu
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(alebo ju so zamestnancom dohodnut’ v pracovnej zmluve) na zaklade
zdravotnych alebo inych vaznych dévodov. Odmietnutie povolenia
modifikacie pracovného Casu zo strany zamestndvatela musi byt
odovodnené vaznymi prevadzkovymi dévodmi.

Jednym zopatreni na predchadzanie zvySenej psychickej
pracovnej zataze podla § 7 ods. 4 pism. ¢) vyhlasky ¢. 542/2007 je
prehodnotenie systému vyberu zamestnancov na exponované
pracovné miesta a pre narocné pracovné ¢innosti s prihliadnutim na
odolnost’” voci psychickej zatazi, osobnostné a kvalifikacné
predpoklady a d’alSie psychologické kritéria podla konkrétnych
poziadaviek  pracovného miesta  acharakteru prace. Pri
vyhodnocovani  psychickej pracovnej zataze zamestnavatel
nedisponuje vysledkom hodnotenia psychickej zataze u konkrétneho
jednotlivca, ale vzmysle § 5 ods. 8 vyhlasky sa zamestnavatel'ovi
poskytuju iba vysledky skupinového hodnotenia psychickej pracovne;j
zataze. Zamestnavatel’ teda disponuje informaciou o tom, pri ktorych
pracovnych miestach su zamestnanci vystaveni expozicii faktorom
psychickej pracovnej zataze, ale stiasne nemusi mat’ informaciou
o psychickom zdravotnom stave zamestnanca (s ohladom na
poziadavku odolnosti voc¢i psychickej zatazi). V pripade, ak je
zamestnanec zarad'ovany na druh prace s predpokladom zvysengj
pracovnej zat'aze, sucastou lekarskej preventivnej prehliadky by preto
malo byt aj obligatérne (nie fakultativne) psychologické resp.
psychiatrické vySetrenie. Podla obsahu Vestnika, ako uz bolo
uvedené, je totiz psychologické a psychiatrické vySetrenie pri
faktoroch psychickej pracovnej zataze iba sucastou fakultativnych
vySetreni (Priloha €. 5, bod 4.2).

Poslednym z posudzovanych aspektov pracovného stresu je

kontrolny mechanizmus riadenia a posudzovania psychosocidlnych
rizik. Dolezité je spomenut’, ze k informacénej kampani upriamujicej
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pozornost’ na psychosocialne rizika doslo v roku 2012 pod nazvom
Kampan SLIC 2012 ,Psychosocidlne rizika na pracovisku*
realizovana na Slovensku na zaklade spoluprace Uradu verejného
zdravotnictva SR a Narodného inSpektoratu prace. Podl'a Vyrocnej
spravy o ¢innosti Regionalnych tiradov verejného zdravotnictva v SR
bolo jej cielom ,poukazat na psychosocidlne rizikd pri praci
a upozornit’ zamestnavatelov na povinnost venovat pravidelnu
pozornost’” posudzovaniu a eliminacii faktorov sposobujicich
psychosocialne zat'aZenie pri praci.“!® Kampat nebola zamerana na
sankcionovanie zamestnavatel'ov ale mala iba informac¢ny charakter
spocivajuci v zistovani ako zamestnavatelia pristupuju k hodnoteniu
psychosocialnych rizik. Cielenou skupinou boli malé a stredné
podniky v odvetvi zdravotnictva (vratane socialnych sluzieb), hotelov
areStauracii a podnikovej dopravy tovarov. Vo vysledku bolo
zaznamenané, ze zahrnutie hodnotenia psychickej pracovnej zat'aze
do dokumentacie o hodnoteni rizik existovalo u zamestnavatel'ov,
uktorych posobila pracovna zdravotna sluzba. Pokiall ide
o posudzovanie psychosocialnych rizik prevazovala
u zamestnavatel'skych subjektov pasivita alebo formalny pristup.'®!
Sucasné kontroly nie si zameriavané na zistovanie ¢i zamestnavatelia
k hodnoteniu tychto rizik pristupuji. Opidt zdoraziujeme, Ze
hodnotenie psychickej pracovnej zataze je pravnou povinnostou
zamestnavatel'a, nie iba urcitou pridanou hodnotou pravidiel BOZP,
pre ktoré sa zamestnavatel moze ale nemusi rozhodnut. Naviac,
zakonodarca v zdkone o BOZP zdoraziiuje, ze ucelom posobenia
preventivnych a ochrannych sluzieb, ktoré¢ je zamestnavatel’ povinny
zabezpelit' je vykon odbornych tloh suvisiacich s prevenciou rizik,
vratane psychosocialnych rizik a ochrana pred nimi. Skuto¢nost’, ze

100 Vyrognd sprava regionalnych uradov verejného zdravotnictva v SR. Dostupné
online: http://www.uvzsr.sk/docs/vs/vyrocna sprava SR 2013.pdf, s. 185 -186.
101 Vyro¢na sprava regionalnych tradov verejného zdravotnictva v SR. Dostupné
online: http://www.uvzsr.sk/docs/vs/vyrocna sprava SR 2013.pdf, s. 185 -186.
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posudenie psychosocialnych rizik nie je vykonavané, je formalne
a nezodpoveda skutocnosti, je odovodené ,,absenciou metodiky na
posudenie psychosocidlnych faktorov (chybaji hodnotiace nastroje
pre zamestnavatel'a).“!”> Z tohto dovodu je nutné aSpirovat na
vytvorenie metodickych postupov, ktoré by proces kontroly a napravy
zistenych nedostatkov umoziovali.

4.2 Technostres

Zamestnavatelia vyzaduji mimoriadnu pruznost’ nielen pri
atypickych forméach zamestnania, ale mnohokrat aj pri Standardnom
zamestnavani. Zamestnanec je podla ich predstav a potrieb povinny
byt stale online, ulohy plnit okamzite, pripadne aj viacero uloh
suCasne. A prave takyto sposob vykonu price (multitasking) je
spojeny so zvySenou dusevnou namahou a stresom, ktory moze viest
az k telesikane.

V zahrani¢nej spisbe sa ujima pojem technostres (zjednoduseny
preklad z anglického vyrazu technostress), ktory sice nie je pojmom
novym, ale nabera novy obsah. Termin technostres sa s poévodnym
vyznamom kreoval uz v 80tych rokoch minulého storocia
a predstavoval odpor astres znovych technologii v dosledku
neznalosti prace snimi. Patologicka psycholégia oznacovala
technostres ako moderna chorobu, ktord spocivala v poruche
adaptacie sposobenej neschopnostou pracovat s modernymi
technologiami.!®

12 URDZIKOVA, J. — KORDOSOVA, M., Systémy riadenia aich vplyv na
manazment bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci — pracovny stres, rizikové
spravanie, pracovné podmienky a ich dopady na BOZP. Sprava z vyskumnej ulohy.
Bratislava: Institat pre vyskum prace a rodiny, 2015, s. 108 — 109.

103 SUH, A. - LEE, J.: Understanding teleworkers’ technostress ad its influence on
job satisfaction In: Internet Research, 27 (1), 2017, s. 140-159.
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Dnes sa obsah pojmu technostres meni a vyvija. Zakladnym
problémom uZ nie je neznalost pocitacovych technoldgii, ale ich
predimenzovanost’ a mimoriadna zat'azenost zamestnancov. Nova
technologia mobilnych telefénov, ktora umoznuje byt pripojeny
kedykol'vek a kdekol'vek, na jednej strane zjednocuje pracovné
prostredie pristupom k pracovnym emailom a dokumentom, na strane
druhej vyzaduje neustale online pripojenie. Za fyziologické dosledky
technostresu st najéastejSie povazované bolesti chrbtice, pretazenie
ruky ako nasledok jej dlhodobého a jednostranného zatazovania (tzv.
RSI — repetitive strain injury) a syndrém zrakovej tinavy. Opakovane
sa zdoraznuje, ze tieto zdravotné problémy su spojené
s psychosocialnymi faktormi pracovného stresu, resp. technostres
byva uvedeny ako jedna z pricin, ktord sa na ich vzniku podiela.
V oblasti psychiky st ako nasledky technostresu najcastejSie
uvadzané poruchy pamiti, znizena koncentricia, netrpezlivost,
neprijemné potenie, zachvaty hnevu, problémy s relaxom a spankom,
bolesti hlavy a dalSie psychosomatické poruchy. V sticasnosti
postihuje technostres stale viac I'udi, a preto sa dokonca objavuji

navrhy uznat’ technostres ako samostatna chorobu z povolania.'®

Pretazenost’ technoloégiami vedie nielen k psychosomatickym
porucham, ale aj k nabtraniu sikromia zamestnancov. Tento fenomén
ma svoje oznacenie ako ,technologicky paradox“.'® Technologicky
pokrok, ktory mal zamestnancom ulahCit a zjednodusit pracu,
nakoniec vedie k vicsej zat'azi. Dotazniky zamestnancov potvrdzuju,
ze niektori z nich citia potrebu pracovat’ stale rychlejsie a pod tlakom
¢asového rozvrhu tloh, a to aj v pripadoch, ked’ k tomu nie st ziadne

104 ZIDKOVA, Z., Technostres. In: Bezpe&nost a hygiena préce, ¢. 4, 2004, s. 11.
10SHAJLL, J. - SIMS, J. - IBRAGIMOV, V., Information technology (IT) productivity
paradox in the 21st century. In: International Journal of Productivity and Performance
Management, Vol. 64, No. 4, s. 457-478.
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dovody.!% V tejto savislosti sa osobitne zdorazfiuje riziko multi-
taskingu, ktory prehlbuje stresové situacie a vnutorné prezivanie
stresu.'’” Vyvstéava tak logicka otazka, aké moznosti pravnej ochrany
poskytuje pracovnopravna uprava zamestnancom.

Pravne moznosti ochrany pred technostresom

Pokial zamestnavatel’ opakovane pozaduje od zamestnanca
plnenie uloh okamzite a pre zamestnanca v neprijate'nom Case, aj ked’
to vzhl'adom na ich obsah, zameranie a ddlezitost’ nie je nevyhnutné,
takymito pokynmi by nemal byt zamestnanec viazany, aspon ¢o do
terminu ich vykonania, ked’Zze konanie zamestnavatel'a javi znaky
zneuzitia prava. Predpokladajme, Ze zamestndvatel zneuZziva
pokynové pravo a zamestnancovi uklada Sikan6zne tlohy. Akakol'vek
sankcia zamestnavatel'a pre nesplnenie takychto uloh je tak pravne
neudrzatelnd a zamestnanec ma moznosti Standardnej pravnej
ochrany, ktora cCasto smeruje az k zalobe o neplatné skoncenie
pracovného pomeru. Otazkou zostava, ako ma (moze) zamestnanec
aktivne konat’ k odstraneniu neZelaného stavu eSte pocas trvania
pracovného pomeru.

St'aznost’ smerovana zamestnavatel'ovi sa zrejme minie svojmu
ucinku, obdobne to bude aj so st'aznost'ou na prislusny inspektorat
prace. Prax inSpektoratu prace do istej miery zaostava za
technologickym pokrokom, zo strany orgdnov dozoru prebieha
kontrola normovania priace a dodrziavania pracovnopravnych
predpisov, ktoré je mozné dostatocne kvantifikovat’ a klasifikovat’.
V pripadoch zneuzitia prava ¢i diskriminacie zvi¢sa odkazu na pravo

106 SELLBERG, C. - SUSI, T., Technostress in the office: A distributed cognition
perspective on human-technology interaction. In: Cognition, Technology and Work,
16 (2), 2014, 5. 187-201.

1070H, S.T. - PARK, S., 4 Study of the Connected Smart Worker's Techno-stress. In:
Procedia Computer Science, 91, s 2016, s. 725-733.
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sudnej ochrany. Aktivni by vSak rozhodne mali byt zastupcovia
zamestnancov, ktori najlepSie poznaji pomery u zamestnavatela
a mali by vyvijat’ dostato¢ny tlak, aby k zneuzitiu prava nedochadzalo.
I'ked aj vtomto smere prehnany optimizmus nie je na mieste.
Technsotres sa viaze na vyssie kvalifikovan pracovnu silu s va¢Sou
mierou samostatnosti, kde realna ingerencia zastupcov zamestnancov
do sposobu realizacie pracovnopravneho vztahu je vo vSeobecnosti
nizsia.

Ak odhliadneme od nacrtnutych alternativ a zameriame sa na
moznosti sidnej ochrany, zamestnanec ma teoreticky pravo doméhat’
sa napravy prostrednictvom instittu

a) zneuzitia prava,

b) zakazu obtazovania ako pojmovej sucasti SirSicho zakazu
diskriminécie alebo

¢) nahrady skody a ndhrady nemajetkovej ujmy.

Ad a) zneuzitie prava

Zakaz zneuzitia prava vymedzuje ¢l. 2 zékladnych zdsad a § 13
Zakonnika prace (ide o zhodnu upravu) ako vSeobecne platny zakaz
zneuzivat prava a povinnosti na Skodu druhého ucastnika
pracovnopravneho vztahu alebo spoluzamestnancov. Zakaz sa
vztahuje rovnako na zamestnavatel’a ako i na zamestnanca.'”® Obsah
pojmu zdkaz zneuzitia prava (obdobne ako dobré mravy) nabera

109

kontiry prostrednictvom judikatiry,” ktora zdorazije, ze ak

ucastnik pravneho vztahu sice formalne kona v medziach svojho

108 7 povahy pracovnopravneho vztahu mozno usudit, Ze k zneuZitiu prava bude
dochadzat’ prevazne zo strany zamestnavatel'a, avSak nemozno vylicit’ ani zneuzitie
prava zamestnancom, napriklad v pripade vyuzivania zakonnej upravy prekazok
Vv praci.

109 Uznesenie Najvyssieho sudu Slovenskej republiky sp. zn. 5M Cdo 17/2008 z 13.
oktobra 2009.
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prava, ale prostrednictvom jeho realizacie sleduje poskodenie druhého
ucastnika pravneho vztahu, ide sice o vykon prava, ale o chybny
vykon prava. Takéto konanie je totiz realizované nie za ucelom
dosiahnutia vysledkov, ktoré ma pozitivne pravo v umysle chranit’, ale
len za tym ucelom, aby sa formalne dosiahol stlad so zakonom. Preto
je potrebné povazovat takyto vykon prava, aj ked’ je formalne v stlade
so zakonom, za vykon prava len zdanlivy. Ugelom takéhoto konania
nie je totiz vykon prava, ale snaha posSkodit druhého ucastnika
pravneho vzt'ahu. Obdobne ¢eska judikatara''”
vykonu préva také spravanie, ktorého ciel'om nie je dosiahnutie ucelu
a zmyslu sledovaného pravnou normou, ale ktoré je v rozpore s

povaZzuje za zneuZzitie

ustalenymi dobrymi mravmi a vedené s priamym umyslom spdsobit’
ujmu inému acastnikovi pravneho vztahu.'!!

Nésledkom poruSenia zdkazu zneuzitia prava je neplatnost
pravneho tkonu. To vSak nerieSi nezelany stav tUplne, stres na
pracovisku je vytvarany postupne, navySe pokyny zamestnavatela
nemaju povahu pravneho ukonu. Zakonnik prace pri zneuziti prava
prizndva zamestnancovi pravo podat staznost, na ktoru je
zamestnavatel’ povinny bez zbyto¢ného odkladu odpovedat’, vykonat
napravu, upustit’ od takého konania a odstranit’ jeho nasledky.

Povazujeme za chybu pravnej upravy, Ze zamestnancovi nie je
expressis verbis priznané aj pravo domdhat sa primeraného
zadostucinenia, ako je tomu napriklad v pripade poruSenia povinnosti
v ramci predzmluvnych vztahov.

110 Rozsudok Najvyssicho sudu Ceskej republiky sp. zn. 31 Cdo 992/99 z 28. juna
2000.

11 Pozri k tomu aj BARANCOVA, H.: Mobbing a Sikanovanie zamestnanca ako
forma zneuzitia prava. In: Societa set lurisprudentia, ro¢. 11, ¢. 2, 2014, s. 35-66.
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Zakonnik prace v stvislosti s porusenim zakazu zneuZitia prava
d’alej odkazuje na osobitny pravny predpis, ktorym je
antidiskriminac¢ny zakon.

Ad b) obtazovanie ako sucast pojmu diskriminacia

Technostres a diskriminacia nemaji na prvy pohlad blizsiu
spojitost,, a to aj vzhl'adom na to, Ze pri pojme diskriminacia nam
vbehne do mysle predstava o nerovnakom zaobchadzani s osobami
v obdobnych situdciach z dévodu ich rozdielnosti, ktord spociva v ich
osobe, osobnosti ¢i postaveni.

Stcast'ou SirSieho terminu diskriminacia je vSak aj obt’azovanie,
ktoré je definované ako spravanie, v dosledku ktorého dochadza alebo
mbéze dojst k vytvaraniu zastraSujuiceho, nepriatel'ského,
zahanbujticeho, ponizujiceho, potupujuceho, zneuctujuceho alebo
urazajuceho prostredia a ktorého umyslom alebo nasledkom je alebo
mdZe byt zasah do slobody alebo T'udskej dostojnosti.'’? V legalne;j
definicii pojmu obt'azovanie sa tak priamo nenachadza diferenciacné
kritérium.

Pre prax vyvstava nie zanedbatelna otazka, ¢i pre naplnenie
tohto pojmu sa vyzaduje spravanie voci osobe s osobitym postavenim
¢i statusom ako to predpoklada antidiskriminacny zakon vo svojich
uvodnych ustanoveniach alebo ¢i k naplneniu zdkazu obt'azovania, so
vSetkymi pravnymi nasledkami, méze ddjst’ voci akejkol'vek osobe
(zamestnancovi) bez toho, aby sme skiimali dovody protipravneho
konania, ktoré by inak (pri priamej ¢i nepriamej diskriminacii) mali
spocivat’ v takejto osobe ajej odliSnosti. V tejto stvislosti H.
Barancova vyslovuje, Ze na rozdiel od inych druhov diskriminacie, pri

112 Ustanovenie § 2a antidiskrimina¢ného zdkona.
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identifikacii obtaZzovania sa nevyzaduje porovnavanie sinymi
zamestnancami. Rozpor so zakonom spociva v konani samotnom, nie
v porovnani s inymi konaniami. Konanie, ktoré je obt'azovanim,
nebude akceptovatelnejSie, ak by zamestnavatel’ bez rozdielu urazal
vSetkych svojich zamestnancov. Preto sa domnievame, ze
obtazovanie by malo byt vS§eobecnym znakom diskriminacie nielen
pre vsetky vysSie uvedené diskriminacné znaky, ale aj mimo
diskriminaénych znakov, kedy by obt'azovanie uz netvorilo sucéast
diskrimindcie.!"* Citované myslienky povazujeme za zasadné, ktoré
presahuji ramec problematiky technostresu a pokryvaji zloziti
problematiku Sikany na pracovisku.

V kontexte tohto prispevku, prijatie uvedené¢ho vykladu otvara
pre zamestnanca pravnu moznost’ domahat’ sa v pripade zneuzivania
prava zo strany zamestnavatela jeho neustdlymi neadekvatnymi
pokynmi, ktoré by mali charakter Sikany, odstranenia tohto stavu
a najma pravo pozadovat’ primerané zadost'ucinenie. Domnievame sa,
Ze obtazovanie je pravaym inStrumentom sposobilym poskytnut
ochranu voci technostresu a Sikane. Ak absentuje osobitd pravna
uprava, ktora by priamo poskytovala moznost slabsej strane domahat’
sa penaznej nahrady pri zneuziti prava i Sikane, je vecou rozumného
wkladu existujucich pravaych noriem, aby sa takato nevyhnutna
ochrana ponukla prostrednictvom uz ukotvenych pravnych institutov.

Ad c) nahrada skody a nahrada nemajetkovej ujmy

Uplatnenie nahrady Skody zddévodu technostresu je
problematické. Pochopitel’ne, ak technostres zamestnanca prerastie az
do uymy na zdravi, zamestnanec ma po ruke ochranu najma (avsak
nielen) prostrednictvom trazovych davok, ktoré garantuje systém

113 BARANCOVA, H., Mobbing a Sikanovanie zamestnanca ako forma zneuzitia
prava. In: Societas et Iurisprudentia, ro¢. 11, €. 2, 2014, s. 35-66.
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prava socialneho zabezpecenia. Takyto pristup vSak nezabezpecuje
ziadnu  prevenciu. AvSak  vsuvislosti snahradou  Skody
a nemajetkovej uyymy mdéze byt pre nas inSpirativna rozhodovacia
¢innost’ Ceskych vSeobecnych stdov, ktoré prejednavaju zalobné
navrhy zamestnancov na nahradu skody na dusevnom zdravi, ktoré
mali vzniknit' v pri€innej stvislosti s konanim zamestnavatela
(pripadne jeho inymi zamestnancami), bez toho, aby sa pravny dovod
uplatiiovaného naroku na nahradu $kody vyslovne daval do savisu
s pracovnym trazom.'!*

114 Napriklad rozsudok Najvyssicho stidu &eskej republiky sp. zn. 21 Cdo 4394/2014
z 24. marca 2016.
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5 TEST VNUTROSTATNEJ PRAVNEJ UPRAVY

5.1 DuSevné zdravie, duSevna porucha a duSevna choroba
v pracovnopravnych vzt'ahoch

Podl'a statistickych informacii zverejnenych Narodnym
centrom zdravotnickych informdcii bolo vroku 2017 v
psychiatrickych ambulanciach uskuto¢nenych 1 800 277 vySetreni s
diagnostikovanou poruchou. Vysetrenych so stanovenou diagnézou
bolo celkovo 374 167 0s6b. Za obdobie rokov 2009 az 2017 pocet
0s0b s novozistenou psychickou poruchou v ambulancidch sa zvysil o
1,6 %. NajcastejSim dovodom ambulantnej liecby boli afektivne
poruchy (F30.0 — F39), nasledovali neurotické, stresom podmienené a
somatoformné poruchy (F40.0 — F48.9) a poslednou skupinou boli
organické dusevné choroby vratane symptomatickych (F00.0 — F09).
5 Vroku 2017 bola Ustredim Socidlnej poistovne zverejnené
informacia o tom, ze tretim najcastejSim dévodom priznania naroku
na invalidny ddchodok v prvom polroku 2017 boli dusevné ochorenia

a poruchy spravania.''®

Napriek tomu, ze ide o vSeobecné informacie vo vztahu
k vyskytu dusevnych ochoreni a uznania invalidity, ktoré neobsahuji
zmienku o skimani ich pri¢iny majicej pévod v praci, pracovnych
podmienkach alebo pracovnom prostredi, predsa potvrdzuju, Ze
vyznam dusevného zdravia v celospolocenskom meradle nemozno
podcenovat.

115 Narodné centrum zdravotnickych informacii, Psychiatrickd starostlivost v SR,
2017. Edicia zdravotnicka Statistika, ro¢nik 2018, ZS — 4/2018, s. 8.
116 Dostupné na: https://www.socpoist.sk/aktuality/64869¢c
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Na duSevné zdravie respektive duSevni  chorobu
v pracovnopravnych vztahoch nahliadame v niekolkych liniach.
Z hladiska pravneho postavenia fyzickych 0sob trpiacich duSevnou
poruchou, v dosledku ktorej nadobudli postavenie zdravotne
postihnutej osoby (zdkaz diskrimindcie, moznosti zamestnania
a pod.). Dal§im hladiskom je skiimanie vztahu pri¢iny a dosledku,
v ktorom veli¢inou priciny su faktory pracovného prostredia (najméa
psychosocialne rizika) a veli¢inou dosledku je duSevna choroba,
vratane pravnych narokov zamestnancov v pripade potvrdenia
a preukazania, Ze nadobudnutd duSevnd choroba ma savis
s vykonavanou pracou. Spolo¢nym hladiskom oboch
predchadzajucich, je skimanie zachovania pracovnopravnej
subjektivity zamestnanca s dusevnou poruchou, ktorda mdze mat
kratkodobt, prechodni povahu alebo naopak dlhodoby, trvaly
charakter.

Definicia pojmu duSevné zdravie nie je stcCastou
pracovnopravnych noriem. Je sucastou obsahového vymedzenia
vSeobecnejSicho pojmu zdravie. Svetova zdravotnicka organizacia
definuje duSevné zdravie ako ,stav telesnej a duSevnej pohody,
v ktorej si jednotlivec uvedomuje svoje schopnosti, dokaze zvladnut’
obvykly zivotny stres, moze pracovat produktivne a dokaze byt
prinosom pre svoju spolocnost’.*

V zmysle uznesenia vlady SR ¢. 911 zroku 2002 bol
vypracovany Narodny program dusevného zdravia. Jeho zdmerom je
vytvorenie systému starostlivosti o dusevné zdravie, ktory povedie
k podpore duSevného zdravia, tym k prevencii vzniku duSevnych
poruch a stcasne zabezpeci, aby nedochadzalo k vylu¢eniu a izolacii
0s0b s dusevnymi poruchami.!'” Narodny program duSevného zdravia

U7 Narodny program dusevného zdravia, s. 8. Dostupné na:
http://www.uvzsr.sk/docs/info/podpora/NPDZ.pdf
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uvadza, ze jednou zpriCin stigmatizacie a diskriminacie o0sob
s dusevnymi poruchami je nevyrieSenie otazky ¢o je dusevné zdravie
a ¢o dusevna choroba. Vymedzuje dva zdkladné modely - kontinualny
a oddeleny. Pri kontinudlnom modeli plati, ze ,,ochoriet moéze
ktokol'vek, ak je vo svojom psychosocialnom prostredi vystaveny
dostatocne silnému stresu.” Pri oddelenom modeli sa zdoraznuje
,»biologicky pristup k skimaniu duSevnych portch a predpoklada, ze
tieto poruchy maju genetickt, biologicku alebo neurochemicku
pri¢inu.“!® Z hladiska nami analyzovaného pdsobenia pracovného
stresu na zdravie ¢loveka sa pre skiimanie vzt'ahu dusevného zdravia
a dusevnej choroby ako vychodiskovy javi kontinualny model.

Ziaden pravny predpis nepodava legalnu definiciu dusevnej
poruchy. Mézeme ju vyvodit’ vykladom a contrario z definicie pojmu
dusSevného zdravia podanej Svetovou zdravotnickou organizéciou.
V odbornych textoch dochadza k pouzivaniu dvoch pojmov -
dusevnej choroby a dusevnej poruchy. Nie je jasné ¢i pojem dusevne;j
poruchy je totozny s pojmom dusevnej choroby a ¢i ma vébec takéto
rozliSovanie pre pravne vzt'ahy teoreticky alebo prakticky vyznam.

Z medicinskeho hl'adiska niektoré odborné nazory uvadzaju, ze
,v medicine 1 psychiatrii sa pojem poruchy pouziva nejednotne
v rozmanitom spojeni...v ramci urcitej poruchy sa potom rozliSuji
jednotlivé choroby. Pre viacerych autorov st pojmy porucha
a choroba rovnoznaéné a terminy pouzivaji synonymne.*!"

118 Blizsie pozri: Ndrodny program duSevného zdravia, s. 3. Dostupné na:
http://www.uvzsr.sk/docs/info/podpora/NPDZ.pdf

'K AFKA, 1., Psychiatria: ucebnica pre lekdrske fakulty. Martin: Osveta, 1998, s.
109.
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Z pravneho hladiska Obciansky zakonnik, Zakonnik préce ale
1 Trestny zakon vychadzaju jednotne z pojmu dusevnej poruchy (nie
dusevnej choroby), pricom v aplikacnej praxi je bezné zamienanie
tychto pojmov ako vyznamovo rovnoznacnych. Zdkon o socidlnom
poisteni, pre ucely urCenia percentualnej miery poklesu vykonavat
zarobkovl ¢innost’, nasledného vyvodenia invalidity fyzickej osoby,
ale aj urCenia ¢i osobu mozno klasifikovat’ ako osobu so zdravotnym
postihnutim v prilohe ¢. 2 vyuZiva oznaéenie ,,duSevné poruchy
a poruchy spravania sa“, v prilohe ¢. 5 naopak oznacenie ,,dusevné
choroby a poruchy spravania sa“. V oboch pripadoch ide o pouzitie
roznych oznaceni (tej istej skutoCnosti), pricom nad ramec dusevne;
poruchy alebo choroby vyc¢lenuje poruchy spravania sa. Oznacenie
dusevné poruchy aporuchy spravania sa tiez koreSponduje s
medzinarodnou klasifikaciou chorob.

Pojem duSevnej poruchy sa prelina pracovnym pravom a aj
obcianskym pravom. Vzhl'adom k subsidiarnej aplikacii vSeobecnej
Casti OZ vo vztahu k prvej casti ZP (§ 1 ods. 4 ZP) je to najméi
problematika obmedzenia/pozbavenia sposobilosti na pravne ukony a
aplikacia § 38 ods. 2 OZ o neplatnosti pravneho ukonu. Vynimkou je
okruh pravnych vztahov pri zodpovednosti za Skodu, ktoré su
pracovnopravna uprava reguluje samostatne bez podpornej alebo
analogickej pouzitelnosti OZ. Zakonnik prace pojem dusSevnej
poruchy ustanovuje iba v§ 180 ZP pri zodpovednosti za Skodu
u zamestnanca postihnutého dusevnou poruchou.'?

Pre potvrdenie alebo vyvratenie synonymickej povahy pojmov
dusevnej choroby alebo poruchy sme vychadzali z judikatury. Prave
v judikatire objavujeme nazor o rozdielnosti pojmov duSevnej

120 Zamestnanec, ktory je postihnuty dusevnou poruchou, zodpoveda za $kodu nim
sposobentl, len ak je schopny ovladnut' svoje konanie a posudit’ nasledky svojho
konania (ust. § 180 ZP).
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poruchy adusevnej choroby , DusSevnu poruchu nemdézeme
stotoznovat s dusevnou chorobou, lebo pojem dusevnej choroby je
pojem  uzsi.  Specifickd  (zmieSand) — porucha  osobnosti
(,,psychopatia“), u ktorej sa povaha ludi ndapadne odchyluje od
normy, moze byt dusSevnou poruchou ale nemusi byt dusevnou
chorobou. DusSevna porucha moéze byt sposobend rozdielnymi
pricinami, a to samotnou duSevnou chorobou alebo inou chorobou,
ktora ma takuto poruchu za ndsledok alebo moze byt vyvoland
pouZitim navykovych latok... “'*! Tento pravny nazor prevzal i Krajsky
sud Kosice, ked’ dalej konstatoval ,.z hladiska tohto chdpania je
dusevna porucha nielen dusevnd choroba, ale i kratkodoba porucha
psychickych funkcii, hlboka porucha vedomia, slabomyselnost
a akakolvek ina tazka dusevna odchylka, ktora je z hladiska ust. § 38
ods. 2 OZ vyznamna, ak mala za ndsledok stratu a zmensenie
rozpozndvacich & ovlddacich schopnosti.“'** Tieto rozhodnutia
zrejme vychddzaju z definicie duSevnej poruchy obsiahnutej
v Trestnom zdkone CR. Podla § 123 Trestného zdkona CR sa
dusevnou poruchou rozumie mimo dusSevnej poruchy vyplyvajicej
z dusevnej choroby i hlboka porucha vedomia, mentalna retardacia,
tazka asocidlna porucha alebo ind tazkd duSevna alebo sexuilna
odchylka. Dovodova sprava k Trestnému zakonu CR uvadza, Ze ide
o zdravotnicke vymedzenie tak, ako sa v priebehu doby vyvinulo.
I napriek tomu, ze ¢eska pravna tprava nie je pre slovensku regulaciu
zavazna, ak sa jedna o zdravotnicke vymedzenie je pravdepodobné, Ze
mozno z uvedeného vymedzenia vychadzat’ vo vSeobecnosti.

Z uvedeného vymedzenia je potom sporné dovolavat sa
neplatnosti ukonu podla § 38 ods. 2 OZ ucinen¢ho v dosledku urcite;j
poruchy osobnosti. Rovnako, ak by sa v legislativnom zneni
terminologicky zauzival pojem duSevnej choroby (nie duSevnej

121 Rozsudok Najvyssieho siidu CR, sp. zn. 30 Cdo 971/2012 zo diia 30. 5. 2012.
122 Rozsudok Krajského sudu Kosice, sp. zn. 1 Co /79/2012 zo diia 13. 3. 2013.
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poruchy), mohlo by sa stat, ze dojde k okliesteniu dusevnych
ochoreni, ktoré by v pravnych ddsledkoch nespdsobovali neplatnost’
pravnych ukonov. Pojem dusevnej poruchy je teda pojmom S$irSim,
priCom pri vybere pouZitia pojmu si zdkonodarca pravdepodobne
osvojil tento poznatok. To znamend, Ze pre posudenie platnosti
(pracovno)pravnych ukonov u fyzickych osob (zamestnancov) bude
rozhodujuce to, ¢i su postihnuti urcitou dusevnou poruchou, vratane
pripadnych portch, ktora nemusia byt klasifikované ako dusevné
choroby.

Z pravneho hl'adiska by bolo mozné opustit’ gramaticky vyklad
a vychadzat z extenzivneho vykladu alebo ucelovej interpretacie,
ktord spolu s odbornym psychiatrickym posudenim by umoznili
vyvodit’ zaver, ¢i duSevny stav zamestnanca/fyzickej osoby ju
k uskuto¢tiovaniu pravnych tkonov obmedzuje vo vSeobecnosti alebo
v konkrétnej situdcii. Z hl'adiska postudenia prdvneho ukonu ako
neplatného je vSak dolezité pridrziavat sa vysSie koncipovaného
pojmu duSevnej poruchy, ktora v sebe, ako uz bolo uvedené, moze
implikovat’ aj iné ochorenia, ktoré nemusia byt klasifikované ako
dusevné choroby.

5.2 Pracovnopravna subjektivita duSevne chorého zamestnanca

DusSevna porucha, bez ohladu na determinanty jej vzniku,
vyvolava zavazné pravne dosledky vo fungovani jednotlivca ako
subjektu vstupujuceho do réznych pravnych vztahov. Obmedzenie sa
mobze rovnako vztahovat na vznik alebo trvanie pracovnopravneho
vztahu i realizaciu pravnych tkonov v pracovnopravnych vzt'ahoch.
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Pritomnost’ duSevnej poruchy u zamestnanca v zavislosti od jej
dlhodobého alebo kratkodobého charakteru méze vyustit' k dvom
zasadnym skuto¢nostiam zasahujucim do moznosti vlastnym konanim
zakladat’, menit’ alebo ukoncovat’ pravne vztahy.

V dosledku dlhodobého duSevného ochorenia méze dojst’ k
pozbaveniu alebo obmedzeniu sposobilosti na pravne tkony podla
§ 10 OZ. Druhym momentom je posudzovanie platnosti pravnych
ukonov ucinenych podla § 38 OZ. Pre platnost’ pravnych tikonov sa
vyzaduje, aby ten kto pravny tkon urobi mal sposobilost’ na pravne
ukony (§ 38 ods. 1 OZ). Pravny ukon je absolutne neplatny tiez
v pripade, ak konajuca osoba urobila pravny ukon v dusevnej poruche,
ktord ju robi na tento utkon neschopnou (§ 38 ods. 2 OZ). Pri
neplatnosti pravneho ukonu podla § 38 ods. 2 OZ z dévodu duSevnej
poruchy nie je dolezité ¢i duSevnd porucha md prechodnt alebo
dlhotrvajticu povahu.

Napriek tomu, Zze pracovnopravna uprava vypocitava vady
pracovnopravnych tkonov, ktoré vedu k ich neplatnosti v § 17 ZP
(prizna¢na je predovSetkym existencia dolozky neplatnosti),
nalezitosti pravnych tukonov vyjadrenych v obcianskopravnych
ustanoveniach (napriklad spdsobilost’ na pravne ukony, urCitost’ ¢i
zrozumitelnost’ pravneho ukonu, rozpor s dobrymi mravmi a pod.) sa
subsidiarne aplikuju aj na okruh pracovnopravnych tukonov (vo
vzt'ahu k osobitnej Casti Zakonnika prace analogicky).

Stcasne vsSak plati, ze osoby, ktoré majui obmedzent
spdsobilost’ na pravne tkony, nemusi u nich toto obmedzenie viest
k tomu, ze nemo6zu vykonavat zavisli pracu a nadobudnut’ status
zamestnanca v zmysle ust. § 11 ZP.
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Z pohladu pravnej praxe sa najCastejSie objavuje argumentacia
o neplatnosti skonenia pracovného pomeru (uzavretia dohody
o skonceni pracovného pomeru) z dévodu stresu, v ktorom sa osoba
v konkrétnej situdcii ocitla. Nezodpovedané je ¢i naruSenie
psychického stavu u zamestnanca spdsobeného stresom moze
predstavovat’ dévod na dovolavanie sa neplatnosti pravneho tkonu.
Predmetom stidneho rozhodovania bolo posudenie €i tzv. panicky
uzkostny stav vyvolany dlhodobou stresovou zatazou (napriklad pri
niekol’kohodinovom rokovani zamestnavatel'a so zamestnancom) pri
uzavreti dohody o skonceni pracovného pomeru bol spdsobily viest’
k neslobode vole alebo k takému psychickému rozpolozeniu, ktoré by
bolo odbornym posudenim vyhodnotené ako konanie v dusevnej
poruche.

Psychicky stav pri konani fyzickej osoby vo vSeobecnosti je
potrebné posudit’ z troch hladisk alebo dévodov veducich k dvom
pravnym dosledkom. Ak ide o vplyv psychického stavu na slobodu
vole, ta moze viest’ k stavu tiesne zakladajiicej] moznost” odstupit’ od
zmluvy (nedochadza k iplnej absencii slobody vole, ale jej oslabeniu)
za sucasného naplnenia podmienky uskuto¢nenia pravneho tkonu za
napadne nevyhodnych podmienok. Ak vplyv na psychicky stav osoby
dosiahne intenzitu neslobody véle, jedna sa o bezpravnu vyhrazku. Pri
dusevnej poruche je zase vylucené zmienovat akukol'vek slobodu
alebo vaznost' vole. Ako poukazuje Najvyssi sid CR ,je potrebné
rozlisovat medzi slobodou vole a dusevnou poruchou, kedzZe
predstavuju uplne rozlicné doévody neplatnosti, ktoré vzdjomne
“125 Castym pripadom je
vynucovanie uzavretia dohody o skonceni pracovného pomeru
hrozbou vypracovania negativneho pracovného posudku, ktory

nemaju Ziadnu obsahovu suvislost.

nasledne moze ovplyvnit' moznosti zamestnanca uplatnit’ sa v inom

123 Rozsudok Najvyssieho stidu CR sp. zn. 21 Cdo 4929/2010 zo diia 25. 10. 2012.
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zamestnani. Pokial’ skutkové okolnosti neopraviiuji zamestnavatel’a
k vypracovaniu nepriaznivého pracovného posudku jedna sa zo strany
zamestndvatel’a o protipravne konanie, t. j. bezpravnu vyhrazku. ,, Aby
vyhrazka sposobila neplatnost pravneho ukonu (a to neplatnost

1)

absolutnu), musi predovsetkym ist o vyhrazku  bezpravnu
(protipravnu), musi byt vynucované nieco co vynucované byt nesmie.
MozZe spocivat’ v tom, Ze je vyhrazané niecim, co hroziaci vobec nie je
opravneny uskutocnit, alebo co sice je opravmeny uskutocnit, ale
nesmie tym hrozit' tak, aby niekoho podnietil k urcitému pravnemu
ukonu...Musi ist o vyhrazku takého druhu a takej intenzity aby podla
okolnosti a povahy konkrétneho pripadu u toho voci komu bola

pouzitd vzbudila dévodnii bazen. “'**

Ak sa vratime k zodpovedaniu otazky ¢i dohoda o skonceni
pracovného pomeru je neplatnd v désledku duSevnej poruchy
(prechodnej) vyvolanej akitnym stresom, bude nevyhnutné preukazat’
pritomnost” duSevnej poruchy podlozenej vysledkom znaleckého
posudenia, pripadne dokazovanim dalSich skutkovych okolnosti
(napriklad ¢i tento zamestnanec je pravidelne vystavovany stresovej
situdcii), pricom musi byt naisto dané, Ze ku konaniu doslo v dusevnej
poruche ,, nepostacuje iba moznost dusevnej poruchy, akokolvek by sa
javila (mohla ukazovat) ako pravdepodobnd. ' Stlasne je pri
kazdom pravnom ukone nevyhnutné vychadzat’ z d’alSieho pravidla
zachovania platnosti pravneho ukonu, ato aby niclen zakon
neobchadzal, nebol v rozpore s nim ale aby bol pravny tikon v sulade
s dobrymi mravmi (§ 39 OZ).

Pri obmedzeni sposobilosti iba na niektoré pravne ukony nie je
zaroven vylucené, ze mimo rozsahu sidnym vyrokom vymedzenych

124 Rozsudok Najvyssieho sadu (?R, sp. zn. 21 Cdo 4573/2008 zo diia 24. 9. 2009.
125 Rozsudok Najvyssieho sudu CR, sp. zn. 21 Cdo 4929/2010 zo diia 25. 10. 2012.
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pravnych tkonov, na ktoré je fyzicka osoba obmedzena, bude aj iny
pravny ukon posudeny ako neplatny.

Ak sa u zamestnanca potvrdi dusevna porucha, ktora nie je len
prechodna, OZ spolu s CMP ustanovuje postup akym dochadza
k obmedzeniu spdsobilosti na pravne ukony. Podl'aust. § 10 ods. 2 OZ
plati, Ze ak je fyzicka osoba kvoli duSevnej poruche, ktora nie je len
prechodna, schopnd robit’ len niektoré pravne ukony, sud jej
sposobilost’ obmedzi a rozsah obmedzenia ur¢i v rozhodnuti.!*® Podl'a
ust. § 10 ods. 1 OZ ak fyzicka osoba kvoéli dusevnej poruche, ktora nie
je len prechodnd, nie je vObec schopna robit’ pravne tkony, sud ju
pozbavi spdsobilosti na pravne tkony. V tejto suvislosti je potrebné
poukézat’ na obsolentnost’ pravnej normy OZ. Pévodny Obciansky
sudny poriadok (zakon ¢. 99/1963) upravoval sidne nesporové
konanie o statusovych veciach o pozbaveni spdsobilosti na pravne
ukony. Platnostou a u¢innostou CMP sa vSak konanie o pozbaveni
sposobilosti na pravne tkony vypustilo a sii¢asna pravna Uprava tak
neumoznuje, aby osoba trpiaca duSevnou poruchou, ktora nie je len
prechodna, bola iplne zbavena pravnej sposobilosti. Podl'a dovodovej
spravy k CMP sa jednalo o ,,protipravne pozbavenie sposobilosti na
pravne ukony, ktoré je v rozpore s ludskopravnymi Standardmi.®
Zakonodarca na tato zmenu nereflektoval novelizaciou Ob¢ianskeho
zakonnika, ktory institit pozbavenia spdsobilosti nad’alej zachovéava.
Dovodom zmeny procesnopravnej upravy bolo reSpektovanie
zavazkov vyplyvajlcich z Dohovoru o pravach oséb so zdravotnym
postihnutim,'?” ktoré podnietilo mnohé krajiny k reformnému pristupu

126 Ak fyzickd osoba pre duSevnu poruchu, ktorad nie je len prechodna, alebo pre
nadmerné pozivanie alkoholickych napojov alebo omamnych prostriedkov ¢i jedov je
schopna robit’ len niektoré pravne ukony, sud obmedzi jej sposobilost’ na pravne
tikony a rozsah obmedzenia ur¢i v rozhodnuti (ust. § 10 ods. 2 OZ).

1270zndmenie Ministerstva zahraniénych veci SR ¢. 317/2010 Dohovor OSN
o0 pravach 0sob so zdravotnym postihnutim z roku 2006.
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k otazke sposobilosti tychto oso6b k pravnym ukonom (napriklad
Ceska republika, Mad’arsko). Zdévodnenie nového pristupu v tejto
statusovej otdzke je zaloZzené na zavaZnosti zdsahu do integrity,
nedotknutelnosti fyzickej osoby.'?® Zakladom zmeny pravnej apravy
bol ¢l. 12 Dohovoru o pravach oséb so zdravotnym postihnutim,
v ktorom sa uznava, Ze osoby so zdravotnym postihnutim maji
sposobilost na pravne ukony vo vSetkych oblastiach Zivota na
rovnakom zéklade s ostatnymi (¢l. 12 ods. 2). Sucasne vychadza
z principu, ze sucasna legislativa by mala prejst’ na tzv. podporované
rozhodovanie, ktory ma nahradit’ doteraz zndmy systém nahradného
rozhodovania formou systému opatrovnictva. Podporované
rozhodovanie znamena, Ze pravo na rozhodovanie sa neprenasa na iné
osoby a ze k tomu, aby sa ¢lovek s postihnutim rozhodol ma svoj
okruh poradcov, ktori mu radia.'* Zo znenia textu Dohovoru vyplyva,
7e sa nerozliSuje medzi osobami, ktoré maju spdsobilost’ na pravne
ukony a tymi, ktori boli spdsobilosti na pravne ukony pozbaveni alebo
im sposobilost’ bola obmedzena. Dohovor sucasne predpoklada
situdcie, v ktorych je podpora/systétm podpornych opatreni
nevyhnutny v celej Sirke spdsobilosti na pravne tkony a tiez situécie,

v ktorych osoby s duSevnou poruchou Ziadnu podporu nepotrebuju.'*

128 Autoritativne zasahy do sposobilosti pravne konat’ st prekonané a nové pravne

Upravy, vratane novych velkych kodifikacii obCianskeho prava v strednej Eurdpe,
hTadaju skor alternativy k tradicnému opatrovnictvu. Spoloc¢nou ¢rtou tychto snéh je
odstranenie institutu zbavenia spdsobilosti k pravnym ukonom ako zastaraného
a nefunkéného, odporujiceho obecne prijimanému principu proporcionality. In:
MARECKOVA, J. - MATIASKO, M.: Spésobilost k praviym iikonom v zahranici;
Cas na reformu? Justi€nd revue: Casopis pre pravnu tedriu a prax. Bratislava:
Ministerstvo spravodlivosti SR, ro¢. 61, 2009, ¢. 5, s. 690 — 703.

129 MISOVA, 1. — STAVROVSKA, Z., Podporované rozhodovanie. Bratislava:
Zdruzenie na pomoc 'ud’om s mentalnym postihnutim, 2009, s. 19.

130 Uznesenie Krajského stidu v Bratislave, sp. zn. 20CoP/49/2017 zo diia 25. 10.
2017.
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V stidnom konani ani podla sic¢asného pravneho stavu nie je
vylucené, Ze znaleckym posudkom a d’al$imi skutkovymi zisteniami
bude potvrdené, ze duSevna porucha natol’ko postihuje fyzicka osobu,
7e jej znemoziuje uskutochovat akykolvek pravny tkon.’! Ak
nazrieme do novs$ich rozhodnuti o obmedzeni sposobilosti na pravne
ukony, vyskytuju sa i také, ktoré st vo svojom vyroku (negativnom
vypocte pravnych tkonov, na ktoré fyzicka osoba nie je spdsobila)
koncipované vseobecne (napriklad nemoznost’ uzatvarania akykol'vek
zmlav, jednostrannych pravnych ukonov a podobne), ¢im fakticky
tejto osobe neumoziuju uskutocnit’ takmer ziaden z pravnych tikonov.
Vo vynimoc¢nych pripadoch je takéto vylucenie ¢o najsirSicho spektra
pravnych ukonov pre fyzicki osobu napomocné v tom zmysle, aby ju
chrénilo pred jej vlastnym konanim, a to v pripade, ak je preuk4dzané,
7e tato osoba nevie rozpoznat’ nasledky svojho konania. V sulade s ¢l.
12 ods. 4 Dohovoru o pravach osdéb so zdravotnym postihnutim vSak
opatrenia prijimané voci tymto osobam maju poskytovat’ primerané a
ucinné zaruky, ktoré zabrania zneuzivaniu v sulade s medzinarodnym
pravom v oblasti Tudskych prav.'*? Skuto¢nost, Ze obmedzenie
spdsobilosti na pravne ukony ma predstavovat’ vynimoc¢ny prostriedok

Bl Obmedzenie sposobilosti na pravne ukony sluzi predovSetkym k ochrane

zaujmov fyzickych osob, ktoré pre svoj duSevny stav nie su schopné Cinit’
s dostatocnou vlastnou zodpovednostou pravne tkony, Jedna sa rovnako o ochranu
0s0b, ktoré s takymito fyzickymi osobami vstipili do pravnych vzt'ahov.“ (Rozsudok
Najvysdieho sadu CR, sp. zn. 30 Cdo 979/2013 zo dia 16. 5. 2013)

132 Podla ¢l. 12 ods. 4 Dohovoru o pravach o0séb so zdravotnym postihnutim
»Zmluvné strany zabezpeCia, aby vSetky opatrenia tykajiice sa uplatiiovania
sposobilosti na pravne tkony poskytovali primerané a G¢inné zaruky s cielom
zabranit’ zneuzitiu v silade s medzinadrodnym pravom v oblasti l'udskych prav. Tieto
zaruky zabezpeCia, aby opatrenia tykajlice sa uplatiiovania sposobilosti na pravne
ukony reSpektovali prava, vol'u a preferencie danej osoby, aby zabranovali konfliktu
zaujmov a nenalezitému ovplyviiovaniu, aby boli primerané a prisposobené situacii
danej osoby, aby sa uplatiiovali ¢o najkratSie a aby podliehali pravidelnej kontrole zo
strany prislusného, nezavislého a nestranného organu alebo sudu. Tieto zaruky musia
byt’ primerané tomu, do akej miery uvedené opatrenia ovplyviluju prava a zaujmy
danej osoby.

103



potvrdzuje aj nalez US CR, sp. zn. 1 US 557/09 ,,Obmedzenie
sposobilosti na pravne ukony musi byt vidy povazované za krajny
prostriedok ochrany c¢loveka s postihnutim. Pri sudnom rozhodovani
0 obmedzeni sposobilosti na pravne ukony bude vidy potrebné
dosledne dbat na to, aby nebola obmedzovana vo vicsom rozsahu nez
je nevyhnutne potrebné k ochrane prav tretich oséb a inych ustavne
chranenych statkov... “. Obciansky zakonnik ponuka i menej striktné
opatrenie. Podla § 29 OZ existuje moznost’ ustanovit’ fyzickej osobe
opatrovnika aj v pripade inych vaznych dovodov. Zakon nepodava
definiciu ¢o mozno pod vazne dévody subsumovat’. St to napriklad
pripady, ked niekto trpi dusevnou poruchou anebol pozbaveny
v sposobilosti na pravne ukony a na ochranu jeho zaujmov bude
potrebné, aby sa takyto ukon vykonal.!** Ako priklad moZno uviest’ aj
zamestnanca, ktory bol postihnuty dusevnou poruchou, dosial’ nedoslo
k obmedzeniu spdsobilosti na pravne ukony a zamestnavatel
z dovodu predlozenia lekarskeho posudku o nesposobilosti vykonéavat
doterajsiu pracu musi zamestnanca preradit’ na iny druh prace nez bol
dohodnuty v pracovnej zmluve alebo sa chce so zamestnancom
dohodnut’ na skonceni pracovného pomeru podl'a § 60 ZP.

Dostupné sudne vyroky o obmedzeni pravnej spdsobilosti sa
roznia v zavislosti od charakteru duSevnej poruchy. Mo6zu byt
uzkoprofilové, koncipované iba na obmedzenie nakladania s ur¢itymi
finannymi prostriedkami a realizaciu nadvdzujucich pravnych
ukonov (vykonavanie majetkovo — pravnych ukonov). Alebo mézu
byt formulované SirSie, pricom knegativnemu vypoctu su
zaradzované akékol'vek jednostranné a dvojstranné pravne tkony,
uzatvaranie zmlav, vykonéavanie majetkovo — pravnych a dedi¢skych
ukonov, finan¢nych operacii, rozhodovanie o vlastnej zdravotnej
a socialnej starostlivosti, konanie pred Statnymi organmi, organmi

133 FEKETE, 1., Komentir kust. § 29 Obcianskeho zidkonnika. Dostupné na:
www.epi.sk
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verejnej spravy, sudmi, finanénymi a bankovymi inStiticiami.
Pomerne ¢asto je predmetom stidneho vyroku vSeobecne koncipovany
zékaz ,,uzatvarania zmluv a dohod alebo pravnych ukonov s (inymi)

fyzickymi a pravnickymi osobami‘.!3*

Ak je zo sudneho vyroku zrejmé, ze fyzickd osoba je
nespOsobila na cely ramec moznych pravnych tkonov, mozno
predpokladat’ (aj bez vyslovnej zmienky v sidnom rozhodnuti), ze
tato osoba sa stava nesposobilou aj na vykon akejkol'vek prace. Zaver
zavisi od povahy duSevnej poruchy, ktord je preukazovana (okrem
iného) odbornym znaleckym postudenim. Pripady sa roznia prave
v zavislosti od duSevného zdravotného stavu fyzickej osoby.
V niektorych pripadoch je vykon préace pre priebeh duSevnej choroby
napomocny,'* v inych pripadoch naopak moze ist o dusevna chorobu
takej intenzity, Ze osoba redlne nie je spdsobild uvedomovat si
akékol'vek okolité dianie.'*¢

Nie je vSak jasné, ako vyriesit’ situaciu, ak je v sadnom vyroku
vSeobecne obsiahnuty zadkaz uzatvarania zmliv a dohdd, pripadne
uskutoctiovania inych jednostrannych pravnych ukonov, t. j. ¢i
uvedené znamenda, Ze tato osoba je nespdsobila aj na akékol'vek
pracovnopravne ukony. S ohladom na to, ze sidny vyrok odraza
(okrem skutkovych zisteni) vysledky znaleckého posudenia a d’alsich
preukazanych skutoc¢nosti (napr. vysluch postihnutej fyzickej osoby,
svedkov a posudenie spologenskych interakcii),'*” v pripade nutnosti

134 Napr. rozsudok Okresného sadu Prievidza sp. zn. 8Ps/2/2017 zo dita 01. 02. 2018,
rozsudok Okresného sidu Svidnik, sp. zn. 2Ps/3/2017 zo dna 20. 12. 2017, rozsudok
Okresného sudu Nitra, sp. zn. 11Ps/27/2016 zo dia 06. 12. 2017.

I3BRAZINOVA, A., Socidlna rehabiliticia ludi s dusevnymi poruchami. Dostupné
na:http://www.nrozp.sk/index.php/soc-rehabilitacia/psychicke-postihnutie/98-
socialna-rehabilitacia-ludi-s-dusevnymi-poruchami

136 Napr. rozsudok Okresného sadu Vranov nad Toplou, sp. zn. 8Ps/5/2017 zo dha
30.11.2017.

137 Nalez Ustavného stidu SR, sp. zn. L. 313/2012 zo diia 28. 11. 2012.

105



obmedzit’ fyzicki osobu v uskutoChovani pravnych tkonov
v pracovnopravnych vztahoch, eventualne izavisla pracu takejto
osobe zakazat’, mala by byt tdto nemoznost’ s urCitostou vyslovena
priamo v sudnom vyroku. Eurdpske tendencie smeruju k pristupu, aby
pravo osoby, ktord je postihnutd trvalou duSevnou poruchou, na
uzatvorenie pracovnej zmluvy a vykon zavislej prace v pozicii
zamestnanca ostalo zachované. Napriklad Studia zaoberajuca sa
pravnou spdsobilostou o0s6b s duSevnym postihnutim z roku 2013
uvadza, 7e vo Svédsku aj osoba pod opatrovnictvom je opravnena
uzatvorit’ pracovnil zmluvu, nakladat’ so mzdou a kontrolovat’ iné
finan¢né otazky.'*

Stdne rozhodnutia v konaniach o sposobilosti na pravne ukony
Casto obsahuju obmedzenie spocivajliice v zakaze uzatvarania zmlav
adohod majetkovopravnej povahy bez dalSieho blizSieho
vymedzenia. Mozno pod tieto zmluvy zaradit’ aj pracovntl zmluvu?
V niektorych pripadoch, v pripade neistoty mozno tieto skuto¢nosti
zistitt  z oddévodnenia sudneho rozhodnutia, najmid zo zaveru
znaleckého posudenia, pripadne d’alSich skuto¢nosti. '3

Pracovnopravny vztah, vratane pracovnej zmluvy alebo
dohody o vykonavani prac vykonavanych mimo pracovného pomeru
nema charakter typickej majetkovopravnej povahy. Mozno oponovat’,
7e pracovny pomer alebo iny pracovnopravny vztah je pravnym
vzt'ahom odplatnym, vzdy vykondvanym za mzdu alebo odmenu, ¢im
sa jeho majetkovopravna povaha prejavuje. Nemyslime si vSak, Ze by
takéto vSeobecné vymedzenie sucCasne znamenalo inemoznost’

138 European Union Agency for Fundamental Rights, Legal capacity of persons with
intellectual disabilities and persons with mental health problems, 2013, s. 37.

139 Napriklad vysledkom postidenia schopnosti zaradit’ sa do pracovného procesu je
sposobilost’ vykondvat’ pracovni Cinnost v zmysle pomocnych prac, ktoré si
nevyzaduji samostatnost’ a zodpovednost’. Pozri rozsudok Okresného sudu Prievidza
sp. zn. 16Ps/6/2017 zo dna 15. 01. 2018.

106



uzatvorenia pracovnej zmluvy alebo niektorej z dohdd o pracach
vykonavanych mimo pracovného pomeru. Nemozno zabudat’ tieZ na
to, ze nadobudnutie pracovnopravnej subjektivity je determinované
vlastnymi predpokladmi stanovenymi pracovnopravnou Gpravou.

Ak bola osoba obmedzena vykonavat’ pracovnopravne tkony,
pracovnl zmluvu'*’ a nadvizujuce pravne ukony bude uskuto¢tiovat
sudom ustanoveny opatrovnik. Definicnym znakom zavislej prace,
ktora je predmetom zakladnych pracovnopravnych vztahov je osobny
vykon prace. Zuvedené¢ho slovného spojenia vyplyva, Ze osobny
prvok sa vztahuje k vykonu prace, nie k ukonom, na zaklade ktorych
moze byt takato praca vykondvana (teda napriklad uzatvorenie
pracovnej zmluvy). Stcasne ale osobny vykon prace predznacuje, zZe
zavazovanie sa k povinnostiam vyplyvajicim z pravneho vztahu sa
bude osobne dotykat fyzickej osoby, ktora sa pre uzatvorenie
pravneho vztahu a dal§ie tkony naii nadvizujuce rozhodne.
Uzatvorenie pracovnej zmluvy sidom ustanovenym opatrovnikom sa
javi ako neStandardné. Na rozdiel od inych pravnych ukonov
(darovacia zmluva, kiipna zmluva a pod.) sa pri vykone zavislej prace
spravidla jedna o dlhodoby zavizok, ktory napriek nemoznosti platne
vol'u prejavit’ samostatne, k pravam a povinnostiam zavizuje duSevne
chorého zamestnanca. Vyberového konania sa musi zucastnit’ osobne
zamestnanec, pripadne za pritomnosti opatrovnika, pri¢om st povinné
plnit’ si povinnosti vramci predzmluvnych pracovnopravnych
vztahov (informovat’ zamestndvatela o skutoCnostiach, ktoré brania
vykonu préce alebo ktoré by mohli zamestnavatel'ovi spdsobit’ ujmu).
K prejavu vodle (dohoda o obsahovych nalezitostiach pracovnej
zmluvy a podpis pracovnej zmluvy) musi pristapit opatrovnik.
Nedochadza vsak k nahradeniu osobného vykonu prace, nahradza sa

140 Explicitné vylGi¢enie uzatvorenia pracovnej zmluvy obsahuje napr. rozsudok
Okresného sudu Pezinok, sp. zn. 12 Ps /35/2017 zo dna 20. 11. 2017.
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chybajuca sposobilost’ pracovnopravny ukon uskutocnit’, t. j. vyjadrit
suhlas s navrhom pracovnej zmluvy.

Z uvedenej atypickej situacie preto vyplyva, Ze v pripade, ak
sud obmedzi fyzicki osobu na vykondvani vSetkych
pracovnopravnych ukonov (napr. uzatvorenie pracovnej zmluvy), t. j.
dochadza k obmedzeniu pracovnopravnej subjektivity, ktora je
predpokladom na to, aby fyzicka osoba vykonavala zavislu pracu.
Znamena to, ze sudny vyrok o obmedzeni fyzickej osoby
v pracovnopravnych ukonoch by mal sucasne obsahovat
konStatovanie o nemoznosti vykonu zavislej prace postihnutou
fyzickou osobou. S ohl'adom na predchadzajice ivahy by samozrejme
takéto obmedzenie malo vychadzat' zucelu, pre ktory k nemu
dochadza. Navyse, dusevna porucha moze byt Casto povahy, ze uplné
obmedzenie k pracovnopravnym ukonom, ktoré nemdze nahradit’ ani
zastupenie stidom ustanovenym opatrovnikom, bude nevyhnutné
z dévodu ochrany zdravia posudzovanej osoby. 4!

Ak je sidnym rozhodnutim osoba obmedzena v nakladani
s majetkom, avSak sucasne sid vo vyroku ur¢i moznost’ uzatvarania
pracovnych zmlav moze vyvstat’ niekolko praktickych situacii.'** Ak
je osoba obmedzena v spdsobilosti nakladat’ s majetkom, t. j.
uskutocnovat’ akékol'vek jednostranné alebo dvojstranné pravne
ukony a finanéné operacie, mdze byt predmetom obmedzenia
i nakladanie so mzdou.'® V takom pripade sa bude mzda vyplacat’
opatrovnikovi. Opatrovnik, ktory je oprdvneny spravovat majetok
fyzickej osoby, pripadne i nakladat so mzdou, bude spdsobily

141 Napriklad rozsudok Okresného stidu Banovce nad Bebravou, sp. zn. 3 Ps/5/2013
zo dia 1. 7.2014.

142 Pozri napr. rozsudok Okresného stidu Zilina sp. zn. 37Ps/17/2017 zo dia 20. 11.
2017.

143 Napr. rozsudok Okresného stidu Spisska Nova Ves, sp. zn. 16Ps/9/2017 zo diia 16.
11.2017.
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k uzatvoreniu dohody o zrazkach zo mzdy alebo d’alsich zaistovacich
institatov v zmysle § 20 ZP. Pri opatnom zéavere, by uz tento aspekt
predstavoval zavazni prekazku pre zamestndvatela k vytvoreniu
pracovnopravneho vztahu, bez primeranych zaruk na zaistenie
nahrady potencialne vzniknutej Skody.

V stidnych vyrokoch sa pri pozitivnom vymedzeni
o spOsobilosti uzatvorit’ pracovni zmluvu objavuje vynimka
uzatvorenia dohody o hmotnej zodpovednosti, ktorej predmetom st
predmety ur¢ené na obeh a obrat. Ide o podobnu situdciu ako pri
vSeobecnom obmedzeni na pravne ukony majetkovopravnej povahy.
Plati uvedené obmedzenia aj na pripady, ak vyslovny zakaz
k uzatvdraniu dohody o hmotnej zodpovednosti chyba aje
konstatované iba obmedzenie k pravnym ukonom majetkove;j
povahy? ZP CR na rozdiel od slovenskej pravnej iipravy nemoznost’
uzavretia dohody o hmotnej zodpovednosti zdkonnym zéastupcom
uosoby obmedzenej v sposobilosti na pravne ukony vyslovne
vyluéuje (§ 252 ods. 3 ZP CR). V nadviznosti na to sa domnievame,
7e zamestnanec, ktory je sice spoOsobily k uzatvoreniu pracovnej
zmluvy, ale su¢asne obmedzeny v uskutoc¢iiovani ukonov majetkovej
povahy, nebude spdsobily uzatvorit dohodu o hmotnej
zodpovednosti. Povaha zavizku totozne ako pri dohode o hmotnej
zodpovednosti vylucuje, aby pisomné potvrdenie podpisal opatrovnik,
pricom s predmetom by disponoval samotny zamestnanec.

Vykonévanie prace osobou, ktord bola obmedzena na prévne
ukony, i ked’ jej bola zachovana spdsobilost’ k uzatvoreniu pracovne;j
zmluvy, dopiiia i pracovnopravny model zodpovednosti za sposobent
Skodu. ZP explicitne predvida, ze zodpovednost’ za Skodu nie je dana,
ak zamestnanec je postihnuty dusevnou poruchou, za sicCasnej
podmienky, ze nie je schopny ovlddnut' svoje konanie a posudit’
nasledky svojho konania. Nie je rozhodujuce ¢i ide o prechodnt alebo
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trvali dusevnu poruchu, dokonca ani to ¢i osoba bola obmedzena
alebo pozbavena v spOsobilosti na pravne tukony. Pre urcenie
zodpovednosti musi byt preukdzané (zo strany zamestnavatela), ze
osoba napriek dusevnej poruche dokazala svoje konanie ovladat
a jeho nésledky posudit. Nevylucuje sa tak, aby osoba, ktora bola
obmedzena v spdsobilosti na pravne ukony zodpovedala za Skodu
v pracovnopravnych vztahoch. V pripadoch obmedzenia spdsobilosti
na pravne uUkony, pri ktorom fyzicka osoba je nad’alej spdsobila
k vykonavaniu zavislej prace existuje vacsi predpoklad zbavenia sa
zodpovednosti v dosledku dusevnej poruchy. Zodpovednost’ za Skodu
osoby postihnutej dusevnou poruchou v obc¢ianskopravnych vztahoch
je rieSena odlisne. Podl'a ust. § 421 OZ plati, ze ten kto je postihnuty
dusevnou poruchou, zodpovedd za Skodu nim spdsobenu, ak je
schopny ovladnut’ svoje konanie a posudit’ jeho nasledky; spolocne a
nerozdielne s nim zodpoveda, kto je povinny vykonéavat' nad nim
dohl'ad. Ak ten, kto spdsobi Skodu, pre maloletost’ alebo pre dusevnu
poruchu nie je schopny ovladnut' svoje konanie alebo postdit’ jeho
nasledky, zodpoveda za skodu ten, kto je povinny vykondvat nad nim
dohl'ad. Obcianskopravny koncept zodpovednosti za Skodu v ramci
uvah de lege ferenda je pre ucely pracovnopravnych vztahov
vylaceny. Dovodom je ochrana zamestnanca, ktor pracovnopravna
regulacia sleduje, ale najmid ochrana zdravotne postihnutych
zamestnancov, vratane osoby opatrovnika, ktory nemoéze prevziat
zodpovednost’ za osobné konanie zamestnanca v pracovnopravnom
vzt'ahu.
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5.3 Pracovnopravne postavenie duSevnou poruchou postihnutej
osoby

V nadvéznosti na myslienky vyjadrené v predchadzajticej casti
vztahujucej sa k problematike obmedzenia (resp. pozbavenia
sposobilosti na pravne uUkony) a naslednej moznosti zamestnanca
uskutocniovat’” pracovnopravne ukony, sa v kratkosti zameriame na
niekol’ko aspektov pracovnopravneho postavenia 0os6b so zdravotnym
postihnutim, ktoré je dosledkom dusevnej poruchy alebo poruchy
spravania sa, a to predovsetkym na pojem zdravotného postihnutia,
garanciu prava na pracu a ich skutocnej moznosti zamestnania.

Postavenie 0sob so zdravotnych postihnutim a garanciu ich
prav zabezpecuje viacero nadnarodnych pravnych dokumentov,
predovSetkym Dohovor OSN o pravach oséb so zdravotnym
postihnutim zroku 2006, smernica Rady 2000/78/ES, ktora
ustanovuje vSeobecny ramec pre rovnaké zaobchadzanie, Europska
stratégia pre oblast’ zdravotného postihnutia 2010 -2020. Pomerne
nedavno bolo prijaté Uznesenie Europskeho parlamentu z 30.
novembra 2017 o vykonavani Europskej stratégie pre oblast
zdravotného postihnutia, v ktorom su vyjadrené vyzvy Eurdpskeho
parlamentu k zlepSeniu postavenia osdb so zdravotnym postihnutim
v jednotlivych oblastiach spolocenského zivota (napr. zamestnanost’,
vzdelavanie).

Vo vnutrostatnej pravnej Uprave je pravne postavenie osdb so
zdravotnym postihnutim v pracovnopravnych vztahoch obsiahnuté
najmi v Zakonniku prace,'** ktory vymedzuje pojem zamestnanca so

144 K legalnej definicii pojmu ynym postihnutim bliZsie pozri BARINKOVA, M. —
ZULOVA, 1., Understanding the Social Model of Disability in the Context of the
Slovak Labour Law . In: Prawo a niepelnosprawnos$¢ : wybrane aspekty. - Warszawa:
Wydawnictwo C.H. Beck, 2015, ISBN 9788325573478, s. 269-279., BARINKOVA,
M. Osoba so zdravotnym postihnutim a uskalia jej zrozumitelnosti v pravnej
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zdravotnym postihnutim, v nadvéznosti na zakon ¢. 5/2004 Z. z.
o sluzbach zamestnanosti v zneni neskorSich predpisov (vymedzuje
pojem ob&an so zdravotnym postihnutim)'* a zdkon ¢. 461/2003 Z. z.
o0 socialnom poisteni v zneni neskorSich predpisov. V zmysle ZP je
zamestnancom so zdravotnym postihnutim zamestnanec uznany za
invalidného podla zdkona €. 461/2003 Z. z. o socialnom poisteni. 146

Pri posudzovani pravneho postavenia osdb so zdravotnym
postihnutim je rozhodujici vyklad pojmu zdravotného postihnutia.
Stdny dvor pristipil k vymedzeniu pojmu zdravotného postihnutia
v dvoch zasadnych pripadoch. V prvom z nich, vo veci Chacon
Navas'¥” bola Sudnemu dvoru polozend prejudicidlna otdzka &i
smernica 2000/78 ustanovujuca vSeobecny ramec boja proti
diskriminécii chrani aj pracovnicku, ktora bola prepustena zo
zamestnania vylu¢ne v doésledku choroby. Teda, ¢i choroba spada
alebo nespadd do ramca ochrany o zdkaze diskriminacie na zéklade
zdravotného postihnutia. Sidny dvor vyslovil, Ze v§eobecny ramec
ochrany sa nevztahuje na osobu, ktora bola prepustena
zamestnavatel'om vyluéne iba z dovodu choroby. Chorobu ako taka
nemozno v zmysle tohto rozhodnutia povazovat’ za dovod dopliujiici
dovody, v ktorych pripade smernica 2000/78 zakazuje diskriminaciu.
V novSom rozhodnuti, v spojenych veciach Ring a Werge!*® Sudny

terminologii. In: Studia luridica Cassoviensia. ISSN 1339-3995. —Ro¢. 6, ¢. 1 (2018),
s. 89-98.

145 Podla ust. § 9 je ob&anom so zdravotnym postihnutim ob&an uznany za invalidného
podl’a zékona o socidlnom poisteni.

146 Podla ust. § 72 ods. 1 zdkona o socidlnom poisteni je poistenec invalidny, ak pre
dlhodobo nepriaznivy zdravotny stav ma pokles schopnosti vykonavat’ zarobkova
¢innost’ o viac ako 40% v porovnani so zdravou fyzickou osobou.

147 Rozsudok Sudneho dvora vo veci C-13/05 Sonia Chacén Navas proti Eurest
Colectividades SA zo dna 11. 7. 2006.

148 Rozsudok Sudneho dvora v spojenych veciach HK Danmark (konajica za Jette
Ring) proti Dansk almennyttigt Boligselskab (C-335/11) a HK Danmark, (konajica
za Lone Skouboe Werge) proti Dansk Arbejdsgiverforening (konajuca za Pro Display
A/S, in liquidation) (C-337/11) zo dna 11.4. 2013.
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dvor poskytuje vyklad pojmu zdravotného postihnutia. Uviedol, Ze
,pojem zdravotného postihnutia sa ma vykladat v tom zmysle, Ze
zahrna patologicky stav spésobeny lekarsky diagnostikovanou
liecitelnou alebo neliecitelnou chorobou, pokial' tito choroba
sposobuje obmedzenie vyplyvajuce najmd fyzického, mentdlneho
alebo psychického postihnutia, ktorych vzajomné pésobenie s roznymi
prekazkami moze branit plnej a ucinnej ucasti dotknutej osoby na
profesijnom zivote na zaklade rovnosti s ostatnymi zamestnancami, ak

‘

Jje toto obmedzenie dlhodobé.

Na zavery vyssie uvedeného rozsudku Sudneho dvora vo veci
Chacon Navas nadvdzuju aj uvahy vyslovené v najnovsej veci
v spojenych veciach HK Danmark'. V obidvoch konaniach vo
veciach samych zamestnavatelia spochybiiovali, Ze na zdravotny stav
zalobkyn sa vztahuje pojem ,zdravotné postihnutie“ v zmysle
smernice 2000/78/ES, ked’ze jedinou nespodsobilostou, ktora sa ich
tykala, bola, Ze neboli su schopné pracovat na plny uvdzok.
Spochybiiovali tiez, Ze skratenie pracovného Casu patri medzi
opatrenia uvedené v smernici 2000/78/ES. Sudny dvor sa nestotoznil
s argumentaciou Zalobcov a vo veci samej rozhodol, ze okolnost, Ze
dotknutad osoba mdze vykondvat' svoju pracu len v obmedzenom
rozsahu, nebrani tomu, aby sa na zdravotny stav tejto osoby vztahoval
pojem ,zdravotné¢ postihnutie“. Na rozdiel od toho, co tvrdia
zamestnavatelia, zdravotné postihnutie nevyhnutne neznamena tplné
vylucenie z prace alebo profesijného Zivota. V tejto stvislosti Sudny
dvor d’alej dospel k zdveru, Ze pojem ,,zdravotné postihnutie* sa ma
chapat’ tak, ze sa vzt'ahuje na stazenie vykonu zarobkovej ¢innosti, a
nie na nemoznost vykonavat takuto cinnost. Na zdravotny stav
zdravotne postihnutej osoby, ktora je schopna pracovat, ak je to na

149 Rozsudok Sudneho dvora v spojenych veciach C-335/11 a C-337/11, HK Danmark
proti  Dansk  almennyttigt  Boligselskab a HK Danmark proti Dansk
Arbejdsgiverforening zo 11.aprila 2013.

113



Ciastocny uvidzok, sa teda modze vztahovat pojem ,zdravotné
postihnutie®. Naostatok Stidny dvor v odévodneni svojho rozsudku
doplnil, Ze konStatovanie existencie zdravotného postihnutia navySe
nezavisi od povahy prispdsobujuceho opatrenia, ako je pouzivanie
osobitnych pomocok.

Vyklad pojmu zdravotného postihnutia podavaného Sudnym
dvorom pritom vychadza z definicie obsiahnutej v ¢l. 1 Dohovoru
OSN o pravach osob so zdravotnym postihnutim, ktory Europska tnia
ratifikovala rozhodnutim v roku 2009.'*

Stdny dvor vo svojej judikature Siel este dalej. Vo veci
Coleman™ Stdny dvor vyslovil, ze zikaz priamej diskriminacie,
ktory upravuje smernica 2000/78/ES, nie je obmedzeny vylu¢ne na
samotné osoby so zdravotnym postihnutim. Ak zamestnavatel
zaobchadzal, zaobchddza alebo by mohol zaobchidzat so
zamestnancom, ktory sam nie je zdravotne postihnuty, menej
priaznivo nez s inym zamestnancom v porovnatelnej situécii a ak je
preukazané, ze menej priaznivé zaobchadzanie, ktorého obetou je
tento zamestnanec, sa zaklada na zdravotnom postihnuti jeho diet’at’a,
ktorému venuje podstatnu Cast’ starostlivosti, takéto zaobchddzanie je
v rozpore so zakazom priamej diskriminacie. Rovnaky zaver prijal
Stdny dvor pri preukdazanom obtaZovani, ktoré ma svoj pdvod
v zdravotnom postihnuti dietat’a diskriminovanej osoby.

150 Blizsie pozri body 34 -47 Rozsudku Sudneho dvora v spojenych veciach C-355/11
a C-337/11.

151 Rozsudok Studneho dvora vo veci C-303/06, S. Coleman proti Attridge Law a Steve
Law zo 17. jila 2008. Zb. 2008, s. I-05603.
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V dalsom rozhodnuti Johann Odar'™? Stdny dvor v stlade
s akcentom na materialnu rovnost’ 0s6b so zdravotnym postihnutim
poukazal na ti skutoCnost, Ze je potrebné prihliadat’ na riziko,
ktorému st vystavené osoby s tazkym zdravotnym postihnutim, ktoré
vo vSeobecnosti Celia viacSim tazkostiam neZz pracovnici bez
zdravotného postihnutia, pokial’ ide o pristup na trh prace, ako aj je
potrebné prihliadat’ na tu skuto¢nost’, Ze toto riziko rastie v stivislosti
s ich bliziacim sa dochodkovym vekom. Osoby s tazkym zdravotnym
postihnutim c¢elia vysokym finanénym potrebam stvisiacim s ich
zdravotnym postihnutim a/alebo ze v dosledku toho, ze sa blizia k
dochodkovému veku, sa mozu tieto financné potreby zvysit. Na
zaklade tychto pravne relevantnych tivah napokon Studny dvor dospel
k z&veru, ze v dosledku vyplatenia odstupného pracovnikovi s tazkym
zdravotnym postihnutim v pripade prepustenia z prevadzkovych
dévodov v nizSej sume nez pracovnikovi bez zdravotného postihnutia
(¢o bolo predmetom sporu v uvedenej veci Johann Odar) mé dotknuté
opatrenie vo veci samej za nasledok vyrazné narusenie legitimnych
zaujmov pracovnikov s tazkym zdravotnym postihnutim, a ide teda
nad ramec toho, ¢o je nevyhnutné na dosiahnutie cielov socialnej
politiky sledovanych nemeckym zakonodarcom.

Celkovo, pre antidiskrimina¢né tuniové pravo vo vztahu
k osobdm so zdravotnym postihnutim je prizna¢né, ze jeho
uplatiiovanie sa neobmedzuje len na dodrziavanie zakazu
diskrimina¢ného konania, ale vo va¢Som rozsahu sa zameriava na
pozitivhe opatrenia, ktoré by mali kompenzovat’ zdravotny hendikep
0sdb so snahou o zabezpecenie nielen formalnej, ale i materidlnej
rovnosti.

132 Rozsudok Sudneho dvora vo veci C-152/11, Johann Odar proti Baxter
Deutschland GmbH zo 6. decembra 2012.
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Postavenie osoby so zdravotnym postihnutim z doévodu
dusevnej choroby moéze byt’ sprevadzané obmedzenim spdsobilosti na
pravne ukony, priCom nie je nevyhnutné, Ze osoba bude sucasne
obmedzena aj v spdsobilosti na pracovnopravne ukony alebo bude
sudnym vyrokom vyslovena nemoznost’ vykonavania zavislej prace.
Aj v pripade, ked’ je fyzickd osoba sudnym vyrokom obmedzena na
pracovnopravne ukony, t. j. uzatvorenie pracovnej zmluvy, resp.
,dohody* nemozno tvrdit’, Ze moznost’ vykonavat' zavisla pracu je
tymto vyrokom vylicend. Je potrebné vychadzat' zo skutkovych
zisteni v rdmci konania o obmedzeni sposobilosti na pravne tukony,
predovsetkym zo zhodnotenia do akej miery zasahuje dusevna
porucha do moznosti fyzickej osoby pdsobit’ v spolocenskych
vztahoch. Podl'a Dohovoru (¢l. 27) zmluvné $taty uznavaji pravo
0s0b so zdravotnym postihnutim na pracu na rovnakom zaklade
s ostatnymi, ktoré okrem iného zahffia moznost’ zivit' sa slobodne
zvolenou pracou. Podporu zamestnavania ludi so zdravotnym
postihnutim zdoéraznuje ako jeden z hladnych zdmerov aj Eurdpska
stratégia pre oblast’ zdravotného postihnutia, s tmyslom umoznit
ziskanie zarobku, ktory povedie k ich ekonomickej nezavislosti
a ochrane pred chudobou.'”® Na podporu zvySovania moZnosti
v pristupe na trh prace apeluje i Uznesenie eurdpskeho parlamentu
zroku 2017 (bod AC, bod 36, bod 37). Navyse, Europsky parlament
vtomto uzneseni vyzyva Clenské Staty aby zvazili odstranenie
vSetkych pravnych prekazok zamestnatelnosti, okrem iného,
napriklad opatrenia, ktoré brania osobam so zdravotnym postihnutim
podpisat’ pracovni zmluvu alebo urcité kategorie zdravotne
postihnutych 0s6b vyhlasuju za ,,praceneschopné* (bod 41). 134

153 Eurdpska stratégia pre oblast zdravotného postihnutia, s. 8-9.
Dostupné na: https://eur-lex.europa.eu/legal-
content/SK/TXT/PDF/?uri=CELEX:52010DC0636&from=en

154 K tomu pozri podkapitolu 5.1.2.
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Zakonnik prace zroku 1965 vykon prace osoby pozbavenej
alebo obmedzenej v spoOsobilosti na pravne ukony vyslovene
predpokladal. Zdéraznovala sa dblezitost’ formy pracovnej zmluvy,
ked podla § 32 ods. 1 pism. d) ZP platilo, ze zamestnavatel
(,,organizacia®) bol povinny uzavriet pracovnii zmluvu pisomne, ak
Slo opracovnika, ktory bol obmedzeny alebo pozbaveny
v spdsobilosti na pravne ukony.

Pravo na pracu, ako ustavné pravo garantované ¢l. 35 ods. 3
Ustavy je priznané vietkym ob&anom, bez vynimky. Garancia prava
fyzickych osob na pracu je dalej vyjadrena v ¢l. 1 Zakladnych zasad
ZP. Zakon o sluzbach zamestnanosti obanom priznava pravo na
pristup k zamestnaniu (§ 14), ato vsulade so zasadou rovnakého
zaobchadzania. Pravo na pristup k zamestnaniu je pravom obcana,
ktory chce pracovat, méze pracovat’ a hladd zamestnanie. Z hl'adiska
plného vyuzitia prava osoby na pristup k zamestnaniu, ak tato bola
obmedzena v spdsobilosti na pravne ukony, je podstatnym aspektom

predovsetkym jej moznost’ pracu vykonavat’.'>?

Aj ked’ je pravo na pracu osdb zdravotne postihnutych, ktoré
boli sucasne obmedzené v spdsobilosti na pravne tikony zachované,
prakticky sa okruh pracovnopravnych vztahov, do ktorych moze tato
osoba postihnutd dusevnou chorobou vstupovat' zuzuje na pravne
vztahy spadajlice pod pravny rezim Zakonnika prace. Podl'a zakona
o vykone prac vo verejnom zaujme, zakona ¢. 552/2003 Z. z. v zneni
neskorsich predpisov (§ 3 ods. 1 pism. a)) a zakona ¢. 55/2017 Z. z.
o Statnej sluzbe a 0 zmene a doplneni niektorych zakonov (§ 38 ods. 1
pism. b)) sa pre vykon prac podla tychto pravnych predpisov
vyZaduje sposobilost’ na pravne ukony v plnom rozsahu.

155 Obgan so zdravotnym postihnutim sa v zmysle ust. § 8 pism. h) zakona o sluzbach
zamestnanosti sicasne povazuje za znevyhodneného uchadzaca o zamestnanie.
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NajbeznejSou moznost’ou zapojenia do pracovného procesu u
0s0b s dusevnym ochorenim, ktoré maji status osoby zdravotne
postihnutej je vykon prace v chranenych dieliiach alebo na chranenych
pracoviskach vzmysle § 55 zakona o sluzbach zamestnanosti.
V Slovenskej republike sa zabezpecuje, ze osoba so zdravotnym
postihnutim ma pri vykone prace v chranenej dielni/pracovisku
postavenie zamestnanca ajej pracovnopravny vztah sa zaklada
pracovnou zmluvou, ¢o zaistuje isulad s i¢elom Dohovoru OSN
o pravach 0s6b so zdravotnym postihnutim.'*®

V zaujme dosiahnutia zamestnatelnosti 0os6b so zdravotnym
postihnutim sa flexibilné formy zamestnania povazuju za moznosti,
ktoré poskytuju lepsie prileZitosti pre vstup tejto kategorie osdb na trh
prace. Na druhej strane je potrebné upozornit’ na skuto¢nost’ vyjadrenti
v uzneseni Eurépskeho parlamentu, ze ,,digitdlne pracovné prostredie
by mohlo vytvorit nové prekazky, ak nie s dostupné primerané
Upravy. <17

136 Chranené dielne a chranené pracoviska su uréené na zamestnvanie ob&anov so
zdravotnym postihnutim v pracovnom pomere, ktori nie st schopni najst’ si
zamestnanie na otvorenom trhu prace. Respektive sa zaskol'uju alebo pripravuju na
vykon prace apracovné podmienky, vratane narokov na pracovny vykon su
prisposobené zdravotnému stavu obcanov so zdravotnym postihnutim.

Podl'a bodu 46 Uznesenie Eurdpskeho parlamentu o vykonavani eurdpskej stratégie
pre oblast’ zdravotného postihnutia vyjadruje Europsky parlament znepokojenie, ze
v niektorych ¢lenskych $tatoch nie st osoby so zdravotnym postihnutim, ktori pracuju
v chranenej dielni, formalne uznani za zamestnancov podl'a zékona a nemaju narok
na rovnaké socialne vyhody ako bezni pracovnici.

157 Bod 44 Uznesenia Europskeho parlamentu o vykondvani eurdpske;j stratégie pre
oblast’ zdravotného postihnutia.
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5.4 DusSevna porucha a faktory pracovného prostredia

V ostatnom obdobi badat’” zvySovanie povedomia o tom, Ze
vznik duSevnych chorob moéze byt podmieneny vo faktoroch
suvisiacich s pracou, fyzikalnych ¢i psychickych. Mnohi autori sa
rozchadzaju v nazoroch ¢i pracovné faktory moézu byt vyluc¢nou
pric¢inou vzniku duSevnej choroby. ,,Miera namahania zavisi nielen od
vel'kosti zatazenia, ale aj od vlastnosti osobnosti, respektive od

celkového stavu organizmu.“!%8

Svetova zdravotnicka organizacia v globalnom akénom plane
0 Zdravi zamestnancov na roky 2008 - 2017 poukazuje na
zabezpecenie najvyssej dosiahnutelnej urovne fyzického a dusevného
zdravia pre zamestnancov vratane priaznivych pracovnych
podmienok (bod 4). Jednym z vytycenych cielov bolo zlepSenie
posudenia ariadenia zdravotnych rizik, ktory sa mal dosiahnut’
definovanim zékladnych zasahov na zabezpecenie prevencie
a kontrolu mechanickych, fyzikéalnych, chemickych
a psychosocialnych rizik v pracovnom prostredi (bod 11). Vo svojom
Akénom plane o dusevnom zdravi 2013 - 2020 rovnako konstatuje, Ze
determinanty duSevného zdravia a dusevnych poruch zahfiiaju nielen
individualne atributy (schopnost’ riadit’ svoje myslienky, emoécie) ale
zdoraziiuje isocialne, kultirne ¢i hospodarske faktory, akymi je
napriklad aj socialna ochrana alebo pracovné podmienky.'*

Technologie, intenzifikacia prace, efektivnost plnenia
pracovnych Gloh, zvySujuce sa pracovné tempo a neistota zamestnania
su len niektorymi zo zdrojov veduce k vykonu prace pod dlhodobym
stresom. Existuju  pocetné vyskumy otom, ako napriklad

ISSMATULOVA, S. a kol., Prehlbenie systému riadenia rizikovych faktorov prdce,
VU ¢. 2329, Bratislava: Institit pre vyskum prace a rodiny, 2010, s. 7.
15Mental Health Action Plan 2013 — 2020, World Health Organization, 2013, s. 9.
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psychosocialne rizikd vplyvaju na zdravie zamestnancov.'®
,, Prezivanie stresu u pracovnika moze viest k jeho
neobycajnému/neocakdavanéemu az dysfunkénému chovaniu pri prdci,
prispieva k zhorSeniu jeho telesnej a duSevnej pohody. V pripade
dlhotrvajuceho stresu alebo traumatickych zazitkov moze dojst
k psychickym alebo aj somatickym zdravotnym problémom,

vyistujiicim do absencie v praci. “'!

Nasledky stresu pri praci mozno kategorizovat do troch
zakladnych skupin ako: a) fyziologické symptémy (zmena fyzického
vzhl'adu, chronicka inava, bolesti hlavy, brucha, kozné problémy), b)
emociondlne symptomy (znudenie, apatia, cynizmus, depresivny
vyraz, prejavy uzkosti), a c) behavioralne symptomy (absentérstvo,
narast pozivania alkoholu, neschopnost’ koncentracie, dokoncenia
ulohy).'> Objavuji sa poruchy ako syndrom vyhorenia, depresia,
uzkosti a mnohé d’alsie.

Nejednoznacnost’ pri¢iny a dosledku sa nasledne premieta
i vpriznani a vyvodzovani pravnych nasledkov, akymi je najmi
otazka pri¢itania zodpovednosti za ujmu na zdravi. Posudenie ret'azca
pricin, ktoré viedli k vzniku duSevného ochorenia sa musi v kazdom
jednotlivom pripade stat’ predmetom odborného posudenia, aby bolo
vobec bolo mozné €o i len pomysliet’ na nacrtnutie okruhu subjektov

10 Viaceré vyskumy preukazujice vplyv psychosocialych rizik na zdravie
zamestnancov je podrobne rozobrany v $tidii Svetovej zdravotnickej organizicie.
Blizsie pozri: STAVROULA LEKA, ADITYA JAIN, Health Impact of Psychosocial
Hazards at Work: An Overview, World Health Organization, 2010, /26 s.. Dostupné
na:

http://apps.who.int/iris/bitstream/handle/10665/44428/9789241500272 eng.pdf:jses
sionid=CA0842FA24990F2FF2B604FA3AD1A40B6?sequence=1

16l MATULOVA, S. a kol., Prehlbovanie systému riadenia rizikovych faktorov prace.
VU & 2329, Bratislava: Inititit pre vyskum préce a rodiny, 2010, s. 29.

162 RACE, M. C. - FURNHAM, A., Mental Illness at Work. Palgrave Macmillan UK,
2014, s. 31 -32.
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nesucich zodpovednost’ za poskodenie zdravia. Praktické situacie, na
ktorych by bolo mozné demonstrovat’, Ze vznik dusevnej poruchy mal
povod v pracovnych faktoroch (najmi v dosledku stresu) a ktoré by
deklarovali urcité pravne naroky zamestnanca, vratane pripadného
priznania odSkodnenia poSkodenia zdravia sa v slovenskom a ¢eskom
pravnom prostredi neobjavuji vo velkom pocte.

Z judikatury vyplyva, Ze v pracovnopravnych vztahoch
zvycCajne nastavaju dva druhy situdcii. Prva, tykajica sa namietania
neplatnosti pravneho tkonu z dévodu jeho uskutoCnenia v dusevne;j
poruche. Konkrétne, podl'a uz spominaného rozsudku Najvyssieho
sadu CR, sp. zn. 21 Cdo 4929/2010 bolo predmetom sporu
posudzovanie platnosti dohody o skonceni pracovného pomeru
v dusevnej poruche (panickej uzkosti).. ,, Panicka uzkost je podla
poznatkov lekarskej vedy duSevnd porucha, pri ktorej pacient trpi
pocitom uzkosti (hrézy) , ktory nastava (nahle, necakane, bez zjavnej
priciny) uz v obave z urcitého ohrozenia, ku ktorému vobec nemusi
dojst a spravidla ani nedochadza, a ktory je sprevadzany fyzickymi
priznakmi  (busenie  srdca, nevolnost, zrychlené dychanie
a pod.)....Pocas panickej ataky, ktord trva spravidla najviac 30 minut,
casto dochaddza k pocitu straty kontroly a pacient reaguje snahou co
najrychlejsie uniknut zo situdcie, ktord vyvolava jeho obavy (strach).
Zaver ¢i vkoneCnom dosledku doslo kuzatvoreniu dohody
o skonceni pracovného pomeru v dusevnej poruche je skutkovym
zistenim sudu, pri¢om predpokladom je preukdzanie, ze zamestnanec
konal v duSevnej poruche aspon prechodnej povahy.

Druhou situaciou je dusevna porucha trvalejSieho, dlhodobého
charakteru, ktora odovodnuje poziadavku naroku na nemajetkovi
ujmu zamestnanca v dosledku Skody na duSevnom zdravi. S ohl'adom
na to, ze duSevna porucha spojend s vykonom prace nie je zaradena do
slovenského zoznamu chor6b z povolania (vid® d’alSia podkapitola),
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zostava pravne naroky pri preukdzani zodpovednostnych
predpokladov posudit’ v medziach pracovnopravnej zodpovednosti.'®3
Vzhladom ktomu, Ze rezim pracovnopravnej zodpovednosti je
vyluéne doménou pracovného prava, t. j. regulacie Zakonnika prace,
pri  ktorom neprichadza do uvahy subsididrna aplikacia
obcianskopravnej zodpovednosti, bude nevyhnutné vychadzat
z pravidiel vSeobecnej zodpovednosti zamestnavatel’a alebo osobitne;
zodpovednosti zamestnavatel’a za pracovné urazy (s ohladom na
vylicenie zodpovednosti zamestnavatela za chorobu z povolania).

Pre vyvodenie zodpovednosti zamestnavatel’a za pracovny iraz
zakladnou podmienkou je postudenie ¢i urciti duSevni poruchu
mobzeme vyhodnotit' ako pracovny traz. Podla § 2 ods. 2 ZP je
pracovny uraz poSkodenie zdravia, ktoré bolo zamestnancovi
spdsobené pri plneni pracovnych tiloh alebo v priamej suvislosti s nim
nezavisle od jeho vole, kratkodobym, nahlym a nasilnym pdsobenim
vonkajsich vplyvov. Zo znakov legalnej definicie pracovného irazu
vyjmeme pre ucely skiimania vzniku duSevnej poruchy iba znak
»kratkodobé, nahle anasilné pdsobenie vonkajSich vplyvov®.
Judikatira vymedzuje pracovny Uraz ustalene ako ,,faké poskodenie
zdravia zamestnanca, ktorého pricinou bol skutkovy dej, ktory ma
charakter urazového deja, teda, zZe k poskodeniu zdravia doslo
nasledkom  posobenia  vonkajsich  vplyvov  (fyzického alebo
psychického pretazenia — trauma), ktoré boli svojou povahou
kratkodobe, ndhle a nasilne, pritom musi ist' o pricinu podstatnu,
dolezini a znacnii.“'** Do Urazového deja podla sidneho rozhodnutia
zapada 1 psychické pretazenie. Sudy pri vymedzeni urazového deja
postupuju i dalej a konstatuju, Ze ,, o urazovy dej moze ist aj v pripade

163 Pozri DEMKOVA, V. Krdtko o zodpovednosti zamestndvatela za dusevné zdravie
zamestnanca. In: Zbornik prispevkov z medzinarodnej vedeckej konferencie
Starostlivost’ o zdravie zamestnancov, Kogice: Univerzita P. J. Safarika, 2018
(v tlaci).

164 Jznesenie Najvyssieho sadu CR, sp. zn. 21 Cdo 1235/2011zo diia 5. 10. 2011.

122



nahleho poskodenia zdravia, ktoré nastalo pri nahlom vypdti sil,
velkej namahe, neobycajnom usili, ked’ pracovny vykon presahuje
hranice obvyklej, kazdodenne vykonavanej prdace alebo je prdca
vykondavana v hraniciach obvyklej tazkej prace ale za nepriaznivych
okolnosti alebo sa pohybuje v hraniciach obvyklej namdhavej prace,
pre ktoru v§ak organizmus zamestnanca nie je prisposobeny alebo na
ktorti svojimi schopnostami nestaci.“'®® Z takto pontkanej definicie
by sme si azda pri urcitej miere abstrakcie vedeli predstavit, ze nahla
stresova alebo zatazujuca situacia modze viest k poskodeniu
dusevného =zdravia zamestnanca. Ak vychadzame z pomerne
aktualnych stidnych rozhodnuti, tie pripady poskodenia psychického
zdravia z definicie Girazového deja vylucuji, samozrejme na zaklade
skutkovych zisteni toho ktorého pripadu. Konkrétne, ak je na
zamestnanca vykonavany natlak k podpisaniu dohody o urovnani
andhrade Skody sposobenej zamestnavatelovi (pri odcudzeni
vozidla), dojde k zmene pracovného ¢asu (jeho rozvrhnutia), s cielom
donutit zamestnanca k vypovedi a sucasne dojde k zaradzovaniu
zamestnanca na vykon prac, ktoré nezodpovedaji pracovnej zmluve
nepdjde o urazovy dej, pretoze , Ziaden znich nema povahu
urazoveho deja, ktory by bol svojou povahou kratkodoby, nahly
a nasilny a konanie, ktoré sa odohrava v priebehu niekolkych

mesiacov nemd povahu tirazového deja ani ako celok. “!%

Podobne bol niz§imi stidmi vyhodnoteny i d’al§i pripad. Pri
diagnostikovani duSevnej poruchy prisposobenia (F 43.2 vazna
dusevna porucha, ktora vznikla pésobenim hroznych zazitkov alebo
inych nepriaznivych psychologickych Cinitel'ov a tiesnovych situacii)
u zamestnanca z dovodu spravania konatela zamestndvatela ako
nadriadeného bolo vylic¢ené klasifikovanie tejto poruchy ako

165 7 rozsudku Najvyssieho sidu CR, sp. zn. 21 Cdo 4394/2014 zo diia 24. 3. 2016.
166 Bliz§ie pozri rozsudok Najvyssieho sudu CR, sp. zn. 21 Cdo 4394/2014 zo diia 24.
3.2016.
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pracovny uraz kedze ,k poskodeniu zdravia nedoslo nahle ale
dlhodobym negativhym posobenim®, vplyvom dlhodobého stresu,
trvalého napétia, vyvolané hrubym, arogantnym az vulgarnym
spravanim tohto nadriadeného.'®’

Z dovodu  vylucenia aj  osobitnej  pracovnopravnej
zodpovednosti za pracovny uraz, sa poskodenie dusevného zdravia
zamestnanca subsumuje  pod  vSeobecni = zodpovednost
zamestnavatel'a za Skodu podla ust. § 192 ods. 1 ZP alebo ods. 2 ZP.
Pre priznanie naroku na nédhradu $kody na duSevnom zdravi sa preto
vyzaduje skumanie a preukazanie podmienok zodpovednosti
zamestnavatela za Skodu spdsobenu zamestnancovi porusenim
pravnych povinnosti v rdmci plnenia pracovnych uloh zamestnavatela
zamestnancami konajicimi v mene zamestnavatel'a (odsek 2) alebo
podmienky zodpovednosti zamestndvatela za Skodu, ktora
zamestnancovi vznikla pri plneni pracovnych tloh alebo v priamej
suvislosti nim, poruSenim pravnych povinnosti alebo Umyselnym
konanim proti dobrym mravom (odsek 1).

V druhom analyzovanom pripade zistenia duSevnej poruchy
u zamestnanca v dosledku dlhodobého nepriaznivého spravania
nadriadeného odvolaci sud nevhodné spravanie konatela
zamestnavatela (Zalovaného) podriadil pod skutkova podstatu
timyselného konania proti dobrym mravom. Najvyssi sud CR ako stid
dovolaci poukazal na povahu pravnej normy, ako normy s relativne
neurcitou hypotézou, ktoré prenechavaju sudu aby v kazdom
jednotlivom pripade vymedzil sam hypotézu pravnej normy, pricom
vsak nie je dané z akych hl'adisk ma sud vychddzat. Uviedol tiez, ze
konanie zamestnavatela pri vykone jeho prava organizovat, riadit
a kontrolovat’ pracu svojich zamestnancov a davat’ im k tomuto ucelu

167 Rozsudok Najvyssicho siidu CR, sp. zn. 21 Cdo 2738/2017 zo dia 15. 5. 2018.
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pokyny, ktoré zamestnavatel' vykonava sam alebo prostrednictvom
inych 0s6b (veducich zamestnancov alebo fyzickou osobou na zaklade
dohody o plnej moci) je mozné posudzovat z hladiska stladu
s dobrymi mravmi. Vymedzuje dva aspekty, podl’a ktorych sa takato
suladnost’ hodnoti, a to samotné konanie zamestnavatela, resp. inych
0sOb a konkrétnu situaciu, za ktorej ku konaniu doslo. Samotné
konanie zamestnavatela pritom zahffia obsah a zvoleny spdsob
komunikacie. Konkrétnu situaciu je potrebné posudzovat’ podl'a doby,
miesta, povahy a doleZitosti rieSenej pracovnej Ulohy alebo ingj
zalezitosti, ako aj s ohladom na postavenie a spravanie zamestnancov,

ktorych sa tyka.'®®

Napriek skuto¢nosti, ze uvedené pripady predznacuju, Zze
domodct sa nahrady Skody pri poskodeni duSevného zdravia
v dosledku faktorov pracovného prostredia (v posudzovanych
pripadoch najmé nepriaznivé sprdvanie zamestnavatela) nie je
vylicené, preukazovanie skutocnosti, ktoré naplnia vSetky
nevyhnutné¢ predpoklady vSeobecnej zodpovednosti za Skodu
zamestnavatel'a sposobeni zamestnancovi sa zdaju byt pomerne
narocné.

168 Thidem
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5.5 DuSevna porucha ako choroba z povolania

Nové technologie nepriniesli len tplne nové formy zamestnania
ako crowdworking, ¢i praca v zdiel'anej ekonomike, ale priniesli novy
obsah do uz jestvujtcich pracovnopravnych foriem a s tym spojené
nové rizika tykajuce sa bezpecCnosti a ochrany zdravia pri praci.
A prave na tieto skutoCnosti by mala reagovat’ vnutrostatna Uiprava
anajmé rozhodovacia prax organov verejnej moci ¢i vSeobecnych
sudov.

S ndstupom novych technologii je spojeny doraz na efektivnost’
a vykon prace, sucCasne vSak skoro v kazdom v povolani, ratajic
dokonca aj rydzo praktické profesie, dochaddza k narastu
administrativnej zataze. Vysledkom byva chronickd zatazenost
astres. Namiesto zosuladenia rodinného a pracovného zivota
dochddza kpresnému opaku. Zamestnanci vykondvaju pracu
prostrednictvom informacnych aplikdcii aj mimo Standardného
pracovného Casu alebo pocas dovolenky, sviatkov ¢i dni pracovného
pokoja alebo aspon v kratkosti reaguju na pracovné ulohy a pracovnii
koreSpondenciu.

Vyvstava preto otazka ¢i vo vnutroStatnej pravnej Uprave
najdeme dostatoné ndstroje na ochranu telesného a dusevného
zdravia zamestnanca, ktory je dlhodobo vystaveny r6znym stresorom.
Medzi najcastejSie dusevné poruchy sposobené vplyvom pracovného
prostredia patria syndrém vyhorenia (burn — out syndrom), FOMO
syndrom (fear of missing out syndrom) prokrastinacia syndrom,
syndrom open space (sick building syndrom), syndrom digitalnej
demencie a tinnitus. V tejto suvislosti je preto vel'mi neziaduce, Ze
priloha ¢. 1 k zadkonu ¢. 461/2003 Z. z. o socialnom poisteni, ktora
stanovuje katalég choréb z povolania nezaraduje medzi choroby
zpovolania Ziadne duSevné poruchy. Pritom odporac¢anie
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Medzindrodnej organizacie prace tykajuce sa zoznamu chorob z
povolania a zaznamendvanie a oznamovanie pracovnych Urazov a
chorob z povolania odporica medzi choroby z povolania zarad’ovat’ aj
,, posttraumatické stresové poruchy (...) a (...) iné duSevné poruchy
alebo poruchy spravania (...), ak je zistend priama suvislost (...)
medzi vystavenim rizikovym faktorom vyplyvajucim z pracovnych
¢innosti a duSevnou poruchou a poruchou spravania, ktorou je
pracovnik postihnuty. *

Je pravdou, Ze priloha €. 1 k zidkonu o socidlnom poisteni
stanovuje pod bodom 47. tzv. ,,voInu polozku®, t. j. umoznuje medzi
choroby z povolania zaradit’, aj iné poskodenie zdravia z prace, ktoré
nie je ani pracovnym urazom, ani chorobou z povolania uvedenou v
tomto zozname. Pritom podmienkou vzniku je skutocnost, ze tato
choroba vznikla pri vykondvani price a je preukizatelne a v
porovnatel'nej miere s inymi chorobami z povolania uvedenymi v
zozname chordb zpovolania v pri¢innej suvislosti so zistenym
poskodenim zdravia a tito suvislost’ je posudena Celoslovenskou
komisiou na posudzovanie chorob z povolania. Sucasne sa vSak ziada
dodat’, ze Celoslovenska komisia na posudzovanie chordb z povolania
za celu dobu svojej Cinnosti pocas niekolkych dekad ani v jednom
pripade neurcila duSevnu chorobu za chorobu z povolania.

Vyjadrujeme presvedcéenie, Ze zakonodarca by mal byt v tomto

smere aktivny a de lege ferenda postupne zaradit’ aj dusevné poruchy
do katalogu choréb z povolania.

127



5.6 Zabezpecenie bezpec¢nosti a ochrany zdravia pri dohodach
o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru

Atypické pracovnopravne vztahy sa celkom logicky vyznacuju
vacsou flexibilitou, ta je vSak v mnohych pripadoch spojena so
znizenou uroviiou zabezpecCenia bezpefnosti a ochrany zdravia pri
praci. Zameriame sa na niektoré vybrané aspekty.

Dohody o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru st
institatom, ktory sa vyskytuje iba v pravnych systémoch Slovenskej
republiky a Ceskej republiky. Zmluvnym strandm poskytuju
v porovnani s pracovnou zmluvou S§ir§i priestor pre ich vzajomné
zmluvné dojednanie. 'V komparacii s pracovaym  pomerom
predstavuju flexibilnejsi spésob vykonu prace. Aj z tohto dévodu s
medzi zamestnavate'mi a zamestnancami oblibenymi zmluvnymi
formami.

Dohody o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru
boli tiez predmetom Upravy predchadzajiceho Zikonnika prace,
zakona €. 65/1965 Zb., ktory zakotvoval dva typy dohod, a to dohodu
o vykonani prace a dohodu o pracovnej ¢innosti. Zo znenia § 232 ods.
1 a ods. 2 Zakonnika prace vyplyval Gcel ich uzatvarania a dovody,
ktoré opraviiovali zamestnavatel'a a zamestnanca k zalozeniu
pracovnopravneho vztahu. Pozostatkom predchadzajucej upravy je
v stCasnosti iba to, ze ma ist o vynimo¢ny vykon prace. Aj ked
predchaddzajice normativne znenie bolo omnoho striktnejSie
a okliestovalo zmluvnu slobodu ti¢astnikov pravneho vzt'ahu, celkom
uspesne zabranovalo, aby k uzatvaraniu tychto dohod nedochadzalo
tam, kde ma byt uzatvorena pracovna zmluva.
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V novsej podobe pracovnopravnej upravy dochadzalo
k obchadzaniu uzatvarania pracovnej zmluvy, namiesto ktorej
zamestnavatelia vyuzivali dohody, pretoze boli pre nich ekonomicky
vyhodnejsie. Z pohl'adu zamestnanca vSak bolo nemyslite'né, aby
mali nizSie socidlnopravne naroky ako zamestnanci pracujuci na
zéklade pracovnych zmlav. Uinnostou zikona ¢. 361/2012, doslo
k zmene a doplneniu ZP, ktorym sa rozsiril rozsah ustanoveni ZP,
ktoré sa v sucasnosti aplikuji na pravne vztahy zalozené dohodami
(ustanovenia o pracovnom c¢ase, prekazkach v praci, minimalna
mzda). Uvedené ,,vyrovnavanie® pravnej upravy s pravhou upravou
pracovného pomeru prebicha aj v sucasnosti. Novelou Zakonnika
prace, zakonom €. 63/2018 Z. z. sa zaviedlo odmenovanie (mzdové
zvyhodnenie) za vykon prace v sobotu anedelu, ktoré sa spolu
s aplikaciou ustanoveni o mzdovom zvyhodneni za no¢nu pracu alebo
mzdovym zvyhodnenim za stazeny vykon prace rozsiril aj na
pracovnopravne vzt'ahy zalozené dohodami o pracach vykonavanych
mimo pracovného pomeru.

Obmedzena vecna aplikacia ustanoveni Zakonnika prace
vzt'ahujuca sa na dohody o pracach vykonavanych mimo pracovného
pomeru vyslovne zmiefluje aj pouzitie ustanoveni Siestej Casti
Zakonnika prace, ktorou sa ustanovuju zékladné povinnosti
zamestnavatel'a a zamestnanca pre zaistenie bezpecnosti a ochrany
zdravia pri praci (§ 223 ods. 2 prva veta). Tato skutocnost’ vyplyva aj
z § 3 pism. b) bod 1. zdkona o0 BOZP, podl'a ktorého je zamestnancom
osoba vykonévajuca zavisll pracu v pracovnopravnom vztahu (pojem
$irsi ako pracovny pomer zalozeny pracovnou zmluvou).

V tomto smere je potrebné aspirovat’ na zvySovanie pravneho
povedomia o zachovavani pravidiel BOZP. Vysledky kontrolnej
¢innosti (2017) potvrdzuja, ze vyznam BOZP je podceniovany pri
zamestnancoch pracujucich na dohodu o pracach vykonavanych
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mimo pracovného pomeru. Rovnako bola zistena skutocnost, Ze
zamestndvatelia si neuvedomuju, ze povinnosti v oblasti ochrany
prace sa vztahuju na vietkych zamestnancov rovnako.'®

Podl'a § 146 ods.1 Zakonnika prace je ochrana prace systémom
legislativnych opatreni, organizacnych opatreni, technickych opatreni,
zdravotnickych opatreni a v neposlednom rade socidlnych opatreni.
Ciel'om tychto opatreni je vytvarat pracovné podmienky, ktoré zaistia
bezpeCnost aochranu zdravia pri praci, zachovanie zdravia
a pracovnej schopnosti zamestnanca. Zaistenie bezpecnosti a ochrany
zdravia pri praci je potrebné posudzovat komplexne, v priamej
suvislosti s d’als$imi pracovnopravnymi inStititmi  (napriklad
pracovnym ¢asom, ¢i socialnou politikou zamestnavatela).

Z parafrazovanej zdkonnej definicie upriamujeme pozornost’ na
pojem pracovnych podmienok a v tejto stuvislosti vyslovujeme, zZe
»pracovné podmienky zahfhaji vSetky prava a povinnosti
zamestnavatel'a a zamestnanca, ktoré tvoria obsah pracovnopravneho
vztahu.“!”" K pracovnym podmienkam tak moZzeme zaradit’ aj pravo
na dovolenku. Z taxativneho vypoctu pouzitelnych ustanoveni
Zakonnika prace vyplyva absencia naroku na dovolenku
u zamestnancov  pracujucich na zaklade dohdd o pracach
vykonavanych mimo pracovného pomeru. Chybajuci narok na
dovolenku zamestnanca predstavuje rozpor s ustanoveniami
Dohovoru MOP ¢. 52/1936 revidovany Dohovorom MOP ¢. 132

1Narodny in3pektorat prace, 2017. Dostupné na:_https://www.ip.gov.sk/kontrola-
dodrziavania-povinnosti-zamestnavatela-pri-zamestnavani-na-dohody-o-pracach-
vykonavanych-mimo-pracovneho-pomeru/

170 Bliz&ie k pracovnym podmienkam a podmienkam zamestnania pozri: DOLOBAC,
M., Hranice zmluvnej slobody v pracovinom préve. Kogice: Univerzita P.J. Safarika
v Kosiciach, 2017, s. 50-54.
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o kazdoro¢nej platenej dovolenke (r. 1970)'' a smernicou
Eurdpskeho parlamentu a Rady 2003/88/ES o niektorych aspektoch
organizéacie pracovného ¢asu (€. 7).'”> Podla § 5 ods. 2 pism. h)
zakona o BOZP ustanovujiceho vsSeobecné zasady prevencie je
zamestnavatel’ povinny politiku prevencie realizovat’ okrem iného aj
skvalitiiovanim pracovnych podmienok.

Utelom uzatvorenia dohody o vykonani prace (§ 226 ZP) ma
byt dosiahnutie vysledku, ¢o znamena, Ze praca moze mat
aj jednorazovy charakter (napriklad prednaska). V niektorych
pripadoch sa aj pri dohode o vykonani prace moze stanovit’ vykonanie
takej ulohy, ktora méze mat’ dlhotrvajucejsiu povahu. V sulade so
zakonom nie je, ak sa loha vymedzi ako druh prace, nie konkrétny
vysledok, ktory sa ma ¢innost'ou zamestnanca dosiahnut’. Pokial’ ide
urcenie tyzdenného pracovného ¢asu pre zamestnanca (rozvrhnutie
pracovného casu), to zdkon nepredpokladd ale stiasne nevylucuje,
aby sa zmluvné strany na tomto urceni dohodli. Zamestnavatel je
pritom obmedzeny zakonnym maximom tyzdenného pracovného ¢asu
podla § 85 ods. 1 ZP azidkonnym pravidlom, Ze pracovny cas
zamestnanca v priebehu 24 hodin nesmie presiahnut’ 12 hodin.
Zamestnancovi nemdze byt nariadena ani s nim dohodnutd praca
nadcas a pracovna pohotovost’ ¢o nadvdzuje na chybajucu povinnost’
zamestnavatela oznamovat® zamestnancovi vopred rozvrh jeho
pracovnych zmien. Uvedené pravidla o rozvrhovani pracovného casu,
nadc¢asovej préci a pracovnej pohotovosti sa uplatiiuji aj vo vzt'ahu
k dohode o pracovnej <cinnosti adohode o brigddnickej praci
Studentov, srozdielom, Ze zakonodarca pri tychto dohodach

171 Ustanovuje pravo kazdého na platent dovolenku po 1 roku nepretrzitej sluzby
(dohody sa dojednavaji na dobu 12 mesiacov).

172 Podra €1. 7 smernice ¢lenské $taty prijmu nevyhnutné opatrenia zabezpedujice, Ze
kazdy pracovnik bude mat’ narok na platenti roénu dovolenku v trvani najmenej 4
tyzdiov v sulade s podmienkami pre vznik naroku a pre poskytnutia takej dovolenky,
ustanovenymi vnutro§tatnymi predpismi a/alebo praxou.
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ustanovuje limity ich maximalneho tyzdenného pracovného ¢asu na
10 hodin tyzdenne (dohoda o pracovnej ¢innosti) a 20 hodin tyzdenne
v priemere. S ohladom na to, Ze rozvrh pracovného casu
zamestnancom nemusi byt znamy, ak sa na iom so zamestnavatel'om
nedohodni, mdézu sa tito zamestnanci dostat’ do situaciu, ze ich
povinnost’ vykonat’ pracu bude pozadovana v akomkol'vek okamihu
(rezim prace a odpocinku je nejasny v zmysle, Ze zamestnanec, ktory
sa domnieva, Ze jeho praca nebude v danom dni pozadovana, je
neCakane k praci privolany). Pri spravnom pouzivani dohody
o vykonani prace (ktora je Casto zamiefiana s dohodou o pracovnej
¢innosti) by uvedené situacie nemali nastat’, ked’Ze praca zamestnanca
je zamerana na vykonanie konkrétnej ulohy a pre zamestnanca je
zavazné dodrzanie doby, v ktorej m& byt uloha vykonand. Ak by
zakon ustanovil povinnost' zverejniovat’ rozvrh pracovnych zmien
zamestnavatelom, znamenalo by to znizenie ich flexibilného
vyznamu, pre ktory s vyuzivané (nepredstavuje jediny dovod). Na
druhej strane by zmena legislativneho ukotvenia bola prospesna
z hladiska ochrany zdravia zamestnanca.

Domnievame sa, ze zamestnanci pracujuci na zdklade dohdd by
mali disponovat’ opravnenim, v ktorych pre zamestnavatel'a v uréitych
diioch nebudii dostupni prave zdovodu cerpania dovolenky
(predovsetkym pri dohode o pracovnej Cinnosti a dohode
o brigadnickej praci Studentov, ktoré predpokladaju prilezitostny,
opakujici sa vykon prace). S ohladom na sucasnu koncepciu
dovolenky, ktord zavisi od poctu odpracovanych dni pre
zamestnavatel'a, pricom vykon prace na zaklade ,,dohod* sa odvija od
poctu odpracovanych hodin, by sa mohlo vychadzat’ z koncepcie
dovolenky za odpracované hodiny.'” U¢elom zakotvenia dovolenky

173y Ceskej republike bol predlozeny legislativny navrh Zakonnika prace, ktorym sa
navrhuje zavedenie uvedenej koncepcie dovolenky. SOCHOROVA, P. -
DRSTICKOVA, E., Velké zmeny v Zakoniku prace - novela ma nové vymezit
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ako doby odpocinku je realizacia prava na ochranu zdravia pri praci
v kontexte s ustavnym pravom kazdého zamestnanca na najkratSiu
pripustnu dlzku dovolenky na zotavenie.!™

V kontexte zaistenie BOZP pri dohodach o pracach
vykonavanych mimo pracovného pomeru sa na zamestnanca
nevzt'ahuji ustanovenia druhej Casti Zakonnika prace. Podl'a § 47 ods.
3 ZP (v druhej Casti ZP) zamestnavatel' nesmie posudzovat ako
nesplnenie povinnosti, ak zamestnanec odmietne vykonat’ pracu alebo
splnit’ pokyn, ktora je v rozpore so vSeobecne zadviznymi pravnymi
predpismi alebo dobrymi mravmi (pism. a)) alebo ak by praca alebo
pokyn bezprostredne a vazne ohrozovali Zivot alebo zdravie
zamestnanca alebo inych 0sob (pism. b)). Aj ked’ sa uvedené pravidlo
vyslovne na ,,dohody* nevztahuje, analogicky sa musi pouzit’ aj na
zakonné moznosti odmietnutia splnenia pokynu. Uvedené totiz moze
zohravat’ vyznam pri pricitani miery zodpovednosti zamestnanca za
Skodu, ktora vznikla zamestnavatel'ovi. Najvyssi sud SR v nedavnom
rozhodnuti, ktory sa vztahoval k zamestnancovi v pracovnom
pomere, uviedol, Ze ,,spilnenie protipravneho pokynu zamestnavatela
nie je okolnostou vylucujucou protipravnost konania zamestnanca a
v individudlnych pripadoch moéze zakladat' spoluzodpovednost
zamestnavatela na vzniknutej Skode (§ 187 ods. 1 Zak. prace).
Vedomost zamestnanca o protipravnosti pokynu zamestndvatela je
relevantnd iba z hladiska postudenia povahy jeho zavinenia. ‘'
Moznost' odmietnut’” vykon prace v pripade, ak sa zamestnanec

dovolenou, flexibilitu zaméstnaneckych mist i dorucovani pracovnopravnych
dokumentov. Dostupné online: https://www.epravo.cz/top/clanky/velke-zmeny-v-
zakoniku-prace-novela-ma-nove-vymezit-dovolenou-flexibilitu-zamestnaneckych-
mist-i-dorucovani-pracovnepravnich-dokumentu-108099.html?mail

174 Uvedené potvrdzuje i BARANCOVA, H. odvolavajuc sa na rozhodnutia Stiidneho
dvora. Blizsie pozri: BARANCOVA, H., Zikonnik price. Komentdr. Bratislava: C.H.
Beck, 2017, s. 836.

175 Uznesenie Najvyssicho sadu SR, sp. zn. 6 Cdo 138/2016 zo dha 24. 8. 2017.
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domnieva, Ze jeho Zivot alebo zdravie (alebo Zivot, zdravie inych
0s0b) su bezprostredne a vazne ohrozené vyplyva aj z ust. § 8 zakona
0 BOZP, pricom z hl'adiska jeho osobnej posobnosti, ako uz bolo
uvedené, plati, ze sa vztahuje aj na zamestnanca vykonavajuceho
z&vislu pracu v inom pracovnopravnom vztahu ako je pracovny
pomer. V nadvédznosti na to pdsobi neStandardne, Zze zamestnanec,
ktoré¢ho zivot a zdravie je bezprostredne a vdzne ohrozeny nema
moznost’ okamzZite ukoncit’ pracovnopravny vztah v pripade dohody
o brigadnickej praci Studenta a dohody o pracovnej cinnosti,
s vynimkou pripadov ak sa na pouziti zdkonnych dévodov okamzitého
skoncenia podla § 69 ZP zmluvné strany vyslovne dohodnu.

5.7 Zabezpecenie bezpecnosti a ochrany zdravia pri telepraci

Podl'a ¢l. 36 pism. ¢) Ustavy ma kazdy zamestnanec pravo na
uspokojivé pracovné podmienky, medzi ktoré patri aj bezpecnost
a ochrana zdravia pri praci. Zamestnanec vykonavajuca pracu na baze
teleworkingu nestoji mimo ramca pracovnopravnej ochrany. Pri
telepraci ako legislativne pokrytom atypickom sposobe vykonu
zavislej prace na zaklade pracovnej zmluvy slovenska pravna
neobsahuje ziadne odchylky o nepouziti ustanoveni bezpecnosti
a ochrany zdravia pri prici. Znamena, Ze zamestnavatel’ je v plnej
miere zodpovedny za zabezpecenie bezpecnych a zdravotne
neskodlivych pracovnych podmienok. Pravna regulacia zodpoveda
zneniu bodu 8 Ramcovej dohody o telepraci, ktord ustanovuje
zodpovednost zamestnavatela za BOZP v stlade so smernicou
89/391 a dalsimi prisluSnymi smernicami, narodnou legislativnou
apripadnou kolektivnou zmluvou. Zcelej $kaly povinnosti
vztahujucich sa k zaisteniu BOZP je poukdzané najmé na povinnost’
zamestnavatela informovat zamestnanca pracujuceho na dialku
o podnikovej politike v oblasti BOZP, najmi o poziadavkach na
zobrazovacie jednotky. Tomu zodpoveda aj povinnost’ zamestnanca
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riadne pouzivat’ tieto bezpeénostné predpisy. Dalej zakotvuje pravo
zamestnavatel'a/zastupcov zamestnancov/prislusné in§pekéné organy
na pristup na pracovisko zamestnanca s cielom overenia riadneho
dodrziavania bezpecnostnych a zdravotnych predpisov. Osobitne
stanovuje povinnost’ oznamenia a ziskania stthlasu zamestnanca, ak
vykon prace na dial’ku sa uskuto¢nuje z domu.

Problematické aspekty zaistenia rovnakej Girovne zabezpecenia
bezpeénych a zdravych pracovnych podmienok ako pri Standardnom
pracovnom pomere sa pri vykonavani teleprace odvija od dvoch
zasadnych skutoc¢nosti

a) miesta vykonu prace, ktoré je mimo organizacie, a tym aj
mimo priameho dohl'adu zamestnavatel’a a

b) rozvrhovania pracovného casu, ktoré je pri praci
vykonavanej na dialku v autonémnej dispozicii zamestnanca, ak so
zamestnavatel'om nie je dohodnuté inak.

Nasledky pouzivania technologickych zariadeni na fyzické
zdravie sa prejavuju viacerymi zdravotnymi tazkostami akymi su
napriklad: i.) muskuloskeletalnych tazkosti (bolesti krku, chrbta,
ramien zapéstia) spdsobenych dlhymi hodinami sedenia, pripadne tiez
nespravny ergonomickym nastavenim miesta, odkial sa praca
vykonava a zlym drZanim tela, ii.) nadvahy alebo obezity z dévodu
sedavého zivotného S§tylu, iii.) problémov s o¢ami a videnim — bolesti
hlavy, rozmazané az dvojité videnie aiv.) objavuju sa aj Studie
polemizujuce o vplyve radia¢ného Ziarenia na zdravie fyzickej osoby,
pricom vSak niektoré ndzory uvadzaju, ze priamy vztah medzi
radianym Ziarenim a konkrétnymi symptomami nebol preukazany.!”

176 AKINBINU, T.R. - MASHALLA, Y J., Impact of computer technology on health:
Computer Vision Syndrome (CVS) In: Medical practice and Review, Vol. 5(3),2017,
s. 21.
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Podobne ako pri inych Standardnych i neStandardnych sposobov
vykonu prace je zdravie zamestnancov ohrozené¢ pdsobenim uz
spominanych psychosocidlnych rizik, akymi je pracovny stres,
osobitne technostres, syndrom vyhorenia, kyber — Sikana,
technologicka zavislost’ ¢i socidlna izolacia. !”7 Podl'a § 52 ods. 3 ZP
je zamestnavatel povinny prijimat’ pri vykone prace na dialku
opatrenia na prevenciu izolacie arovnako davat zamestnancovi
moznost’ stretdvat’ sa s ostatnymi zamestnancami. Rovnako podla § 6
ods. 1 pism. r) zakona o BOZP je osobitne zdéraznena povinnost’
zamestnavatela dbat’ na =zaistenie BOZP u zamestnancov, ktori
pracuji na pracoviskach sami, resp. pracuji na odlic¢enych
pracoviskach. Zamestnavatel by povinnosti pred izolaciou mal
zabezpeCovat' napriklad prostrednictvom pravidelnych poréd,
zabezpecenim stravovania zamestnancov v prevadzkovych jedalnach
¢i realizdciou teambuildingovych podujati.

Vplyv na dusevné zdravie zamestnancov moze mat’ okrem ich
izolacie v mimopracovnom prostredi i rozvrhovanie pracovného casu.
Podla § 52 ods. 1 ZP sa na tychto zamestnancov nevztahuju
ustanovenia o rozvrhnuti tyzdenného pracovného Casu, nepretrzitom
dennom odpoc€inku ¢i nepretrzitom odpocinku v tyzdni. Ako uvadza
J. Zulova ,,&asova suverenita telezamestnancov sa tyka organizovania
ich ¢asového rozvrhu bez vplyvu na moznost regulovat’ zdkonnu
(maximalnu) dizku ich pracovného &asu.“!”® Pre zamestnancov moze
byt v mnohych pripadoch narocné wudrzat sebadisciplinu by
zaumienenom rozdeleni pracovného diia. Vyzaduje sa doslednost’ pri

177 Pozri napriklad GARBEN, S., Protecting Workers in the Online Platform
Economy: An overview of regulatory and policy developments in the EU. EU — OSHA,
European Risk Observatory, Discussion paper, 2017, s. 24 - 28.

178 ZULOVA, J. Pracovné podmienky zamestnancov vykondvajiicich teleprdacu. In:
Pravo, obchod, ekonomika VII. : zbornik prispevkov z vedeckého sympédzia: 11. - 13.
oktober 2017, Vysoké Tatry. - Kosice: Univerzita Pavla Jozefa Safarika v Kogiciach,
2017, s. 317.

136



individudlnom rozvrhovani pracovného casu ale tiez schopnost
oddelit’ pracovny a stkromny zivot, do ktorého ma vykon prace
z domu potencial vyrazne zasahovat. V zdvislosti od povahy prace
moze dochadzat’ k plneniu pracovnych tloh v nocnych hodinach,
v Case ked’ ini Cerpaji nepretrzity denny odpocinok alebo nepretrzity
odpoc¢inok v tyzdni ¢im sa Cas na regeneraciu pracovnych sil
rozdel'uje na kratSie Casti a vytraca sa prvok nepretrzitosti. Jednym
z organiza¢nych opatreni, ktoré st sucasnou vyhlaskou o fyzickej,
psychickej asenzorickej zatazi povazované za opatrenia na
predchadzaniu psychickej pracovnej zataze je aj reZim prace
a odpocinku (§ 7 ods. 3 pism. b)).

Nemozno popriet’ nesporny prinos pruznych foriem vykonu
prace, vratane prace na dialku, pokial’ ide o umoZnenie vstupu na trh
prace urCitym kategéridm zamestnancov, predovsetkym tym, ktori si
sucasne musia plnit' svoje rodi¢ovské povinnosti, o podporuje aj
Iniciativa na podporu rovnovahy medzi pracovnym a stikromnym
zivotom pracujucich rodiCov a opatrovatelov vytvorend z roku
2017.17

Kedze vykon teleprace predpokladda vykon prace
prostrednictvom  informacnych  technolégii, aj v zmysle
implementacie Ramcovej dohody o praci na dial’ku (bod 8) zaistenie
zdravych pracovnych podmienok je podmienené dodrziavanim
nariadenia vlady ¢. 276/2006 Z. z. o minimalnych bezpec¢nostnych
poziadavkach pri praci so zobrazovacimi jednotkami. Podla § 1 ods.
2 pism. d) oznaceného nariadenia vlady sa vecny rozsah tohto
nariadenia nevztahuje ,na prenosné zariadenie s obrazovkou

17 Oznamenie Komisie Eurépskemu parlamentu, Rade, Eurépskemu hospodarskemu
a socialnemu vyboru a Vyboru regionov. Iniciativa na podporu rovnovihy medzi
pracovnym a sukromnym Zivotom pracujucich rodicov a opatrovatelov, COM (2017)
252, Brusel 26. 4. 2017.
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pouzivané docasne alebo nepravidelne na pracovisku® a pism. ) aj na
zariadenie vybavené len malym displejom potrebnym na priame
pouzitie zariadenia. Z uvedeného vyplyva, Ze zo zabezpecenia
povinnosti zamestnavatela voCi zamestnancom pri praci so
zobrazovacimi jednotkami s vylucené iba pripady, ak je pouzivanie
prenosného zariadenia (notebook) iba docasné, prilezitostné
arovnako vtedy, ak ide o pouZzivanie zariadeni s malym displejom
(napr. mobilné telefony). Z nariadenia vlady nie je zrejmé ¢o mozno
rozumiet’ pod docasnost'ou. Je doCasnost’ zachovana aj vtedy, ak je
praca vykonavand polovicu ustanoveného pracovného casu? Podla
nasho nazoru mozno pod docasnost'ou rozumiet’ iba obCasny vykon
prace s prenosnou obrazovkou, ktory netvori prevazni cCast
pracovného ¢asu zamestnanca. Nariadenie vlady sa tak vztahuje aj na
telezamestnancov v zmysle § 52 ZP vyuzivajucich rozne technologie
s vynimkou mobilnych teleféonov. Povinnostou zamestnavatel'a podl’a
§ 4 ods. 1 nariadenia vlady je analyzovat pracovné podmienky
a hodnotit podmienky na zaistenie BOZP so zobrazovacimi
jednotkami, osobitne z hl'adiska zat'aze zraku, podpornej a pohybovej
sustavy a psychickej pracovnej zataze. Zamestnavatel’ je podla ust.
§ 6 nariadenia tieZ povinny zabezpecit' pravidelné prerusovanie prace
so zobrazovacou jednotkou najneskor po 4 hodinach nepretrzitej
prace. Zabezpecenie tohto opatrenia (ako aj dalSich pravidiel BOZP)
je zo strany zamestnavatel'a mozné najma tym, ze zamestnanca o tejto
povinnosti informuje a zamestnanec svojim podpisom potvrdi, Ze
uvedené povinnosti berie na vedomie (ako sucast’ pracovnej zmluvy).

Nevyhody teleprace sa odrazaju aj v realnej moznosti zaistovat’
aby pracovisko telezamestnanca spiiialo vietky potrebné poziadavky
na zaistenie bezpecnosti a ochrany zdravia (vratane posudzovania
rizik). Vstup na pracovisko telezamestnanca, ktoré je sicasne jeho
obydlim je konfrontované s pravom zamestnanca na sukromie
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a nedotknutel'nost’ obydlia fyzickej osoby.'®® Pri uzatvoreni pracovnej
zmluvy ako aj v priebehu trvania pracovného pomeru zamestnavatel’
disponuje obmedzenymi moznostami pre zabezpeCenie, ze
zamestnanec reSpektuje vsetky zdravotné a bezpecnostné pravidla a ze
pracoviska splfia nevyhnutné poziadavky vyplyvajice z predpisov
BOZP. Z tohto dovodu je dolezité dohodnit’ podmienky, za ktorych
ma byt praca vykonavana, vratane povinnosti zamestnanca tykajacich
sa dodrziavania pravidiel BOZP, pripadne zasielania informacii
o stave ,,pracoviska“ telezamestnanca obsahovou sucast’ou pracovnej
zmluvy. Dalej by sa v pracovnej zmluve mali dohodnut aj na
moznostiach zamestnavatela vykonavat’® kontrolu zamestnanca
v pravidelnych intervaloch. '8!

Nemenej problematické je i vyhodnocovanie pracovnych
urazov pri vykone prace doma a zvlaSt v pripade, ak je praca
vykondvana z miest, uktorych zamestndvatel nemoéoZe a nevie
zabezpecCit' zakladné bezpecnostné a zdravotné poziadavky na
pracovisko (kaviarei, vlak alebo akékol'vek iné miesto).

180 1. 21 ods. 1 ,Ustavy SR, zékon & 460/1992 Zb . podFa ktorého je obydlie
nedotknutel'né. Nie je dovolené don vstupit’ bez stthlasu toho, kto v iom byva.

181 Pozri tiez: ZULOVA, J., Pracovné podmienky zamestnancov vykondvajiicich
teleprdacu. In: Pravo, obchod, ekonomika VII. : zbornik prispevkov z vedeckého
sympozia : 11. - 13. oktdber 2017, Vysoké Tatry. - Kosice : Univerzita Pavla Jozefa
Safarika v Kogiciach, 2017, s. 316 —317 alebo tiez NEUGEBAUER, T., Bezpecnost
a ochrana zdravi pfi praci v kostce neboli o ¢em je soucasna BOZP. Praha: Wolters
Kluwer, 2016, s. 165.

139



5.8 Pravo byt odpojeny

Mozno iba zopakovat’ spomenuté mnohokrat, nové technologie
zrychlili pracovné tempo, zvysili naroky na vykon prace a plati to pre
kazdy druh  povolania. Zamestnanci  vykonavaju  pracu
prostrednictvom informacnych aplikdcii aj mimo Standardného
pracovného ¢asu alebo pocas dovolenky, sviatkov ¢i dni pracovného
pokoja alebo asponi v kratkosti reaguju na pracovné tlohy a pracovnii
korespondenciu. Z vyskumov vyplyvaju aj takéto zaujimavé Statistiky
(vo vztahu kzamestnancom, ktori vyuZzivaju internet alT
technologie):

- 39 % zamestnancov nikdy nemaze elektronické zdznamy,

- 24 % kontroluje pracovné emaily z domu,

- 24 % kontroluje svoje emaily kazdych desat’ minut,

- 23 % opakovane kontroluje svoje emaily, ¢i ich neposlali na
zI0 adresu,

- 11 % kontroluje pracovné emaily aj pocas dovolenky,

- 7 % zéalohuje vSetky svoje dokumenty trikrat denne alebo
Castejie.!®?

To vSak neznamena, Ze zamestnanec nema Zziadne pravne
nastroje, ktorymi by sa mohol branit’ teleSikane a chranit’ si tak svoje
zakladné pravo na sukromie. Zakonnik prace obsahuje zakladny
ramec pravnej Upravy ochrany zdravia zamestnanca, elementarny
obsah ochrany prace je ukotveny v samostatnom zakone o bezpecnosti
a ochrane zdravia pri praci. Tento zakon ustanovuje vSeobecné zasady
prevencie a zakladné podmienky na zaistenie bezpecnosti a ochrany
zdravia pri praci a na vylicenie rizik a faktorov podmienujucich vznik
pracovnych urazov, choréb z povolania a inych poskodeni zdravia
Z prace a vo svojej podstate pokryva vsetky rizika spojené s vykonom

182 7IDKOVA, Z., Technostres. In: Bezpecnost a hygiena prace, ¢. 4, 2004, s. 13.
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prace. Tento zakladny predpis potom dopiia najmé zédkon o ochrane,
podpore a rozvoji verejného zdravia a zakon o inSpekcii prace,
z predpisov nizSej pravnej sily je to vyhlaska ¢. 542/2007. Predmetna
vyhlaska stanovuje pre zamestnavatelov okrem iného povinnost
prijat’ opatrenia, ktoré vylicia alebo znizia na najniz§iu moznu a
dosiahnutel'nit mieru zvysSenu psychicku pracovnll zataz. Strucnou
sumarizaciou pravnych predpisov mozno badat’ relativne Siroky
diapazén pravnych povinnosti zamestnavatela, ktoré by mali
poskytnut’ dostato¢ny zaklad ochrany zdravia zamestnanca aj
v pripade novych rizik spojenych s technologickou revoliciou.

Problematicka je vSak kontrola. Z informacii, ktoré su verejné
dostupné na webovom sidle Narodného inSpektoratu prace vyplyva,
7e inSpektorat prace v ramci kampane agentiry EU-OSHA, Zdravé
pracoviskd 2014 — 2015, zameranej na riadenie stresu a
psychosocidlnych rizik pri praci, realizoval niekolko seminarov
a predmetna kampan sa Ciastocne odrazila aj pri realnych kontrolach
v praxi. V ramci kampane vSak bola predovsetkym poskytnutd pomoc
a poradenstvo zamestnancom a zamestnavatel'om, aby tito dokazali
identifikovat’ stres na pracovisku a ucinne proti nemu bojovat.
Preventivne akcie maju istotne nezastupitelné miesto v ¢innosti
prislusnych insSpektoratov prace, avSak nemozno opomenut ani
potrebu kontroly a pripadnych sankcii, teda represivnej zlozky
¢innosti inSpekcie. A v tomto smere je inSpekcia prace necinna.

Teoria i prax odporuca, aby si zamestnanec v pracovnej zmluve
presadil tzv. pravo na odpojenie zo siete (pravo byt odpojeny), t. j.
vdioch pracovného pokoja nebyt zo strany zamestnavatela

3

vyruSovany.!®3 Bez rozporu sthlasime s vyslovenym nazorom,

avSak vnasich uvahach si dovolime ist dalej. Vyslovujeme

183 BARANCOVA, H.: Nové technolégie v pracovnom préve a ochrana zamestnanca
(moznosti a rizika). Praha: Leges, 2016, s. 116.
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presvedcenie, Ze aj v pripade absencie dohody o prave byt odpojeny
v pracovnej zmluve, toto pravo zamestnancovi vzdy prinalezi, a to bez
ohladu na to, Ze Zakonnik prace explicitne vynal ustanovenia o
nepretrzitom dennom odpocinku a nepretrzitom odpocinku v tyzdni
z vykonu telepréce.

Akékolvek pravne pravidlo sa nesmie vykladat’® prisne
gramaticky, ale vzdy sohladom na ustavné garancie, pri¢om
v neposlednom rade treba mat’ na paméti aj ,,duch zakona“. Socialna
ochrana Zakonnika nespociva len v texte zakona, ale predovsetkym
v sposobe jeho vykladu. Ochrana prace a ochrana (dusevného) zdravia
zamestnanca nemoze zostat’ v imaginarnej rovine, naopak musi mat’
odraz v skutoCnej realizacii kazdého pracovnopravneho vztahu.
Napokon, takyto prikaz nachadza svoje vyjadrenie aj v zakaze
zneuzitia prava, ktory je sti€ast'ou zakladnych zdsad Zakonnika prace.
Vykon prév a povinnosti vyplyvajtcich z pracovnopravnych vztahov
musi byt v stlade s dobrymi mravmi; nikto nesmie tieto prava a
povinnosti zneuzivat’ na Skodu druhého tcastnika pracovnopravneho
vztahu alebo spoluzamestnancov (¢l. 2 zakladnych zasad Zakonnika
prace). Nemoze ist’ o spravodlivy vykon prava, ktory sa prieci tistavne
garantovanym minimam.
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ZAVER

Pri  hodnoteni legislativnych iniciativ Eur6pskej tnie
ocenujeme, Ze Uniova Uprava sa snazi podporovat’ inovativne formy
prace, ktoré =zaruCuju kvalitné pracovné podmienky. Sucasne,
zaujmom Eurépskej unie je podpora prechodu na formy zamestnania
na neurity Cas, ked’ sa suCasne zdoOrazituje nutnost zamedzit
pracovnopravnym vztahom, ktoré vedi k neistym pracovnym
podmienkam. Antagonisticky stret zaujmov zamestnavatelov
(vzhladom na nové formy zamestnavania sa skor hodi pojem
najomcov pracovngj sily) a zamestnancov (poskytovatel'ov pracovne;j
sily) sa musi riesit’ (domnelym) kompromisom. Rozhodne vSak plati,
7e pracovné pravo nemdze ponechat’ inovativne formy zamestnavania
mimo svojej regulacie. Napokon, kedy, nez v obdobi vysokej miery
zamestnanosti a ekonomického rastu mozno reédlne prijimat’ zdsadné
legislativne zmeny, ktorou nesporne je aj poskytnutie socialnej
ochrany vykonu prace v kolaborativnej ekonomike a tym (v SirSom
kontexte) jeho zaclenenie do socialneho prava.

Bude zaujimavé sledovat ako do Zzivota preberie navrh
smernice o transparentnych  a predvidatelnych  pracovnych
podmienkach v Eurdpskej unii, ¢i skutocne dojde k pracovnopravne;j
regulacii aj vykonu prac na zaklade platforiem. Ide nepochybne
o najaktudalnejSiu vyzvu eurdpskeho pracovného zakonodarstva.

V tejto suvislosti mozno napokon zaverom predpovedat, Ze
legalna definicia zavislej prace bude opidtovne v centre pravnej
diskusie.

Na vnutrostatnu pravnu upravu nahliadneme odlisnou optikou
nez na medzinarodnu a tiniovt Upravu. Nové technoldgie nepriniesli
len uplne nové formy zamestnania (crowdworking, ¢i praca
v zdiel'anej ekonomike), ale priniesli novy obsah do uz jestvujucich
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pracovnopravnych foriem a s tym spojené nové rizika tykajuce sa
bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci. A prave na tieto skuto¢nosti
by mala reagovat’ vnutrostatna Uprava a najmd rozhodovacia prax
organov verejnej moci ¢i vSeobecnych sudov.

V predchadzajicom vyklade sme sa snazili zachytit' niektoré
z aplikacnych problémov v praxi, zktorych zhrnieme Ilen tie
najzasadne;jsie.

a. Odporucame prehodnotenie katalogu chorob z povolania.

Povazujeme za neziaduce, ze priloha ¢. 1 k zakonu ¢. 461/2003
Z. z. 0 socidlnom poisteni, ktora stanovuje katal6g chordb z povolania
nezarad’'uje medzi choroby z povolania Ziadne dusevné poruchy.
Momentalna pravna uprava je napokon v rozpore s odporucanim
Medzinarodnej organizacie prace tykajuceho sa zoznamu chor6b z
povolania a zaznamenavanie a oznamovania pracovnych Urazov a
choréb zpovolania, ktoré odpori¢a medzi choroby z povolania
zaradovat' aj ,,posttraumaticke stresové poruchy (...) a (...) iné
dusevné poruchy alebo poruchy spravania (...), ak je zistena priama
suvislost' (...) medzi vystavenim rizikovym faktorom vyplyvajucim z
pracovnych cinnosti a duSevnou poruchou a poruchou spravania,
ktorou je pracovnik postihnuty.

b. Odporucame zvazit' rozsirenia prava na dovolenku aj pre osoby
vykondavajuce pracu na zdaklade dohod o pracach vykonavanych mimo
pracovného pomeru

Z taxativneho vypoctu pouzitelnych ustanoveni Zakonnika
prace vyplyva absencia naroku na dovolenku u zamestnancov
pracuyjucich na zaklade dohdd o pracach vykonavanych mimo
pracovného pomeru. Chybajici narok na dovolenku zamestnanca
predstavuje ciastony rozpor s ustanoveniami Dohovoru MOP ¢.
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52/1936 (revidovany Dohovorom MOP €. 132 o kazdoroc¢nej platenej
dovolenke z rroku 1970) a smernicou Eurdpskeho parlamentu a Rady
2003/88/ES o niektorych aspektoch organizacie pracovného cCasu (Cl.
7), ktora sice pripusta vynimky, avSak je sporné ¢i mozno pod nich
zaradit’ aj pracu na zaklade dohod, zvlast’ ak celkovy rozsah takejto
prace je v spolo¢nosti enormny.

Domnievame sa, ze zamestnanci pracujici na zaklade dohdd by
mali disponovat’ opravnenim, v ktorych pre zamestnavatel'a v uréitych
ditoch nebudt dostupni prave zddvodu cerpania dovolenky
(predovsetkym pri  dohode o pracovnej Cinnosti a dohode
o brigadnickej praci Studentov, ktoré predpokladaju prilezitostny,
opakujiici sa vykon prace). S ohladom na sucasnu koncepciu
dovolenky, ktord zavisi od poctu odpracovanych dni pre
zamestnavatel'a, priCom vykon préce na zéklade ,,dohod* sa odvija od
poctu odpracovanych hodin, by sa mohlo vychadzat' z koncepcie
dovolenky za odpracované hodiny. Nemuselo by pritom ist’ o pravo
na dovolenku s ndhradou mzdy.

c. Odporucame terminologicky spravne pouzivat, resp. legislativne
uchopit pojmy duSevnd porucha a dusevnda choroba. Uvedené
rozpory, ktoré sposobuju aplikacné problémy by sa vsak dali odstranit
aj kvalitnou judikaturou

Z hladiska posudenia pravneho tikonu ako neplatného je vSak
dolezité pridrziavat sa vysSie koncipovaného pojmu duSevnej
poruchy, ktora v sebe, ako uz bolo uvedené, moze implikovat’ aj iné
ochorenia, ktoré¢ nemusia byt’ klasifikované ako dusevné choroby.

Okrem uvedenych zaverov, smerovali nase dalSie uvahy aj

k skvalitneniu vykonu kontroly s cielom eliminovat neziaduce
anajmd zbytocné stresové situacie na pracovisku, priCom v tomto
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ohl'ade by mali byt aktivnej$i aj zastupcovia zamestnancov. Na
namietku obmedzenych moznosti moézeme reagovat napriklad
aktudlne zdoraziiovanym pravom byt odpojeny. Aj ked’ toto prévo
nemame priamo ukotvené, vyjadrili sme presvedcenie, Ze ho mozno
vyvodit’ so vSeobecnych ustanoveni Zakonnika prace. Pre odstranenie
akychkol'vek pochybnosti je vSak na mieste, aby uvedené pravo bolo
presadzované v ramci kolektivneho vyjednavania. Nepochybne je
déblezita aj osveta.

Dalsim vypuklym problémom je absencia akychkol'vek
pravidiel pri rozvrhovani pracovného casu u zamestnancov
vykonavajucich telepracu. Je z povahy veci samozrejmé, Ze telepraca
nie je Standardnym zamestnanim a aj preto je vhodné upravit’ pravidla
vykonu prace flexibilnejsie, to vSak neznamena, Ze zamestnavatel’ ma
mat’ absolutne panstvo na vSetkym ¢asom takéhoto zamestnanca.

Oznacené uvahy su iba zhrmutim niektorych nasich myslienok.

Uplnym zaverom si dovolime (sebekriticky) vyslovit, Ze na
nové vyzvy informac¢ného veku musi reagovat’ aj pravna veda a prave
zjej pera sa ocakdvaju podnety, ktoré by nasledne bolo mozné
preniest’ do praxe. Verime, Ze tato publikicia podnieti na diskusiu
aspoii Cast’ vedeckej obce.
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