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PREDHOVOR

Vyvoj novych technolégii a ich univerzalny vplyv na vsetky oblasti spolo-
¢enského zivota je do takej miery dynamicky, Ze z hladiska svojich dosled-
kov ovplyvnuje nielen dalsi technicky rozvoj, ale aj dal$i rozvoj spolocen-
skych vied, v¢itane prava. Masivny rozvoj novych technoldgii na zaciatku
3. tisicrocia na jednej strane vyznamne ovplyviuje konkurencie — spdsobi-
lost podnikatelskych subjektov na narodnej a nadnarodnej trovni a na dru-
hej strane vytvara nové socialne rizika hlavne vo vztahu k zamestnancom.

Nové technoldgie na prahu tretieho tisicroc¢ia zdasadnym spdsobom
ovplyvnuju aj pravny systém §tatov. Pouzivanie novych technoldgii ma v pra-
xi nielen pozitivne Gcinky. Nové technologie a ich uplatiiovanie prinasaju
pre pravnu prax mnoho socialnopravnych rizik. Ich aplikdciou ¢asto docha-
dza k neopravnenym zasahom do prava na sukromny Zivot zamestnancov.
Castokrat vplyv novych technolégii v oblasti pracovnopravnych vztahov na-
rusa sukromny zivot zamestnanca, jeho dostojnost pri préaci a niekedy poso-
bi negativne na integritu osoby.

Na jednej strane su nové technoldgie prospesné ¢loveku, na druhej stra-
ne su s nimi spojené stale nové socialnopravne rizika. Uplatfiovanie novych
technoldgii vytvara aj velmi zlozité celkom nové pravne situdcie, na ktoré
existujice pravo castokrat este nie je pripravené reagovat. Preto aj sloven-
ské pracovné pravo stoji pred mnohymi modernymi vyzvami vyplyvajuici-
mi z uplatiiovania novych technolégii a riesenia ich pravnych nasledkov na
pracovnopravne vztahy. Mnohé namety na dalsi rozvoj pracovného prava vo
vys$sie uvedenom zmysle nam poskytuje hlavne judikatira Eurépskeho sudu
pre ludské prava, ako aj judikatiira Sudneho dvora EU. Legislativna prax
v Slovenskej republike nemd e$te v sti¢asnosti z coho Cerpat pri optimaliza-
cii slovenského pracovného prava tak, aby zodpovedalo kvalitativne novym
poziadavkam potrieb spolo¢nosti, uzivajicej nové technoldgie.

Vplyv novych technolégii v sticasnosti je najviac markantny v oblasti
ochrany stukromného Zivota zamestnancov.

Doterajsi vyvoj celkom jednoznacne ukazuje, Ze este pred desatrocim
»hetu$eny” rozmach novych technoldgii sa moéze z hladiska svojich social-
nopravnych ddsledkov dostat do kolizie so zakladnymi Iudskymi pravami,
ale aj s elementarnymi etickymi principmi. Najmé ¢lenské §taty Eurdpskej
unie st v oblasti ludskych prav pravne viazané nielen medzindrodnym pra-
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Predhovor

vom, ale aj pravom Rady Eurdpy, osobitne Dohovorom o ochrane zaklad-
nych prav a slobdd a Chartou zdkladnych prav EU.

Viac ako doteraz by sa rieSeniu novych problémov pracovného prava na
zaciatku tretieho tisicro¢ia mala venovat pracovnopravna tedria. Aj zahra-
ni¢na odborna pravna literatura sa problémom pravnych nasledkov novych
technoldgii v oblasti pracovnopravnych vztahov zaobera len okrajovo.

Koncept analyzy rieSenia z hladiska systematického ¢lenenia pozostava
z piatich zakladnych problémovych okruhov, z ktorych prvy obsahuje vy-
skum vplyvu novych technoldgii v pracovnopravnych vztahoch na sikrom-
ny zivot zamestnanca a jeho Iudskt ddstojnost a telesnu integritu. Druhy
problémovy okruh tvori vyskum vplyvu novych informacnych technoldgii
na ochranu materstva a rodi¢ovstva. Treti okruh problémov tvori antidiskri-
minac¢na legislativa v pristupe k zamestnaniu v nadvéznosti na nové prav-
ne rizika socidlnych sieti a aktudlnu judikatdru Sidneho dvora EU. Stvrty
okruh analyzovanych problémov sa zameriava na roz$irovanie atypickych
zamestnani, najma na vykon zavislej prace pomocou informac¢nych techno-
16gii, ktoré st uz v sucasnosti predmetom existujicej pracovnopravnej ipra-
vy (teleprace).

V poslednej systematickej Casti monografie analyzujem niektoré nové
formy $ikany - kybersikany na pracovisku, ktoré pod vplyvom novych tech-
nolégii v pracovnom prave nadobudli v ostatnom case $ir$i rozsah. Ide naj-
ma o rozne druhy kybersikany, ako aj inych foriem nasilia a obtazovania po-
mocou on-line systému.

Autorka
November 2016
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I. CAST

NOVE TECHNOLOGIE
A NOVE FORMY ZASAHOV
DO SUKROMNEHO ZIVOTA
ZAMESTNANCOV






Uvod
Digitalna doba prinasa casto stratu stikromia ¢loveka, a to nielen v ob¢ian-
skom zivote, ale aj v profesijnej oblasti v ramci pracovnopravnych vztahov.
Digitalne tidaje sa stavaju strategickym zdrojom digitalnej ekonomiky.

Vplyv novych technologii v pracovnom prave sa prejavuje najmi v oblas-
ti ochrany sukromného Zzivota zamestnancov. Vznikaju a rozsiruju sa stale
nové formy zasahov do sttkromného Zzivota zamestnancov. Formy takychto
zasahov st v ostatnom case v podnikatelskej praxi zamestnavatelskych sub-
jektov rozne.

Nové technolégie v oblasti pracovnopravnych vztahov ¢asto zasahuju do
sukromia zamestnanca napr. sledovanie zamestnancov pomocou videoka-
mier, sledovanie e-mailovej posty zamestnanca, odpocuvanie telefonickych
hovorov a iné formy. Zaujmy o regulaciu pravnych nasledkov novych tech-
noldgii v uvedenej forme tak, aby nezasahovali do prava na sukromny Zi-
vot, st ¢asto protichodné. Najma zamestnavatel nema vzdy potrebny pravny
zaujem, aby zasahy do sikromného Zivota zamestnancov sa uskutoc¢novali
v minimalnom rozsahu.

Je v pozicii vlastnika vyrobnych prostriedkov. Ma tistavné pravo na vlast-
nictvo a usiluje sa ho chranit pred pripadnymi nekalymi praktikami aj vlast-
nych zamestnancov, ktoré by ho mohli konkurenc¢ne poskodit.

K uvedenej kolizii zdkladného Iudského prava na stkromny Zivot a pra-
va na ochranu vlastnictva zamestnavatela sa v ostatnych rokoch v relativne
Sirokej miere zaoberal Eurépsky std pre ludské prava, ale aj Stdny dvor EU.
Judikattra tychto eurdpskych sudov je velmi vyznamna nielen pre spravne
smerovanie pracovnopravnej legislativy v SR, ale aj na usmernenie aplikac-
nej praxe, ktora je v ostatnom case ¢asto konfrontovana najma zo zneuzi-
tim dolezitych informacii zamestnavatela v prospech inych konkurenénych
subjektov.

V ostatnom case nie st zriedkavostou ani pripady, Ze zamestnavatelia
monitoruju svojich zamestnancov v priebehu pracovného casu, aby zisti-
li nielen mieru vyuzivania pracovného casu, kvalitu vykonu prace, ale aj
z dovodu predchadzania majetkovej ujmy na majetku zamestnavatela pri
overovani dodrziavania pracovnej discipliny, ale aj pri moznom tniku in-
formacii v prospech tretich subjektov. V tejto suvislosti vznika cely rad
interpreta¢nych problémov pokial ide o opravnenost sledovania zamestnan-
ca ako formu zdsahu do jeho stkromného Zivota. Otdzne je, ¢i je ochrana
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I. ¢ast — Nové technoldgie a nové formy zasahov do sukromného Zivota zamestnancov

sukromného zivota a rodinného Zivota dostato¢ne zabezpecena aj v oblasti
pracovnopravnych vztahov. Su to velmi aktualne otazky, na ktoré treba hla-
dat odpovede aj v pracovnopravnej teorii.

Stale sa roz$irujiice monitorovanie zamestnancov, ako aj jeho nové formy
v aplika¢nej praxi spésobuju na strane zamestnancov pracovny stres a mozu
velmi negativoym spdsobom ovplyvnit aj celkova psychiku zamestnanca
a nasledne aj negativne pdsobit na kvalitu pracovného vykonu. Aj napriek
tomu, zeby sa poriadni zamestnanci nemali obavat Ziadnej formy monitoro-
vania na pracovisku zamestnévatela, samotny pocit permanentnej sledova-
nosti pri kazdom tkone zamestnanca pocas pracovného ¢asu moze byt pre
zamestnanca psychicky neznesitelny. Aj ked dovody pre sledovanie zamest-
nancov su na strane zamestnavatela vdzne, zamestnavatel musi pri zdsahu
do zékladného ludského prava na re$pektovanie suikromného a rodinného
Zivota, obydlia a korespondencie dodrzat predovsetkym vseobecne akcep-
tovanu zasadu legality, legitimity a proporcionality a sti¢asne sa nedopustit
takého spdsobu sledovania zamestnancov, ktorym by porusil ich pravo na
Tudsku déstojnost. V opa¢nom pripade budu pribadat v pravnej praxi kom-
plikované stidne spory a Cast z nich moze skoncit pred Eurdpskym stidom
pre udské prava alebo pred Sudnym dvorom Eurdpskej unie.

Neprimerane rychlo sa rozsiruju nové formy monitorovania zamestnan-
cov, napr. tzv. mystery shopping ako forma preverovania spravnosti pra-
covnej komunikacie zamestnancov so zdkaznikmi pri predaji vyrobkov
a sluzieb. Ide nielen o jednorazovu, ndhodnd, ale aj opakovanu kontrolu
zamestnanca tykajicu sa jeho komunikacie so zakaznikom. Z tejto formy
»kontroly“ zamestnancov, ktoru neuskuto¢nuje sam zamestnavatel profitu-
ju rozne agentury, obchodujtce s informaciami vo vztahu k $irokej skale
zamestnavatelov. V priebehu tychto ,fiktivnych nakupov® si agentdry ro-
bia skryté audionahravky. Ako uz z nazvu uvedeného vyplyva, ide o skryté
monitorovanie zamestnancov, o ktorom sim zamestnanec netusi, o ktorom
teda nevie a s ktorym neprejavil stihlas. Najnepriaznivejsie pracovnoprav-
ne nasledky uskuto¢novania mystery shoppingu mozu zamestnanca aj exis-
ten¢ne postihnut. Pdjde o pripady, ak by si zamestnavatel objednal takéto in-
formacie u prislu$nej agentury a nésledne ich vyhodnotil tak, Zeby uplatnil
vo¢i zamestnancovi vypoved z pracovného pomeru.

Castou formou zasahu do stikromia zamestnancov je v ostatnych rokoch
aj kontrola e-mailovej posty zamestnanca, sledovanie zamestnancov pomo-
cou systému GPS, pripadne aj iné formy kontroly a sledovania zamestnan-

14



I. Zdkladny pravny rdmec ochrany prdva na siikromny Zivot

cov. Niektoré z novych foriem zasahov do sikromného Zivota zamestnancov
nie st pravne regulované, aj ked z hladiska svojich socidlnopravnych nasled-
kov vazne zasahuju do stikromného Zivota zamestnancov. Pravo ako v§eo-
becny regulator spolocenskych vztahov by malo nielen odrazat ich existen-
ciu, ale hlavne riesit socidlnopravne nasledky vo vztahu k zamestnancom.

Ochranu sttkromného Zivota zamestnancov zvyraziuje aj pravo EU pri-
jatim nového nariadenia EP a Rady ¢. 2016/679/EU z 27. aprila 2016. V ob-
lasti ochrany osobnych tudajov ide o vyznamnu legislativnu zmenu prava
EU, ktor4 znamené prehibenie ochrany osobnych tidajov a zavizuje ¢lenské
$taty v zmysle intencie uvedeného nariadenia premietnut jeho poziadavky
do svojho vnutorného zakonodarstva. Nové nariadenie EP a Rady zavrsuje
svojim sposobom prijatie celého komplexu nariadeni a smernic, tykajacich
sa osobitnych casti ochrany osobnych tdajov.

Ochrana stkromného Zzivota zamestnancov ma svoj pravny zaklad
v ochrane stikromného zivota ¢loveka, ktort zakotvuje nielen Dohovor Rady
Eurdpy o ochrane ludskych prav a zakladnych slobod (dalej len: ,,Eurdpsky
dohovor®), ale aj Charta zékladnych prav EU (dalej len ,,Charta“) a nové Na-
riadenie Rady a Eurépskeho parlamentu prijaté po ¢éslom & 679/2016/EU
o ochrane osobnych udajov (dalej len ,Nariadenie®).

Z vnutro$tatnych pramenov pravo ochranu stkromného Zivota zakotvu-
je Ustava Slovenskej republiky, Ob¢iansky zakonnik, Zdkonnik préce, ale aj
zakon o ochrane osobnych tudajov.

I. Zakladny pravny ramec ochrany prava
na sukromny zivot

Clanok 8 Eurépskeho dohovoru povazuje pravo na stikromny Zivot za z4-
kladné Tudské pravo prvej generacie. Podla citovaného ¢lanku ,kazdy md
pravo na respektovanie svojho siikromného a rodinného Zivota, obydlia a ko-
respondencie.” Verejny (Stdtny) orgdn nemdze do vykonu tohto priva zasa-
hovat s vynimkou pripadov, ak je to v sulade so zdkonom a nevyhnutné v de-
mokratickej spolocnosti v zdujme ndrodnej bezpecnosti, verejnej bezpecnosti,
hospoddrskeho blahobytu krajiny, predchddzania nepokojom alebo ochrany
zdravia, mordlky alebo ochrany prav a slobdd inych.“ Vyssie uvedenému vy-
medzeniu kore$ponduje aj rozhodnutie Eurdpskeho sudu pre fudské prava
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v pravnej veci Perry/Spojené Kralovstvo, podla ktorého pravo na sikromie
ako pravo na totoznost a osobny rozvoj a pravo vytvarat a rozvijat vztahy
s ostatnymi fudmi a okolitym svetom zahrna tak ¢innosti sikromnej pova-
hy, ako aj ¢innosti profesijnej povahy.!

Obdobne podla ¢lanku 7 a 8 Charty ,,kazdd osoba md pravo na ochranu
stikromného a rodinného Zivota, obydlia a komunikdcie.“ Ochranu osobnych
udajov Charta vyslovnhym spdsobom v¢lenuje do prava na ochranu stkro-
mia. Podla ¢lanku 52 ods. 3 Charty maju tieto prava rovnaky pravny vyznam
a obsah ako ¢lanok 8 Eurépskeho dohovoru, podla ktorého kazda osoba md
pravo na sukromny a rodinny Zivot, obydlie a kore$pondenciu. Pricom za
obydlie judikatiira Eurépskeho suidu pre ludské prava (dalej len ,,ESLP) po-
vazuje aj kanceldriu zamestnanca, pracovisko zamestnanca, v ktorom zamest-
nanec preZije podstatnii cast svojho Zivota (pozri rozhodnutie ESLP v pravne;j
veci Hoechst, ako aj v pravnej veci Niemietz).

Obsahova $irka uvedeného prava pri neopravnenych zasahoch do su-
kromného zivota je relativne bohatd. Sved¢i o tom aj rozsiahla judikatdra
ESLP. Z dogmatickej $truktiry prava na sikromie je celkom zjavné, ze sa
vztahuje aj na zamestnancov v ramci pracovnopravnych vztahov.

Z tstavnopravneho hladiska sledovanie zamestnancov zo strany zamest-
navatela, ale aj z hladiska pravnych pramenov Rady Eurépy ¢i pravnych pra-
meniov prava EU vyustuje do préva na sukromny Zivot fyzickej osoby.

Podla ¢lénku 16 Ustavy Slovenskej republiky ,, nedotknutelnost osoby a jej
stikromia je zarucend.“ Otazne je, ¢i je ochrana sukromného zivota a rodin-
ného zivota dostato¢ne zabezpecena aj v oblasti pracovnopravnych vztahov.
Podporuje pravny model kontroly pracovnej discipliny zamestnancov podla
pravneho stavu de lege lata ochranu sttkromného Zzivota, alebo je zdsahom
do sukromného Zzivota zamestnancov? Zasahuju stale kamery na pracovis-
ku a iné sposoby videokontroly zamestnancov do ich zakladného Iudského
prava na sukromny Zivot?

Zakladné ludské pravo na sukromie moze byt obmedzené len v pripa-
doch ustanovenych zékonom. Podla ¢lénku 19 ods. 2 Ustavy Slovenskej re-
publiky ,,KaZdy mad prdavo na ochranu pred neoprdvnenym zhromazdovanim,
zverejiiovanim alebo inym zneuZivanim tidajov o svojej osobe.“ V zmysle
¢lanku 22 Ustavy Slovenskej republiky ,, Listové tajomstvo, tajomstvo dopra-
vovanych sprav a inych pisomnosti a ochrana osobnych tidajov sa zarucuji.

! Rozhodnutie ESLP ¢. 63737/00 v pravnej veci Perry proti Spojenému Kralovstvu, 2003,
¢.5.
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1. Pojem prdva na stikromny Zivot podla judikatiiry Eurdpskeho sidu pre ludské prava...

Nikto nesmie porusit listové tajomstvo ani tajomstvo inych pisomnosti a za-
znamov, ¢i uz uchovavanych v sukromi alebo zasielanych postou alebo inym
sposobom s vynimkou pripadov, ak tak ustanovi zakon. Rovnako sa zaru-
¢uje tajomstvo sprav podavanych telefénom, telegrafom alebo inym podob-
nym zariadenim.

Z vnutrostatnych pravnych pramenov dotykajtcich sa prava na sukrom-
ny zivot je pravne vyznamny hlavne § 11 a § 12 Obcianskeho zakonnika,
ktoré doplnuju dstavou garantované pravo na sukromny Zivot. Podla § 11
Obcianskeho zdkonnika fyzicka osoba ma préavo na ochranu svojej osobnos-
ti, najmd Zivota a zdravia, obcianskej cti a ludskej dostojnosti, ako aj sukro-
mia, svojho mena a prejavov osobnej povahy.

Dalsim z vnutrostatnych pravnych prameniov ochrany stkromia fy-
zickej osoby je aj zakon na ochranu osobnych udajov ¢. 122/2013 Z. z.
o ochrane osobnych tdajov v zneni neskorsich predpisov (dalej len zdkon
na ochranu osobnych tdajov), ako aj zakon ¢. 610/2003 Z. z. o elektronic-
kych komunikaciach v zneni neskorsich predpisov (dalej len zdkon o elek-
tronickych komunikaciach).

1. Pojem prava na sikromny zivot podla judikatiary
Eurdpskeho sudu pre ludské prava a Sudneho
dvora Eurdpskej unie

K zasahom do prava na sukromny zivot moze dochadzat aj v oblasti pracov-
nopravnych vztahoch. Formy takychto zasahov st v ostatnom ¢ase v podni-
katelskej praxi zamestnéavatelskych subjektov rozne. Ide predovsetkym o sle-
dovanie zamestnancov pomocou videokamier, sledovanie e-mailovej posty,
odpocuvanie telefonickych hovorov a iné formy. Na druhej strane v nelah-
kej situdcii je aj zamestnavatel a jeho tstavné pravo na vlastnictvo. Niekto-
ré z nekalych praktik zamestnancov ho mézu vézne poskodit, preto sa casto
brani, ze kontroluje len spravne vyuzitie svojho vlastnictva vyrobnych a pra-
covnych prostriedkov.

Judikatara ESLP chape pravo na stikromny Zivot v troch pravnych rovi-
néch, ako slobodu rozhodovania sa o svojom vlastnom tele, ako ochranu su-
kromnej sféry, ako aj pravo na slobodny Zivotny $tyl.”

* Pozri tiez: Nonnenman, E: Soukromi na pracovisti, Pravni rozhledy, 20015, ¢. 7, s. 229 a nasl,,
ako aj Rozsudok ESLP v pravnej veci (Caroline/Nemecko) zo dfia 24. 6. 2004 a rozsudok ESLP
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K uvedenej kolizii zdkladného Iudského prava na sikromny Zivot a pra-
va na ochranu vlastnictva zamestnavatela sa v ostatnych rokoch v relativne
Sirokej miere zaoberal Eurépsky std pre ludské prava, ale aj Stdny dvor EU.
Judikatira eurdpskych sudov je velmi vyznamnd nielen na spravne smero-
vanie legislativy v SR, ale aj na usmernenie aplikacnej praxe, ktora je v os-
tatnom case casto konfrontovana najma so zneuzitim dolezitych informécii
zamestnavatela v prospech inych konkurenénych subjektov.

Clanok 8 Dohovoru o fudskych pravach a zakladnych slobodéach (dalej len
»Europsky dohovor®) povazuje pravo na sikromny Zivot za zdkladné ludské
pravo prvej generdcie. Podla citovaného ¢lanku kazdy ma pravo na respek-
tovanie svojho sttkromného a rodinného Zivota, obydlia a kore§pondencie.
Verejny ($tatny) organ nemdze do vykonu tohto prava zasahovat s vynim-
kou pripadov, ak je to v sulade so zdkonom a nevyhnutné v demokratic-
kej spolo¢nosti v zaujme narodnej bezpe¢nosti, verejnej bezpe¢nosti, hos-
podarskeho blahobytu krajiny, predchddzania nepokojom alebo zlo¢innosti,
ochrany zdravia alebo moralky alebo na ochranu prav a slobod inych.*

Obdobne podla ¢lanku 7 Charty kazda osoba ma pravo na ochranu si-
kromného a rodinného Zivota, obydlia a komunikdcie. Podla ¢lanku 52
ods. 3 Charty maju tieto prava rovnaky pravny vyznam a obsah ako ¢lanok 8
Eurépskeho dohovoru, podla ktorého kazda osoba mé pravo na sukromny
a rodinny zivot, obydlie a korespondenciu.

Aj ked vyslovné obsahové vymedzenie pojmu prava na stkromny Zivot
v Eurépskom dohovore doteraz neexistuje, k obsahovému vymedzeniu toh-
to pojmu sa ESLP dopracoval kauzuisticky, predovietkym rozhodnutim
v pravnej veci Caroline/Nemecko z roku 2004.?

Judikatura ESLP chape pravo na stikromny Zivot v troch pravnych rovi-
nach; ako slobodu rozhodovania sa o svojom vlastnom Zivote, ako ochranu
stkromnej sféry a ako pravo na slobodny zivotny styl.*

v pravnej veci Kiick/Nemecko) zo dita 12. 6. 2003. Napriklad skoncenie tehotenstva neprisla-
cha samo osebe k pravu jednotlivca rozhodovat slobodne o vlastnom tele, pretoze sa v tomto
pripade musi klast zretel na Zivot nenarodeného dietata, o vyplyva zo spravy Komisie v prav-
nej veci (Briiggemann a Scheuten) zo dna 12. 7. 1977.

Rozsudok ESL'P v pravnej veci (Caroline/Nemecko) zo dna 24. 6. 2004.

Rozsudok ESLP v pravnej veci (Caroline/Nemecko) zo dia 24. 6. 2004 a rozsudok ESLP
v pravnej veci (Kiick/Nemecko) zo dna 12. 6. 2003. Napriklad skoncenie tehotenstva ne-
prislicha samo osebe k pravu jednotlivca rozhodovat slobodne o vlastnom tele, pretoze
sa v tomto pripade musi klést zretel na Zivot nenarodeného dietata, ¢o vyplyva zo spravy
Komisie v pravnej veci (Briiggemann a Scheuten) zo dna 12. 7. 1977.

W
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1. Pojem prdva na stikromny Zivot podla judikatiiry Eurdpskeho sidu pre ludské prava...

Prvd dimenzia prava na stkromny zivot znamend pravo rozhodovat
o svojom zivote. V praxi ide o zasahy v ramci biomedicinského vyskumu,
terapeutické klonovanie, potraty a pod. Do uvedeného obsahového ramca
patri aj zmena pohlavia.’ Predmetom ochrany je pravo jednotlivca na fyzic-
ku a psychicka identitu.

Pokial ide o druhu pravnu dimenziu obsahu préava na sukromny zivot,
»sukromnu sféru, ide o ochranu jednotlivcov pri individudlnej komunikacii
s inymi.® Predov$etkym tato dimenzia sa najviac dotyka prava na sikrom-
ny Zivot v oblasti pracovnopravnych vztahov. Podla Eurépskeho dohovoru
do obsahu ¢lanku 8 vyustuje aj pravo na ochranu osobnych udajov.” Ako
stucast osobnej identity jednotlivca ¢lanok 8 Eurdpskeho dohovoru ochra-
nuje aj pravo na osobnu Cest, ako aj pravo na vlastny obraz a vlastné meno
ako stcast osobnej identity.® ESLP v doterajsej rozhodovacej ¢innosti ap-
likoval ¢lanok 8 Eurépskeho dohovoru nielen na beznu stkromnt, ale aj
na obchodnt kore$pondenciu,’ ale aj na elektronickd korespondenciu a na
telefonické rozhovory.'* Do obsahového ramca ochrany sukromného Zzivota
nielen podla ¢lanku 8 Eurdpskeho dohovoru, ale aj podla ¢lanku 7 Charty"!
prislicha podla judikatiry ESLP aj sukromna sféra jednotlivca,'? ako aj pra-
vo na ochranu osobnych udajov.”

V tomto Sirokom obsahovom ramci ¢lanok 8 Eurépskeho dohovoru prav-
ne pokryva nielen pravo na ochranu stkromného Zzivota pred akymikolvek
zasahmi tretich subjektov, ale aj pravo na ochranu sikromia v kontexte po-
skytovania sluzieb spocivajicich v skriningu elektronickej posty.

Pravo na slobodny zivotny §tyl ako tretia prdvna rovina prava na sukrom-
ny zivot znamend podla judikatiary ESLP pravo viest svoj Zivot podla svojich

@

Rozhodnutie ESLP v pravnej veci (Goodwin/Spojené kralovstvo) zo dna 11. 7. 2002.
Rozsudok ESLP v pravnej vec (Klass a ini/Nemecko) z roku 1978.

Podla Charty zékladnych prav EU je prévo na ochranu osobnych tdajov upravené sa-
mostatne popri prave na sukromny Zivot.

Rozhodnutie ESLP v pravnej veci (Caroline/Nemecko), rozhodnutie ESLP v pravnej veci
(Burghartz/Svajéiarsko) zo diia 2. 2. 1994, Rozhodnutie ESLP v prévnej veci (Stjerna/
Finsko) zo dna 25. 11. 1994, Rozhodnutie ESLP v pravnej veci (Guillot) zo dna 24. 10.
1996, Rozhodnutie ESLP (Garcia Arello/Belgicko) zo dna 2. 2. 2003.

Rozhodnutie ESLP v pravnej veci (Niemietz) z roku 1992.

10" Rozhodnutie v pravnej veci (Klass a ini/Nemecko) z roku 1978, Rozhodnutie ESLP (Ma-
lone) z roku 1984, Rozhodnutie ESLP v pravnej veci (Huvig) z roku 1990.

Rozhodnutie ESLP v pravnej veci (Silver a ini/Spojené Kralovstvo).

Tamtiez.

Rozhodnutie ESLP v pravnej veci (Rotaru/Rumunsko) z roku 2000.
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vlastnych predstav bez zdsahov verejnej moci.'* Podla rozhodnutia ESLP
v pravnej veci Briiggemann a Scheuten pravo na sikromny Zivot zahrnuje
pravo jednotlivca usilovat sa o rozvoj osobnosti bez zasahov tretich osob."
K obsahu tohto prava prislicha aj pravo jednotlivca na spdsob obliekania
podla vlastného vyberu, pravo na volbu lekara, ale tieZ prejavy Zivotného
$tylu mensin.'® Tato pravna dimenzia prava na ochranu sukromného Zivota
sa moze dotykat aj oblasti pracovnopravnych vztahov a kladie relativne vy-
soké pravne naroky na zamestnavatelov, ktori by mali strpiet prejavy Zivot-
ného $tylu zamestnancov aj v obliekani.

Podla ¢lanku 8 Eurdpskeho dohovoru pravo na sukromny Zzivot je pravo
jednotlivcov - fyzickych osob na ochranu proti zasahom do sikromného zi-
vota zo strany verejnej moci.”” Okrem klasickej dogmatickej struktury pra-
va prvej generacie, ktoré spociva v pasivnom postaveni $tatu, uvedené pravo
stcasne zavizuje ¢lensky $tat k ochrane stkromného a rodinného Zivota vo
vztahu k tretim osobam.'® Obsahova $irka uvedeného prava pri neopravne-
nych zasahoch do stikromného zivota je relativne bohatd. Sved¢i o tom aj
rozsiahla judikatira Eurdpskeho studu pre fudské prava (dalej len ESLP)."”
Z dogmatickej $truktury prava na stikromie je celkom zjavné, ze sa vztahuje
aj na zamestnancov v ramci pracovnopravnych vztahov.

Aj ked je nepochybné, Ze pravo na ochranu sukromného a rodinného zi-
vota a komunikacie je zékladnym Iudskym pravom (pozri tiez dikciu ,,kaz-
dy“), v ramci pracovnopravnych vztahov v ostatnom c¢ase vznikaja v praxi
pocetné pravne kolizie medzi pravom na ochranu sukromia fyzickej osoby
- zamestnanca a medzi pravom na ochranu vlastnictva a majetku zamest-
névatela. Kolizia medzi uvedenymi pravami by sa mala riesit podla akostne;j
priority pravnych noriem. Ktoré z vy$sie uvedenych prav je vyznamnejsie,
re$pektovanie sikromného Zivota zamestnancov alebo pravo na ochranu
vlastnictva a inych majetkovych prav zamestnavatela?

Rozhodnutie ESLP v pravnej veci (Chr. Grabenwarter a ini/Wiederin).

1> Rozhodnutie Komisie v pravnej veci (Briiggenmann) zo dna 12. 7. 1977.

Tamtiez.

7 Rozhodnutie ESLD v pravnej veci (Belgicko) zo dna 23. 7. 1968.

18 Rozhodnutie ESLP v pravnej veci (Marcks/Belgicko) zo diia 13. 6. 1979, Rozhodnutie
ESLP (Caroline/Nemecko) zo dia 24. 6. 2004, Rozhodnutie ESLP (Airey/Irsko) zo dia
9. 10. 1979, Rozhodnutie ESL'P v pravnej veci (XY/Holandsko) zo dna 26. 3. 1985.

19 Rozhodnutie ESLP v pravnej veci (Gorgiilu/Nemecko) zo dia 26. 2. 2004, Rozhodnutie

ESLP v pravnej veci (Ciliz/Holandsko) zo dna 11. 7. 2000.
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1. Pojem prdva na stikromny Zivot podla judikatiiry Eurdpskeho sidu pre ludské prava...

Sudny dvor EU viackrét uz riesil obdobné kolizie medzi zékladnymi lud-
skymi pravami a ekonomickymi slobodami, v ktorych dal v prevaznej mie-
re prednost zdkladnym Iudskym pravam na tkor zakladnych ekonomickych
slobdd, nase uvahy v nasledujicom budii smerovat k moznostiam opravne-
ného obmedzenia sukromného Zivota zamestnancov, ak je to nevyhnutné
na ochranu zdravia a moralky alebo na ochranu prav a slobéd zamestnava-
tela.” Tieto dovody zasahu do prava na respektovanie sikromného a rodin-
ného zivota, obydlia a kore$pondencie vyslovne zakotvuje ¢lanok 8 ods. 2
Eurépskeho dohovoru s podmienkou, Ze tak ustanovuje zakon a ze zasah do
uvedenych prav je nevyhnutny.

Aj ked je nepochybné, Ze pravo na ochranu sukromného a rodinného zi-
vota, komunikdcie je zakladnym Iudskym pravom (pozri tiez dikciu ,,kaz-
dy*), v ramci pracovnopravnych vztahov v ostatnom ¢ase vznikaju v praxi
pocetné pravne kolizie medzi pravom na ochranu sikromia fyzickej osoby -
zamestnanca a medzi pravom na ochranu vlastnictva a majetku zamestna-
vatela. Aj Sudny dvor EU viackrét uz riesil obdobné kolizie medzi zékladny-
mi ludskymi pravami a ekonomickymi slobodami, v ktorych dal v prevazne;j
miere prednost zdkladnym Iudskym pravam na tkor zakladnych ekonomic-
kych slobod.

Dévody zasahu do prava na re$pektovanie sikromného a rodinného Zi-
vota, obydlia a kore$pondencie vyslovne zakotvuje ¢lanok 8 ods. 2 Eurép-
skeho dohovoru s podmienkou, ze tak ustanovuje zakon a ze zasah do uve-
denych prav je legalny, legitimny a proporcionalny.

Z vyssie uvedeného vyplyva, ze ¢lanok 8 Eurépskeho dohovoru popri
ochrane prava na sukromny a rodinny Zivot, obydlia a kore$pondencie za-
kotvuje sticasne podmienky, za splnenia ktorych je mozné toto pravo ob-
medzit.

Préavo na re$pektovanie sukromného Zivota zakotvené v ¢lanku 8 Eurdp-
skeho dohovoru Charta zékladnych prav EU (dalej len ,,Charta“) zakotvuje
v podobe viacerych relativne samostatnych prav. Podla ¢lanku 7 Charty ma
kazdy pravo na respektovanie svojho sukromného zivota a rodinného Zivo-
ta, pravo na obydlie a komunikaciu.

Predmetom ochrany je pravo na ochranu komunikacie v zmysle kores-
pondencie.”!

* Sudny dvor opacne rozhodol v poslednych rokoch len v pravnej veci C-341/05 (Laval)
zo dila 23. 5. 2007 a v pravnej veci C-438/2005 (Viking) zo diia 23. 5. 2007.
2! Rozhodnutie ESLP v pravnej veci (Klass/Nemecko) z roku 1978.
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Charta v ¢lanku 7 ako sucast osobnej identity chrani osobnu cest jed-
notlivca, v¢itane ochrany vlastného mena ako stcast osobnej identity. Podla
¢lanku 7 Charty ,,kazdy md prdavo na respektovanie svojho sitkromného a ro-
dinného zivota, obydlia a komunikdcie.“ Clanok 7 Charty chrani popri prave
na sttkromny Zivot aj prévo na ochranu rodinného Zivota.” Clanok 7 Char-
ty treba vidiet v kontexte ¢lanku 8 Charty o ochrane osobnych udajov, ako
aj ¢lanku 9 Charty o ochrane manzelstva a rodiny, predovsetkym pokial ide
o pravo na zaloZenie rodiny.

2. Ochrana rodinného Zivota

Charta zékladnych prav EU v ¢lanku 7 chréni stkromnt sféru uz existujucej
rodiny, pretoze pravo na zalozenie rodiny zakotvuje v osobitnom ¢lanku 12.
Aj ked doteraz nie je zakotveny presny pojem rodiny, doterajsia judikatara
ESLP vychadza zo $irS$ieho pojmu rodina, ktora predstavuje nielen spolo-
censtvo zalozené na zaklade manzelstva. Tato pravnu charakteristiku pojmu
rodina ESLP exempldrne vyjadril vo svojom rozhodnuti Elsholz/Nemecko
z roku 2000, podla ktorého k rodine patri aj rozvedeny otec dietata. V prav-
nej veci Pederson/Nemecko ESLP deklaruje, Ze rodinu tvori aj spolocenstvo
mimo manzelstva®

Pri posudzovani spolocenstva de facto sa mé brat zretel na spolo¢né deti,
na pevnost vzajomnych vztahov, dizku vztahu, formu vztahu, vztah medzi
partnermi, vzajomnu finan¢nu zavislost, pravidelny kontakt, starostlivost,
zodpovednost. Mo6zZe to byt vztah matky a dcéry, vztahy medzi inymi blizky-
mi pribuznymi, napr. voukmi a starymi rodi¢mi.**

Ochrana podla ¢lanku 7 Charty, ako aj podla ¢lanku 8 Eurdpskeho do-
hovoru sa nevztahuje na polygamické Zivotné spoloc¢enstvo, pretoze princip
jedného manzelstva patri ku kultirnym zdkladom Eurdpy.

> Rozhodnutiek ESLP v pravnej veci (Marckx/Belgicko) zo dia 13. 6. 1979, rozsudok
ESLP v pravnej veci (Caroline/Nemecko) zo dna 24. 6. 2004.

» Rozhodnutie ESLP v pravnej veci (Pederson/Nemecko) zo dna 6. 12. 2001.

# Rozhodnutie ESLP v pravnej veci (Taskin/Nemecko) z roku 2002.
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3. Ochrana obydlia

Predmetom ochrany podla ¢lanku 7 Charty, ale aj podla ¢lanku 8 Eurdp-
skeho dohovoru je aj obydlie. Vyklad pojmu obydlie je podla doterajsej ju-
dikatary ESLP relativne $iroky. VSeobecne ide o Zivotny priestor, ktory pred-
stavuje pre fyzicku osobu zdkladny bod Zivota. Obydlim sa chape napriklad
nielen dom v stkromnom vlastnictve ¢i prenajaty byt, ale aj sluzobné kan-
celdrie a iné sluzobné miestnosti pravnickych osdb, v ktorych fyzicka osoba
pracuje.”®

Pokial ide o ochranu sluzobnych miestnosti sluziacich pre obchodné tce-
ly podnikatelov, odbornej verejnosti je zname rozhodnutie Sidneho dvora
v pravnej veci (Hoechst) z roku 1989, podla ktorého obchodné miestnosti
podnikatela nepozivaju ochranu prava ES.?® Z tohto rozhodnutia vyplynu-
lo, Ze Sudny dvor pod obydlim rozumie len sukromné priestory jednotlivca
uréené na byvanie.

V rozhodnuti Niemietz z roku 2002 ESLP na rozdiel od rozhodnutia Sud-
neho dvora v pravnej veci Hoechst ESLP vyslovne deklaroval, Ze pod obyd-
lim sa rozumie miesto urcené na byvanie, ale aj priestor sliziaci na vykondva-
nie obvyklej profesie, akym je podnikovy priestor alebo kanceldria. Priestory
sluziace na vykon zamestnania st podla ESLP rovnako chranené pred do-
movymi prehliadkami a navstevami uradnej moci ako priestory slaziace na
byvanie. Ako ESLP v rozhodnuti Niemietz uviedol, , respektovanie siikrom-
ného Zivota musi do urcitej miery zahrnovat aj prdvo na vytvdiranie a rozvi-
janie vztahov s dalsimi bytostami. Neexistuje dévod pre to, aby tento sposob
chdpania pojmu siikromny Zivot vylucoval aktivitu profesijnej povahy alebo
obchodnej povahy, pretoZe prave v priebehu pracovnej Cinnosti md vicsina
ludi znacnii, ak nie aj najvicsiu prileZitost rozvijat vztahy s vonkajsim svetom.
Nie je mozné jasne rozlisit, ktoré cinnosti jednotlivca tvoria Cast jeho profesij-
ného alebo obchodného Zivota a ktoré uz nie.“

Studny dvor ¢iasto¢ne revidoval svoj vyrok v pravnej veci Hoechst zrej-
me aj pod vplyvom rozhodnutia ESLP v pravnej veci Niemietz z roku 2002
vo svojom neskorsom rozhodnuti v pravnej veci Roquettes Fréres z roku
2002.7 V tejto pravnej veci sa Sudny dvor vyslovil, Ze tikony zasahujiice do

» Rozhodnutie ESLP v pravnej veci (Niemietz) z roku 2002.

% (C-227/88 (Hoest) 1989.

77 C-227/88 (Hoechst) 1989, rozhodnutie ESLP v pravnej veci Niemietz z roku 2002 a roz-
hodnutie Stdneho dvora v pravnej veci Roquettes Fréres zo dna 22. 10. 2002.
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prav a slobod osoby mézu byt preventivne dovolené len za predpokladu, Ze
existujii obavy, Ze dotknuty podnik sa odmietne podriadit kontrole alebo sa
pokuisi utajit alebo odstranit dokazy za predpokladu, Ze kontrola mu bola vo-
pred ozndmend. Prislusny vnutrostatny sud vsak na druhej strane md prd-
vomoc odmietnut navrhované iikony zasahujiice do prdv a slobéd osoby, ak
zdvaznost podozrivého zdsahu do hospoddrskej siitaZe je prilis mald, stupen
pravdepodobnej spoluticasti dotknutého podniku prilis slaby alebo ak to, ¢o sa
hlada v ramci kontroly je prili§ nepodstatné na to, aby sa zdsah do sféry sii-
kromnej cinnosti pravnickej osoby spocivajiici v prehliadke budov a pozemku
za sucinnosti verejnej moci neukdzal ako neprimerany, ani ako nepripustny
s ohladom na ciel kontroly.*®

V suvislosti s ochranou obydlia treba povedat, ze v sti¢asnosti podla ak-
tudlnej judikatiry nielen ESLP, ale aj Sidneho dvora predmetom ochrany
¢lanku 8 Eurdpskeho dohovoru, ako aj ¢lanku 7 Charty su aj sluzobné miest-
nosti. Predmetom pravnej ochrany je kazdy spdsob zasahu proti voli oprav-
neného subjektu, pokial nie su splnené predpoklady uplatnenia vynimky
z ochrany tohto prava na sukromny Zivot podla ¢lanku 8 ods. 2 Eurdpskeho
dohovoru.

4. Ochrana komunikacie (korespondencie)

Ochrana komunikécie znamend ochranu kore$pondencie a mozno povedat,
ze obsah ochrany komunikacie v ¢lanku 7 Charty je obsahovo totozny s ob-
sahom ochrany korespondencie podla ¢lanku 8 Eurépskeho dohovoru. Eu-
ropsky zakonodarca v suvislosti s koncipovanim ¢lanku 7 Charty pouzil len
modernej$i pravny vyraz, ktory v ¢ase konstituovania obsahu Charty exis-
toval ako predmet ochrany vo viacerych ¢lenskych $tatoch Eurdpskej tnie.
Pouzitie iného modernejsieho pravneho pojmu zohladnuje rozvoj novych
technoldgii a nejde nad rdmec ochrany ¢lanku 8 Eurdpskeho dohovoru, ¢o
ESLP vyjadril v pravnej veci (Klass/Nemecko).” Aj doterajsia judikatiira
ESLP zahriovala pod ochranu korespondencie nielen pisomnii koresponden-
ciu, ale aj akiikolvek inii komunikdciu viitane telefonickych rozhovorov, pri
ktorych je subjektom ochrany aj tretia osoba, s ktorou fyzickd osoba telefonuje.
Dovernost stikromnej koreSpondencie sa vztahuje nielen na organy verej-

% C-94/00 (Roquettes Fréres SA) zo dna 22. 10. 2002, bod 80.
* Rozhodnutie ESLP v pravnej veci Klass/Nemecko z roku 1978.
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nej moci, ale aj sikromné subjekty.*® Pre pravnu interpretaciu sitkromného
Zivota ma osobitny vyznam rozhodnutie ESLP v pravnej veci (Halford/Spo-
jené kralovstvo) z roku 1998, ktoré deklarovalo neopravnenost odpocuva-
nia sluzobnych telefonickych rozhovorov zamestnancov. Aj v rozhodnutiach
Klaas, Malone a Hudvig ESL'P konstatoval, ze ¢lanok 8 Eurépskeho dohovo-
ru sa vztahuje aj na telefonické rozhovory.’!

Odpocuvanie telefonickych rozhovorov by bolo mozné len so sthla-
som nielen zamestnanca, ale aj so sthlasom tretej osoby, s ktorou zamest-
nanec telefonuje. Tajné odpocuvanie telefonickych hovorov bez ohladu na
to, ¢i maju sukromny alebo sluzobny charakter je nepripustné a je v rozpore
s ¢lankom 8 Eurdpskeho dohovoru, ako aj ¢lankom 7 a ¢lankom 8 Charty
zdkladnych prav EU.

5. Ochrana osobnych udajov

Podla judikatiry ESLP pravo na ochranu osobnych tdajov sa povazuje
za obsahovu stcast prava na sukromny Zivot (prava na ochranu stkrom-
nej sféry).”> Z hladiska osobného rozsahu je v aktudlnej odbornej literattre
sporné, ¢i pravo na ochranu osobnych tidajov sa vztahuje vylu¢ne na fyzické
osoby, alebo opravnenym subjektom tohto prava méze byt aj pravnicka oso-
ba. Charta zékladnych prév EU neobsahuje ziadne konkrétne ustanovenia,
z ktorych by bolo mozné vyvodit, Ze medzi chranené subjekty prislachaju
aj pravnické osoby. Clanok 8 Charty vyslovne zakotvuje pravo na ochra-
nu osobnych tidajov, ktoré v doterajsom vyvoji prava EU neboli samostatne
zakotvené.

Na rozdiel od dovtedajsieho pravneho stavu postiva pojem ochrany osob-
nych udajov podstatne dalej, ked pod touto ochranou rozumie: ,vsetky in-

% Rozhodnutie ESLP v pravnej veci Klass/Nemecko z roku 1978, rozhodnutie ESLP
v pravnej veci Liidi/Svajéiarsko 1992 a rozhodnutie ESLP v pravnej veci Halford/Spojené
Kralovstvo z roku 1998, ktoré sa zameralo aj na posudenie opravnenosti odpocuvania
sluzobnych telefonickych rozhovorov.

Rozhodnutie ESLP v pravnej veci (Klaas) z roku 1978, rozhodnutie ESLP v pravnej veci
(Malone) z roku 1984.

Rozsudok ESLP v pravnej veci (Rotaru/Rumunsko) zo diia 4. 5. 2000, rozsudok ESLP
v pravnej veci (Leander/Schweden) zo dna 26. 3. 1987, rozsudok ESLP v pravnej veci
(Amann/Svajéiarsko) zo dna 16. 2. 2000.

Dammann, U. - Simitis, S.: Dattenschutzrichtlinie, Kommentar, Frankfurt am Main,
1997.
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formdcie o urcitej alebo urcitelnej fyzickej osobe.“ O urcitelnii osobu ide vtedy,
ak ju mozno priamo alebo nepriamo identifikovat na zéiklade urcitého kliica
(napr. rodné cislo, tidaje o zdravi).** 1de aj o pripady videokontroly, odpoci-
vania telefonickych hovorov.

5.1. Nové nariadenie Rady a EP o ochrane osobnych udajov
prijaté v roku 2016

Ochranu sukromného Zivota zamestnancov zvyrazhuje aj pravo EU prija-
tim nového nariadenia EP a Rady ¢. 2016/679/EU z 27. aprila 2016. V oblas-
ti ochrany osobnych tdajov ide o vyznamnu legislativnu zmenu préva EU,
ktora znamena prehlbenie ochrany osobnych tdajov a zavizuje ¢lenské §ta-
ty v zmysle intencie uvedeného nariadenia premietnut jeho poziadavky do
svojho vnutorného zakonodarstva. Nariadenie zavr§uje svojim spdsobom
prijatie celého komplexu nariadeni a smernic, tykajticich sa osobitnych ¢asti
ochrany osobnych udajov.

5.1.1. Pojem osobné tidaje

Podla nového Nariadenia o ochrane osobnych tdajov pod pojmom osob-
né udaje treba rozumiet véetky adaje, ktoré jednotlivo alebo v celosti mozu
identifikovat fyzicku, psychicku, hospodarsku, kultirnu a socialnu identitu
opravnenej osoby.* Nové Nariadenie o ochrane osobnych udajov reaguje na
cely komplex negativnych dopadov digitalnej doby na suc¢asnu spolo¢nost
a jej jednotlivcov a velmi jasne vymedzuje, ale aj konkretizuje najvyznam-
nej$ie formy zasahov do osobnych tdajov jednotlivca. Zakladd aj rozsiruje
sticasne existujice pravne zaruky ochrany osobnych tdajov.

Na uvedené nové legislativne iniciativy na urovni EU v sticasnej dobe vy-
slovne poukézal aj J. C. Junker, predseda Eurdpskej komisie, vo svojom pre-
jave k stavu Eurdpskej tinie dnia 13. septembra 20016.

Pri spractivani osobnych tidajov Nariadenie o ochrane osobnych udajov
vyzaduje dodrziavat nasledujuice zasady:

1. Osobné udaje musia:

a) sa spractvat zakonnym spdsobom, spravodlivo a transparentne vo vzta-

hu k dotknutej osobe (,,zdkonnost, spravodlivost a transparentnost®);

3 Dammann, U. — Simitis, S.: Dattenschutzrichtlinie, Kommentar, Frankfurt am Main,
1997.
¥ (C-101/01 (Lindqvist) zo dna 6. 11. 2003.
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b) sa ziskavat na konkrétne urcené, vyslovne uvedené a legitimne tcely
a nesmu sa dalej spractvat spdsobom, ktory nie je zluditelny s tymi-
to ucelmi; dalsie spracuvanie na ucely archivacie vo verejnom zaujme
ucelu;

c) byt primerané, relevantné a obmedzené na rozsah, ktory je nevyhnut-
ny vzhladom na ucely, na ktoré sa spractvaju (,minimalizacia uda-
jov)s

Spractvanie osobnych tdajov je podla ¢lanku 6 Nariadenia zakonné iba
vtedy a iba v tom rozsahu, ked je splnena aspon jedna z niz$ie uvedenych za-
konnych podmienok:

a) dotknutd osoba vyjadrila stihlas so spractivanim svojich osobnych tuda-

jov na jeden alebo viaceré konkrétne tcely;

b) spractvanie je nevyhnutné na plnenie zmluvy, ktorej zmluvnou stra-
nou je dotknuta osoba, alebo aby sa na zaklade ziadosti dotknutej oso-
by vykonali opatrenia pred uzatvorenim zmluvy;

¢) spracuvanie je nevyhnutné na splnenie zakonnej povinnosti prevadz-
kovatela;

d) spractivanie je nevyhnutné, aby sa ochranili Zivotne dolezité zaujmy
dotknutej osoby alebo inej fyzickej osoby;

e) spractivanie je nevyhnutné na splnenie tlohy realizovanej vo verejnom
zaujme alebo pri vykone verejnej moci zverenej prevadzkovatelovi;

Ide vlastne o formuldciu pravnych titulov pravne korektného zdsahu do
ochrany osobnych tidajov.

KedZe pri spractuvani osobnych tdajov ¢asto dochadza k réznym zasa-
hom aj do sukromného Zivota zamestnanca, vyssie uvedené zasady o ochra-
ne osobnych tdajov treba dodrziavat aj v ramci pracovnopravnych vztahov
v situdciach, ak pri zdsahu do stikromia zamestnanca dochadza aj k spracu-
vaniu osobnych udajov.

Podla ¢lanku 17 Nariadenia sa zabezpecuje pravo na vymazanie (pravo
na zabudnutie) za podmienok, ze dotknuta osoba ma tiez pravo dosiahnut
u prevadzkovatela bez zbyto¢ného odkladu vymazanie osobnych tdajov,
ktoré sa jej tykaju, a prevadzkovatel je povinny bez zbyto¢ného odkladu vy-
mazat osobné udaje, ak je splneny niektory z tychto dovodov:

a) osobné tdaje uz nie su potrebné na ucely, na ktoré sa ziskavali alebo

inak spracuvali;
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b) dotknutd osoba odvola stihlas, na zaklade ktorého sa spractvanie vy-
konava, podla ¢lanku 6 ods. 1 pism. a) alebo ¢lanku 9 ods. 2 pism. a)
a ak neexistuje iny pravny zaklad pre spractvanie;

¢) dotknuté osoba namieta vo¢i spractivaniu podla ¢lanku 21 ods. 1 a ne-
prevazuju Ziadne opravnené dévody na spractivanie alebo dotknuta
osoba namieta voci spractivaniu podla ¢lanku 21 ods. 2;

d) osobné tdaje sa spracuvali nezakonne;

e) osobné udaje musia byt vymazané, aby sa splnila zakonnd povinnost
podla préva Unie alebo préva ¢lenského §tatu, ktorému prevadzkovatel
podlieha.

Ak prevadzkovatel zverejnil osobné tdaje a podla odseku 1, je povin-
ny vymazat osobné udaje, so zretefom na dostupnu technoldgiu a naklady
na vykonanie opatreni podnikne primerané opatrenia vratane technickych
opatreni, aby informoval prevadzkovatelov, ktori vykonavaju spractvanie
osobnych tdajov tak, ze dotknuta osoba ich ziada, aby vymazali vietky od-
kazy na tieto osobné tudaje, ich kopiu alebo repliky.

Podla ¢lanku 18 Nariadenia pravo na obmedzenie spractivania sa garan-
tuje, ak:

1. dotknuta osoba ma pravo na to, aby prevadzkovatel obmedzil spract-
vanie, pokial ide o jeden z tychto pripadov:

a) dotknutd osoba napadne spravnost osobnych udajov, a to pocas obdo-
bia umoznujiceho prevadzkovatelovi overit spravnost osobnych tuda-
jov;

b) spractvanie je protizdkonné a dotknuta osoba namieta proti vymaza-
niu osobnych udajov a ziada namiesto toho obmedzenie ich pouzitia;

c) prevadzkovatel uz nepotrebuje osobné udaje na ucely spractivania, ale
potrebuje ich dotknuta osoba na preukazanie, uplatiiovanie alebo ob-
hajovanie pravnych nérokov;

d) dotknutd osoba namietala voc¢i spractivaniu a to az do overenia, ¢i
opravnené dovody na strane prevadzkovatela prevazuji nad opravne-
nymi dévodmi dotknutej osoby.

Prevadzkovatel by mal bezodkladne ozndmit dotknutej osobe porusenie
ochrany osobnych tdajov, ak toto porusenie ochrany osobnych tidajov prav-
depodobne povedie k vysokému riziku pre prava a slobody fyzickej osoby,
aby mobhla prjat potrebné preventivne opatrenia. V oznameni by sa mala
uviest povaha porusenia ochrany osobnych udajov, ako aj odporacania pre
dotknutu fyzickd osobu o tom, zmiernit potenciadlne nepriaznivé dosledky.
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Takéto informovanie dotknutych oséb by sa malo vykonat ¢o najskor je to
mozné a v uzkej spolupraci s dozornym organom v stlade s usmerneniami
tohto alebo iného relevantného organu, napriklad organov presadzovania
prava. Napriklad potreba zmiernit bezprostredné riziko $kody by si vyzado-
vala promptné informovanie dotknutych osob, avsak potreba vykonat pri-
merané opatrenia na zabranenie trvaniu alebo vyskytu podobnych poruseni
ochrany osobnych tdajov méze opodstatnit aj dlhsiu lehotu na informo-
vanie.

5.1.2. Sankcie za porusenie ochrany osobnych iidajov podla nového
Nariadenia

Ak sa porusenie ochrany osobnych tudajov neriesi primeranym spdsobom
a véas, moze fyzickym osobam sp6sobit ujmu na zdravi, majetkova alebo
nemajetkova ujmu, ako je napriklad strata kontroly nad svojimi osobnymi
udajmi alebo obmedzenie prav tychto osob, diskriminacia, kradez totoznos-
ti alebo podvod, finan¢na strata, neopravnena reverzna pseudonymizacia,
poskodenie dobrého mena, strata dovernosti osobnych tidajov chranenych
profesijnym tajomstvom, alebo akékolvek iné zavazné hospodarske ¢i social-
ne znevyhodnenie dotknutej fyzickej osoby. Prevadzkovatel by mal preto ih-
ned, ako sa dozvie, ze doslo k poruseniu ochrany osobnych udajov, bez zby-
to¢ného odkladu a podla moznosti najneskér do 72 hodin od okamihu, ako
sa dozvedel, ze doslo k poruseniu ochrany osobnych tdajov, toto porusenie
oznamit dozornému organu s vynimkou pripadov, ked vie prevadzkovatel
v stlade so zasadou zodpovednosti preukazat, ze nie je pravdepodobné, ze
porusenie ochrany osobnych tdajov povedie k riziku pre prava a slobody
fyzickych osob. Ak nie je mozné oznamenie podat do 72 hodin, malo by sa
k oznameniu pripojit odévodnenie omeskania, pricom informacie mozno
poskytnut vo viacerych etapach bez dalsieho zbyto¢ného odkladu.

6. Pravo na siukromny zivot podla Obcianskeho
zakonnika

Ochrana sukromia je predmetom tpravy predovsetkym Obcianskeho za-

konnika. Podla § 11 OZ fyzickd osoba md pravo na ochranu svojej osobnos-

ti, najmd Zivota a zdravia, obcianskej cti a ludskej dostojnosti, ako aj stikro-

mia, svojho mena a prejavov osobnej povahy. Pravo na sikromie, pokial ide
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o vlastné pracovisko zamestnanca, plati aj na pracovisku s tym, Ze je limito-
vané aj pravom zamestnavatela a jeho opravnenymi zdujmami, medzi ktoré
nepochybne patri aj pravo na ochranu vlastnictva, ako aj Gstavné pravo na
podnikanie. Ze si zamestnanec neméze robif na pracovisku zamestnavatela
¢o chce, dosvedcuje aj cely kataldg pravnych povinnosti samotného zamest-
nanca, ktoré su zakotvené v § 81 Zakonnika prace. Podla § 81 pism. a), ¢)
a e) Zakonnika prace je zamestnanec povinny pracovat zodpovedne a riad-
ne, plnit pokyny nadriadenych vydané v sulade s pravnymi predpismi, dodr-
Ziavat pravne predpisy a ostatné pravne predpisy vztahujice sa na pracu nim
vykonévant, ak bol s nimi riadne oboznameny a hospodarit riadne s pros-
triedkami, ktoré mu zveril zamestnavatel. Zamestnanec je sic¢asne povinny
chranit majetok zamestnavatela pred poskodenim, stratou, zni¢enim a zne-
uzitim a nekonat v rozpore s opravnenymi zaujmami zamestnavatela. Za-
mestnanec sa preto na pracovisku ma zdrziavat vylu¢ne len s cielom vykonat
pracu, nie na iné tucely, ktoré su v rozpore s opravnenymi zaujmami zamest-
névatela. Napriklad zamestnanec smie podla § 81 Zakonnika prace pouzivat
zverené prostriedky len na vykon pracovnej ¢innosti.

7. Pravo na sukromny Zivot zamestnancov
a monitorovanie zamestnancov podla Zakonnika
prace a podla zakona o ochrane osobnych udajov

Najsirsi pravny ramec sledovania a kontroly zamestnancov Zakonnik pra-
ce zakotvuje v ¢lanku 11 Zakladnych zasad Zakonnika prace, ako aj v § 13
ods. 4 Zakonnika prace. Pokial ide o § 13 ods. 4 Zakonnika prace, ide o ko-
gentné ustanovenie Zakonnika prace, ktoré by sa nemalo volou zmluvnych
strdn menit. Takto obsahovo formulované ustanovenie Zdkonnika prace
ustanovuje pravne limity pre zmluvndi autonémiu ucastnikov pracovno-
pravnych vztahowv.

Podla ¢lanku 11 Zakladnych zasad Zakonnika prace zamestnavatel moze
o zamestnancovi zhromazdovat len osobné udaje stuvisiace s kvalifikdciou
a jeho profesionalnymi skusenostami a udaje, ktoré moézu byt vyznamné
z hladiska prace, ktori zamestnanec md vykonévat, vykonava alebo vyko-
néval.

Podla 13 ods. 4 Zakonnika prace zamestnavatel nesmie bez vaznych do-
vodov spocivajucich v osobitnej povahe ¢innosti zamestnavatela narasat
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stikromie zamestnanca na pracovisku a v spolo¢nych priestoroch zamest-
navatela tym, Ze ho monitoruje, vykonava zdznam telefonickych hovorov
uskutoc¢novanych technickymi prostriedkami zamestnavatela a kontroluje
elektronickul postu odoslant z pracovnej elektronickej adresy zamestnava-
tela a dorucend na tato adresu bez toho, aby ho na to vopred upozornil. Ak
zamestnavatel zavadza kontrolny mechanizmus, je povinny prerokovat so
zastupcami zamestnancov rozsah kontroly, spdsoby jej uskuto¢nenia, ako aj
dobu jej trvania a informovat zamestnancov o rozsahu kontroly, sposobe jej
uskuto¢nenia, ako aj o dobe jej trvania.

Ak vychadzame zo znenia ¢lanku 11 Zakladnych zasad Zakonnika pra-
ce, zamestnavatel je opravneny zhromazdovat o zamestnancovi informacie,
ktoré:

« suvisia s jeho kvalifikaciou,

« suvisia s jeho profesionalnymi skusenostami,

o mo6zu byt vyznamné z hladiska prace, ktort zamestnanec mé vykona-

vat, vykonava alebo vykonaval.

Ustanovenie § 13 ods. 4 tvoriace obsahovu sti¢ast normativneho textu Z4-
konnika prace samotny proces monitorovania zamestnancov podlieha urci-
tému pravnemu ramcu. Zamestnavatel musi dodrziavat urcity postup nielen
pokial ide o ingerenciu zastupcov zamestnancov, ale aj pokial ide o pouzitel-
né formy kontroly, miesto kontroly, ako aj informovanie zastupcov zamest-
nancov nielen o rozsahu uskuto¢nenej kontroly, sposobe jej uskutoénenia
a dobe jej trvania, ale aj o povinnost zamestnavatela o predpokladanom mo-
nitorovani zamestnancov upovedomit zamestnancov.

Okrem toho vsetky Zakonnikom prace dovolené formy monitorovania
zamestnancov je opravneny uskutocnovat vylu¢ne zamestnavatel, nie tre-
tia osoba.

Castokrat v aplika¢nej praxi je problém, ¢i sa mé aplikovat vyssie citované
ustanovenie Zakonnika prace o monitorovani zamestnancov, alebo zédkon
o ochrane osobnych udajov, resp. obidva z uvedenych zakonov.

Zakon o ochrane osobnych tdajov je vo vztahu k pravnej iprave monito-
rovania zamestnancov v Zakonniku prace, tak ako je zakotveny v § 13 ods. 4
ako lex generalis a Zakonnik prace je vo vys$$ie uvedenom zmysle ako lex
specialis. Ak v aplika¢nej praxi dojde k naplneniu skutkovej podstaty mo-
nitorovania zamestnancov v zmysle § 13 ods. 4 Zakonnika prace a tymto
monitorovanim nedochadza sti¢asne k spracovaniu osobnych tdajov, treba
prednostne aplikovat § 13 ods. 4 Zakonnika prace. Ak sa, naopak, monito-
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rovanim zamestnancov v zmysle § 13 ods. 4 Zakonnika price spracovava-
ju aj ich osobné udaje, je potrebné aplikovat nielen Zakonnik prace, ale aj
zakon o ochrane osobnych tdajov. V niektorych pripadoch ide aj v ramci
pracovnopravnych vztahov len, napriklad, o jednorazovy zasah do ochrany
osobnych udajov bez toho, aby islo 0 monitorovanie v zmysle § 13 ods. 4 Za-
konnika, kedy treba aplikovat len zdkon na ochranu osobnych tudajov. Pod
tieto pravne pripady mozno subsumovat iné pravne situacie, nez ich predvi-
da skutkova podstata § 13 ods. 4 Zakonnika prace, napriklad, ak ide o jed-
norazové sledovanie zamestnanca so spracovanim osobnych udajov. Zakon-
nik prace by bolo treba pouzit len v pripadoch monitorovania zamestnancov
hlavne opakujucich sa sledovani, ak pri tomto sledovani nedochédza k spra-
covaniu osobnych tdajov zamestnanca.

Na druhej strane niektoré pravne situacie zasahu do osobnostnych prav si
vyzaduju nielen aplikaciu zdkona o ochrane osobnych tdajov, ale aj aplika-
ciu Zakonnika préce a tiez aj aplikaciu Ob¢ianskeho zakonnika.

Pokial by napriklad monitorovanim zamestnancov zamestnavatel zhro-
mazdoval osobné udaje zamestnanca a tieto by spracoval, bolo by nevyhnut-
né na monitorovanie zamestnancov aplikovat nielen Zakonnik prace, ale aj
zakon o ochrane osobnych udajov. Ak teda uvedeny proces monitorovania
zamestnancov naplnuje definiciu spracovania osobnych tdajov, napr. kame-
rovy systém so zaznamovym zariadenim, z ktorych by robil zamestnavatel
zaznamy a odkladal ich, bolo by potrebné sa spravovat aj zakonom o ochra-
ne osobnych udajov. Obdobné plati aj pri nahravani telefonickych rozhovo-
rov zachycovanie a dokumentovanie aktivit zamestnanca na internete, sle-
dovanie zamestnanca prostrednictvom GPS.

Pokial ide o skutkovil podstatu § 13 ods. 4 Zakonnika prace, negativne
vymedzeny zdkaz zamestnavatela narusat sukromie zamestnanca bez vaz-
nych dévodov, tak ako ho formuluje citované ustanovenie mozno pravne in-
terpretovat aj pozitivnym spdsobom.

V zmysle vys$sie uvedeného zamestnavatel je opravneny zasiahnut do st-
kromia zamestnancov podla § 13 ods. 4 ZP, ak:

o ma na to vazny doévod,

o vazny dovod spociva v osobitnej povahe jeho ¢innosti,

« ide o zdsah do stikromia na pracovisku zamestnavatela alebo v spolo¢-

nych priestoroch zamestnavatela,
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o spOsob zasahu do stukromia zamestnanca spociva aj v jeho sledovani,
s oboznamenim, resp. s kontrolou listovych zasielok adresovanych za-
mestnancovi ako sukromnej osobe.

« monitorovanie zamestnancov zamestnavatel prerokoval so zastupcami

zamestnancov,

« 0 monitorovani upovedomil aj svojich zamestnancov.

Pozornost si zasluhuje vyklad samotného pojmu ,vazny dévod® na strane
zamestnavatela, ktory ho opraviiuje k monitorovaniu svojich zamestnancov.
V nadvdznosti na eurépske pravne pramene to mozu byt vazne majetkové
zaujmy zamestnavatela. Ako vyplyva zo Zakonnika prace, pravnu interpre-
taciu ,vazne dovody* je potrebné vykladat v priamej nadvaznosti na osobit-
nu povahu ¢innosti zamestnavatela. Osobitna povaha ¢innosti zamestnéva-
tela je pravny zaklad, z ktorého mozno nasledne odvodit vazne dovody na
strane zamestnavatela. Treba v tejto stvislosti zamestnavatelom odporucat,
aby vazne dovody pri zasahu do stikromia zamestnanca vymedzili vo svo-
jom vnutornom predpise, aj ked v kone¢nom désledku v pripade vzniku
sidneho sporu len sud je kompetentny rozhodnut, ¢i vymedzenie pojmu
wvazne dovody“ zodpoveda zasade proporcionality tak, ako to nevyhnutne
vyzaduju eurdpske pravne pramene, ale aj aktudlna judikatira Eur6pskeho
sudu pre ludské prava a judikattira Stdneho dvora EU.

Je tiez uzito¢né, ak si zamestnavatel vo vnitornom predpise vymedzi pra-
covisko, ako aj spolo¢né priestory zamestnavatela, lebo takto priestorovo za-
mestnavatela obmedzuje § 13 ods. 4 Zakonnika prace.

A ked dikcia ¢lanku 13 ods. 4 Zakonnika prace nevylucuje permanentné
sledovanie zamestnancov, judikatira ESLP vylucuje tento sposob sledovania
zamestnancov aj v pripadoch, ak by i8lo o ,sledovanie ¢istého pracovného
vykonu zamestnanca.“

8. Vynimky z prava na sukromny Zivot

Obmedzenie prava na stikromny a rodinny zivot ¢lanok 8 Eurépskeho do-
hovor a ¢lanok 7 Charty umoznuje pri splneni ur¢itych podmienok.

8.1. Zasada legality

Zasah do prava na sukromny a rodinny Zivot, obydlia a kore§pondencie je
mozny vylu¢ne len na zdkonnom zaklade. Zakonny pravny zaklad zasahu
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moze mat podobu pisaného alebo nepisaného prava. To isté plati aj podla
Eurépskeho dohovoru. Zakonny podklad k takymto zdsahom do prava na
stkromny Zivot musi byt dostato¢ne ur¢ity.*® Ide o pravne vyjadrenie zasa-
dy legality. Podla Ustavného sudu Slovenskej republiky suladného s aktu-
alnou judikatirou ESLP legalita znamena, Ze $tat moze zasiahnut do prava
na stkromie len vtedy, ak takyto zasah zakon pripdsta a pravna norma ho
upravuje dostato¢ne jasne na to, aby bol za ustanovenych podmienok pred-
vidatelny.*”

Ako vidno, opravnené zasahy do prava na sukromny Zzivot su v ¢lanku 8
Eurépskeho dohovoru vymedzené takmer identicky s vymedzenim tychto
zasahov podla Charty. Ako podmienka takychto zasahov sa vyZaduje aj do-
drzanie zasady legitimity a zdsady proporcionality. Podla ndlezu Ustavného
sudu SR zasahy do prava na sukromie sa vykladaju v urcitej logickej nad-
vaznosti, resp. postupnosti. Predovsetkym sa skima, ¢i dany skutkovy stav
mozno ratione materiae povazovat za sucast prava na stkromie. Po klad-
nej odpovedi na tuto otazku treba skiimat, ¢i zasah bol legalny. V dalsom
sa potom skima, ¢i bol zdsah legitimny a napokon, ¢i bol proporcionalny.
Ak sa dospeje k negativnej odpovedi pri niektorej z tychto otazok, dalej sa
uz v skimani problematiky nepokracuje (pozri nalez Ustavného sadu SR
sp. zn. 1. US 274/05 zo dnia 14. juna 2006).

8.2. Zasada legitimity
Okrem zésady legality musi ist o legitimny ciel zasahu do stkromného Zivo-
ta. Legitimnost zdsahu do préva na sikromie podla Ustavného sudu Sloven-
skej republiky, ako aj konstantnej judikatiary ESLP je spojena s jeho ucelom,
ktory je definovany v ¢lanku 8 ods. 2 Eurépskeho dohovoru, teda zasah do
prava na sukromie je pripustny len vtedy, ak:
« je to v zaujme $tatu z dovodu ochrany narodnej bezpecnosti, verejnej
bezpecnosti, predchadzania nepokojom a zlo¢innosti,
o vzaujme spolocnosti z dovodu zabezpecenia hospodarskeho blahoby-
tu krajiny, ochrany zdravia alebo moralky a
o vzaujme jednotlivcov z dovodu ochrany prav a slobod inych.*

36

Rozsudok ESLP v pravnej veci (Amann/Svajéiarsko) zo dita 16. 2. 2000.

Uznesenie Ustavného stidu Slovenskej republiky zo dna 10. 9. 2009, spisova znacka
II. 280/09-16.

Tamtiez.
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8. Vynimky z prava na siikromny Zivot

Ide o relativne $iroké spektrum dévodov pre opravneny zasah do sd-
kromného a rodinného zivota, obydlia a kore§pondencie (pozri pravnu vec
ESLP (Klass/Nemecko).”

Vo vyssie uvedenej stvislosti je pravne vyznamnou otazka, ¢i majetko-
vé zaujmy zamestnavatela mozno povazovat za legitimny ciel zasahu do
sukromného a rodinného zivota, obydlia a kore$pondencie zamestnanca.
Domnievam sa, Ze v urcitych pripadoch by to bol legitimny ciel. Zaviselo
by to od okolnosti konkrétneho pripadu, predovetkym od predmetu ¢in-
nosti zamestnavatela, ako aj od posudenia zavaznosti pravnych nasledkov
v pripade ohrozenia alebo porusenia prav zamestnavatela. Zamestnavatel
by véak musel spinat aj dalsie podmienky zdsahu do sukromného Zivota za-
mestnanca, musel by mat k tomu dostato¢ny pravny zéklad, t. j. moZnost za-
sahu do uvedeného prava by musela byt zakotvena v zakone a zasah by mu-
sel zodpovedat zasade proporcionality, t. j. by musel dodrzat mieru, ktora je
nevyhnutna na dosiahnutie uvedeného ciela a monitorovanim zamestnan-
cov zasiahnut ¢o mozno najsetrnej$im spdsobom vo vztahu k ich sukrom-
nému zivotu. V pripade vzniku sudneho sporu sud by mal aj skiimat, ¢i ciel,
ktory sledoval zamestnavatel nebolo mozné dosiahnut inym viac $etrnym
sposobom vo vztahu k Iudskopravnej povahe ochrany sikromného Zivota
zamestnanca.

8.3. Zasada proporcionality

Proporcionalita znamend, Ze mozno zasiahnut do prdva na sukromie len
v tom pripade, ked je to nevyhnutné, ak za danych okolnosti nie je mozné
dosiahnut legitimny ciel inak a pri dodrzani zasad a principov demokratic-
kej spolo¢nosti.*®

Ide o pouzitie najsetrnejsieho prostriedku vo vztahu k fudskym pravam
(zdsada potrebnosti) a zasada primeranosti sa vyklada v tom zmysle slova,
Ze ujma na prislusnom ludskom prave nesmie byt neprimerana vo vztahu
k zamys$lanému cielu. ,,Podla judikatary ESLP zasahy do prava na stukromie
sa vykladaju v uréitej nadvéznosti, resp. postupnosti. Predovsetkym sa sku-
ma, ¢i dany skutkovy stav mozno ratione materiae povazovat za sucast prava
na sukromie. Po kladnej odpovedi na tuto otazku treba skiimat, ¢i bol zasah
legalny. V dal§om sa potom skuma, ¢i bol zasah legitimny a napokon, ¢i bol

¥ Rozhodnutie ESLP v pravnej veci (Klass/Nemecko) z roku 1978.
4 Poznamka ¢. 38.
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proporcionalny. Ak sa dospeje k negativnej odpovedi pri niektorej z tychto
otazok, dalej sa v skimani problematiky nepokracuje.“*!

Povaha legitimneho zésahu do prava na sukromny Zivot zamestnanca ma
zodpovedat podla ¢lanku 8 Eurdpskeho dohovoru, ako aj ¢lanku 7 Charty
tomu, ¢o je nevyhnutné v demokratickej spolo¢nosti. Kritériu nevyhnutnos-
ti zasahu do prava na stkromny zivot zodpoveda podla Sudneho dvora za-
sada primeranosti.*

Opravneny zasah do prava na ochranu osobnych udajov je podla aktual-
nej literatiry pravne korektny podla ¢lanku 8 ods. 2 Eurdpskeho dohovo-
ru, ako aj podla ¢lanku 8 Charty, pretoze Charta je uz v siicasnosti sicastou
primarneho prava. Nadobudnutim t¢innosti Lisabonskej zmluvy sa aj ¢la-
nok 8 Charty stal pevnou obsahovou stcastou primarneho prava, Zmluvy
o fungovani EU.

Clanok 8 Eurépskeho dohovoru zakotvuje moznost zdsahov do prava na
ochranu osobnych tdajov len v pripade, ak zasah md zakonny pravny za-
klad, je v demokratickej spolo¢nosti nevyhnutny z dévodu narodnej bez-
pecnosti, verejnej bezpecnosti, ako prevencia pred trestnymi ¢inmi, hos-
podarskeho poriadku, ochrany zdravia, morélky alebo prav a slobod inych.
Pojem nevyhnutnost vysvetlil ESLP v pravnej veci Gillov/Spojené Kralov-
stvo, podla ktorého toto slovo znamena, Ze existuje donucujica spolocenska
potreba, Ze potrebné opatrenia s opravnenym cielom sa musia uplatnit.*

Popri vyssie uvedenych zasadach je nevyhnutné, aby zasah do prava na
sukromny zivot a sposob jeho uskuto¢nenia zodpovedal plnému respektu
ludskej dostojnosti zamestnanca. V opa¢nom pripade pojde zo strany za-
mestnavatela o neopravneny zasah do sukromia zamestnanca.

Stdny dvor predovsetkym v pravnej veci C-465/00 z roku 2003 vyslovne
vyjadril, Ze ochrana osobnych tidajov prislicha ako ¢iastkové pravo k ochra-
ne sukromnej sféry ako v§eobecného pravneho principu.*

Podla ¢lanku 8 Eurépskeho dohovoru ide o podmienku suhlasu dotknu-
tej osoby, legitimitu a primeranost. Pokial ide o primeranost, musi byt vzdy
definovany konkrétny legitimny ciel, i¢el a informovany stihlas opravnene;j
osoby. Suihlas opravnenej osoby nemd byt pausalny, ale len na celkom kon-
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Pozri blizéie Rozhodnutie Ustavného stidu Slovenskej republiky zo dia 14. 6. 2006, spi-
sovd znacka 1. US 274/05-73.

Pravna vec (Carperter) z roku 2002.

* Rozsudok ESLP v pravnej veci (Gillow/Spojené kralovstvo) zo dna 24. 11. 1986.

# (C-465/00 (Rechnungshof/ORF) z roku 2003, tiez C-101/01 (Lindqvist) zo dna 16. 11.
2004).
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krétny ucel, z ¢oho vyplyva, Ze takyto sthlas zamestnanca by nemal byt ob-
siahnuty v pracovnej zmluve. Ochrany osobnych udajov ako obsahovej su-
casti zakladného Tudského prava, prava na sukromny zivot a jeho ochranu
sa nemozno platne vzdat.

Odhliadnuc od suhlasu opravnenej osoby ¢lanok 7 Charty zasadu pro-
porcionality povazuje za naplnend, ak je to potrebné z nizsie uvedenych do-
vodov:

o splnenie zmluvy alebo predzmluvného opatrenia na navrh dotknute;
osoby,
splnenie pravnej povinnosti,

o ochrana zivotne délezitych zdaujmov dotknutej osoby,

ochrana tloh verejného zaujmu a vykon verejnej moci,

« uskutoénenie opravnenych zaujmov zodpovednej osoby, ako aj zduj-
mov, zakladnych prav a slobdd inych osob.

II. Nové formy zasahov do sukromného
Zivota zamestnancov

1. Sledovanie zamestnancov pomocou socialnych sieti

V aplikacnej praxi aj v ramci pracovnopravnych vztahov sa stale rozsiruju
nové formy zasahov do sikromného zivota zamestnancov, akym je aj pro-
filovanie zamestnancov, ktoré zamestnavatel vyuziva pri vybere zamestnan-
cov vdaka internetovym stopam, ktoré saim zamestnanec dal k dispozicii
verejnosti (v pripade facebooku len obmedzenej Casti verejnosti).* Social-
ne siete ako takmer nevycerpatelny zdroj informacii o dotknutej osobe sa
v praxi zneuzivaju v prospech tretich osodb. K ich zneuzivaniu prispievaju sa-
motni pouzivatelia, ktori poskytujui niekedy az nadbytok informacii o sebe,
o svojom osobnom ¢i profesijnom profile. Tym sami nepriamo poskytuju
moznosti zneuzivania ich osobnych dajov najma pri profesionalnej reali-
zécii. Skor nez uchadza¢ o zamestnanie pride do osobného kontaktu so za-
mestnavatelom, v rdmci vyberového konania, ten o iom vie uz podstatne

4 Zulova, J.: PouZivanie socilnych sieti pri vybere zamestnancov (z pracovnopravneho
hladiska), Justi¢na revue, 2016, s. 729 a n.
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viac, nez by mu to uchadza¢ o zamestnanie chcel o sebe prezradit a podstat-
ne viac o nom zamestnavatel vie este pred vyberovym konanim, nez to vy-
plyva z obsahu predlozenych osobnych podkladov uchddzaca o zamestna-
nie. Zamestnavatel ma o nom mnozstvo tdajov zo socialnych sieti a tento
spdsob spracovania pouzije pri vybere do zamestnania.

Vyuzivanie socialnych sieti ako zdroj informacii Ziadny osobitny zakon
nezakazuje. Zamestnavatelia v obdobi ostatnych rokov podlahli pokuseniu,
ktort im umoznuje dnesnd digitdlna doba. Celkom bezne vykonavaju skri-
ning digitalne identity ako pripravu na vyberové konanie pre prijatie do pra-
covného pomeru. Niektori zamestnavatelia tento sposob vyberu zamestnan-
cov oznacuju za vyznamné skvalitnenie svojej persondlnej prace pri vybere
zamestnancov. Problém nastava, ak z takto verejne pristupnych zdrojov zac-
nu spracovavat osobné udaje uchadzac¢ov o zamestnanie, ¢o by bolo v roz-
pore so zakonom o ochrane osobnych udajov. V tychto situaciach samot-
né zverejnenie tychto tidajov este samo osebe neopraviuje zamestnavatela
kich spracovaniu.

Najmi v situdciach vyberovych konani, predzmluvnych vztahov podla
§ 41 Zakonnika prace by sa mal zamestnavatel podla pravneho zakladu § 41
ZP zaujimat len o otazky, ktoré stvisia s pracou a suc¢asne nemal by patrat po
informaciach, na ktoré sa v predzmluvnom konani nesmie pytat uchadzaca
o zamestnanie, lebo ich citované ustanovenie ZP vyslovne vylucuje z okruhu
informacii, na ktoré sa zamestnavatel moze pytat uchadzaca o zamestnanie.
Existuju nazory, ze ak ide o informacie z internetu, t. j. o informacie, ktoré
uz raz boli uverejnené v inom zdroji, a tym zverejnené Sirokej verejnosti, za-
mestnéavatel tak moze urobit bez stthlasu budiceho zamestnanca. Sthlas by
vsak od uchadzaca o zamestnanie potreboval v pripade, ak tieto osobné uda-
je spracoval, ¢im by sa musel spravovat podla zékona o ochrane osobnych
udajov, ktory velmi detailnym spésobom ustanovuje, v ktorych pripadoch
moze spracovatel spracovat osobné udaje aj bez sihlasu dotknutej osoby.

K sledovaniu zamestnancov prostrednictvom socidlnych sieti zo strany
zamestnavatelov dochadza aj v priebehu trvania pracovného pomeru. Mno-
hych zamestnavatelov zaujima napriklad, akym sposobom ich zamestna-
nec travi svoj volny ¢as, akych m4 priatelov, aké zaujmy vo svojom volnom
Case priorizuje, aka je jeho hodnotova orientécia v Zivote, napr. nabozenska
orientdcia ¢i sexudlna orientdcia. Len velmi tazko mozno predpokladat, ze
sa zamestnanec v priebehu trvania pracovného pomeru bude voci takymto
pravne nekorektnym postupom zamestnavatela branit, pretoZe najcastejsie
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voObec nevie o tom, ze ho zamestnavatel sleduje prostrednictvom socialnych
sieti aj v priebehu trvania pracovného pomeru.

Uvedeny fakt nekalej praxe niektorych zamestnavatelov by mal sluzit sa-
¢asne ako vystraha najmé pre mladsich zamestnancov, aby nezverejnovali
o sebe informacie z ich osobného Zivota, ktoré by im mohli byt v blizkej ale-
bo vzdialenejsej budtcnosti poskodit a ak by mali byt zneuzité proti nim.

2. Kontrola prostrednictvom elektronickej posty

V ostatnom ¢ase nie su zriedkavostou ani pripady, Ze zamestnavatelia moni-
toruju svojich zamestnancov v priebehu pracovného ¢asu, aby zistili nielen
mieru vyuzivania pracovného casu, kvalitu vykonu prace, ale aj z dévodu
predchadzania ujmy na majetku zamestnavatela pri overovani dodrziavania
pracovnej discipliny, ale aj pri moznom tniku informacii v prospech tretich
subjektov. V tejto stvislosti vznika cely rad interpreta¢nych problémov po-
kial ide o oprdvnenost sledovania zamestnanca ako formu zasahu do jeho
sukromného zivota.

Pojem elektronicka posta zakotvuje smernica ¢. 2002/58/ES o sukromi
a elektronickych komunikacidch. V zmysle citovanej smernice elektronic-
ka posta predstavuje kazdu textovu, hlasovu alebo obrazovu spravu posiela-
nu prostrednictvom elektronickej siete, ktora moze byt ulozena v sieti alebo
v koncovom zariadeni prijemcu, az kym si ju prijemca nevyvola. Z hladiska
ochrany suikromia zamestnancov je prdvne relevantné, Ze e-mailovii spravu
treba povaZovat za pisomnost.

Ochrana osobnych udajov prostrednictvom elektronickej posty prisla-
cha pod ochranu ¢lanku 8 Eurépskeho dohovoru, ako aj ¢lanku 7 a ¢lanku 8
Charty. Eur6psky sud pre ludské prava vyslovil, ze ochrana ¢lanku 8 Eurdp-
skeho dohovoru sa vztahuje aj na listy, ktoré uz boli adresatovi dorucené,
a to bez ohladu na to, ¢i ide o stikromnt alebo obchodnt korespondenciu.*®

Kontrola e-mailovej posty zamestnanca je zo strany zamestnavatelov re-
lativne casta, zriedkakedy aj opravnena.

Aj podla konstantnej judikatury Eurépskeho stidu pre ludské prava pre
posudzovanie miery siikromia na pracovisku je dovodné o¢akavanie mie-

* Rozhodnutie ESLP v pravnej veci (Niemietz) z roku 1992. Pozri tiez Michalicek, F.: Pra-
vo na sukromie a monitoring e-mailovej komunikdcie zamestnancov. Justi¢na revue,
Bratislava, 2013, ¢. 4, s. 494 a n.
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ry stikromia, ktoré zamestnanec dévodne ocakava, pokial interné predpisy
zamestnavatela, resp. pokyny jeho veducich zamestnancov neurcuju inak.
Za spravny mozno povazovat nazor o moznosti kontroly elektronickej pos-
ty, ktord obsahuje meno, oznacenie zamestnavatela. Stikromnou nie je ani
e-mailova adresa, ku ktorej maju pristup viaceri zamestnanci.

V suvislosti s kontrolou elektronickej posty je pravne vyznamné rozliso-
vat sukromnt elektronickd postu od pracovnej elektronickej posty. Za su-
kromnu elektronickl postu mozno povazovat spravu dorucent umyselne
konkrétnemu adresatovi-zamestnancovi a jej obsah nijakym sposobom ne-
stvisi s jeho pracovnou ¢innostou ani s ¢innostou zamestnavatela. Pracov-
nou elektronickou postou je posta, ktora je adresovand vyhradne zamestnd-
vatelovi, aj ked ju vybavuje konkrétny zamestnanec. Obdobne to plati aj pri
odosielani e-mailovych sprav, ktoré odosiela zamestnanec v mene zamest-
navatela a ich obsah suwvisi s ¢innostou zamestnavatela. Ide v takychto pripa-
doch o komunikaciu medzi zamestnavatelom a tretou osobou a kontrola ta-
kejto posty by sa podla casti odbornej literatiiry nemala povazovat za zasah
do sukromia zamestnanca. Problém by v$ak nastal v pripade, ak by zamest-
navatel zamestnancom umoznil pouzivanie firemného e-mailu aj na posie-
lanie sukromnej posty, ¢im by sa na firemnom u¢te nachadzali nielen firem-
né, sluzobné e-mailové spravy, ale aj sikromné e-mailové spravy. V takychto
pripadoch ma prednost pravo na ochranu sikromia zamestnanca, kedZe ne-
mozno vylucit zasah zamestnavatela do sukromia zamestnanca precitanim
sukromnej e-mailu spravy.

Zamestnavatel ako vlastnik pracovnych prostriedkov, s ktorymi zamest-
nanec pracuje, musi mat prehlad, ako aj urc¢itd formu kontroly nad vyuZi-
tim pracovnych prostriedkov v pracovnom case. Na rozdiel od slovenskej
pracovnopravnej upravy, ktord v § 81 len velmi vS§eobecnym spdsobom za-
kotvuje, ze medzi zékladné povinnosti zamestnanca patri aj vyuzivanie pra-
covného ¢asu na vykon dohodnutej prace, ako aj spravne vyuzivanie pracov-
nych prostriedkov zamestnavatela s povinnostou ich ochrany pred stratou ¢i
zneuzitim, Zékonnik prace Ceskej republiky ma vo vyssie uvedenom sme-
re konkrétnejsiu prévnu tpravu. V zmysle § 316 Zikonnika prace Ceskej
republiky zamestnanec nesmie bez vedomia, resp. suhlasu zamestnavate-
la pouzit pre svoju potrebu prostriedky zamestnavatela a zamestnavatel je
opravneny dodrZiavanie takéhoto svojho zdkazu aj kontrolovat. Za prime-
ranu kontrolu by bolo mozné povazovat kontrolu doby stravenej zamest-
nancom na internete a miesta pohybu, ¢innost pocitaca (napr. hranie hier,
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chatovanie, surfovanie na internete). Obsah pamati pocitaca a externych no-
si¢ov dat, obsah firemnej e-mailovej schranky. Takato kontrola by sa mohla
zo strany zamestnavatela uskuto¢nit primeranymi prostriedkami a pri vyko-
ne kontroly nesmie dochddzat k zasahu do prava na sukromie zamestnan-
ca v rozpore so zasadou proporcionality, ako aj prava na zachovanie udskej
dostojnosti zamestnanca.”’

Obdobné ustanovenie Zakonnika prace obmedzujtice zamestnanca v po-
uzivani pracovnych prostriedkov zamestnavatela na sikromné tacely Zakon-
nik prace SR na rozdiel od Zédkonnika préce CR nezakotvuje obdobne nefor-
muluje vyslovné opravnenie zamestnavatela ku kontrole plnenia uvedene;j
povinnosti zamestnavatela.

V pravnej literatire existuju ndzory, ¢i by nebolo najjednoduchsie, ak by
zamestnavatel uz pri uzatvoreni pracovnej zmluvy dbal na to, aby suihlas za-
mestnanca s jeho monitorovanim bol obsahovou stcastou pracovnej zmlu-
vy. Vo vys$sie uvedenej stvislosti by suhlas zamestnanca s monitorovanim
v budticnosti dany zamestnavatelovi uz v pracovnej zmluve by bolo mozné
povazovat za neplatny pravny tkon z dovodu, Ze zamestnavatel sa vopred
vzdava svojich prav (§ 17 Zakonnika prace).*

Cesky trad pre ochranu osobnych tdajov prijal v stuvislosti s kontro-
lou e-mailovej posty zo strany zamestnavatela stanovisko, podla ktorého aj
ked e-mailovéd adresa patri zamestnavatelovi, ak je adresa zlozena z mena
a priezviska zamestnanca, ide o osobny tdaj a e-mailova komunikacia do-
rucena na takuto adresu je sukromnou elektronickou postou. Zamestnavatel
nie je opravneny citat obsah takejto korespondencie, moéze iba sledovat po-
et odoslanych a prijatych e-mailov, vratane hlavicky. Uz na tomto pravnom
zaklade pri zisteni ¢iasto¢nych tdajov bez toho, aby ¢ital obsah e-mailovych
sprav moze zamestnavatel od zamestnanca pozadovat, aby svoje sukromné
nélezitosti riesil inym sposobom. Podla stanoviska Uradu pre ochranu osob-
nych Gdajov CR zamestnévatel moze precitat sikromny e-mail zamestnanca
z dovodu ochrany svojich zaujmov, ak by napriklad bolo celkom zjavné, ze

¥ Morévek, J.: Moznosti monitorovani zaméstnanct na pracovisti v pravnim fadu CR.
In: Barancovd, H. a kol.: Monitorovanie zamestnancov a ochrana stkromného Zivota
zamestnancov, Sprint dva, Bratislava, 2010.
Barancova, H.: Monitorovanie zamestnancov a ochrana stkromného Zivota v judikature
eurdpskych stdov, Justi¢na revue, 2011, €. 3,s. 343 an.

% Bartik, V. - Janeckova, E.: Ochrana soukromi na pracovisti — e-mailova posta. Praha,
Prace a mzda, 2009, ¢. 11 a tiez: Bartik, V. - Janeckova, E.: Ochrana osobnich udaja
v aplika¢ni praxi (vybrané otazky). Praha. Linde, 2009, s. 145 a n.
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ide o pracovny e-mail a omeskanim odpovede na uvedeny e-mail by si mo-
hol zamestnavatel privodit ujmu. St to ¢asté situdcie, ktoré vznikaju u za-
mestnavatela pri dlhodobejsej praceneschopnosti zamestnanca.*

V pravnej veci Golder z roku 1975 ESLP v bode 43 vyslovne konstatuje,
Ze ,,Branit inému uz v zacati korespondencie predstavuje tii najzdavaznejsiu
formu zasahovania (¢l. 8 ods. 2 Dohovoru) do vykonu prdava na ochranu ko-
respondencie.

Z novsich rozhodnuti Eurépskeho sudu pre ludské prava pri posudzovani
opravnenosti kontroly e-mailovej posty ide hlavne o pravnu vec Bérbulescu,
o ktorej Eurdpsky sud pre fudské préva rozhodol v januari 2016.

Podla skutkového stavu zamestnavatel poziadal pana Barbulescu, aby
s cielom reagovat na poziadavky klientov zriadil Yahoo Messenger. Kratko
nato ho zamestnavatel upozornil, ze vyuziva Messenger aj na sikromné uce-
ly, napriek zakazu zo strany zamestnavatela. Barbulescu tvrdil, Ze nevyuziva
internet na sukromné tcely. Zamestnavatel ako dokaz predlozil 45-stranovy
vypis prepisov jeho komunikécie v Yahoo obsahujucich aj sikromnt komu-
nikdciu s jeho bratom a snibenicou o osobnych zalezitostiach, ako su napr.
zdravotny stav a sexudlny zivot. Sucastou vypisu boli aj spravy, ktoré si za-
mestnanec vymenil so snibenicou zo svojho stkromného uétu Yahoo Mes-
senger. Nasledne s nim zamestnavatel skon¢il pracovny pomer. S konanim
zamestnavatela zamestnanec nesuhlasil a na side napadol platnost skonce-
nia pracovného pomeru najmé z doévodu, ze skoncenie pracovného pomeru
bolo zaloZené na poruseni jeho stikromia, ktoré je garantované ¢lankom 8
Eurépskeho dohovoru o Iudskych pravach a zakladnych slobodach. Rumun-
ské sudy potvrdili platnost skoncenia pracovného pomeru zo strany zamest-
navatela. Aj podla Eurdpskeho sidu pre ludské préava konanie zamestnava-
tela bolo v tomto pripade primerané a sledovanie zamestnanca bolo jedinym
sposobom, ako zistit, ¢i doslo k poruseniu pracovnej discipliny. Sud v 0odo-
vodneni uviedol, ze tymto rozhodnutim v$ak neumoziuje zamestnavatelo-
vi ¢itat vSetky mailové spravy zamestnanca bez obmedzenia, ale Ze treba vy-
chadzat zo skutkovych okolnosti konkrétneho pripadu. Pripad Barbulescu
ma okrem zakazu pouzivania sluzobného e-mailu na sikromné ciele viac
$pecifik a nie so véetkymi sa ESLP uspesne vyrovnal. Najviac spornym zostal
fakt, Ze zamestnanec vobec nevedel o kontrole e-mailovej korespondencie
zo strany zamestnavatela. Touto otdzkou sa sid nezaoberal. Aj ked rozhod-

# Stanovisko Utadu pro ochranu osobnich tdajti CR ¢&. 6/2009.
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nutie bolo prijaté vic¢sinou sudcov, jeden sudca mal k nemu odlisné stano-
visko, v ktorom vyjadril, Ze: ,,kontrolné opatrenie zamestnavatela bolo dras-
tickym zasahom do sukromia zamestnanca, v ktorom rumunské stdy nasli
ospravedlnenie skoncenia pracovného pomeru zamestnanca, ktorého za-
mestnavatel nebol schopny prepustit zakonnymi prostriedkami.“

Obdobny vysledok v posudzovani zneuzivania e-mailovej komunikacie sa
odzrkadluje v rozhodnuti Sudneho dvora EU v pravnej veci T-333/1999.%

Zamestnanec bol zamestnancom Euré6pskej centralnej banky a pracoval
v archive banky ako dokumentarista. Jeho pracovisko bolo vybavené osob-
nym pocitacom a tak, ako aj ostatné osobné pocitace inych zamestnancov
banky bol pripojeny na centralny server banky. Zamestnanec mal v préci
pristup na internet. Banka v pozicii zamestnavatela zaviedla voc¢i zamest-
nancovi disciplindrne konanie pre opakované ziskavanie pornografickych
materialov z internetu, ako aj materialov politického obsahu, ktoré nasledne
zasielal tretim osobam. Svojho kolegu v praci obtazoval zasielanim pocet-
nych mailov s pornografickym obsahom a extrémno-politickym obsahom,
s ¢im kolega nesuhlasil, protestoval proti nemu a podal nantho zamestnava-
telovi staznost.

Banka po uskutoénenom disciplindrnom konani okam?zite skonc¢ila pra-
covny pomer s tymto zamestnancom. Aj Sudny dvor, pred ktory sa dostala
posudzovand pravna vec povazoval konanie zamestnanca banky za hlboko
znevazujuce a hrubé spravanie voci obtazovanému kolegovi. Obsah 226 po-
slanych e-mailovych sprav Stdny dvor posudil ako podstatné a zavazné pre-
vinenie sa vo¢i pracovnej discipline. Suc¢asne v odovodneni rozhodnutia
Sudny dvor vyslovil, Ze aj vo vé&sine ¢lenskych krajin EU by takéto konanie
zamestnanca odévodnovalo okam?zité skoncenie pracovného pomeru.

Pretoze v stvislosti s monitorovanim zamestnancov sa dostavaju do ur¢i-
tej kolizie dve zdkladné prava, pravo na ochranu sikromného Zivota a na
druhej strane pravo na ochranu vlastnictva, zaujimavy nalez bol v roku 1994
prijaty Ustavnym siidom Ceskej republiky.

Podla nalezu Ustavného stdu Ceskej republiky sp. zn. P1. US 4/94 zo dila
12. 10. 1994 pokial dojde v praxi ku kolizii jedného zakladného Iudského
prava a druhym zdkladnym Iudskym pravom, podmienkou kone¢ného roz-
hodnutia je tieZ vyuzit vSetky moznosti na minimalizaciu zdsahov do jed-
ného z nich.”!

%0 C-333/1999 (Pan X/Eurdpska centralna banka) zo dna 18. 10. 2001.
51 Vid tiez Barancova, H.: Monitorovanie zamestnancov a ochrana sukromného Zivota
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V uvedenom rozhodnuti Ustavny sid Ceskej republiky stanovil pod-
mienky, pri splneni ktorych ma prednost jedno zékladné pravo pred dru-
hym (plati to aj o slobodach).

Prvou podmienkou je ich vzajomné porovnavanie na zaklade skiimania
kritérii vhodnosti, napr., ¢i pravo, ktoré obmedzuje iné zakladné pravo, resp.
slobodu umoznuje dosiahnut sledovany ciel aj bez zasahu do iného zaklad-
ného prava. Druhym kritériom je kritérium potrebnosti, ktory spociva v po-
rovnavani legislativneho prostriedku, ktory obmedzuje zdkladné pravo ale-
bo slobodu s inym opatrenim, ktorym mozno dosiahnut rovnaky ciel, avsak
sposobom, ktory nezasahuje do zakladného ludského prava alebo slobody.
Tretim kritériom je porovnavanie zavaznosti v kolizii stojacich zakladnych
prav (po splneni podmienky vhodnosti a potrebnosti). Toto porovnanie
spociva vo zvazeni empirickych, systémovych, kontextovych a hodnotovych
argumentov. Empiricky argument spociva vo faktickej zavaznosti javu, kto-
ry je spojeny s ochranou urcitého zakladného prava. Systémovy argument
predstavuje zvazovanie zmyslu a zaradenia zdkladného prava alebo slobo-
dy v systéme zakladnych prav. Kontextovy argument treba chapat vo svetle
dalsich negativnych dopadov obmedzenia jedného zakladného prava v do-
sledku uprednostnenia iného zédkladného prava alebo slobody. Hodnoto-
vy argument predstavuje zvazovanie vsetkych pozitivnych stranok v koli-
zii stojacich zakladnych prav a slobdd vzhladom na akceptovant hierarchiu
hodnot.

V dalom svojom rozhodnuti Ustavny std Ceskej republiky bez akych-
kolvek pochybnosti akceptoval, ze ochrana listového tajomstva a tajomstva
inych pisomnosti a zdznamov sa vztahuje vzdy na obsah zasielok a pisom-
nosti. Takuto ochranu v$ak nepriznal inym ,vedlajsim pisomnostiam a za-
znamom, ktoré vznikli v stuvislosti s prevadzkou postovych a telekomuni-
kacnych sluzieb, na ktorych vzniku sa podielali prevadzkovatelia postovych
a telekomunika¢nych sluzieb. Tato ochrana nie je absolutna. Pod 1iu sa ne-
zahfnaju tie ,vedlajsie” udaje, ktoré su nevyhnutné k uplatneniu pravneho

v judikattre eurépskych sudov. In: Barancovd, H. a kol.: Monitorovanie zamestnancov
a pravo na sukromny Zzivot, Bratislava, Sprint dva, 2010, s. 14 a n.

Stefko, M.: K problému sledovani vlastnich zaméstnancti, Prévo a zaméstnani, 2005,
¢.7.s.7an.

Morévek, J.: MoZnosti monitorovani zaméstnanct na pracovisti v pravnim #adu CR -
In: Barancovd, H.: Monitorovanie zamestnancov a pravo na sukromny Zivot, Bratislava,
Sprint dva, 2010, s. 56 a n.
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néaroku prevadzkovatela postovych a telekomunika¢nych sluzieb vo¢i osobe,
ktorej su tieto sluzby poskytované.*

Rozhodnutie Ustavného stidu Ceskej republiky z roku 2009 deklaruje, Ze
pravo na ochranu pred neopravnenymi zasahmi do stikromia sa tyka pre-
dovsetkym pripadov zasahov do rodinnej a sukromnej sféry, v ktorych jed-
notlivec prejavuje svoju osobnost slobodne a autondémne. V tejto sfére sa
vsak nepohybuje v situdacii, kedy v prostredi zamestnéavatela vystupuje a plni
funkcie pracovného charakteru. Taktiez aj ochranu listového tajomstva a ta-
jomstva inych pisomnosti a zdznamov, tajomstva telefonickych sprav alebo
sprav z iného komunika¢ného zariadenia nemozno vztahovat na ¢innosti,
ktoré su pracovného charakteru.”

Zaujimavym rozhodnutim v oblasti kontroly e-mailovej komunikacie za-
mestnanca je aj rozhodnutie Najvyssieho sadu Ceskej republiky, podla kto-
rého bolo pravne korektné, ak zamestndavatel bez vedomia zamestnanca sledo-
val e-mailovii komunikdciu svojho zamestnanca bez jeho predchddzajiiceho
suthlasu.® Zamestnavatel po tomto zisteni, Ze zamestnanec pouziva sluzobny
e-mail aj na sakromné tcely, uplatnil vo¢i zamestnancovi okamzité skon-
Cenie pracovného pomeru, platnost skonéenia ktorého zamestnanec napa-
dol na stide. Najvyssi sud CR zamietol dovolanie Zalobcu s odévodnenim,
ze zamestnanec porusil interny poriadok zamestnavatela a i¢elom kontro-
ly e-mailovej komunikacie zamestnanca nebola kontrola obsahu kore$pon-
dencie zamestnanca. Zamestnavatel disponoval takymi dokaznym pros-
triedkom, akymi st vypisy zo sledovanych internetovych stranok.

Vyssie uvedenym rozhodnutim Najvyssi sud Ceskej republiky za urcitych
podmienok legitimizoval kontrolu a sledovanie internetovych stranok po-
uzivanymi zo strany zamestnancov. Urad pre ochranu osobnych tdajov sa
k stdnemu sporu v tejto veci prejedndvanom na Mestskom sude v Prahe
vyjadril tak, ze pri kolizii prava na vlastnictvo a jeho ochranu a prava na
sukromie je potrebné dat prednost pravu na sikromie zamestnanca. Podla
nazoru uradu islo o spracovanie osobnych tdajov zo strany zamestnavate-
la, pri¢om nie je rozhodujtce, ¢i monitorované priestory st verejného alebo
sukromného charakteru, pretoze ide o zasah do sikromného Zivota zamest-
nancov, a preto v tomto pripade nie je dolezité, ¢i bola splnend podmienka
oznamenia, pretoze k poru$eniu zékona doslo uz previdzkou monitorova-

52 Nélez US CR sp. zn. IV. US 554/03 zo diia 29. 4. 2004.
53 Nalez Ustavného sadu CR L. US 452/09 zo diia 31. 3. 2009.
% 21 Cdo 1771/2011 zo dna 16. 8. 2012.
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cieho systému zamestnavatela. Najvyssi sud vo svojom rozhodnuti uviedol,
ze v pripade predmetnej kontroly prace zo strany zamestnavatela na pocitaci
neslo ani o odposluch, ani o zdznam telefonického charakteru, neslo o kon-
trolu elektronickej posty alebo o kontrolu listovej zasielky. Neslo v tomto
pripade ani o skryté sledovanie zamestnanca. Zo strany zamestnavatela bol
sledovany pohyb zamestnanca na internete a inych strankach bez toho, aby
bol monitorovany a spracovany obsah e-mailovych sprav, obsah SMS ale-
bo MMS. Neboli v tejto suvislosti urobené zaznamy osobnej povahy, aj ked
bol dokaz ziskany bez suhlasu a vedomia zamestnanca v pravnej pozicii za-
lobcu. Pripustnost dokazného prostriedku tohto druhu, ktory Najvyssi sad
akceptoval, vychadzala z jeho pravneho nazoru, Ze islo o kontrolu zakazu
nepouzivat prostriedky zamestnavatela pre svoju osobnu potrebu zo strany
zamestnanca. Pri tejto kontrole podla nazoru Najvyssieho sidu nedocha-
dza k zasahu do stkromia zamestnanca, iba sa kontroluje uzivanie pracov-
nych a vyrobnych prostriedkov zamestnavatela, vratane vypoctovej techniky
zamestnéavatela. Najvyssi sid CR predovéetkym prihliadal na to, ze ciefom
kontroly vykonavanej zamestnavatelom nebolo zistovat obsah e-mailovych
sprav, obsah SMS ani obsah MMS. Cielom zamestnavatela bolo zistit, ¢i za-
mestnanec re$pektuje zakaz zamestnavatela pouzivat pre svoju potrebu vy-
poctovu techniku zamestnéavatela.

K inému zaveru dospelo rozhodnutie sidu USA v pravnej veci Smyth/
Pillsbury z roku 1996, ktory posudzoval pouzivanie firemného e-mailu na
sukromné tcely svojho zamestnanca. Islo o manazéra spolo¢nosti, ktory
mal pristup k internetu nielen z préce, ale aj z domacnosti. Po zisteni tychto
skuto¢nosti s nim firma okamzite skon¢ila pracovny pomer, platnost ktoré-
ho zamestnanec napadol na sude. Std §tatu Pensylvania rozhodol v nepros-
pech zamestnavatela a vyhodnotil tato situaciu ako zasah do stkromného
Zivota zamestnanca, ktory nebol opodstatneny a opravneny.>

2.1. Pravo na stikromie v rozhodovacej ¢innosti Ustavného
sudu SR

Ustavny sud SR vo svojom néleze sp. zn. 117/07 zo 4. februara 2009 sa za-
oberal moznostami zasahu a stladne s existujicou judikaturou o ochrane
stikromia zo strany Eurdpskeho stdu pre fudské prava do stkromia a sfor-
muloval zésady, ktoré je nevyhnutné dodrziavat pri akomkolvek zasahu do

> http:/www.loundy.com/CASES/Smyth/Pillsbury. html.
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sukromia, teda aj pri zdsahu do stikromia zamestnanca. Ustavny std jasne
sformuloval, vychadzajic pritom z doktriny $trasburgskych organov, Ze pri
kazdom zasahu do sukromia fyzickej osoby je potrebné skiimat jeho legali-
tu, legitimitu a proporcionalitu.

Preto v rdmci legality zdsahu sa skiima, ¢i k nemu doslo v stlade s platny-
mi pravnymi predpismi, pricom sa prihliada aj na to, ¢i pravny predpis bol
verejne publikovany, a teda dostupny, a ¢i jeho nasledky boli predvidatel-
né.*® Legalita zasahu do sikromia znamena, Ze $tat moze zasiahnut do prava
na sukromie len vtedy, ak takyto zdsah zdkon pripusta a pravna norma ho
upravuje dostato¢ne jasne na to, aby bol za ustanovenych podmienok pred-
vidatelny.””

Pokial ide o platné znenie § 13 ods. 4 Zakonnika prace mozeme si v§im-
nut urcité nedostatky tohto ustanovenia. Ide predovsetkym o podmienku
urditosti a predvidatelnosti zasahu do stikromia zamestnancov. Zakonnik
prace priptsta zasah do stikromia zamestnancov v pripade vazneho dévodu
spocivajticeho v osobitnej ¢innosti zamestnévatela. Cinnost zamestnévatela
v $irSom zmysle slova predstavuje ¢innost vymedzent v predmete podni-
kania ¢i v Zivnostenskom opravneni. V uzsom slova zmysle je ¢innost za-
mestnavatela konktrétna ¢innost realizovana zamestnavatelom, zamestnan-
cami, dodavatelmi a pod. Preto aj pojem vazny dovod je potrebné vykladat
v spojitosti s povahou ¢innosti zamestnavatela v uzSom zmysle slova, aby
bol zasah do sikromia dostato¢ne urcity a predvidatelny. Pojem vazny do-
vod nie je v ZP nijako $pecifikovany. Preto by mal byt formulovany aspon
vo vnutornych predpisoch zamestnavatelov a zamestnanci by s nim mali byt
oboznameni. Nasledne pri jeho naplneni by mohli dévodne a predvidatelne
ocakavat zasah do svojho stukromia, ¢im by sa naplnila jedna z podmienok
pripustnosti takéhoto zasahu.

Legitimita zasahu do prava na sukromie, ktora vyplyva z ¢l. 8 ods. 2 Do-
hovoru podla Ustavného sidu SR znamen4, Ze do préva na sukromie mozno
zasiahnut len vtedy, ak ked je to v zaujme $tatu z dévodov ochrany narodnej
bezpecnosti, verejnej bezpe¢nosti, predchadzania nepokojov a zlo¢innosti,
v zaujme spolocnosti z dévodu ochrany zdravia a moralky, zabezpecenia
hospodarskeho blahobytu krajiny a v zdujme jednotlivcov z dévodu ochra-

% Viac na: http://www.bailii.org/eu/cases/ECHR/2007/253.html.
57 Porov. BARANCOVA, H. 2010. Monitorovanie zamestnancov a pravo na sikromny Zi-
vot. Bratislava: Sprint, 2010. s. 31.

47



I. ¢ast — Nové technoldgie a nové formy zasahov do sukromného Zivota zamestnancov

ny ich prav a slob6d.”® Zasada legitimity teda vyjadruje dovody a podmien-
ky, pri ktorych je moznost obmedzit pravo zamestnanca na sukromie. M6zZe
ist o zaujmy $tatu z dévodu ochrany bezpecnosti, ale aj jednotlivca z dovodu
ochrany jeho prav a slobod.

Zaroven vsak musi byt dodrzana aj zasada proporcionality, ¢o znamend,
Ze zasiahnut do sikromia zamestnanca je mozné, len ked je to nevyhnutné,
ked legitimny ciel nie je mozné dosiahnut miernej$imi prostriedkami pri
dodrzani zasad a principov demokratickej spolo¢nosti. Ked je teda mozné
dosiahnut stanoveny ciel inymi prostriedkami, je nutné sa vyhnut zasahu do
stikromia zamestnancov, kedZe sa nim zasahuje do jedného zo zakladnych
Tudskych prav. V pripade, ak sa nedodrzi ¢o i len jedno z vyssie uvedenych
kritérii zdsahu do stikromia zamestnancov, mozno takyto zasah povazovat
za nepripustny, resp. nezdkonny.

2.2. Pravo na sukromie v rozhodovacej ¢innosti v§eobecnych
sudov SR

Zaujimavo sa so zdsahom do sukromia zamestnanca vysporiadal vo svo-
jom rozhodnuti Krajsky sid v Bratislave. Pod spisovou znackou 6Co
203/2012 rozhodoval o odvolani proti rozsudku Okresného sidu Bratisla-
va V z 19. marca 2012 ¢. k. 24C 365/2010-249 o urcenie neplatnosti vypove-
de z pracovného pomeru a ndhradu mzdy.

Vykonanym dokazovanim sud prvého stupna zistil, Ze Zalobca so Zalo-
vanym uzavreli dia 13. 5. 2005 pracovnu zmluvu, na zaklade ktorej sa do-
hodli, ze zalobca ako zamestnanec bude pre zalovaného vykonavat pracu
medzindrodného vodic¢a nakladného motorového vozidla a pracu koordi-
natora ostatnych vodi¢ov pocas zahrani¢nych pracovnych turnusov na za-
kladni v Herstali v Belgicku. Zalobca prevzal od Zalovaného notebook Asus,
digitalny fotoaparat Canon a dve tagky, pricom v poznamke bolo uvedené,
ze veci boli pouzivané uz od datumu zakupenia, t. j. 17. 4. 2007. Vypovedou
zo dna 17. 6. 2010 zalovany skoncil pracovny pomer so zZalobcom podla § 63
ods. 1 pism. e) Zak. prace, pretoze u Zalobcu existovali dovody, pre ktoré
by s nim zalovany mohol okamzite skonc¢it pracovny pomer, a to opakova-
né hrubé porusenie pracovnej discipliny. Hrubé porusenie pracovnej dis-
cipliny zalobcom spocivalo podla zalovaného v tom, Ze dna 1. 6. 2009 pri-
jal do sluzobného notebooku spravu od L. D., ktord obsahovala pripravenu

58 Ndélez Ustavného stidu Slovenskej republiky sp. zn. I. US 117/07.
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ziadost na in$pektordt prace na vykonanie hibkovej kontroly v spolo¢nosti
Zalovaného pre porusovanie Zdk. prace a Zakona o bezpec¢nosti a ochrane
zdravia pri praci; diia 20. 7. 2009 zaslal zo sluzobného notebooku na adresu
R. E. spravu obsahujucu trestné oznamenie na V. Q. V., dna 21. 7. 2009 po-
slala L. D. prepracované trestné oznamenie naspat; dna 4. 5. 2009 prijal do
sluzobného notebooku e-mailovou spravou od manzelky W. C. listiny tyka-
jlce sa pana C. (upozornenie na disciplinu, okamzité skoncenie pracovné-
ho pomeru), ktoré poslal na adresu R. E.; diia 29. 5. 2009 prijal spravu od
L. D., z ktorej vyplynulo, Ze pripravila Zzalobu pre pana C., ktorou zaloval
Zalovaného vo veci neplatnosti okamzitého skoncenia pracovného pomeru;
dalej zalobca v ¢asovom obdobi od 6. 2. 2009 do 23. 1. 2010 zo sluzobného
notebooku odosielal rézne e-mailové spravy tykajice sa ¢innosti Zalované-
ho a interné oznamy uréené vyhradne zamestnancom Zalovaného na adre-
su R. E; odosielal sluzobnt e-mailovii komunikdciu medzi osobami z firmy
zalovaného na adresy R. E., R. D.-W. sk, Z. O. H. Z tohto skutkového stavu
sud prvého stupna dospel k zaveru, ze zaloba nie je dévodnd. S prihliad-
nutim na dobu a situdciu, v ktorej k poruseniu pracovnej discipliny doslo,
na osobu zamestnanca, funkciu, ktora zastaval, sposob porusenia pracovne;j
discipliny a mieru zavinenia dospel k zaveru, Ze konanie zalobcu je takym
zévaznym poru$enim pracovnej discipliny, ktoré by odévodnovalo okamzité
skoncenie pracovného pomeru. Bol toho nazoru, ze Zalovany v konani pre-
ukazal, ze e-mailova adresa V. E., zriadena pre zalobcu manazérkou Zalova-
ného, bola sluzobnou adresou sliziacou na komunikdaciu medzi zalobcom
a osobami patriacimi k vedeniu firmy zalovaného (manazérkou V. V,, p. P.).
Zalobca patril k vedticim pracovnikom firmy a ako koordinator ostatnych
vodi¢ov mal pristup k internym informdacidm Zalovaného technického a per-
sonalneho charakteru, ktoré, v pripade poskytnutia inym osobam, mohli Za-
lovaného poskodit z hladiska konkurencie podnikania v medzinarodnej ka-
midénovej doprave. Sid prvého stupria mal dalej za preukazané, ze zalobca
v obdobi od 17. 6. 2009 do 17. 6. 2010 posielal zo zvereného notebooku na
e-mailové adresy: R. E., R. D.-W. sk. P. Z. H., teda osobam mimo spolo¢nost,
doverné informdcie zamestnavatela. Z odévodnenia napadnutého rozsud-
ku vyplyva, Ze sud prvého stupna zohladnil len tie vypovedné dovody, ktoré
spadaju do objektivnej jednoroc¢nej lehoty, pricom dospel k zaveru, Ze infor-
macie a fotografie posielané Zalobcom inym osobam patrili vylu¢ne k inter-
nym pracovnym zalezitostiam Zalovaného, ku ktorym mali pristup vylu¢ne
kompetentné osoby a obsah ktorych nebol uréeny inym osobam.
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Proti tomuto rozsudku podal odvolanie zalobca. Zalobca sa domnieval,
ze vypoved je pre rozpor so zakonom neplatnd, a to z dovodu porusenia
ochrany sukromia. Vytykal sudu prvého stupna, Ze sa nevysporiadal s jeho
argumentmi tykajicimi sa porusenia zasady ochrany sukromia na praco-
visku zalovanym. Namietal, ze nebol upozorneny, Ze predmetna e-mailova
adresa mu bola zverena vylu¢ne na sluzobné tcely, ani na moznost kontro-
ly vyuzivania notebooku a e-mailovej kore§pondencie v zmysle ¢l. 11a § 13
ods. 4 Zak. prace. Mal za to, Ze v suvislosti s pouzivanim predmetnej e-mai-
lovej adresy mohol dévodne o¢akavat sukromie.

Krajsky std sa s namietkou, Ze bolo porusené zalobcovo pravo na ochranu
stikromia, vyporiadal tak, ze podla jeho nazoru nedoslo v predmetnej veci
k neopravnenému zasahu do stikromia zamestnanca. Krajsky sud konstato-
val, Ze uvedend e-mailova adresa, z ktorej Zalobca predmetné e-maily posie-
lal, bola zriadend za i¢elom pracovnej komunikacie medzi zalobcom a Zalo-
vanym. Uvedené potvrdzuje aj skutoc¢nost, Ze tito e-mailovd adresu zriadila
pre zalobcu manazérka zalovaného V. V., zalobca k nej nepoznal heslo a pri-
hlasoval sa len cez program Outlook ako to spravne poznamenal aj sud prvé-
ho stupnia. Podla nazoru Krajského sudu uz zo samotnej povahy pracovného
notebooku a pracovnej e-mailovej adresy vyplyva ucel ich pouzitia. A preto
odvolaci sud bol toho presvedcenia, ze zalobca mal poskytnuty notebook,
ako aj zriadent e-mailovu adresu vyuzivat vylu¢ne na plnenie pracovnych
uloh a pracovnu komunikaciu. Nemozno preto, podla jeho nazoru, hovorit
o zasahu do stkromia zamestnanca. Dalej Krajsky sid dodal, Ze zamestna-
nec sice podla &l. 16 ods. 1 Ustavy SR a ¢l. 11 a § 13 ods. 4 Zékonnika préace
ma pravo na ochranu sukromia aj na pracovisku. Toto pravo zamestnanca
v$ak musi byt v rovnovéhe s legitimnymi pravami a zdujmami zamestnéavate-
[a, resp. nesmie ohrozovat jeho zaujmy, ¢o svojim konanim robil zalobca.

Ku kontroverznosti tohto rozhodnutia prispieva tiez fakt, ze Krajsky sad
sa vdbec nezaoberal otazkou predchadzajiiceho upozornenia zamestnavate-
[a na to, Ze zamestnanec bude monitorovany, o mozno povazovat za velky
nedostatok. Krajsky sud v tomto pripade posudzoval opravnenie zamest-
navatela monitorovat svojho zamestnanca inak ako Eurépsky sid pre lud-
ské prava vo veci Copland vs. Velka Britdnia. V tomto pripade vychadzajic
z rozsudku Halfordova proti Spojenému kralovstvu Velkej Britanie a Sever-
ného Irska® konstatoval, Ze telefénne &isla mozu byt sticastou sukromného

** Viac na: http://www.tandfonline.com/doi/abs/10.1080/13642989708406677?journal
Code=fjhr20.
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Zivota zamestnanca, takisto aj pouzivanie internetu a e-mailovej komuniké-
cie mdzu mat sukromny charakter. Ziskavanie a uchovavanie tychto udajov
bez vedomia stazovatelky je preto zdsahom do jej sukromného zivota a ko-
re$pondencie, pretoze sle¢na Coplandova dévodne ocakavala, Ze sledovana
nebude, kedZe ziadny vnatorny predpis jej zamestnavatela takito moznost
neobsahoval.® Naopak, Krajsky sud na takéto dovodné ocakavanie zamest-
nanca, ze nebude monitorovana jeho e-mailova komunikécia, kedZe na ta-
kato moznost nebol vopred svojim zamestnavatelom upozorneny, vobec ne-
prihliadal.

Je len na $kodu, ze Krajsky sud nepostupoval vo svetle judikatiry ESLP,
¢o urcite neprispieva k zvy$eniu predvidatelnosti sadnych rozhodnuti, prav-
nej istoty a hlavne k zvy$eniu ochrany prava zamestnanca na stikromie.

2.3. Pravo na stikromie v judikatare Ustavného sidu CR

Problematike zdsahu do stikromia fyzickych osob sa vo svojej judikature
venoval aj Ustavny sid CR. V uzneseni zo diia 29. 4. 2004 sp. zn. IV. US
554/03 sa vyjadril k obmedzeniam ochrany sttkromia na pracovisku. Ustav-
ny sud potvrdil, Ze nemozno pochybovat o tom, Ze ochrana listového tajom-
stva a tajomstva inych pisomnosti a zdznamov ustanovena v ¢l. 13 Listiny
zakladnych prav a slobdd sa vztahuje vzdy na obsah zasielok a pisomnosti.
Pokial vsak ide o iné ,vedlajsie“ pisomnosti a zaznamy, ktoré vznikli v st-
vislosti s prevadzkou postovych a telekomunikacnych sluzieb a na ktorych
vzniku sa podielali prevadzkovatelia postovych a telekomunika¢nych slu-
Zieb, tato ochrana nie je absolutna. Tato ochrana sa vztahuje na tie ,ved-
lajsie” udaje, z ktorych mozno, aj ked sprostredkovane, zistovat informacie
tykajiice sa osobnej sféry osob, predovsetkym osobnych tdajov, intimneho,
spolo¢enského a hospodarskeho Zzivota fyzickych osob a institacii. Pod ta-
kato ochranu sa vSak nezahfnaju tie ,vedlajsie” udaje, ktoré su nevyhnutné
k uplatneniu pravneho naroku prevadzkovatela postovych a telekomunikac-
nych sluzieb voci osobe, ktorej st tieto sluzby poskytované.®

Ustavny std dalej judikoval v uznesent sp. zn. L. US 452/09 zo diia 31. 3.
2009, ze pravo na ochranu pred neopravnenymi zdsahmi do sukromia sa
tyka predovsetkym pripadov zdsahom do rodinnej a sukromnej sféry, v kto-
rych jednotlivec prejavuje svoju osobnost slobodne a autonémne. V tejto

® Viac na: http://www.bailii.org/eu/cases/ECHR/2007/253.html.
s Porov. IV. US 554/03.
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sfére sa véak nepohybuje v situdcii, kedy v prostredi zamestnavatela vystu-
puje a plni funkcie pracovného charakteru. Taktiez aj ochranu listového ta-
jomstva a tajomstva inych pisomnosti a zdznamov, tajomstva telefonickych
sprav alebo sprav z iného komunikaéného zariadenia nemozno vtahovat na
¢innosti, ktoré st pracovného charakteru.®

3. Mystery shopping

V obdobi ostatnych rokov z komplexu zasahov do sukromia zamestnancov
je najviac roz$ireny mystery shopping. Pokial sa v praxi uplatiiuje vo vzta-
hu k zamestnancom, mozno ho v§eobecne charakterizovat ako kontrolu za-
mestnancov pomocou utajenej identity. Mystery shopping sa v ostatnom
¢ase nedotyka len pracovnopravnych vztahov a v ich rdmci stkromného Zi-
vota zamestnancov. S kontrolami s utajenou identitou sme konfrontovani
nielen v oblasti pracovného prava, ale aj v inych oblastiach pravnych vzta-
hov. Slovensky zdkonodarca kontrolu s utajenou identitou pouzil aj pri kon-
trole v pristupe k hazardnym hram.

Doposial sa mystery shopping ako forma ,,kontroly* s utajenou identitou
rozs$iril v podmienkach Slovenskej republiky najmé v obchodoch predavaja-
cich tovar a v inych zariadeniach poskytujucich sluzby, aj ked doteraz chyba
potrebny pravny zaklad pre jeho uskutoc¢niovanie.

Mystery shopping ako kontrolu s utajenou identitou, ktora zasahuje do si-
kromného Zivota zamestnanca, ako forma preverovania spravnosti pracov-
nej komunikdcie zamestnancov so zakaznikmi najma pri predaji vyrobkov
a sluzieb neuskuto¢iiuje sim zamestnavatel. Specilne agentury odplatnym
sposobom ponukaji svoje sluzby pre zamestnavatela tak, ze anonymnym
utajenym sposobom uskutoc¢nuju kontrolu zamestnancov. Vysledky tychto
kontrol s utajenou identitou nasledne za odplatu poskytuju zamestnavate-
Tom. Ide nielen o jednorazovi, nahodn, ale aj opakovanu kontrolu zamest-
nanca tykajicu sa hlavne kvality jeho komunikécie so zékaznikom. Z tejto
formy ,.kontroly“ zamestnancov profituje stale vi¢si pocet agentdr obcho-
dujucich s informdciami vo vztahu k relativne $irokej $kdle zamestnavate-
lov. Uvedené agentury predévaju za odplatu informdcie o zamestnancoch
zamestnavatela, ktoré ziskali tzv. ,,fiktivnymi nakupmi®, v priebehu ktorych
si agentury robia skryté audionahravky, skryté monitorovanie zamestnan-

2 Porov. I. US 452/09.
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cov, o ktorom sam zamestnanec netusi, o ktorom nevie a s ktorym nepreja-
vil sthlas.

Mystery shopping sa uskutocniuje formou skrytych a utajenych zvuko-
vych zaznamov, ako aj audionahravok o monitorovanej fyzickej osobe, za-
mestnancovi. Ide bud o jednorazové kontroly s utajenou identitou, alebo
aj opakujtce sa kontroly. Pri uvedenych kontrolach v prevaznej miere do-
chadza aj k spracovaniu osobnych tdajov, ktoré st sticasne zasahom do su-
kromného zivota zamestnancov a ochrany ich osobnych tdajov, ak sa osob-
né udaje zamestnanca nielen ziskaji tymto sposobom, ale aj spractvaju
podla zakona o ochrane osobnych tdajov.

Mystery shopping mdze byt jednorazovy alebo opakujtci. V prevazujicej
miere ide o jednorazové sledovanie zamestnanca tymto $pecifickym sposo-
bom, ktoré nenaplnuje skutkovt podstatu sledovania zamestnancov podla
§ 13 ods. 4 ZP. V kazdom pripade ide o osobitny zasah do sukromia zamest-
nancov nevykonavany zo strany zamestnavatela ako spracovatela osobnych
udajov, ale pomocou na uvedeny tcel zalozenych agentur, ktoré odplatnym
sposobom v pozicii sprostredkovatela roznym spésobom ,,skenuju® pracov-
nt komunikaciu zamestnancov a pontkaju tieto informacie zamestnavate-
lom.

Okrem samotného Zakonnika prace ochranu fyzickej osoby proti ne-
opravnenym zdsahom do sukromného Zivota upravuje taziskovo Obcian-
sky zakonnik, ako aj zakon o ochrane osobnych udajov, v zmysle ktorych
takéto zaznamy mozu byt zhotovované len so suhlasom dotknutej osoby.
Pokial subjekt s prejavmi osobnej povahy ¢i inymi informéciami tykajicimi
sa uréenej alebo urcitelnej fyzickej osoby uskutoé¢nuje systematické operacie
alebo sustavu operacii, ¢o je nepochybne aj v pripade preverovania zamest-
nancov formou mystery shoppingu. Ide nepochybne o spracovavanie osob-
nych udajov.

Spracovavanie osobnych tdajov formou mystery shoppingu obdobne,
ako aj spracovavanie inych osobnych udajov podlieha stthlasu dotknutej fy-
zickej osoby, alebo subjekt, ktory ich spracuvava musi mat iny pravne re-
levantny titul pre spracovanie osobnych tdajov napriklad pripad, ak by to
bolo nevyhnutné pre ochranu prav a pravom chranenych zaujmov spravcu,
prijemcu alebo inej dotknutej osoby, alebo ak by spracovanie osobnych uda-
jov bolo nevyhnutné pre plnenie zmluvy medzi t¢astnikmi.

Uvedena pravna situdcia podla zakona o ochrane osobnych ddajov by
mala zodpovedat zasade legality, legitimity a proporcionality. Testom pro-
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porcionality by v§ak nemohol prejst fiktivny obchod na ,,icet kontrolované-
ho zamestnanca a bez jeho suhlasu® najmai preto, ze kvalitu préce vlastnych
zamestnancov v predajniach alebo inych distribu¢nych sietach je zamest-
navatel opravneny vykonavat sam, nie prostrednictvom tretej osoby a su-
¢asne menej invazivnymi sposobmi kontroly neporusujiacimi ludské pravo
zamestnanca na stikromny Zivot a jeho ochranu. Napriklad kontrolu za-
mestnancov ponukajicich v obchode vyrobky a sluzby moze zamestnavatel
uskutoc¢nit prieskumom spokojnosti zakaznikov prostrednictvom anonym-
nych dotaznikov, osobnou kontrolou zo strany nadriadenych zamestnancov,
vyvojom rastu trzieb a pod. Preto spracovavanie osobnych tdajov zamest-
nanca formou metédy mystery shoppingu sa z vyssie uvedeného pohladu
vobec nejavi ako nevyhnutné. Pre uvedeny sposob uskutoc¢novania kontro-
ly zamestnancov nie je doposial v Zakonniku prace ani dostato¢ny pravny
zaklad.

V pracovnom pomere ako dvojstrannom zavazkovom vztahu zamestna-
vatefa a zamestnanca kontrolu vykondvania prace zamestnanca je oprav-
neny kontrolovat zamestnavatel a nie cudzi subjekt fungujuci v externom
prostredi mimo zamestnéavatela. Pokial ucel spracovania osobnych tdajov,
ktorym je preverenie kvality fungovania predajnej siete urcuje zdkaznik
subjektu ponukajiceho urcité sluzby formou mystery shoppingu, teda za-
mestnavatel preverovaného zamestnanca, je tento zamestnavatel v pravnej
pozicii spravcu osobnych udajov podla zakona o ochrane osobnych udajov
a subjekt sprostredkujtici mystery shopping je v pravnej pozicii spracova-
vatela osobnych udajov podla zakona o ochrane osobnych udajov. Pretoze
podla zdkona o ochrane osobnych udajov povinnosti spravcu sa vztahuju
aj na povinnosti spracovavatela osobnych tdajov, uz samotnym vyhotove-
nim audionahravky a dal$im vyuzitim informadcii, ktoré obsahuje, docha-
dza ku spracovavaniu osobnych udajov v rozpore so zdkonom na ochranu
osobnych tdajov, a to bez ohladu na to, ¢i sa takto vyhotovena audiona-
hravka zo strany subjektov, ktoré ho uskuto¢nuju, vyuzije pre zakaznika
(zamestnavatela).®

Na spracovavanie osobnych udajov formou mystery shoppingu je potreb-
né dodrziavat aj ostatné ustanovenia zakona o ochrane osobnych tudajov. Ide
hlavne o povinnosti neuchovavat ziskané tidaje dlhsie, ako je to nevyhnutné
pre naplnenie sledovaného tcelu. Najnepriaznivej$ie pracovnopravne na-

¢ Nonnemann, E: Soukromi na pracovisti, Praha, Pravni rozhledy, 2015, ¢. 7, s. 229-236.
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sledky uskutoc¢novania mystery shoppingu mozu zamestnanca aj existencne
postihnut. Pojde o pripady, ak by si zamestnavatel objednal takéto informa-
cie u prislusnej agentdry a nasledne ich vyhodnotil tak, Zeby uplatnil voci
zamestnancovi vypoved z pracovného pomeru alebo Zeby informacie ziska-
né z takychto fiktivnych obchodov sluzili pre zamestnavatela ako nastroj $i-
kany alebo iného sposobu natlaku ¢i obtazovania zamestnanca.

4. Kontrola na pracovisku pomocou videokamier
alebo mikrofénov

Podla zahrani¢nych pravnych tprav v nadvédznosti na ¢lanok 8 Eurdpske-
ho dohovoru, ako aj ¢lanok 7 a ¢lanok 8 stdla a systematicka kontrola na
pracovisku prostrednictvom videokamier alebo inych technickych pros-
triedkov je zasahom do osobnostnej sféry zamestnanca. Takato kontrola je
pripustna len za predpokladu, ak je jedinym moznym prostriedkom dosia-
hnutia urcitého konkrétneho opravneného ciela (napriklad proti kradeziam
v obchode).** Za zasadne pripustné sa povazuja prilezitostné kontroly za-
mestnancov na pracovisku, ktoré slizia overeniu plnenia pracovnych povin-
nosti zamestnancov a pri ktorych osobné tidaje zamestnanca nepodliehaji
spracovaniu. Napriklad nasadenie detektiva do pozicie prilezitostnej kon-
troly sa povazuje za pravne korektné a nevyzaduje podla nemeckého pra-
covného prava stthlas podnikovej zamestnaneckej rady.*®® Kontroly tzv. isté-
ho pracovného vykonu zamestnanca st podla rakuskeho pracovného prava
v rozpore so zakonom, ako aj Eurdépskym dohovorom a Chartou zaklad-
nych prav EU, ak st systematické.®® Pri posudzovani pripadného porusenia
sukromia zamestnanca sa skiima predovsetkym intenzita uskuto¢novane;j
kontroly s osobitnym dérazom na dodrziavanie zasady primeranosti.

¢ Miinchener Anwalts Handbuch, Arbeitsrecht (Hrsg) Moll, W,, C. H. Beck Miinchen
2009, 756-757.

% Tamtiez, s. 757.

¢ Schwarz, W, Loschnigg, G.: Arbeitsrecht, 10 Auflage, Graz, 2004.
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5. Monitorovanie zamestnancov pomocou
biometrickych udajov

Biometrické tdaje mnohi zamestnavatelia pouzivaji na ucely evidencie do-
chadzky do zamestnania.” Podla § 4 ods. 3 zakona ¢. 122/2013 Z. z. o ochra-
ne osobnych udajov biometricky tidaj je osobny tidaj fyzickej osoby, ktory
oznacuje jej biologickii alebo fyziologickii viastnost alebo charakteristiku a na
zdklade ktorého je fyzickd osoba nezamenitelne a jednoznacne urcitelnd. Ta-
kymto tidajom je odtlacok prsta, odtlacok dlane. Zakon o ochrane osobnych
udajov umoznuje prevadzkovatelovi ich spracovanie na tcely evidencie ale-
bo identifikacie vstupu do objektu, ak je to primerané a nevyhnutné na do-
siahnutie ucelu. Prevadzkovatel je v takychto pripadoch povinny poziadat
urad na ochranu osobnych tdajov o povolenie spracovania biometrickych
udajov a az po schvaleni osobitnej registracie zo strany uradu pre ochranu
osobnych udajov je prevadzkovatel opravneny uvedené biometrické udaje
spracovavat na prislusny tcel.®®

Zakon o ochrane osobnych tdajov spracovanie biometrickych tdajov

umoznuje len v miere nevyhnutnej na dosiahnutie sledovaného t¢elu a spra-
covanie musi byt primerané celu a z nasledujtcich dévodov:

o spracovatelovi spracovanie biometrickych udajov vyplyva zo zakona,

« zamestnanec poskytol spracovatelovi idajov suhlas,

o spracovanie biometrickych udajov je nevyhnutné na plnenie pracov-
nej (alebo inej) zmluvy, v ktorej dotknuta osoba vystupuje ako zmluvna
strana, a to nielen pri uzavreti zmluvy, ale aj pri jej zmene a aj v pred-
zmluvnych vztahoch,

o spracovanie biometrickych tdajov je nevyhnutné na ochranu prav
a pravom chranenych zdujmov prevadzkovatela alebo tretej osoby
(ochrana majetku, finanénych alebo inych zaujmov prevadzkovatela).

Monitorovanie zamestnancov pomocou spracovania biometrickych tda-

jov sa pripusta len vtedy, ak neexistuje iny primerany spdsob zabezpece-
nia potrieb zamestnavatela. Podla rozhodnutia Najvyssieho spravneho Sudu
Polskej republiky vyuzitie biometrickych tidajov na kontrolu evidencie do
prace zamestnancov je neprimerané. Sti¢casne sud uviedol, Ze pri chybajucej

7 Pozri tiez Fiileky, M.: Monitorovanie zamestnancov na Slovensku, Bulletin slovenskej
advokacie ¢. 5, 2015, s. 27-42.
% Tamtiez.
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rovnosti tcastnikov pracovnopravneho vztahu nie je mozné hovorit o dob-
rovolnom stihlase zamestnanca so spracovanim biometrickych udajov.®

6. Monitorovanie zamestnancov pomocou GPS

Technické moznosti v sti¢asnosti zamestnavatelom umoznuju aj kontrolu
pohybu zamestnancov prostrednictvom GPS. Zamestnavatel vyuziva GPS
technolégiu k monitorovaniu svojich zamestnancov.” Sledovanie zamest-
nancov pomocou systému GPS, ak nie je nahodné, ojedinelé, zodpovedd
skutkovej podstate § 13 ods. 4 Zakonnika prace o monitorovani zamestnan-
cov, a preto je zamestnavatel povinny dodrzat zakonné postupy v zmysle ci-
tovaného ustanovenia ZP. Pretoze monitorovanie zamestnancov je st¢asne
spracovanim osobnych tdajov, je potrebné, aby sa zamestnavatel spravoval
aj zakonom na ochranu osobnych tdajov. Na uvedené spracovanie osob-
nych tdajov pri pouziti systému GPS nemusi mat zamestnavatel sthlas za-
mestnanca, ale musi na druhej strane splnat iny zakonny dévod (prévny ti-
tul). Takymto dovodom, ktory opraviiuje spracovavanie osobnych udajov aj
bez suhlasu zamestnanca, mozu byt zakonna povinnost spravcu spracovat
osobné udaje alebo existencia prava a chranenych zaujmov zamestnavatela.

Z vyssie uvedeného vyplyva, Ze ndhodnd kontrola systému GPS zamest-
nanca by nebola v rozpore so zikonom o ochrane osobnych udajov, ak by
nedoslo k jej spracovaniu. Takato jednorazova kontrola systému GPS by su-
¢asne nezodpovedala skutkovej podstate § 13 ods. 14 prave z dévodu svojej
jednorazovosti.

Aj v pripade sledovania zamestnancov pomocou GPS systému je zamest-
navatel povinny dbat o to, aby zasah do stikromia zodpovedal zasade pro-
porcionality. U prevaznej va¢siny pripadov sledovania zamestnancov do-
chadza aj k spracovavaniu osobnych udajov zamestnanca a zamestnavatel
vystupuje sucasne ako prevadzkovatel osobnych udajov.

Z Ceskej aplika¢nej praxe je znamy pripad rozhodnutia Uradu pre ochra-
nu osobnych tidajov CR, ktory vo vztahu k Ceskej poste rozhodol, ze sledo-
vanim zamestnancov pomocou GPS systému mozno povazovat za zasah do

% Rozhodnutie ¢. I. OSK 249/09 Najvyssieho spravneho sudu Polskej republiky vo veci na-
vrhu generalneho in$pektora pre ochranu osobnych tidajov a pre skiimanie rozhodnutia
Krajského spravneho sudu vo Varsave.

70 Pozri tiez Radi¢ova, Z.: Monitoring zaméstnanct prostiednictvim GPS technologie.
Pravni rozhledy, Praha. 2014, ¢. 21. 5. 736-742.
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stukromia zamestnancov, ktoré bolo neodévodnené a neprimerané (prebie-
halo 11 mesiacov a dotykalo sa 7 770 zamestnancov), za ¢o poste udelil po-
kutu vo vyske 80 000,- K¢ a nahradu nakladov konania za porusenie povin-
nosti spracovévat osobné udaje. Ceské posta v uvedenej pravnej veci na stide
prehrala tento spor.

Spracuvanie osobnych tidajov by sa malo rovnako povazovat za zakonné,
ak je potrebné na tucely ochrany zaujmu, ktory je zasadny pre zivot dotknu-
tej alebo inej fyzickej osoby. Spractivanie osobnych tidajov na zéklade Zivot-
ne dolezitého zaujmu inej fyzickej osoby by sa malo uskuto¢nit v zasade len
vtedy, ked takéto spractvanie je uskuto¢nené na relevantnom pravnom za-
klade. Niektoré typy spractivania mozu sluzit dolezitym ucelom verejného
zdujmu a niekedy aj Zivotne ddlezitym zaujmom dotknutej osoby, napriklad,
ak je spractivanie nevyhnutné na humanitarne tcely vratane monitorovania
epidémii a ich $irenia alebo v humanitarnych nadzovych situdciach, najma
v pripade prirodnych katastrof a katastrof spésobenych ludskou ¢innostou.

7. Dostojnost ludskej osoby a pravo na reSpektovanie
sukromného a rodinného Zivota, obydlia
a komunikacie

Pravo na ochranu dostojnosti nadobudlo osobitnt aktualnost po prija-
ti Lisabonskej zmluvy. Charta zdkladnych prav EU, ktora sa stala sucastou
Zmluvy o fungovani EU (dalej len ZfEU) pravo na ochranu ludskej dostoj-
nosti zakotvuje v ¢lanku 1, podla ktorého ludska dostojnost je nedotknutel-
na. M4 sa re$pektovat a chranit. Este pred nadobudnutim platnosti Lisabon-
skej zmluvy Sudny dvor EU v prévnej veci C-377/98 potvrdil, ze zékladné
pravo na ludsku dostojnost je sucastou prava EU.”! Pravo na [udska déstoj-
nost sa tesi odbornej pozornosti predovsetkym zahrani¢nej pravne;j litera-
tury tstavného prava.’”? Ludska dostojnost, ako viacdimenzionalny pojem,
je centralnym pojmom aj v pravnom katalégu Iudskych prav zakotvenych

' C-377/98 (Holandsko proti Eurépskemu parlamentu a Rade) zo diia 4. 2. 2003, body 70-
77. C-36/02 (Stix-Hackl) zo dna 18. 3. 2004, C-36/02 (Omega) z 18. 3. 2004.

72 Hoffmann, H.: Menschenwiirde und Naturverstiandnis in europdischer Perspektive, Der
Staat 37, 1998, s. 350, Karl, W.: Die Rolle der Menschenwiirde in der EU-Verfassungsde-
batte, in: Fischer, M. (Hrsg.): Der Begriff der Menschenwiirde, 2004, s. 17, Smidt, L. W.:
Der Schutz der Menschenwiirde als Fundament der EU Grundrechtscharta unter be-
sonderer Bertickbesichtigung der Rechte auf Leben und Unversehrtheit. ZEUS, 2002,
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v Charte. Je sticasne centralnou poziadavkou pravneho vykladu aj dalsich
ludskych prav, akym je nepochybne aj pravo na respektovanie sikromného
a rodinného Zivota, obydlia a komunikacie. Aj pri pripadnych zasahoch do
prava na sukromny Zivot zamestnanca je nevyhnutné, aby bola re§pektova-
na ddstojnost zamestnanca.

Sudny dvor EU z &asu na ¢as sa zaobera aj pravom na ludska dostojnost
a to najma v spojitosti s inymi pravami.” Podla zahranic¢nej pravnej litera-
tury pravo na ochranu fudskej dostojnosti integruje v sebe ochranu telesnej
a duchovnej integrity ¢loveka, ochranu a zabezpecenie elementarnej rov-
nosti a zabezpedenie elementarnych zakladov Zivota.

Préavo na ludsku dostojnost patri k zékladom prava EU. Déstojnost ¢lo-
veka a jej nedotknutelnost ma aj najvyznamnejsie miesto v Dohovore o lud-
skych pravach a zakladnych slobodach Rady Eurépy.

Pravo na respektovanie ludskej ddstojnosti zakotvuje prevaznd Cast kra-
jin EU.

Charta zékladnych prav EU koncipuje préavo na Iudska déstojnost pod-
la vzoru nemeckej tstavy. V Charte sa garancia ludskej dostojnosti konci-
puje ako zakladné pravo a sticasne ako objektivno-pravny princip. Sucasne
pravny koncept fudskej dostojnosti v Charte konstruuje aj subjektivnoprav-
nu poziciu jednotlivca, pretoze pravo na ludskt dostojnost treba povazo-
vat za pravé subjektivne pravo. Ludska dostojnost nie je len individudlnou
dostojnostou jednotlivca, ale sicasne je ddstojnostou Gattungswesen. Kaz-
da osoba ma svoju ddstojnost bez ohladu na jej majetkové pomery, ale aj
bez ohladu na iné ¢rty jej osobnosti a bez ohladu na stav svojho zdravia. Je
zaujimavé, Ze aj ked Iudskd ddstojnost je na $pici katalogu zakladnych prav
obsiahnutych v Charte, prave toto zakladné pravo, ktoré odborna literatira
povazuje za pravnu zasadu, mozno relativizovat nespravnym uplatiiovanim
dalsich zakladnych prav, akym je rovnost a sloboda. Tak ako sa pri rovnosti
v podmienkach policajného $tatu potlaca ludska dostojnost, tak aj nenalezi-
té uplatiiovanie slobody ohrozuje slabsich jedincov a ¢asto negativne posobi
na fudskd dostojnost.

Pravo na ochranu ludskej dostojnosti bude potrebné v aplika¢nej praxi
pouzivat aj v pripade porusenia prava na sukromny Zivot.

s. 63, Seelmann, K. (Hrsg): Menschenwiirde als Rechtsbegriff, ARSP-Beiheft, 101, 2004,
Rau, M., Schorkopf, E: Der EuEG und die Menschenwiirde, NJW 2002, s. 2448.
73 C-29/69 (Stauder), C-13/94 (Cornwall County Council).
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Medzinarodné zakotvené zakladné fudské prava ako prava prvej genera-
cie su s¢asti obsahom Charty a Lisabonska zmluva priamo odkazuje na Eu-
répsky dohovor, ktorym EU sa citi pravne viazand a predpokladé pristtpit
k nemu. Podla doterajsej judikatury Sidneho dvora niektoré zakladné prava
mozno odvodit z primarneho prava a niektoré prava Sidny dvor povazuje
za zakladné zasady, ktoré st spolo¢né pre pravne poriadky vsetkych clen-
skych §tatov, o vyslovne vyjadril v pravnej veci Stauder, ktora ma pre rozvoj
dogmatiky zakladnych prav podstatny pravny vyznam.”

Nadobudnutim u¢innosti Lisabonskej zmluvy sa stala pravne zavdznou
aj Charta zdkladnych prav EU, na ktoru sa Lisabonsk4 zmluva priama od-
voléva deklarujuc, ze Charta zékladnych prav EU je jej sucastou. Obdobne
sa Lisabonska zmluva priamo odvolava aj na Eurdpsky dohovor - zakladny
pravny pramen Rady Eurdpy z roku 1950.

Na tento pocin eurépskeho zakonodarcu zivo reaguje zahrani¢na pracov-
nopravna literatdira poukazujic uz aj na doterajsiu judikatiru Stdneho dvo-
ra, ze ak sa niektoré z prav zakotvenych v Charte buda porusovat takym
hrubym spdsobom, Ze ohrozia alebo porusia fudska dostojnost, musia byt
zalovatelné na sude.”

Ochrana ludskej dostojnosti je zasadnym limitujicim faktorom oprav-
nenosti zasahu aj do prava na sukromny a rodinny Zivot, obydlie a komu-
nikdciu.

Zaver

Digitalna doba prinasa ¢asto stratu osobného stikromia. Prévo na stkromny
zivot je zakladnym ludskym pravom, ktoré zakotvuje nielen Dohovor o lud-
skych prévach a zékladnych slobodach, ale aj Charta zakladnych prév EU.
Ochranu stikromného Zivota garantuje aj Ustava Slovenskej republiky, ako
aj Obciansky zakonnik. Niektoré ¢iastkové aspekty ochrany sikromného Zi-
vota zamestnancov zakotvuje aj Zakonnik prace. V stlade s doterajsou judi-
katirou eurdpskych sidov aj pracovisko zamestnanca prislucha pod pojem
obydlie, ako stcast sukromného Zivota zamestnanca a ochrana osobnych
udajov tvori obsahovu stcast prava na stikromny zivot. K neopravnenym

74 (C-29/69 (Stauder) zo dna 12. 11. 1969, bod 419.
7> Tamtiez.
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zasahom do sukromia zamestnancov dochadza aj v ramci pracovnoprav-
nych vztahov. Vplyvom rozvoja novych technolégii dochédza aj v ramci pra-
covnopravnych vztahov k novym formam zasahov do stikromného Zivota
zamestnancov, ktorym zamestnanci nevedia dostatocne Celit. Aj pre aplikac-
nu prax je ¢asto naro¢né posudit, ¢i na konkrétny protipravny zasah do su-
kromného Zivota zamestnancov treba aplikovat Zakonnik prace, alebo len
zakon o ochrane osobnych udajov, resp. obidva uvedené zakony a v ktorych
pripadoch je potrebnd aplikdcia Obcianskeho zakonnika o ochrane osob-
nosti.

Vsetky zasahy do sikromného zivota st podla judikatury eurdpskych sa-
dov mozné vylu¢ne s dodrziavanim zasady legality, legitimity a proporcio-

nality.
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Uvod
Nové technoldgie prinasaju netusené moznosti rozvoja Iudstva. Suvisi to
najmi s prenosom kmenovych buniek, s rozvojom reprodukénej mediciny,
s génovymi manipulaciami, ktoré na jednej strane otvaraju aj pre pravo nové
vyzvy a na druhej strane tym, Ze sa dotykaju zakladnych otazok Zivota a jeho
ochrany, maju aj moralny a nabozensky rozmer.

Najmi v pripadoch cezhrani¢ného ndhradného materstva sa mohutne
rozsiruje tzv. ,obchod s maternicami“ a vytvéra sa ,,priemysel“ nahradné-
ho materstva. Ukazuje sa, ze oddelenie pravnych otazok uvedeného problé-
mu nédhradného materstva od ur¢eného materstva od politickych, etickych
a kultirnych tvah, z ktorych vychadza ndhradné materstvo, je v pravnej ted-
rii aj v praxi velmi zloZité.

Problém nahradného materstva nadobudol v Eurdpe aj vo svete také ob-
rovské rozmery, Ze sa s nimi uz viackréat zaoberal aj Eurdpsky parlament, na-
posledy v juli 2016. Vo svojej rezoltcii Eurdpsky parlament sa k problému
ndhradného materstva stavia velmi osobitnym spdsobom, zainteresovane,
nie velmi optimisticky ani negativisticky. V rezolucii zvyraznuje hlavne citli-
vost problému nahradného materstva, ktoré moze mat za urcitych okolnosti
¢rty obchodovania s ludmi.

K uvedenému problému zaujala prednedavnom stanovisko aj Biskupska
konferencia Slovenska, ktord ndhradné materstvo oznacila za morélne vad-
né, ktoré je v rozpore s vieroukou Katolickej cirkvi.

Fenomén nahradného materstva sa v obdobi ostatnych rokoch velmi roz-
$iril, prekracuje hranice $tatov aj kontinentov (hovori sa o svetovom obcho-
de s maternicami). Rovnako sa zvy$uje pocet tehotenstiev in vitro. Iste aj
»zasluhou® civiliza¢nych chorob, ako aj inych nepriaznivych civiliza¢nych
vplyvov a existujiceho spdsobu Zivota sa zvysuje pocet zien, ktoré, aj ked st
sami zdravé, nemdzu prirodzene otehotniet a pokroky v reprodukénej me-
dicine im umoznuje otehotniet napriklad in vitro.

Na jednej strane pokroky reprodukénej mediciny idd milovymi krok-
mi a pravo ich v prevaznej vic¢sine $tatov nereflektuje ani v pozitivnom, ani
v negativnom zmysle. Na druhej strane v globalnom meritku sa neziaducim
sposobom rozsiruje ¢ierny ,obchod s maternicami (odplatné prenajmy ma-
ternic). Urcené matky uzatvaraju s ndhradnymi matkami zmluvy aj mimo
pravneho ramca (rozne druhy inominantnych zmlav) o nahradnom (suro-
gatom) materstve, predmetom ktorych je dieta ako fudsky jedinec. Predme-
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tom tychto zmlav je zavizok nahradnej matky dieta vynosit a odplatnym
sposobom po pérode ho odovzdat inému, ndhradnym rodi¢om, ktorym je
urcena matka, ale aj otec, spermie ktorého st najcastejsie pouzité na oplod-
nenie ndhradnej matky.

V ostatnych rokoch, ako ukazala aktudlna rozhodovacia ¢innost Sidneho
dvora EU, ako aj Eur6pskeho stdu pre fudské prava, vplyv novych techno-
logii sa premieta aj do existujucej socidlnopravnej ochrany materstva a ro-
di¢ovstva. Otvorenymi v sti¢asnosti zostavaju otazky, ¢i eurdpska uprava
ochrany matiek zakotvena smernicou 92/85 EHS sa vztahuje aj na zamest-
nankynu, ktorej vajicka boli oplodnené in vitro, ale v Case jej prepustenia
z pracovného pomeru neboli este prenesené do jej maternice. KedZze v nie-
ktorych clenskych $tatoch je mozné takéto vajicka uskladnit na kratsi, ale aj
dlhsi ¢as pred prenesenim do maternice Zeny, uplatnenie ochrany zeny-za-
mestnankyne pred prenesenim oplodnenych vajicok by mala za nasledok,
Ze tito ochranu by ziskala aj v pripade, ak by toto prenesenie bolo z akého-
kolvek dovodu odlozené aj o niekolko rokov alebo dokonca, ak by sa ani ne-
uskutoc¢nilo, kedze nemozno v sucasnej medicinskej praxi vylucit pripady
oplodnenia in vitro iba pre pripad eventualnej potreby v budicnosti. Sidna
prax na zaklade technologického pokroku v medicine za¢ina byt konfron-
tovand s problémom urc¢enia okamihu vzniku tehotenstva, ktorého predme-
tom je ochrana materstva, ¢o by mohlo vyustit nepriamo do lekdrsko-etickej
diskusie o pévode Zivota. Navyse otdzka umelych oplodneni a zaobchadza-
nia s vyvojaschopnymi embryami je vo viacerych ¢lenskych statoch mimo-
riadne citlivou spolocenskou otazkou, ktora je ovplyvnena rozli¢nymi tradi-
ciami a hodnotovymi systémami tychto Statov.

Obdobne velmi zlozitou sa javi aj otazka ndhradného materstva a pre po-
treby pracovného prava a prava socidlneho zabezpecenia rie$enie social-
nopravnych désledkov ndhradného materstva. Ndhradné materstvo zacina
z pohladu reprodukénej mediciny umelym oplodnenim nahradnej matky
alebo vlozenim embrya do nej. Dieta nasledne vynosi a porodi nahradna
matka, ktord je pripravend po narodeni prenechat natrvalo toto dieta tretej
osobe. Geneticky moze dieta pochadzat bud od tzv. uréenych rodicov, kto-
ri po porode prevezmu o neho rodi¢ovsku starostlivost, alebo od otca nah-
radnej matky, resp. od neho a tretej Zeny. Pri nahradnom materstve je tloha
matky rozdelena medzi dve Zeny, ktorym by mala byt v relevantnom obdobi
poskytnuta hlavne pracovnopravna ochrana. Nahradna matka, ktora dieta
vynosi, ale po porode sa o neho nestara, potrebuje pracovnopravnu ochranu
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ako tehotnd pracovnicka a sicasne ako pracovnicka kratko po pérode. Dru-
hou Zenou, ktord sa v ostatnych rokoch razantne dozaduje socialnopravne;j
ochrany, je ur¢ena matka, ktord sama nebola tehotna, ale po pérode dosta-
la dieta do osobnej starostlivosti, pripadne dieta doj¢i. Aj tato kategoéria ur-
¢enych matiek sa dozaduje svojej pravnej ochrany suvisiacej s materstvom
a rodi¢ovstvom. Pracovné pravo moze do buducnosti upravovat len social-
nopravny status tychto zien bez toho, aby malo ambiciu riesit problém nah-
radného materstva, ¢o prislucha do odboru tstavného prava a ob¢ianskeho
prava. S rozdelenim pracovnopravnej ochrany medzi dve kategdrie matiek,
néhradnej matky a urcenej matky existujica pracovnopravna ochrana naj-
mé v Zakonniku prace vSak doteraz nepocita najma z doévodu, Ze pre na-
hradné materstvo v Slovenskej republike neexistuje zdkladny pravny ramec
a domnievame sa, ze ani v buducnosti nebude tento problém patrit medzi
priority buducich vlad Slovenskej republiky. Problematika pravnej regula-
cie nahradného materstva prislacha do vylu¢nej kompetencie jednotlivych
¢lenskych statov Eurdpskej tinie. V uvedenej oblasti nie je dana kompeten-
cia Eurdpskej tnie.

Clenské staty EU pristupuju k reguldcii nahradného materstva velmi roz-
dielne. Niektoré z lenskych $tatov EU zakotvuji ndhradné materstvo a vel-
ké ¢ast statov EU ho zakazuje. Zakaz nahradného materstva zakotvujt prav-
ne predpisy Nemecka, Dénska, Rakuska, Svajéiarska, Talianska, Franctzka
a Polska.

Az v sedemnastich statoch USA povoluju ndhradné materstvo. Pritom aj
v krajinach, ktoré povoluju nahradné materstvo, sa pritom pravne predpisy
o nahradnom materstve velmi lisia.

V $tatoch, v ktorych je ndhradné materstvo povolené, sa v prevaznej miere
za zakonnych zastupcov povazuju objednavajici rodicia (napriklad v Ukra-
jine). V inych $tatoch prevlada iny pristup. Za zédkonného zastupcu sa pova-
Zuje Zena, ktora dieta porodila. V prevaznej vacsine $tatov sveta doteraz chy-
baju zakony o materskej dovolenke pre urc¢ené matky, ako aj dalsia ochrana
pravne pokryvajica osobnd starostlivost o dieta po poérode nahradnou mat-
kou. Zatial neplati ani eurépska ochrana tychto Zien v smerniciach EU. Za-
kladnou podmienkou takejto ochrany je totiz tehotenstvo Zeny a porodenie
dietata. Ako vidno, vyvoldva narodenie dietata prostrednictvom nédhradne;j
matky retaz velmi zlozZitych nielen pravnych, ale aj etickych otazok, napr.
otazku, kto sa povazuje za zakonného zastupcu takéhoto dietata, ¢i moze byt
dieta predmetom surogatnych zmlav, do akej miery st pri ndhradnom ma-
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terstve zabezpecené prava dietata vyplyvajice z Medzinarodného dohovoru
o pravach dietata.”®

Pre dalsi rozvoj pracovného prava Slovenskej republiky zakotvenie nah-
radného materstva ma sice zasadny vyznam, aj ked pracovné pravo mdze re-
gulovat len socidlnopravne dosledky nahradného materstva.

Vplyv novych technolégii aj v oblasti medicinskej nauky tym vytvara ra-
dikalne nové pravne situacie, na ktoré sucasné pracovné pravo este nevie
dostato¢ne odpovedat. Dynamika rozvoja novych technolégii v uvedenej
oblasti vytvara prirodzeny tlak na ich pravnu regulaciu a na zmenu doteraj-
$ieho modelu pravnej ochrany materstva a rodicovstva.

Riesenie vplyvu novych technoldgii v oblasti ochrany materstva a rodi-
¢ovstva mozno bude v budicnosti vyzadovat zmenu existujticej pracovno-
pravnej upravy materskej a rodicovskej dovolenky tak, aby bola stladna nie-
len so smernicou 85 o ochrane matiek, ako aj so smernicou 18 o rodi¢ovske;j
dovolenke, ako aj v stlade s aktudlnou judikatirou Stidneho dvora EU. Sa-
¢asne v uvedenom problémovom okruhu bude potrebné pracovnopravnu
ochranu existujiceho pravneho modelu ochrany materstva a rodi¢ovstva
roz$irit aj na muzov-zamestnancov, napriklad existujici pravny stav pri tzv.
»kojeni z flasky, s ktorym bol neddvno pravne konfrontovany Sudny dvor
EU” a ktorého zavery budu v kratkej budtcnosti vyzadovat zmenu pracov-
nopravnej upravy Zakonnika prace tak, aby bola suladna so zasadou rovna-
kého zaobchadzania muzov a Zien.

1. Pojem nahradné (surogatne) materstvo?

Doteraz neexistuje presnd teoreticka ani legalna definicia nahradného ma-
terstva. Podla Blackovho pravnického slovnika ndahradnou matkou je Zena,
ktora je umelo oplodnend spermiami manzela inej Zeny. Nahradnd matka
otehotnie, vynosi dieta a po pdrode prenesie svoje rodi¢ovské prava na sku-
to¢ného otca dietata a jeho manzelku.”

76 Dohovor OSN o préavach dietata zo dna 20. 11. 1989. TiezZ Dohovor na ochranu udskych
prav a dostojnosti udskej bytosti v suvislosti s aplikdciou bioldgie a mediciny prijaty
4.4.1997.

77-C-104/09 (Roca Alvarez) 30. 9. 2010.

78 Black, H. C.: Blackav pravnicky slovnik. 2. svazek, prelozil: Bala$ a kol. Praha 1993.
s. 1318, pozri tiez: Haderka, J.: Suroga¢ni matefstvi, Pravny obzor 1986, ¢. 10, s. 917.
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1. Pojem ndhradné (surogdtne) materstvo?

Nahradné materstvo za¢ina podla reproduk¢énej mediciny umelym oplod-
nenim nahradnej matky alebo vloZenim embrya do nej. Dieta nasledne vy-
nosi a porodi ndhradna matka, ktora je pripravend dieta po narodeni prene-
chat natrvalo tretej osobe, urc¢enej matke. Geneticky moze dieta pochadzat
bud od takzvanych uréenych rodicov, ktori po porode prevezmu o neho ro-
di¢ovsku starostlivost, alebo od otca nahradnej matky, resp. od neho a tretej
zeny. Geneticky materidl moze byt aj od inych oso6b, ked v pozicii objedna-
vatela je nielen muz a Zena, ale aj muz a muz ¢i Zena a Zena.

Obvykle otcovstvo muza je zabezpecené uz pocas tehotenstva prehlase-
nim ndhradnej matky pred matri¢nym tradom.

Ob¢iansky zdkonnik Ceskej republiky akoby predpokladal situacie néh-
radného materstva, ked v § 804 vyslovne zakazuje, aby si Zena osvojila die-
ta, ktoré porodila jej matka, ¢im vyluCuje osvojenie dietata, ak pribuzenské
vztahy brania osvojeniu (ak by napriklad nahradnou matkou bola matka
zeny, ktora nemdze mat deti a babicka by porodila vlastnt vnucku). Podla
§ 775 Obcianskeho zakonnika Ceskej republiky matkou diefata je Zena, kto-
ra dieta porodila. Rovnako pravny status matky upravuje Zakon o rodine
Slovenskej republiky.

Najmi v zahrani¢nej praxi existuje viac foriem nahradného materstva.
Ak uréend matka je zdrava, ale nemdze vynosit svoje dieta, tak ndhradna
matka dostdva do svojho tela in vitro ,,cudzi® geneticky materidl. Zostava
sice biologickou matkou, ale z genetickych hladisk, urceni rodicia st gene-
tickymi rodi¢mi. V inych pripadoch nahradna matka sa oplodni in vitro
z anonymnej spermobanky od anonymného darcu, ktory chce zostat v ano-
nymite. Tento spdsob ndhradného materstva neumozni do buducnosti po
narodeni dietata uplatnit pravo dietata spoznat svojich rodi¢ov v zmysle Do-
hovoru o pravach dietata.”

Prirodzene, ze legislativa EU nemdze v tychto citlivych veciach nutit ¢len-
ské $taty k zavedeniu institutu nahradného materstva. Ide o otdzky, ktoré st
vo vylu¢nej kompetencii ¢lenskych $tatov, z ¢oho — okrem iného - vyply-
va, ze len malo ¢lenskych $tatov EU umoziiuje legalny sposob néhradného
materstva. Cast ¢lenskych $tatov EU ho vyslovne zakazuje, napriklad Ne-
mecko.

7 Pozri tiez: Buresova, K.: Surogatni matef'stvi a jeho (nejen) pravni aspekty. Pravni roz-
hledy, 2016, ¢. 6, 5. 193 a n. pozri tiez: ErdoSova, A.: Nahradné materstvo, pravne a etické
problémy, alebo nakolko plati: mater semper cesta est, pater incertus, Justi¢na revue,
2014, s. 1474-1494.

69



II. ¢ast — Nové technoldgie a existujuci model ochrany materstva a rodi¢ovstva

Liberélnejsiu upravu nahradného materstva ma Velkd Britdnia a niekto-
ré americké §taty, Thajsko a India. Z eurépskych neclenskych statov EU len
Ukrajina ma vytvoreny komplexnejsi pravny ramec pre nahradné mater-
stvo.** Sudy doteraz riesili mnoho zlozitych pripadov nahradného mater-
stva, resp. jeho dosledkov.®! Znamy je pripad, ked nahradna matka po naro-
deni dietata odmietla vydat narodené dieta uréenym rodi¢om alebo pripad
narodenia dvojiciek, ked urceni rodicia boli ochotni od nahradnej matky
prevziat len jedno z narodenych deti. V odbornej literattre sa tiez spomina
zaujimavy pripad zo Svédska, ked manzelom vynosila dieta z ich genetic-
kého materidlu sestra manzela a do ¢asu, kym sa pravne usporiadali vztahy
po pdrode suvisiace s prevodom rodi¢ovskych prav, manzelia sa rozviedli.
V rodnom liste tohto dietata vystupovali ako rodicia stirodenci, ako biolo-
gicka matka sestra a ako biologicky otec brat. Otec dietata svoj suhlas s osvo-
jenim vzal spit, a tym jeho byvala manzelka, s ktorou sa rozviedol, stratila
pravo na osvojenie dietata, ktoré by jej vyplyvalo z manzelstva, ak by jeden
z manzelov bol rodi¢.*

Aj ked si uvedomujeme zloZitost a citlivost problému nahradného mater-
stva, existenciu tohto problému pravo ako také samo nevyriesi, aj ked pravo
musi riesit ¢asto len socidlnopravne dosledky ndhradného materstva. Stale
aj v sucasnej situdcii ostava zakotvenie nahradného materstva v kompetencii
¢lenskych statov Eurdpskej unie.

Nemodzeme vSak na druhej strane nepoditat so socidlnopravnymi do-
sledkami ndhradného materstva, napr. v tom zmysle, ze k nahradnému ma-
terstvu dojde v $tate, ktory povoluje ndhradné materstvo a socidlnopravna
ochrana tychto Zien sa musi riesit v $tate, ktory nepovoluje ndhradné mater-
stvo. Ide o zdsadné otazky socidlnych prav vsetkych tehotnych Zien bez ohla-
du na to, akym sp6sobom doslo k tehotenstvu alebo socidlnopravna ochra-
na dojciacich Zien, ¢i ochrana zien kratko po porode, pravo na materské ako
davky nemocenského poistenia, pripadne pravo na poskytnutie materskej
dovolenky alebo rodi¢ovskej dovolenky ¢i rodicovského prispevku.

8V ¢lanku 123 Zékon o rodine Ukrajiny ustanovuje, ako sa uréuje materstvo a otcovstvo
v pripade, ze d6jde k oplodneniu in vitro. Podla § 123 ods. 4 Zakona o rodine Ukrajiny
rodicom dietata je aj manzelsky par v pripade, ak bolo dieta pocaté implantovanim va-
jicka cudzej Zeny.

81 Pozri § 35 zakona o zdravotnej starostlivosti Ruska. Podla rozhodnutia sudu z roku 2010
urcenym rodicom moze byt aj sama Zena dietata narodeného nahradnou matkou (http//
www.jurconsnet.ru).

82 Fall 55.1. Nytt juridiskt arkiv. Stockholm, Norstedts Juridik AB. 2006, s. 505-510.
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1. Pojem ndhradné (surogdtne) materstvo?

Niektorymi z uvedenych socialnopravnych nasledkov nahradného ma-
terstva sa medzi¢asom zaoberal Stidny dvor EU, ¢m reagoval na zloZité so-
cidlnopravne problémy riesenia dosledkov nahradného materstva bez toho,
aby Sudny dvor EU riesil uvedeny problém ako Iudsko-prévny problém,
problém ochrany, resp. zasahu do zédkladnych ludskych prav. K problému
regulacie nahradného materstva sa Stidny dvor zachoval nestranne, zdéraz-
nujuc, ze ide o kompetenciu jednotlivych ¢lenskych $tatov Eurépskej unie.

Z pracovnopravnych aspektov je pravne relevantnd socialnopravna ochra-
na nielen nahradnej matky, ktora dieta vynosi aj porodi, ale aj socidlnoprav-
na ochrana urcenej matky, ktord sa po pdrode dietata nahradnou matkou
zacne o dieta trvale osobne starat. Osobitne ur¢ené matky v rozvinutych $ta-
toch sveta sa dozadujt socidlnopravnej ochrany, aka prislicha biologickym
matkdm, ktoré dieta porodili.

Do akej miery by boli z hladiska existujiiceho socialneho poistenia chra-
nené urcené matky, ktoré sice dieta nevynosia ani neporodia, ale hned po
narodeni dietata prevezmu dieta do trvalej osobnej starostlivosti?

Len pre zaujimavost je potrebné uviest, ze Stidny dvor EU v nedévnom
Case sa zaoberal aj otazkou, ¢i mozno chybajicu maternicu u Zeny povazo-
vat za zdravotné postihnutie. Sudny dvor vyslovil, ze chybajiica maternica
u Zeny nie je zdravotnym postihnutim pre tcely zakazu diskrimindcie, pre-
toze nebrani Zene v profesionalnom (pracovnom) zivote.*

Jeden pripad socidlnopravnych narokov ndhradného materstva stvisia-
com so socialnopravnym postavenim urcenej matky riesil aj Stidny dvor
EU#

Stdny dvor posudzoval otazku, ¢i ma Zena narok na materska dovolen-
ku, aj ked dieta neporodila sama, ale porodila ho ndhradna matka. Pani D sa
po vynoseni dietata ndhradnou matkou, na oplodnenie ktorého boli pouzité
spermie jej partnera, zacala o dieta starat uz hodinu po jeho narodeni v¢ita-
ne dojcenia. Nasledne jej sud priznal trvalé a uplné rodicovstvo dietata, tym
sa pani D. so svojim partnerom povazovali z pravneho hladiska za rodi¢ov
tohto dietata. Pani D. poziadala svojho zamestnavatela o rodi¢ovska dovo-
lenku z d6vodu starostlivosti o dieta, vynoseného nahradnou matkou, ktora
kvalifikovala ako rovnocennt s dovolenkou priznanou z dévodu osvojenia.
Nahradné materstvo v Spojenom Krélovstve, v ktorom vzisiel uvedeny stud-

8 (C-363/12 (Z) zo dna 18. 3. 2014.
8 (C-167/12 (C.D.) zo dna 18. 3. 2014.
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ny pripad, za ur¢itych podmienok dovoluje, aj ked neexistuje osobitny pred-
pis o materskej dovolenke pre ur¢ené matky. Sudny dvor sa v uvedenej veci
zaoberal najmai otazkou, ¢i moze uréend matka mat ochranu vyplyvajicu zo
smernice 1992/85/EHS. Sudny dvor rozhodol, ze pracovnicka v postaveni
urcenej matky, ktord m4 dieta len vdaka jeho vynoseniu nahradnou matkou,
nepatri do posobnosti ochrany smernice 1992/85/EHS, a to ani v pripade,
ked moze toto dieta po narodeni dojéit, pretoze icelom uvedenej smernice
je ochrana zdravia matky dietata, ktora z dovodu svojho tehotenstva je oso-
bitne zranitelnd. Ako zdkladnd podmienka naroku na matersku dovolenku
podla uvedenej smernice je, ze zamestnankyna je tehotnd a dieta porodi-
la. V suvislosti s prejednavanim tejto veci Sudny dvor vyjadril, Ze smernica
urcuje len minimalne prahy pravnej ochrany uvedenej pracovnej katego-
rie Zien a je vecou c¢lenskych $tatov, ¢i budi mat zaujem ist svojou pravnou
upravou nad uvedené minimalne eurdpske pravne limity.

Ako uz bolo uvedené vyssie, doteraz len velmi mélo krajin Eur6py a sve-
ta priznavaja rodi¢ovstvo ex lege uréenym matkam. Napriklad podla prav-
nej upravy Spojeného kralovstva zdkon o oplodneni a ludskej embryoldgii
z roku 2008 v ¢lanku 54 ustanovuje, Ze sud mdze na navrh dvoch osob vydat
rozhodnutie o rodicovstve, podla ktorého sa ma s dietatom z pravneho hla-
diska zaobchadzat ako s dietatom navrhovatelov, ak:

« toto dieta donosila Zena, ktora nie je jednym z navrhovatelov, a to bud na
zaklade vloZzenia embrya alebo spermie a vaji¢ok do tejto Zeny, alebo
na zdklade umelého oplodnenia,

« na splodenie embrya boli pouzité gaméty minimalne jedného z navrho-
vatelov a

o st splnené niektoré dalsie podmienky, medzi ktoré patri skuto¢nost, ze
navrhovatelia st v manzelskom alebo obdobnom vztahu.*

Clanok 47C zkona o pravach zamestnancov z roku 1996 (Employment
Rights Act 1996)) stanovuje, Ze zamestnanec ma pravo neutrpiet ujmu ni-
jakym konanim zamestnéavatela z uvedeného dévodu. Ide o dévody, ktoré
sa hlavne tykaju tehotenstva, pérodu alebo materstva, riadnej a dodatkovej
materskej dovolenky, ako aj riadnej dodatkovej dovolenky v pripade osvoje-
nia.* Problém pani C. D. spocival v tom, Ze pri podani Ziadosti o dovolenku
z dovodu starostlivosti o dieta vynosené ndhradnou matkou, nebola sposo-
bila predlozit osved¢enie o osvojeni, pretoze tento pripad nepodliehal kona-

% Pozri ¢lanok 54 Human Fertilisation and Embryology Act z roku 2008.
8 Pozri tiez rozhodnutie C-167/12 (C.D.) zo dna 18. 3. 2014, bod 13.
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niu o osvojeni. Ak by predloZila osved¢enie o osvojeni, podliehala by prav-
nej ochrane a materska dovolenka by jej prislichala.®”

Podla Sudneho dvora EU smernica 1992/85/EHS neprikazuje ¢lenskym
stdtom EU poskytntit materski dovolenku urcenej matke, ktord méd die-
ta vdaka dohode o vynoseni dietata ndhradnou matkou.®® Clenské $taty su
podla Sudneho dvora slobodné v pravnej regulacii nahradného materstva,
ako aj pravnym postavenim urcenych matiek, pretoze pravne normativy
prava EU (smernica 1992/85/EHS) upravuji len minimalne socidlnoprav-
ne Standardy.

Podla rozhodnutia Sudneho dvora vo vyssie uvedenej pravnej veci urce-
nda matka, pre ktort nahradnd matka vynosi a porodi dieta, neprislicha pod
pravnu ochranu smernice 1992/85/ESH, ktorej ciefom je pracovnopravna
ochrana tehotnych Zien a zien kratko po poérode.

2. Pravo na matersku dovolenku pri porodeni dietata
nahradnou matkou?

Urcenéd matka z Irska sa dohodla s ndhradnou matkou o vynoseni dietata
a domahala sa pravnej ochrany na zaklade smernice 2006/54, ako aj smerni-
ce 2000/78/ES. Zalobkyna nemohla otehotniet ani porodit dieta, aj ked bola
plodnd. Zene chybala maternica. Dieta vynosila ndhradna matka.*

Novorodenému dietatu vynosenému nahradnou matkou bol vystaveny
rodny list, v ktorom ako rodicia boli uvedeni biologicki rodic¢ia dietata, pani
Z.a jej manzel. Po ndvrate do Irska poziadala pani Z. svojho zamestnavatela
o dovolenku z dovodu materskej dovolenky, resp. osvojenia. Zamestnavatel
jej odmietol poskytnut dovolenku z dovodu, Ze nikdy nebola tehotna. Nap-
riek tomu, Ze je biologickou matkou dietata, nikdy nedoslo ani k jeho osvo-
jeniu, preto jej podla irskeho pravneho poriadku nebolo mozné poskytnut
ani dovolenku z dévodu osvojenia. Pani Z. Zalovala svojho zamestnavatela
za diskrimindciu z dévodu pohlavia a diskriminaciu z dévodu zdravotného
postihnutia.

Sudny dvor EU zalobkyni nepriznal pradvnu ochranu tehotnej zamestnan-
kyne ani matke po pdrode, pretoze zalobkyna nikdy nebola tehotna a ani

87 Pozri tiez rozhodnutie C-167/12 (C.D.) zo dna 18. 3. 2014, bod 21.
8 Tamtiez bod 47 a bod 53.
8 (C-363/12 (Z) zo dna 18. 3. 2014.
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neporodila dieta. Pokial ide o diskriminaciu z dévodu zdravotného postih-
nutia (chybajtca maternica) Sudny dvor uviedol, Ze napriek jej obmedzeniu
vyplyvajicemu zo zdravotného postihnutia, ktoré ma dlhodoby charakter,
nejde o obmedzenie, ktoré brani zamestnankyni plnému a G¢innému zapo-
jeniu do pracovného Zzivota, preto jej chorobu neposuidil za zdravotné posti-
hnutie v zmysle smernice 2000/78/ES.

Ako vidno pravo Eurdpskej unie pokial ide o pracovnopravnu ochranu
matiek, poskytuje socidlnopravnu ochranu len tehotnej Zene, ktora dieta po-
rodila. Len takejto zene podla su¢asného pravneho stavu prislicha ochrana
v zmysle smernice 1992/85/EHS o ochrane matiek, t. j. ochrana pred vypo-
vedou zo strany zamestnévatela, zakaz urcitych prac pre tehotné zZeny, na-
rokovy charakter tpravy pracovnych podmienok, ak si to tehotenstvo Zeny
vyzaduje a tiezZ narok na materskt dovolenku a neskor pripadne na rodicov-
ska dovolenku.

Urcend matka, t. j. matka, ktorej dieta vynosi ind Zena, za¢ina sa o dieta
starat az po jeho narodeni. Aj podla relevantnych rozhodnuti Sidneho dvo-
ra tej neprislicha ochrana v tehotenstve ani pracovnopravna ochrana v su-
vislosti s porodom alebo kratko po pérode.

3. K pravnemu postaveniu nahradnych matiek

K pravnemu statusu nahradnych matiek sa doposial judikatira Stidneho
dvora EU este nevyjadrila, aj ked je nepochybné, ze pocas ich tehotenstva
bez ohladu na dévod tehotenstva maju pozivat ochranu, aka prislicha za-
mestnanym tehotnym Zendm a tiez pravnu ochranu, akd prislicha zenam
kratko po porode ¢i doj¢iacim Zendm. Doteraz vicsina krajin EU nemd upra-
veny socidlnopravny status ndhradnych matiek. Statusom nahradnych ma-
tiek v ramci pracovnopravnych vztahov vacsiny statov sa nezaobera — okrem
iného - z dovodu, ze napriklad v ramci Eur6pskej tinie je poc¢etnost nahrad-
nych matiek velmi nizka aj z dévodu, Ze etické problémy spojené s ochranou
Zivota a s rodinnym pravom prislichaju do kompetencie ¢lenskych $tatov.
Preto socidlnopravne postavenie nahradnych matiek doterajsi pravny
poriadok prevaznej vacsiny clenskych $tatov Eurdpskej unie eSte neriesi.
Poskytuje vsak tejto kategorii socidlnopravnu ochranu v ¢ase tehotenstva
a v suvislosti s pérodom dietata bez toho, aby riesilo problém, akym spdso-
bom doslo k tehotenstvu alebo k pérodu. Ani slovenské pracovné pravo ani
pravo socidlneho zabezpecenia doteraz neupravuje uvedeny problém.
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3. K pravnemu postaveniu ndhradnych matiek

Pokial by takéto nahradné matky pracovali a boli tehotné, v plnej mie-
re by sa na nich vztahovala pracovnopravna ochrana v zmysle smernice
1992/85/EHS o ochrane matiek, ako aj prislusnd narodna pracovnoprav-
na dprava regulujica osobitné pracovné podmienky tehotnych Zien. Ide
napriklad nielen o zakaz vykonu niektorych prac pre tehotné Zeny, ale aj
o zakaz skoncenia pracovného pomeru zo strany zamestnavatela v priebe-
hu ich tehotenstva a tiez osobitnd ochrana pri skonéeni pracovného pomeru
a v priebehu skisobnej doby.

Z hladiska prava socidlneho zabezpecenia nahradné matky by mohli zis-
kat pravny narok na vyrovnavaciu davku pri preradeni na ind pracu, pri
ktorej by dosahovali niz$i zarobok nez ich pdévodny priemerny zarobok.
V suvislosti s ndhradnym materstvom je tiez zaujimavé sledovat, do akej
miery nahradné matky by splitali zdkonné podmienky pre poskytnutie dav-
ky v materstve, t. j. materského, resp. aj rodi¢ovského prispevku ako davky
nemocenského poistenia.

Na druhej strane je vak treba konstatovat, Ze poctom len malo nahrad-
nych matiek pracuje a su socidlne poistené. Pocet nahradnych matiek sa
velmi vyrazne zvysuje, ale najmé v rozvojovych krajinach, najcastejsie ako
prejav ,,ztfalého* sposobu zaistenia elementarnych Zzivotnych podmienok.
Néhradné materstvo, ktoré sa vykonava za odplatu, je preto najviac rozsire-
né v rozvojovych krajinach, kde je prirodzene aj najlacnejsie a, naopak, po-
Cet urenych matiek sa zvy$uje predovsetkym vo vysoko rozvinutych kraji-
nach.”® A prave urcené matky, pocet ktorych v ostatnych rokoch vyznamne
rastie aj v krajinach EU, sa dozaduju primeranej socidlnoprdvnej ochrany po
prevzati dietata po porode do trvalej osobnej starostlivosti. Preto sa problém
socidlnoprévnej ochrany uréenych matiek dostal aj pred Sadny dvor EU.

V stvislosti s problémom nahradného materstva sa ukazuje, akoby exis-
tujuci pravny model socidlnopravnej ochrany materstva nevystacoval, pre-
toze faktické postavenie nahradnej matky na jednej strane a uréenej matky
na druhej strane akoby od zékonodarcu vyzadoval rozdelit socialnoprav-
nu ochranu matiek medzi ndhradné matky a uréené matky. Cast pravnych
narokov viazucich sa k tehotenstvu a pérodu by prislichala nahradnym
matkam a ¢ast pravnych narokov existujiicej socidlnopravnej ochrany ma-
tiek viazucich sa k popdrodnej starostlivosti o dieta by prisluchala uré¢enym
matkam.

% Podla odbornej literatiry existuju aj protichodné Statistiky, podla ktorych relativne
velka ¢ast nahradnych matiek ma primerané vzdelanie a neziju na hranici chudoby.
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Ak vychadzame zo stcasnej pracovnopravnej Upravy Zakonnika pra-
ce osobitna pracovnopravna ochrana prisliicha tehotnym Zendm a Zenam
v suvislosti s porodom ¢i kratko po porode, ako aj doj¢iacim Zendm. Z vys-
$ie uvedeného vyplyva, Ze pracovnopravna ochrana tehotnej Zeny, ktora
je v postaveni ndhradnej matky je celkom dostacujtco rieSena do pdérodu
a kratko po nom. Ostatné socialnopravne naroky stvisiace s osobnou sta-
rostlivostou o narodené dieta by mohli prislichat uréenej matke, t. j. matke,
ktord prevzala dieta do trvalej osobnej starostlivosti po tom, ako ho porodi-
la ndhradnd matka. Nie je to v8ak také jednoduché. Najvicsie pravne kom-
plikacie vznikaja s prenosom rodi¢ovskych prav na urc¢ené matky, ktorym
je najcastejsie osvojenie. Ak by sme vychadzali najmé zo zahrani¢nej pra-
xe ostatnych rokov, vytvaraju sa pravne situdcie, Ze sa ur¢ené matky, ktoré
sa za¢nu o dieta starat az po porode dietata, dozaduji voci svojim zamest-
navatelom rovnakych socidlnopravnych nérokov ako Zeny, ktoré boli tehot-
né a dieta samy porodili. Ide hlavne o pravny narok na materska dovolenku
a rodicovsku dovolenku.

4. Socialnopravna ochrana urcenych matiek -
uvahy de lege lata a de lege ferenda

Z pracovnopravneho hladiska by uréenej matke mohli eventualne prislachat
vyhody, aké maji zeny do tretieho roku veku dietata alebo pri uprave pra-
covného Casu az do 15. roku veku dietata, ¢i nariadenia prace nadcas. Usta-
novenie § 164 Zakonnika prace za opravneny subjekt tychto narokov po-
vazuje zenu, ktord sa trvale stard o dieta mladsie ako 15 rokov a pri vykone
prace nadcas by sa nevyhnutne Ziadal suhlas zeny, ktora sa trvale stara o die-
ta mladsie ako tri roky. Jednostranné nariadenie prace nadcas takejto Zene
by bolo v rozpore so Zakonnikom prace.

Podla ustanovenia § 169 ZP by zene mohol prisltichat ndrok na starost-
livost nahradzajicu starostlivost rodi¢ov podla pravoplatného rozhodnu-
tia prislusného organu. Ide hlavne o osvojenie. Materska alebo rodi¢ovska
dovolenka by urcenej matke prislichala odo dna prevzatia dietata v trvani
28 tyzdnov, osamelej Zzene v trvani 31 tyzdnov a Zene, ktora takto prevza-
la viac deti, v trvani 37 tyzdnov, najdlhsie do dna, v ktorom dieta dovrsi tri
roky. Rodi¢ovska dovolenka podla § 166 ods. 2 ZP (dal$ia materska dovo-
lenka) sa poskytuje v trvani troch rokov odo dna skoncenia materskej do-

76



5. Pracovnopravna ochrana Zeny pri tehotenstve ,,in vitro“

volenky alebo rodi¢ovskej dovolenky, alebo odo dna prevzatia dietata, ktoré
dovrsi tri roky, najdlhsie do dna, v ktorom dieta dovfs$i Sest rokov. V pripade
dietata s dlhodobo nepriaznivym zdravotnym stavom vyzadujicim osobit-
nt starostlivost, rodicovska dovolenka aj pre ur¢ené matky by sa mohla po-
skytnat najdlhsie do 6smeho roku veku dietata. Uvedené uvahy st vsak for-
mulované v rovine de lege ferenda.

Ak ur¢ena matka prevezme narodené dieta do osobnej starostlivosti ne-
skorsie od porodu dietata, t. j. po Siestich tyzdnoch, urc¢enej matke by mohol
vzniknuat pravny narok na rodi¢ovska dovolenku, ktory bolo mozné pova-
zovat za starostlivost o dieta nahrddzajicu starostlivost rodi¢ov (nahradna
rodic¢ovska starostlivost).

Existujuce pravne modely osvojenia v eurdpskych $tatoch v prevaznej
miere viazu ziskanie ,,rodi¢ovskych prav pri nahradnom materstve na to,
aby aspon jeden z manzelov bol rodi¢om dietata.

5. Pracovnopravna ochrana Zeny pri tehotenstve
51N Vitro®

Oplodnenie in vitro je ozna¢ované ako oplodnenie vajicka mimo tela Zeny.
Podla Komisie EU, ako aj aktudlnej judikattry Sidneho dvora m4 tento pro-
ces niekolko $tadii, hormonalna stimuldcia vaje¢nikov s ciefom ziskat sucas-
ne viac dozretych vaji¢ok, punkcia folikulov, odobratie vaji¢ok, oplodnenie
jedného z viacerych vajicok vopred preparovanymi spermiami, prenese-
nie oplodneného vajicka alebo oplodnenych vajicok do maternice, ktoré sa
uskuto¢nuje na treti alebo piaty den po odobrati vajicok s vynimkou pripa-
du, Ze sa oplodnené vajicka uskladnia v zmrazenom stave a nidacia.”

Ako mozno ¢asovo ohranilit zaciatok tehotenstva? Kedy je zaciatok te-
hotenstva? Ide o podstatnt pravnu otazku. Podla Stidneho dvora nemozno
za zaciatok tehotenstva povazovat oplodnené vajicko Zeny, ktoré eSte nebolo
prenesené do maternice Zeny, pretoze oplodnené vajicka mozu byt usklad-
nené na dobu maximalne 10 rokov” a v kone¢nom dosledku nemusi byt
z rdznych dovodov prenesené do tela zeny.

91 C-506/06 (Mayer) zo dna 27. 11. 2007, bod 30.
2 Tamtiez bod 42.
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V pravnej veci C-506/06 (Mayr) zo dna 26. februdra 2008 Sudny dvor
rozhodoval o ochrane Zeny pred prepustenim v zmysle smernice 1992/85/
ES o ochrane matiek z dovodu ich tehotenstva.

Skutkovy stav, ktory bol predmetom posudenia Sudneho dvora bol kom-
plikovany tym, Ze pani Mayr dostala vypoved v Case svojej praceneschop-
nosti, v priebehu ktorej sa usilovala o umelé oplodnenie. V ¢ase vypovede
zo strany zamestnavatela nebola este tehotnd, aj ked jej vajicka uz boli spo-
jené so spermiami jej partnera, teda uz existovali ako embrya in vitro, av§ak
neboli eSte prenesené do jej maternice. K tomu zdkroku doslo az o tri dni
neskor. Podla rozhodnutia Siidneho dvora EU vo vyssie uvedenej prévnej
veci podmienkou priznania ochrany Zeny pred prepustenim v zmysle smer-
nice 92/85/ES je vsak az existujuce tehotenstvo. Z dévodu ochrany pravnej
istoty Sudny dvor odmietol povazovat za zaciatok tehotenstva skutoénost,
ze vajicka uz boli v ¢ase prepustenia zamestnankyne oplodnené in vitro, ale
v ¢ase oznamenia prepustenia este neboli prenesené do jej maternice. Dévo-
dom toho bola aj skuto¢nost, Ze v niektorych ¢lenskych statoch, ako uz bolo
vyssie spomenuté, je mozné takéto vajicka uskladnit az na obdobie desiatich
rokov pred prenesenim do maternice Zeny. Uplatnenie ochrany Zeny este pre
prenesenim oplodnenych vaji¢ok by malo za nasledok, Ze tato ochranu by
zena ziskala aj v pripade, ak by takéto prenesenie bolo z akéhokolvek dovo-
du odlozené az o niekolko rokov alebo dokonca ak by sa vobec neuskutoc¢-
nilo. Z tohto dévodu nebolo mozné zo strany Stidneho dvora priznat taku-
to ochranu pred prepustenim podla smernice 92/85/ES o ochrane matiek.
Zaujimavostou uvedenej pravnej veci bolo, ze sa Stidny dvor musel v uve-
denej savislosti zaoberat aj problémom, kedy vznika tehotenstvo, na ktoré
je nasledne pravne viazana zvy$end pracovnopravna ochrana Zien-matiek.
Stdny dvor nepriznal takejto Zene pracovnopravnu ochranu, pretoze v ¢ase
prepustenia zo strany zamestnavatela este nebola tehotna. Poskytnutie ma-
terskej dovolenky sa viazalo nielen na tehotenstvo Zeny, ale aj na porodenie
dietata. Z toho vyplyva, Ze existencia tehotenstva Zeny je pravnym zakladom
jej pracovnopravnej ochrany. Do ¢asu prenesenia oplodnenych vajicok do
tela Zeny, tato nepoziva podla existujicej pracovnopravnej upravy osobitnu
pracovnopravnu ochranu.

Ak by v suvislosti s pripravou na prenos oplodneného vajicka bola zena
docasne praceneschopna, poberala by davky nemocenského poistenia. Aj
ked Zeny, ktoré este neotehotneli nepozivaju osobitnt ochranu pred vypove-
dou, pretoze este nie su tehotné, v pripade docasnej praceneschopnosti ta-
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6. Riesenie pravneho postavenia dojciacich matiek

kejto Zeny, docasnej praceneschopnosti, ktord by bola v pri¢innej suvislosti
s pripravou Zeny na prenos oplodneného vajicka do tela Zeny, by vypoved
zamestndavatela bola pravne nekorektna z dovodu porusenia zakazu diskri-
mindcie podla pohlavia. V nasej pravnej Gprave by vypoved zamestnavatela
pocas praceneschopnosti zeny nielen z toho, ale aj iného doévodu by bola ne-
platnd. Su krajiny Eurdpskej tinie, ktoré neposkytuji ochranu pred vypove-
dou pocas docasnej praceneschopnosti zamestnanca.

Zaujimavé zo strany Sudneho dvora v tejto prejednavanej veci bolo, ze
Stdny dvor tato pravnu kauzu posudzoval aj z hladiska siladnosti prepuste-
nia zeny aj vo vztahu k smernici 76/207/ES o zasade rovnakého zaobchadza-
nia medzi muzmi a Zenami. Stdny dvor EU deklaroval v tomto rozhodnuti,
ze ide o diskriminaciu Zeny v zmysle smernice 76/207/ES (teraz smernice
¢. 2006/54/ES), pretoze prepustenie zamestnankyne v ¢ase doc¢asnej prace-
neschopnosti Zeny z dévodu punkcie folikulov a ich prenesenia z nich vytvo-
renych embryi do maternice Zeny okamzite po oplodneni vajicok sa méze
dotykat iba zien. Pritom prepustenie z dovodu docasnej praceneschopnosti
zamestnanca by nebolo diskrimina¢né, lebo by sa neodlisovalo od prepuste-
nia osoby muzského pohlavia z rovnakého dovodu, ¢o plati pre krajiny, kto-
ré nechrania pred vypovedou zamestnavatela zamestnancov pocas docasnej
praceneschopnosti.

6. Riesenie pravneho postavenia dojciacich matiek

Dojciace matky st pod osobitnou pracovnopravnou ochranou. Podla slo-
venskej pracovnopravnej Gpravy § 170 Zakonnika prace maju nielen pravo
na prestavky na dojcenie, ale st osobitne chranené pri pripadnej vypovedi
v skusobnej dobe zo strany zamestnavatela.

Podla § 72 ZP zamestnavatel moze skoncit pracovny pomer s tehotnou
Zenou, matkou do konca deviateho mesiaca po pérode a dojéiacou zenou
len pisomne, vo vynimo¢nych pripadoch, ktoré nesuvisia s jej tehotenstvom
alebo materstvom, a musi ho nalezite od6vodnit, inak je skonéenie pracov-
ného pomeru neplatné.

Podla § 170 ZP zamestnavatel poskytuje prestavky na doj¢enie matkam,
ktoré dojcia. Urc¢end matka, mdze dojcit, ale nie je skuto¢nou matkou v po-
nimani Zakona o rodine. Citované ustanovenie Zakonnika prace prisudzuje
pravo na prestavky v praci z dovodu dojcenia len biologickym matkam. Pri-
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tom podla su¢asného pravneho stavu matkou dietata je Zena, ktord dieta po-
rodila. Ak by v§ak ur¢ena matka prevzala dieta do starostlivosti nahradza-
jucej starostlivost rodi¢ov v zmysle § 169 ZP, zrejme by sa mohla dozadovat
naroku na prestavku v praci z titulu dojéenia.

Co vsak znamen4 dieta dojcit? Podla slovenskej, ale aj Ceskej pravnej tip-
ravy sa vyklada dojéenie ako pojem v origindlnom zmysle, t. j. skuto¢né
dojcenie z prsnika Zeny-matky, nie kojenie z flasky (aj ked § 72 Zakonnik
prace poskytuje pracovnopravnu ochranu pocas skusobnej doby dojc¢iacim
Zenam, nie doj¢iacim matkdm). Pritom pracovné prestavky z dévodu doj-
¢enia podla suc¢asného pravneho stavu Zakonnika prace SR prisluchaji len
»matkam, ktoré dojcia dieta (rozumej ,,svoje dieta“ alebo dieta zverené do
starostlivosti nahrddzajticej starostlivost rodicov).

Studny dvor sa vyslovil, Ze na prestavky v praci ma narok nielen zena, ale
aj muz, pretoze dojCenie ponima podstatne $irsie, v¢itane dojcenia z flasky.
Za opravneny subjekt na ¢erpanie prestavok v praci na doj¢enie povazuje
nielen otca zeny-zamestnankyne, ale aj otca Zeny, ktord je v pravnom posta-
veni samostatne zarobkovo ¢innej osoby.”

Existujicu pracovnopravnu upravu doj¢enia by musel prehodnotit nielen
slovensky, ale aj ¢esky zakonodarca roz$irenim opravnenych subjektov aj na
otcov, muzov, ¢o je mimoriadne aktualne pri stale ¢astejSom zdujme otcov
o ¢erpanie rodi¢ovskej ¢i otcovskej dovolenky.

Zmena existujicej slovenskej pracovnopravnej tpravy je nevyhnutna aj
z dévodu zaverov rozhodnutia Sidneho dvora vo vyssie uvedenej pravne;j
veci.” Opravneny subjekt erpania prestavok v praci obmedzeny len na ze-
ny-matky a sticasne vylucujuci dojéenie z flasky uZz nezodpoveda obsahu
smernice 92/85/EHS o ochrane matiek, tak ako ju aktualne vyklada Sudny
dvor EUL

7. Sukromnopravne aspekty nahradného materstva

Okrem vyssie spomenutych problémov stvisiacich s existujicou socialno-
pravnou ochranou ndhradnej matky a ur¢enej matky, ¢i uz v zmysle pracov-
ného préva, alebo prava socidlneho zabezpecenia, pravny status ndhradne;j

% (C-104/09 (Roca Alvarez).
°t Tamtiez.
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7. Stikromnoprdvne aspekty ndhradného materstva

matky a uréenej matky ma vyznamné pravne nasledky aj z hladiska stikrom-
ného prava.

Podla doterajsej zahrani¢nej praxe nahradna matka dieta vynosi na za-
klade odplatnej sukromnopravnej zmluvy s ur¢enou matkou. Obciansky
zakonnik SR nezakotvuje pre takyto typ pripadov konkrétny zmluvny typ
a za sucasného pravneho stavu by takdto zmluva bola absoltatne neplatna
najmé z doévodu pravne nesposobilého predmetu zmluvy (dieta ako pred-
met zmluvy), ako aj s tym spojeného rozporu s dobrymi mravmi. V nie-
ktorych zahrani¢nych pravnych dpravach sa tento typ zmluvy povazuje za
zmluvu o sluzbach (Rusko, Ukrajina). Pri takych druhoch ndhradného ma-
terstva, pri ktorych nahradna matka dieta nevynosi ,,z cudzieho genetické-
ho materialu® ale k otehotneniu ddjde spojenim jej vajicka a spermie iného
muza (napr. muza zijiceho v bezdetnom manzelstve), zavdzok ndhradne;j
matky k preneseniu rodi¢ovskych prav po narodeni dietata nie je mozné vy-
nutit (ide o pravne situdcie, ak je ndhradna matka spojena s narodenym die-
tatom aj geneticky).

V praxi inych krajin v ramci stkromnopravnej zmluvy si zmluvné stra-
ny upravuju aj situdcie pokryvajuce pripady, ked sa ndhradnej matke narodi
dieta so zdravotnym postihnutim a ur¢ena matka by odmietla dieta po po-
rode prevziat do osobnej starostlivosti. Na strane ndhradnej matky vznikla
by tym nemald nemateridlna ujma, ktora sa neda vyjadrit v peniazoch, ale aj
materidlna ujma, napr. v pripadoch, Ze pocas celej doby trvania tehotenstva
by nahradna matka nemohla pracovat. V praxi nemozno vylucit ani pripady,
ze nahradna matka porodi dieta, otec ktorého (obvykle manzel Zeny, ktora
nemoze mat deti) medzitym zomrie, ¢im sa zmari pravny proces smerujuci
k osvojeniu dietata zo strany uréenej matky, ktory je v prevaznej miere pri-
padov odvodeny zo skuto¢nosti, ze manzel je otcom dietata. V pripade smr-
ti otca by dieta porodené ndhradnou matkou malo pravo aj dedit aj v situa-
ciach, v ktorych by urc¢end matka si nemohla nijakym spésobom usporiadat
svoje vztahy k narodenému dietatu a nemohlo by prist k prenosu rodi¢ov-
skych prav.

Prax v inych krajinach sveta ukazuje, ze v pripade uzakonenia nahrad-
ného materstva by bolo potrebné nanovo upravit pravny pojem matky, ako
aj pravny pojem zdkonného zastupcu. Ako alternativne pravne rieenie pri-
chadza do uvahy status osvojenia dietata.

V suvislosti s rieSenim stikromnopravnych aspektov ndhradného mater-
stva vystupuju do popredia aj iné zavazné etické otazky, ako aj pravne otazky
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stvisiace s Dohovorom o pravach dietata, v zmysle ktorého dieta ma pravo
poznat svojich biologickych rodi¢ov. V neposlednom rade pri pripadnej tp-
rave otazok spojenych s nahradnym materstvom je pravne relevantna pravna
pripustnost odplatnej ¢i bezodplatnej zmluvy, ako aj forma sikromnoprav-
nej odplatnej zmluvy, ktortl uzatvara ndhradna matka s ur¢enou matkou,
ako aj rieSenie pravnych situdcii v pripade jej porusenia, t. j. upravit aj zod-
povednostné vztahy pri poruseni zmluvnej povinnosti medzi uréenou mat-
kou na jednej strane a nahradnou matkou na druhej strane. Osobitne citli-
vé su otazky pravnych zaruk prevzatia dietata po porode zo strany urcene;j
matky v pripadoch, ak sa dieta narodi so zdravotnym postihnutim a ur¢ena
matka odmietne dieta prevziat do osobnej starostlivosti.

Zaver

Nové technoldgie na prahu tretieho tisicrocia, radikdlne zmeny v repro-
dukénej medicine zasadnym spésobom ovplyviuja aj pravny systém $ta-
tov. Pouzivanie novych technolégii ma v praxi nielen pozitivne u¢inky. Nové
technoldgie a ich uplatnovanie prinasaju pre pravnu prax mnoho socialno-
pravnych rizik. Uplatnovanie novych technolégii vytvara aj velmi zlozité,
celkom nové pravne situdcie, na ktoré existujice pravo ¢astokrat este nie je
pripravené reagovat. Preto aj pracovné pravo v Eurdpe, ale aj na inych sve-
tadieloch stoji pred mnohymi novymi vyzvami vyplyvajicimi z uplatiova-
nia novych technoldgii a ich pravnych nasledkov na pracovnopravne vztahy.
Mnohé namety na dalsi rozvoj pracovného prava vo vyssie uvedenom zmys-
le ndm poskytuje hlavne judikatira Eurépskeho stdu pre fudské prava, ako
aj judikattira Sudneho dvora EU.

Ako ukazuje aktualna rozhodovacia ¢innost Stidneho dvora EU vplyv no-
vych technoldgii sa premieta aj do existujticej socidlnopravnej ochrany ma-
terstva a rodiCovstva v oblasti prava socidlneho zabezpedenia, osobitne pra-
va socialneho poistenia, ale aj v oblasti pracovného prava. Pre dalsi rozvoj
pracovného prava, ako aj prava socialneho zabezpecenia nielen v Slovenske;j
republike, ale aj v inych krajinach maju uvedené skuto¢nosti spojené s no-
vymi technolégiami zasadny vyznam. Okrem iného, predurcuju aj buduci
legislativny vyvoj v socidlnopravnej ochrane tychto zien, zamestnankyn, ako
aj rizika tejto ochrany.
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Zaver

Pravna uprava ndhradného materstva ma vyznamné pravne reflexie aj do
oblasti sukromného zmluvného prava, ako aj do oblasti zakladnych statuso-
vych otazok stkromného prava.
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III. CAST

SOCIALNE SIETE -
PREDZMLUVNE VZTAHY
A ZAKAZ DISKRIMINACIE
V PRISTUPE K ZAMESTNANIU






Uvod

V aplika¢nej praxi aj v ramci pracovnopravnych vztahov sa stale rozsiruju
nové formy zasahov do sukromného Zivota zamestnancov, ktoré zamestna-
vatel vyuziva pri vybere zamestnancov vdaka internetovym stopam, ktoré
sam zamestnanec dal k dispozicii verejnosti (v pripade facebooku len ob-
medzenej Casti verejnosti).” Socialne siete ako takmer nevycerpatelny zdroj
informdcii o dotknutej osobe sa v praxi zneuzivaji v prospech tretich osdb.
K ich zneuzivaniu prispievaji samotni pouzivatelia, ktori poskytuju nieke-
dy az nadbytok informacii o sebe, o svojom osobnom ¢i profesijnom profile.
Tym sami nepriamo poskytuju moznosti zneuzivania ich osobnych udajov
najma pri profesionalnej praci. Skor nez uchadza¢ o zamestnanie pride do
osobného kontaktu so zamestnavatelom v rdmci vyberového konania, ten
o niom vie uz podstatne viac, nez mu to uchddzac o zamestnanie bol ochotny
sam povedat alebo napisat do svojich osobnych podkladov. Zamestnavatel
ma o nom mnozstvo udajov zo socidlnych sieti a tento sposob spracovania
pouzije pri vybere do zamestnania.

Vyuzivanie socialnych sieti ako zdroj informacii Ziadny osobitny zakon
nezakazuje, aj ked podla § 41 Zakonnika prace by zamestnavatela mali za-
ujimat len informacie, ktoré suvisia s pracou, na ktort angazuju zamest-
nanca. Zamestnavatelia v obdobi ostatnych rokov podlahli pokuseniu, ktoré
im umoznuje dne$na digitalna doba. Celkom bezne vykonavaju ako pripra-
vu na vyberové konanie pre prijatie do pracovného pomeru skrining digi-
talnej identity. Niektori zamestnavatelia tento spdsob vyberu zamestnancov
oznacuju za vyznamné skvalitnenie svojej personalnej prace pri vybere za-
mestnancov. Problém nastava, ak z takto verejne pristupnych zdrojov za¢nu
spracovavat osobné tdaje uchadzacov o zamestnanie podla zakona o ochra-
ne osobnych udajov. V tychto situaciach samotné zverejnenie tychto udajov
este samo osebe neopraviiuje zamestnavatela k ich spracovaniu.

Najmi v situdciach vyberovych konani, predzmluvnych vztahov podla
§ 41 Zakonnika prace by sa mal zamestnavatel podla pravneho zakladu § 41
ZP zaujimat len o otazky, ktoré stvisia s pracou a suc¢asne nemal by patrat po
informaciach, na ktoré sa v predzmluvnom konani nesmie pytat uchadzaca
o zamestnanie, lebo ich citované ustanovenie ZP vyslovne vylucuje z okruhu
informacii, na ktoré sa zamestnavatel moze pytat uchadzaca o zamestnanie.

% Zulovd, J.: Pouzivanie socidlnych sieti pri vybere zamestnancov (z pracovnopravneho
hladiska), Justi¢na revue, 2016, s. 729 a n.
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Existuju nazory, Ze ak ide o informacie z internetu, t, j. o informadcie, ktoré
uz raz boli uverejnené v inom zdroji, a tym zverejnené $irokej verejnosti, za-
mestnavatel tak moze urobit bez sihlasu budiiceho zamestnanca. Stihlas by
v$ak od uchadzaca o zamestnanie potreboval v pripade, ak tieto osobné uda-
je spracoval, ¢im by sa musel spravovat podla zékona o ochrane osobnych
udajov, ktory velmi detailnym spdsobom ustanovuje, v ktorych pripadoch
moze spracovatel spracovat osobné udaje aj bez sihlasu dotknutej osoby.

Prax ostatnych rokov ukazuje, Ze ¢asto zo strany zamestnavatelov docha-
dza k diskrimindcii v pristupe k zamestnaniu — okrem iného - z nadbyt-
ku informacii, ktoré si zamestnavatel zabezpeci prostrednictvom socidlnych
sieti 0 uchddzacoch o zamestnanie pred vyberovym konanim. A tieto infor-
macie sa ¢asto tykaju zakazanych diskrimina¢nych znakov nielen z hladiska
pohlavia, ale aj etnickej ¢i $tatnej prislusnosti, pohlavia, zdravotného postih-
nutia, sexualnej orientacie a v neposlednom obdobi najviac z hladiska veku.
Ide o pravne situacie, ked uchadza¢ o zamestnanie e$te nema so zamestnéava-
telom uzatvorenud pracovnd zmluvu a uchadza sa o zamestnanie najéastejsie
prostrednictvom vyberového konania.

Aby sa zamestnavatel nedopustal diskriminacie uz v ramci predzmluv-
nych vztahov, mal by si precizne pripravit aj samotnt ponuku voIného pra-
covného miesta, ktord obvykle uverejiuje vo verejnosti pristupnych infor-
macnych zdrojoch. Z doteraz rieSenych pripadov pred Stdnym dvorom EU
bola vyslovena priama diskrimindcia v pristupe k zamestnaniu uz na zékla-
de pravne nekorektného inzeratu zverejneného v novinach alebo na social-
nych sietach.

Tieto predzmluvné vztahy v pracovhom prave mozno povazovat za
pracovnopravne vztahy, na ktoré dopada zakaz diskrimindcie, aky plati aj
v priebehu trvania pracovnopravnych vztahov. V slovenskej stidnej praxi
niet mnoho antidiskrimina¢nych Zalob pokial ide o porusenie zakazu dis-
krimindacie v pristupe k zamestnaniu. K tomuto stavu prispieva aj zamestna-
vatel, ktory pri odmietnuti uchadzaca o zamestnanie odévodni jeho odmiet-
nutie inym doévodom, napr. nedostatkom pracovnych zru¢nosti alebo inych
kvalifika¢nych predpokladov.

V ostatnych rokoch boli prijaté zaujimavé rozhodnutia Sidneho dvo-
ra EU, tykajuce sa zdkazu diskriminacie v pristupe k zamestnaniu. Sudny
dvor EU ¢iastocne riesil aj otézku oprdvnenia odmietnutého uchddzaca
o zamestnanie nahliadnut do osobnych spisov ostatnych uchadzacov o za-
mestnanie.
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Uvod

Ak uvazujeme o rozhodovacej ¢innosti Sudneho dvora EU v ostatnom
desatro¢i, mozno povedat, ze z hladiska po¢tu stidnych rozhodnuti sa najdy-
namickejsie vyvijalo antidiskrimina¢né pravo, ktoré sa vztahuje aj na oblast
predzmluvnych vztahov v pracovnom prave.

V priebehu predchadzajtcich troch rokov bolo napriklad prijatych vyse
50 rozhodnuti Stdneho dvora Eurépskej tnie (,,dalej len SD EU“) z oblasti
pracovného prava, z toho takmer tretinu tvorili rozhodnutia tykajuice sa za-
kazu diskrimindcie.

Pravnym zakladom ¢innosti Sudneho dvora EU v oblasti diskriminécie
boli antidiskriminaéné smernice EU, najmd smernica 1976/207/EHS a ne-
skor smernice 2000/78/ES, 2000/43 2006/54/ES.

Novu dimenziu v rozvoji antidiskrimina¢ného prava priniesli najma
smernice ¢. 2000/43/ES a smernica ¢. 2000/78/ES, ktoré nadvézujic na Am-
sterdamskd zmluvu z roku 1997 podstatne rozsirili diskriminacné znaky.
Antidiskrimina¢né smernice priniesli na rozdiel od dovtedajsieho pravneho
stavu $iroké spektrum vynimiek, ¢o sa v odbornej literatire neposudzova-
lo priaznivo.

Ostatna Sprava Eurdpskej komisie z uplatfiovania antidiskrimina¢nych
smernic v ¢lenskych $tatoch EU z janudra 2014 konstatuje, Ze v krajinach
Eurépskej tnie doslo k vyznamnému pokroku v rozvoji antidiskriminac-
ného prava, aj ked Statistické tidaje za velka vacsinu ¢lenskych $tatov nie
st komplexné. Tym ani tdaje o skuto¢nej diskrimindcii nepovazuje Komi-
sia za objektivne a vycerpavajtce. Najviac Komisia registruje diskrimindciu
Roémov. Z hladiska déleZitosti pre interpretdciu prava EU do blizkej bu-
diicnosti je vyznamnd skutocnost, Ze rozhodnutie v pravnej veci Coleman,
tykajiice sa diskrimindcie z dévodu zdravotného postihnutia Eurépska ko-
misia povaZuje za rozhodnutie, podla ktorého mozno diskrimindciu posu-
dzovat nielen pri zdravotnom postihnuti, ale aj pri inych diskriminacnych
znakoch.” Pre aplika¢nu prax to znamena, Ze aj pri diskriminacii z inych
dovodov by bolo mozné uplatnit $iroky pravny vyklad diskriminacie tak,
ako ho vyriesil Sudny dvor EU v pravnej veci C-303/06 (Coleman). Podla
tohto rozhodnutia zdkaz diskriminacie na zaklade zdravotného postihnu-
tia sa neobmedzuje len na osoby, ktoré samy majt urcité zdravotné posti-
hnutie. Pokial zamestnavatel so zamestnancom, ktory sam nie je zdravotne
postihnuty zaobchddza menej priaznivo nez zaobchadza, zaobchadzal ale-

% Pozri posledna Sprava Eurdpskej komisie o dodrziavani antidiskrimina¢nych smernic
v &lenskych stdtoch EU z roku 2014.
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bo by zaobchadzal s inym zamestnancom v porovnatelnej situacii a ak je
preukdzané, 7e nepriaznivé zaobchddzanie s nim sa zaklad4 na zdravotnom
postihnuti jeho dietata, ktorému poskytuje prevaznu ¢ast potrebnej starost-
livosti, je takéto zaobchadzanie v rozpore so zakazom priamej diskriminacie
zakotvenym v ¢lanku 2 ods. 3 smernice 2000/78/ES.

Ako z vyssie uvedeného vyplyva, za urcitych okolnosti diskriminacia
podla zdravotného postihnutia moze zahfnat diskriminaciu na zaklade bliz-
keho vztahu zalobcu s osobou, ktora je osobou so zdravotnym postihnutim,
hoci sdm Zalobca nie je osobou so zdravotnym postihnutim.” Ako Komi-
sia vo svojej Sprdve o uplatiiovani smernice 2000/78/ES, ako aj smernice
2000/43/ES z janudra 2014 konstatuje, Ze: ,,zdd sa, Ze toto odévodnenie
md vieobecnii povahu a je uplatnitelné aj na ostatné dévody diskrimind-
cie.“ Komisia zastava nazor, Ze obidve antidiskrimina¢né smernice zakazuju
aj situdciu, v ktorej je osoba priamo diskriminovand na zaklade nespravne-
ho vnimania alebo predpokladu chranenych charakteristik. Napriklad, ak
uchddzac¢ o zamestnanie nie je prijaty, lebo zamestnavatel je mylne presved-
ceny, ze ma urcity etnicky pdévod alebo Ze je homosexual.”®

Vseobecny zakaz diskrimindcie sa vztahuje aj na predzmluvné vztahy
v pracovnom prave. Ako ukazuje doterajsia rozhodovacia ¢innost Stdne-
ho dvora EU, najéastejsie v praxi dochddza k diskriminacii pri uchddzani sa
o zamestnanie z dovodu $tatnej, resp. etnickej prislusnosti a z dovodu veku
alebo rodu.

1. Diskriminacia z dovodu rasy alebo etnickej
prislusnosti

V aplikacnej praxi si zname pripady odmietnutia uchddzaca o zamestnanie
z diskrimina¢nych dévodov, ktorym podla doterajsej rozhodovacej ¢innosti
Stdneho dvora EU bola ¢asto rasa, resp. etnickd prislusnost ako diskrimi-
nac¢ny dovod, resp. $tatna prislusnost uchddzaca o zamestnanie. Pocet tychto
rozhodnuti Sidneho dvora EU nie je viak vysoky.

K diskrimindcii z dovodu $tatnej prislu$nosti najcastejsie dochadza pri
pracovnopravnych vztahoch s cudzim prvkom. Castokrét sa této diskrimi-

7 C-303/06 (Coleman) zo dna 17. jula 2008.
% Sprava Komisie EU Eurépskemu parlamentu o uplathovani smernice 2000/78/ES
a smernice 2000/43/ES zo dna 14. 1. 2014.
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nécia obsahovo prekryva s diskriminaciou podla rasovej prislusnosti pod-
la etnickej prislusnosti. Na rozdiel od inych diskrimina¢nych znakov za-
kaz diskrimindcie z dovodu etnickej a $tatnej prislusnosti nie je predmetom
upravy antidiskrimina¢nych smernic, ale tento zakaz je zakotveny priamo
v primarnom préve EU, v ¢lénku 45 Zmluvy o fungovani Eurdpskej tnie
(dalej len ,,ZFEU®).

Prdvna vec Feryn

Najznamej$im a prelomovym rozhodnutim Studneho dvora EU v predcha-
dzajicom desatroci, ktoré konstatovalo diskriminaciu z hladiska $tatnej
prislusnosti v kombindcii s etnickou prislu§nostou, je pravna vec Feryn zo
dna 10. augusta 2008.

Podnik v Belgicku mal v timysle zamestnat instalatérov, ale riaditel pod-
niku verejne vyhlasil, Ze nemoze prijat do zamestnania ,emigrantov® z toho
dovodu, ze jeho klienti im odmietaja pristup do svojich sikromnych obyd-
li pocas trvania prac. Podla skutkového stavu zamestnavatel sa verejne vy-
jadril, ze v rdmci svojej naborovej politiky neprijme do pracovného pomeru
cudzincov, emigrantov uréitého rasového alebo etnického povodu s 0do-
vodnenim, Ze jeho zdkaznici v ramci poskytovania sluzieb ned6veruju ta-
kymto zamestnancom. Sidny dvor v uvedenej pravnej veci konstatoval,
ze ide o priamu diskriminaciu v pristupe k zamestnaniu v zmysle smerni-
ce 2000/43/ES, pretoze takéto vyhldsenia moézu vazne odradit niektorych
uchddzacov o zamestnanie od toho, aby podali prihlasku do vyberového ko-
nania, ¢im takéto konanie zamestnavatela predstavuje prekdzku v pristupe
tychto os6b na pracovny trh. Zamestnavatel musi preukdzat, ze neporusil
zasadu rovnakého zaobchadzania napr. tym, ze preukaze, Ze skuto¢na prax
podniku v oblasti prijimania do zamestnania sa nezhoduje s tymito jeho vy-
rokmi. Vnutro$tatny sud md posudit, ¢i skuto¢nosti, ktoré su vytykané za-
mestnavatelovi, st preukdzané a ¢i dokazy zamestnavatela o tom, Ze nepo-
rusil zasadu rovnakého zaobchadzania, s dostatocné. Podla Stdneho dvora
EU ¢léanok 15 smernice 2000/43 vyZzaduje, a to aj v pripadoch, ked neexistuje
identifikovatelna obet, aby bol systém uplatnitelnych sankcii za porusovanie
vnutrostatnych ustanoveni, ktoré sa prijali na uéely prebratia tejto smernice
ucinny, primerany a odradzujuci.

Uvedené rozhodnutie Stidneho dvora EU malo velmi podstatny vplyv na
aplikacnii prax vietkych clenskych $tatov EU hlavne z toho dévodu, Ze tlmo-
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¢i potrebu uplatnit sankcie za porusenie zdsady rovnakého zaobchddzania,
ktoré majii byt ti¢inné, primerané a odrddzajiice aj v pripadoch, Ze neexistuje
identifikovatelnd konkrétna obet takéhoto spravania sa zamestndvatela, kto-
rej by bola sposobend ujma. PoZiadavka vyplyvajiica z uvedeného rozhodnu-
tia Stidneho dvora EU nie je podla siicasného stavu uplatnend v nasej anti-
diskriminacnej legislative nielen o do zdvaznosti sankcii, ktoré by mali byt
ucinné, primerané a odrddzajiice (odstrasujiice), ale aj pokial ide o moznost
ich uplatnenia aj v pripadoch, Ze neexistuje konkrétna obet, na strane ktorej
doslo k ujme.

2. Zakaz diskriminacie podla veku

Najmai v ¢lenskych krajinach EU, ktoré patrili do roku 1989 do vychodného
bloku, sa do takej miery rozsiril ,,feti§ mladosti®, Ze zamestnanci stredného
veku ¢asto maji uz len velmi obmedzené moznosti pracovného uplatnenia,
ak medzi¢asom stratia pracu. Uvedeny problém diskriminacie podla veku sa
vyskytuje aj v inych ¢lenskych $tatoch EU. Tomuto trendu poslednych desat-
ro¢i zodpoveda aj rozhodovacia ¢innost Sidneho dvora EU, ktoré sa v ostat-
nych rokoch velmi dynamicky rozvijala.

Zakaz diskriminacie podla veku, ktora sa v obdobi ostatnych rokov v ap-
lika¢nej praxi najviac rozsiruje, zakotvuje smernica 2000/78/ES.

Sudny dvor EU vo svojich rozhodnutiach tykajtcich sa diskriminacie
podla veku posudzoval nielen pripustnost pravneho zakotvenia vSeobec-
nych vekovych hranic vykonu prislusnych povolani, ale v ¢asti svojej ¢in-
nosti sa zameral aj na diskriminaciu podla veku v nadvdznosti na odme-
fovanie za pracu. Diskrimindcia podla veku ma taG osobitost, ze sa moze
dotykat nielen starsich uchddzac¢ov o zamestnanie, ale aj mladsich uchadza-
¢ov o zamestnanie.

Zamestnavatel nesmie v ramci vyberového konania ohranicit neobsade-
né pracovné pozicie na urcitu vekova skupinu. Ani tstna otazka na vek nie
je pripustna v ramci vyberového konania a nesmu sa v ramci pisomnej ko-
reS§pondencie v ramci predzmluvnych vztahov pozadovat tdaje tykajtce sa
veku. Vek nesmie byt vylu¢nym kritériom vyberu zamestnancov. Uvedeny
zakaz je zakotveny aj v § 62 ods. 2 zdkona ¢. 5/2004 Z. z. o sluzbach zamest-
nanosti v zneni neskorsich predpisov.
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V aplika¢nej praxi ¢asto vek ako taky pdsobi vyznamne pri vybere za-
mestnancov. V mnohych pripadoch vek stvisi s poZiadavkami zamestnava-
tela na dlzku praxe.

Prdvna vec C-246/09 (Bublicke) zo dnia 8. jiila 2010

Podla pravnej veci Bublicke diskrimina¢ne by posobil zamestnavatel, ktory
by si vyberal zamestnancov napriklad vo veku 30-35 rokov, pretoze tym-
to postupom by diskriminoval nielen mladsich, ale aj starich uchddzacov
o zamestnanie. Napriklad, inzerat typu ,,hladdme zamestnancov do 45. roku
veku“ je diskriminaény pre rozpor so zasadou rovnakého zaobchadzania
z dovodu veku.

Takymto sposobom inzeroval nemecky zamestnavatel volné pracov-
né pozicie, ked uverejnil v novinach inzerat uvedeného znenia: ,, Hladdme
pre nds mlady kolektiv motivovanych spolupracovnikov. Rad telefonujes? Mds
18- 35 rokov, oviddas$ nemecky jazyk a hladds prdacu na plny iivizok? Tak po-
tom si spravne u nds.“ Uchddzacka o zamestnanie Bublicke® sa prihlasila do
vyberového konania. Mala v tom case 41 rokov. Jej Ziadost o zamestnanie
bola zamietnutd s odovodnenim, Ze vSetky pracovné miesta uz boli obsade-
né, aj ked sa ukazalo, Ze len pred dvoma dnami pred dorucenim tohto lis-
tu uchadzacke Bublicke boli prijati dvaja uchadzaci vo veku 20 a 22 rokov.
Sudny dvor EU vyhodnotil tato pravnu situdciu ako diskriminaciu z dévo-
du veku.

Prdvna vec Wolf

Podla rozhodnutia Stidneho dvora EU C-229/08 (Wolf) zo dna 12. janudra
2010 je v sulade s prdvom EU taka prax, ktoré na prijatie do strednej tech-
nickej sluzby hasic¢ov stanovuje hornt hranicu 30 rokov. Dévod stladnos-
ti uvedeného skutkového stavu s pravom EU Sudny dvor EU videl v naro¢-
nej niekolkoro¢nej odbornej priprave na vykon funkcie hasi¢a. Naro¢nost
vykonavanej prace bola tiez dovodom urcenia hornej hranice veku pre vy-
kon uvedenej prace. Ak by napr. do prace firma angazovala zamestnancov
v strednom veku, po niekolkoro¢nej naro¢nej odbornej priprave by im v os-
tatnej tretine ich profesijného Zivota vek branil kvalitnému vykonu naroc-
nej prace hasica.

% C-246/2009 (Bublicke) zo diia 8. jula 2010.
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Suladne s pravom EU by bol aj taky postup zamestnévatela, ktory by po-
dal inzerat na prislu$nt pracovnu poziciu, na vykon ktorej by pozadoval naj-
menej 5-ro¢nu prax.

Zakaz diskriminacie podla veku je poruseny aj v samotnej tprave Zakon-
nika prace Slovenskej republiky, ktory dizku 5-tyzdiiovej dovolenky viaze
vylu¢ne na vek 33 rokov zamestnanca. Tym sa stal vek v rozpore s pravom
EU jedinym kritériom pre nadobudnutie subjektivneho préva.

Prdvna vec Cadman a Danfoss

Odmenovanie zamestnancov podla veku sa v prave Eurdpskej unie pripus-
ta.'® (C-17/05 Cadman zo diia 18. 5. 2006). Sudny dvor EU vo vysSie uvede-
nej veci rozhodol, Ze ide o opravnenu a pripustnu rozdielnost v zaobchadza-
ni, ked da zamestnavatel prednost v odmenovani zamestnancov podla doby
zamestnania. Zohladnenie sluzobného veku sa chape podla aktualnej judi-
katury Stdneho dvora ako uréity ,,pausalizovany zretel za predpokladanu
vyssiu kvalifikaénu troven dosiahnuttl v procese vykonavania profesie. Ten-
to fakt potvrdilo aj rozhodnutie Sidneho dvora C-109/88 pravnej veci Dan-
foss zo dita 17. 10. 1989, v ktorom Stdny dvor EU vyjadril, Ze zamestnavatel
nemusi osobitne zdévodnovat uplatnenie kritéria sluzobného veku, preto-
Ze sluzobny vek stvisi s profesijnou skusenostou, ktora vo v§eobecnosti za-
mestnanca robi schopnym lepsie vykonavat svoju pracu. Len ak by existovali
vazne pochybnosti, Ze sluzobny vek v konkrétnom pripade je vhodnym kri-
tériom pre dosiahnutie a upevnenie profesijnej skusenosti, musel by zamest-
navatel dokazat, Ze sluzobny vek aj pre sporné pracovné miesto suvisi s vys-
$ou pracovnou a profesijnou skisenostou a zamestnanec je schopny svoju
pracu lepsie vykonavat.

Prdvna vec 415/10 (Galina Meister)

Pani Meister napriek predlozenym dokladom nebola pozvana na vyberové
konanie firmy. Firma jej prihlasku odmietla bez toho, aby ju pozvala na vy-
berové konanie. Firma zakratko opit uverejnila inzerat na ta ista pracov-
nu poziciu. Pani Meister sa opétovne prihldsila na prislu$nd pracovnu po-
ziciu. Spolo¢nost nanovo zamietla jej prihlasku bez toho, aby ju pozvala na
prijimaci pohovor, alebo aby jej poskytla akékolvek informacie, pokial ide

100-(C-17/05 (Cadman) zo dna 18. 5. 2006.
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o dovody tohto odmietnutia. Pritom firma nepredlozila doklady, ktorymi by
tvrdila ¢i potvrdila, Ze vzdelanie pani Meister nezodpoveda vzdelaniu po-
zadovanému na prislusné pracovné miesto. Pani Meister v uvedenej prav-
nej veci tvrdila, Ze ide o diskriminaciu na zaklade pohlavia, veku a etnickej
prislugnosti (pévodom z Ruska). Sudny dvor EU mal odpovedat na prejudi-
cialnu otazku, ¢i zamestnancovi prislicha pravo pozadovat od zamestnéva-
tela, aby uviedol, ¢i na prislusnti pracovnd poziciu prijal iného zamestnanca,
ak je preukazané, ze on sam splnal podmienky na pracovné miesto, ale ne-
bol prijaty a ani nebol pozvany na vyberové konanie. Stidny dvor zveril toto
posudenie na nérodny sud. Podla uvedeného rozhodnutia Siidneho dvora
je ulohou vniitrostdtneho siidu, aby sa uistil, Ze odmietnutie informdcii
v rdmci zistovania skutocnosti, z ktorych by bolo mozné usudzovat o exis-
tencii diskrimindcie, neméZze viest k ohrozeniu cielov sledovanych antidis-
kriminacnymi smernicami. NemozZno ani vylucit, Ze odmietnutie odporcu
poskytniit akékolvek informdcie moze predstavovat jeden z faktorov, kto-
ré treba zohladnit v ramci zistovania skutocnosti nasvedcujiicimi tomu, Ze
doslo k priamej alebo nepriamej diskrimindcii.

Prdvna vec C-104/2010 (Kelly)

Vyberového konania do pracovného pomeru sa tykalo aj rozhodnutie Stud-
neho dvora EU v pravnej veci Kelly. Podla vyroku tohto rozhodnutia ¢la-
nok 1 bod 3 smernice 2002/207/EHS, ako aj ¢lanok 4 smernice 97/80/ES
Rady z 15. decembra 1997 o dokaznom bremene v pripadoch diskriminacie
na zéklade pohlavia sa ma vykladat tak, Ze neustanovuje pravo pre uchadza-
¢a o odbornu pripravu na pristup k informaciam tykajiacim sa kvalifikdcie
ostatnych uchddzacov o tu ista pripravu, ak sa uchadza¢ domnieva, ze mu
bol odoprety pristup k tejto priprave z déovodu nedodrzania zasady rovna-
kého zaobchadzania tym, Ze nemal pristup k uvedenej priprave podla rov-
nakych kritérif ako dal$i uchddzaci a Ze bol obetou diskrimindcie na zéklade
pohlavia, alebo ak tento uchadzac tvrdi, Ze bol obetou diskriminacie na za-
klade pohlavia.

Nie je mozné ale vylucit, Ze by odmietnutie poskytnut informdcie zo stra-
ny Zalovaného v ramci preukazania tychto skuto¢nosti mohlo ohrozit dosia-
hnutie ciela sledovaného smernicou, a tym zbavit najma ¢lanok 4 ods. 1 tejto
smernice potrebného tc¢inku. Vnatrostaitnemu sudu prinalezi overit, ¢i ide
o tento pripad v konani o veci same;j.
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3. Diskrimindcia z dovodu nabozZenstva

Prvym najznamej$im pripadom posudzovania zdkazu diskrimindcie z do-
vodu nabozenstva v ramci predzmluvnych vztahov je pravna vec Vivien Pre-
is (Vivien/Preis/Rada zo dna 27. oktobra 1976).

Podla rozhodnutia Sudneho dvora EU, ak uchadza¢ o zamestnanie ozné-
mi zamestnavatelovi, Ze nabozenské dévody mu brania zucastnit sa vybe-
rového konania v urcity den, potencidlny zamestnavatel by to mal vziat do
uvahy a postarat sa o to, aby pri stanoveni terminu vyberovej skasky takéto
dni vynechal. Ak vSak uchddza¢ o zamestnanie o svojich tazkostiach vcas
neupovedomil zamestnavatela, budici zamestnavatel moze odmietnut sta-
novenie iného terminu pre vyberové konanie, najmd, ak ini uchadzaci boli
uz pozvani k prijimacej skuske. Vyhovenim takejto ziadosti by, naopak, dos-
lo k poruseniu zdsady demokratického procesu a vznik zna¢nych nakladov.
V danom pripade Sidny dvor vzal do uvahy, Ze zalobkyna neuplatnila svoje
pravo efektivnym spdsobom. V tomto ohlade zohrala vyznamnu ulohu pod-
statna okolnost, a to v¢asnost uplatnenia prava zo strany opravnenej osoby.
Opravnena Zalujica osoba neskoro uplatnila svoj dévod o konflikte viery
s uréitymi povinnostami.

4. Zakaz diskriminacie podla pohlavia

O diskriminéciu podla pohlavia podla judikatiry Sidneho dvora EU ide
aj vtedy, ak zamestnavatel uskuto¢nuje vyber vylu¢ne medzi uchadza¢mi
o pracu zenského pohlavia. Z unijného prava nevyplyva ziadna povinnost
¢lenského §tatu, aby na zaklade svojho zakonodarstva zakotvil povinnost za-
mestndvatela uzavriet pracovnu zmluvu.

Prdvna vec Deckker

Podla rozhodnutia Stidneho dvora EU C-177/88 zo dia 8. 11. 1990 tehot-
nu Zenu nemozno zo strany zamestnavatela odmietnut zamestnat (Dekker)
s poukazom na jej tehotenstvo, ak ju zamestnavatel povazuje inak za vhod-
ng, len z dovodu nepriaznivych finan¢nych nasledkov spojenych s vymeska-
vanim préace kvoli tehotenstvu ani vtedy, ak by to viedlo k obmedzeniu pre-
vadzky zamestnavatela pocas jej materskej dovolenky.
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Smernica ¢. 76/207/EHS zo dnia 9. 2. 1976 nevyzaduje, aby sa diskrimina-
cia na zaklade pohlavia v kontexte pristupu k zamestnaniu stala predmetom
sankcif v tom smere, aby viedla k povinnosti zamestnavatela, ktory je povod-
com tejto diskrimindcie, uzatvorit pracovnd zmluvu s osobou, proti ktorej sa
viedla diskriminacia.’®" Pokial ide o sankcie za kazdu diskriminaciu, ktora
nastane, smernica neobsahuje ziadnu bezpodmiene¢nu a dostato¢ne uréenti
povinnost, na ktort sa v pripade neprijatych realiza¢nych opatreni v pred-
pisanej lehote moze individudlna osoba spolahnt, aby dosiahla konkrétnu
néhradu, pokial tato nahrada nebola stanovena alebo povolena narodnym
pravom. Hoci smernica ¢. 76/207/EHS prenechava na uéely ulozenia sankcii
¢lenskym $tatom volnost volby medzi ré6znym rieSenim vhodnym na dosia-
hnutie jej ciela, vyzaduje vSak to, Ze ak sa ¢lensky $tat rozhodne penalizovat
porusenie tohto zdkazu udelenim kompenzacie, mal by zabezpecil efektiv-
nost tohto trestu a jeho odstrasujuci uc¢inok. Tato sankcia kompenzaénej po-
vahy musi byt rovnako adekvatna vo vztahu k sposobenej $kode a sticasne
musi predstavovat viac nez len nomindlne odskodnenie, ako napr. ndhrada
cestovnych vydavkov vynaloZenych v suvislosti s podanim Ziadosti o prija-
tie. Narodnym stidom je ulozena povinnost vykladu a aplikacie legislativy
prijatej na realizaciu smernice v sulade s poziadavkou préva EU, pokial mu
narodné pravo dava moznost konat podla vlastného uvazenia.

Povolania, ktoré mozu ¢lenské $taty vylacit z osobnej pdsobnosti smer-
nice ¢. 76/207/EHS, by sa mali obmedzit na tie, ktoré si nutne vyzaduju za-
mestnanie osoby jedného pohlavia za predpokladu, Ze sledovany ciel je legi-
timny a podlieha zasade proporcionality.**

Ani pouzitie predpisov na ochranu buducej matky nesmie obsahovat
ziadne nevyhody v pristupe k ¢innosti a zamestnavatelovi nemozno dovo-
lit, aby odmietol tehotnt Zenu zamestnat z dovodu, ze nesmie pracovat na
zaklade zakazu ¢innosti vyplyvajuceho z tehotenstva od zaciatku a pocas te-
hotenstva.'®

4.1. Pozitivne akcie pri prijimani Zien do pracovného pomeru

Ako vyplyva zo Spravy Komisie o uplatovani antidiskriminaénych smer-
nic z janudra 2014, takmer vSetky ¢lenské $taty prijali nejaké formy pozi-

101 C-14/1983 (Hartz).
102 C-222/1996 (Johnson).
103 C-207/1998 (Mahlburg).
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tivnej akcie, najmé vo vztahu k osobam so zdravotnym postihnutim alebo
vo vztahu k Romom. Ide o pozitivne akcie typu preferencii urcitej cielovej
skupiny. Pozitivne akcie vo forme kvdta systému sa vyskytuja vo velkej Casti
¢lenskych krajin EU v prevaznej miere len vo vztahu k osobém so zdravot-
nym postihnutim pri povinnom pracovnom zacleneni tychto os6b na trhu
prace.

Pravo EU umoznuje uplatnit kvota systém len za uréitych podmienok
(tzv. makké kvoty).

Tymto problémom sa zaoberalo najmi rozhodnutie Sidneho dvora EU
v pravnej veci C-450/1993 (Kalanke), rozhodnutie v pravnej veci C-409/1995
(Marschall), ako aj rozhodnutie v pravnej veci Abrahamson a Anderson.

Ak je uchadzac o zamestnanie viac odborne kompetentny nez zena-ucha-
dzacka o zamestnanie, vtedy nemozno uprednostnit Zenu. Pri rovnakych od-
bornych predpokladoch a kompetencidch mozno uprednostnit Zenu v po-
volaniach, kde st Zeny podstatne menej zastupené nez muzi. Podla Stidneho
dvora EU uprednostiiovanie Zien v zamestnani z hladiska ich nepomerné-
ho zastipenia v porovnani s muzmi pri rovnakej kvalifikdcii, ich schop-
nostiach v porovnani s uchddzajiicim sa muZom, je pripustné, len ak by
dévody u muzského uchddzaca o zamestnanie neprevazovali nad dévodmi
zeny, uchddzacky o zamestnanie."*

Pri aplikdcii rovnakého zaobchadzania medzi muzmi a Zenami treba
uplatiiovat také kritéria, ktoré akceptuju zjavnu materialnu a nielen formal-
nu rovnost a ktoré znizuju vyskytujice sa faktické nerovnosti socialnej reali-
ty a vyrovnavaju nevyhody v profesionalnej kariére os6b menej zastupeného
pohlavia. Tieto kritéria treba vSak pouzivat v transparentnej a kontrolova-
telnej forme tak, aby sa vylucilo kazdé svojvolné posudzovanie kvalifikacie
uchadzaca.'”®

5. Zakaz diskrimindcie aj v rodinnych firmach
s nizkym poctom zamestnancov

K diskriminacii najmé podla pohlavia dochadza ¢asto aj pri praci v rodin-
nych firmach.

104 C-409/1995 (Marschall).
105°(C-407/1998 (Abrhanson/Anderson).
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Zakaz diskrimindcie plati aj pre domdce podniky s nizkym poc-
tom zamestnancov. Podla rozhodnutia Siidneho dvora EU v pravnej veci
C-165/1982 (EK/Spojené Kralovstvo) generalna vynimka zakazu diskrimi-
ndcie pre pracovnopravne vztahy v domacnostiach a malych podnikoch do
pét zamestnancov je v rozpore s ¢lankom 2 ods. 2 smernice 1976/207/EHS.
Podstatné nie je to, Ze pohlavie ma rozhodujuci vyznam pri urcitych pracach
v domdcnostiach, aj ked to neplati pre vietky prace v domacnostiach. Gene-
ralna vynimka sa poklada podla Stidneho rozhodnutia za neprimeranu.

6. Predzmluvné vztahy a znalost aradného jazyka

Dal$im zndmym pripadom rieSenym pred Sidnym dvorom EU je prévna
vec Groenen z oblasti vysokého $kolstva z Dublinu, v ktorej v ramci vybero-
vého konania na pedagogickd poziciu neprospel uitel, ktory neovladal ir-
sky jazyk. Podmienkou prijatia do zamestnania bolo ispe$né urobenie testu
z irskeho jazyka. Uvedeny test uchadza¢ o pracu neurobil. Vo svojej zalo-
be sa branil, Ze znalost irskeho jazyka nebola potrebnd, pretoze vyucova-
nie na $kole sa uskuto¢novalo v anglickom jazyku. Stidny dvor rozhodol, Ze
Irsko neporusilo zdsadu rovnakého zaobchadzania pri uskutoé¢hovani pré-
va na volny pohyb zamestnancov, pretoze znalost irskeho jazyka kvalifiko-
val za potrebnt poziadavku z dévodu celkovej Gcasti ucitela na dennom zi-
vote Skoly.

7. Diskriminacia z dovodu zdravotného postihnutia

Pojem zdravotné postihnutie je v centre pozornosti z hladiska zdkazu diskri-
mindcie. UZ v préavnej veci Navas Sudny dvor EU vyjadril, Ze pod pojmom
zdravotné postihnutie sa rozumie postihnutie, ktoré brani osobe realizdcii
v profesijnom zivote a trva dlhsiu dobu. Choroba mdze byt pri¢inou vzniku
zdravotného postihnutia, aj ked chorobu nemozno zamienat so zdravotnym
postihnutim.

Pojem ,,zdravotné postihnutie® ako jeden z diskrimina¢nych znakov je
pravne relevantny len pre oblast dodrziavania zasady rovnakého zaobcha-
dzania. Tak, ako aj prevaznu ¢ast inych diskriminaénych znakov zakaz diskri-
mindcie z dovodu zdravotného postihnutia zakotvuje smernica 2000/78/ES.
Uz v rozhodnuti Navas Stdny dvor vyjadril, Zze choroba nie je zdravotnym
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postihnutim. Napriek tomu je vztah medzi chorobou a zdravotnym posti-
hnutim stéle nejasny a Sidny dvor ho ani doteraz vycerpavajtico nevysvetlil.
Ur¢itt hranicu medzi chorobou a zdravotnym postihnutim tvoria chronic-
ké choroby, ktoré sa stale rozsiruju aj ako ddsledok nezdravého Zivotného
$tylu. Su to tiez aj vekom podmienené chronické choroby, akymi su diabetes
melitus, artréza, reuma, demencia. Je nutné v tejto stvislosti robit rozdiely
medzi réznymi $tadiami tychto chorob. Na zaciatku ¢lovek s nimi moze Zit
a pracovat, ale ¢asom v neskorsich $tadiach vyvoja tychto chordb potrebuje
aj starostlivost inych subjektov. Preto najst vSéeobecnu definiciu chronickych
chordb je takmer nemozné. Problém zadina tam, kde existencia chronicke;j
choroby brani vo vykone povolania a bolo by ju treba povazovat za diskri-
mindciu. K tomu problému v sticasnosti uz existuje rozhodnutie Sudneho
dvora EU.

Definicia zdravotného postihnutia aj vo vztahu k chronickym chorobam
sa stala viac jasnejsia po prijati rozhodnutia Stdneho dvora v spojenych
pravnych veciach C-335/11, C-337/11 (HK Danmark). Podla vyssie uvede-
ného rozhodnutia chronické choroby, najmd vekom podmienené choroby,
ak zabranujii vykonu profesijnej ¢innosti, mozno ich povazZovat za ,,zdra-
votné postihnutie., na ktoré sa vztahuje zdkaz diskrimindcie.

Okrem prelomovych rozhodnuti Sidneho dvora EU tykajucich sa dis-
kriminacie z dévodu zdravotného postihnutia, pri ktorych sa Sudny dvor
vyslovne vyjadril k pojmu zdravotné postihnutie a chorobu nekvalifikoval
za zdravotné postihnutie, pri prerokovdvani veci KH Danmark objasnil,
Ze pojem zdravotné postihnutie moze za urcitych okolnosti zahfat zdra-
votny stav spésobeny nevyliecitelnymi alebo dlhodobo liecitelnymi choro-
bami.'”

Zena, ktord nemd maternicu, nie je osobou so zdravotnym postihnu-
tim.'"’

Urcend matka z [rska sa dohodla s ndhradnou matkou o vynoseni dietata
a domadhala sa pravnej ochrany na zaklade smernice 2006/54, ako aj smerni-
ce 2000/78/ES. Zalobkyna nemohla otehotniet ani porodit dieta, aj ked bola
plodna, pretoze jej chybala maternica. Dieta preto vynosila nahradna mat-
ka. Sudny dvor EU jej nepriznal prévnu ochranu tehotnej zamestnankyne
ani ako matke po pdrode, pretoze zalobkyna nikdy nebola tehotna a ani ne-
porodila dieta. Rovnako v spravani jej zamestnavatela nevidel diskriminaciu

1% Spolo¢né veci C-335/11 a C-337/11 (Ring) a Skoube Werge zo dna 11. aprila 2013.
107°(C-363/12 (Z) zo dna 18. 3. 2014.
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podla zdravotného postihnutia. V odoévodneni uviedol, Ze napriek jej obme-
dzeniu vyplyvajiicemu zo zdravotného postihnutia, ktoré ma dlhodoby cha-
rakter, nejde o obmedzenie, ktoré brani zamestnankyni plnému a ucin-
nému zapojeniu do pracovného Zivota, preto jej chorobu neposudil za
zdravotné postihnutie v zmysle smernice 2000/78/ES.

Sudny dvor EU zahrnul do svojej interpretécie pojem zdravotné posti-
hnutie tak, ako ho zakotvuje Dohovor OSN o pravach oséb so zdravotnym
postihnutim. Tento dohovor je prvym pravne zavdznym medzindrodnym
nastrojom na ochranu ludskych prav pre osoby so zdravotnym postihnutim,
ktorého zmluvnou stranou sa stala aj Eurdpska tnia. Preto sa aj smernica
2000/78/ES musi, pokial je to mozné vykladat spdsobom, ktory je v sulade
s dohovorom OSN o pravach 0sdb so zdravotnym postihnutim.

8. Pracovna zmluva len v uradom $tatnom jazyku
alebo obmedzenie volného pohybu zamestnancov?

S predzmluvnymi vztahmi stvisi aj problém, ¢i musi byt pracovna zmluva
uzatvorend v stlade s poziadavkami $tatneho jazyka v pripadoch, ak sa pra-
vo spravuje $tatom vykonu prace.

Studny dvor tento problém riesil v ramci pravnej veci Las. Ide o pracovno-
pravne vztahy s cudzim prvkom v suvislosti s pouzivanim uradného jazyka
pri uzatvarani pracovnych zmlav. Pravo viacerych ¢lenskych $tatov ustano-
vuje povinnost pouzivania $tatneho jazyka nielen vo verejnopravnych prav-
nych vztahoch, ale aj v netiradnych, v sitkromnopravnych vztahoch, t. j. aj
pracovnopravnych vztahoch. Podla zak. 270/1995 Z. z. o statnom jazyku pi-
somné pravne ukony v pracovnopravnych vztahoch alebo v obdobnych pra-
covnych vztahoch sa vyhotovuju v $titnom jazyku. Popri zneni v $titnom
jazyku mozu byt obsahovo totozné, vyhotovené aj v inom jazyku.

Podla ¢lanku 22 Charty zdkladnych prav EU, ako aj ¢lanku 4 ods. 2 ZEU
Unia respektuje ndrodnii identitu clenskych stdtov, ktorej siiéastou je aj
ochrana tiradného stdtneho jazyka. Preto aj politika ochrany stdtneho ja-
zyka oprdvriuje clensky stdt, aby pouzil opatrenia obmedzujtce slobodu po-
hybu pracovnikov. V pravnej veci Las z aprila 2013 (C-202/11) rozhodoval
v spore tykajucom sa holandského jazykového regiénu Belgického kralov-
stva a rozhodol o neprimeranosti povinného pouzivania holand¢iny v pra-
covnopravnych vztahoch s medzinarodnym prvkom. Pan Las, ako holand-
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sky $tatny prislusnik, ktory prisiel pracovat do Belgicka, rozumel holand¢ine,
av$ak riaditel medzinarodnej spolo¢nosti, ktora ho zamestnavala, holanddi-
nu neovladal. Pracovnt zmluvu preto uzavreli v jazyku zrozumitelnom pre
obidve zmluvné strany, a to v anglictine, aj ked v tomto jazykovom regione je
rozhodujuce iba holandské znenie pracovnej zmluvy. Podla tamojsich pred-
pisov pracovna zmluva, ktora je uzavretd v inom jazyku ako v holanddine, je
neplatnd, pricom tato neplatnost ma absoltitne uc¢inky, posobi ex tung, t. j. aj
do minulosti. Podla Stdneho dvora, tdto skuto¢nost mé odradzajuci u¢inok
voc¢i pracovnikom, ako aj zamestnavatelom, ktori neovladaja holandsky ja-
zyk a pochadzaju z inych ¢lenskych $tatov.

Za podstatné vo vyssie uvedenej veci Sudny dvor povazoval postudenie, ¢i
flamska uprava pouzivania holand¢iny pri vyhotovovani pracovnych zmlav
reSpektuje zdsadu proporcionality vo vztahu k sledovanému cielu ochrany
uradného jazyka. Sidny dvor vo vyssie uvedenom pripade nepotvrdil do-
drzanie zdsady proporcionality. Svoje rozhodnutie zalozil na poziadavke
slobodného a vedomého sthlasu medzi zmluvnymi stranami, ¢o znamena,
ze zmluvné strany musia mat moznost vyhotovit svoju pracovnu zmluvu
aj v inom nez uradnom jazyku daného ¢lenského statu. Takyto nedostatok
md za ndsledok neprimerané uplatnenie uiradného jazyka, ktoré odporuje
dlanku 45 ZFEU, ktory zarucuje, Ze $tdtni prislusnici clenskych stdtov ne-
budii znevyhodniovani v pripade, Ze chcii vykondvat hospoddrsku ¢innost
na tizemi iného clenského $tdtu. Obcania unie nesmu byt znevyhodneni
len z dévodu, Ze vyuzili toto svoje pravo. Preto vykondvanie politiky ochra-
ny stdatneho jazyka nesmie neprimeranym spésobom narusat zdakladnii slo-
bodu volného pohybu pracovnikov. K poruseniu slobody volného pohybu
pracovnikov by nebolo doslo, ak by zakonodarca ¢lenského $tatu umoznil
vyhotovovanie pracovnych zmlav aj v jazyku, ktory poznaji obidve zmluv-
né strany. Ako v odévodneni Sudny dvor v uvedenej pravnej veci vyjadril,
v takom pripade sa ustavou sledované ciele mozu zabezpecit s ovela mensim
zasahom do slobody pohybu pracovnikov, nez je to pri vylu¢nom pouzivani
Statneho jazyka clenského Statu.

Zaver

Zakaz diskrimindcie sa vztahuje aj na predzmluvné vztahy. Prave pri vybere
zamestnancov ¢asto zamestnavatel porusuje zasadu rovnakého zaobchadza-
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Zaver

nia. Doterajsia prax ukazala, ze v ostatnych rokoch dochddza k porusovaniu
tejto zasady najmé vo vztahu k star$im uchddzac¢om o zamestnanie, aj ked
nie st zanedbatelné pripady porusovania zasady rovnakého zaobchadzania
aj z inych dovodov upravenych nielen primarnym a sekundarnym pravom
EU, ale aj prévnou tpravou jednotlivych ¢lenskych statov EU.

Zakonnik prace tak, ako aj antidiskriminacny zakon na rozdiel od prava
EU zakazuje diskrimindciu nielen z vyslovnych diskriminaénych dévodov,
ale aj z hladiska iného postavenia, ¢o treba rozumiet tak, Ze to nemoze byt
akykolvek iny neZ v zdkone uvedeny dévod diskriminacie. Diskrimindcia
z iného dovodu sa viaze na dovody, ktoré su spojené s identitou, integritou
a dostojnostou osoby, o ktoru ide. Aj ked teda nie je vypocet diskriminac-
nych dévodov v Zakonniku prace, ani v antidiskrimina¢nom zakone taxa-
tivny a predstavuje tzv. otvoreny status, pri interpretacii zdkonnych dévo-
dov, ktoré mozno subsumovat pod slovo iné postavenie, sa ma chapat dovod
toho istého druhu a tej istej povahy.
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IV. CAST

ATYPICKE FORMY
ZAMESTNANIA






Uvod

Za atypické formy zamestnania mozno povazovat vietky, ktoré nie sii pracov-
nym pomerom na plny pracovny iivizok a pracovnym pomerom na neurcity
as. Pracovny pomer na plny pracovny tivizok a pracovny pomer na neur-
city cas stdle zostdva aj nadalej ako hlavnd forma zamestnania. Odporuca-
nie Medzinarodnej organizacie prace 197 vychadza zo zasady, Ze pracovny
pomer na plny pracovny uvdzok a na neurcity ¢as nadalej zostava zaklad-
nym druhom pracovnopravnych vztahov. Flexibilné, atypické pracovné for-
my zamestnania si zmluvné strany volia najcastejsie v situdcii, ked z réznych
ddvodov nie je mozné zalozit pracovny pomer na plny pracovny tvézok ale-
bo pracovny pomer na neurdity cas, alebo tieto formy zamestnania si slo-
bodne zvolia.

Je nepochybné, ze atypické formy zamestnania sa v obdobi ostatnych ro-
kov dostali do centra pozornosti praxe a tedrie aj z dovodu nepriaznivej si-
tudcie na pracovnom trhu EU spdsobenej svetovou finan¢nou a hospoddr-
skou krizou. Eurdpska komisia md az nerealistické ocakévania od rozvoja
nestandardnych foriem zamestnania. MoZno odévodnene pochybovat, ¢i sa
tieto o¢akavania splnia.

Rozvoju atypickych zamestnani sa v obdobi svetovej hospodarskej krizy
pripisoval velky vyznam, pretoze atypické zamestnania (prekérne zamestna-
nia) boli pre mnohych zdujemcov realnou alternativou zamestnanosti. Roz-
voj atypickych zamestnani velmi vyznamne podporovala aj Eurdpska tnia,
ktora prostrednictvom smernic ustanovila minimalne socidlne ,prahy“
ochrany zamestnancov pri vykone atypickej prace. Pri niektorych druhoch
atypickych zamestnani dokonca smernice EU zakotvili poziadavku dodrzia-
vania zasady rovnakého zaobchddzania, dodrziavanie ktorej bolo v praxi na-
sledujucich rokov neredlne.

Zamestnavatelia tieto nové formy zamestnania privitali. Aj po prekona-
ni svetovej hospodarskej krizy nechcu sa ich vzdat, aj ked na druhej strane
atypické zamestnania, hlavne agentirne zamestnanie, prilezitostna praca ¢i
pracovny pomer na kratsi tyzdenny pracovny cas realne nezabezpecuju za-
mestnancom elementarne Zivotné podmienky pre nich a ich rodiny. Prud-
ky rozvoj atypickych zamestnani si v§imol este v case svetovej hospodarskej
krizy aj Eurépsky hospodarsky a socialny vybor. Vo svojom Stanovisku zo
dna 1. oktébra 2009 v bode 1.9. zdoraziuje, ,,ze pri reformach trhov pra-
ce v ¢lenskych $tatoch by sa malo predchddzat tomu, aby nadalej réstol po-
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et pracovnych miest vyznac¢ujucich sa nadmernou flexibilitou na tkor isto-
ty, ktorych bolo v poslednych rokoch stéle viac, pretoze ,,prevaha vonkajsej
flexibility by mohla sposobit rozsiahlu deregulaciu normalnych pracov-
nych pomerov smerom k rozsireniu pracovnych pomerov bez primeraného
zabezpecenia.“'® Podla Hospodarskeho a socidlneho vyboru ,na splnenie
cielov, ktoré sa objavia v priebehu pravdepodobne dlhej a namahavej krizy,
je potrebné planovat postlisabonsky proces (Lisabon 2020).“ Za u¢inny boj
proti nezamestnanosti v obdobi hospodarskej krizy vidi Vybor vo vnutor-
nej nie vonkajsej flexibilite, ktora by sa nemala chéapat ako subor opatreni
na zjednodusenie prepustania zamestnancov alebo na oslabenie a ohrozenie
ich vSeobecnej socidlnej a pravnej ochrany.

V predchddzajucich rokoch svetovej hospodarskej krizy orgdny EU sice
vyzyvali podnikatelské subjekty — zamestnavatelov, aby neprepustali svojich
zamestnancov a namiesto preptstania uprednostnili flexibilné formy za-
mestnania, ktoré si na rozdiel od nezamestnanosti pre zamestnancov lep-
$ou alternativou, ktora im zabezpecuje najma udrzanie pracovnych navykov
a zru¢nosti. Aj pre zamestnavatelov je nahrada typického pracovného po-
meru na plny pracovny uvazok atypickymi zamestnaniami vyhodnejsia ako
hromadné prepustanie a nasledny nabor novych zamestnancov bez pracov-
nych navykov a zru¢nosti.

K prudkému rozvoju agenturnej prace zaujal svoje stanovisko aj Sudny
dvor EU vo svojom rozhodnuti AKT.!” Aj napriek tomu, Ze Sirokd verej-
nost oc¢akavala razantnejsi postoj Sidneho dvora predovsetkym proti zne-
uzivaniu agenttirnej prace, v uvedenom rozhodnuti Sudny dvor len zopa-
koval, Ze nemozno klast pravne prekazky rozvoju agentdrnej prace a popri
tom zdoraznil pravomoc ¢lenskych statov prijat potrebné legislativne opat-
renia proti zneuZzivaniu agenturnej prace zo strany zamestnavatelov, ktori
masovym sposobom zacali nahradzat $tandardné pracovné pomery docas-
nou agentdirnou pracou. V uvedenom rozhodnuti Stdny dvor osobitne ape-
luje na zastupcov zamestnancov posobiacich u zamestnavatelov, aby aj po-
mocou kolektivneho vyjednavania viac chranili zamestnancov a zavézovali
zamestnavatelov aj formou kolektivnych zmlav, aby nenahradzal v masiv-

1% Obdobné stanovisko prijal diia 7. februara 2008 aj Vybor regiénov EU, publikované
v Uradnom vestniku EU C 105 zo diia 25. 4. 2008, s. 16, bod 22. Pozri tiez Zelen4 kniha:
»Moderné pracovné pravo a poziadavky pre 21. storocie.“ (KOM 2006 708).

19 C-533/2013.
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nej$ej miere svojich zamestnancov pracujucich v $tandardnych pracovnych
pomeroch do¢asnymi agentirnymi zamestnancami.

Prax ostatnych rokov dost jednoznac¢ne ukazala, ze aj ,,zasluhou prudké-
ho rozvoja“ atypickych zamestnani nam vyrastla relativne pocetna pracovna
kategéria zamestnancov, ktorym praca v atypickych formach zamestnania
nezabezpecuje elementarne prezitie.!°

Po niekolkych rokoch aktivnej podpory rozvoja atypickych zamestnani
sme konfrontovani so situdciou, Ze vykon prace v atypickych zamestnaniach
ohrozuje pravo na fudska dostojnost zamestnancov a ich rodin.

1. Atypické formy zamestnania a dostojnost
Iudskej osoby

Zavaznym argumentom v neprospech atypickych zamestnani je fakt, Ze do-
stavaju zamestnanca do existencnej neistoty, ¢o by sa dalo povedat o vset-
kych atypickych formach zamestnania, v¢itane pracovného pomeru na urci-
ta dobu. Len velmi zriedkavo dochddza k situdciam, Ze sam zamestnanec si
slobodne zvoli napriklad dva alebo tri ¢iasto¢né pracovné uvazky. Pokial ide
o prilezitostnu pracu, pracu na zavolanie alebo o dohody o pracach vykona-
vanych mimo pracovného pomeru, tieto zmluvné formy nezabezpecuju za-
mestnancovi ani elementdrne existenéné podmienky. Aj z tohto dévodu sa
z0 strany zamestnancov vyuzivaji ako krajné rieSenie v situdcii, ked z roz-
nych dévodov nemozno zalozit pracovny pomer na plny Gvdzok, na ustano-
veny tyzdenny pracovny cas alebo pracovny pomer na neurcity ¢as. Pritom
nejde len o problém ekonomického prezitia v ¢ase vykonu takychto zamest-
nani, ale aj o budtce pravne néroky spojené najmé so zdravotnym, nemo-
censkym a starobnym poistenim.

Napriklad v Japonsku, v krajine, kde sa desatroc¢ia vyuzivali celozivotné
pracovné zmluvy, v sucasnosti viac nez jedna tretina Japoncov pracuje len
v ¢iastoénom pracovnom uvazku. Najpocetnejsia je skupina zamestnancov
s polovi¢nym pracovnym uvizkom, z ktorého si nemozu zabezpecit byt, za-
lozit rodinu, platit ndgjomné. Byvaju v ,,hoteloch® v osobitnom type nocla-
harni, v ktorych je pre kazdého klienta k dispozicii par metrov $tvorcovych
na umiestnenie 16zka a no¢ny stolik. Takyto zamestnanec je cely den v praci,

110 Podla viacerych odhadov tato kategoria zamestnancov pracujica v atypickych zamest-
naniach tvori skoro % vsetkych zamestnancov v Slovenskej republike.
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po praci sa zastavi na lacnu veceru, bielizen si musi nechat vyprat v spolo¢-
nej pra¢ovni, osobnt hygienu robi v spolo¢nej miestnosti s inymi a ubytov-
na mu sluzi vyluéne na to, Ze sa po praci ulozi k spanku, aby ,,takto odpoci-
nuty“ mohol dalsi den pracovat. Takito zamestnanci skuto¢ne nemaju Sancu
si zalozit rodinu, kupit vlastny byt a povazuji sa za novodobych vydedencov,
za kategoriu, ktora sa priblizuje bezdomovcom. Kvalita ich Zivota je v roz-
pore s ludskou dostojnostou. Preto otazka atypickych zamestnani méze byt
postavend aj z tohto uhla pohladu. Je spravne, aby sme rozsirovali kategorie
Tudi, ktorym préca nezabezpecuje ani elementarne prezitie?

V Charte zakladnych prav zamestnancov ES z roku 1989 v bode 7 sa za-
kotvuje, Ze ,dobudovanie vnttorného trhu musi viest k zlep$eniu nie zhor-
$eniu zivotnych a pracovnych podmienok zamestnancov a Ze tento proces
sa dosiahne najmé pokial ide o nové formy pracovného zaclenenia, akym
je pracovny pomer na urcitu dobu, pracovny pomer na ¢iastoény pracovny
uvazok, agentdrna praca a dalsie.”

Atypické formy zamestnania maju slazit zvy$eniu flexibility pracovno-
pravnych vztahov. Dozaista v oblasti flexibility pracovnopravnych vztahov
je eSte nemalo rezerv. Na druhej strane pri pravnej konstrukcii novych prav-
nych modelov flexibility pracovnoprdvnych vztahov si treba uvedomit, Ze aj
flexibilita pracovnopravnych vztahov md svoje pravne limity. Jeden z najzd-
vaznejsich spociva v prave na ochranu ludskej déstojnosti. Ako pravo prvej
generdcie je predmetom nielen ustav velkej ¢asti Eurépy a sveta. Pravo na
ochranu dostojnosti nadobudlo osobitnt aktualnost po prijati Lisabonske;j
zmluvy. Charta zakladnych prav EU, ktord sa stala sucastou Zmluvy o fun-
govani EU, pravo na ochranu ludskej dostojnosti zakotvuje v ¢linku 1, podla
ktorého Tudska dostojnost je nedotknutelna. Ma sa ctit a chranit. Este pred
nadobudnutim platnosti Lisabonskej zmluvy Sudny dvor EU v prévnej veci
C-377/98 (EP/Holandsko) potvrdil, ze zakladné pravo na fudskt dostojnost
je sucastou prava EU a je zékladnym Tudskym pravom.!!!

Sudny dvor EU z asu na ¢as sa zaoberd aj pravom na ludsku déstojnost,
a to najmai v spojitosti s inymi pravami.'? Podla zahrani¢nej pravnej litera-
tury pravo na ochranu fudskej dostojnosti integruje v sebe ochranu telesnej
a duchovnej integrity ¢loveka, ochranu a zabezpecenie elementarnej rov-

"1 C-377/98 (Holandsko/Eurépsky parlament a Rada) zo dna 4. 2. 2003, body 70-77.
C-36/02 (Stix-Hackl) zo dna 18. 3. 2004, C-36/02 (Omega) z 18. 3. 2004.
112 C-29/69 (Stauder), C-13/94 (Cornwall County Council).
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nosti a zabezpecenie elementdrnych zdkladov Zivota.'"’ Zabezpecenie ele-
mentarnych zakladov Zivota ako tretia dimenzia ochrany [udskej dostojnos-
ti kladie poziadavky na §tat v smere zabezpecenia elementarneho Zivotného
minima pre tych, ktori sa nie vlastnou vinou ocitli v situacii ohrozujicej fud-
skt dostojnost. Adresatmi tohto zakladného prava st podla ¢lanku 51 Char-
ty zakladnych prav EU orgdny tnie pri zohladneni principu subsidiarity, ako
aj ¢lenské $taty pri realizécii prava EU.

Preto pravo na ochranu ludskej déstojnosti bude potrebné v aplikacnej praxi
pouzivat aj v pripade porusenia alebo ohrozenia socidlnych prav, ktorych po-
rusenim sa ohrozi alebo porusi pravo na ludski dostojnost. Podla ¢l. 1 Charty
je dostojnost cloveka nedotknutelnd. Ma sa vaZit a chranit.

Pravo na ludskd dostojnost sa te$i odbornej pozornosti predovsetkym
zahrani¢nej pravnej literatiry dstavného prava.'* Tudska dostojnost ako
viacdimenzionalny pojem je centralnym pojmom aj v pravnom katalégu
ludskych prav zakotvenych v Charte. Je siicasne centrdlnou poZiadavkou
pravneho vykladu aj dalsich ludskych prav.

Na vyssie uvedent spojitost socialnych prav a fudskych prav prvej gene-
racie sa castejsie v ostatnych rokoch odvolava nielen judikatira Stidneho
dvora EU, ale aj judikatira ESLP, ako aj judikattra tstavnych sidov ¢len-
skych krajin EU.

Na tento pocin eurépskeho zakonodarcu zivo reaguje zahrani¢na pracov-
nopravna literatdra poukazujic uz aj na doterajsiu judikatiru Stidneho dvo-
ra, Ze ak sa niektoré z prdv zakotvenych v Charte zdkladnych prav EU budu
porusovat takym hrubym spésobom, Ze ohrozia alebo porusia ludskii dés-
tojnost, musia byt Zalovatelné na siide.

113 C-29/69 (Stauder), C-13/94 (Cornwall County Council).

" Hoffmann, H.: Menschenwiirde und Naturverstdndnis in européischer Perspektive, Der
Staat 37, 1998, s. 350, Karl, W.: Die Rolle der Menschenwiirde in der EU-Verfassungsde-
batte, in: Fischer, M.: (Hrsg.) Der Begriff der Menschenwiirde, 2004, s. 17, Smidt, L. W.:
Der Schutz der Menschenwiirde als Fundament der EU Grundrechtscharta unter be-
sonderer Bertickbesichtigung der Rechte auf Leben und Unversehrtheit. Zeus, 2002,
s. 63, Seelmann, K. (Hrsg): Menschenwiirde als Rechtsbegriff, ARSP-Beiheft, 101, 2004,
Rau, M. - Schorkopf, E: Der EuEG und die Menschenwiirde, NJW 2002, s. 2448.
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2. Atypické formy zamestnania v pracovhom prave

Z komplexu uréujtcich nastrojov zvysenia flexibility existujucich pracovno-
pravnych vztahov sa flexibilné pracovné vztahy javia pre podnikatelsku prax
ako velmi a¢inny pravny nastroj zvySenia existujicej drovne flexibility pra-
covnopravnych vztahov.

Eurdpska unia v poslednych rokoch uskuto¢nila viaceré iniciativy pod-
porujuce pracu vo flexibilnych pracovnopravnych vztahoch ako jednu
z moznosti uplatnenia sa na trhu prace. Pravo EU podporuje zamestnéva-
nie fyzickych o0sob v atypickych pracovnych pomeroch, akym je najmé pra-
ca na kratsi tyzdenny pracovny ¢as. Na druhej strane v§ak kladie pre pravne
poriadky clenskych $tatov urcité pravne limity garantujtce socialnopravnu
ochranu zamestnanca. U niektorych z foriem atypickych zamestnani niet
pochybnosti, ¢i ich mozno vykonavat v pracovnom pomere, a teda ¢i ich
pravnym zakladom moze byt pracovna zmluva. Takouto formou flexibil-
ného zamestnania je pracovny pomer na urcitd dobu a pracovny pomer na
diasto¢ny pracovny uvazok. U inych foriem flexibilnych-atypickych zamest-
nani, najma u prileZitostnej préce, prace na zavolanie, existuju pochybnosti,
¢i ich mozno, resp. treba vykonavat v pracovnom pomere. Odpoved na tdto
otazku nam mdze pomdct zodpovedat pojem pracovného pomeru alebo $ir-
ka obsahového vymedzenia pojmu zamestnanec. Pri rieSeni tohto problému
uz mame k dispozicii aj judikatiru Stidneho dvora EU.''S

Pracovny pomer na urcita dobu, ¢iasto¢ny pracovny tvézok, ako aj agen-
tirne zamestnavanie s upravené smernicami EU a ich spolo¢nou pravnou
charakteristikou je zdsada rovnakého zaobchddzania. Z tohto uhla pohladu
by sme mohli aj tieto flexibilné formy zamestnania povazovat v prave EU za
systematicku sucast protidiskrimina¢ného prava. Tak ako protidiskriminac-
né pravo v oblasti pracovného prava upravuje postavenie zamestnanca z hla-
diska urcitych osobnostnych ¢ft, znakov (napr. rasa, etnickd prislusnost), tak
aj zakaz diskrimindcie v préve EU plati aj podla druhu pracovnopréavnych
vztahov (podla druhu a formy pracovného zapojenia zamestnanca).

2.1. Domacka praca a telepraca
Nové technologie v pracovnom prave v suc¢asnosti poskytuju $iroky pravny
a technicky ramec pre rozvoj takych flexibilnych foriem zamestnania, aky-

!5 Pojem zamestnanec C-357/89 (Raulin), C-78/98 (Preston), C-313/02 (Wippel).
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mi je praca doma alebo telepraca. V Slovenskej republike sa telepraca alebo
domadcka praca nevyuziva v takom rozsahu ako v inych vyspelych krajindch
sveta aj napriek tomu, Ze pre urcity typ pracovnych pozicii je velmi racional-
na a socidlne vyhodnd nielen pre zamestnanca, ale aj pre zamestnavatela.

Z komplexu atypickych zamestnani ide o zamestnanie, ktoré na jednej
strane neposkodzuje socidlnopravne ani zamestnanca, ani zamestnavatela.
Zamestnavatelovi podstatnym spésobom $etri naklady a na strane zamest-
nanca je optimalnym pravnym néstrojom ako zladit zaujmy rodiny a prace.

Telepraca ako praca s pouzivanim IT technoldgii sa predpokladd nielen
v sucasnosti, ale aj v buducnosti vyuzivat pri pracach s vysokou uroviiou
samostatnosti. Pri vykone teleprdce zamestnanec si do plnosti moze vyuzi-
vat osobnd slobodu pri rozvrhovani pracovného ¢asu. Najcastejsie pracuje
doma a on line odovzdava vysledky svojej prace zamestnavatelovi. Prirodze-
ne, ze telepraca na rozdiel od in inych foriem zamestnania, aby dosiahla Ze-
lany efekt nielen na strane zamestnanca, ale aj na strane zamestnavatela, vy-
zaduje kvalitativne iny sposob riadenia a organizovania prace.

Aj ked samotny Zakonnik prace v § 52 pocita s telepracou ako s pracou
vykonévanou v pracovnom pomere, v blizkej budticnosti mozno predpokla-
dat s podstatnym rozsirenim teleprace, ktord sa bude vykonavat aj ako sa-
mostatne zarobkova ¢innost. Tento trend potvrdzuje aj aktudlna judikatdra
Sudneho dvora EU.

Ako ukazuje aktudlna judikatira Sudneho dvora EU pricu s vysokou
urovnou samostatnosti, ktora sa vykonava ako telepraca, mozno povazovat
aj ako samostatnud zarobkovu ¢innost, t. j. mozno uvazovat aj o zmene sta-
tusu zamestnanca. Zamestnanec moze mat pri vykone tychto prac aj pravny
status samostatne zarobkovej ¢innosti. Takato praca nemusi vzdy vykazovat
véetky znaky zavislej prace, a tym aj pravny status zamestnanec.''®

Globalizacia svetovej ekonomiky bude, ako predpokladame, determino-
vat aj rozvoj teleprace, pomocou ktorej moéze zamestnanec z ,,tepla domova®,
bez toho, aby sa musel stahovat za pracou, pracovat nielen pre zamestnavate-
la so sidlom na tizemi Slovenskej republiky, ale aj pre zahrani¢ného zamest-
navatela. Z hladiska pravnej povahy pdjde o pracovnopravny vztah s cudzim
prvkom, ktory sa bude spravovat zakonom ¢. 97/1963 Zb., o medzindarodnom
prave sukromnom a procesnom, ako aj Nariadenim ¢. 593/2008 (Nariadenie
»Rim L.“). Zmluvné strany si budu moct zvolit pravo, podla ktorého sa bude
spravovat ich pracovny pomer a ak by si pravo volby neuplatnili, spravovali

¢ Pozri pravnu vec C-256/01 (Allonby) zo dna 13. 1. 2004.
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by sa pravom §tatu, kde zamestnanec obvykle vykonava pracu, resp. pravom
sidla zamestnavatela. Pri volbe iného prava by bolo nevyhnutné v zmysle
Nariadenia Rim L. uplatnit princip vyhodnosti pre zamestnanca.

Prdvna uprava teleprdce

Domécku pracu, ako aj telepracu vykonavanua v ramci pracovného pomeru
Zakonnik prace zakotvuje samostatne, ale s rovhakym pravnym rezimom
pokial ide o kvalitu pravneho postavenia zamestnanca.

Praca doma podla Dohovoru Medzindrodne organizacie prace ¢. 177 po-
kryva nielen pracu doma, ale aj précu, ktora je vykonavana kdekolvek, a to
bud doma, alebo na inom mieste, ktoré je iné ako pracovné miesto u zamest-
navatela a ktorej vysledkom je produkt alebo sluzba pozadovana zamestna-
vatelom, alebo tym, kto poskytuje vybavenie a material.

Dohovor ¢. 177 pozaduje, aby domackym zamestnancom boli poskytova-
né zakladné socialne prava, akym je pravo slobodne sa zdruzovat, pravo na
ochranu pred diskrimindciou v zamestnani, pravo na bezpeénost a ochranu
zdravia pri préci, pravo na odmenu, pravo na socidlne zabezpedenie, pravo
na pristup k vzdelavaniu, pravo na ochranu materstva (¢lanok). Domackym
zamestnancom musi byt tiez garantovana zasada rovnakého zaobchadzania
v existujicom pracovnopravnom vztahu.

Na urovni Eurdpskej unie nie je upraveny vykon domackej prace. Te-
lepracu ako moderny pracovny pomer upravuje Ramcova dohoda o te-
lepraci, ktort na irovni EU uzatvorili socidlni partneri (UNICE, UEAPME,
CEEP, ETUC) dna 16. jula 2002 (dalej len ,Ramcova dohoda o telepraci®).

Za telepracu sa povazuje praca, ktoru fyzickd osoba vykonava vic¢sinou
na takom mieste, ktoré je mimo prevadzky zamestnavatela a je iné ako tra-
di¢né miesto vykonu préce, a to pre zamestnavatela alebo klienta, s pouzi-
tim telekomunika¢nych a prislusnych informaénych technolégii ako pod-
statnych prvkov préce.

Cielom dohody je zabezpecit zamestnancom pracujicim v ramci telepra-
ce socidlnu bezpeénost a tie isté prava a benefity ako ostatnym zamestnan-
com. V prvom rade vSak musi byt garantovana zasada rovnakého zaob-
chddzania. Zamestnancom musi zamestnavatel zabezpecit rovnaku mzdu,
rovnaky pristup k vzdeldvaniu, kariérnemu postupu ako zamestnancom
pracujicim v sidle zamestnavatela. Slovenska pracovnopravna tprava oso-
bitne upravuje popri domackej praci aj telepraci vykonavanej v ramci pra-
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covného pomeru, aj ked obidve pravne formy podriaduje rovnakému prav-
nemu rezimu v § 52 Zakonnika prace.

Eurdpska tnia stladne so slovenskou pracovnopravnou upravou vycha-
dza z dobrovolnosti vykonu teleprace a garantuje zamestnancom tie isté pra-
covné podmienky ako zamestnancom pracujucim v ramci typického pra-
covného pomeru.

Eurdpska tnia v predmetnej dohode tykajtcej sa teleprace zakotvila za-
kladné pracovné podmienky vykonu teleprace. Zamestnavatel by mal byt
zodpovedny za ochranu Zivota a zdravia zamestnanca pri praci. Je povinny
zabezpelit a udrziavat potrebné vybavenie pracoviska zamestnanca a platit
dodato¢né naklady domdacnosti zamestnanca, ktoré suvisia s vykonom pra-
ce. Najmd vo vztahu k niektorym kategdériam zamestnancov, ktori vykona-
vaju pracu vysokej naro¢nosti a samostatnosti a pokial ide o pracu, ktora
nedeterminuje pracu ostatnych zamestnancov by sa zamestnavatelia nema-
li obavat zmenit pravny status tychto zamestnancov na domackych zamest-
nancov, pripadne viac vyuzivat telepracu. Usetrili by si energie a iné ndk-
lady. Zamestnavatel tieto menej $tandardné formy pracovného pomeru by
mal vyuzivat voci zamestnancom, ktorym doveruje a u ktorych druh vyko-
navanej prace to dovoluje. Aj pracovné vykony takychto zamestnancov by sa
nepochybne zvysili. Na druhej strane zo strany zamestnavatela je potrebné
velmi starostlivo dbat, aby predovsetkym pri telepraci nedochadzalo k poru-
$ovaniu zakona o ochrane osobnych tudajov.'”

V suvislosti s vykonom teleprace, resp. domackou pracou vznikaji v ap-
lika¢nej praxi nemalé problémy. Nezanedbatelnd ¢ast z nich sa dotyka moz-
nosti vykondvania kontroly zo strany zamestnavatela v domacnosti a s tym
suvisiacou ochranou osobnosti zamestnanca, kedZze telepraca sa uskuto¢-
nuje prevazne doma. Vychadzajuc zo systematického zaclenenia teleprace
ako prace vykonavanej v pracovnom pomere vyplyvajui aj pre zamestnavate-
[a prava a povinnosti voc¢i zamestnancovi. Jednou z nich je povinnost kon-
troly vykonavanej prace zo strany veducich zamestnancov. Akym sposobom
maju veduci zamestnanci kontrolovat vykon v pracovnej zmluve dohodnu-
tej prace a nasledne pravidelne hodnotit takdto pracu, ak ju zamestnanec
uskutocnuje doma?

M4 zamestnavatel dostato¢né pravne inStrumentarium pre takuto kon-
trolu bez toho, aby nezasiahol do prav na ochranu osobnosti zamestnan-

17 Olgovska, A.: Atypické zamestnania. In: Pracovné prévo v eurdpskej perspektive, Plzen,
2009, vyd. Cenék.
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ca? Podla slovenskej pracovnopravnej tpravy by mal zamestnavatel k dis-
pozicii ¢lanok 11 Zakladnych zasad ZP, podla ktorého ZP priptsta vynimky
z prava na osobné sukromie, ak takéto zasahy zamestnavatela s uskutocne-
né na zaklade legality, nevyhnutnosti, proporcionality a notifika¢nej povin-
nosti zamestnavatela vo&i zamestnancovi. Cldnok 8 Eurépskeho dohovoru,
ako aj ¢lanok 7 Charty zakladnych prav EU vyZzaduje na tento druh zasahov
zamestnavatela do osobného sukromia zamestnanca predchadzajuci suhlas
zamestnanca s urcitymi vynimkami (ak napr. nejde o otazky ochrany zivo-
ta alebo zdravia).

Kontrola vykonavanej ¢innosti zamestnanca zo strany zamestnavatela
musi zodpovedat aj ochrane vlastnickeho prava. S cielom ochrany stkrom-
ného zivota, musi mat zamestnavatel sihlas zamestnanca s navstevou do-
madcnosti, kde sa praca vykonava v urc¢itom predtym dohodnutom case
a s predchadzajucim oznamenim. Niektori zamestnavatelia sa vSak uspoko-
ja len s kontrolou pracovného vysledku zamestnanca. Uskuto¢nuje sa to na
zmluvnom zéklade obidvoch tcastnikov pracovného pomeru.

Pri vykone teleprace je osobitne vyznamné upravit pravne postavenie
oboch ucastnikov pracovného pomeru v pracovnej zmluve. Tak napriklad
zamestnavatel si moze v pracovnej zmluve zakotvit, Ze zamestnanec s cie-
Tom koordinovat pracu v prislu$nej firme musi byt pripojeny na siet denne
v ur¢itom case. Na druhej strane si aj zamestnanec mdze v pracovnej zmlu-
ve presadit tzv. pravo na ,odpojenie zo siete t. j. napr. v dioch pracovného
pokoja ma pravo nebyt zo strany zamestnavatela vyrusovany. Takéto zmluv-
né dojednania st v sticasnosti velmi ¢asté aj v inych formach prace, nielen
pri vykone teleprace ¢i domackej prace. Dotyka sa to predovsetkym pracov-
nej kategdrie manazérov vy$sej urovne, ktori maju uz v obsahu pracovne;j
zmluvy zakotvené, Ze napr. v dioch pracovného pokoja nebudu reagovat na
e-mailovu postu zamestnavatela alebo sa nebuda hlasit na mobil, aj ked ho
ziskali od zamestnavatela ako sluzobny mobil.

Z pravneho modelu teleprice, ale aj domackej prace, ako ho zakotvuje
Zakonnik prace vyplyva, ze pri ich vykone st pravomoci zamestnavatela
v porovnani s vykonom prace v sidle zamestnévatela obmedzenejsie a slo-
body zamestnanca st pri vykone prace doma alebo teleprace $irsie.

Moznosti rozsirenia teleprace v su¢asnom obdobi st stale nedocenené, aj
kedide o atypické zamestnanie, ktoré neohrozuje ani jedného tc¢astnika pra-
covného pomeru. Uréitym pravnym limitom Dalieho rozvoja teleprace je
aj samotna povaha vykonavanej prace. Nie kazdy druh prace umoziuje, aby
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bol zo strany zamestnavatela vykonavany formou teleprace. Uz v sti¢asnos-
ti aj samotny Zakonnik prace poskytuje potrebny pravny priestor k tomu,
aby sa zmluvné strany dohodli na telepraci aj v situdciach, ak zamestnava-
tel nema potrebné moznosti, aby zabezpecil zamestnancovi potrebné tech-
nolégie na jej vykon. Castokrat tieto technolégie mé sam zamestnanec a ich
pripadné pouzitie pre telepracu v pracovhom pomere pre zamestnavatela sa
da zmluvne dohodnut tak, ako v inych pripadoch, ked zamestnanec pouzi-
va svoje vlastné pracovné nastroje ¢i pracovné prostriedky. Odplatny sposob
pouzivania tychto technoldgii je vecou dohody medzi zmluvnymi stranami.
Zamestnavatel by mal byt povinny aj vyslovnym spdsobom pri vykone te-
leprace hradit zamestnancovi naklady spojené s komunikaciou zamestnava-
tela a zamestnanca, ako aj dalsie ndklady, ktoré vzniknu zamestnancovi pri
vykone takejto prace, ktoré by nemali tvorit stcast mzdy zamestnanca. Ob-
dobne ako je to mozné uz podla sticasného pravneho stavu zamestnavatel
moze uhradzat zamestnancovi naklady na vykon teleprace aj formou pau-
$alnej nahrady.

Telepracu by bolo mozné do blizkej budtcnosti rozirit aj na pracov-
nopravne vztahy uskuto¢niované formou dohdd o pracach vykonavanych
mimo pracovného pomeru.

3. Prilezitostna praca

Z dalsich foriem atypickych zmlav ide o pracovnt zmluvu o prilezitostnej
praci, ktora podla suc¢asného pravneho stavu v SR zaklada pracovny pomer
pri neStandardnom urceni rozsahu pracovného uviazku zamestnanca. Taky-
to pravny nasledok priamo vyplyva zo smernice 1997/81/ES, ktory umoz-
nuje z vecnej posobnosti smernice vynat prilezitostnu pracu, ¢o slovensky
zakonodarca neurobil, takze sa vykon prilezitostnej prace musi uskutocno-
vat v pracovnom pomere na ¢iastoény pracovny uvazok a to aj napriek vy-
hraddm, ktoré sa vyskytli v odbornej literature, Ze pri prilezitostnej praci
zamestnavatel nie je spdsobily plnit ¢ast svojho pracovného uvazku, pravi-
delne pridelovat zamestnancom pracu.

Tato formu pracovného pomeru naviazand na prilezitostnu pracu odo-
brilo nielen rozhodnutie Sidneho dvora EU v pravnej veci Wippel, ale aj
rozhodnutie Stdneho dvora EU v pravnych veciach Preston a Raulin.!*® Na-

118 C-357/89 (Raulin), C-313/02 (Wippel), C-78/98 (Preston).
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priklad v pravnej veci Preston Stidny dvor uznal za pracovny pomer pra-
cu vykonavanu v kratkodobych pracovnych zmluvach na seba nadvazuju-
cich s tym istym predmetom ¢innosti. V pravnej veci Raulin Stidny dvor
poprel ako indikator pracovného pomeru zavizok zamestnavatela pridelo-
vat zamestnancovi pracu. V tejto pravnej veci uznal za pracovny pomer pra-
cu na zavolanie, pri ktorej zamestnanec nebol povinny vyhoviet tomuto za-
volaniu.

Pracovnopravna prava Luxemburska, Holandska, Velkej Britdnie a Svéd-
ska vyslovne nepripusta prilezitostni pracu vykonavat mimo pracovného
pomeru. Na druhej strane osobitntl upravu prilezitostnej prace ma Talian-
sko, Irsko, Madarsko a Grécko, t. j. nie je vykondvand v rdmci pracovného
pomeru s nevyhnutnym dodrziavanim zésady rovnakého zaobchadzania.

Prilezitostna praca ako forma pracovného pomeru by bola Specificka
tym, Zeby zamestnavatela nezavizovala k pravidelnému pridelovaniu préce,
ale len za situdcie, Ze v pracovnej zmluve dojednana praca bude zamestnava-
telovi aktualne k dispozicii. PrileZitostna praca by si v Zakonniku prace vy-
zadovala osobitnu Gpravu. Tato forma pracovnopravneho vztahu by mohla
byt zakotvend nielen pri pracovnom pomere na urcitt dobu, ale aj pri pra-
covnom pomere na neurcity cas.

Vyuzitie prilezitostnej prace by mohlo byt aktudlne nielen v obdobi hos-
podarskej krizy, ale aj v inych krizovych situdciach, do ktorych sa zamest-
navatel v budiicnosti dostane. Sti¢asne ide o velmi dobru alternativu oproti
nezamestnanosti, pretoze si zamestnanec aj takouto pravnou formou moze
udrziavat pracovné navyky a zrucnosti, o ktoré ¢asto prichddza v ¢ase neza-
mestnanosti.

4. Pracovny pomer na urcita dobu

Pracovny pomer na urcita dobu je predmetom staleho zaujmu podnikatel-
skych subjektov ako jedna z foriem zvy$enia flexibility existujtcich pracov-
nopravnych vztahov. Jeho pracovnopravna tGprava ma svoje limity najma
v préve EU, ktoré kladie velmi podstatné pravne obmedzenia najma pre opa-
tovné uzatvaranie pracovnych zmluv na urc¢itd dobu s cielom nezneuzivat
pracovné pomery na urciti dobu v neprospech socialnopravnej ochrany za-
mestnancov.
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Pracovny pomer na uréiti dobu v narodnej legislative ¢lenského §ta-
tu musi byt v stilade so smernicou 1999/70/ES o dobe urcitej, ktord ma vo
vztahu k ndrodnym zakonodarcom ¢lenskych $tatov nemalé naroky. Svedci
o tom aj relativne bohat4 judikattra Siidneho dvora.'”® Clanok 4 smernice,
vyjadrujuci zdsadu rovného zaobchadzania, ma horizontalnu priamu pra-
vu udinnost s priamou pravnou uc¢innostou. Pred par rokmi muselo dojst
v Slovenskej republike k novele Zakonnika prace priamo na podnet Eurép-
skej komisie, ktord slovenskej vlade vy¢itala porusenie zasady rovného za-
obchadzania, ako aj prili$ $iroko koncipované vynimky zo zasady rovného
zaobchadzania, ktoré podla EK maju byt obmedzené len charakter prislus-
nej pracovnej ¢innosti a nesmu zahrnovat celé povolania. Predmetom kriti-
ky zo strany Eurdpskej komisie bola aj pocetnost vynimiek, ktoré umozno-
vali retazenie pracovnych zmliv na urcita dobu.

Naésledkom zasahov Eurdpskej komisie doslo s u¢innostou od 1. 3. 2010
v SR k podstatnému sprisneniu podmienok pre zalozenie pracovného po-
meru na urcitd dobu. Odstranili sa v ZP pocetné vynimky zo zakazu re-
tazenia pracovnych zmlav na urditi dobu, ¢im sa sucasne optimalizovalo
legislativne vyjadrenie zasady rovného zaobchddzania. Po legislativnych
zmendch v ZP uskuto¢nenych na priamy podnet EK, tito komisia medzi-
¢asom prisla opat na dalsi nesulad slovenskej pracovnopravnej tpravy pra-
covného pomeru na urcita dobu z dévodu vynimky, ktora ako jedina zosta-
la v § 48 ZP, moznost retazenia pracovnych zmlav na urcita dobu v pripade,
ak tak ustanovuje medzinarodna zmluva alebo osobitny zdkon (napr. zakon
o vysokych skolach). Toto stanovisko EK vo vztahu k SR vzbudilo prekvape-
nie, pretoze zo samotnej spravy EK o uplatiiovani smernice 1999/70/ES vy-
plyva, ze obdobné pravne tpravy st aj v inych ¢lenskych krajindch EU, vei-
tane Ceskej pracovnopravnej tpravy.

Existujuci pravny model pracovného pomeru na urcity ¢as podla Zakon-
nika prace umoznuje zamestnavatelovi bez existencie vecného dévodu uzat-
vorit pracovnd zmluvu na urcita dobu najviac na dva roky. Na takéto do-
hodnutie pracovného pomeru na uréitd dobu nemusi mat zamestnavatel
vecny dovod.

Zamestnavatel mo6ze napriklad uzatvorit prva pracovnu zmluvu na urdita
dobu bez vecného dévodu najdlhsie na dva roky a nad ramec dvoch rokov
tato pracovnt zmluvu uz nemdze predlzovat bez vecného dévodu.

9 Napr. C-180/04 (Vassallo) zo dna 7. 9. 2006, C-212/04 (Adeneler) zo dna 4. 7. 2006,
C-53/04 (Marrosu Sardino) zo dna 7. 9. 2006, C-268/06 z roku 2008.
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Vecné dovody dalsieho predizenia pracovného pomeru na uréitii dobu
alebo jeho opditovného dohodnutia (§ 48 ods. 4 ZP)

Dalsie prediZenie alebo opitovné dohodnutie pracovného pomeru na urdi-
ti dobu do dvoch rokov (ak ide o tretie prediienie) alebo nad dva roky (na-
priklad uz pri prvom predizeni) mozno len z dévodu:

a) zastupovania zamestnanca,

b) vykonavania prac, pri ktorych je potrebné podstatne zvysit pocet za-
mestnancov na prechodny ¢as nepresahujici osem mesiacov v kalen-
darnom roku,

c) vykonavania prac, ktoré st zavislé od striedania ro¢nych obdobi, kaz-
dy rok sa opakuju a nepresahuji osem mesiacov v kalenddrnom roku
(sezonna praca),

d) vykonavania opatrovatelskej sluzby podla osobitného predpisu,

e) vykonavania prac, pre ktoré sa vyzaduje vzdelanie umeleckého smeru,

f) vykonavania prac tvorivého zamestnanca vedy, vyskumu, vyvoja,

g) vykondvania prac dohodnutych v kolektivnej zmluve.

Dévod na prediZenie alebo opitovné dohodnutie pracovného pomeru sa
uvedie v pracovnej zmluve.

V sulade so smernicou 1999/70/ES o praci na urciti dobu ZP zakotvuje
zasadu rovnakého zaobchadzania so zamestnancami pracujucimi v pracov-
nom pomere na urciti dobu na vsetky pracovné podmienky a podmienky
zamestnania podla ZP a popri tom aj na podmienky stvisiace s bezpecnos-
tou a ochranou zdravia pri praci, ktoré su predmetom tpravy osobitného
predpisu. Tieto pracovné podmienky a podmienky zamestnania podla ZP,
ako aj podmienky stvisiace s bezpe¢nostou a ochranou zdravia pri praci
podla osobitného predpisu musia byt stladné s porovnatelnymi zamestnan-
cami podla § 40 ZP.

V suvislosti s usilim narodnych zakonodarcov o dal$iu liberalizaciu pra-
covného pomeru na urcitd dobu je namieste otazka, ¢i smernica o dobe ur-
citej poskytuje este na vyssie uvedeny ucel pravny priestor.

Urcity pravny priestor pre liberdlnej$iu pravnu Gpravu pracovného ¢asu
na ur¢itt dobu vytvéra dolozka 5 smernice pod nazvom ,,Preventivne opat-
renia ¢lenského $tatu.”

Dolozka 5 bod 1 smernice sa tyka prijatia opatreni zo strany ¢lenskych
stdtov EU smerujtcich proti zneuzitiu opitovne uzatvaranych pracovnych
zmlav na uréitd dobu.
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V pripade, Ze v ¢lenskom §tate neexistuju ekvivalentné zakonné opatre-
nia na zamedzenie nezdkonného konania pri opatovnom uzatvérani pracov-
nych zmlav na urcita dobu, ¢lensky $tat prijme jedno alebo viac z tychto
opatrenti:

a) prediZzenie alebo opitovné uzatvorenie pracovnych zmlav na uréitt

dobu bude viazat na existenciu vecného dévodu,

b) zakotvi maximalnu pripustni dobu pravneho viazania zamestnanca
prostrednictvom opdtovne uzatvorenych pracovnych zmlav na urcita
dobu,

c) uréi celkovy pocet predlzovanych alebo opitovne uzatvorenych pra-
covnych zmlav na ur¢ita dobu.

Z hladiska poziadaviek zvySenia flexibility pracovnopravnych vztahov

v oblasti pracovnopravnej upravy pracovného pomeru na urciti dobu sa aj
po poslednej novelizacii Zakonnika prace ukazuje, Ze text smernice 1999/70/
ES, ako aj najnovsia judikatira Stidneho dvora nam skuto¢ne poskytuju
pravny priestor aj na liberalnejsiu pracovnopravnu tpravu, stretovejsiu pre
zamestndavatelov. Za tym ucelom by bolo potrebné do plnosti vyuzit prav-
ny priestor, ktory nam poskytuje dolozka 5 smernice, ktory obmedzenia
pracovného pomeru na urciti dobu neformuluje kumulativne. Staci, ak
¢lensky $tat uplatni jedno z uvedenych preventivnych opatreni v zmysle
dolozky 5 smernice 1999/70/ES.

Pre vy$sie uvedeny postup sved¢i aj pravna uprava v ¢lenskych statoch
Eurdpskej unie. Az tretina z nich pojali obmedzenia pracovného pomeru na
urcita dobu stladne s dolozkou ¢. 5 smernice o dobe urcitej tak, Ze zakot-
vuju len celkovi maximéalnu dobu pracovného pomeru na uréitd dobu na-
priklad na pat rokov a neobmedzujui pocet opakovanych pracovnych zmluv
na ur¢ita dobu.

Pravny priestor na liberalizaciu existujucej pracovnopravnej Gpravy pra-
covného pomeru na urcitu dobu ndm poskytuje aj aktualna judikatura Sud-
neho dvora EU vo vztahu k ureniu dizky doby, po skonéeni ktorej mozno
daldi pracovny pomer na urciti dobu povazovat za opédtovne uzavrety pra-
covny pomer. Aktualna judikattra dizku tejto doby uréenti na 30 dni po-
vazuje za nedostatocnt. Na druhej strane dvojmesacnd alebo trojmesacnd
doba by mohla byt akceptovand.'* Dvojmesa¢nt dobu medzi pracovnymi
pomermi na ur¢itd dobu ma zakotvenu Estonsko a trojmesa¢ni dobu upra-
vuje pracovnopravna uprava Slovinska.

120 Lotyssko a Litva ma tuto dobu v pracovnom prave zakotvent na 30 dni.
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5. Pracovny pomer na krats$i tyzdenny pracovny cas

Pracovny pomer na ¢iasto¢ny pracovny uvédzok na rozdiel od pracovného
pomeru na urcity ¢as unijné pravo favorizuje podstatne viac. Najnovsia judi-
kattira Sidneho dvora EU chépe za prekazku rozvoja tejto formy zamestna-
nia aj povinné pisomné oznamenie zamestnavatela o uzatvoreni pracovného
pomeru na urcity ¢as vo vztahu k verejnému tiradu a ponima ju za rozpor so
smernicou 1997/81/ES."!

Pracovny pomer na kratsi tyzdenny pracovny ¢as, aj ked v prave EU patri
k atypickym zamestnaniam, ako jedna z foriem uplatnenia sa na trhu prace
ma velky vyznam pre zvy$enie zamestnanosti v celej Eurdpskej tnii. Roz-
$irovanie moznosti pristupu na trh prace je sticasne spojené s poziadavka-
mi na minimalnu uroven ochrany zamestnancov pretlmocenymi v smer-
nici €. 1997/81/ES o préci v &iastoénom pracovnom tvizku. Clenské $taty
EU maju na jednej strane povinnost rozsirovat pracu na ¢iastoény pracovny
uvizok a na druhej strane naplnit ciel smernice aj dodrziavanim zasady rov-
nakého zaobchadzania zamestnancov na kratsi tyzdenny pracovny ¢as v po-
rovnani so zamestnancami na ustanoveny tyzdenny pracovny cas.

Ak porovnavame eur6psku dpravu pracovného pomeru na urcitd dobu
s eurdpskou upravou ciasto¢ného pracovného Gvazku zamestnancov, pop-
ri spolo¢nych charakteristikich mozno vidiet aj zdsadné odli$nosti. Spolo¢-
nou charakteristikou eurépskej tpravy pracovného pomeru na uréita dobu
a pracovného pomeru na ¢iasto¢ny pracovny uvazok je popri inych spoloc¢-
nych znakoch nepochybne zasada rovného zaobchadzania. Na druhej strane
unijna Gprava pracovného pomeru na ur¢iti dobu je formulovana primarne
proti zneuzivaniu retazovitych pracovnych zmlav az administrativnym spo-
sobom, pricom unijnd uprava c¢iasto¢ného pracovného avizku je formulo-
vana ako druh flexibilného zamestnania, ktory je potrebny zo strany ¢len-
ského $tatu vSemozne podporovat a neklast prekazky jeho dal$iemu rozvoju,
o ¢om sved¢i aj novsia judikattra Studneho dvora EU, podla ktorej aj ozna-
movaciu povinnost zamestnavatela vo vztahu k tradu prace treba chapat
ako porus$ovanie povinnosti ¢lenského $tatu podporovat rozvoj ¢iasto¢ného
pracovného uvizku.'??

121 Spojené veci C-55/07 a C-56/07 (Bozen a dalsi) zo dna 24. 4. 2008.
122 Tamtiez.
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V sulade s pravom Eurdpskej tnie pracovnopravna uprava Zakonnika
prace vychadza zo zasady rovnakého zaobchadzania zamestnancov pracuji-
cich v pracovnom pomere na ustanoveny tyzdenny pracovny ¢as a zamest-
nancov pracujucich v pracovnom pomere na kratsi tyzdenny pracovny cas
vratane rovnakej pracovnopravnej ochrany pred jednostrannym skon¢enim
pracovného pomeru zo strany zamestnavatela. Tato skuto¢nost, ktord vy-
plyva zo smernice ¢. 1997/81/ES o ¢iastocnom pracovnom uvizku, ale aj
z Dohovoru MOP o ¢iastoénom pracovnom uvazku, deklaruje aj ustanove-
nie § 49 ods. 5 ZP, podla ktorého zamestnanec v pracovnom pomere na krat-
§i tyzdenny pracovny Cas sa nesmie zvyhodnit alebo obmedzit v porovnani
so zamestnancom zamestnanym u zamestnavatela na ustanoveny tyzdenny
pracovny cas.

Aj ked dolozka ¢. 2 smernice ¢. 1997/81/ES umoznuje clenskému Statu
z osobnej posobnosti smernice celkom alebo ¢iasto¢ne vynat zamestnancov,
ktori pracuju ako prilezitostni zamestnanci, slovensky zakonodarca to nevy-
uzil, preto podla aktualneho pravneho stavu sa zasada rovnakého zaobcha-
dzania zakotvend v § 49 ods. 5 ZP vztahuje aj na prilezitostné prace. Napriek
zneniu smernice 1997/81/ES sme v Slovenskej republike donedavna mali
pravnu upravu, ktord umoziovala zamestnavatelom pri rozsahu pracovné-
ho uvdzku do 15 hodin tyzdenne pocetné vynimky zo zasady rovného zaob-
chadzania nielen v priebehu pracovného pomeru, ale aj pri jeho skonceni,
¢o Eurdpska komisia namietala voci vlade SR uz v priebehu roka 2009.

Zvysenie flexibility v pracovnopravnych vztahoch pri kratSom pracov-
nom c¢ase by bolo do budiicnosti mozné osobitnou pravnou tupravou prilezi-
tostnej prace, pri ktorej by nebolo nevyhnutné dodrziavat zasadu rovnakého
zaobchadzania. Inspirativnou v tejto stvislosti je madarska pracovnopravna
uprava, ktord ma osobitny zakon o prileZitostnej praci.

Optimalizacia pravnej Gpravy pracovného pomeru na kratsi tyzdenny
pracovny ¢as by mala v nasledujtcich rokoch spocivat v moznosti vynimiek
zo zasady rovnakého zaobchadzania so zamestnancami na ¢iastoény pra-
covny Gvdzok a zamestnancami na plny pracovny avédzok v pripade prilezi-
tostnej prace. Pre vyssie uvedeny ucel by bolo potrebné priamo v Zakonni-
ku prace vymedzit vecnt pdsobnost ¢iastocného pracovného uvizku podla
§ 49 ZP uisie, bez prileZitostnej prace a prileZitostni pracu upravit samos-
tatne.
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6. Nepravidelna vypomoc

Vo vyssie uvedenej suvislosti vznika otazka korektnosti uzatvorenia pracov-
ného pomeru nielen pri préci, ktorou je prileZitostna praca alebo pri praci,
ktort by sme mohli nazvat ,,nepravidelnou vypomocou® Ako vyplyva uz zo
samotného pojmu ,,nepravidelna vypomoc®, ide o pravne situdcie, ked nie je
mozné dopredu na dlhsie obdobie stanovit rozsah pracovného casu, preto-
ze takato praca sa spravuje moznostami zamestnavatela a na druhej strane
moznostami zamestnanca.

Osobitne vyznamné st v tejto suvislosti situacie, ze pripadné zalozenie
pracovného pomeru na takyto druh prace by prekra¢oval maximalny rozsah
prac, ktory Zakonnik prace pripusta pri dohodach o pracach vykonavanych
mimo pracovného pomeru.

Treba povedat, ze pojem ,,nepravidelna vypomoc® nie je sice definovana
v Zakonniku préce, ale tento pojem nie je celkom novym pravnym pojmom,
pretoze ho zakotvoval zakon ¢. 165/1979 Zb. o nemocenskom poisteni nie-
ktorych pracovnikov a o poskytovani davok nemocenského poistenia ob¢a-
nom v osobitnych pripadoch v zneni neskorsich predpisov. Podla § 18 cito-
vaného zakona sa zamestnanci, ktori vykonavali v pracovnom pomere prace
len obcas a nepravidelne podla potrieb zamestnévatela, sa povazovali za za-
mestnancov na nepravidelnt vypomoc. Uvedena pravna povaha préce na-
zvanej ako ,,nepravidelna vypomoc® sa velmi priblizuje prilezitostnej praci
a tym aj k praci, ktord v pravnej veci Wippel legalizoval aj Stidny dvor EU.

V pravnej veci Wippel Stidny dvor rozhodol, Ze do posobnosti smernice
prislicha aj zamestnankyiia, u ktorej podla pracovnej zmluvy dizka a rozvr-
hnutie pracovného ¢asu sa urcia v zavislosti od mnozstva prace, ktoru treba
vykonat, (i$lo o pracu, ktort mozno povazovat aj za prilezitostnu pracu) ak
¢lensky stat takychto zamestnancov uplne alebo ¢iasto¢ne nevylucil z po-
sobnosti ¢lanku 2 ods. 2 smernice 97/81/ES. Pracovny ¢as pani Wippel bol
kratsi ako ustanoveny tyzdenny pracovny cas. Na predbeznt otazku nemec-
kého stdu, ¢i nejde v tomto pripade o nepriamu diskrimindciu, ak vnutro-
$titne predpisy neustanovuju dlzku ani rozvrhnutie pracovného casu za-
mestnancov pracujucich na ¢iasto¢ny tvédzok Sudny dvor odpovedal, Ze je
vecou posudenia vnutrostatneho sidu, ktory v konkrétnom pripade ma pre-
verit, ¢i uplatnenie takéhoto vnutrostatneho predpisu vedie na jednej strane
k nevyhodnejsiemu zaobchddzaniu so zamestnancami na kratsi pracovny
¢as v porovnani so zamestnancami na plny pracovny tvazok (podla doloz-
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ky 4 smernice) a sicasne, ¢i takyto vnutrostatny predpis vedie k rozdielne-
mu zaobchddzaniu podla ¢ldnku 2 ods. 2 a ¢lanku 5 smernice 76/207/EHS
(bod 35, 35, 39 rozhodnutia Sidneho dvora ES).

Vo vyroku rozhodnutia Stidny dvor v nadvéznosti na vyssie polozena
otazku vyjadril, Ze pracovna zmluva na kratsi tyzdenny pracovny cas, v kto-
rej nie je dohodnuta dizka pracovného ¢asu a rozvrhnutie pracovného ¢asu
sa urci v zavislosti od mnozstva prace, je platnd.'*

7. Praca na zavolanie

Pri praci na zavolanie je charakteristické, ze zamestnavatel potrebuje zamest-
nanca len obcas a Ze zamestnanec chodi do prace podla potreby zamestna-
vatela a sti¢asne podla svojich ¢asovych moznosti. Aj praca na zavolanie ma
cely rad spolo¢nych ¢ft s prileZitostnou pracou, resp. s nepravidelnou vypo-
mocou. Praca na zavolanie v zahrani¢ne pracovnopravnej literattre sa pova-
Zuje za osobitny druh pracovného pomeru na ¢iasto¢ny pracovny tvazok.

Pri praci na zavolanie, ktord by sa vykonavala v pracovhom pomere, nie
je celkom dobre mozné, aby sa zamestnavatel zaviazal pravidelne pridelovat
zamestnancovi dohodnutu pracu a tato pracu dopredu rozvrhoval na pra-
covné zmeny. Mnohi zamestnavatelia vyuzivaji vykon prace aj v ramci ne-
pravidelnej vypomoci v pracovnom pomere osobitne v pripadoch, ak rozsah
pracovného uvizku zamestnanca je vy$si ako maximalny zakonny rozsah
prace vykonavanej na zaklade dohod o pracach vykonavanych mimo pra-
covného pomeru.

8. Nahlad odbornej literatiry na prilezitostnu pracu,
pracu na zavolanie, resp. nepravidelnu vypomoc

Cast odbornej pravnej literattiry sa nestotoziuje s pravnou korektnostou ta-
kéhoto postupu zamestnavatelov, a to nielen pri prileZitostnej praci, ale aj
praci na zavolanie ¢i praci nazvanej ako ,,nepravidelna vypomoc, pri¢om ani
v jednom pripade nebola v aktudlnej odbornej literatire argumentacne zo-
hladnené pravna vec Wippel, riesené pred Stdnym dvorom EU, ktory vykon
prace, pri ktorom v pracovnom pomere nie je zmluvnymi stranami v pra-

12 C-313/02 (Wippel) zo dna 8. 8. 2002.
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covnej zmluve dohodnuty rozsah pracovného uvizku zamestnanca uznal za
pravne korektny. Na prvy pohlad sa zd4, Ze vykon prilezitostnej prace ale-
bo prace na ,zavolanie, resp. prace nazvanej ako ,nepravidelna vypomoc*
je vrozpore s § 47 Zakonnika prace, podla ktorého je zamestnavatel povin-
ny pridelovat zamestnancovi pracu podla pracovnej zmluvy odo dna, kedy
vznikol pracovny pomer.

Ak sa vsak zmluvné strany v pracovnej zmluve dohodn, Ze to bude ne-
pravidelné pridelovanie price podla moZnosti zamestnavatela a sucasne
moznosti zamestnanca, pridelovanie prace zo strany zamestnéavatela v zmys-
le § 47 ods. 1 pism. a) ZP sice vznikne odo dna vzniku pracovného pomeru,
av$ak podla pravneho modelu dojednaného zmluvnymi stranami v pracov-
nej zmluve. Pravne varianty takéhoto dojednania v pracovnej zmluve mozu
byt rozne. Nemozno vylacit kombindciu dohody zmluvnych stran na moz-
nosti zavislej od jednej aj od druhej strany s dohodnutim minimalneho roz-
sahu tyzdenného pracovného casu, pripadne aj maximalneho rozsahu tyz-
denného pracovného ¢asu (v zahrani¢i znamej ako Zero hours). Vo vyssie
uvedenej stvislosti sa nevylu¢uje ani vzajomné dojednanie Standardného
pracovného pomeru na kratsi tyzdenny pracovny ¢as podla § 49 Zakonni-
ka prace s dojednanim minimalnej dizky tyzdenného pracovného ¢asu (na-
priklad 5 hodin tyzdenne) s tym, Ze obidve zmluvné strany st uzrozumené,
Ze zamestnanec v priebehu tyzdia bude pracovat u zamestnavatela aj viac,
a to tak, aby neslo o pracu nad¢as. Urcité problémy pri takomto pravnom
modeli kratsieho tyzdenného pracovného ¢asu budud spocivat v povinnosti
zamestnavatela rozvrhnut pre zamestnanca pracovny ¢as na zmeny a za tym
ucelom by musel zamestnavatel vediet, ktory den alebo ktoré dni bude za-
mestnanec pracovat (z dévodu prekazok v praci, ich vzniku, pripadne néhra-
dy mzdy za ne) a ostatny ¢as v ramci pracovného tyzdna by zavisel od moz-
nosti a potreby zamestnavatela, ako aj moznosti zamestnanca. Tento pravny
model vykonu prileZitostnej prace, resp. prace nazvanej ako ,nepravidelna
vypomoc® alebo ako ,prica na zavolanie“ sa podla existujiceho pravneho
stavu moze bez pravnych prekdzok vykonavat v pracovnom pomere na krat-
$i tyZzdenny pracovny Cas podla § 49 Zakonnika prace v kombindcii s § 90
ods. 11 Zdkonnika prace. Podla § 90 ods. 11 Zakonnika prace, ak to prevadz-
ka zamestnavatela dovoluje, zamestnavatel je povinny povolit zamestnanco-
vi na jeho ziadost zo zdravotnych doévodov alebo z inych vaznych doévodov
na jeho strane vhodnu tpravu urceného tyzdenného pracovného casu alebo
ju s nim za tych istych podmienok dohodnut v pracovnej zmluve.
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Z vyssie uvedeného vyplyva, ze najmi v Case hospodarskej krizy moze
sa §tandardny pracovny pomer na ustanoveny tyzdenny pracovny ¢as zme-
nit na ind vhodnu dpravu pracovného ¢asu, ktort by vak nebolo mozné zo
strany zamestnavatela jednostranne nanutit a iniciativa na zmenu doteraj-
$ieho vykonu prace ¢i uz v pracovhom pomere na plny pracovny uvazok,
alebo v pracovnom pomere na ¢iastoény pracovny uvizok by musela vzist
zo strany zamestnanca, alebo zamestnanec by stihlasil s navrhom zamestna-
vatefa. Ak by to bol pracovny pomer na ustanoveny tyzdenny pracovny ¢as,
ktory by sa § 90 ods. 11 ZP zmenil na int upravu pracovného ¢asu, zamest-
navatel by nesmel pracovné zmeny takéhoto zamestnanca ustanovit dlhsie
ako 12 hodin, ¢o vyplyva § 87 ods. 4 Zékonnika préce. Uprava dojednaného
pracovného ¢asu podla § 90 ods. 11 Zakonnika prace by stcasne bola ne-
rovnomernym rozvrhnutim pracovného ¢asu so véetkymi pravnymi nasled-
kami, ktoré vyplyvajti z § 87 Zakonnika prace, v¢itane najmi dlzky rozvr-
hového obdobia, ktoré vynimoéne moze byt predizené aj nad ¢asovy ramec
$tyroch mesiacov, t. j. az na 12 mesiacov.

Uvedend smernica umoziiuje ¢lenskym $tatom vylacit z osobnej pdsob-
nosti pracovnopravnej tpravy ¢lenského $tatu len prileZitostnt pracu. Kedze
Slovenska republika vykon prileZitostnej prace nevylddila spod ramca § 49
Zakonnika prace o ¢iasto¢nom pracovnom uvézku (o kratSom tyzdennom
pracovnom ¢ase) aktualna pracovnopravna tprava SR upravujica pracovny
pomer v kratSom tyzdennom pracovnom case sa automaticky vztahuje aj na
vykon prilezitostnej prace.

Okrem vyssie uvedeného sa domnievame, ze vymedzenie pojmu zamest-
nanec je v Zakonniku prace tak $iroké, Ze umoznuje podriadit aj vykon pri-
leZitostnej prace do pracovného pomeru alebo zaviest osobitny typ pracov-
nej zmluvy o prilezitostnej praci, resp. praci na zavolanie.

9. Sucasna situacia v docasnom agentirnom
zamestnavani v Slovenskej republike

Na zaklade porovnavacich $tudif z inych ¢lenskych statov Eurdpskej tnie,
Slovenska republika aj po uskuto¢nenych zmenach pracovnopravnej apravy
Zakonnika préce stale patri medzi krajiny s najliberalnej$ou pravnou upra-
vou agenturnej prace v celej Eurdpskej unii. Agentiirnu pracu mozno aj na
zaklade aktualneho pravneho stavu rozvijat takmer bez pravnych prekazok.

127



IV. ¢ast — Atypické formy zamestnania

K najliberalnej$im pravnym tpravam v celej Eurdpskej tnii patria okrem
Slovenskej republiky pobaltské $taty a Dansko.'**

9.1. Skutocne ,,do¢asna“ agenturna praca?

Aj par rokov od prijatia smernice 2008/104/ES v literature je stdle sporné,
ako vymedzit pojem docasnosti pri vymedzeni pojmu ,,docasna agentur-
na praca“. Pravny ramec docasnosti smernica nevymedzuje. Trvalé pridele-
nie agenturneho zamestnanca by bolo v rozpore so smernicou, ako aj so ZP.
Z preambuly smernice vyplyva, Ze sa smernica o docasnej agenturnej praci
nevztahuje na obmedzenia retazovitych pracovnych zmlav na urcitd dobu
podla Ramcovej dohody 99/70/ES o dobe uréitej. Podla aktualnej judika-
tary, ako aj odbornej literatary ¢lenskym $tatom to nebrani, aby pracovno-
pravne upravy pracovného pomeru na urciti dobu uplatiovali aj na docas-
nych agentirnych zamestnancov.'*

Doba trvania pracovného pomeru pri docasnom prideleni zamestnanca
ma byt dohodnutd ddtumom jeho skoncenia, t. j. konkrétnym dniom a nie
sposobom, podla ktorého skon¢enim doc¢asného pridelenia sa skon¢i aj pra-
covny pomer na uritd dobu. Vynimkou z vyssie uvedenej poziadavky je
skoncenie pracovného pomeru na dobu urcitd z dévodu zastupovania po-
¢as materskej ¢i rodicovskej dovolenky, alebo pocas doc¢asnej pracovnej ne-
schopnosti ¢i uvolnenia zamestnanca na vykon verejnej funkcie alebo od-
borovej funkcie. Ide o pripady, kedy nemozno vopred odhadnut celkové
trvanie zastupovania, a tym aj dojednat so zamestnancom presny datum
skoncenia pracovného pomeru na urcita dobu.

Zakonnik price obmedzuje nielen dlzku trvania docasného pridelenia
zamestnanca, ale obmedzuje aj celkovy pocet takychto doc¢asnych prideleni
zamestnanca k uZivatelskému zamestnévatelovi. Maximalnu dizku doc¢asné-
ho pridelenia zamestnanca ZP ustanovuje na 24 mesiacov, ¢im sticasne za-
branuje zneuzivaniu do¢asného pridelenia zamestnanca na tikor pracovné-
ho pomeru. V ramci maximalnej dizky do¢asného pridelenia zamestnanca
moze agentura do¢asného zamestnévania prediZit alebo opitovne dohodnut
docasné pridelenie najviac $tyrikrat pocas 24 mesiacov k tomu istému uzi-

124 Sprava EK Eurdpskemu parlamentu, Rade, Eurépskemu socidlnemu vyboru a vyboru
regiénov o uplatiovani smernice 2008/104 o docasnej agenturnej praci, s. 10, marec
2014.

125 Pozri pravnu vec De la Rocca. V odbornej zahrani¢nej literatire sa osobitne poukazuje
zvlast na to, ze preambula smernice nema zavézny charakter.
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vatelskému zamestnavatelovi. Plati, Ze pocas 24 mesiacov sa okrem prvého
docasného pridelenia umoziuju este tyri predizené alebo opitovne dohod-
nuté docasné pridelenia. Ak agentira do¢asného zamestnavania alebo iny
vysielajtici zamestnavatel vy¢erpd maximalnu zdkonnu dizku trvania do-
¢asného pridelenia zamestnanca, opatovné docasné pridelenie zamestnanca
smie uskutocnit najskor o Sest mesiacov a v osobitnych pripadoch najskor
o $tyri mesiace.

Maximalna zdkonné dizka do¢asného pridelenia zamestnanca, ako aj re-
tazenie docasnych prideleni zamestnanca sa nevztahuje na doc¢asné pride-
lenie na zastupovanie zamestnanca uzivatelského zamestnavatela z dévodov
podla § 48 ods. 4 pism. a) ZP (materskd dovolenka, rodi¢ovska dovolenka,
dovolenka bezprostredne nadvazujuca na materska dovolenku alebo na ro-
di¢ovsku dovolenku, do¢asna pracovna neschopnost a dlhodobé uvolnenie
zamestnanca na vykon verejnej funkcie alebo odborovej funkcie). Dévod
zastupovania zamestnanca uzivatelského zamestnavatela z vyssie uvedenych
pravnych titulov je mimo akychkolvek zdkonnych obmedzeni nielen celko-
vej maximalnej doby doc¢asného pridelenia zamestnanca, ale aj mimo za-
konného limitu retazenia pracovnych zmluv na urcitd dobu.

Pravnym désledkom porusenia maximalnej zakonnej dlzky do¢asného
pridelenia zamestnanca, ako aj porusenia poctu retazeni doc¢asnych pridele-
ni zamestnanca je zanik pracovného pomeru zo zékona medzi zamestnan-
com a agentirou docasného zamestnavania a vznik pracovného pomeru
na neurcity ¢as medzi zamestnancom a uzivatelskym zamestnavatelom. Ide
o nevyvratitelnu pravnu domnienku, takze k zaniku pracovného pomeru
dodjde priamo zo zédkona bez potreby pravneho ukonu ucastnikov pracovné-
ho pomeru a sucasne priamo zo zakona dojde k vzniku pracovného pomeru
na neurcity ¢as zamestnanca k uzivatelskému zamestnavatelovi.

9.2. Zasada rovnakého zaobchadzania pri vykone docasnej
agenturnej praci
Hlavnou myslienkou aj ciefom smernice 2008/104/ES o docasnej agentirnej
praci je zdsada rovnakého zaobchadzania vo vztahu k ,,zdakladnym pracov-
nym podmienkam a podmienkam zamestnania.“ Prikaz rovnakého zaob-
chadzania v zmysle smernice sa chape ako uré¢enie minimélnych standardov,
pritom smernica priptsta priaznivejsie zaobchadzanie s doc¢asnymi agen-
tarnymi zamestnancami.
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Zasada rovnakého zaobchadzania tak, ako ju zakotvuje smernica a ako by
mala byt spravne reflektovana v narodnych pravnych tpravach, je koncipo-
vana kvalitativne odli$ne ako v pripade zamestnancov pracujucich v pracov-
nom pomere na urcitu dobu a zamestnancov pracujucich na kratsi tyzdenny
pracovny cas, pri ktorych smernica vyzaduje, Ze tito zamestnanci sa nesmu
zvyhodnit ani obmedzit a dodrziavanie tejto zdsady sa posudzuje pomocou
»porovnatelného zamestnanca“ uzivatelského zamestnavatela.

Na rozdiel od vyssie uvedenych pripadov smernica o docasnej agentur-
nej praci vychadza zo zasady, ze by sa pracovné podmienky a podmienky
zamestnavania doc¢asnych agentirnych zamestnancov mali porovnat s pra-
covnymi podmienkami takych hypotetickych zamestnancov, ak by ich uzi-
vatelsky zamestnavatel priamo zamestnaval. Napriek uvedenému zneniu
smernice slovensky zakonodarca postupoval pri uprave dodrziavania zasa-
dy rovnakého zaobchddzania takym istym sposobom ako pri uprave pracov-
ného pomeru na urcitt dobu, ako aj pracovného pomeru na kratsi tyzden-
ny pracovny ¢as. Dodrziavanie zasady rovnakého zaobchddzania umoznuje
overit porovnanim pracovnych podmienok doc¢asnych agentirnych zamest-
nancov s porovnatelnym zamestnancom u uzivatelského zamestnavatela.
Podla vyslovného znenia smernice zakladné pracovné podmienky a pod-
mienky zamestnavania docasnych agentdrnych zamestnancov musia byt
pocas ich pridelenia k uzivatelskému zamestnavatelovi aspon také, aké by
sa uplatiovali, ak by uvedeny podnik ich priamo zamestnaval na tom is-
tom pracovnom mieste. Z vy$sie uvedeného vyplyva, ze znenie smernice vy-
chadza z hypotetického zamestnanca a zdsada rovnakého zaobchadzania by
mala podla smernice platit nezavisle od toho, ¢i konkrétny uzivatelsky za-
mestnavatel takéhoto porovnatelného zamestnanca zamestnava alebo nie.

V suvislosti s posudzovanim dodrziavania zasady rovnakého zaobcha-
dzania je mimoriadne vyznamny pojem zdkladné pracovné podmienky
a podmienky zamestnania. Smernica, ako aj Zakonnik prace ich implicitne
zakotvuje a zjavnym je, Ze tento vypocet nie je taxativny. Akokolvek by sme
sa pojem zakladné pracovné podmienky a podmienky zamestnania usilova-
li vymedzit ¢o najsirsie, treba uviest, Ze tento pojem nevycerpdva cely obsah
pracovného pomeru.

Prave fakt, ze pojem ,zakladné pracovné podmienky a podmienky za-
mestnavania“ nezahrnuje cely obsah pracovného pomeru, sim osebe brani
naplnit v praxi do plnosti nielen zdsadu rovnakého zaobchadzania, ako je
v prave EU vieobecne ponimand, ale aj dalsi ciel smernice, ktorym je uzna-
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nie agentur do¢asného zamestndvania za zamestnavatelov. Je nepochybné,
ze Standardného zamestnavatela viaze vo vztahu k zamestnancom cely ob-
sah pracovného pomeru, nielen jeho ¢ast v Zakonniku préce, ale aj citovanej
smernici nazvana: ,,zdkladné pracovné podmienky a podmienky zamestna-
vania.“ Okrem iného, skuto¢né uznanie agentir do¢asného zamestnavania
za zamestnavatelov by nevyhnutne muselo mat také pravne nasledky, ze tak
ako tzv. ,pravy“ zamestnavatel, tak aj agentdra do¢asného zamestnavania st
viazani nielen pravami, ale aj povinnostami ¢i obmedzeniami vSeobecnych
ustanoveni o pracovnom pomere, akym je napriklad pracovny pomer na ur-
¢itu dobu. Napr. smernica 1999/70/ES o pracovnom pomere na urcita dobu
kladie velmi vyrazné obmedzenia na moznosti retazenia pracovnych zmlav
na urcita dobu. Podla pravneho stavu de lege lata § 48 ods. 9 Zakonnika pra-
ce vyslovne zakotvuje, Ze obmedzenia pracovného pomeru na urcita dobu
sa nevztahujui na do¢asnt agenturnu pracu. Obdobne je ladené jedno z roz-
hodnuti Sidneho dvora EU v pravnej veci de la Rocca.* Tymto spésobom
pravny stav de lege lata urobil z agentur docasného zamestnavania ,,exklu-
zivnych“ zamestnavatelov, ktori nie s pravne do takej miery viazani povin-
nostami vo¢i zamestnancom ako tzv. ,,pravi“ zamestnavatelia.

Podla aktudlnej judikatiry Stidneho dvora EU do obsahového ramca
vyssie uvedeného pojmu zakladnych podmienok a podmienok zamestna-
nia neprislicha napr. jednostranné skoncenie pracovného pomeru zo strany
zamestnavatela, prekdzky v praci a ndhrada mzdy poskytovana za cas pre-
kazok v praci, jednostrannd zmena v pracovnej zmluve dohodnutych pra-
covnych podmienok, pravo na $trajk ¢i pravo na vyluku. Z individualneho
pracovného prava je sporné, ¢i by do ramca zdkladnych pracovnych pod-
mienok a podmienok zamestnania bolo mozné zahrnut tematicky okruh
dalsieho vzdeldvania zamestnancov.

V aplika¢nej praxi bude problém na strane uzivatelského zamestnavatela,
ak urcita kvalita pracovnych podmienok jeho kmenovych zamestnancov vy-
plyva nielen zo zakona, ale najma na zaklade kolektivnych zmluav, z ktorych
je uzivatelsky zamestnavatel povinny plnit svojim zamestnancom. Medzi ta-
kéto pramene moze patrit aj pracovny poriadok, ktory reguluje obsah poj-
mu zakladné pracovné podmienky a podmienky zamestnavania.

126 Pravna vec C. (De la Roca).
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9.3. Pravna charakteristika a existujuci pravny stav

Aktudlny pravny stav uz neumoziuje docasnu agenturnu pracu vo vzta-
hu k 4. pracovnej kategorii zamestnancov podla zakona ¢. 355/2007 Z. z.
o ochrane, podpore a rozvoji verejného zdravia z dévodu ochrany zdravia
zamestnancov s ohladom na rizika, ktoré vznikaju pri vykone takejto prace.

Na pocetné pripady zneuzivania docasnej agenturnej prace podla aktu-
alneho pravneho stavu Zakonnik prace reaguje zakotvenim vyvratitelnej
pravnej domnienky doc¢asného pridelenia zamestnanca v pripadoch, ak ide
o vykon prace zamestnancov, prostrednictvom ktorého zamestnéavatel ale-
bo agenttra do¢asného zamestnavania vykonava ¢innost pre pravnicku oso-
bu alebo fyzicka osobu v pripade, ze takdto ¢innost vykazuje urcité pravne
érty zavislej prace. Pravna domnienka danosti doc¢asného pridelenia za-
mestnanca neplati, ak zamestnavatel alebo agentdra do¢asného zamestna-
vania preukdze, ze nejde o doc¢asné pridelenie zamestnanca na vykon prace
u uzivatelského zamestnavatela. Nova pravna uprava prezumpcie docasné-
ho pridelenia zamestnanca viazana na vyvratitelna pravnu domnienku tym
reaguje na relativne nepriaznivu situaciu v aplikacnej praxi, ked najma agen-
tary doc¢asného zamestnavania v snahe o znizenie svojich nakladov fiktiv-
ne poskytovali sluzby cez pravnickd osobu alebo fyzicku osobu na zaklade
zmluvy o poskytovani sluzieb, aj ked v skuto¢nosti predmetom zmluvy bolo
poskytnutie zamestnancov na do¢asny vykon prace k uzivatelskému zamest-
névatelovi, a teda i$lo o do¢asné pridelenie zamestnancov a doc¢asne pridele-
ni zamestnanci nepozivali ochranu, aka im prislucha pri do¢asnom vyslani
k uzivatelskému zamestnavatelovi.

Sprisnenie doterajsieho pravneho stavu vykonu docasnej agentdrnej pra-
ce spociva aj v tom, Ze podla ZP vyslovne zakazuje, aby uzivatelsky zamest-
navatel, ku ktorému bol zamestnanec docasne prideleny, ho docasne pridelil
k dal$iemu (inému) uzivatelskému zamestnéavatelovi.

9.4. ZalozZenie pracovného pomeru

Pracovny pomer sa zaklada pisomnou pracovnou zmluvou medzi zamestna-
vatefom a zamestnancom, ak tento zdkon neustanovuje inak. Jedno pisomné
vyhotovenie pracovnej zmluvy je zamestnavatel povinny vydat zamestnan-
COVi.
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Zalozenie pracovného pomeru pracovnou zmluvou bolo do 1. marca
2015 vyluénym spdsobom zaloZenia pracovného pomeru. Podla nového
pravneho stavu pracovny pomer mdze okrem pracovnej zmluvy vzniknat
aj inak, a to priamo zo zdkona, napriklad podla § 58 ods. 7 ZP, podla ktoré-
ho, ak je zamestnanec docasne prideleny v rozpore s § 58 ods. 6 ZP, zanika
pracovny pomer medzi zamestnancom a zamestnavatelom alebo agentdrou
docasného zamestnavania a vznikd pracovny pomer na neurcity ¢as medzi
zamestnancom a uzivatelskym zamestnavatefom. Pracovny pomer tymto
spdsobom vznikd priamo zo zdkona.

9.5. Vypovedny dovod zamestnavatela pre nadbytocnost
zamestnanca

Zakonnik prace rozsiril okruh vypovednych dévodov zo strany zamestnava-
tela. Podla § 63 ods. 1 pism. b) Zakonnika prace zamestnavatel je opravneny
dat zamestnancovi vypoved, ak sa zamestnanec stane nadbyto¢ny vzhladom
na pisomné rozhodnutie zamestnévatela alebo prislusného organu o zme-
ne jeho uloh, technického vybavenia alebo o znizeni stavu zamestnancov
s cielom zabezpecit efektivnost prace, alebo o inych organiza¢nych zmenach
a zamestnavatel, ktory je agentirou do¢asného zamestnavania, alebo ak sa
zamestnanec stane nadbyto¢nym vzhladom na skonc¢enie doc¢asného pride-
lenia podla § 58 ZP pred uplynutim doby, na ktort sa dohodlo.

Osobitny vypovedny dévod umoznuje skoncit so zamestnancom pra-
covny pomer z dévodu nadbytoc¢nosti vylu¢ne zo strany agentury docasné-
ho zamestnavania, ak v priebehu doc¢asného vyslania zamestnanca vznikna
problémy, pre ktoré sa stanti zamestnanci nadbyto¢nymi vzhladom na skon-
¢enie docasného pridelenia este pred uplynutim doby, na ktord sa dohod-
lo. Tym nie st dotknuté iné dovody skoncenia pracovného pomeru podla
§ 63 ods. 1 Zakonnika prace, ani iné spdsoby skoncenia pracovného pomeru
(napr. skoncenie pracovného pomeru dohodou). Domnievame sa, ze aj tym-
to sposobom zdkonodarca podstatnym spésobom v neprospech zamestnan-
cov a v prospech agentir do¢asného zamestnavania isiel nad ramec zasady
rovnakého zaobchddzania medzi zamestnavatelmi a vytvoril tym nerovna-
ké vychodiskové predpoklady pre volnu hospodarsku sutaz zamestnavate-
Tov a to v situdcii, ked prevazna vicsina ¢lenskych stitov EU zakotvuje rozne
druhy pravnych obmedzeni smerujicich osobitne proti zneuzivaniu agen-
tarnej prace v neprospech standardnych pracovnych pomerov.
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9.6. Vynimka z ponukovej povinnosti len pre agentiry
docasného zamestnavania

Podla nového pravneho stavu plati vynimka z ponukovej povinnosti pred
uplatnenim vypovede zo strany agentury do¢asného zamestnavania. Vzhla-
dom na povahu agentiry doc¢asného zamestndvania predmetom ¢innosti,
ktorej je zamestnavanie zamestnancov pre tcely do¢asného zamestnavania,
ponukovi povinnost pred vypovedou zamestnavatela by agentura doc¢asné-
ho zamestnavania nemohla zrealizovat v stlade so v§eobecnou zékonnou
poziadavkou, aka plati pre inych zamestnavatelov.

9.7. Stravovanie zamestnancov

Podla § 152 Zakonnika prace zamestnavatel je povinny zabezpecovat za-
mestnancom vo vSetkych zmendach stravovanie zodpovedajice zasadam
spravnej vyzivy priamo na pracoviskach alebo v ich blizkosti, Tato povin-
nost ma aj zamestnavatel alebo agentdra do¢asného zamestnavania voci do-
¢asne pridelenému zamestnancovi.

Podla pravneho stavu de lege lata opravnenym subjektom poskytovania
stravovania je aj docasne prideleny zamestnanec a povinnym subjektom je
uzivatelsky zamestnévatel alebo agentura do¢asného zamestnavania.

9.8. Zanik pracovného pomeru zo zakona

V pripade, ak agentura do¢asného zamestnavania nedodrzi zakonom zakot-
veny maximalny pocet retazeni pracovnych zmlav (okrem prvej pracovnej
zmluvy najviac dal$ich pét pracovnych zmlav), zo zakona zanika pracov-
ny pomer k agenture docasného zamestnavania a vznikd agentirnemu za-
mestnancovi pracovny pomer k uzivatelskému zamestnavatelovi. Ide o novy
spdsob zéniku pracovného pomeru na rozdiel od skonéenia pracovného
pomeru na zdklade pravneho ukonu. Proti tomuto sposobu skoncenia pra-
covného pomeru nie s mozné spory o neplatné skoncenie pracovného po-
meru podla Zakonnika prace. Pravny model neplatnosti skonéenia pracov-
ného pomeru, ktory sa zo strany ucastnikov pracovného pomeru uplatiuje
na sude, sa vztahuje len na skoncenie pracovného pomeru na zaklade prav-
neho tkonu.
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V. CAST

KYBERSIKANA A INE NOVE
FORMY SIKANY A NASILIA
NA PRACOVISKU






Uvod

V obdobi ostatnych rokov aplika¢na prax avizuje narastanie Sikanovania
zamestnancov na pracovisku. Za ostatné roky doslo k vyraznému zvyseniu
poctu kybersikany na pracovisku. Pocet pripadov $ikanovania zamestnan-
cov vzrasta aj v zahraniéi. Casto sa Sikanovanie v oblasti pracovnopravnych
vztahov nazyva mobingom, obtazovanim alebo bossingom. Zaciatkom méja
2014 bol medializovany pripad Sikanovanej Zeny z USA, voci ktorej zamest-
navatel — velkda americka telekomunika¢na firma uplatnioval dlhsi cas Sika-
nu, ked prestupila na islam. Za Sikanovanie v praci a neskorsiu stratu za-
mestnania dostala moslimka v USA odskodné v rekordnej vyske 5 miliénov
dolérov v¢itane uslej mzdy. Podla dennika Cansas City Star je takéto od-
$kodnenie najvy$sim, aké bolo v takomto pripade prisidené v americkom
$tate.'”” Aj na Slovensku existuje uz par sidnych rozhodnuti, ktoré sa venujt
diskrimindcii v pracovnopravnych vztahoch alebo Sikanovaniu v pracovno-
pravnych vztahoch.'?

Vyskumy Eurdpskej unie ukazujt, Ze Zeny sa vo vdcsej miere ako muzi
stavaju predmetom mobingu. Aj zamestnanci zamestnani len na ur¢ita dobu
sa Castejsie stavaju predmetom mobingu v porovnani so zamestnancami za-
mestnanymi na neurcity ¢as. Predovsetkym atypické zamestnania st cas-
tejsie prilezitostou pre uskuto¢novanie mobingu ako stéle pracovné miesta
zamestnancov obsadené na pracovnu zmluvu na neur¢ity ¢as. Mobing a §i-
kana na pracovisku vedie ¢asto k stresom podmienenym ochoreniam za-
mestnancov a predstavuje zdravotné riziko pre zamestnanca.'®

1. Kybersikana ako osobitny druh Sikany na pracovisku

Kybersikana sa uskuto¢nuje najmi prostrednictvom pocitacov v réznych
pravnych formdch. Najcastejsie sa uskutoc¢nuje ako strata adajov, vymaza-
vanie dokumentov, vymienanie suborov, posielanie virusov alebo anonym-
nych vyhraznych e-mailov.

1?7 http:/www.pluska.sk/krimi/zahranicne-krimi/americka-moslimka.

1% Rozhodnutie Krajského stidu v Banskej Bystrici sp. zn. 2Cdo 67/03 zo dna 26. 8. 2003,
ako aj Rozhodnutie 8¢/119/2006-107 zo dia 20. 11. 2007.

12 Sprava Eurépskeho parlamentu o mobbingu na pracovisku zo dna 16. mdja 2001, s. 12.
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Na rozdiel od klasickej formy $ikany kybersikana ma aj osobitné prav-
ne charakteristiky, typické pre kyberpriestor, akymi st anonymita tGto¢nika,
neobmedzené publikum, nezavislost na ¢ase a mieste, ako aj nezavislost na
fyzickej a socidlnej povahe uto¢nika, resp. jeho obeti.'*

2. Pojem kybersikany

Doteraz neexistuje legalny pojem kybersikany. V najvseobecnejsom slova
zmysle by sme mohli kybersikanu charakterizovat ako kyberneticku $ikanu.

Kybersikanu mozno charakterizovat ako jednu z foriem Sikany na praco-
visku. V odbornej literature sa traduje, Ze kybersikana je vlastnym dietatom
psychického Sikanovania. Ide o opakované, nasilné chovanie sa uto¢nika
prostrednictvom modernych technolégii, predovsetkym internetu a mobi-
lu. Ide o novt formu Sikany formovanu $pecifickym charakterom online
prostredia, v ktorom sa pachatel citi viac bezpecne, je skryty za anonymnu
osobu. Kybersikana sa nevyhyba ani pracoviskam nasich zamestnavatelov.
Najcastejsie sa prejavuje ako zasielanie urazlivych, zastrasujicich textovych
sprav z e-mailu, resp. vytvaranie web-stranok, na ktorych je obet kybersika-
ny urdZand, zosmie$iiovand a poniZovana.

Kybersikanu mozno nazvat aj ako kyberneticku $ikanu alebo pocitaco-
vu $ikanu.

Ide o formu ¢i druh $ikany, ktora vyuziva informacné a komunikacné
technoldgie a sluzi k umyselnému ublizovaniu inym. Medzi komunikac-
né a informac¢né technoldgie zaradujeme e-mail, socidlne siete, instant mes-
saging, chat, blogy, webové stranky), ako aj mobilné telefony (textové spravy,
SMS, MMS, videozaznamy)."!

Ide o formu $ikany ako umyselné, opakované a nepriatelské chovanie sa
jedinca alebo skupiny s cielom ublizit druhym. Ak sa kybersikana uskuto¢-
nuje na pracovisku, ¢astokrat v aplika¢nej praxi treba riesit aj zavazné social-
nopravne dosledky s nou spojené.

Kybersikana md s tradi¢nou $ikanou mnoho spolo¢nych znakov, ale nie-
ktoré znaky charakterizuju len kybersikanu. Na rozdiel od tradi¢nej $ikany

130 Krolovd, V.: Kybersikana jako jedna z forem socidlnépatologickych jevi, Univerzita Par-
dubice, s. 90.
P Tamtiez.
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pri kybersikane uto¢nik pouziva iné nastroje a prostriedky, ako aj samotny
proces $ikanovania je odli$ny kvalitativne aj obsahom.

V najsirSom slova zmysle ¢ast autorov pod kybersikanou rozumie vset-
ky prejavy kybernetickej kriminality, ini rozli$uju formy kybersikany podla
pouzivanych prostriedkov, ¢o je diskutabilné hlavne z d6vodu, Ze tieto pros-
triedky sa s rozvojom novych technoldgii velmi rychlo rozvijaji a menia.**

3. Rozdiely medzi kybersikanou a klasickou sikanou
»Hface to face”

Aj ked uz v tvode sme spominali, ze kybersikana je jednou z foriem $ika-
ny, a tak s niou treba zaobchadzat ako s pravnou kategériou v¢itane riesenia
pracovnopravnych nasledkov (niekedy aj trestnopravnych nasledkov), exis-
tuju zjavné rozdiely medzi typickymi prejavmi ,tradi¢nych® foriem Sikany
na pracovisku a prejavmi kybersikany na pracovisku.
Odborna literattra za typické znaky kybersikany povazuje:
o Zmenu profilu agresora
U tradi¢nej Sikany sa agresor casto vyznacuje fyzickou silou. Oproti
tomu pre agresora kybersikany staci, ak sa ato¢nik vyzna v informac-
nych a komunika¢nych technolégidch. V online prostredi sa tto¢nik
citi anonymne, a tym aj komfortnejsie, aj ked v skuto¢nosti moze byt
zakomplexovanou osobou a aj v pracovnom zivote bojazlivym a neprie-
bojnym jedincom. Uto¢nik tym, Ze sa skryva za online technoldgie, ne-
vidi svoju obet, doddava mu to o to vacsiu odvahu, guraz nez by tieto
skutky urobil z o¢i do o¢i. Kybersikanou na rozdiel od tradi¢nej for-
my Sikany uto¢nik straca casto zabrany, ¢im je kybersikana na rozdiel
od tradi¢nych modelov $ikany viac nebezpecnejsia, tazsie identifiko-
vatelna, a tym aj tazsie sankcionovatelnd. Obet kybersikany, pokial ide
o0 pravne nastroje ochrany v aplika¢nej praxi, ,,tahd za kratsi koniec.“
o Anonymitu uto¢nika-pachatela, resp. agresora
Pachatel zostava pri kybersikane v anonymite, aj ked sa pohybuje v tes-
nej blizkosti svojej obete. Vyuziva falo$nua identitu na socialnych sie-
tach.

132 Vagutova a kol.: 2010.
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o Neobmedzené publikum
Kybersikany sa moze zucastnit neobmedzené mnozstvo dalsich uziva-
telov internetu, ¢o uto¢nika len povzbudzuje v pokracovani v kybersi-
kane.

+ Cas a miesto

Kybersikana sa uskuto¢nuje kedykolvek a kdekolvek a prenasa sa aj do
stikromia obete, do domova, ¢im pre obet domov prestava byt jedinym
a vyluénym tutociskom, ako je to pri tradi¢nej $ikane.

Kybersikana nie je doteraz trestnym ¢inom, mdze v$ak naplnit skutkovu
podstatu trestného ¢inu porusovania tajomstva dopravovanych sprav, po-
$kodenia cudzich prav, nebezpe¢né vyhrazanie, vydieranie, poskodenie cu-
dzej veci.

Kauza kybernetickej sikany pred Stidnym dvorom EU

Sikanovanie online spojené s obtazovanim riesil v roku 1999 aj Sadny dvor
EU. Vysledok v posudzovani zneuzivania e-mailovej komunikdcie sa odzr-
kadluje v rozhodnuti Stidneho dvora EU v prévnej veci T-333/1999.'%3

Zamestnanec bol zamestnancom Eurdpskej centralnej banky a pracoval
v archive banky ako dokumentarista. Jeho pracovisko bolo vybavené osob-
nym pocitacom, a tak, ako aj ostatné osobné pocitace inych zamestnancov
banky, bol pripojeny na centralny server banky. Zamestnanec mal v praci
pristup na internet. Banka v pozicii zamestnavatela zaviedla voci zamest-
nancovi disciplindrne konanie pre opakované ziskavanie pornografickych
materialov z internetu, ako aj materidlov politického obsahu, ktoré nasledne
zasielal tretim osobam. Svojho kolegu v praci obtazoval zasielanim pocet-
nych mailov s pornografickym obsahom a extrémno-politickym obsahom,
s ¢im kolega nesuhlasil, protestoval proti nemu a podal nantho zamestnava-
telovi staznost.

Banka po uskuto¢nenom disciplindrnom konani okamzite skoncila pra-
covny pomer s tymto zamestnancom. Aj Stdny dvor, pred ktory sa dosta-
la posudzovana pravna vec povazoval konanie zamestnanca banky za hl-
boko znevazujice a hrubé spravanie voci obtazovanému kolegovi. Obsah
226 poslanych mailovych sprav Sudny dvor posudil ako podstatné a zavazné
previnenie sa voci pracovnej discipline. Sticasne v odévodneni rozhodnutia

133 (C-333/1999 (Pan X/Eurdpska centralna banka) zo dna 18. 10. 2001.
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Sudny dvor vyslovil, Ze aj vo vé&sine ¢lenskych krajin EU by takéto konanie
zamestnanca oddvodnovalo okam?zité skoncenie pracovného pomeru.

Ako by mal postupovat zamestndvatel a zamestnanec pri kybersikane?

Ak sa kybersikana uskutocniuje na pracovisku zamestnavatela, zamestna-
nec by sa mal vo¢i nej branit hlavne staznostou smerovanou voci zamest-
navatelovi a Ziadat, aby zamestnavatel vo vztahu k tito¢nikovi-zamestnanco-
vi zariadil veci tak, aby sa v kybers$ikane nepokracovalo. Zamestnavatel by
tieto informacie vyplyvajtce zo staznosti obete - svojho zamestnanca nemal
podcenovat, lebo ho k tomu zavizuje § 13 Zdkonnika prace. Ma urobit viet-
ko, ¢o je potrebné, aby sa v kybersikane nepokracovalo. Problematickym
miestom v uvedenom procese aj pri predpokladanej dobrej voli zamestna-
vatela bude objektivne zistit skutkovy stav veci, t. j. identifikovat dokazy, na
zéklade ktorych by mohol tto¢nika obvinit z porusovania zdkladnych pra-
covnopravnych povinnosti. Uvedené porusenie pracovnopravnych povin-
nosti zo strany uto¢nika musi byt zavinené. Len vtedy moze zamestnavatel
uplatnit voci ato¢nikovi kybersikany pracovnopravne sankcie, v¢itane jed-
nostranného skoncenia pracovného pomeru vypovedou zo strany zamest-
névatela.

Obet kybersikany sa moze aj sama obrdtit na sud.

Zamestnanci ako obete kybersikany ¢i klasickej $ikany v zamestnani len
velmi zriedka brénia svoje prava na sude. Podla slovenskej pracovnopravne;j
upravy Zakonnika prace, ale aj zdkona ¢&. 365/2004 Z. z. (antidiskriminaény
zakon) $ikanu zamestnancov, v¢itane kybersikany v praci, treba povazovat
za formu zneuzitia prava. Prax ukazuje, Ze je potrebné zlepsit sucasnu pra-
covnopravnu upravu ochrany zamestnancov pred $ikanovanim na praco-
visku, pretoZe existujiica pracovnopravna uprava je velmi vSeobecnd, a tym
aj malo ¢inna a neefektivna. Optimalizacia existujuceho pravneho mode-
lu pravnej ochrany zamestnanca proti $ikane na pracovisku by preventivne
ucinnejsie pdsobila v predchddzani zavaznych konfliktov na pracoviskach,
ktoré vyustuju do Sikanovania zamestnancov a spésobuju im ¢asto zavazné
ujmy, najma na ich psychickom zdravi.

Ako uz bolo spomenuté vyssie, kybersikana je jednou z foriem klasickej
$ikany, ktord sa moze uskutocnovat aj v ramci pracovnopravnych vztahov.
Okrem vyssie uvedenych Specifickych pravnych charakteristik, ktoré odlisu-
ju kybersikanu od klasickej Sikany nielen ¢o do obsahu, ale aj jej vonkajsich
prejavov, z hladiska pravnej podstaty pri pravnom postihovani kybersikany
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na pracovisku mali by sa identifikovat zdkladné pravne charakteristiky $ika-
ny (mobingu) na pracovisku, ktoré v sucasnosti st uz relativne dobre teore-
ticky rozpracované.

Pokial ide o pojem $ikanovanie a mobing, ide o velmi podobné az syno-
nymické a predstavujuce spravanie, ktoré nie je stiladné s pravom a ktorého
cielom je vylucenie zamestnanca z pracovného kolektivu alebo z pracovno-
pravneho vztahu. Pravne formy mobingu ¢i Sikanovania na pracovisku sa
velmi rozmanité, aj ked ich mézeme spojit spolo¢nym menovatelom urcité-
ho typu, najmi psychického nasilia a obtazovania na pracovisku. Ide o obta-
Zovanie, ktoré je v prevaznej miere v rozpore s ludskou dostojnostou.

Pojem $ikany je odvodeny z franctizskeho slova chicane znamena zlomy-
selné obtazovanie, tyranie, prenasledovanie. Slovo mobing je umelym slo-
vom, odvodenym z anglického slovesa ,,to mob“ (niekoho hlu¢ne napéadat,
urdazat, dotierat, utocit).!*

Na rozdiel od pojmu $ikana sa pojem mobing Castejsie pouziva az v po-
slednych desatrociach. V odbornej literature v zahrani¢i nahradil pojem si-
kanovania, aj ked aj v st¢asnosti viaceri autori povazuju mobing za Sika-
novanie.” Tieto pojmy sa pouzivaju ¢asto na oznacenie urcitého spésobu
protipravneho konania toho istého alebo velmi podobného obsahu. Viac
v slovenskom pravnom systéme je vZity pojem $ikanovania a menej pojem
mobingu. Jeden aj druhy pojem je bezprostredne spojeny so zneuzivanim
prav alebo povinnosti. Pokial ide o obtazovanie, to treba chapat najcastejsie
ako sucast diskriminacie v oblasti pracovnopravnych vztahov, ak je viazané
na prislusny diskrimina¢ny znak. Obtazovanie sa stdva mobingom, ak trva
dlhsie a ma ur¢itd frekvenciu vyskytu. Okrem ponimania obtazovania ako
jednej z foriem diskrimindacie, obtazovanie nemusi byt vidy spojené s pri-
slusnym diskrimina¢nym znakom (napr. rod, rasa, etnicka prislusnost, vek,

13V prispevku pouzivame pojem mobing ako zdomacnené cudzie slovo, ktoré sa podla
slovenského pravopisu ma pisat s jednym ,,b“ Wolmerath, M.: Mobbing, Rechtshand-
buch fiir die Praxis, Nomos Baden-Baden, 2013., porovnaj tiez: Esser, A. — Wolme-
rath, M.: Mobbing und psychische Gewalt. Der Ratgeber fiir betroffene und ihre Inte-
ressenvertrettung, Auf. 8, Frankfurt am Main 2011, s. 22; Neuberger, O.: Mobbing.: Ubel
mitspielen in Organisationen, 3. Auflage, Miinchenbek bei Hamburg 1999, s. 2; Resch,
M.: Wenn Arbeit krank macht, Frankfurt am Main-Berlin, 1994, s. 88.

Gossanyi, V.: Problémy schované pod strachom. Hospodarske noviny zo dna 1. marca
2007. Priloha: Kariéra, s. 20-23., Doloba¢, M.: Vztah noriem pracovného prava a anti-
diskriminacnej legislativy. In: Pravne aspekty rovnakého zaobchadzania v slovenskej
realite, 2013.
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3. Rozdiely medzi kybersikanou a klasickou Sikanou ,,face to face“

zdravotné postihnutie, sexudlna orientacia), kedy prislusné protipravne ko-
nanie nie je diskriminaciou, aj ked napliia skutkovi podstatu pojmu mo-
bing, ak sa obtazovanie na pracovisku uskutocnuje ¢asto a dlhsi ¢as. V litera-
ture mozno néjst dalsie pocetné definicie mobingu, ktoré st dokazom toho,
Ze pojem mobing netreba chapat dogmaticky.*¢

Najdélezitej$im pojmovym znakom mobingu je, Ze mobing sa uskutoc-
nuje systematicky a trva dlhsi ¢as. Zamestnanec je zo strany jednej alebo
viacerych os6b priamo alebo nepriamo napadany s ciefom alebo efektom
jeho vylucenia z pracovného vztahu alebo z prislusnej pracovnej pozicie,
a to pocituje ako diskriminaciu."” Nie v$etky tieto znaky musia byt pri prav-
nej identifikdcii pojmu mobing splnené v rovnakom rozsahu.

Podla nemeckej judikattry je mobing $ir§im pojmom ako pojem $ikana,
pretoze pod pojem mobing sa zahrnuju nepriatelské ttoky, Sikana, obtazo-
vanie alebo diskriminacia zamestnanca, ak uvedené formy mobingu trvaju
dlhsi ¢as, su systematické alebo aspon casté a medzi jednotlivymi prejavmi
mobingu voc¢i zamestnancovi je ¢asova aj vecna suvislost.”*® U niektorych
autorov sa pojem mobing a $ikanovanie odli$uje tym, Ze $ikanovanie usku-
to¢nuje zvycajne jedna fyzickd osoba a pri mobingu najmé psychické na-
silie mnohokrat uskuto¢nuja viaceri mobéri-zamestnanci voci jednej oso-
be-zamestnancovi. V pripade mobingu ide o zakernejsiu formu $ikany, lebo
je viac skryty a rafinovanejsi. To, Ze sa pojem mobing viac vztahuje na psy-
chické a morélne obtazovanie, sa prejavuje aj v zahrani¢nych pravnych tp-
ravach. Tie z krajin, ktoré zakonom upravuji mobing, napriklad Belgicko
alebo Spanielsko, pouzivaju pre vyjadrenie pojmu mobing pojem morélne
obtazovanie alebo pojem psychoteror, resp. psychicky teror (Nemecko).

Mobing podla viacerych inych autorov je viac zamerany na skupinové na-
silie a Sikana sa vo vdcsej miere uskutocnuje medzi dvoma individualnymi

13 Schneider, W.: Mobbing ist ,,in, Arbeit und Recht 1994, s. 180, Wilhem, T.: Rechtliche
Méglichkeiten gegen Mobbing, Arbeit und Recht, 1995, s. 234.

Leyman, H.: Mobbing: Psychoteror am Arbeitsplatz und wie man sich dagegen wehren
kann. Reinbeck bei Hamburg, 1993, s 18, Ddubler, W.: Mobbing und Arbeitswelt, 1995,
Gralka, P.: Mobbing und Arbeitsrecht, Betriebsberater, 1995, s. 2651-2655, Rieble, V. -
Klumpf, S.: Mobbing und die Folgen, Zeitschrift fiir Wirtschaftsrecht, 2002, s. 368—
381.

Iny ndzor na vztah mobingu vyjadril Dolobé¢, podla ktorého je $ikana $ir$i pojem nez
mobing. Doloba¢, M.: Vztah noriem pracovného prava a antidiskriminacnej legislativy.
In: Pravne aspekty rovnakého zaobchadzania v slovenskej realite, Equilibria s. r. 0. 2013
s.45an.
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V. ¢ast — Kybersikana a iné nové formy $ikany a ndsilia na pracovisku

osobami. V mobingu viaceri autori vidia uto¢nej$iu a hlavne skrytu sikanu.
Sikana je viac zjavnd a spoznatelnd.

Mobing je v praxi viac charakteristickejsi ako psychické nasilie, Sikana
obsahuje ¢asto prvky fyzického nasilia. V praxi sikanu uskutocniuje v pre-
vaznej miere jedna fyzickd osoba (veduci zamestnanec) voci druhej fyzic-
kej osobe, pricom pri mobingu na strane uto¢nika ¢asto stoja viaceré fyzické
osoby (horizontdlny mobing), t. j. viaceri proti jednému. V praxi méze dojst
aj ku kombinacii vertikdlneho mobingu-bosingu a horizontalneho mobin-
gu. Su to pravne situdcie, ak podriadenym vyhovuje, Ze sa napr. vrcholovy
manazér nekorektne chova voci ich kolegovi a tak obdobné nekorektné po-
stupy uplatiiuji voc¢i nemu aj oni.

Podla Essera a Wolmeratha mobing je negativny proces v pracovnom
prostredi, v ktorom sa opakuju destruktivne tkony rozneho druhu, trvaju
dlhsie obdobie a smeruju voci jednotlivcovi. Zamestnanec ich pocituje ako
obmedzovanie a zrafovanie svojej osoby. Nebrzdeny priebeh takychto tto-
kov nepriaznivo ovplyviuje jeho psychicka pohodu a zdravie s nasledkom
zvy$ovania jeho izolacie od inych o0sdb, spoluzamestnancov, a tym aj jeho
vyc¢lenenia na pracovisku. Takyto stav spravidla kon¢i stratou doterajsieho
profesijného posobiska alebo pracovnej pozicie.'*

4. Znaky mobingu

Podla Leimanna mobing vykazuje urcité zakladné charakteristiky, medzi
ktoré patria:
o systemati¢nost utokov,
« pocetnost utokov,
o utoky trvajice dlhsi ¢as,
« nepriatelskost utokov,
slabost (poddajnost) obete (zamestnanca),
exkluzia dotknutej osoby - ,,vylucenie z pracovného pomeru.'*

139 Esser, A. — Wolmerath, M.: poznamka ¢. 4. s. 25.

40 Leyman, H.: Mobbing:Psychoterror am Arbeitsplatz und wie man sich dagegen wehren
kann. Reinbeck bei Hamburg, 1993, Wolmerath, M.: Mobbing und Gleichbehand-
lungsgesetz, in.: Wolmerath, M. - Esser, A. (Hrsg).: Werkbuch Mobbing, Frankfurt am
Main, 2012, s. 2. Wolmerath, M: Mobing, Rechtsbuch fiir die Praxis, 4. Aulage, 2013.
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5. Formy mobingu

Podla Essera a Wolmeratha za znaky mobingu treba povazovat:

o trvajuci nie jednorazovy dej,

o pocetnost rozli¢nych spravani,

« konanie pocas dlhsieho obdobia,

o destruktivnost konani,

o vyclenenie dotknutého zamestnanca a strata profesijného pdsobiska.

Charakter Gtokov mdze mat rdzne podoby a kombindcie.

Moze ist o:

o urazky, vulgarne vtipy, nevhodné zZarty, nadavky,

o fyzické ohrozovanie,

o pridelovanie nezmyselnych tloh,

o pridelovanie nesplnitelnych tloh a terminov,

o izolacia obete zadrziavanim potrebnych profesijnych informacii,

o ohovaranie, nepravdivé chyry,

o pouzitie tretej osoby v pozicii mobéra,

« poskodzovanie osobnych predmetov, na ktorych obeti zalezi,

o sustavna kritika obete.

Jednotlivé znaky mobingu nemaju vzhladom na ich vyznam rovnaku
vahu. Casovy moment je menej zdvazny ako nepriatelskost, resp. destruk-
tivnost konani a vyc¢lenenie dotknutého (znak ¢. 6)."*2 Kto je vystaveny mo-
bingu, pocituje to spravidla bezprostredne a hned, aj ked je systemati¢nost
skryvajuca sa za jednotlivymi prejavom mobingu nie vzdy rozpoznatelna
alebo konflikt vyvolévajici mobing ostava ukryty.

141

5. Formy mobingu

Mobing je uréitym typom nasilia na pracovisku, ktory sa uskutocnuje sys-
tematicky a trva dlhsi ¢as. Mobing ako forma nasilia na pracovisku prekra-
¢uje hranice jednoduchej fudskej agresivity a jeho cielom je spdsobit obeti
ujmu.

141 Egser, A., Wolmerath, M.: Pozndmka ¢&. 4, s. 79-80.

2 Wolmerath, M.: Mobbing, Rechtshandbuch fiir die Praxis, 4. Auflage, Nomos Baden-Ba-
den, Esser, A., Wolmerath, M.: Mobbing: Der Ratgeber fuer betroffene und ihre Interes-
senvertretung, 3. Auf. Frankfurt am Main, 1999, s. 79 a nasl.
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V. ¢ast — Kybersikana a iné nové formy $ikany a ndsilia na pracovisku

Mobing mozZe mat viac podob a foriem.

Bosing je jednou z foriem mobingu, ktory uskuto¢nuje nadriadeny za-
mestnanec voci podriadenému zamestnancovi. Bosing mozno vyjadrit
aj slovami ,zdravie ohrozujtice vodcovstvo'** Autorom pojmu bosing je
Noér S. Kile. Ide o zastraSovanie a znizovanie ddstojnosti zamestnanca ale-
bo zamestnancov zo strany nadriadeného zamestnanca, ktoré méze mat za
nasledok fyzické, dusevné, moralne alebo socialne ublizenie zamestnanco-
vi. Agresor-nadriadeny zamestnanec sa snazi o udrzanie moci a jeho cielom
je narusit pracovnu atmosféru a chut zamestnanca do prace bud preto, aby
zdoraznil svoje hierarchické postavenie, alebo preto, aby zamestnanec od-
isiel dobrovolne bez toho, aby mu bola vyplatena finan¢na kompenzacia.

Ako ,stafing® sa oznacuje $ikanovanie nadriadeného zamestnanca zo
strany podriadenych zamestnancov. Takéto spravanie sa oznacuje aj termi-
nom chairing.'*

Stalking ako forma mobingu sa vyznacuje ¢astym telefonickym terorom,
vyhrédzanim sa nasilim alebo verejnym slovnym napadanim.

V suvislosti s vymedzenim pojmu mobing sa vyskytuje aj pojem bullying,
pouzivany najmé vo Velkej Britanii. Podla odbornej literattry rozdiel medzi
mobingom a bullyingom spociva v tom, Ze bullying sa uskuto¢niuje medzi
dvoma osobami, a preto nie je taky destruktivny ako mobing. Pri mobingu
je dolezita casto skupina ludi, ktora sa rozhodne nicit svoju obet. Svedkom
ponizovania na pracovisku sa stava vela zamestnancov, ktori neurobia nic,
aby nejakym sposobom zakro¢ili.'*s

V Japonsku sa vyskytuje nova forma mobingu, ktora sa oznacuje ako ,,Po-
wer Harassment*, ktord predpoklada vyzadovanie mimoriadnych a nama-
havych prac az nemilosrdnym sposobom, aj s vyuzitim telesného nasilia."*¢

6. ObtazZovanie

Na pracoviskach méze dojst k réznym podobam obtazovania a nasilia. M6Zu
byt fyzické, psychologické a/alebo sexualne. Tieto formy moézu byt jednora-

¥ Brinkmann, R. D.: Mobbing, Bullying, Bossing, Heidelberg, 1995, s. 12.

* Schaub, C.: Arbeitsrechtshandbuch, 14 Aulage, Miinchen 2011, § 36 okraj. ¢. 43.

45 Rozhodnutie nemeckého Spolkového pracovného sudu 8 AZR 593/06 zo dna 25. 10.
2007.

# Sumida: Mobbing in Japan, in.: Wolmerath, M., Esser, A.: Werkbuch Mobbing, Frank-
furt am Main, 2012 s. 263.
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6. Obtazovanie

zové alebo maju podobu systematického spravania. Mézu mat podobu od
mensich prejavov netcty az po vaznejsie ¢iny vratane trestnych ¢inov, ktoré
vyzaduju zasah organov verejnej moci.

Aj ked euro6pske pracovné pravo povazuje obtazovanie za diskriminaciu,
na rozdiel od standardného modelu diskrimindcie obtazovanie je poruse-
nim ddstojnosti osoby-zamestnanca a porusenim prava na ochranu osob-
nosti konkrétneho zamestnanca. Prave v tejto svojej pravnej charakteris-
tike sa obsahovo prelina so $ikanovanim zamestnanca, ak sa uskutocnuje
Casto a trvd dlhsi ¢as. Obtazovanie antidiskrimina¢ny zakon definuje ako
umyselné alebo skuto¢né porusenie dostojnosti a cti osoby alebo skupiny
0s0b vytvorenim zastra$ujuceho, nepriatelského, ponizujiceho, zneuctuji-
ceho alebo urazajuceho prostredia. Obtazovanim su také nezelané sposoby
spravania, ktoré suvisia s niektorym znakom diskriminacie a sleduju alebo
spdsobuju ohrozenie alebo porusenie dostojnosti dotknutej osoby (zamest-
nanca). Pod ich vplyvom sa vytvori prostredie poznacené zastraSovanim,
osoc¢ovanim, ponizovanim, pokorovanim alebo urdzanim.

V stvislosti so Sikanovanim zamestnanca mdze vsak ist aj o taky druh
obtazovania, ktoré nesuvisi s niektorym diskrimina¢nym znakom. Takato
pravna podoba obtazovania nebude tvorit obsah diskrimindcie, ale ak by
tdto podoba obtazovania napliiala skutkovi podstatu zneuzitia prava, platila
by na nu td istd procesnopravna ochrana, ako aj pri poruseni zasady rovna-
kého zaobchadzania podla antidiskrimina¢ného zakona.

Smernica 2006/54/ES podla ¢lanku 2 bod 1 pism. ¢) za obtazovanie po-
vazuje situaciu, ked k nezelanému spravaniu stvisiacemu s pohlavim oso-
by dochadza s umyslom alebo t¢inkom porusenia dostojnosti osoby a vy-
tvorenia zastrasujiceho, nepriatelského, ponizujuceho, zneuctujuceho alebo
urazlivého prostredia. Obtazovanie osoby-zamestnanca, ktoré trva urcity
Cas, je ¢astou formou mobingu v praxi.

Obdobnym spdsobom zakotvuje pojem obtazovanie aj Ramcova smer-
nica 2000/78/ES vo vztahu k diskrimina¢nym znakom veku, zdravotného
postihnutia, viery, nabozenstva, svetondzoru, sexualnej orientdcie, rasy a et-
nickej prislusnosti.

Pre naplnenie pojmu obtazovanie v zmysle antidiskrimina¢nych smernic
musi byt dany pri¢inny vztah medzi spravanim sa obtazovatela a niektorym
z diskrimina¢nych dovodov, napriklad pohlavim, vekom, zdravotnym posti-
hnutim vierou alebo naboZenstvom, alebo odli$nou sexualnou orientaciou.
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V. ¢ast — Kybersikana a iné nové formy $ikany a ndsilia na pracovisku

Pre naplnenie skutkovej podstaty obtaZovanie je potrebné, aby:

1. I8lo o neZelané spravanie sa vo vztahu k prislu$nému zakdzanému dis-
krimina¢nému znaku vo vztahu k prislu§nej osobe, ktoré musi kumu-
lativne splnat dva predpoklady:

a) uvedené neZelané spravanie sa poskodzuje dostojnost prislusne;
osoby a

b) vytvara urazlivé, ponizujtce, zastradujuce a zahanbujuce, resp. ne-
priatelské pracovné prostredie (hostile environment).*”

Ci skutoc¢ne ide o nezelané spravanie sa, podstatne zavisi od postoja ad-
resata, vo¢i ktorému smeruje (obet obtazovania). Pre danost obtazovania sa
vsak nevyzaduje, aby obtazovana osoba musela klast odpor voci obtazovate-
lovi, ale sa vychddza priamo z povahy spravania sa obtazovatela.

Na rozdiel od inych druhov diskrimindcie pri identifikacii obtaZovania sa
nevyzaduje porovnavanie s inymi zamestnancami. Rozpor so zakonom spo-
¢iva v konani samotnom, nie v porovnani s inymi konaniami. Konanie, kto-
ré je obtazovanim, nebude akceptovatelnejsie, ak by zamestnavatel bez roz-
dielu urazal vsetkych svojich zamestnancov.

Diskusnym preto zostava, pre¢o konanie zamestnavatela sa povazuje za
rozdielne zaobchadzanie v zavislosti od toho, ¢i zamestnavatel svojho za-
mestnanca uraza pre jeho vek, pohlavie alebo iny znak.'"* Preto sa domnie-
vame, Ze obtazovanie by malo byt v§eobecnym znakom diskrimindcie nielen
pre vsetky vyssie uvedené diskriminacné znaky, ale aj mimo diskriminac-
nych znakov, kedy by obtazovanie uz netvorilo sucast diskriminacie.

7. Pojem sexualne obtazovanie

Za sexudlne obtazovanie sa povazuje stav, kedy k neziaducemu verbalne-
mu, neverbalnemu alebo telesnému spravaniu sexudlnej povahy dochadza
s umyslom alebo tc¢inkom porusenia dostojnosti osoby, najma pri vytvoreni
zastraSujuiceho, nepriatelského, ponizujuceho, zneuctujiiceho alebo urazli-
vého prostredia. Aj sexudlne obtazovanie sa ¢asto uskutociuje formou ky-
bersikany. Sexudlne obtazovanie zamestnanca mdze napliovat znaky sika-
ny ako formy zneuzitia prava. Zdkaz sexudlneho obtazovania upravuje len

47 Tym, Ze sa tento typ obtazovania viaze na pracovné prostredie, z uvedeného znaku za-
hrani¢nd odbornd literatira odvodzuje ndzov ,hostile environment®
48 Thiising, G.: Europdisches Arbeitsrecht, Miinchen, 2008, s. 121 a nasl.

148



7. Pojem sexudlne obtazZovanie

smernica 2006/54/ES, pretoZe sexudlne obtazovanie sa viaze na taky druh
obtazovania, ktoré ma sexudlnu povahu a prislicha pod zakaz diskriminacie
podla pohlavia. Preto pravo EU v ramci vieobecnej tipravy pred diskrimi-
néciou z dévodu pohlavia osobitne upravuje sexualne obtazovanie. Pre na-
plnenie skutkovej podstaty sexudlneho obtaZovania sa vyZaduje ohrozenie
alebo poskodenie dostojnosti osoby-zamestnanca, ktoré sa moze uskuto¢nit
roznymi formami, verbdlne, neverbalne, fyzicky aj psychicky.

Ramcova smernica 2000/78/ES ani smernica 2000/43/ES sa nevztahu-
ji na problém sexuilneho obtazovania, pretoze sexudlne obtazovanie spl-
na charakteristiku skutkovej podstaty diskrimindcie podla pohlavia. Pre-
to aj problém sexualneho obtazovania zamestnancov s odlisnou sexudlnou
orientdciou prislicha do skutkovej podstaty diskrimindacie podla pohlavia.
Ak napriklad obtazuje ucitel muzského pohlavia $tudenta muzského pohla-
via, ide o sexudlne obtazovanie, a tym aj diskriminaciu podla pohlavia, nie
o diskriminaciu z dévodu odlisnej sexudlnej orientacie.

Sexudlne obtazovanie je diskriminaciou podla pohlavia aj preto, pretoze
prislusnost k pohlaviu je u danej osoby urc¢ujucim faktorom, na zaklade kto-
rého je obtazovana.

Sexudlne obtazovanie podla ¢lanku 2 smernice 2006/54/ES znamend si-
tudciu, ked dochddza k akejkolvek forme neziaduceho verbalneho, never-
bélneho alebo telesného spravania sa sexudlnej povahy s umyslom alebo
uc¢inkom porusdenia dostojnosti osoby, najma pri vytvoreni zastrasujuceho,
nepriatelského, ponizujuceho, zneuctujiceho alebo urazlivého prostredia.
Ide o neziaduce spravanie sexualnej povahy na pracovisku alebo iné sexual-
ne zaloZené spravanie, ktoré ovplyviuje dostojnost muzov a Zien pri praci.
Zakladnou charakteristikou sexudlneho obtazovania je, Ze je pre dant oso-
bu nevitané. Ide aj o také spravanie sa, ktoré je pre prislusni osobu nevita-
né, nevhodné a urazlivé, alebo ktoré moze byt druhym tcastnikom pracov-
nopravneho vztahu opravnene vnimané ako podmienka, resp. zaklad pre
rozhodnutie, ktoré moéze ovplyvnit vykon prav a povinnosti vyplyvajtcich
z pracovnopravnych vztahov, alebo takéto prejavy vytvaraju pre dana osobu
zastra$ovacie, nepriatelské alebo ponizujuce pracovné prostredie.

Sexudlna pozornost sa stava sexualnym obtazovanim, ak pretrvéava, aj ked
bolo jasne dané najavo, Ze dana osoba ho povazuje za nepristojné. Sexual-
ne obtazovanie sa od priatelského spravania sa, ktoré je vitané a vzajomné,
odlisuje svojou neziaducou povahou, ponizujicou dostojnost zamestnanca.
Spravanie sa sexualnej povahy alebo iné spravanie zalozené na pohlavi, kto-
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V. ¢ast — Kybersikana a iné nové formy $ikany a ndsilia na pracovisku

ré ma dopad na ddstojnost zien a muzov v praci, v¢itane spravania sa nad-
riadenych kolegov, predstavuje nepripustné znizovanie dostojnosti zamest-
nancov.

KedZe sexualne obtazovanie predstavuje riziko aj pre zdravie a bezpec-
nost, zamestnanci by sa mali zasadzovat za minimalizaciu tohto rizika. Podla
pravneho stavu zamestnanci by sa mali chovat tak, aby predchadzali rizikdm
vzniku skoddm na pracovisku. Obdobnu pravnu povinnost pre zamestnava-
tela zakotvuje § 177 Zakonnika prace, podla ktorého je zamestnavatel po-
vinny svojim zamestnancom zabezpecovat také pracovné podmienky, aby
mobhli riadne plnit svoje pracovné tlohy bez ohrozenia Zivota, zdravia a ma-
jetku. Na strane zamestnavatelov organy EU odportcaju vytvorit formalne
postupy na prerokovanie pripadnych staznosti zamestnancov dotykajuce sa
sexualneho obtazovania na pracovisku, z ktorych by malo byt zjavné, Ze za-
mestnavatel tieto excesy na pracovisku berie vazne.

Bolo by vhodné, aby samotni zamestnavatelia napriklad v pracovnom
alebo inom vnatornom predpise zakotvili, ze vSetci zamestnanci maja pravo
na dostojné zaobchadzanie, Ze sa sexudlne obtazovanie v praci nebude tole-
rovat a Ze zamestnanci su opravneni sa stazovat proti sexualnemu obtazova-
niu. Elimindcii vyskytu sexualneho obtazovania na pracovisku by pomohlo
aj rozsirenie doterajsieho katalégu povinnosti pre vedtcich zamestnancov.
Na druhej strane povinnostou kazdého radového zamestnanca by mala byt
pomoc pri zabezpecovani takého pracovného prostredia, v ktorom by sa ne-
vyskytovalo sexudlne obtazovanie. Zo strany organov EU sa odportica, aby
problém prevencie pred sexualnym obtazovanim bol zahrnuty aj do procesu
kolektivneho vyjednavania.

8. Pokyn na obtaZovanie

Obtazovanie antidiskriminaény zakon definuje ako umyselné alebo skutoc-
né porusenie dostojnosti a cti osoby alebo skupiny 0sob vytvorenim zastra-
$ujuceho, nepriatelského, ponizujiceho, zneuctujiceho alebo urazajuceho
prostredia.

Podla Ramcovej smernice aj pokyn na diskriminaciu ¢i obtazovanie je
diskrimindciou, t. j. aj obtazovanim. To isté by sa dalo povedat, Ze aj pokyn
na $ikanovanie ako pokyn veduceho zamestnanca smerujici k mobingu je
obtazovanim v zmysle antidiskrimina¢ného zdkona. Pokial by i$lo o obtazo-
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vanie ako sucast diskrimindcie, vychddzajic z textu protidiskrimina¢nych
smernic EU nie je potrebné, aby si osoba, ktora dava pokyn, bola vedoma
svojho konania, ktoré je v rozpore so zakonom. Je sporné a zakon to zatial
neriesi, ¢i pri existencii pokynu na diskriminaciu (obtazovanie) je pravne
vyznamné, ¢i osoba — adresat pokynu uz tento pokyn splnil. Vychadzajtuc
zo skutocnosti, Ze uz samotny pokyn na diskriminaciu je diskriminaciou,
vykonanie ¢i nevykonanie pokynu zo strany osoby, ktora ho mala uskutoc-
nit, by nemalo ni¢ menit na jeho diskriminac¢nej povahe. Uz v samotnom
obsahu pokynu je zakomponovany prvok diskriminacie alebo nediskrimi-
ndcie. Samotnd skuto¢nost, Ze napriklad nadriadeny zamestnanec vydal po-
kyn k obtazovaniu v§ak na druhej strane neznamena, Ze osoba, ktord vydala
pokyn, obtazuje prave osobu, ktorej prikdze vykonat takyto pokyn. Pokyn
na obtazovanie druhého zamestnanca tak, ako pokyn na diskrimindciu by
sa mal v zmysle prava EU, smernice 2000/78/ES povaZzovat za absoltitne ne-
platny pravny ukon a mal by byt napadnutelny na stde.

9. Sikana ako druh zneuzitia prava

V oblasti pracovného prava treba Sikanu na pracovisku povazovat za druh
zneuzitia prava, ktory zakazuje ¢lanok 2 Zakladnych zasad Zakonnika prace.

Citované ustanovenie Zakonnika prace sti¢asne zakotvuje prikaz ucastni-
kov pracovnopravnych vztahov vykon prav a povinnosti uskutocnovat v su-
lade s dobrymi mravmi.

Sikana na pracovisku moéze naplnif aj skutkovi podstatu niektorého
z priestupkov podla zdkona o priestupkoch alebo aj skutkovt podstatu trest-
ného ¢inu podla Trestného zdkona.

Stladne s Lubym vychadzame z nazoru, Ze $ikana je formou zneuzitia
prava. Do rozporu s objektivnym pravom sa opravneny subjekt dostava vo
faze vykonu svojho subjektivneho prava alebo pravnej povinnosti. Naprik-
lad v pripade $ikany zo strany zamestnéavatela dochadza k zneuzitiu poky-
nového prava zamestnavatela. Ak Sikanu na pracovisku uskuto¢iuju rado-
vi zamestnanci voci svojmu kolegovi, zneuzivaji svoju povinnost pracovat
zodpovedne a riadne podla svojich sil, znalosti a schopnosti, povinnost plne
vyuzivat pracovny ¢as a vyrobné prostriedky na vykonavanie zverenych prac
a povinnost dodrziavat pravne predpisy vztahujice sa na pracu nimi vyko-
navanu, najmé predpisy o bezpecnosti a ochrane zdravia pri praci.
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Domnievame sa, Ze niektoré druhy $ikany nemusia byt len zneuzitim
subjektivneho prava v $tadiu jeho vykonu tak, ako zakaz zneuzitia prava
upravuje ¢lanok 2 Zakladnych zasad Zakonnika prace, ako aj § 13 Zakon-
nika prace.

Pri niektorych druhoch Sikanovania ¢i mobbingu mdze ist o celkom
$tandardny protipravny tkon toho, kto $ikanuje. Jeho spravanie je v rozpo-
re s objektivnym pravom, ktoré chrani napriklad zdkladné Iudské pravo na
dostojnost kazdej osoby, zakladné ludské pravo na sukromny Zivot zamest-
nanca alebo porusuje zdkaz neludského zaobchddzania ¢i zékaz otroctva
a povinnej prace.

Skutocnost, ¢i Sikana naplita skutkovii podstatu zneuzitia prava, alebo ide
o bezny rozpor so zakonom, protipravny tkon, md podstatny vyznam pri
sudnej ochrane zamestnanca. Ak napriklad sid v prejednavanej veci usudi,
ze k $ikanovaniu na pracovisku doslo pri vykone subjektivneho prava alebo
pravnej povinnosti, uplatni pravny model ochrany zamestnanca, aky plati
v pripade diskriminacie. Tento zaver vyplyva priamo zo znenia § 13 Zakon-
nika prace.

Sikana na pracovisku v praxi bude najcastejsie splnat pravne charakteris-
tiky pojmu zneuzitie prava, ktoré Zakonnik préce zakazuje nielen v ¢lanku 2
Zakladnych zasad Zakonnika prace, ale aj v § 13 Zakonnika prace.

Podla sudnej judikatiry CR za zneuzitie vykonu prava treba povazovat
iba také spravanie, ktorého cielom nie je dosiahnutie tcelu a zmyslu sledo-
vaného pravnou normou, ale ktoré je v rozpore s ustalenymi dobrymi mrav-
mi a vedené priamym umyslom spdsobit ujmu inému ucastnikovi pravneho
vztahu.'¥

S problémom zneuzitia prava bezprostredne suvisi Sikana. Tak ako je zne-
uzitie prava osobitnym druhom protipravneho tikonu, aj Sikanu mozno cha-
pat ako osobitny druh zneuzitia prava. Od ostatnych pripadov zneuzitia pra-
va sa odli$uje tym, Ze jej pojmovym znakom je spdsobenie materidlnej alebo
nemateridlnej ujmy a kvalifikovany imysel subjektu smerujuceho ku sposo-
beniu takejto ujmy. Preto aj ked nie je zakaz Sikany vyslovne upraveny v Za-
konniku préce, ide o kvalifikovany ,vykon prava®, ktory je v rozpore s dob-
rymi mravmi.

Zneuzitie prava vo forme Sikany je taky vykon prava, ktory sa uskutoc-
nuje zamerne preto, aby doslo k poskodeniu druhého tcastnika pravneho

149 Rozhodnutie NS CR zn. Cdo 92/99 (S] 126/2000).
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vztahu a aby mu tymto ,vykonom® prava bola spdsobend ujma. Preto aj za-
kaz Sikany v pracovnopravnych vztahoch sa zakladd na moralne zdvadnom,
zavrhnutia hodnom zamere a nie na tom, Ze sleduje spdsobenie ujmy inému
ucastnikovi. Pri zneuziti prava sa prioritne sleduje zamer konajticeho sub-
jektu, nie zavaznost pravnych nasledkov. Zavaznost pravnych nésledkov $i-
kany ma v8ak podstatny vyznam pri urovani vysky ndhrady skody pri zod-
povednosti za $kodu. Zakaz Sikany zaklada preto reprobaciu, ktord nema
v prvom rade restitu¢né, ale represivne ciele. Je motivovana nie tak potre-
bou napravy sposobenej ujmy, ako predovsetkym potrebou potrestania iné-
ho ucastnika pravneho vztahu. Uz Luby povazuje Sikanu ako zneuZivanie
vykonu prava v rozpore s mravnymi nazormi spolo¢nosti za spolo¢ensky
nebezpecny a protipravny ¢in. Preto pojmovym znakom $ikany je sposobe-
nie ujmy a zamer k nemu smerujici (animus nocendi).'”®® Zamer je osobit-
ne kvalifikovany pripad zlého umyslu (dolus coloratus), aj ked sa povazu-
je a sankcionuje ako umysel. Existencia zameru je predpokladom zalozenia
zodpovednosti z pravneho titulu $ikany. Zistenie zameru v aplika¢nej pra-
xi nie je jednoduché, pretoze patri do vnitornej volovej sféry konajticeho
a mozno ho vyvodit len z vonkajsich okolnosti spravania sa konajiceho. Aj
ked je zamer konajuceho subjektu zvycajne vylu¢nym motivom $ikandzne-
ho vykonu prava, vykon préva je $ikandzny aj vtedy, ak je zamer skodit iné-
mu ucastnikovi pravneho vztahu aspon hlavnym, podstatne prevazujicim
motivom konajiceho subjektu. Existenciu zdmeru ustaluje sudca. Sikandz-
ny vykon prava je mozny pri vSetkych subjektivnych pravach, vecnych aj za-
vazkovych pravach.

Aj ked je doteraz velmi malo sudnych rozhodnuti zaoberajucich sa oso-
bitne Sikanou na pracovisku, velmi vyznamné je rozhodnutie Krajského
stdu v Banskej Bystrici, ktory sa v stvislosti s prejednavanou vecou vyjadril
aj k pojmu $ikanovania vo vztahu k diskrimindcii. V rozhodnuti uviedol, Ze
»diskrimindcia primdrne spociva v tom, ze diskriminovany zamestnanec je
nositelom urcitého znaku. Ak je zamestnanec prenasledovany z iného dévo-
du, nemoze ist o diskrimindciu, moze vsak ist o $ikanovanie. Rovnako podla
tohto sudneho rozhodnutia aj rozpor s dobrymi mravmi mozno povazovat
za $ikanovanie."”!

150 Luby, S.: Prevencia a zodpovenost v ob¢ianskom prave, Vyd. Veda 1958, 1. diel, s. 335.
1*1 Rozhodnutie Krajského sudu v Banskej Bystrici sp. zn: 16CoPr/11/2012 zo dna 13. 08.
2013.
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10. Trestnopravne nasledky kybersikany na pracovisku

Sikanovanie zamestnanca na pracovisku méZe naplnit aj niektoré zo skutko-
vych podstat trestnych ¢inov podla zékona ¢. 300/2005 Z. z. Trestného zéko-
na (dalej len ,TZ%). Ide najma o trestny ¢in ohovarania (§ 373 TZ), trestny
¢in nebezpeéného vyhrazania (§ 360 TZ), trestny ¢in nebezpe¢ného prena-
sledovania, trestny ¢in natlaku (§ 192 TZ), ako aj trestny ¢in ubliZenia na
zdravi (§ 155-158 TZ). Za pachatela obdobne, ako aj v pripade priestupkov
bude treba povazovat konkrétnu fyzicka osobu, ktord skutok $ikanovania
urobila.

10.1. Trestné ¢iny ublizenia na zdravi

Vela raz sikana v¢itane kybersikany na pracovisku privodi ujmu na zdravi
zamestnancovi, ktora moze napliiovat aj trestny ¢in ujmy na zdravi. Najma
trestny ¢in ubliZzenia na zdravi bude v praxi ¢asto prichadzat do tvahy, pre-
toze $ikanovanie na pracovisku sposobuje psychickt traumu zamestnanco-
vi, ktord nésledne spdsobi ubliZenie na zdravi. Podla Trestného zédkona moze
ist 0 akékolvek ublizenie na zdravi. Naplnenie skutkovej podstaty trestného
¢inu ubliZenia na zdravi je mozné nielen na zaklade dmyslu, ale aj na za-
klade nedbanlivosti. Za ujmu na zdravi § 123 Trestného zakona povazu-
je poskodenie zdravia iného, ktoré si objektivne vyziadalo lekarske vysetre-
nie, o$etrenie alebo liecenie, pocas ktorého bol iba nie na kratky ¢as stazeny
obvykly spdsob Zivota poskodeného. Za tazku ujmu na zdravi § 123 ods. 3
Trestného zdkona povazuje napriklad stratu alebo podstatné zniZenie pra-
covnej sposobilosti, vyvolanie potratu alebo usmrtenie plodu, mucivé ttra-
py alebo poruchy zdravia trvajuce dlhsi ¢as, najmenej 42 kalendarnych dni,
pocas ktorych zavazne ovplyviiovala obvykly spdsob Zzivota poskodeného.
V zmysle § 155 Trestného zédkona skutkova podstatu trestného ¢inu ubli-
Zenia na zdravi sa dopusti ten, kto inému tmyselne sposobi tazkt ujmu na
zdravi. Nedbalostné sposobenie tazkej ujmy na zdravi sa v zmysle Trestného
zakona tresta odnatim slobody od Sest mesiacov do dvoch rokov. Trestné je
aj umyselne ubliZenie na zdravi, aj ked toto poskodenie na zdravi nemad po-
vahu tazkej ujmy s trestom od Sest mesiacov az dva roky.

Z hladiska uskutoc¢novania $ikany je podstatnym § 158 Trestného zako-
na, podla ktorého, kto inému z nedbanlivosti ubliZi na zdravi tym, Ze porusi
dolezita povinnost vyplyvajucu z jeho zamestnania, povolania, funkcie ale-
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bo povinnost ulozent mu podla zakona, potrestd sa odnatim slobody az na
jeden rok.

Z dalsich trestnych ¢inov, ktorych sa moze dopustit $ikanujici zamestna-
nec, su trestné ¢iny proti slobode a fudskej dostojnosti. Ide nielen o obcho-
dovanie s ludmi, pozbavenie osobnej slobody, obmedzenie osobnej slobody;,
vydieranie podla § 189 Trestného zdkona, natlak a obmedzovanie slobody
vyznania. Podla citovaného ustanovenia kto iného nasilim alebo hrozbou
nasilia tazkej ujmy nuti, aby nieco konal, opomenul alebo trpel, potresta sa
odnatim slobody na dva az $est rokov.

10.2. Trestny ¢in vydierania

Kybersikana na pracovisku moéze naplitat aj skutkovi podstatu trestného
¢inu vydierania podla § 189 Trestného zakona. Podla tohto ustanovenia sa
potresta odnatim slobody na dva az $est rokov, kto iného nésilim, hrozbou
nasilia alebo hrozbou inej ¢iastkovej ujmy nuti, aby nieco konal, opomenul
alebo trpel.

Trestny ¢in vydierania je dokonany nasilnym konanim alebo hrozbou na-
silia alebo hrozbou inej tazkej ujmy a nevyzaduje sa, aby pachatel dosia-
hol, ¢o sledoval. Osobitnymi pripadmi vydierania je obmedzovanie slobody
vyznania a sexudlny natlak. Nasilie je prostriedkom na vdlu poskodeného,
ktoré nemusi byt vykonané ihned, ale aj v budtcnosti. V pripade vydierania
musi ist o nedovolené konanie. Za opravnené konanie nemozno posudzovat
konanie, ak by bol sice pouzity dovoleny prostriedok, nie v§ak dovoleny vo
vztahu k tcelu sledovaného pachatelom.'>

Hrozba nasilia je hrozbou bezprostredného nasilia, ale aj hrozba nasilia,
ktoré sa md uskuto¢nit vo vzdialenej$ej budicnosti. Osoba, ktorej pachatel
hrozi nasilim, nemusi byt osobne pritomnd v ¢ase hrozby pri pachatelovi,
lebo hrozba nasilim moéze byt uskuto¢nena aj listom alebo telefénom.

Hrozba inej tazkej ujmy moze spocivat v hrozbe sposobenia nielen majet-
kovej ujmy, ale aj vaZnej ujmy na cti a dobrej povesti poskodeného zamest-
nanca. Moze smerovat aj k hrozbe rozvratu manzelstva alebo rodinného zi-
vota. Pri posudzovani toho, ¢i ide o int tazkd ujmu, je potrebné prihliadat
k osobnym pomerom napadnutého, k jeho vyspelosti, skiisenostiam, psy-
chickému stavu a pod. O trestny ¢in vydierania ide aj vtedy, ak je hrozba

152 §4mal, P. a kol.: Trestni zékonik II. Komentéf, C. H. Beck, I. vyddni, 2010, s. 1531-1533;
Centés, J. a kol.: Trestny zakon. Velky komentar, C. H. Beck, 2013.
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usmrtenim, tazkou ujmou na zdravi alebo inou tazkou ujmou prostriedkom
k vyntteniu urcitého spravania (R 25/1983). Ak k hrozbam v zmysle trest-
ného ¢inu vydierania podla § 189 bol pouzity telefon, je miesto spachania
trestného ¢inu, kde sa nachadzal pachatel, tak aj miesto, kde bola osoba,
ktora mala byt k niecomu donttena (R 60/2003). Nasilie musi byt v zmysle
§ 189 Trestného zdkona prostriedkom na vélu poskodenej osoby, pricom nie
je podmienkou, aby napadnuty poskodeny kladol odpor. Nasilie spravid-
la smeruje proti napadnutému, avSak mozno ho spachat aj proti inej osobe
alebo veci, pokial je prostriedkom natlaku na volu vydieraného poskodené-
ho."* Podla § 122 ods. 7 Trestného zakona je trestny ¢in spachany nasilim,
ak pachatel pouzije na jeho spachanie fyzické nasilie proti telesnej integrite
inej osoby alebo ak je spachany na osobe, ktort pachatel uviedol do stavu
bezbrannosti Istou, alebo ak pachatel pouzil nésilie proti veci iného.

Za hrozbu inej tazkej ujmy je treba povazovat aj také konane pachatela,
ktoré moze viest k ujme napriklad na cti, dobrej povesti, v rodinnom zivote
za situdcie, ked sa ujma ako tazka javi objektivne a ked napadnuty ju poci-
tuje za taku ujmu.

Protipravnost konania pachatela moze spocivat bud v tom, ze pachatel
nuti poskodeného k nie¢omu, ¢o vobec nie je opravneny od neho pozadovat
a ¢o poskodeny nie je povinny robit, alebo je sice pachatel opravneny posko-
deného nutit k ur¢itému konaniu, opomenutiu alebo strpeniu, ale robi to ta-
kymi prostriedkami (napr. nasilim), ktoré nezodpovedaju tcelu alebo cielu,
ktory ma byt dosiahnuty.

Pre naplnenie skutkovej podstaty vydierania spachaného viacerymi diel-
¢imi utokmi vo forme pokracovania nie je nutné, aby pachatel pri kazdom
diel¢om utoku pouzil nasilie ¢i opakoval hrozbu nasilim, alebo opakoval
hrozbu inej tazkej ujmy.

Staci, pokial pri prvom diel¢om utoku pouzitim nésilia alebo hrozby na-
silia, ¢i hrozby bezprostredného nasilia, ¢i inej tazkej ujmy zamerne vzbudi
v poskodenom obavu z ich realizacie v pripade neuposlichnutia pachatela
pri nasledujucich diel¢ich atokoch.’** Subjektivna stranka tohto trestného
¢inu si vyzaduje zavinenie vo forme dmyslu (§ 15 Trestného zédkona).

153 Samal, P. a kol.: Poznambka & 27, s. 1573.
154 §amal, P. a kol.: Poznamka &. 27, s. 1582-1584.
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10.3. Trestny ¢in natlaku

Podla § 190 Trestného zakona, kto inému nasilim, hrozbou nasilia alebo
hrozbou inej tazkej ujmy nuti poskytnut plnenie majetkovej alebo nemajet-
kovej povahy pre seba alebo pre tretiu osobu za sluzby vlastné alebo za sluz-
by tretej osoby, ktoré mu za také plnenie proti jeho voli vnucuje, a to aj vte-
dy, ak takéto sluzby predstiera, potrestd sa odnatim slobody na $tyri roky az
desat rokov. Rovnako sa potrestd, kto skupiny 0sdb pre ich narodnost, rasu,
farbu pleti, etnicky p6vod, vek, zdravotny stav alebo pohlavie nésilim alebo
hrozbou nasilia neopravnene nuti, aby v rozpore so zakladnymi fudskymi
pravami nie¢o konali, opomenuli alebo trpeli, alebo tieto osoby tyra, muci
alebo s nimi zaobchadza podobnym inym neludskym a krutym spdsobom.
Z trestnopravnych sankcii v stvislosti s kybersikanou na pracovisku je prav-
ne vyznamné aj ustanovenie § 191 Trestného zakona, podla ktorého, kto iné-
ho nésilim hrozbou nésilia alebo hrozbou inej tazkej ujmy nuti plnit povin-
nost zo zavazku, na ktorého splnenie ma inak tretia osoba narok, potresta sa
odnatim slobody na jeden az tri roky.

Podla § 192 Trestného zakona sa odnatim slobody az na tri roky potres-
ta, kto iného nuti, aby niec¢o konal, opomenul alebo strpel, zneuzivajuc jeho
hmotnd nidzu alebo naliehavi nemajetkovi potrebu, alebo tiesen vyvola-
nu jeho nepriaznivymi osobnymi pomermi. Na rozdiel od trestného ¢inu
vydierania pachatel nepouziva nasilie, hrozbu nasilia alebo hrozbu inej taz-
kej ujmy, ale obmedzuje sa na zneuzitie tiesne alebo zavislosti inej osoby.
Ide teda o menej intenzivny zasah do slobody rozhodovania ako v pripade
vydierania. Pre dokonanie tohto trestného ¢inu staci, ak pachatel nati iné-
ho ku konaniu, opomenutiu alebo strpeniu. Nie je potrebné, aby osoba, voci
ktorej sa uskuto¢nuje natlak vykonala, opomenula alebo strpela to, k comu
ju pachatel trestného ¢inu nuti. Tiesen je stav (hoci aj prechodny) spdso-
beny okolnostami, ktoré vedu k obmedzeniu volnosti v rozhodovani. Tieto
nepriaznivé okolnosti sa mozu dotykat osobnych, rodinnych, majetkovych
alebo inych pomerov, pre ktoré sa utla¢ana osoba ocita v tazkostiach, pritom
nie je rozhodujuce, ¢i si ich sama spdsobila svojim konanim alebo ¢i k nim
doslo vplyvom okolnosti od nej nezavislych.

Zavislost je stav, v ktorom sa osoba nemoze slobodne rozhodovat vzhla-
dom nato, Ze je v ur¢itom smere odkazana na pachatela. Za takyto vztah tre-
ba povazovat aj pracovny pomer. Ide o umyselny trestny cin.
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Z dalsich trestnych ¢inov upravenych Trestnym zdkonom pre potrestanie
$ikany na pracovisku, mobingu na pracovisku su pravne vyznamné ustano-
venia § 193 Trestného zakona o obmedzovani slobody vyznania, zndsilnenia
v zmysle § 199 Trestného zakona, sexualneho nasilia podla § 200 Trestného
zakona, sexudlneho zneuzivania podla § 201 Trestného zdkona, ohrozova-
nia mravnej vychovy mladeze podla 211 Trestného zakona a ohrozenie pod
vplyvom navykovej latky.

10.4. Ochrana sukromia v obydli

Trestny zakon md osobitnt skutkovi podstatu trestného ¢inu proti ochra-
ne sukromia v obydli. Podla § 194a Trestného zakona, kto umyselne porusi
pravo iného na jeho sukromie v obydli, pravo na jeho stikromny a rodinny
zivot vedeny v obydli tym, Ze bez jeho stthlasu zadovazuje pre seba alebo iné
osoby neopravnenym sledovanim jeho obydlia poznatky o jeho Zivote a Zi-
vote 0s0b, ktoré sa zdrziavaju v jeho obydli a s vyuzitim informaéno-tech-
nickych prostriedkov a inych technickych prostriedkov vyhotovuje z tohto
pozorovania zdznamy alebo intii dokumentaciu, potresta sa odnatim slobo-
dy az na jeden rok.

Trestné je aj porusovanie tajomstva prepravovanych sprav, listové tajom-
stvo, tajomstvo neverejného prenosu pocitacovych dat do pocitacového sys-
tému z neho alebo v jeho ramci vratane elektromagnetického vyzarovania
z pocitacového systému, potresta sa odnatim slobody az do troch rokov. Pri-
snejsia je trestna sadzba pri prezradeni listového tajomstva v umysle spdso-
bit inému $kodu a zadovézit si pre seba alebo pre iného neopravneny pros-
pech.

Objektivna stranka trestného ¢inu ochrany sikromia v obydli spociva
v zadovazeni poznatkov o inych osobdach bez ich suhlasu, a to neopravne-
nym sledovanim v obydli s vyuzitim informacno-technickych a inych pro-
striedkov a vyhotovovanim zaznamov alebo inej dokumenticie z tohto
sledovania. Pojde spravidla o dlhodobejsie sledovanie iného v obydli v za-
vislosti od intenzity sledovania a charakteru pouzitych prostriedkov. Objek-
tivna stranka tohto trestného ¢inu modze byt v§ak naplnena aj jednorazovym
sledovanim. Ide o imyselny trestny ¢in.

Podla § 198 Trestného zakona odnatim slobody az na tri roky sa potres-
ta ten, kto v rozpore so vSeobecne zavdznymi pravnymi predpismi vyrobi,
sebe alebo inému zadovazi, alebo prechovéava zariadenie sposobilé na odpo-
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¢lvanie informdcii prenasanych prostrednictvom elektronickej komunikac-
nej sluzby.

10.5. Trestny ¢in ohovarania

Trestny ¢in ohovérania spociva v tom, Ze pachatel o inej osobe oznami tdaj,
ktory je sposobily znacnou mierou ohrozit jeho vaznost u spoluobcanov,
hlavne poskodit ho v zamestnani, narusit jeho rodinné vztahy alebo mu sp6-
sobit ina vaznu ujmu. Trestné pravo touto skutkovou podstatou poskytuje
ochranu cti a dobej povesti ¢loveka pred ohovaranim, ktora méze vaznym
sposobom narusit jeho osobny Zivot. Ludska dostojnost, osobna cest a dob-
ra povest s mravnymi hodnotami ¢loveka. Predmetom ttoku na cest a dos-
tojnost je jednotlivec ako fyzickd osoba. Skutkova podstata tohto trestného
¢inu nie je zamerana na ochranu pravnickych osob. Nie je rozhodujuce pri
skimani naplnenia skutkovej podstaty tohto trestného ¢inu, ¢i samotna oso-
ba, ktorej vaznost bola ohrozend, si toho bola vedoma. NezéleZ{ ani na tom,
¢i postihnutd osoba sa dozvedela o ohovarani.

Za nepravdivy udaj Trestny zakon suladne s aktudlnou judikatiarou pova-
zuje informaciu o inom, ktora je v rozpore so skuto¢nostou. K nepravdivej
informacii moze dojst akymkolvek sposobom. Nepravdivy tidaj sa méze do-
tykat ustnych, pisomnych a inych prejavov a skutkov ohovaranej osoby;, jej
vlastnosti alebo jej myslenia.

Nepravdivy udaj musi byt sposobily zna¢nou mierou ohrozit vaznost
obete pred spoluob¢anmi. Mdze ist o poskodenie v zamestnani, naruse-
nie rodinnych vztahov alebo ind vdzna ujma. K samotnému ohrozeniu vaz-
nosti u spoluobéanov nemusi dojst, staci, ak nepravdivy udaj je spdsobily
ohrozit vaznost poskodeného.'*® Pri tomto trestnom ¢ine je v praxi ¢asty su-
beh s trestnym ¢inom neopravneného nakladania s osobnymi udajmi. Ide
o umyselny trestny ¢in. Treba ho odli$ovat od trestného ¢inu krivého obvi-
nenia, pri ktorom pachatel nepravdivo obvini iného z trestného ¢inu.

10.6. Trestny ¢in nebezpecného prenasledovania (stalking)

Ide o novy trestny ¢in. Podla § 360a Trestného zakona, kto iného dlhodobo
prenasleduje takym spdsobom, Ze to moze vzbudit dévodnu obavu o jeho

155 §amal, P. a kol.: Pozndmka ¢. 27, s. 1643.
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zivot alebo zdravie, Zivot alebo zdravie jemu blizkej osoby, alebo podstat-
nym spdsobom zhorsi kvalitu jeho zivota tym, Zze:

o sa vyhraza ublizenim na zdravi, alebo inou ujmou jemu alebo jemu

blizkej osobe,

o vyhladava jeho osobnt blizkost alebo ho sleduje,

« ho kontaktuje prostrednictvom tretej osoby alebo elektronickej komu-

nikac¢nej sluzby, pisomne alebo inak proti jeho voli,

« zneuzije jeho osobné udaje na tcel ziskania osobného alebo iného kon-

taktu, alebo

o ho inak obmedzuje v jeho obvyklom sposobe Zivota, potresta sa odna-

tim slobody az na jeden rok.

Skutkova podstata uvedeného trestného ¢inu je koncipovana podstatne
$irsie ako pri Sikane (mobingu), ktora sa vztahuje na pracovisko zamestna-
vatela. K nebezpe¢nému prenasledovaniu moze a ¢asto dochadza bez pria-
mej ¢i nepriamej stvislosti na pracovnopravny vztah. Subjektivna stranka si
vyzaduje zavinenie vo forme umyslu (15 TZ).

Dlhodobost je jednou z obligatornych néleZitosti naplnenia skutkovej
podstaty tohto trestného ¢inu popri podmienke, Ze sledovanie poskodené-
ho proti jeho voli bolo jednoznacéné a vyzaduje sa tiez intenzivnost sledo-
vania poskodeného. Pod dlhodobostou sa rozumie trvanie najmenej jeden
mesiac ($tyri az Sest tyzdiov).

Zaver

Sikana na pracoviskéch spocivajtica v roznych forméch nepriatelského spra-
vania, nasilia, poniZovania ¢i obtazovania zamestnanca v pracovnopravnom
vztahu sa v Slovenskej republike rok ¢o rok rozsiruje. Stale klesa odvaha za-
mestnancov ucinne sa branit voci tymto protipravnym postupom zamestna-
vatela. V Slovenskej republike, aZ na ojedinelé vynimky, nie su zname pripa-
dy zo sudnej praxe, ktoré by povzbudili zamestnancov k G¢innejsej ochrane
svojich prav, najma v zaujme ochrany svojej dostojnosti. Za nepriaznivy stav
vo vyvoji Sikany zamestnancov v ramci pracovnopravnych vztahov moze
aj existujiica pracovnopravna uprava Zakonnika prace, ktora neposkytuje
optimalny a u¢inny pravny model pravnej ochrany zamestnanca voci roz-
nym podobdm mobingu a $ikane na pracovisku.
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Zaver

Sikana zamestnancov v praci sa stale rozsiruje. Zamestnanci, ako obete
$ikany v zamestnani, len velmi zriedka brénia svoje préava nielen vo¢i za-
mestnavatelovi, ale aj na side. Tym, Ze sa $ikana v zamestnani velmi taz-
ko preukazuje, aj napriek obratenému dokaznému bremenu, zamestnanci
si netrafaju vyuzit sidnu ochranu svojich prav. Podla slovenskej pracovno-
pravnej upravy Zakonnika prace, ale aj antidiskrimina¢ného zakona $ikanu
zamestnancov v praci treba povazovat za formu zneuzitia prava s uplatne-
nim takého modelu procesnopravnej ochrany, akd plati v pripade diskrimi-
nécie. Tento pravny zaver vyplyva vyslovne z § 13 Zakonnika prace. Prax
ukazuje, Ze je potrebné zlepsit suc¢asnu pracovnopravnu tpravu ochrany za-
mestnancov pred Sikanovanim na pracovisku. Sti¢asna pracovnopravna p-
rava je velmi vSeobecn4, a tym aj mélo G¢inna a nedostato¢na.
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RESUME

Digitalna doba prinasa casto stratu sukromia cloveka

Na prahu tretieho tisicrocia vplyv novych technoldgii v pracovnom prave sa
prejavuje najma v oblasti ochrany stkromného zivota zamestnancov. Vzni-
kaju a rozsiruju sa stale nové formy zdsahov do sukromného Zivota zamest-
nancov. Formy takychto zdsahov su v ostatnom case v podnikatelskej praxi
zamestnavatelskych subjektov rozne.

Castou formou zdsahu do stikromia zamestnancov je v ostatnych rokoch
aj kontrola e-mailovej posty zamestnanca, sledovanie zamestnancov pomo-
cou systému GPS, pripadne aj iné formy kontroly a sledovania zamestnan-
cov. Niektoré z novych foriem zasahov do sikromného Zivota zamestnancov
nie st pravne vyslovne regulované, aj ked z hladiska svojich socialnoprav-
nych nasledkov vazne zasahuju do sutkromného Zivota zamestnancov.

Ochrana stkromného Zzivota zamestnancov ma svoj pravny zaklad
v ochrane sikromného zivota ¢loveka, ktort zakotvuje nielen Dohovor Rady
Eurdpy o ochrane ludskych prav a zakladnych slobod (dalej len: ,,Eurdpsky
dohovor®), ale aj Charta zakladnych prav EU (dalej len: ,Charta“) a nové
Nariadenie Rady a Eurdpskeho parlamentu prijaté po ¢islom ¢. 679/2016/
EU o ochrane osobnych udajov.

Z vnutros$tatnych pramenov pravo na ochranu sukromného zivota zakot-
vuje Ustava Slovenskej republiky, Ob¢iansky zakonnik, Zdkonnik préce, ale
aj zdkon o ochrane osobnych tudajov.

Digitalna doba prinasa casto stratu osobného stukromia. Pravo na sui-
kromny zivot je zdkladnym ludskym pravom, ktoré zakotvuje nielen Doho-
vor o Tudskych pravach a zakladnych slobodach, ale aj Charta zédkladnych
prav EU. Ochranu sttkromného Zivota garantuje aj Ustava Slovenskej re-
publiky, ako aj Ob¢iansky zakonnik. Niektoré ¢iastkové aspekty ochrany su-
kromného Zivota zamestnancov zakotvuje aj Zakonnik prace. V sulade s do-
terajsou judikatirou eurépskych sudov aj pracovisko zamestnanca prislicha
pod pojem obydlie, ako stcast sukromného Zivota zamestnanca a ochrana
osobnych tdajov tvori obsahovt stcast prava na sikromny zivot. Vplyvom
rozvoja novych technolégii dochadza aj v ramci pracovnopravnych vztahov
k novym formam zasahov do sukromného Zivota zamestnancov, ktorym za-
mestnanci nevedia dostato¢ne ¢elit. Aj pre aplikaénu prax je ¢asto naro¢né
posudit, ¢i na konkrétny protipravny zasah do sukromného Zivota zamest-
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nancov treba aplikovat Zakonnik prace alebo len zakon o ochrane osobnych
udajov, resp. obidva uvedené zakony a v ktorych pripadoch je potrebna ap-
likacia Ob¢ianskeho zdkonnika o ochrane osobnosti.

Vsetky zasahy do sikromného Zivota st podla judikatury eurépskych sa-
dov mozné vylu¢ne s dodrziavanim zasady legality, legitimity a proporcio-
nality.

Nové technoldgie najmé v oblasti medicinskeho vyskumu zasadnym spo-
sobom ovplyviuja doterajsi socidlnopravny model ochrany materstva a ro-
di¢ovstva nielen v oblasti pracovného prava, ale aj v oblasti prava socialneho
zabezpeclenia. Doterajsi socialnopravny model ochrany materstva rodi¢ov-
stva pravne pokryva klasické situacie, ked Zena prirodzenym spdsobom
otehotnie, porodi a po porode sa zacne o svoje dieta starat. Podla sti¢asné-
ho pravneho stavu takdto zena (po porode pripadne aj muz) pozZiva nielen
v préve Slovenskej republike, ale aj podla prava Ceskej republiky ¢&i prava EU
osobitnu pravnu ochranu.

Prax ostatnych rokov ukazuje, Ze ¢asto zo strany zamestnavatelov docha-
dza k diskrimindcii v pristupe k zamestnaniu nielen z hladiska pohlavia, ale
aj z hladiska inych dovodov, najma etnickej ¢i $tatnej prislusnosti, pohlavia,
zdravotného postihnutia, sexudlnej orientdcie a v poslednom obdobi naj-
viac z hladiska veku. Ide o pravne situdcie, ked uchadza¢ o zamestnanie este
nema so zamestnavatelom uzatvorend pracovnu zmluvu a uchddza sa o za-
mestnanie najéastejsie prostrednictvom vyberového konania. Tieto pred-
zmluvné vztahy v pracovnhom prave mozno povazovat za pracovnopravne
vztahy, na ktoré dopada zékaz diskriminacie, aky plati aj v priebehu trvania
pracovnopravnych vztahov. V slovenskej sudnej praxi niet mnoho antidis-
krimina¢nych zalob pokial ide o porusenie zakazu diskrimindcie v pristupe
k zamestnaniu. K tomuto stavu prispieva aj zamestnavatel, ktory pri odmiet-
nuti uchadzaca o zamestnanie oddévodni jeho odmietnutie inym dévodom,
napr. nedostatkom pracovnych zrué¢nosti alebo inych kvalifikaénych pred-
pokladov.

V ostatnych rokoch boli prijaté zaujimavé rozhodnutia Sidneho dvora
EU, tykajuce sa zékazu diskrimindcie v pristupe k zamestnaniu. Stdny dvor
EU ¢iastocne riesil aj otdzku opravnenia odmietnutého uchadzada o za-
mestnanie nahliadnut do osobnych spisov ostatnych uchadzacov o zamest-
nanie.

V oblasti rozvoja atypickych zamestnani pod vplyvom novych techno-
l6gii ma velky potencial rozsirovat sa najmi telepraca a praca doma nielen
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preto, Ze je viazana na velmi dynamicky rozvoj novych technologii, ale aj
z dovodu, Ze sa viaze na velmi $iroku $kalu pracovnych pozicii zamestnan-
cov s velmi vysokou mierou samostatnosti a autonéomnosti pri vykonavani
prace. Z ostatnych atypickych foriem zamestnania doslo v predchadzajtcich
rokoch k neimernému vzrastu najmi docasnej agentdrnej prace, ktora sa
v aplika¢nej praxi rozvija aj proti zaujmom samotnych zamestnancov. Ostat-
né formy atypickych zamestnani st typické jednym spolo¢nym menovate-
lom, nedostato¢ne garantuju existencné prezitie zamestnancov a ich rodin.
Ide najmé o pracovny pomer na kratsi tyzdenny pracovny Cas, o prileZitost-
nt pracu alebo prcu na zavolanie. Dalsi rozvoj tychto foriem atypickych za-
mestnani by mal byt pravne limitovany poziadavkami ochrany ludskej dos-
tojnosti ako zakladného Iudského prava.

Kybersikana na pracoviskach spocivajica v roznych formach nepriatel-
ského spravania, ndsilia, ponizovania ¢i obtazovania zamestnanca v pra-
covnopravnom vztahu sa v Slovenskej republike rok ¢o rok rozsiruje. Stéle
vdak klesa odvaha zamestnancov t¢inne sa branit voci tymto protipravnym
postupom na pracovisku. V Slovenskej republike az na ojedinelé vynimky
nie st zname pripady zo sudnej praxe, ktoré by povzbudili zamestnancov
k ac¢innejSej ochrane svojich prav, najma v zdujme ochrany svojej dostoj-
nosti. Za nepriaznivy stav vo vyvoji $ikany zamestnancov v rdmci pracov-
nopravnych vztahov moze aj existujica pracovnopravna tprava Zakonnika
prace, ktord neposkytuje optimalny a a¢inny pravny model pravnej ochrany
zamestnanca voci roznym podobam mobingu a Sikane na pracovisku.

Sikanovanie zamestnanca v ramci pracovnopravnych vztahov moz-
no postihovat nielen prostrednictvom pracovného prava, ale aj pravnymi
nastrojmi administrativneho prava a trestného prava. Ak vznikna v ramci
pracovnopravnych vztahov kolizne situdcie, bolo by spravne, aby sa sank-
cionovali pomocou pracovného prava. Niektoré zdvaznejsie formy Sikany
na pracovisku napliiajt aj skutkovi podstatu trestného ¢inu, alebo méze ist
aj o kombindciu viacerych trestnych ¢inov, ak vychadzame z predpokladu,
ze protipravne stav mobingu trva dlhsi ¢as a ma urcita frekvenciu vysky-
tu. Je preto spravne, ak sa pachatelia takychto skutkov stihaju aj trestno-
pravne. Osobitostou takychto situdcii v ramci pracovnopravnych vztahov je,
Ze trestnopravne je osobne zodpovedny konkrétny zamestnanec pracujici
u zamestnavatela popri pracovnopravnej zodpovednosti, ktord mozno voci
nemu zalozit podla Zakonnika prace.
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Optimalizacia existujuceho pravneho modelu pravnej ochrany zamest-
nanca proti $ikane na pracovisku by preventivne t¢innejsie posobila v pred-
chadzani zavaznych konfliktov na pracoviskdch, ktoré vyustuji do Sikany
zamestnancov a spdsobuju im casto zdvazné ujmy na psychickom a fyzic-
kom zdravi.
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SUMMARY

Nowadays, the impact of new technologies is mostly visible in the field of
protection of the employee’s private life.

On the other hand, the employer and their constitutional right to prop-
erty also find themselves in a difficult situation. Some of employees” unfair
practices can seriously harm the employer. Therefore, the employer often
applies preventive measures and only controls the proper use of its owner-
ship of production and work equipment.

The mentioned collision between fundamental human right to privacy
and the right to property of the employer has been largely addressed by the
European Court of Human Rights but also by the European Court of Justice
in recent years. The case law of these European Courts is very important not
only for the proper orientation of labour legislation in Slovakia, but also as
a guidance for the application practice, which in recent times has often been
confronted mainly with a misuse of important information of the employer
in favour of other competing operators.

Recently, there have been quite common cases when employers moni-
tor their employees throughout their working time to see not only the rate
of utilization of working time, quality of work, but also for the prevention
of material damage to property of the employer, as the employer can verify
the compliance with labour discipline as well as possible disclosure of con-
fidential information to third parties. In this context, there arises a whole
range of interpretative problems in relation to the eligibility of the employ-
ees’ monitoring as it can be interpreted as a form of interference with their
private life. The question is whether the protection of private life and fam-
ily life is sufficiently provided for in the area of employment relationships.
These are very up-to-date and accurate questions and the labour law theory
should try to answer them.

New technologies in the field of labour relations often interfere with the
privacy of employees, for instance, the monitoring of employees via video
cameras, monitoring of e-mails, telephone tapping'* and other forms of su-
pervision.

156 Control of emails and Internet usage at work, see the European Commission Report on
the Application of Directive 95/46 /EC on the protection of personal data.
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On the other hand, it should be noted that the employer is in the position
of the owner of the means of production. The employer, therefore, disposes
of the constitutional right to property and strives to protect it against pos-
sible unfair practices performed potentially by their st

New technologies significantly influence the further development of la-
bour law. Their application in practice provides not only the positive effects
but also new social and legal risks. Specifically, the application of the latest
technology often leads to unjustified interference with employee’s rights to
privacy. Therefore, in the foreseeable future there will be needed, more than
ever, to ensure social and legal protection of employees. Forms of an unjusti-
fied interference with the employee’s privacy by the employer are various. It
is particularly monitoring of employees using video cameras, e-mail moni-
toring and telephone tapping. More recently there disseminate new forms of
the employer’s infringement in the sphere of the employee’s private life, e.g.,
through the method of mystery shopping. It is a form of verification of the
adequacy of the employee’s communication with clients. This type of moni-
toring is realized by various agencies which offer such paid services to em-
ployers.

New technologies affect also the existing legal model of motherhood and
parenthood, as the surrogacy motherhood but also in vitro fertilization are
more and more popular.

In the second part of the study, the author deals with the possibilities of
legally correct interference with the right to private life of an employee while
respecting the principles of legality, legitimacy and proportionality.

New technologies affect also the existing legal model of motherhood and
parenthood, as the surrogacy motherhood but also in vitro fertilization are
more and more popular. In the second part of the study, the author deals
with the possibilities of legally correct interference with the right to private
life of an employee while respecting the principles of legality, legitimacy and
proportionality.

New technologies, particularly in the field of medical research, signifi-
cantly affect the currently used model of social-law protection of mother-
hood and parenthood not only in the field of labour law but also in the field
of social security law.

The current model of social-law protection of motherhood and parent-
hood covers only the typical situations when a woman becomes pregnant
by natural means, gives birth to the child and postpartum will start to care
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for their child. Under the current legal status such a woman (postpartum, or
potentially a man) is entitled to a special legal protection not only accord-
ing to the Slovak law but also under the law of the Czech Republic and the
EU law.

During the past few years there have been continuously growing cases of
surrogate motherhood, where a surrogate mother has carried a fetus and af-
ter the child is born she hands it over to the care of a designed mother un-
der a special civil-law contract. Although most of the legislations of the EU
member states do not regulate surrogacy, labour law and social security law
must give solutions of social-law consequences of surrogate motherhood
even regardless of whether the civil code provides for surrogacy any ade-
quate legal framework.

The proliferating cases of surrogate motherhood have been already ad-
dressed by a new case law of the ECJ under which the specific protection of
a mother corresponds only to a pregnant woman who gave birth to a child.

The increasing frequency of cases of surrogate motherhood will especial-
ly require in the near future from the legislators to provide a certain part of
the social-law protection to the surrogate mother at the time of her preg-
nancy, at birth and shortly after the birth, and a part of this protection shall
be provided also to the designed mother that will take the baby into her cus-
tody after the birth.

The practice of recent years shows that employers often discriminate the
candidates for employment not only in terms of gender, but also in terms of
other reasons, in particular due to ethnicity or nationality, disability, sexual
orientation and recently mostly due to their age. This is, for example, a legal
situation when the job seeker has not yet concluded the employment con-
tract with the employer and is applying for a job most often in a selection
process. These pre-contractual relations within the labour law can be re-
garded as labour relations, for which there is also applied the prohibition of
discrimination, which is also binding throughout the duration of employ-
ment relationships. In the Slovak judicial practice, there are not many an-
ti-discrimination actions with regard to the breach of the prohibition of dis-
crimination in the recruitment process. The employer, who in refusing a job
applicant justifies their rejection by other reasons, for example, lack of job
skills or other qualifications, also contributes to this condition with such
a behaviour.
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In recent years ECJ has taken interesting decisions relating to non-dis-
crimination in access to employment. ECJ partly addressed the right of the
refused job seeker to have the opportunity to look into the personal files of
other job seekers.
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ROZSUDOK SUDNEHO DVORA
(velka komora)
z 18. marca 2014 (*)

»Navrh na zacatie prejudicidlneho konania - Socialna politika - Smernica
92/85/EHS - Opatrenia na podporu zlepsenia bezpecnosti a ochrany zdravia
pri praci tehotnych pracovnicok a pracovnicok kratko po porode alebo doj-
&iacich pracovni¢ok - Clanok 8 - Uréena matka, ktora ma dieta vdaka dohode
o vynoseni dietata nahradnou matkou - Zamietnutie poskytnutia materskej
dovolenky takejto matke - Smernica 2006/54/ES - Rovnost zaobchadzania
s pracovnikmi muZského a Zenského pohlavia — Clanok 14 - Menej priaznivé
zaobchadzanie s ur¢enou matkou pri poskytovani materskej dovolenky

Vo veci C167/12,

ktorej predmetom je ndvrh na zacatie prejudicidlneho konania podla ¢lan-
ku 267 ZFEU, podany rozhodnutim Employment Tribunal, Newcastle upon Tyne
(Spojené kralovstvo), z 29. marca 2012 a doruceny Stidnemu dvoru 3. aprila 2012,
ktory suvisi s konanim:

C.D.
proti
S. T,
SUDNY DVOR (velk4 komora),

v zloZeni: predseda V. Skouris, podpredseda K. Lenaerts, predsedovia komor
A. Tizzano, L. Bay Larsen a M. Safjan (spravodajca), sudcovia J. Malenovsky, E. Le-
vits, A. O Caoimbh, J. C. Bonichot, D. Svaby, M. Berger, A. Prechal a E. Jaragitinas,

generalna advokatka: J. Kokott,

tajomnik: L. Hewlett, hlavnd referentka,

so zretefom na pisomnu ¢ast konania a po pojednavani z 19. marca 2013,

so zretelom na pripomienky, ktoré predlozili:

- C. D,, v zastupeni: K. Ewing, solicitor, K. Monaghan, QC, a J. Russell, barrister,
- S. T., v zastapenti: C. Jeans, QC, a A. Edge, barrister,

- vlada Spojeného kralovstva, v zastipeni: A. Robinson, splnomocneny zastupca,
za pravnej pomoci E. Dixon, barrister,

— Irsko, v zastdpeni: E. Creedon, splnomocnend zdstupkyna, za pravnej pomoci
G. Durcan, SC, a C. Smith, BL,
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— grécka vlada, v zastipeni: E. M. Mamouna a D. Tsagkaraki, splnomocnené za-
stupkyne,

- $panielska vlada, v zastupeni: A. Rubio Gonzélez, splnomocneny zdstupca,

- portugalska vlada, v zasttpeni: L. Inez Fernandes a E. Pedrosa, splnomocneni
zastupcovia,

- Eurdpska komisia, v zastupeni: J. Enegren a C. Gheorghiu, splnomocneni za-
stupcovia,

po vypocuti navrhov generalnej advokatky na pojednavani 26. septembra 2013,
vyhlésil tento
Rozsudok

1 Navrh na zacatie prejudicidlneho konania sa tyka vykladu ¢lanku 1 ods. 1, ¢lan-
ku 2 pism. ¢), ¢lanku 8 ods. 1 a ¢lanku 11 ods. 2 pism. b) smernice Rady 92/85/EHS
z 19. oktdbra 1992 o zavedeni opatreni na podporu zlepsenia bezpe¢nosti a ochra-
ny zdravia pri praci tehotnych pracovni¢ok a pracovnicok kratko po pérode alebo
doj¢iacich pracovnic¢ok (desiata samostatna smernica v zmysle ¢lanku 16 ods. 1
smernice 89/391/EHS) (U. v. ES L 348, s. 1; Mim. vyd. 05/002, s. 110), ako aj ¢lan-
ku 2 ods. 1 pism. a) ab), ¢clanku 2 ods. 2 pism. c) a ¢lanku 14 smernice Eurdpskeho
parlamentu a Rady 2006/54/ES z 5. jila 2006 o vykonavani zasady rovnosti prile-
Zitosti a rovnakého zaobchadzania s muzmi a Zenami vo veciach zamestnanosti
apovolania (U. v. EU L 204, s. 23).

2 Tento navrh bol podany v ramci sporu medzi pani C. D., ur¢enou matkou, ktora
ma dieta vdaka dohode o vynoseni dietata nahradnou matkou, a S. T., jej zamest-
navatelom, organizaciou patriacou do National Health Service (verejného zdravot-
nictva), v suvislosti so zamietnutim priznat pani C. D. po narodeni tohto dietata
platent dovolenku.

Prdvny ramec
Prdvo Unie
Smernica 92/85

3 Prvé, dsme, deviate, $trndste a sedemndste odoévodnenie smernice 92/85 zneju:
»kedZe ¢lanok [118 A ES] stanovuje, Ze Rada prostrednictvom smernic prijme mi-
nimalne poziadavky na podporu zlepsenia bezpec¢nosti a ochrany zdravia pracov-
nikov, najmé v pracovnom prostredi;

kedze tehotné pracovnicky, pracovnicky kratko po porode a dojc¢iace pracovnicky

treba v mnohych ohladoch pokladat za $pecificku rizikova skupinu a treba prijat
opatrenia stvisiace s ich bezpe¢nostou a ochranou zdravia;
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kedZze ochrana bezpecnosti a zdravia pri praci tehotnych pracovni¢ok, pracovni-
¢ok kratko po pdrode a dojc¢iacich pracovni¢ok by nemala znevyhodnovat zeny na
trhu prace a nemala by sa dotknut smernic tykajuacich sa rovnakého zaobchddzania
s muzmi a Zenami;

kedZe tehotnym pracovnic¢kam, pracovnickam kratko po poérode a dojciacim pra-
covni¢kam treba vzhladom na ich zranitelnost poskytnut pravo na neprerusend
materski dovolenku v trvani najmenej $trnastich tyzdnov ¢erpand pred poérodom
a/alebo po porode a povinnu materskl dovolenku v trvani najmenej dvoch tyz-
dnov ¢erpant pred pérodom a/alebo po porode;

kedZe ustanovenie o materskej dovolenke by navyse nemalo nijaky zmysel, ak by
ho nesprevadzalo zachovanie prav vyplyvajicich z pracovnej zmluvy vratane prava
na vyplatu a/alebo naroku na primerana davku®

4 Clanok 1 ods. 1 tejto smernice uvadza:

,=Uelom tejto smernice, ktord je desiatou samostatnou smernicou v zmysle &lan-
ku 16 ods. 1 smernice 89/391/EHS, je vykonavat opatrenia na podporu zlepsenia
bezpec¢nosti a ochrany zdravia pri praci tehotnych pracovnicok, pracovni¢ok krat-
ko po porode a dojciacich pracovnicok.*

5 Cldnok 2 uvedenej smernice obsahuje tieto definicie:

»Na tcely tejto smernice:

a) tehotnou pracovnickou sa rozumie tehotnd pracovnicka, ktord svojho zamest-
navatela informovala o svojom stave v stlade s vnutros$tatnymi pravnymi pred-
pismi a/alebo vnutrostatnou praxou;

b) pracovnickou krdtko po pérode sa rozumie pracovnicka, ktord je kratko po po-
rode v zmysle vnutro$tatnych pravnych predpisov a/alebo vnutrostatnej praxe
a ktord o svojom stave informovala svojho zamestnavatela v sulade s tymito
vnutrostatnymi pravnymi predpismi a/alebo praxou;

¢) dojciacou pracovnickou sa rozumie pracovnicka, ktora dojéi dieta v zmysle
vnutrostatnych pravnych predpisov a/alebo vnutrostatnej praxe a ktord o svo-
jom stave informovala svojho zamestnavatela v stlade s tymito vnatrostatnymi
pravnymi predpismi a/alebo praxou.®

6 Clanok 8 uvedenej smernice, nazvany ,Materska dovolenka®, stanovuje:

»1. Clenské §taty prijmu potrebné opatrenia, ktorymi zabezpecia, aby pracovnicky
v zmysle ¢lanku 2 mali narok na neprerusent materskd dovolenku v trvani
najmenej 14 tyzdnov, poskytnutt pred a/alebo po porode v sulade s vnutro-
$tatnymi pravnymi predpismi a/alebo vnutrostatnou praxou.

2. Materska dovolenka ustanovena v odseku 1 musi zahfnat povinnd matersku
dovolenku v trvani najmenej dvoch tyzdnov, poskytnutu pred a/alebo po po-
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rode v sulade s vnutro$tatnymi pravnymi predpismi a/alebo vnutrostatnou
praxou.”

7 Clanok 10 smernice 92/85 s nazvom ,,Zakaz prepustenia“ znie:

»Aby sa pracovni¢kam v zmysle ¢lanku 2 zarucilo uplatniovanie ich prav na ochra-
nu zdravia a bezpe¢nost, ako ich ustanovuje uvedeny ¢lanok, zabezpedi sa, Ze:

1. ¢lenské $taty prijmu potrebné opatrenia na zdkaz prepustenia pracovni¢ok
v zmysle ¢lanku 2 pocas obdobia od zaciatku tehotenstva do konca materskej do-
volenky stanovenej v ¢lanku 8 ods. 1 okrem vynimoc¢nych pripadov nestvisiacich
s ich stavom, ktoré povoluji vnutrostatne pravne predpisy a/alebo vnutrostatna
prax, a kde to je uplatnitelné, pod podmienkou, Ze na to da sthlas prislusny or-
gan;

8 Podla ¢lanku 11 tejto smernice s ndzvom ,Zamestnanecké prava“:

»Aby sa pracovnickam v zmysle ¢lanku 2 zarucilo uplatniovanie ich prav na ochra-
nu zdravia a bezpecnost, ako ich ustanovuje uvedeny ¢lanok, zabezpedi sa, Ze:

2.v pripade uvedenom v ¢lanku 8 musia byt zabezpecené:

b) zachovanie vyplaty a/alebo naroku na primerant davku pre pracovnicky
v zmysle ¢clanku 2;

«

Smernica 2006/54

9 Clanok 1 smernice 2006/54 stanovuje:

,=Uelom tejto smernice je zabezpetit vykondvanie zdsady rovnosti prilezitosti
a rovnakého zaobchddzania s muzmi a Zenami vo veciach zamestnania a povo-
lania.

V tomto ohlade smernica obsahuje ustanovenia na vykonavanie zasady rovnakého
zaobchadzania, pokial ide o:

b) pracovné podmienky vratane odmeny;

«

10 Clénok 2 tejto smernice stanovuje:

»1. Na tcely tejto smernice sa uplatiiuje toto vymedzenie pojmov:

a) ,priama diskriminacia“: ked sa s jednou osobou zaobchadza menej priaznivo
z dovodu pohlavia, neZ sa zaobchdadza alebo by sa zaobchddzalo s inou osobou
v porovnatelnej situdcii;

b) ,nepriama diskrimindcia‘: ked by zjavne neutralne ustanovenie, kritérium ale-
bo prax priviedli osoby jedného pohlavia do osobitnej nevyhody v porovnani
s osobami druhého pohlavia, pokial toto ustanovenie, kritérium alebo prax
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nie st objektivne odévodnené legitimnym cielom a prostriedky na dosiahnutie
tohto ciela st primerané a potrebné;

2. Na ucely tejto smernice diskriminacia zahfna:

c) akékolvek menej priaznivé zaobchadzanie so Zenou z dovodov tehotenstva ale-
bo materskej dovolenky v zmysle smernice 92/85/EHS.*

11 Cldnok 14 ods. 1 pism. c) uvedenej smernice uvadza:

»Nesmie dochadzat k Ziadnej priamej alebo nepriamej diskrimindcii z doévodu
pohlavia vo verejnom alebo sukromnom sektore vratane organov verejnej spravy,
pokial ide o:

) zamestnanie a pracovné podmienky vratane prepustenia, ako aj odmien, ako je
stanovené v ¢lanku [157 ZFEU].“

Prdvna tiprava Spojeného krdlovstva

12 Zékon o oplodneni a Tudskej embryoldgii z roku 2008 (Human Fertilisation
and Embryology Act 2008) vo svojom ¢lanku 54 stanovuje, ze sud moze na navrh
dvoch 0s6b vydat rozhodnutie o rodi¢ovstve (,,parental order), podla ktorého sa
m4d s dietatom z pravneho hladiska zaobchddzat ako s dietatom navrhovatelov, ak:
- toto dieta donosila Zena, ktora nie je jednym z navrhovatelov, a to bud na zaklade
vlozenia embrya alebo spermie a vaji¢ok do tejto Zeny, alebo na zaklade umelého
oplodnenia,
- na splodenie embrya boli pouzité gaméty minimalne jedného z navrhovatelov a
- st splnené niektoré dalSie podmienky, medzi ktoré patri skuto¢nost, Ze navrho-
vatelia st v manzelskom alebo obdobnom vztahu.

13 Cldnok 47C zékona o pravach zamestnancov z roku 1996 (Employment Rights
Act 1996) stanovuje, Ze zamestnanec ma pravo neutrpiet ujmu nijakym konanim
alebo umyselnym nekonanim zamestnavatela zo stanoveného dévodu. Stanoveny
dovod je jeden z dévodov uvedenych v nariadeniach prijatych Secretary of State,
ktoré sa tykaju najmé tehotenstva, pérodu alebo materstva, riadnej, povinnej alebo
dodato¢nej materskej dovolenky, ako aj riadnej alebo dodato¢nej dovolenky v pri-
pade osvojenia.

14 V stlade s nariadenim o materskej a rodi¢ovskej dovolenke a o inych otazkach
z roku 1999 (The Maternity and Parental Leave etc. Regulations 1999) md zamest-
nankya ndrok na riadnu materski dovolenku a dodato¢nt matersku dovolenku
pri splnenti ur¢itych podmienok, ako aj narok na ochranu svojho pracovného po-
meru pocas materskej dovolenky. Toto nariadenie rovnako stanovuje zamestnan-
kyni pravo na navrat do prace po ukonc¢eni materskej dovolenky, ako aj ochranu
pred nespravodlivym prepustenim.
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15 Podla ¢lanku 19 uvedeného nariadenia md zamestnankyna v zmysle ¢lanku 47C
zakona o zamestnaneckych pravach z roku 1996 pravo neutrpiet ujmu nijakym
konanim alebo tmyselnym nekonanim zamestnavatela z dévodov vyplyvajucich
najmi zo skutoc¢nosti, Ze si zamestnankyna zobrala, pokusila sa zobrat si alebo
vyuzila riadnu matersku dovolenku alebo dodato¢nt matersku dovolenku.

16 Zakon o rovnosti zaobchadzania z roku 2010 (Equality Act 2010) najma stano-
vuje, Ze menej priaznivé zaobchadzanie so Zenou z doévodu jej pohlavia, jej teho-
tenstva alebo jej materskej dovolenky ako s inymi osobami predstavuje diskrimi-
néciu dotknutej Zeny.

Spor vo veci samej a prejudicidlne otazky
17 Z rozhodnutia vnutro$tatneho sadu vyplyva, ze pani D. je od 7. jula 2001 za-
mestnand v nemocnici spravovanej S. T.

18 Pani D. chcela dieta a uzatvorila zmluvu o vynoseni dietata nahradnou matkou
v sulade so zakonom o oplodneni a [udskej embryoldgii z roku 2008. Na splodenie
dietata boli pouzité spermie jej partnera, nie vSak vajicko pochadzajtice od pani D.
Samotnd pani D. nebola nikdy tehotna.

19 S. T. ma stanovené predpisy v oblasti materskej dovolenky a dovolenky v pri-
pade osvojenia, ako aj ich nahrad, ktoré st rovnaké s dovolenkami platenymi na
zdklade zdkonnych ustanoveni. Tieto predpisy neupravuju dovolenku a néhrady
v suvislosti s narodenim dietata vynoseného ndhradnou matkou pre urcent mat-
ku. S. T. ma tieZ stanovené predpisy v oblasti osobitnej dovolenky, ktoré sa netykaju
ndhradného materstva. Dna 15. oktdbra 2009 riaditel oddelenia ludskych zdrojov
S. T. na Ziadost odborov, tykajicu sa uplatnitelnych pravnych predpisov na urcené
matky, odpovedal, Ze ,,v pripade potreby sa buda poziadavky riesit na individual-
nom zéklade pomocou upravy v oblasti materskej dovolenky alebo osvojenia®

20 Pani D. podala svojmu zamestnavatelovi Ziadost o platenti dovolenku v stilade
s predpismi v oblasti osvojenia, ktoré zaviedol. V liste zo 14. marca 2011 S. T. infor-
moval pani D., Ze dohoda o vynoseni dietata, ktort uzatvorila, nespitia poziadavky
tychto predpisov, kedZze pani D. nebola schopnd predlozZit osvedc¢enie o osvojeni
(»matching certificate), ktoré potvrdzuje vztah osvojenia medzi budicim rodi-
¢om a osvojovanym dietatom a vydava ho agentira zabezpecujtca osvojenie.

21V ten isty den, po tom, ako jej bol doruceny tento list, pani D. predlozila S. T.
oficialnu Ziadost o dovolenku v pripade starostlivosti o dieta vynosené ndhradnou
matkou, ktora je podla nej rovnocenna s dovolenkou v pripade osvojenia s vynim-
kou toho, Ze nie je schopna predlozit zodpovedajtice osvedcenie, lebo nepodlieha
konaniu o osvojeni. Dna 11. aprila 2011 S. T. odpovedal, Ze keby si pani D. osvojila
dieta, mala by narok na platent dovolenku, ale ak to tak nie je, neexistuje ,,ziadny
pravny narok na platent dovolenku z dévodu starostlivosti o dieta vynosené nah-
radnou matkou
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22 Dna 7. juna 2011 pani D. podala Zalobu na Employment Tribunal Newcastle
upon Tyne, v ktorej uvadzala ako Zalobny dévod diskriminaciu na zédklade pohla-
via a/alebo tehotenstva a materstva podla zakona o rovnosti zaobchadzania z roku
2010. Uviedla tiez, Ze bol poruseny zakon o pravach zamestnancov z roku 1996
a nariadenie o materskej a rodi¢ovskej dovolenke a o inych otdzkach z roku 1999.
Rovnako tvrdila, Ze utrpela ujmu z dévodu tehotenstva a materstva, ako aj z toho
dovodu, ze chcela Cerpat riadnu alebo dodatoént materski dovolenku. Okrem
toho pani D. uviedla v Zalobe porusenie ¢lankov 8 a 14 Eurdpskeho dohovoru
o Tudskych pravach a zakladnych slobodach podpisaného v Rime 4. novembra
1950.

23 Dnia 10. jina 2011 S. T. na zaklade novej ziadosti pani D. uviedol, Ze pri posu-
dzovani ziadosti o platent dovolenku disponuje ,,pravomocou volnej avahy* a ze
na zéklade tejto pravomoci rozhodol, Ze pani D. mdze mat prospech z podmienok
predpisov v oblasti dovolenky v pripade osvojenia, ktoré najma vyzaduja predloze-
nie uréitych dokumentov. Pani D. tak bola poskytnuta platena dovolenka v stilade
s tymito predpismi za podmienok uvedenych v liste z 29. juna 2011.

24 Dna 8.jula 2011 S. T. na Employment Tribunal Newcastle upon Tyne uviedol, Ze
pani D. nema narok na materské davky, lebo tento narok md len biologickd matka
dietata.

25 Dieta sa narodilo 26. augusta 2011. Pani D. si priala byt pri porode, ale dieta
sa narodilo neocakavane. Pani D. sa o dieta zacala starat a doj¢it ho do hodiny po
narodeni. Dieta doj¢ila tri mesiace.

26 Pani D. a jej partner podali na prislusny sud navrh na vydanie rozhodnutia o ro-
dicovstve na zaklade ¢lanku 54 zikona o oplodneni a Iudskej embryoldgii z roku
2008. Uznesenim z 19. decembra 2011 im tento sid priznal trvalé a Gplné rodicov-
stvo dietata. Pani D. a jej partner sa tak povazuju z pravneho hladiska za rodi¢ov
tohto dietata.

27 Za tychto okolnosti Employment Tribunal Newcastle upon Tyne rozhodol pre-

rusit konanie a polozit Sidnemu dvoru tieto prejudicidlne otdzky:

»Vo véetkych nasledujucich otazkach:

- Vyraz ,uréend matka, ktord m4 dieta na zaklade dohody o vynoseni dietata, od-
kazuje na situdciu, v ktorej dotknuta uré¢end matka pracuje a sama nikdy nebola
tehotna ani predmetné dieta neporodila.

- Vyraz ,nahradnd matka‘ odkazuje na situdciu, v ktorej bola Zena tehotna a poro-
dila dieta pre ur¢end matku.

1. Stanovuje ¢lanok 1 ods. 1 a/alebo ¢lanok 2 pism. c) a/alebo ¢lanok 8 ods. 1 a/

alebo ¢lanok 11 ods. 2 pism. b) smernice 92/85... narok na materski dovolenku

pre uréend matku, ktora ma dieta vdaka dohode o vynoseni dietata nahradnou
matkou?
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2. Stanovuje smernica 92/85... narok na materska dovolenku pre uréent matku,
ktora ma dieta vdaka dohode o vynoseni dietata nahradnou matkou, v situdcii, ked
tato urcena matka:

a) moze dieta po narodeni dojcit a/alebo

b) dieta po narodeni doj¢i?
3. Je porusenim ¢lanku 14 v spojeni s ¢lankom 2 ods. 1 pism. a) a/alebo b) a/alebo
s ¢lankom 2 ods. 2 pism. ¢) smernice 2006/54..., ked zamestnavatel odmietne po-
skytnut materska dovolenku uréenej matke, ktora ma dieta vdaka dohode o vyno-
sen{ dietata ndhradnou matkou?
4. Je z dovodu vztahu tejto zamestnankyne k nahradnej matke dietata moznym
porusenim ¢lanku 14 v spojeni s ¢lankom 2 ods. 1 pism. a) a/alebo b) a/alebo
s ¢lankom 2 ods. 2 pism. ¢) smernice 2006/54..., ked sa odmietne poskytnut ma-
terska dovolenka urcenej matke, ktora ma dieta vdaka dohode o vynoseni dietata
ndhradnou matkou?

5. Je z dovodu vztahu uréenej matky k ndhradnej matke dietata moznym poruse-
nim ¢lanku 14 v spojeni s ¢lankom 2 ods. 1 pism. a) a/alebo b) a/alebo s ¢lankom 2
ods. 2 pism. ¢) smernice 2006/54..., ked sa s uréenou matkou, ktord ma dieta vda-
ka dohode o vynoseni dietata ndhradnou matkou, zaobchddza menej priaznivo?
6. Je v pripade kladnej odpovede na otdzku 4 postavenie uréenej matky posta-
¢ujlce na to, aby mala narok na materskd dovolenku na zéklade svojho vztahu
k ndhradnej matke dietata?

7.V pripade kladnej odpovede na otazky 1, 2, 3 a 4:

a) je smernica 92/85... z relevantného hladiska priamo uplatnitelnd, a

b) je prepracovand smernica 2006/54... z relevantného hladiska priamo uplatni-

telna?“
O prejudicialnych otazkach
O prvej a druhej otdzke

28 Svojou prvou a druhou otdzkou, ktoré treba preskimat spolocne, sa vnutrostat-
ny sud v podstate pyta, ¢i sa ma smernica 92/85 vykladat v tom zmysle, Ze urcena
matka, ktora ma dieta vdaka dohode o vynoseni dietata ndhradnou matkou, ma
nérok na materskd dovolenku stanovend v ¢lanku 8 tejto smernice, a to najma
v pripade, ked uréend matka moze toto dieta po narodeni dojcit alebo dieta po
narodeni doj¢i.

29 Na uvod treba pripomenut, ze ciefom smernice 92/85, ktora bola prijatd na
zéklade ¢lanku 118 A ES, ktorému zodpoveda ¢lanok 153 ZFEU, je podpora zlep-
$enia bezpec¢nosti a ochrany zdravia pri praci tehotnych pracovni¢ok, pracovni-
¢ok kratko po porode alebo dojéiacich pracovnicok (rozsudky z 11. oktébra 2007,
Paquay, C460/06, Zb. s. 18511, bod 27, a z 11. novembra 2010, Danosa, C232/09,
Zb. s. 111405, bod 58).
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30 V tejto suvislosti 6sme odovodnenie tejto smernice uvadza, ze tehotné pra-
covnicky, pracovnicky kratko po porode a dojciace pracovni¢ky treba v mnohych
ohladoch pokladat za $pecificku rizikovu skupinu a treba prijat opatrenia stvisiace
s ich bezpe¢nostou a ochranou zdravia.

31 V tomto ramci smernica 92/85 vo svojom ¢lanku 8 ods. 1 stanovuje, Ze ¢lenské
$taty prijmud potrebné opatrenia, ktorymi zabezpecia, aby mali narok na nepreru-
$enu matersku dovolenku v trvani najmenej 14 tyzdiov, poskytnuta pred a/alebo
po ,porode® v stilade s vnutrostatnymi pravnymi predpismi a/alebo vnutrostatnou
praxou.

32 Podla judikatiry Sudneho dvora pravo na materskd dovolenku priznané te-
hotnym pracovnickam treba povazovat za prostriedok ochrany socialneho prava
s osobitnym vyznamom. Normotvorca Unie tak usudil, Ze podstatné zmeny Zivot-
nych podmienok dotknutych oséb pocas vymedzeného obdobia najmenej $trnas-
tich tyzdnov pred a po porode predstavuju legitimny doévod na nevykonavanie ich
profesijnej ¢innosti, a to bez toho, aby legitimnost tohto dévodu mohla byt spo-
chybnend akymkolvek spdsobom, ¢i zo strany verejnych organov, alebo zamest-
navatelov (rozsudky z 20. septembra 2007, Kiiski, C116/06, Zb. s. 17643, bod 49,
az 19. septembra 2013, Betriu Montull, C5/12, bod 48).

33 Ako to totiz uznal normotvorca Unie v §trndstom od6évodnen{ smernice 92/85,
tehotna pracovnicka a pracovnicka kratko po porode alebo dojéiaca pracovnicka
je osobitne zranitelna, a tato jej situdcia vyzaduje, aby jej bolo priznané pravo na
matersku dovolenku, pricom pocas tejto dovolenky nemozno jej situdciu prirov-
nat k situacii muza alebo Zeny, ktori st v pracovnej neschopnosti (pozri rozsudky
z27. oktdbra 1998, Boyle a i., C411/96, Zb. s. 16401, bod 40, ako aj Betriu Montull,
uz citovany, bod 49).

34 Ucelom tejto materskej dovolenky, na ktort ma pravo pracovnicka, je na jednej
strane ochrana biologického stavu Zeny pocas tehotenstva a po nom a na druhej
strane ochrana osobitnych vztahov medzi matkou a jej dietatom v priebehu obdo-
bia, ktoré nasleduje po tehotenstve a pérode, a zabranenie naruseniu tychto vzta-
hov kumulovanim povinnosti vyplyvajucich zo st¢asného vykonu profesijnej ¢in-
nosti (pozri najma rozsudky z 12. jula 1984, Hofmann, 184/83, Zb. s. 3047, bod 25;
Kiiski, uz citovany, bod 46, a Betriu Montull, uz citovany, bod 50).

35 Nasledne z ciela smernice 92/85, znenia ¢lanku 8 tejto smernice, ktory vyslovne
odkazuje na pérod, a judikaturu Siidneho dvora citovana v bodoch 32 az 34 toh-
to rozsudku vyplyva, Ze Gicelom materskej dovolenky stanovenej v ¢lanku 8 tejto
smernice je ochrana zdravia matky dietata, ktora je z dévodu svojho tehotenstva
osobitne zranitelnd.

36 V tejto stivislosti treba dodat, Ze hoci Sudny dvor rozhodol, Ze cielom materskej
dovolenky je rovnako zabezpecenie ochrany osobitnych vztahov medzi matkou
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a dietatom, tento ciel, ako to vyplyva zo samotného znenia rozsudkov citovanych
v bode 34 tohto rozsudku, sa v§ak vztahuje iba na obdobie, ktoré nasleduje po
»tehotenstve a porode*.

37 Z uvedeného vyplyva, Ze poskytovanie materskej dovolenky na zaklade ¢lan-
ku 8 smernice 92/85 predpoklada, ze pracovnicka, ktord ju Cerpd, bola tehotna
a dieta porodila.

38 Toto konstatovanie je podporené odpovedou Sudneho dvora v rozsudku
z 26. februdra 2008, Mayr (C506/06, Zb. s. 11017), pokial ide o zdkaz prepustenia
tehotnych pracovnicok stanoveny v ¢lanku 10 bode 1 smernice 92/85. V bode 37
tohto rozsudku Sudny dvor totiz uviedol, Ze tak zo znenia ¢lanku 10 smernice
92/85, ako aj zo zakladného ciela tohto ¢lanku, ktory je zdorazneny v bode 29 tohto
rozsudku, vyplyva, Ze podmienkou priznania ochrany pred prepustenim na zakla-
de tohto ¢lanku je to, aby dotknuté tehotenstvo uz existovalo.

39 V prejednavanej veci z rozhodnutia vnutrostatneho sudu vyplyva, Ze pani D.
sama nikdy tehotna nebola.

40 Za tychto podmienok pracovni¢ka v postaveni urcenej matky, ktora ma dieta
vdaka dohode o vynoseni dietata ndhradnou matkou, nepatri do p6sobnosti ¢lan-
ku 8 smernice 92/85, a to ani v pripade, ked moze toto dieta po narodeni doj¢it ale-
bo dieta po narodeni doj¢i. Nasledne nie st c¢lenské staty povinné priznat takejto
pracovnicke narok na materskd dovolenku podla tohto ¢lanku.

41 Treba vsak dodat, Ze ciefom smernice 92/85, ako to vyplyva najmi z jej pr-
vého oddvodnenia, je stanovit urcité minimdlne poziadavky na ochranu zdravia
pri praci tehotnych pracovni¢ok a pracovni¢ok kratko po porode alebo doj¢iacich
pracovnicok.

42 Tato smernica vSak nijako nevylucuje moznost, aby ¢lenské taty uplatnili alebo
prijali zakony, iné pravne predpisy alebo spravne opatrenia, ktoré su priaznivejsie
pre ochranu bezpe¢nosti a zdravia ur¢enych matiek, ktoré maju dieta vdaka do-
hode o vynoseni dietata nahradnou matkou, a priznali takymto matkam narok na
matersku dovolenku z dovodu narodenia takého dietata.

43 Na zaklade vyssie uvedeného treba na prvia a druhd otazku odpovedat, Ze smer-
nica 92/85 sa ma vykladat v tom zmysle, ze ¢lenské $taty nie s povinné poskytnat
materskt dovolenku podla ¢lanku 8 tejto smernice pracovnicke v postaveni urce-
nej matky, ktora ma dieta vdaka dohode o vynoseni dietata nahradnou matkou,
a to ani v pripade, ked moze toto dieta po narodeni doj¢it alebo dieta po narodeni
dojei.

O tretej az piatej otdzke

44 Svojou tretou az piatou otazkou, ktoré treba preskimat spolo¢ne, sa vnutro-
$tatny sud v podstate pyta, ¢i sa ¢lanok 14 smernice 2006/54 v spojeni s ¢lankom 2
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ods. 1 pism. a) a b) a ¢lankom 2 pism. c) tejto smernice maju vykladat v tom zmys-
le, Ze skuto¢nost, ze zamestnavatel zamietne poskytnat matersku dovolenku urce-
nej matke, ktora ma dieta vdaka dohode o vynoseni dietata nahradnou matkou,
predstavuje diskriminaciu z dévodu pohlavia.

45 Clanok 14 ods. 1 smernice 2006/54 stanovuje, Ze nesmie dochadzat k ziadnej
priamej alebo nepriamej diskrimindcii z dévodu pohlavia vo verejnom alebo st-
kromnom sektore vratane organov verejnej spravy, pokial ide najma o zamestna-
nie a pracovné podmienky vratane prepustenia, ako aj odmien.

46 Pokial'ide o diskrimindcie uvedené v ¢lanku 2 ods. 1 pism. a) a b) tejto smernice,
zamietnutie poskytnat materski dovolenku v pripade uvedenom vnutrostatnym
sudom predstavuje priamu diskriminaciu z dévodu pohlavia v zmysle uvedeného
pismena a) tohto ustanovenia, ak sa hlavny dovod tohto zamietnutia uplatiiuje vy-
nimoc¢ne na pracovnikov jedného z dvoch pohlavi (pozri v tomto zmysle rozsudky
z 8. novembra 1990, Dekker, C177/88, Zb. s. 13941, bod 10; z 5. maja 1994, Haber-
mannBeltermann, C421/92, Zb. s. 11657, bod 14, a Mayr, uz citovany, bod 50).

47 Podla vnutrostatnej pravnej upravy uplatnitelnej v situdcii, akou je situacia vo
veci samej, sa vSak s uréenym otcom, ktory ma dieta vdaka dohode o vynoseni die-
tata nahradnou matkou, zaobchadza rovnakym sposobom ako s uréenou matkou
v porovnatelnej situdcii, ¢o znamend, Ze tieZ nema narok na poskytnutie platenej
dovolenky porovnatelnej s materskou dovolenkou. Z toho vyplyva, Ze zamietnutie
namietané pani D. nespociva na dévode, ktory sa vylu¢ne uplatiiuje na pracovni-
kov jedného z dvoch pohlavi.

48 Okrem toho z ustalenej judikatiry Stidneho dvora vyplyva, Ze ide o nepriamu
diskrimindciu z dévodu pohlavia, ked pri uplatneni vnuatrostatneho opatrenia, a to
aj napriek jeho neutralnej formuldcii, dochddza v skuto¢nosti k znevyhodneniu
omnoho vicsieho poétu pracovnikov jedného pohlavia ako druhého pohlavia (po-
zri v tomto zmysle rozsudky z 2. oktébra 1997, Gerster, C1/95, Zb. s. 15253, bod 30;
2 20. oktobra 2011, Brachner, C123/10, Zb. s. 110003, bod 56, ako aj z 20. juna 2013,
Riezniece, C7/12, bod 39).

49 Pokial teda ide o nepriamu diskriminaciu uvedent v ¢lanku 2 ods. 1 pism. b)
smernice 2006/54, treba konstatovat, Ze Ziadna skuto¢nost zo spisu neumoziuje
stanovit, Ze zamietnutie dotknutej dovolenky osobitne znevyhodnuje zenské pra-
covni¢ky vo vztahu k muzskym pracovnikom.

50 Nasledne zamietnutie poskytnut materska dovolenku urcenej matke, akou je
pani D., nepredstavuje priamu alebo nepriamu diskrimindciu v dovodu pohlavia
v zmysle ¢lanku 2 ods. 1 pism. a) a b) smernice 2006/54.

51 Okrem toho ¢lanok 2 ods. 2 pism. ¢) tejto smernice stanovuje, Ze akékolvek me-
nej priaznivé zaobchadzanie so Zenou suvisiace s tehotenstvom alebo materskou
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dovolenkou v zmysle smernice 92/85 vytvara diskrimindciu v zmysle smernice
2006/54.

52 Na jednej strane teda s ur¢enou matkou, ktord mé dieta vdaka dohode o vy-
noseni dietata ndhradnou matkou, nie je mozné z definicie zaobchadzat menej
priaznivo z dovodu jej tehotenstva, kedze nebola s tymto dietatom tehotna.

53 Na druhej strane z odpovede na prvé dve otdzky vyplyva, Ze smernica 92/85
neprikazuje ¢lenskym $tatom poskytnuit materski dovolenku pracovnicke v posta-
veni urcenej matky, ktora ma dieta vdaka dohode o vynoseni dietata nahradnou
matkou. S touto uréenou matkou sa teda nezaobchadza menej priaznivo s ohla-
dom na poskytnutie materskej dovolenky v zmysle smernice 92/85.

54 Tuto u¢enu matku tak nemozno povazovat za osobu, ktora je predmetom diskri-
mindcie z dovodu pohlavia v zmysle ¢lanku 2 ods. 2 pism. ¢) smernice 2006/54.

55 Vzhladom na predchadzajice uvahy treba na tretiu az piatu otazku odpovedat,
Ze ¢lanok 14 smernice 2006/54 v spojeni s ¢lankom 2 ods. 1 pism. a) a b) a ¢lan-
kom 2 ods. 2 pism. c) tejto smernice sa maju vykladat v tom zmysle, Ze skuto¢nost,
7e zamestnavatel zamietne poskytnut materski dovolenku urcenej matke, ktora
ma dieta vdaka dohode o vynoseni dietata ndhradnou matkou, nepredstavuje dis-
kriminaciu z doévodu pohlavia.

O Siestej a siedmej otdzke
56 Vzhladom na odpovede dané na prvu az piatu otazku nie je potrebné odpovedat
na $iestu a siedmu otazku.

O trovach

57 Vzhladom na to, Ze konanie pred Sidnym dvorom md vo vztahu k tcastnikom
konania vo veci samej inciden¢ny charakter a bolo zacaté v suvislosti s prekdzkou
postupu v konani pred vnuatro$tatnym stidom, o trovach konania rozhodne tento
vnutrostatny sud. Iné trovy konania, ktoré vznikli v suvislosti s predloZenim pripo-
mienok Sudnemu dvoru a nie st trovami uvedenych tcastnikov konania, nemézu

byt nahradené.

Z tychto dévodov Sudny dvor (velka komora) rozhodol takto:

1. Smernica Rady 92/85/EHS z 19. oktébra 1992 o zavedeni opatreni na pod-
poru zlepsenia bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci tehotnych pracovnic¢ok
a pracovnicok kratko po porode alebo dojciacich pracovnic¢ok (desiata samos-
tatna smernica v zmysle ¢lanku 16 ods. 1 smernice 89/391/EHS) sa ma vykladat
v tom zmysle, Ze ¢lenské $taty nie si povinné poskytnat matersku dovolenku
podla ¢lanku 8 tejto smernice pracovnicke v postaveni urcenej matky, ktora ma
dieta vdaka dohode o vynoseni dietata nahradnou matkou, a to ani v pripade,
ked moze toto dieta po narodeni dojcit alebo dieta po narodeni dojci.
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2. Clanok 14 smernice Eurépskeho parlamentu a Rady 2006/54/ES z 5. jula
2006 o vykonavani zasady rovnosti prilezitosti a rovnakého zaobchadzania
s muZmi a Zenami vo veciach zamestnanosti a povolania v spojeni s ¢lankom 2
ods. 1 pism. a) a b) a clankom 2 ods. 2 pism. c) tejto smernice sa maju vykladat
v tom zmysle, Ze skuto¢nost, Ze zamestnavatel zamietne poskytnit materskid
dovolenku urcenej matke, ktora ma dieta vdaka dohode o vynoseni dietata
nahradnou matkou, nepredstavuje diskriminaciu z dovodu pohlavia.
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ROZSUDOK SUDNEHO DVORA
(velka komora)

z 26. februara 2008 (*)

»Socialna politika — Smernica 92/85/EHS — Opatrenia na podporu zlepsenia
bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci tehotnych pracovnic¢ok a pracovnicok
kratko po porode alebo dojc¢iacich pracovni¢ok - Pojem ,tehotna pracovnic¢-
ka‘ — Zakaz prepustenia tehotnych pracovnicok pocas obdobia od zaciatku te-
hotenstva az do konca materskej dovolenky — Prepustena pracovnicka, ktorej
vajicka boli v ¢ase oznamenia o prepusteni uzZ in vitro oplodnené, avsak este
neboli prenesené do jej maternice — Smernica 76/207/EHS — Rovnost zaobcha-
dzania s pracovnikmi muzského a zZenského pohlavia — Pracovnicka, ktora sa
podrobila oplodneniu in vitro — Zakaz prepustenia — Rozsah“

Vo veci C506/06,

ktorej predmetom je navrh na zacatie prejudicidlneho konania podla ¢lanku
234 ES, podany rozhodnutim Oberster Gerichtshof (Rakuasko) z 23. novembra
2006 a doruceny Stidnemu dvoru 14. decembra 2006, ktory suvisi s konanim:
Sabine Mayr

proti

Bickerei und Konditorei Gerhard Flockner OHG,

SUDNY DVOR (velkd komora),

v zlozeni: predseda V. Skouris, predsedovia komor P. Jann, C. W. A. Timmermans,
A. Rosas a L. Bay Larsen, sudcovia R. Silva de Lapuerta, K. Schiemann, J. Makar-
czyk, P. Kiris, E. Juhasz, A. O Caoimh (spravodajca), P. Lindh a M. J. C. Boni-
chot,

generalny advokat: D. Ruiz-Jarabo Colomer,

tajomnik: B. Fiilop, referent,

so zretelom na pisomnu cast konania a po pojednavani zo 16. oktobra 2007,
so zretefom na pripomienky, ktoré predlozili:

- Bickerei und Konditorei Gerhard Flockner OHG, v zastipeni: H. Hiibel, Rechts-
anwalt,

- rakuska vldda, v zastupeni: C. Pesendorfer a M. Winkler, splnomocnené zéstup-
kyne,

- grécka vlada, v zastipeni: E. M. Mamouna, K. Georgiadis a M. Apessos, splno-
mocneni zastupcovia,
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- talianska vldda, v zastupeni: I. M. Braguglia, splnomocneny zastupca, za pravnej
pomoci W. Ferrante, avvocato dello Stato,

- Komisia Eurdpskych spolocenstiev, v zastupeni: M. van Beek, V. Kreuschitz,
a . Kaufmann-Biihler, splnomocneni zastupcovia,

po vypocuti navrhov generalneho advokata na pojednavani 27. novembra 2007,
vyhlasil tento
Rozsudok

1 Navrh na zacatie prejudicidlneho konania sa tyka vykladu ¢lanku 2 pism. a)
smernica Rady 92/85/EHS z 19. oktdbra 1992 o zavedeni opatreni na podporu
zlep$enia bezpec¢nosti a ochrany zdravia pri praci tehotnych pracovni¢ok a pracov-
ni¢ok kratko po porode alebo dojciacich pracovni¢ok (desiata samostatnd smer-
nica v zmysle ¢lanku 16 ods. 1 smernice 89/391/EHS) (U. v. ES L 348, s. 1; Mim.
vyd. 05/002, s. 110).

2 Tento navrh na zacatie prejudicidlneho konania bol predlozeny v ramci sporu
medzi pani Mayr, Zalobkyiou vo veci samej, a jej byvalym zamestnavatelom Béc-
kerei und Konditorei Gerhard Flockner OHG (dalej len ,,Flockner®), Zalovanou vo
veci samej, v suvislosti s prepustenim Zalobkyne zo zamestnania.

Pravny rdmec

Prdvna tiprava Spolocenstva

Smernica 76/207/EHS

3 Clanok 2 ods. 1 smernice Rady 76/207/EHS z 9. februdra 1976 o vykonavani
zasady rovnakého zaobchadzania s muzmi a Zenami, pokial ide o pristup k za-
mestnaniu, odbornej priprave a postupu v zamestnani a o pracovné podmienky
(U.v. ES L 39, 5. 40; Mim. vyd. 05/001, s. 187), stanovuje, Ze ... zdsadou rovnakého
zaobchddzania sa rozumie, Ze neexistuje ziadna priama ani nepriama diskrimina-
cia z dovodu pohlavia, najmad s odvolanim sa na manzelsky alebo rodinny stav*

4 Odsek 3 ¢lanku 2 stanovuje, ze smernica 76/207 ,sa nedotyka ustanoveni na
ochranu zien, najmé pokial ide o tehotenstvo a materstvo®

5 Podla ¢lanku 5 ods. 1 smernice 76/207:

»Uplatiovanie zasady rovnakého zaobchddzania, pokial ide o pracovné podmien-
ky, vratane podmienok upravujicich prepustenie, znamend, Ze muzom aj Zenam sa
zarucia rovnaké podmienky bez diskrimindcie z dévodu pohlavia.*

6 Clankom 34 ods. 1 smernice Eurépskeho parlamentu a Rady 2006/54/ES z 5. jtila
2006 o vykonavani zasady rovnosti prileZitosti a rovnakého zaobchadzania s muz-
mi a Zenami vo veciach zamestnanosti a povolania (prepracované znenie) (U. v. EU
L 204, s. 23) bola zrudend smernica 76/207, ktora bola predtym zmenend a dopl-
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nena smernicou Eurdpskeho parlamentu a Rady 2002/73/ES z 23. septembra 2002
(U.v. ESL 269, s. 15; Mim. vyd. 05/004, s. 255).

7 Smernice 2002/73 a 2006/54 v$ak nie su z ¢asového hladiska uplatnitelné na
skutkovy stav sporu vo veci samej.

Smernica 92/85

8 Z deviateho oddvodnenia smernice 92/85 vyplyva, Ze ochrana bezpec¢nosti
a zdravia pri praci tehotnych pracovnicok, pracovni¢ok kritko po poérode a doj-
Ciacich pracovni¢ok by nemala znevyhodnovat Zeny na trhu préce a nemala by
zasahovat do ramca smernic o rovnosti zaobchadzania s muzmi a Zenami.

9 Podla patnasteho odévodnenia tejto smernice riziko prepustenia z dévodov su-
visiacich s ich stavom méze nepriaznivo ovplyvnovat telesny a dusevny stav te-
hotnych pracovni¢ok, pracovni¢ok kritko po pdrode a dojciacich pracovnicok,
a preto treba stanovit zdkaz ich prepustenia z uvedenych dévodov.

10 Pojem tehotna pracovnicka je definovany v ¢lanku 2 pism. a) smernice 92/85
ako ,,tehotnd pracovnicka, ktord svojho zamestndvatela informovala o svojom sta-
ve v sulade s vndtrostatnymi pravnymi predpismi a/alebo vnutrostatnou praxou®

11 Clanok 10 smernice 92/85 znie:

»Aby sa pracovnickam [tehotnym pracovnickam, pracovnickam kratko po porode
a dojc¢iacim pracovni¢kam] v zmysle ¢lanku 2 zarudilo uplatiiovanie ich prav na
ochranu zdravia a bezpec¢nost, ako ich ustanovuje uvedeny ¢lanok, zabezpedi sa,
ze:

1. ¢lenské Staty prijmu potrebné opatrenia na zakaz prepustenia pracovnicok
v zmysle ¢lanku 2 pocas obdobia od zaciatku tehotenstva do konca materskej
dovolenky stanovenej v ¢lanku 8 ods. 1 okrem vynimoc¢nych pripadov nesu-
visiacich s ich stavom, ktoré povoluju vnutrostatne pravne predpisy a/alebo
vnutrostatna prax a kde to je uplatnitelné, pod podmienkou, Ze na to da sthlas
prislu$ny organ;

2. ak zamestnavatel prepusti pracovnicku v zmysle ¢lanku 2 v obdobi uvedenom
v bode 1, musi pisomne uviest riadne opodstatnené dévody jej prepustenia;

3. clenské S$taty prijmu potrebné opatrenia na ochranu pracovnicok v zmysle
¢lanku 2 pred dosledkami prepustenia, ktoré je v zmysle bodu 1 protipravne.*

12 Podla ¢lanku 12 smernice 92/85:

,Clenské staty zavedd do vnutrostatnych pravnych systémov potrebné opatrenia
umoznujuce vSetkym pracovnickam, ktoré sa pokladajt za poskodené v dosledku
nedodrzania povinnosti vyplyvajucich z tejto smernice, domahat sa svojich prav
sudnou cestou (a/alebo v stlade s vnatro$tatnymi pravnymi predpismi a/alebo
vnutro$tatnou praxou) po pripadnom posudeni inymi prislu$nymi organmi.“
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Vnutrostdtna pravna uprava

13 § 10 zdkona o ochrane materstva (Mutterschutzgesetz, dalej len ,MSchG®)

znie:

»1. Pracovnicky nie je mozné platne prepustit pocas tehotenstva a do $tyroch me-
siacov po porode okrem pripadu, ak zamestnavatela o tehotenstve alebo poro-
de neinformovali.

2. Prepustenie je rovnako neplatné vtedy, ak zamestnavatel bol o tehotenstve
alebo porode informovany v priebehu piatich pracovnych dni od oznamenia
o prepusteni alebo jeho dorucenia, ak ide o pisomné oznamenie o prepusteni.
Lehota na pisomné ozndmenie o tehotenstve alebo porode je zachovana, ak
bola pisomnost podand na poste do piatich dni. Ak sa pracovnicka v lehote
piatich dni odvola na tehotenstvo alebo pérod, v rovnakej lehote musi preuka-
zat tehotenstvo alebo predpokladané tehotenstvo prostrednictvom lekdrskeho
potvrdenia alebo predlozit rodny list dietata. ...“

14 Podla § 17 ods. 1 zdkona o asistovanej reprodukcii (Fortpflanzungsmedizin-
gesetz, dalej len ,FMedG") je dovolené uskladniovat vyvojaschopné predimplan-
tované embryd, ktorym st podla § 1 ods. 3 FMedG oplodnené vajicka a z nich
pochédzajice bunky po dobu maximalne desiatich rokov.

15 Podla § 8 FMedG mdze k asistovanej reprodukcii dojst iba so suhlasom par-
tnerov, pri¢om Zena moze odvolat svoj suhlas aZ do prenesenia vyvojaschopnych
predimplantovanych embryi do jej tela.

Spor vo veci samej a prejudicidlna otazka
16 Pani Mayr bola od 3. janudra 2005 zamestnana ako ¢a$nicka vo Flockner.

17 V ramci snahy o umelé oplodnenie a po hormonalnej liecbe trvajicej priblizne
jeden a pol mesiaca sa pani Mayr 8. marca 2005 podrobila punkcii folikulov. V ¢ase
od 8. marca 2005 do 13. marca 2005 bola svojim o$etrujicim lekarom vypisand ako
praceneschopna.

18 Flockner 10. marca 2005 pani Mayr telefonicky oznamila, Ze ju prepuasta zo
zamestnania k 26. marcu 2005.

19 Pani Mayr listom z toho istého dna ozndmila Flockner, Ze na 13. marca 2005 je
v ramci umelého oplodnenia planovany zakrok spocivajuci v preneseni oplodne-
nych vajicok do jej maternice.

20 Podla navrhu na zacatie prejudicialneho konania je nesporné, zZe v ¢ase ozname-
nia o prepusteni, teda 10. marca 2005, boli vajicka odobraté zalobkyni uz oplod-
nené spermiami jej partnera, teda v tomto ¢ase uz existovali vajicka oplodnené
in vitro.

21 Dna 13. marca 2005, teda tri dni po tom, ¢o sa pani Mayr dozvedela o prepus-
teni, jej boli do maternice prenesené dve oplodnené vajicka.
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22 Pani Mayr zazalovala Flockner na ndhradu mzdy a alikvotnej Casti ro¢nej od-
meny, pricom tvrdila, Ze prepustenie z 10. marca 2005 je neplatné, kedZe sa na nu
od 8. marca 2005, teda odo diia, ked doslo k oplodneniu vajicok in vitro, vztahova-
la ochrana pred prepustenim podla § 10 ods. 1 MSchG.

23 Flockner s tymto navrhom nesuhlasila s odévodnenim, Ze v den oznamenia
o prepusteni este zalobkyna nebola tehotna.

24 Landesgericht Salzburg, ktory rozhodoval vo veci ako prvostupnovy sud, vy-
hovel zalobe pani Mayr domnievajuc sa, ze podla judikatiry Oberster Gerichtshof
sa ochrana Zeny pred prepustenim zakotvend v § 10 MSchG zacina oplodnenim
vajicka. To je podla uvedenej judikatiry okamihom zaciatku tehotenstva. Landes-
gericht Salzburg sa domnieval, Ze rovnako to musi platit aj v pripade oplodnenia
in vitro, pri¢om ak prenos oplodneného vajicka nebude uspe$ny, potom sa ochrana
pred prepustenim v kazdom pripade prestane uplatiiovat.

25 Oberlandesgericht Linz, odvolaci sud vo veciach pracovného prava a prava so-
cidlneho zabezpecenia, vSak zrusil rozsudok Landesgericht Salzburg a zamietol
zalobu pani Mayr s odévodnenim, Ze bez ohladu na otazku, od ktorého okamihu
tehotenstva dochddza k skuto¢nym hormondlnym zmenam, tehotenstvo je mimo
tela Zeny nemozné a ze teda pri oplodneni in vitro tehotenstvo zacina aZ prenese-
nim oplodneného vajicka do maternice. Az tymto prenesenim zacina tehotnd Zena
pozivat ochranu pred rozviazanim pracovného pomeru.

26 Tento rozsudok o odvolani bol napadnuty opravnym prostriedkom (Revision)
podanym na Oberster Gerichtshof. Podla judikatiry tohto sudu ochrana podla § 10
MSchG je priznana iba vtedy, ak v okamihu prepustenia tehotenstvo uz skuto¢ne
existovalo. Cielom ochrany materstva, ktortt nemozno odopriet, je chranit zdravie
matky a dietata v ich zaujme a v pripade ochrany pred prepustenim a vypovedou
existenc¢ne zabezpecit matku. Potreba ochrany po dobu trvania zmien stavu zeny
existuje bez ohladu na skuto¢nost, ¢i k implantacii oplodneného vajicka do sliznice
maternice (inak nazyvanej ,,nidacia“) uz doslo alebo nie, a skuto¢nost, ¢i tehoten-
stvo sa da lahko preukazat, je v tomto smere irelevantna. Nidacia oplodneného
vajicka v sliznici maternice je podla prevladajuceho vedeckého ndzoru iba jednym
$tadiom tehotenstva, ktoré zacina pocatim, a v oblasti ochrany pred prepustenim si
ho nemozno svojvolne vybrat ako okamih urcujici zaciatok tehotenstva.

27 Tato judikatira Oberster Gerichtshof tykajica sa § 10 MSchG sa vztahuje vy-
lu¢ne na pocatie in utero, teda na prirodzeny spdsob pocatia. Tento sud uvadza, ze
i8lo o prvy pripad, ked sa zaoberd otdzkou, od akého okamihu podlieha tehotna
zena ochrane pred prepustenim podla § 10 MSchG v pripade oplodnenia in vitro.

28 Kedze sa Oberster Gerichtshof domnieval, Ze v spore, o ktorom rozhoduje,
nastolena otazka vyzaduje vyklad prava Spoloc¢enstva, rozhodol konanie prerusit
a Sudnemu dvoru polozit nasledujicu prejudicialnu otazku:
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»Je pracovnicka, ktora sa podrobi oplodneniu in vitro, povazovana za ,tehotna
pracovnicku’ v zmysle ¢lanku 2 pism. a) prvej Casti vety smernice [92/85]..., ak
v okamihu ozndmenia o prepusteni boli jej vajicka uz oplodnené spermiami jej
partnera, a teda uz existovali embrya in vitro, ktoré v§ak este neboli prenesené do
jej tela?“

O prejudicidlnej otazke

29 Svojou prejudicidlnou otazkou sa vnutrostatny sud v podstate pyta, ¢i smerni-
ca 92/85 a najmé zakaz prepustenia tehotnych pracovnicok stanoveny v ¢lanku 10
ods. 1 tejto smernice sa ma vykladat v tom zmysle, Ze sa vztahuje na pracovnicku,
ktora sa podrobi umelému oplodneniu, ak v ¢ase ozndmenia o prepusteni boli jej
vajicka uz oplodnené spermiami jej partnera, a teda uz existovali oplodnené em-
brya, ktoré vsak este neboli prenesené do jej maternice.

30 Na uvod je potrebné poznamenat, ze oplodnenim in vitro je oznatované oplod-
nenie vajicka mimo tela zeny. Podla Komisie Eurépskych spolocenstiev mé ten-
to proces niekolko §tadii, a to najma: hormonalna stimulacia vaje¢nikov s ciefom
ziskat sucasne viacero dozretych vajicok, punkcia folikulov, odobratie vajicok,
oplodnenie jedného alebo viacerych vajicok vopred preparovanymi spermiami,
prenesenie oplodneného vajicka alebo oplodnenych vajicok do maternice, ktoré
sa uskutocni treti alebo piaty den po odobrati vajicok s vynimkou pripadu, Ze sa
oplodnené vajicka uskladnia v zmrazenom stave a nidacia.

31 Pokial ide o smernicu 92/85, je potrebné pripomentt, ze jej cielom je podpora
zlep$enia bezpe¢nosti a ochrany zdravia pri praci tehotnych pracovnicok, pracov-
nicok kratko po pérode a dojciacich pracovnicok.

32 V tejto oblasti Sudny dvor rovnako zdéraznil, Ze ciefom sledovanym uvedenou
upravou prava Spolocenstva, ktora upravuje rovnost medzi muzmi a Zenami v ob-
lasti prav tehotnych Zien alebo Zien kratko po porode, je ochrana pracovnicok pred
poérodom a po nom (pozri rozsudky z 8. septembra 2005, McKenna, C191/03, Zb.
s.17631, bod 42, a z 11. oktébra 2007, Paquay, C460/06, Zb. s. 18511, bod 28).

33 Predtym, ako smernica 92/85 nadobudla t¢innost, Sidny dvor rozhodol, ze
na zaklade zasady zdkazu diskrimindcie a najma ¢lanku 2 ods. 1 a ¢lanku 5 ods. 1
smernice 76/207 sa ochrana pred prepustenim musi Zene priznat nielen v priebehu
materskej dovolenky, ale pocas celého obdobia tehotenstva. Podla nazoru Stidneho
dvora prepustenie pocas tychto obdobi sa moze tykat iba zien, a predstavuje teda
priamu diskriminaciu z dévodu pohlavia (pozri v tomto zmysle rozsudky z 8. no-
vembra 1990, Handels og Kontorfunktionarernes Forbund, C179/88, Zb. s. 13979,
bod 13; z 30. jina 1998, Brown, C394/96, Zb. s. 14185, body 16, 24 a 25; McKenna,
uz citovany, bod 47, a Paquay, uz citovany, bod 29).

34 Prave vzhladom na riziko pripadného prepustenia, ktoré moéze mat negativne
dopady na fyzicky a dusevny stav tehotnych pracovni¢ok, pracovni¢ok kratko po
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porode alebo dojciacich pracovnicok, vratane mimoriadne zavazného rizika, Ze
tehotna pracovnicka sa pod hrozbou prepustenia rozhodne umelo prerusit svoje
tehotenstvo, zakonodarca Spolocenstva v ¢lanku 10 smernice 92/85 zaviedol oso-
bitnu ochranu pre Zenu tak, ze stanovil zdkaz prepustenia pocas obdobia od za-
¢iatku tehotenstva do konca materskej dovolenky (pozri rozsudky zo 14. jila 1994,
Webb, C32/93, Zb. s. 13567, bod 21; Brown, uz citovany, bod 18; zo 4. oktdbra
2001, Tele Danmark, C109/00, Zb. s. 16993, bod 26; McKenna, uz citovany, bod 48,
a Paquay, uz citovany, bod 30).

35 Je rovnako potrebné zdoraznit, Ze ¢lanok 10 smernice 92/85 nestanovil na uve-
dené obdobie nijaku vynimku alebo odchylku od zédkazu prepustenia tehotnych
pracovni¢ok, okrem vynimo¢nych pripadov nestvisiacich s ich stavom a pod pod-
mienkou, Ze zamestnavatel pisomne uvedie dovody takéhoto prepustenia (roz-
sudky Webb, uz citovany, bod 22; Brown, uz citovany, bod 18; Tele Danmark, uz
citovany, bod 27, a Paquay, uz citovany, bod 31).

36 Otazku, ¢i ochrana pred prepustenim priznana v tomto ustanoveni sa vztahuje
aj na pracovnicku za okolnosti, akymi st okolnosti v spore vo veci samej, je po-

sleduje.

37 Tak zo znenia clanku 10 smernice 92/85, ako aj zo zékladného ciela tohto
¢lanku, ktory je zdorazneny v bode 31 tohto rozsudku, vyplyva, ze podmienkou
priznania ochrany pred prepustenim na zaklade tohto ¢ldnku je to, aby dotknuté
tehotenstvo uz existovalo.

38 V tejto stvislosti treba poznamenat, Ze hoci je pravdou, ako to rakuska vlada
uviedla, Ze otazka umelych oplodneni a zaobchddzania s vyvojaschopnymi pred-
implantovanymi embryami je vo viacerych ¢lenskych $tatoch mimoriadne citlivou
spolocenskou otazkou, ktord je ovplyvnena rozli¢nymi tradiciami a hodnotovymi
systémami tychto $tatov, Sidny dvor nebol v tomto prejudicialnom konani vyzva-
ny, aby skumal otazky lekarskej alebo etickej povahy, ale je povinny svoje skimanie
obmedzit na pravny vyklad prislusnych ustanoveni smernice 92/85 s ohladom na
znenie, systematiku a ciele tejto smernice.

39 Z pitnasteho odoévodnenia smernice 92/85 pritom vyplyva, ze zakaz prepus-
tenia stanoveny v ¢lanku 10 tejto smernice ma za ciel zabranit tomu, aby riziko
prepustenia z dovodov suvisiacich so stavom tehotnych pracovni¢ok nepriaznivo
neovplyvnilo ich telesny a dusevny stav.

40 Z tychto okolnosti je nesporné, ako to navyse uviedla rakiska vlada, zZe s ciefom
zabezpecit bezpecnost a ochranu tehotnych pracovnicok je za zaciatok tehotenstva
potrebné povazovat ¢o mozno najskorsi okamih.

41 Ak by sme vsak aj predpokladali, Ze uvedenym okamihom v pripade oplod-
nenia in vitro je prenesenie oplodnenych vajicok do maternice Zeny, z dévodu
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potreby zachovania pravnej istoty nemozno zastavat nazor, Ze ochrana vytvorend
¢lankom 10 smernice 92/85 sa vztahuje na pracovnicku, ktorej vajicka oplodnené
in vitro eSte neboli v ¢ase oznamenia o prepusteni prenesené do jej maternice.

42 7 pripomienok predlozenych Sidnemu dvoru a z bodov 43 az 45 navrhov gene-
ralneho advokata totiz vyplyva, Ze v niektorych ¢lenskych $tatoch je mozné takéto
vajicka pred prenesenim do maternice Zeny uskladnit na kratsi alebo dlhsi cas,
pricom dotknutd vnutrostatna pravna uprava v spore vo veci samej v tomto sme-
re stanovuje moznost uskladnit oplodnené vajicka na dobu maximalne desiatich
rokov. Uplatnenie ochrany pred prepustenim v zmysle ¢lanku 10 smernice 92/85
na pracovnicku pred prenesenim oplodnenych vaji¢ok by teda mohlo mat za na-
sledok, Ze tato ochranu by Zena ziskala aj v pripade, ak by toto prenesenie bolo
z akéhokolvek dovodu odlozené na niekolko rokov alebo dokonca ak by sa defi-
nitivne neuskuto¢nilo s tym, ze oplodnenie in vitro bolo vykonané iba pre pripad
eventudlnej potreby.

43 Hoci smernica 92/85 nie je uplatnitelna na situdciu, akou je situdcia v spore vo
veci samej, ni¢ to nemeni na skutoc¢nosti, ze Sudny dvor méze v sulade so svojou
judikatdrou povazovat za potrebné zohladnit aj iné predpisy prava Spolocenstva,
na ktoré sa vnutrostatny sud vo svojej otdzke neodvolaval (rozsudky z 12. de-
cembra 1990, SARPP, C241/89, Zb. s. 14695, bod 8, a z 26. aprila 2007, Alevizos,
C392/05, Zb. s. 13505, bod 64).

44 V konani pred Sidnym dvorom grécka a talianska vlada, ako aj Komisia na-
vrhli, Ze ak ochranu pred prepustenim pracovnic¢ky v situdcii v spore vo veci same;j
nie je mozné vyvodit zo smernice 92/85, tato pracovnicka by sa pripadne mohla
dovolavat ochrany pred diskrimindciou na zaklade pohlavia priznanej smernicou
76/207.

45 V tejto suvislosti je potrebné pripomenut, ze ¢lanok 2 ods. 1 smernice 76/207
stanovuje, Ze ... sa zasadou rovnakého zaobchddzania rozumie, Ze neexistuje
ziadna priama ani nepriama diskrimindcia z dévodu pohlavia, najmi s odvola-
nim sa na manzelsky alebo rodinny stav®. Podla ¢lanku 5 ods. 1 tejto smernice
»uplatiiovanie zdsady rovnakého zaobchadzania, pokial ide o pracovné podmien-
ky, vratane podmienok upravujucich prepustenie, znamend, Ze muzom aj Zenam sa
zarucia rovnaké podmienky bez diskriminacie z dévodu pohlavia®“

46 Z bodu 33 tohto rozsudku vyplyva, ze Sudny dvor uz rozhodol, Ze na zédklade z4-
sady zakazu diskriminacie a najma ¢lanku 2 ods. 1 a ¢lanku 5 ods. 1 smernice 76/207
sa ochrana pred prepustenim musi Zene priznat nielen v priebehu materskej do-
volenky, ale aj pocas celého trvania tehotenstva. Podla Sidneho dvora prepustenie
pracovnicky z dovodu tehotenstva alebo z dévodu prevazne vyplyvajtceho z tohto
stavu sa moze tykat iba Zien, a predstavuje teda priamu diskriminaciu na zakla-
de pohlavia (pozri v tomto zmysle rozsudky Handels og Kontorfunktionaerernes
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Forbund, uz citovany, bod 13; Brown, uz citovany, body 16, 24 a 25; McKenna, uz
citovany, bod 47, a Paquay, uz citovany, bod 29).

47 KedZze v navrhu na zacatie prejudicidlneho konania nie su blizsie uvedené do-
vody, pre ktoré Flockner prepustil pani Mayr, vndtrostatnemu sudu prislicha zistit
okolnosti relevantné v spore, ktory prejednéva, a vzhladom na to, ze k prepusteniu
zalobkyne doslo v ¢ase, ked bola vypisand ako praceneschopnd a mala sa podrobit
oplodneniu in vitro, overit, ¢i hlavnym dévodom takéhoto prepustenia Zalobkyne
bola skuto¢nost, Ze sa podrobila tomuto zakroku.

48 Za predpokladu, Ze to bolo dovodom prepustenia zalobkyne v spore vo veci
samej, treba zistit, ¢i sa tento dovod uplatnuje bez rozdielu na pracovnikov oboch
pohlavi, alebo ¢i sa naopak tyka iba jedného z nich.

49 Sudny dvor uz rozhodol, ze vzhladom na to, Ze pracovnici zenského a muzské-
ho pohlavia st rovnako vystaveni riziku choroby, ak pracovnicka zenského pohla-
via je z ddvodu nepritomnosti na pracovisku v dosledku choroby prepustend za
rovnakych podmienok ako pracovnik muzského pohlavia, nejde o priamu diskri-
mindciu z dévodu pohlavia (pozri rozsudok Handels- og Kontorfunktionaerernes
Forbund, uz citovany, bod 17).

50 Je pravdou, Ze pracovnikom oboch pohlavi méze docasne pri vykone ich za-
mestnania branit lekarsky zakrok, ktorému sa musia podrobit. Dotknuté opatrenia
v spore vo veci samej, t. j. punkcia folikulov a prenesenie z nich vytvorenych em-
bryi do maternice Zeny okamzite po ich oplodneni, sa v§ak priamo tykaju iba zien.
Z toho vyplyva, ze prepustenie pracovnicky prevazne z dévodu, Ze sa podrobila
tomuto dolezitému $tadiu oplodnenia in vitro, predstavuje diskriminaciu z dévodu
pohlavia.

51 Priznat zamestndvatelovi pravo prepustit pracovni¢ku za okolnosti, akymi su
okolnosti sporu vo veci samej, by navyse odporovalo cielu ochrany, ktory sleduje
¢ldnok 2 ods. 3 smernice 76/207, pokial, samozrejme, bolo hlavnym dévod prepus-
tenia oplodnenie in vitro a najma $pecifické opatrenia spomenuté v predchadzaju-
com bode, ktoré takyto zdkrok zahrna.

52 V dosledku toho c¢lanku 2 ods. 1 a ¢lanku 5 ods. 1 smernice 76/207 odporuje
prepustenie pracovnicky, ktora za okolnosti, akymi st okolnosti v spore vo veci
samej, sa nachadza v pokrocilom §tadiu oplodnenia in vitro, teda v $tadiu medzi
punkciou folikulov a bezprostrednym prenesenim oplodnenych embryi do mater-
nice tejto pracovnicky, pokial je preukdzané, Ze hlavnym dévodom tohto prepuste-
nia je skuto¢nost, ze dotknutd osoba sa podrobila tomuto zakroku.

53 Vzhladom na vyssie uvedené je potrebné na polozenud otazku odpovedat tak,
Ze smernica 92/85 a najma zdkaz prepustenia tehotnych pracovnicok stanoveny
v ¢lanku 10 ods. 1 tejto smernice sa ma vykladat v tom zmysle, Ze sa nevztahuje
na pracovnicku, ktord sa podrobi oplodneniu in vitro, ak v ¢ase oznamenia o pre-
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pusteni uz boli jej vajicka oplodnené spermiami jej partnera, a teda uz existovali
oplodnené embrya, ktoré vsak este neboli prenesené do jej maternice.

54 Prepustenie pracovnicky, ktora za okolnosti, akymi st okolnosti v spore vo veci
samej, sa nachadza v pokrocilom §$tadiu oplodnenia in vitro, teda v $tadiu medzi
punkciou folikulov a bezprostrednym prenesenim oplodnenych embryi do ma-
ternice tejto pracovnicky, pokial je preukdzané, ze hlavnym dévodom tohto pre-
pustenia je skuto¢nost, Ze dotknutd osoba sa podrobila takémuto zdkroku, vsak
odporuje ¢lanku 2 ods. 1 a ¢lanku 5 ods. 1 smernice 76/207.

O trovéich

55 Vzhladom na to, Ze konanie pred Sidnym dvorom ma vo vztahu k u¢astnikom
konania vo veci samej inciden¢ny charakter a bolo zacaté v suvislosti s prekazkou
postupu v konani pred vnutrostatnym sudom, o trovach konania rozhodne tento
vnutrostatny sud. Iné trovy konania, ktoré vznikli v suvislosti s predlozenim pripo-
mienok Sudnemu dvoru a nie st trovami uvedenych tcastnikov konania, nemézu

byt nahradené.

Z tychto dovodov Sudny dvor (velka komora) rozhodol takto:

Smernica Rady 92/85/EHS z 19. oktébra 1992 o zavedeni opatreni na podporu
zlepSenia bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci tehotnych pracovnicok a pra-
covnicok kratko po porode alebo dojciacich pracovnic¢ok (desiata samostatna
smernica v zmysle ¢lainku 16 ods. 1 smernice 89/391/EHS) a najmi zakaz pre-
pustenia tehotnych pracovnic¢ok stanoveny v ¢lanku 10 ods. 1 tejto smernice sa
ma vykladat v tom zmysle, Ze sa nevztahuje na pracovnicku, ktora sa podrobi
oplodneniu in vitro, ak v ¢ase oznamenia o prepusteni uz boli jej vajicka oplod-
nené spermiami jej partnera, a teda uz existovali oplodnené embrya, ktoré vSak
este neboli prenesené do jej maternice.

Clanku 2 ods. 1 a ¢lanku 5 ods. 1 smernice Rady 76/207/EHS z 9. februara 1976
o vykonavani zasady rovnakého zaobchadzania s muzmi a Zenami, pokial ide
o pristup k zamestnaniu, odbornej priprave a postupu v zamestnani a o pracov-
né podmienky, v§ak odporuje prepustenie pracovnicky, ktora sa za okolnosti,
akymi su okolnosti vo veci samej, nachadza v pokrocilom $tadiu oplodnenia in
vitro, teda v §tadiu medzi punkciou folikulov a bezprostrednym prenesenim
oplodnenych embryi do maternice tejto pracovnicky, pokial je preukazané, ze
hlavnym dévodom tohto prepustenia je skuto¢nost, Ze dotknuta osoba sa pod-
robila takémuto zakroku.

196



EUROPSKY SOCIALNY DIALOG:

MULTI-SEKTORALNE SMERNICE
ZAOBERAJUCE SA NASILIM TRETICH
STRAN A OBTAZOVANIM V PRACI

EPSU, UNI Europa, ETUCE, HOSPEEM, CEMR, EFEE,
EuroCommerce, CoESS

(1) UVOD
1. Cieom smernic je zabezpecit, aby kazdé pracovisko malo na vysledky oriento-
vanu vnuttornu politiku, zaoberajicu sa rieSenim nasilia tretich stran. Smernice
vyty¢uja praktické kroky, ktoré maju podniknit zamestnévatelia, pracovnici a ich
zastupcovia/odborové zvizy za ticelom redukcie, predchadzania a zmiernovania
problémov. Tieto kroky st odrazom najlepsich praktik vyvinutych v nasich sekto-
roch a mozu byt doplnené $pecifickymi a/alebo dodato¢nymi opatreniami.

2. Na zéklade pravnych predpisov EU a vntitro§titnych pravnych predpisov, majt

tak zamestnavatelia, ako aj pracovnici svoje povinnosti v oblasti bezpecnosti

a ochrany zdravia pri praci. Hoci povinnost zaistit bezpe¢nost a ochranu zdravia

vo vsetkych aspektoch tykajuicich sa prace spociva na zamestnavatelovi', zamest-

nanec ma tiez svoju zodpovednost starat sa, pokial je to mozné, o svoje vlastné
zdravie a bezpec¢nost, ako aj o zdravie a bezpe¢nost 0sdb, ktoré svojou ¢innostou
pri praci ovplyviiuje, a to na zaklade $kolenia a instrukcii poskytnutych zamest-

navatelom. Zamestndvatelia maju tiez povinnost konzultovat s pracovnikmi a/

alebo ich zastupcami a umoznit im vyjadrit sa ku v§etkym otdzkam vztahujucim

sa k bezpec¢nosti a ochrane zdravia pri praci. To odzrkadluje uvedomenie si skutoc-
nosti, ze v praxi je najuspesne;jsi spolo¢ny pristup k bezpe¢nosti a ochrane zdravia
pri praci.

Pravne predpisy EU zahfiiaji nasledovné smernice:

v Smernica 89/391/EHS o zavddzani opatreni na podporu zlepsenia bezpeénosti
a ochrany zdravia pracovnikov pri praci. Clanok 5 (4) hovori: ,,Povinnosti pra-
covnikov v oblasti bezpe¢nosti a ochrany zdravia pri praci by nemali mat vplyv
na princip zodpovednosti zamestnavatela.“

v" Smernica 2000/43/ES z 29. juna 2000 zavadzajica zésadu rovnakého zaobcha-
dzania s osobami bez ohladu na ich rasovy alebo etnicky povod

v Smernica 2000/78/ES z 27. novembra 2000, ktord ustanovuje veobecny ramec
pre rovnaké zaobchddzanie v zamestnani a povolani
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v Smernica 2002/73/ES z 23. septembra 2002, ktorou sa upravuje smernica Rady
76/207/EHS o zavedeni zasady rovnakého zaobchddzania s muzmi a Zenami,
pokial ide o pristup k zamestnaniu, odbornej priprave a postupu v zamestnani
a o pracovné podmienky

3. Zmluvni socidlni partneri z miestnych a regionalnych organov, zdravotnictva,
obchodu, sikromnej bezpec¢nosti, vzdelavacich odvetvi? su stale viac znepokojeni
vplyvom nasilia tretich stran na zamestnancov, pretoze nielenze nartsa zdravie
a dostojnost jednotlivca, ale tiez ma velmi redlny ekonomicky dopad, pokial ide
o nepritomnost v praci, moralku a fluktudciu zamestnancov. Nasilie tretich stran
moze taktiez vytvarat prostredie, ktoré je nebezpecné, a dokonca aj zastrasujtice
pre verejnost a uzivatelov sluzieb, a preto ma $iroké negativne socidlne dopady.

4. K préci sa vztahujtce nasilie tretich strdn a obtaZovanie méze nadobudat rézne
podoby. Moze:

a) byt fyzické, psychické, slovné a/alebo sexualne,

b) byt jednorazové alebo nadobudat systematickejsie vzorce spravania, byt vyvo-
lané jednotlivcom alebo skupinou,

¢) pochddzat zo skutkov alebo spravania klientov, zdkaznikov, pacientov, uzivate-
lov sluzieb, ziakov alebo rodi¢ov, verejnosti, alebo poskytovatelov sluzieb,

d) mat rozsah od pripadov netcty az k vaznej$im hrozbam a fyzickému napada-
niu,

e) byt sposobené psychickymi problémami a/alebo motivované emociondlnymi
dévodmi, osobnymi antipatiami, predsudkami na zéklade pohlavia, rasového
alebo etnického p6évodu, ndbozenského vyznania a viery, zdravotného postih-
nutia, veku, sexudlnej orientacie alebo telesného vzhladu,

f) predstavovat trestné ¢iny zamerané na zamestnanca a jeho/jej povest alebo na
vlastnictvo zamestnavatela alebo klienta; tieto trestné ¢iny mozu byt organizo-
vané alebo oportunistické a vyzaduja zasah verejnych organov,

g) vazne ovplyviiovat osobnost, dostojnost a integritu obeti,

h) sa vyskytovat na pracovisku, vo verejnom priestore alebo v privatnom prostre-
di, ak pritom savisi s pracou,

i) sa vyskytovat ako kybernetické nasilie/obtazovanie prostrednictvom Sirokej
gkaly informa¢nych a komunikac¢nych technologii (ICT).

5. Otdzka nasilia tretich strdn je natolko odli$na od otdzky nésilia a obtaZzovania
(medzi kolegami) na pracovisku a natolko délezitd z hladiska jeho vplyvu na bez-
pecnost a ochranu zdravia pracovnikov a jeho ekonomického vplyvu, ze opraviuje
k osobitému pristupu.

6. Hoci existuju sektorové a organiza¢né rozdiely pri pohlade na nasilie tretich
stran, ktorému Celia pracovnici v réznych profesidach a na roznych pracoviskach,
kltc¢ové prvky dobrej praxe a kroky vedice k jeho rieseniu st spolo¢né pre vsetky
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pracovné prostredia. Tieto prvky su: pristup zalozeny na partnerstve, jasné defi-
nicie, prevencia prostrednictvom hodnotenia rizika, zvySovanie informovanosti,
odborna priprava, jasné ohlasovanie a dopliiujice skimanie a zodpovedajuice vy-
hodnotenie.

7. S podporou Eurdpskej komisie zorganizovali multi-odvetvovi socidlni partneri
dve velké konferencie v Bruseli, 14. marca 2008 a 22. oktdbra 2009, kde bol pre-
zentovany vyskum zamestnavatelov a odborov o nasili tretich stran, spolu s pri-
padovymi $tudiami a spoloénymi zavermi. Tieto Smernice vychddzaju z tychto
iniciativ. Dopltaji Medzi-sektorovii rimcovti dohodu o obtazovani a nasili v praci
z 26. aprila 2007.

8. Sposob, akym su urcité sluzby organizované a poskytované odraza narodné, re-
gionalne a miestne okolnosti. Tam, kde socialni partneri uz implementuju opatre-
nia uvedené v tychto Smerniciach, bude hlavnym krokom podat spravu o dosia-
hnutom pokroku.

9. Multi-sektoralni socialni partneri si uvedomuja, Ze zamestnavatelia a pracovnici
maju profesiondlne, etické a pravne zavizky voci tretim stranam, ako aj navzajom
voci sebe.

(I1) CIEL

1. Cielom tychto Smernic je podporit aktivitu zamestnavatelov, zamestnancov
aich zastupcov/odborov za ucelom prevencie, znizenia a zmiernenia nasilia tretich
stran a jeho nasledkov.

2. Multi-sektoralni socialni partneri uznavaju, ze praktické opatrenia zamerané na
prevenciu a rieSenie s pracou spojeného obtazovania a/alebo nasilia tretich stran,
musia byt este na mnohych pracoviskach vypracované. Tieto opatrenia by mali:

a) zvysit povedomie a porozumenie zamestnavatelov, zamestnancov, ich zastup-
cov a dal$ich organov verejnej moci (napr. zdravotné a bezpe¢nostné agentury,
policia, atd.) o otazke nasilia tretich stran,

b) preukdzat zavizok socidlnych partnerov spolupracovat a zdielat skusenosti
a osvedcené postupy, aby si navzajom pomahali predchadzat a zvladat problé-
my s obtazovanim a/alebo nasilim podnecovanym tretimi stranami, s cielom
znizit vplyv na zdravie a blaho zamestnancov, nepritomnost z dévodu choroby
a produktivitu,

¢) poskytnut zamestnavatelom, pracovnikom a ich zastupcom na vsetkych arov-
niach pokyny na identifikdciu, zabranenie, riadenie a rie$enie problémov stvi-
siacich s pracovnym obtazovanim a ndsilim podnecovanym tretimi stranami.
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(I11) KROKY NA IDENTIFIKACIU, PREVENCIU, ZNIZOVANIE
A ZMIERNOVANIE S PRACOU SUVISIACEHO OBTAZOVANIA
A NASILIA TRETICH STRAN

1. Pravdepodobnost vyskytu obtazovania a/alebo nasilia tretich stran sa méze zni-
7it prostrednictvom zvy$ovania povedomia zamestnavatelov, zamestnancov a uzi-
vatelov sluzieb o tomto probléme a zabezpecenim toho, aby manazéri a pracovnici
dostali prislusné pokyny a $kolenia.

2. Najuspesnejsie iniciativy zamerané na boj proti nasiliu zapajaju oboch social-
nych partnerov od samého zaciatku a obsahuji ,holisticky* pristup, ktory zahina
véetky aspekty od osvety, cez prevenciu a vzdeldvanie o metédach vykazovania, az
po podporu obeti, vyhodnocovanie a neustale zlepSovanie.

3. Zamestnavatelia by mali mat jasny politicky rdmec pre prevenciu a zvladanie
obtazovania a nasilia tretich stran, ktory by mal byt zacleneny do ich celkovej
zdravotnej a bezpecnostnej politiky. Tieto politiky by mali byt vytvorené zamest-
néavatelmi po porade s pracovnikmi a ich zastupcami, v stlade s vnatro$tatnymi
pravnymi predpismi, kolektivnymi zmluvami a/alebo praxou. Najmi hodnotenie
zdravotnych a bezpecnostnych rizik pracovisk a jednotlivych pracovnych funkcii
by malo zahfniat na akcie orientované hodnotenie rizika predstavovaného tretimi
stranami.

4. Mnohostranny charakter nasilia tretich stran predpoklada, ze politiky buda
upravené pre kazdé pracovné prostredie. Ako vec dobrej praxe, by sa politiky mali
pravidelne preskimavat, aby sa vzali do Gvahy skdsenosti a suvisiaci vyvoj legis-
lativy, technoldgie, atd. Po ¢ase by mali vyskum, skusenosti a technicky pokrok
poskytnat lepsie rieSenia, nez st v sticasnej dobe k dispozicii.

5. Vhodny politicky ramec pre zamestnavatela sa opiera najma o tieto prvky:

a) neustale informovanie a konzultovanie s manazérmi, pracovnikmi a ich za-
stupcami/odborovymi zvazmi vo véetkych fazach,

b) jasna definicia nasilia tretich stran a obtaZovania, poskytujica priklady roz-
nych foriem, ktoré mézu nadobuidat,

c) prislu$né informacie pre klientov, zakaznikov, pouzivatelov sluzieb, verejnost,
ziakov, rodi¢ov a/alebo pacientov vysvetlujice, Ze obtazovanie a nasilie voci
zamestnancom nebude tolerované a v pripade, Ze sa vyskytne, budu prijaté pri-
slusné pravne kroky,

d) politika zaloZena na postdeni rizik, ktoré zohladnuju rézne povolania, mies-
ta a pracovné postupy, umoznuje identifikdciu moznych problémov a navrh
vhodnych reakcii a postupov, napriklad:

v regulovanie o¢akévani poskytovanim jasnych informacii o povahe a trov-
ni sluzieb, ktort by mali klienti/zdkaznici/uzivatelia sluzieb/ziaci a rodicia
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Multi-sektordlne smernice zaoberajiice sa ndsilim tretich strdn a obtaZovanim v prdci

ocakavat a stanovenie postupov voci tretim strandm na vyjadrenie nespo-
kojnosti a preskimanie staznosti,

v’ zallenenie bezpecnejsieho prostredia do dizajnu pracoviska,

v poskytovanie vhodnych ndstrojov na ochranu zamestnancov, napriklad ko-
munikac¢né kandly, monitorovanie, bezpe¢nostné opatrenia, atd.,

v" dohody o spolupréci s prislu§nymi orgdnmi verejnej moci, ako je policia,
justicia, socidlne sluzby a in$pektority,

e) vhodné skolenia pre manazment a zamestnancov, ktoré budu zahrfnat vseobec-
nad bezpec¢nost vo vztahu k pracovnym tloham a pracovnému prostrediu a kto-
ré mozu zahrnat $pecifickejsie zru¢nosti, ako st techniky na predchadzanie
alebo zvladanie konfliktov,

f) postup na monitorovanie a vySetrovanie obvineni z obtazovania a/alebo nasilia
tretich stran a na informovanie obeti o priebehu vsetkych prislusnych vysetro-
vani a podniknutych krokov,

g) jasny podporny plan md byt poskytnuty zamestnancom, ktori su vystaveni
obtazovaniu a/alebo nasiliu tretich stran, a mohol by zahrnat, v zavislosti od
okolnosti, napriklad lekarsku (vratane psychologickej), pravnu, prakticka a/
alebo finan¢na podporu (napr. dodato¢né poistné krytie nad ramec zakonnych
povinnosti),

h) jasné poziadavky na ohlasovanie incidentov zamestnancami a na opatrenia
prijaté na ochranu tychto zamestnancov pred moznymi protiopatreniami a rie-
$enie problémov s ostatnymi organmi verejnej moci, napr. policia, zdravotné
a bezpec¢nostné agentury, atd., v ramci vnutros$tatnej praxe a postupov,

i) jasné postupy na to, kedy je vhodné podavat staznosti, ohlasit trestny ¢in alebo
zdielat informacie o pachateloch nasilia tretich strdn s ostatnymi zamestnava-
telmi a organmi verejnej spravy, zachovavajtc pritom osobnt integritu, dover-
nost, pravne povinnosti a zdsady ochrany udajov,

j) transparentny a uc¢inny postup pre zaznam faktov a hodno6t na monitorovanie
a zabezpecenie kontinuity zavedenych politik,

k) opatrenia na zabezpecenie toho, aby bol politicky rdmec znamy a zrozumitelny
pre vedenie, pracovnikov a tretie strany.

6.V tomto ohlade multi-sektoralni socialni partneri zd6raznuja vyznam spolupra-
ce s ostatnymi relevantnymi partnermi na vnuatro$tatnej alebo miestnej urovni, za
ucelom identifikacie a prevencie nésilia a obtazovania zabezpeéenim konzistent-
nych politickych pristupov.

(IV) IMPLEMENTACIA A NASLEDOVNE KROKY
Implementdcia a nasledné hodnotenie Smernic bude pozostavat z troch etap:
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Eurdpsky socidlny dialog

Etapa 1 - Zavizok a Sirenie

Zmluvni socidlni partneri budu $irit Smernice a prijimat opatrenia na posudenie

a rieSenie otazky obtazovania a nasilia tretich strdn s pouzitim identifikovaného

politického rdmca v bode 3 vyssie.

v Spolo¢ne poziadat Eurpsku komisiu, aby podporila projekt zamerany na ire-
nie a presadzovanie Smernic, vratane seminarov, ktoré sa maju zorganizovat do
konca roka 2011.

v Podporovat propagiciu Smernic v ¢lenskych $tétoch na vetkych prislusnych
urovniach s ohladom na narodné zvyklosti, prostrednictvom spolo¢nych a/ale-
bo samostatnych aktivit. Vzhladom na zaujem o dana zalezitost, odovzdaju tiez
socialni partneri tento dokument vSetkym relevantnym aktérom na eurdpske;j
a narodnej trovni. Tiez vyzva svojich ¢lenov mimo EU pouzivat tieto Smer-
nice.

Etapa 2 - Zvy$enie povedomia

Narodni socidlni partneri budu propagovat otazku obtazovania a nasilia tretich
stran a rozvijat a zdielat osved¢ené postupy v tejto oblasti v ramci svojich odvet-
vi. To modze zahfnat akékolvek prostriedky vhodné vo vztahu k su¢asnému stavu
vedomosti a skusenosti ohladne fenoménu nasilia tretich stran v ¢lenskom State
a/alebo sektore a s prihliadnutim na uz odvedent pracu v tejto oblasti, vratane
tychto moznosti:

v dalsi vyskum,

v publikovanie,

v konferencie spajajlice zainteresované strany za ucelom zdielania osved¢enych

postupov a/alebo prace na rieseni problému.

Etapa 3 - Monitorovanie a nasledné hodnotenie

Zmluvni socidlni partneri sa zavazuju:

v podat spravu o pokroku svojim sektorovym vyborom pre sociédlny dialdg (v roku
2012) a zverit Eurépskym vyborom pre socidlny dialog v prislusnych odvetviach
pripravu spolo¢nej spravy,

v’ 7e pri priprave budticeho pracovného programu socidlneho dialogu EU budd
brat do Gvahy tieto Smernice,

v multi-odvetvové stretnutia o ndslednom hodnoteni budu organizované podla
potreby a zavere¢né spolo¢né hodnotenie sa bude konat v roku 2013.

U:\09 - LRG\Sectoral social dialogue LRG\multisectoral initiative on violence\gui-
delines
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