Jaroslav Nekoranec, Miroslav Hrasok

Pravna ochrana
pred pracovnou diskriminaciou

Uvod

Vykonnost a tspesnost organizacii (podnikov, firiem) v sa¢asnom naro¢-
nom ekonomickom prostredizavisi na mnohych faktoroch - na technickom
vybaveni, finan¢nom zaisteni, surovinovych zdrojoch a informéciach, kon-
kuren¢nych prednostiach i efektivnom riadeni. Jednym z najdoleZitejsich,
mnohokrét vSak nepravom nedocenenym faktorom aspesnosti organizacie
st fudia — zamestnanci, manaZéri, vo vSeobecnosti personal.

Organizacie a spolo¢nosti, ktoré si uvedomujt, aky vyznam pre nich
maj zamestnanci, venuja okrem inych aspektov, mimoriadnu pozorno-
st dvom zdsadnym otazkam. Prva otazka sa dotyka v podstate vietkych
funkcii persondlneho manazmentu. Vzhladom k zavaznosti témy ich
aspon niektoré uvedieme. Ide o: nabor, vyber, hodnotenie, vytviranie
dobrych pracovnych vztahov, vzdelavanie, utvaranie kultary organizacie
a pod. Druha otazka sa dotyka pravneho aspektu, ktory je neoddelitel-
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nou stcastou riadenia ludskych zdrojov, pretoze, realizacia podstatnej
Casti z uvedenych funkcii ma pravny zaklad a je podmienena dodrzia-
vanim zdkonov ale aj pracovnopravnych predpisov. Treba podotknuit,
7e celd filozofia zamestnanosti a zamestndvania ob¢anov, ako i vnatro-
organiza¢ne otazky personalneho charakteru premietajaceho sa najmi
do oblasti personalneho manazmentu sa realizuja na zaklade zdkonov
a dalsich pracovnopravnych predpisov. Jednym zo zakonov o ktorom sa
v stcasnom obdobi vela diskutuje na réznych vladnych, zamestnavatel-
skych ako aj odborovych férach, je Zakonnik prace. Nie menej dolezi-
tym je zakon O zamestnanosti, Antidiskrimina¢ny zakon a dalsie.

Jednym z cielov kazdej organizacie by malo byt, aby podporovala
kvalitu pracovného zZivota. Takyto pristup k zamestnancom moze byt
zdrojom prosperity organizacie a jej konkurencieschopnosti. Napriek
uvedenému tvrdeniu, Ze kazda z uvedenych persondlnych funkcii ma
pravny zaklad, dodrziavanie zakonnosti v nich je velakrat nedodrzia-
vané. Velmi Casto dochddza k zavaznym poruseniam pravnych pred-
pisov, ktoré vyustuji v oblasti zamestnanosti, zamestnavania Tudi ako
i v manazmente fudskych zdrojov do diskriminacie. Preto sa domnieva-
me, Ze je potrebné tymto otdzkam venovat ststavna pozornost, preto-
7e mnohi manaZzéri, ako aj zamestnanci nemaju dostato¢né vedomosti
z pracovnopravnej problematiky. Pre lepsie pochopenie zlozitosti danej
problematiky, sme zvolili dve roviny nazerania na diskriminaciu.

Prvy pohlad je smerovany na diskriminaciu v spojitosti s personal-
nym manazmentom a zamestnanostou. Druhy pohlad sa dotyka prav-
nych aspektov diskrimindcie.

Personalny manazment
a pracovnopravna diskriminacia

Dodrziavanie zdsad rovného zaobchddzania spociva v zakaze diskri-
minacie z akéhokolvek dévodu. Diskriminacia sa dotyka tak fyzickych
ako aj pravnickych osdb.



PRAVNA OCHRANA PRED PRACOVNOU DISKRIMINACIOU 427

Problematika diskrimindcie ma pomerne rozsiahly zaber. Anti-
diskrimina¢ny zdkon zakotvuje dodrziavanie zasady rovného zaob-
chadzania spocivajuce v zakaze diskrimindcie z akéhokolvek doévodu
v takych oblastiach, ako je socidlne zabezpecenie, zdravotna starostli-
vost, poskytovanie tovarov a sluzieb a vzdelania, v rovnakom zaobcha-
dzani v pracovnopravnych vztahoch a obdobnych pravnych vztahoch,
vymedzuje pripustné rozdielne zaobchadzanie ale aj zaklada pravo na
pravnu ochranu a konanie vo veciach porusenia zasady rovnakého za-
obchddzania. Nasu pozornost v savislosti s manazmentom ludskych
zdrojov zameriame na zasady rovného zaobchadzania a pracovno-
pravnej diskriminacie. Pritom nezabadame na délezitost vSetkych za-
sad v sthrne.

V sulade so zasadou rovného zaobchddzania sa v pracovnoprav-
nych vztahoch a pravnych vztahoch s nimi savisiacich zakazuje diskri-
minacia 0s6b z dévodu pohlavia, nabozenského vyznania, rasového
povodu, narodnostného alebo etnického povodu, zdravotného postih-
nutia, veku, alebo sexudlnej orientacie.

V sdlade so zasadou rovného zaobchddzania sa zakazuje diskri-
mindcia aj z dévodu manZelského stavu a rodinného stavu, farby pleti,
jazyka, politického alebo iného zmyslania, odborovej ¢innosti, narod-
ného alebo socidlneho pévodu, majetku, rodu alebo iného postavenia.

Nedodrziavanie zasad zdkazu diskrimindcie sa v ré6znych formach
prejavuju v zamestnaneckych vztahoch, tak sitkromnom ako aj $tat-
nom sektore. Zabraneniu, resp. predchadzaniu diskriminacie v oblasti
riadenia ludskych zdrojov, tu velmi vela zalezi od vyspelosti osobno-
sti manazérov i zamestnancov v jednotlivych organizaciach a ich po-
stojov k nej. V tejto savislosti si mdzeme polozit otdzku, kde by mali
byt zaciatky elimindcie pracovnej diskrimindcie ? V prvom rade by sa
v jednotlivych funkciach persondlneho manazmentu mali presadzo-
vat zasady spravodlivosti, ktoré vychadzaju z politiky rovnosti, nie
rovnostarstva. To znamend, dosiahnut zdravé a produktivne zamest-
nanecké vztahy, musime stanovit politiku zamestnaneckych vztahov,
ktora vychadza z politiky organizacie (podniku, firmy). Podstatné
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je, aby vyhlasovana politika zamestnaneckych vztahov bola v salade
s realizovanym spravanim sa v organizacii. Politiku zamestnaneckych
vztahov je potrebné riesit v kontexte:

- procedurilnej spravodlivosti,

- procesnej stranky, to znamena transparentny a Standardny po-

stup,

- etickych rozhodnuti, kedy sa berie v tvahu nielen zdujem jedinca,

ale aj zaujem tych ktori si rozhodnutim zasiahnuti.

PribliZme si teraz uvedené aspekty. Proceduralna spravodlivost
dava priestor k tomu, aby jedinci i skupiny mohli presadzovat svoje
zaujmy, bez toho, aby to bolo na tkor druhych. Musi byt postavena
tak, aby plnila $tyri funkcie a to:

- zaistovala spravodlivé zaobchddzanie a jednanie so zamestnancami,

- vytvéarala prostredie, v ktorom je nespravodlivé jednanie stihané,

- pomaha zlepsit efektivnost organizacie,

- podporovala a udrzovala zamestnanecka lojalitu, oddanost a spo-

lupatri¢nost s organizaciou.

Nie menej dolezitym aspektom elimindcie diskrimindcie v praci sa
etické rozhodnutia. Prebichaju u jednotlivcov i skupin, medzi tym, ¢o
je spravne, ¢o je a nie je rozumné (hospodarne). Ide o spravanie sa vo
vnutri organizacie a ako je vnimana z vonku. U etickych rozhodnuti sa
ludia $tandardne zameriavajt na nasledky rozhodnuti - zjednodusene
povedané, Ze pokial nie je nickomu ublizované, tak je to etické.

Zivot nds Casto stavia do situdcie etickej dilemy, a to vtedy ak je pri
rozhodovani potrebné brat do avahy uzito¢nost konania. Manazéri mu-
sia starostlivo uvazit, aké mdze mat dosledky ich rozhodnutie a byt si
stale vedomi v§etkych dobrych i zlych nasledkov svojho rozhodnutia.

Povinnosti, zavizky, principy predstavuju dalsi krok k vytvaraniu
etickych rozhodnuti. Organizacie maja svoju socidlnu zodpovedno-
st, svoje zavazky. Za univerzalny princip mozno napriklad povazovat
Cestnost, slusnost, poctivost, pravo na stikromie a pod.

Zameranie na beztdhonnost, ¢o znamend zameranie sa na charakter
0s0b, ktori sa rozhodnutia zacastnia.
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K neetickému jednaniu patri napriklad: klamanie zamestnancov,
pontkanie alebo prijimanie aplatkov, prechvalenie organizacie alebo
sluzieb, ale tieZ uz spomenuta diskrimindcia v praci, ktord ma ré6znorody
charakter, ako napriklad: diskrimindcia pri vyberovom konani, ktora sa
dotyka zamedzovania moZznosti pristupu k pracovnému miestu - pozicii
z dévodu pohlavia, veku, rasy, narodnosti, etnika, ale tiez diskrimindcie
podla stavu, nabozenského alebo politického presvedcenia ¢i zdravot-
ného postihnutia. Treba este poznamenat, Ze diskrimindcia v praci, kto-
ra sa dotyka vyberovych konani, ak je pachand pri prilezitosti vypisania
vyberového konania z externého prostredia, tak je Casto uplatiovana
aj pri vyberovych konaniach vo vnutri organizacie, teda z interného
prostredia. Z pohladu ostatnych persondlnych ¢innosti ide mnohokrat
o neetické jednanie a pracovnu diskrimindciu, ktora sa dotyka spravod-
livého a véasného odmenovania (nedodrzanie vyplatnych terminov,
znizovanie miezd), neobjektivne hodnotenie, zadrziavanie kariérneho
postupu, bezpecnosti prace, zniZovanie pristupu k informaciam, a pod.

Pre presnej$iu predstavu, aka situdcia v tejto oblasti existuje, uve-
dieme jednu z podob pracovnej diskrimindacie. Ide o jeden z najpo-
uzivanejsich sposobov pracovnej diskriminacie v Slovenskej republi-
ke, ktory sa dotyka trhu prace. Nie je tajomstvom, Ze SR je v oblasti
nezamestnanosti na druhom mieste v §tatoch EU. Je to fenomén, kto-
ry sa nazyva vekova diskriminacia. Vo svete je znama ako agaizmus
(z gréckeho ,age” - vek). Ide o diskriminaciu zamestnavania mladej
a starSej generacie. UZ roky trva diskrimindcia Tudi nad 35, resp. 40
rokov. Tudia starsi 45 rokov a viac nemaji mnohokrat $ancu ziskat pri-
merané zamestnanie. Vekova segregacia vyclenuje tychto ludi na okraj
spolo¢nosti a je vyrazne podporovand ekonomickymi a socialnymi
problémami a spoloc¢enskymi predsudkami. Na zaklade ¢oho su starsi
udia odstivani na okraj spolo¢nosti. Diskrimindcia na zéklade veku
zasahuje vSetky skupiny ludi, bez ohladu ¢i ide o Tudi so zakladnym,
strednym ¢i vysokoskolskym vzdelanim. Pokojne mozno povedat, Ze
generdcia ludi od 45 do 60 rokov by sa dala nazyvat aj ,stratenou®
Problematika tohto fenoménu je velmi $irokd a mozno povedat na dlha
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debatu. Napriek tomu si polozme otazku. Co stym a ako dalej? Viimli
si to aj vladne institacie a zacali sa u nds s pracovnou diskrimindciou
vazne zaoberat? Stava sa z toho aj pravny problém, ak niekoho diskri-
minuja pre jeho vek. Otazky si Ziadaji odpovede a riesenia.

Zamestnavatelia ako rozhodujuci faktor,
ktory pontka rovnaké prileZitosti

Ako priklad sme uviedli jeden zo zavaznych problémov, diskriminacia
z hladiska veku. Zaroven sme si polozili otazku ako tento celospolo-
¢ensky problém budu riesit kompetentny (vlada, ministerstvd). Mys-
lime si, Ze rozhodujacim subjektom odstraniovania pracovnej diskri-
mindcie st najmé zamestnavatelia, ktori m6zu v plnej miere pontkat
rovnaké prilezitosti, ktoré maja vplyv nielen na imidz organizacie, ale
tieZ stimuluja zdravé a produktivne prostredie. Existuje odporuca-
nie, ako sa stat zamestnavatefom pontkajucim rovnaké prilezitosti?
Prikladmo méZzme uviest:

- naformulovat politiku novych prilezitosti, kde je uvedena definicia
diskrimindcie, zodpovednost manazérov za politiku rovnakych prilezi-
tosti, postup pri zavadzani tejto politiky, postupy prejedndavania staz-
nosti zamestnancov, priklady protipravneho — nezdkonného spravania
sa, spatné hodnotenie, navrh opatreni k odstraneniu prekdzok rovna-
kych prilezitosti v zamestnani a pod.

- vzdelavat zamestnancov v politike rovnakych prilezitosti so zame-
ranim na témy:

« vysvetlit formy pracovnej diskriminacie,

« rozptylovat myty o vynimo¢nosti povolani podla pohlavia,

o vyvarovat sa predsudkov a na zaklade nich robit zavery,

« posiliiovat osobné hodnoty zamestnancov, ktoré st v stlade s hodno-
tami organizdcie,

«identifikovat miesta, postupy, procesy v organizicii, ktoré veda
k diskriminacii.
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«dodlezity je aj zber informacii o zistenych skuto¢nostiach diskri-
minacie, ich analyza, monitoring, opatrenia k naprave, dodrziavanie
platnych zakonov, komunikécia a pod.

Nezanedbatelnou sucastou, ktord ovplyviiuje kvalitu zamestnane-
ckych vztahov je aj Groven kultary organizacie. Prejavuje sa zdiefanim
hodnét organizacie, ktord ma dopad na pracovné konanie zamestnan-
cov. So vznikom nadnarodnych spolo¢nosti rastie aj vyznam multikul-
tarneho prostredia. Ukazuje sa, Ze v organizaciach, kde sa respektuja
hodnoty rozmanitosti, nie je miesto pre diskriminaciu zamestnancov.
Pravdaze, ani tento stav nie je idedlny. Aj tu sa stretdvame z réznymi
formami diskrimindcie. Zahrani¢ny zamestnavatelia skasaji na Slo-
vensku viaceré praktiky, ktoré by vich domacom prostredi zamestnan-
cami neboli tolerované.

Uplatiiovanie zasad rovnakého zaobchddzania a ochrana pred
diskrimindciou v pracovnopravnych vztahoch nevychadza len z pra-
covnopravnych predpisov, ale je zakotvené aj v zakladnych pravnych
predpisoch s$tatu ako takého, ba priam vychddza z medzindrodnych
noriem.

Samotné legislativne opatrenia nebuda dostato¢né na acinny boj
s diskrimindciou v ramci celej spolo¢nosti, pokial ¢lovek k tomu ne-
priloZi svoje Ja. Skdasenosti ukazali a ukazuju, Ze zdkony musia byt
podporované aj konkrétnymi skutkami nds vsetkych, bez rozdielu, ¢i
sme zamestnavatelmi alebo zamestnancami.

K naplneniu svojho ciela v oblasti rovnakého zaobchadzania Rada
EU, riadiac sa Eurépskymi smernicami o rovnosti ras a rovnakom za-
obchddzani v ramci zamestnavania spustila patro¢ny akény program,
ktory bol navrhnuty s ciefom zaviest Eurépsku antidiskrimina¢na
politiku do reality. Tento akény program skondil 31. decembra 2006.
V novom programovom obdobi 2007 az 2013 sa rozhodlo dalej po-
kracovat vo vyty¢enych snahach, naviac bol navrhnuty a v novembri
2006 aj prijaty novy integrovany program, ktory je znamy pod ndz-
vom PROGRESS (Program zamestnanosti a socidlnej solidarity). Pro-
gress zlucuje $tyri predchadzajiace Akéné programy Spolocenstva, a to
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vratane programu tykajiceho sa zakazu diskriminacie. Tato téma je
teraz sGcastou jednej z piatich sekcii nového programu. Je to sekcia 4
s nazvom ,, Antidiskrimindcia a réznorodost teda podporuje acinné
vykonévanie zasady zakazu diskrimindacie a presadzuje jej zaclenenie
do vietkych politik EU.

Odhliadnuc od medzinarodnych chart, Slovenska republika uz pri
koncipovani zakladného zdkona §tatu, teda v obdobi pripravy Ustavy
Slovenskej republiky, v roku 1992 zakomponovala do navrhu dikcie
Ustavy institaty zédkazu diskrimindcie.

Aby sme sa v pravnej rovine mohli zaoberat diskriminaciou musime
si najsamprv vysvetlit ¢o je to vlastne diskrimindcia, resp. vysvetlit jej
formy a to priamu a nepriamu diskriminaciu, hlavne kedy k nej do-
chidza.

Diskrimindcia je priama diskrimindcia, nepriama diskrimindcia,
obtazovanie a neopravneny postih; diskriminacia je aj pokyn na diskri-
mindaciu a nabadanie na diskriminaciu.

Priama diskrimindcia je konanie alebo opomenutie, pri ktorom sa
s osobou zaobchddza menej priaznivo, ako sa zaobchadza, zaobcha-
dzalo alebo by sa mohlo zaobchddzat s inou osobou v porovnatelnej
situdcii.

Nepriama diskrimindcia je navonok neutréalny predpis, rozhodnu-
tie, pokyn alebo prax, ktoré znevyhodnuja osobu v porovnani s inou
osobou; nepriama diskrimindcia nie je, ak takyto predpis, rozhodnutie,
pokyn alebo prax su objektivne odévodnené sledovanim opravneného
zaujmu a st primerané a nevyhnutné na dosiahnutie takého zaujmu.

Pre aplnost, aby nedochddzalo k mylnym interpretaciam rozobe-
rieme aj obsah pojmov: obtaZovanie, pokyn na diskriminaciu, nabada-
nie na diskriminaciu a neopravneny postih.

Obtazovanie je také zaobchddzanie s osobou, ktoré tato osoba moze
odovodnene povazovat na neprijemné, nevhodné alebo urazlivé, kto-
rého amyslom alebo nasledkom je alebo méze byt zniZenie dostojnosti
tejto osoby alebo vytvorenie nepriatelského, ponizujiceho alebo za-
strasujaceho prostredia alebo ktorého strpenie méze pokladat za pod-
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mienku za rozhodnutie alebo vykon prav a povinnosti vyplyvajacich
z pravnych vztahov.

Pokyn na diskrimindciu je konanie, ktoré spociva v zneuziti po-
driadenosti osoby na cel diskrimindcie tretej osoby.

Nabddanie na diskrimindciu je presvied¢anie, utvrdzovanie alebo
podnecovanie osoby na diskrimindciu tretej osoby.

Neopravneny postih je konanie alebo opomenutie, ktoré je pre oso-
bu, ktorej sa tyka, nepriaznivé a priamo savisi s domahanim sa pravnej
ochrany pred diskrimindciou vo svojom mene alebo v mene inej osoby
alebo s podanim svedeckej vypovede, vysvetlenia alebo savisi s inou
ucastou tejto osoby v konani vo veciach porusenia zasady rovnakého
zaobchddzania.

V pravnom poriadku mé Slovenska republika samostatny zakon
¢. 365/2004 Z.z. o rovnakom zaobchddzami v niektorych oblastiach
a o ochrane pred diskrimindciou a o zmene a doplneni niektorych
zakonov (antidiskrimina¢ny zdkon), ktory ma byt v nasledujuicom
obdobi tplne skomparovany s prdvom EU (marec 2007 proces medzi-
rezortného pripomienkovania), ma vsak otazku zakazu diskriminacie
v pracovnopravnych vztahoch rozpracovana aj v zékladnom pracov-
nopravnom predpise a to v Zakonniku prace (Zak. ¢. 311/2001 Z.z.).

Zakonnik prace na rozdiel od inych pravnych predpisov zacina de-
siatimi ¢lankami, ktoré zakotvuja zakladné zasady pracovného prava.

Clanok 1 stanovuje, Ze fyzické osoby maja pravo na pracu a na
slobodnt volbu zamestnania, na spravodlivé a uspokojivé pracovné
podmienky a na ochranu proti nezamestnanosti. Tieto prava im patria
bez akychkolvek obmedzeni a priamej diskriminacie alebo nepriamej
diskriminacie podla pohlavia, manzelského stavu a rodinného stavu,
rasy, farby pleti, jazyka, veku, zdravotného stavu, viery a ndboZzenstva,
politického alebo iného zmyslania, odborovej ¢innosti, nairodného ale-
bo socidlneho poévodu, prislusnosti k narodnosti alebo etnickej sku-
pine, majetku, rodu alebo iného postavenia s vynimkou pripadu, ak
to ustanovuje zdkon alebo, ak je na vykon prac vecny dovod, ktory
spociva v predpokladoch alebo poziadavkach a v povahe prace, ktora
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ma zamestnanec vykonavat. Tento ¢lanok Zakonnika prace v sebe za-
hrfna astavné prava ob¢ana a to pravo na slobodu povolania, pravo na
podnikanie, pravo na sikromie, pravo re$pektovat sitkromny a rodin-
ny zivot, slobodu myslenia, svedomia a naboZenstva, ochranu Zivota
a telesnej integrity, zakazuje neludské zaobchadzanie, zakazuje nutené
alebo povinné prace, zakotvuje pravo na ochranu osobnych udajov,
pravo na spravodlivé a uspokojivé pracovné podmienky.

Clanok 2 zakotvuje zdsadu zmluvnosti v pracovnopravnych vzta-
hoch. Respektuje osobnti a zmluvna slobodu, ktoré spocivaja v slobode
vyberu zmluvného partnera, slobode uzavretia zmluvy, slobode urce-
nia obsahu pracovnej zmluvy, jej rozviazania resp. zrusenia. Sloboda
zmluvnej formy v§ak musi vychddzat z pracovnopravnych predpisov.

Clanok 3 zakotvuje pravo zamestnanca na mzdu za vykonand pra-
cu, na zaistenie bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci, na odpocinok
a zotavenie po praci.

Clanok 4 zakotvuje pravo na poskytovanie informdcii o ¢innosti
zamestnavatela. Tito zdsada v sebe zahfna aj slobodu zdruzovania sa
Zamestnancov.

Clanok 5 zakladd zamestnancom a zamestnavatelom riadne plnit
svoje povinnosti, ktoré vyplyvaju z pracovnopravnych vztahov. Kon-
krétne prava a povinnosti pre obe strany pracovnopravneho vztahu st
nasledné $pecifikované v paragrafovom zneni Zakonnika préce.

Clanok 6 zakotvuje prévo na rovnaké zaobchadzanie muzom
a zenam a to pri pristupe k zamestnaniu, v pracovnych podmienkach,
pri odmenovani, pracovnych postupoch a odbornom vzdelavani. Na-
viac Zenam zabezpecuje pracovné podmienky umoznujice im acast
na praci s ohfadom na ich fyziologické predpoklady a s ohladom na ich
spolocenskd funkciu v materstve. Néasledné potom Zendm aj muzom
vytvara rovnaké predpoklady pre plnenie rodi¢ovskych povinnosti.

Clanok 7 zakotvuje pravo mladistvym na pripravu na povolanie
a zabezpecenie pracovnych podmienok umoznujucich rozvoj ich te-
lesnych a dusevnych schodnosti. V tomto pripade v§ak m6zeme ho-
vorit o pozitivnej diskrimindcii. Zo stavajacej pravnej apravy vyplyva,
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7e priprava mladistvych na budice povolanie sa uskuto¢huje mimo
pracovnopravnych vztahov a spolo¢nost ma zaujem na tejto priprave.

Clanok 8 ustanovuje, Ze zamestnavatelia si povinni robit opatre-
nia v zaujme ochrany Zivota a zdravia zamestnancov pri praci a zod-
povedaju podla Zakonnika prace za skody sposobené zamestnancom
pracovnym tarazom alebo chorobou z povolania. Zamestnanci maja
pravo na hmotné zabezpecenie pri neschopnosti na pracu, v starobe
av suvislosti s tehotenstvom a rodi¢ovstvom na zaklade predpisov o so-
cidlnom zabezpeceni. Zamestnancom so zmenenou pracovnou schop-
nostou zamestnavatel zabezpecuje pracovné podmienky umoznujuce
im uplatnit a rozvijat ich schopnosti na pracu s ohladom na ich zdra-
votny stav. Aj v pripade zmenenej pracovnej schopnosti zamestnanca
je realizovany institat pozitivnej diskrimindcie, ktory vSak vychddza
7o zaujmov spolocnosti a je upraveny v samostatnej pravnej tprave,
konkrétne v zdk. ¢. 5/2004 Z.z. o sluzbich zamestnanosti a o zmene
a doplneni niektorych zikonov v zneni neskorsich predpisov. Pra-
covnopravne vztahy st v ¢ase neschopnosti zamestnancov na pracu
z dévodov choroby, trazu, tehotenstva alebo materstva a rodic¢ovstva
vo zvySenej miere chranené zdkonom.

Clanok 9 zakotvuje préva pre zamestnancov a zamestnéavatelov, kto-
ri st poskodeni porusenim povinnosti vyplyvajtcich z pracovnoprav-
nych vztahov, k uplatneniu si prava na sade. Zamestnavatelia nesmu
znevyhodnovat a poskodzovat zamestnancov preto, Ze zamestnanci
uplatiiuja svoje prava vyplyvajace z pracovnopravnych vztahov.

Clanok 10 zakotvuje pravo zamestnancom a zamestnavatefom na
kolektivne vyjednavanie; v pripade rozporu ich zdujmov dava zamest-
nancom maja pravo na strajk a zamestnavatelfom pravo na vyluku. Od-
borové organy sa zacastiiujit na pracovnopravnych vztahoch vratane
kolektivneho vyjednavania. Zamestnanecka rada alebo zamestnanecky
dovernik sa zucastiuja na pracovnopravnych vztahoch za podmienok
ustanovenych osobitnym zdkonom. Zamestnavatel je povinny umoz-
nit odborovému organu, zamestnaneckej rade alebo zamestnanecké-
mu dévernikovi pdsobit na pracoviskach.
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V sucasnej dobe (marec 2007) je Zikonnik prace v novelizicii,
v ktorej sa navrhuje rozsirit zdkladné zasady o dalsie dva clanky, kto-
rych posledny navrh odraZa dalsiu transformaciu préva EU do nasich
pracovnopravnych noriem.

V ¢lanku 11 sa navrhuje zakotvit pravo zamestnancov na ochranu
osobnych adajov. Blizsie sa navrhuje vymedzit ¢o moze, resp. aké in-
formdacie mdze zamestnavatel o zamestnancovi zhromazdovat, a Ze to
mo7u byt len osobné adaje savisiace s kvalifikaciou a profesionalnymi
skiisenostami zamestnanca a informacie, ktoré mézu byt vyznamné
z hladiska prace o ktord sa zamestnanec uchadza alebo ktora zamest-
nanec vykonava alebo vykonaval. Navrhuje sa, zakdzat zamestnavatelo-
vi, Ze nesmie bez vaznych dévodov spocivajucich v osobitnej povahe
¢innosti zamestnavatela naru$ovat stkromie zamestnanca na praco-
visku a v spolo¢nych priestoroch zamestnavatela tym, ze ho otvorene
alebo skryto sleduje, odpocava a zaznamenava jeho telefonické hovory
alebo kontroluje listové zasielky adresované zamestnancovi. Ak je u za-
mestnavatela vazny dovod spocivajaci v osobitnej povahe ¢innosti za-
mestnavatela, ktory odévodnuje zavedenie kontrolného mechanizmu,
je zamestnavatel povinny priamo informovat zamestnanca o rozsahu
kontroly a sposoboch jej uskutoc¢novania.

V navrhovanom ¢lanku 12 sa zakotvuje, Ze v pracovnopravnych
vztahoch mozno upravit podmienky zamestnania zamestnanca vyhod-
nejsie ako upravuje Zakonnik prace alebo iny pracovnopravny pred-
pis, ak to Zakonnik prace alebo iny pracovnopravny predpis vyslovne
nezakazuje alebo ak z povahy ich ustanoveni nevyplyva , ze sa od nich
nemozno odchylit.

Nie len Zakonnik prace, ale aj dal$ie pracovnopravne predpisy maja
vo svojich dikciach bud priamo zakotvené institaty zakazujace akakol-
vek diskrimindciu alebo odkazuji na ustanovenia Zakonnika prace.
Pravnym predpisom, ktory odkazuje na pouzitie Zakonnika prace je
Zakon ¢. 552/2003 Z.z. o vykone prace vo verejnom zaujme v zneni
neskorsich predpisov. Zakon ¢. 312/2001 Z.z. o $tatnej sluzbe v zneni
neskorsich predpisov vo svojom napr. v § 3 zakotvuje rovnaké prava
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nielen ob¢anom Slovenskej republiky ale aj ob¢anom iného ¢lenského
statu Eurdpskej anie. Otazku zdkazu diskrimindcie prebera priamo zo
zakona ¢. 365/2004 Z.z. o rovnakom zaobchddzani v niektorych obla-
stiach a o ochrane pred diskrimindciou a o zmene a doplneni niekto-
rych zakonov (antidiskriminac¢ny zdkon). Aj v pravnych predpisoch,
ktoré upravuju $taitnozamestnanecké vztahy, ako napr. zakon o stitnej
sluzbe profesiondlnych vojakov, zakon o statnej sluzbe prislusnikov
policajného zboru, zdkon o §titnej sluzbe colnikov je rieSena otazka
zakazu diskrimindcie a to vo v§eobecnom zakaze diskrimindcie s od-
kazom na Ustavu Slovenskej republiky a nédsledné na antidiskrimi-
na¢ny zakon.

Zaver

Pracovna diskrimindcia je nie len zI4, ale moze prist organizacie velmi
draho. Aby sajej vyhli, musia eliminovat nielen naznaky diskriminacie,
ale aj akdkolvek diskriminaciu nielen na pracovisku, ale aj v objektoch
a priestoroch, ktoré vyuzivaja na svoju ¢innost. Silna a kvalifikovana
pozornost tejto otazke je venovanad uz v koncepte riadenia fudskych
zdrojov.

Uplatnenie elimindcie pracovnej diskrimindcie a dodrziavanie ro-
vnakych prilezitosti je odrazom spolocenskej spravodlivosti a zdra-
vého ekonomického rozvoja. Diskrimindcia prameni ¢asto z réznych
predstav a zneuzivania moci. Ide o oblast, ktord byva velmi tazko po-
stihnutelnd a dokazatelna, preto je dolezité akym pravnym vedomim
manaZzment a zamestnanci disponuja. Je potrebné ho neustale zdoko-
nalovat a uplatiiovat. Bez poznania prava nemdze byt manazér ma-
nazérom.
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Summary

Protection of human before work discrimination is in these days very
actual legal and ethics aspect. Managers of organizations are these
subjects of personal management, which approach observance of law,
good work relationship and ethics specifications in labour manage-
ment relations.



