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Pravna ochrana 
pred pracovnou diskriminaciou

Uvod

Vykonnost’ a uspesnost’ organizacii (podnikov, firiem) v sucasnom naroc- 
nom ekonomickom prostredi zavisi na mnohych faktoroch -  na technickom 
vybaveni, financnom zaisteni, surovinovych zdrojoch a informaciach, kon- 
kurencnych prednostiach i efektivnom riadeni. Jednym z najdólezitejśich, 
mnohokrat vsak nepravom nedocenenym faktorom uspesnosti organizacie 
su lUdia -  zamestnanci, manazeri, vo vseobecnosti personal.

Organizacie a spolocnosti, ktore si uvedomuju, aky vyznam pre nich 
maju zamestnanci, venuju okrem inych aspektov, mimoriadnu pozorno- 
st dvom zasadnym otazkam. Prva otazka sa dotyka v podstate vsetkych 
funkcii personalneho manazmentu. Vzhladom k zavaznosti temy ich 
aspoń niektore uvedieme. Ide o: nabor, vyber, hodnotenie, vytvaranie 
dobrych pracovnych vztahov, vzdelavanie, utvaranie kultury organizacie 
a pod. Druha otazka sa dotyka pravneho aspektu, ktory je neoddelitel’-
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nou sucastou riadenia ludskych zdrojov, pretoze, realizacia podstatnej 
casti z uvedenych funkcii ma pravny zaklad a je podmienena dodrzia- 
vanim zakonov ale aj pracovnopravnych predpisov. Treba podotknut, 
ze cela filozofia zamestnanosti a zamestnavania obcanov, ako i vnutro- 
organizacne otazky personalneho charakteru premietajuceho sa najma 
do oblasti personalneho manazmentu sa realizuju na zaklade zakonov 
a dalsich pracovnopravnych predpisov. Jednym zo zakonov o ktorom sa 
v sucasnom obdobi vela diskutuje na roznych vladnych, zamestnavatel’- 
skych ako aj odborovych fórach, je Zakonnik prace. Nie menej dolezi- 
tym je zakon O zamestnanosti, Antidiskriminacny zakon a dalsie.

Jednym z cielov kazdej organizacie by malo byt, aby podporovala 
kvalitu pracovneho zivota. Takyto pristup k zamestnancom moze byt 
zdrojom prosperity organizacie a jej konkurencieschopnosti. Napriek 
uvedenemu tvrdeniu, ze kazda z uvedenych personalnych funkcii ma 
pravny zaklad, dodrziavanie zakonnosti v nich je velakrat nedodrzia- 
vane. Velmi casto dochadza k zavaznym poruseniam pravnych pred­
pisov, ktore vyustuju v oblasti zamestnanosti, zamestnavania l’udi ako 
i v manazmente ludskych zdrojov do diskriminacie. Preto sa domnieva- 
me, ze je potrebne tymto otazkam venovat sustavnu pozornost, preto- 
ze mnohi manazeri, ako aj zamestnanci nemaju dostatocne 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 diskriminacie.

Personalny manazment 
a pracovnopravna diskriminacia

Dodrziavanie zasad rovneho zaobchadzania spociva v zakaze diskri- 
minacie z akehokolvek dovodu. Diskriminacia sa dotyka tak fyzickych 
ako aj pravnickych osob.
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Problematika diskriminacie ma pomerne rozsiahly zaber. Anti- 
diskriminacny zakon zakotvuje dodrziavanie zasady rovneho zaob­
chadzania spocivajuce v zakaze diskriminacie z akehokolvek dovodu 
v takych oblastiach, ako je socialne zabezpecenie, zdravotna starostli- 
vost, poskytovanie tovarov a sluzieb a vzdelania, v rovnakom zaobcha- 
dzani v pracovnopravnych vztahoch a obdobnych pravnych vztahoch, 
vymedzuje pripustne rozdielne zaobchadzanie ale aj zaklada pravo na 
pravnu ochranu a konanie vo veciach porusenia zasady rovnakeho za- 
obchadzania. Nasu pozornost v suvislosti s manazmentom ludskych 
zdrojov zameriame na zasady rovneho zaobchadzania a pracovno- 
pravnej diskriminacie. Pritom nezabudame na dolezitost’ vsetkych za­
sad v suhrne.

V sulade so zasadou rovneho zaobchadzania sa v pracovnoprav­
nych vztahoch a pravnych vztahoch s nimi suvisiacich zakazuje diskri- 
minacia osob z dovodu pohlavia, nabozenskeho vyznania, rasoveho 
povodu, narodnostneho alebo etnickeho povodu, zdravotneho postih- 
nutia, veku, alebo sexualnej orientacie.

V sulade so zasadou rovneho zaobchadzania sa zakazuje diskri- 
minacia aj z dovodu manzelskeho stavu a rodinneho stavu, farby pleti, 
jazyka, politickeho alebo ineho zmyślania, odborovej cinnosti, narod- 
neho alebo socialneho povodu, majetku, rodu alebo ineho postavenia.

Nedodrziavanie zasad zakazu diskriminacie sa v roznych formach 
prejavuju v zamestnaneckych vztahoch, tak sukromnom ako aj śtat- 
nom sektore. Zabraneniu, resp. predchadzaniu diskriminacie v oblasti 
riadenia ludskych zdrojov, tu velmi vela zalezi od vyspelosti osobno- 
sti manazerov i zamestnancov v jednotlivych organizaciach a ich po- 
stojov k nej. V tejto suvislosti si mozeme polozit otazku, kde by mali 
byt zaciatky eliminacie pracovnej diskriminacie ? V prvom rade by sa 
v jednotlivych funkciach personalneho manazmentu mali presadzo- 
vat zasady spravodlivosti, ktore vychadzaju z politiky rovnosti, nie 
rovnostarstva. To znamena, dosiahnut zdrave a produktivne zamest- 
nanecke vztahy, musime stanovit politiku zamestnaneckych vztahov, 
ktora vychadza z politiky organizacie (podniku, firmy). Podstatne
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je, aby vyhlasovana politika zamestnaneckych vztahov bola v sülade 
s realizovanym spravanim sa v organizacii. Politiku zamestnaneckych 
vztahov je potrebne rieśit v kontexte:

- proceduralnej spravodlivosti,
- procesnej stranky, to znamena transparentny a śtandardny po- 

stup,
- etickych rozhodnuti, kedy sa berie v üvahu nielen zaujem jedinca, 

ale aj zaujem tych ktori sü rozhodnutim zasiahnuti.
Priblizme si teraz uvedene aspekty. Proceduralna spravodlivost 

dava priestor k tomu, aby jedinci i skupiny mohli presadzovat svoje 
zaujmy, bez toho, aby to bolo na ükor druhych. Musi byt’ postavena 
tak, aby plnila śtyri funkcie a to:

- zaistovala spravodlive zaobchadzanie a jednanie so zamestnancami,
- vytvarala prostredie, v ktorom je nespravodlive jednanie stihane,
- pomaha zlepśit efektivnost’ organizacie,
- podporovala a udrzovala zamestnaneckü lojalitu, oddanost a spo- 

lupatricnost s organizaciou.
Nie menej dólezitym aspektom eliminacie diskriminacie v praci sü 

eticke rozhodnutia. Prebiehajü u jednotlivcov i skupin, medzi tym, co 
je spravne, co je a nie je rozumne (hospodarne). Ide o spravanie sa vo 
vnütri organizacie a ako je vnimana z vonku. U etickych rozhodnuti sa 
ludia śtandardne zameriavajü na nasledky rozhodnuti -  zjednoduśene 
povedane, ze pokial’ nie je niekomu ublizovane, tak je to eticke.

Żivot nas casto stavia do situacie etickej dilemy, a to vtedy ak je pri 
rozhodovani potrebne brat do üvahy uzitocnost konania. Manazeri mu- 
sia starostlivo uvazit, ake móze mat dósledky ich rozhodnutie a byt si 
stale vedomi vśetkych dobrych i zlych nasledkov svojho rozhodnutia.

Povinnosti, zaväzky, principy predstavujü dalśi krok k vytvaraniu 
etickych rozhodnuti. Organizacie majü svoju socialnu zodpovedno- 
st, svoje zaväzky. Za univerzalny princip mozno napriklad povazovat 
cestnost, sluśnost, poctivost, pravo na sükromie a pod.

Zameranie na bezühonnost, co znamena zameranie sa na charakter 
osób, ktori sa rozhodnutia zücastnia.
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K neetickemu jednaniu patri napriklad: klamanie zamestnancov, 
ponükanie alebo prijimanie üplatkov, prechvalenie organizacie alebo 
sluzieb, ale tiez uz spomenuta diskriminacia v praci, ktora ma róznorody 
charakter, ako napriklad: diskriminacia pri vyberovom konani, ktora sa 
dotyka zamedzovania moznosti pristupu k pracovnemu miestu -  pozicii 
z dóvodu pohlavia, veku, rasy, narodnosti, etnika, ale tiez diskriminacie 
podla stavu, nabozenskeho alebo politickeho presvedcenia ci zdravot- 
neho postihnutia. Treba eśte poznamenat, ze diskriminacia v praci, kto­
ra sa dotyka vyberovych konani, ak je pachana pri prflezitosti vypisania 
vyberoveho konania z externeho prostredia, tak je casto uplatńovana 
aj pri vyberovych konaniach vo vnütri organizacie, teda z interneho 
prostredia. Z pohladu ostatnych personalnych cinnosti ide mnohokrat 
o neeticke jednanie a pracovnü diskriminaciu, ktora sa dotyka spravod- 
liveho a vcasneho odmeńovania (nedodrzanie vyplatnych terminov, 
znizovanie miezd), neobjektivne hodnotenie, zadrziavanie karierneho 
postupu, bezpecnosti prace, znizovanie pristupu k informaciam, a pod.

Pre presnejśiu predstavu, aka situacia v tejto oblasti existuje, uve- 
dieme jednu z podób pracovnej diskriminacie. Ide o jeden z najpo- 
uzivanejśich spósobov pracovnej diskriminacie v Slovenskej republi­
ke, ktory sa dotyka trhu prace. Nie je tajomstvom, ze SR je v oblasti 
nezamestnanosti na druhom mieste v śtatoch EU. Je to fenomen, kto- 
ry sa nazyva vekova diskriminacia. Vo svete je znama ako agaizmus 
(z greckeho „age“ -  vek). Ide o diskriminaciu zamestnavania mladej 
a starśej generacie. Uz roky trva diskriminacia l’udi nad 35, resp. 40 
rokov. Eudia starśi 45 rokov a viac nemajü mnohokrat śancu ziskat’ pri­
merane zamestnanie. Vekova segregacia vycleńuje tychto l’udi na okraj 
spolocnosti a je vyrazne podporovana ekonomickymi a socialnymi 
problemami a spolocenskymi predsudkami. Na zaklade coho sü starśi 
ludia odsüvani na okraj spolocnosti. Diskriminacia na zaklade veku 
zasahuje vśetky skupiny ludl, bez ohladu ci ide o l’udi so zakladnym, 
strednym ci vysokośkolskym vzdelanim. Pokojne mozno povedat, ze 
generacia ludi od 45 do 60 rokov by sa dala nazyvat aj „stratenou“. 
Problematika tohto fenomenu je velmi śiroka a mozno povedat na dlhü
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debatu. Napriek tomu si polozme otazku. Co stym a ako dalej? Vsimli 
si to aj vladne institucie a zacali sa u nas s pracovnou diskriminaciou 
vazne zaoberat’? Stava sa z toho aj pravny problem, ak niekoho diskri- 
minuju pre jeho vek. Otazky si ziadaju odpovede a riesenia.

Zamestnavatelia ako rozhodujuci faktor, 
ktory ponuka rovnake prflezitosti

Ako priklad sme uviedli jeden zo zavaznych problemov, diskriminacia 
z hiadiska veku. Zaroveń sme si polozili otazku ako tento celospolo- 
censky problem budu riesit kompetentny (vlada, ministerstva). Mys- 
lime si, ze rozhodujucim subjektom odstrańovania pracovnej diskri- 
minacie su najma zamestnavatelia, ktori mozu v plnej miere ponukat 
rovnake prflezitosti, ktore maju vplyv nielen na imidz organizacie, ale 
tiez stimuluju zdrave a produktivne prostredie. Existuje odporuca- 
nie, ako sa stat zamestnavatel’om ponukajucim rovnake prflezitosti? 
Prikladmo mozme uviest:

- naformulovat politiku novych prflezitosti, kde je uvedena definicia 
diskriminacie, zodpovednost manazerov za politiku rovnakych prflezi- 
tosti, postup pri zavadzani tejto politiky, postupy prejednavania staz- 
nosti zamestnancov, priklady protipravneho -  nezakonneho spravania 
sa, spatne hodnotenie, navrh opatreni k odstraneniu prekazok rovna- 
kych prilezitosti v zamestnani a pod.

- vzdelavat zamestnancov v politike rovnakych prflezitosti so zame- 
ranim na temy:
• vysvetlit formy pracovnej diskriminacie,
• rozptyl’ovat myty o vynimocnosti povolani podia pohlavia,
• vyvarovat sa predsudkov a na zaklade nich robit zavery,
• posilńovat osobne hodnoty zamestnancov, ktore su v sulade s hodno- 

tami organizacie,
• identifikovat’ miesta, postupy, procesy v organizacii, ktore vedu 

k diskriminacii.
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• dólezity je aj zber informacii o zistenych skutocnostiach diskri- 
minacie, ich analyza, monitoring, opatrenia k naprave, dodrziavanie 
platnych zakonov, komunikacia a pod.

Nezanedbatelnou sucastou, ktora ovplyvńuje kvalitu zamestnane- 
ckych vztahov je aj uroveń kultury organizacie. Prejavuje sa zdielanim 
hodnót organizacie, ktora ma dopad na pracovne konanie zamestnan- 
cov. So vznikom nadnarodnych spolocnosti rastie aj vyznam multikul­
turneho prostredia. Ukazuje sa, ze v organizaciach, kde sa respektuju 
hodnoty rozmanitosti, nie je miesto pre diskriminaciu zamestnancov. 
Pravdaze, ani tento stav nie je idealny. Aj tu sa stretavame z róznymi 
formami diskriminacie. Zahranicny zamestnavatelia skusaju na Slo- 
vensku viacere praktiky, ktore by v ich domacom prostredi zamestnan- 
cami neboli tolerovane.

Uplatńovanie zasad rovnakeho zaobchadzania a ochrana pred 
diskriminaciou v pracovnopravnych vzt’ahoch nevychadza len z pra- 
covnopravnych predpisov, ale je zakotvene aj v zakladnych pravnych 
predpisoch statu ako takeho, ba priam vychadza z medzinarodnych 
noriem.

Samotne legislativne opatrenia nebudu dostatocne na ucinny boj 
s diskriminaciou v ramci celej spolocnosti, pokial’ clovek k tomu ne- 
prilozi svoje Ja. Skusenosti ukazali a ukazuju, ze zakony musia byt 
podporovane aj konkretnymi skutkami nas vsetkych, bez rozdielu, ci 
sme zamestnavatelmi alebo zamestnancami.

K naplneniu svojho ciela v oblasti rovnakeho zaobchadzania Rada 
EU, riadiac sa Európskymi smernicami o rovnosti ras a rovnakom za- 
obchadzani v ramci zamestnavania spustila pat’rocny akcny program, 
ktory bol navrhnuty s cielom zaviest Európsku antidiskriminacnu 
politiku do reality. Tento akcny program skoncil 31. decembra 2006. 
V novom programovom obdobi 2007 az 2013 sa rozhodlo d’alej po- 
kracovat vo vytycenych snahach, naviac bol navrhnuty a v novembri 
2006 aj prijaty novy integrovany program, ktory je znamy pod naz- 
vom PROGRESS (Program zamestnanosti a socialnej solidarity). Pro­
gress zlucuje styri predchadzajuce Akcne programy Spolocenstva, a to
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vratane programu tykajuceho sa zakazu diskriminacie. Tato tema je 
teraz sucastou jednej z piatich sekcii noveho programu. Je to sekcia 4 
s nazvom „Antidiskriminacia a roznorodost’“ teda podporuje ucinne 
vykonavanie zasady zakazu diskriminacie a presadzuje jej zaclenenie 
do vsetkych politik EU.

Odhliadnuc od medzinarodnych chart, Slovenska republika uż pri 
koncipovam zakladneho zakona statu, teda v obdobi priprayy Ustavy 
Slovenskej republiky, v roku 1992 zakomponovala do navrhu dikcie 
Ustavy instituty zakazu diskriminacie.

Aby sme sa v pravnej rovine mohli zaoberat’ diskriminaciou musime 
si najsamprv vysvetlit co je to vlastne diskriminacia, resp. vysvetlit jej 
formy a to priamu a nepriamu diskriminaciu, hlavne kedy k nej do- 
chadza.

Diskriminacia je priama diskriminacia, nepriama diskriminacia, 
obt’azovanie a neopravneny postih; diskriminacia je aj pokyn na diskri- 
minaciu a nabadanie na diskriminaciu.

Priama diskriminacia je konanie alebo opomenutie, pri ktorom sa 
s osobou zaobchadza menej priaznivo, ako sa zaobchadza, zaobcha- 
dzalo alebo by sa mohlo zaobchadzat’ s inou osobou v porovnatel’nej 
situacii.

Nepriama diskriminacia je navonok neutralny predpis, rozhodnu- 
tie, pokyn alebo prax, ktore znevyhodńuju osobu v porovnani s inou 
osobou; nepriama diskriminacia nie je, ak takyto predpis, rozhodnutie, 
pokyn alebo prax su objektivne odovodnene sledovamm opravneneho 
zaujmu a su primerane a nevyhnutne na dosiahnutie takeho zaujmu.

Pre uplnost, aby nedochadzalo k mylnym interpretaciam rozobe- 
rieme aj obsah pojmov: obtazovanie, pokyn na diskriminaciu, nabada- 
nie na diskriminaciu a neopravneny postih.

Obt’azovanie je take zaobchadzanie s osobou, ktore tato osoba moze 
odovodnene povazovat’ na neprijemne, nevhodne alebo urazlive, kto- 
reho umyslom alebo nasledkom je alebo moze byt’ zniżenie dostojnosti 
tejto osoby alebo vytvorenie nepriatelskeho, poniżujuceho alebo za- 
strasujuceho prostredia alebo ktoreho strpenie może pokladat’ za pod-
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mienku za rozhodnutie alebo vykon prav a povinnosti vyplyvajucich 
z pravnych vztahov.

Pokyn na diskriminaciu je konanie, ktore spociva v zneuziti po- 
driadenosti osoby na ucel diskriminacie tretej osoby.

Nabadanie na diskriminaciu je presviedcanie, utvrdzovanie alebo 
podnecovanie osoby na diskriminaciu tretej osoby.

Neopravneny postih je konanie alebo opomenutie, ktore je pre oso- 
bu, ktorej sa tyka, nepriaznive a priamo suvisi s domahanim sa pravnej 
ochrany pred diskriminaciou vo svojom mene alebo v mene inej osoby 
alebo s podanim svedeckej vypovede, vysvetlenia alebo suvisi s inou 
ucastou tejto osoby v konam vo veciach poruśenia zasady rovnakeho 
zaobchadzania.

V pravnom poriadku ma Slovenska republika samostatny zakon 
c. 365/2004 Z.z. o rovnakom zaobchadzam v niektorych oblastiach 
a o ochrane pred diskriminaciou a o zmene a doplneni niektorych 
zakonov (antidiskriminacny zakon), ktory ma byt’ v nasledujucom 
obdobi uplne skomparovany s pravom EÜ (marec 2007 proces medzi- 
rezortneho pripomienkovania), ma vśak otazku zakazu diskriminacie 
v pracovnopravnych vzt’ahoch rozpracovanu aj v zakladnom pracov- 
nopravnom predpise a to v Zakonniku prace (Zak. c. 311/2001 Z.z.).

Zakonnik prace na rozdiel od inych pravnych predpisov zacina de- 
siatimi clankami, ktore zakotvuju zakladne zasady pracovneho prava.

Clanok 1 stanovuje, ze fyzicke osoby maju pravo na pracu a na 
slobodnu volbu zamestnania, na spravodlive a uspokojive pracovne 
podmienky a na ochranu proti nezamestnanosti. Tieto prava im patria 
bez akychkolvek obmedzeni a priamej diskriminacie alebo nepriamej 
diskriminacie podla pohlavia, manzelskeho stavu a rodinneho stavu, 
rasy, farby pleti, jazyka, veku, zdravotneho stavu, viery a nabozenstva, 
politickeho alebo ineho zmyślania, odborovej cinnosti, narodneho ale­
bo socialneho póvodu, prisluśnosti k narodnosti alebo etnickej sku- 
pine, majetku, rodu alebo ineho postavenia s vynimkou pripadu, ak 
to ustanovuje zakon alebo, ak je na vykon prac vecny dóvod, ktory 
spociva v predpokladoch alebo poziadavkach a v povahe prace, ktoru



4 3 4 JAROSLAV NEKORANEC, MIROSLAV HRASOK

ma zamestnanec vykonavat. Tento clanok Zakonnika prace v sebe za- 
hrńa ustavne prava obcana a to pravo na slobodu povolania, pravo na 
podnikanie, pravo na sukromie, pravo respektovat sukromny a rodin- 
ny zivot, slobodu myslenia, svedomia a nabozenstva, ochranu zivota 
a telesnej integrity, zakazuje neludske zaobchadzanie, zakazuje nutene 
alebo povinne prace, zakotvuje pravo na ochranu osobnych udajov, 
pravo na spravodlive a uspokojive pracovne podmienky.

Clanok 2 zakotvuje zasadu zmluvnosti v pracovnopravnych vzta- 
hoch. Respektuje osobnu a zmluvnu slobodu, ktore spocivaju v slobode 
vyberu zmluvneho partnera, slobode uzavretia zmluvy, slobode urce- 
nia obsahu pracovnej zmluvy, jej rozviazania resp. zrusenia. Sloboda 
zmluvnej formy vsak musi vychadzat z pracovnopravnych predpisov.

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

Clanok 4 zakotvuje pravo na poskytovanie informacii o cinnosti 
zamestnavatela. Tato zasada v sebe zahrńa aj slobodu zdruzovania sa 
zamestnancov.

Clanok 5 zaklada zamestnancom a zamestnavatelom riadne plnit 
svoje povinnosti, ktore vyplyvaju z pracovnopravnych vztahov. Kon­
kretne prava a povinnosti pre obe strany pracovnopravneho vztahu su 
nasledne specifikovane v paragrafovom zneni Zakonnika prace.

Clanok 6 zakotvuje pravo na rovnake zaobchadzanie muzom 
a zenam a to pri pristupe k zamestnaniu, v pracovnych podmienkach, 
pri odmeńovani, pracovnych postupoch a odbornom vzdelavani. Na- 
viac zenam zabezpecuje pracovne podmienky umozńujuce im ucast 
na praci s ohladom na ich fyziologicke predpoklady a s ohladom na ich 
spolocensku funkciu v materstve. Nasledne potom zenam aj muzom 
vytvara rovnake predpoklady pre plnenie rodicovskych povinnosti.

Clanok 7 zakotvuje pravo mladistvym na pripravu na povolanie 
a zabezpecenie pracovnych podmienok umozńujucich rozvoj ich te- 
lesnych a dusevnych schodnosti. V tomto pripade vsak mózeme ho- 
vorit o pozitivnej diskriminacii. Zo stavajucej pravnej upravy vyplyva,
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ze priprava mladistvych na buduce povolanie sa uskutocńuje mimo 
pracovnopravnych vztahov a spolocnost ma zaujem na tejto priprave.

Clanok S ustanovuje, ze zamestnavatelia su povinni robit’ opatre- 
nia v zaujme ochrany zivota a zdravia zamestnancov pri praci a zod- 
povedaju podla Zakonnika prace za śkody spósobene zamestnancom 
pracovnym urazom alebo chorobou z povolania. Zamestnanci maju 
pravo na hmotne zabezpecenie pri neschopnosti na pracu, v starobe 
a v suvislosti s tehotenstvom a rodicovstvom na zaklade predpisov o so­
cialnom zabezpeceni. Zamestnancom so zmenenou pracovnou schop- 
nostou zamestnavatel’ zabezpecuje pracovne podmienky umozńujuce 
im uplatnit’ a rozvijat’ ich schopnosti na pracu s ohladom na ich zdra- 
votny stav. Aj v pripade zmenenej pracovnej schopnosti zamestnanca 
je realizovany inśtitut pozitivnej diskriminacie, ktory vśak vychadza 
zo zaujmov spolocnosti a je upraveny v samostatnej pravnej uprave, 
konkretne v zak. c. 5/2004 Z.z. o sluzbach zamestnanosti a o zmene 
a doplneni niektorych zakonov v zneni neskorśich predpisov. Pra- 
covnopravne vzt’ahy su v case neschopnosti zamestnancov na pracu 
z dóvodov choroby, urazu, tehotenstva alebo materstva a rodicovstva 
vo zvyśenej miere chranene zakonom.

Clanok 9 zakotvuje prava pre zamestnancov a zamestnavatelov, kto- 
ri su pośkodeni poruśenim povinnosti vyplyvajucich z pracovnoprav- 
nych vztahov, k uplatneniu si prava na sude. Zamestnavatelia nesmu 
znevyhodńovat’ a pośkodzovat’ zamestnancov preto, ze zamestnanci 
uplatńuju svoje prava vyplyvajuce z pracovnopravnych vztahov.

Clanok 10 zakotvuje pravo zamestnancom a zamestnavatelom na 
kolektivne vyjednavanie; v pripade rozporu ich zaujmov dava zamest­
nancom maju pravo na śtrajk a zamestnavatelom pravo na vyluku. Od- 
borove organy sa zucastńuju na pracovnopravnych vztahoch vratane 
kolektivneho vyjednavania. Zamestnanecka rada alebo zamestnanecky 
dóvernik sa zucastńuju na pracovnopravnych vztahoch za podmienok 
ustanovenych osobitnym zakonom. Zamestnavatel je povinny umoz- 
nit odborovemu organu, zamestnaneckej rade alebo zamestnanecke- 
mu dóvernikovi pósobit na pracoviskach.
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V sücasnej dobe (marec 2007) je Zakonnik prace v novelizacii, 
v ktorej sa navrhuje rozśirit’ zakladne zasady o dalśie dva clanky, kto- 
rych posledny navrh odraża dalśiu transformaciu prava EÜ do naśich 
pracovnopravnych noriem.

V clanku 11 sa navrhuje zakotvit’ pravo zamestnancov na ochranu 
osobnych üdajov. Bliżśie sa navrhuje vymedzit co móże, resp. ake in- 
formacie móże zamestnavate! o zamestnancovi zhromażd’ovat’, a że to 
móżu byt’ len osobne üdaje süvisiace s kvalifikaciou a profesionalnymi 
sküsenostami zamestnanca a informacie, ktore móżu byt’ vyznamne 
z Madiska prace o ktorü sa zamestnanec uchadza alebo ktorü zamest- 
nanec vykonava alebo vykonaval. Navrhuje sa, zakazat’ zamestnavateГo- 
vi, że nesmie bez vażnych dóvodov spocivajücich v osobitnej povahe 
cinnosti zamestnavateГa naruśovat’ sükromie zamestnanca na praco- 
visku a v spolocnych priestoroch zamestnavateГa tym, że ho otvorene 
alebo skryto sleduje, odpocüva a zaznamenava jeho telefonicke hovory 
alebo kontroluje listove zasielky adresovane zamestnancovi. Ak je u za- 
mestnavateГa vażny dóvod spocivajüci v osobitnej povahe cinnosti za- 
mestnavateГa, ktory odóvodńuje zavedenie kontrolneho mechanizmu, 
je zamestnavateГ povinny priamo informovat’ zamestnanca o rozsahu 
kontroly a spósoboch jej uskutocńovania.

V navrhovanom clanku 12 sa zakotvuje, że v pracovnopravnych 
vztahoch możno upravit’ podmienky zamestnania zamestnanca vyhod- 
nejśie 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 , że sa od nich 
nemożno odchylit.

Nie len Zakonnik prace, ale aj dalśie pracovnopravne predpisy majü 
vo svojich dikciach bud priamo zakotvene inśtitüty zakazujüce akükoГ- 
vek diskriminaciu alebo odkazujü na ustanovenia Zakonnika prace. 
Pravnym predpisom, ktory odkazuje na poużitie Zakonnika prace je 
Zakon c. 552/2003 Z.z. o vykone prace vo verejnom zaujme v zneni 
neskorśich predpisov. Zakon c. 312/2001 Z.z. o śtatnej slużbe v zneni 
neskorśich predpisov vo svojom napr. v § 3 zakotvuje rovnake prava
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nielen obcanom Slovenskej republiky ale aj obcanom ineho clenskeho 
śtatu Európskej ünie. Otazku zakazu diskriminacie prebera priamo zo 
zakona c. 365/2004 Z.z. o rovnakom zaobchadzani v niektorych obla- 
stiach a o ochrane pred diskriminaciou a o zmene a doplneni niekto- 
rych zakonov (antidiskriminacny zakon). Aj v pravnych predpisoch, 
ktore upravujü śtatnozamestnanecke vztahy, ako napr. zakon o śtatnej 
sluzbe profesionalnych vojakov, zakon o śtatnej sluzbe prisluśnikov 
policajneho zboru, zakon o śtatnej sluzbe colnikov je rieśena otazka 
zakazu diskriminacie a to vo vśeobecnom zakaze diskriminacie s od- 
kazom na Üstavu Slovenskej republiky a nasledne na antidiskrimi- 
nacny zakon.

Zäver

Pracovna diskriminacia je nie len zla, ale móze prist’ organizacie velmi 
draho. Aby sa jej vyhli, musia eliminovat nielen naznaky diskriminacie, 
ale aj akükolvek diskriminaciu nielen na pracovisku, ale aj v objektoch 
a priestoroch, ktore vyuzivajü na svoju cinnost. Silna a kvalifikovana 
pozornost tejto otazke je venovana uz v koncepte riadenia ludskych 
zdrojov.

Uplatnenie eliminacie pracovnej diskriminacie a dodrziavanie ro- 
vnakych prilezitosti je odrazom spolocenskej spravodlivosti a zdra- 
veho ekonomickeho rozvoja. Diskriminacia prameni casto z róznych 
predstav a zneuzivania moci. Ide o oblast, ktora byva velmi tazko po- 
stihnutelna a dokazatelna, preto je dólezite akym pravnym vedomim 
manazment a zamestnanci disponujü. Je potrebne ho neustale zdoko- 
nalovat a uplatńovat. Bez poznania prava nemóze byt manazer ma- 
nazerom.
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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.


