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a) Pojem podnik - zariadenie - podnik, prevddzka, hospoddrska
jednotka, miesto vykonu prdce

V stvislosti s hromadnym prepustanim zamestnancov v aplikacnej praxi je
nemilo problémov, ako pocitat pocet zamestnancov, ¢i za zamestnavatela ako
celok, alebo aj za ¢ast zamestndvatela. Zo znenia § 73 ZP jednoznaéne vy-
plyva, Ze pre tucely poctu zamestnancov je rozhodujtca ¢ast zamestnavatela
(napriklad podnik), ktora nemusi mat pravnu subjektivitu. Znenie smernice
v ¢lanku 1 ods. 1 pism. a) vyslovne pouziva pre uvedeny vypocet zamestnan-
cov pojem podnik alebo pojem prevadzka. Sudny dvor v stlade s ustalenou
judikaturou vyjadril, Ze pojem ,prevddzka® (podnik), ktory nie je sice vy-
slovne definovany v smernici, je pojmom préva EU a nie je mozné ho de-
finovat odkazom na pravne predpisy ¢lenskych $tatov [C-449/93 (Rockfon,
body 23 a 25, 26, tiez pravnu vec C-270/05 Chartopoiia AE, bod 23)]. Sud-
ny dvor vysvetluje pojem prevadzka, resp. podnik ako ,,pojem, ktory podla
okolnosti oznacuje jednotku, ku ktorej st na ucely vykonavania pracovnych
uloh prideleni zamestnanci, na ktorych sa vztahuje hromadné preptstanie®.

Vo svojej doterajsej rozhodovacej ¢innosti sa Stidny dvor zaoberal vyme-
dzenim pojmu ,,prevadzka“ najmé pre ucely vypoétu zamestnancov pre po-
treby hromadného prepustania [C-449/93 (Rockfon, body 31 a 32, C-270/05
Chartopoiia AE, bod 25)]. Takymto sp6sobom Sudny dvor podal velmi $iro-
ku definiciu pojmu ,,prevadzka’ resp. ,,podnik®, aby sa ¢o v najvi¢$om moz-
nom rozsahu obmedzili pripady hromadného prepustania, na ktoré sa smer-
nica o hromadnom prepustani nevztahuje prave z dévodu iného postidenia
tychto pojmov podla vnutrostatnej upravy. Na ucely uplatnenia smernice
1998/59 sa pojem ,,prevadzka“ alebo ,,podnik® moze povazovat za samostat-
ny subjekt s urc¢itou mierou stalosti a stability, ktory je urc¢eny na vykon jed-
nej alebo viacerych stanovenych uloh a ktory ma k dispozicii zamestnancov,
ako aj technické prostriedky a urcitt organiza¢nu $truktiru, ktoré umoznuju
plnenie tychto tloh. Tento subjekt nemusi mat nevyhnutne samostatné prav-
ne postavenie, ani hospodarsku, finan¢nt, administrativnu alebo technolo-
gicku samostatnost. (C-270/05 Chartopoiia AE, body 27 a 28). Vymedzenie
tohto pojmu nie je zavislé od skuto¢nosti, ¢i predmetnd jednotka ma svoje
riaditelstvo, ktoré by mohlo uskuto¢novat hromadné prepustanie nezavislym
sposobom. Geografické oddelenie vo vztahu k inym jednotkam podniku sa
nepozaduje [C-449/93 (Rocfon, bod 34 a bod 2 vyroku, tiez C-270/05 Char-
topoiia AE, bod 29)].
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6 Prdvna vprava hromadného prepuistania

b) Pocitanie zamestnancov pre ticely hromadného prepiistania

Pokial ide o spdsob vypocétu poctu zamestnancov pre tcely hromadného
prepustania, smerodajnym pre tento vypocet je pojem ,,zamestnanec“ pod-
la slovenského prava bez ohladu na to, ¢i ide o zamestnanca na plny pracov-
ny uvézok alebo zamestnanca na ¢iasto¢ny pracovny védzok. Nerozhoduje,
¢i ide o zamestnanca pracujuceho v pracovnom pomere na neurcity ¢as ale-
bo o zamestnanca v pracovnhom pomere na urcita dobu, pokial k hromadné-
mu prepustaniu dochddza pred uplynutim tejto doby. Aj samotnd smernica
2002/14/ES s vyhradou urcitych vynimiek zakotvuje osobnt pdsobnost na
véetkych zamestnancov. Vylucenie urcitych kategdrii zamestnancov pre tce-
ly vypoctu poctu zamestnanych zamestnancov na ucely hromadného pre-
pustania je podla Sudneho dvora v rozpore nielen s u¢elom smernice o hro-
madnom prepustani, ale aj v rozpore s uc¢elom smernice 2002/14/ES. Dolné
hranice po¢tu zamestnancov na tc¢ely hromadného prepustania st minimal-
ne poziadavky, od ktorych sa ¢lenské $taty mozu odchylit len v pripadoch
priaznivej$ich pre zamestnancov. Podla Sudneho dvora sa smernica o hro-
madnom prepustani nema vykladat v tom zmysle, Ze sposob vypoctu limitu
zamestnancov je vecou ¢lenskych $tatov, pretoze takyto vyklad by umoznil
¢lenskym $tatom zmenit rozsah uvedenej smernice, a tak ju pozbavit plného
uc¢inku. Ani doc¢asné nezapocitanie zamestnancov do celkového poctu za-
mestnancov pre ucely hromadného prepustania nie je pripustné. Takyto po-
stup podla Stidneho dvora by bol v rozpore so smernicou 1998/59/ES, ako
aj so smernicou 2002/14/ES vyrok rozhodnutia [C-385/05 (Junk) zo dna
18. 1. 2008].

Rozhodujuci je pocet zamestnancov v den pred uplatnenim vypovede,
pripadne dohody o skonéeni pracovného pomeru.

¢) Konzultacné povinnosti zamestndvatela vo vztahu
k socidlnemu partnerovi

Podla ustélenej judikatiry Stidneho dvora smernica 1998/59 nezasahuje do
slobody zamestnavatela uskuto¢nit hromadné prepustanie, ale jej cielom je,
aby tomuto hromadnému prepustaniu predchadzali konzulticie (porady)
so socidlnym partnerom a informovanie prislusného verejného organu.

Pre aplika¢nu prax je pravne vyznamné, akd kvalitu maji mat konzultaéné
procedury zamestnavatela so socidlnym partnerom, ako aj otazka, kedy treba
uskutoc¢nit tieto konzulta¢né procedury a oznadmenie prislusnému organu.
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Pokial ide o kvalitu konzulta¢nych procedur k socidlnemu partnerovi, tie-
to maju za ciel dosiahnut dohodu, najmi pokial ide o opatrenia umoznujtce
predist hromadnému prepustaniu alebo ho obmedzit. U¢elom prerokovania
hromadného prepustania zamestnancov je aj hladat moznosti umiestnenia
zamestnancov vo vhodnom zamestnani na inych pracoviskach, ako aj prero-
kovat opatrenia na zmiernenie nepriaznivych dosledkov hromadného pre-
pustania.

Podla judikattry SD EU pravne tpravy ¢lenskych $titov, ktoré v uvede-
nom smere zakotvuju len informacnu povinnost zamestnavatela voci social-
nemu partnerovi alebo len konzultaénd povinnost, resp. sa uspokojuju so
stanoviskom socidlneho partnera, st v rozpore so smernicou o hromadnom
prepustani [pravna vec C-383/92 (Komisia c/a Spojené kralovstvo)]. Cielom
konzulta¢nych procedir zamestnavatela so zastupcami zamestnancov podla
smernice je dosiahnutie dohody veducej k zmierneniu nasledkov hromad-
ného prepustania.

Pokial ide o ¢as, kedy treba zacat s konzulta¢nymi procedirami so so-
cidlnym partnerom, ako aj kedy treba uskuto¢nit oznamovaciu povinnost
zamestnavatela voci prislusnému verejnému organu, Stidny dvor poukazu-
je na znenie ¢lanku 2 smernice, podla ktorej ma zamestndatel s uvedenymi
procedirami zacat uz v Case, kedy uvazuje o hromadnom prepustani, nie
vtedy, ked sa uz zamestnavatel definitivne rozhodol. Z hladiska postupu pri
konzulta¢nych procedurach so socidlnym partnerom, ako aj pri oznamovani
prepustania prislusnému verejnému organu je velmi potrebné urcit casovy
okamih, v ktorom dochddza k prepusteniu, t. j. uré¢it skuto¢nost, ktord sa po-
vazuje za prepustenie. Podla Sidneho dvora skuto¢nostou, ktora sa povazu-
je za prepustenie, je prejav vole zamestnavatela vypovedat pracovnu zmluvu
[C-188/03 (Junk) bod 31].

Zacat v¢as rokovania so socidlnym partnerom znamena podla Stidneho
dvora zacat s rokovaniami uz v ¢ase, ked zamestnavatel uvazuje o hromad-
nom prepustani, ked este neboli prijaté ziadne rozhodnutia zamestnavatela
0 hromadnom prepustani. Z toho vyplyva, ze pojmy pouzité zakonodarcom
Spolocenstva naznacuju, Ze povinnosti prerokovania a oznamovania vzni-
kaju zamestnévatelovi pred jeho rozhodnutim vypovedat pracovné zmluvy.
Zamestnavatel nesmie pracovné pomery vypovedat predtym, ako za¢ne po-
stup konzultacie so socidlnym partnerom a proces ozndmenia zamyslaného
rozhodnutia prislunému verejnému organu. Uéel smernice by sa nenapl-
nil, ak by zamestnavatel pracovné zmluvy vypovedal pocas tychto procedur,
alebo dokonca pred ich zacatim. Zamestnavatel moze uskuto¢nit hromad-
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6 Prdvna viprava hromadného prepuistania

né prepustanie po ukonceni postupu prerokovania so socidlnym partnerom
v zmysle ¢lanku 2 smernice a po ozndmeni planovaného hromadného pre-
pustania v zmysle ¢lankov 3 a 4 smernice 1998/59/ES.

d) Pojem zdstupcovia zamestnancov

Smernica o hromadnom prepustani nedefinuje pojem zastupcov zamest-
nancov a podla ¢lanku 1 nechava vymedzenie tohto pojmu na pravnu tpra-
vu alebo zvyklosti ¢lenskych statov Eurdpskej tinie. Na zaklade pravnej veci
C-382/92 (Komisia c/a Spojené kralovstvo) Sudny dvor EU vyslovil, ze zako-
nodarstvo Velkej Britdnie je v rozpore so smernicou o hromadnom prepus-
tani, ked nepredpokladalo v podnikoch Zziadnych zastupcov zamestnancov,
a preto na jeho zaklade hromadné prepustanie uskuto¢nuje zamestnévatel
sam. Toto rozhodnutie Sidneho dvora EU prinutilo niektoré ¢lenské Staty
Eurodpskej tnie zakotvit pravny status zastupcov zamestnancov.

e) Informacnd povinnost zamestndvatela vo vztahu k prislusnému
uradu prdce, socidlnych veci a rodiny

V zmysle § 73 ods. 3 ZP zamestnavatel doru¢i odpis pisomnej informacie
podla odseku 2 spolu s menami, priezviskami a adresami pobytu zamest-
nancov, s ktorymi sa ma rozviazat pracovny pomer, sucasne aj dradu pra-
ce, socidlnych veci a rodiny na tcely hladania rieSeni prolémov spojenych
s hromadnym prepustanim podla odseku 7. V pravnej pozicii zamestnévate-
la alebo casti zamestnavatela moze podla § 73 Zakonnika prace vystupovat
vo vztahu k prislusnému tradu prace ako zamestnavatel aj odstepny zavod.

S hromadnym prepuistanim mdze zamestnavatel zacat najskor po uplynuti
jedného mesiaca odo dna dorucenia pisomnej informacie dradu prace a za-
stupcom zamestnancov. Porudenie tejto povinnosti zamestnavatela vo vzta-
hu k uradu prace nespdsobuje neplatnost vypovede alebo dohody o skon-
¢eni pracovného pomeru uplatnenych voci zamestnancom z organiza¢nych
dévodov.

Plnenie konzulta¢nych a informacnych povinnosti Zdkonnik prace nevy-
zaduje, ak ide o skoncenie pracovného pomeru na urciti dobu uplynutim
tejto doby a v pripade vyhldsenia konkurzu. Ak sa hromadné preputstanie
tyka ¢lenov posadky ndmornej lode, zamestnavatel plni povinnosti uvedené
v odseku 3 a odseku 4 pism. a) voéi prislu$nému organu $tétu, pod ktorého
$tatnou vlajkou lod plava.
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Zamestnavatel po prerokovani hromadného preputstania so zastupcami
zamestnancov je povinny dorudit pisomnu informaciu o vysledku preroko-
vania uradu préce, socidlnych veci a rodiny a zastupcom zamestnancov. Ob-
sahové nalezitosti uvedenej pisomnej informacie § 73 odsek 2 ZP implicitne
konkretizuje. Mozno ich povazovat aj za minimalny obsah zdkonom poza-
dovanej pisomnej informaécie.

Zastupcovia zamestnancov mozu uradu prace, socidlnych veci a rodiny
predlozit pripomienky tykajtice sa hromadného prepustania. Ak u zamest-
navatela nepdsobia zastupcovia zamestnancov, zamestnavatel plni povin-
nosti ustanovené v odsekoch 2 az 4 priamo voc¢i dotknutym zamestnancom.
Povinnosti ustanovené v odsekoch 2 az 4 plni zamestnavatel aj vtedy, ak roz-
hodnutie o hromadnom prepustani prijal riadiaci zamestnéavatel. V pripade,
ak zamestnavatel porusi svoje povinnosti vo vztahu k zdstupcom zamestnan-
cov a vo vztahu k uradu prace, socidlnych veci a rodiny, je povinny zamest-
nancovi vyplatit ndhradu mzdy najmenej v sume dvojnasobku jeho priemer-
ného mesa¢ného zarobku.

f) Pisomnd forma informacnej povinnosti zamestndvatela

Zakonnik prace vyzaduje, aby zamestnavatel svoju oznamovaciu povinnost
voci socidlnemu partnerovi, zastupcom zamestnancom, ako aj vo¢i prislus-
nému uradu prace uskutoc¢nil pisomnou formou, jej nedodrzanie ale nema
vplyv na platnost vypovedi voci zamestnanom. V pripade vzniku sudneho
sporu by zamestnavatel musel preukdzat, ze splnil svoju povinnost ustano-
venu zdkonom.

g) Sankcie za nedodrzanie povinnosti zamestndvatela
pri hromadnom prepustani

V pripade, ak zamestnavatel porusi povinnosti vo vztahu k svojmu social-
nemu partnerovi, zastupcovi zamestnancov a vo vztahu k dradu préce, so-
cidlnych veci a rodiny, md zamestnanec, s ktorym zamestnavatel skonci
pracovny pomer, narok na nahradu mzdy najmenej v sume dvojnasobku
priemerného mesa¢ného zarobku. Ide o osobitny druh satisfakcie pre za-
mestnanca a sankcie vo¢i zamestnavatelovi, ktord ma predovsetkym pdsobit
preventivne voci zamestnavatelovi, aby si ddsledne plnil véetky pravne po-
vinnosti dotykajice sa hromadného prepustania.
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Z judikatiry SD EU

C-188/03 (Junk)"

Clanky 1 az 4 smernice 98/59/ES sa majt vykladat v tom zmysle, Ze skuto¢-
nostou, ktord sa povazuje za prepustenie, je prejav vole zamestnavatela vypo-
vedat pracovnt zmluvu.

Zamestnavatel mdze uskutoc¢nit hromadné prepustanie po ukonéeni po-
stupu prerokovania v zmysle ¢l. 2 smernice 98/59/ES a po oznameni plano-
vaného hromadného prepustania v zmysle ¢ldankov 3 a 4 tej istej smernice.

O hromadnom prepusteni nesmie zamestnavatel rozhodnut este pred
uskuto¢nenim konzulta¢nych procedur a pred oznamenim prislusnému or-
ganu.

C-385/05 (CGT ai.)"

Clanok 3 ods. 1 smernice Eurépskeho parlamentu a Rady 2002/14/ES, kto-
ry ustanovuje véeobecny ramec pre informovanie a porady so zamestnanca-
mi v Eurépskom spolocenstve, sa ma vykladat v tom zmysle, Ze mu odporuje
vnuatro$tatna pravna uprava, ktora vylucuje, aj ked len docasne, ur¢itu kate-
goriu zamestnancov z vypoctu poctu zamestnanych zamestnancov v zmysle
tohto ustanovenia.

C-323/08 (Ovidio Rodriguez Mayor a i.)"

Clanok 1 ods. 1 smernice Rady 98/59/ES z 20. jtla 1998 o aproximécii prav-
nych predpisov ¢lenskych $tatov tykajicich sa hromadného prepustania tre-
ba vykladat tak, Ze nebrdni vnutrostatnej Gprave, podla ktorej ukoncenie
pracovnych zmlav viacerych zamestnancov, ktorych zamestnavatelom je fy-
zickd osoba, z dovodu smrti tohto zamestnavatela nie je kvalifikované ako
hromadné prepustanie.

Uvedend smernica 98/59 nebrani vnutrostatnej pravnej uprave, ktora sta-
novuje rozne odstupné podla toho, ¢i zamestnanci stratili zamestnanie v do-
sledku smrti zamestnavatela alebo v dosledku hromadného prepustania.

13 C-188/03 (Junk) zo dna 27. 1. 2005.
4 C-385/05 zo dna 11. 3. 2002.
15 (C-323/05 zo dna 10. 12. 2009.
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VII. KAPITOLA
OCHRANA OSOBNYCH UDAJOV

Digitalizacia spolo¢nosti na zaciatku 21. storocia vyzaduje aj nové poziadav-
ky na ochranu osobnych tdajov, ktoré z hladiska systematického ¢lenenia
prisliuchaja pod ochranu sikromného Zzivota a kore$pondencie. V zmysle
¢lanku 8 Dohovoru Rady Eurdpy o Tudskych pravach a zakladnych slobo-
déch ide o zdkladné ludské pravo.

Charta prav Eurdpskej unie v ¢lanku 7 a ¢lanku 8 zakotvuje tieZ pravo na
ochranu sukromného Zivota a koreSpondencie s tym, Ze ochranu osobnych
udajov upravuje ako obsahovu stcast prava na ochranu sukromného Zivota
a kore$pondencie.

Ochranu sukromného Zivota zamestnancov zvyraziuje aj pravo EU
prijatim nariadenia EP a Rady ¢& 2016/679/EU z 27. aprila 2016 o ochra-
ne fyzickych osob pri spractivani osobnych udajov a ich pohybe (dalej len
»Nariadenie“). AZ do nadobodnutia U¢innosti uvedeného Nariadenia bola
oblast ochrany osobnych udajov regulovana smernicou ¢. 95/46/ES z 24. ok-
tobra 1995 o ochrane fyzickych os6b pri spracovani osobnych udajov a vol-
nom pohybe tychto tdajov, ktora bola novym Nariadenim zrusena.

1 Pojem osobné udaje

Podla ¢lanku 4 ods. 1 pism. a) Nariadenia pojem osobné tdaje je vymedzeny
ako: ,, Akékolvek informdcie tykajiice sa identifikovanej alebo identifikovatelnej
frzickej osoby (dalej len ,dotknutd osoba’); identifikovatelnd fyzickd osoba je
osoba, ktorti mozno identifikovat priamo alebo nepriamo, najmi odkazom na
identifikdtor, ako je meno, identifikacné Cislo, lokalizacné vidaje, online identi-
fikdtor, alebo odkazom na jeden Ci viaceré prvky, ktoré sii Specifické pre fyzicku,
fyziologickii, genetickii, mentalnu, ekonomicku, kultiirnu alebo socidlnu iden-
titu tejto fyzickej osoby.“

Nariadenie o ochrane osobnych udajov reaguje na cely komplex negativ-
nych dopadov digitdlnej doby na sucasnua spolo¢nost a jej jednotlivcov a vel-
mi jasne vymedzuje, konkretizuje a reguluje najvyznamnejsie formy zasa-
hov do osobnych udajov jednotlivca. Zaklada aj rozdiruje sucasne existujuce
pravne zaruky ochrany osobnych udajov na strane dotknutych oséb, ktory-
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1 Pojem osobné uidaje

mi su pre oblast pracovnopravnych vztahov fyzické osoby, ktoré maju prav-
ny status zamestnanca.

V pripade Nariadenia ide o vyznamnu legislativnu zmenu prava EU, kto-
r4 znamena prehlbenie ochrany fyzickych osob a zavizuje ¢lenské stéty pre-
mietnut jeho poziadavky do svojho vnutorného zakonodarstva.

Aj ked md Nariadenie priamu pravau ucinnost, v cldnku 88 predpokladd,
Ze pre oblast pracovnoprdvnych vztahov su clenské staty EU oprdvnené zaviest
konkrétnejsiu pravnu vipravu. Slovenskd republika premietla poziadavky Na-
riadenia do zdkona ¢. 18/2018 Zb. o ochrane osobnych tidajov.

V Slovenskej republike oblast ochrany osobnych tdajov upravuje Ustava
Slovenskej republiky v rdmci ochrany prava na sikromie garanciou ochrany
pred neopravnenym zasahovanim do stikromného Zivota, obydlia, neoprav-
neného zhromazdovania, zverejiiovania, ochranu pred inym zneuzivanim
udajov o fyzickej osobe alebo listového tajomstva, tajomstva dopravovanych
sprav a inych pisomnosti a ochrany osobnych tdajov.

Ochrana osobnych tdajov ako obsahova sucast prava na ochranu stikrom-
ného Zivota je v centre pozornosti tiez Zdkonnika prace, ktory tito oblast
pravnych vztahov upravuje v ¢lanku 11 Zakladnych zédsad Zakonnika prace,
ako aj v ustanoveni § 13 ods. 4 Zakonnika prace. Zakonnik prace SR v usta-
noveni § 13 ods. 4 predstavuje pravny model nielen ochrany stikromného
Zivota zamestnancov, ale aj pravny model postupu zamestnavatela v pripa-
doch, ked je opravneny vo vynimo¢nych pripadoch zasiahnut do stkromné-
ho zivota zamestnancov.

Podla ¢lanku 11 Zakladnych zdsad Zakonnika prace zamestnavatel moze
o zamestnancovi zhromazdovat len osobné udaje suvisiace s kvalifikdciou
a profesionalnymi skusenostami zamestnanca a udaje, ktoré mézu byt vy-
znamné z hladiska prace, ktoru zamestnanec ma vykonavat, vykonava alebo
vykonéval.

Podla ustanovenia § 13 ods. 4 Zakonnika prace zamestnavatel nesmie bez
vaznych dovodov spocivajucich v osobitnej povahe ¢innosti zamestnanca
narusat sikromie zamestnanca na pracovisku a v spolo¢nych priestoroch za-
mestnavatela tym, Ze ho monitoruje, vykonava zaznam telefonickych hovo-
rov uskuto¢novanych technickymi pracovnymi zariadeniami zamestnévate-
la a kontroluje elektronickd postu odoslant z pracovnej elektronickej adresy
a dorucend na tato adresu bez toho, aby ho na to vopred upozornil. Ak za-
mestnavatel zavadza kontrolny mechanizmus, je povinny prerokovat so za-
stupcami zamestnancov rozsah kontroly, spdsob jej uskutoc¢novania, ako aj
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VII. kapitola Ochrana osobnych udajov

dobu trvania a tiez priamo informovat zamestnancov o rozsahu kontroly,
sposobe jej uskuto¢nenia, ako aj dobe jej trvania.

V stvislosti s uvedenou tpravou Zakonnika prace je pravne relevantné,
ako suvisi pravna ochrana, ktort poskytuje zakon o ochrane osobnych tda-
jov vo vztahu k tprave Zikonnika prace. Ktory z tychto zakonov ma pred-
nost? Zédkon o ochrane osobnych udajov predstavuje vSeobecnt pravnu
ochranu ochrany osobnych udajov a pdsobi voci uprave Zakonnika prace
ako lex generalis. Uprava Zakonnika préce je Gpravou lex specialis.

Casto v aplika¢nej praxi dojde k zdsahom do predmetu ochrany zdkona
o osobnych udajov bez toho, aby bola porusena existujuca pracovnopravna
uprava Zakonnika préce tak, ako ju zakotvuje ¢ldanok 11 Zakladnych zasad
Zakonnika prace alebo ustanovenie § 13 ods. 4 Zakonnika prace. Na druhej
strane samotny spésob monitorovania zamestnancov, tak ako ho upravuje
Zakonnik prace v § 13 ods. 4, nemusi sic¢asne znamenat porusenie zdkona
o ochrane osobnych udajov, ak uvedenym monitoringom nedoslo sucasne
k spracovaniu osobnych tdajov.

Podla judikatiiry Eurépskeho siidu pre ludské prava pravo na ochranu osob-
nych tidajov sa povazuje za obsahovii siicast prava na siikromny Zivot a kores-
pondencie.

Medzi zakladné zésady Nariadenia patri aj poZziadavka eurdpskeho za-
konodarcu spractivat osobné tudaje vo vztahu k dotknutej osobe zakonnym
spdsobom, spravodlivo a transparentne (,,zdkonnost, spravodlivost a trans-
parentnost®).

Osobné udaje dotknutej osoby mozno ziskavat vylu¢ne len na konkrétne
uréené, vyslovne uvedené a legitimne tcely a tieto sa nesmu dalej spractvat
sposobom, ktory nie je zlucitelny s tymto ucelom.

Dal$ou zésadou pri spracovani osobnych tdajov podla Nariadenia je, ze
spracovanie osobnych udajov zo strany prevadzkovatela musi byt primerané,
relevantné a obmedzené na rozsah, ktory je nevyhnutny vzhladom na tcely,
na ktoré sa spractivaju (,,minimalizécia dajov®).

Ochrana osobnych udajov je mimoriadne dolezitd aj pre oblast pracov-
nopravnych vztahov. Pre oblast ochrany osobnych tidajov v rdmci pracov-
nopravnych vztahov je osobitne dolezity clanok 88 Nariadenia, podla ktorého
clenské staty EU majii moZnost stanovit konkrétnejsie pravidld na zabezpe-
Cenie ochrany prdv a slobdd pri spraciivani osobnych tidajov zamestnancov
v stwislosti so zamestnanim, pricom vyslovne nekonkretizuje, ¢o mysli pod
terminom moznost stanovenia konkrétnejsich pravidiel. Pod stanovenim
konkrétnejsich pravidiel mozno rozumiet aj pravo ¢lenského $tatu EU prijat
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2 Pravne tituly spracivania osobnych tidajov

vlastnd ndrodnu Gpravu o ochrane osobnych udajov, suladnu s cielom a tice-
lom Nariadenia, aj ked Nariadenie ako také md priamu pravnu a¢innost.

Z hladiska potrieb pracovného prdva je pravne najvyznamnejsie, ze v zmys-
le clanku 88 Nariadenia v nadviznosti na jeho Preambulu (bod 155) v ndrod-
nych legislativach clenskych statov EU by mali byt konkretizované podmien-
ky, za ktorych sa osobné iidaje suvisiace so zamestnanim moézu spracuivat na
zdklade stihlasu zamestnanca na ticely prijatia do zamestnania, plnenia pra-
covnej zmluvy véitane plnenia prav a povinnosti vyplyvajiicich z kolektivnych
zmliy, dalej osobné tidaje na tcely riadenia, planovania a organizdcie prdce,
zdsady rovnakého zaobchddzania na pracovisku, ochrany zdravia a bezpec-
nosti pri prdci, na uicely uplatiiovania prav a inych benefitov suvisiacich so za-
mestnanim, ako aj osobné tidaje suvisiace so skonéenim pracovného pomeru.

2 Pravne tituly spracivania osobnych udajov

Spracuvanie osobnych tdajov je podla ¢lanku 6 Nariadenia zakonné iba vte-
dy a iba v tom rozsahu, pokial je splneny niektory z pravnych titulov:

o dotknuta osoba vyjadrila sthlas so spracuvanim svojich osobnych uda-

jov na jeden alebo viaceré konkrétne tcely,

o spractvanie je nevyhnutné na plnenie zmluvy, ktorej zmluvnou stranou
je dotknutd osoba, alebo aby sa na zaklade Ziadosti dotknutej osoby vy-
konali opatrenia pred uzatvorenim zmluvy,
spracuvanie je nevyhnutné na splnenie zdkonnej povinnosti prevadzko-
vatela,
spracuvanie je nevyhnutné, aby sa ochranili Zivotne dolezité zaujmy do-
tknutej osoby alebo inej fyzickej osoby,
spractvanie je nevyhnutné na splnenie tlohy realizovanej vo verejnom
zaujme alebo pri vykone verejnej moci zverenej prevadzkovatelovi.

Ako vidno, sthlas konkrétnej osoby ako najcastejsi pravny zaklad pre
spracovanie osobnych udajov zo strany zamestnavatela nie je jedinym prav-
nym titulom. Podla ¢lanku 7 ods. 4 Nariadenia pri posudzovani slobodnej
vole pri poskytnuti suhlasu sa ma v konkrétnych pripadoch zohladnit, ¢i pl-
nenie zmluvy alebo poskytnutie sluzby nie je podmienené sihlasom fyzickej
osoby so spracovanim osobnych tdajov a ¢i spractiivanie osobnych udajov je
nevyhnutné na plnenie zmluvy.

V pripade, ak suhlas dotknutej osoby - zamestnanca je nevyhnutny na
uzatvorenie pracovnej zmluvy, jej sihlas v pravnej pozicii dotknutej osoby
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X. KAPITOLA

ZAKAZ DISKRIMINACIE
V PRACOVNOPRAVNYCH VZTAHOCH

1 Vypoved zamestnavatela z diskrimina¢nych déovodov

Vypoved zo strany zamestnavatela je absolitne neplatnd, ked zamestnéavatel
uplatni diskrimina¢ny dovod vypovede.

Podla ¢lénku 12 ods. 2 Ustavy Slovenskej republiky zdkladné préva a slo-
body sa zaruc¢uju na uzemi Slovenskej republiky vsetkym bez ohladu na po-
hlavie, rasu, farbu pleti, jazyk, vieru a nabozenstvo, politické ¢i iné zmysla-
nie, narodnostny alebo socidlny pévod, prislusnost k narodnostnej alebo inej
etnickej skupine, majetok, rod alebo iné postavenie.

Okrem uz uvedeného Ustava Slovenskej republiky v ¢lanku 36 vyslovne
zakotvuje, Ze zakon zabezpecuje zamestnancom najmi ochranu pred svoj-
volnym prepustanim zo zamestnania, ako aj ochranu proti diskriminacii
v zamestnani.

Podla antidiskrimina¢ného zakona dodrziavanie zasady rovnakého zaob-
chddzania spociva najmé v zakaze diskrimindcie z dovodu pohlavia, nabo-
zenského vyznania alebo viery, rasy, prislusnosti k narodnosti alebo k etnicke;j
skupine, zdravotného postihnutia, veku, sexualnej orientacie, manzelského
stavu a rodinného stavu, farby pleti, jazyka, politického alebo iného zmysla-
nia, narodného alebo socidlneho pdvodu, majetku rodu alebo iného posta-
venia. Pripustné rozdielne zaobchddzanie podla § 8 ods. 3 antidiskriminaé-
ného zakona nie je diskriminaciou, ak je objektivne odévodnené sledovanim
opravneného ciela a je na jeho dosiahnutie nevyhnutné a primerané, ak to
ustanovuje osobitny zakon.

Procesnopravna ochrana pred diskriminéciou stiladne s pravom EU nie-
len v oblasti pracovného prava, predvidana v § 11 citovaného zakona, ma td
osobitost, ze pocita s ddkaznym bremenom na strane zalovaného. Podla § 11
ods. 2 citovaného zakona zalovany je povinny preukdzat, Ze neporusil zasadu
rovnakého zaobchddzania, ak Zalobca ozndmi sudu skutocnosti, z ktorych
mozno dovodne usudzovat, ze doslo k poruseniu zasady rovnakého zaob-
chédzania.

Ustanovenie § 13 ods. 1 Zakonnika prace zakotvuje pozitivny prikaz ad-
resovany zamestnavatelovi v oblasti pracovnopravnych vztahov so zamest-
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X. kapitola Zdkaz diskrimindcie v pracovnopravnych vztahoch

nancami zaobchddzat v sulade so zasadou rovnakého zaobchadzania a ods. 2
citovaného ustanovenia zakotvuje zékaz diskrimindcie zamestnancov z vy-
menovanych diskrimina¢nych znakov, ako aj z doévodu iného postavenia.
Tento zdkaz diskrimindcie zamestnancov uz zdkon neadresuje len zamest-
navatelovi, ale formuluje ho vSeobecnejsie. Popri prikaze zakona uréeného
zamestnavatelovi zaobchddzat so zamestnancami v stlade so zdsadou rov-
nakého zaobchdadzania v § 13 ods. 1 ZP a v§eobecného zédkazu diskrimina-
cie zamestnancov v ods. 2 citovaného ustanovenia, § 13 ods. 3 Zdkonnika
prace samostatne upravuje zakonny prikaz vykonavat prava a povinnosti
z pracovnopravnych vztahov v stlade s dobrymi mravmi. K tomuto prikazu
ods. 3 citovaného ustanovenia ZP priraduje aj zakaz zneuzitia prava na $ko-
du druhého ucastnika pracovnopravneho vztahu alebo spoluzamestnancov,
ako aj zakaz prenasledovania ¢i iného postihu za to, Ze zamestnanec poda na
iného zamestnanca alebo zamestnavatela staznost, zalobu alebo navrh na za-
catie trestného stihania.

2 Vypoved zamestnavatela a rozpor s dobrymi mravmi

Vypoved ako jednostranny adresovany pravny tkon musi byt v stilade s dob-
rymi mravmi. Neplatnou je vypoved zo strany zamestnavatela, ak je v roz-
pore s dobrymi mravmi. Rozpor s dobrymi mravmi predpoklada, Ze motivy
vypovede nie su v sulade so zakladnymi zdsadami pravneho poriadku, na-
priklad vypoved zamestnévatela z dovodu nabozenského presvedcenia alebo
z dovodu uzatvorenia manzelstva, alebo z dovodu otehotnenia Zeny, narode-
nia dietata, alebo z diskrimina¢nych dévodov.

Pri sidnom skumani platnosti skonc¢enia pracovného pomeru sid ma
skumat nielen splnenie v§etkych hmotnopravnych podmienok vypovede za-
mestnavatela tak, ako ich zakotvuje Zédkonnik préace, ale musi skumat plat-
nost vypovede ako jednostranného adresovaného pravneho tukonu. Z inych
dovodov neplatnosti skonéenia pracovného pomeru podla Ob¢éianskeho za-
konnika vypoved zo strany zamestnavatela mdze byt niekedy neplatna nielen
pre priamy rozpor so zakonom, ale aj v pripade obchéddzania zakona, ako aj
v pripade rozporu s dobrymi mravmi.

Platnost vypovede zo strany zamestnavatela by mala byt zo strany sudu
posudzovana aj v pripadoch, ¢i nie je v rozpore so zakladnymi fudskymi pra-
vami tak, ako ich zakotvuje Dohovor o ochrane fudskych prav a zakladnych
slobod v¢itane zakazu diskrimindcie.
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2 Vypoved zamestndvatela a rozpor s dobrymi mravmi

Sudy Slovenskej republiky sa doposial vyhybali posudzovaniu platnosti
vypovede zo strany zamestnavatela z dévodov, ktoré prekracuji pravny ra-
mec hmotnopravnych podmienok vypovede zamestnévatela tak, ako ich za-
kotvuje Zakonnik prace. V jednom z rozhodnuti slovenského sidu sad prvé-
ho stupnia v odévodneni rozhodnutia vyslovne uviedol, ze vypoved zo strany
zamestnavatela nemozno posudzovat nad ramec hmotnopravnych podmie-
nok zakotvenych v Zakonniku prace.?” Vo svojom rozhodnuti konstatoval,
ze pri skiumani platnosti vypovede st z hladiska Zédkonnika prace vyznam-
né len tie skuto¢nosti, na ktoré tento zakon kladie déraz, a to, ¢i bola vypo-
ved pisomna, ¢i bola doruc¢ena druhému ucastnikovi do vlastnych ruk, ¢i bol
naplneny vypovedny dévod a dodrzané zékonné lehoty, vyziadany predcha-
dzajuci suhlas odborovej organizacie. Podla nazoru sudu Zédkonnik prace ne-
sankcionuje vypoved neplatnostou pre rozpor s dobrymi mravmi. Uvedené
rozhodnutie bolo dovolanim na NS SR zrusené a Najvyssi sid SR vo svojom
rozhodnuti vyslovil pravny nézor, ze vypoved zo strany zamestnévatela tre-
ba posudzovat aj z dovodov neplatnosti pravnych ukonov véeobecne tak, ako
ich zakotvuje Ob¢iansky zdkonnik a vypoved v zmysle uvedeného moze byt
neplatna aj z dévodu rozporu s dobrymi mravmi.?

Napriklad o rozhodnutie o organiza¢nych zmenach ide iba vtedy, ak sle-
dovalo zmenu tloh zamestnavatela, technického vybavenia, zniZenie poc¢tu
zamestnancov s ciefom zvysit efektivnost prace alebo int organiza¢nd zme-
nu, pomocou ktorej zamestnavatel chcel regulovat pocet svojich zamestnan-
cov na Ucely zvy$enia efektivnosti prace. V pripade, ak rozhodnutim zamest-
navatela alebo prislusného organu boli od pociatku sledované iné ciele a ze
zamestnavatel iba predstieral prijatie organiza¢ného opatrenia s cielom za-
striet svoje skutoéné zamery, nebol naplneny prvy z predpokladov vypoved-
ného dovodu, ¢o mdze mat dopad na platnost vypovede z hladiska respekto-
vania pravneho principu o sulade pracovnopravneho ukonu zamestnavatela
s dobrymi mravmi.

V pripade, ze zamestnavatel uplatni vypoved voci zamestnancovi z orga-
niza¢nych dévodov podla § 63 ods. 1 pism. b) Zakonnika prace a zamest-
nanec v spore o neplatnost skonéenia pracovného pomeru namieta, ze ide
o diskrimina¢né spravanie sa zamestnavatela, sud je povinny otazku poruse-
nia zdkazu diskriminacie podla aktudlnej judikatury riesit v spore o neplat-
nost skonéenia pracovného pomeru ako predbeznu otazku.

227 Rozsudok Okresného sudu v Lucenci ¢. 6C122/2003/249.
28 Uznesenie NS SR z 9. juna 2010, sp. zn. 5Cdo 42/2010.
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Preto Najvyssi sud SR vo svojom rozhodnuti vyslovil, Ze neplatnou je
aj vypoved zamestnéavatela, ktord je v rozpore s dobrymi mravmi. Rozpor
s dobrymi mravmi predpoklada, Zze motivy vypovede nie su v sulade so za-
kladnymi zdsadami pravneho poriadku.

3 Zasada rovnosti a zakaz diskriminacie

Zasada nediskriminacie konkretizuje vSeobecnu zésadu rovnosti. Vycho-
diskovym bodom vztahu medzi uvedenymi pojmami je premisa, ze kazda
osoba ma pravo, aby sa s fiou zaobchadzalo rovnako ako s inymi osobami.
Rovnost zaobchddzania a nediskrimindcia podla vedeckej literatiry proti-
diskrimina¢ného prava je ,,dvoma stranami jednej mince®?” Preto sa zasada
rovnakého zaobchadzania a pojem vSeobecny zakaz diskrimindcie pouziva-
ju ako synonyma.*® Véeobecny prikaz rovnakého zaobchadzania a Specialny
zakaz diskriminacie su dva stlpy jednotnej zasady osobnej rovnosti.

Protidiskrimina¢né pravo je vybudované na trojstupiiovom principe ne-
diskriminacie. Rozli$uje sa vSeobecna zasada rovnosti, ktora je zaloZzena na
zasade formalnej rovnosti. Na druhom stupni konkretizuju a roziruju tato
zasadu $pecifické formalne zdkazy diskriminacie, pretoze rovnaké zaobcha-
dzanie s nerovnakymi osobami by bolo tiez diskrimindciou. Formalna rov-
nost nie je schopna odstranit faktické nerovnosti.

Tretim stupiiom je akceptovanie formalnej nerovnosti na zaklade urdi-
tych znakov.

4 Pravna uprava EU

Dévody nediskrimindcie st v primarnom prave EU zakotvené v ¢lanku 21
ods.1 Charty. Pritom nejde o taxativny vypocet. Cldnok 23 ods. 1 Charty za-
kotvuje zasadu rovnakého zaobchadzania podla pohlavia. Vo vztahu k ¢lan-
ku 20 Charty je $pecifickou zasadou rovnosti zaobchadzania, ktora ma pred-
nost pred vSeobecnou zasadou nediskrimindacie v zmysle ¢lanku 20 Charty.
Uvedené rozliSovanie je osobitne dolezité najma z dovodu, Ze tieto $pecial-
ne zasady rovnosti zakotvené v ¢lanku 21 ods. 1, ako aj v ¢lanku 23 ods. 1

** SCHIECK, D. Europiisches Arbeitsrecht. Baden-Baden: Nomos, 2007, s. 371.
20 (C-13/05 (Chacon Navas) z 11. 7. 2006, tiez C-411/05 (Palacios de la Villa) zo dna 15. 2.
2007.
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