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Predhovor

Odmeniovanie zamestnancov sa stava v ostatnom obdobi jednou z najdiskutovanejSich
tém z oblasti pracovného prava, ato nielen v odbornej, ale i laickej verejnosti. Spolu
s vyrazne zlepSujucou sa ekonomickou situaciou podnikov po prekonani hospodarskej krizy
arastom trzieb 1iziskovosti investovaného Kkapitdlu sa zamestnavatelia potykaju s
poziadavkami zamestnancov na razantné zvySenie miezd v kratkodobom horizonte.
Nanestastie je vSak verejnd diskusia v predmetnej oblasti vedend pomerne povrchne
a obmedzuje sa len na volanie po zvySeni miezd a mzdovych zvyhodneni zamestnancov za
vykon prace alebo po ustanoveni obligatornej nalezitosti vo zverejilovanych pracovnych
inzeratoch v podobe vysky mzdy zamestnanca, ktord ponuka zamestnavatela na

obsadzovanom pracovnom mieste.

Problematika odmenovania zamestnancov aj s ohl'adom na pomerne striedmu pravnu
upravu v Zakonniku prace vSak predstavuje komplikovanu oblast’ pracovného prava, v ktorej
sa prelinaju ako prvky individudlneho, tak i kolektivneho pracovného prava. Vzhl'adom na
povodnll pravnu upravu odmeiiovania zamestnancov charakterizovant katalogmi pracovnych
¢innosti vo vézbe na stanoveni mzdu zamestnanca, je pravna Uprava v suasnom zneni
Zékonnika prace nepomerne liberalnejSia, vychadzajica zo sukromnopravneho charakteru
pracovnej zmluvy, kde by mala byt mzda zamestnanca predmetom dojednania medzi nim
a zamestnavatelom. Obdobne aj vicSina dalSich benefitov alebo finanénych motivujticich
faktorov by mali byt predmetom kolektivneho vyjednavania alebo individualneho dojednania,
¢o mozno dokumentovat’ aj pri zohl'adneni § 120 Zakonnika prace v suvislosti s uplatnenim

tzv. minimalnych mzdovych narokov.

Bez ohl'adu na uvadzany stkromnopravnych charakter mzdy vSak aj minimalna
pravna regulacia obsiahnutd v Zakonniku prace prindSa viaceré sporné momenty pri jej
aplikdcii v praxi, ¢o sposobuje pravidelne napitie vo vztahu zamestnanec — zamestnévatel’.
Predmetom zaujmu autorov vedeckych prispevkov zaradenych do zbornika bude prave preto
nacrtnutie  popisovanych spornych otazok =z oblasti pravnej uUpravy odmenovania
zamestnancov s predpokladanym vyjadrenim navrhu ich rieSenia, rovnako ako zasadenie

kontextu odmetiovania zamestnancov napr. do prostredia manazmentu 'udskych zdrojov.

editori
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O projekte ,,Kultiira sveta prace*

Projekt ,,Kultura sveta prace* vznikol ako odpoved na rdzne podnety a negativne
informacie z prostredia trhu prace, ktoré sa dotykali preukazatelného poruSenia
pracovnopravne] ochrany zamestnancov v ddsledku nevhodnej alebo chybajicej pravnej
upravy. Zameranie projektu ajeho vystupy tak boli od pociatku vnimané ako moznost
poukdzat’ na existujlice legislativne nedostatky aVvramci vzdjomnej teoretickopravnej
diskusie so silnou interakciou aplika¢nej praxe hladat’ rieSenia problémov predovsetkym
Vv oblasti ndvrhov de lege ferenda. Pocas svojej existencie projekt presiel nielen vyznamnymi
zmenami tykajucimi sa obsadenia samotnej expertnej skupiny, ale najmid zacielenia na
jednotlivé problémy aplikacnej praxe. Od pripravy konferencii k ad hoc témam, ktoré
predstavovali najpalCivejSie prekazky pracovnopravnej ochrany zamestnancov (problematika
natenych Zivnosti a dohdd o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru), sa projekt
postupne zacal uberat smerom koncepného vnimania jednotlivych pracovnopravnych
institatov so silnou podporou v oblasti formalnych vystupov projektu v podobe zbornikovych
prac a monografickych diel najvyznamnejSich odbornikov z pracovného prava. Zmena
orientacie projektu bola vyrazne ovplyvnend akutnym nedostatkom relevantnej modernej
pracovnopravnej literatury, ktora by na strane jednej bola sposobila zvysit’ pravne povedomie
zamestnancov s cielom ochrany svojich zdkladnych prav, na druhej strane bola financne

dostupna pre zamestnancov a ich zastupcov.

Friedrich-Ebert-Stiftung sa na Slovensku uz od roku 1993 okrem svojho hlavného
politicko- spolo¢enského projektu venuje ako jedna z mala mimovladnych inStitacii aj
podpore odborového hnutia, s ¢im sa spajaju mnohé projekty zamerané prave na ochranu prav
zamestnancov a analyzovanie zasadnych a aktudlnych problémov trhu prace. Pocas svojej
¢innosti  Friedrich-Ebert-Stiftung spolupracovala s mnohymi partnermi zo Statnej spravy,
mimovladneho prostredia, pripadne Sexpertami na trh prace a mnohymi zahrani¢nymi
odbornikmi. Po dlhoroénych sktsenostiach vSak vziSla potreba vytvorit skupinu l'udi
zaoberajucimi sa a zijlicimi pracovnym pravom a problémami s nim spojenymi a venovat’ sa
dostojnym pracovnym podmienkam, uspokojivému ohodnoteniu, prepajaniu rodinného

a pracovného zivota — vnasat’ do pracovnych podmienok Kulturu.

Za ,,otca® projektu ,, Kultiry sveta prace® mozno pokladat’ Vladimira Spanika, ktory

vroku 2012 oslovil Michala Palenika z Initititu zamestnanosti a Mareka Sveca vtedy
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interného doktoranda na Pravnickej fakulte Trnavskej univerzity v Trnave o prvé nastavenie
projektového zameru. Postupom Casu v roku 2012 projekt prevzala veduca Friedrich Ebert
Stiftung, zastipenie v SR JUDr. Zuzana Strapata, ktora projekt aj za neskorSieho
pristupenia d’alSich ¢lenov expertnej skupiny pretvorila do dnesnej, vel'mi uspesnej, podoby.
Potreba a pocit uzsej spoluprace medzi jednotlivymi ¢lenmi expertnej skupiny vyvrcholil
v zaloZenie Labour Law Association ako organizacie zdruzujucej odbornikov z oblasti
pracovného prava bez ohladu na ich prisluSnost k zastupcom zamestnancov,
zamestnavatelom alebo k $§tatnej sprave scielom objektivneho posudzovania nielen
obsahovej naplne projektu vo vézbe na aktualne problémy trhu prace, ale najmi s oh'adom na
hl'adanie vSeobecne pravne akceptovate'ného riesenia. Labour Law Association je jedina
odborna  organizacia v Slovenskej republike s medzinarodnou afiliaciou v jednej
Z najvyznamnejsich svetovych organizacii z oblasti pracovného prava, a to v International
Labour and Employment Relations Association (ILERA) pri Medzinarodnej organizacii
prace as prebichajucim pristupovym procesom 00 najprestiznejSej Svetovej organizacie
Vv oblasti pracovného prava pri Medzinarodnej organizacii prace — International Society for
Labour and Social Security Law (ISLSSL).

Clenmi riadiaceho kolektivu a expertnej skupiny sa tak postupne stali JUDr. Marek
Svec, PhD., LL.M. ako koordinator expertnej skupiny a projektu, JUDr. Simona
Schusztekova, PhD., LL.M. z Advokatskej kancelarie AK Henrich Dusek, JUDr. Zdenka
Dvoranova z Energeticko-chemického odborového zvdzu, PhDr. Alena Schinglerova
z Ministerstva prace, socialnych veci a rodiny SR, doc. JUDr. Mgr. Andrea OlSovska, PhD.
z Pravnickej fakulty Trnavskej wuniverzity v Trnave, JUDr. Mairia Svoreinova
z Konfederacie odborovych zviazov SR ¢i Mgr. et Bc. Martin Bulla, PhD. z Pravnickej

fakulty Trnavskej univerzity v Trnave.

Projekt ,,Kultary sveta prace si pocas svojej existencie ziskal taky ohlas, ze si ho od
roku 2013 vzal pod svoju zastitu Statny tajomnik Ministerstva prace, socialnych veci a rodiny

SR p. Mgr. Branislav Ondrus.

Zaujmové oblasti projektu boli v ramci trvania projektu spracované vo viac ako 15
konferenciach za ucasti stoviek odbornikov z domaceho i zahrani¢ného odborného prostredia,
¢i predstavitel'ov Statnej spravy, akademickej obce a zastupcov subjektov z tretieho sektora.

V ramci projektu bolo vydanych 6 monografickych diel a viac ako 10 zbornikovych prac
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zahfnajucich problematiku individualnych a kolektivnych pracovnopravnych vzt'ahov,
s dorazom na témy ako predchadzanie prekérnym (atypickym) formam zamestnavania,
pracovného cCasu, bezpecnosti a ochrany Zzivota azdravia zamestnancov, pracovného
sudnictva, vykonu prace formou agenturneho zamestnavania alebo prostrednictvom vysielania

na pracovné cesty ¢i kompetencii a ochrany prav zastupcov zamestnancov.

Bez ohladu na akékol'vek prezentované uspechy a d’alSie informécie je potrebné
v prvom rade pod’akovat’ Friedrich Ebert Stiftung, zastipenie v SR a pani JUDr. et Mgr.
Zuzane Strapatej, LL.M., ktora samotny projekt a expertni skupinu podporuje a osobitne
ocenit’ aj jej velka odvahu, pretoze v sucasnej liberalnej hospodarskej sutazi nie si zaujmy
zamestnancov na prvom mieste amoznost dovolania sa obycajnej spravodlivosti
zamestnancami je Casto tazké, ak nie nemozné. Osobitne je nevyhnutné pod’akovat i vSetkym
¢lenom expertnej skupiny a ¢lenom Labour Law Association za ich podporu a pomoc pri
usporadavani konferencii, publikaénych vystupov ¢i len Sireni dobrého mena a povedomia o
projekte. Bezprostredna vd’aka patri aj JUDr. et Mgr. Jozefovi Tomanovi, PhD. riaditel'ovi
odboru pracovnych vztahov z Ministerstva prace, socidlnych veci arodiny, ktory sa za

uplynuly cas stal uz dvornym autorom a spolupracovnikom expertnej skupiny.

Velka vd’aka patri aj vSetkym naSim partnerom, s ktorymi sme pocas existencie
projektu spolupracovali, a to Ministerstvu prace, socialnych veci a rodiny SR, Institatu pre
vyskum prace arodiny SR ajeho riaditelke p. PhDr. Silvii Porubdnovej, Konfederacii
odborovych zvdzov SR, InStitatu zamestnanosti, Pravnickej fakulte Trnavskej univerzity
v Trnave, Pravnickej fakulte Univerzity P.J. Safarika v Kosiciach, Fakulte masmedidlnej

komunikacie Univerzity sv. Cyrila a Metoda v Trnave.

Na zéver mozno len vyjadrit skromné Zzelanie, aby projekt , Kultury sveta prace®
nezostal vo svojich aktivitich osamoteny a aby sa myslienka socidlnodemokratickej orientacie
pracovného prava so silnym akcentom na pracovnopravnu ochranu zamestnancov

presadzovala v legislativnej i praktickej rovine.

JUDr. Marek gvec, PhD., LL.M.
koordinator projektu

Kulttra sveta prace
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Zapocitanie vzajomnych pohPadavok v pracovnom prave
) Yy

Marcel DOLOBAC!
Uvod?

Zapocitanie vzajomne sa kryjucich pohladavok (zavdzkov) je bezne vyuzivanym
inStititom v stkromnom zmluvnom prave. Jeho podstata spociva predovsetkym
Vv zjednoduseni pravnych vzt'ahov, ked’ bud’ na zéklade iba jednostranného pravneho tkonu
alebo ina zaklade dohody zmluvnych stran dochadza k zaniku dvoch vzijomne sa
prelinajucich pohl'adavok (zévizkov) bez toho, aby muselo dojst’ aj k redlnemu vzidjomnému
plneniu. Mozno suhlasit’ s nazorom, Ze zapocitanie je tak samo 0 sebe hodnotovo neutralne,
ba dokonca v zmysle uvedeného hospodarskeho uéelu pozitivny pravny institat®,

Jednostranné zapocitanie si osvojila prax aj v oblasti pracovnopravnych vztahoch.
Prvy okruh pripadov je uz na prvy pohlad kriticky. Zamestnavatelia nie ojedinele pristupuji
ku krateniu odmien ¢i volitel'nej €asti mzdy (v niektorych pripadoch zasahy smeruju aj voci
zmluvne dojednanej mzde) ako forme sankcie pre poruSenie pracovnej discipliny. Takéto
penazné sankcie zamestnavatelia realizuju jednostrannym zapocitanim voc¢i mzde. Bez toho,
aby sme takyto postup podrobili blizSiemu skimaniu, vo vSeobecnosti mozno vyslovit', ze
prikro nardza na inherentnt zasadu pracovného prava zdkazu penaznych sankcii za porusenie
pracovnej discipliny®. V aplikaénej praxi vSak dochadza k jednostrannému zapoéitaniu
pohladavok (zavézkov) z pracovnopravnych vztahov aj v menej ostentativne nepripustnych
pripadoch. Pri vysloveni neplatnosti skoncenia pracovného pomeru (z organiza¢nych
dovodov) apriznani ndhrady mzdy vsudnom konani zamestnavatelia s Uplnou
samozrejmost'ou pristupuji  k jednostrannému zapoc¢tu cCasti nahrady mzdy so skor
vyplatenym odstupnym, ktoré na zaklade neplatného skoncenia pracovného pomeru povazuju

za bezddévodné obohatenie. Takyto postup sa pritom nejavi ako nespravodlivy.

1 JUDr. Marcel Dolobag, PhD., Pravnicka fakulta, Univerzita P. J. Safarika v Kogiciach

2 Vedecky ¢lanok bol spracovany v ramci rieSenia grantového projektu VEGA &. 1/0526/17s ndzvom

., Lingvistické a sankcné mechanizmy pri tvorbe a pésobeni noriem pracovného prava“.

3 Blizsie NOVOTNY, M. Jednostranné zapo&itanie v pracovnopravnych vztahoch. In: Justicnd revue, &. 3/2011,
425-435.

4 Zakaz penaznych sankcii za poruSenie pracovnej discipliny plati generalne, na druhej strane vSak za dni
pracovnej zmeny, pocas ktorych mal zamestnanec neospravedlnené absencie, mu mzda neprindlezi (nehovoriac
0 dalsich Zakonnikom prace predpokladanych sankciach). V tomto pripade ale nejde o penaznu sankciu, lez
0 uplatnenie zékonnej upravy, v zmysle ktorej zamestnavatel’ je povinny poskytovat’ zamestnancovi mzdu za
vykonant pracu.
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Ambiciou tohto prispevku je preskimat’ moznosti takéhoto postupu, teda aplikacie
inStittu ~ zapocitania v pracovnopravnych vztahoch, najmid v korelacii S moznostou

subsidiarneho a analogického pouZitia Obc¢ianskeho zakonnika.

I. Subsidiarita Ob¢ianskeho ziakonnika

Vz4jomnu subsidiaritu pracovného prava k ob¢ianskemu pravu ukotvuje ustanovenie §
1 0ds. 4 zakona ¢. 311/2001 Z. z. Zakonnik prace v zneni neskorSich predpisov (d’alej len ako
., Zakonnik prace“): ,,ak tento zdakon v prvej cCasti neustanovuje inak, vztahuju sa na pravne
vztahy podla odseku 1 (individualne pracovnopravne vztahy v suvislosti s vykonom zavislej
prace fyzickych oséb pre pravnické osoby alebo fyzické osoby a kolektivne pracovnoprdvne
vztahy) v§eobecné ustanovenia Obcianskeho zakonnika.*

Z oznaceného zakonného ukotvenia subsidiarity vyvstava pre prax nie zanedbatelna
otazka, ¢i pri vymedzeni subsidiarneho pouzitia ,,vSeobecnych ustanoveni Obcianskeho
zdkonnika* mal zakonodarca na mysli vylu¢ne pouzitie len 1. Casti zakona €. 40/1964 Zb.
Obciansky zakonnik v zneni neskorSich predpisov (d’alej len ako ,, Obciansky zdkonnik*“)
alebo sti¢asne aj 8. Casti 1. hlavy Obcianskeho zdkonnika upravujlicej vieobecné ustanovenia
zavazkového prava (§ 488 az 587 Obcianskeho zakonnika). V praxi sa tito otdzka dotyka
okrem iného aj zapocitania, ktoré je upravené v Obcianskom zakonniku v ramci vSeobecnych

ustanoveni zdviazkového prava (§ 580 a nasl. OZ) ako jeden zo sposobov zaniku zavizku.

Pre spravne pochopenie subsidiarity Obcianskeho zakonnika je nutné nazriet na
znenie § 1 ods. 4 Zakonnika prace aj optikou predchddzajticej pravnej Gpravy a jej naslednych
legislativnych zmien. Zakonnik prace vo svojom zneni u¢innom do 1. januara 2009 upravoval
podporné pouzite Obcianskeho zakonnika nasledovne: , Ak tento zdkon v prvej casti
neustanovuje inak, vztahuje sa na tieto pravne vztahy Obliansky zakonnik.*®

V suvislosti s naslednou legislativnou zmenou spocivajicou v doplneni slovného
spojenia ,,vSeobecné ustanovenia‘“ zédkonodarca deklaroval svoj zdmer obmedzit’ subsidiarnu
poOsobnost’ osobitnej casti obcianskeho kodexu, ato nielen Kk vSeobecnej (prvej) Ccasti

ustanoveni Zakonnika prace, ale zaroven eliminovat tito pdsobnost’ k osobitnej casti

5> Ustanovenie § 1 ods. 2 Zakonnik prace G¢inného do 1. janudra 2009. Predmetné ustanovenie bolo zmenené
zdkonom &. 460/2008 Z. z. ktorym sa menia a dopiiaju zakony v pdsobnosti Ministerstva prace, socidlnych veci
a rodiny Slovenskej republiky v stvislosti so zavedenim meny euro v Slovenskej republike. V § 1 ods. 4
Zakonnika prace sa slovo ,, vztahuje “ nahradza slovom ,,vztahuju “ a slova ,, Obciansky zakonnik* sa nahradzaju
slovami ,, v§eobecné ustanovenia Obcianskeho zdkonnika “.
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Zakonnika prace.®

Napokon, v sulade s vyslovenym zaverom, zakonodarca z dévodu
odstranenia vykladovych pochybnosti pristipil k precizovaniu pradvnej upravy. Subsidiarita
Obcianskeho zakonnika sa v obdobi od 1. januara 2009 do 1. septembra 2011 v dikcii zdkona
upravila nasledovne: ,,4k tento zakon v prvej Casti neustanovuje inak, vztahuju sa na tieto
pravne vztahy vSeobecné ustanovenia Obcianskeho zakonnika.* Ostatna korekcia pravnej
upravy subsidiarneho pouzitia Ob¢ianskeho zékonnika do sucasne platného a ucinného znenia
nastala novelizaciou Zakonnika prace s Gi¢innostou k 1. septembru 2011.” Vo vztahu k tejto,
nateraz poslednej novelizacii, osobitna cast’ dovodovej spravy zdoraziiovala, ze prijatim tejto
novely nedoSlo k zmene chépania vztahu Zékonnika prace a Obcianskeho zakonnika.
Odstranili sa tym len aplikacné problémy, Ci spojenie ,,tieto pravne vztahy“ vykladat’ vo
vizbe na prva Cast’ vety (pravnych vztahov v prvej Casti) alebo vo vidzbe na odsek 1

(individualne pracovnopravne vztahy alebo kolektivne pracovnopravne vzt'ahy).

V intencidch postupnych legislativnych uprav a vychédzajuc z dovodovych sprav sa
napriek zdanlivej pojmovej nejednoznac¢nosti vo vSeobecnosti prijal zaver, Ze subsidiarita sa
vztahuje len na 1. ¢ast Obcianskeho zékonnika, nie vsak na cast upravujiicu zaviizky. ®

Je ziaduce dodat’, ze takyto zaver je prijimany vSeobecne, nie vSak bezvyhradne.
Viaceré ndzory (priamo alebo ndznakom) vnimaju subsidiaritu zakladného koédexu Sirsie,
ateda aj vo vztahu k vSeobecnym ustanoveniam prvej hlavy Osmej casti Obcianskeho
zakonnika. Pritom argumentuju aj tym, Ze vylicenim subsididrneho pouzitia by ad absurdum
nebolo v pracovnom prave mozné pripustit’ zanik zavdzku splnenim, bolo by vylucené

Ciasto¢né splnenie, plnenie v splatkach, ¢i omeSkanie dlznika. VSetky tieto otazky totiz

8 Porovnaj aj BARANCOVA, H. Zikonnik prace. Komentdr. 4. vydanie. Praha: C. H. Beck, 2015, s. 116.

7 Zakon ¢&. 257/2011 Z. z. ktorym sa meni a doplia zakon &. 311/2001 Z. z. Zakonnik prace v zneni neskorsich
predpisov a ktorym sa menia a dopliajti niektoré zakony. V § 1 ods. 4 Zakonnika prace sa vypusta slovo ,, fieto
a za slova ,, prdavne vztahy “ sa vkladaju slova ,, podla odseku 1.

8 BARANCOVA, H. Zdkonnik prace, Komentar. 4. vydanie. Praha: C. H. Beck, 2015, s. 115 alebo TKAC, V. -
MATEJKA, O. - FRIEDMANNOVA, D. - MASAR, B. Zdkonnik price. Komentdr. Bratislava: Wolters Kluwer,
2014, s. 44. Avsak, opaény nazor vyslovil napriklad rozsudok Krajského siidu v Bratislave, sp. zn. 8Co/375/2017
z 9. septembra 2014, ktory uvadza ze ,, V tomto pripade sa totiz uplatiuje Sirsi vyklad "Vseobecnych ustanovent”
Obcianskeho zdkonnika, na ktorych subsidiarne pouzitie odkazuje § 1 ods.4 Zakonnika prace; uvedené
ustanovenie totiz vyslovne neodkazuje vylucne na Vseobecné ustanovenia Prvej casti Obcianskeho zakonnika, a
preto je potrebné za vseobecné ustanovenia v zmysle dikcie § 1 ods.4 Zakonnika prace, povazovat nielen
"Vseobecné ustanovenia" Obcianskeho zdkonnika uvedené v jeho Prvej casti (§ 1-122), ale aj "Vseobecné
ustanovenia" uvedené v jeho Osmej Casti - oznacenej ako Zdavizkové pravo (§ 488-587), kede pracovnoprivne
vztahy treba; rovnako ako obcianskopravne vztahy; povazovat za zavizkové vztahy, v ktorych ucastnici
vystupuju ako nositelia subjektivnych prava povinnosti stanovenych normami pracovného prava.*
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Zakonnik prace neupravuje aich uprava sa nachadza vo vSeobecnych ustanoveniach

zavizkovej Gasti Obcianskeho zakonnika®.

Pochopitel'ne, nemoznost’ zdniku zavézku splnenim v pracovnom prave len na zéklade
nedostatocne obsiahlej subsidiarity Obcianskeho zakonnika vyznieva absurdne. Na druhe;j
strane, tato skutoCnost’ sama o sebe neumoznuje vykladom rozsirovat’ subsidiaritu nad ramec
zakonnej Upravy (aj s prihliadnutim na imysel zékonodarcu, ktory prezentoval v dovodovych
spravach pri zuzovani pdvodne Sirokej subsidiarity celého Obcianskeho zakonnika).

Absentujucu subsidiaritu mozno v odovodnenych pripadoch preklenut’ analdgiou.

Il. Zapocitanie v pracovnopravnych vzt'ahoch na zaklade analégie

Vychadzajic z vyssie uvedenych relevantnych avah, zapocitanie ako sposob zaniku
zavazku (ktory je ukotveny v 8. Casti 1. hlavy Obcianskeho zakonnika upravujicej v§eobecné
ustanovenia zavazkového prava) nemozno subsidiarne pouzit na pracovnopravne vztahy.
Pokial’ teda nemozno pravne zdévodnit’ subsidiarne pouzitie zapocitania v pracovnopravnych
vztahoch, zamyslime sa nad moZnost'ou pouZitia analogie zdkona.

Zakladnymi predpokladmi analdgie su neplanova medzera v zakone a existencia
pravnej normy upravujucej podobnu situaciu. Metdédou analogie zakona by sa teda teoreticky
mohli aplikovat’ i tie ustanovenia, ktoré zakonodarca na prvy pohl'ad vylacil zo subsidiarneho
pouzitia Obcianskeho zakonnika. Kde vSak stanovit' hranice, kedy je analdgia zakona pre
zavazkové vztahy pripustna a kedy uz ide o nedovolent aplikéciu? Intuitivne mozno vyty¢it
zékladné mantinely dovoleného, resp. zakdzané¢ho pouzitia analdgie zakona. ZjednoduSene
povedané, analdgia inStititov Obcianskeho zdkonnika bude dovolend tam, kde orgéany
aplikacie prava nebudu mat inu moznost, teda v pripadoch ked’ pracovnopravna tUprava je
natol’ko nedostato¢nd, Ze bez pouzitia osobitnej Casti Obcianskeho zdkonnika alebo bez
pouzitia inych ob¢ianskopravnych predpisov budi jej ustanovenia obsolentné.

Metodu analégie je teda mozné uplatnit’ iba ako krajny prostriedok po zvazeni tcelu
pravnej normy, nasledkov jej aplikacie v korelacii s povahou pravnych vztahov, do ktorych sa
ma analdgiou zasahovat. Pricom nasledkom analdgie nesmie vzniknut nevyvazenost ci

disharmonia pravneho vztahu, v pracovnom prave aj s ohladom na jeho ochrannu funkciu.

Nechcena medzera v zakone

® Blizsie NOVOTNY, M. Jednostranné zapogitanie v pracovnopravnych vztahoch. In: Justicnd revue, &. 3, 2011,
S. 425-435.
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Ak sa zamysl'ame nad moznostou pouzitia institutu zapocitania v pracovnom prave na
zéklade analégie zakona, v prvom rade musime skumat’, ¢i vylucenie subsidiarity je ndhodné,
nechcené, mimo zauzivanu prax a rozumné usporiadanie vzt'ahov.

Umysel zédkonodarcu pojat, respektive vyludit  zapoditanie  z regulacie
pracovnopravnych vzt'ahov mozno dedukovat’ nepriamo skrz historicky nahl'ad, konkrétne zo
znenia Zékonnika prace z roku 1965, G¢inného do 31. marca 2002. Pévodny Zakonnik prace
upravoval zanik prav a povinnosti z pracovnopravnych vzt'ahov samostatne a komplexne vo
svojej Stvrtej hlave (piatej ¢asti — spolocné ustanovenia). Vypocet spdsobov zaniku prav a
povinnosti bol v Zakonniku prace uvedeny taxativne a zahfial uspokojenie naroku (§ 252 az §
257 Zékonnika prace uc¢inného do 31.3.2002), uplynutie doby, na ktort boli obmedzené (§
258 Zakonnika prace uc¢inného do 31.3.2002), dohodu o spornych narokoch (§ 259 Zakonnika
prace ucinného do 31.3.2002) a smrt’ zamestnanca (§ 260 Zakonnika prace ucinného do
31.3.2002). Podla v tom c¢ase platnej upravy (rovnako ako iV stcasnosti) k zaniku zavizku

doslo aj neuplatnenim prava v stanovenej lehote — preklaziou.

Hned’ v prvom slede tak badat to, Ze zapocitanie ako zanik zavdzku nebolo
V pracovnom prave upravené a ani uplatiiované ani v minulosti pri relativne komplexnej
uprave Zakonnika prace. Potvrdzuje to ijudikatira, podla Najvyssicho sudu Slovenskej
republiky komplexna uprava zaniku prav a povinnosti z pracovnopravnych vzt'ahov v S§tvrtej
hlavy, piatej Casti Zakonnika prace G¢inného do 31.3.2002 ,,znamena ... Ze inym, v Zakonniku
prace neuvedenym sposobom, prava a povinnosti z pracovnopravnych vztahov nezanikaju, a
to ani vtedy, keby zamestnanec azamestndvatel’ prejavili v tomto smere suhlasnii volu.
Pretoze zdkonnik prdce iné nez uvedené sposoby zaniku prav a povinnosti nepoznd, a pretoze
pravaym  dosledkom zapocitania je zanik pohladavky, predstavuju pohladavky z
pracovnopravnych vztahov také pohladavky, ktoré nemozZno zapocitat’ a ani proti nim nie je
mozné zapocitanie jednostrannym ukonom namietat. ... Je pritom nerozhodné a pravne
irelevantné, ¢i sa jednd o narok povinného na zapocitanie z pracovnopravneho alebo
obcianskopravneho vztahu vzhladom k tomu, Ze narok opravmeného z pracovnopravnych
vztahov neméze zapocitanim zaniknit. “'° Citované oddvodnenie si za svoje vzala aj novsia
rozhodovacia ¢innost, ktora vychadzajiic z uvedenych tvah aj po prijati nového Zakonnika

prace konstatuje, zZe ,, pretoze Zakonnik prdce nepoznd institut zapocitania (kompenzdcie), ako

10 Uznesenie Najvyssieho sudu Slovenskej republiky, sp. zn. 2 Cdo 103/2008 29.9.2009.
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je upraveny v § 580 O. z., z toho vyplyva jediny zaver, Ze zamestndvatel’ svoje pohladavky
vodi zamestnancovi musi uplatnit’' samostatnou Zalobou a nie zapocitacou namietkou. “'*
Z tohto pohl'adu 0 inStitute zapocitania nemozno hovorit’” ako o nechcenej medzere

v zékone.

Moznost nahradenia institutu zapocitania

V druhom rade je potrebné sledovat’, ¢i institit zapocitania nemozno nahradit’ inym,
obdobnym instititom pracovného prava.

V zmysle upravy § 580 anasl. Obcianskeho zikonnika zapocitanie je moZné
jednostrannym ukonom alebo dohodou, pricom na jednostranné zapocitanie st kladené
prisnejSie podmienky, ktoré spocivaji jednak v poziadavke splatnosti zapocitavanej
pohladavky a sucasne v neexistencii zdkazu zapocitania pre pohladavky urcitého druhu. Pri
dohode ucastnikov tieto prekazky zapocitania neplatia. K institatu zapocitania maju z pohl'adu

pracovného prava najblizSie zrazky zo mzdy.

Pokial' ide o zapocitanie vzdjomnou dohodou, ucel takejto dohody potencialne plni
dohoda o spornych narokoch podl'a § 32 Zakonnika prace, eventualne dohoda o zrazkach zo
mzdy Vv intenciach § 131 ods. 3 Zakonnika prace. Napokon, ani nebadat’ nazory, Ze by
absencia dohody 0 vzajomnou zapoc¢itani bola vaznou prekazkou realizacie pracovnopravnych
vzt'ahoch.

Ak sa zameriame na jednostranné zapocitanie, tak v tomto smere je nutné povedat’, Ze
v Zakonniku prace nenajdeme institut, ktory by plnohodnotne nahradil rozsah a pravne
moznosti zapocitania tak, ako ho upravuje Obciansky zdkonnik. No na druhej strane,
Zakonnik prace pri zraZzkach zo mzdy podla ustanovenia § 131 Zakonnika prace vymedzuje
relativne Siroky rad penaznych narokov zamestnavatela, ktoré moze uspokojit’ zrdzkou zo
mzdy'?, &o vo svojej podstate zodpoveda jednostrannému zapoéitaniu.

V pracovnom prave teda nachddzame obdobné pravne institaty, ktoré plnia zédmer
a zmysel zapocitania. Z pohl'adu zamestnavatel'a sa vSak takto vymedzeny diapazon narokov
modze zdat uzky , priCom hlasy zaznievaji najmd k nemoznosti zapocitania ndhrady Skody

sposobnej zamestnancom.

11 Rozsudok Krajského sudu v Banskej Bystrici, sp. zn. 14Co 316/2012 z 26. 2. 2013.

12 Mame na mysli predovsetkym nevyuétované preddavky cestovnych nahrad, ndhradu prijmu pri docasnej
pracovnej neschopnosti zamestnanca alebo jej Cast, na ktori zamestnanec stratil narok alebo mu narok
nevznikol, nahradu mzdy za dovolenku, na ktor(i zamestnanec stratil narok, pripadne na ktord mu narok
nevznikol, alebo sumu odstupného alebo jeho cast, ktoru je zamestnanec povinny vratit' podla § 76 ods. 4
Zakonnika prace.
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Nasledky analogie a vyvazenost prav

Pri pouziti analdgii zakona, konkrétne vo vztahu k instititu zapocitania, je popri
otazok (ne)chcenej medzery v zdkone a moznosti nahradenia obcianskopravneho inStitatu
obdobnym institatom pracovného prava nutné skiimat’ aj tu skuto¢nost, aké nasledky prinesie
analdgia obc¢ianskopravneho instititu na pracovnopravne vztahy a ¢i bude pri jeho aplikacii
zohladnend ich Specifickost. Jednou zo zékladnych funkcii pracovného prava je aj jej
ochrannad funkcia. MoZno polemizovat' nad niekedy aZ paternalistickou rukou Zakonnika
prace, na druhej strane nemozno spochybiiovat nevyhnutnost' zvySenej pravnej ochrany
zamestnanca ako ekonomicky slabSej strany. T4 sa prejavuje aj v obmedzeni moznosti
vykonavat’ zrazky zo mzdy.

Prave nemoZnost' zapoctu nahrady Skody so mzdou, ktorej sa zamestndvatelia
dovoléavaju, nie je medzerou a ani nedostatkom Zakonnika prace. Uplatnenie nahrady skody je
skutkovo naroné a moznost’ jej zapoclitania by postavilo zamestnanca do mimoriadne
nevyhodnej pozicie. Pokym pri uplatneni nahrady Skody spdsobnej zamestnancom musi byt
doteraz aktivny zamestnavatel, po pripusteni moznosti jednostranného zapocitania by sa
povinnost’ aktivneho konania (vymahania narokov) preniesla na zamestnanca. Fakticky by to
Znamenalo pric¢itat’ mnozstvo spornych narokov z titulu ndhrady skody na vrub zamestnancov,
ked’ze je nesporny predpoklad, ze by nepristpili k sadnemu vymahaniu svojej zapocitane;j,
nevyplatenej mzdy vkazdom jednom pripade. Ato rozhodne nezodpoveda zakladnym

zdsadam a duchu pracovnopravnych noriem.

Zaver

Zaverom sa mozeme opdtovne vratit' k pocCetne vyskytujicemu sa ndzoru z pohl'adu
pravnej praxe, ktorej sa vyluCenie moznosti pouzitia zapo€itania v pracovnopravnych
vzt'ahoch javi za ,, prinajmensom nepraktickeé ‘. Nevhodnost’ z jej pohl'adu spociva v tom, ze
pri ponimania zapocitania ako formy bezhotovostného vyrovnania, ktoré sa nevykonava
skutoénym plnenim, ale odpocitanim vzajomnych pohl'addvok veritel'a a dlznika rovnakého
druhu, ktoré sa vzdjomne kryjl, je neefektivne, aby si strany vzajomne plnili, resp. podavali
samostatné zaloby a ndvrhy na vykonanie exekucie, o zbytocne zvySuje naklady spojené
s vymozenim pohl'adavky a zatazuje strany najmai z ¢asového hl'adiska.™

Bez ohl'adu na neutralnost’ uvedenych slov a aj ich vnatornu logiku, treba dodat’, Ze

uvedené argumenty svedCia v prospech zamestnavatel'a. V pracovnopravnych vztahoch nejde

13 Pozri blizsie CENTIK, T. Zapocitanie v pracovnom prdve. Dostupné na internete: www.ulpianus.sk/z-
judikatury/zapocitanie-v-pracovnom-prave.
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0 Standardné petlazné vymeny ¢i peilazné operacie, ale zamestnanec poskytuje svoju pracovnu
silu vymenou za mzdu, ktord je Vv zasade jeho hlavnym zdrojom zabezpecenia Zivotnych
potrieb. Zamestnavatel’ je opravneny pozadovat’ riadny vykon prace, ale zarovei plati, ze voci
zamestnancovi moze uplatiiovat’ penazné naroky len vynimocne - V pripade bezdovodného
obohatenia a nahrady $kody.

Najcastejsie pripady bezddévodného obohatenia zamestnanca su pokryté zrazkami zo
mzdy, ostava teda nahrada Skody. Vyjadrujeme presvedcenie, Ze nemoznost’ jednostranného
zapocCitania nahrady Skody sposobenej zamestnancom so mzdou (opacné zapocitanie je
z logiky veci vylucené, resp. obmedzené na vynimocné pripady, zamestnanec nema voci
zamestnavatel'ovi penazné zavizKy na zapocitanie) nie je samo 0 sebe dostato¢nym dévodom
pre Siroky analogicky vyklad moznosti pouzitia tohto instititu a ani dévodom na zmenu

pravnej Gpravy.
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Socidlna a motiva¢na funkcia mzdy, odmernovanie ako nastroj motivacie

zamestnancov

Andrea OLSOVSKA — Miriam LACLAVIKOVA

I. Socialna funkcia mzdy'®

Ochrannd funkcia pracovného prava sa v oblasti odmenovania prejavuje najma
stanovenim minimalnych Standardov. Mozno uviest, ze najsilnej$i prvok socidlnej funkcie
pracovného prava a ochrany l'udskej dostojnosti zamestnanca by mal byt’ ukotveny v pravnom
inStitite odmenovania. S otdzkou odmenovania suvisi aj problematika dostojnej prace, za
ktorti sa Vv SirSom ponimani povazuje nielen praca s primeranou odmenou, ale aj praca
s funkciou socidlnej ochrany rodiny, praca so zdravymi a bezpecnymi pracovnymi
podmienkami, v ramci ktorej je dodrziavana zasada rovnakého zaobchadzania a praca, ktora
umozni aj proces sebarealizacie zamestnanca. Ddstojnd praca tak vychddza nielen z vnimania
prace ako prostriedku ziskavania obzivy, ale aj moZnosti rastu zamestnanca aStym

suvisiaceho rozvoja spolo¢nosti.®

Hoci mzdové podmienky ako podstatnd ndlezitost pracovnej zmluvy musia byt
predmetom dohody (¢i uz priamo v pracovnej zmluve alebo v kolektivnej zmluve), zmluvna
volnost’ zmluvnych stran nie je neobmedzend, ale limitovana zédkonnymi poziadavkami
minimalnej Urovne odmetnovania. Samozrejme nad Uroven minimdlnych podmienok je
zmluvna sloboda stran neobmedzend, avsak je potrebné pri dohadovani mzdovych podmienok

dodrziavat’ zasadu rovného/rovnakého zaobchadzania.

Clanok 36 pism. a) Ustavy SR’ garantuje, Ze zamestnanci maju pravo na spravodlivé
a uspokojujuce pracovné podmienky a zdkon im zabezpecuje najmi pravo na odmenu za
vykonanu pracu, dostato¢nu na to, aby im umoznila dostojnl Zivotna trovenl. Néasledne ¢l. 3

zakladnych zasad Zakonnika prace'® zaruCuje prdvo zamestnancov pravo na mzdu za

14 doc. JUDr. Mgr. Andrea OlSovska, PhD. — doc. JUDr. Miriam Laclavikova, PhD., Pravnicka fakulta, Trnavska
univerzita v Trnave

15 Vedecky ¢lanok bol vypracovany v ramci rieSenia projektu Agentiry na podporu vyskumu a vyvoja ( APVV-
14-0061) ,, RozSirovanie socidlnej funkcie slovenského sukromného prava pri uplatiiovani zdsad eurdpskeho
prdava” (zodpovedny riesitel’ doc. JUDr. Monika Juréova, PhD.)

16 Decent work. Dostupné na internete: http://www.ilo.org/global/topics/decent-work/lang--en/index.htm.
17¢.460/1992 Zb. Ustava Slovenskej republiky v zneni neskorsich predpisov.

18 Z&kon €. 311/2001 Z.z. Zékonnik prace v zneni neskorsich predpisov (stav k 13.5.2017).
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vykonanu pracu a stanovuje povinnost zamestnavatelom poskytovat’ zamestnancom mzdu.
Konkrétnejsie oblast’ odmenovania upravuje Stvrta Cast’ Zakonnika prace. Dolezitost’ prava na
odmenu za pracu deklaruje aj to, Ze jeho ukotvenie najdeme vo vyznamnych dokumentoch.®
Podla § 43 ods. 1 pism. d) Zakonnika prace sa za podstatni obsahovu nalezitost’ pracovne;j
zmluvy, ktori zamestnavatel musi dohodnut so zamestnancom, povazuji mzdové
podmienky, ak nie st dohodnuté v kolektivnej zmluve. Ak by boli mzdové podmienky
dohodnuté v kolektivnej zmluve, v pracovnej zmluve staci uviest prislusné ustanovenie

kolektivnej zmluvy.

Pojem , mzdové podmienky*“ Zakonnik prace presne nevymedzuje. Mozno
konStatovat, Ze pojem ,, mzdové podmienky “ je §irsi ako pojem ,, mzda ““. Pod pojmom mzdové
podmienky mozno rozumiet' ako mzdu zamestnanca, tak i rézne mzdové zvyhodnenia,
ndhrady mzdy, benefity zamestnancov apod. Podla § 119 ods. 3 Zékonnika prace v
mzdovych podmienkach zamestnavatel dohodne najméd formy odmetnovania zamestnancov,
sumu zéakladnej zlozky mzdy a d’alSie zlozky plneni poskytovanych za pracu a podmienky ich
poskytovania. Zakladnou zlozkou mzdy je zlozka poskytovana podl'a odpracovaného Casu
alebo dosiahnutého vykonu. Vzhl'adom nato, ze v pracovnej zmluve je potrebné dohodnut’
mzdové podmienky, okrem mzdy si musi zamestndvatel dohodnut’ so zamestnancom aj
podmienky odmenovania prace nadcas, prace vo sviatok, pracovnej pohotovosti, no¢nej prace
apod. Kedze mzdové podmienky by mali byt dohodnut¢ medzi zamestnancom
a zamestnavatel'om, aj ostatné mzdové podmienky by mali tvorit’ sucast’ pracovnej zmluvy,
ak nie su dohodnuté v kolektivnej zmluve. Ak ucastnici pracovného pomeru chcu postupovat’
podla Zakonnika prace v pracovnej zmluve, je potrebné uviest' konkrétne ustanovenia,
Vv ktorych su upravené ostatné mzdové podmienky. Ak by dohoda v pracovnej zmluve
0 ostatnych mzdovych narokoch chybala, postup odmenovania by sa spravoval kogentnymi

ustanoveniami Zakonnika prace.

Casto sa objavuje otazka, ¢i zdkonné nastavenie minimalnych pracovnych podmienok
V oblasti odmenovania je adekvatne a zabezpeCuje zamestnancom primerand zivotnl uroven
(a €o si pod primeranou zZivotnou uroviou treba predstavit’ a o vnimat pod primeranostou).

Nemozno spochybnit’ fakt, ze nastavenie urovne odmenovania vyrazne ovplyviluje zivot

19 MACKOVA, Z. Prdvo na odmenu za vykonanii prdcu a ludskii dbstojnost. Dostupné na internete:
http://www.pp.sk/1547/Pravo-na-odmenu-za-vykonanu-pracu-a-ludsku-dostojnost_50425.aspx.
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zamestnanca ajeho blizkych aak vezmeme do tvahy, ze vidcSina T'udi si Zzivobytie

zaobstarava prostrednictvom vykonu zavislej prace, je otazka odmeniovania priam kl'a¢ova.

Mzda ma Styri zédkladné funkcie (ktoré posobia sucasne a vzajomne), a to socidlnu
(alimentac¢nu), regulacnt, kompenzacni a stimulaéni (motiva¢nu). Socidlna tloha mzdy
spo¢iva vtom, Ze ma slazit na zabezpeCenie zdkladnych Zivotnych potrieb zamestnanca
(ovplyviiuje jeho Zivotnu urovei, ako aj zivotnl Uroven jeho rodiny). Aby mzda mohla plnit’
socidlnu, alimentacni Ulohu, tuto ulohu zabezpeCuje viacero inStitatov, ako je napr.
garantovanie minimalnej mzdy, zabezpecCenie ndhrady mzdy v niektorych pripadoch, kedy
zamestnanec nemoze pracovat.?’ Regula¢nd funkcia mzdy by mala zavisiet vyvoj na trhu
prace (predstavuje trhova hodnotu préace; ovplyvituje rozhodovanie fyzickych osdb, ¢i sa
zamestnaju atiez aj zamestnavatel'ov), kompenzacna funkcia mzdy sluzi na kompenzaciu
Casu, ktory zamestnanec venuje praci, pracuje za stazenych pracovnych podmienok (napr.
praca v noci, praca vo sviatok) a stimula¢na funkcia mzdy by mala posobit’ tak na kvalitnejsi
a vyssi vykon zamestnancov, ako aj na prosperitu zamestnavatel'a.?* Motivaéna funkcia mzdy
pdsobi na spravanie sa zamestnanca aj zamestnavatela, pretozZe jej vyznam spociva v spojeni
urcitej formy mzdy s pracovnym vykonom zamestnanca.?’> Spravny spdsob nastavenia
mzdovych plneni by tak mal motivovat’ zamestnancov k lepSim pracovnym vysledkom.

Socialny rozmer mzdy by bolo mozné vnimat tak zpohladu jej funkcie ako
prostriedku zabezpecenia Zivobytia zamestnanca, ako aj zpohladu celkového ponatia
pracovné¢ho prava ako odvetvia sukromného prava, ktoré chrani slabSiu stranu ucastnika

pracovného pomeru.

Ochranné funkcia sa v oblasti odmenovania prejavuje, ako bolo uvedené, v nastaveni
zakonnych minim, najmé prostrednictvom instititu minimalnej mzdy. Aj v sucasnosti sa
diskutuje o dovodnosti zakotvenia instititu minimalnej mzdy.?® Podl'a § 119 ods. 1 Zakonnika
prace mzda nesmie byt nizSia ako minimalna mzda ustanovend osobitnym pravnym
minimalnej mzdy kazdoro¢ne k 1. januaru ustanovuje nariadenie vlady Slovenskej republiky.

Zamestnavatel’, u ktorého nie je odmenovanie zamestnancov dohodnuté v kolektivnej zmluve,

2 KAHLE, B. Funkce mzdy. In: BELINA, M. a kol. Pracovni pravo.4. vydani. Praha: C.H.Beck 2010, s. 282.

2L BARANCOVA, H. Funkcie mzdy. In: BARANCOVA, H. - SCHRONK, R. Pracovné prdvo. Bratislava:
Sprint2 s.r.0, 2016, s. 323 - 324.

22 KAHLE, B. Funkce mzdy. In: BELINA, M. a kol. Pracovni pravo.4. vydani. Praha: C.H.Beck 2010, s. 281.

2 MACKOVA, Z. Institit zarucenej (minimdlnej mzdy) — prezitok alebo nevyhnutnost' 3. tisicrocia? Dostupné
na internete: https://www.law.muni.cz/sborniky/Pracovni_pravo2008/files/mackova.html.
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je povinny poskytnit’ zamestnancovi mzdu najmenej v sume minimalneho mzdového naroku
ur¢en¢ho pre stupenn naroCnosti prace prislusného pracovného miesta (§ 120 Zakonnika
prace). Zamestnavatel’ je povinny priradit kazdému pracovnému miestu stupeni narocnosti
prace. Sadzba minimalneho mzdového naroku pre prislusny stupen naro¢nosti prace je
nasobkom minimalnej mzdy a koeficienta minimalne mzdy.

Aplika¢na prax Casto nerozliSuje medzi pojmami ,, minimdlna mzda* a ,, minimadlny
mzdovy ndrok . Uastnici pracovného pomeru sa sice v pracovnej zmluve dohodnii na vyske
mzdy, ktora zodpoveda vyske minimalnej mzdy, nezohladiiuje ale stupen narocnosti prace,
preto je dohodnutda mzda zamestnanca niz§ia ako zakonny minimalny mzdovy narok.

Dochadza tak k porusovaniu pracovnopravnych predpisov v oblasti odmenovania.

Il. Motivacia zamestnancov

V pracovnom procese je velmi dolezité to, ako zamestnanci pracuju a ¢o ich vedie
K tomu, ako pristupuji k vykonu ich prace. Konanie, nekonanie ¢loveka je ovplyvnené
mnohymi okolnostami. RozliSuje sa mimovolové a volové spravanie, vo vzt'ahu k vykonu
prace je spravanie sa ¢loveka v pracovnom procese ovplyvnené najmi vol'ou zamestnanca,
jeho cheenim, ktoré byva vysledkom posobenia viacerych motivov.2*

Motivacia zamestnanca sa odraza vo vykonnosti ¢loveka a mozno vo vSeobecnosti
konStatovat,, Ze zamestnanci s priaznivejSou motivaciou pracuju kvalitnejSie, podavaju lepsi
vykon, ne ti, ktori Ziadnu motiviciu nemaji.?®> Samozrejme doleZité pre zvladnutie pracovnej
ulohy je to, Ze zamestnanec musi pracovné Ulohy zvladnut’ a musi ich aj chciet’ zvladnut'.
Motivaciu vytvaraju tzv. zdroje motivacie, medzi zédkladné patria ,, potreby, navyky, zaujmy,
idealy a hodnoty “.?®

Vo vztahu k motivacii zamestnancov boli vykonané rdzne vyskumy, Studie.
Motivacia zamestnancov v praci napr. zavisi aj od toho, ¢i zamestnanec pracuje v obdobi
vysoke] nezamestnanosti, kedy prevladaji motivy ekonomického charakteru, ako je stabilita
zamestnania, moznost’ zarobku. V obdobi zamestnanosti st uz dolezité motivy tykajuce sa

pracovného prostredia (vztahy medzi zamestnancami, medzi zamestnancami a vedenim).?’

2 Motivacia zamestnancov, s. 118. Dostupné na internete: http://fsi.uniza.sk/kkm/old/publikacie/ma/ma_11.pdf .
%5 KUBANI, V. Psycholégia prdace. Motivéacia K préci a pracovné postoje, s. 38. Dostupné na internete:
http://www.pulib.sk/elpub2/FHPV/Kubani6/pdf _doc/3.pdf .
% KUBANI, V. Psycholégia prdace. Motivéicia k préci a pracovné postoje, s. 39. Dostupné na internete:
http://www.pulib.sk/elpub2/FHPV/Kubani6/pdf_doc/3.pdf .
27 PROGLOVA, H. Analyza motiva¢nej §truktiry a motivaénych preferencii zamestnancov v podniku. In:

Manazment  vteorii apraxi, ro¢. 3, &  1-2/2007, s. 17. Dostupné na internete:
http://casopisy.euke.sk/mtp/clanky/1-2-2007/2.priglova.pdf.
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DalSia studia poukazuje na to, ze vyraznou motivaciou je to, , ked nds prdca bavi, vidime

v nej zmysel a mdme pocit, Ze to, o robime, si kolegovia vizia a ocenujii to .8

Zakladné zdroje individualnej pracovnej motivacie (u zamestnancov sa tieto roznia)
podla odbornej literatiry mozno delit’ na:
- vnatorna motivacia — motivacia zaloZena na zaujimavosti prace, moznostiach uplatnit’
vlastné schopnosti, dosiahnut’ nejaky vysledok, prekonat’ prekazky,
- vonkaj$ia motivacia — motivacia vztahujuca sa na ziskanie financnej odmeny,
- motivacia zalozena na povesti, reputécii,

- motivdcia tykajuca sa spologenského statusu, poslania prace.?’

Nepochybne medzi dblezity motivacny faktor patri financné ohodnotenie prace. Sila
tohto motivaéného faktora zavisi od toho, ¢i zamestnanec pracuje na pozicii, ktoré je
odmenovana v jeho ponimani adekvatne (zabezpecuje dostatone jeho potreby), a preto
okrem vysky mzdy, odmeny zamestnanca motivuju aj iné faktory alebo zamestnanec pracuje
na pozicii, ktoré je odmeflovand na minimalnej Grovni, nezabezpecuje ani jeho zakladné
potreby a v takomto postaveni je mzdova/finan¢na stranka pracovného pomeru najsilnej$im
motiva¢nym faktorom.

Uspech zamestnavatela zavisi od spokojnosti a efektivnosti zamestnancov a oblast’
odmenovania je tou oblastou, ktord je spoOsobilda motivovat zamestnancov k lepSim
a kvalitnejSim vykonom. Je doblezité, aby zamestnavatelia vedeli riadne ohodnotit’ (aj
finan¢ne) lepSich a vykonnejSich zamestnancov. V pripade, ak u zamestnavatel’a je nastavené
jednotné, plosné odmenovanie, efektivnejsSi zamestnanci ,,nie su motivovani podavat
maximalny vykon a podpriemerni pracovnici nemaju dovod sa dotahovat na firemny
Standard. “*® Ako nespravodlivé vnimaji zamestnanci situacie, kedy s za rozny vykon

odmetovani rovnako. 3

% HORAK, O. Prejav vdaky na pracovisku sa vypldaca, motivuje k lepsim vykonom. Dostupné na internete:
https://dennikn.sk/225091/prejav-vdaky-sa-pracovisku-vyplaca-motivuje-lepsim-vykonom/ alebo When
performance-related pay backfires. Dostupné na internete: http://www.lse.ac.uk/website-
archive/newsAndMedia/news/archives/2009/06/performancepay.aspx.

2 URBAN, J. Jak tispésné motivovat. Dostupné na internete: http://www.mzdovapraxe.cz/archiv/dokument/doc-
d3781v5121-jak-uspesne-motivovat/.

%0 Ked' v odmerniovani rozhoduje vykon. Dostupné na internete: https://www.etrend.sk/podnikanie/efektivne-
odmeny-pre-zamestnancov.html.

3L URBAN, J. Jak uspésné motivovat. Dostupné na internete: http://www.mzdovapraxe.cz/archiv/dokument/doc-
d3781v5121-jak-uspesne-motivovat/.
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Z pohl'adu pracovného prava sa venuje pozornost najmid tomu, ako je normami
nastavena uroven odmenovania, ¢i narodné pravne upravy dodrziavaju medzindrodné zavizky
V oblasti odmeniovania, a preto zamyslenie sa nad tym, ¢i odmenovanie - chiapané len v tom
finanénom vyjadreni - je jedinym motivaénym nastrojom pdsobiacim na vykon, efektivitu,
kvalitu prace zamestnanca. Odbornici zaoberajiici sa spravanim sa zamestnancov a ich
motivaciou maji za to, Ze finan¢na odmena je sice dolezita pre motivaciu, ziskavanie a aj
udrzanie zamestnancov (ich spokojnost’ a stabilitu), motivacia vSak nie je len otazkou
odmenovania. Odborna literatara vychddza aj z praxe, ktord potvrdzuje, ze vysokd troven
odmenovania nie je zarukou (trvalo) zvySeného pracovného vykonu. Motivacia (najmi
u kvalifikovanejSich zamestnancov) sa odvija aj od skutocnosti, ako s nimi zaobchadza
zamestnancami, aka je dovera, partnersky vztah medzi zamestnancami a zamestnavatel'om.
Za faktory dlhodobej motivécie sa povazuje aj zaujimavost’ prace, hodnotenie prace, moznost’
postupu, spdsob prace (podl'a o¢akavani zamestnanca to moze byt tak praca v kolektive, ako
aj samostatna praca). Financné ohodnotenie vo forme odmeny, benefitov je Casto vnimané
ako kompenzacia za pracovné usilie (a Casto ho vnimaji zamestnanci ako samozrejmost,
problém nastdva vtedy, ak sa tieto vyhody prestanii poskytovat’). Ak odmeny suvisia
s uspechom zamestnavatela, zamestnanci maji pocit, ze sa podielaji na tomto uspechu.
Ststredenie sa vSak len na oblast’ odmenovania mdZe negativne ovplyvnit’ pracovné vysledky,
ato najmi v situaciach, kedy sa na pracovisku nerieSia konflikty, nekomunikuje sa so
zamestnancami, frustracia zamestnancov, z1é riadenie zamestnancov a pod. *?

Podla odbornikov finan¢na strdnka ohodnotenia zamestnancov je sice dolezitd
(vychadzajuc z Maslowowej pyramidu l'udskych potrieb st peniaze potrebné na uspokojenie
zakladnych potrieb — strava, byvanie apod.), ale nie je , vSelieckom* spokojného

zamestnanca.>®

Pre motivaciu zamestnancov je tak dolezitd pochvala, povySenie, nastavenie jasnych
pravidiel odmenovania, pozitivna motivacia (odmena, nie trest, ako napr. zniZenie odmeny,

preradenie na nizsiu poziciu), individualny pristup (kazdy zamestnanec zije v inom prostredi,

32 URBAN, J. Jak uspésné motivovat. Dostupné na internete: http://www.mzdovapraxe.cz/archiv/dokument/doc-
d3781v5121-jak-uspesne-maotivovat/.

3 Jak motivovat zaméstnance. Dostupné na internete: http://www.filosofie-uspechu.cz/jak-motivovat-
zamestnance/.
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za roznych okolnosti, a je preto potrebné prihliadat’ aj na tieto podmienky a uvedomit’ si, Ze

kazdého zamestnanca motivuje iny faktor).>*

K celkom zaujimavému zisteniu, ktoré je aplikovatel'né aj vo vztahu k vykonu prace
Vv kolektive, dospeli ekondomovia v ramci sledovania reakcii ¢lenov kolektivu v , hre na
verejné blaho “ (€o sa stane, ak v skupine niekto nespolupracuje). Skiimania sa zGc¢astnili aj
vysokoskolski $tudenti v Ceskej republike. V ramci hry anonymni hradi (nevidia sa,
nepoznaju sa) dostali rovnaku sumu penazi a z tejto sumy mali vlozit’ peniaze do spolo¢ného
fondu. Takto sa hra niekol’ko kol (kazdy dostane v kazdom kole rovnaky vklad, o ktorom
nasledne rozhoduje). Suma peniazi sa v kazdom kole vo fonde strojnasobi a rozdeli rovnako
medzi vSetkych ucastnikov. Zistilo sa, Ze v ramci hracov su dve vyrazné skupiny: ,, altruisti
(dal vSetko a v skuto¢nosti stratil, lebo doplacal na tych, ¢o nedali ni¢), ktori dali celu Cast’
svojich pridelenych penazi; ,,paraziti®, ktori nedali ni¢ zo svojich penazi (peniaze nevlozili,
ale zisk ocakavali) a priemer. Po niekol’kych kolach sa stalo tak, Ze postupne prestali davat
vSetci (kooperacia neexistovala, ak niekto nepracuje a dostava, objavi sa situacia u toho, kto
dava ani¢ nedostdva, Ze prestane po urCitom case davat aj on). Hladal sa spdsob, aby
kooperacia fungovala, a ked’ze mame tendenciu trestat’, uvazovanie iSlo v tomto smere. Ak sa
zistili kto neprispieva, zobrala sa mu cCast’” penazi. Obnovila sa ur¢itd kooperacia (bol
potrestany ten, kto neprispieval). Paradoxne dochadzalo nésledne k trestaniu tych, ¢o dali
najviac — ato tak zo strany , parazitov”, ako ja priemeru. Uvedené mozno uplatnit’ aj
v pracovnom kolektive, kedy ti zamestnanci, ¢o nemaju snahu pracovat’ riadne, trestaju tych,
ktori su pracoviti — aby sa znizil ich pracovny Standard a priemerni a ,,paraziti* tak nebudu
vy€nievat' vo vztahu k vysokému a kvalitnému pracovnému nasadeniu. Preto je potrebné
davat’ pozor, aby nedochddzalo k takymto situdciam, ktoré budi negativne vplyvat na
zamestnancov, ktorych vykony su kvalitné, efektivne. Ak sa ,,chranili* altruisti, tak sa

dosiahla kooperacia (obmedzila sa moc ,, parazitov )%

Zaver
Vzhl'adom na skutoc¢nost’, Ze najmi ti zamestnanci, ktori vykonavaji pomocné, alebo
robotnicke préace, €1 poskytuji sluzby, ktoré st odmenované minimalnou mzdou, nemaju

moznost’ (ich postavenie ako zmluvného partnera je v pozicii slabSej strany, ktord ¢asto nemé

3 URBAN, . Jak uspésné motivovat. Dostupné na: http://www.mzdovapraxe.cz/archiv/dokument/doc-
d3781v5121-jak-uspesne-maotivovat/.

% HOUDEK, P. Jak se lidé odmenuji ajak si Skodi (predndska). Dostupné na internete:
https://www.youtube.com/watch?v=QwTW _JL 3yJM&t=408s.
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moznost’ vyberu zamestnania, napr. z dovodu dosiahnutého stupna vzdelania, ktoré je casto
len na trovni povinnej Skolskej dochadzky, alebo z dovodu vysokej miery nezamestnanosti
V danom regiéne, ¢i z dovodu hladat’ si iné miesto z dovodu, ze sicasné pracovné miesto
vyhovuje z ¢asového hladiska starostlivosti o malé deti, nemoznosti rekvalifikacie pre
nedostatok finan¢nych prostriedkov) dohodnutia si vy$sich mzdovych podmienok, z dovodu
zachovania socidlnej a ochrannej funkcie pracovného prdva mame za to, Ze je potrebné
zachovanie ukotvenia zdkonného instititu minimalnej mzdy, ako aj minimalnych mzdovych
narokov. A to najmé z dévodu zachovania socialnej a ochrannej funkcie pracovného prava.
Niektori zamestnavatelia maju Casto problém (najmid ak ide o prace, o ktoré nie je
zadujem zo strany zamestnancov, alebo su v regione, kde je relativne vysoka zamestnanost’
anie je dostupna pracovnd sila) ziskat’ zamestnancov, pripadne vykon a kvalitu prace
zamestnancov by potrebovali zlepsit, a prave oblast’ odmenovania sa javi ako silny motivacny

prostriedok ziskania a udrzania si schopnych zamestnancov.

Zaujimavym zistenim vsak je, ze zvySenie vykonnosti, kvality pracovného vykonu
okrem penazného plnenia motivuje nielen peilazné ohodnotenie, ale aj nepefiazné plnenia.
Z vyskumu napr. vyplynulo, ze efektivita prace zamestnancov sa zvysila a nasledne dlhsi Cas
zostala zachovand, ak zamestnanci okrem mzdy, odmeny dostali nepeniazné plnenie: termo-
hrnéek, ¢o vnimali ako skutoénost, e dostali od zamestnanca nie¢o navyse. Dal§im silnym
motivaénym faktorom je postoj zamestnavatel'a k zamestnancom. Ak zamestnanec dodrziava
dohody, sluby, ktoré dal zamestnancom, efektivita praca stipa, pripadne je zachovana
(zaujimavé st vysledky vyskumu, kedy zamestnavatel — automobilka v USA nedodrzala
sl'uby dané v oblasti odmeniovania, zamestnanci vykazovali vysSiu chybovost’, na ¢o nasledne
doplatili T'udia, ktori si kupili dani znacku auta a bolo viacej nehdd; d’alsi pripad stvisi
s vyjednavanim mzdovych podmienok policajtov v USA, ak zamestnancom nebolo
poskytnuté Ziadne zvySeniu, doslo k mensej objasnenosti trestnych ¢inov, vyska trestov bola
niz§ia, vzrastla kriminalita).>

Motivaénym néstrojom pre zamestnancov tak nemusi byt len zvySenie mzdy,
poskytnutie odmeny (finan¢né stranka je dolezitejSia najmé pri ziskavani zamestnancov), ale
aj pochvala, prijemné pracovné prostredie, kariérny postup (tieto nastroje su ako ddlezité

vnimané najméd sucasnymi zamestnancami).

% HOUDEK, P. Jak se lidé odmenuji ajak si Skodi (predndska). Dostupné na internete:
https://www.youtube.com/watch?v=QwTW _JL 3yJM&t=408s.
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Zmluvné zrazky zo mzdy zamestnanca

Jana ZULOVA®

Uvod?®

Pravo na odmenu za vykonani pracu, dostato¢nt na to, aby umoznila dostojna zivotna
uroven, je diel¢im pravom zamestnancov na spravodlivé a uspokojivé pracovné podmienky,
garantovanym v &lanku 36 Ustavy Slovenskej republiky (ustavny zékon &. 460/1992 Zb.,
dalej len , Ustava SR“). Tomuto pravu zodpovedd povinnost zamestnavatela vyplatit
zamestnancovi za vykonanu pracu mzdu, plat, odmenu v dohodnutej, resp. stanovenej vyske.
Zamestnavatel ma opravnenie disponovat’ €iastkou urcenou k vyplate zamestnanca len zo
zdkonom stanovenych dovodov alen zdkonom obmedzenej miere. Odobrat’ Cast mzdy
zamestnanca mu umozhuje institat zrazok zo mzdy. Bez ohl'adu na vol'u zamestnanca je
zamestnavatel’ povinny pravidelne zrazat' zo mzdy zamestnanca najmé odvody poistného na
socidlne poistenie, zdravotné poistenie, a zrazky suvisiace s odvodom dane z prijmov (tzv.
prednostné zrazky uvedené v § 131 ods. 1 zékona €. 311/2001 Z. z. Zakonnika prace v zneni
neskorSich predpisov, d’alej len Zakonnik prace). Rovnako bez ohl'adu na vol'u zamestnanca
mozZe zamestnavatel' jednostranne zrazat' d’alSie zrazky taxativne uvedené v § 131 ods. 2
Zakonnika prace (ide napr. o preddavok na mzdu, ktory je zamestnanec povinny vratit’ preto,
ze neboli splnené podmienky na priznanie tejto mzdy, sumy postihnuté vykonom rozhodnutia,
nevyuctované preddavky cestovnych nahrad a pod.) a zamestnanec musi ich zraZzanie strpiet’.
A napokon su to zrazky, ktoré smie zamestnavatel zrazat' zo mzdy zamestnanca len za
predpokladu, Ze zamestnanec so zrazkami vyjadril sihlas bud’ v dohode o zrazkach zo mzdy
(podla § 20 ods. 2 Zakonnika prace), alebo v dohode 0 zrazkach zo mzdy a z inych prijmov
(podl'a § 551 zdkona ¢. 40/1964 Zb. Obcianskeho zékonnika v zneni neskorSich predpisov,
d’alej len ,,Obciansky zdakonnik™). V poslednom uvedenom pripade ma realizacia zrazok zo
mzdy zmluvny charakter, ¢o obc¢as ucastnikov zvadza k dojednaniam a konaniam, ktoré nie st

stladné s pravnymi predpismi.

37 JUDr. Jana Zulova, PhD., Pravnicka fakulta, Univerzita P. J. Safarika v Kogiciach.
38 Vedecky ¢lanok bol spracovany v ramci rieSenia grantového projektu VEGA &. 1/0526/17s ndzvom
., Lingvistické a sankcné mechanizmy pri tvorbe a pésobeni noriem pracovného prava“.
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I. Predpoklady platnosti dohody o zrazkach zo mzdy a jej inkorporacia do pracovnej
zmluvy

Dohoda o0 zrazkach zo mzdy je pomenovanym zmluvnym typom pracovného prava
a Vv porovnani s ostatnymi dvoma moznostami zabezpecenia zavizkov v pracovnopravnych
vztahoch,®® aj najviac vyuzivanym zabezpetovacim prostriedkom v praxi. Ramcovo je
upravena v ustanoveni § 20 Zakonnika prace a nadvédzujucom ustanoveni § 131 Zakonnika
prace upravujucom typy zrazok zo mzdy, spdsoby a poradie ich zrdzania. Spdsobilost’
uzatvorit’ dohodu o zrdzkach zo mzdy nie je v pracovnom prave obmedzend a zrazkami

mozno postihnit’ aj mzdu mladistvého zamestnanca.

Jej predpokladom platnosti je pisomna forma pod sankciou neplatnosti.*® V praxi sa
nezriedka stava, ze pri zalozeni pracovného pomeru podpisovand pracovna zmluva obsahuje
klauzulu o stihlase zamestnanca s vykonavanim zrazok zo mzdy pre pripad, Ze pocas trvania
pracovného pomeru sposobi zamestnavatel'ovi finan¢né, majetkové Skody, pripadne iné straty
na majetku. Klauzula umoziiuje podl'a vedomia zamestnavatel'a vykonat’ ,,v pripade potreby *

¢

zrazky zo mzdy bez dalSicho sthlasu zamestnanca. Takyto ,, bianko* suhlas zo zrazkami

z titulu v budicnosti sposobenej skody je absolutne neplatny. Dohodu o zrazkach zo mzdy

1*1 a zabezpecenie prav vznikne iba za

mozno vyuZit' len na zaistenie naroku, ktory uz vzniko
predpokladu, Ze existuje hlavny zavdzok zamestnanca voc¢i zamestndvatelovi, Co je
vyjadrenim tzv. existencnej akcesority. Ked'ze zamestnanec eSte Ziadnu Skodu nesposobil,
neexistuje ani konkrétne pravo zamestniavatela na nahradu Skody, ktoré si takouto
., preventivnou* dohodou 0 zrazkach zo mzdy zabezpeCuje. Automaticka zrazka zo mzdy
potom ¢o zamestnanec spOsobi Skodu (hoc aj umyselne) je nepripustnd a zamestnavatel
takym postupom obchédza ustanovenie § 191 Zakonnika préace. Pripravuje zamestnanca
0 moznost’ dohodntit’ sa na spdsobe uhrady skody a vyluc€uje aj prioritni moznost’ odstranenia
Skody uvedenim do predchadzajiceho stavu (podla § 186 ods. 1 Zakonnika prace). Dohodu
0 zrazkach zo mzdy, ktora bude zabezpecovat’ ndhradu skody spdsobnej zamestnancom, preto
mozno uzatvorit’ az po vycisleni a uznani skody. ,, Preventivna “ dohoda 0 zrazkach zo mzdy

na zabezpecenie nahrady Skody je neplatnd a z tohto titulu je pripadna realizacia zrazok zo

mzdy zamestnanca nezdkonna.

39 Ustanovenie § 20 Zikonnika prace umoziiuje okrem dohody o zraZkach zo mzdy vyuZit rudenie a zriadenie
zalozného prava na nehnutelnost’.

4 Ato aj vtedy, ked primarny zabezpeCovaci zdvizok bol dohodnuty ustne, konkludentne, ¢ vyplyva
zamestnavatel'ovi priamo z pravneho predpisu.

41 Pozri napriklad rozsudok Najvyssieho sadu SR sp. zn. 5 S70/57/2013 z 26. marca 2015.
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Dal§im prikladom, ked’ je dohoda o zrazkach zo mzdy integralnou stiastou pracovnej
zmluvy uz pri zaloZeni pracovného pomeru, je sthlas zamestnanca s realizaciou zrazok
ztitulu povinnosti vratit zamestnavatelovi vzniknuty , preplatok” na stravovacich
poukdzkach.*? Ak zamestnavatel zabezpeduje stravovanie poskytovanim stravovacich
poukdzok preddavkovo, t. j. vopred na cely nasledujuci kalenddrny mesiac, mozno sa
domnievat’, ze dohodou o zrazkach zo mzdy si zabezpecuje uz vzniknuti pohl'adavku v sume
prevySujlicej minimalny zakonny prispevok na stravovanie zamestnanca. Tento ,, preplatok*
na stravovacej poukdzke sa stava zro¢nym kazdym dnom, za ktory bol zamestnancovi
poskytnuty stravny listok. Ak mu v urcity defl narok na poskytnutie stravovacej poukazky
nevznikol, zrocnou sa stava celkovd suma poskytnutej stravovacej poukdzky. Dohodou
0 zrazkach zo mzdy uzavretej v tomto pripade sa sice zabezpe€uje pohl'adavka, ktora eSte nie
je splatna, ¢o viak nie je na prekazku. Je prevazujiicim ndzorom,*® ze dohodu o zrazkach zo
mzdy je mozné platne uzavriet' aj v Case ked splatnost pohladavky eSte nenastala, ale
s realizaciou zrazok je mozné zacat az potom, ako nastane splatnost’ pohladavky, ktord je

predmetom dohody 0 zrazkach zo mzdy.

Napriek uvedenému si nemyslime, Ze je spravne z integrovania dohody o zrazkach zo
mzdy do pracovnej zmluvy robit’ dovolené pravidlo, pretoze takéto konanie zamestnavatel’a je
sposobilé spdsobit’ hrubu nerovnovahu v pravach a povinnostiach v neprospech zamestnanca,
¢o je vrozpore s ochrannou funkciou pracovného prava. Zamestnanec je uz v ¢ase vzniku
pracovnopravneho vzt'ahu nuteny uzatvorit dohodu o zrdzkach zo mzdy, a s ohladom na
okolnosti, za ktorych dochadza ku kontraktacii, spravidla neméd ani moZnost' uzatvorit’
pracovnu zmluvu bez takého ustanovenia a uz vobec nie je schopny verifikovat’ primeranost’
takto zvoleného postupu zamestnavatela. Prelamuje sa subsidiarny charakter
zabezpecovacieho institutu, ktory vyjadruje opravnenie veritela dozadovat' sa uspokojenia

pohladavky vykonom dohodnutych zrazok zo mzdy az potom, ¢o dlznik dobrovol'ne neplni

42 Hodnota poskytnutej stravovacej poukazky totiz prevySuje sumu minimalneho zdkonného prispevku na
stravovanie zamestnancov. Porovnaj ust. § 152 ods. 4 v spojitosti s ust. § 152 ods.3 Zakonnika prace: Pri
zabezpecovani stravovania zamestnancov prostrednictvom pravnickej osoby alebo fyzickej osoby, ktora ma
opravnenie sprostredkovat’ stravovacie sluzby, sa cenou jedla rozumie hodnota stravovacej poukazky. Hodnota
stravovacej poukazky musi predstavovat’ najmenej 75 % stravného poskytovaného pri pracovnej ceste v trvani 5
az 12 hodin podla osobitného predpisu. Zamestnavatel prispieva na stravovanie .... v sume najmenej 55 % ceny
Jjedla, najviac vSak na kazdé jedlo do sumy 55 % stravného poskytovaného pri pracovnej ceste v trvani 5 az 12
hodin podla osobitného predpisu. Okrem toho zamestnavatel poskytuje prispevok podla osobitného predpisu.

% K tomu pozri: BARANCOVA, H. Zabezpelenie zavizkov v pracovnom prave Slovenskej republiky, In:
Zabezpecenie pohladavok a ich uspokojenie. VII. Lubyho prdvnické dni. Bratislava — Trnava: Wolters Kluwer
(IURA EDITION), 592 s., resp. BELINA, M. a kol. Zdkonik price. Komentdr. 1. vydani. Praha: C. H. Beck,
2008, s. 839.
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svoj zavizok.** Dohoda 0 zrazkach zo mzdy ako stcast pracovnej zmluvy vopred eliminuje
moznost' akéhokol'vek dobrovolného plnenia, kedze zamestnavatel' takymto postupom
aktivuje stcCasne zabezpeCovaciu i uhradzovaciu funkciu dohody o zrazkach zo mzdy.
S pracovnou zmluvou je zamestnancovi ,, vauteny *“ aj d’alsi ukon, ktory v danom okamihu nie
vo sfére jeho zaujmu. Pozicia zamestnavatela je neprimerane ulahcend, ked v dosledku
nesklsenosti zamestnanca moze zabezpeCovat' aj pohladavky alebo ich cCasti v rozpore
S pravnymi predpismi. Vychodiskom pracovnopravnej ochrany je postulat, v zmysle ktorého
sa zamestnanec ocitd vo fakticky nerovnom postaveni so zamestnavatel'om a cestou prava by
sa mala tato faktickd nerovnost’ vyrovnat. Napriklad explicitnym obmedzenim autonomie
vole zamestnavatela zahffiat’ dohody 0 zrazkach do mzdy do pracovnych zmlav, aby sa

postavenie zamestnanca nezhorsovalo.

Il. Predmet dohody o zrazkach zo mzdy

Predmetom dohody 0 zrazkach zo mzdy je pravo zamestnanca na mzdu. Ustanovenim
§ 132 Zakonnika prace sa V porovnani s ustanovenim § 118 ods. 2 Zakonnika prace upravuje
podstatne SirSie ponimanie pojmu ,,mzda‘ pouzitého v suvislosti S vykonavanim zrazok.
Mzdou sa na ucely vykonu zrazok rozumeju vsetky zlozky prijmu, aj ked’ nemaju charakter
mzdy, ale si sucastou vyplacanych plneni. Prakticky to znamena, Ze zrazky je mozné
vykonavat' zplneni ako su nédhrady mzdy, odstupné, odchodné, plnenia stabilizacnej
a vernostnej povahy, t. j. zo vSetkych prijmov poskytovanych zamestnavatel'om
zamestnancovi zich pracovnopravneho vztahu. Nazov tohto druhu zabezpecovacieho
prostriedku tak moze byt pre percipienta zmitocny. Bez znalosti ustanovenia § 132
Zékonnika prace nazov zvadza k prvoplanovému vnimaniu moznosti zamestnavatela
realizovat’ zrazky zo mzdy nezahritujuc do toho plnenia nahradu mzdy, odstupné, odchodné,
cestovné nahrady a podobne (v zmysle negativneho vymedzenia mzdy podla ustanovenia §

118 ods. 2 Zakonnika prace®®). Mzda je pravnickym terminom*® a jej odlisny rozsah vyznamu

4 K subsidiarnej povahe dohody 0 zrazkach zo mzdy a inych prijmov sa vyjadruje: GRABAN, A. Dohoda o
zrazkach zo mzdy a inych prijmov. In: Liberalizacia pracovného prava a nové trendy vo vyvoji pracovnych
vztahov: zbornik vedeckych prac. Kogice: UPJS, 2010, s. 138-150. Podla G. Klatikovej zas podpornii
(subsidiarnu) povahu konstatujeme pri instititoch, kde zabezpecenie poskytuje ind osoba ako dlznik, ¢o nie je
pripad dohody o zrazkach zo mzdy. KLATIKOVA, G. Zabezpeenie zavizkov v obchodnom prave
prostrednictvom bankovej zaruky. In: Visegrad Journal on Human Rights. Issue 1, 2014, s. 85.

4 Ust. § 118 ods. 2 Zakonnika prace: ,, Mzda je penazné plnenie alebo plnenie periaznej hodnoty (naturdlna
mzda) poskytované zamestnavatelom zamestnancovi za pracu. Za mzdu sa nepovaiuje najmd nahrada mzdy,
odstupné, odchodné, cestovné nahrady vrdtane nendarokovych cestovnych nahrad, prispevky zo socidlneho fondu,
prispevky na doplnkové déchodkové sporenie, prispevky na Zivotné poistenie zamestnanca, vynosy z kapitdalovych
podielov (akcii) alebo obligacii, danovy bonus, ndhrada prijmu pri docasnej pracovnej neschopnosti
zamestnanca, doplatky k nemocenskym davkam, nahrada za pracovnii pohotovost, penazna nahrada podla § 83a
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na ucely dohody o zrazkach zo mzdy moéze podla jazykovedcov spdsobit’ komunikacné
tazkosti. V jazykovednej teodrii ide o jav oznaCovany ako polysémia pravnickych terminov,
ktora ak sa vyskytuje vramci jedného odboru, stava sa problémom a prelamuje jednu
Z podstatnych vlastnosti pravnického terminu, ato jeho stalost/ustilenost’.*’ Ak slovensky

zdkonodarca s u¢innostou od 1. septembra 20114

roz8iril vecny rozsah plneni, z ktorych
mozno vykonavat zrazky, na vSetky zlozky prijmu zamestnanca poskytované
zamestnavatel'om, zodpovedat’ by tomu mala pravdepodobne zmena nazvu dohody o zrazkach
z0 mzdy na dohodu o0 zrazkach z prijmov, vratane zmeny prislusnych zakonnych ustanoveni,
v ktorych je toto slovné spojenie v danom vyzname pouzit€. Na margo zachovania
zauzivaného a tradi¢ného pravnického pojmoslovia, ¢o je tiez prejavom stalosti/ustalenosti,
uvazujeme o pojme ,,zrazky zo mzdy* azavedeni jeho legislativnej skratky ,,pre zrdzky

Z prijmov “.*°

Dohodou o0 zrazkach zo mzdy mozno zabezpelit len penazné pohladavky
zamestnavatela, ktoré ma voc¢i zamestnancovi z pracovnopravnych vztahov, t. j. Z pracovného
pomeru aj zpravnych vztahov zalozenych dohodami o pracach vykonavanych mimo

5! zastava nazor, ze dohoda o zrazkach zo mzdy

pracovného pomeru.>® Pracovnopravna tedria
moze byt uzatvorend pocas trvania pracovnopravneho vztahu, i po jeho skonceni, za
predpokladu, ze sluzi k zaisteniu auhradeniu pracovnopravnej pohladavky (byvalého)
zamestnavatel'a. Zamestnavatel’ je potom opravneny predlozit' dohodu o zrazkach zo mzdy
novému zamestnavatel'ovi. Je zrejmé, Zze dohoda o zrdzkach zo mzdy uzatvorena podla § 20

ods. 2 Zakonnika prace slizi vzdy len na =zabezpeCenie a uspokojenie narokov

zamestnavatel'a, a preto by bolo v rozpore s pracovnopravnou zasadou ,,numerus clausus‘

ods. 4 a iné plnenie poskytované zamestnancovi v suvislosti so zamestnanim podla tohto zakona, osobitnych
predpisov, kolektivnej zmluvy alebo pracovnej zmluvy, ktoré nema charakter mzdy. Za mzdu sa tiez nepovazuje
dalsie plnenie poskytované zamestndvatelom zamestnancovi zo zisku po zdaneni.

46 Pravnickym terminom sa rozumie pravny pojem, ktory je vymedzeny v konkrétnych legislativnych norméch
definovanim. Mzda je v pozitivne aj negativne vymedzena v ustanoveni § 118 ods. 2 a ods. 3 Zakonnika prace.

4 K tomu IMRICHOVA, M., TUROCEKOVA, M. Lingvistickd analyza prévnych textov. Presov: Filozoficka
fakulta Presovskej univerzity, 2015, s. 52-56.

48 Znenie ust. § 132 Zakonnika prace u¢inné do 31. augusta 2011: ,,Ustanovenia § 129 az 131 sa vztahuji
rovnako aj na nahradu mzdy a ndhradu za cas pracovnej pohotovosti, ak ide o ich splatnost, vyplatu a
vykonavanie zrazok.

49 Hypotézu problémového porozumenia terminu mzdy ako polysémického pravnického terminu overujeme
v dotaznikovom prieskume u respondentov bez pravnického vzdelania, ktorého vysledky budeme sumarizovat’
V ramci rieSenia grantového projektu VEGA €. 1/0526/17 s ndzvom ,, Lingvistické a sankcéné mechanizmy pri
tvorbe a posobeni noriem pracovného prava. *

%0 Ust. § 20 ods. 2 Zakonnika prace vyslovne hovori o zabezpeceni prav a povinnosti z pracovnopravnych
vztahov (nielen z pracovného pomeru) a sucasne ust. § 223 ods. 2 Zakonnika prace explicitne rozsiruje vecnu
posobnost’ § 131 o zrazkach zo mzdy aj na odmeny z dohdd o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru.
St BELINA, M. a Kol. Zdkonik prace. Komentar. 1. vydani. Praha: C. H. Beck, 2008, s. 839.
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uzavretie takej dohody na zabezpelenie zavdazku zamestnanca voci tretej osobe. Z tohto
hl'adiska by mohla byt dohoda o zraZkach zo mzdy uzatvorena medzi zamestnavatel'om
a zamestnancom na zabezpecenie pohl'adavky tretej osoby voc¢i zamestnancovi postidend ako
inominatna, a ako takd v pracovnopravnych vztahoch nepripustna.’? Zabezpecovaciu
a uhradzovaciu funkciu je v tychto pripadoch spdsobila plnit' dohoda o zrazkach zo mzdy

a z inych prijmov podrla ust. § 551 Obcianskeho zakonnika.

I11. Dohoda o0 zrazkach zo mzdy a inych prijmov a povinnost’ zamestnavatel’a realizovat’
zrazky

Systematicko-pravne vdazby medzi dohodou o0 zrazkach zo mzdy podla Zakonnika
prace a dohodou o0 zrazkach zo mzdy a inych prijmov podl'a Obc¢ianskeho zakonnika ovladaju
dve zakladné pravidla:

- na zabezpeCenie vyhradne pracovnopravnych ndrokov zamestnavatela, ktoré maju
penaznu povahu sa aplikuju vyluéne ustanovenia § 20 a § 131 Zakonnika prace, ktoré
ako lex specialis maju prednost’ pred ustanovenim § 551 Ob¢ianskeho zakonnika;

- subsididrne pouzitie ustanovenia § 551 Obcianskeho zékonnika, ak by Zakonnik prace
urcité otazky zabezpecenia pohl'adavky zamestnavatel'a zrazkami zo mzdy neriesil, je
vylagené, pretoze je systematickou sti¢astou 6smej ¢asti Obcianskeho zdkonnika,>® ale
V zaujme rozumného a funkéného usporiadania vzt'ahov sa nevylucuje pouZitie

analogie.

Podl'a Zakonnika prace je zamestnavatel' ucastnikom dohody a vo svoj prospech
strhava zrdzky. Podl'a Obcianskeho zdkonnika zamestnavatel’ nie je ucastnikom dohody,
zrazky ako platca mzdy strhava v prospech veritel'a (3. osoby), ktory nie je totozny s 0Sobou
zamestnavatela. Funkénu viazbu dohody o zrazkach zo mzdy a z inych prijmov s praxou
zaistuje ust. § 551 ods. 3 Obcianskeho zakonnika, podla ktorého ,proti platitelovi mzdy
nadobuda veritel’ pravo na vyplatu zrazok okamihom, ked’ sa platitelovi dohoda predlozila.*
Dohoda o0 zrazkach zo mzdy azinych prijmov tak disponuje (s ohl'adnom na

sukromnopravny charakter zmluvnych typov obcianskeho prava) velmi Specifickou

52 Zamestnavatel’ tak nemodZe vyhoviet' ndvrhu zamestnanca na uzavretie dohody o zrazkach zo mzdy, ktorej
predmetom by bol vykon zrazok zo mzdy zamestnanca — ¢lena odborovej organizacie v prospech uctu odborove;j
organizacie vo vyske napriklad 1% z ¢istého mesacného prijmu Clena.

53 Ustanovenie § 1 ods. 4 Zakonnika prace dovoluje subsididrne pouZitie ,len“ vieobecnych ustanoveni
Obcianskeho zakonnika: ,, 4k tento zdkon v prvej casti neustanovuje inak, vztahuju sa na pravne vztahy podla
odseku 1 (individudlne pracovnoprdvne vztahy a kolektivne pracovnoprdvne vztahy) vSeobecné ustanovenia
Obcianskeho zakonnika.
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vlastnost'ou. Dvom stikromnopravnym subjektom (dlznikovi a veritel'ovi), sa dovol'uje, aby
autoritativne zasahovali do prav a povinnosti tretej osoby (zamestnavatel’a), ktory je pritom
rovnako subjektom stikromného prava, a to bez jeho suhlasu ¢i dokonca proti jeho stthlasu.>
Vo vztahu k platcovi mzdy (zamestnavatel'ovi) ma veritel' prdvo na vyplatenie zrazok zo
mzdy a inych prijmov od okamihu, ked platcovi mzdy predlozi predmetni dohodu,
zamestnavatel' je povinny zo zakona tieto zrazky realizovat’ a poukazovat’ ich veritelovi
dovtedy, kym nebude pohladdvka uspokojend. Ak platitel mzdy nesplni povinnost
vykonévat’ zrdzky zo mzdy a poukazovat’ ich veritel'ovi, veritelovi vznika narok na nahradu

skody voci platitelovi mzdy, ak su splnené aj ostatné podmienky na uplatnenie naroku (§ 420

ods. 1 Obdianskeho zakonnika).

Obcianskopravna povinnost’ zamestnévatel'a vykonat’ zrazky zo mzdy vyvodena z ust.
§ 551 ods. 3 Obcianskeho zdkonnika v dneSnej dobe nakupovania na splatky a rozSireného
mat’ aj nepriaznivy dopad na socialny status zamestnanca. Nie je ojedinelé, ked’ zamestnanec
(v pozicii spotrebitel'a) uzavrie nevyhodny spotrebitel'sky uver, nerozozna neprijatelné
zmluvné podmienky a K tomu podpise aj zmluvu o zrazkach zo mzdy a z inych prijmov, ktorti
dodavatel’ spravidla bez vahania aktivizuje a predlozi zamestnavatel'ovi spolu so Ziadost'ou
o realizaciu zrazok. Prvou otazkou, ktora mozno zamestnavatel'ovi napadne je, ¢i si
vynaloZené naklady na realiz4ciu zraZok zo mzdy moéZu nejakym spésobom od zamestnanca
alebo zamestnavatel'a refundovat? Po ekonomickych uvahach pridu na rad otazky, ¢o
s realizaciou takej dohody o zrazkach zo mzdy azinych prijmov, ktort zamestnavatel
vyhodnoti ako neplatnu, resp. zabezpecujucu neplatni pohladavku? Moze sa vdbec
zamestnavatel’ zaoberat’ posudenim platnosti predlozenej dohody 0 zrazkach zo mzdy a inych

prijmov?

Obavame sa, ze zamestnavatel’ nema Ziadne zakonné a Casto ani redlne moznosti, ako
by si naklady vynaloZené na realizaciu zraZok zo mzdy mohol refundovat. Nie je inicidtorom

ani zmluvnou stranou dohody o0 zrazkach zo mzdy a z inych prijmov, aby vedel ovplyvnit’ jej

5 ELIAS, K. akol. Obcansky zdakonik. Velky akademicky komentdr. 2. svazek, Praha: LINDE PRAHA, a.s.,
2008, s. 1585.

%5 Agendu suvisiacu so zrdzkami zo mzdy zabezpeuje v zastipeni zamestnavatel'a mzdova tctovnicka. Je vecou
zamestnavatela, aby jej zabezpecil potrebné vyskolenie, aby zrazky zo mzdy boli realizované v spravnej vyske
i v spravnom poradi v stilade s platnymi a udinnymi pravnymi predpismi. S rasticim potom zamestnancov
potencialne rastie i pocet predlozenych pravnych titulov pre vykon zrazok zo mzdy i naklady na d’al$iu pracovna
silu zabezpecujucu takuto administrativu.
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obsah a zahrnut’ do dohody klauzulu o uhrade vynaloZenych nakladov. Jedinou moznost'ou je
osobitnd dohoda s dlznikom (zamestnancom) alebo veritelom, v prospech ktorého zrazky
realizuje, na Uhradu tychto vynaloZenych nakladov. Zamestnavatel' vS§ak nemdze uhradou
vynalozenych nakladov podmienit’ samotnu realizaciu zrdzok zo mzdy, ani sa inym spdsobom

tejto zakonnej povinnosti zbavit’.*

Teda neexistuju ani zdkonné moznosti opraviiujice zamestnavatela odopriet
realizaciu zrazok zo mzdy na zaklade predlozenej dohody. V praxi ma najéastejSie dohoda
0 zrazkach zo mzdy a z inych prijmov akcesoricky charakter k zdkladnej (napriklad uverove;j)
zmluve, ¢o znamena, ze ak je neplatny zakladny pravny vztah, nemoéze byt platny ani
zabezpeCovaci inStitit. Zamestnavatel vSak nie je vybaveny mocou autorizovat, C¢i
verifikovat’ platnost’ zékladného pravneho vzt'ahu a zabranit’ tak vykonaniu zrazok zo mzdy
V rozsahu ndrokov uplatnenych veritel'om. Jedinou (fakultativnou) moznost'ou ako pomoct’
zamestnancovi je aktivizovat’ jeho samotného k podaniu navrhu na vydanie neodkladného
opatrenia, ktoré moze upravit’ pomery medzi G¢astnikmi. Sud o navrhu, ktory obsahuje vsetky
predpisané nalezitosti, rozhoduje do 30 dni od jeho dorucenia, ¢o v pripade Gspechu moze
,,oslobodit* zamestnavatel'a od povinnosti realizovat’ hned’ prvi, prinajmensom vsak druhu
zrazku v poradi (v zavislosti od datumov predlozenia dohody o zraZzkach zo mzdy a z inych

prijmov, podania navrhu na vydanie neodkladného opatrenia a splatnosti mzdy).

Civilny sporovy poriadok s uc¢innost'ou od 1. jila 2016 (zédkon ¢. 160/2015 Z. z., dalej
len ,,CSP“) v8ak vyraznym spdsobom naru$il pravnu istotu tejto moznej procesnej obrany
zamestnanca. Pravna tedria asudna prax sa nevedia jednoznacne zhodnut na tom, Ci
neodkladnym opatrenim mozno nariadit’ povinnost’ inej osobe ako strane sporu. Ust. § 76 ods.
2 Obcianskeho sudneho poriadku (zakon €. 99/1963 Zb. d’alej len ,,OSP ), v zmysle ktorého
predbeznym opatrenim bolo mozné nariadit’ povinnost’ niekomu inému nez uéastnikovi, hoc
(poznamka autorky) len vtedy, ak to mozno od neho spravodlivo Ziadat, sa do CSP
neprevzalo.®” Slovenské siudy mali moZnost preskimavat uz viacero navrhov na vydanie
neodkladného opatrenia, v ktorych zamestnanec ziadal, aby sud ulozil veritelovi povinnost’
zdrzat’ sa vykonu dohody o zraZkach zo mzdy a z inych prijmov a stiCasne zamestnavatelovi,

aby sa zdrzal realizacie zrazok zo mzdy na zaklade dohody predloZenej veritelom, a ako sme

% Porovnaj: BELINA, M. a kol. Zdakonik préice. Komentdr. 1. vydani. Praha: C. H. Beck, 2008, s. 456.
5" Platna a 0¢inna dikcia § 325 ods. 2 CSP: , . Neodkladnym opatrenim mozno strane uloZit najmd, aby...* pri
gramaticko-jazykovom vyklade evokuje moznost’ ukladat’ neodkladné opatrenia len strane sporu.
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uz uviedli jednotny postup chyba. Spravodliva a ¢inna ochrana ohrozenych, ¢i porusovanych
prav si podla nazoru Okresného stidu Skalica®® Ziada rozumné usporiadanie vztahov, a ked’ze
zamestnanec nema voCi zamestndvatelovi Ziaden iny prostriedok prédvnej ochrany, je
potrebné, vyabstrahovat’ moznost’ sidu neodkladnym opatrenim ulozit’ povinnost’ aj tretej
strane, a teda priamo nariadit’ zamestnavatel'ovi, aby sa zdrzal vykonu zrazok. Naproti tomu
podla nazoru inych sudov®® stranou v sporovom konani o nariadeni neodkladného opatrenia je
len zalobca (zamestnanec) a Zalovany (veritel'), preto uloZenie povinnosti inej osobe nez
zalobcovi, alebo zalovanému (napriklad platitelovi mzdy) nariadenim neodkladného
opatrenia nie je pripustné.®® Nariadenie neodkladného opatrenia spo¢ivajuceho v povinnosti
veritel'a zdrzat’ sa pouzitia i realizacie dohody o zraZzkach zo mzdy a z inych prijmov pritom
riesi ,, len” situdcie do buducna, ale nie ,,oslobodenie “ zamestnavatel'a od vykonu zrazok, ak
mu bola dohoda uz skor predlozena. Snad’ najrozumnejsie i pouziteI'né rieSenie situdcie, aj
v zavislosti od naformulovaného navrhu na vydanie neodkladného opatrenia, pontka
rozhodnutie Okresného sidu Rimavska Sobota,’! ktoré ulozilo veritelovi zamestnanca
povinnost’ zdrzat’ sa realizacie dohody o zrazkach zo mzdy a z inych prijmov a bezodkladne
informovat’ zamestnavatela, aby prestal s vykonom zrdzok zo mzdy na zéklade uz skor
predlozenej dohody. Na margo uvedeného struéne dopihame, Ze tedria nepochybuje
0 moznosti ulozit’ v stlade s § 352 ods. 2 CSP neodkladnym opatrenim povinnost alebo
obmedzenie tretej osobe, mimo strany konania.®?> Zahmleny tak zostava umysel zdkonodarcu,
preco zvolil také jazykové vyjadrovacie prostriedky, ktoré vedu sudy k celkom opravnenym

pochybnostiam o vyklade citovaného ustanovenia.

Zaver

Dohoda o zrazkach zo mzdy je prostriedkom k vysporiadaniu ur¢itych majetkovych
zalezitosti medzi zamestnavatel'om a zamestnancom. lde o klasicky zaviazkovy vztah veritel'a
a dlznika, ktorym zamestnanec v pozicii dlznika udel'uje svoj suhlas na to, aby zamestnavatel’
V pozicii veritela vykonaval v dohodnutych terminoch a Vv dohodnutej vyske pravidelné,
opakujuce sa zrazky zo mzdy zamestnanca a poukazoval ich na svoj ucet. Dohoda o zrazkach

zo mzdy tak nemd len zabezpeCovaciu funkciu, ale plni aj uhradzovaciu funkciu, ked’ze

%8 Okresny sud Skalica, sp. zn. 2 Csp/90/2016.

% Krajsky sud v Nitre, sp. zn. 9Co/467/2016, Okresny std Liptovsky Mikulas, sp. zn. 20Csp/37/2016.

80 K dal§im stdnym rozhodnutiam, kde bol zamestnivatel oznafeny za stranu sporu (samostatne ispolu
s veritel'om) pozri prispevok redakcie Najpravo: Neodkladné opatrenia proti inej osobe ako strane sporu.
Dostupné na: http://www.najpravo.sk/clanky/neodkladne-opatrenie-proti-inej-osobe-ako-strane-sporu.html.

61 Okresny sud Rimavska Sobota, sp. zn. 14Csp/98/2016.

8 STEVCEK, M. akol. Civilny sporovy poriadok. Praha: C. H. Beck, 2016, s. 1094 (autor komentéra F.
Sedlacko).
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sucasne sluzi k postupnému uspokojovaniu pohladavky veritel'a. V praxi by vSak nejeden
zamestnavatel’ rad priznal dohode o zrazkach zo mzdy aj preventivnu funkciu a poistil si
uspokojenie svojej buducej pohladavky. Zabezpecovat si dohodou o zraZkach zo mzdy

zahrnutej do pracovnej zmluvy pohl'adavky, ktoré este nevznikli, vSak nie je pripustné.

Eventualne ,, nesldvnou pribuznou* k dohode 0 zrazkach zo mzdy podl'a Zakonnika
prace je dohoda o zraZkach zo mzdy azinych prijmov podla Obcianskeho zakonnika.
Povinnost’ zamestnavatel’a realizovat’ zrazky zo mzdy z predlozenej dohody je bez pisomného
sudneho prikazu v zésade nezastaviteI'nd, zamestnavatel’ nie je povinny a neskuma platnost’
dohody o zrazkach zo mzdy a z inych prijmov a uz vobec nie zmluvu, na zéklade ktorej doslo
k zabezpeceniu predmetného zavizku veritel'a. Zamestnadvatelom vznikaji v suvislosti so
zrazkami zo mzdy ndklady bez moznosti refundacie a ani podpora zamestnanca pri podani
navrhu na vydanie neodkladného opatrenia nemusi viest’ k uspechu, najma pre nejednotny
vyklad sudov v tejto veci. Zamestnavatel' nedisponuje prostriedkami ako ochréanit’ seba pred
nakladmi, ktoré musi na realizaciu zrazok vynalozit, ani prostriedkami na ochranu

zamestnanca pred zraZkami neprimeranym pomerom.
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Zmluvné nastavenie zloZiek mzdy a ich narokovatelnost’

Monika SEILEROV A%

Uvod®

Clanok 36 zakona ¢&. 462/1992 Zb. Ustava SR v zneni neskorsich predpisov (d’alej len
ako ,,Ustava SR*) deklaruje pravo zamestnanca na spravodlivé a uspokojivé pracovné
podmienky, ktoré prostrednictvom zakona zabezpecCia najma prdvo na odmenu za vykonanu
pracu, dostatocnu na to, aby zamestnancom umoznila dostojnu Zivotnu uroven. PocCiatky
ochrany mzdy vychadzaji z medzindrodnych dohovorov Medzindrodnej organizécie prace
(Medzinarodnej zmluvy €. 26 o zavedeni metdd ustanovenia minimalnej mzdy z roku 1928
a medzinarodnej zmluvy ¢. 95 o ochrane mzdy z roku 1949). Ich ratifikdciou sa zmluvné
strany zaviazali k reSpektovaniu zasad, ktoré zamestnancom zabezpecia napriklad ochranu
pred ,,neimernymi‘ zrazkami zo mzdy, konkrétne ,,ochranu pred zhabanim alebo postupenim
do vysky, ktorda sa povazuje za potrebnu pre vyzivu pracovnika a jeho rodiny“ (¢l. 10
Medzinarodnej zmluvy o ochrane mzdy). Realizacia prav zamestnavatelov (préavo vlastnit
majetok) a realizacia prav zamestnancov (pracovné podmienky) je prizna¢na neustalym
procesom hl'adania optimalizacie vztahov vykonu zavislej prace, ktoré budu spravodlivo

zohl'adnovat’ ekonomické a socidlne zaujmy oboch ucastnikov zmluvného vztahu.

Pravne nastroje ochrany mzdy maju za ulohu zabezpecit, aby zamestnancovi bola za
vykonantl pracu vyplatend odmena, na ktorej sa so zamestnavatelom Vv pracovnej zmluve
dohodli (pripadne v kolektivnej zmluve uzatvorenej medzi zamestnavatelom a prisluSnou
odborovou organizaciou). Pravny stav de lege lata sa vyznacuje tym, ze Stat zasahuje do
reguldcie odmeiiovania zamestnancov aj v sukromne;j sfére. V prispevku sa zameriavame na
oblast’” podnikatel'ského prostredia, v ktorom je garancia odmenovania zabezpeCovana
viacerymi pravnymi nastrojmi. Jednym (rozhodujicim) je zdkon o minimélnej mzde, zakon ¢.
663/2007 Z. z. v zneni neskorsich predpisov. Aktualne dianie sa nevymyka Standardu ked’ na
jednej strane narasta tlak na zvySovanie minimalnej mzdy, ktora sa dostdva do konfrontacie so
zadujmami zamestnavatelov. Suhlasime v$ak s ndzorom podla, ktorého: , Dalej by pravny

predpis nemal do zmluvného vztahu zasahovat a mal by ponechat priestor pre zmluvnu

83 JUDr. Monika Seilerové, PhD., Pravnicka fakulta, Univerzita P. J. Safarika v Kogiciach.
84 Prispevok bol spracovany v rdmci rieSenia grantového projektu VEGA ¢&. 1/0526/17 s ndzvom ,, Lingvistické
a sankcné mechanizmy pri tvorbe a pésobeni noriem pracovného prava .
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volnost stran, kde by sa pri utvarani vysky mzdy malo prejavovat’ posobenie pracovného trhu

a rovnako prevddzkové potreby a ekonomické potreby zamestndvatela. “®°

Typické st vSak i dalSie chraniace inStituty spocivajice V stanoveni maximalneho
rozsahu vykonéavania zrdzok zo mzdy ¢i ich taxativneho vypoctu. Dlhoro¢ne je predmetom
odbornych diskusii i skiimanie moznosti aplikacie zavézkovych instititov ob¢ianskeho prava
V pracovnopravnych vzt'ahoch, konkrétne moznosti uplatnenia instititu zmluvnej pokuty,
zapocitania pohladavok, postipenia pohl'addvok pripadne zadrzného prava. Vzhladom na
aplikaciu ust. § 1 ods. 4 zdkona ¢. 311/2001 Z. z. Zakonnik prace V zneni neskorSich
predpisov (d’alej len ,, Zdkonnik prdace*) je podl'a nasho nazoru ako aj v prevaznej vacsine
odbornych nazorov a judikatiry ich vyuzitie vyluc¢ené. Z tohto dovodu ich sucasne mozno
povazovat’ za priame formy ochrany odmeny zamestnanca za vykonana pracu. O vyhodnosti
aplikécie niektorych institutov by vSak bolo mozné polemizovat, v pripade, ak by uvedené
malo byt v prospech zamestnanca, ato Vv zaujme vyvazenia proklamovanej faktickej

nerovnosti vo vzdjomnom vztahu zamestnanca a zamestnavatel’a.

Vseobecne preto mozno konStatovat, ze okrem alimentacnej funkcie odmeny
(rozhodujuci Cinitel’ pri zaisteni potrebnych Zivotnych nakladov zamestnancov) je vyznamné
podporovanie jej motivaénej a stimulacnej funkcie prostrednictvom zavadzania
doplnkovych foriem odmenovania. Okrem toho, Ze ich tlohou je motivovat’ zamestnancov
k lepsim alebo pocetnej$im pracovnym vykonom, neraz sa stavaji sposobom akym sa
zamestnavatelia usiluju o obidenie kogentnej pracovnopravnej Upravy ohl'adne poskytovania
minimalnej mzdovej tarify, respektive vytvorenia ,,obrazu‘ o pomerne adekvatnej (dostojnej)
vyske odmeny, ktord je vSak v skutoCnosti vyplacana podla individudlnych postupov
zamestnavatela. Vznikd preto otdzka: vztahuju sa pravne ndstroje ochrany odmenovania aj
na tzv. doplnkové formy mzdy za zamestnancom vykonanu pracu? Vychadzajic zo Zakonnika
prace ajudikatury uvodom konStatujeme, Ze pravna ochrana je zavislda od zmluvného
dojednania medzi zamestnancom a zamestnavatelom (pripadne predmetom kolektivnej
zmluvy). Dalfou otazkou je &i zamestnavatel ma opravnenie pristipit ku krateniu
jednotlivych zloziek mzdy z dovodu, Zze zamestnanec porusi povinnosti vyplyvajice zo
zékonnych ustanoveni alebo vnutropodnikovych noriem? Kratenie pohyblivej zlozky mzdy,

teda jej nepriznanie je v praktickej sfére sankénym prostriedkom vyuzivanym zo strany

8 HURKA, P. Ochrana zaméstnance a flexibilita zaméstnévani. Princip flexijistoty v ceském pracovnim préavu.
Praha: Auditorium s.r.o., 2009, s. 149.
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zamestnavatel'ov, ktory si obvykle zakotvuju do vnutropodnikovych noriem alebo priamo

do pracovnych zmluv.

|. Variabilné mechanizmy odmenovania a ich vyznam pre ucastnikov pracovnopravnych
vzt’ahov

Tzv. variabilné odmefiovacie systémy su vyuzivanym spésobom mzdového ohodnotenia
zamestnancov V ¢lenskych Statoch Eurdpskej Unie. Existujii viaceré kritéria ich clenenia,
pricom medzi zvycajné typy pohyblivych mzdovych mechanizmov v podnikoch mozno
zaradit’ 1.) systémy odmeniovania podla vysledkov, pri ktorych existuje priamy vztah medzi
mzdou a vysledkami zamestnanca, ii.) systémy, v ramci ktorych su zamestnanci motivovani
K plneniu noriem, bez toho, aby to nevyhnutne znamenalo priamy vzt'ah odmeny a vysledkov
prace, a iii.) systémy financnej Gcasti, v ramci ktorych maji zamestnanci narok na podiel zo

zisku spolo¢nosti.®®

Podrl'a udajov z prieskumu eurdpskych podnikov za rok 2013 az 62 % podnikov pouziva
ur¢itl formu variabilnej] mzdy. NajCastejSim typom je mzda suvisiaca s individudlnym
vykonom a hodnotena manazmentom (43 %), poctom vystupov (34 %), podielom na zisku
(30%), odmenou suvisiacou s vykonom skupiny zamestnancov (25 %) a odmeniovacie schémy

majitelov akcii (5%).%7

Stadie preukazujl, Ze systémy odmefiovania nastavené podl'a vykonov zamestnancov
(pripadne  formou roznych peflaznych anepefiaznych prispevkov) st zpohladu
zamestnavatelov v &lenskych $tatoch Eurdpskej unie (d'alej len EU) prijimané pozitivne
S odovodnenim, ze umoznuju vacsiu flexibilitu v oblasti odmefniovania. Zamestnavatelia
konstatuji, ze st napomocné pri podpore obchodnej vykonnosti, ked'ze spdjaji odmeny
zamestnancov s podnikatel'skymi ciel'mi. Variabilna mzda sa €asto vyuZiva ako ndstroj na
poskytovanie uhrady za pracu v podnikoch, ktoré nemaju stabilné financné toky a ktoré
nemozu poskytovat’ pravidelné fixné mzdy (napr. LotySsko). Variabilné odmeny (napriklad

zdiel'anie zisku) ul'ah¢uji podnikom vicsiu flexibilitu tym, Ze prepoja prijmy s meniacimi sa

% Dostupné na internete: https://www.eurofound.europa.eu/observatories/eurwork/comparative-
information/variable-pay-in-europe.

57 Eurofound (2016), Changes in renumeration and reward systems, Publications ofiice of the European Union,
Luxembourg, s. 1.
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ekonomickymi podmienkami (frsko).%

Odvolavanie sa na ich vyuzitie v casoch ekonomicke;j
nestability je logicky vhodnym strategickym sposobom ako riesit obdobia hospodarskej
stagnécie podnikov a vo vSeobecnosti sa domnievame, Ze s tymto odovodnenim su sti¢ast’ou

podnikatel'skej ,, politiky “ aj v podmienkach Slovenskej republiky (d’alej len ,,SR*).

Na druhej strane S$tadia potvrdzuje inegativa tychto systémov (z pohladu
zamestnancov), ktoré mozu vyvolavat nepriaznivy dopad prave voci zamestnancom. Ti
prirodzene uvedené formy nie vzdy vnimaji ako vyhodu. Plati to najmi u zamestnancov, ktori
maju nastavené nizke fixné mzdy (napr. obchodnici, ktorych odmena je z vel'kej Casti viazana
na provizie). Su pre nich ¢asto nedosiahnutel'né z dévodu, ze podmienky pre ich ziskanie su
viazané na  splnenie redlne nedosiahnutelnych cielov. NavySe vyvoldvaju
riziko nerozdielneho zaobchadzania, prindSaji nestabilitu prijmov a nakoniec Ccastokrat

podliehaju subjektivnemu hodnoteniu nadriadenych pracovnikov.5

Odhliadnuc od praxe inych Statov sa variabilné formy mzdy vyskytuju v skale
slovenskych zamestnavatel'skych subjektov bez ohladu na ich velkost. K vyuzivanym
formam mézeme prikladom zaradit’ prémie, dojednania pohyblivej zlozky mzdy zavislej na
splneni dosiahnutych vykonov, poskytovani odmien vo vopred vymedzenych (napr.
Stvrtroénych) obdobiach v zavislosti od ekonomickych vysledkov spoloénosti, pripadne
plnenim v podobe hmotnych vyhod (mobilny telefon, notebook, auto a pod.), osobnymi
priplatkami alebo v mensej miere majetkovou ucast'ou v podnikoch. V modernych podnikoch
st zname tzv. cafeteria systémy, ktoré zamestnavatelia vyuzivajl, aby zamestnancom nad
ramec zakona poskytli tzv. zamestnanecké vyhody (zl'avnené stravovacie poukazky,

vyuzivanie kultarnych, Sportovych sluzieb a pod.).

Domnievame sa, ze ide o pomerne bezny jav, vzhladom na to, ze spominané¢ modely
umoznuju zamestnavatelom efektivne regulovat’ odmenovanie svojich zamestnancov, ktoré
bude zavislé vylucne na ich postdeni, priCom zamestnancovi garantuju stabilitu iba najnizsie
mozného prijmu. Dochéadza totiz k tomu, Ze zamestnavatel’ (celkom legalne) rozdel'uje mzdu
na jej zdkladnu cCast’ (zdkladnd mzda alebo tarifnd mzda), ktora sa nachddza na urovni

minimdlnej mzdy (resp. minimdlneho mzdového ndroku) a pohyblivil zlozku mzdy, ktoréd

% Eurofound (2016), Changes in renumeration and reward systems, Publications ofiice of the European Union,
Luxembourg, s. 5-6.
8 Eurofound (2016), Changes in renumeration and reward systems, Publications ofiice of the European Union,
Luxembourg, s. 5-6.

39



Pravne nastroje odmeiiovania v 21. storoci

bude zamestnancovi poskytnuta v zavislosti od charakteru jej zmluvného nastavenia. Je vsak
nanajvys pravdepodobné, ze tieto systémy vytvaraju stav, v ktorom sa perspektiva

zamestnanca na vyssie mzdové ohodnotenie vytraca.

Podl'a nasho néazoru variabilné systémy odmenovania maju aj vo vyhlade buducnosti
zohravat’ iba doplnkovii vilohu, pricom déstojnd Zivotnd viroven, tak ako to deklaruje Ustava

SR, ma byt zabezpecena zakladnou zlozkou mzdy.

Il. Mzdové podmienky a spésoby ich dojednania

Mzdové podmienky, za ktorych ma byt praca zamestnanca vykonavana, su sucast'ou
informacnych povinnosti zamestnavatel'a uz v etape pred zalozenim a vznikom pracovného
pomeru. Nasledne predstavuju mzdové podmienky podstatni obsahovi nalezitost’ pracovnej
zmluvy, bez ktorych dojednania by pracovnd zmluva nebola uzatvorena platne. Okrem
vyslovného dojednania konkrétnej vySky mzdy (mzda predstavuje pojem uzsi ako pojem
mzdové podmienky) v pracovnej zmluve, moze byt v zmysle ust. § 43 ods. 1 pism. d)
Zakonnika prace uvedena aj odkazom na kolektivnu zmluvu, pricom zust. § 43 ods. 3
Zékonnika prace nepriamo vyplyva, ze je tak mozné urobit’ aj jednoduchym odkazom na
prisluSné zékonné ustanovenie. S uvedenym vSak rozhodne nemoZno sthlasit’, vzhl'adom na
to, ze okrem toho, Zze mzdové podmienky maju byt predmetom vziajomného jednania
zmluvnych stran, je dovodné namietat’ i uréitost’ tohto prejavu vole.” V zneni zdkonnej dikcie
plati, ze zamestnavatel dohodne najméi i.) formy odmernovania zamestnancov, ii.) sumu
zakladnej zlozky mzdy aiii.) dalsie zlozky plneni poskytované za prdcu, iv. ) vrdtane
podmienok ich poskytovania. Pouzitie doslovného vykladu ustanovenia vzbudzuje doraz, ze
predpokladajuc, vicsia sila v zmluvnom dojednani je na strane zamestnavatela
(,,zamestnavatel’ dohodne* bez pouzitia spojenia ,,so0 zamestnancom*). Na druhej strane
pojem ,,dohodne” dosvedCuje jej zmluvny charakter. Mzdové podmienky, ako vyplyva
z vyssie uvedeného nemdézu byt dohodnuté vo vnutornom predpise zamestnavatela (na
rozdiel od Ceskej pravnej upravy). Okrem Standardnych metdd, ked’ zamestnavatel' priamo
Vv pracovnej zmluve dohodne mzdu alebo jej zakladnt a variabilnt Cast, alebo odkaze na

kolektivhu zmluvu demonstrujeme aj niekol'ko inych sposobov, ktoré sa u zamestnavatel'ov

0 Toman uvadza, Ze v pripade dojednania mzdovych podmienok s odkazom na zékon je potrebné zabezpegit,
aby takéto dojednanie bolo dostato¢ne uréité. Porovnaj - TOMAN, J. Individudlne pracovné pravo. Vieobecné
ustanovenia a pracovnd zmluva. Bratislava: Friedrich Ebert Stiftung, zastGpenie v SR, 2014, s. 177.
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moézu vyskytnut' (prikladom wuvadzané moznosti nezohladituji moznosti dojednania

prostrednictvom kolektivnych zmlav).

Forma mzdového dekrétu (alebo mzdovy vymer), ako jednostranného pravneho
ukonu zamestnavatel’a, v ktorom su k jednotlivym tarifnym stupiiom urcené vysky mzdy je
typicka prave pre Ceské pravne prostredie. Podla Ceskej pracovnopravnej Upravy sa jedna
0 jeden zo spdsobov uréovania (nie dojedndvania) mzdy.”* Zo vSeobecného hladiska si vsak
dovolime tvrdit' (bez podlozenia tohto tvrdenia empirickou $tadiou), ze jeho vyuzitie je
beznou sucastou pravnych dokumentov u slovenskych zamestnavatelov. Z dovodu
zmluvného charakteru mzdy, vSak dvojstrannost’ tikonu zabezpecuju tym, Ze v pracovnej
zmluve v €asti mzdovych podmienok odk4zu na mzdovy dekrét s dolozkou, Ze mzdovy dekrét
je ,,neoddelitelnou sucastou pracovnej zmluvy“. Dany sposob dojednania mzdy sa podla
nasho ndzoru markantne priblizuje k spdsobu dojednania mzdy odkazom na vnuatorny predpis
alebo smernicu zamestnavatel'a alebo iného jednostranného rozhodnutia zamestnévatela
0 odmenovani. Rozdielom je jej zakomponovanie do pracovnej zmluvy, ktora sa vyslovenim
stihlasu s jej obsahom zo strany zamestnanca stdva dvojstrannym pravnym ukonom. Sucasne
vSak zamestnancovi nie je poskytnuty ziaden manévrovaci priestor pre vzijomné
dojednavanie vysky mzdy. Zaroven,, ak bude mzdovy dekrét oznacCeny iba jednoduchym
pomenovanim (bez uvedenia Cisla ¢i didtumu prijatia mzdového dekrétu) vyplyva, ze
zamestnavatel méze mzdovy dekrét menit’ a upravovat’ na zéklade svojho individudlneho
rozhodnutia (t. j. bez sthlasu zamestnanca) a pri kazdej zmene zamestnancovi iba vydat’ jeho

kopiu v aktualnej podobe so zabezpecenim podpisu o jeho prevzati.

Dalsim pripadom méze byt’ ustanovenie v pracovnej zmluve, v ktorom zmluvné strany
odkazuju na podrobnej$iu upravu vo vnutornom predpise zamestnavatela. Dojednanie tak
zamestnavatelovi umoznuje modifikovat mzdové zloZzky jednostrannym rozhodnutim.
Z tohto dovodu je jednozna¢nym zaverom, Ze sa jednd o neplatny ukon, ktoré podla nasho
nazoru zakladd neplatnost’ pracovnej zmluvy ako celku, vzhl'adom na absenciu podstatne;j

obsahovej nalezitosti pracovnej zmluvy.

Nevylucujeme ani postupy, ak sa zamestndvatel so zamestnancom dohodne na

zakladnej zlozke mzdy priamo v pracovnej zmluve a stucasne vyhotovi napriklad dohodu

"I Druhym spdsobom uréovania mzdy je vnatorny mzdovy predpis. Porovnaj - BELINA, M. a kol. Pracovni
pravo, 6. doplnéné a podstatné piepracované vydani. Praha: C. H. Beck, 2014, s. 235 — 236.
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0 pohyblivej zlozke mzdy, 0 poskytnuti odmien alebo prémii alebo inak pomenovant dohodu
blizsie konkretizujucu variabilné mzdové ohodnotenie (napr. dohoda o hmotnej stimulécii).
Mozno dohodu povazovat' za pomenovany alebo nepomenovany zmluvny typ, ktory sa
Vv pracovnopravnych vztahoch v zmysle ustanovenia § 18 Zakonnika prace neméze pouzit'?
Alebo takuto dohodu s ohl'adom na jej obsah automaticky podriadujeme pod ust. § 54
Zakonnika prace 0 dohode 0 zmene pracovnych podmienok, v praxi oznacovany ako dodatok
k pracovnej zmluve, ktorou sa menia mzdové podmienky zamestnanca? Pracovné podmienky,
vratane mzdovych podmienok sa tymto dojednanim v zasade menit’ nemusia s ohl'adom na to,
ze zamestnancovi v zavislosti od koncipovania naroku na pohybliva zlozku mzdy doplnkové
ohodnotenie moze, avSak nemusi vzniknit' a narok na povodne dohodnutii mzdu ostava
zachovany. Na druhej strane akykol'vek zasah do pdvodného znenia pracovnej zmluvy
nemozno pomenovat’ inak ako dohodu o zmene pracovnych podmienok, ktorou sa povodny
rozsah prav zamestnanca d’alej rozSiruje. Podobnd otizka moze vzniknit pri bezne
uzatvaranych dohodach o pouziti motorového vozidla zamestnavatel'a na stikromné ucely
alebo o0 poskytovani zamestnaneckych benefitov v opénych (akciovych) zamestnaneckych
programoch, pri ktorych sa rovnako jednd o poskytovanie vyhod nad rdmec zédkona. Nakoniec
I Zakonnik prace sam predpoklada, Zze zamestnanci sa mézu dohodnut’ aj na inych hmotnych

vyhodach.

Uviest mozno imodel, pri ktorom sa zamestnavatel a zamestnanec V pracovnej
zmluve na mzdovych podmienkach nedohodnu vobec a stroho odkazu na tzv. dohodu o mzde,
ktorti Gcastnici pracovného vztahu nasledne oznacuji ako zmluvnd mzda. MoZno takéto
dojednanie povazovat' za platné dohodnutie sa na podstatnych obsahovych nalezitostiach
pracovnej zmluvy? Zékonodarca na viacerych miestach zdoraziuje, Ze mzdové podmienky
maju byt’ obsahovou stcastou pracovnej zmluvy (nie osobitnej dohody), a to aj napriek tomu,
ze dohoda o mzdovych podmienkach ako dvojstranny pravny tkon existuje. Vynimkou by
bola situacia, ak by dohoda o mzdovych podmienkach obsahovala uz spominany dovetok, ze
je neoddelitelnou sucastou pracovnej zmluvy. Na druhej strane, prakticky, by napriek
pochybeniu zamestnavatela v sposobe dohodnutia mzdy pravny ndrok zamestnanca na
vyplatenie mzdy nad’alej existoval. Vyskyt uvedeného modelu méze byt ovplyvneny Ceskou
pravnou Upravou, pricom je potrebné mat’ na zreteli, ze Cesky Zakonnik prace dojednanie
mzdovych podmienok nezaradzuje k podstatnym obsahovym nalezitostiam pracovnej zmluvy
v zmysle ust. § 34 ods. 1 Zakonnika prace CR (zakon &. 262/2006 Sb. v zneni neskorsich
predpisov).
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1. Zmluvny mechanizmus dojednania pohyblivej zloZky mzdy a jej narokovatel’nost’
Nespornym pravidlom je, Ze mzda nesmie byt nizS§ia ako minimalna mzda.
Zakonodarca teda nehovori 0 kogentnom limite zdkladnej zlozZky mzdy ale mzde ako celkove;j
odmene dohodnutej za pracu zamestnanca. Zamestnavatelia si preto uvedenu normu casto
vykladaju spdsobom, Ze zakon im umoziuje v zdkladnej zloZzke mzdy klesnit’ pod troven
minimalnej mzdy (konkrétne miniméalnych mzdovych narokov) a pohyblivou zloZkou mzdy
vyplatenim iba zakladnym zlozky mzdy dochédza k poruSovaniu kogentnych ustanoveni

Zakonnika prace.

ZP dalej explicitne ustanovuje, Ze zdkladnou zlozkou mzdy je zlozka poskytovana
podl'a odpracovaného Casu alebo dosiahnutého vykonu. Vyplyva tak, ze najmid zakladnu
zlozku mzdy mozno ur¢it’ podla jedného alebo druhého kritéria (Casovo alebo ukolovo),
pripadne oboch. V tomto pripade napiiia konjunkcia ,, alebo nevyludujucu funkciu, ktora
umoziuje kombinaciu oboch kritérii. Cast’ zdkladnej zlozky mzdy méZe byt dohodnuta podl'a
odpracovaného casu a ¢ast mzdy podl'a dosiahnutého vykonu. V tomto pripade sa jednd o
formu tzv. zmieSanej mzdy. Zamestnavatelom tato forma umoziuje dojednanie, v ktorom
zékladna zlozka mzdy je v Casti uréend odpracovanym c¢asom (napr. mesaénym pracovnym
fondom) av Casti viazand na dosiahnutie vykonu (napr. naplnenie noriem spotreby prace).
VyuZitim tohto postupu moéZe zamestnavatel’ docielit’, Ze v pripade nenaplnenie potrebnych
noriem, ¢i vystupov zamestnancovi Cast mzdy nebude vyplatend s celkom legalnym
odovodnenim, Ze sa nemdze jednat o odmenu za vykonani pracu, ktori nevykonal
(neodpracoval). Mohla by potom vyska vyplatenej mzdy klesnat pod Groven minimalnych
mzdovych narokov? Podla ust. § 120 Zakonnika prace plati, ze zamestnavatel’, u ktorého nie
je odmenovanie zamestnancov dohodnuté v kolektivnej zmluve, je povinny zamestnancovi
poskytniit’ mzdu najmenej v sume minimalneho mzdového naroku. Ak mzda v kalenddrnom
mesiaci nedosiahne sumu minimalneho mzdového naroku, zamestnavatel poskytne
zamestnancovi doplatok v sume rozdielu medzi dosiahnutou mzdou a sumou minimdalneho
mzdového ndroku. Z uvedeného vyplyva, ze vyska mzdy vyplatenej zamestnancovi za
prislusny mesiac musi byt vyplatena v Statom garantovanej minimalnej vyske. Zakon neriesi
situdciu ak zamestnanec, ktory md dohodnutu celi alebo cast mzdy ako ukolovi mzdu
prislusné pozadované normy neodpracuje resp. tieto naplni iba ¢iasto¢ne. Uvadza iba (§ 120
0ds. 6 Zakonnika prace), Ze u zamestnanca odmenovaného mesa¢nou mzdou, ktory v mesiaci

neodpracoval urCeny tyZzdenny pracovny ¢as, sa sadzba minimalneho mzdového naroku znizi
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v pomere odpracovaného ¢asu v mesiaci. Analogicky by sme mohli postupovat’ v pripade, ak
zamestnanec za urCity pocet vyrobkov ma stanoveni minimalnu mzdu (minimalny mzdovy
narok), pricom ta sa bude umerne kratit’ podla toho v akom pomere zamestnanec prislusné
normy naplnil. Uvedené ale méze viest’ dlhodobo k tomu, Ze miniméalny mzdovy néarok bude
mat’ vzdy zniZenu podobu, najmi v pripade, ak normy buda nastavené neStandardne vysoko.
Sucasne si vSak zamestnavatel’ musi byt vedomy moznosti postihov zo strany inSpekcie
prace, vzhl'adom na to, ze vzmysle ust. § 133 Zakonnika prace je zamestnavatel' povinny
urCovat’ normy umerné k fyziologickym a neuropsychickym moznostiam, reSpektovat
bezpecnost’ a ochranu zdravia pri praci, ¢as na osobni ocistu ako aj prirodzené potreby

zamestnanca.

Problematické mézu byt i1 dalSie mzdové modely, ked zamestnavatel dojedna
zakladnt zlozku mzdy (napr. vo vyske 80 % minimdlneho mzdového néaroku), pricom zvysok
je uz spominanou pohyblivou zlozkou mzdy, na ktori zamestnancovi mdze ale nemusi
vzniknit’ narok. Aj v pripade, ak by zamestnancovi bola priznana iba zékladna Cast’, ktora by
nedosahovala vySku minimélneho mzdového naroku, musel by zamestnavatel’ v kone¢nom
dosledku poskytnut’ doplatok do vysky minimalneho mzdového naroku. ,, V pripade mzdy sa
potom musi splnit’ pravidlo, Ze vysledna mzda nesmie byt nizsia, ako mzda podla § 119 ods. 1
alebo § 120 ods. 1 Zakonnika prace. “> V zneni rozsudku Okresného sudu Bratislava I1I, sp.
zn. 14 C/104/2011 sad vyslovil, Ze aj v pripade rozdelenia mzdy na jej dve Casti, pricom
zakladnd zlozka by nedosahovala hranicu minimélneho mzdového naroku, bola
zamestnancovi Vv kazdom pozadovanom mesiaci vyplatena mzda v suhrne vo vyske
minimalneho mzdového naroku (tvorena zakladnou zloZzkou a pohyblivou zlozkou), a to bez
toho, aby do nich zamestnavatel' zapocital polozky, ktoré sa do mzdy nezahfiiaji (napr.
mzdové zvyhodnenie za pracu nadgas). Obdobne i Najvyssi sid CR uviedol, Ze ,, pre zistenie
Ci zamestnancovi bola v skutocnosti vyplatena mzda vo vyske minimalneho mzdového naroku
je mozné prihliadat k inym zlozkam mzdy, teda aj (vvkonnostnym, mimoriadnym) odmenam,

ktoré boli zamestnancovi v danom ziictovacom obdobi vyplacané vedla zdkladnej mzdy... “"?

Castou otdazkou zamestnancov v praxi je aké pravne nastroje maju k dispozicii, ak im

zamestnavatel’ v pracovnej (alebo inej) zmluve dojednant pohyblivi zlozku mzdy nevyplati.

2TOMAN, J. Individudlne pracovné pravo. Pracovny ¢as, dovolenka, prekdzky v prdci a mzda. Bratislava:
Friedrich Ebert Stiftung, zastﬁpg:nie v SR, 2015, s. 292.
8 Rozsudok Najvyssieho sudu CR, sp. zn. 21 Cdo 3721/2007 zo d#ia 20. novembra 2008.
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Pohybliva zlozka mzdy je totiz v zmluvach dojednavana roznymi sposobmi, z ktorych
opakovane nie je jasné, ¢i a a za akych podmienok zamestnancovi nalezi. Na druhej strane sa
réznymi zmluvnymi formuléciami chrénia i zamestndvatelia, ktori sa snazia predist sporom
alebo povinnosti vyplacat’ variabilné zlozky zamestnancom, ktori sa o prosperitu
zamestnavatela nijakym spdsobom nezasluhuju, prave naopak su zamestnancami
nespolahlivymi. ,,Zamestnavatel moze zamestnancovi priznat doplnkovu formu mzdy
S ohladom na splnenie nalezitého ukazovatela alebo kritéria. Ukazovatele rozliSujeme na
meratelné, teda tie, ktoré mozeme vyjadrit cislom a percentom a hodnotitelné, ktoré zavisia

spravidla na posideni vediicich zamestnancov alebo zamestnavatela. “™

V prvom momente sa mdze zdat, Ze ndrokovatelné by malo byt vsetko to, ¢o je
Vv pracovnej zmluve dohodnuté za naplnenia tam stanovenych podmienok. Uréenie momentu
narokovatel'nosti alebo nenarokovatel'nosti fakultativnych casti mzdy nenachddzame
v zakonnej podobe, vychadzame iba z judikatiry. Na zakladnt zlozku mzdy vzniké pravny
narok v momente ked’ dojde k odpracovaniu jednotky cCasu alebo objemu jednotiek vykonu
(za respektovania okamihu splatnosti mzdy podl'a ust. § 129 Zakonnika prace). S variabilnou
zlozkou mzdy je vSak nutné postupovat’ diferencovane. Definicia pravneho naroku podla V.
Knappa nie je jednotnéd pricom vSak uvadza, zZe ,,spravidla je chapany ako prdavna moznost
uplatnit' svoje subjektivne pravo, t. j. domdhat sa prdvnej ochrany jeho realizdcie. ™
Fakultativna zlozZka mzdy moéze v pracovnej zmluve existovat’ iba ako subjektivne pravo,
pricom po naplneni predpokladov sa stane pravnym (mzdovym) narokom. Uvedené zavisi od
jej koncipovania. ,,Délezité je rozlisenie ¢i pozadované plnenie predstavuje mzdovy narok,
ktory je zamestnavatel povinny poskytnut, ak zamestnanec splni dohodnuté predpoklady
a podmienky (¢i ide o narokovu zlozku) alebo ¢i ide o taku zloZku mzdy, na ktoru vznika az na
zdklade zvlastneho rozhodnutia zamestnavatela o jej priznani (nendrokova zlozka mzdy). Je
totiz charakteristicka tym, Ze bez rozhodnutia zamestnavatela ma tato zlozka povahu
fakultativneho plnenia, ktoré straca a stava sa narokovou zlozkou az v okamihu ked

zamestnavatel rozhodne o jej priznani.*

™ SPRINGINSFELDOVA, N., Disledky nového ob¢anského zékoniku v oblasti odméiovani, s. 160. IN:
STRANSKY, J., akol., ., Dusledky subsidiarity nového obcanského zakoniku v pracovnépravnich vztazich. 1.
vyd., Brno: Masarykova univerzita, Pravnicka fakulta, 2014, 199 s., Spisy Pravnické fakulty Masarykovy
univerzity, fada teoreticka. Edice Scientia, sv. ¢. 505.

SKNAPP, V., Teorie prava. Praha: C.H. Beck, r. 1995, s. 197
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Dalej konstatoval ,,v akom momente a ¢i vébec (pripadne v akom rozsahu) takéto
rozhodnutie, ktoré ma konstitutivnu povahu uskutocni zalezi len na uvahe zamestnavatela. «“16
Zamestnavatelovi tak moze prislichat vyluéné pravo rozhodnit o narokovatelnosti
variabilnej zlozky mzdy, na vlastnej tvahe zalozenom zhodnoteni naplnenia zmluvne
stanovenych predpokladov. Praxou je, ze zamestnavatelia vyuZzivaji také zmluvné formulky,
ktoré vyjadruju, ze ide o ,, nendarokovu zlozku mzdy “ bez d’alsej konkretizacie, alebo pouzivaja
vSeobecnejsie vyjadrenia, Ze sa narok na mzdovl Cast’ patri zamestnancovi za ,, mimoriadne
pracovné usilie” alebo , vynikajiice vysledky“.""Ako potom posudit zmluvné znenie
a existenciu mzdového naroku, ak zamestnavatel' v pracovnej zmluve uvedie, ze popri
zékladnej zlozke poskytne zamestnancovi nenarokovi pohyblivi zlozku mzdy bez
akejkol'vek d’al$ej zmienky? Bude nutné kazdé takéto dojednanie vykladat’ sposobom, zZe je
na rozhodnuti zamestnavatel’a, ¢i zlozku prizna alebo nie? Alebo sa bude jednat’ o absolutne
neplatné dojednanie z dovodu jeho neurcitosti? Aj ak by sme uvedené ustanovenie vykladali
v zmysle jeho neplatnosti pre neurcitost, s ohladom na to, Ze ,, neplatnost pravneho ukonu
nemoze byt zamestnancovi na ujmu, ak ju nespésobil sam “ (§ 17 ods. 3 Zakonnika prace), by
z hladiska existencie pravneho naroku zamestnanca bolo uvedené konStatovanie prakticky
irelevantné. Sucasne sa mozno domnievat’, ze sudy by uvedent situaciu vykladali v prospech

zamestnanca a neurcitost’ dojednania by bola pripisand jedine na vrub zamestnavatel’a.

Krajsky sid Tren¢in sa vo svojom rozsudku so situdciou blizSiecho neuvedenia
podmienok narokovatelnosti pohyblivej zlozky mzdy vysporiadal tak, ze pripustil moznost’
dvoch vykladov. Podla jedného z nich, pohybliva zlozka mzdy patri zamestnancovi, pokial si
plni svoje pracovné povinnosti beznym spdsobom, v pozadovanom rozsahu a kvalite, s tym,
ze nedostatky v praci, pracovnom vykone ndsledne odovodnuje nevyplatenie tejto zlozky
mzdy, resp. jej Casti, teda kratenie mzdy. Druhym vykladom dospel k tomu, ze zamestnancovi
by plnenie patrilo az vtedy, ak by pracovné povinnosti plnil nad rdmec pozadovaného rozsahu
¢i kvality. Sud sa vtomto smere priklonil k prvému vykladu, ktory je pre zamestnanca
priaznivejsi, s odévodnenim, Ze nejasnosti pracovnej zmluvy vypracovanej zamestnavatel'om
nemdzu ist na tarchu zamestnanca.’® S ndzorom sudu sa v tomto pripade stotoziiujeme a cesta
pre zamestnavatelov, ktori si chcu zabezpecit, aby pohyblivi mzdu nemuseli vyplacat

vV kazdom pripade, sa musi uberat’ inym smerom. Vyriesilo by preto nedokonalost’ vyssie

76 Rozsudok NS CR, sp. zn. 21 Cdo 2654/2006 zo diia 10. jula 2007

7 Podobne napriklad: PRIB, J., Narokové a nenarokové slozky odmény zaméstnance. Dostupné na internete:
http://www.pravniprostor.cz/clanky/pracovni-pravo/narokove-a-nenarokove-slozky-odmeny-zamestnance.

8 Rozsudok Krajského stidu Trenéin, sp. zn. 17CoPr/2/2015 zo diia 3. februdra 2016
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uvadzané¢ho znenia, ak by k nendrokovému charakteru zamestnavatel' doplnil, Ze , 0 jej
priznani rozhoduje zamestnavatel po zhodnoteni vysledkov prace zamestnanca“? Najvyssi
sad CR v jednom svojom rozhodnuti nedokézal dospiet’ k jednoznaénému zaveru o povahe
spornej prémie, z dovodu, Ze vnutorny predpis zamestnavatela (jednd sa o Ceski pravnu
upravu) tuto prémiu oznacil ako ,,nendrokovu zloZku mzdy* ana druhej strane predpis
uvadzal, ze ,,je zamestnancovi vyplacand na zaklade jeho pracovného vysledku* s blizSou
konkretizaciou obsiahnutou vo vniitornom predpise. Z tohto dévodu musel Najvyssi sud CR,

sudu prvého stupiia ulozit', aby v tomto smere dokazovanie doplnil.”

Konstatujeme preto, Zze neurcitost ¢i  vSeobecnost dojednania zo strany
zamestnavatel'a nebude zjavne viest’ k tomu aby sa zamestnavatel' vyplatenia casti mzdy
vyhol. Dalej sa tiez domnievame, Ze ak je v pracovnej zmluve (kolektivnej alebo inej zmluve)
poskytnutie pohyblivej zlozky presne vyjadrené kvantitativne ¢i kvalitativne meratelnymi
ukazovatel'mi, podmienenost’ vzniku naroku rozhodnutim zamestnavatela ni¢ nemeni na
skutoCnosti, ze zamestnanec po naplneni predpokladov ma na tato zlozku mzdovy narok.
V koneénom dosledku totiz mdze byt rozhodnutie zamestndvatela posudené ako majice
vyslovne deklaratorny charakter.® Potvrdzuje to aj prislusna judikatira konstatujiic, Ze za
situdcie ak predpoklady vzniku naroku na pohyblivu zloZku mzdy st nastavené podla celkom
konkrétnych, objektivne meratelnych a kvantifikovanych cielov, ktoré je mozné urcit
napriklad aj aritmetickym vypoctom, splnenim tychto predpokladov, je rozhodnutie veduceho
zamestnanca o priznani odmeny potrebné len ako formalne potvrdenie, nie redlny predpoklad

sam.8!

V urcitych objektivnych pripadoch je vSak, ziaduce ked’ zamestnévatel' v rdmci
udrzania sa v podnikatel'skom prostredi je nuteny variabilné zlozky vyuzivat. Mozno vSak
odporucit, aby ich zmluvné nastavenie bolo vyjadrené viazanostou na dosiahnutie urcitych
vykonov, ¢i ekonomické vysledky podnikatel'skej cCinnosti. Zamestnavatel by teda
nenarokové zmluvné dojednanie mal v tychto pripadoch formulovat’ tak, aby znenie dohody
neurcovalo presny postup, ktorého splnenim ma zamestnanec na pohybliva zlozku narok ale
kone¢né posudenie kvantitativneho a kvalitativneho naplnenia cielov ustanovil v urcitom

exaktne nevymedzenom rozsahu, ktorého presny vypocet, ¢i urCenie bude na zhodnoteni

" Rozsudok NS CR, sp. zn. 21 Cdo 3167/2013 zo diia 25. septembra 2014.

8  Pozri  tiezz FUKA, J.  Ndrokova  nebo  nendrokova  prémie?  Dostupné  na:
https://www.epravo.cz/top/clanky/narokova-nebo-nenarokova-premie-96442.html.

81 Rozsudok NS CR, sp. zn. 21 Cdo 810/2010 zo diia 10. maja 2011.
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veduceho zamestnanca alebo zamestnavatela. Skyckova prikladom wuvadza, ze ,ak
zamestnavatel predpoklada, zZe o vysSke osobného priplatku bude rozhodovat kazdy mesiac po
zhodnoteni prace zamestnanca, je vhodnejsie dohodnut sa so zamestnancom pri uzatvdarani
pracovnej zmluvy tak, Ze osobny priplatok mu bude poskytovany v sume od 0 do 20 eur. Pri
takejto dohode je potrebné zamestnanca oboznamit' s podmienkami, za splnenia ktorych mu
bude narok na osobny priplatok priznany. “® Sucasne by viak tieto postupy zamestnavatelov
nemali viest k tomu, aby kritéria dosiahnutia vysSej mzdy boli pre zamestnanca nereélne,
vzhl'adom na to, Ze i takéto konanie by sme nasledne mohli posudit’ ako konanie v rozpore

S dobrymi mravmi.

Pohyblivd zloZzka mzdy zohrava niekol'ko funkcii a vyvoldva viacero aplikacnych
otazok. Mozno pohybliva zlozku mzdy vnimat ako sucast mzdy alebo predstavuje
zamestnanecku vyhodu (benefit), ktora prekrauje ramec toho ¢o ustanovuje zékon, je teda
akymsi mimozékonnym (zmluvnym) dojednanim, ktory prekracuje ramec zakona? Odpoved
na tato otazku ma dolezity dopad na dalSie pracovnopravne skutocnosti, a to konkrétne
napriklad na realizdciu dohody o zrdzkach zo mzdy alebo wurCenie priemerného
(pravdepodobného zarobku) zamestnanca. Subrt za zamestnanecky benefit z pravneho
hladiska povazuje ,, nadstandardné pracovné c¢i mimopracovné podmienky a plnenia, ku
ktorych vytvaraniu a poskytovaniu zamestnavatel pristupuje dobrovolne, nad ramec svojej
pravnej povinnosti.“®® Sticasne viak uvadza, ze mzda je plnenim poskytovanym za vykonani
pracu, tak ako ju ocenil zamestnavatel’ a preto ju nemozno povazovat za zamestnaneckl
vyhodu. Nemozno vsak vylucit’ pripady, ak zamestnavatel' poskytuje penazné plnenia, ktoré
nemusia svisiet' s vykonanou pracou ale so zamestnanim ako takym.®* Podl'a ustanovenia § 1
0ds. 6 Zakonnika prace plati, Ze podmienky zamestnania a pracovné podmienky zamestnanca
mézu byt dohodnuté vyhodnejSie ako to ustanovuje Zikonnik prace, resp. iny
pracovnopravny predpis, s vynimkou ak to Zakonnik prace vyslovne nezakazuje alebo ak
Z povahy ustanoveni nevyplyva, Ze sa od nich nemoZno odchylit' (kogentné ustanovenia).

V tomto pripade teda plati, Ze zamestnavatel' je oprdvneny dojednat’ plnenia, ktoré idu nad

8 SKICKOVA, M. Najcastejsie priestupky zamestnavatelov. Praktické vyuzitie Zikonnika —praice
pre zamestnancov a zamestndvatelov. Bratislava: Adecco Slovakia, s.r.o., s. 14.

8 SUBRT, B. Zaméstnanecké vyhody z pracovnépravniho pohledu. In: Prdce a mzda, 8/2007. Dostupné na
internete: http://www.mzdovapraxe.cz/archiv/dokument/doc-d2374v3131-zamestnanecke-vyhody-z-
pracovnepravniho-pohledu/.

8 SUBRT, B., Zaméstnanecké vyhody z pracovnépravniho pohledu. In: Prdce a mzda, 8/2007. Dostupné na
internete: http://www.mzdovapraxe.cz/archiv/dokument/doc-d2374v3131-zamestnanecke-vyhody-z-
pracovnepravniho-pohledu/.
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ramec jeho zékonnej povinnosti, napriklad formou ré6znych zamestnaneckych benefitov, ktoré
mozu ale nemusia mat’ mzdovy charakter a teda mozu, ale nemusia byt udelované za pracu.
Podla ust. § 118 ods. 2 Zékonnika prace plati, Ze mzda je penazné plnenie alebo plnenie
penaznej hodnoty poskytované zamestnancovi za pracu. Za mzdu sa nepovazuje okrem iného
iné plnenie poskytované zamestnancovi v stvislosti so zamestnanim, ktoré nema charakter
mzdy. Sucasne sa vSak za mzdu povazuje napriklad ja plnenie poskytované zamestnancovi za
pracu pri prilezitosti jeho pracovného vyrocia alebo zivotného vyrocia (ak sa neposkytne zo

zisku po zdaneni alebo zo socidlneho fondu).

V pripadoch, ak sa jedna o pohybliva zlozku mzdy, ktord nadvizuje na pracovny
vykon zamestnanca, resp. zavisi od naplnenia cielov pri vykone prace a nejde napriklad
0 plnenie, ktoré zamestnavatel’ poskytne ako urciti odmenu z déovodu dobrych ekonomickych
vysledkov podniku, alebo ide o roézne nepenazné plnenia v podobe moznosti vyuzivania
roznych sluzieb (napr. ako sic€ast’ renomé podniku), médme za to, Zze sa jednd o mzdové
plnenie, ktoré sa bude zaratavat na ucely priemerného (resp. pravdepodobného) zarobku
zamestnanca. Uvedené vyplyva aj zo samotnej zdkonnej koncepcie mzdy, ked’ zdkonodarca
predpokladé, Ze mzda bude okrem zakladnej zlozky mzdy zahfnat aj d’alSie zlozky plneni
poskytované zamestnancovi za pracu. Najvyssi sid CR jednoznaéne uvadza, e na ucely
zistenia pravdepodobného zarobku, je pri vypocte hrubej mzdy potrebné mat’ na zreteli nielen
pevné alebo narokové zlozky mzdy ale aj d’alSie zlozky mzdy stanovené odlisSnym sposobom
alebo fakultativne zlozky mzdy.®® Rovnako sa pohyblivé zlozky mzdy budi povaZzovat za
stiast’ prijmu zamestnanca, z ktorych je zamestnavatel’ opravneny vykonavat’ zrazky zo mzdy
v zmysle ust. § 131 az 132 Zakonnika prace. Podla ust. § 132 Zakonnika prace plati, ze
vykonavanie zrdzok zo mzdy sa vztahuje na vSetky zlozky prijmu zamestnanca

poskytovaného zamestnavatel'om.

V neposlednom rade je v tejto oblasti potrebné vnimat aj dodrZiavanie zasady
rovnakého zaobchddzania, ktorej porusovanie je oznaCované ako jedna z nevyhod vyuzivania
variabilnych systémov odmenovania. Slovensky zakonodarca bol dosledny v otazke
zabezpecenia rovnakého zaobchadzania na zaklade pohlavia a garantuje povinnost’ rovnakého
zaobchadzania v Struktire vSetkych zloziek, ktoré budi zamestnancovi vyplatené. Podla ust.

§ 119a Zékonnika préace totiz plati, Ze mzdové podmienky musia byt dohodnuté bez

8 Rozsudok NS CR, sp. zn. 21 Cdo 3445/2013 zo diia 25. maja 2015.
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akejkol'vek diskriminacie, ¢o sa vztahuje kazdé plnenie za pracu, vratane plneni, ktoré sa
vyplacaju alebo budu vyplacat v suvislosti so zamestnanim. DalSou zasadou je, Ze Zeny
a muzi (aj osoby rovnakého pohlavia) maji pravo na rovnaka mzdu za rovnak pracu alebo za
pracu rovnakej hodnoty, pri ktorych st ur€enymi kritériami zloZzitost, zodpovednost
a namahavost’ v zmysle ust. § 119 a ods. 2 Zakonnika prace. Dolezité ale je, ze uvedené
parametre sa vztahuju na mzdu za vykonanu pracu, teda aj variabilné zlozky mzdy. V castych
pripadoch vSak dochadza k tomu, ked’ nendrokové zlozky mzdy st niektorym zamestnancom
priznavané a inym, ktori dosiahli rovnaké vysledky nie. V takom pripade ma zamestnanec
moznost’ vyuZzit’ nastroje antidiskrimina¢ného zakona a domahat’ sa napravy. Zaroven ale ak
by Slo ovysSie uvadzané zamestnanecké vyhody (nemzdovej povahy) pravidlo ich
priznavania podla analyzovanych ustanoveni (zloZitost, zodpovednost’ a naméhavost’), sa na
nich nevzt'ahuje, ked’ze podl'a gramatického vykladu sa jedna iba o mzdu, resp.. mzdové
podmienky, nie iné¢ zamestnanecké vyhody, ktoré mozu ale nemusia byt poskytované za
vykonani pracu. Tie moézu byt hodnotené aj inymi kritériami, avSak za sucasné¢ho

reSpektovania zasady rovnakého zaobchadzania.

Otazkou, ktora moze v praxi vzniknut je, ¢i zamestnavatel’ méze napriklad namiesto
variabilnej zlozky mzdy, na ktorej sa dohodli a na ktorti zamestnancovi uz vznikol narok
(splnil predpoklady) nahradit’ poskytnutim zamestnaneckej vyhody v rovnakej hodnote. Podl'a
nasho nazoru je takyto postup vyliceny a zamestnanec bude mat’ narok na pohybliva zlozku
mzdy. Vychadzame pritom zo zmluvného dojednania, ktoré zamestnavatel nemoéze
jednostrannym rozhodnutim menit’ (navyse je do uvahy potrebné vziat' 1 danové hl'adisko). Za
pracu ma byt zamestnancovi poskytnutd odmena, pricom aj forma naturdlnej mzdy je
dovolend, avSak za si€asného ziskania sihlasu zamestnanca. Rovnako je nutné postupovat’ aj
V popisanej situdcii. V pripade, ak by zamestnanec s alternativnym plnenim suhlasil (pricom
vychadzame z toho, Zze za vykonanu pracu bola zamestnancovi vyplatena zakladna zlozka
mzdy minimalne vo vysSke minimalneho mzdového naroku) nahradenie pohyblivej zlozky

nemzdovym zamestnaneckym benefitom nie je podl'a naSho nézoru vylucené.

Poslednou otazkou je vyuZzivanie pohyblivej zlozky mzdy zo strany zamestnavatel'ov
na ucely sankéného postihu v pripade, ak zamestnanec porusi pracovnu disciplinu alebo iné
povinnosti vyplyvajlice z pracovného pomeru. V tejto sivislosti je podl'a naSho nazoru nutné
konstatovat, ze znizenie zakladnej zlozky mzdy z dévodu porusSenia pracovnej discipliny

jednostrannym tkonom zamestnavatel'a je nepripustné. Vyplyva to z viacerych skutocnosti.
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Rozhodujucou je to, ze Zakonnik prace sice uvedent situaciu neriesi (nezakazuje) ale zaroven
ani nedovoluje. Ak vychddzame zochrannej funkcie pracovného prava, ztoho, ze na
zabezpecenie zaviazkov je mozné vyuzit iba tri zabezpeCovacie prostriedky (dohoda
0 zrazkach zo mzdy, rucenie, zalozné pravo) a z vylicenia aplikdcie inStitutu zapocitania, ¢i
zmluvnej pokuty, vratane ustanoveni o ochrane mzdy, je takyto postup zamestnavatel'a bez
suhlasu zamestnanca nepripustny. Ak by sa so zamestnavatelom dohodli na postupe,
Vv ktorom sa zmenia mzdové podmienky, subsumujuc tito situaciu pod ust. § 54 Zakonnika
prace O uzavreti dohody 0zmene pracovnych podmienok, nebolo by mozné uvedené
namiectat’. Namietat' by bolo mozné iba také dojednanie, v ktorom by sa zamestnanec
vV dohode vopred vzdaval naroku na mzdu za pripadné porusenie pracovnej discipliny, s
ohl'adom na aplikaciu § 17 ods. 1 Zakonnika prace. Na podporu tohto tvrdenia sved¢i aj
taxativny rozsah zrazok zo mzdy, ktoré je zamestnavatel’ opravneny jednostranne ucinit’, ¢i
podmienenie uzatvorenia dohody o zrazkach zo mzdy ak by zamestnavatel’ chcel tieto zrazky
vykonavat nad stanoveny rozsah (napr. na uhradu Skody, ktordi zamestnanec
zamestnavatelovi spdsobil). Slovensky Zakonnik prace Vtomto pripade nie je celkom
jednoznacény, na rozdiel od ¢eského. Podl'a ut. § 346 b) ods. 1 ceského Zakonnika prace plati,
ze zamestnavatel nesmie za poruSenie povinnosti vyplyvajicich mu zo zakladného
pracovnopravneho vztahu ukladat’ peniazné postihy ani ich od neho pozadovat’. Vztahuje sa
uvedené rovnako aj na pohyblivi zlozku mzdy? Podla naSho ndzoru musime situaciu
posudzovat’ diferencovane, v zavislosti od toho ¢i bude pohybliva zlozka mzdy formulovana
ako narokova alebo nenarokova. Pokial’ by pohybliva zlozka mzdy bola formulovana ako
narokova, t. j. narok vznikne okamihom splnenia predpokladov, zamestnavatel nebude
opravneny pristupit ku krateniu mzdy zdovodu porusenia pracovnej discipliny
(jednostrannym tkonom), a to z rovnakych dovodov aké platia pri zakladnej zlozke mzdy.
Inym pripadom by bolo, ak by ku krateniu doslo prirodzene tym, Ze zamestnanec si neplni
bezné povinnosti, ktoré st pre ziskanie pohyblivej] mzdy potrebné (v zmysle spominaného
rozhodnutia Krajského stidu Trencin). Ak by pohyblivd zlozka mala zmluvne dohodnuty
nenarokovy charakter, o ktorej priznani rozhoduje zamestndvatel mohol by zamestnavatel’
K jej krateniu pristapit’, ak by stcasne kratenie mzdy odovodnil napriklad nezodpovednym
plnenim pracovnych uloh. Ak by uz medzicasom doslo k jej priznaniu, podl'a naSho nazoru by
K jej krateniu mohlo djst’ iba ak by rozhodnutie o jej zniZeni ¢i odnati nalezite odévodnil vo
svojom rozhodnuti. Podl'a rozsudku NS CR, sp. zn. 21 Cdo 5331/2008 ,, priznanim osobného
priplatku sa stala povodne tzv. nenarokova zlozka platu platovym narokom, ktory mohol byt

znizeny alebo odnaty, iba ak doslo kzemne predpokladov a podmienok, za ktorych bol
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priznany a je na zZamestnavatelovi, aby preukdzal, Ze u zamestnanca doslo k takej zmene
predpokladov a podmienok, ktord opraviiovala zamestndvatela pristupit k zniZeniu alebo

odratiu osobného priplatku. <

Zaver

Préavo na odmenu za vykonanu préacu je chranené viacerymi pravnymi nastrojmi. Tie
povazujeme v sucasnej dobe za dostatocné vzhl'adom na to, Ze pracovnopravny vztah je
sutkromnopravnym vztahom, v ktorom maju byt prenechand zmluvna volnost’ jeho
ucastnikom. Vzt'ahuje sa to nielen na dojednanie zékladnej zlozky mzdy ale aj jej d’alSich
Casti. Pravne je na dojednani zamestnavatel'a a zamestnanca (fakticky najmé zamestnavatela),
akym spdsobom pristipi k zmluvnému koncipovaniu pohyblivej zloZky mzdy, pricom vSak je
nutné mat’ na zreteli, Ze v kone¢nom dosledku vSeobecnost” a neurcitost’ dojednania nebude
znamenat’ zbavenie sa moznosti dohodnuté plnenie poskytnit. Pohybliva zlozka mzdy moze
mat" dvojaki podobu (nirokova a nenarokovd forma). Sud v zasade do rozhodnutia
zamestnavatel'a neméze vstupovat’, pricom vSak zastavame nazor, ze sud by mal v kazdom
jednotlivom pripade nakoniec pristipit’ k detailnému skimaniu ¢i opravnenost’ ndrokov
mozno zamestnancovi priznat' alebo nie. Zakonnik prace dojednanie pohyblivych zloziek
mzdy aich narokovatelnost vyslovne nerie$i, ¢o ani nemozno povazovat za ziaduce.
Zakonnik prace povazujeme v otazke zmluvnych dojednani mzdovych podmienok za
dostato¢ne urcity a vyzdvihujeme, Ze na rozdiel od ceskej pravnej upravy plne reSpektuje
zdsadu zmluvnej slobody v pracovnopravnych vztahoch, ktord neumoznuje aby
zamestnavatel’ ur¢il mzdu jednostrannym rozhodnutim. Sti¢asne mame za to, ze doplnkové
podoby mzdového mechanizmu nemozno vzdy stotoziiovat sroznymi formami
zamestnaneckej vyhody. Ich nemzdové formy sa totiz na praktické ucely zistovania
priemerného zarobku za mzdu nepovazuju, na rozdiel od fakultativnej zlozky mzdy.
Vyuzivanie fakultativnych zloZiek a ich zmluvné nastavenie vSak musi dbat’ na hranice
dostojnej a spravodlivej odmeny za vykonanu pracu, vratane stladu konania s dobrymi
mrvami. Rovnako zdoéraziujeme, Ze zamestnavatel’ nie je opravneny jednostranne siahnut’ na
mzdu zamestnanca ako vyuzitia sank¢ného postihu za porusovanie pravnych povinnosti, a to
aj Vv pripade, ak by uvedené bolo stucastou pracovnej zmluvy alebo osobitnej dohody. Isté

vynimky v§ak m6zu vyplyvat’ zo zmluvného nastavenia pohyblivej zlozky mzdy.

8 Uznesenie NS CR, sp. zn. 21 Cdo 5331/2008, zo dita 16. marca 2010.
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Vyplata mzdy v cudzej mene

Jozef GREGUS®

I. Mzda®

Zamestnancovi, ktory vykonava zavisli pracu pre zamestndvatela v pracovnom
pomere patri mzda. Poskytovanie mzdy za vykonanu pracu je synalagmatickou povinnostou
zamestnavatel'a, ktord koreSponduje so zékladnou povinnostou zamestnanca vykondvat
pracu. Mzda je jednou z foriem odmeny za pracu v pracovnom pomere. V porovnani so
mzdou je odmena za pracu SirSim pojmom. Odmena za pracu zahriiuje akékol'vek plnenia,
ktoré zamestnanec dostdva za vykonani pracu, bez ohladu na to, ¢i je ucCastnikom
pracovnopravneho, obcianskopravneho alebo obchodnopravneho vztahu. Zakladnou
povinnost’ zamestnavatel'a je podl'a § 118 ods. 1 zdkona ¢. 311/2001 Z. z. Zakonnik prace
v zneni neskorsich predpisov (d’alej len ako ,, Zdkonnik prace ““) poskytovat’ zamestnancovi za
vykonanu pracu mzdu. Jedna sa o synalagmaticka povinnost’ vyplyvajicu pre zamestnavatel'a
Z pracovnopravneho vztahu. Tejto povinnosti sa nemodZe zamestnavatel’ platne zbavit’, ani
keby sa sam zamestnanec vzdal prava na mzdu za vykonant pracu.®® Zakonnik prace definuje
mzdu pozitivne] aj negativnym sposobom. Podla § 118 ods. 2 Zakonnika prace je mzda
penazné plnenie alebo plnenie penaznej hodnoty poskytované zamestndvatel'om
zamestnancovi za pracu. Zakonnik prace demonStrativnym spdsobom uvadza, ¢o sa
nepovazuje za mzdu. Za mzdu nemozno povazovat najmid nahradu mzdy, odstupné,
odchodné, cestovné nahrady, prispevky zo socidlneho fondu a pod.*® Ako mzda sa posudzuje
aj plnenie poskytované zamestnavatelom zamestnancovi za pracu pri prilezitosti jeho
pracovného vyrocia alebo zivotného vyroc€ia, ak sa neposkytuje zo zisku po zdaneni alebo zo

socialneho fondu.

1.2 Mzda ako sucast’ pracovnej zmluvy
Podla § 43 ods. 1 pis. d) Zakonnika prace v pracovnej zmluve je zamestnavatel

povinny so zamestnancom dohodnut’ podstatné naleZitosti pracovnej zmluvy, medzi ktoré

87 JUDr. Jozef Gregus, Pravnicka fakulta, Trnavsk4 univerzita v Trnave.

8 Autor spracoval prispevok s finan¢nou podporou projektu VEGA ¢&. 1/0203/16 s nazvom ,, VyvdzZenost prav a
povinnosti zamestnanca v pracovnopravnych vztahoch “. Zodpovedna riesitel’ka prof. JUDr. Helena Barancova,
DrSc., Pravnicka fakulta Trnavskej univerzity v Trnave.

8 BELINA, M. - DRAPAL, 1. a kol. Zikonik préice. Komentdr. 2. vydani. Praha: C.H. Beck, 2015, s. 660
anasl..

% Blizsie pozri § 118 ods. 2 druh4 veta Zakonnika prace.
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patri aj dohoda o mzdovych podmienkach, ak nie su uvedené v kolektivnej zmluve. Na tvod
je potrebné podotknut, Ze pojem mzdové podmienky je pojmom S$ir§im ako pojem mzda.
Z uvedeného vyplyva, Ze okrem mzdy si musi zamestnavatel dohodnit’ so zamestnancom aj
podmienky odmenovania prace nad¢as, prace vo sviatok, pracovnej pohotovosti a pod. Preto
Vv pripade, ak ostatné mzdové podmienky nie st sucastou kolektivnej zmluvy, mali by tvorit
sticast’ pracovnej zmluvy. Ak by dohoda v pracovnej zmluve o ostatnych mzdovych narokoch

chybala, postup odmefiovania by sa spravoval kogentnymi ustanoveniami Zakonnika prace.%!

Podl'a § 119 ods. 3 Zéikonnika price v mzdovych podmienkach zamestnavatel
dohodne najmi formy odmenovania zamestnancov, sumu zakladnej zlozky mzdy a d’alSie
zlozky plneni poskytovanych za pracu a podmienky ich poskytovania. V suvislosti s otazkou
platnosti alebo neplatnosti pracovnej zmluvy sa nam slovné spojenie mzdové podmienky javi
ako problematické a to najmi v pripade, kedy pracovnd zmluva obsahuje len ¢ast’ mzdovych
podmienok. Ak boli mzdové podmienky uvedené v kolektivnej zmluve, postacuje v pracovnej
zmluve uviest odkaz na prislusné ustanovenie v kolektivnej zmluve. Ak st mzdové
podmienky uvedené len v kolektivnej zmluve a Gi¢innost” ustanoveni kolektivnej zmluvy, na
ktoré pracovna zmluva odkazuje, sa skoncila, mzdové podmienky dohodnuté v kolektivnej
zmluve sa povazuju za mzdové podmienky dohodnuté v pracovnej zmluve aZz do dohodnutia
novych mzdovych podmienok v kolektivnej zmluve alebo v pracovnej zmluve, najviac po
dobu 12 mesiacov. V tomto kontexte rozliSovania pojmov platnost’ a G¢innost’ kolektivnej
zmluvy, resp. jej vybranych ustanoveni si dovolime poukazat’ na skuto¢nost’, Ze nie je jasné,
¢1 postacuje vramci 12 mesiacov, aby sa nové mzdové podmienky v kolektivnej zmluve
dohodli alebo aby nova kolektivna zmluva v ramci 12 mesiacov nadobudla ucinnost.
V pripadoch, kedy dochadza k posunutiu G¢innosti platne dohodnutej a podpisanej kolektivne;j
zmluvy, nemoézu jednotlivé ustanovenia kolektivnej zmluvy vyvolat’ pravne ucinky v pripade,
kedy ona samotna nenadobudla ucinnost. Z uvedeného dovodu povazujeme formulaciu
slovného spojenie ,,do dohodnutia novych mzdovych podmienok® za zvoleni nespravne.
Zaroven ndm Zakonnik prace nedava jednozna¢nu odpoved’ na to, aky pravny nasledok bude
mat’ na platnost’ pracovnej zmluvy skuto¢nost’, ze do 12 mesiacov odo dna straty ucinnosti
predchadzajtcej kolektivnej zmluvy nenadobudne G¢innost’ nova kolektivna zmluva, na ktort
v ¢asti mzdové podmienky zamestnanca odkazuje samotna pracovna zmluva zamestnanca. AK

je miesto vykonu prace v cudzine, podla § 43 ods. 5 Zékonnika prace zamestnavatel

9% OLSOVSKA, A. Skoncenie pracovného pomeru. 1. vyd. Bratislava: Wolters Kluwer, 2015, s. 21.
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Vv pracovnej zmluve d’alej uvedie dobu vykonu prace, menu, v ktorej sa bude vyplacat’ mzda
alebo jej cast, dalSie plnenia spojené s vykon prace v cudzine Vv peniazoch alebo

Vv naturaliach, pripadne podmienky navratu zamestnanca v cudzine.

1.3 Funkcie mzdy

Mzda v oblasti pracovnopravnych vzt'ahov plni Styri zakladné funkcie, a to socialnu
funkciu, regulacnu funkciu, kompenzacnu funkciu a stimulacnu funkciu. Socidlna funkcia
mzdy sluzi na zabezpecovanie zakladnych zivotnych potrieb zamestnanca. Ochranny
charakter mzdy sa prejavuje v mnohych oblastiach, ktorého prejavom je napriklad dohoda
zamestnavatel'a a zamestnanca 0 vyske mzdy. Ochranny charakter mzdy je premietnuty aj
vV minimalnych mzdovych narokov zamestnanca. Regula¢na funkcia mzdy urcuje ekonomickt
povahu mzdy ako cenu prace. Mzda ako cena prave v sucasnej dobe znaénym sposobom
ovplyviiuje produkciu prace zamestndvatel'a ako aj jeho financnu gramotnost’. Vyska miezd
zamestnancov U zamestnavatela vyraznym spdosobom ovplyviiuje konkurencieschopnost
zamestnavatel'a na trhoch, na ktorych ponuka zamestndvatel’ svoje tovary alebo sluzby.
Neprimerane vysoka anespravodliva mzda v prospech zamestnancov by mohla mat’
v kone¢nom dosledku likvidaény dopad na Cinnost’ zamestndvatel'a. Kompenzacnd funkcia
mzdy sa prejavuje najma pri uréitych druhoch prac, pri ktorych zamestnavatel’ ich vykon
zvyhodiuje mzdovymi kompenzaciami. Medzi typické mzdové kompenzacie patri napriklad
mzdové zvyhodnenie za pracu nadcas, za nocnu pracu alebo pravu vo sviatok. Aktudlna
pravna uprava neupravuje mzdové zvyhodnenie za pracu v sobotu. V sucasnej dobe sa
odborové organizacie stretdvaji s nazormi zamestnancov, ktori preferuju stazeny vykon prace
z hl'adiska nepriaznivych pracovnych podmienok, intenzity nasadenia zamestnanca a pod.
z toho dovodu, Ze zamestnavatel’ im za stazeny vykon prace poskytuje mzdové kompenzicie.
Spravidla sa vSak jednd o osamelych zamestnancov, absolventov po Skole alebo bezdetné
zeny. Stimula¢na funkcia mzdy pdsobi ako hnaci motor k vysSej a kvalitnejSej produkcie
prace zamestnancov. VysSie a kvalitnejSie vykony prace zamestnancov zvySuji ekonomicku
prosperitu zamestnavatela, ktory by sa nasledne mal podelit so svojimi zamestnancami
0 uzitky v podobe mimoriadnych odmien, ktoré zamestnavatel'ovi priniesla prave zvySena

produkcia prace jeho zamestnancov.

1.4 Spravodliva mzda a minimalne mzdové naroky
V pracovnopravnych vztahoch sa uplatiiuji niektoré ochranné pravidla, ktoré sluzia na

to, aby dohodnuta mzda medzi zamestnavate'om a zamestnancom Vv kontexte ochrany slabsej
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zmluvnej strany v pracovnopravnom vztahu mala vSetky atribtty spravodlivej mzdy. Jednym
z takychto opatreni je aj inStitit minimalne] mzdy. Viacero europskych krajin priamo za
pomoci legislativy upravuje vySku minimalnej mzdy.®> Vyska minimalnej mzdy je
premenlivou veli¢inou, ktora je zavisld od hospodarskeho rastu konkrétneho Statu.
Z uvedeného dovodu legislativy viacerych eurdpskych krajin obsahuju valorizacné
mechanizmy, na zaklade ktorych sa odvija vy$ka minimalnej mzdy.*® V Slovenskej republike
dohodnutd mzda nesmie byt niZSia ako minimalna mzda, ktord je stanovena zdkonom ¢.
663/2007 Z.z. 0 minimalnej mzde v zneni neskorSich predpisov (d’alej len ako ,.zdkon
0 minimalnej mzde). Vo svoje] podstate sa jednd na minimalne mzdové naroky
zamestnancov, ktori u zamestnavatel'a posobia nie len v pracovnopravnom vztahu, ale aj na
zaklade jednej z dohdd o vykonani prdce mimo pracovného pomeru. Minimalna mzda
predstavuje obmedzenie zmluvnej volnosti zmluvnych stran pracovnej zmluvy. Nemozno
vSak tvrdit, Ze minimalna mzda Vv jednotlivych stupnioch vo svojej podstate predstavuje
najnizsSie moznu dohodnutt hranicu mzdy, ktora predstavuje spravodlivi mzdu za vykonanu

pracu pre konkrétny druh prac ¢lenenych podl'a ich naro¢nosti.

Spravodlivi mzdu je vel'mi tazko vymedzit. Spravodlivd mzda sa stala klI'uCovym
problémom socialnej nauky. Ako uvadza papez Lev XII. v encyklike Rerum novarum,
K najzavaznej$im povinnostiam zamestnavatela patri dat’ kazdému spravodlivi mzdu za
pracu. Podl'a bodu 4 prvej Casti Eurdpskej socidlnej charty plati, ze ,,vSetci pracovnici maju
pravo na primeranu odmenu, ktord im, ako aj ich rodinam postaci na zabezpecenie dostojnej
Zivotnej virovne.“ Clanok 4 Eurdpskej socialnej charty upravuje zabezpeéenie efektivneho
vykonu prava zamestnancov na primeranu odmenu. Podla ¢lanku 23 ods. 3 Vseobecnej
deklaracie 'udskych prav ,.kazdy, kto pracuje, ma narok na spravodlivii a uspokojivii odmenu,
ktora by zabezpecovala jemu samému a jeho rodine Zivobytie zodpovedajuce ludskej
dostojnosti a ktorda by sa doplnila, ak by to bolo potrebné, inymi prostriedkami socialneho
zabezpecenia. “ Rovnako ako Eurdpska socialna charta, tak aj VSeobecné deklaracia I'udskych
prav zakazuje zdkaz diskrimindcie v odmenovani zamestnancov. Podla ¢lanku 7 pis. a)
Medzinarodného paktu o hospodarskych, socidlnych a kulturnych pravach plati, ze ,staty,
zmluvné strany paktu, uznavaju pravo kazdého cloveka na spravodlivé a uspokojivé pracovné

podmienky, ktoré zabezpecuju najmd odmenu, ktora poskytuje ako minimum vSetkych

92 Napriklad vo Franctizsku sa SMIC (salaire minimum interprofessionel de croissance) aplikuje na vietky

sektory a neméze byt znizena po dohode so zamestnancom alebo kolektivnym vyjednavanim.
% DEAKIN, S. - MORRIS, S. G. Labour Law. 6. vydanie. Oxford: Hart Publishing Ltd. 2012, s. 408.
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zamestnancom. *“ Tento ¢lanok blizSie Specifikuje zédkaz diskriminacie z dovodu pohlavia pri
odmenovani muzov a Zien za rovnaku pracu. Medzinarodna organizacie prace (dalej len ako
,»,MOP*) prijala v oblasti odmeniovania viaceré¢ dohovory. Dohovorom MOP ¢. 26 o zavedeni
metdd urcenia minimalnych miezd z roku 1928 sa kazdy zmluvny $tat dohovoru zaviazal
ur¢it’ minimdlne sadzby miezd pre zamestnancov zamestnanych v niektorych Zivnostiach
a druhoch zivnosti, kde neexistuje u¢inny systém na urcenie miezd kolektivnymi zmluvami
alebo v ktorych su mzdy mimoriadne nizke. Obsahom Dohovoru MOP ¢. 95 o ochrany mzdy
z roku 1949 (dalej len ako ,,Dohovor MOP o ochrane mzdy*) je v€asné poskytnutiec mzdy
zamestnancom a ochrana mzdy pred moznym zneuzZitim. Cielom Dohovoru MOP ¢. 99
0 metdodach urenia minimalnych miezd v polnohospodarstve zroku 1951 je zachovanie
nalezitych metdéd, ktoré wumoznia ur¢it minimdlne mzdy pre zamestnancov

Vv pol'nohospodarstve.®*

Pricu nemozno povazovat’ za uréity druh tovaru, ale za prejav Pudskej dostojnosti.*®
Sme toho nazoru, Ze spravodliva mzda by mala v sebe odrazat’ vSetky vysSie uvedené funkcie
mzdy. Spravodlivda mzda by mala v sebe zachovavat' dostojnost’ zamestnanca a dostojnost’
samotného povolania, ktoré zamestnanec vykonava. Spravodliva mzda by mala v sebe
odraZzat’® najvysSie dosiahnuté vzdelanie zamestnanca ajeho pracovné skusenosti.
V nadvéznosti na nami poskytnuté kritérid by mal zamestnavatel' vo svojej firme vnutorne
nastavit’ systém valorizacie miezd, ktoré budu zohl'adilovat’ nami nacrtnuté kritérid, ¢im by
bola splnend regulacna funkcia spravodlivej mzdy. Slusnostou actou kazdého
zamestnavatel'a by malo byt poskytnutie petlaznej kompenzicie zamestnancovi za pracu
nadcas. V aplikac¢nej praxi najmé v oblasti podnikatel'skej sféry poskytujicej pravne sluzby sa
vSak jedna skorej o vynimku ako pravidlo. Rovnako tak sme toho ndzoru, Ze sucastou
spravodlivej mzdy by mala byt aj zlozka mzdy, ktoru =zamestnavatel poskytuje
zamestnancovi Vv pripade splnenia kvantitativnych alebo kvalitativnych kritérii. Takato zlozka
mzdy je prejavom stimulacnej funkcie mzdy. Mozaiku spravodlivej mzdy vSak netvoria len
narokovatel'né penazné plnenia poskytované zamestndvatelom zamestnancovi titulom mzdy
za vykonanu pracu. Obraz celkovej spravodlivej mzdy mozu predstavovat’ aj nendrokovatel'né

penazné plnenia, ktoré zamestnavatel' poskytuje z vlastnej iniciativy nad ramec ustanoveni

% KRIZAN, V. - MORAVCIKOVA, M. Socidlna nduka Katolickej cirkvi v pracovnom prave Slovenskej
republiky. Praha: Leges, 2015, s. 127 — 128.

% KRIZAN, V. - MORAVCIKOVA, M. Socidlna nduka Katolickej cirkvi v pracovnom prave Slovenskej
republiky. Praha: Leges, 2015, s. 107.
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Zakonnika prace, najéastejSie vo forme trinasteho platu alebo penazné plnenia, ktoré
zamestnavatel' poskytuje zamestnancovi pri roznych zivotnych prilezitostiach na strane

zamestnanca.

Il. Mzda v cudzej mene

Zamestnavatel’ je opravneny poskytovat mzdu zamestnancovi v réznych formach.
Zamestnavatel modze zamestnancovi poskytovat mzdu vo forme naturdlnej mzdy, mzdy
V cudzej mene, casovej mzdy, ukolovej mzdy alebo vo forme podielovej mzdy. Zaroven
zamestnavatel moéze zamestnancovi poskytovat’ zmieSan mzdu, ktord je kombinaciou
predchadzajucich mzdovych foriem. V d’alSej ¢asti ¢lanku sa budeme zaoberat’ len vyplatou
mzdy Vv cudzej mene. Vyplata mzdy v cudzej menej je v Zakonniku prace upravend len
okrajovo. Podla § 128 Zakonnika prace plati, ze zamestnavatel moze zamestnancovi
S miestom vykonu prace podla pracovnej zmluvy v cudzine poskytnut’ mzdu alebo jej Cast
v cudzej mene. Prepocet vySky mzdy veurach na cudziu menu sa vykondva podla
referencného vymenného kurzu uréeného a vyhlaseného Eurdpskou centralnou bankou (d’alej
len ako ,,ECB*) alebo Narodnou bankou Slovenska (d’alej len ako ,,NBS), ktory je platny
v den predchadzajuci diu uréenému na vyplatu mzdy podla § 130 ods. 2 Zakonnika prace
alebo viny dohodnuty den. Mzdu v cudzej menej moze zamestnavatel poskytovat
zamestnancovi len za predpokladu, Zze miesto vykonu prace je dohodnuté v cudzine.
Poskytovanie mzdy v cudzej menej sa nevztahuje na pripady, ak miesto vykonu prace podla
pracovnej zmluvy nie je dohodnuté v cudzine. Ide najmi o zahrani¢né pracovné cesty, za
vykon ktorych zamestnancovi prislichaju cestovné nahrady podla zakona ¢. 283/2002 Z.z.

0 cestovnych nahradach v zneni neskorsich predpisov.%®

2.1 Miesto vykonu prace

Podl'a § 43 ods. 1 pism. a) Zakonnika prace je miesto vykonu price podstatnou
nalezitostou kazdej pracovnej zmluvy. V pripade, ak je miesto vykonu prace v cudzine,
zamestnavatel’ v pracovnej zmluve d’alej uvedie dobu vykonu prace, menu, v ktorej sa bude
vyplacat mzda alebo jej Cast’, d’alSie plnenia spojené s vykon prace v cudzine v peniazoch
alebo v naturaliach, pripadne podmienky navratu zamestnanca z cudziny. V pracovnej zmluve
modze byt urenych viac miest vykonu prace zamestnanca. V pripade, ak pracovnd zmluva

obsahuje viac miest vykonu prace zamestnanca, tieto miesta vykonu prace mézu byt vsetky

% BARANCOVA, H. - SCHRONK, R. Pracovné préavo. Druhé prepracované a doplnené vydanie. Bratislava:
Sprint 2, 362 s.
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uréené v ramci Slovenskej republiky alebo v cudzine. V aplikacnej praxi sa najcastejSie
vyskytuju pracovné zmluvy s miestom vykonu prace v Slovenskej republike a sucasne aj
V cudzine. Vykon prace zamestnanca v cudzine moze byt pritom naviazany na splnenie
odkladacej podmienky, ktord je blizSie zadefinovana v samotnej pracovnej zmluve. Spdsob
definicie miesta vykonu prace povazujeme za vyznamnu skutocnost’ najmé z toho dévodu, ¢i
je mozné poskytovat’ zamestnancovi mzdu v cudzej mene, ak redlne vykonava pracu na uzemi

Slovenskej republiky.

Ak mé zamestnanec podl'a pracovnej zmluvy so zamestnavatelom dohodnuté miesto
vykonu prace na tizemi Slovenskej republiky, otdzkou zostava, ¢i mu moze zamestnavatel
vyplatit mzdu v cudzej mene, aj keby sa zamestnanec so zamestnavatelom na vyplate mzdy
Vv cudzej mene Vv pracovnej zmluve dohodli. Na tato problematiku mozu existovat’ minimalne
dva pravne pohlady. Prvym vSeobecne akceptovanym pravnym nazorom je, ze zamestnavatel’
by nemal zamestnancovi s miestom vykonu prace na uzemi Slovenskej republiky vyplatit
mzdu v cudzej mene. Tato skutocnost’ vyplyva z ustanovenia § 130 ods. 1 Zakonnika prace,
podla ktorého ,, mzda sa vyplaca zamestnancovi v peniazoch. V inom druhu plnenia alebo
V cudzej mene mozno mzdu vyplacat, len ak to umozZnuje tento zakon alebo osobitny predpis.
Nakol'ko miesto vykonu prace zamestnanca nebolo dohodnuté v pracovnej zmluve v cudzine,
Zakonnik prace neumoziiuje zamestnavatel'ovi vyplatit mzdu zamestnancovi v cudzej mene.
Pre Gplnost’ dodavame, Ze ustanovenie v pracovnej zmluve s miestom vykonu prace na Gizemi
Slovenskej republiky, ktoré by umoziovalo vyplatu mzdy zamestnancovi v cudzej mene by
podla nasho nazoru bolo platné, pretoze Ziadne ustanovenie Zakonnika préace takejto
skutoénosti nebrani a v zmysle § 128 Zakonnika prace vyplata mzdy v cudzej mene nie je
naviazana na osobitni dohodu zamestnavatel'a a zamestnanca (zdsada numerus clausus by
nemala byt porusend) ani na suhlas zamestnanca. Takéto ustanovenie v pracovnej zmluve by
vSak bolo podl'a naSho nazoru obsolentné, pretoze podl'a zmienené¢ho § 130 ods. 1 Zakonnika
prace by zamestnavatel nemohol zamestnancovi vyplatit mzdu v cudzej mene, pretoze to
neumoziuje § 128 Zakonnika prace z dovodu, ze vykon prace zamestnanca je v pracovnej
zmluve dohodnuty len na izemi Slovenskej republiky. KI"i¢om k druhému pohladu na celu
problematiku je ustanovenie § 1 ods. 6 Zakonnika prace, podl'a ktorého si zmluvné strany
pracovnopravneho vzt'ahu mézu upravit zmluvné podmienky v pracovnej zmluve alebo v
kolektivnej zmluve vyhodnejsie, ako to upravuje Zakonnik prace. Ust. § 128 Zakonnika prace
nepovazujeme za kogentné ustanovenie Zakonnika prace, od ktorého by sa zmluvné strany

pracovnopravneho vzt'ahu nemohli odchylit. Zaroven podla ¢lanku 3 ods. 1 Dohovoru MOP
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«

0 ochrane mzdy plati, ze ,,mzdy splatné v peniazoch sa budu vypldcat len v zdkonnej mene.
Z uvedeného c¢lanku Dohovoru MOP o ochrane mzdy je mozné pojem ,,zdkonna mena*
vykladat’ extenzivne, ale aj restriktivne. Sme vSak toho nazoru, ze uvedeny legislativny pojem
je mozné interpretovat’ extenzivne s obsahom, ze sa moze jednat 0 akukol'vek menu, ktord
viak musi byt oficidlnym zikonnym platidlom niektorého S$tatu.®” Z uvedeného mozno
vyvodit’ opacny pravny nazor, podl'a ktorého zamestnavatel méze zamestnancovi s miestom
vykonu prace na Uzemi Slovenskej republiky vyplatit mzdu v cudzej mene, aj sa na tom

dohodli v pracovnej zmluve.

2.2 Suhlas zamestnanca

Pri vyplate mzdy v cudzej mene je potrebné si uvedomit, ze vyplata mzdy v cudzej
mene nie je naviazana na osobitni dohodu medzi zamestnavatel'om a zamestnancom alebo na
suhlas zamestnanca tak, ako je upravené poskytovanie naturdlnej mzdy podla § 127 ods. 1
Zakonnika prace.?® Z formulacie § 43 ods. 5 Zakonnika prace ,,zamestndvatel’ v pracovnej
zmluve dalej uvedie” vyplyva, Ze zamestnanec s informaciami obsiahnutymi v pracovnej
zmluve podl'a § 43 ods. 5 Zakonnika prace nemusi suhlasit. V pripade, ak by pracovna
zmluva obsahovala ustanovenie, ze zamestnanec bezvyhradne suhlasi so vSetkymi
ustanoveniami v pracovnej zmluve okrem ustanovenia, v ktorom su obsiahnuté informacie
vyplyvajlce z § 43 ods. 5 Zakonnika préce, pracovna zmluva by bola platne dojednana, ak su
V nej obsiahnuté podstatné nélezitosti podla § 43 ods. 1 Zakonnika prace. V pripade, ak by
zamestnavatel’ nasledne vyplatil zamestnancovi pracujicemu v zahrani¢i mzdu v cudzej mene
proti jeho voli, otdzkou zostava, Ci by takéto konanie bolo minimalne v rozpore s dobrymi
mravmi podla § 15 Zakonnika prace. Z uvedené¢ho dévodu povazujeme za vhodné, aby

vyplata mzdy v cudzej mene bola naviazana na sthlas zamestnanca.

2.3 Cudzia mena

Podl'a § 43 ods. 5 pism. b) Zakonnika prace je potrebné, aby zamestnavatel
Vv pracovnej zmluve d’alej uviedol menu, v ktorej sa bude vyplacat’ mzda, pripadne jej Cast’.
Ustanovenia § 128 a § 43 ods. 5 pism. b) Zakonnika prace neprikazuju zamestnavatel'ovi, aby
zamestnancovi vyplatil mzdu, ktora je oficialnym platidlom cudzieho Statu, v ktorom

zamestnanec bude vykonavat zavisli pracu. V pripade, ak bude mat’ zamestnanec viacero

" SMEJKAL, L. - RYCHTAROVA, K. Vyplata mzdy v cizi mén&. In: Pravni rddce, 8/2012, s. 17.
% BARANCOVA, H. Employment conditions od Business in Slovakia. Franfurkt am Main: International
Academic Publishers, 2013, s. 186.
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miest vykonu prace v krajinach, v ktorych sa plati r6znymi cudzimi menami, zamestnavatel’
moze zamestnancovi vyplatit mzdu v takej mene, ktord nie je uradnym platidlom v State,
Vv ktorom aktualne zamestnanec vykonava zavisla pracu. Tato skutocnost’ v§ak nepovazujeme
za negativum v pripade, ak zamestnanec vykonava zavislu pracu v $tate, v ktorom sa pouziva
cudzia mena, pre ktordt ECB alebo NBS nevydava referencny vymenny kurz. Takato situacia
by bola v aplikacnej praxi skorej vynimkou, avsak po pravnej stranke nemozno ani takuto
situdciu vylucit. Tento aplikacny problém suvisi s dal§im problémom, ktory sa dotyka

referen¢ného vymenného kurzu.

2.4 Referen¢ny vymenny Kurz

Podla § 128 Zakonnika prace prepocet vysky mzdy v eurdch na cudziu menu sa
vykondva podla referenéného vymenného kurzu urceného a vyhldseného Europskou
centralnou bankou alebo Narodnou bankou Slovenska, ktory je platny v den predchadzajuci
dilu ur¢enému na vyplatu mzdy podla § 130 ods. 2 Zakonnika prace alebo v iny dohodnuty
den. V poradi d’alSim aplikacnym problémom je t4 skuto¢nost, ze ustanovenie § 128
Zakonnika prace neurcuje, aky referenény vymenny kurz sa pouZije v pripade, ak v denl
predchadzajuci dnu ur¢enému na vyplatu mzdy podla § 130 ods. 2 Zakonnika prace
predchadza kalendarny deti, kedy ECB alebo NBS nevydava referenény vymenny kurz.%®
Dovodom moze byt ta skuto¢nost, ze den predchadzajuci vyplate mzdy pripadne na sobotu,
nedel'u alebo S$tatny sviatok, kedy ECB alebo NSB referencny vymenny kurz nevydava.
Zaroven volba cudzej meny medzi zamestnavatelom a zamestnancom nie je legislativne
obmedzena aj na taka cudziu menu, ku ktorej ECB alebo NBS vdbec nevydava referenény
vymenny kurz. Ak by zamestnanec vykonaval zavisli pracu v cudzej krajine, ktorej
oficidlnym platidlom je cudzia mena, ku ktorej ECB alebo NBS nevydava referencny
vymenny kurz, Zakonnik prace ndim nedava jednoznacnu odpoved’, podla akého referenéného
vymenného kurzu zamestnavatel’ prepocita mzdu zamestnanca. Z uvedené¢ho dovodu by bolo

potrebné obmedzit’ vol'bu cudzej meny, v ktorej sa mdze mzda vyplatit’.

2.5  Vyplata mzdy v cudzej mene
Na vyplatu mzdy v cudzej mene sa primeraji pouziji ustanovenia o vyplate mzdy

podla § 130 Zakonnika prace. Podl'a § 130 ods. 8 Zakonnika prace je povinny po vykonani

9 Referen¢ény vymenny kurz bol vyhldseny ECB 9. 2. 2009 (pondelok) po 14:15 h. Pre uétovné pripady z 9. 2.
2009 sa v8ak pouZije najblizsi skor$i kurz vyhlaseny ECB, teda kurz ozna¢eny datumom 6. 2. 2009 (piatok).
Zdroj: http://www.nbs.sk/sk/fag/fag-skupina-otazok/_kurzovy-listok. (prezerané dia 14.05.2017, 20:15 hod.)
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zrazok zo mzdy podla § 131 Zakonnika prace poukazat mzdu alebo Cast mzdy urcenu
zamestnancom na nim ur¢eny ucet v banke alebo v pobocke zahrani¢nej banky v Slovenskej
republike, ak 0 to zamestnanec pisomne poziada alebo ak sa so zamestnancom zamestnavatel’
na takomto postupe dohodol tak, aby uréend suma penaznych prostriedkov mohla byt
pripisand na tento ucet najneskor v deit uréeny na vyplatu. Ak o to zamestnanec poziada,

moze zamestnavatel’ poukazovat’ Cast mzdy na viacej uctov, ktoré si zamestnanec zvolil sam.

Na tvod je potrebné zdoraznit, ze sa nemusi jednat o bankovy ucet, ktory patri
zamestnancovi. V takomto pripade je vSak podla § 130 ods. 6 Zakonnika prace potrebné, aby
zamestnanec dorucil zamestnavatel'ovi pisomné splnomocnenie, na zaklade ktorého moze
zamestnavatel' poukazovat mzdu na bankovy ucet inej fyzickej alebo prévnickej osoby.
Aplikaénym nedostatkom aktudlnej legislativnej upravy je skutoCnost’, ze Zakonnik prace
nevyzaduje, aby podpisy na plnomocenstve boli tradne osvedcené, co do istej miery vytvara
potenciondlne riziko zneuzitia plnomocenstva tretimi osobami. Rovnako tak Zakonnik préace
nevyzaduje predlozenie vypisu z obchodného registra nie starSicho ako 3 mesiace, ak je

splnomocnenec pravnickéd osoba zapisana v Obchodnom registri.

Z ustanovenia § 130 ods. 8 Zakonnika prace vyplyva, Ze zamestnanec modZe
zamestnavatelovi ur€it’ na vyplatu mzdy v cudzej mene len také bankové ucty, ktoré su
vedené bankou alebo pobockou zahrani¢nej banky (pozn. nie penaznym ustavom) so sidlom
v Slovenskej republike. Napriek tomu, Ze by si zamestnavatel’ so zamestnancom v pracovnej
zmluve dohodli vyplatu mzdy napriklad vo Svajciarskych frankoch a slovenskd banka
zamestnanca by neponukala v rdmci svojich sluZieb zriadenie bezné¢ho uctu vo SvajCiarskych
frankoch, zamestnavatel' by nemal vyplatit’ mzdu vo $vaj¢iarskych frankoch zamestnancovi
na bezny ucet vedeny vo $vajiarskych frankoch §vajciarskou bankou, ak nema takato banka
svoju pobocku na uzemi Slovenskej republiky. V takomto pripade moze zamestndvatel’
zrealizovat’ vyplatu mzdy vo Svajciarskych frankoch len v hotovosti k rukdm zamestnanca,
pretoze ak by zamestnavatel’ zrealizoval penaznu transakciu z penazného uctu vedeného vo
Svajciarskych frankoch na bezny ucet zamestnanca vedeny v mene euro v pobocke banky
alebo zahrani¢nej banky v Slovenskej republike, pefiazné prostriedky titulom vyplaty mzdy v

cudzej mene budu zamestnancovi pripisané na jeho bezny ucet len v mene euro.
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2.6 Mzda v cudzej mene podl’a ¢eského Zakonnika prace

Podla § 143 ods. 2 zakona ¢. 262/2006 Sb. Zakonik prace v zneni neskorSich
predpisov (d’alej len ako ,,cesky Zdkonnik prdce*) zamestnancom s miestom vykonu prace v
zahrani¢i je mozné s ich stthlasom poskytovat mzdu alebo plat alebo ich Cast’ v dohodnute;j
cudzej mene, pokial’ je k tejto mene vyhlasovany kurz Ceskou narodnou bankou. Podla § 143
ods. 3 Ceského Zakonnika prace plati, ze na prepocet mzdy alebo platu alebo ich Casti na
cudziu menu sa pouzije kurz vyhlaseny Ceskou narodnou bankou platny v defi, v ktorom
zamestnavatel' nakupuje cudziu menu pre ucel vyplaty mzdy alebo platu. Z uvedenej
legislativnej uUpravy vyplyva, Ze vyplata mzdy v cudzej] menej je naviazand na suhlas
zamestnanca, pricom vyber cudzej meny je obmedzeny na cudzie meny, ku ktorym vyhlasuje
referenény vymenny kurz Ceska narodna banka. Zaroven sa na vymenu cudzej mzdy pouZije
referencny vymenny kurz, ktory je platny v den, kedy zamestnavatel’ nakupuje cudziu menu.
Z uvedeného dovodu povazujeme cesku pravnu upravu vyplaty mzdy v cudzej mene za

¢iastocne inSpirativnu.

Zaver

Ako bolo poukédzané vyssie, podl'a aktudlnej pravnej Upravy nie je uplne jasné, Ci
zamestnanec s miestom vykonu prace v cudzine musi suhlasit’ s informaciami obsiahnutymi v
pracovnej zmluve podla § 43 ods. 5 Zakonnika prace. Aktualnu formulaciu uvedenu v § 43
ods. 5 Zakonnika prace nepovazujeme za vhodne zvolenll a navrhujeme, aby bola nahradena
legislativnou formulaciou: "Ak je miesto vykonu prace v cudzine, zamestnavatel je povinny so
zamestnancom v pracovnej zmluve dohodnut aj ...". Sme toho nazoru, aby vyplata mzdy v
cudzej mene bola naviazana na suhlas zamestnanca a na realny vykon prace v zahranic¢i. V
tomto smere navrhujeme, aby sucasna legislativna konStrukcia prvej vety § 128 Zakonnika
prace bola nahradena legislativnou konstrukciou: "Zamestnancovi, ktory vykondva prdacu v
cudzine podla pracovnej zmluvy s miestom vykonu prdce v cudzine mozno poskytovat' mzdu v
cudzej mene, ktora bola dohodnuta v pracovnej zmluve, pokial' je k tejto cudzej mene
vyhlasovany referencny vymenny kurz Europskou centrdlnou bankou alebo Narodnou bankou
Slovenska." Poukazali sme na skutocnost’, Ze v aplikacnej praxi sa moézu vyskytnut’ situacie,
kedy ku diu, ktory predchadza diu uréenému na vyplatu mzdy, ECB alebo NBS nevydéava
referencny vymenny kurz alebo takyto referenény vymenny kurz sa nevydava ku konkrétnej
cudzej mene. Uvedeny nedostatok by mohla odstranit’ formulécia: "Prepocet vysky mzdy v
eurdach na cudziu menu sa vykonda podla referencného vymenného kurzu urceného a

vyhlaseného Eurdpskou centrdalnou bankou alebo Narodnou bankou Slovenska, ktory je platny
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den predchadzajuci diu urceného na vyplatu mzdy podla § 130 ods. 2 alebo v iny dohodnuty
den. Ak k takto urcenému dnu Eurdpska centrdalna banka alebo Narodna banka Slovenska
referencny vymenny kurz nevydala, prepocet vysky mzdy v eurdch na cudziu menu sa vykona
podla najblizsieho predchadzajuceho referencného vymenného kurzu urceného a vyhlaseného

Europskou centralnou bankou alebo Narodnou bankou Slovenska.".

Pri pisomnom splnomocneni zamestnanca na vyplatu mzdy sme poukazali, ze podla §
130 ods. 6 Zakonnik prace nevyzaduje predlozenie plnomocenstva s uradne osvedCenymi
podpismi ani vypisu z obchodného registra nie starSiecho ako 3 mesiace v pripade, ak je
splnomocnencom pravnicka osoba, Co mdze Vv pracovnopravnom vztahu medzi
zamestnavatelom a zamestnancom spdsobit’ pravnu neistotu. Z uvedené¢ho dévodu by bolo
vhodné, aby vyplata mzdy inej osobe ako zamestnancovi bolo naviazand na predlozenie
pisomného plnomocenstva s uradne osvedCenym podpisom zamestnanca, pricom
splnomocnencom na prevzatie vyplaty mzdy by nemohla byt pravnicka osoba. Aj ked’ sme
poukazali, ze zamestnavatel' pri dohode so zamestnancom nemdze poukazat mzdu v cudzej
mene na zahrani¢ny osobny bankovy Gcet zamestnanca, ktory je vedeny v zahrani¢nej banke,
ktora nema sidlo na uzemi Slovenskej republiky, tito skuto¢nost’ nepovazujeme za vyrazny
nedostatok aktuédlnej pravnej Gpravy a to z dovodu potenciondlnych opravnenych zaujmov
veritel'ov zamestnancov. V pripade, ak by boli penazné prostriedky titulom vyplaty mzdy v
cudzej mene vyplacané na peniazné Uty zamestnancov, ktoré su vedené v zahrani¢nych
bankidch mimo tizemia Slovenskej republiky, takéto penazné prostriedky by nemohli byt
postihnuté nutenym vykonom rozhodnutia v rdmci exekticie podla zakona ¢. 233/1995 Z.z. 0
sudnych exekutoroch a exekucénej ¢innosti (Exekuény poriadok) v zneni neskorSich predpisov

vzhl'adom na uzemnu pdsobnost’ dané¢ho zékona.

V ramci navrhov de lege ferenda vsak davame do pozornosti namet, obsahom ktorého
by mohla byt legislativna uprava v Zadkonniku préce, ktord by umoziiovala zamestnavatel'ovi
po dohode so zamestnancom vyplatit mzdu v cudzej mene zamestnancovi, aj ked’ miesto

vykonu prace zamestnanca je v Slovenskej republike.
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Mzda ako osobny udaj

Viktor Vargal®
I. Mzda — osobny udaj ?1%

Zamestnancovi za vykonana pracu patri nalezitda odmena. Vyplyva to z odplatného
charakteru pracovnopravneho vztahu, ale ipriamo z pozitivno-pravnych noriem (¢l. 36
zakona ¢. 462/1992 Zb. Ustava SR v zneni neskorsich predpisov, d’alej len ako ,, Ustava SR *),
ustanovenia § 118 zakona ¢. 311/2001 Z. z. Zakonnik prace v zneni neskorSich predpisov
(dalej len ako ,, Zdkonnik prace ), ustanovenie § 4 zakona ¢. 553/2003 Z. z. 0 odmenovani
niektorych zamestnancov pri vykone prace vo verejnom zaujme a pod.). Zamestnancovi
Vv pracovnom pomere patri podla noriem Zékonnika price mzda, kym zamestnancovi
Vv Stdtnozamestnaneckom pomere a zamestnancovi vykondvajuceho prace vo verejnom

zaujme &i sluzobnom pomere prinalezi plat.1%

Mzda je v Zakonniku prace vymedzena jednak pozitivnym ako aj negativnym
sposobom. Z pozitivneho vymedzenia mzdy ju chapeme ako penaznému plneniu alebo
plneniu penaznej hodnoty (naturalna mzda poskytovana zamestnavatel'om zamestnancovi za
pracu). Obdobne mzdu definuje aj zakon ¢. 262/2006 Sb. Zakonik prace (d’alej v texte aj ako

,, Cesky zdkonnik prace “*% alebo ,, CZP*).

Mzda vzdy bola abude pertraktovanou témou medzi zamestnancami. Pre
spristupnenie jej vySky, zbieranie udajov o nej ¢i d’alSie nakladanie s informaciami o mzde
nevyhnutne stojime pred otdzkou, ¢i je mzda osobnym udajom (a teda sa na nu budi
vztahovat’ ustanovenia zakona ¢. 122/2013 Z.z. o ochrane osobnych udajov, d’alej len ako

L, ZO0U“) ?

100 Mgr. Viktor Varga, Pravnicka fakulta, Univerzita P. J. Safarika V Kosiciach.

101 prispevok vznikol v ramci rieSenia grantovej tlohy VVGS-2016-311 s nazvom ,,Ucinky nariadenia o ochrane
osobnych udajov na pracovisku.*

102 Pre Uiplnost’ dod4vame, Ze pri uzatvoreni niektorého druhu z prac vykonavanych mimo pracovného pomeru
bude zamestnancovi patrit tzv. odmena (v uz$om slova zmysle). Podobne porovnaj ZULCOVA, J. -
BARINKOVA, M. - DOLOBAC, M. Pracovné prdavo v pozndmkach s prikladmi. 1. vydanie. Bratislava: Wolters
Kluwer, 2015, s. 188 a nasl.

103 Jstanovenie § 109 CZP.
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Osobnym udajmi st v zmysle ustanovenia § 4 ZOOU udaje tykajiice sa urcenej alebo
urcitelnej fyzickej osoby, pricom takou osobou je osoba, ktorii mozno urcit' priamo alebo
nepriamo, najmd na zaklade vseobecne pouZitelného identifikatora alebo na zdklade jednej ¢i
viacerych charakteristik alebo znakov, ktoré tvoria jej fyzicku, fyziologicku, psychicku,
mentalnu, ekonomicku, kulturnu alebo socidlnu identitu. Mzda sa viaze na konkrétneho

104

zamestnanca, pricom je udajom schopnym priamo ¢i nepriamo urcit’ takéhoto zamestnanca™".

Je osobnym tidajom® a pri jej spracovani &i zverejiiovani sa plne uplatni ZOOU.

Na rozdiel od Ceskej republiky, kde mzdové podmienky nie st obligatornou su¢astou
pracovnej zmluvy!®, slovensky Zakonnik price v ustanoveni § 43 povazuje mzdové
podmienky za essentialia negotii pracovnej zmluvy.!%” Pracovnd zmluva (a v nej uvedend
dohodnutd mzda) je v zmysle ustanovenia § 75 Zakonnika prace sucastou osobného spisu

zamestnancal®®

, priCom bude obsahovat mnozstvo osobnych tdajov (rodné cislo, adresa,
mzda, zdravotné posudky apod.).!® Prave na otdzku, za akych podmienok je mozné
informacie o mzde Sirit’ (a to aj v kontexte jej evidencie v osobnom spise zamestnanca) sa

budeme snazit’ zodpovedat’ v d’alSom texte.

Zamestnavatel pri  spracivani osobnych udajov zamestnanca (obsiahnutych
v 0sobnom spise) je V postaveni prevadzkovatel'a v zmysle ustanovenia § 4 ods. 2 pism. d)
ZOOU. Vo vieobecnosti pravnym zakladom pre zber osobnych udajov je pravne vykonatelny

akt EU, medzinarodna zmluva, ZOOU, osobitny zikon alebo sthlas dotknutej osoby*™.

104 BARTIK, V. — JANECKOVA, E. Ochrana osobnich udajii v aplikacni praxi. Vybrané otdzky. Prakticka
pravni prirucka. 3. vydani, Praha: Linde Praha, a.s. 2013, s. 178.

105 Obdobné stanovisko zaujal aj ¢esky Ufad pro ochranu osobnich tidaji, k problémim z praxe - ¢. 6/2002
Poskytovani  osobnich udajii o zaméstnancich. Dostupné na internete: https://www.uoou.cz/c-6-2002-
poskytovani-osobnich-udaju-0-zamestnancich/ds-2549/archiv=0&p1=3109.

106 K tomu pozri ustanovenie § 34 CZP.

107 \/ Ceskej republike mzdové podmienky st pravidelnou naleZitostou pracovnych zmlav, pripadne obsahom
osobitného dojednania v tzv. platovom vymere. Porovnaj BARTIK, V. — JANECKOVA, E. Ochrana osobnich
udaji v aplikacni praxi. Vybrané otazky. Prakticka pravni prirucka. 3. vydani, Praha: Linde Praha, a.s. 2013, s.
179.

108 Ako uvadzajii Barinkova a Zulova, osobny spis predstavuje vietky pisomnosti tykajiice sa zamestnanca od
momentu uchadzania sa o zamestnanie, cez zmenu pracovného pomeru az po jeho zanik (napr. zivotopis, osobny
dotaznik, referencie, pracovna zmluva, ziadost’ o ¢erpanie rodicovskej dovolenky, vypoved a pod.). Viac k tomu
pozri BARINKOVA, M. — ZULOVA, J. Elektronizdcia pracoviska s akcentom na ochranu prav zamestnanca a
zamestnavatela. ITn SUCHOZA, J. - HUSAR, J. - HUCKOVA, R. (eds.) Pravo, obchod, ekonomika VI. KoSice:
Univerzita P.J.Safarika v Kosiciach, 2016, s. 42.

109 Slovenskad pravna Gprava osobny spis upravuje takmer aZ okrajovo (len kratka zmienka o flom v § 75
Zakonnika prace, bez blizieho determinovania jeho naleZitosti a funkcii), v CZP je regulovany uz konkrétnejsie
v ustanoveni § 312 CZP (stanovuje o vietko méa obsahovat, kto moze dofi nahliadat’, prava zamestnanca vo
vztahu k osobnému spisu a pod.)

110 Dotknuta osoba je kazda osoba, ktorej sa osobné tidaje tykaju — ustanovenie § 4 ods. 2 pism. a) ZOOU.
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V pripade vedenia osobného spisu zdkladom pre zber udajov bude najCastejSie osobitny
pravny predpis, ktory stanovuje zamestnavatelovi urCité povinnosti (napr. v oblasti
personalnej a mzdovej agendy — napr. zakon ¢. 595/2003 Z. z. odani z prijmov v zneni
neskorSich predpisov, zdkon ¢. 461/2003 Z. z. 0 socidlnom poisteni v zneni neskorSich
predpisov, zakon ¢. 580/2004 Z. z. 0 zdravotnom poisteni v zneni neskorSich predpisov
apod.) alebo suhlas zamestnanca. Spracovanie udajov o dosiahnutej mzde tak bude mozné
z hl'adiska zabezpecenia potrebnych zrazok a odvodov v zmysle prislusnych pravnych noriem

zaradit’ do kategorie, v ktorej ich podkladom budi osobitné predpisy, ¢ize nebude potrebny

suhlas zamestnanca pre zber takychto dat.

Informaciami o mzde audajmi potrebnymi pre jej vypocet v konkrétnom mesiaci
disponuje osoba prislusna na zuctovanie mzdy (Gc¢tovni¢ka, mzdova personalistka). Okrem
nej vsak do osobného spisu zamestnanca modze nahliadat’ aj vedici zamestnanec.!!!
Opravnenie nie je explicitne uvedené v Zakonniku prace, avSak je mozné ho vyvodit’ napr.
Z funkcie a opravneni vediceho zamestnanca (ustanovenie § 9 ods. 3 Zakonnika prace), ¢i
jeho povinnosti — ustanovenie § 239 ods. b) Zakonnika prace. Okrem tychto osdb budi mat’
moznost’ nazerania do spisu aj iné osoby, a to bud’ na zaklade ustanoveni Zakonnika prace
(indpektorat prace, zastupcovia zamestnancov) alebo v zmysle ustanovenia § 3 ZOOU je
umozneny pristup k tidajom vynimocéne aj inym osobam pri vykonavani ich ¢innosti —
Slovenska informacna sluzba, prisluSnici Policajného zboru a obecnej policie, prokurator,
in§pekcia Gradu pre ochranu osobnych udajov a pod.. Slovensky ZOOU neobsahuje priamy
vypocet organov opravnenych Cerpat’ z udajov osobného spisu zamestnanca, uspokojuje sa
len s vymenovanim vhodnych dévodov na ziskavanie osobnych udajov reSpektujuc
opravnenia uvedené v osobitnych predpisoch. Pojde o spracovanie osobnych udajov takymi

prevadzkovatel'mi, ktori tym napliiaji stanoveny zaujem (napr. bezpeénost’ §tatu).'*?

Uprava nazerania do osobného spisu je preciznejsia v legislative Ceskej republiky.

Ustanovenie § 312 CZP obsahuje priamy vypolet 0sdb a organov, ktorym je umoznené

nahliadat’ do osobného spisu zamestnanca.'*3

11 Veduci zamestnanci si zamestnanci, ktori si na jednotlivych stupfioch riadenia zamestnévatela opravneni
urcovat’ aukladat podriadenym zamestnancom zamestnavatela pracovné ulohy, organizovat, riadit’
a kontrolovat’ ich pracu a davat’ im na ten ucel zavézné pokyny — ustanovenie § 9 ods. 3 Zakonnika prace.

112 MACOVA, M. — VRABKO, M. Zikon o ochrane osobnych iidajov. Komentdr. Prvé vydanie, Bratislava:
EUROKODEX, s.r.0., 2013, s. 18.

113 Ustanovenie § 312 CZP: ,, Do osobniho spisu mohou nahlizet vedouci zaméstnanci, kteri jsou zaméstnanci
nadrizeni. Pravo nahlizet do osobniho spisu md orgdn inspekce price, Urad prace Ceské republiky, Urad pro
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Moézeme teda konStatovat’, ze pristup k osobnému spisu resp. konkrétnejSie k vyske
mzdy budi mat len niektoré osoby (urcite nie vSetci zamestnanci), a to najmd samotny
zamestnanec, o ktorého mzdu ide, jeho veduci zamestnanec, osoba spracovavajica jeho mzdu
v uréitom obdobi (mzdova Gétovni¢ka). Co mdZe zabranit’ tymto osobam, aby ,,sa preriekli
pred ostatnymi zamestnancami ? V praxi je znamy napr. pripad, kedy sa nadriadeny st'azoval
na vykon urcitého zamestnanca, pricom uviedol vysku jeho mzdy ostatnym kolegom (titulom

kolko malo prace odvadza zamestnanec za danti mzdu).!*

To, €o zabraniuje zamestnancom prichadzajicim do styku s mzdou (ako osobnym
udajom iného zamestnanca) tento udaj zverejnit, bude povinnost mlCanlivosti stanovena

jednak v Zakonniku prace i ZOOU.

I1. Povinnost’ ml¢anlivosti podl’a Zakonnika prace

V zmysle ustanovenia § 81 pism. f) Zakonnika price je zamestnanec povinny
V pracovnopravnom vztahu zachovavat mlcanlivost’ o skutocnostiach, ktoré sa dozvedel pri
vykone zamestnania a ktoré v zdujme zamestnavatela nemozno oznamovat’ inym osobam.
Problematickou ostava otazka, ¢i je vySka mzdy urCitého zamestnanca takou skuto¢nostou,
ktora v zaujme zamestnavatela nemozno oznamovat inym osobam ateda spadd aj udaj
0 mzde do obsahového ramca povinnosti mlCanlivosti ustanovenia § 81 bod f) Zakonnika
prace? Podla odbornej spisby povinnostou mlcanlivosti nie st pokryté vSetky skutocnosti,
ktoré sa zamestnanec dozvedel pri vykone zamestnania.!’® Ich vymedzenie nendjdeme
v Zakonniku prace, ¢o ale nebrani zamestnavatelovi vymedzit' si ich v internom akte.
Najcastejsie pdjde 0 skutocnosti spadajuce do rezimu obchodného tajomstva v zmysle
ustanovenia § 17 Obchodného zidkonnika, priCom vSak rozsah skutocnosti pokrytych

mlganlivostou nie je totozny s rozsahom obchodného tajomstva.!®

Podl'a nasho nazoru udaj o mzde spada do diapazonu skuto¢nosti, ktoré su chranené
povinnostou mlcanlivosti podl'a Zakonnika prace. Opierame sa najmid o poziadavku

Zakonnika prace poskytovat’ rovnaki mzdu za pracu rovnaku alebo pracu rovnakej hodnoty.

ochranu osobnich udaju, soud, statni zastupce, policejni organ, Narodni bezpecnostni urad a zpravodajské
sluzby. Za nahlizeni do osobniho spisu se nepovazuje predlozeni jednotlivé pisemnosti zaméstnavatelem z tohoto
spisu vnéjsimu kontrolnimu organu, ktery provadi kontrolu u zaméstnavatele a ktery si tuto pisemnost vyzadal v
souvislosti s predmétem kontroly provadené u zaméstnavatele. Nahlizet moze také zaméstnanec.

14 KOLMAN, P. Informace o0 mzdé zaméstnance a ochrana soukromi. Dostupné na internete:
https://www.epravo.cz/top/clanky/informace-0-mzde-zamestnance-a-ochrana-soukromi-73785.html.

U5 BARANCOVA, H. Zikonnik préace. Komentdr. 4. vydanie. Bratislava: C. H. Beck, 2015, s. 679 a nasl.

116 Tamtiez.
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Pri vyzradeni mzdy zamestnanca, ktory je pri vykone prace rovnakej hodnoty ohodnoteny
lepSie ako zamestnankyna, by zverejneny udaj o mzde mohol viest’ prostrednictvom
antidiskriminac¢nej zaloby k neziaducim ekonomickym ddsledkom u zamestnavatela. Z vyssie
uvedeného je mozné predpokladat’ evidentny zdujem zamestnavatel’a na tom, aby sa o vyske
mzdy dodrziavala povinnost mlcanlivosti. Nechceme tym chranit’ diskriminacné
odmenovanie zamestnavatel’a (nakol'’ko v pripadnom sidnom procese vyska mzdy bude aj tak
znama), avSak poukazujeme na podla nds obmedzenii moZnost zamestnanca nakladat

sudajom osvojej mzde volne.l!

Taktiez v praxi zamestnavatelia dohodni mzdu
s uchadzacom podl'a sumy uvedenej samotnym uchadzacom o zamestnanie pri pracovnom
pohovore. Té sa pri roznych zamestnancoch (i ked” pracujicich na obdobnych postoch) méze

lisit’.

Okrem toho sa Vv praxi Casto zavadza do pracovnej zmluvy povinnost’ mlcanlivosti
zamestnanca o svojej mzde. Podla ndsho nézoru pdjde o konkretizdciu ustanovenia § 81
Zakonnika prace (podobne ako ked’ by takéto ustanovenia zamestnavatel’ zaviedol do svojho
pracovného poriadku) a teda platné dojednanie. Opa¢ny nazor vak (hoci v podmienkach CR)
predstavuje Havelkova, ktora nepripiista moznost’ obmedzovania zamestnanca pri slobodnom
nakladani s udajom o svojej mzde, pricom zmluvné dojednanie povinnosti nezverejiovat
mzdu V pracovnej zmluve povazuje za neplatné z dovodu vopred sa vzdania prava

zamestnanca.l!®

Povinnost’ mlcanlivosti o skutocnostiach, ktoré sa dozvedeli pri vykone prace a ktoré
V zaujme zamestnavatel’a nie je mozné oznamovat’ inym osobam v Ceskej republike najdeme
v ustanoveni § 303 CZP, ktoré sa vztahuje len na Specifické druhy zamestnancov'!®
(zamestnanci spravnych tradov, Policie, ozbrojenych sil a pod.). VSeobecne tak povinnost
mlcanlivosti v rozsahu stanovenom v slovenskom Zakonniku prace (generalne pre vsetkych
zamestnancov) u nagich susedov (s vynimkou v ustanoveni § 303 CZP uvedenych kategorii

zamestnancov) nie je upravena.

117 Opaény nazor — zamestnancovi nemozno zabranit zverejnit daj o svojej vlastnej mzde najdeme

v HAVELKOVA, B. Rovnost v odmériovani Zen a muzi. 1. Vydani. Praha: Auditorium, 2007, s. 114,

118 \/ podmienkach CR by islo o relativnu neplatnost. Pozri HAVELKOVA, B. Rovnost v odméiiovini Zen
a muzu. 1. vydani, Praha: Auditorium, 2007, s. 115.

119 K tomu porovnaj BELINA, M. a kol. Zdkonik préace. Komentdr. 1. vydani. Praha: C. H. Beck, 2012, s. 1068
anasl..
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I11. Povinnost’ ml¢anlivosti podl’a ZOOU

V zmysle ustanovenia § 6 ZOOU méze prevadzkovatel' (zamestnavatel’) spracovavat
osobné¢ udaje len sposobom, ktory je v stulade s dobrymi mravmi, na vymedzeny alebo
ustanoveny u¢el. Musi mat’ na to pravny zaklad'?®, a pri spractivani osobnych tdajov je
potrebné respektovat’ poziadavku ich spracovania bez porusenia zékladnych prav a slobod?
(ako napr. prava na zachovanie I'udskej dostojnosti ¢i prava na stikromie). Prevadzkovatel je
povinny zabezpeCit ochranu osobnych udajov pred neopravnenym pristupom
a spristupnenim'??, pricom za tymto u¢elom je povinny aj poucit’ opravnent osobu (ktora

s nimi prichadza do styku, napr. mzdova uétovnicku).'?®

Uz ztakto ochranne formulovaného znenia prislusnych ustanoveni ZOOU by sa
implicitne dala vyvodit povinnost o spracovavanych osobnych udajoch dodrziavat
mlcanlivost’ a nespristupiiovat’ ich osobam, ktoré na ich ziskanie narok nemajt. Zadkonodarca
to podciarkol explicitnym zavedenim povinnosti ml¢anlivosti prevadzkovatela (i opravnenej
osoby) do zdkonného ustanovenia § 22 ZOOU. Podla toho je prevadzkovatel povinny
zachovavat’ ml¢anlivost’ o spracovavanych osobnych udajoch, pricom tato ml€anlivost’ trva aj
po skonceni spractivania. Obdobne i opravnend osoba ihociktoré iné fyzické osoby (za
podmienky, ze pridu do styku s osobnymi tidajmi, napr. upratovacka) si povinné zachovat
mlcanlivost’ o osobnych udajoch, s ktorymi prisli do styku a nesmu ich vyuzit' na stkromné
Gicely ani bez sthlasu prevadzkovatela nikomu spristupnit.}?* Tato povinnost plati aj po
skonceni pracovného pomeru, §tatnozamestnaneckého vztahu ¢i sluzobného pomeru. Ak sa
napr. stane, ze opravnena osoba neopravnene poskytne urcité osobné udaje inej osobe (napr.
médiam), pricom o svojich povinnostiach bola riadne pouc¢ena, porusuje ustanovenia ZOOU
a vystavuje sa riziku uloZenia pokuty zo strany Uradu pre ochranu osobnych tdajov'?®

v zmysle ustanovenia § 68 ods. 7 pism. d) ZOOU.

120 Ustanovenie § 9 a § 10 ZOOU.

121 Ustanovenie § 5 ZOOU.

122 Ustanovenie § 19 ZOOU.

123 podra ustanovenia § 21 ZOOU je prevadzkovatel povinny poudit opravneni osobu o jej pravach a
povinnostiach pri spraciivani osobnych udajov; poucenie obsahuje najmi vymedzenie rozsahu jej opravneni,
povolenych cCinnosti a podmienok spracuvania osobnych udajov. Prevadzkovatel je povinny o pouceni
opravnenej osoby vyhotovit’ zaznam, ktory je povinny na poziadanie uradu hodnoverne preukazat’.

124 Ustanovenie § 22 ZOOU.

125 MACOVA, M. — VRABKO, M. Zikon o ochrane osobnych iidajov. Komentdr. Prvé vydanie, Bratislava:
EUROKODEX, s.r.0., 2013, s. 104.
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Je dolezité poznamenat’, e povinnost’ ml¢anlivosti podla ZOOU sa nepouZije pri
kontrole zo strany Uradu pre ochranu osobnych tdajov, kedy ten ma pravo pozadovat
prislusné informacie od zamestnancov (zamestnavatela), pricom v tomto pripade zamestnanci
nebudu mdct’ vyuzit’ ani odvolanie sa na povinnost’ ml¢anlivosti stanovent v § 81 Zakonnika

prace z dovodu lex specialis derogat legi generali?®.

Obdobne je mozné vychadzat’ aj pri posudzovani danej problematiky podla ceského
zakona ¢. 101/2000 Sb. o ochrane osobnich udaji a zméne nékterych zakonu (d’alej len ako
,CZOOU*). V flom v ustanoveni § 5 ods. 1 CZOOU stanovuje povinnost spracovavat’
osobné udaje v sulade s ucelom spracovania (pri¢om ucelom spracovania nebude zverejnenie
osobného tidaju — vysky mzdy zamestnanca).'?’ Spravca (pozn. autora - v SR sa pouziva
pojem prevadzkovatel’) musi prijat’ opatrenia schopné zabezpecit' udaje pred neopravnenym
pristupom ¢&i zneuzitiu (ust. § 13 CZOOU) a poudit’ prislusného zamestnanca (vyplyva z ust. §
14 CzOOU).*® Ustanovenie § 15 CZOOU stanovuje povinnost mléanlivosti pre
zamestnancov spravcu, a to i po skonceni pracovného pomeru. Vysku mzdy tak zamestnanci
navzajom nemaji poznat’.*?°
IV. Poskytnutie informacie o mzde zastupcom zamestnancov na ucely kontroly
dodrziavania mzdovych podmienok

Zastupcom zamestnancov patri okrem iného aj tzv. kontrolnd pravomoc, zakotvena
Vustanoveni § 239 Zaikonnika prace. Maju pravo dohliadat nad dodrziavanim
pracovnopravnych predpisov vratane mzdovych predpisov a zavizkov vyplyvajicich
z kolektivnej zmluvy.3® Na tento icel majii opravnenie vyzadovat informacie a podklady od
veducich zamestnancov. V praxi sa vSak cCasto stretni s pripadom, kedy zamestnavatel
odmietne udaje o mzde poskytnut’ z dovodu obavy neopravnené¢ho zverejnenia mzdy ako

osobného tdaju podla ZOOU. Tiato tendenciu podporuje aj ¢ast vedeckej spisby, ktora

126 Macova dokonca hovori o tzv. prelomeni osobitnych predpisov vo vztahu k ZOOU. MACOVA, M. —
VRABKO, M. Zikon o ochrane osobnych tidajov. Komentdr. Prvé vydanie, Bratislava: EUROKODEX, s.r.0.,
2013, s. 104.

127 BARTIK, V. — JANECKOVA, E. Ochrana osobnich iidajii v aplikacni praxi. Vybrané otdzky. Praktickd
pravni prirucka. 3. vydani, Praha: Linde Praha, a.s. 2013, s. 179 a nasl.

128 JANECKOVA, E. — BARTIK, V. Ochrana osobnich idajii v pracovaim pravu (Otdzky a odpovédi). Praha:
Wolters Kluwer, 2016, s. 77 a nasl.

129 Tamtiez.

130 Ustanovenie § 239 Zakonnika prace.
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povazuje mzdu za osobny udaj pre zverejnenie ktorého na ucely kontroly zo strany zastupcov
zamestnancov musi dat’ dotknuty zamestnanec suhlas.*3!

Opacny nazorovy priud predstavuje téza, Ze pre zverejnenie mzdy (odborovému organu
pri vykone kontrolnej ¢innosti) nie je potrebny stihlas zamestnanca.'®? Zakladnym kameniom
Urazu medzi tymito ndzorovymi priadmi je to, ¢i ziskavanie informacie o mzde musi byt
odovodnené bud’ suhlasom kazdého jednotlivého zamestnanca alebo st naplnené podmienky
pre spracuvanie takéhoto udaju na zaklade osobitného zdkona (v tomto pripade ustanovenia §
239 Zakonnika prace), nakol’ko tieto dve moznosti (okrem inych) tvoria pravny zéklad pre

spracovavanie osobnych udajov.

V zmysle ustanovenia § 10 ods. 2 ZOOU'® spracovanie osobnych udajov (ich
poskytnutie) bude vyplyvat zosobitného zakona (Zakonnik prace), kde je stanovené
opravnenie zastupcov zamestnancov vykonavat kontrolni cinnost, pricom i poziadavka
rozsahu spracovania osobnych udajov bude naplnend ustanovenim § 239 Zakonnika prace.
Sthlasime s pravnym konsStatovanim uvedenym v publikacii pripravenou pod vedenim A.
Olsovskej, ze Zakonnik prace tak v tomto pripade bude dostato¢énym podkladom pre ziskanie
informdcii o mzde zamestnancov pre ucely kontroly dodrziavania mzdovych podmienok zo
strany zamestnavatel'a bez suhlasu jednotlivych zamestnancov. Sposob spristupnenia tdajov
uz bude zavisiet od spdsobu vykony kontroly resp. dohody zéastupcov zamestnancov so

zamestnavatelom.13*

Na zaver pre uplnost’ dodavame, Ze ina je situdcia pri zverejiiovani informacii o plate.
Pri uplatneni zédkona ¢. 211/2000 o slobodnom pristupe k informaciam a 0 zmene a doplneni
niektorych zdkonov v zneni neskorSich predpisov sa zverejni informdacia urcitych osob
vymedzenych v ustanoveni § 9 cit. zdkona (za podmienky, Ze ich plat ¢i mzda je uhradzana zo

Statneho alebo verejného rozpoétu). V Ceskej republike pridlo rozhodnutim Nejvyssiho

131 BARANCOVA, H. Zdkonnik prace. Komentdr. 4. vydanie. Bratislava: C. H. Beck, 2015, s. 1122.

132 OLSOVSKA, A. akol. Kolektivne pracovné privo. Bratislava: Friedrich Ebert Stiftung, zastapenie v SR,
2014, s. 82 a nasl.

133 V plnom zneni: ,,Previdzkovatel’ dalej spraciva osobné iudaje bez siuhlasu dotknutej osoby, ak udcel
spracuvania osobnych udajov, okruh dotknutych osob a zoznam osobnych udajov ustanovuje osobitny zakon.
Prevadzkovatel’ spracuva osobné udaje len v rozsahu a sposobom, ktory ustanovuje osobitny zdkon. Spracuvané
osobné udaje mozno z informacného systemu poskytnut, spristupnit’ alebo zverejnit len vtedy, ak osobitny zdkon
ustanovuje ucel poskytovania, spristupniovania alebo zverejniovania, zoznam osobnych udajov, ktoré mozno
poskytnut, spristupnit’ alebo zverejnit, ako aj tretie strany, ktorym sa osobné udaje poskytuju, pripadne okruh
prijemcov, ktorym sa osobné udaje spristupnuju, ak tento zakon neustanovuje inak.

134 OLSOVSKA, A. a kol. Kolektivne pracovné pravo. Bratislava: Friedrich Ebert Stiftung, zastipenie v SR,
2014, s. 82 a nasl.
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spravniho soudu sp. zn. 5 As 59/2010 k prelomeniu dovtedajSej praxe zverejiiovania
platovych udajov vyssie postavenych zamestnancov.’®® Na zaklade tohto rozhodnutia kazdy
zamestnanec, ktorého plat je poskytovany z verejnych zdrojov (nielen vysSie postaveny), na
zaklade ziadosti fyzickej osoby o poskytnutie informacie o plate daného zamestnanca (podla
zékona ¢. 106/1999 Sb. o svobodnom pfistupu k informacim) bude moct byt tento udaj
zverejneny za urcitych predpokladov. Bud’ musi zamestnanec so zverejnenim bude suhlasit’
alebo (pri jeho nesuhlase) sa absolvuje test proporcionality (pri porovnani prava na ochranu
osobnych udajov a pravom na informéacie),*® kde pre ucely zverejnenia musi prevazit pravo

na informacie.

Zaver

Mzda je osobnym udajom. Pre jej spracovanie a nakladanie s fiou sa plne uplatiuja
ustanovenia ZOOU. Zamestnanec nemdZe lubovolne zverejiiovat tdaje o svojej mzde,
nakol’ko musi reSpektovat’ limity stanovené ustanovenim § 81 Zakonnika prace i1 povinnost’
ml¢anlivosti podla ZOOU. Podkladom na spracovanie osobnych udajov bez suhlasu
zamestnanca musi byt o.i. osobitny zdkon, priCom takymto bude ustanovenie § 239
Zakonnika prace zmociujuce zastupcov zamestnancov na vykon kontroly dodrziavania
mzdovych podmienok zo strany zamestnavatela. V slovenskej a ¢eskej pravnej uprave badat’

pomerne malé rozdiely v zdkonnej regulacii mzdy ako osobného udaju.
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Pojem dosiahnutej mzdy

Marek SVEC — Simona SCHUSZTEK OV A

Uvod?38

Otazky suvisiace S odmenovanim zamestnancov za vykon prace, osobitne za vykon
prace nadcas, prace VO sviatok a no¢nej prace, predstavuju z pohl'adu pravnej praxe oblast’
S najéastej$im vyskytom pracovnopravnych sporov medzi zamestnancom a zamestnavatel'om.
Pri zohladneni vysokého podielu prace nadCas anocénej prace, ktora je V sucasnosti
vykonavana zamestnancami, nadobtida uvadzana problematika o to naliehavejsi spolocensky
a pravny zaujem. V ostathom obdobi sa klI'i¢ovym problémom odmenovania zamestnancov
stiva nejasny pravny ramec suvisiaci S vypoétom mzdovych zvyhodneni za tieto druhy
vykonavanej prace, a to najma s ohl'adom na struktiru mzdy zamestnanca pri jej diferenciacii
na tarifnu a nadtarifnt Cast’ (zlozky mzdy). Spornou sa tak stava najmé otazka, ¢o mozno
subsumovat’ pod pojem tzv. , dosiahnutej mzdy “, ktora ma byt v zmysle zakona ¢. 311/2001
Z. z. Zakonnik prace v zneni neskorsich predpisov (d’alej len ako ,, Zakonnik prdce*) spolu so
mzdovym zvyhodnenim poskytnutd zamestnancovi za vykon prace nadcas v zmysle § 121
ods. 1 Zakonnika prace, za pracu vo sviatok v zmysle § 122 ods. 1 Zakonnika prace a za
vykon noc¢nej prace v zmysle § 123 ods. 1 Zakonnika prace. Pripominane, ze Zakonnik prace
ani ziadny iny pracovnopravny predpis pojem ,, dosiahnutej mzdy* zamestnanca neuvadza a
v dosledku absencie tejto legalnej definicie mdze Vv aplikacnej praxi dochadzat’ K situacii,
kedy nie je zrejmé, ktoré zlozky mzdy uplatiiované u zamestnavatel'a do dosiahnutej mzdy
patria. To moze mat’ vo vysledku pochopitel'ne priamy dosledok na rozsah a aj na celkovua

vysku mzdy zamestnanca za vykonanu pracu.t®

I. Mzda a dosiahnuta mzda — teoretické vychodiska
Ak mame dospiet’ kK spravnemu vymedzeniu obsahu pojmu ,, dosiahnuta mzda“, ktora je

zakladom pre odmenovanie zamestnancov za pracu nadcas, pracu vo sviatok alebo noc¢nu

137 JUDr. Marek Svec, PhD., LL.M. — JUDr. Simona Schusztekova, PhD., LL.M., Labour Law Association /
Asociacia pracovného prava.

138 Vedecky ¢lanok bol vypracovany v ramci rieSenia vyskumného projektu s nazvom ,,Koncepcia Phygital a
Jjej uplatnenie v udrZatelnom integrovanom environmentalnom manazmente podnikov* (zodpovedny rieSitel
prof. Inf. Anna Zauskova, PhD.).

139 74kladné teoretické vychodiské pre spracovanie predmetnej témy boli uvedené v élanku SVEC, M. — Drobny,
M. Dosiahnuta mzda zdravotnickeho pracovnika a jej urcenie. In: Pravo a manazment v zdravotnictve ¢. 3/2015,
s. 5anasl. V uvadzanom vedeckom ¢lanku st d’alej rozpracované s ohladom na tedriu pracovného prava.
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pracu, musime sa najskor zaoberat’ pojmom mzda, s cielom vylucit’ vSetky pripadné penazné
plnenia, ktoré nie st poskytované zamestnavatel'om za vykon prace napriek tomu, ze st za
takéto oznacené zamestnancom alebo zamestnavatel'om. AKo signifikantny pripad uvedenej
situdcie moze sluzit’ napr. tzv. 13. alebo 14. plat, ktory moze byt z pohl'adu podmienok jeho
priznania nielen stcastou mzdovych podmienok zamestnanca vzmysle § 119 ods. 3
Zakonnika prace a byt’ tak naviazany na vykon prace, ale v niektorych pripadoch modze mat’
vyluéne povahu socialneho benefitu, ktorého poskytnutie je viazané na splnenie inych kritérii,

ako je vykon prace v zavislosti od dohody socialnych partnerov.

Definiciu pojmu mzda mozno odvodit’ z prislusnych ustanoveni § 118 Zakonnika
prace vo forme jej pozitivneho a negativneho vymedzenia. V zmysle § 118 ods. 2 Zakonnika
prace je mzda vymedzena pozitivnym vypoctom vSeobecnych definiénych znakov ako
penazné plnenie alebo plnenie pernaznej hodnoty (naturdlna mzda) poskytované
zamestnavatelom zamestnancovi za pracu. Za pozitivne vymedzenie mzdy je potrebné
povazovat aj § 118 ods. 3 Zakonnika prace, ked’ sa za mzdu dalej povazuje ,,plnenie
poskytované zamestndavatelom zamestnancovi za pracu pri prilezitosti jeho pracovného
vyrocia alebo Zivotného vyrocia, ak sa neposkytuje zo zisku po zdaneni alebo zo socidlneho
fondu. Zakonnik prace nasledne v § 118 ods. 2 za mzdu nepovazuje najma plnenia ndhrada
mzdy, odstupné, odchodné, cestovné ndahrady vrdtane nendrokovych cestovnych ndhrad,
prispevky 20 socidlneho fondu, prispevky na doplnkové dochodkové sporenie, prispevky na
Zivotné poistenie zamestnanca, vynosy z kapitalovych podielov (akcii) alebo obligacii, danovy
bonus, ndhrada prijmu pri docasnej pracovnej neschopnosti zamestnanca, doplatky k
nemocenskym davkam, nahrada za pracovni pohotovost, penazna ndahrada podla § 83a ods.
4 Zakonnika prdce, iné plnenia poskytované zamestnancovi v suvislosti SO zamestnanim podla
Zdkonnika prdce, osobitnych predpisov, kolektivnej zmluvy alebo pracovnej zmluvy, ktoré
nemaju charakter mzdy a dualsie plnenia poskytované zamestndavatelom zamestnancovi zo
zisku po zdaneni. Uvadzané negativne vymedzenie mzdy v Zakonniku prace nema taxativny
charakter, preto sa pripusta rozsirenie penaznych plneni poskytovanych zamestnancom, ktoré
sa nebudu povazovat’ v praxi za mzdu za predpokladu, ze nebudt v rozpore s pozitivnym
vymedzenim, t. j. pokial’ by sa napr. zamestnanec so zamestnavatelom dohodli na plneni,
ktoré stvisi S vykonom prace, ale nebude sa zahinat' do mzdovych podmienok (nasledne do

dosiahnutej mzdy), pdjde 0 porusenie Zakonnika prace a takéto dojednanie je neplatné.
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Napriek uvadzanej definicii pojmu mzda s ohl'adom na znenie Zakonnika prace, je
vymedzenie pojmu ,,dosiahnutd mzda* zlozitejsie, priom nemozno dospiet’ Ku vSeobecne
zavaznému vykladu. Vymedzenie pojmu , dosiahnutdi mzda* bude mat individualny
charakter abude sa odvijat od konkrétneho odmenovacicho systému prislusného
zamestnavatel'a. V ramci paragrafového znenia Zakonnika prace je pojem ,, dosiahnutd mzda *
uvedeny len v stvislosti S vykonom prace nad¢as, prace VO Sviatok anocnej prace.
Ustanovenie § 121 ods. 1 Zakonnika prace uvadza, ze ,,za prdacu nadcas patri zamestnancovi
dosiahnutd mzda a mzdové zvyhodnenie najmenej v sume 25 % priemerného zarobku®. Ust. §
122 ods. 1 Zakonnika prace predpoklada, Ze ,,za vykon prdce vo sviatok patri zamestnancovi
dosiahnutd mzda a mzdové zvyhodnenie najmenej 50 % jeho priemerného zdarobku‘ a za pracu
vnoci podla § 123 ods. 1 Zakonnika prace ,patri zamestnancovi za nocnu prdacu pPopri

dosiahnutej mzde mzdové zvyhodnenie najmenej 20 % minimdlnej mzdy*.

Takato premisa predstavuje sucasne aj odovodnenie, preCo zakonodarca legalne
neuvadza vSeobecne zavazny vyklad pojmu , dosiahnuta mzda“, ako napr. V pripade
priemerné¢ho zarobku zamestnanca v zmysle § 134 Zakonnika prace, prave S ohl'adom na
roznorodost’ odmenovacich systémov a mzdovych foriem uplatiovanych u zamestnavatel'ov.
Obsah pojmu ,,dosiahnuta* bude predstavovat’ kvalitativnu vlastnost’ jednotlivych zloziek
mzdy, resp. mzdy ako takej, reSpektujiic vymedzeniu pojmu mzda v zmysle Zakonnika prace,
t. J. pojem ,,dosiahnuta* je nevyhnutné vnimat predovsetkym z pohladu uréenia pravnej
narokovatel'nosti rozsahu mzdy. Pristpenie pojmu ,,dosiahnutd“ ku mzde zamestnanca,
resp. jej jednotlivych zloziek, bude sposobovat’ vznik pravnej narokovatel'nosti tychto plneni
povazovanych za mzdu. Splnenim ur¢enych skuto¢nosti alebo podmienok tak bude vznikat
zamestnancovi narok na dana konkrétnu formu penazného (mzdového) plnenia. Pod pojmom
dosiahnuta mzda tak musime vnimat’ vsetky plnenia viazuce sa na dobu vykonu prace, napr.
na dobu prace nadcas, na dobu vykonu prace vo sviatok apodobne. Konkrétna vyska
dosiahnutej mzdy potom zavisi od dohodnutej mzdy uvedenej v pracovnej zmluve a d’alSich
zloziek mzdy, a to narokovatelnych, ktorymi st mzdové zvyhodnenia podl'a Zakonnika prace,
pripadne tie, ktoré st dohodnuté v kolektivnej zmluve alebo platnom internom predpise. Do
dosiahnutej mzdy sa vsak mozu za urcitych okolnosti zapocitavat’ aj pravne nenarokovatel'né
zlozky mzdy, ak na ktorukol'vek z nich vznikol zamestnancovi vykonom prace nadcas,

pripadne vykonom noé¢nej prace alebo prace vo sviatok a pod..*4

140 Stanovisko In$pektoratu prace Bratislava &. 7732/14-2.3
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Spojenie ,, dosiahnuta mzda* preto vyjadruje skutoc¢nost’, Zze zamestnancovi patria
vSetky plnenia, na ktoré mu za vykonanu pracu vznikol narok podl'a dohodnutych mzdovych
podmienok. Uvedené sa vSeobecne vztahuje napr. na ¢as vykonu prace, teda aj prace na cas
vykonu prace nadCas, vykonu prace VO sviatok, ¢as vykonu no¢nej prace alebo pre vykon
prace, pri ktorej zamestnancovi vznikne narok na mzdovi kompenzaciu za stazeny vykon
prace. Pojem ,,prémia‘ (rozumej v uvedenej suvislosti nadtarifna zlozka mzdy) Zakonnik
prace neupravuje. Ak sa vramci mzdovych podmienok dohodne poskytovanie takejto
motivaénej zlozky mzdy, sucastou dohodnutych mzdovych podmienok musia byt aj
podmienky poskytovania takejto zlozky mzdy. Pokial’ je teda nadtarifna zlozka mzdy
(prémia) dohodnuta formou percentualneho podielu z dosiahnutej tarifnej mzdy zamestnanca,
takze v pripade splnenia dohodnutych podmienok pre vznik naroku na tato zlozku mzdy jej
vyska sa vypocita z dosiahnutej mesacnej mzdy, zakladom pre tento vypocet je aj dosiahnuta

mzda za pracu nadéas.*#

V tejto suvislosti je nutné uviest, Ze zasadnym a uréujucim faktorom ovplyviujacim
rozsah, a tym aj vysku dosiahnutej mzdy, bude mzdovy systém uplatiiovany u konkrétneho
zamestnavatel'a, t. J. uréenie podmienok pre ziskanie urcitej zlozky mzdy a tym aj nasledne
vymedzenie obsahu pojmu dosiahnuta mzda sa bude odvijat od dohody zamestnanca
a zamestnavatela, resp. zastupcu zamestnancov v zmysle § 43 Zakonnika prace (mzdové
podmienky musia byt dohodnuté v pracovnej zmluve alebo kolektivnej zmluve). V zasade by
sme mohli povedat, ze rozsah priznavanych mzdovych foriem u zamestnavatel'a je priamo

tmerny rozsahu dosiahnutej mzdy.4?

Z pohl'adu uplatiiovaného systému odmenovania je potom dosiahnutou mzdou kazda
zlozka mzdy prisluchajica, resp. patriaca zamestnancovi za odpracovant hodinu prace
nadcas, prace VO sviatok alebo noc¢nej prace. Identifikacia mzdového naroku by sa mala
realizovat’ v zasade za kazda odpracovanti hodinu prace nadc¢as, prace vo sviatok a nocnej
prace, pricom musi vychadzat' z pravnej narokovatelnosti mzdového plnenia vo vztahu
k vykonanej praci v spojeni S plnenim stanovenych kritérii pre vznik naroku, za predpokladu,

Ze su definované.

141 Stanovisko Ministerstva prace, socialnych veci a rodiny SR ¢. 11508/2014-M_OPV 21619/2014-437.
142 TOMAN, J. Individudalne pracovné pravo: Vseobecné ustanovenia a pracovna zmluva. Bratislava: Friedrich
Ebert Stiftung, 2014, s. 56.
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S ohl'adom na uvedené, je nevyhnutné tak z pravneho, ako aj praktického hl'adiska
posudzovat a vyhodnocovat U kazdého zamestnavatela prisne o0sobitne sohladom na
roznorodost’ odmenovacich systémov a mzdovych foriem uplatiiovanych u zamestnavatel'ov,
¢i rozlicnost’ kritérii, ktorych plnenie zaklada vznik pravneho naroku na poskytnutie
mzdovych zloziek, pricom podstatna bude aj formulacia jednotlivych ustanoveni upravujicich
narokovatel'nost mzdovych zloziek, kopirujuca sledovanie opravnenych zaujmov
jednotlivych zamestnavatel'ov. Len pri zohladneni vSetkych tychto uvadzanych skutocnosti
mozno V plnej miere naplnit jeho obsahovi stranku a v plnom rozsahu poskytnat

zamestnancovi jeho zakonné mzdové naroky.

I1. Prakticky rozmer dosiahnutej mzdy

Z praktického hl'adiska tak moze nastat’ situacia, kedy nie je zrejmé, ¢i su niektoré
mzdové plnenia v ramci odmenovacieho systému narokovatelné aj vo vztahu k vykonanej
praci nadcas, praci Vo sviatok anoénej praci. Mzda v zmysle inych foriem ako zakladne;j
mzdy moéze byt vzhl'adom na jej pozitivne vymedzenie podl'a § 118 ods. 2 Zakonnika prace
roznoroda av zasade ma spiiiat’ znak peniazného plnenia alebo plnenia penaznej hodnoty

poskytovanej zamestnavatelom zamestnancovi za pracu.

Narok na zakladnu zlozku mzdy, nazyvanii V odmenovacich systémoch aj tarifna
mzda, vznika zamestnancovi uz v okamihu vykonania dohodnutého druhu prace. Tarifnu
zlozku mzdy mozno teda povazovat za neoddelitelnu sucast’ dosiahnutej mzdy. V tych
najjednoduchsich mzdovych systémoch uplathovanych u zamestnavatelov, ked je
zamestnanec odmenovany len zakladnou (tarifnou) mzdou, je tato logicky jedinou zlozkou
dosiahnutej mzdy, ato z dovodu absencie akychkol'vek d’alsich mzdovych foriem (inych

zloziek mzdy).

Pravidelne st vSak U zamestnavatel'ov pritomné aj takzvané nadtarifné (prémiové)
zlozky mzdy (mzdové formy). Ich pravna narokovatelnost’ sa méze odvijat’ napr. od réznych
kritérii v zavislosti od typu zamestnavatela. V pripade priemyselnych podnikov moéze ist’
o kritéria v podobe produktivity prace, efektivity alebo splnenie stanovenych cielov,
Vv pripade zdravotnickych zariadeni moéze ist' napr. o priplatok podla hodnotenia prace,
mzdové zvyhodnenie za pracu Vv sobotu a nedel'u, rozne formy osobnych priplatkov podla
nakladovosti a vykonnosti zamestnavatela azamestnancov apod. Pri  posudzovani

nadtarifnych zloziek musime nasledne vychadzat’ zo skuto¢nosti, k akému vykonu prace je
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viazané vyhodnocovanie plnenia tychto kritérii. Napriklad produktivita v ramci vykonu prace
nadcas nemusi byt pre zamestnavatel’a natol’ko dblezita ako to, aby sa plnila vykonom prace
v ramci rozvrhu pracovnych zmien aj bez potreby prace nadcas. Preto sa méze vyhodnocovat
a prémiovou zlozkou odmenovat’ len produktivita dosiahnutd mimo nadcasovej prace.
V takychto pripadoch nie je mozné tieto zlozky mzdy zaratat’ do dosiahnutej mzdy z dévodu,
ze zamestnancovi na ne nevznika narok pri vykone prace nadcas, ale iba pri vykone prace
vramci rozvrhu pracovnych zmien. Odlisna situacia nastava pri nocnej praci Vramci
viaczmennej prevadzky, kde sa produktivita (vyhodnocovana bez produktivity dosiahnutej
pocas prace nadcas) dosahuje a plni aj pocas riadne uréenych no¢nych zmien, no¢nej prace.

Pre uplnost’ potom Vv pripade uvedenych kritérii a za podmienky, Ze U zamestnavatela je
rozvrhnutie pracovného Casu V nepretrzitej prevadzke a ustanoveny tyzdenny pracovny cas je
urCovany aj na dni sviatkov, budi mzdové formy naviazané na produktivitu stcastou

dosiahnutej mzdy aj za pracu vo sviatok.

V zasade mozu byt nadtarifné zlozky mzdy naviazané aj len na vSeobecné kritérium
,vykon prace* v podobe napr. ,,zamestnancovi patri prémiova zlozka mzdy vo vyske 0,25 eur
za kazdu hodinu vykonanej prdce* alebo previazané so vznikom naroku na zakladni mzdu
percentualnym uréenim. V tychto pripadoch budu aj tieto mzdové zlozky patrit do
dosiahnutej mzdy, ato z dovodu, Ze narok na ne vznika uz samotnym vykonom prace VO
vseobecnosti, a teda aj prace nadcas, prace vo sviatok a nocnej prace alebo vznikom naroku
na zakladna mzdu vo formulacii ,,zamestnancovi patri prémiova zlozka mzdy vo vyske 10 %
20 zdkladnej mzdy“. V predmetnom pripade mozno identifikovat dosiahnuti mzdu
pripadajucu na jednu hodinu ako podiel su¢tu vsetkych mzdovych plneni za dany mesiac
a suctu odpracovanych hodin (okrem hodin prace nadcas).

Dalsou frekventovanou zlozkou mzdy je mzdové plnenie za riadnu dochadzku, ¢asto
nazyvané ,dochadzkovy bonus“. Tato zlozka mzdy moze byt previazana S riadnou
dochadzkou vo vztahu k zmenam rozvrhnutym Vv ramci ustanoveného tyzdenného pracovné
Casu. Opat’ potom nastava situacia, ze tato mzdova forma nie je ¢astou dosiahnutej mzdy za
pracu nadcas, o vSak nebude opétovne platit’ pri nocnej praci aVv nepretrzitej prevadzke

pri rozvrhovani pracovného ¢asu zamestnavatel'om aj na dni sviatkov.

Zhrnutie
Spravna identifikacia mzdovych podmienok zamestnanca z pohladu ich pravne;

narokovatel’nosti, ich bezprostredného suvisu Svykonom prace zamestnanca alebo so
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zretelom na tpravu ich podmienok priznavania, ma zasadny vplyv na vypocet (urcenie)
dosiahnutej mzdy zamestnanca. Rozsah a vyska dosiahnutej mzda teda zavisi od identifikacie
mzdového naroku v rdmci uplatiiovaného mzdového systému u konkrétneho zamestnavatel’a a
v zasade pri kazdej odpracovanej hodine, za ktori zamestnancovi patri, pricom musi
vychadzat' z narokovatelnosti mzdového plnenia vo vztahu k vykonanej praci v spojeni
S plnenim stanovenych kritérii pre vznik naroku. Nespravna identifikacia jednotlivych zloziek
mzdy moéze viest (& zpohladu praxe aj pravidelne vedie) K poruseniu prislusnych
pracovnopravnych predpisov a naslednej sankcii pre zamestnavatela. V kone¢nom dosledku
vSak K poruseniu prava zamestnanca na spravodlivé odmenovanie pri vykone prace nadcas,

pri vykone prace vo sviatok alebo nocnej prace.

Zoznam poutzitej literatury:
1. Stanovisko Inspektoratu prace Bratislava ¢. 7732/14-2.3
2. Stanovisko Ministerstva prace, socialnych veci arodiny SR ¢. 11508/2014-M_OPV
21619/2014-437
3. TOMAN, J. Individudlne pracovné pravo: Vseobecné ustanovenia a pracovna zmluva.
Bratislava: Friedrich Ebert Stiftung, 2014, 390 s.

84



Pravne nastroje odmeiiovania v 21. storoci

Vplyv digitilnej revolicie na odmernovanie zamestnancov

Zuzana STRAPATAM

Uvod

Digitalizacia je pojem, ktory sa tesi v poslednom case obrovskému zaujmu. Je to
pojem, ktory je skloniovany nielen na odbornej urovni ale aj V obcianskej spoloc¢nosti,
nakol’ko mnohym z nas ul'ahcuje zivot, pricom ti chytrejsi prisli uz aj na to, ako je mozné
nov¢ prichadzajuce technoldgie jednoducho vyuzit na vytvaranie zisku. Digitalizacia
hospodarstva a vyrobnych procesov vsak nie je ni¢im novym. Uz pred 50 rokmi boli do fabrik
a kancelarii umiestnené pocitace, ktoré mali vytla¢it povodnych zamestnancov. V kone¢nom
dosledku vsak prispeli k ulah¢eniu pracovnych a vyrobnych procesov atym padom
k zvy$eniu produktivity prace. Co sa viak za pojmom digitalizicia naozaj skryva? Caka
zamestnancov naozaj revolucia, ktora nenecha kamen na kameni alebo je to uz dlho
prebiehajici proces, ktory vytvara nové pracovné pozicie? Budeme naozaj nahradeni robotmi
ati o ostand bez prace budd poberat akusi jednotni eurdpsku minimalnu mzdu? Co so
sekundarnymi nasledkami prace charakteru 4.0 ako st socialna nerovnost, vylicenie zo
socialnych S$truktur, odbtravanie zdkladnej premisy, Ze ¢lovek méa svoje pevné postavenie
V pracovnom procese s prepojenim na prvky socidlneho $tatu? Neustale zavadzanie novych
technologii prinasa so sebou potrebu hl'adania rieSeni a procesov prispdsobovania sa hlavne

na spolocCenskej, socidlnej ale aj politickej trovni.

I. Digitalizacia ako buduci tvorca politiky trhu prace

Napredujtca digitalizacia bude mat’ nesporny dopad na mnohé oblasti, najviac je vSak
citena prave v dosledku buducich zmien na trhu prace. Pre jednotlivé povolania mdze mat’
pritom vel'mi rozdielne nasledky. Casto citovanou §tidiou, ktora sa zaobera prave dopadmi
digitalizacie na trh prace je stadia zo Spojenych statov americkych (d’alej len ako ,, US4 ) od
Freya a Osbornal#, ktorej hlavna téza hovori, Ze v nasledujicich 10 az 20 rokoch bude az
polovica pracovnych miest v USA nahradend prave v dosledku zavadzania novych
technologii strojmi alebo robotmi. Podobné dopady, ak nie vicSie, pocitia Vv dosledku

rozSirovania digitalizdcie aj eurdpske Staty. Na starom kontinente ohrozuje digitalizacia az

143 JUDr. et Mgr. Zuzana Strapata, LL.M., Friedrich Ebert Stiftung, zast(ipenie v Slovenskej republike, Labour
Law Association / Asociacia pracovného prava.

144 FREY, C.B. - OSBORNE, M.A. The Future of employment: How Susceptible are Jobs to Computerization?
Oxford martin School. Working paper. Oxford: University of Oxford, 2013.
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54% vsetkych pracovnych miest. Najviac postihnutymi pracovnymi miestami st miesta

Snajniz§im az strednym dosiahnutym najvyssim vzdelanim ako napr. sekretarky,

administrativni pracovnici, obsluhovaci strojov, montéri, predavaci.

Musime vSak pripomenut’, Ze mnohi autori publikovanych stadii pouzivaju odlisné
Statistické informacie a V jednotlivych Stadiach skiimaju povolania, nie samotné pracovné
¢innosti. Oto problematickejSie nasledne vyznievaju neskorSie porovnania medzi
jednotlivymi eurépskymi alebo mimoeurdpskymi Statmi, ktoré maji vel'mi odlisné sustavy
vzdelavania a ststavu povolani. Cudska ¢innost’ sa dd pritom delit’ na analytické, kognitivne
a manualne nerutinné tlohy a na manudlne neustale sa opakujuce, teda rutinn¢ tlohy. A prave
druha spominana manudlna préca je nahraditelnd pocitaémi a pocitami ovladanymi strojmi.
Ako priklad moézeme uviest' vedenie uctovnictva, triedenie tovaru, objednavanie tovaru
a pod.. Odlisne sa digitalizacia prejavi pri ¢innostiach, ktoré si vyZaduju jemnu motoriku,
kreativne alebo socidlne myslenie, pretoze pri tychto zrucnostiach eSte pocitace nardzaji na
svoje hranice. Aj tu vSak posledné pokroky v oblasti umelej inteligencie naznacuju, ze aj
povolania ako pravnici, lekéri, vedci buda v budiicnosti moct’ byt’ nahradené strojmi. Pojem
., umeld inteligencia“ zatial’ nema svoju jednotnu definiciu. Baziruje na algoritmoch, ktoré na
zéklade zhromazd’'ovania udajov aich vyhodnocovania dokazu stile inteligentnejSie
vyhodnocovat’ jednotlivé potreby zadavatela.!®® Napriklad softvér dokaze stale lepsie
a kvalitnejSie prekladat’ dokumenty, rieSit HR ulohy, manazovat’ investi¢né portfolid,
vypracovavat’ pravnické reserSe atd’.. Treba priznat’, Ze v rychlosti, presnosti a spol'ahlivosti,

I'udia boj nad strojmi prehravaji uz teraz.

Zaujimavé je pozriet’ sa na tzv. substitucny potencial, ktory na zéklade uz spominanej
stadie od Freya a Osborna bol prepocitany na trhové podmienky Spolkovej republiky
Nemecko (d’alej len ako ,, Nemecko *), kde autori Dengler a Matthes'*® spochybiiuju moznosti
aplikacie vysledkov z USA na Nemecko. Ocakavalo by sa, Ze substitu¢ny potencial by klesal
S narastajicou Uroviiou poziadaviek na konkrétnu pracu. Vysledky vSak ukazujt, Ze tak ako
pomocné prace, na ktoré nie st kladené vysoké vzdelanostné naroky ale aj odborné vykonné

¢innosti, ktoré vyZaduji minimdlne dvojro€né odborné Stidium, vykazuji rovnaky

145 7 AUSKOVA, A. - MADLENAK, A. Communication for open innovation: Towards technology transfer and
knowledge diffusion. £.6dz : Ksiezy Mtyn Dom Wydawniczy Michat Kolinski, 2014. s. 56.

146 DENGLER, K. - MATTHES, B. Folgen der Digitalisierung fuer die Arbeitswelt.
Substituierbarkeitspotenziale von Berufen in Deutschland. In: IAB- Forschungsbericht ¢. 11/2015. Nurnberg,
2015, Institut fuer Arbeitsmarkt- und Berufsforschung der Bundesagentur fuer Arbeit (Hg.).
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substitu¢ny potencial, a to az vo vyske 45%. To teda znamena, Ze az 45% ¢innosti v oblasti
pomocnych prac a odbornych vyrobnych ¢innosti je nahraditeInych pracou strojov. Z oboch
Studii je vSak nespochybnitelne dovoditelné, Ze najvacsi substituény potencial je prave
Vv oblasti vyrobnych a zhotovitel'skych povolani, ato az do vysky 70%. Takmer do 65% st
nahradite'né vyrobné technické povolania, pri vSetkych ostatnych povolaniach riziko

vve

kultirnych a socidlnych.

V odbornej literatire mézeme dohladat’ 1 Studie, ktoré uvadzaji potencidl digitalizacie
v oblasti rastu poétu pracovnych prileZitosti. Vysledky publikovaného vyskumu od Woltera4’
o efektoch prechodu na priemysel 4.0, dolezitej Casti digitalizacii prace, naznacuju, Ze
z pohl'adu trhového hospodarstva nie je nutné sa obavat’ dramatickych efektov a dopadov na
zamestnanost’ v dosledku digitalizacie. Podl'a Woltera bude dopyt po l'ud’och s vysSou
kvalifikaciou narastat’ na tkor l'udi s dosiahnutym nizSim a strednym vzdelanim, ¢o sa
odzrkadli do roku 2030 v Nemecku v tom, ze sa zrusi 490.000 pracovnych miest a vytvori sa
novych 430.000. Celkovo sa teda moze ratat’ s ubytkom 60.000 pracovnych miest. Sti¢asne
vSak dojde k narastu miezd vo vyrobnej a spracovatel'skej oblasti. Rozdiely v mzdach medzi

vyrobnymi oblastami a sluzbami sa buda v dosledku digitalizacie zvacSovat.

S tym suvisia aj nové formy vykonu zamestnania. Digitalizacia prinasa sa sebou aj
nové moznosti flexibility prace v ¢ase a priestore. Za historicky pokrok sa povazuje moznost’
v sulade s vnutornymi podnikovymi predpismi plnit pracovné ulohy v pracovnom case
ur¢enom zamestnancom na lubovolnom mieste na svete. Takito forma vlastného
rozvrhovania prace vyhovuje v dnesnej dobe prave skupindm ludi s dosiahnutym vys$Sim
vzdelanim, ktori tGzia po sebarealizacii a vykonavaju predovSetkym vedecku alebo
intelektualnu pracu. Predmetna flexibilna forma zamestnania poskytuje nové moznosti

sklbenia pracovného a sukromného Zivota.

Takmer neobmedzena flexibilita novych foriem zamestnania so sebou prinasa aj isté
rizikd. Po prvé je to prave flexibilita pracovného Casu, ktora so sebou prinaSa riziko, ze

klasické institaty Zakonnika prace v podobe osemhodinového pracovného Casu, prestavok

147 WOLTER, M. I. a kol. Industrie 4.0 und die Folgen fuer Arbeitsmarkt und Wirtschaft, Szenario- rechnungen
im Rahmen der BIBB-IAB- Qulifikations- und Berufsfeldprojektionen. In: 1AB- Forschungsbericht ¢. 8/2015.
Nurnberg, 2015, Institut fuer Arbeitsmarkt- und Berufsforschung der Bundesagentur fuer Arbeit (Hg.).
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V praci, nepretrzit¢ho denného a tyzdenného odpocinku uz budu len formalitou. Cudia st dnes
zastihnutelni v podstate nepretrzite, vybavovanie mailovej komunikdcie cez smartfony,
moznosti digitalneho prenosu nonstop, pripojenie sa v kazdej hodine len podporuje fakt, Ze

praca vykonavana ohrani¢enou dobou sa stane minulostou.

Po druhé oddelenie miesta vykonu prace asamotného podniku moze pre
zamestnancov viest' k eSte vacsiemu individualizmu ako Vv pripade mobilnej prace alebo
domadcej prace. Odburava sa primarna medzil'udska komunikécia, participacia na procesoch

podniku ako aj spolurozhodovanie na podnikovej Grovni.

Po tretie je potrebné uvedomit’ si dopady novych foriem zamestnania na zdravie
zamestnancov. Narastajuce ,,zahltenie” pracou sa javi ako problematické a zdravie
poskodzujuce. Najviac sa prejavuje na narastajicej psychickej zatazi a bude preto do
budicnosti potrebné venovat’ sa viac zdravotnému posudeniu tykajucemu sa psychickej
zatazi na pracovisku a prisposobeniu pracovnych pozicii vytvorenych digitalizaciou na
podmienky psychického a duSevného zdravia zamestnancov. Stym suvisi aj nové
prepracovanie systému ochrany a bezpec€nosti pri praci. Podl'a ukazovatelov je potrebné sa
pripravit na skutoCnost, Ze napli prace sa stane komplexnejSou za sucasného ndrastu
poziadaviek na flexibilitu, absolutnu dostupnost’ zamestnanca, vlastni organizaciu prace

zamestnancom a preberanie zodpovednosti.

I1. Digitalizacia a pracovné pravo

Pracovné pravo ako aj pravo socialneho zabezpeCenia stoja na zéklade uz
spominanych skuto¢nosti pred vyzvou ako sa vysporiadat’ s novymi formami vykonu prace
a zamestnaneckych pomerov, kde l'udia pracuji na baze ,,crowdworkingu“ a inych novych
foriem, ktoré nahradzaju klasické pracovné zmluvy sich atribtmi. DoélezZité bude preto
potrebné nastavit’ principy nového pracovného prava tak, aby narastajuci podiel atypickych
foriem zamestndvania na baze uzatvédrania konkrétnych zmluvnych typov taktiez podliehal
ochrannym instititom pracovného prava a bol naviazany na systém socialneho zabezpecenia.
V Nemecku sa situacia zacala riesit’ takzvanym zarativanim aj os6b v obdobnom pracovnom
pomere / osobam podobnych zamestnancom/ pod urcité oblasti pracovného prava a zaradenim
takychto osob do schémy dochodkového poistenia. Témou je momentadlne aj zavedenie
minimalnej mzdy pre samostatne zarobkovo ¢inné osoby apre osoby v obdobnom ako

zamestnaneckom pomere.
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V ramci pracovného prava sa dalej diskusia podmienend zavadzanim novych
podmienok vykonu prace vedie aj na t€ému posudzovania pracovnych ciest, ktoré su v dnesne;j
dobe technického pokroku casto kombinované s online pracou alebo pracou pocas cesty VO
vlaku, v lietadle alebo v inom dopravnom prostriedku. Stvisi to suz so spominanym
nadmernym pracovnym zataZenim zamestnancov, ktori v minulosti po¢as cestovania do ciel’a
pracovnej cesty nevyzivali tento Cas na d’alSiu pracu alebo cas po ukonceni pracovnej cesty na
hoteli netravili d’alSou pracou na svojich mobilnych zariadeniach, ktoré im zamestnavatel

poskytuje.

Doélezitym faktorom spdsobujlicim nerovnosti az diskriminaciu na trhu prace je aj
ochrana osobnych tdajov zamestnancov. ,,Big data“, technické vymozenosti ako pocitacové
systémy, ,,Smartsystémy “ umoznuju stale jednoduchsie a efektivnejSie zhromazd'ovat’ udaje
0 zamestnancoch, na zaklade ktorych zamestnavatel' ziskava lepsi systém kontroly nad
vykonom a spravanim zamestnancov, pricom tieto udaje sa zhromazd'uja a pravidelne
vyhodnocuji. Na ich zaklade si zamestnavatel’ vie vyhodnotit’, ktory zamestnanec do budtcna
nie je pre neho lukrativny, pretoZze bude tri krat do roka chory, ktory zamestnanec travil
najviac Casu na internete; ktory zamestnanec najviac nakupoval v online lekarni, ¢o znamena,
ze ma zdravotny problém; ktory zamestnanec uvadza na fb statusy, ktoré mozu znamenat’ ze
sa chystd do konkuren¢nej firmy; ktord Zena nakupovala Sperky, o naznacuje Ze sa

Vv blizkosti bude rozvadzat a pod..

Stvrta priemyselna revoliicia je su¢asne aj obrovskym zdrojom a potencidlnom na
kumulaciu bohatstva v rukach platforiem, ktoré vykazuju znaky zamestnavatela, ale oficialne
deklaruju, ze su iba sprostredkovatelia prace, ako to je v pripade Airbnb alebo Uber. Mnoho
'udi ich pritom vnima ako aplikdcie ul'ah¢ujice nam Zzivot a Setriace peniaze. Mdlo sa vSak
vedie spolocenska i politicka diskusia 0 tom, ze ide 0 spolo¢nosti s vysokymi ziskami, ktoré
zneuzivaju principy zdielania prace. Catokrat pritom ide o firmy, ktoré sa vedome vyhybajti
prispievaniu do Stadtneho rozpoc¢tu formovou odvadzania dani. Tak je to aj v pripade
spolo¢nosti Airbnb, ktoré vyuziva svoju platformu na registraciu ubytovania pre tretie osoby,
ktoré nasledne poskytujii svoje nehnutel'nosti na prenajom tretim osobam. Airbnb sa pritom
nesprava ako hotel nedodrzuje pravidla a nedodrzuji ich ani prenajimatelia, ¢o sa tyka
zakonnych podmienok prenajimania bytovych priestorov. KedZze prenajmy, ktorych
zdanovanie predstavovalo prijmy do mestskych rozpoctov, Vv niektorych velkych mestach

kleslo az o 20 percent, snazia sa mesta i narodni zdkonodarcovia najst’ sposoby, ako tymto
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praktikdm zabranit. Jednym z rieSeni je nastavovanie limitov, ktoré sa tykaji obmedzeného
¢asu prenajimania pocas roku, limit prenajmu len jednej miestnosti, nie celého bytu, prendjom
bytu len pocas dovolenky. S tym vSak stvisia problémy s poskytovanim udajov od samotnej
spolo¢nosti. Problémom je aj samotna ochrana najomnikov, ktori nemaju poistenie, nemaji
povinnost” odstranit’ zdvady pocas prendjmu, nenesu zodpovednost’ za bezpecnost’ prenajmu
a pod.

Podobnym pripadom je aplikacia Uber. Do aplikacie Uber sa mézu prihlasit’ vsetci,
ktori vedia prepravit objedndvatela na zadané miesto. Za tato sluzbu dostani odmenu
v dohodnutej vyske. Otazkou vSak ostava, ¢o bezpecnostné limity vozidla, technicky stav
vozidla, pravidelné zdravotné a psychické testy vodi¢a, zodpovednost’ za poskodenie zdravia
prepravujuceho a Vv neposlednom rade forma vykonu prace, kde nie je uzavretd pracovna

zmluva ani ina atypicka forma zamestnavania. Kto teda zodpoveda za vykon prace a komu?

Zaver

Uvadzané otazky atémy, ktoré so sebou samotna digitalizdcia prace prindsa,
predstavuji predmet budiiceho zdujmu nielen pracovného prava, ale aj celej spolocnosti.
Zadavanie prace cez internet formou roéznych aplikécii a portdlov umoziuje I'udom z celého
sveta ponuknut svoju pracu za vlastni cenu, ¢im tento systém neuveritelne zvySuje
konkurencieschopnost’ na trhu prace. Zaroven vSak moze spdsobit’ vyradit’ z procesu ludi,
ktori za nizke ceny nevedia konkrétnu sluzbu poskytnut’. Z uvedeného je zrejmé, ze odvody
do socialneho a dochodkového systému zabezpecenia budu taktiez ¢elit mnohym zmenam.
Socialny S$tat ako ho pozndme doteraz bude musiet’ flexibilne reagovat na zmeny, ktoré

jednotny digitalny trh so sebou prinesie.

Odlisna situacia bude vo vyrobnych podnikoch. Musime vziat do uvahy, ze
v podmienkach Slovenskej republiky, ktora je jednoznacne priemyselnou krajinou majt
dopady digitalizdcie v ramci krajin Eurdpskej tnie najvéacSie rizikd. Podla poslednych
Statistickych informadcii zverejnenych Organizaciou pre bezpecnost’ a spolupracu v Europe je
Slovenska republika krajina s najvacsimi dopadmi Stvrtej priemyselnej revollcie v ramci
Eurépskej unie. Jednosmerna orientdcia priemyslu na automobilovy priemysel moze pre
buduicnost’ so sebou priniest’ mnohé nepriaznivé dopady prave na zamestnanost. Otazkou je ¢i
jedna z moznosti prispdsobit’ sa neodvratnym zmenam na trhu prace prave prostrednictvom
rekvalifikacii a nastavenia vzdelavacieho systému bude v nasich podmienkach dostato¢ne

rychla a efektivna. Uz dnes trpi Slovenska republika prave nedostatkom odbornej technickej
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pracovnej sily pre potreby automobilového priemyslu na zéklade ¢oho sa spustil aj staronovy
systém dualneho vzdelavania. Je vSak potrebné pozriet’ sa hlavne na to, aké povolania nam
dudlne vzdeldvanie podporuje, ¢i ndhodou nejde prave a povolania technického zamerania
sustred’ujuce sa na rutinné ulohy , ktoré prave do 2030 budu az do 70% nahradené prave

robotmi.
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ManazZment Pudskych zdrojov v kontexte zvySovania motivacie

a produktivity v podnikoch

Adam MADLENAK — Anna STEFANCIKOV A48

Uvod'

Teoretické poznatky z oblasti pracovnej motivacie vytvaraji obraz o motivacii ¢loveka
V pracovnom procese, 0 moznostiach jeho stimulovania na podavanie vysSich vykonov a0
moznostiach zefektivnenia a skvalitnenia jeho pracovnej ¢innosti, aby bol v zamestnani nielen
spokojny, ale aby bol aj prinosom pre zamestnavatel'a. Tabulky 1 a2 uvadzaju prehl'ad
vybranych faktorov vnuatornej a vonkajSej motivacie zamestnancov v Spojitosti s ich
pracovnou spokojnostou.

Tabulka 1  Vybrané faktory a zlozky vniitornej motivacie zamestnanca

Vnitorné faktory pracovnej motivacie / faktory spokojnosti

e Zaujimava a podnetna praca

- variabilita — rozmanitost’ pracovnych uloh
- identita — komplexnost’ pracovnych tloh
- vyznamnost’ — vedomie doleZitosti vlastnej prace

— zodpovednost’ za vysledok

* Zodpovednost’ a autonomia :
— samostatnost’ pri rozhodovani

e Uznanie

— spolocenska prestiz pracovného postavenia

* Rozvoj schopnosti a zru¢nosti

— prilezitost rozvijat’ schopnosti, zru¢nosti a znalosti

* MoZnost’ postupu

— vedomie kariérneho rastu

* Istota prace

— budtcnost’ v organizécii

— ochota podiel’at’ sa na plneni organiza¢nych ciel'ov
* Organizacna oddanost’

— doba pdsobenia v organizacii

* Individualne vlastnosti — demografické charakteristiky (vek, pohlavie a pod.)

Zdroj: vlastné spracovanie, 2016

148 PhDr. Adam Madleriak, PhD., Fakulta masmedialnej komunikacie, Univerzita sv. Cyrila a Metoda v Trnave —
Ing. Anna Stefantikova, PhD., Fakulta socialno-ekonomickych vztahov, Tren¢ianska univerzita Alexandra
Dubceka v Trencine.

149 Vedecky €lanok bol vypracovany vramci rieSenia projektu Vedeckej grantovej agentiry Ministerstva
Skolstva, vedy, vyskumu a Sportu Slovenskej republiky a Slovenskej akadémie vied (VEGA, ¢. 1/0640/15) pod
nazvom ,,Koncepcia Phygital a jej uplatnenie v udrzatelnom integrovanom environmentdilnom manaZmente
podnikov .
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Tabul’ka 2

Vybrané faktory a zlozky vonkaj$ej motivacie zamestnanca

Vonkajsie faktory pracovnej motivacie / faktory spokojnosti

¢ Odmenovanie

hmotna odmena

— vyska finan¢nej odmeny

spravodlivost’

odmenovania

—  spravodlivé  odmenovanie  V konfrontdcii  so

spolupracovnikmi

primeranost’ odmeny

— vysSka odmeny v porovnani s vynalozenym usilim

zamestnanecké

— poskytovanie benefitov

vyhody

— cielenost’ benefitov podl'a zamestnaneckych preferencii

¢ Povzbudzovanie a neformalne hodnotenie

informovanost’

Zzamestnancov

— dostatok informacii pre vykon prace

spétna vizba zostupna

— informadcie o vysledkoch pracovnika

— uznanie a pochvala

spitna vézba vzostupna

— moznost’ vyjadrit’ svoje ndzory, podnety a pripomienky

* Atmosféra pracovnej skupin

y

vzt'ahy s nadriadenym

— atmosféra dovery a harmonické vztahy

vztahy

— harmonické vztahy

so spolupracovnikmi

— dovera medzi spolupracovnikmi

— akceptacia a kladné hodnotenie spolupracovnikmi

osobnost’ veduceho

— odborna kompetencia manazéra

* Pracovné podmienky a organizacia prace

fyzické podmienky

prace

—  nepritomnost  negativnych  vplyvov  fyzickych

podmienok prace

pracovna zat'az

— absencia stresu

— absencia pret'azovania a vycerpania

organizécia prace

— dobra organizacia prace

— prilezitost’ ovplyviiovat’ organizovanie prace

Zdroj: vlastné spracovanie, 2016

Mnozstvo publikacii venovanych otdzkam pracovnej motivacie vyvoldva zaujem

0 rieSenie a podporenie tejto problematiky v praktickej rovine, tzn. realizovanie vyskumov,

ktoré by overili platnost’ teoretickych konceptov. Vo

svete sa vykondva mnoho
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sociologickych vyskumov zaoberajucich sa analyzovanim pracovnej motivacie. Pre
zaujimavost’ mozno uviest’ jeden, ktory realizoval Herzbergov kolektiv vo Velkej Britanii
ajeho zavery su uplatnitelné aj na Specifické pomery na Slovensku v stcasnosti. Jeho
vysledky budt vychodiskom pri stanovovani hypotéz pre potreby vyskumu a pri formulacii

otazok do dotaznika. Herzberg odhalil nasledovné poradie faktorov pracovnej motivécie:**°

= Bezpecnost’, resp. istota, ze ¢lovek méze pokraCovat' v praci v tom istom podniku
alebo vtakej istej profesii (uspokojenie jeho existencnych, psychologickych
a ekonomicko-socialnych potrieb).

= Prilezitost’ na postup alebo zaruka zlepsSenia ekonomickej situdcie, organizacné¢ho
statusu ¢i profesionalnej kvalifikacie.

= PrestiZ podniku a kvalita jeho vedenia, Co stvisi s viacerymi aspektmi socidlnej
a personalnej politiky, so vztahmi nadriadenych a podriadenych v podniku.
Nedostatok dovery ma ,, negativny vplyv na kultiuru jednania a moze viest k sebeckym
praktikam a slabej komunikdcii na vsetkych virovniach. “*>

» Mzda ako velmi vyrazny ahomogénny faktor, ktory na seba viaze pocity
spravodlivosti, hodnotenia, porovnavania sa, zavislosti.

= Charakter prace. To znamena vnutorny aspekt pracovnej ¢innosti, ktory je zavisly na
pracovisku. Ide o0 pestrost, tvorivost, samostatnost, moznost iniciativy,
sebauplatnenia a zodpovednost’ v praci.

= Bezprostredny nadriadeny a jeho vzt'ah k Pud’om, sposob komunikacie a konania,
tolerancia, lojalita v pristupe, spravodlivost,, pochopenie prekazok a t'azkosti v praci.

= Socidlne hladiska pracovnej cinnosti, akymi s napr. vzijomné vztahy medzi
Pud’mi v préci, mimopracovné styky, spolupréca, priatel'stvo a iné.

» Komunikacia atok informacii vo vnutri podniku tak v pracovnych, ako aj
osobnych veciach.

= Pracovné podmienky, =zacinajuc pracovnou dobou akonciac fyzikdlnymi
a estetickymi aspektmi pracovného prostredia (Cistota, osvetlenie, hluk, teplota,
bezpecnost’ pri praci, hygienické zariadenia).

= Pozitky, ako su dovolenky, vyhody dochodkového ¢i1 nemocenského zabezpecCenia

a d’alSie. Napriklad aj moznost’ osobného rozvoja. ,, Rychly rozvoj poznania, ktory je

150 §TMO, D.— MURA, L. Manazment organizdcii. Bratislava: Wolters Kluwer, 2015. s. 145-147.
151 BEDNARIK, J. — MALIKOVA, 1. Ludské zdroje a persondlny marketing v podnikatelskej praxi. Trnava:
Univerzita sv. Cyrila a Metoda v Trnave, 2016. s. 68.
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dosledkom novych technologii, vedie k potrebe celoZivotného vzdelavania, ktoré musi

byt dostupné komukolvek, kedykolvek a kdekolvek. ‘1>

Podobny vyskum bol realizovany v USA na vzorke tisic respondentov, ktorych ulohou
bolo zostavit’ poradie desiatich faktorov tykajtcich sa prace podla dolezitosti. Respondenti
uréili takéto poradie:*®3

1. Zzaujimava praca,
plné ocenenie prace,
pocit byt pri tom,
istota zamestnania,
dobra mzda,
povysenie a rozvoj v podniku,
dobré pracovné podmienky,

osobna lojalita k zamestnancom,

© 0 N o g kDN

taktny pristup k discipline,

10. pochopenie pre osobné problémy a pomoc.

Tabul’ka 3 Preferencie motiva¢nych faktorov zamestnancami (poradie podl'a skupin)

152 JAKUBIKOVA, B. — PRIGLOVA, H. — PRIGL, A. Motivation as realisation of needs and interests. In:
Communications. Ro¢. 9, ¢. 2 (2007), s. 37.

153 DONNELLY, J. H. = GIBSON, J. L. — IVANCEVICH, J. M. Management. Praha: Grada Publishing, 2004. s.
386-387.
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10 faktorov motiva¢nych preferencii a ich poradie
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-
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L
do 30 rokov 4 5 6 2 |1 3 7 9 8 10
2 30 - 41 2 3 4 1 |5 6 7 9 10 8
= 42 - 50 3 2 1 4 |5 8 7 6 9 10
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do 12 000
B0 s el e 21| 3 [ 8|7 [10]0
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= viac ako
25 000
8. & | manudlna 1 6 2 3 |4 5 719 10| 8
& X | nemanudlna | 2 1 4 5 |6 3 7 8 9 10

Zdroj: DONNELLY, J. H. - GIBSON, J. L. - IVANCEVICH, J. M. Management (2004, s. 387)

Vysledky tohto vyskumu potvrdili, ze o¢akdvanie a preferencie v praci vel'mi silne
ovplyviiuje pohlavie, vek, Groven prijmu a organiza¢na urovei, na ktorl je zamestnanec

zaradeny.

I. Ciel’ a metodika vyskumu

Z dovodu ziskania prehl'adu o skutocnej situacii a o praktickych moznostiach rieSenia
problematiky pracovnej motivacie v slovenskych podnikoch sme Vv priebehu roku 2016
zrealizovali sociologicky vyskum. Za tymto u¢elom existuje niekol’ko druhov vyskumnych
metdd. Z hladiska relevantnosti a verifikacie udajov bola zvolend metdda dotaznika.
Dotaznikova technika bola vhodnd hlavne preto, Ze je pomerne jednoducha a umoziuje
zhromazdit’ velké mnoZstvo udajov, ktoré je mozné l'ahko kvantifikovat. Medzi nevyhody
pouzitia dotaznikovej techniky patria problémy s overitelnost'ou platnosti a spravnosti idajov
uvedenych respondentom. Taktiez neexistuje moznost’ dotazniky v priebehu vyskumu menit’,

tzn. nie je mozné pruzne reagovat’ na rozne zmenené situacie.
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Realizacia sociologického vyskumu bola rozdelena do troch zakladnych etap. V ramci
pripravnej fadzy bolo nevyhnutné uskutocnit’ analyzu vyskumného problému na zéklade
prestudovania teoretickych poznatkov z odbornej literatiry, formulovat’ hlavny ciel’ vyskumu,
stanovit’ hypotézy, vymedzit' objekt a predmet vyskumu, stanovit vyskumni vzorku,
rozvrhnut’ Casovy harmonogram vyskumu a urcit’ nastroje pre ziskanie empirického materialu.
V realizacnej faze vyskumu sa uskuto¢nila distribucia a nasledny zber vyplnenych
dotaznikov. V etape spracovania vysledkov a ich implementicie sa vyuzili metody
kvantitativnej] analyzy (vyjadrenie ziskanych hodnét prostrednictvom zékladnych
matematicko-statistickych metéd) a kvalitativnej analyzy (prostrednictvom logickych

postupov stanovenie zdverov vyskumu).

Zakladnou anosnou ideou vyskumu bolo zistit' a stanovit’® faktory pracovnej
motivacie, ich hierarchicki Struktaru determinovant objektivnymi  spolocensko-
ekonomickymi pri¢inami aur¢it motivatné¢ preferencie zamestnancov vybranych
podnikatel'skych subjektov. Vyskumny dotaznik, ktory sa pouzil, bol Struktarovany do
patnastich otazok. Pre uskuto¢nenie zamerov a ciel'ov vyskumu bol konstruovany na zaklade
tychto kritérii a postulatov:

= reSpektovat’ intelektudlnu, inteligencni a kultirnu troven a zéaroven psycholdgiu
rdéznych typov zamestnancov,

* polozky dotaznika konStituovat’ tak, aby vylucovali mozZnosti nespravnych
interpretacii jednoznacnou a zrozumitel'nou formuléciou,

= formu Skalovania uspoOsobit’ tak, aby bola pouzitelna pri druhostupiiovom
a tretostupiiovom triedeni udajov,

= preferovat’ uzavrety typ otazok a preferovat’ projekéné otazky pred priamymi vSade
tam, kde to bude mozné a vhodné,

= citlivo formulovat otdzky tykajuce sa vztahu a spokojnosti s nadriadenym
a spokojnosti so mzdou,

= plne zachovat’ anonymitu respondentov na zvysenie validity vysledkov.

Vyskumny dotaznik sa skladal z dvoch zakladnych Casti. Prva ¢ast’ dotaznika bola
konstituovand na principe dotaznika Bluma a Rusea. Zistovala hladinu vyznamnosti
a hierarchie pracovnej motivacie a motivaénych postojov. Ulohou respondenta bolo zvolit

v kazdej otazke jednu odpoved’, ktord ma preitho vi¢Si vyznam a vyjadruje jeho osobné
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presvedcenie. Podstatou je vyber z kombindcie piatich motivaénych faktorov, ktoré maju
rozhodujucu tlohu v pracovnej motivacii. Uvazovalo sa o tychto faktoroch:
* mzda Vv Kkombinacii so stabilitou zamestnania, s pracovnym postupom,
s nadriadenym, s pracovnou dobou,
= nadriadeny v kombinacii s pracovnou dobou, s pracovnym postupom, so stabilitou
zamestnania a so mzdou,
= stabilita zamestnania v kombinacii so mzdou, s pracovnou dobou, s pracovnym
postupom a s nadriadenym,
= pracovny postup v kombinacii s nadriadenym, so mzdou, so stabilitou zamestnania
a s pracovnou dobou,
= pracovna doba v kombindcii so stabilitou zamestnania, s nadriadenym, so mzdou

a S pracovnym postupom.

Druha cast’ dotaznika =zistovala prioritu jednotlivych motivaénych faktoroch
U kazdého respondenta a skiimala racionalny a emotivny aspekt motivacie zamestnancov vo

vzt'ahu k vykonévanej préci.

Z0 socio-demografickych znakov, uvedenych na zaliatku dotaznika, sme sktimali
pohlavie, vek, vzdelanie, dizku zamestnania v podniku, stav a poziciu, resp. pracovné
zaradenie. Do dotaznika boli zakomponované preto, aby bolo mozné v druhostupiiovom
triedeni udajov kvalitativne hlbSie posudit a analyzovat ziskané vysledky a blizsie

Specifikovat’ jednotlivé skupiny respondentov.

Kedze jednym z cielov vyskumu bolo analyzovat’ motiva¢na Struktiiru a motivacné
preferencie zamestnancov v skimanych podnikoch, boli na spolupracu oslovené viaceré
podnikatel'ské subjekty posobiace na Slovensku. Firmy vSak nie su vel'mi ochotné zadavat
objednavku vyskumného spracovania problematiky pracovnej motivacie a ani neprejavuju
zvyseny zaujem participovat’ na takomto vyskume. Dévodom moze byt tak nedovera zo
strany podniku voci vedeckym zamestnancom alebo Studentom realizujucim pisomné
dopytovanie, ako aj obava zo zverejnenia vyhradne vnuatropodnikovych informacii.
Manazment odmietnutie z uvedenych dovodov zakryva za nedostatok ¢asu venovat sa
organiza¢nému zabezpeceniu vyskumu, nevhodnosti nac¢asovania alebo ako dévod uvadza
vyrusovanie zamestnancovej pozornosti na pracovnu ¢innost. Avsak spomenuté dévody nie

su uz prekazkou v pripade, ked’ si podnik zaplati za sluzby podobného charakteru realizované
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profesionalnymi spolo¢nostami. Nakoniec spomedzi oslovenych firiem boli ochotné
spolupracovat’ 3 organizacie s celkovym poctom 376 zamestnancov. A nielen formalne (len
Vv zmysle umoznenia distribucie dotaznikov), ale ich manazment mal o vysledky vyskumu

skuto¢ny zaujem.

Sociologicky vyskum sa realizoval v obdobi april — maj 2016. Vysledky vyskumu
predstavuji  postoje andzory 302 respondentov pracujucich v skiumanych podnikoch.
Vyskumna vzorka vykazovala nasledovnu $truktaru:

= pohlavie: 64 % muzov a 36 % zien,

= vek: 52 % od 20-30 rokov, 32 % od 30-40 rokov, 13 % od 40-50 rokov, 3 % od 50-60
rokov,

= vzdelanie: 56 % stredoskolské a 44 % vysokoskolské,

» diZka zamestnania v podniku: 53 % do 5 rokov, 44 % od 5-10 rokov, 3 % od 15-30
rokov, 0 % nad 30 rokov (vzhl'adom k tomu, ze len 3 respondenti uvadzali dizku
zamestnania v podniku nad 30 rokov, ich odpovede boli zahrnuté do odpovedi do
kategorie 15-30 rokov),

= stav: 48 % slobodny, 52 % so zavéizkami.

Vysledky mnohych vyskumov naznacuju tendencie zavislosti pracovnej motivacie od
hodndt a potrieb T'udi, ktoré suavisia s charakterom prace, stupfiom ekonomického
a technického rozvoja, hmotnou a kultirnou uroviiou, pracovnymi podmienkami
a medziludskymi vztahmi v podniku.’®* Poradie vyznamnosti motivaénych &initelov sa vSak
meni v nadvdznosti na zmeny potrieb cloveka. Potreba, ktord je uspokojena a v budicnosti
nebude ohrozend, straca svoj motivacny vyznam. Zaroveil sa preferencie motiva¢nych
faktorov dost’ vyrazne menia v zavislosti od pohlavia, veku, vzdelania a d’alSich znakov.
Vyskumy sved¢ia aj o tom, ze motivacia k praci zavisi od Girovne nezamestnanosti v danom
obdobi. V fase nezamestnanosti prevladaji motivy ekonomického charakteru: stabilita
zamestnania, mzda, moznosti pracovného postupu. Motivy spité so vztahmi medzi
zamestnancami, medzi zamestnancami a vedenim sa povazuju za najdolezZitejSie pocas

relativne vysokej zamestnanosti. AvSak s rastom nezamestnanosti sa motivy suvisiace so

154 GRZEBYK, M. Motywacja a zachowanie pracownikow W organizacji na przyktadzie firmy Beta. In: Zeszyty
NaukovxCe Instytutu Przedsigbiorczosci i Zarzgdzania. ¢. 2 (2010), s. 22. Podobne porovnaj FUCHSOVA, K. —
KRAVCAKOVA, G. Manazment pracovnej motivdcie. Bratislava: IRIS, 2007, s. 60-61.
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vztahmi na pracovisku dostdvaju az na posledné miesta.™®® Vyskumy ukazujii velmi silnti
zéavislost’ medzi vekom respondenta a jeho vztahom k praci. Pre mladych respondentov su
hlavnymi faktormi spokojnosti s pradcou moznosti funkéného postupu a charakter préce.
Vekom vzrasta motivacny u¢inok zdravotno-hygienickych podmienok prace, l'udia sa stavaju
citlivej8i na nepohodlie. Pre starSich zamestnancov sa menej doleZitym stava charakter vztahu
medzi zamestnancami a vedenim, Co vyplyva z ich vic¢Sej samostatnosti a ich vyssej prestize v
pracovnom kolektive. Spokojnost’ s pracou ma tendenciu s vekom narastat’, av§ak vyskumy
preukdzali urcity pokles spokojnosti vo vekovej kategorii 40-50 rocnych (klesa spokojnost’ s
perspektivou povySenia, ktora vSak potom opét’ rastie, pretoze I'udia nad 50 rokov zrejme
rezignovali a uspokojili sa s danou situdciou). Pracovné motivy muzov a Zien sa podstatne
odlisuju, Co zapricinuju tak psychofyziologické ako aj socidlne faktory. Pre muzov su
dolezitejsie rozlicné faktory stuvisiace s obsahom a charakterom prace, roznorodost’, tvorivé
moznosti, spolodensky vyznam. Zeny su citlivej§ie na pracovné podmienky najmi na
vzajomné vztahy v kolektive. Spokojnost’ s pracou u zien CastejSie ako u muzov ovplyviuje

vyska zarobku.

Predpokladalo sa, Zze preferencie respondentov budi nasledovné: stabilita
zamestnania, moZnost’ pracovného postupu, mzda, naklonnost’ nadriadeného a dizka
pracovnej doby. Vzhl'adom na dosledky finan¢nej krizy a s tym suvisiacu nezamestnanost’,
sa oc¢akavalo, Ze stabilita zamestnania bude najsilnejSim faktorom v motivaénej preferencii
zamestnancov. Jeho preferencia stipa s vekom, hlavne u starSich respondentov. Suvisi to
S blizkostou dochodkového veku a so znizenymi adaptaénymi schopnost’ami na zmenu prace.
Naopak, tato preferencia klesa u mladSich respondentov, ktori maji menSie problémy
snajdenim nového zamestnania, st adaptabilnejsi a flexibilnej$i na zmenené, nové
podmienky. Na druhé miesto bol zaradeny motivacny faktor prilezitost’ na pracovny postup.
Najmi z titulu toho, Ze moédze u respondentov evokovat predstavu vysSieho finan¢ného
ohodnotenia apracovny postup je relativne prirodzenou ambiciou takmer kazdého
zamestnanca. AvSak sila tohto faktora sa vyrazne meni s vekom. MladSie vekové kategorie
vyraznejsie inklinuju k prilezitosti na profesionalny rast. Je to zrejme dané tym, ze pracovny
postup u zamestnancov evokuje predstavu vysSieho finanéného ohodnotenia, vyznamnejSieho
postavenia a vyraznejSicho nielen spolo¢enského uznania, ale aj uznania od kolegov a od

nadriadenych. Naopak, starSie vekové kategdrie uz nemaju takéto ambicie, ich osobnostné

155 OLSOVSKA, A. a kol. Kolektivne pracovné pravo. Bratislava: Friedrich Ebert Stiftung, 2014, s. 184-185.
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aSpiracie su uz zrejme saturovang, su ochotnejsi akceptovat’ uroven, ktorti dosiahli. Da sa
predpokladat’, ze na tretom mieste bude preferovand mzda vzhl'adom na relativne nizky az
priemerny zivotny Standard obyvatel'stva. Faktor prijemny nadriadeny je sice znacne
motivacny, ale vzh'adom na ostatné motivacné faktory, ktoré boli vyssSie uvedené, sa javi ako
menej vyznamny, a preto je moZzné domnievat’ sa, Ze bude v preferenciach zastavat’ Stvrta
poziciu. Na posledné miesto bol zaradeny motivaény faktor dizka pracovnej doby, ktory

zrejme nema az taki motivacnu silu oproti uz spominanym Styrom faktorom.

Zaroven sa predpokladalo, ze ak st zamestnanci v zamestnani spokojni ani neuvazuju
0 jeho zmene. Avsak toto moze byt determinované mierou nezamestnanosti v spolo¢nosti.
Taktiez sa vychadzalo z predpokladu, ze spokojnost’ s vykonavanou pracou je determinovana
nielen dostatocnym finanénym ohodnotenim, ale aj tym, ¢i zamestnancovi prinasa radost’, ¢i
su naplnené jeho osobné aspiracie v zmysle moznosti osobného rastu a pracovného postupu,
aké su medziludské vztahy na pracovisku, ¢i st na vykon prace zabezpecCené adekvatne
pracovné podmienky. Sucasne sa pracovalo s domnienkou, Ze vyraznym motivaénym
stimulom pri vykondvani prace moéze byt uznanie od nadriadenych ¢i kolegov. Predpokladalo
sa, ze zaujimavost’ vykondvanej prace je vo vyraznej miere ovplyvnena jej samotnou napliou,
prestizou podniku, vySkou odmeny za jej vykonanie, poskytnutim priestoru na vacSiu
pravomoc a zodpovednost, na rozvijanie schopnosti, na moznost’ predkladat’ vlastné navrhy
a takisto aj uroviou pracovného prostredia a vybavenia. K dobrym vysledkom a vysokému
vykonu moézu prispievat’ pracovné podmienky, vzt'ahy v kolektive a s nadriadenym, mzda
podla vykonu, hodnotenie a spétnd vézba od nadriadeného, vlastna sebamotivacia, stanovené

vysoké ciele, dostatok informacii, moznost’ neustaleho vzdelavania.

Rovnako mozno predpokladat, ze vel'mi demotivujuco mézu pdsobit’ obavy zo straty
zamestnania, kritika od nadriadeného, zl¢ vztahy na pracovisku ¢i nemoznost’ postupu,
vysoké pracovné nasadenie, nevyhovujice podmienky, nedostatoéné uznanie, nizka mzda
alebo monotonnost prace. Najvyraznejou obavou bude strata zamestnania. Dalgie
demotivujiice prvky budu viac—menej rovnocenné. Ich poradie bude zavislé od preferencii
jednotlivych skupin respondentov. Medzi dévody odchodu zamestnancov z podniku médze
patrit’ nizka alebo nespravodlivd odmena, vysoka zataz, nevyhovujliice pracovné prostredie
a pracovna doba, zl¢ vztahy v kolektive, absencia uznania, maly priestor na postup a na

d’alSie vzdelavanie, slabé socidlne a zamestnanecké vyhody, zI¢ vztahy s nadriadenym.
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Vol'ba poradia dblezitosti z poskytnutych moznosti zavisi od individudlnych osobnych
charakteristik respondentov, ako su zaujmy, potreby, postoje, city, zameranost, hodnotova

orientacia, idealy a osobnostna Struktira kazdého respondenta.

3 Vysledky vyskumu

Ulohou vyskumu bolo overit konkrétne teoretické skutonosti tykajiice sa
problematiky pracovnej motivacie zamestnancov skiimanych podnikov. Bolo stanovenych
sedem hypotéz, ktorych potvrdenie alebo vyvratenie sa uskuto¢nilo na zdklade ziskanych

odpovedi od respondentov. Porovnanie vysledkov vyskumu s hypotézami je nasledovné:

H1 Existuje predpoklad, ze stabilita zamestnania bude v Strukture motivacnych
preferencii najhomogénnejsi a dominantny faktor. Na zéklade prvej otazky mozno
konstatovat, Ze vo vSeobecnosti sa faktor stabilita zamestnania v Struktire motiva¢nych
preferencii umiestnil aZ na predposlednom mieste. Respondenti viac preferovali mzdu,
prilezitost’ k pracovnému postupu a naklonnost’ nadriadeného. Je to zrejme spdsobené tym, ze
najvacsiu skupinu z respondentov (az 53%) tvorili zamestnanci 20-30 ro¢ni a percentudlne
bolo vacsie zastipenie muzov (az 61%). Tieto kategdrie vnimaji stabilitu zamestnania
v kontexte sinymi faktormi menej citlivejSie ako napriklad Zzeny alebo ako starSie vekové
kategorie. Na zaklade otazky €. 12 zaroven mozno tvrdit, Ze strata zamestnania bola v poradi
az druhym faktorom, hned’ za nedostatoénym finanénym ohodnotenim, ktorého sa

respondenti najviac obavaju. Tato hypotéza sa nepotvrdila.

H2 Existuje predpoklad, Ze faktor mzda bude mat pre muZov ucinnejsiu motivacnu silu
ako pre Zeny a existuje predpoklad, Ze pre zZeny bude atraktivnejsi a homogénnejsi faktor
vztah k nadriadenému ako pre muzov. Na zéaklade prvej otdzky mozno konstatovat’, ze pre
muzov je faktor mzda motivacne G¢innejsi ako pre Zeny. V ramci Siestej polozky — vztah
mzda verzus naklonnost’ nadriadeného — bolo jednoznaéne preukazané, ze Zeny naklonnost’
k nadriadenému (oproti vysSej mzde) preferuju viac ako muzi. AvSak v ramci poradia
dolezitosti faktorov ovplyvitujicich zaujem o pracu (otazka ¢. 4), Zeny vyraznejsSie preferovali
finanéné ohodnotenie (2. poradie) ako muzi (3. poradie). Pri otazke ¢. 5 boli odpovede
respondentov ohl'adom danych faktorov rovnaké. Tak muzi ako aj Zeny sa domnievaji, ze
k dobrym pracovnym vysledkom prispieva najviac (1. poradie) finanéné ohodnotenie (podl'a

vykonu) a az na 5. mieste dobré vztahy s nadriadenym. Taktiez v otazke preferovanych

benefitov boli nazory respondentov bez ohl'adu na pohlavie rovnaké. NajziadanejSim
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benefitom st prémie, odmeny, viano¢né prispevky a podobne. Zaroven, tak ako pre Zeny, tak
aj pre muzov je nedostatoéné finanéné ohodnotenie najviac obavanym faktorom (otazka .
12). Faktor, kritika nadriadeného a napdta komunikacia s nim, ziskal rovnaké poradie
Vv preferenciach oslovenych zamestnancov (rovnako muzov aj zien) ohl'adom najvécsich obav,
resp. prekazok v zamestnani. Aj v otazke ¢. 14 boli postoje respondentov z hl'adiska pohlavia
rovnaké, vSetci by v pripade zmeny zamestnania zohl'adiiovali lepSie finanéné ohodnotenie.

Uvedend hypotéza sa jednoznacne nepotvrdila.

H3 Existuje predpoklad, Ze ti respondenti, ktori vnimaju pracu ako nezaujimavii, resp.
zbytocnu, budu v prdci nespokojni, resp. budu deklarovat, ze podnik nesplnil ich ocakavania.
Na zaklade poslednej otazky mozno konstatovat’, ze respondenti, ktori maju negativny postoj
k svojej praci, su v 66% so svojou pracou nespokojni a domnievaju sa, ze podnik, pre ktory

momentalne pracuju, nesplnil ich ocakavania. Uvedend hypotéza sa potvrdila.

H4 Existuje predpoklad, Ze i respondenti, pre ktorych je praca zaujimavd, budu
deklarovat postoj a volbu moznosti predkladat’ viastné navrhy a postupy medzi prioritné
oblasti svojich preferencii. Ti respondenti, pre ktorych je praca zaujimava, volili nasledovné
poradie faktorov ovplyviiujacich zaujem o pracu: moznost’ rozvijat’ svoje schopnosti a uéit’ sa
nové, samotna napli prace, financné ohodnotenie, moznost' predkladat vlastné navrhy
a postupy, moznosti va¢sej zodpovednosti pri plneni uloh, prestiz podniku, jeho uspesnost’ na
trhu, moZnost’ pravomoci a samostatnej moznosti rozhodovat’, adekvatne pracovné prostredie
a vybavenie, moznost pracovat’ s 'ud'mi. Kedze sa moznost' predkladat vlastné navrhy
nachadza v ramci preferencii na 4. mieste z 9, mozno konstatovat’, Ze uvedeny faktor patri
medzi prioritné oblasti v ramci motivacnej hierarchie skupiny respondentov s danym

postojom. Uvedend hypotéza sa potvrdila.

H5 Existuje predpoklad, Ze ti zamestnanci, ktori budu deklarovat, Ze praca je pre nich
zaujimava pre samotny obsah prace (na prvom mieste), budu uvadzat, Ze su so zamestnanim
spokojni a nemenili by ho. Na zaklade analyzy odpovedi respondentov mozno konstatovat’, ze
uvedend hypotéza sa potvrdila, ked’ze az 74% respondentov, ktori deklarovali, Ze praca je pre
nich zaujimavé pre samotny obsah prace (na prvom mieste), je so zamestnanim spokojnych a
nemenili by ho. Taktiez ti, ktori deklarovali, Ze najvyznamnej$Sim dévodom zotrvavania v
skaimanom podniku (otazka ¢. 1) je zaujimava praca, 57%, st so zamestnanim spokojni a

nemenili by ho.
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H6 Existuje predpoklad, Ze najvicsiu nespokojnost, resp. najvicsie obavy bude
U respondentov vyvoldvat' nedostatocné financné ohodnotenie a strata zamestnania. Na
zéklade otazky €. 12 mozno skonstatovat, ze pre vécSinu respondentov je nedostatoéné
finanéné¢ ohodnotenie a strata zamestnania (v tomto poradi) najvicSou obavou, resp.
prekazkou v zamestnani. Zaroven aj prostrednictvom otazky ¢. 7 bolo zistené, ze najvacsiu
nespokojnost’ zamestnanci pocituju k vyske mzdy. V rdmci otdzky ¢. 13 sa identifikovali
podl'a nazoru respondentov najcastejSie dovody odchodu zamestnancov z podniku. Patri

k nim najmaé zIé finan¢né ohodnotenie. Uvedend hypotéza sa potvrdila.

H7 Existuje predpoklad, Ze pri zmene zamestnania by respondenti volili moznost
lepsieho financného ohodnotenia alebo atraktivnejsie benefity na prvom mieste. Na zaklade
otazky ¢. 14 mozno tvrdit, Ze respondenti by pri zmene zamestnania zohl'adiiovali lepSie
finan¢né ohodnotenie, vyhovujtcejsie pracovné podmienky a lepSie socialne a zamestnanecké
vyhody. V radmci otazky ¢. 13 sa identifikovali podla nazoru respondentov najCastejSie
dovody odchodu zamestnancov zpodniku. Patri k nim predovSetkym zl¢ financné

ohodnotenie. Uvedena hypotéza sa potvrdila.

Cielom vyskumu bolo zistit' motivacnu Struktiru a preferencie zamestnancov, ako aj
poznat’ uroven ich spokojnosti, resp. nespokojnosti. Na zaklade prvej otdzky je mozné vo
vSeobecnosti konstatovat, ze faktory mzda, prilezitost’ k pracovnému postupu a naklonnost’
nadriadeného sa umiestiiujil na poprednych miestach v motivacnej preferencii zamestnancov.
Vietky ostatné motiva¢né faktory, ako stabilita zamestnania a dizka pracovnej doby, su oproti

nim menej vyznamné. Dalej je mozné potvrdit’ nasledovné skutocnosti:

* Mzda patri stdle k vyznadvanym faktorom, ktoré stimuluji zamestnancov v préci, ¢o
suvisi s ich existenénymi potrebami, ako aj so skuto¢nostou, ze zamestnanci maji
zaujem v praci sa d’alej rozvijat’ (osobny rozvoj, rast) a zalezi im na tom, akd poziciu v
zamestnani vykonavaju.

» Pracovné prostredie a medziludské vztahy su vyrazne determinujice faktory
motivacie. Potvrdila sa skutocnost, Ze mdézu v pozitivnom aj v negativnom zmysle
vplyvat na celkovi pracovni atmosféru, vykonnost zamestnanca. Zo ziskanych
vysledkov je mozné konStatovat’, Ze zamestnanci vel'mi citlivo vnimaji a reaguju na

podmienky, v ktorych pracuju. Dobra timova spolupraca, komunikacia, $tyl riadenia
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vplyvaju na medziludské vztahy, ktoré v konecnom doésledku moézu posobit’ silne
motivacne alebo demotivacne.

= Potvrdila sa Tedria Y, ktord vychadza z toho, Ze 'udia maju zdujem o pracu, vnimaja
ju ako vel'mi zaujimavu, chct sa d’alej rozvijat’ (je tu priestor aj pre sebamotivaciu,
zamestnanci nechct stagnovat), o je pozitivhym a cennym zakladom, na ktorom
moze nielen skiimany podnik stavat, pri vytvarani audrziavani motivujuceho
prostredia a naplhani strategickych cielov.

* Najvyznamnej$im faktorom ovplyvilujucim zaujem o pracu je samotna jej napli
a moznost’ rozvijat svoje schopnosti a ucit’ sa nieCo nové. Ale faktory, moznost
neustaleho zvySovania vedomosti, zrucnosti a hodnotenie spolu so spédtnou védzbou, st
podl'a respondentov najmenej vyznamné determinanty dobrych pracovnych vysledkov.
Takyto vysledok mdze byt zrejme sposobeny aj tym, Ze respondenti prostrednictvom
otazky ¢. 8 wvyjadrili spokojnost’ s objektivnostou hodnotenia a informovania o
kritériach hodnotenia len na trovni hodnoty 2,54 (aritmeticky priemer) a spitna vizbu
na zlepSenie vykonu na urovni hodnoty 2,49. Mozno v skimanom podniku nie s
spravne nastavené tieto mechanizmy a bolo by potrebné uskuto¢nit’ systémovi zmenu.

» Podniky maji zaujem o svojich zamestnancov, zvolili pozitivnu motivacnu stratégiu,
¢o sa odrazilo na celkovych vysledkoch a postojoch zamestnancov pri hodnoteni
spokojnosti k predlozenym motivatnym faktorom a k nadriadenému zvlast. Na
zaklade vysledkov mozno skonstatovat, Ze su skor spokojni ako nespokojni. Tato
skutocnost mdze byt pre skimané podniky mimoriadne povzbudzujuca, pretoze
spokojnost’ zamestnancov patri k najdolezitejSim predpokladom na zvySovanie
efektivnosti ich pracovného vykonu a pre podnik na ziskanie konkurenc¢nej vyhody.

» Nespokojnost’ zamestnanci pocitovali najméd k vyske mzdy, moznostiam kariérneho
rastu a k zamestnaneckym vyhodam. Vo vztahu k svojmu nadriadenému menej kladne
hodnotili najmid vcCasnost a presnost poskytovanych informécii, objektivnost
hodnotenia a informovanie o kritériach hodnotenia. Uvedené faktory by mal dotknuty
podnik prehodnotit’ aprijat’ ndpravné opatrenia na odstranenie tohto zdroja
nespokojnosti.

»  VAicSina zamestnancov vnima mzdu ako niz$iu oproti svojmu pracovnému nasadeniu.
Kvoli vy$sej mzde by boli v prvom rade ochotni zvySovat’ svoju odbornu kvalifikaciu
a svedomitejSie a dokladnejSie vykondvat’ svoju pracu. Medzi benefity, ktoré by
najviac uvitali patria zamestnanecké vyhody finanéného charakteru a moznost

d’alSieho vzdelavania.
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= Zamestnanci sa najviac obavaju nedostato¢né¢ho finanéného ohodnotenia a straty
zamestnania. Ale najmenej pocituju strach z monotonnosti a stereotypu prace,
nevyhovujliceho $tylu vedenia nadriadeného a zlych vzt'ahov a sporov na pracovisku.
Tento vysledok je vSak pochopitel'ny, pretoze v otazke €. 7 s tymito faktormi vyjadrili
spokojnost’.

= NajcastejsSim doévodom fluktudcie st zl¢ finanéné ohodnotenie a nedostatocné
ocenenie prace. V pripade zvaZovania, ¢i opustit’ skiimany podnik alebo zostat
nad’alej pracovat, by zamestnanci zohladnovali lepSie finanéné ohodnotenie

a vyhovujtcejsie pracovné podmienky.

Na zdver mozno skonStatovat’, Ze pre vac¢sinu respondentov skiimany podnikatel'sky
subjekt splnil ich ocakavania, Zze su v zamestnani spokojni, odporucili by ho aj svojim
znamym a keby opétovne stali pred rozhodnutim zamestnat’ sa v uvedenom podniku, vybrali

by si rovnako.

Zaver

| napriek dostatocnym zdrojom odbornej literatiry a mnozstva vyskumov chyba
ucelend tedria pracovnej motivacie, ktord by zohladiiovala zavery vSetkych existujucich
¢iastkovych vysledkov a stihrnne, vycerpavajuco rieSila tito problematiku. Neexistuje
univerzalne platny ndvod, ako by mali manaZéri postupovat’ pri vytvarani motivujuceho
pracovného prostredia. Chybaji metodické ndvody na tvorbu motivaénych programov, na
vyber u¢innych motivaénych prvkov, na riadenie procesu pracovnej motivacie. Z hl'adiska
vyskumného spracovania tejto problematiky sa vyskytuje problém so ziskanim validnych
udajov. Na zdklade zvycCajne =zauzivanych postupov je mozné nadobudnut’ len

sprostredkované a pomerne malo spol’'ahlivé informéacie.
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Odmenovanie zamestnancov

Lucia VARYOVA 156

Uvod

Kazdy clovek za vykonanll pracu ocakdva urCité priaznivé ohodnotenie, ktoré ho
motivuje Kk podaniu lepsim vykonom a rozvoju osobného rastu vo svojej profesii. Motivacia
zamestnancov sa prejavuje vo forme odmenovania, ktoré predstavuje jednu zo zékladnych
potrieb zamestnancov. Touto relevantnou témou sa zaoberaju nielen samotni zamestnanci, ale
aj zamestnavatelia, ktori poskytuju tito odmenu a najma Stat, ktory sa snazi udrzat’ zivotnu
uroven,, ato prostrednictvom zvySovania minimalnej mzdy. Z pohl'adu zamestnancov je
vel'mi dolezitou sucastou ich pracovného pomeru, prave odmena za ich vykonanu pracu.
V odbornej literatire pojem odmena nie je jednotny. Avsak pojem odmena mdzeme chapat’
z viacerych hl'adisk, to zavisi od toho ¢i je chapand v kontexte Zakonnika prace, kde je tato
odmena oznacovand ako mzda. V pripade zamestnancov pracujucich vo verejnom zaujme
podla zakona o vykone prace vo verejnom zaujme, ako aj Statnej sluzbe sa odmena oznacuje

ako plat.*’

|. Teoretické ukotvenie prava na mzdu

Vzhl'adom na to, by sme mohli povedat’, Ze odmena je SirSi pojem, ktory v sebe zahiiia
viaceré formy odmefiovania. Odmeifiovanim sa nezaoberd len pravna Uprava Slovenskej
republiky, ale pravo na pracu a odmeniovanie je garantované aj medzinarodnymi a eurépskymi
dokumentmi. Jednym z vyznamnych dokumentov je Eurépska socidlna charta, ktord
obsahuje v ¢l. 4 ,,Vsetci pracovnici maji pravo na primeranu odmenu, ktora im, ako aj ich
rodindm postaci na zabezpecenie déstojnej Zivotnej virovne.* Dal$im zakladnym dokumentom
upravujlici pravo na odmefiovanie je v obsiahnuté Charte zakladnych prav EU, ktora
upravuje rovnost medzi Zenami a muzmi ohladom prace aodmenovania. Zmluva
o fungovani Eurépskej tnie, ktord predstavuje primarny prameti EU, tieZ upravuje pojem
odmenovanie ,,Kazdy clensky Stat zabezpeci uplatiiovanie zdasady rovnakej odmeny pre muzov
a zeny za rovnaku prdacu alebo pracu rovnakej hodnoty.“ V spominanej zmluve sa nachadza,

¢o vsetko pod pojem odmena zahtia ,,0bvyklu zakladnu alebo minimalnu mzdu, alebo plat

156 Mgr. Lucia Varyova, Pravnicka fakulta, Trnavska univerzita v Trnave
5" BARANCOVA, H. - SCHRONK, R. Pracovné pravo. Bratislava: Sprint 2 s.r.o., 2016, 528 s.
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avSetky davky, ktoré zamestnavatel vypldica priamo alebo nepriamo, v hotovosti alebo
V naturaliach, pracovnikovi v pracovnom pomere.“ Medzinarodny pakt o hospodarskych,
socialnych a kultirnych pravach v ¢l. 7 ustanovuje ,,Stdty, zmluvné strany paktu, uzndvaji
pravo kazdého cloveka na spravodlivé a uspokojivé pracovné podmienky, ktoré zabezpecuju
najmd: a) odmenu, ktorda sa poskytuje ako minimum vsetkym pracovnikom: (i) spravodlivu
mzdu a rovnaku odmenu za pracu rovnakej hodnoty bez akéhokolvek rozliSovania pricom
najmd Zendm su zarucené pracovné podmienky nie horsie, nez aké maju muzi, s rovnakou
odmenou za rovnaku pracu, (ii) slusny Zivot pre ne aich rodiny v sulade s ustanoveniami
tohto paktu; b) bezpecné a zdravotne nezavadné pracovné podmienky; c) rovnaku prilezZitost
pre vsetky dosiahnut' v zamestnani povysenie na zodpovedajuci vySsi stupen, pricom sa
nebudii uplatiiovat’ iné kritéria, nez dizka zamestnania a schopnosti; d) odpocinok, zotavenie
a rozumné vymedzenie pracovnych hodin a pravidelnu platenu dovolenku, ako aj odmenu
Vv dnioch verejnych sviatkov.“ Pravo na spravodlivii odmenu za pracu je zakotvené v Listine
zakladnych prav aslobod v ¢l. 28 ,.Zamestnanci maju prdavo na spravodlivii odmenu za
pracu a na uspokojivé pracovné podmienky.” V naSej pravnej uprave je odmenovanie
garantované najmé hlavnym prameniom Ustavou SR Vv &l. 36 , Zamestnanci majii pravo na
spravodlivé a uspokojivé pracovné podmienky. Zakon im zabezpecuje najmd a) prdavo na
odmenu za vykonani prdcu, dostatocni na to, aby im umoznila déstojnu Zivotni uroven, b)
ochranu proti svojvolnému prepustaniu zo zamestnania a diskrimindcii v zamestnani, c)
ochranu bezpecnosti a zdravia pri praci, d) najvyssiu pripustnii dizku pracovného casu, e)
primerany odpocinok po prdci, f) najkratsiu pripustnii dizku platenej dovolenky na zotavenie,
g) pravo na kolektivne vyjednavanie.” V Zakonniku prace je pravo na mzdu ukotvené

v zakladnych zasadach, ako aj v jednotlivych ustanoveniach ZP.

V suvislosti s tymto, mozeme konstatovat, Zze pravo na odmenu a pracu ako
zékladného socialneho prava je garantované viacerymi medzinirodne zaviznymi aktmi,
a kli¢ova ulohu v zakonodarstve zohrava aj zdkon &. 462/1992 Zb. Ustava SR V zneni
neskorSich predpisov. V danych dokumentoch je ustanovené pravo na rovnakd pracu a
odmenu bez ohladu na pohlavie a diskrimindciu, a najmd snaha o zachovanie ddstojnej

Zivotnej Urovne zamestnancov a ich rodinam.

V sucasnosti narastd vyznam rozhodovacej ¢innosti a praxe Sidneho dvora EU, ktory

sa nie raz zaoberal problematikou zasady rovnakého odmenovania, ako aj systematike
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odmenovania®. Stdny dvor EU vo svojom rozhodnuti konstatuje, 7¢ zasadu rovnakého
odmenovania, ktora je obsiahnuta v ¢l. 119 (dnes ¢l. 141 Zmluvy o fungovani Eurdpskej tinie)
sa mozno dovolavat’ pred vnutroStitnymi sidmi a tieto sidy maju povinnost poskytovat’
ochranu pravam, ktoré toto ustanovenie priznadva jednotlivcom, najmi v pripade foriem
diskriminécie, ktoré vznikaju priamo z ustanoveni pravnych predpisov alebo kolektivnych
zmluv, rovnako ako v pripadoch, kedy pracovnici a pracovnicky nedostavaju rovnaku odmenu
za rovnakl pracu, ktord je vykondvana v rovnakom podniku alebo tutvaru, ¢i uz verejnom

alebo stkromnom.1%°

Pojem mzda obdobne ako pojem odmeniovanie moZzeme chapat’ z viacerych hladisk.
Z pohl'adu pracovného prava je samotny pojem mzda zakotveny priamo v Zakonniku prace.
Ustanovenie § 118 ods. 2 Zdkonnika prace zakotvuje pozitivne aj negativne vyjadrenie pojmu
mzda. V pozitivnom zmysle slova sa mzdou rozumie ,penazné plnenie alebo plnenie
penaznej hodnoty (naturalna mzda) poskytované zamestnavatelom zamestnancovi za pracu.*
V negativnom zmysle ,,sa nepovazuje najmd nahrada mzdy, odstupné, odchodné, cestovné
nahrady vrdtane nendrokovych cestovnych ndhrad, prispevky zo socidlneho fondu, prispevky
na doplnkové dochodkové sporenie, prispevky na zivotné poistenie zamestnanca, vynosy
Z kapitalovych podielov (akcii) alebo obligacii, danovy bonus, nahrada primu pri docasnej
pracovne neschopnosti zamestnanca, doplatky k nemocenskym davkam, nahrada za pracovnu
pohotovost, penazna nahrada podla § 83a ods. 4 a iné plnenie poskytované zamestnancovi
V suvislosti so zamestnanim podla tohto zdkon, osobitnych predpisov, kolektivnej zmluvy
alebo pracovnej zmluvy, ktoré nema charakter mzdy. za mzdu sa tiez nepovazuje dalsie
plnenie poskytované zamestnavatelom zamestnancovi zo zisku po zdaneni.** Vzhl'adom na
uvedené nesmieme opomenut’ ani § 118 ods. 3 Zakonnika préce, ktory ustanovuje, Ze ako
mzda ,.sa posudzuje aj plnenie poskytované zamestnavatelom zamestnancovi za prdcu pri
prilezitosti jeho pracovného vyrocia alebo Zivotného vyrocia, ak sa neposkytuje zo zisku po

‘

zdaneni alebo zo socidlneho fondu.*

Najvyssi sud CR sa vo svojej praxi stretol s pripadom, &o vietko, mozno povazovat' za
mzdu. Vo svojom rozhodnuti tvrdil, Ze primarnym znakom mzdy je, ze sa poskytuje za

vykonanu pracu a popri zdkladnej mzde je potrebné za mzdu povazovat aj ostatné zlozky

158 porovnaj rozhodnutie Sudneho dvora EU C-109/88 Handels- og Kontorfunktionerernes Forbund | Danmark
v. Danfoss. )
159 Porovnaj rozhodnutie Stdneho dvora EU C-43/75 Sabena.
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mzdy (napr. priplatky, odmeny a prémie), ak boli zamestnancovi priznavané za vykonanu
pracu. V tomto pripade Najvyssi sid CR dospel k nazoru, Ze nenarokovatel'na zlozka mzdy sa
v dosledku rozhodnutia zamestnavatel'a o jej priznani stava zloZkou narokovatelnou, teda

obligatérnou. 1%

Z pohl'adu trhovej ekonomiky je mzda ponimana ziného pohladu a mozno ju
definovat’ ako cenu prace. Z podnikovo-hospodarskej teorii sa za mzdu oznacuje ako odmena
za pracu pracovnikov v ramci jedného podniku, ¢o predstavuje cenu vyrobného podnikového
faktora. Mzda zaroven predstavuje vydavok podniku, ¢o znamena, Ze jedna Cast’ mzdy je
vyplacand na zéklade uzatvorenych pracovnych zmlav a je relativne nezavisla od vynosov
podniku a druhd cast mzdy obsahuje odmeny, ktoré st viazané na plnenie niektorych

podnikovych ukazovatel'ov, napr. zisk. Zarovei mzda ovplyviiuje vysku ndkladov.'®!

Zakonnik prace garantuje, Ze mzda nesmie byt’ nizsia ako minimalna mzda ustanovena
nariadenim vIady'®?, ktoré sa tyka oblasti minimalnej mzdy, pricom dané nariadenia sa
novelizuje kazdy rok. Sucasne schvalena minimalna mzda na rok 2017 predstavuje sumu 435
Eur za mesiac pre zamestnanca odmenovaného mesacnou mzdou, 2,50 Eura za kazdu hodinu
odpracovani zamestnancom. Na druhej strane Zakonnik prace neobsahuje ustanovenia
tykajuce sa najvysSej moznej mzdy. VyhodnejSie upravenie mzdy, vSak pontka kolektivna
zmluva. V Zakonniku prace st obsiahnuté ustanovenia tykajuce sa mzdovych podmienok,
ktoré si zamestnavatel’ moze dohodnut’ so zamestnancom na zaklade pracovnej zmluvy, alebo
sa zamestnavatel' dohodne s prisluSnym odborovym organom a uzatvoria medzi sebou
kolektivnu zmluvu. V tychto mzdovych podmienkach sa dohaduje najmé forma odmenovania

zamestnancov, suma zakladnej zlozky mzdy a d’alSie zlozky.

V suvislosti S kazdoroénym zvySovanim minimalnej mzdy sa spajaja urcité pozitiva
Z pohl'adu zamestnancov, ale aj negativa zo stran zamestnavatel'ov. Na jednej strane zvySenie
minimalnej mzdy zarucuje aj zvySovanie zivotnej urovne a skvalitnenie Zivota zamestnancov.
Z druhej strany zamestnavatelia. moézu mat problém z dovodu nedostatku finanénych
prostriedkov. Rychly narast minimalnej mzdy by bol priamo imerny nasledku prepustaniu

Zzamestnancov.

160 Rozsudok Nejvyssi sud CR, sp. zn. 21 Cdo 537/2004.
161 KUPKOVIC, M. a kol. Podnikové hospodarstvo. Bratislava: Sprint 2, 2003, 452 s.
162 Nariadenie vlady ¢&. 280/2016 Z. z., G¢innost’ 1. januéara 2017.
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Vzhl'adom na uvedené mézeme mzdu povazovat’ za vyznamny spoloc¢ensky fenomén,
ktory garantuje nielen pravo na spravodlivii odmenu, ale jej snaha motivovat zamestnancov

Kk podaniu lepsim vykonom, moznost’ sebarealizacie, ako aj ur€it socialnu istotu.

Pojem plat je upraveny osobitnom zakone ¢. 553/2003 Z. z. o odmenovani niektorych
zamestnancov pri vykone prace vo verejnom zaujme a 0zmene adoplneni niektorych
zakonov. Rovnako ako mzda mézeme plat zadefinovat’ v pozitivhom aj negativhom zmysle
slova. Pozitivnym vymedzenim ide o ,,perniazné plnenie a plnenie penaznej hodnoty za pracu.
V negativnom zmysle ,za plat sa nepovaiuje ndhrada za neaktivnu cast pracovnej
pohotovosti mimo pracoviska, nahrada za pohotovost’ pri zabezpecovani opatreni v obdobi
krizovej situdcie, nahrada za stazené Zivotné podmienky pocas vykonu prdace vo verejnom
zdujme v zahranic¢i a plnenia poskytované zamestnancovi podla osobitnych predpisov v
suvislosti s vykonavanim pracovnych cinnosti, najmd odstupné, odchodné a cestovné
nahrady.“ V Ceskej republike je samotny pojem plat upraveny v &eskom Zakonniku prace®,
ktory ho vymedzuje nasledovne ,,Plat je peniazné plnenie poskytované za pracu zamestnancom
zamestnavatel'om, ktorym je Stat, uzemny samospravny celok, $tatny fond, prispevkova
organizacia,..“ Navrhovali by sme, aby aj v slovenskom Zakonniku prace bola obsiahnuta
definicia platu, pre lepsiu prehl'adnost’ a najmé pre odliSenie komu prinalezi plat, a kto bude

hodnoteni prostrednictvom mzdy, ked'Ze v praxi Casto prichadza k zamienaniu tychto dvoch

pojmom.

Obr. 1 Faktory, ktoré vplyvaji na systém odmenovania

163 Porovnaj § 109 ods. 3 zékona ¢&. 262/2006 Sb. Zakonik prace.
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Odbory, zamestnanecké rady
(ochrana préav zamestnancov)

( )

Zamestnanci

Organizicia Aky vyznam maji pre

Co potrebuje dosiahnut™? nich rézne formy
Aké ciele sleduje? odmien

Okolie
Ktoré vonkajsie faktory

ovplyviiuji systém odmefiovania?
(situdcia a trhu prace, legislativa,

socialno-ckonomicka situdcia,
dafiova politika a pod.)

Zdroj Kachanakova, A. Personalny manazment.

Z vysSie uvedenej schémy modzeme vydedukovat’, ktoré faktory ovplyviiuju vysku
dohodnutej odmeny a ¢i bude dohadovana prostrednictvom pracovnej zmluvy, popripade
inom mzdovom predpise zamestnavatel’a alebo kolektivnej zmluvy. V prvom rade je potrebné
si uvedomit’, ¢o organizacia, resp. podnik chce dosiahnut’ a aké ciele bude sledovat, od toho
bude zavisiet stratégia odmenovania, zaroven je potrebné, aby dana stratégia v podniku bola
efektivna a motiva¢na pre svojich zamestnancov, takisto ztohto pohladu je dolezité si
zachovanie konkurencieschopnosti na hospodarskom trhu voci inym organizaciam. Velky
vplyv na systém odmenovania maji ekonomické faktory, ktorymi je inflacia. Medzi d’alsi
ekonomicky faktor mozeme zaradit' zvySovanie vyrobnych nakladov, ktoré maju za nasledok
znizenie ziskovosti organizacie. Jednym z negativnych aspektov prisliicha aj nedostatocné
mnozstvo pozadovanej kvalifikdcie zamestnancov na trhu prace. Nepriaznivo systém
odmenovania moéze ovplyvnit’ aj negativna situacia tykajica sa politickej neistoty v Eurdpe
v globalnom kontexte. V neposlednom rade vyznamnu ulohu v systéme odmenovania
predstavuju odbory, popripade zamestnanecké rady. V pripade ak v organizicii posobia
odbory za ich primarnu tlohu by sa dalo povazovat’ uzatvorenie kolektivnej zmluvy v ramci
kolektivneho vyjednavania. V tejto kolektivnej zmluve sa budu snazit’ zabezpelit' pre
zamestnancov vyhodnejSie postavenie nez, ktoré im prislicha z ustanoveni Zakonnika prace,

hlavne vyssie ohodnotenie.
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I1. Nevyplatenie mzdy

V stcasnosti sa Coraz viac stretdvame s aktudlnou problematikou nevyplatenia mzdy,
ktord negativne ovplyviiuje spdsob zivota zamestnancov. V stvislosti s danou situaciou st
zamestnanci bezbranni a nevedia si poradit’, ¢i na koho sa mozu obratit. Na tento problém
existuje niekolko rieSeni, v prvom pripade sa mézu domdhat z hladiska ustanoveni

Zéakonnika prace.

Prvym krokom je vyzvat' zamestnavatela na splnenie si svojej povinnosti, ktora mu
vyplyva zpracovnopravneho vztahu, ato bud’ sdm alebo prostrednictvom odborovej
organizacie, ¢i zastupcov zamestnancov. Zaroven je potrebné zamestnavatela upozornit’, ze
ak si nesplni svoju povinnost’, méze zamestnanec sa domdhat’ vyplatenia mzdy spolu s rokmi
omeskania, na ktoré mu prizndva ndrok zakon €. 40/1964 Zb. Obciansky zakonnik Vv zneni
neskorsich predpisov.'®* Daldim alternativnym rieSenim, ktoré poniika Zakonnik prace je
okamzit¢ skoncenie pracovného pomeru zo strany zamestnanca, v pripade ak mu
zamestnavatel' nevyplatil mzdu, nahradu mzdy, cestovné nahrady, ndhradu za pracovnu
pohotovost’, nahradu prijmu pri docasnej pracovnej neschopnosti zamestnanca alebo ich Cast’.
Takéto skonCenie musi byt urobené pisomne, musi sa uviest skutkovy dovod, tak aby ho
nebolo mozné zamenit' s inym, a hlavne musi byt doru¢ené zamestnavatelovi v urcitej

lehote.1%°

Jednou zo zakladnych moznosti domahania sa ochrany zamestnancov je obratenie sa
na InSpektorat prace. Tuto ochranu im poskytuje ustanovenie § 150 Zakonnika préace,
Vv pripadoch, ked’ st zamestnanci poSkodeni poruSenim povinnosti, ktoré vyplyvaja
z pracovnopravnych vztahov, v danom pripade mézu podat’ podnet na prislusnom organe

inSpekcie prace.

Ochrana zamestnanca pred nevyplatenim mzdy nie je chranend len v medzinarodnych
dokumentoch a Zakonniku prace, ale mézeme ju analogicky odvodit’ aj zo zakona ¢. 300/2005

Z. z. Trestny zakon. Z trestnopravneho hl'adiska by sme mohli tento ¢in kvalifikovat’ ako

166

trestny ¢in nevyplatenia mzdy a odstupného Ak by nastala az tato krajnd situacia

164 § 517 ods. 2 Obg&ianskeho zakonnika ,,Ak ide 0 omeskanie s plnenim peiiazného dlhu, ma veritel pravo
pozadovat’ od dlznika popri plneni uroky z omeskania,...*

165§ 69 ods. 1 pism. b), § 70 Zakonnika prace.

166 § 214 ods. 1 Trestného zékona ,,Kto ako Statutdrny orgdn prdavnickej osoby alebo fyzickd osoba, ktord je
zamestnavatelom, alebo ich prokurista nevyplati svojmu zamestnancovi mzdu, plat alebo inu odmenu za pracu,
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zamestnanec podava trestné ozndmenie, z dovodu nesplnenia si zdvdzku zamestnavatela.
Takéto trestné oznamenie musi obsahovat opisanie skutkovych okolnosti, za ktorych neprislo
k vyplateniu mzdy a zaroven pripojena pracovna zmluva, popripade kolektivna zmluva, ktoré
slizi ako dokazny prostriedok. Vzhl'adom na uvedené je potrebné spresnit, ze v zmysle

nevyplatenia mzdy a odstupné by sa z trestnopravneho hl'adiska mal ozna¢ovat’ ako precin.

V spojitosti s nevyplatenim mzdy sa v praxi stretneme aj s rozhodnutiami sudov, ktoré
sa touto problematikou zaoberali, jednym z prikladov bol rozsudok Okresného stidu Poprad,
ktory wulozil povinnost’ Zalovanému zaplatit Zalobcovi sumu, ktori redlne pre neho
odpracoval.®” V praxi mézZe nastat’ situacia, kedy sud rozhodne, tak Ze uloZi trestny rozkaz
Vv pripade, kedy v dent splatnosti mal peniazné prostriedky na ich vyplatu, ktoré nevyhnutne
nepotreboval na zabezpecenie ¢innosti pravnickej osoby, atak uklad4d povinnost' zaplatit
vzniknutd §kodu zamestnancom.!®® Z tohto hladiska, mozeme konstatovat, Ze v pripade
dostato¢nych dokaznych prostriedkov, sud priznava pravo zamestnancovi na jeho vyplatenie
mzdy za odpracovany vykon, aviak z ¢asového hladiska ide o velmi naroény a zdihavy
proces. Navrhovali by sme, aby postupy ¢i uz sudov, alebo prislusnych organov v ramci
nevyplatenia mzdy postupovali osobitnym spdsobom a rozhodovali, ¢o najrychlejsie

a najefektivnejsie pre zamestnancov.

I11. Socialny dialog a socialne partnerstvo na Slovensku

Socidlny dialdg a socidlne partnerstvo st kIi¢ovymi prvkami nielen na Slovensku, ale
zohravaju doleziti Ulohu aj eurdpskom socidlnom modeli. Socidlne partnerstvo moZzno
analyzovat’ ako inStituciu a zaroveil tym aj ako stratégiu, ktord sa podiela na rozhodovani
a kontrole na podnikovej az po celospoloCenskll Uroven. Za socidlnych partnerov treba
predovsetkym chapat’ zdruZenia zamestnancov a zamestnavatelov, ak aj odbory. Vznik
a vyvoj socialneho partnerstva bol poznaceny vyznamnymi historickymi milnikmi, tradiciou
a samozrejme vel'ky vplyv na to mala ekonomicka a politicka situacia, €i pravny systém
Vv jednotlivych krajinach. Toto socidlne partnerstvo sa uskutociuje najmd vo forme

kolektivneho vyjednavania.'®®

nahradu mzdy  alebo odstupné, na ktorych vyplatenie ma zamestnanec narok, v den ich splatnosti, hoci v tento
den mal peniazné prostriedky na ich vyplatu, ktoré nevyhnutné nepotreboval na zabezpecenie cinnosti pravnickej
osoby alebo ¢innosti zamestnavatela ktory je fyzickou osobou, alebo vykond opatrenia smerujiice k zmareniu
vyplatenia tychto peniaznych prostriedkov, potresta sa odnatim slobody az na tri roky.

167 Rozsudok Okresny stid Poprad, sp. zn. 20Cpr/1/2017.

168 Trestny rozkaz Okresny sid Topol'¢any, sp. zn. 2T/6/2017.

169 CAMBALIKOVA, M. Socidlne partnerstvo: Institiicia, stratégia, vizia. Sladkovi¢ovo: Fakulta socialnych
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Podla Tkaca na socialny dialoég a socidlnych partnerov sa vztahuji na medzinarodne;j
urovni dokumenty Organizacie Spojenych narodov, rozlicné dohovory a odportcania
Medzindrodnej organizacie prace, ako aj dokumenty Rady Eurdpy a Eurdpskej unie.
Vzhl'adom na vnitrostatnu uroveni sem zarad’uje najmi Ustavu SR, Gstavné zékony a iné
normativne pravne akty.’®

Na Slovensku sa socialny dialog uskutociiuje na troch urovniach:

— celostatna uroven — tzv. tripartita: na tejto urovni vystupuju traja socialni partneri, ktorym
su Stat, zamestnavatelia a odbory. Tieto subjekty sa snazia ovplyviovat’ vztahy tykajuce
sa trhu prace, socialnej politiky, ako aj hospodarskej a mzdovej politiky.;

— odvetvovad uroven — vyjednavanie prebiecha medzi dvomi socidlnymi partnermi, na jednej
strane vystupuji zamestnavatelia v prisluSnom odvetvi hospodarstva a na druhej strane
pojde o odborové zvizy, ktoré poOsobia v danom odvetvi. Medzi tymito partnermi
dochadza k uzatvoreniu dvojstrannej dohody, ktorti oznacujeme ako kolektivhu zmluvu
vysSieho stupnia. Pre takato zmluvu je charakteristické, ze sa vyrovna sile zakona.;

— podnikova urovern:. V tomto pripade sa vyjednavanie uskuto¢iiuje prostrednictvom dvoch
socidlnych partnerov, ato medzi zamestnavatelom a odborovou organizaciou, ktora

posobi u daného zamestnavatel'a.l’

Na zéaklade hore uvedeného je potrebné rozliSovat’, ¢i ide o uzatvorenie podnikovej
kolektivnej zmluvy, alebo kolektivnej zmluvy vysSieho stupna. Rozdiel medzi tymito
zmluvami je v subjektoch, ktori ich uzatvaraju a tiez aj v prospech koho sa uzatvaraju, ¢i ide
0 jednotlivé hospodarske odvetvie alebo konkrétny podnik. Zakon o kolektivnom vyjednavani
jasne vymedzuje, Ze ,kolektivne zmluvy mozZu uzatvarat prislusné odborove organy

172 « 7 toho vyplyva, ze uzatvarat’ kolektivne

a zamestndvatelia, pripadne ich organizdcie
zmluvy moZu prislusné odborové organy, zamestnavatelia a v niektorych pripadoch aj ich
organizacie, nakolko vznik tychto organizacii sa uskutociiuje prostrednictvom osobitného
zakona.'”® V tomto pripade je délezité rozliSovat, &i ide o organizicie zriadené na zaklade

zékona o zdruzovani ob¢anov alebo organizacie podl'a Obcianskeho zdkonnika. Subjektom,

stadii, Vysoka skola v Sladkovicove, 2008, 92 s.
170 TKAC, V. Odbory, zamestndvatelia, zamestnanecké rady. (Eurépa, pravo a prax). Kosice: Eduard
Szalttler, PressPrint, 2004, 354 s.
171 CAMBALIKOVA, M. Socidlne partnerstvo: Institiicia, stratégia, vizia. Sladkoviovo: Fakulta socialnych
studii, Vysoka skola v Sladkovicove, 2008, 92 s.
172 74kon €. 2/1991 Zb. o kolektivnom vyjedndvani v ZNP, § 2.
173 TOMAN, J. — SVEC, M. — SCHUSZTEKOVA, S. Zdkon o kolektivnom vyjedndvani. Prakticky komentdr.
Bratislava: Wolters Kluwer, s. r. 0., 2016, 272 s.
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ktory moze uzatvorit’ kolektivnu zmluvu je len organizacia zalozena zakonom o zdruzovani
obCanov, toto mdézeme explicitne dovodit’ z poznamky pod ¢iarou zo zakona o kolektivnom
vyjednavani. Organizécie zriadené podla Obcianskeho zdkonnika nemdzu uzatvarat

kolektivne zmluvy.

Za prislusny odborovy orgdn sa povazuje odborovy organ, ktory ma kompetenciu
vystupovat’ v tychto vztahoch v mene prisluSnej odborovej organizécie. Zamestnavatel'om sa
rozumie ,fyzicka alebo pravmicka osoba, ktora zamestndava aspon jednu fyzicku osobu
V pracovnopravnhom vztahu, a ak to ustanovuje osobitny predpis aj v obdobnych pracovnych
vztahoch“.1™* Zamestnavatel moze na zéklade zédkona o zdruzovani obanov zriad’ovat
zaujmové zdruzenia. Za najvyznamnejSie zdruZenia povazujeme Zvéz hutnictva, tazobného
priemyslu a geologie SR, Zvéz strojarskeho priemyslu, Zvéz elektrotechnického priemyslu

SR, Zviz autobusovej dopravy, Zdruzenim bytového hospodarstva na Slovensku a iné.1’®

Za dolezit¢ znaky uzavretej podnikovej kolektivnej zmluvy sa povazuji zmluvné
strany, ktorymi st prislusny odborovy organ, t. j. odborova organizacia, ktord pdsobi priamo
na pracovisku konkrétneho zamestndvatela, a zamestnavatelom, aj zamestndvatelom
vystupujucim ako sluzobny organ. Zaikon o Statnej sluzbe vymenovava, kto vSetko sa
povazuje za sluzobny organ, moze ist’ napr. o ministerstvo a ostatny tstredny organ §tatne;j
spravy, organ miestnej Statnej spravy, Slovenska informacnd sluzba a iné. Kolektivna
zmluva vysSieho stupna (dalej len ako ,,KZVS®) sa uzatvara nasledovne medzi tymito
subjektmi. KZVS sa uzatvara pre vac¢si pocet zamestnavatel'ov, a to medzi prislusnym vySSim
odborovym organom a organizaciou zamestnavatel'ov. Za vyS$$i odborovy organ sa povazuje
odborovy zviz, pricom do uvahy sa mozu brat’ aj viacero odborovych zvézov, ktor¢ KZVS
vyjednavaji a uzatvaraju. Za priklad mézeme uviest’ KZVS pre oblast’ Statnej sluzby, medzi
Konfederaciou odborovych zvidzov SR, VSeobecny slobodny odborovy zvédz a Nezavislé
krestanské odbory. Dalej sa KZVS uzatvara medzi tymito subjektmi, t. j. vy3si odborovy
organ, resp. niekol’kymi vys§imi odborovymi orgdnmi a na druhej strane zamestnavatel'om,
ktorym je Stat. Poslednou alternativou, ktorou sa moézu uzatvarat’ kolektivne zmluvy vyssieho
stupnia, je uzavretd KZVS pre zamestnavatelov, ktori pri odmenovani zamestnancov

postupujui podl'a osobitného predpisu, a medzi prislusnym vys§im odborovym orgénom, t. j.

1" Zakon ¢. 311/2001 Z. z. Zakonnik prace v zneni neskorsich predpisov, § 7.
5 TOMAN, J. - SVEC, M. — SCHUSZTEKOVA, S. Zdkon o kolektiviom vyjedndvani. Prakticky komentdr.
Bratislava: Wolters Kluwer, s. r. 0., 2016, 272 s.
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odborovy zvéz, popripade viacerymi odborovymi zvdzmi a vladou poverenymi zastupcami,

resp. reprezentativnymi zastupcami zamestnavatel'ov."®

Zmluvné strany si v kolektivnych zmluvach upravuji aj podmienky na svoju ¢innost’
a spravne fungovanie odborovej organizacie u konkrétneho zamestnavatela. V takomto
pripade mame na mysli najmd materidlne vybavenie, ktoré¢ sluzi na vykonavanie ¢innosti
jednotlivej organizacie, ako priklad mézeme uviest samotnii miestnost, pocitac, tlaciaren
ainé podstatné veci, ktoré stvisia s ¢innostou zékladnej odborovej organizacie. Dalej
dolezitym prvkom je aj vymedzenie si informacnej povinnosti zamestndvatel’a. Zamestnavatel’
V tomto pripade je povinny informovat’ odborovi organizaciu o zmenach v jeho vnutornych
Struktarach a umoznit’ pristup k vniitropodnikovym dokumentom.!’” V savislosti s tymto by
sme radi poukézali na prelomové uznesenie Okresného sudu III. Bratislava, ktory rozhodoval
0 informacénej povinnosti zamestnavatel'a. Po prvykrat sa tato informa¢na povinnost’ dostala
na sud aje potrebné poukézat, ze pravo na informacie alebo pravo na vstup predstavuju
zavazky vyplyvajuce z kolektivnej zmluvy, ktoré musi zamestnavatel’ dodrziavat’, ked’ze sa
nimi zaviazal, tym Ze podpisal kolektivnu zmluvu. Sud rozhodol nasledovne a to tak, Ze
zamestnavatel' je povinny zasielat’ Zzalobcovi pozvanku na kazdé zasadnutie svojho
predsednictva aspont 5 pracovnych dni vopred, je povinny zasielat’ odborovému zvizu
pozvanku na kazdé zasadnutie a takisto je povinny umoznit vstup na kazdé zasadnutie.l’®
V praxi, ked’ zamestnavatel’ porusi svoje povinnosti z kolektivnej zmluvy, sa takato situdcia
rieSi najprv cez sprostredkovatel’a, nasledne cez rozhodcu, ktory potom o tom rozhoduje,
vacSinou vSak vyda prikaz na exekucny titul. AvSak vymadhanie prava na informacie je

Z pohl'adu exekutora nevymozitel'né, ked’Zze sa nema ¢o vymahat'.

IV. Kolektivna zmluva ako nastroj odmenovania

V suvislosti s odmeniovanim Gzko suvisi pojem kolektivna zmluva. Velmi
diskutabilnou témou je, ¢o vSetko mdze spadat’ pod pojem kolektivna zmluva. V odbornej
literatire nenajdeme legalnu definiciu kolektivnej zmluvy (d’alej len ako ,,KZ*). Nad tymto
pojmom sa zamysl'ali aj viaceri autori a mézeme konStatovat, Ze presné vymedzenie, ¢o to
kolektivna zmluva je, sa v naSom pravnom poriadku nenachédza. Nasou snahou bude pokusit’

sa 0jej zadefinovanie, pricom budeme vychadzat zo Zdikonnika prace a zikona

176 TOMAN, J. — SVEC, M. — SCHUSZTEKOVA, S. Zdkon o kolektivnom vyjedndvani. Prakticky komentdr.
Bratislava: Wolters Kluwer, s. . 0., 2016. 272 s.

17 Tamtiez.

178 Uznesenie, Okresny std Bratislava III, sp. zn. 21Cpr 6/2016-81.
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0 kolektivnom vyjednavani. V tychto predpisoch s ustanovené prvky pre vymedzenie pojmu
kolektivna zmluva, avSak ani tie nie st dostacujice z hl'adiska jej obligatérnej definicie.
Kolektivna zmluva upravuje vyhodnejSie pracovné podmienky, ktoré sa tykaji najma
mzdovych podmienok apodmienok zamestnavania, predstavuje kolektivny vztah medzi
zamestnavatemi a zamestnancami, ako aj ich organizdciami. Tieto subjekty uzatvaraju
kolektivhu zmluvu v pisomnej forme, ¢o predstavuje primarny prvok na to, aby mohla

vzniknut'.

Kolektivna zmluva predstavuje ,,specificky prameit pracovného prava“*’®, a ma velky
vyznam Vv oblasti nielen kolektivheho pracovného préva, ale aj individualneho. Ak
vychaddzame z teoretickych poznatkov, kolektivha zmluva by mala upravovat’” vyhodnejSie
postavenie pre zamestnancov. Avsak pri vymedzeni pojmu kolektivnej zmluvy, nesmieme
opomenut’ aj medzinarodny rozmer. Pri posudzovani vykladu kolektivnej zmluvy je potrebné
vychadzat’ nielen z teoretického hladiska, ale zobrat’ do Givahy aj medzinarodné dokumenty
azmluvy, ktoré boli Slovenskou republikou ratifikované, ako aj rdzne odporacania.
V stvislosti s medzinarodnymi dokumentmi je potrebné rozliSovat’ dokumenty, ktoré maja
zavazny charakter a dokumenty, ktoré maju len povahu odporucania. Z tohto hl'adiska by sme
chceli dat do pozornosti Odporucanie Medzinarodnej organizacie prace ¢. 91/1951
0 kolektivnych zmluvach. V tomto odporucani za kolektivhu zmluvu mozno posudzovat
wkazdu pisomnu dohodu, tykajuicu sa pracovnych podmienok a podmienok zamestnania,
uzavretu na jednej strane zamestnavatelom, skupinou zamestnavatelov alebo jednou, ci
viacerymi skupinami zamestnavatelov ana strane druhej, jednou alebo viacerymi
organizdciami, zastupujucim pracovnikov, alebo pokial' takéto organizdcie nie su, tak so
zdstupcami pracujucich, ktori boli tymito pracujucimi riadne zvoleni a splnomocneni v sulade
s narodnymi zakonmi.“*®® Po vstupe Slovenskej republiky do Eurdpskej tnie nesmieme
zabudat’ ani na primarne a sekundarne pravo Europskej tnie, ktoré sa okrajovo dotklo tejto
problematiky. Vyznamnym dokumentom, ktory aspoinl z Casti zasiahol do upravy kolektivnej
zmluvy je Charta zékladnych prav Eurdpskej Unie. Podla ¢l. 28 Charty ,pracovnici
a zamestnavatelia alebo ich prislusné organizicie majii v silade s pravom Unie
a vautroStatnymi prdavaymi predpismi a praxou pravo vyjedndvat a uzatvarat kolektivne

zmluvy na zodpovedajucich urovniach®. Z uvedené vyplyva, ktoré zmluvné strany mozu

179 BARANCOVA, H. - SCHRONK, R. Pracovné prdvo. Bratislava: Sprint 2 s.r.o., 2013, 598 s.
180 Odporticanie Medzindrodnej organizacie prace o kolektivnych zmluvéch &. 91/1951; odporti¢anie prijala
Generalne konferencia Medzinarodnej organizacie prace v Zeneve na svojom 34. zasadnuti 29. jina 1951.
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uzatvarat’ tuto zmluvu, ale na druhej strane nie je blizSie Specifikované, ako sa ma chapat’

kolektivna zmluva.

Pojmom kolektivnej zmluvy sa zaoberali aj na Slovensku viaceri odbornici. Podla

Prochazku a Ké4gera st kolektivne zmluvy vnimané ako ,.prostriedok socidalneho zmieru *.*8

Podl'a Barancovej sa pod tymto pojmom rozumie ,,normativny dvojstranny prdavny tikon*.18?
Otazkou vymedzenia pojmu kolektivnej zmluvy sa zaoberal aj Najvyssi sud Slovenskej
republiky, ktory tvrdi, ze je potrebné ,.kolektivnu zmluvu povazovat za dvojstranny prdavny
tkon, ktorého obsah vychadza z autonomneho postavenia zmluvnych partnerov a Z principu
zmluvnej volnosti, ze predmetom jej upravy je spravidla vyhodnejsia uprava v porovnani so
zakonom alebo inym pracovnopravnym predpisom a Ze po podpise su ucastnici KZ viazani
S rovnakymi pravnymi nasledkami (icinkami) ako zdkon (KZ je pre zmluvné strany v zmysle §
5 ods. 1 zdkona ¢. 2/1991 Zb. o kolektivhom vyjednavani zavizna).“ Z hladiska posudenia
NajvyssSieho sudu SR je dolezité vyzdvihnut aj to, ze ,,KZ je normativnou zmluvou, co
znamend Ze obsah jej normativnej Casti, je prameitom pracovného prdava ‘8. Aj napriek
vSetkym snaham, nie je jednozna¢né, ¢o vSetko moze zahfnat’ kolektivna zmluva. Vzhl'adom
na vysSie uvedené by sme mohli v SirSom slova zmysle za kolektivhu zmluvu povazovat
pisomni zmluvu upravujicu individualne a kolektivne pracovnopravne vztahy medzi
zmluvnymi stranami. V uzSom slova zmysle pokladat’ za dvojstranny pravny tkon, ktory je
zamerany, najméd na pracovné podmienky tykajuce sa lepSiecho postavenia zamestnancov,

zaroven zaklada urcité prava a povinnosti ucastnikov zmluvnych stran.

Pojem vyhodnejsie

Tento pojem je obsiahnuty v § 231 ods. 1 Zikonnika prace: ,,Odborovy orgadn
uzatvara so zamestnavatelom kolektivnu zmluvu, ktora upravuje pracovné podmienky vratane
mzdovych podmienok a podmienky zamestnavania, vztahy medzi zamestnavatelmi
a zamestnancami, vztahy medzi zamestnavatelmi alebo ich organizdaciami a jednou
organizdaciou alebo viacerymi organizaciami zamestnancov vyhodnejsie,...”. AvSak aky je
rozsah tohto pojmu nemozno jednoznacne dovodit. Budeme sa zaoberat, tym ¢o ma byt
upravené v kolektivnej zmluve. Tento pojem sa spaja najmad s pracovnymi a mzdovymi

podmienkami, ktoré mozno v kolektivnej zmluve upravit’ vyhodnejsie, resp. odchylne ako st

181 PROCHAZKA, R. a KACER, M. Tedria prava. 1. vydanie. Bratislava: C. H. Beck, 2013, 308 s.
182 BARANCOVA, H. - SCHRONK, R. Pracovné pravo. Bratislava: Sprint 2 s.r.o., 2016, 528 s.
183 Rozsudok Najvyssieho sudu SR 2 M Cdo 11/2007.
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upravené v Zakonniku prace. Z tohto hladiska sa na to, mézeme pozriet z kvantitativneho
a kvalitativneho hl'adiska. Ak sa zameriame na Zakonnik prace, vieme na isto povedat’, ktoré
pracovnopravne ndroky moézu byt v kolektivnej zmluve vyhodnejSie upravené pre
zamestnancov a ¢o na druhej strane nie je mozné upravit. Dalej budeme uvadzat’ konkrétne

pracovné podmienky.

Medzi najznamejSie kvantitativne ndroky, ktoré podliehaji ur€itému obmedzeniu,
mdzeme spomenut pracovné volmo. V kolektivnych zmluvach moéze byt vymedzené
nasledovne ,, Zamestnavatel' poskytne v kalenddrnom roku osamelym Zendm a osamelym
muzom starajucim sa o deti do 10 rokov veku pracovné volno s nahradou mzdy najmenej
V rozsahu dva dni rocne v termine dohodnutom medzi zamestnavatelom a zamestnancom.
Zamestnavatel mozZe poskytnut’ zamestnancovi dalSie pracovné volno pri dolezitych osobnych
prekazkach v praci (popri druhoch osobnych prekazkach v praci podla Zdkonnika prdace).
Pracovné volno zarad’'ujeme do socialnej oblasti, kedy zamestnavatel poskytuje pracovné
vol'no s nahradou mzdy, v pripade osobitnych prekazkach v praci. NajcastejSie sa v tejto
oblasti m6Zeme stretnut’ s vyhodnejSou Upravou pre zamestnancov, kedy je poskytnuti 1 den

navyse oproti Uprave v Zakonniku prace!®

, napr. pri umrti manzela (manzelky), druha
(druzky) alebo dietat’a sa poskytuje pracovné volno s nahradou mzdy na 3 dni, diferencia
nastdva aj pri vlastnej svadbe, kedy sa poskytuje v rozsahu 2 dni, z toho jeden defi na ucast’ na
svadobnom obrade. V niektorych pripadoch sa stretneme s povinnou Gcast'ou zamestnanca na
lekarskej preventivnej prehliadke. Zamestnavatel' v spolupraci s pracovnou zdravotnou
sluzbou zabezpe¢i lekarske preventivne prehliadky, napr. uzamestnanca, Sktorym je

pracovny pomer uzavrety na dobu neurcitil pravidelne jedenkrat za 2 roky; u zamestnancov

nad 50 rokov veku jedenkrat ro¢ne.

Za najpodstatnejSie odchylenie v kolektivnej zmluvy od Zakonnika prace mozno
povazovat’ pracovny ¢as. NajCastejSou upravou v KZ byva pracovny ¢as upraveny na 37,5
hodiny. Zakonnik prace v tejto suvislosti upravuje pracovny cas na 40 hodin tyZdenne.
Dal§im vyhodnej§im prvkom méze byt tprava mzdovych podmienok. Najdastejsie sa s nimi
stretneme Vv podnikovych kolektivnych zmluvach, ako aj v KZVS. Podla § 119 ods. 3

Zakonnika prace za mzdové podmienky, ktoré uzatvara zamestnavatel’ v kolektivnej zmluve

184 7akonnik prace § 141 ods. 2 pism. d) Umrtie rodinného prislusnika 1. ,,Pracovné volno s ndhradou mzdy
na dva dni pri umrti manzela alebo dietata a na dalsi den na ucast na pohrebe tychto oséb,... . § 141 ods. 2

I

pism. e) Svadba, ,,pracovné volno s nahradou mzdy sa poskytne na jeden deit na ucast na viastnej svadbe,... .
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pojde ,.najmd o formy odmenovania, sumu zdakladnej zlozky mzdy a dalsie zlozky plneni
poskytovanych za pracu a podmienky ich poskytovania.“ Za délezité povazujeme spomentt’ aj
§ 120 ods. 4 Zakonnika prace, kde sa uvadzaju stupne naro¢nosti pracovnych miest a ich
koeficient minimalnej mzdy. V Zakonniku prace su upravené stupne v rozsahu od 1 — 6
a koeficient minimalnej mzdy od 1,0 — 2,0. Pricom v kolektivnej zmluve sa moZze upravit’ od 1
— 12 tarifnych tried, ale v praxi sa mozZeme stretnit’ aj s inou upravou tarif. Z uvedeného
vyplyva, ze kolektivne zmluvy upravujii vyhodnejSie postavenie z hladiska upravovania
tarifnych tried, ked’ze upravuju dvojndsobny pocet tried. Z druhého hl'adiska je potrebné sa
zamysliet' aj nad tym, ¢i skuto¢ne su pre zamestnancov vyhodnejSie, ked’ze tarifné triedy
nezodpovedaju jednotlivym stupiiom podl'a Zakonnika prace, a vyplacanad tarifa by bola

vyrazne podhodnotena.

Castym javom, s ktorym sa mdZeme v KZ stretn@it’ je vymedzenie pojmu tarifnd mzda.
Tarifna mzda je vyplacana ako Casova mzda a nie je ovplyviiovana vykonom alebo inymi
variabilnymi prvkami. Zatriedenie do tarifnej triedy a tym aj vyska tarifnej mzdy sa v prvom
rade riadi podl'a poziadaviek, ktoré dané pracovné miesto vyZaduje od zamestnanca, ktory ho
obsadil. V praxi sa moZeme stretnit’ S tym, ze kolektivne zmluvy pri zaradeni do tarifnej
triedy zohladiujii spoOsobilost’ a kvalifikdciu, ktoré zamestnanec na zdklade vzdelania
a sktisenosti prinasa k vykonu svojej ¢innosti v spolo¢nosti. Tento pojem je definovany v KZ
na zéklade skuto¢nosti vyplyvajlicich z ustanovenia § 120 ods. 1 ZP vyjadreny slovami:
,2Zamestnavatel, u ktorého nie je odmenovanie zamestnancov dohodnute v kolektivnej
zmluve,...“, v doésledku ¢oho sa tym padom, na tychto zamestnancov nevzt'ahuji minimalne

mzdové naroky podl'a Zakonnika prace.

Ako motivacia na zamestnanca moze posobit’ dochadzkovy bonus, ak splnil vSetky
predpoklady, dodrzal mesa¢ny ¢asovy fond za hodnotené obdobie (mesiac) na 100%. Dalsou
zlozkou mzdy moze byt stabilizacny priplatok, ktory uréuje zamestnédvatel’ pre zabezpecenie
audrzanie potrebnych pracovnych sil, zddévodu vysokej konkurencie velkych
zamestnavatelov. Tento stabilizaény priplatok je sucastou mzdy kazdého tarifného
zamestnanca, ajeho vyska je stanovena pre odpracovanie 100% fondu pracovnej doby
zamestnanca za prislusny mesiac mesacnou sadzbou ku kazdej mzdovej triede. V pripade
priplatkov a mzdovych zvyhodneni patri zamestnancovi za pracu vo sviatok dosiahnuta
mzda a mzdové zvyhodnenie v sume 100% jeho priemerného zarobku, pokial’ sa nedohodli na

poskytnuti nahradného volna za pracu vo sviatok. Zamestnancovi, s ktorym bola dohodnuta
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praca vo sviatok, ktory pripadol na jeho obvykly pracovny denn /pondelok az piatok/, sa
mzdové zvyhodnenie zvySuje na 125% priemerného zarobku, ktory je v kolektivnej zmluve
dohodnuty. Za pracu v sobotu av nedel’u zamestnancovi patri popri dosiahnutej mzde
mzdové zvyhodnenie vo vyske 50% jeho priemerného zarobku. Co sa tyka no&nej praci,
Vv takom pripade je zamestnancovi poskytnuté za kazdi odpracovan hodinu popri dosiahnute;j
mzde mzdové zvyhodnenie vo vyske 0,50 Eur. V takomto vypocte by sme mohli pokracovat’
aj d’alej, snazili sme sa dat’ do povedomia najmi Casti odliSné od Zakonnika préce, ktoré su

v KZ upravené vo vyssich percentach, popripade blizsie Specifikované.

V niektorych podnikovych KZ, moéze byt upravena aj vianoéna odmena, ktord tzko
suvisi s roénym obratom podniku. Ide o jednorazovli odmenu podniku. Z ndsho pohladu sa
nam javi ako zaujimavost’ aj institit zavedenia vernostného v podniku. Vyska vernostného
zavisi od dizky pracovného pomeru v spolonosti. Zamestnavatel poskytne mimoriadnu
odmenu pri urCitych situdcidch. Za najCastejSie vyskytujucu situaciu moézeme povazovat’
bezprispevkové darovanie krvi, kedy zamestnancovi za urcity poc¢et darovania krvi prinalezi
odmena. Takisto sa poskytne mimoriadna odmena zamestnancovi pri prilezitosti zivotného
jubilea podla vysky dosiahnuté veku zivota. Pre podnikovi KZ je typicky aj priplatok na
dopravu, ktory je priznany zamestnancovi podl'a vzdialenosti trvalého bydliska zamestnanca
do miesta vykonu prace zamestnavatela, naprd. do 10 km vratane prinalezi zamestnancovi

0,40 Eur/den.

Do pozornosti by sme chceli dat’ mzdové zvyhodnenia tykajice sa kolektivnych
zmluv zdravotnictva, ked’ze zdravotnicky personal pracuje v nepretrzitom pracovnom case.
Jednotlivé ustanovenia Zakonnika prace su pre zamestnancov upravené vyhodnejSie ako st
zakonné limity. Z kolektivnej zmluvy vyplyva nasledovné: ,,Zamestnavatelia vyplatia mzdové
zvyhodnenie zamestnancom najmenej v rozsahu: a) za pracu nadCas najmenej 30%
priemerného zarobku zamestnanca, za pracu nadcas v sobotu alebo v nedel’'u najmenej 70%
priemerného zarobku zamestnanca; b) za pracu vo sviatok najmenej 100% priemerného
zarobku zamestnanca; ¢) za no¢nd pracu najmenej 50 % minimalneho mzdového naroku
ustanovené¢ho v § 120 ods. 4 Zakonnika prace v Eur za hodinu pre Stvrty stupen.“ Ak to

185

porovname so Zakonnikom prace > mdzeme rozhodne povedat, Ze ide o vyhodnejSiu Gpravu,

V prospech zamestnancov.

185 podla § 121 ods. 1 ZP plati, Ze: ,,.Za pracu nadéas ... mzdové zvyhodnenie najmenej v sume 25 % jeho
priemerného zarobku.“ § 122 ods. 1 ,,Za pracu vo sviatok ... mzdové zvyhodnenie najmenej 50 % jeho
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Co sa tyka kvalitativnych narokov, na ich posudzovanie, ¢o sa povaZuje za
vyhodnejSie sa tak jednoznacne urcit’ z pohl'adu zamestnanca ¢i zamestnavatel'a neda. Tento
pohl'ad najlepsie vedia vyhodnotit odboraril® pri uzatvirani konkrétnych kolektivnych
zmlav. Jednym takymto prikladom moéze byt otdzka tykajuca sa hodin prace nadcas. Podl'a §
97 ods. 7 Zakonnika prace zamestnavatel moéoze nariadit’ zamestnancovi ,prdcu nadcas
V rozsahu najviac 150 hodin®. Snahou odborarov je uzatvarat’ kolektivne zmluvy, ktoré by
obmedzilo dané nariadenie zo 150 hodin na 80 hodin. Odbory by chceli touto upravou
dosiahnut’” pre zamestnancov viacej Casu straveného doma. AvsSak na druhej strane sa
stretneme s nesuhlasom zo strany zamestnancov, Ze by boli tym padom ukrateni o mozZnost’ si
privyrobit’ extra peniaze navy$e. Castym argumentom, s Ktorym sa v praxi stretneme, Ze ide
0 peknt predstavu, keby mohli travit’ viac ¢asu doma, ale nasledkom by bol nedostatok petazi
na udrzanie chodu domécnosti. Na jednej strane by to predstavovalo snahu pre zamestnancov
travit’ viacej Casu so svojou rodinou, avsak z druhého hl'adiska by to malo nepriaznivé u€inky
vV mene] rozvinutych regionoch, v ktorych si ludia pracou nadcas privyrabaji peniaze
potrebné na zivobytie. O tom, ¢i v tomto pripade pdjde o vyhodnejSiu Gpravu by sa dalo

polemizovat, vSetko zéalezi od uhla pohladu, z ktorej strany sa na to hl'adi.

Z uvedenych skutocnosti sa domnievame, ze pod pojmom vyhodnejsie, by sa dalo
kvalifikovat’ ako odlisnii upravu jednotlivych instituitov Zakonnika prace, ktoré obsahuju
stanovené zakonné limity, a tieto instituty si v kolektivnych zmluvach upravené v prospech

zamestnancov pre jednotlivé odvetvia a podniky jednotlivo.

Zaver

Na zaver mozZeme konstatovat’, ze odmenovanie predstavuje relevantny prvok v Zivote
jednotlivca. Kazdy jednotlivec za svoju vykonani pracu cakd spravodlivi odmenu.
Primédrnym cielom Statu je zniZovat nezamestnanost, tym ze bude poskytovat’ osobadm
zvySovanie kvalifikacie, prostrednictvom roznych kurzov, Skoleni a seminarov pre urcCité
oblasti. Predpokladmi rieSenia st zlepSenie podnikatel'ského prostredia, zvySovanie flexibility
trhu préace, a hlavne vyvolat' zdujem o pracu. Doéraz kladieme na podporu vedy, vyskumu
a modernizacie sluzieb zamestnanosti. Problém vidime v prichode lacnych pracovnych sil

Z inych krajin, ktoré spdsobuju nerovnovahu pri poskytovani odmeny za pracu. Budicnost’

priemerného zdarobku.” § 123 ods. 1 ,,... za nocnit prdcu ... mzdové zvyhodnenie najmenej 20 %
minimdlnej mzdy v eurdach za hodinu podla osobitného predpisu.

186 0Z KOVO, Integrovany odborovy zviz, OZ prac. $kolstva a vedy na Slovensku, Slovensky odborovy
zvéz zdravotnictva a socialnych sluzieb a iné.
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vidime v prinose kolektivnych zmluv, ktoré i nad’alej budti podporovat’ vyvoj odmenovania.
Odmenovanie by sa mohlo rozsirit’ prostrednictvom kolektivnym zmlav, ktoré budu udrziavat’
vysoké Standardy Zivotnej urovne, ako to je v sucasnosti mnohych eurdpskych krajinach.
Kolektivne zmluvy mozno chapat’ ako jeden z podstatnych néstrojov pracovného prava, ktory
plni ochrannti funkciu. Na to, aby sa zachovaval urCity Standard pre zamestnancov,
povazujeme za primarny prostriedok kolektivnu zmluvu, ¢i uz ide o podnikovu alebo
kolektivhu zmluvu vysSieho stupiia. Za priklad pri vytvarani novej Struktury kolektivnej
zmluvy by sme vychadzali z rakuskej Gpravy, kde kolektivha zmluva upravuje minimalne
platy zamestnancov, ¢i minimalne mzdové tarify. Tieto dohodnuté minimalne Gpravy by sa
vztahovali pre vSetkych zamestnancov dan¢ho odvetvia, ¢im by sa zabréanilo vykoristovaniu
zamestnancov. Takto upravend kolektivna zmluva by zabezpecila vacSiu mocensku
rovnovahu medzi zamestnancami a zamestnavatelmi a zarovenl rovnaké konkuren¢no-

schopné podmienky medzi podnikmi na trhu préce.
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