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Uvob

Z pohladu pracujuceho cloveka (zamestnanca) sa venuje neadekvatna pozornost' jeho
pracovnému prostrediu, a s tym spojenych skuto¢nosti. Na Slovensku dlhodobo chybajt
ucelené¢ Stadie, ktoré by objektivnym sposobom popisovali celkovy stav a vyvoj
zamestnaneckého prostredia, pricom sa jedna o cely komplex faktorov, ktoré ovplyviiuju jeho
kvalitu. Pri posudzovani stavu ekonomiky a hospodarskeho vyvoja sa zjednodusene prihliada
na zakladné makroekonomické ukazovatele, ktoré vSak nevyjadruji skutocnu zivotnu uroven
pracujuceho. Taktiez, pri prijimani pravnych Gprav sa prihliada predovSetkym na dopady na
verejné¢ financie, na podnikatel'ské prostredie a vplyvy na zamestnavatelov, pripadne na
znizujucu sa konkurencieschopnost’ krajiny. Socialne dopady, resp. vplyvy na zamestnancov sa
Casto posudzuju len okrajovo, bez hlbsich stuvislosti.

PredloZeny material — Situa¢na sprava o stave zamestnaneckého prostredia (d’alej len ,,Sprava®)
— ma ambiciu vytvorit' zaklad a akuasi protivahu k stasnému jednostrannému trendu v
posudzovani konkurencieschopnosti a napredovani hospodarstva vyluéne na zaklade
makroekonomickych tdajov a réznych hodnoteni stavu podnikatel'ského prostredia v SR.
Zabezpecenie udrzatelného a rovnovazneho rastu je prave naopak Coraz viac zavislé na praci
kvalifikovanych a motivovanych zamestnancov, ktori st ochotni a schopni aktivne pristupovat’
k technickym, technologickym a organizaénym inovaciam v prospech produkcie tovarov a
sluzieb. Zamestnanci pracujuci v primeranych podmienkach su doélezitym predpokladom
produktivnej ¢innosti podnikov, organizacii a odvetvi narodného hospodarstva.

Ekonomické ciele nemézu byt v konflikte s ciel'mi v oblasti pracovnych podmienok, pretoze
zdravotné ohrozenia, neadekvatna pracovna zataz, ¢asova tiesenn a dalSie pracovné rizika
zvySuju zdravotné tazkosti, absentérstvo, neziaducu fluktuaciu a ,,vyhorenie“ zamestnancov,
&¢im znizujt ich vykon, ktory sa v kone¢nom désledku prejavi na trvalom poklese produktivity®.

Cielom Spravy je poskytnut uceleny obraz o pracovnych podmienkach, odmenovani,
spolupraci medzi zamestnavatel'mi a zamestnancami, formach podnikovej socialnej politiky,
ako aj oblasti bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci. Sprava poskytuje informacie o
dohodnutych podmienkach pre zamestnancov za rok 2014, tam kde to bolo mozné v komparacii
rokov 2007 az 2014, nad ramec Zakonnika prace, zakotvenych v podnikovych kolektivnych
zmluvéach, resp. v kolektivnych zmluvach vysSieho stupiia. Sprava obsahuje aj d’alSie dolezité
finan¢no-ekonomicke udaje tykajiuce sa zamestnaneckého prostredia.

Pri vypracovani Spravy sme sa snazili 0 poskytnutie objektivnej a komplexnej Stadie vyvoja
zamestnaneckého prostredia, popisom charakteristik jeho kvality, ako aj dopadov
legislativnych zmien na jeho stav.

1 http://www.trexima.sk/new/statisticke-zistovanie-o-pracovnych-podmienkach.php; cit-online [10.03.2015]
Trexima: Informacny systém o pracovnych podmienkach. Pravidelné rocné vyberové zistovanie. MPSVR SR.
2007 — 2014
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ZHRNUTIE SITUACNEHO RAMCA

Ako sme uviedli, cielom Spravy je poskytnit’ jednak uceleny obraz stave zamestnaneckého
prostredia, ale aj poukazat’ na jeho zasadné nedostatky a potreby zmien. V tomto zmysle
prinaSame komplexné zhrnutie a zhodnotenie jednotlivych oblasti analyzovanych v Sprave
v bodoch a z pohl'adu roku 2014.

1. Vyprodukované ,,bohatstvo* krajiny pohlcuju zisky firiem!|

Slovensko ma nizky podiel miezd na hrubom domacom produkte (HDP), ktory nepredstavuje
ani 1/3 HDP (presnejSie povedané hrubé odmeny zamestnancov na HDP su 31,5%). Tento
podiel je 5. najnizsi z krajin EU, ktoré maju v priemere podiel miezd nad 45%. Oproti tomu st
zisky firiem vysoké - 2. najvyssie v unii a na HDP dosahuju takmer 53%.

2. Setrenie nikladov na iikor zamestnancov|

Firmy presuvaju zamestnancov z plného pracovného ¢asu na kratsi a ich pocet do roku 2014
narastol az o 200%. Zatial’ Co ¢ast’ zamestnancov moze vyhl'adavat’ takuto formu pracovného
Casu, Cast’ zamestnancov ma problém najst’ si dodato¢ny uvizok, nakolko vyplatena mzda
z takéhoto tvdzku nepokryva ich Zivotné naklady.

Dal$ou deformaciou trhu prace je praca na dohody, kedy sa pomocou dohdd obchadzalo
platenie odvodov. Zamestnanci sa dostavali do situacie, kedy nemali zdravotné a socialne
poistenie, ale len Grazové a garan¢né poistenie, ktoré musel zamestnavatel’ platit’.

Zlepsenie sa dosiahlo tym, Ze po novom, st takyto zamestnanci povazovani za zamestnancov
aj na ucely nemocenského a dochodkového poistenia, ako aj poistenia v nezamestnanosti, ¢i
zdravotného poistenia — teda vSetkych zamestnancov, okrem Studentov a poberatelov
starobnych, invalidnych a vysluhovych déchodkov. Z povinného poistenia im plynu naroky —
napriklad na davky nemocenského poistenia, vratane naroku na ndhradu prijmu pocas prvych
10 dni praceneschopnosti, na davky v nezamestnanosti a samozrejme i1 na davky z
dochodkového poistenia. Toto opatrenie sa prejavilo vo vyraznom poklese poétu pracujtcich
na dohody o0 vykonani prace a pracovnej ¢innosti.

3. Mzdové naklady = ,,zat'az pre slovenskych zamestnz’watel’ov“?|

vve .

Slovensko ma 7. najnizsie priemerné naklady na zamestnanca v ramci EU, vo vyske 8,50 € na
hodinu, ¢o je aktuilna vySka minimalnej mzdy v Nemecku. Argumenty, Zze kazdé zvySenie
platu, alebo minimalnej mzdy znizi konkurencieschopnost slovenskych podnikov a bude
likvida¢né neobstoji.

V porovnani s priemerom EU tvoria slovenské mzdové naklady 1/3 eurépskych. Slovensko ma

v

minimalnu a priemerntt mzdu v EU.

4. Mzda ako motivaény faktor]

Aj ked’ sa Struktira miezd v zasade vyvija pozitivne, kazdoro¢ne narastd podiel zdkladnej mzdy,
Ktori ma zamestnanec garantovand, moze aj tento vyvoj predstavovat’ ur€ité riziko. A sice, ze
zamestnavatelia v rdmci optimalizacie nakladov prestuvaju pohyblivé zlozky mzdy do zékladne;
Casti, ale v nizsej vyske, ktora nezodpoveda zakonnému naroku, pripadne skutoénému vykonu
zamestnanca, ktory je takto ukrateny o spravodlivé ohodnotenie, ¢o v kone¢nom dosledku
pdsobi demotivujaco.



5. Priplatky nad ramec zékona|

Rozsah zakonom garantovanych réznych foriem priplatkov je nepomerne vacsi pre verejny
sektor oproti sikromnému, ktory upravuje Zakonnik prace, kde sa ponechava vacsia zmluvna
sloboda a volnost’ a je mozné dohodnut’ priajaznivejSie podmienky v kolektivnych zmluvach
(KZ2).

Podniky poskytuja plnenia aj nad ramec toho ¢o im uklada zakon. Jednak poskytuju plnenia vo
vys$sej sadzbe ako im uklada zéakon a poskytuju plnenia, ktoré nie st v zakone vymedzené. Ide
napriklad o mzdové zvyhodnenia za pracu v sobotu alebo nedel’u, kde sadzba dosahuje 41,6%
priemerného zarobku. Z uvedeného vyplyva, ze zdkonna iprava, ktorad by nariad’ovala priplatky
pre zamestnancov pracujucich v sobotu alebo nedel'u by mohla byt’ ur€ena minimale vo vyske
50% priemerného zarobku a firmam, ktoré¢ ju uz poskytuji by nevytvarala dodato¢ny naklad.
Firmy, ktoré nechct, alebo nemaju moznost takato nahradu poskytovat’ by prerusili na vikend
¢innost’ a zamestnanci by mali narok na odpocinok.

6. Pohlad na ,,neumerné*“ danovo-odvodové zat’aienie|

Slovensko ma sice 3. najniz§ie dafiové zatazenie v ramci EU, ale 12. najvyssie odvodové
prace v EU (vo V4 ma vyssie naklady len Cesko). Odmena za vykonani pracu, ktora nakoniec
zamestnanec dostane je na Slovensku vel'mi nizka. Slovensko ma stale 7. najnizsi Cisty prijem
(od 1.1.2015 zacala platit odvodovad odpocitatelna polozka, ale tyka sa len zamestnancov s
hrubym prijmom do 570 €/mesacne).

7. Forma pracovnéhoe &asu ako benefit]

Konto pracovného Casu zacali vyuzivat asi Styri percenta podnikov, v roku 2014 - 4,3%.
Zavedeny pruzny pracovny cas, ktory je povazovany za jeden z benefitov, ktory
zamestnavatelia svojim zamestnancom poskytuju, ma takmer 30% podnikov. Déva
zamestnancom moznost’ rozvrhnat’ si pracu podl’a svojich potrieb.

8. Dovolenka — ¢as na regeneraciu ¢asto supluje PN-ku|

Dovolenka je vyznamnym faktorom ovplyviiujucim zdravie a vykonnost’ zamestnanca. Takmer
26% firiem poskytuje svojim zamestnancom dovolenku nad ramec ZP vo vymere 5 dni.
Osoby, ktoré dovisili 33 rokov maji automaticky narok na d’alSich 5 dni dovolenky. Tato
uprava sice sposobila, ze niektoré firmy prestali poskytovat’ d’alSiu dovolenku nad ramec ZP,
ale zédroven maju zamestnanci garantované zvysenie dovolenky v produktivnom veku a zvySuje
sa sulad pracovného a rodinného zivota.

9. Strajk — Gistavny nastroj na presadzovanie prav si zamestnanec ,,zaplati*

Pravo na $trajk zamestnancovi zaru¢uje Ustava SR. Ide o nastroj na ochranu ekonomickych a
socidlnych zdujmov zamestnancov v spojeni s rieSenim ekonomickych otdzok a otdzok
socialnej politiky.

Strajk predstavuje posledni moznost’ zamestnanca presadit’ svoje priva. Zamestnanci sa
Castokrat obavaju ist’ do natlakovych akcii z dovodu strachu zo straty zamestnania. Za G¢ast’ na
Strajku neprislucha zamestnancovi ani ndhrada mzdy, a navySe je povinny platit’ zdravotny
odvod, ¢o zamestnancom moéze sposobit’ az existencné problémy. Zamestnanec je v podstate
povinny ,,zaplatit’ si i€ast’ na Strajku®, o by vyriesila pravna uprava.



10. Socialny fond ako ,,fond zivedného stravovania“?|

Zakladny nastroj realizacie socialnej politiky sa z velkej Casti meni na fond stravovania.
Sposobené je to povinnostou zapocitat’ vSetky zdanite'né plnenia, teda aj plnenia poskytované
zo Socialneho fondu, do vymeriavacieho zékladu na platenie dani a odvodov. Socialne pomoci,
ktoré by mohol zamestnavatel' poskytovat’ svojmu zamestnancovi a pomdct’ mu v tazkej
zivotnej situécii, sa tak minaju uc¢inku. Pomohla by pravna uprava, ktorda by zabezpecila
,»oslobodenie niektorych d’alsich plneni od dani a odvodov. Nazov ,,socialny* by tak dostal
opodstatnenie.

11. Rovnopravnost’ Zien na trhu prz’lce|

Podiel pracujucich zien na celkovej zamestnanosti klesd a zvySuje sa pocet nezamestnanych
Zien. Zeny st znevyhodiiované uz pri pracovnych pohovoroch z dévodu ich starostlivosti o deti.
Zeny pracuji prevazne v sluzbach a obchode. Na riadiacich poziciach je Zien len nieco cez 1%
a tento podiel dokonca kazdoro¢ne klesa.

Zamestnané Zeny V sumare nezarabajui ani priemerni mzdu v narodnom hospodarstve a ich
priemerna mzda je len necelych 78% mzdy muza.

12. Pracovné trazy a choroby z povolanial

Vyvoj celkovej pracovnej trazovosti méa v SR, nésledkom prijatych opatreni, ale aj nasledkom
krizového znizovania zamestnanosti, klesajuci trend.

Zarok 2014 bolo celkovo 8.195 registrovanych pracovnych tirazov a bola Setrena jedna zavazna
priemyselna havaria v Kosickom kraji.

Co sa tyka chordb z povolania, tie vznikaji v pri¢innej savislosti s pracovnou &innost'ou, pri¢om
sa skiima pritomnost’ rizikovych faktorov na pracovisku, ktoré zapri€inili vznik choroby z
povolania. Tieto faktory musia byt’ aj objektivne potvrdené. AZ vtedy sa z bezného ochorenia
stava choroba z povolania.

Castym fenoménom v mnohych podnikoch je prestivanie vysoko rizikovych &innosti na
zivnostnikov a samostatne zarobkovo ¢inné osoby. Tu je aj najvacsi problém v tvorbe zdravych
pracovnych podmienok, lebo zdravotné hl'adiska sa u tychto osdb Casto z existen¢nych dovodov
nerieSia a odsuvaju.

V roku 2014 bolo evidovanych 289 hlaseni chordb z povolania a 44 ohrozeni chorobou z
povolania. Z tohto poctu sa vySetrilo 170 chorob a 24 ohrozeni.

13. Fond tirazového poistenia alebo fond starobného poistenia?|

Fond trazového poistenia v Socidlnej poistovni je vyrazne prebytkovy a uz od zaciatku
poistenia sa mnoho rokov vyuziva na Ciastocné krytie deficitu ostatnych poistnych fondov. Az
60% z vytvorenych prostriedkov fondu sa pouziva na krytie deficitu Socialnej poistovne, len
28% sa pouZije na vyplatenie davok a 12% sa poneché ako zostatok na nasledujtci rok.

Na Slovensku je v suCasnosti nesysttmové a prevazne ,administrativne rieSenie®
odskodnovania pracovnych tirazov a chordb z povolania. V budicnosti by sa mala presadzovat’
myslienka zriadenia iplne nového, jednotného, samostatného urazového poistenia pracovnych
urazov a chorob z povolania, ktoré by na bipartitnom principe spravovala jedna Standardna
urazova poistovina. Tato poziadavka sa presadzuje dlhodobo, ale zatial’ nebol takyto zadkon
prijaty.

Zakon o urazovom poisteni by mal motivovat’ zamestnavatel'ov vytvarat’ podmienky pre pracu
bez pracovnych urazov.



14. Déstojna praca Vv slovenskych podmienkach|

Zabezpecenie dostojnej prace patri medzi priority odborov aj Medzinarodnej organizacie prace,
¢i Eurépskej tnie. Dostojna praca je jednym z nastrojov podpory zamestnanosti. Zamestnanec
pri vykone svojej prace ma narok okrem zékladnych meratel'nych ukazovatel'ov aj pravo na
primerané pracovné podmienky.

Pri analyzovani zamestnaneckého prostredia je nevyhnutné sledovat’ aj diskriminaciu na
pracovisku a nové aspekty prace, akymi si mobbing a bossing, ktoré sa Coraz CastejSie stavaju
jeho stcast'ou.

Pravna uprava problematiky Sikanovania na pracovisku (mobbing/bossing) neexistuje. Z
dévodu zavaznosti tohto problému je potrebné prijat’ prislusna pravnu upravu. Ako nevyhnutné
sa javi zakotvenie efektivnych preventivnych opatreni zo strany Stitu a zamestnavatelov,
postupov vysporiadania sa s uz existujicim Sikanovanim, ako aj upravu primeranej
kompenzécie poskodenému zamestnancovi.

Mobbing sa €asto objavuje na pracoviskach, ktoré st typicky hierarchické - armada, policia,
Statna sprava, ale aj v oblasti Skolstva ¢i zdravotnictva. V tychto prostrediach je totiz sucast’ou
hierarchie aj silnd neoficialna hierarchia.

Je mozné uvazovat o navrhoch doplnenia slovenskej pravnej upravy, a to najma v ZP a v zdkone
0 BOZP.

15. Skoncenie pracovného pomeru — chybajica vyvazenost’ solidarnosti a zésluhovostil

V sukromnom sektore len 8,4% firiem dojednalo zvysené odstupné nad ramec ZP, v priemernej
vyske 2,5 nasobku priemerného zarobku. Zvysené odchodné nad rdmec ZP malo 8,8% firiem,
v priemere 2,3 nasobku priemerného zarobku.

Vo verejnom sektore je zvySenie odstupného a odchodného riesené prevazne v KZVS pre
zamestnancov pracujucich vo verejnom zaujme a Vv §tatnej sluzbe. V roku 2014 bola v pripade
odstupného vyjednana iba moznost dohodnut’ priaznivejSie podmienky v podnikovej
kolektivnej zmluve (PKZ). V pripade odchodného patri zamestnancovi nad ramec zakona
odchodné v sume jedného funkéného platu a v PKZ moZno dohodnut’ priaznivejsie podmienky.
V KZVS pre zamestnancov pracujicich vo verejnom zaujme a Vv $tatnej sluzbe sa dlhodobo
nedari dojednat’ priaznivejSie podmienky v oblasti odchodného a odstupného. Dojednanie
odkazujuce na PKZ je nedostatocné, nakolko je na podnikovej Urovni takmer nemoZzné
vyjednat’ priaznivejSiu Upravu.

Po skonéeni pracovného pomeru zostava zamestnancovi len davka v nezamestnanosti, ktora je
zakladnym podpornym prvkom na preklenutie obdobia, kedy sa ocitol bez zamestnania. Davka
nie je plnohodnotnou nahradou prijmu a poskytuje sa len na obmedzené obdobie, na pokrytie
zékladnych zivotnych potrieb.



KRITERIA ZAMESTNANECKEHO PROSTREDIA

V nasledujucich kapitolach su rozpracované zakladné kritéria, ktoré zdsadnym spdsobom
ovplyviiuju kvalitu zamestnaneckého prostredia, ich analyza a zhodnotenie vyvoja.

1. ZAKLADNE UKAZOVATELE

Zakladné ukazovatele predstavuju makroekonomické udaje za Slovensko, ktoré sa tykaju
zamestnancov. Vybrali sme zamestnanost’, mieru nezamestnanosti, produktivitu prace a hruby
domaci produkt (HDP) tak v beznych, ako aj stalych cenach, ked’ze predstavuje zakladny udaj
0 ekonomickom vyvoiji.
Z uvedenej tabulky je zrejmé, ze sice nastdva mierne zlepSenie situdcie na trhu prace, najma
klesajicou mierou nezamestnanosti a rasticou zamestnanost'ou, avsak tento ,.krehky* vyvoj
neodraza ,,silu® a redlny rast ekonomiky. Za problematicky v tejto suvislosti, povazujeme fakt,
7e naSa ekonomika pri priemernom ro¢nom raste viac ako 2 % za posledné obdobie nedokaze
vytvarat’ dostatoéné mnozstvo novych pracovnych miest.
Dal§im negativnym javom na trhu prace zostava vysoky podiel znevyhodnenych uchadzacov
0 zamestnanie (UoZ), tzn.:

- Mladi do 29 rokov

- UoZ 50+

- avslovenskych podmienkach takmer chronicky - Dlhodobo nezamestnani

Zaroven, aj v kontexte pri¢in neadekvatne ,,slabého* rastu zamestnanosti, je nutné poukazat’ na
pozitivny vyvoj produktivity prace na Slovensku, ktora je v eurdpskom porovnani vysokd a
neustale rastie. Prerozdelenie vyprodukovaného bohatstva je vSak vyrazne v neprospech
zamestnancov - podiel miezd na HDP stagnuje a pohybuje sa len okolo 30%.

Tab. 1: Zakladné ukazovatele SR

2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014
Miera nezamestnanosti (%) 11 9,6 12,1 14,4 13,6 14 14,2 13,2
Zamestnanost’ (tis. 0s6b) 2357,3|2433,8|2365,8|2317,5|2315,3|2329,0|2329,3| 2363
Produktivita prace (A%) 9,26 504 | -3,71 7,52 4,50 2,27 1,94 0,74
HDP s.c.10 (A %) 10,67 | 554 | -5,29 4,82 2,71 1,61 1,43 2,40
Podiel miezd na HDP b.c. (%) | 30,07 | 29,57 | 31,19 | 30,45 | 30,40 | 30,46 | 30,37 | 31,46

Zdroj: Statisticky virad Slovenskej republiky (SU SR), viastné prepocty

Miera nezamestnanosti: Z tabulky vidime, Ze miera nezamestnanosti S nastupom krizy
koncom roka 2008 v nasledujtcich dvoch rokoch explodovala. Spomalenie ekonomiky v roku
2009 malo za nasledok narast nezamestnanosti takmer 0 5 percentualnych bodov (p. b.). Tento
trend pokracoval aj v nasledujucich rokoch a pretrvava dodnes. Miera nezamestnanosti v roku
2013 bola 14,2%. Najnovsie udaje za rok 2014 hovoria o miernom optimizme a miera
nezamestnanosti za¢ina pozvolne klesat’.

Zamestnanost’: Udaj o zamestnanosti, uvedeny v tabulke predstavuje celkovii zamestnanost’
na Slovensku vratane samostatne zarobkovo cinnych osob (tych je okolo 400 tisic).
V stcasnosti vidime opdt mierne zlepSovanie situdcie, avSak na predkrizova uroven sa
zamestnanost’ zatial’ nedostala a v hospodarstve chyba takmer 100 tis. pracovnych miest.




Produktivita prace: Produktivita prace je jednym z kIa¢ovych ukazovatelov vykonnosti
zamestnaneckého prostredia. Produktivita prace na Slovensku je dlhodobo vysoka a kazdym
rokom rastie. Jedinym rokom, kedy zaznamenala pokles, bol rok 2009, kedy sa hodnota HDP
prepadla, ale zamestnanost’ zostavala relativne vysoka. Vyrazny pokles zamestnanosti nastal az
v roku 2010. Z tabulky vidime, Zze produktivita prace rastie kazdoro¢ne a tento trend
predpokladame aj v d’alSich rokoch.

Podiel miezd na HDP: Dalsim velmi délezitym ukazovatel'om je podiel miezd na HDP. Ide
0 pomer vsetkych vyplatenych hrubych miezd domécnostiam na HDP v beznych cenéach. Tento
podiel na Slovensku stagnuje a pohybuje sa len okolo 30%. Ide o jeden z najniz$ich podielov
v roku 2014 je o nieco vyssi (+1 p. b.), ale predpokladame skor jeho d’alSiu stagnaciu okolo
30%, nez vyraznej$i narast.

Graf 1: Podiel jednotlivych zloZiek na HDP (%)
Rozdelenie bohatstva SR

Zdroj: Eurostat
Pozndamka: Investicie = Spotreba hrubého fixného kapitalu;, Mzdy = hrubé odmeny zamestnancov, Zisky
= Hruby prevadzkovy prebytok a hruby zmiesany déchodok

Z hladiska zamestnaneckého prostredia a Zivotnej urovne pracujucich je klPucovym
ukazovatel’om podiel miezd na HDP. Vyjadruje totii, aku Cast’ 7 hospodarskeho rastu
dostanti zamestnanci v podobe mzdy. Na Slovensku je HDP ,,fahany“ ziskami firiem, to
znamend, Ze 7 ,bohatstva krajiny“ si najviac beru firmy v podobe ziskov. Podiel miezd na
HDP je na Slovensku 5. najniisi z krajin EU a spomedzi krajin V4 md niisi podiel len
Pol’sko. N slovenskych podmienkach je vel’mi nizke ohodnotenie zamestnancov, ktoré nejde
na ukor investicii, ale rastucich ziskov firiem, ktoré su spojené s ,,pohlcovanim* vysokej
produktivity prdce a na ukor zamestnanosti.

ViidSina krajin EU md podiel miezd na HDP nad 45%. Naopak podiel ziskov firiem na HDP

je na Slovensku 2. najvyssi v EU a najvyssi vo V4.
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2. ZMLUVNE VZTAHY MEDZI ZAMESTNAVATELOM A ZAMESTNANCAMI

2.1 Typy pracovnych pomerov

V zmysle zakona €. 311/2001 Zakonnik prace (d’alej ,,ZP*) sa uzatvara pracovny pomer:

- na urcitu dobu
Novelou zakona ¢. 361/2012 s u¢innou od 1.1.2013 mozno pracovny pomer dohodnut’ najdlhsie
na dva roky a mozno ho prediZit alebo opitovne dohodnut’ v ramci dvoch rokov najviac
dvakrat. Uvedené obmedzenie sa nevztahuje na zamestndvanie agenturou docasného
zamestnavania (ADZ). Do februdra 2010 bola moznost’ dohodnut pracovny pomer na dobu
urcitu najdlhsie na tri roky. V roku 2011, novelou ZP, bola znovuzavedend moznost dohodnut
pracovny pomer na dobu urcitii najdlhsie na tri roky, resp. predizit alebo opdtovne dohodniit
v ramci troch rokov najviac trikrat.
Dalsie prediZenie alebo opitovné dohodnutie pracovného pomeru je mozné len z dovodu:

- zastupovania pocas materskej, rodicovskej dovolenky, dovolenky bezprostredne
nadvizujiucej na matersku alebo rodicovsku dovolenku, docasnej pracovnej
neschopnosti, vykonu verejnej alebo odborovej funkcie zamestnanca;

- zvySenia poctu zamestnancov na prechodny cas nepresahujuci osem mesiacov
V kalenddrnom roku;

- sezonnej prdce nepresahujicej osem mesiacov v kalenddarnom roku;,

- vykondvania prdac dohodnutych v kolektivnej zmluve (zavedené novelou zdakona
¢.574/2009 s ucinnou od 1.3.2010).

- na neurcitu dobu
Pracovny pomer je dohodnuty na neurcity ¢as, ak nebola v pracovnej zmluve vyslovne uréena
doba jeho trvania alebo ak v pracovnej zmluve alebo pri jej zmene neboli splnené zakonné
podmienky na uzatvorenie pracovného pomeru na urc¢itu dobu. Pracovny pomer je uzatvoreny
na neurcity ¢as aj vtedy, ak pracovny pomer na urcitu dobu nebol dohodnuty pisomne.
- na kratsi pracovny cas
Zamestnavatel moZe so zamestnancom dohodnut’ krat§i pracovny Cas, ako je ustanoveny
tyzdenny pracovny Cas, ktory nemusi byt rozvrhnuty na vSetky pracovné dni a jeho mzda
zodpovedd dohodnutému kratSiemu pracovnému casu.
- delené pracovné miesto
Delené pracovné miesto je pracovné miesto, na ktorom si zamestnanci v pracovnom pomere na
krat$i pracovny €as sami medzi sebou rozvrhnl pracovny ¢as a pracovnui napln pripadajicu na
toto pracovné miesto.
- domacka praca a telepraca
Zamestnanec, ktory vykonava pracovny ¢as doma alebo na inom dohodnutom mieste (domacka
préaca) alebo s pouZitim informaénych technolégii (telepraca) ma pracovny cas, ktory si sam
rozvrhuje a:
- nevztahuju sa na neho ustanovenia o rozvrhnuti ur¢eného tyzdenného pracovného Casu,
nepretrzitom dennom odpoc¢inku, nepretrzitom odpocinku v tyzdni a 0 prestojoch;
- pri dolezitych osobnych prekdzkach v praci mu nepatri od zamestnavatel'a ndhrada
mzdy s vynimkou imrtia rodinného prislusnika;
- nepatri mu mzda za pracu nadcas, mzdové zvyhodnenie za pracu vo sviatok, mzdové
zvyhodnenie za no¢nu pracu a mzdovd kompenzicia za stazeny vykon prace, ak sa
zamestnanec so zamestnavatelom nedohodne inak.
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V zmysle ZP mozno uzatvarat’ dohody o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru:

- dohody o pracach vykondavanych mimo pracovného pomeru
Zamestnavatel’ moze na plnenie svojich tloh alebo na zabezpecenie svojich potrieb vynimoc¢ne
uzatvéarat’ s fyzickymi osobami dohody o pracach vykondvanych mimo pracovného pomeru, ak
ide 0 pracu, ktord je vymedzena vysledkom (dohoda o vykonani prace) alebo ak ide o
prilezitostni ¢innost’ vymedzenti druhom prace (dohoda o pracovnej Cinnosti, dohoda o
brigadnickej praci Studentov). Na zaklade novely ¢. 183/2014 cinnej od 1.7.2014 je mozné
dohodu uzavriet’ najviac na 12 mesiacov.:

- dohody o vykonani prdce
Dohodu o vykonani prace zamestnavatel moéze uzatvorit’ s fyzickou osobou, ak rozsah prace
(pracovnej ulohy), na ktory sa tato dohoda uzatvara, nepresahuje 350 hodin v kalendarnom
roku.

- dohody o brigddnickej praci Studentov
Dohodu o brigadnickej praci Studentov moze zamestnavatel’ uzatvorit’ s fyzickou osobou, ktora
ma Statat ziaka strednej Skoly alebo Statut Studenta dennej formy vysokoskolského Stadia podl'a
osobitného predpisu a ktord nedovrsila 26 rokov veku. Pracu mozno vykonavat najviac v
rozsahu 20 hodin tyzdenne v priemere. Uzatvara sa na urCiti dobu, pripadne na neurcity ¢as. V
dohode mozno dohodntt’ spdsob jej skoncenia.

- dohody o pracovnej éinnosti
Na zaklade dohody o pracovnej ¢innosti mozno vykonavat pracovnu ¢innost’ v rozsahu najviac
10 hodin tyzdenne. Dohoda o pracovnej ¢innosti sa uzatvara na urcitu dobu alebo na neurcity
¢as. V dohode mozno dohodnut spdsob jej skoncenia.

Podl'a zistovania o pracovnych podmienkach? (d’alej len ,,ISPP*), ktoré pre Ministerstvo prace,
socialnych veci a rodiny SR (MPSVR SR) zabezpeCuje spolo¢nost’ Trexima, sa pocet 0sob
zamestnanych na dohodu sleduje az od roku 2011. Pocet osdb pracujiucich na dohodu
0 vykonani prace a 0 pracovnej ¢innosti v roku 2013 poklesol takmer o 60 tisic. Spdsobilo to
opatrenie, ktoré zaviedlo povinnost’ platit odvody aj z doh6d od 1.1.2013. Do roku 2013
zamestnavatelia vyuzivali tito moznost’ na obchadzanie platieb odvodov.

Vzhl'adom na vynimku z platenia odvodov pre Studentov, pocet pracujucich studentov z roka
na rok stipa a v roku 2014 ich bolo nie¢o cez 30 tisic. Oproti roku 2013 mierne stlipol aj pocet
0s0b pracujucich na dohodu o vykonani prace.

Tab. 2: Pocet 0sdb pracujucich na dohodu

osoby zamestnané na dohodu
Spolu | o vykonani prace 0 pracovnej ¢innosti o brigadnickej praci Studentov
2011 | 111857 52 438 42 928 16 491
2012 150 245 65 353 60 718 24174
2013 96 937 33641 36 028 27 268
2014 99 559 34 307 34 223 31029
Zdroj: ISPP

V zmysle zakona €. 5/2004 0 sluzbach zamestnanosti sa moze zamestndvatel’ alebo ADZ so
zamestnancom v pracovnom pomere pisomne dohodnut’, Ze ho docasne prideli na vykon prdace
k inej pravnickej osobe alebo fyzickej osobe (,,uzivatel'sky zamestnavatel™).

2 http://www.trexima.sk/new/statisticke-zistovanie-o-pracovnych-podmienkach.php; cit-online [10.03.2015]

Trexima: Informacny systém o pracovnych podmienkach. Pravidelné rocné vyberové zistovanie. MPSVR SR.
2007 — 2014
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Uzivatel'sky zamestnavatel, ku ktorému bol zamestnanec docasne prideleny, uklada
zamestnancovi v mene zamestnavatel'a alebo ADZ pocas docasného pridelenia pracovné ulohy,
organizuje, riadi a kontroluje jeho pracu, dava mu na tento ucel pokyny, utvara priaznivé
pracovné podmienky a zaistuje bezpecnost’ a ochranu zdravia pri praci rovnako ako ostatnym
zamestnancom. Pocas do¢asného pridelenia robi pravne ukony a poskytuje zamestnancovi
mzdu, nahradu mzdy, cestovné nahrady zamestnavatel’, ktory zamestnanca docasne pridelil,
alebo ADZ. Pracovné podmienky vratane mzdovych podmienok a podmienky zamestnavania
docasne pridelenych zamestnancov musia byt najmenej rovnako priaznivé ako u
porovnateI'ného zamestnanca uzivatel'ského zamestnavatel’a.

Dna 28.1.2015 bola NR SR opédtovne schvalena novela ZP, ktora od 1.3.2015 meni a sprisiiuje
podmienky agenturneho zamestndvania v prospech zamestnancov. Cielom novely je rieSenie
problémov vyskytujicich sa v aplikacnej praxi pri doCasnom pridel'ovani zamestnancov, a to
najma:

- zavedenim spolo¢nej zodpovednosti uzivatel'ského zamestnavatela za vyplatenie
porovnatel'nej mzdy ADZ alebo zamestnavatel'om,

- rieSenim zastretého docasného pridelovania zamestnanca pravnickymi alebo fyzickymi
osobami,

- obmedzenim docasného pridelenia zamestnanca na vykon rizikovej prace zaradenej do 4.
kategorie,

- obmedzenim uzivatel'ského zamestnavatel’a pridelit’ zamestnanca pocas trvania doc¢asného
pridelenia k inému subjektu,

- obmedzenim maximalnej diZky docasného pridelenia a poétu opitovnych dodasnych
prideleni,

- ustanovenim sposobu dojednania doby trvania pracovného pomeru na urcitt dobu u
docasného pridelenia a zavedenim dovodu skoncenia pracovného pomeru v pripade skoncenia
docasného pridelenia pred uplynutim doby, na ktora sa dohodlo,

- obmedzenim moznosti zamestnavatel'a docasne pridelit’ zamestnanca pocas prvych troch
mesiacov od vzniku pracovného pomeru.

Zaroven sa novelizuje zakon ¢. 5/2004 o sluzbach zamestnanosti vo vizbe na prenesenie
ustanoveni z tohto zadkona do ZP a osobitne sa upravuje vyska pokuty pri vykonavani ¢innosti
ADZ bez povolenia.

Novelizuje sa aj zakon ¢&. 283/2002 o cestovnych nahradach s cielom riesit' otazku
obchadzania poskytovania porovnatelnej mzdy cez poskytovanie cestovnych nahrad pocas
docasného pridelenia zamestnanca.

Vzhladom nato, Ze sa takmer nesleduju $tatistiky podla typov pracovnych pomerov, tak ako
ich definuje ZP, vybrali sme na doplnenie 3tatistiky SU SR, ktoré sledujii udaje za
zamestnancov pracujucich na plny pracovny Cas a krat§i pracovny Cas, bez rozliSenia typu
pracovného pomeru.

Tab. 3: Zamestnanci podla typu pracovného ¢asu v tis. 0sobach

2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014
Zamestnanci 2043,6 | 2094,2 | 1994,7 | 1947,1 | 1946,4 | 1968,9 | 1967,1 | 1999,3
- na plny prac. ¢as 1988,0 | 2034,7 | 19154 |1861,1 | 1854,6 | 1880,1 | 1867,2 | 1885,5
- na kratsi prac. ¢as 55,6 59,5 79,3 86,0 91,6 88,6 99,8 113,7
Zdroj: SU SR

Z tabul’ky vyssie mozeme vidiet, Ze poCet zamestnancov pracujucich na plny pracovny céas
kopiruje trend celkového poctu zamestnancov. Najvacsi pokles nastal v roku 2009, kedy sa aj
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na Slovensku plne prejavila kriza. Klesajtci trend pokracoval az do roku 2012, kedy nastal
mierny ndrast poctu zamestnancov. Zatial’ ¢o ekonomika Slovenska od roku 2010 zacala opat
rast’, na zamestnanosti sa to neprejavilo. V stucasnosti pocet zamestnancov pracujuicich na plny
pracovny cas rastie, avSak predkrizové hodnoty zatial nedosiahol. V roku 2014 pocet
zamestnancov predstavoval takmer dva miliony l'udi.

Pocet zamestnancov pracujucich na kratsi pracovny ¢as narastal nepretrzite az po rok 2011.
Najmi v krizovom obdobi sa mohla Cast’ zamestnancov pracujucich na plny pracovny cas
presunut’ medzi zamestnancov pracujuicich na kratsi pracovny cas, aby firmy Setrili naklady.
Mierny pokles nastal v roku 2012 a od roku 2013 pocet opét’ narasta. V roku 2014 ich pocet
narastol az o takmer 14%. Z uvedeného vyplyva, ze ¢ast’ zamestnancov presla z plného tviazku
na Ciastocny. Firméam sa oplati zamestnavat’ 'udi aj na kratsi pracovny ¢as, ked’ze im to vyrazne
Setri naklady.

Z dovodov tzv. optimalizacie a flexibility, presnejsie, aby si firmy Setrili mzdové ndaklady, bola
najmd v krizovom obdobi vel’ka cast’ zamestnancov pracujucich na plny pracovny cCas
presunutd Na iné formy prdce. Do roku 2014 ich pocet nardastol az o vySe 200%.

Ked’Ze od 1.1.2013 vstupila do platnosti povinnost’ platit’ odvody aj 7 dohéd, vyrazne poklesol
pocet 0sob pracujucich na dohody o vykonani prdace a pracovnej éinnosti. Zamestndavatelia
tak ¢iastocne stratili moznost’ obchddzat’ platenie odvodov.

Osobitost'ou v Uprave vztahov medzi zamestnancom a zamestnavatelom je zamestnavanie
zamestnancov vykonavajucich prace vo verejnom zaujme v zmysle zdkona ¢. 552/2003 o
vykone prace vo verejnom zaujme, na ktorych v zasade platia ustanovenia ZP s odchylkami
uvedenymi v zdkone €. 552/2003 a zdkona €. 553/2003 o odmenovani niektorych zamestnancov
pri vykone prace vo verejnom zaujme, ktoré maju prednost’ pred ustanoveniami ZP. Takisto je
upravené zamestnavanie zamestnancov V Statnej sluzbe, na ktorych sa vztahuje komplexna
uprava obsiahnutd v zakone ¢. 400/2009 o Statnej sluzbe so subsididarnym pouzitim vybranych
ustanoveni ZP.

Tab. 4: Rozdelenie zamestnanych podl’a verejného a siikromného sektora

V tis. 0s6b 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014
Zamestnanci spolu 2043,6 | 2094,2|1994,7|1947,1|1946,4|1968,9 | 1967,1|1999,3
VO verejnom sektore 643,8 | 6396 | 6181 | 607,6 | 6119 | 633,8 | 633,3 | 635,3

Zamestnanci z rozpoctu | 367,5 360,4 | 348,3 350,1 3455 338,9 337,7 343,3

v sikromnom sektore 1399,8(1454,6|1376,7|13395(1334,5|1335,1|1333,8|1363,9

Zdroj: SU SR, rozpocet®

Pocet zamestnancov vo verejnom sektore (cca 1/3 zamestnanych) zahfia vsetkych
zamestnancov pracujucich v Statnej sprave, izemnej samosprave a V podnikoch vlastnenych
Staitom, alebo uzemnou samospravou. Dve tretiny vSetkych zamestnancov st zamestnané
v sukromnom sektore. Do roku 2011 bolo zo zamestnancov pracujucich vo verejnom sektore
napojenych na rozpocet verejnej spravy okolo 57%. Od roku 2012 tento podiel mierne poklesol
a v roku 2014 bolo zo zamestnancov pracujucich vo verejnom sektore na rozpocet verejnej
spravy napojenych 54% zamestnancov.

3 http://www.finance.gov.sk/Default.aspx?CatlD=6958; cit-online [10.03.2015]
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2.2 Posobnost’ zastupcov zamestnancov

Zastupcovia zamestnancov su prislusny odborovy organ, zamestnanecka rada alebo
zamestnanecky dévernik. Pre bezpecnost a ochranu zdravia pri praci je zastupcom
zamestnancov aj zastupca zamestnancov pre bezpecnost a ochranu zdravia pri praci.
Kompetencie a interakciu medzi zastupcami zamestnancov, ak pdsobia u zamestnavatela
viaceri zastupcovia zamestnancov, upravuju prisluSné ustanovenia ZP.

Odborova organizdcia posobiaca u zamestnavatel'a je pravnickd osoba v zmysle zakona ¢.
83/1990 o zdruZovani obcfanov platnom zneni. Iba odborovd organizicia pdsobiaca u
zamestnavatel'a je v zmysle zakona opravnena so zamestnavatel'om kolektivne vyjednavat’ a
uzatvorit’ kolektivnu zmluvu.

Proces kolektivneho vyjedndvania a reprezentativnost’ odborovych organizacii upravuje
zakon €. 2/1991 o kolektivnom vyjednavani v platnom zneni. Novela ¢. 257/2011 zaviedla
povinnost odborovej organizacie, ktora zacne posobit u zamestnavatela a chce u neho
zastupovat vSetkych zamestnancov preukdzat, Ze najmenej 30% zamestnancov zamestnavatela
Jje odborovo organizovanych v tejto odborovej organizdcii, ak o to zamestnavatel poziada.
Dalsia novela ¢ 361/2012 ucinng od 1.1.2013 tento pravny stav zrusila a navrdtila do
predoslého stavu.

Novela ¢. 48/2011 ucinnd od 6.6.2011 upravila v ustanoveniach §241 — 250 ZPpravo na
nadnarodné informdcie a na prerokovanie a podmienky zriadenia eurdopskej zamestnaneckej

rady.

Podl'a ISPP bolo v roku 2014 1.928 zamestnavatel'ov, u ktorych pdsobi odborova organizacia.
Z tohto poctu, pdsobi u 1.612 zamestnavatelov odborova organizécia, ktord je clenom
niektorého z odborovych zvdzov zdruzenych v KOZ SR. Zistovanie dlhodobo pokryva
vyznamni vzorku zamestndvatelov, ktori zamestnavaju viac ako 1/3 zamestnancov
v narodnom hospodarstve, v roku 2014 to bola takmer polovica zamestnancov.

Uzavreta PKZ bola uzatvorena u 1.878 zamestnavatel'ov, o predstavovalo narast o 14,7%.
Priemerna doba platnosti PKZ vratane prijatych dodatkov v roku 2014 je 2 roky, v roku 2013
to bolo 1,8 roka. Najdlhsia doba platnosti kolektivnej zmluvy bola zistena v SOZ zamestnancov
obrany, a to 4,9 roka.

Tab. 5: Zmluvné vzt’ahy medzi zamestnavatePom a zamestnancami

Pocet organizacii
Posobi: 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014
odborovda organizdcia 1324115281534 |1630|1642 1800|1664 |1928
integrované v KOZ SR 130214541465 (1480|1320 |1464|1495|1612
zamestnanecka rada, resp. dovernik 496 | 671 | 849 | 852 | 882 | 678 | 853 | 626
eurdpska zamestnanecka rada 29 41 33 39 32 59 49 54
Uzavretd podnikova kolektivna zmluva 1112 1125411239 (1559|1736 (1801|1637 |1878
Priemernd ucinnost’ kolektivnych zmluv (rok) - 1,8 1,9 1,9 1,8 1,8 1,8 2
% pokrytia zamestnancov zistovanim 28% | 31% | 28% | 39% |40,7% |42,7% |37,6% |42,6%

Zdroj: ISPP

Spolupraca zamestnavatel'ov so zastupcami zamestnancov je relativne ustretovad. U vacSiny
zamestnavatel'ov odborova organizacia (ZO) sidli v objekte zamestnavatel’a. Tento pocet sa
z roka na rok zvysuje. Stale viac zamestnavatel'ov Si pravdepodobne uvedomuje, ze dobrou

15



spolupracou oboch stran je mozné predchadzat’ socialnemu napitiu, ktoré by v kone¢nom
dosledku mohlo vyustit’ do ostrého Strajku a narusit’ chod celej firmy.
V roku 2014 mierne poklesol pocet organizacii, kde ¢innost’ predsedu ZO a prendjom priestorov

pre ZO plati prave zamestnavatel’.

Tab. 6: Spolupraca zmluvnych stran v % organizacii

Ukazovatel’ 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014
odborova organizacia sidli v objekte zamestnavatel'a | 78,47 |75,07|73,16|86,55|82,40| 82,32 | 86,19 | 89,39
prenajom hradi zamestnavatel 40,26 38,55|34,53 37,68 (31,98 | 31,45 | 36,63 | 33,79
¢innost’ predsedu je platena zamestnavatel'om 13,52 112,83(11,92|11,24|10,08| 8,78 |10,19| 9,89
¢innost’ predsedu je platena odborovou organizaciou |17,45|17,21|16,09|17,40|15,74| 16,66 | 18,00 | 16,09
¢innost’ predsedu dobrovolna 67,15|68,46 | 70,75(70,28|73,15|100,00 | 70,69 -

zrazky zo mzdy zabezpecuje zamestnavatel’ - - - - - 83,28 | 89,69 | 88,68

Zdroj: ISPP

3. ODMENOVANIE ZAMESTNANCOV

Odmenovanie zamestnancov je jednym zo zdkladnych néstrojov motivacie zamestnancov.
Spravodlivé a adekvatna odmena za vykonanu pracu je zékladnym predpokladom spokojného
zamestnanca, zvySovania jeho Zzivotnej Urovne a V koneénom doésledku vytvara silné puto
zamestnanca k danému zamestnavatel'ovi a zvySuje jeho vykonnost’.

3.1 Mzdy

Mzdy predstavuji zakladni zloZku odmenovania zamestnancov. Zamestnavatel” je povinny
poskytovat’ zamestnancovi za vykonant pracu mzdu. Mzda je peniazné plnenie alebo plnenie
peniaznej hodnoty (naturdlna mzda) poskytované zamestnancovi za pracu.

Za mzdu sa vSak nepovaZuje nahrada mzdy, odstupné, odchodné, cestovné nahrady vratane
nenarokovych cestovnych nahrad, prispevky zo socidlneho fondu, prispevky na doplnkové
déchodkové sporenie, prispevky na Zivotné poistenie zamestnanca, vynosy z kapitalovych
podielov (akcii) alebo obligacii, dafovy bonus, nihrada prijmu pri docasnej pracovnej
neschopnosti zamestnanca, doplatky k nemocenskym déavkam, nahrada za pracovnu
pohotovost’ a iné plnenie poskytované zamestnancovi v suvislosti so zamestnanim, ktoré nema
charakter mzdy. Za mzdu sa tiez nepovazuje d’alSie plnenie poskytované zamestnavatel'om
zamestnancovi zo zisku po zdaneni.

Priemerny zdrobok na pracovnopravne ucely zistuje zamestnavatel zo mzdy zuctovanej
zamestnancovi na vyplatu v rozhodujicom obdobi. Rozhodujucim obdobim je kalendarny
Stvrtrok predchadzajuci Stvrtroku, v ktorom sa zist'uje priemerny zarobok. Priemerny zarobok
sa zistuje vzdy k prvému dnu kalenddrneho mesiaca nasledujuceho po rozhodujucom obdobi a
pouziva sa pocas celého Stvrtroka.

Minimalna mzda (MM) zamestnanca v SR je definovana zakonom ¢. 663/2007 0 minimalnej
mzde a vykonavajicim nariadenim vlady, ktorym sa ustanovuje suma MM na prislu$ny rok.

Zamestnancovi odmenovanému mesacnou mzdou, ktory ma dohodnuty krat$i tyzdenny
pracovny cas, alebo zamestnancovi, ktory neodpracoval v mesiaci vSetky pracovné dni, patri
MM vyjadrend v eurdch za mesiac v sume zodpovedajucej odpracovanému casu.
Zamestnancovi patri MM, ak jeho ustanoveny tyzdenny pracovny Cas je 40 hodin. Ak je
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ustanoveny tyzdenny pracovny Cas zamestnanca nizsi ako 40 hodin, suma MM vyjadrena v
eurach za hodinu sa imerne zvysi.

Ak mzda zamestnanca za vykonanu pracu nedosiahne v kalendarnom mesiaci sumu MM, aj
ked” zamestnanec odpracoval plny pracovny ¢as v mesiaci ustanoveny zamestnavatel'om,
zamestnavatel’ poskytne zamestnancovi doplatok, ktory predstavuje rozdiel medzi sumou MM
ustanovenou na prislusny kalendarny rok a dosiahnutou mzdou.

Pozor: pri vypocte doplatku sa do dosiahnutej mzdy zamestnanca nezahfiia mzda za pracu
nadcas, mzdové zvyhodnenie za pracu vo sviatok, mzdové zvyhodnenie za no¢nl pracu, mzda
za neaktivnu Cast’ pracovnej pohotovosti na pracovisku a mzdova kompenzacia za stazeny
vykon prace; do poctu odpracovanych hodin sa nezahfiiaji hodiny prace nadcas a hodiny
neaktivnej Casti pracovnej pohotovosti na pracovisku.

Pri uprave sumy mesacnej MM sa prihliada na celkovli ekonomicku a socidlnu situdciu v SR
za dva predchadzajice kalendarne roky, najma na vyvoj spotrebitel'skych cien, zamestnanosti,
priemernych mesa¢nych miezd v hospodarstve SR a Zivotného minima.

Podiel MM na priemernej je dlhodobo na trovni okolo 41%, pricom podl'a odportcéani
Eurdpskeho vyboru socidlnych prav (d’alej len ,,EVSP*) by mala byt na Grovni 60%. Tento
podiel v ostatnych rokoch medziro¢ne narastal len vel'mi mierne, v priemere len 0 0,8 p. b..

Graf 2: Vyvoj minimalnej a priemernej mzdy a ich podielu
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Z tabul’ky d’alej vidime, Ze priemerné mzdy medzirocne rasti a vd’aka nizkej inflacii rasta aj
redlne mzdy. V rokoch 2011 a 2012 sa realne mzdy zamestnancov znizili, pretoze priemerné
mzdy nerastli dostatocne rychlo v porovnani s inflaciou. V roku 2014 bola inflacia rekordne
nizka (dokonca s deflacnymi vplyvmi), o sposobilo, ze redlne mzdy vzrastli az o + 4,2%.

Tab. 7: Zakladné ukazovatele o mzdach v SR
2007 2008 2009 2010 2011 | 2012 2013 | 2014
Minimalna mzda (MM) 225,96 | 268,17 | 295,5 | 307,7 317 327 337,7 352

MM hodinova 1,298 | 1,541 | 1,698 | 1,768 | 1,822 | 1,880 | 1,941 | 2,023
Priemerna mzda (PM) 668,72 | 723,03 | 7445 769 786 805 824 858
Index realnej mzdy (A%) 4,3 3,3 1,4 2,2 -1,6 -1,2 1 4,2

Podiel MM na PM (%) 33,79 | 37,09 | 39,69 | 40,01 | 40,33 | 40,62 | 40,98 | 41,03
Zdroj: SU SR, nariadenia 0 MM, IFP

Pozndamka: V rokoch 2007 a 2008 sa minimdlna mzda stanovovala polrocne, preto sme pouZili uidaje
z konca roka.

Zamestnavatel’, u ktorého nie je odmenovanie zamestnancov dohodnuté v kolektivnej zmluve
(KZ), je povinny zamestnancovi poskytniit mzdu najmenej v sume minimalneho mzdového
naroku urceného pre stupen naroc¢nosti prace prisluSného pracovného miesta (plati pre
sukromny sektor). Ak mzda zamestnanca v kalenddirnom mesiaci nedosiahne sumu
miniméalneho mzdového néaroku, zamestnavatel' poskytne zamestnancovi doplatok v sume
rozdielu medzi dosiahnutou mzdou a sumou minimalneho mzdového naroku ustanoveného pre
stupen patriaci prisluSnému pracovnému miestu.

Obdobne: do mzdy sa nezahfnia mzda za neaktivnu ¢ast’ pracovnej pohotovosti na pracovisku,
mzda za pracu nad€as, mzdové zvyhodnenie za pracu vo sviatok, mzdové zvyhodnenie za
nocnu pracu a mzdova kompenzacia za stazeny vykon prace. Do poctu odpracovanych hodin
sa nezahffiaji hodiny prace nadcas a ¢as neaktivnej Casti pracovnej pohotovosti na pracovisku.
Sadzba minimalneho mzdového naroku pre prislusny stupen je nasobkom hodinovej MM pri
ustanovenom tyZdennom pracovnom ¢ase 40 hodin alebo MM v eurach za mesiac, ak ide o
zamestnanca odmenovaného mesa¢nou mzdou a koeficienta MM. Pri ustanoveni tyZdenného
pracovného ¢asu na menej ako 40 hodin sa sadzby minimalnych mzdovych narokov ustanovené
v eurdch za hodinu imerne zvysia.

Tab. 8: Minimalne mzdové naroky podl’a Zakonnika prace

Stupeii Koeficient Minimalny mzdovy Minimalny mzdovy
minimalnej mzdy nirok v roku 2014 narok v roku 2015

1 1,0 352 € 380 €

2 12 422,40 € 456 €

3 14 492,80 € 330 €

4 16 563,20 € 608 €

> 1,8 633,60 € 684 €

6 2,0 704 € 760 €

NajcCastejSim argumentom zamestnavatelov, preco nezvySovat minimalnu mzdu je, Ze sa
firmam netimerne zvySuji mzdové néklady, najmé nizko kvalifikovanej pracovnej sily, ¢o
znevyhodiiuje ich zamestnavanie. Dal$im ich argumentom je, Ze sa im zvys$uju naklady aj na
ostatné kategorie zamestnancov, ked’ze minimalne mzdové naroky st rozdelené do min. 6
stupfiov naroénosti pracovnych miest, ktoré sa zvysenim MM takisto zvysia. Casto sa ako
argument pouzivaju aj negativne multiplikacné efekty zvysenia MM.
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Infobox 1: MULTIPLIKACNE EFEKTY ZVYSENIA MINIMALNEJ MZDY

Efekt sa prejavuje v nasledujucich pripadoch, pricom zvySeny ndklad pre zamestnavatel’a
predstavuju len body 1. aZ 4.:

1. | Minimalne mzdové naroky zamestnancov podl’a §120 urcéené Ziakonnikom prace

Mzdové zvyhodnenia uréené Zakonnikom prace

$121 —za pracu nadcas,

2. | §122 — za pracu vo sviatok;

$123 — za nocnu pracu;

$§124 —mzdova kompenzacia za stazeny vykon prace pri vykonavani pracovnych cinnosti

Nahrada za pracovnu pohotovost’ podPa §96 Zakonnika prace

Obdobne v doprave podla §4 zdkona ¢. 462/2007 o organizacii pracovného casu v

doprave a o zmene a doplneni zdakona ¢. 125/2006 o inSpekcii prace a o zmene a doplnent

zdkona ¢. 82/2005 o nelegalnej praci a nelegalnom zamestnavani a o zmene a doplneni

niektorych zakonov v zneni zdkona ¢. 309/2007 patri zamestnancovi za kazdu hodinu

pracovnej pohotovosti nahrada.

Priemerny zarobok zamestnanca na pracovnopravne ucely

(pokial je nizsi ako MM musi sa dorovnavat do vysky MM)

Uplatiiovanie dafiového bonusu podla zikona ¢. 595/2003 o0 dani z prijmov

Posudzovanie hmotnej nidze podla zikona ¢. 417/2013 o pomoci v hmotnej nidzi

Povinnost’ zverejiiovania informacii verejnopravnymi organmi podl’a zakona ¢.

211/2000 o slobodnom pristupe k informaciam

Pripustnost’ napadnit’ rozhodnutie odvolacieho sidu podla §238 zakona ¢. 99/1963

Obdiansky sudny poriadok

Na podmienky poskytnutia pravnej pomoci podla §6 a §17 zakona ¢. 327/2005 o

poskytovani pravnej pomoci osobam v materialnej nudzi

N oo &

evwve

EU, a to vo vyske 8,50 € na hodinu (¢o je pre porovnanie aktudlna minimdlna mzda
v Nemecku). Z krajin V4 md vys$Sie ndklady len CR. V porovnani s priemerom EU tvoria
slovenské mzdové ndklady len 1/3 eurdpskych. Najvyssie mzdové ndklady maju
v Skandindvii, ktoré sii dvojndsobné oproti priemeru EU a $tvorndsobne vysSie ako na
Slovensku.

Z eurdpskeho porovnania d’alej vieme, Ze Slovensko ma relativne vysokui produktivitu prace,
dokonca najvyssiu spomedzi krajin V4, ale ma 7. najnizSiu minimdlnu aj priemerni mzdu
spomedzi 29 krajin Europy. Estonsko, Chorvitsko a Pol’sko maju niZSiu produktivitu prdce
ako Slovensko, ale vy§Siu minimdlnu aj priemernii mzdu. Slovinsko, Portugalsko a Malta
majit len 0 malo vy$Siu produktivitu prdce, napriek tomu majit minimdlnu aj priemernit mzdu
takmer dvojndsobnu.

Osobitny systém odmenovania plati pre zamestnancov pracucich vo verejnom zaujme, alebo
v Statnej sluzbe. Pravna Uprava je dana zdkonom ¢. 533/2003 o odmeniovani niektorych
zamestnancov pri vykone prace vo verejnom zaujme, resp. zdkonom ¢. 409/2009 o Statnej
sluzbe. Neuplatituje sa inStitut priemernej mzdy zo Zakonnika prace, ale vychadza sa z
funkéného platu zamestnanca.

Zamestnancovi pracujucemu vo verejnom zaujme odmenovanému podl'a zékona ¢. 553/2003
patri za podmienok a v rozsahu ustanovenom tymto zdkonom plat, ktorym je tarifny plat,
osobny plat, priplatok za riadenie, priplatok za zastupovanie, osobny priplatok, platova
kompenzacia za stazeny vykon prace, priplatok za pracu v krizovej oblasti, priplatok za
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zmennost,, priplatok za vykon Specializovanej ¢innosti, kreditovy priplatok, vykonnostny
priplatok, priplatok za starostlivost’ a vedenie sluzobného motorového vozidla, priplatok za
prakticku pripravu, priplatok za pracu v noci, priplatok za pracu v sobotu alebo v nedelu,
priplatok za pracu vo sviatok, plat za pracu nadcas, plat za neaktivnu Cast’ pracovnej pohotovosti
na pracovisku, odmena, priplatok zalinajuicemu pedagogickému zamestnancovi a
zacinajucemu odbornému zamestnancovi, priplatok za pracu so ziakmi so zdravotnym
znevyhodnenim a zo socialne znevyhodneného prostredia.

Zamestnancovi zaradenému do platovej triedy patri tarifny plat v sume platovej tarify
ustanovenej pre platovl triedu a platovy stupen, do ktorych je zaradeny, podl'a zékladnej
stupnice platovych tarif alebo podla osobitnej stupnice platovych tarif. To neplati pre
zamestnanca Rady pre vysielanie a retransmisiu, pedagogického zamestnanca, odborného
zamestnanca a zamestnanca iného zamestnavatela, ak tak ustanovi osobitny predpis. Zakon
stanovuje zakladna stupnica platovych tarif zamestnancov pri vykone prace vo verejnom
zaujme, osobitnl stupnica platovych tarif vybranych skupin zamestnancov, osobitnt stupnica
platovych tarif zamestnancov, ktori pdsobia vo verejnej vysokej Skole alebo v §tatnej vysokej
Skole ako ucitelia, zamestnancov s vysokoskolskym vzdelanim druhého stupiia, ktori
vykonavaju vyskumno-pedagogicku cinnost' alebo vyskumni a vyvojovl ¢innost' na
vyskumnom pracovisku a zdravotnickych zamestnancov, ktori nie s odmenovani podla
osobitného predpisu. V pripade, ze ,,tabul’kovy plat“ je nizsi ako vyska MM, doplaca sa rozdiel
do uvedenej vysky.

Tarifné (tabulkové) platy sa vicSinou wupravuju/zvySuju ako vysledok kolektivneho
vyjedndvania ku kolektivnej zmluve vyssieho stupria (KZVS) na prislu$ny rok a nasledne sa
premietaji do vladneho nariadenia, ktorym sa zvySuji tarifné platy zamestnancov
odmenovanych podl'a zdkona ¢. 553/2003.

V pripade S$tdtneho zamestnanca, tomuto patri za podmienok ustanovenych zakonom ¢.
400/2009 o statnej sluzbe plat, ktory tvori funkény plat, plat za Statnu sluzbu nadcas, plat za
neaktivnu Cast’ sluzobnej pohotovosti v mieste vykondvania §tatnej sluzby, priplatok za Statnu
sluzbu v noci, priplatok za $tatnu sluZzbu v sobotu a v nedel'u, priplatok za Statnu sluzbu vo
sviatok, odmena. Stitnemu zamestnancovi za podmienok ustanovenych zidkonom okrem platu
patri aj ndhrada za neaktivnu Cast’ sluzobnej pohotovosti mimo miesta vykonavania Statnej
sluzby, ndhrada za pohotovost’ pri zabezpeCovani opatreni pre obdobie krizovej situacie,
nahrada za stazené Zivotné podmienky.

Funkény plat Statneho zamestnanca tvori mesacne sucet tarifného platu a priplatku za riadenie,
priplatku za zastupovanie, osobného priplatku, priplatku za zmennost’, priplatku za Statnu
sluzbu v krizovej oblasti, platovej kompenzicie za stazené vykonavanie S$titnej sluzby,
priplatku za vedenie sluZobného motorového vozidla a za starostlivost’ o sluZobné motorové
vozidlo, rozdielového priplatku, osobitného priplatku, doplatku a vyrovnanie.

Tarifny plat tvori platova tarifa v prisluSnej platovej triede. Obdobne: tarifné (tabul’kové) platy
sa upravuju/zvysuju ako vysledok kolektivneho vyjednavania ku KZVS na prislusny rok a
nasledne sa premietaji do vladneho nariadenia.

3.2 Struktira miezd

Kazda mzda zamestnanca ma urcita Struktaru. Vysku celkovej mzdy, popri zédkladnej mzde,
ovplyviuju jej jednotlivé zlozky.

V rdmci r6znorodosti Struktury mzdy mozno zamestnancovi poskytovat’ ¢ast’ mzdy, s vynimkou

minimalnej mzdy, formou naturdlnej mzdy. Naturalnu mzdu mdze zamestnavatel’ poskytovat
len so sthlasom zamestnanca a za podmienok s nim dohodnutych. Ako naturdlnu mzdu mozno
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poskytovat’ vyrobky, vykony, prace a sluzby. Poskytovanie naturalnej mzdy vo forme liechovin
alebo inych navykovych latok nie je dovolené. Zl'ava na cestovnom pre zamestnanca dopravcu
sa nepovazuje za naturalnu mzdu. Naturdlna mzda sa vyjadruje v pefiaznej forme v cenach
tovaru od vyrobcu alebo v cenach sluzieb od poskytovatel’a sluzieb podl'a cenového predpisu
platného v Case poskytovania naturalnej mzdy.

Mzda méze byt tvorena zdkladnou mzdou, priplatkami a doplatkami, prémiami a odmenami
a nahradami mzdy. Zakladnd mzda zamestnanca tvori takmer 68% hrubej mzdy. Priplatky
a doplatky mzdy predstavuji necelych 7%, prémie a odmeny tvoria 10,6% a nahrady mzdy
nieco cez 11% hrubej mzdy.

Graf 3: Struktira priemernej mesaénej mzdy v roku 2013 (%)

Struktiira priemernej mesa¢nej mzdy v roku 2013
(%)

B Zakladna mzda
= Priplatky a doplatky
Prémie a odmeny

Nahrady mzdy

Zdroj: SU SR

Od roku 2007 sa struktara mzdy zamestnanca vyraznejSie nemenila. Posledné udaje o struktire
mzdy su k dispozicii za rok 2013. Vzhladom na stalost Struktury v casovom rade,
nepredpokladame zasadnti zmenu ani v roku 2014.

Mierne sa zvysil podiel zakladnej mzdy na hrubej z cca 64% na takmer 68%. Priplatky
a doplatky, ked’ze vac¢sinou vychadzaju zo zakona, klesli mierne (minus 0,74 p. b.) a ndhrady
mzdy medzirocne rastli len nepatrne. Prémie a odmeny naopak kontinualne klesaju a z tabulky
vidime, Ze takmer dvojpercentny pokles sposobila kriza. Cast’ prémii a odmien sa zjavne
presunula do fixnej Casti mzdy, ¢o vSak v konecnom désledku sice zamestnancovi moéze
zabezpecit’ vyssi garantovany prijem, ale neohodnocuje jeho snahu, resp. zvySeny pracovny
vykon.

Tab. 9: Struktiira priemernej mzdy zamestnanca (%)

2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013
Zakladna mzda 6411 | 6483 | 6686 | 67,43 67,6 67,37 | 67,95
Priplatky a doplatky | 7,66 7,33 7 7,59 7,07 7,12 6,92
Prémie a odmeny 1244 | 1243 | 1051 | 10,62 10,8 1087 | 1058
Néhrady mzdy 1119 | 1153 | 11,86 | 1099 | 11,13 | 11,31 | 11,36

Zdroj: SU SR
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Narastajuci podiel zdkladnej mzdy je pozitivny ukazovatel’, ked’Ze zdkladna mzda nie je
ovplyvnend Ziadnymi kritériami a ide 0 tii ¢ast’ mzdy, ktorit md zamestnanec garantovanii.
Rézne priplatky, nahrady mzdy a odmeny su ovplyvnené zdakonnymi ndrokmi, ndarokmi
vyplyvajucimi z kolektivnych zmluv, alebo su podmienené vykonnostnymi, pripadne
subjektivnymi faktormi.

ZvySenie zakladnej mzdy by v§ak nemalo ist’ na ukor zniZovania ostatnych priplatkov, ako
prémie, odmeny a ndahrady mzdy. Ide najmd o pripady, ked’ sa nahrady stavaju sucast’ou
zakladnej mzdy, ale nezodpovedaju skutoénému vykonu zamestnanca.

Jednotlivé zlozky mzdy bud’ vyplyvaji priamo zo ZP alebo mo6zu byt dohodnuté v zmluve
Vv zmysle pracovnopravnych predpisov, alebo v KZ.

V zmysle ZP su definované nasledujice mzdy a nahrady ako sadzby z priemerného zarobku
(P2), alebo minimalnej mzdy (MM):

Rizikové prace
za pracu nadc¢as najmenej 25% PZ najmenej 35% PZ
za sviatok najmenej 50% PZ
za no¢nu pracu najmenej 20% MM
za stazeny vykon prace najmenej 20% MM

Za pracu nadc¢as patri zamestnancovi dosiahnutd mzda a mzdové zvyhodnenie najmenej v
sume 25 % jeho PZ. Zamestnancovi, ktory vykonava rizikové prace, patri za pracu nadcas
dosiahnuta mzda a mzdové zvyhodnenie najmenej v sume 35 % jeho PZ (pravny stav dany
novelou zdakona ¢. 257/2011 ucinnou od 1.9.2011). V kolektivnej zmluve mozno vyjednat
vyssie percento mzdového zvyhodnenia.

Podl'a novely zdkona ¢. 361/2012 mdze zamestndvatel’ vo vymedzenych pripadoch pisomne
dohodnut’, ze vo vyske mzdy bude zohl'adnena pripadna praca nad¢as, najviac vsak v uhrne
150 hodin v kalenddarnom roku.

Zamestnancovi pracujiiccemu vo verejnom zdujme patri za hodinu prace nadéas hodinova
sadzba jeho funkéného platu zvysena o 30%, a ak ide o def nepretrzitého odpocinku v tyzdni,
zvySend o 60% hodinovej sadzby funkéného platu. Ak sa zamestnavatel' so zamestnancom
dohodli na Cerpani ndhradného vol'na za pracu nad¢as, patri mu prislus$na cast’ funkéného platu
a za kazdl hodinu prace nad¢as hodina ndhradného vol'na; zvySenie zamestnancovi nepatri. Ak
zamestnanec pracu nad¢as vykonava v noci, v sobotu, v nedel’'u alebo vo sviatok, patria mu aj
priplatky za pracu v noci, resp. v sobotu/nedel'u. Vedlci zamestnanec, ktory je Statutdrnym
organom, ma funkény plat uréeny s prihliadnutim na pracu nadcas.

Zamestnancovi v Stdatnej sluZbe patri za nad¢as nahradné volno. Sluzobny urad poskytne
Statnemu zamestnancovi nahradné vol'no, ak tomu nebrani naliechavy zdujem sluZobného tradu
v suvislosti s vykondvanim §tatnej sluzby. Ak sluZobny Urad Staitnemu zamestnancovi za Statnu
sluzbu nadcas neposkytne nédhradné volno, patri zamestnancovi ndhrada obdobne ako
zamestnancovi pracujucemu vo verejnom zaujme.

Ak $tatny zamestnanec $tatnu sluzbu nad¢as vykonava v noci, v sobotu, v nedel'u a vo sviatok,
patria mu aj priplatky za pracu v noci/sobotu/nedel'u/sviatok, a to aj vtedy, ak mu za Statnu
sluZzbu nadcas bolo poskytnuté ndhradné volno. Funkény plat veduceho tradu a Statneho
zamestnanca vo verejnej funkcii je ureny s prihliadnutim na pripadnt $tatnu sluzbu nadcas.
V oboch pripadoch nie je mozné dojednat’ priaznivejSiu upravu v kolektivnej zmluve.

Za pracu vo sviatok zamestnancovi patri dosiahnutd mzda a mzdové zvyhodnenie najmenej
50% jeho PZ. Mzdové zvyhodnenie patri aj za pracu vykonavanu vo sviatok, ktory pripadne na
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den nepretrzit¢tho odpocinku zamestnanca v tyzdni. Mozno vyjednat’ v kolektivnej zmluve
vyssie percento mzdového zvyhodnenia.

Zamestnancovi pracujiicemu vo verejnom zdujme patri za hodinu prace vo sviatok priplatok
v sume 100% hodinovej sadzby funkéného platu. Ak sa dohodli na ¢erpani ndhradného volna,
patri mu za hodinu tejto prace hodina nahradného vol'na; v tomto pripade mu priplatok nepatri.
Za Cas Cerpania ndhradné¢ho volna patri zamestnancovi funkény plat. Nie je vSak mozné
dojednat’ priaznivejSiu Upravu v kolektivnej zmluve.

Zamestnancovi v $tdtnej sluZbe patri za Statnu sluzbu vo sviatok nahradné volno. Sluzobny
urad poskytne Staitnemu zamestnancovi ndhradné vol'no, ak tomu nebrédni naliehavy zaujem
sluzobného tiradu v stvislosti s vykonavanim S$tatnej sluzby. Za ¢as erpania nahradného vol'na
patri Statnemu zamestnancovi funkény plat. Ak sluzobny trad Statnemu zamestnancovi za
Statnu sluzbu vo sviatok neposkytne nahradné volno, patri mu nadhrada obdobne ako
zamestnancovi pracujucemu vo verejnom zaujme.

Zamestnancovi patri za noénu pracu popri dosiahnutej mzde za kazdi hodinu nocnej prace
mzdové zvyhodnenie najmenej 20% minimalnej mzdy (do nadobudnutia ucinnosti novely
zdkona ¢. 257/2011 - 1.9.2012 sa vychddzalo z minimalneho mzdového naroku) v eurach za
hodinu podl'a osobitného predpisu. Mozno kolektivne vyjednat priaznivejSiu Upravu v
kolektivnej zmluve.

Zamestnancovi pracujiicemu vo verejnom zdujme a zamestnancovi v $tdtnej sluZbe patri za
hodinu prace v noci priplatok v sume 25% z prislusnej asti funkéného platu. Nie je v§ak mozné
dojednat’ priaznivejSiu tpravu v kolektivnej zmluve.

Zamestnancovi patri mzdovd kompenzéicia za st'aZemy vykon prace pri vykonavani
pracovnych ¢innosti uvedenych v zékone, ak tieto pracovné ¢innosti prislusny organ verejného
zdravotnictva zaradil do 3. alebo 4. kategdrie podl'a osobitného predpisu. Za kazda takato
hodinu prace patri zamestnancovi popri dosiahnutej mzde mzdova kompenzécia za staZeny
vykon prace najmenej 20% minimalnej mzdy (do nadobudnutia ucinnosti novely zdkona ¢.
257/2011 - 1.9.2012 sa vychadzalo z minimdlneho mzdového naroku) v eurach za hodinu.
Zamestnancovi pracujiicemu vo verejnom zdujme patri platova kompenzacia za stazeny
vykon prace pri vykonavani pracovnych ¢innosti uvedenych v zékone, ak tieto pracovné
¢innosti prislusny orgdn verejného zdravotnictva zaradil do tretej alebo Stvrtej kategorie podla
osobitného predpisu:

- tretia kategéria — zamestnancovi patri mesa¢ne nahrada v ramci rozpitia 20% az 35,2%
platovej tarify prvého platového stupna prvej platovej triedy zdkladnej stupnice platovych tarif;
- §tvrta kategoria — zamestnancovi patri mesa¢ne nahrada v ramci rozpatia 20% az 42% platovej
tarify prvého platového stupnia prvej platovej triedy zékladnej stupnice platovych tarif.
Zamestnavatel moZe zamestnancovi poskytovat platovii kompenzéaciu aj pri vykonavani
pracovnych ¢innosti zaradenych do druhej kategorie, mesacne v ramci rozpdtia 10% az 23%
platovej tarify prvého platového stupna prvej platove;j triedy zakladnej stupnice platovych tarif.
Zamestnancovi Vv $tdtnej sluzbe patri platova kompenzacia za stazené vykonavanie Statnej
sluzby pri vykonavani ¢innosti uvedenych zakone, ak tieto ¢innosti prisluSny organ verejného
zdravotnictva zaradil do tretej alebo Stvrtej kategorie podl'a osobitného predpisu:

- tretia kategoria — zamestnancovi patri kompenzacia v ramci rozpétia 1,6% az 16,2% z platovej
tarify 1. platovej triedy;

- Stvrta kategoria — zamestnancovi patri kompenzacia v ramci rozpatia 4,6% az 29,8% z platovej
tarify 1. platovej.

V oboch pripadoch je mozné dojednat’ priaznivejSie podmienky iba v ramci stanoveného
percentudlneho rozpétia.
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Zasadny rozdiel v jednotlivych zloZkdach mzdy pripadne platu, poskytovanych priplatkov, ich
zdkonom Qarantovaného rozsahu je v moznosti dojednat’ priaznivejSiu upravu formou
benefitov v kolektivnych zmluvdach pre sukromny sektor. Rozsah zakonom garantovanych
roznych foriem priplatkov je nepomerne vicsi pre verejny sektor oproti sikromnému
upravovanému ZP, kde sa ponechdva vicSia zmluvna sloboda a volnost’. Rozsah
poskytovanych priplatkov a ich porovnanie je iba prikladny vzhl’adom na celkovy rozsah.

Podrla zistovania ISPP organizdcie poskytuju zamestnancom mzdové zvyhodnenia, nahrady
mzdy a d’alSie plnenia V rozsahu, alebo nad ramec zdkonnych povinnosti. Jednotlivé
kompenzacie sa vycisluju z priemerného zarobku zamestnanca, pripadne pevnou hodinovou
sadzbou v eurach.

Vzhl'adom nato, Ze priaznivejsi rozsah kompenzacii je mozné dojednat’ len v sikromnej oblasti,
porovnavame ich vysky ako percento priemerného zarobku. Z nasledujuceho grafu vidime, ze
vac¢sina organizacii poskytla v roku 2014 vyssie percenta mzdovych kompenzacii ako v roku
2013. Najvyssie kompenzacie su poskytované za prdcu vo sviatok, a to vo vyske 82,6%
priemerného zarobku v roku 2014. Pre porovnanie, ZP hovori o 50% priemerného zarobku.
NiZsie priemerné kompenzacie, ako uklada zakon, poskytovali zamestnavatelia za pracu
nadcas pri vykone rizikovych prac.

Az 1/3 zamestndvatel’ov poskytuje kompenzdciu za pracu v sobotu alebo nedel’u, vo vyske
41,6% priemerného zarobku, napriek tomu, ze Vv sucasnosti nie je tdto povinnost’ zdkonom
upravena.

Graf 4: Priemerna vy$ka mzdovych zvyhodneni v siikromnej oblasti
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Zdroj: ISPP

Zo zist'ovania ISPP vidime, Ze podniky poskytuji plnenia aj nad ramec toho ¢o im uklada
zdkon. Jednak poskytujii plnenia vo vyssej sadzbe ako im uklada zdakon a poskytuji plnenia,
ktoré nie su v zakone vymedzené. Ide najmd o mzdové zvyhodnenia za pracu v sobotu alebo
nedel’u, kde sadzba dosahuje 41,6% priemerného zdarobku.
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3.3 Danovo — odvodové zat’azenie

V roku 2014 boli celkové hrubé prijmy zamestnanca v priemere vo vyske 13.569€, ¢o je 1.131€
mesacne. V roku 2014 bola priemerna mzda zamestnanca na Slovensku bola 858€. Cisty prijem
zamestnanca s priemernou mzdou bol 665€ mesac¢ne (resp. 7.977€ ro¢ne). Zamestnancovi tak
zostalo v ¢istom vyjadreni 77,13% jeho hrubého prijmu (toto percento vd’aka progresii klesa
S rasticim prijmom).

Tab. 10: Prijmy zamestnanca v SR (rocne) — priemer

2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014
Celkové prijmy | 10 092,21 | 11 130,84 | 11 412,27 | 11 767,87 | 12 105,10 | 12 544,05 | 13 121,31 | 13 568,84
Hrubé prijmy 7997,00 | 8820,00 | 9043,00 | 9324,78 | 9592,00 | 9810,00 | 10 001,00 | 10 342,10
Dane 712,79 830,04 723,05 769,42 902 921,64 935,74 979,06
Odvody 1071,60 | 1181,88 | 1211,76 | 1249,52 | 1285,33 | 1314,54 | 1340,13 | 1385,84
Cisté prijmy 6212,61 | 6808,08 | 7108,19 | 730584 | 7404,67 | 7573,82 | 772513 | 7977,20

Zdroj: Eurostat

Z tabul’ky navySe vidime, ze od roku 2011 vyrazne vzrastli dane platené z hrubého prijmu, ¢o
malo za nasledok, Ze Cisty prijem zamestnanca rastol pomalSie ako predchadzajiuce roky.
Dafiové zat'aZenie je sice oproti odvodovému zat'aZeniu nizie a v komparacii s krajinami EU
nepatri k najvyssim, avSak vidime, ze v ostatnych rokoch malo vyznamny vplyv na vysku
¢istych prijmov. Odvody rasti v celom ¢asovom rade konzistentne, nakol'ko sadzby odvodov
su percentualne dlhodobo rovnaké.

VSeobecne moZeme povedat’, Ze mame vysoké daiiovo-odvodové zat'aZenie faktoru prdace.
Slovensko md sice 3. najnizSie daiiové zat'azenie v EU, ale 12. najvyssie odvodové zat’asenie
k hrubému prijmu. Napriek tomu ma Slovensko stdle 7. najnizSie priemerné ndklady prace
z krajin EU (vo V4 md vysSie ndklady len Cesko). Odmena za vykonanii pricu, ktori
nakoniec zamestnanec dostane, zostdva na Slovensku vel’mi nizka.

Dane z prijmov su upravené zakonom ¢. 595/2003 o dani z prijmov. V stcasnosti, pri dani
z prijmov fyzickych 0s6b zo zavislej ¢innosti existuju dve rdzne sadzby:
- sadzba dane je 19%, ak zaklad dane nepresiahne 176,8-ndsobok sumy platného
Zivotného minima vratane (35 022,31€ ro¢ne; tzn. 2 918,53€ mesacne),
- sadzba dane je 25%, ak zaklad dane presiahne 176,8-ndsobok platného Zivotného
minima.

Sadzba dane 25% (tzv. ,,milionarska dan‘) nadobudla platnost’ od roku 2013, dovtedy bola od
roku 2004 v platnosti tzv. rovna dan 19%. Progresivita bola zabezpecena nezdanitelnymi
cast’ami zékladu dane.

Zaklad dane, a teda aj vysledna dan, moézu byt aj v stcasnosti zniZzené prostrednictvom
nezdanitelnej Casti zakladu dane. NezdaniteI'né Casti zakladu dane platné v roku 2014 sa
uvedené v Infoboxe.
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Infobox 2: NEZDANITEENE CASTI ZAKLADU DANE 2014

19,2-nasobok sumy zivotného minima (3.803,33 € ro¢ne; tzn. 316,94 € mesacne) na

daiiovnika, ak zaklad dane < 100-nasoboku sumy platného Zivotného minima (mensi alebo
rovny ako 19.809,00 € rocne; tzn. 1.650,75 € mesacne)

Danovnik

suma zodpovedajuca rozdielu 44,2-nasobku platného Zivotného minima (8.755,58 €/rok;
729,63 €/mes.) a jednej Stvrtiny zakladu dane na danovnika ak zaklad dane > 100-nasoboku
sumy platného zivotného minima (vac¢si ako 19.809,00 €/rok; 1.650,75 €/mes.)

rozdiel medzi sumou zodpovedajucou 19,2-nasobku platného Zivotného minima a
vlastnym prijmom manzelky/manzela (jej/jeho prijmy nepresahuju 19,2-nasobku platného

Manyel/ | Zivotného minima) ak zdklad dane < 176,8-nasoboku platného Zivotného minima

Manzelka | suma zodpovedajica rozdielu 63,4-nasobku platného Zivotného minima (12.558,91 €/rok;
1.046,58 €/mes.) a jednej Stvrtiny zakladu dane dafovnika (zniZzena o vlastny prijem
manzelky/manzela) ak zaklad dane > 176,8-ndsoboku platného Zivotného minima
suma preukazatene zaplatenych dobrovolnych prispevkov na starobné ddochodkové

I1. pilier |sporenie do vysky 2 % zo zakladu dane (max. 2 % zo 60-nasobku priemernej mesacnej
mzdy = 988,80 € rocne, resp. 82,40 € mesacne)

1. pilier prispevky danovnika na doplnkové dochodkové sporenie vo vyske v akej boli v

P zdafiovacom obdobi preukazatel'ne zaplatené (max. 180,00 €)
Diet’a danovy bonus na diet’a sa odpocitava od vycislenej dane minus 21,41 € mesacne

Sadzby jednotlivych poisteni st stanovené zvlast pre zamestnancov a zvlast pre
zamestnavatelov. Celkovo sa do systému ,,odvadza“ az 48,6% vymeriavacieho zékladu

Zzamestnanca.

Tab. 11: Sadzby zakenného poistenia na Slovensku

2014
Zamestnanec | Zamestndvatel’ Spolu
% % %
Zdravotné poistenie spolu 4 10 14
Socidlne poistenie spolu 9,4 25,2 34,6
Nemocenské poistenie 1,4 1,4 2,8
Starobné poistenie 4 14 18
Invalidné poistenie 3 3 6
Poistenie v nezamestnanosti 1 1 2
Garan¢ny fond 0 0,25 0,25
Rezervny fond 0 4,75 4,75
Urazové poistenie 0 0,8 0,80
Odvody spolu 13,4 35,2 48,6

Sadzby odvodov na socidlne poistenie su stanovené zakonom ¢ 461/2003 0 socidlnom
poisteni. \/ zakone st uréené sadzby poistného na nemocenské, starobné, invalidné, urazové a
garan¢né poistenie, ako aj poistenie v nezamestnanosti, ¢i Ciastka do rezervného fondu
solidarity, ktoré tvoria jednotlivé fondy v rdmci Socialnej poistovne (d’alej len ,,SP*).

Sadzba poistného na starobné poistenie je vo vySke 18% vymeriavacieho zékladu. Celd suma
bola odvadzand do SP, ktora z prostriedkov vyplacala dochodky. So zavedenim II. piliera sa
vybraté poistené prerozdel'uje medzi SP a Déchodkové spravcovské spolocnosti (d’alej len
,DSS*) podrl'a toho, s ktorou zamestnanec podpisal zmluvu.
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Percentualne rozdelenie odvodu na starobné poistenie medzi SP a DSS je uvedené
Vv nasledujucej tabul’ke.

Tab. 12: Rozdelenie starobného poistenia
Rozdelenie starobného poistenia
do 01.09.2012 od 01.09.2012
9% - SP; 9% - DSS 14% - SP; 4% - DSS

Sadzby odvodov na zdravotné poistenie s stanovené zdakonom ¢& 58072004 o zdravotnom
poisteni.

Sadzby poistného st diferencované. Zakladna sadzba poistného pre zamestnanca je 4%
z vymeriavacieho zékladu, pre zamestnavatela je 10%, pre samostatne zdrobkovo ¢innt1 osobu
je 14%. Zvyhodnené sadzby sa poskytuji osobam so zdravotnym postihnutim
a zamestnavatel'om, ak zamestnavaju osoby so zdravotnym postihnutim. Sadzba poistného pre
Stat za svojich poistencov je 4% z vymeriavacieho zdakladu.

V eurdpskom porovnani ma slovensky zamestnanec 7. najniZsi Cisty prijem a odvodové
zat'aienie k priemernému hrubému prijmu je 12. najvyssie v ramci EU. Od 1.1.2015 sice
zacala platit’ odvodova odpoditatel’na poloZka, ktorej cielom je zvySit’ Cisté prijmy, ale tyka
sa len zamestnancov s hrubym prijmom do 570 €/mesacne.

Délezitym ukazovatel'om dafiového a odvodového zat'azenia st implicitné dane, ktoré hovoria
0 efektivite vyberu dani. Implicitné danové sadzby charakterizuju vyvoj dane vo forme
skutoéného vyberu voéi dariovej zdakladni a su vhodné aj na medzinarodné porovnanie
danového zatazenia. Vyjadruju, aka vysoka sadzba (kolko) sa v skutocnosti vyberie na
jednotlivych daniach. V grafe st uvedené implicitné danové sadzby Slovenska podl'a ich druhu
V percentualnom vyjadreni.

Graf 5: Vyska implicitnych dani na Slovensku podl’a druhu

Implicitné danové sadzby (%)
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Zdroj: Eurostat
Implicitnd daiiova sadzba na prdacu predstavuje podiel dani a prispevkov na socialne

zabezpecCenie na celkovych nahradach zamestnancov, teda podiel vybratych dani a odvodov
K hrubému prijmu zamestnanca.
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Implicitnd dariova sadzba na spotrebu predstavuje podiel spotrebnych dani.
Implicitna daiiova sadzba na kapital predstavuje podiel dani platenych pravnickymi osobami.

Z grafu vidime, ze pri porovnani jednotlivych sadzieb a skutocného vyberu je efektivita vyberu
nizka. Najvy$Sia sadzba je platend prdave 7 hrubych miezd, teda faktor prace ma oproti
ostatnym druhom dani aj najvysSie danovo-odvodové zatazenie. Ak priratame zaplatené
spotrebné dane, dosiahneme 50% hodnotu, ktort pracujuci ,,zaplati* Statu.

4., PRACOVNY CAS A CAS ODPOCINKU

4.1 Pracovny ¢as — zmennost’, pruZnost’

Pracovny ¢as je Casovy usek, v ktorom je zamestnanec k dispozicii zamestnavatel'ovi,
vykondava préacu a plni povinnosti v sulade s pracovnou zmluvou. Pracovny ¢as zamestnanca je
najviac 40 hodin tyZdenne. Zamestnanec, ktory ma pracovny ¢as rozvrhnuty tak, ze pravidelne
vykondava pracu striedavo v oboch zmenach v dvojzmennej prevadzke, ma pracovny ¢as najviac
38 a 3/4 hodiny tyzdenne a vo vSetkych zmenach v trojzmennej prevadzke alebo v nepretrzitej
prevadzke ma pracovny Cas najviac 37 a 1/2 hodiny tyZzdenne. V kolektivnej zmluve mozno
dohodnut’ priaznivejsie podmienky (skratenie pracovného casu).

Priemerny tyZzdenny pracovny €as zamestnanca vratane prace nadcas moze prekrocit’ 48 hodin
za obdobie Styroch mesiacov po sebe nasledujucich v pripade, ak ide o zdravotnickeho
zamestnanca, ak zamestnanec s takym rozsahom pracovného ¢asu sthlasi. Priemerny tyzdenny
pracovny ¢as zamestnanca vratane prace nadcas nesmie presiahnut’ 56 hodin (zavedené novelou
zakona ¢. 257/2011 od 1.9.2012).

ZP umoziuje rovnomerné a nerovnomerné rozvrhnutie pracovného ¢asu. Pri rovnomernom
rozvrhnuti pracovného Easu na jednotlivé tyzdne, rozdiel dizky pracovného &asu pripadajuci
na jednotlivé tyZdne nepresiahne tri hodiny a pracovny ¢as v jednotlivych diioch nepresiahne
devit’ hodin. Priemerny tyzdenny pracovny Cas nesmie pritom v urc¢itom obdobi, najviac
Stvortyzdilovom, presahovat’ hranicu pre ustanoveny tyZdenny pracovny ¢as. Pri rovnomernom
rozvrhnuti pracovného €asu rozvrhuje zamestnavatel’ tyzdenny pracovny ¢as v zasade na pat’
pracovnych dni v tyZdni.

Ak povaha prace alebo podmienky prevadzky nedovoluju, aby sa pracovny cas rozvrhol
rovnomerne na jednotlivé tyzdne, zamestnavatel’ m6Ze po dohode so zastupcami zamestnancov
alebo po dohode so zamestnancom, rozvrhnit' pracovny ¢as nerovnomerne na jednotlivé
tyZdne. Priemerny tyZdenny pracovny ¢as nesmie pritom presiahnut’ v obdobi najviac Styroch
mesiacov ustanoveny tyzdenny pracovny cas.

Zamestnavatel moze v kolektivnej zmluve alebo po dohode so zastupcami zamestnancov
rozvrhnut' pracovny ¢as nerovnomerne na jednotlivé tyzdne na obdobie dlhSie ako Styri
mesiace, najviac na obdobie 12 mesiacov, ak ide o ¢innosti, pri ktorych sa v priebehu roka
prejavuje rozdielna potreba prace (zavedené novelou zdakona ¢. 361/2012 od 1.1.2013).

Konto pracovného ¢asu bolo zavedené novelou zakona ¢. 257/2011 od 1.9.2012 a menené
novelou zakona ¢. 362/2012 od 1.1.2013. Ide o spOsob nerovnomerného rozvrhnutia
pracovného Casu, ktory zamestnavatel’ mdze zaviest’ len kolektivnou zmluvou alebo po dohode
so zastupcami zamestnancov. V kolektivnej zmluve alebo v dohode so zastupcami
zamestnancov sa musi dohodnut’ vyrovndvacie obdobie konta pracovného ¢asu, v ktorom sa
vyrovna rozdiel medzi ustanovenym tyzdennym pracovnym ¢asom a skutone odpracovanym
Casom zamestnanca pricom vyrovnavacie obdobie nesmie byt dlhsie ako 30 mesiacov.
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Zamestnavatel moéze rozvrhnit pracovny cas tak, ze v pripade viacSej potreby prace
zamestnanec odpracuje viac hodin, ako je jeho ustanoveny tyzdenny pracovny cas (kladny ucet
konta pracovného casu), a v pripade mensej potreby prace zamestnanec odpracuje menej hodin,
ako je jeho ustanoveny tyzdenny pracovny cas alebo pracu nebude vykonavat’ vobec (zaporny
ucet konta pracovného casu).

Pri uplatiiovani konta pracovného Casu je zamestnavatel’ povinny viest’ ucet konta pracovného
¢asu, na ktorom eviduje rozdiel medzi ustanovenym tyzdennym pracovnym c¢asom a skutocne
odpracovanym ¢asom zamestnanca a rozdiel medzi skuto¢ne poskytnutou zékladnou zlozkou
mzdy a zékladnou zlozkou mzdy, na ktort by mal zamestnanec pravo za skuto¢ne odpracovany
¢as. Ak bola ku ditu skoncenia pracovného pomeru alebo vyrovnavacieho obdobia poskytnuta
niz§ia zadkladnd zlozka mzdy, ako by zamestnancovi patrila podl'a odpracovaného casu,
zamestnavatel je povinny zamestnancovi rozdiel doplatit’.

PruZny pracovny cas je spdsob rovnomerného alebo nerovnomerného rozvrhnutia pracovného
¢asu, ktory zamestnavatel’ moze zaviest’ kolektivnou zmluvou alebo po dohode so zastupcami
zamestnancov. Zakladny pracovny cas je Casovy usek, v ktorom je zamestnanec povinny byt
na pracovisku. Volitelny pracovny ¢as je ¢asovy tsek, v ktorom je zamestnanec povinny byt
na pracovisku v takom rozsahu, aby odpracoval prevadzkovy cas. Prevadzkovy ¢as je celkovy
pracovny cas, ktory je zamestnanec povinny odpracovat v pruznom pracovnom obdobi
uréenom zamestnavatel'om.

Na zamestnancov pracujucich vo verejnom ziujme sa vztahuji ustanovenia ZP. Pre
zamestnancov pracujucich v Statnej sluzbe plati zdkon ¢. 400/2009 o Statnej sluzbe so
subsidiarnym pouzitim ustanoveni ZP (§120 zdkona o Statnej sluzbe, ktory presne definuje,
ktoré ustanovenia ZP sa pouZiju na Statnozamestnanecké vztahy).

Po zavedeni konta pracovného Casu, ho zacali vyuZivat’ asi Styri percentd podnikov, v roku
2014 to bolo 4,3%.

Zavedeny pruzny pracovny ¢as md takmer 30% podnikov, v roku 2014 tento podiel mierne
poklesol. PruzZny pracovny Cas je povaZvany za jeden 7 benefitov, ktory zamestndvatelia
svojim zamestnancom poskytuju. Ddava zamestnancom moznost’ rozvrhnut’ si pracu podl’a
svojich potrieb.

4.2 Cas odpotinku — prestavky v praci, dovolenka

Zamestnavatel’ je povinny poskytnit’ zamestnancovi, ktorého pracovnd zmena je dlhSia ako
Sest’ hodin, prestavku na odpocinok a jedenie v trvani 30 mintt. Ak ide o préce, ktoré sa
nemd&zu prerusit, musi sa zamestnancovi aj bez prerusenia prevadzky alebo prace zabezpecit
primerany ¢as na odpocinok a jedenie. Prestavky na odpocinok a jedenie sa nezapocitavaju do
pracovného casu. To neplati, ak ide o prestdvku na odpocCinok a jedenie, pri ktorej sa
zabezpecuje primerany ¢as na odpocinok a jedenie bez preruSenia prace zamestnancom.
Prestavka poskytovana z dovodov zaistenia bezpecénosti a ochrany zdravia zamestnancoy pri
praci sa zapocitava do pracovného Casu (zavedené novelou zdkona ¢.361/2012 od 1.1.2013).

Zamestnavatel’ je povinny rozvrhnat’ pracovny ¢as tak, aby zamestnanec mal medzi koncom
jednej a zaciatkom druhej zmeny minimalny odpocinok v trvani 12 po sebe nasledujicich hodin
v priebehu 24 hodin a mladistvy zamestnanec aspont 14 hodin v priebehu 24 hodin.
Zamestnavatel je povinny rozvrhnut’ pracovny Cas tak, aby zamestnanec mal raz za tyzden dva
po sebe nasledujice dni nepretrzitého odpocinku, ktoré musia pripadat’ na sobotu a nedel'u
alebo na nedel’'u a pondelok.
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Podl'a §103 Zakonnika prace je zakladna vymera dovolenky je najmenej Styri tyZidne.
Dovolenka zamestnanca, ktory do konca prislusného kalendarneho roka dovi$i najmenej 33
rokov veku, je najmenej pat’ tyzdnov. Dovolenka riaditel’a Skoly, riaditel'a Skolského vychovno-
vzdelavacieho zariadenia, riaditela Specidlneho vychovného zariadenia a ich zastupcov,
ucitela, pedagogického asistenta, majstra odbornej vychovy a vychovavatel'a je najmenej osem
tyzdiov v kalendarnom roku. Od 1.3.2015 plati dovolenka najmenej osem tyzdiov aj pre
odborného zamestnanca. V kolektivnej zmluve je mozné dohodnut’ priaznivejsiu upravu.

Zamestnavatel méze po dohode so zastupcami zamestnancov urCit hromadné Cerpanie
dovolenky, ak je to nevyhnutné z prevadzkovych dovodov. Hromadné Cerpanie dovolenky
nesmie byt urcené na viac ako dva tyzdne. Ak ide o vdzne prevadzkové dovody, ktoré sa
Zzamestnancom oznamia najmenej Sest’ mesiacov vopred, mdéze byt hromadné Cerpanie
dovolenky urcené na tri tyzdne. Do 31.8.2011 platil pravny stav, ked hromadné cerpanie
dovolenky nesmelo byt viac ako dva tyZdne.

Podl'a §106 ZP ma zamestnanec, ktory pracuje po cely kalendarny rok pod zemou pri tazbe
nerastov alebo pri razeni tunelov a $télni, a zamestnanec, ktory vykondva prace zvlast’ tazké
alebo zdraviu Skodlivé, narok na dodatkovii dovolenku v dlZke jedného tyZdiia.

Na zamestnancov pracujucich vo verejnom zaujme sa vzt'ahuju ustanovenia Zakonnika prace.
Pre zamestnancov pracujucich v Statnej sluzbe plati zdkon ¢. 400/2009 o Statnej sluzbe so
subsidiarnym pouzitim ustanoveni Zakonnika prace (§120 zakona o statnej sluzbe, ktory presne
definuje, ktoré ustanovenia Zakonnika prdce sa pouziju na statnozamestnanecké vztahy; napr.
§103 ZP neplati na Statnych zamestnancov a zdkon o sStatnej sluzbe ma viastnu upravu).

Vseobecne moézeme konstatovat, ze viac ako 20% firiem poskytuje svojim zamestnancom
dovolenku nad ramec zdakonnej upravy.

Tab. 13: Dovolenka poskytnuta nad ramec Zakonnika prace a dodatkova dovolenka

Dovolenka nad § 103 ZP Dodatkova dovolenka § 106 ZP
% organizacii pocet dni % organizacii pocet dni
2007 22,1 - - -
2008 23,6 - - -
2009 22,7 - - -
2010 22,3 51 - -
2011 23,4 5,0 - -
2012 21,6 54 6,9 5,0
2013 20,1 51 6,8 4,9
2014 25,7 50 7,6 50
Zdroj: ISPP

V roku 2014 sa pocet organizacii, ktoré poskytuji dovolenku nad rdmec zakona vySplhal na
25,7%. V priemere firmy poskytuju svojim zamestnancom 5 dni navyse.

Dodatkova dovolenka v zmysle §106 ZP sa sledovala az od roku 2012. V priemere ju poskytuje
7,1% organizacii vo vyske 5 dni.
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Dovolenka je vyznamnym faktorom regenerdcie, ktory ovplyviiuje zdravie a vykonnost’
zamestnanca. Takmer 26% firiem poskytlo v roku 2014 svojim zamestnancom dovolenku
nad ramec Zakonnika prdce vo vymere 5 dni.

Od 1.1.2011 zacala platit’ priavna uprava, ktord automaticky prizndva 5 dni dovolenky
osobam, ktoré dovrsili 33 rokov. To malo za nasledok, Ze niektoré firmy prestali poskytovat’
d’alSiu dovolenku nad ramec Zakonnika prdce.

4.3 Prekazky v praci

Zamestnavatel’ poskytne zamestnancovi pracovné vol’'no na nevyhnutne potrebny ¢as na
vykon verejnych funkcii, ob¢ianskych povinnosti a inych tikonov vo v§eobecnom zaujme,
ak tato ¢innost’ nemozno vykonat’ mimo pracovného Casu. Zamestnavatel’ uvol'ni zamestnanca
dlhodobo na vykon verejnej funkcie a na vykon odborovej funkcie. Zamestnavatel’ uvol'ni
zamestnanca dlhodobo na vykon funkcie v odborovom orgéne podsobiacom u tohto
zamestnavatel'a za podmienok dohodnutych v kolektivnej zmluve a na vykon funkcie ¢lena
zamestnaneckej rady po dohode so zamestnaneckou radou.

Zamestnavatel' poskytne zamestnancovi pracovné vol’no na nevyhnutne potrebny cas s
nahradou mzdy v sume jeho priemerné¢ho zérobku na i¢ast’ na rekondi¢nych pobytoch, na
povinnych lekarskych prehliadkach a na tic¢ast’ zastupcov zamestnancov na vzdelavani.
Zamestnavatel’ ospravedlni nepritomnost’ zamestnanca v praci za ¢as jeho do¢asnej pracovnej
neschopnosti pre chorobu alebo turaz, pocas materskej dovolenky a rodicovskej
dovolenky, karantény, oSetrovania chorého ¢lena rodiny a pocas starostlivosti o diet’a
mladsie ako desat’ rokov, ktoré nemoéze byt z vaznych dovodov v starostlivosti detského
vychovného zariadenia alebo Skoly, v ktorych starostlivosti dieta inak je, alebo ak osoba, ktora
sa inak stara o diet’a, ochorela alebo sa jej nariadila karanténa (karanténne opatrenie), pripadne
sa podrobila vySetreniu alebo oSetreniu v zdravotnickom zariadeni, ktoré nebolo mozné
zabezpecit’ mimo pracovného ¢asu zamestnanca. Za tento ¢as nepatri zamestnancovi nahrada
mzdy, ak osobitny predpis neustanovuje inak.

Zamestnavatel je povinny poskytnut’ zamestnancovi pracovné volno na :

- vySetrenie alebo oSetrenie zamestnanca v zdravotnickom zariadeni najviac sedem dni v
kalendarnom roku s ndhradou mzdy; d’alSie pracovné vol'no bez ndhrady mzdy na nevyhnutne
potrebny cas, ak vySetrenie alebo oSetrenie nebolo mozné vykonat' mimo pracovného Casu;
pracovné volno s nahradou mzdy na nevyhnutne potrebny ¢as na preventivne lekarske
prehliadky stvisiace s tehotenstvom;

- narodenie diet’at’a zamestnancovi, pracovné volno s nidhradou mzdy sa poskytne na
nevyhnutne potrebny ¢as na prevoz matky dietata do zdravotnickeho zariadenia a spét’ (do
31.8.2011 platilo, Ze muselo ist o narodenie dietata manzelke zamestnanca);

- sprevddzanie rodinného prislusnika do zdravotnickeho zariadenia na vysSetrenie alebo
oSetrenie s nahradou mzdy najviac na sedem dni v kalendarnom roku; zdravotne postihnutého
dietat’a do zariadenia socidlnej starostlivosti alebo Specialnej Skoly s ndhradou mzdy najviac
na desat’ dni v kalendarnom roku;

- umrtie rodinného prislusnika; pracovné vol'no s ndhradou mzdy na dva dni pri umrti manZela
alebo diet'at’a a na d’alsi deii na i¢ast’ na pohrebe tychto 0sob; jeden denl na Gcast’ na pohrebe
rodic¢a a surodenca zamestnanca, rodica a stirodenca jeho manzela, ako aj manzela surodenca
zamestnanca a na d’al$i deni, ak zamestnanec obstardva pohreb tychto osob; jeden deii, na ucast’
na pohrebe prarodica alebo vnuka zamestnanca, alebo prarodica jeho manzela, alebo inej osoby,
ktora sice nepatri k uvedenym pribuznym, ale Zila so zamestnancom v ¢ase Umrtia v
domaécnosti, a na d’alsi den, ak zamestnanec obstarava pohreb tychto osob;
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- svadba; pracovné vol'no s nahradou mzdy na jeden den na ucast’ na vlastnej svadbe a pracovné
volno bez ndhrady mzdy sa poskytne na Gcast’ na svadbe dietat’a a rodica zamestnanca;

- znemoZnenie cesty do zamestnania z poveternostnych dovodov individudlnym dopravnym
prostriedkom, ktory pouziva zamestnanec so zdravotnym postihnutim pracovné volno s
nahradou mzdy najviac na jeden den;

- nepredvidané preruSenie premavky alebo meSkanie pravidelnej verejnej dopravy;,

- prestahovanie zamestnanca, ktory ma vlastné bytové zariadenie; pracovné volno bez
nahrady mzdy najviac na jeden den pri stahovani v tej istej obci a pri stahovani do inej obce
najviac na dva dni; ak ide o stahovanie v zaujme zamestnavatela, poskytne sa pracovné vol'no
s ndhradou mzdy;

- vwhladanie nového miesta pred skoncenim pracovného pomeru; pracovné volno bez
nahrady mzdy najviac na jeden poldenn v tyzdni poCas zodpovedajicej vypovednej doby; v
rovnakom rozsahu pracovné volno s nahradou mzdy pri skonfeni pracovného pomeru
vypoved’ou danou zamestnavatel'om alebo dohodou z organiza¢nych dovodov.

S cinnostou od 1.9.2011 zamestnavatel moze poskytnit’ zamestnancovi d’al§ie pracovné
vol'no z vyssie uvedenych dovodov s nahradou mzdy alebo bez ndhrady mzdy, pracovné vol'no
aj z inych doévodov s ndhradou mzdy alebo bez ndhrady mzdy, pracovné vol'no na Ziadost’
zamestnanca s ndhradou mzdy alebo bez nahrady mzdy a pracovné vol'no s nahradou mzdy,
ktoré si zamestnanec odpracuje.

Zamestnavatel’ je povinny ospravedlnit’ nepritomnost’ zamestnanca v praci za ¢as jeho tcasti
na $trajku v stuvislosti s uplatnenim jeho hospodarskych a socidlnych prav. Mzda, ani nahrada
mzdy zamestnancovi nepatri. Utast na Strajku po pravoplatnosti rozhodnutia sudu o
nezakonnosti Strajku sa povazuje za neospravedlnent nepritomnost’ zamestnanca v praci.
Strajk v spore o uzatvorenie kolektivnej zmluvy (ako jeden z moznych druhov $trajku) je
upraveny v zakone o kolektivnom vyjednévani. Vyhléaseniu Strajku musi predchadzat’ konanie
pred sprostredkovatel'om. Pravo vyhlasit’ Strajk a rozhodnut’ o jeho zacati v spore o uzatvorenie
kolektivnej zmluvy prislicha prislusnému odborovému organu. So Strajkom musi sthlasit’
nadpolovicnd vicSina zamestnancov zamestnavatela zucastnenych na hlasovani o Strajku,
ktorych sa ma tato kolektivna zmluva tyka. Na hlasovani sa vSak musi zucastnit' aspon
nadpolovicna vacsina zamestnancov pocitana zo vSetkych zamestnancov.

Prdvo na $trajk zamestnancovi zarucuje Ustava SR. Ide o ndstroj zamestnancov na ochranu
svojich ekonomickych a socidlnych zdaujmov v spojeni s rieSenim ekonomickych otizok a
otazok socidlnej politiky.
Strajk predstavuje poslednii moinost’ zamestnanca presadit’ svoje prava. Zamestnanci sa
Castokrat obavaju ist’ do natlakovych akcii 7 dovodu strachu zo starty zamestnania. Za ucast’
na Strajku neprislicha zamestnancovi mzda ani nahrada mzdy, a navySe je povinny platit’
zdravotny odvod, ¢o zamestnancom moZe sposobit’ af existencné problémy. Zamestnanec je
V podstate povinny zaplatit’ si ucast’ na Strajku, co je taktie? jednym z rozhodujucich dovodov
neucasti na Strajku.

Ak zamestnanec nemoze vykonavat’ pracu z dovodu prekazok a strane zamestnavatel’a, ako
pre prechodny nedostatok sposobeny poruchou na strojovom zariadeni, v dodavke surovin
alebo pohonnej sily, chybnymi pracovnymi podkladmi alebo inymi podobnymi prevadzkovymi
pri¢inami (prestoj) a nebol po dohode preradeny na ina pracu, patri mu ndhrada mzdy v sume
jeho priemerného zarobku. Ak zamestnanec nemohol vykondvat pracu pre nepriaznivé
poveternostné vplyvy, poskytne mu zamestnavatel nahradu mzdy najmenej 50% jeho
priemerného zarobku. Ak nemohol zamestnanec vykonavat’ pracu pre iné prekazky na strane
zamestnavatel’a, tento mu poskytne ndhradu mzdy v sume jeho priemerného zarobku.
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Ak zamestnavatel vymedzil v pisomnej dohode so zdstupcami zamestnancov vazne
prevadzkové dovody, pre ktoré zamestnavatel’ nemoze zamestnancovi pridel’'ovat’ pracu, ide o
prekéazku v préaci na strane zamestnavatel’a, pri ktorej patri zamestnancovi ndhrada mzdy v sume
uréenej dohodou najmenej 60% jeho priemerného zarobku.

Od 1.1.2013 plati pravny stav ,, Ak zamestnanec nemdze vykonavat pracu z vaznych
prevadzkovych dévodov, mdze zamestnavatel’ uplatnit’ konto pracovného Casu®.

5. PODNIKOVA SOCIALNA POLITIKA

Zakon ¢. 152/1994 o socialnom fonde je vyznamnym nastrojom realizacie podnikovej
socialnej politiky. Prostrednictvom neho dochddza k zabezpeceniu rdznych plneni
predovsetkym socidlneho charakteru uréenych pre zamestnancov. Socialny fond (d’alej len
,»SF¢) mézeme oznadit’ za fond zamestnavatel'a uréeny pre zamestnancov, ktori su u neho v
pracovnom pomere.

SF tvori zamestnavatel’ podl'a §3 uvedeného zakona z povinného pridelu, d’alSicho pridelu a
d’alsich zdrojov.

Povinny pridel sa tvori vo vyske 0,6% aZ 1% z hrubych miezd alebo platov zuctovanych
zamestnancom za kalendarny rok (podla ISPP je priemernd vyska povinného pridelu 0,8%).
Povinny minimalny pridel vo vyske 0,6% vytvara zamestnavatel’ povinne, bez rozdielu toho, ¢i
je tvorba a pouzitie SF dohodnuta v KZ. Ak ale zamestnavatel’ za predchadzajici kalendarny
rok dosiahol zisk a splnil si vSetky dafiové a odvodové povinnosti, mdze tvorit’ povinny pridel
do SF az do vysky 1%.

Dalsi pridel je:

a) vo vyske dohodnutej v KZ alebo vnitornom predpise, ak u zamestnavatel'a nemoze
pdsobit’ odborova organizacia, najviac vo vyske 0,5% z hrubych miezd zi¢tovanych
zamestnancom za kalendarny rok (pridel dohodnuty v KZ, vytvara cca 35-36%
zamestnavatelov),

b) vo vyske sumy potrebnej na poskytnutie prispevkov na dopravu do zamestnania a
spat’ zamestnancom, ktori dochadzajii do prace verejnou dopravou a ich priemerny
mesacny zarobok nedosahuje 50% priemernej nominalnej mesacnej mzdy v
hospodarstve SR za kalendarny rok, ktory predchadza dva roky kalendarnemu roku,
za ktory sa tvori fond (podla ISPP prispevok na dopravu do zamestnania vytvara
cca 8-9% zamestnavatelov).

Zamestnavatel’ méze podl'a §7 zakona ¢. 152/1994 o socialnom fonde v ramci svojej socialnej
politiky poskytovat’ zamestnancom prispevky na:
- stravovanie,
- dopravu do zamestnania a spét,
- Ucast’ na kultarnych a Sportovych podujatiach,
- rekredcie a sluzby, ktoré zamestnanec vyuziva na regeneraciu pracovne;j sily,
- zdravotnu starostlivost’,
- socialnu vypomoc a pettazné p6zicky,
- doplnkové dochodkoveé sporenie okrem prispevku, ktory je zamestnavatel’ povinny
platit’ podl'a zékona o doplnkovom déchodkovom sporenti,
- dalSiu realizaciu podnikovej socialnej politiky v oblasti starostlivosti
0 zamestnancov.
Prispevok zo SF mdéze zamestnavatel’ poskytnut’ nielen zamestnancovi, ale aj rodinnému
prislusnikovi, za ktorého sa povazuje manzel, manzelka a nezaopatrené dieta, poberatelovi
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starobné¢ho, predéasného starobného, alebo invalidného dochodku, ktorého zamestnavatel
zamestnaval ku ditu odchodu do déchodku.

Tvorbu, vysku, pouzitie, podmienky poskytovania prispevkov SF a spOsob preukazovania
vydavkov zamestnancom dohodne zamestnavatel’ s odborovou organizaciou v kolektivnej
zmluve, resp. vo vnutornom predpise, ak v organizacii neposobi odborova organizacia. V KZ
je mozné dohodnut’ z fondu prispevok na thradu ndkladov odborovej organizdcie spojenych s
kolektivnym vyjedndvanim (na spracovanie roznych analyz, expertiz a inych sluzieb). Takyto
prispevok je mozné¢ dohodnut len v KZ, ktordi nie je mozné nahradit’ inym predpisom.
Maximdlna vyska prispevku uréené¢ho na takyto ucel nesmie prekrocit’ 0,05% zo zdkladu.
Taktiez je dolezité upozornit’ na to, ze uvedena vyska prispevku sa netvori navyse, ale vyc¢lenuje
sa z celkovej tvorby SF. Ak sa tieto prostriedky v danom roku nevycerpaju, mozu sa previest’
do d’alsieho kalendarneho roku.

V tabul’ke nizsie st uvedené prispevky zo Socidlneho fondu v ¢leneni vymedzenom v zakone
a ich podiely na celkovom objeme pouzitych prostriedkov Socialneho fondu.

Tab. 14: Struktiira pouZitia Sociilneho fondu v %

Clenenie podl’a podielu na celkovom objeme | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014
Stravovanie 30,31 | 32,52 | 30,90 | 34,89 | 38,32 | 42,65 | 44,68 | 40,73
Ostatné 25,14 | 19,10 | 23,30 | 21,80 | 19,09 | 17,36 | 16,57 | 23,09
Sluzby na regeneraciu pracovnej sily 17,19 | 19,17 | 19,73 | 17,14 | 14,34 | 12,08 | 13,85 | 14,49
Doprava do zamestnania 6,19 | 6,74 | 7,27 | 7,08 | 7,13 | 6,66 | 6,13 | 5,36
Rekreacie 590 | 6,93 | 561 | 4,46 | 547 | 540 | 543 | 3,50
Odmeny pri pracovnych a zivotnych jubileach 3,71 | 491 | 417 | 424 | 443 | 504 | 434 | 3,88
Socialne vypomoci 325 | 349 | 331 | 386 | 3,59 | 3,39 | 3,58 | 2,86
Doplnkové dochodkové sporenie 220 | 258 | 2,33 | 2,26 | 358 | 295 | 1,67 | 2,62
Pozicky 446 | 514 | 3,19 | 3,16 | 3,05 | 2,86 | 3,01 | 2,57
Podpora vzdelavania - - - 0,13 | 0,15 | 0,22 | 0,19 | 0,50
Podpora kolektivneho vyjednavania - - 0,16 | 0,98 | 085 | 1,48 | 0,54 | 0,39

Zdroj: ISPP

Struktura pouzitia SF sa v rokoch velmi nemeni a vidno, Ze zamestnavatelia vyuZivaju
prostriedky SF najmi na vyplécanie poloziek daitiovo a odvodovo oslobodenych.

Zo zistovania vyplyva, Ze zamestndvatelia vyuZivaju socidlny fond najmd na vypldacanie
stravného, tento podiel sa v ostatnych rokoch medzirocne zvySoval. V roku 2014 nastal
vyraznejsi, takmer Stvorpercentny pokles v podiely vyplatenych prostriedkov zo SF na
stravovanie zamestnancov. Dal$iu vyznamnii polozku tvoria platby blizsie nespecifikované, tie
tvoria v priemere okolo 20% vsetkych prostriedkov SF. Tretou najvyssou polozkou su platby
na regeneraciu pracovnej sily, v priemere 15%. Ostatné polozky Cerpania SF st vel'mi nizke.
Nad 5% sa tvoria prostriedky na dopravu do zamestnania a zvysné nedosahuju ani 5%.

Z udajov za rok 2014 vyplyva, ze prepocitany SF na zamestnanca a rok je 143 €, o
predstavuje zvySenie oproti roku 2013 o 11,72%. U zamestndvatel’ov s odborovou
organizdciou bol SF/zamestnanec/rok 241,84 €, bez odborovej organizacie 129,53€.

Plnenia zo SF st na danové cely rovnocenné s ostatnymi prijmami zo zéavislej ¢innosti.

Zamestnancom sa teda zdaniteI'né peniazné 1 nepeniazné prijmy z prostriedkov Socialneho fondu
zdanuju preddavkovo, Standardnou sadzbou dane 19%. Od 1.1.2011 sa vSetky zdaniteI'né
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plnenia, teda aj plnenia poskytované zo SF, zapocitavaju do vymeriavacieho zakladu na platenie
odvodov.

Zakladny nastroj realizdcie socidlnej politiky sa z vel’kej casti meni na fond stravovania.
Sposobené je to povinnost’ou zapoclitat’ vietky zdanitel’né plnenia, teda aj plnenia
poskytované zo Socidlneho fondu do vymeriavacieho zdkladu na platenie dani a odvodov.
Socidlne pomoci, ktoré by mohol zamestndvatel’ poskytovat’ svojmu zamestnancovi ako
benefit a pomoct’ mu v t'azkej Zivotnej situdcii sa tak miriaji uéinku.

Okrem povinnosti tvorit’ socidlny fond, organizacie ¢asto poskytuju svojim zamestnancom aj
iné formy benefitov.

Podrla zistovanie ISPP az takmer 60% firiem poskytuje zamestnancom lekdrske prehliadky.
Dal§im poskytovanym benefitom je firemny mobilny telefon, ktory do roku 2009 uviedlo
takmer 56% organizacii. Nasledne bol nahradeny poskytnutim firemného notebooku, nakol’ko
telefony zacali byt’ kazdodennou stcastou pracovného zivota. Firemny notebook poskytuje
takmer 32% organizacii. Za vel'mi pozitivny povazujeme trend u zamestnavatelov, ktori
umoziuju zvySovat’ kvalifikdciu svojim zamestnancom. \V roku 2014 takyto benefit poskytlo
28,4% organizacii. Pomerne ¢astym benefitom je poskytnutie firemného vozidla, ktory v roku
2014 uviedlo 25,9% organizacii.

Medzi benefity, ktoré poskytlo viac ako 10% firiem patri predaj vlastnych vyrobkov
zamestnancom a zapoziCanie techniky na sukromné ucely. Ostatné benefity poskytuje mene;j
ako 10% podnikov.

Tab. 15: Dalsie formy podnikovej socidlnej politiky vyjadrené ako percento organizacii,

ktoré ich poskytuju

% 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014
Jasle 0,26 | 0,06 | 0,08 | 0,18 | 0,24 | 0,11 | 0,18 -
Skolka 0,73 029|038 | 060 | 0,43 | 0,36 | 0,41 -
Byty 440 | 480 | 4,28 | 3,22 | 350 | 3,40 | 3,46 | 2,50
Predaj vlastnych vyrobkov 14,29 | 14,79 | 14,47 | 14,57 | 13,56 | 13,06 | 13,37 | 12,80
Ubytovanie v podnikovom zariadeni - 997 | 981 | 835 | 7,74 | 7,39 | 7,88 | 6,00
Lekarske prehliadky 53,67 | 62,08 | 61,40 | 62,88 | 58,61 | 55,64 | 57,10 | 47,30
Prispevok na kupel'nu liecbu 6,42 | 8,28 | 6,85 | 5,64 | 483 | 449 | 427 | 3,30
Odklad finan¢ného zavizku 1,36 | 148 | 154 | 1,38 | 0,96 | 0,89 | 0,61 -
Firemné vozidlo 24,14 | 26,58 | 25,44 | 24,92 | 22,84 | 23,42 | 25,48 | 25,90
Firemny mobilny telefon 50,20 | 56,34 | 55,89 | - - - - -
Firemny notebook - - - 30,39 129,95 31,02 | 32,69 | 31,60
Finanéné po6zicky 11,61 11,36 | 11,07 | 10,11 | 9,02 | 8,46 | 9,58 | 8,50
Nakup do tasky - 0,46 | 0,41 | 0,44 | 0,31 | 0,15 | 0,30 -
Prispevok na sluzby v domacnosti - 0,17 | 0,24 | 0,16 | 0,10 | 0,06 | 0,04 -
Prispevok na lieCenie deti - 1,26 | 1,07 | 0,96 | 0,94 | 0,76 | 0,69 -
Prispevok na detské tdbory - 7,25 | 592 | 493 | 397 | 3,35 | 3,18 | 3,50
Zapozicanie techniky na sukromné ucely - 13,62 | 13,79 | 12,88 | 12,01 | 11,08 | 11,91 | 11,40
Dohody o zvySovani kvalifikacie - - - 19,90 | 19,77 | 19,24 | 32,29 | 28,40
Osobitné vyhody zendm 6,25 | 528 | 4,28 | 3,75 | 3,07 | 3,02 | 3,32 | 4,40
Vyhody Zenam na materskej dovolenke - - - - - - 0,99 -

Zdroj: ISPP
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6. RoDoOVA ROVNOST

Napriek zakazu diskriminacie vyplyvajuceho z Ustavy SR a zakladnej zasade ZP — prava na
rovnaké zaobchadzanie, ak ide o pristup k zamestnaniu, odmenovanie a pracovny postup,
odborné vzdelavanie a 0 pracovné podmienky — zo Statistik vyplyva, ze ¢o sa tyka pracovného
Zivota, zeny su stale v nevyhodnejSom postaveni ako muzi.

Podiel pracujucich zien je stale niz$i ako muzov. Od roku 2007 sice ich poCet mierne narasta,
ale vSeobecne mozeme konStatovat, ze skor stagnuje. Najvacsi vplyv ma urcite tradicne
zauzivana ,,rola Zeny v rodine® ako matky na prvom mieste.

V stcasnosti z celkového poctu pracujucich len okolo 44% tvoria Zeny. Je to sposobené aj tym,
ze zamestnavatelia uprednostnia inych uchadzacov pred Zenami s det'mi, ked’ze pri tych je vyssi
predpoklad, ze nemo6zu zostavat’ dlhSie v praci a budu castejSie vymeskavat’ v praci z dovodu
starostlivosti o diet’a.

Tab. 16: Pracujuci podPa pohlavia v tis. osobach

2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014

Muti a Zeny spolu | 2357,3 | 2433,8 | 2365,8 | 2317,5 | 2315,3 | 2329,0 | 2329,3 | 2363,0
z toho Zeny 1035,6 | 1070,0 | 1039,4 | 1033,0 | 1023,1 | 1025,5 | 1034,0 | 1046,7

Podiel Zien (%) 4393 | 43,96 | 43,93 | 4457 | 4419 | 44,03 | 44,39 | 44,30

Zdroj: SU SR*

Z klasifikacie zamestnani vidime, Ze najviac zien pracuje v sluzbdch a obchode a nasleduju
zamestnania technici a odborni pracovnici. Relativne vysoky pocet Zien pracuje aj ako
Specialisti, administrativni pracovnici a pomocnici a nekvalifikovani pracovnici.

Co sa tyka riadiacich pozicii, tak z celkového poétu pracujiicich na vediicich pozicidch je len
nieco nad 1% Zien. Tento podiel navyse z roka na rok klesa. Najvyssi podiel Zien na vedtcich
poziciach z celkového poctu pracujucich bol v roku 2010 vo vyske 2,08%. Z celkového poctu
pracujucich Zien len 2,96% Zien je na riadiacich poziciach. Jedna $tvrtina pracujucich Zien robi
v sluzbach a obchode.

Tab. 17: Podiel pracujucich Zien na celkovom pocte pracujicich podla klasifikacie
zamestnani (SK ISCO-08) (%)

2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014

1 Zakonodarcovia, riadiaci pracovnici 168 | 164|187 | 208|161 | 143 | 133|131
2 Specialisti 6,11 | 5,96 | 6,10 | 6,69 | 6,75 | 6,63 | 6,72 | 6,95
3 Technici a odborni pracovnici 10,95|11,25(11,64|12,07|10,84| 9,54 | 8,39 | 8,21
4 Administrativni pracovnici 432 | 424|435 | 425 | 4,67 | 5,76 | 6,17 | 5,90
5 Pracovnici v sluzbach a v obchode 9,89 19,88 | 998 [10,02(10,85|11,12|12,33{11,94

6 Kvalifikovani pracovnici v , 0,26 | 0,36 | 0,32 | 0,19 | 0,16 | 0,24 | 0,27 | 0,23
pol'nohospodarstve, lesnictve a rybarstve

7 Kvalifikovani pracovnici a remeselnici 256|242 (220|184 186 | 1,76 | 1,81 | 1,99
8 Operatori a montéri strojov a zariadeni 3,38 1332 | 323|340 (3,18 | 3,36 | 3,30 | 3,44
9 Pomocnici a nekvalifikovani pracovnici | 4,77 | 4,86 | 4,20 | 4,01 | 4,23 | 4,13 | 4,04 | 4,30
0 Prislu$nici ozbrojenych sil - - - - 0,04 | 0,06 | 0,02 | 0,03
Zdroj: SU SR®

45 Poznamka: Do roku 2010 sa pouzivala klasifikicia zamestnani (KZAM), od roku 2011 sa pouZziva klasifikacia
zamestnani (SK ISCO-08)
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Miera nezamestnanosti Zien, podobne ako celkova miera nezamestnanosti sice pozvol'ne klesa,
ale stale neklesla pod 13% a je vyssia ako miera nezamestnanosti muzov. Zo vsetkych
nezamestnanych tvoria Zeny 46,03 %, pri¢om tento podiel medziro€ne narasta.

Tab. 18: Vyvoj nezamestnanosti Zien

% 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014
Miera nezamestnanosti 11 96 | 12,1 | 144 | 13,6 14 14,2 | 13,2
Miera nezamestnanosti zien 125 11,1 | 129 | 146 | 136 | 145 | 145 | 13,6
Podiel zien na vSetkych nezamestnanych | 50,84 | 51,57 | 47,35 | 45,30 | 44,19 | 46,04 | 45,49 | 46,03

Zdroj: SU SR

Zeny st znevyhodnené aj v mzdovej otdzke. Na Slovensku dlhodobo pretrvava trend nizsieho
ohodnocovania zien oproti muzom. Aj ked’ ,,rola zeny* sa v priebehu rokov menila a zena sa
stala rovnocennym Zivitelom rodiny, odmena za vykonanu pracu zaostava viac nez o 1/3.
Posledny udaj za priemernu mzdu v ¢leneni podl'a pohlavia mame k dispozicii za rok 2013,
podobny vyvoj ocakavame aj v roku 2014. Muzi zarabaj o takmer 12% viac ako je priemernd
mzda. Vo vsetkych krajoch SR je priemerna mzda muza vyssia ako priemerna mzda v danom
kraji. Naopak Zemy maju mzdy takmer o 14% niZSie ako je priemernd mzda, ¢i uz v danom
kraji, alebo SR.

Navyse Zeny dosahujii len 77,47 % mzdy muZov, ¢o predstavuje mierne zlepSenie. Tento podiel
je rovnaky takmer vo vSetkych krajoch SR. Najnizsie mzdy v porovnani s muzmi dosahuju zeny
v Zilinskom kraji. Naopak najviac sa priblizujii mzdy Zien a muzov v Presovskom kraji, kde je
to pravdepodobne sposobené celkovo najniz§ou mzdovou troviiou v ramci Slovenska.

Tab. 19: Struktiira priemernej hrubej mzdy v SR podPa pohlavia a kraju
2013 Podiel miezd na priemernej mzde | Podiel miezd Zien na
(%) Muzi Zeny mzdach muZov
Slovenska republika 111,95 86,73 77,47
Bratislavsky 111,78 86,64 77,51
Trnavsky 111,86 86,16 77,03
Trenciansky 113,64 84,77 74,60
Nitriansky 111,53 87,07 78,07
Zilinsky 114,42 84,98 74,27
Banskobystricky 109,77 89,97 81,96
Presovsky 108,70 91,17 83,88
Kosicky 111,44 86,86 77,95

Zdroj: SU SR

Vel’mi nepriaznivym faktom je stagnujuci ai klesajuci podiel pracujucich Zien a zdroverii sa
vySujiici pocet nezamestnanych ien. Zeny si znevyhodiiované ui pri pracovnych
pohovoroch, kedy zamestnavatelia skor uprednostnia inych uchddzacov pred Zenami s
det’mi, ked’Ze pri tych je vyssi predpoklad, Ze nemoZu zostavat’ dlhsie v praci a budu Castejsie
vymeskdvat’ v prdci z dovodu starostlivosti o diet'a. Zeny navySe prevaine zastivajii pozicie
v sluZbdch a v obchode. Na riadiacich pozicidch je len nieco cez 1% Zien a ich podiel neustdile
klesa. Zamestnané Zeny nedosahuji ani priemernii mzdu v ndrodnom hospodarstve a ich
mzda je vo vySke necelych 78% mzdy muZa.
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7. BEZPECNOST A OCHRANA ZDRAVIA PRI PRACI

Pracovné aktivity a ¢innost’ zamestnancov prinasaji mnozstvo neocakavanych udalosti, ktoré
mozu viest’ k poSkodeniu zdravia pri prdaci. Pri vyrobnej ¢innosti su pouzivané rozne naradia,
stroje, pristroje, zariadenia, materialy, rézne chemické latky a pripravky. Praca je vykonavana
v rozmanitych pracovnych podmienkach, pod vplyvom roznych fyzikalnych, chemickych,
biologickych, psychosocidlnych a inych mnebezpeénych faktorov prdace a pracovného
prostredia, ¢o vSetko mdze byt potencialnym zdrojom vzniku pracovného urazu, choroby z
povolania resp. iného poSkodenia zdravia z prace.

Je preto nevyhnutné, aby na utvaranie vhodnych pracovnych podmienok zaistujucich
bezpecnost, hygienu prace a pracovného prostredia, zachovanie zdravia a pracovnej schopnosti
zamestnanca, ale aj pre vytvorenie pracovnej pohody zamestnancov boli na pracovisku
prijimané nevyhnutné opatrenia, ktoré¢ zabezpecia tieto zakladné poziadavky.

Starostlivost’ 0 bezpe¢nost’ a ochranu zdravia pri praci (dalej len ,,BOZP*), zlepSovanie
pracovnych podmienok a pracovného prostredia je rovnocennd a neoddeliteI’'na stcast’
planovania a riadenia pracovnych uloh v zamestnavatel’skych organizaciach. Vztahuje sa
na vsetkych zamestnancov a zamestnavatel'ov vo vSetkych odvetviach vyrobnej a nevyrobne;j
sféry, ale aj na fyzické osoby, ktoré sa s vedomim zamestnavatela nachadzaji v jeho
priestoroch.

Podla Gstavy SR, zamestnanci maju pravo na BOZP. Povinnostou zamestndvatel’ov je teda
zaistovat BOZP, vykonavat u¢inné opatrenia a prevenciu, zabezpecovat’ ochranné prostriedky
a systém na riadenie ochrany prace svojich zamestnancov. Taktiez zamestnanci maja
povinnost’ dbat’ pri praci o svoju bezpecnost’ a zdravie. Kazdy zamestnavatel’ by mal teda
vytvarat’ pre svojich zamestnancov vhodné pracovné podmienky, ktoré zabezpecia nielen
BOZP, ale vytvoria aj adekvatne pracovné prostredie, vzhl'ad a ipravu pracovisk, socialnych
zariadeni a zariadeni na osobnll hygienu zamestnancov.

BOZP, vhodna hygiena prdace a pracovného prostredia je taky stav prace a pracovnych
podmienok, ktoré vylu€uju alebo aspoil minimalizujii pdsobenie nebezpecnych a skodlivych
faktorov prace, pracovného procesu a pracovného prostredia na zdravie zamestnancov. Pod
pojmom hygiena prace v Sirsich stvislostiach rozumieme najmé zachovanie zdravia pri praci
vyla€enim vSetkych nebezpecenstiev, ktoré by mohli mat negativny dopad na zdravie
zamestnancov.

Zamestnavatel’ je zodpovedny za bezpe¢né pracovné podmienky a za zivot a zdravie svojich
zamestnancov. Zakonnik prace pocita so situaciou, kedy zamestnanec moze utrpiet’ pracovny
uraz alebo ochoriet’ v suvislosti s vykonavanou pracou. Osobitna zodpovednost’ zamestnavatel'a
za skodu pri pracovnom traze a pri chorobe z povolania je upravena v § 195 — 198 ZP.
Zékladnym zakonom oSetrujucim problematiku BOZP je zakon €. 124/2006 Z. z. o bezpe¢nosti
a ochrane zdravia pri praci. V zakone sa definuju povinnosti zamestnavatela a prava
a povinnosti zamestnancov, ako aj pracovné Urazy a choroby z povolania.

Dal3ia legislativna uprava tykajiica sa problematiky je v nasledujucich predpisoch:

- Zakon ¢. 311/2013 Zakonnik prace Vv zneni neskorsich predpisov;

- Vyhlaska Ministerstva prace socialnych veci a rodiny SR ¢. 500/2006, ktorou sa
ustanovuje vzor ziznamu o registrovanom pracovnom uraze;

- Zékon ¢. 355/2007 o ochrane, podpore a rozvoji verejného zdravia a 0 zmene
a doplneni niektorych zdkonov v zneni neskorSich predpisov;

- Zakon ¢. 437/2004 0 nahrade za bolest’ a 0 nahrade za st’aZenie spolo¢enského
uplatnenia a doplneni zakona ¢. 273/1994 0 zdravotnom poisteni, financovani
zdravotného poistenia, o zriadeni VSeobecnej zdravotnej poistovne a 0 zriad'ovani
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rezortnych, odvetvovych, podnikovych a obcianskych zdravotnych poistovni
Vv zneni neskorSich predpisov;

- Vyhlaska Ministerstva zdravotnictva SR ¢. 504/2006 o0 sposobe hlasenia,
registracie a evidencie choroby z povolania a ohrozenia chorobou z povolania
V zneni neskorsSich predpisov;

- Zékon ¢. 461/2003 0 socialnom poisteni v zneni neskorsich predpisov. (Zoznam
chorob z povolania /CHzP/ tvori prilohu €. 1 tohto zakona.);

- Prislusné Oznamenie Ministerstva zdravotnictva SR 0 vydani opatrenia
0 ustanoveni vySky nahrady za bolest a vySky nahrady za staZenie
spolocenského uplatnenia na prislusny rok (v sti¢asnosti plati Opatrenie ¢. S03594-
OL-2014, /zakon ¢. 133/2014/), ktor¢ ustanovuje vysku nadhrady jedené¢ho bodu na
16,48 €).

7.1 Pracovna urazovost’

Ak u zamestnanca doslo pri plneni pracovnych uloh alebo v priamej suvislosti s nim k
poskodeniu zdravia alebo k jeho smrti urazom (pracovny turaz), zodpoveda za Skodu tym
vzniknutu zamestnavatel’, u ktorého bol zamestnanec v Case pracovného urazu v pracovnhom
pomere podl'a § 195 ods. 1 ZP. Nasledne Zakonnik prace upravuje, ¢o je a ¢o nie je pracovnym
urazom. Pracovny uraz podla § 195 ods. 2 ZP je poskodenie zdravia, ktoré bolo zamestnancovi
spdsobené pri plneni pracovnych uloh alebo v priamej stvislosti s nim nezavisle od jeho vole
kratkodobym, ndhlym a nésilnym pdsobenim vonkajsich vplyvov. Pracovnym trazom podla §
195 ods. 3 ZP nie je uraz, ktory zamestnanec utrpel na ceste do zamestnania a spét’.

Pracovny uraz, podla § 17 ods. 1 pism. a) a b) zakona o BOZP, je zamestnanec povinny
oznamit" bezodkladne zamestnavatel'ovi vznik pracovného turazu, Ktory utrpel, ak mu to
dovoruje jeho zdravotny stav ako aj iného urazu ako pracovného trazu alebo smrti, ku ktorej
nedoslo nasledkom pracovného urazu, ak vznikli na pracovisku alebo v priestoroch
zamestnavatel'a. Preukazanie, Ze skuto¢ne doSlo k pracovnému urazu je mozZné na zaklade
lekarskeho posudku, ktory sa vydava v zmysle § 16 zdkona ¢ 576/2004 o zdravotnej
starostlivosti, sluzbdch savisiacich s poskytovanim zdravotnej starostlivosti.

Zakon d’alej v § 17 ods. 7 pism. a) bod 1 uklada zamestnavatelom zdakladnii povinnost’ zaslat’
prislusnému InSpektoratu préce, alebo prisluSnému organu dozoru zdznam o registrovanom
pracovnom uraze (na stanovenom tlacive v zmysle vyhlasky MPSVR SR €. 500/2006, ktorou
sa ustanovuje vzor zdznamu o registrovanom pracovnom uraze (d’alej ,,RPU*)) najneskor do
osmich dni odo dila, ked’ sa o tomto pracovnom Uraze dozvedel.

Vyvoj celkovej pracovnej urazovosti ma v SR, nasledkom prijatych opatreni, ale aj
nasledkom krizového zniZovania zamestnanosti, klesajuci trend. To sa tyka jednak poctu
registrovanej zavaznej pracovnej Urazovosti (V minulosti boli tieto Urazy oznacované aj ako
tazké pracovné trazy ,,TUZ*), ako aj smrtelnej pracovnej trazovosti (,,SPU).

Na druhej strane sa mierne zvySuje celkovy pocet pracovmnych urazov, a to ostatnych
pracovnych urazov, U ktorych je docasna pracovna neschopnost’ obyc¢ajne nizsia ako 42 dni.
Mierne sa zvySuji aj ndklady na odskodnenie pracovnych tirazov. Ciastoéne na to vyplyva aj
pravidelna kazdorocna valorizacia hodnoty jedného bodu vysky nahrady za bolest’ a vysky
nahrady za stazenie spoloCenského uplatnenia. Valorizacia odskodnenia je teraz stanovena na
2 % z priemernej mesaénej mzdy zamestnanca v hospodarstve SR zistenej Statistickym tiradom
SR za kalendarny rok v predchddzajicom roku, v ktorom vznikol narok. Konkrétnu valorizaciu
jedného bodu odskodnenia za pracovny traz (d’alej len ,,PU*) a chorobu z povolania (dalej len
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,,CHZP*) vyhlasuje vo vestniku Ministerstvo zdravotnictva Slovenskej republiky a oznamenie
je uverejnené aj v zbierke zadkonov.

Graf 6: Vyvoj zavaznych pracovnych arazov®

Vyvoj zavaznych pracovnych urazov od roku 1994
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Za rok 2014 bolo z organizacii zaslanych organom dozoru inpekcie prace celkove 8.195 RPU. Z
uvedeného poctu islo v 2.616 pripadoch o urazy zien (t. j. 31,92 %) a v 24 pripadoch o trazy
mladistvych zamestnancov (t. j. 0,28 %). Najviac registrovanych pracovnych urazov sa v roku 2014
vyskytlo u zamestnancov patriacich do vekovej kategorie od 18 do 30 rokov (2.097 turazov,
25,59%). Druhu najpocetnejsiu skupinu tvorili poskodeni patriaci do vekovej kategorie od 50 do 60
rokov (1.997 trazov, 23,37%), najmenej zastapené boli vekové kategdrie najmladsich a najstarsich
zamestnancov.®

V roku 2014 bola v organizaciach spadajticich do pdsobnosti organov inspekcie prace Setrena jedna
zdavaznd priemyselnd havaria v KoSickom kraji, pri ktorej doslo k tniku nebezpecne;j latky fenolu.
V hodnotenom roku nebola evidovana Ziadna bezprostredna hrozba zavaznej priemyselnej havarie.”

7.2 Choroby z povolania

Pojem choroba z povolania Zakonnik prace neupravuje, v § 195 ods. 4 ZP len ustanovuje, ze
za Skodu spdsobenti zamestnancovi chorobou z povolania zodpoveda zamestnavatel’, u ktorého
zamestnanec pracoval naposledy pred jej zistenim v pracovnhom pomere za podmienok, z
ktorych vzniké choroba z povolania, ktorou bol postihnuty. Choroby z povolania st choroby
uvedené v pravnych predpisoch o socidlnom zabezpeceni (zoznam chordéb z povolania), ak
vznikli za podmienok v nich uvedenych. Tymto osobitnym predpisom je zdkon ¢ 461/2003 o
sociglnom poisteni.

Podla § 17 ods. 9 zakona o BOZP pri chorobe z povolania, ohrozeni chorobou z povolania je
zamestnavatel’ povinny zistit’ pri¢iny a vSetky okolnosti (za ucasti zamestnanca, ak je to mozné
so zretelom na jeho zdravotny stav a za ucasti prislusného zastupcu zamestnancov pre

S http://www.safework.gov.sk/?id_af=431&ins=nip; cit-online [01.04.2015]
& http://www.safework.gov.sk/?id_af=431&ins=nip; cit-online [01.04.2015]
7 http://www.safework.gov.sk/?id_af=431&ins=nip; cit-online [01.04.2015]
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bezpec¢nost). Zamestnavatel’ je povinny po prijati oznamenia bezodkladne oznamit’ vznik
choroby z povolania zastupcom zamestnancov, vratane prislusného zastupcu zamestnancov pre
bezpecnost'.

Postup nahlasovania pracovného urazu a choroby z povolania prislusnym institaciam upravuje
vyhldaska MPSVR SR ¢ 500/2006, resp. vyhlaska MZ SR ¢. 504/2006.

Choroby z povolania nie st oby¢ajnym ochorenim, ale ide o ochorenia, ktoré vznikaju v
pricinnej suvislosti s pracovnou ¢innostou, pri¢om sa skima pritomnost’ rizikovych faktorov
na pracovisku, ktoré zapricinili vznik choroby z povolania. Tieto faktory musia byt aj
objektivne potvrdené. AZ vtedy sa z bezného ochorenia stava choroba z povolania.®

Pri tvorbe zdravych pracovnych podmienok na Slovensku st pomerne vel'ké rozdiely medzi
zamestnavatel'skymi subjektmi na trhu prace. Inovacie v technoldgidch tykajucich sa
skvalitnenia pracovnych podmienok a pracovného prostredia, rozsirovanie vyroby a tvorba
novych pracovnych miest je viditelnd obyc€ajne iba v stabilnych podnikoch, dobre
zorientovanych v trhovom hospodarstve. Takéto velké podniky maju zdujem aj o pracovné
zdravotné sluzby a zriad’'uju si ich vlastnymi zdravotnickymi zamestnancami.

Castym fenoménom v mnohych subjektoch je aj presuvanie vysoko rizikovych &innosti na
zivnostnikov a samostatne zarobkovo ¢inné osoby. Tu je aj najvacsi problém v tvorbe zdravych
pracovnych podmienok, lebo zdravotné hl'adiska sa u tychto 0sob Casto z existenénych dovodov
nerieSia a odsuvaju. Pozitivne trendy vidno obycajne iba v niektorych podnikoch, kde poméahaja
k zlepSeniu materialno-technického vybavenia a pracovnych podmienok podporné fondy z EU.°

V roku 2014 bolo na Slovensku v organizaciach spadajticich do pdsobnosti organov inspekcie
prace evidovanych 289 hldseni choréb z povolania a 44 ohrozeni chorobou 7 povolania. Z
tohto poctu v sledovanom roku inSpektoraty prace vysetrili 170 choréb z povolania a 24
ohrozeni chorobou z povolania.

Najcastejsie hlasenou chorobou z povolania za rok 2014 bola choroba kosti, kibov, Sliach a
nervov koncatin z dlhodobého, nadmerného, jednostranného zat’aZenia hornych koncatin.
Druhou najéastejsie hlasenou chorobu z povolania bolo ochorenie kosti, kibov, svalov, ciev a
nervov koncatin spésobené pri prdci s vibrujiicimi ndstrojmi.’® Nasleduju pripady poriich
sluchu z hluku.

Chorobami z povolania u nas naj¢astejSie trpia l'udia pracujlci v priemyselnej vyrobe, v tazbe
a dobyvani, v pol'nohospodérstve a lesnictve, ale aj v stavebnictve a v zdravotnictve. S
klesajucim poc¢tom podozreni na chorobu z povolania klesa aj pocet ich presSetreni pracovnikmi
preventivneho pracovného lekarstva. Z hladiska uzemného zastipenia dlhodobo najviac
presetreni CHZP je prezentované v troch krajoch KoSickom, Banskobystrickom a
Tren¢ianskom.

Struktira rizikovych ¢innostil? sa za¢ina postupne menit. Zmeny na trhu prace sa odzrkadl'uji
aj na pocte a Struktire rizikovych prac. Potvrdzuje sa dlhodobo sledovany postupny pokles
poctu vyhlasenych rizikovych prdc. Za 22 rokov sa zaznamenal pokles z 9% na 4,75%
zamestnancov vykonavajucich rizikovua pracu.

8 http://primar.sme.sk/c/7040916/choroby-z-povolania-nie-su-beznymi-ochoreniami.html#ixzz3VsGmOuHM; cit-
online [01.04.2015]

® http://www.vzbb.sk/sk/tlacove spravy/2014/ts691.php; cit-online [01.04.2015]

10 http://www.safework.gov.sk/?id_af=431&ins=nip; cit-online [01.04.2015]

1 http://www.vzbb.sk/sk/tlacove spravy/2014/ts691.php; cit-online [01.04.2015]

12 http://www.vzbb.sk/sk/tlacove spravy/2014/ts691.php; cit-online [01.04.2015]
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Postupne sa dari zniZovat’ aj mieru zat'azenia zo zdravotnych rizik najméa u hluku a chemickych
faktorov. Avsak zacinaju pribudat’ rizika z fyzickej a psychickej zdt'aie. Narast lokalnej
svalove] zataze suvisi aj s narastom montaznych prac najmd v automobilovom,
elektrotechnickom, ale je pozorovatelnd aj a u subdodéavatel'ov tohto priemyslu. Psychicka
zataz neraz so sebou nesie aj bremeno z ¢asového tlaku na vykon prace, z Castych inovacii, ale
neraz aj zo vSeobecnej neistoty na trhu préce, z Castych reorganizacii vyroby a technologii, zo
stresu najmd pri znizovani stavu zamestnancov, ako aj z finanénych dovodov — nizkej cene
prace.

Dolezitym indikatorom vplyvu pracovnych podmienok na zdravie su choroby z povolania a
iného poskodenia zdravia z prace. Ich vyskyt sa povazuje obycajne iba za vrchol I'adovca, lebo
mnohé ochorenia zostavaju nerozpoznané, neprejdu procesom posudzovania profesionality
ochorenia. Na Slovensku sa ro¢ne prizna a odSkodni iba okolo 300 pripadov chorédb 7
povolania.

7.3 Zakladny fond urazového poistenia

V sugasnosti spravuje poistenie PU a CHZP pomerne komplikovany zakon, ktorym sa spolo¢ne
vykonava dochodkové poistenie, nemocenské, garanéné, nezamestnanecké poistenie
a poistenie pracovnych trazov a choroéb z povolania. Takéto rieSenie povinného trazového
poistenia, naprieck mnohym novelizaciam predmetného zakona stale nezodpoveda dostatocne
svojmu ucelu.

Podl'a udajov Socidlnej poistovne!® sa poéet poberatelov tirazovych davok v ¢asovom rade
zvySuje. Mierny pokles nastal v roku 2014, pricom sa na tom najviac podielal pokles
poberatel'ov Urazovych priplatkov a ndhrad za bolest’ a za stazenie spolo¢enského uplatnenia.
Najviac sa poberaji Girazové renty, v roku 2014 to bolo 6.749 poberatel'ov.

Najvyssia priemerna vyplatena davka bola jednorazové odskodnenie, ktoré bolo v roku 2014
Vv priemere 13.857 € mesac¢ne, potom nasleduje jednorazové vyrovnanie.

Tab. 20: Priemerny mesacny pocet poberatelov irazovych davok a ich priemerna
mesacna vySka

O mes.
Bl vySka

Druh davky: 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 2013 2014 divky

2014 (€)
urazovy priplatok 2671(2628(2369|2156|2264| 2306 | 2327 | 2252 130
urazova renta 5077|5524 5826|6124 |6425| 6589 | 6698 | 6749 295
jednorazové vyrovnanie 6 9 7 8 8 9 6 7 2 055
pozostalostna irazova renta 268 | 258 | 255 | 251 | 234 223 213 202 134
jednorazové odSkodnenie 9 9 9 4 4 5 3 ) 13 857
pracovna vrel’lablhtama a 0 0 0 0 0 0 0 0 0
rehabilitacné
rekvalifikacia a rekvalifika¢né 0 0 0 0 0 0 0 0 0
ndhrada za bolest andhradaza 114111 18| 912 | 846 | 872 | 856 | 860 | 816 | 1329
stazenie spoloCenského uplatnenia
nahrada ndkladov spojenych s 85 | 71 | 67 | 74 | 81 | 87 82 86 107
lieCenim

13 http://www.socpoist.sk/priemerny-pocet-poberatelov-urazovych-davok/1646s; cit-online [01.04.2015]
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O mes.
Bl vySka
Druh davky: 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 2013 2014 ddvky
2014 (€)
nahrada nakladov spojenych s
pohrebom 8 7 8 7 4 5 4 4 1445
;/glf;il/ta poistnych plneni minulych 61 52 19 43 26 4 5 9 1553
Celkovy pocet poberatel’ ov 9326(9686|947219513|9918| 10084 | 10198 | 10 130 -

Zdroj: Socialna poistovna

Celkové vydavky na vyplatenie trazovych davok sa medziro¢ne zvySuja, v roku 2014
narastli o 0,5% na 42,1 mil.€. NajvysSie kumulativne vydavky boli na urazovl rentu a na
nahradu za bolest’ a za st'azenie spoloCenského uplatnenia. Nulové vydavky boli na pracovni
rehabilitaciu a rehabilitaéné a na rekvalifikaciu a rekvalifika¢né.

Tab. 21: Kumulativne vydavky na urazové davky podPa druhu (€)

Druh davky: 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014
tirazovy priplatok 3120826 | 3120394 | 3188866 | 3043971 | 3121239 | 3377716 | 3514812 | 3509 260
lirazov4 renta 14 244 241 | 15 813 782 | 18 883 054 | 20 471 644 | 21 891 200 | 22 277 422 | 23 141 026 | 23 861 765
jednorazové vyrovnanie | 154518 | 242581 | 220226 | 228790 | 271253 | 242487 | 140303 | 172618
f’é’nzt‘;“al"sma urazova 206521 | 292671 | 367968 | 314260 | 318845 | 328438 | 326669 | 324486
jednorazové 1148277 | 1038439 | 1550864 | 710735 | 616836 | 690015 | 479278 | 900701
od8kodnenie

pracovna rehabilitacia a 0 0 0 0 0 0 0 0
rehabilitaéné

rekvalifikacia a

rekvalifikatné 0 0 0 0 0 0 0 0
nahrada za bolest’ a

nahrada za stazenie 14950 773 | 13 661 289 | 14 080 237 | 13 285 432 | 13 353 358 | 13 535 522 | 13 898 189 | 13 004 689
spolocenského

uplatnenia

néhrada nékladov 89 225 75 749 68 576 63728 | 100930 | 105608 | 96924 | 110767
spojenych s lieCenim

néhrada ndkladov 99847 | 110237 | 121172 | 104080 | 72056 80 148 59 263 73 680
spojenych s pohrebom

vyplata poistnych plneni | pe 011 | 466839 | 113822 | 1045421 | 1119444 | 398045 | 239468 | 158 447
minulych rokov

Vydavky spolu 34 665 140 | 34 821 981 | 38 594 785 | 39 268 061 | 40 865 161 | 41 035 401 | 41 895 932 | 42 116 413

Zdroj: Socialna poistovia

Napriek uvedenému je v sucasnosti fond urazového poistenia v Socialnej poistovni vyrazne
prebytkovy a uz od zaciatku poistenia sa mnoho rokov vyuziva na krytie deficitu ostatnych
poistnych fondov. Z grafu nizSie vidime, ze az 60% z vytvorenych prostriedkov fondu
urazového poistenia sa pouziva na krytie deficitu Socialnej poistovne, 28% sa pouZije na
vyplatenie davok a 12% sa ponecha ako zostatok na nasledujuci rok.
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Graf 7: Poutzitie prostriedkov zakladného fondu urazového poistenia v roku 2014

@ Vydavky Zostatok na konci roka @ Prostriedky na krytie deficitu
Zdroj: Socialna poistovia

Poistenie poskodenia zdravia, alebo iumrtia v dosledku pracovného tirazu, sluzobného trazu,
alebo choroby z povolania, ktoré je spojené s dochodkovym, nemocenskym, garanénym
a nezamestnaneckym poistenim je neprehl’adné, komplikované, nezrozumitel’né a vel’mi
ndrocné pre uplatiiovanie v praxi. Nespiia ani poziadavky pre adekvatnu a rychlu nahradu za
stratu zivota, alebo poskodenia zdravia pri praci. A ¢o je najzavaznejsie, V su¢asnom urazovom
poisteni vykonavanom na zaklade zakona o socialnom poisteni Gplne absentuje prevencia.

Na Slovensku je v sucasnosti nesystémové a prevaine ,administrativne rieSenie“
odskodriovania pracovnych urazov a choréb z povolania. V budicnosti by sa mala
presadzovat’ mySlienka zriadenia uplne nového, jednotného, samostatného urazového
poistenia pracovnych urazov a chorob 7 povolania, ktoré by spravovala na bipartitnom
zdklade jedna Standardnad urazovd poist’oviia, teda poistenie by vykondvali spoloéne iba
odbory a zamestnavatelia. Tato poZiadavka sa presadzuje dlhodobo, ale zatial’ nebol takyto
zakon prijaty.

Zakon o urazovom poisteni by mal motivovat’ zamestndavatel’ov vytvarat’ podmienky pre
prdacu bez pracovnych urazov, a t0 zniZovanim urazového poistenia tym zamestndavatel’om,
ktori pracujit bez pracovnych urazov, alebo zniZujit ich pocet a zavazZnost’. Na druhej strane
by mal zvySovat’ vysky urazového poistenia tym, ktori zvySujit pocet pracovnych urazov a tym
odcerpavaju financné prostriedky z fondov urazového poistenia.

RieSenim absencie preventivnych opatreni, by bolo vyuZit’ Cast’ prebytku z prostriedkov
poistenia PU a CHZP a zaviest’ ,,Osobitny fond pre zdbrannii a preventivnu innost’, ktory
by bol preventivne zamerany na predchddzanie vzniku PU a CHZP.

14 http://www.socpoist.sk/hospodarenie-sp/1598s; cit-online [01.04.2015]
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8. DOSTOJNA PRACA

., Najefektivnejsou cestou z chudoby je vysoka a produktivna zamestnanost’ a dostojna praca
pre vsetkych.

Medzindrodna organizdcie prace®

Zabezpecenie dostojnej prace patri medzi priority Medzinarodnej organizacie prace, ktora sa
vo svojej normotvornej c¢innosti snazi jej jednotlivé atributy zaclenit do narodnych
hospodarskych, socidlnych a environmentalnych politik ¢lenskych $tatov. Svetova finan¢na
a hospodarska kriza eSte zdoraznila potrebu presadzovania dostojnej prace.
Dostojna praca je jednym z nastrojom podpory zamestnanosti. Zamestnanec pri vykone svojej
prace ma narok okrem zakladnych meratel'nych ukazovatel'ov aj pravo na primerané pracovné
podmienky.
Za ukazovatele®, ktoré mozu sliuzit na meranie dostojnej prace a kvality pracovnych miest
OECD povazuje:
- kvalita zarobkov:
a. vyska zarobkov;
- istota na trhu priace:
a. riziko nezamestnanosti;
b. ocakdvana diZka nezamestnanosti;
c. narok na davky v nezamestnanosti;
d. vyska davok v nezamestnanosti;
- kvalita pracovného prostredia:
casovy natlak v praci;
vystavenie rizikovym zdravotnym faktorom;
zastraSovanie na pracovisku;
samostatnost’ pri praci a moznosti vzdelavania;
dobré riadenie;
dobré vztahy na pracovisku.

~o o0 o

Slovensko sa v sledovanom rebricku OECD umiestnilo na 27. mieste 7 32 krajin sveta.
V oblasti kvality zarobok skoncilo na 28. mieste, v oblasti istoty na trhu prace sa umiestnilo na
29. mieste a v oblasti kvality pracovného prostredia na 24. mieste.

Pri analyzovani zamestnaneckého prostredia je nevyhnutné sledovat’ aj psychosocialne aspekty
a rizikd prace, akymi st bezpeCnost' prace, dodrZiavanie pracovnopravnych dojednani,
primerané pracovné podmienky, rodova rovnost’, diskrimindcia na pracovisku, aj nové aspekty
akymi su mobbing a bossing, ktoré sa ¢oraz CastejSie stavaji jeho sucastou.

V Sprave sme sa kvantitativnymi ukazovate'mi ddstojnej prace venovali v predchadzajucom
texte. Na doplnenie celkového obrazu je potrebné¢ zhodnotit’ diskriminaciu na pracovisku,
Sikanovanie, ¢i moralne obtazovanie - mobbing a bossing.

15 http://www.ilo.org/integration/themes/dw_mainstreaming/lang--en/index.htm; cit-online [25.03.2015]
16 http://www.keepeek.com/Digital-Asset-Management/oecd/employment/oecd-employment-outlook-
2014 empl_outlook-2014-en#page89; cit-online [25.03.2015]
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8.1 Diskriminacia na pracovisku

Diskriminacial’ znamena rozliSovanie, znevyhodnenie ¢&i rozdielny pristup k rdoznym
skupinam. Ide o také konanie, ked’ sa v tej istej situdcii zaobchddza s jednym ¢lovekom inak
nez s inym clovekom na zéklade jeho odliSnosti (rasového, etnického pdvodu, veku,
vierovyznania, rodu, pohlavia, sexualnej orientacie), pri¢om rozhodovanie o tom, ¢i doslo alebo
nedoslo k diskriminacii, sa uskuto¢iiuje na zaklade toho, ¢i existuje pri¢inna suvislost’ medzi
znevyhodnenim a pouzitim kritéria pre rozliSovanie.
S urcitou formou diskrimindacie sa stretdvame takmer dennodenne a vSade. Cudské myslenie a
konanie totiz ovplyviiuje niekol'ko faktorov:
- predsudky, s ktorymi sa rodime, vyrastdme a Zijeme;
- zauzivané stereotypy, ktoré nas ovplyviiuju, ¢i si to uvedomujeme alebo nie;
- kultara, v ktorej zijeme;
- rdzne nazory, ktorymi sme ovplyvneni;
- Tudia, s ktorymi Zijeme, pracujeme, stretivame sa, zdielame spolo¢né zaujmy,
cas;
- problémy nés samych;
- naSe komplexy, traumy, nase ego, pocit dolezitosti, nasa dravost’, ambiciéznost,
menejcennost’.

Vsetky tieto subjektivne hodnoty spéjajuce sa s osobnost’ou ktoréhokol'vek ¢loveka maja vplyv
na konanie, myslenie a spravanie sa jednotlivca v jeho beznom zivote, aj na pracovisku.
Takato diskriminacia (spravanie sa), s ktorou sa stretavame a je beznym javom nielen u nas, ale
takmer vSade vo vyspelych krajinach, je zak4zana, nedovolovand a jej nevhodnost a
nepripustnost’ je upravend v pravnych predpisoch, medzindrodnych zmluvach, dohodach ¢i
dohovoroch tak, aby k nej nedochadzalo, resp. aby sa jej predchadzalo, alebo v pripade, ak
nastane, aby sa dospelo k ndprave takéhoto stavu (viac v Casti "Pravna uprava®).

8.2 Sikanovanie na pracovisku, Mobbing/Bossing8

V poslednych rokoch sa Coraz castejSie stretdvame so Sikanovanim aj na pracoviskéch.
V doésledku znizovania poctov zamestnancov, otvorenosti pracovného trhu, ktora prinasa strety
roézneho druhu a stupiiujuceho sa konkuren¢ného boja, sa aj pracovny Zivot stdva miestom ,,boja
0 prezitie®. Prejavmi su utlacanie, moralne obtazovanie a Sikanovanie — ako napr. mobbing,
bossing, zasadnutie si na niekoho, fyzické nasilie, ale aj sexudlne obt'azovanie.

Mobbing (Sikanovanie) je jednou z foriem nasilia na pracovisku. V sucasnosti, nasilie na
pracovisku mava malokedy charakter fyzického ublizenia a CcastejSie sa objavuje
psychologické.

Mobbing a bossing spolu tzko suvisia. Zakladny rozdiel je v tom, Ze v pripade, ak je Sikanovany
zamestnanec zo strany jednotlivca (kolegu, spolupracovnika) alebo skupiny zamestnancov ide
tzv. mobbing a v pripade Sikanovania zo strany vediuceho zamestnanca (¢i uz bezprostredne
nadriadeného alebo d’alsich vedutcich, ¢i zamestnavatel'a samotného) sa jedna o bossing.

Skuto¢nost’, Ze sa doposial’ na medzinarodnej Grovni nepodarilo dohodnut’ na ziadnej jednotnej
definicii Sikanovania pri praci, potvrdzuje aj Eurdpska agenttra pre bezpecnost' a ochranu
zdravia pri praci. Podla agentiry sa Sikanovanie/obtaZovanie vztahuje na opakované,
nevhodné spravanie namierené proti zamestnancovi alebo skupine zamestnancov s cielom

17 http://www.epi.sk/366/Diskriminacia-na-pracovisku_52661.aspx; cit-online [25.03.2015]
18 http://www.sspr.gov.sk/IVPR/images/IVPR/vyskum/2013/Olsovska/2162_mobbing.pdf; cit-online
[25.03.2015]
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prenasledovat, ponizit, podryvat autoritu obt'azovanej osoby alebo ju ohrozovat. Agentira
nasledne uvadza viacero definicii Sikanovania.

Mobbing (Sikanovanie na pracovisku) st opakované verbalne, najCastejSie psychické natlaky a
utoky zamerané proti niektorému jednotlivcovi. Ich podstatou je vol'a ublizit, ponizit, zniit.
Preto sa mobujuce utoky sustred’uju na znicenie dobrej povesti danej osoby (vacSinou poza
chrbat), sabotovanie jej prace ¢i zneprijemnenie pracovnych podmienok do tej miery, aby
sabotovany nedokazal odviest’ dobrt robotu.

Zovseobecnenim poznatkov o danej problematike sme v nasledujucom Infoboxe zhrnuli
zakladné znaky a nasledky vo vztahu k mobbovanej osobe zamestnanca (obete), ako aj
najcastejsie priciny, ktoré podporuji mobbing, resp. jeho vznik na pracovisku.

Infobox 3: NAJZAVAZNEJSIE CHYBY SPOSOBUJUCE MOBBING NA PRACOVISKU A JEHO

ZAKLADNE ZNAKY A NASLEDKY

PRICINY

ZNAKY

NASLEDKY

chaotické rozhodovanie,
vydavanie stale novych
pokynov a smernic

autoritativny $tyl vedenia,
vysoka miera kritiky

tlak na zvySovanie vykonu
a znizovanie nakladov,
nezaujem o potreby
Zzamestnancov

nejasné kompetencie,
absencia pravidiel

nepriehl'adna politika
vedenia, nerieSenie
konfliktov

zadavanie nezmyslenych
uloh, nudna a jednotvarna
praca

Casova tiesen a prehnané
poziadavky
zvyhodnovanie niektorych
Zzamestnancov

neobjektivny systém
hodnotenia

strach pred stratou
zamestnania

nedostatok empatie a
tolerancie

vyskytuje sa asponi
jedenkrat tyzdenne po
dobu minimalne pol roka

ide o nepretrzité utoky
vicSinou na jednu osobu

nasilie je pravidelné,
systematické a cielené

prejavy su skryté, tazko
rozpoznatelné

charakteristicka je
zakernost’, bezcitnost’

osoba sa citi byt pod
trvalym tlakom

cielom je postupna
izolacia a vylicenie
z pracoviska

zniZzenie moznosti
spoluprace

obmedzenie az
znemoznenie
medzil'udske;j
komunikacie a
socialnych vztahov
danej osoby na
pracovisku

nasledok na schopnosti
obete adekvatne
komunikovat’

nasledok na schopnost’
obete udrziavat’ socialne
kontakty

nasledok na schopnosti
obete udrziavat’ osobnll
reputaciu

nasledok na profesijnu

situdciu obete

Vv kone¢nom dosledku
ako nasledok na fyzické
zdravie obete

Zdroj: Institut pre vyskum prace a rodiny
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Zdravie mozno aj v stasnosti povazovat’ za najvys§iu hodnotu. Sikanovanie na pracovisku
(mobbing/bossing) negativne vplyva tak na zdravie obete, ako aj na zdravie nepriamych
ucastnikov Sikanovania. Svetova zdravotnicka organizacia (d’alej len ,, WHO ) definuje zdravie
ako stav Uplnej telesnej, dusevnej a socidlnej pohody, a nielen nepritomnost’ choroby alebo
postihnutia. Podl'a WHO zdravie patri medzi zédkladné 'udské prava. Podla nazoru odbornikov
dosledkom mobbingu je ,, psychosocidlny pracovny uraz, ktory treba hodnotit’ rovnako vaZne
ako iné poSkodenia zdravia na pracovisku*.

Treba dodat’, Ze slovenska pravna uprava takidto formu pracovného urazu nepozna a
choroby sposobené mobbingom neupravuje ako choroby z povolania.

Ochorenia stvisiace s mobbingom sa vyvijaju pomaly, ale ich priznaky st postupom casu
zjavnejSie a nasledky zaviznejsie. Spravidla ide o psychické alebo psychosomatické priznaky
a nasledky:

- celkovii nevol’nost’ (napr. poruchy spanku, bolesti hlavy, zadchvaty migrény, busenie srdca,
zaliido¢né problémy, bolesti krénej chrbtice a v oblasti ramien),

- poruchy duSevnej rovnovahy (napr. pocity neistoty veduce az k strate sebahodnotenia,
poruchy koncentracie a paméti, depresivne nalady),

- stavy uzkosti (napr. rezignacia veduca az k zufalstvu, obava zo straty postavenia, myslienky
na samovrazdu a nakoniec dokonana samovrazda),

- prejavy zavislosti (napr. zvySené pitie kavy, gamblerstvo, zneuzivanie liekov a alkoholu,
poruchy prijmu potravy),

- PaZkosti trvale sa prejavujuce v klinickych obrazoch (napr. zalido¢né a ¢revné ochorenia,
kardiovaskularne poruchy a poruchy krvného obehu, nadorové ochorenia).

Je nutné podotknut’, Ze obetou mobbingu nie je len dany jednotlivec, mobbing totiz ovplyviiuje
aj jeho blizkych kolegov, ako aj celkovu atmosféru organizacie. Vzniknuta negativna situacia
sa odrdza vo vykonnosti, motivacii a celkovej klime na pracovisku. Preto by malo byt’ v zdujme
kazdého zamestnavatel’a zabrafiovat’ vzniku mobbingu.

Vo vSeobecnosti moZno povedat’, e na pracovisku, kde panuje ,nezdrava“ konkurencia
(zamestnanci 7 dovodu strachu o stratu zamestnania vyuZivaju rozne ,,nekalé“ praktiky s
ciel’om udriat’ si miesto, resp. zabezpecit’ si kariérny postup, a to ,,za kazdiu cenu®), alebo je
nastavend zla organizdcia prdce, resp. nie su jasne vymedzené kompetencie a ulohy
Jjednotlivych zamestnancov, sa mobbingu dari najviac. Tam, kde sa Pudia nemusia obavat’
straty zamestnania, kde je minimdlny konkurencny boj, kde su optimdlne nastavané
pracovné procesy, sa mobbing vyskytuje vel’mi malo.

Mobbing sa Casto objavuje na pracoviskdch, ktoré su typicky hierarchické - armada, policia,
Statna sprdva, ale aj v oblasti Skolstva ci zdravotnictva. V tychto prostrediach je totiz sucast’ou
hierarchie aj silnd neoficidalna hierarchia.

8.3 Pravna uprava

Najskor je potrebné uviest’, ze mobbing/bossing na medzinarodnej, resp. eurdpskej urovni nie
je explicitne pravne upraveny, aj ked’ na pdde Medzinarodnej organizacie prace aj na urovni
Eurdopskej unie st prezentované nazory, ze problematika Sikanovania na pracovisku je
zavaznym problémom, ktory si vyZaduje zvySent pozornost. Pri definovani zdkladnych
aspektov tejto problematiky je preto nutné vychadzat’ zo v§eobecnych pravnych noriem, ktoré
primarne garantuji zdkladné Tudské prava a nasledne z pracovnopravnych noriem
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(predovsetkym ZP a BOZP) a v neposlednom rade aj z tych noriem, ktoré sa tejto problematiky
okrajovo dotykaju.

Strucne vyberame niektoré podstatné ustanovenia medzinarodného a eurdpskeho prava, ktoré
suvisia s problematikou Sikanovania na pracovisku, resp. ochranou zamestnanca, jeho

dostojnosti v suvislosti s bezpe¢nymi a zdravymi pracovnymi podmienkami.

Medzinarodna uprava (OSN, MOP):

Dohovor MOP o podpornom ramci pre bezpecnost’ a zdravie pri praci ¢. 187 z roku 2006,
ktorym je viazana aj SR, ktory apeluje na Clenské $taty, aby prijali efektivne nastroje v oblasti
bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci. Podla ¢l. 2 ods. 1 Dohovoru 187 kazdy ¢len, ktory
ratifikuje tento dohovor, podpori neustile zlepSovanie bezpe¢nosti a zdravia pri praci na
predchadzanie pracovnym Urazom, chorobam z povolania a umrtiam rozvojom vnutrostatnej
politiky, vnutrostatneho systému a vnuatrostatneho programu pri konzultacii s reprezentativnymi
organizaciami zamestnavatelov a pracovnikov (pozn. — MOP sice v dohovoroch explicitne
neupravuje mobbing/bossing, tejto problematike sa vSak venuje prostrednictvom odbornych
Studii a prizvukovanim déleZitosti tohto fenoménu).

Eurdpska aprava (Rada Europy, Europska unia, Europsky parlament):

Revidovand Eurdpska socidlna charta z roku 1996 v ¢l. 26 (Pravo na dostojnost’ pri praci)
reflektuje na problematiku Sikanovania. Pozaduje, aby $taty zabezpecili, aby nedochadzalo k
Skodlivym utokom na zamestnancov. Na zabezpecenie tohto zavdzku sa zmluvné strany
zavdzuji (v spolupraci s organizaciami zamestnavatelov a pracovnikov): ,,..presadzovat
vedomie, informacie a prevenciu, pokial’ ide o opakované trestuhodné alebo vyrazne skodlivé
a utocné skutky namierené proti jednotlivému pracovnikovi na pracovisku alebo majtce vzt'ah
k praci, a prijat’ vSetky prislusné opatrenia na ochranu pracovnikov pred takymto spravanim.
Ked’ze mobbing/bossing nie je na urovni EU upraveny, vychddza sa v ramci ochrany
zamestnancov z predpisov bezpe€nosti a ochrany zdravia pri praci. Zakladnu ochranu prav
zakotvuje Charta zdkladnych priv Eurdpskej idinie. Dalsim délezitym dokumentom
upravujucim pracovné podmienky s ohl'adom na mobbing/bossing a stres, ktory moZzno
povazovat’ za vyznamny nasledok Sikanovania na pracovisku, je Smernica Rady 89/391/EHS
o zavadzani opatreni na podporu zlepSenia bezpecnosti a ochrany zdravia pracovnikov pri praci
a nadvézujica Smernica Rady 90/270/EHS o minimalnych poziadavkach na BOZP.
Problematika obt'azovania a nasilia na pracovisku je agendou Eurdpskeho parlamentu aj
socialnych partnerov, ktori jej venujii pozornost. Doslo aj k uzatvoreniu dohody socidlnych
partnerov na europskej urovni - Eurdpska ramcovda dohoda o obt’aZovani a ndsili na
pracovisku, ktora bola 26.4.2007 podpisana  socidlnymi  partnermi ETUC,
BUSINESSEUROPE, UEAPME a CEEP (d’alej len ,,Dohoda o obtazovani a nasili*). Ciel'om
dohody o obtazovani a nésili je predchadzat a rieSit problémy Sikanovania, sexualneho
obtazovania a fyzického nasilia na pracovisku. V dohode st odsudené vSetky formy
obtazovania a nasilia a potvrdzuje sa povinnost zamestnavatela zamestnancov pred nimi
chranit’. Cl. 1 dohody o obt'azovani a nasili uvadza, Ze na pracoviskach méze dojst k roznym
podobam obt’azovania a nasilia. Mozu:

— byt’ fyzické, psychologické a/alebo sexudlne,

— byt jednorazové alebo mat’ podobu systematického spravania,

— sa odohravat’ medzi kolegami, medzi nadriadenymi a podriadenymi alebo z tretich stran, ako
su klienti, zdkaznici, pacienti, ziaci atd’.,

—mat’ podobu od menSich prejavov neucty az po vaznejsie ¢iny vratane trestnych ¢inov, ktoré
vyzadujui zasah verejnych orgénov.
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Podl'a ¢l. 2 tejto dohody, obt'azovanie a nasilie su sposobené neprijatelnym spravanim
jednotlivca alebo viacerych osob a mézu mat’ vel'a rozli¢nych podob, z ktorych niektoré mozu
byt identifikovateI'né I'ahSie ako iné. Pracovné prostredie mdéze mat’ vplyv na vystavenie l'udi
obt’azovaniu a nasiliu.

Problematike Sikanovania na pracovisku (mobbing/bossing) sa zaoberal aj Eurdpsky parlament.
V roku 2001 prijal uznesenie o obt’aZovani na pracovisku (2001/2339 (INI)). Parlament
zdoraziiuje, Ze je potrebné prijat’ tak pravnu upravu, ako aj vhodny pojem pre oblast’
Sikanovania na pracovisku, ked’ze tento negativny jav ovplyviiuje telesné a dusSevné zdravie
zamestnancov.

Slovenska pravna uprava:

Slovenské pravo explicitne neupravuje mobbing/bossing. Preto je potrebné vychadzat z
pravnych predpisov, ktoré sa problematiky Sikanovania na pracovisku dotykaju. Pre
zjednoduSenie budeme rozliSovat' verejnopravnu upravu, kedy by ochrana mala byt
garantovana zo strany Statu prijatim efektivnych opatreni (ide najmé o Gstavnopravnu rovinu
ochrany) a sukromnopravnu Upravu zabezpecujucu ochranu v ramci pracovnopravnych, resp.
obcianskopravnych vzt'ahov.

Ustava Slovenskej republiky (zbierka zdkonov & 460/1992) garantuje zakladné Pudské prava
a slobody, neupravuje v§ak priamo vztahy medzi osobami v ramci sikromnopravnych vzt'ahov,
resp. medzi subjektami sukromného prava. Pozitivny zavizok Statu pri ochrane 'udskych prav
a zakladnych slobod spociva v tom, Ze §tat nema len povinnost’ zadkladné prava a slobody sdm
neporusovat, ale ma povinnost’ aj efektivne predchadzat’ ich poruSovaniu (napr. tvorbou
pravnych predpisov, zakladanim institicii, ktoré sa podielaji na prevencii poruSovania, ¢i
priamo na ochrane zdkladnych prav a slobod). Zjednodusene povedané, Stat ma predchadzat’
porusovaniu zakladnych prav napriklad formou prijatia prislusnej pravnej upravy chréaniacej
zamestnanca pred Sikanovanim na pracovisku, ¢i zakotvenim efektivnych nastrojov napravy a
nasledne G¢innu kontrolna ¢innost’ s prislusnymi sankciami.

Vo vztahu k pracovnym podmienkam Ustava SR v &l 36 (v spojeni s &l. 51 ods. 1) garantuje
ako zakladné prava aj hospodarske, socidlne a kultarne prava. ,,Zamestnanci maji pravo na
spravodlivé a uspokojujiice pracovné podmienky*“. Nasledne stanovuje, Ze zdkon zabezpecuje
zamestnancom najma (pozn. — jedna sa o demonstrativny vypocet pracovnych podmienok):

a) pravo na odmenu za vykonanu pracu, dostatocnu na to, aby im umoznila dostojna Zivotni
uroven,

b) ochranu proti svojvolnému preptistaniu zo zamestnania a diskrimindacii v zamestnani,

¢) ochranu bezpec¢nosti a zdravia pri praci,

d) najvyssiu pripustna dizku pracovného &asu,

e) primerany odpocinok po praci,

f) najkrat3iu pripustna dizku platenej dovolenky na zotavenie,

g) pravo na kolektivne vyjednavanie.

V ramci problému Sikanovania na pracovisku a jeho nepriaznivych dopadov na zdravie
zamestnancov, ako aj na celkovu bezpecnost’ na pracovisku, by sme mohli uvazovat’ o zaradeni
priaznivého pracovného prostredia a zdkazu Sikanovania zamestnancov pod pravo na ochranu
bezpeénosti a zdravia pri praci. Ked’ze podla ¢l. 51 ods. 1 Ustavy SR sa mozno domahat’ prav
uvedenych v ¢l. 36 (pozn. — okrem inych prdv) len v medziach zakonov, ktoré tieto ustanovenia
vykonavaju, na vymozitel'nost” dané¢ho prava je potrebné zakonné ustanovenie. Vzhl'adom na
to, ze pre mobbing/bossing zatial’ neexistuje osobitna zakonna iprava je potrebné vychadzat z
ustanoveni pravnych predpisov dotykajtcich sa tejto problematiky asponi vo vSeobecnej rovine,
napriklad tych, ktoré upravuji problematiku bezpe€nosti a ochrany zdravia pri préci.
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Zakonnik prdace (zakon ¢. 311/2001) podla ¢él. 1 Zakladnych zdsad maju fyzické osoby pravo
(pozn. — okrem inych) na spravodlivé a uspokojivé pracovné podmienky v sulade so zdsadou
rovnakého zaobchddzania ustanovenou pre oblast pracovnopravnych vztahov osobitnym
zakonom o rovnakom zaobchadzani v niektorych oblastiach a o ochrane pred diskriminéciou a
o zmene a doplneni niektorych zakonov (antidiskrimina¢ny zdkon). Dal$ou zasadou suvisiacou
s touto problematikou zakotvenou v ¢&l. 2 Zakladnych zdsad je zasada, podla ktorej vykon prav
a povinnosti vyplyvajicich z pracovnopravnych vztahov musi byt’ v stilade s dobrymi mravmi;
nikto nesmie tieto prava a povinnosti zneuzivat’ na Skodu druhého ucastnika pracovnopravneho
vztahu alebo spoluzamestnancov.

Vyssie uvedené zasady st nasledne zakotvené v normativnom texte § 13 ZP. Podl’a § 13 ods.1
je zamestnavatel’ v pracovnopravnych vztahoch povinny zaobchadzat' so zamestnancami v
stilade so zasadou rovnakého zaobchadzania ustanovenou pre oblast’ pracovnopravnych
vztahov osobitnym Zdakonom o rovnakom zaobchadzani v niektorych oblastiach a o ochrane
pred diskrimindciou a o zmene a doplneni niektorych zakonov (zakon ¢. 365/2004 — d’alej aj
wantidiskriminacny zdakon*). Zakaz diskriminacie je uvedeny v tomto ustanoveni v ods. 2 s
nasledovnymi diskrimina¢nymi dévodmi: pohlavie, manzelsky stav a rodinny stav, sexualna
orientacia, rasa, farba pleti, jazyk, vek, nepriaznivy zdravotny stav alebo zdravotné postihnutie,
genetické vlastnosti, viera, ndbozenstvo, politické alebo iné zmyslanie, odborova Cinnost,
narodny alebo socialny povod, prislusnost’ k narodnosti alebo etnickej skupine, majetok, rod
alebo iné postavenie.

Pre mobbing, ako konania, ktoré nie je v sulade s dobrymi mravmi, mozno ako vSeobecny
zaklad upravy uviest’ ustanovenie § 13 ods. 3 ZP, podla ktorého vykon prav a povinnosti
vyplyvajacich z pracovnopravnych vzt'ahov musi byt’ v sulade s dobrymi mravmi. Nikto nesmie
tieto prava a povinnosti zneuzivat na $kodu druhého ucastnika pracovnopravneho vzt'ahu alebo
spoluzamestnancov. V pripade, ak ddjde k poruSeniu zadsad uvedenych vysSie, zamestnanec ma
pravo podat’ zamestnavatel'ovi staznost’ a zamestnavatel’ je povinny na staznost’ zamestnanca
bez zbytocného odkladu odpovedat’, vykonat’ népravu, upustit’ od takého konania a odstranit’
jeho nasledky (§ 13 ods. 5 ZP). Zamestnanec, ktory sa domnieva, ze jeho prava alebo pravom
chranené zaujmy boli dotknuté nedodrzanim vysSie uvedenych zasad sa moZe obratit’ aj na sud
a domahat’ sa pravnej ochrany ustanovenej antidiskrimina¢nym zakonom (§ 13 ods. 6 ZP).
Ochrana stdnou cestou je upravend v ¢l 9 Zakladnych zasad ZP. Podl'a tohto ustanovenia
zamestnanci a zamestnavatelia, ktori su poskodeni poruSenim povinnosti vyplyvajucich z
pracovnopravnych vztahov, mdéZzu svoje prava uplatnit na sude. Zamestndvatelia nesmu
znevyhodnovat’ a poskodzovat zamestnancov preto, ze zamestnanci uplatiiuju svoje prava
vyplyvajuce z pracovnopravnych vzt'ahov. Nasledne § 14 ZP (RieSenie sporov) ustanovuje, Ze
spory medzi zamestnancom a zamestnadvatelom o ndroky z pracovnopravnych vztahov
prejednavaju a rozhoduji sudy. Nakol'ko slovensky pravny systém nepozna osobitné sudne
konania pre oblast’ pracovnopravnych vzt'ahov, preto sa vychddza zo vSeobecnej Upravy
obcianskeho prava procesného.

V ramci vSeobecnej zodpovednosti zamestnavatel'a by mohlo ddjst’ k poruSeniu povinnosti,
napr. zakladnych povinnosti v oblasti bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci. Podl'a § 192 ods.
1 ZP zamestnavatel zodpovedd zamestnancovi za Skodu, ktord vznikla zamestnancovi
porusenim pravnych povinnosti alebo umyselnym konanim proti dobrym mravom pri plneni
pracovnych uloh alebo v priamej stivislosti s nimi. Zamestnavatel’ zodpovedd zamestnancovi aj
za Skodu, ktort mu spdsobili poruSenim pravnych povinnosti v ramci plnenia Uloh
zamestnavatela zamestnanci konajuci v jeho mene (§ 192 ods. 2 ZP). Nakolko
mobbing/bossing modéze mat’ negativne zdravotné nasledky prichadza v pripade poskodenia
zdravia, ktoré vzniklo v suvislosti so skodlivym pracovnym prostredim do uvahy aj ustanovenie
§ 195 ZP. Zamestnavatel je povinny podl'a § 217 ods. 1 ZP nahradit’ zamestnancovi skuto¢nt
Skodu, a to v peniazoch, ak skodu neodstrani uvedenim do predchadzajiceho stavu. Ak ide o
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int Skodu na zdravi ako z dévodu pracovného tirazu alebo choroby z povolania, platia pre
spOsob a rozsah jej nahrady ustanovenia o pracovnych urazoch s tym obmedzenim, ze
jednorazové odSkodnenie pozostalym nepatri.

Antidiskriminacna legislativa - v ramci pracovnopravnych predpisov diskriminaciu upravuje
»Zakonnika prace* v troch hlavnych oblastiach:
1. vSeobecny zékaz diskrimindcie zakotveny v ¢l. 1 ZP v spojitosti s ustanovenim § 13,
2. osobitne zdorazneny zakaz diskriminacie na zéklade pohlavia v ¢l. 6 ZP a ustanovenia
§ 119Ya,
3. odlisné zaobchadzanie s osobitnymi kategoriami znevyhodnenych osob podl'a ¢l 6 ZP
a predovSetkym ustanovenia siedmej Casti Zakonnika prdace - Socidlna politika
zamestndvatela.
Osobitnym pravnym predpisom, na ktory sa odvolava aj ¢lanok 1 a § 13 Zakonnika prace je
zakon €. 365/2004 o rovnakom zaobchddzani v niektorych oblastiach a o ochrane pred
diskrimindciou - antidiskriminacny zdkon, ktory komplexne upravuje zasady rovnakého
zaobchadzania.

Oblast’ bezpecnosti a ochrany zdravia pri prdaci — ako uz bolo spomenuté, mobbing je ¢asto
spajany s ochranou bezpe¢nych pracovnych podmienok. Mobbing ohrozuje pracovny vykon a
sustredenost’ Sikanovanej osoby, avSak ohrozené mozu byt’ aj d’alSie osoby na pracovisku. V
podmienkach SR je ochrana bezpec¢nosti a zdravia pri praci primarne garantovand v ¢l 36
Ustavy SR aj v nadviiznosti na jej &l. 51 a podla &l. 8 zakladnych zdsad ZP s zamestnavatelia
povinni robit’ opatrenia v zaujme ochrany Zivota a zdravia zamestnancov pri praci. Zékladna
uprava bezpecnosti prace je zakotvena v Siestej casti Zakonnika prdce - Ochrana prace (§ 146-
150). V uvedenej stuvislosti je vyznamnym aj ustanovenie § 133 ods. 1 ZP, ktoré v ramci Gpravy
normovania prace zakotvuje, Ze zamestnavatel’ pri uréovani pozadovaného mnozstva prace a
pracovného tempa musi vziat do uvahy pracovné tempo primerané fyziologickym a
neuropsychickym moZznostiam.

Pre oblast’ bezpe¢nosti a ochrany zdravia pri praci je zakladnym predpisom zdkon ¢ 124/2006
o0 bezpecnosti a ochrane zdravia pri praci (dalej len ,,zédkon o BOZP*). Slovenské pracovno-
bezpecnostné predpisy neupravuji mobbing/bossing, preto je potrebné vychddzat zo
vSeobecnych ustanoveni zakladného predpisu zakotvujiceho povinnosti zamestnavatela.
Zaklady pre mobbing a pravnu Upravu jeho prevencie, resp. eliminacie mozno vyvodit’ napr. z
§ 5 ods. 1 zakona o BOZP. Zamestnavatel’ by mal prijat’ také postupy a zabezpecit’ vzdelavanie
zamestnancov tak, aby nastavil systém rieSenia a nastroje eliminacie Sikanovania na pracovisku.
V ramci vSeobecnych povinnosti zamestnavatel'a sa ako vyznamna javi povinnost’ v zmysle §
6 ods.1 pism. e) zakona o BOZP zabezpeCovat, aby ,,...faktory ovplyviiujuce psychicku
pracovnu zat'az a socidlne faktory neohrozovali bezpecnost’ a zdravie zamestnancov*. Ked'Ze
mobbing a jeho nasledky maju vplyv aj na zdravie zamestnanca, dalo by sa aplikovat’ aj pravo
zamestnanca vyplyvajuce z § 12 ods. 1 pism. b) zdkona o BOZP.

Pre pracovnopravnu oblast’ je dolezity aj zakon ¢& 355/2007 o ochrane, podpore a rozvoji
verejného zdravia, ktory okrem iného upravuje povinnosti zamestnavatel'ov v ramci ochrany
zamestnancov pred negativnymi faktormi prace (aj pred psychickou zatazou), hodnotenie
zdravotnych rizik a kategorizaciu préac, posudzovanie zdravotnej sposobilosti zamestnancov a
povinnost’ preventivnych lekarskych prehliadok vo vztahu k préci.
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Pravna uprava problematiky Sikanovania na pracovisku je nedostatocénd, priamo povedané
explicitna uprava pre mobbing/bossing nie je Ziadna. Z dovodu zavaZnosti tohto problému je
potrebné prijat’ prislu§nu pravau upravu. Ako nevyhnutné sa javi zakotvenie efektivnych
preventivnych opatreni zo strany Stdatu a zamestndvatel’ov, postupov vysporiadania sa s uz
existujucim Sikanovanim, ako aj upravu primeranej kompenzdacie poSkodenému
zamestnancovi.

Z porovnani pravnej upravy v inych krajindch je potrebné uvazovat’ o navrhoch doplnenia
slovenskej pravnej upravy, a to najmdi v Zakonniku prdace a v zakone o BOZP. Sucasne je
moZné uvaZovat’ aj o zmendch suvisiacich s mozZnost’ami rieSenia Sikanovania na pracovisku
prostrednictvom medidcie a sudnych sporov v ramci Specializovaného pracovnoprdavneho
sudnictva a nasledkov tohto negativneho javu prostrednictvom trestného konania (moZno
uvazovat’ o zakotveni novej skutkovej podstaty trestného cinu). Ked’Ze ide o oblast’, ktora
nebola doteraz upravend, moino uvaiovat najskor o zakotveni novych ustanoveni
upravujucich obt’aZovanie na pracovisku do existujucich a s danou problematikou
suvisiacich pravnych predpisov. O osobitnom zdakone, ktory by komplexne a podrobne
upravoval problematiku obt’aZovania/Sikanovania by bolo moZné uvaZovat’ nasledne, kedy
by po skusenostiach 7 aplikacnej praxe bolo moZné takyto predpis pripravit’.

Sucinnost’ zastupcov zamestnancov:

Problematike Sikanovania na pracovisku venuju zvySent pozornost’ aj socialni partneri. V ramci
povinnosti zamestnavatela prijat’ interny predpis upravujlci postupy rieSenia obt'azovania na
pracovisku sa ako vhodné javi zakotvit’ si¢innost’ zastupcov zamestnancov pri jeho prijimani a
aplikovani (podobne ako v pripade zavedenia mechanizmu monitorovania zamestnancov
stanoveného v § 13 ods. 4 ZP). V tomto zmysle by tak bolo mozné stanovit, ze ,,zamestndvatel’
je povinny prijat’ interny predpis upravujuci postupy rieSenia obt’aZovania na pracovisku, a
to na zdaklade dohody/prerokovania so zastupcami zamestnancov“., Okrem sucinnosti
zastupcov zamestnancov pri prijimani interného predpisu s prihliadnutim na skuto¢nost’, Ze
Sikanovani zamestnanci sa s rieSenim svojich problémov naj¢astejSie obracaju najma na odbory,
by bolo mozZné uvazovat’ aj o dalSich forméach aktivit odborovych organizécii pri rieSeni
Sikanovania na pracovisku. Zastupca zamestnancov by mohol byt’ napriklad sucastou timu,
ktory u zamestnavatel’a rieSi konkrétne pripady Sikanovania, pripadne by mal moZnost’ prejavit’
nazor, ako riesit’ konflikt medzi zamestnancami a pod.

9. STRATA ZAMESTNANIA

Skoncenie pracovného pomeru definuje Zakonnik prace v §59 - §75 a zakon ¢. 400/2009
0 Statnej sluzbe v §47 - §52.

Pracovny pomer mozZno skoncit’:

a) dohodou,

b) vypovedou,

¢) okamzitym skoncenim,

d) skon¢enim v skuiSobnej dobe.

Pracovny pomer dohodnuty na urciti dobu sa skon¢i uplynutim dohodnutej doby.

Dohoda o skonceni pracovného pomeru dava moznost zamestnavatelovi a zamestnancovi

moznost dohodnut sa na skonceni pracovného pomeru a pracovny pomer sa skonci
dohodnutym diiom. Dohoda sa uzatvara pisomne.
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Vypoved’ou moze skoncit’ pracovny pomer zamestnavatel aj zamestnanec. Vypoved musi byt’

pisomnad a dorucend, inak je neplatnad. Dovod vypovede sa musi vo vypovedi skutkovo

vymedzit' tak, aby ho nebolo mozné zamenit’ s inym dévodom, inak je vypoved neplatna.

Dovod vypovede nemozno dodato¢ne menit. Vypovedné dovody, pre ktoré mozno pracovny

pomer skoncit’ st definované v zékone.

Vypovednd doba je najmenej jeden mesiac. Vypovedna doba zamestnanca, ktorému je dana

vypoved z dovodov zruSenia alebo premiestnenia zamestnavatela, alebo jeho casti,

zamestnanec sa stane nadbyto¢ny alebo z dovodu, Ze zamestnanec stratil vzh'adom na svoj

zdravotny stav podla lekarskeho posudku dlhodobo spdsobilost’ vykonavat’ doterajsiu pracu, je

najmenej:

- dva mesiace, ak pracovny pomer zamestnanca u zamestnavatela ku diu dorucenia
vypovede trval najmenej jeden rok a menej ako pat’ rokov,

- tri mesiace, ak pracovny pomer zamestnanca u zamestnavatel’a ku dinu dorucenia vypovede
trval najmenej pét’ rokov.

Vypovedna doba zamestnanca, ktorému je dana vypoved’ z inych dévodov, je najmenej dva
mesiace, ak pracovny pomer zamestnanca u zamestnavatel’a ku ditu dorucenia vypovede trval
najmenej jeden rok.

Ak vypoved dava zamestnanec, ktorého pracovny pomer u zamestnavatel’a ku ditu dorucenia
vypovede trval najmenej jeden rok, vypovedna doba je najmenej dva mesiace.

Vypovednad doba zacina plynit’ od prvého dia kalenddrneho mesiaca nasledujuceho po
doruceni vypovede a skonci sa uplynutim posledného dna prislusného kalendarneho mesiaca,
ak tento zédkon neustanovuje inak.

Vypovedna doba statneho zamestnanca je dva mesiace.

Ak zamestnanec nezotrva pocas plynutia vypovednej doby u zamestnavatel'a, zamestnavatel’
ma pravo na penazni ndhradu najviac v sume, ktord je sucinom priemerného mesa¢ného
zérobku tohto zamestnanca a dizky vypovednej doby, ak sa na tejto pefiaznej nahrade dohodli
v pracovnej zmluve; dohoda o peniaznej nahrade musi byt’ pisomnad, inak je neplatna.

V zékonnom Specifikovanych pripadoch nesmie zamestnavatel’ dat’ vypoved zamestnancovi
v ochrannej dobe, jedna sa o zdkaz vypovede. 1de najmi o pripady ked je zamestnanec prace
neschopny, ked’ je zamestnankyia tehotnd, na materskej dovolenke, ked’ je zamestnanec
uvol'neny na vykon verejnej funkcie a d’alSie.

Zamestnanec mdze dat’ zamestnavatel'ovi vypoved z akéhokol'vek dovodu alebo bez uvedenia
doévodu.

Zamestnavatel moze okamfZite skoncit’ pracovny pomer vynimocne a to iba vtedy, ak
zamestnanec:

- bol pravoplatne odstideny pre imyselny trestny ¢in,

- porusil zavazne pracovnu disciplinu.

Zamestnanec mdze pracovny pomer okamzite skoncit’, ak:

- podla lekarskeho posudku nemoze d’alej vykondvat’ pracu bez vazneho ohrozenia svojho
zdravia a zamestnavatel’ ho nepreradil do 15 dni odo dia predlozenia tohto posudku na int
pre neho vhodnu pracu,

- zamestnavatel’ mu nevyplatil mzdu, ndhradu mzdy, cestovné ndhrady, ndhradu za pracovnu
pohotovost’, nahradu prijmu pri docasnej pracovnej neschopnosti zamestnanca alebo ich
¢ast’ do 15 dni po uplynuti ich splatnosti,

- je bezprostredne ohrozeny jeho zivot alebo zdravie,

- mladistvy zamestnanec moze okamzite skonlit' pracovny pomer aj vtedy, ak nemoéze
vykonévat’ pracu bez ohrozenia svojej moralky.
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Vypoved’ alebo okamzité skonCenie pracovného pomeru zo strany zamestnavatela je
zamestnavatel' povinny vopred prerokovat’ so zastupcami zamestnancov, inak st vypoved
alebo okamzité skoncenie pracovného pomeru neplatné.

V skuSobnej dobe moze zamestnavatel' a zamestnanec skoncit’ pracovny pomer pisomne z
akéhokol'vek dovodu alebo bez uvedenia dévodu.

O hromadné prepust’anie ide, ak zamestnavatel alebo Cast’ zamestnavatel’a rozviaze pracovny
pomer vypoved’ou z dovodov, ze sa zrusuje alebo jeho Cast’, premiestnuje alebo sa zamestnanec
stane nadbyto¢ny alebo ak sa pracovny pomer skon¢i inym sposobom z ddévodu, ktory
nespociva v osobe zamestnanca, pocas 30 dni:

a) najmenej s desiatimi zamestnancami u zamestndvatela, ktory zamestnava viac ako 20 a
menej ako 100 zamestnancov,

b) najmenej s 10 % zamestnancov z celkového poc¢tu zamestnancov u zamestnavatel'a, ktory
zamestnava najmenej 100 a menej ako 300 zamestnancov,

c) najmenej s 30 zamestnancami u zamestnavatela, ktory zamestnava najmenej 300
zamestnancov.

S cielom dosiahnut’ dohodu je zamestnavatel’ povinny najneskor jeden mesiac pred zacatim
hromadného prepustania prerokovat’ so zdstupcami zamestnancov opatrenia umoziujlice
predist’ hromadnému prepustaniu zamestnancov alebo ho obmedzit’, predovsetkym prerokovat’
moznost’ ich umiestnenia vo vhodnom zamestnani na inych svojich pracoviskach, a to aj po
predchadzajtcej priprave, a opatrenia na zmiernenie nepriaznivych désledkov hromadného
prepustania zamestnancov. Po prerokovani hromadného prepastania so zastupcami
zamestnancov je povinny dorucit’ pisomnu informaciu o vysledku prerokovania Narodnému
uradu prace a zastupcom zamestnancov.

Zamestnavatel' je povinny vydat zamestnancovi pracovny posudok do 15 dni od jeho
poziadania, avSak nie je povinny vydat’ ho skor ako dva mesiace pred skon¢enim pracovného
pomeru. Ide o vsetky pisomnosti tykajiice sa hodnotenia prace zamestnanca, jeho kvalifikacie,
schopnosti a d’alSich skuto¢nosti, ktoré maji vztah k vykonu prace a zamestnanec mé pravo
nahliadnut’ do osobného spisu a robit’ si z neho vypisy, odpisy a fotokdpie.

Pri skonceni pracovného pomeru je zamestnavatel’ povinny vydat’ zamestnancovi potvrdenie
0 zamestnani, V ktorom sa uvadzaji doba trvania pracovného pomeru, druh vykonavanych
prac, ¢i sa zo mzdy zamestnanca vykondvaji zrazky, v ¢i prospech, v akej vyske a v akom
poradi je pohl'adavka, pre ktorl sa maju zrazky d’alej vykonavat’, idaje o poskytnutej mzde za
vykonanu pracu, o poskytnutej ndhrade mzdy a ndhrade za Cas pracovnej pohotovosti, o
zrazenych preddavkoch na danl z prijmov a o d’alSich skuto¢nostiach rozhodujucich pre rocné
zuc¢tovanie preddavkov na dan zo zavislej ¢innosti a z funkénych pozitkov a pre vypocet
podpory v nezamestnanosti, udaj o dohode o zotrvani v pracovnom pomere u zamestnavatel'a
po urciti dobu, po vykonani zaverecnej skusky alebo maturitnej skusky, alebo po skonceni
Studia, alebo pripravy na povolanie vratane udaja o tom, kedy sa tato doba skonci a udaj o
poskytnuti odchodného.

9.1 Odstupné, odchodné
Zamestnancovi, s ktorym zamestnavatel skon¢i pracovny pomer vypoved’ou v zmysle
Zakonnika prace, patri pri skonceni pracovného pomeru odstupné najmenej v sume:

a) jeho priemerného mesacného zarobku, ak pracovny pomer zamestnanca trval najmene;j
dva roky a menej ako pat’ rokov;
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b) dvojnasobku jeho priemerného mesa¢ného zarobku, ak pracovny pomer zamestnanca
trval najmenej pat’ rokov a menej ako desat’ rokov;

C) trojnasobku jeho priemerného mesa¢ného zarobku, ak pracovny pomer zamestnanca
trval najmenej desat’ rokov a menej ako dvadsat’ rokov;

d) Stvornasobku jeho priemerného mesa¢ného zarobku, ak pracovny pomer zamestnanca
trval najmenej dvadsat’ rokov.

Zamestnancovi patri pri skon¢eni pracovného pomeru dohodou, odstupné najmenej v sume:

a) jeho priemerného mesa¢ného zarobku, ak pracovny pomer zamestnanca trval menej ako
dva roky,

b) dvojnasobku jeho priemerného mesa¢ného zarobku, ak pracovny pomer zamestnanca
trval najmenej dva roky a menej ako pit’ rokov,

C) trojnasobku jeho priemerného mesa¢ného zarobku, ak pracovny pomer zamestnanca
trval najmenej pat’ rokov a menej ako desat’ rokov,

d) Stvornasobku jeho priemerného mesa¢ného zarobku, ak pracovny pomer zamestnanca
trval najmenej desat’ rokov a menej ako dvadsat’ rokov,

e) péitnasobku jeho priemerného mesacného zarobku, ak pracovny pomer zamestnanca
trval najmenej dvadsat’ rokov.

Zamestnancovi, s ktorym zamestnavatel’ skon¢i pracovny pomer vypoved'ou alebo dohodou z
dévodov, Ze zamestnanec nesmie vykonavat’ pracu pre pracovny uraz, chorobu z povolania
alebo pre ohrozenie touto chorobou, alebo ak na pracovisku dosiahol najvyssiu pripustni
expoziciu uréeni rozhodnutim prisluSného organu verejného zdravotnictva, patri pri
skonCeni pracovného pomeru odstupné v sume najmenej desatndsobku jeho priemerného
mesacného zarobku; to neplati, ak bol pracovny tiraz spdsobeny tym, ze zamestnanec svojim
zavinenim porusil pravne predpisy alebo ostatné predpisy alebo pokyny na zaistenie
bezpecnosti a ochrany zdravia pri préci, hoci s nimi bol riadne a preukézatel'ne obozndmeny a
ich znalost’” a dodrZiavanie sa sustavne vyzadovali a kontrolovali, alebo pracovny uraz si
sposobil zamestnanec pod vplyvom alkoholu, omamnych latok alebo psychotropnych latok a
zamestnavatel’ nemohol pracovnému urazu zabranit’.

Odstupné nepatri zamestnancovi, u ktorého pri organizatnych zmenach alebo
racionalizacnych opatreniach dochadza k prechodu prav a povinnosti z pracovnopravnych
vzt'ahov na iné¢ho zamestnavatela.

Zamestnancovi patri pri prvom skonceni pracovného pomeru po vzniku niroku na
starobny dochodok alebo invalidny déchodok, ak pokles schopnosti vykonavat’ zarobkovu
¢innost’ je viac ako 70 %, odchodné najmenej v sume jeho priemerného mesa¢ného zarobku,
ak poZziada o poskytnutie uveden¢ho déchodku pred skon€enim pracovného pomeru alebo do
desiatich pracovnych dni po jeho skonceni.

Zamestnancovi patri pri skon¢eni pracovného pomeru odchodné najmenej v sume jeho
priemerného mesacného zarobku, ak mu bol priznany pred¢asny starobny dochodok na zaklade
ziadosti podanej pred skon¢enim pracovného pomeru alebo do desiatich dni po jeho skonceni.

V kolektivnej zmluve mozno dohodnut’ priaznivejSie podmienky poskytovania odstupného
a odchodného. V zmysle zdkona ¢. 552/2003 o vykone prace vo verejnom zaujme plati pre
verejnych zamestnancov obmedzenie, v zmysle ktorého v KZ mozno dohodnut zvysenie
odstupného a odchodného nad rozsah Zakonnika prace najviac o dva funkéné platy.
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Pre zamestnancov v Statnej sluzbe plati §53 a §54 zakona ¢. 400/2009 o Statnej sluzbe.
Statnemu zamestnancovi v stalej Statnej sluzbe pri skonéeni $tatnozamestnaneckého pomeru
vypoved’ou z dovodu uvedeného v zakone o $tatnej sluzbe alebo dohodou z toho istého dévodu
patri odstupné v sume:

a) dvojnasobku funkéného platu,

b) pri Statnozamestnaneckom pomere dlh§om ako dva roky — trojnasobku funkéného platu.
Statnemu zamestnancovi v stalej $tatnej sluzbe, ktory bol odvelany z funkcie vediiceho
zamestnanca a ktorého Stitnozamestnanecky pomer sa skoncil vypoved’ou z dovodu
uvedeného v zakone o S$tatnej sluzbe alebo dohodou z toho istého dovodu, patri odstupné
VvV sume:

a) dvojnasobku funkéného platu,

b) pri Statnozamestnaneckom pomere dlh§om ako dva roky — trojnasobku funkéného platu.
Statnemu zamestnancovi Vo verejnej funkcii, ktory je v docasnej Statnej sluzbe, patri pri
skonceni Statnozamestnaneckého pomeru odvolanim z funkcie alebo uplynutim funkéného
obdobia podrla osobitného predpisu odstupné v sume:

a) dvojnasobku jeho funk¢éného platu,

b) pri Statnozamestnaneckom pomere dlh§om ako dva roky — trojnadsobku funkéného platu.

Pri prvom skon¢eni Statnozamestnaneckého pomeru po preukazani naroku na pred¢asny
starobny dochodok, starobny déchodok alebo invalidny doéchodok patri Stitnemu
zamestnancovi odchodné v sume funkéného platu, ak poziada o poskytnutie uvedeného
dochodku pred skoncenim Statnozamestnaneckého pomeru alebo do jedného mesiaca po jeho
skonceni.

Do 31.12.2012 platil pravny stav dany Zakonnikom prace, v zmysle ktorého zamestnancovi
patrilo odstupné najmenej v sume, ktora bola nasobkom jeho priemerného mesacného zarobku
a poctu mesiacov, pocas ktorych by trvala vypovednd doba. Ak bola zamestnancovi dand
vypoved z uvedenych dovodov, zamestnanec mal pravo pred zacatim plynutia vypovednej doby
poziadat zamestndvatela, aby sa pracovny pomer skoncil dohodou. Tejto Ziadosti bol
zamestnavatel’ povinny vyhoviet' (zamedzenie kumulacie odstupného a plynutia vypovednej
doby). Ak sa zamestndvatel’ so zamestnancom dohodol, Ze zamestnanec zotrva v pracovhom
pomere len cast vypovednej doby, zamestnancovi patrila pomernd cast odstupného.

V' pripade odchodného platilo, Ze zamestndvatel bol povinny poskytnut' zamestnancovi
odchodné najmenej v sume jeho priemerného mesacného zarobku pri prvom skonceni
pracovného pomeru po nadobudnuti naroku na invalidny déchodok, ak pokles schopnosti
vykonavat zarobkovu cinnost bol viac ako 70 %, predcasny starobny dochodok alebo starobny
dochodok, ak zamestnanec poziadal o poskytnutie uvedeného dochodku pred skoncenim
pracovného pomeru alebo do desiatich pracovnych dni po jeho skonceni.

Do 31.08.2011 platil pravny stav dany Zdakonnikom prace, v zmysle ktorého zamestnancovi
patrilo odstupné v sume najmenej dvojndasobku jeho priemerného mesacného zarobku a ak
pracovny pomer trval najmenej pdt rokov v sume najmenej trojnasobku jeho priemerného
mesacného zarobku (bola moznad kumuldacia odstupného a vypovednej doby.

Pri prvom skonceni pracovného pomeru po nadobudnuti ndaroku na predcasny starobny
dochodok, starobny dochodok a invalidny dochodok, ak pokles schopnosti vykonavat
zarobkovu ¢innost’ bol viac ako 70 %, patrilo zamestnancovi odchodné najmenej v sume jeho
priemerného mesacného zarobku, ak poZiadal o poskytnutie uvedeného déchodku pred
skoncenim pracovného pomeru alebo bezprostredne po jeho skoncend.
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V sitkromnom sektore malo v roku 2014 len 8,4% firiem dojednané zvySené odstupné nad
ramec ZP, v priemernej vySke 2,5 nasobku priemerného zarobku. ZvySené odchodné nad
ramec ZP malo 8,8% firiem, v priemernej vyske 2,3 ndasobku priemerného zdrobku.
Vo verejnom sektore je zvySenie odstupného a odchodného rieSené prevazne v KZVS pre
zamestnancov pracujucich vo verejnom zdaujme a v Statnej sluZbe. V roku 2014 bola v pripade
odstupného vyjednand iba moZnost’ dohodnut’ priaznivejSie podmienky v podnikovej
kolektivnej zmluve. V pripade odchodného patri zamestnancovi nad ramec zdakona odchodné
V sume jedného funkcéného platu a v podnikovej kolektivnej zmluve moZno dohodnut’
priaznivejSie podmienky.

9.2 Podpora v nezamestnanosti

Povinne poisteny v nezamestnanosti je zamestnanec, ktory je povinne nemocensky poisteny.
Dobrovol'ne poistena osoba v nezamestnanosti moze byt fyzickd osoba, ktord je sucasne
dobrovol'ne nemocensky poistena a dobrovol'ne dochodkovo poistend, samostatne zarobkovo
¢innd osoba, ktord ma na tizemi SR trvaly pobyt, povolenie na prechodny pobyt alebo povolenie
na trvaly pobyt a zaroven je povinne nemocensky poistend a povinne dochodkovo poistena
alebo ma prerusené povinné nemocenské poistenie a povinné dochodkové poistenie samostatne
zarobkovo ¢innej osoby z dovodu uvedeného v zakone.

Poistenec ma narok na davku v nezamestnanosti, ak splnil zdkonom stanovené podmienky,
na podporné obdobie:

- Sest’ mesiacov (ak narok na davku v nezamestnanosti vznikol splnenim podmienky
poistenia v nezamestnanosti najmenej 730 dni v poslednych troch rokoch pred zaradenim
do evidencie uchadzacov o zamestnanie),

- S$tyri mesiace (ak narok vznikol splnenim podmienky poistenia v nezamestnanosti
najmenej 730 dni v poslednych Styroch rokoch pred zaradenim do evidencie uchadzacov o
zamestnanie).

Vroku 2009 platil pravny stav, ktory pozadoval za posledné 4 roky pred zaradenim do evidencie

nezamestnanych poistenie v nezamestnanosti najmenej 3 roky.

Poistencovi, ktory splnil podmienky naroku na davku v nezamestnanosti, narok na davku v
nezamestnanosti vznika odo dila zaradenia do evidencie nezamestnanych a zanika uplynutim
podporného obdobia v nezamestnanosti.

Do podporného obdobia sa nezapocitava obdobie, pocas ktorého poistenec nema narok na
vyplatu davky v nezamestnanosti, t. j. za dni, pofas ktorych mé4 ndrok na vyplatu
nemocenského, oSetrovného, materského alebo sa mu vyplaca rodi€ovsky prispevok.

Do obdobia poistenia v nezamestnanosti na narok na davku v nezamestnanosti sa
nezapocitava obdobie poistenia v nezamestnanosti, ktoré bolo ziskané¢ ku diu vzniku
predchédzajiceho naroku na dédvku v nezamestnanosti. Obdobie dobrovol'ného poistenia v
nezamestnanosti sa zapocitava na vznik naroku na ddvku v nezamestnanosti len vtedy, ak za
toto obdobie poistenec zaplatil poistné na poistenie v nezamestnanosti najneskor v posledny
den splatnosti poistného na poistenie v nezamestnanosti. Rok poistenia v nezamestnanosti je
365 dni poistenia v nezamestnanosti.

Poistencovi, ktory bol vyradeny z evidencie pocas poberania ddvky a v obdobi kratSom ako

dva roky a bol opdtovne zaradeny do evidencie nezamestnanych obc¢anov, vznikne narok na
vyplatu davky v nezamestnanosti odo dia opédtovného zaradenia do tejto evidencie, a to v sume,
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v akej mu bola vyplacand predchadzajuca davka v nezamestnanosti. Narok na davku zanika
uplynutim zostavajucej Casti podporného obdobia.

Poistenec, ktory bol vyradeny z evidencie uchadzacov o zamestnanie pocas poberania davky v
nezamestnanosti, a obdobie poberania davky v nezamestnanosti trvalo najmenej tri mesiace,
ma narok na jednorazové vyplatenie 50% davky v nezamestnanosti za zostavajucu cast
podporného obdobia, ak o jej vyplatenie pisomne poziada.

Davka v nezamestnanosti sa poskytuje za kalendarne dni vo vySke 50% denného
vymeriavacieho zakladu.

Denny vymeriavaci zéklad je podiel suctu vymeriavacich zékladov, z ktorych poistenec zaplatil
poistné na poistenie v nezamestnanosti dosiahnutych v rozhodujicom obdobi a poctu dni
rozhodujuceho obdobia. Rozhodujuce obdobie na zistenie denného vymeriavacieho zakladu je
obdobie dvoch rokov predchadzajucich dinu, v ktorom vznikol narok na davku v
nezamestnanosti.

Denny vymeriavaci zaklad na urcenie vysky davky v nezamestnanosti je najviac vo vyske
urcenej ako podiel 2-ndsobku vSeobecného vymeriavacieho zakladu a ¢isla 365.

V roku 2010 platil pravny stav 3- nasobku vseobecného vymeriavacieho zakladu a cisla 3635.
Vseobecny vymeriavaci zaklad je 12-nasobok priemernej mesa¢nej mzdy v hospodarstve SR
zistenej Statistickym tradom za prislusny kalendarny rok.

Maximalna vyS§ka mesa¢nej davky v nezamestnanosti v mesiaci, ktory ma 31 kalendarnych
dni obdobi od 1. jula 2014 do 30. juna 2015 je 839,90€ a v mesiaci, ktory ma 30 dni je 812,80€.

Nérok na davku v nezamestnanosti zanika vzdy:

- dnom vyradenia z evidencie uchadzacov o zamestnanie;

- diom priznania starobného, pred¢asného starobného alebo invalidného déchodku z dévodu
poklesu schopnosti vykondvat’ zarobkovu ¢innost’ o viac ako 70%;

- uplynutim podporného obdobia v nezamestnanosti (6, resp. 4 mesiace);

- dnom smrti;

- jednorazovym vyplatenim 50% davky v nezamestnanosti za zostavajicu €ast podporného
obdobia.

Ddvka v nezamestnanosti® je davka vyplacand po splneni zikonnych podmienok zo
zékladného fondu poistenia v nezamestnanosti, sluziaca na zabezpecenie prijmu poistenca v
dosledku nezamestnanosti.

Narok na davku v nezamestnanosti ma uchadza¢ o zamestnanie (povinne poistena osoba v
nezamestnanosti — zamestnanec alebo dobrovol'ne poistena osoba v nezamestnanosti).

0d 1.1.2013 povinné poistenie v nezamestnanosti vznika aj na zdaklade dohéd o vykonani prace
a dohdd o pracovnej ¢innosti s pravidelnym mesaénym prijmom.

Priemernd vyska davky v nezamestnanosti dosahuje takmer vySku minimalnej mzdy a v roku
2014 bola v sume 332 €. Ked’ze vyska davky sa odvija od vymeriavacieho zakladu poberatela,
mozno predpokladat, Ze rast bol sposobeny rastom hrubej mzdy poberatel’a. NajvyraznejSie
rastla v roku 2011.

19 http://www.socpoist.sk/davka-v-nezamestnanosti; cit-online [10.03.2015]
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Tab. 22: Priemerna vySka davky v nezamestnanosti

€ 2007 | 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014
davka v nezamestnanosti | 223 239 248 257 289 312 321 332
index (%) - 107,17 | 103,77 | 103,63 | 112,45 | 107,96 | 102,88 | 103,43

Zdroj: Socialna poistovia

Vyvoj poctu poberatel'ov davky sa odvija aj od nezamestnanosti. Najvacsi narast poberatel'ov
davok bol v roku 2009, kedy aj najvyraznejsie stupla miera nezamestnanosti o 2,5 p. b.. Pocet
poberatel'ov od roku 2009 pozvol'ne klesa. V roku 2014 poklesol pocet poberatel'ov o 12,6%
pri¢om pocet nezamestnanych sa znizil o 7,07%.

Tab. 23: Pocet poberatel’ov davky v nezamestnanosti

2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014

Spolu (osoby) 263 806 | 277 186 | 607 218 | 516 019 | 505 839 | 510 251 | 487 117 | 425 756

Priemer za mesiac (osoby) | 21984 | 23099 | 50 602 | 43002 | 42153 | 42521 | 40593 | 35480

Nezamestnani (tis. osob) 2919 | 2575 | 324,2 389 364,6 | 3775 386 358,7

Zdroj: Socidlna poistoviia, SU SR

V roku 2009 netimerne vzrastli aj celkové vydavky na davky v nezamestnanosti a explodovali
cez 2Y;-nasobne na viac ako 175 mil. € v roku 2012. Najvyssie vydavky na davky boli v rokoch
2012 a 2013. Aj ked’ pocet poberatel'ov z roka na rok pozvolne klesal, priemerna vyska davky
stupala a tym aj celkové néklady.

V roku 2014 celkové vydavky na davky v nezamestnanosti vyrazne poklesli o 10,79%. Napriek
tomu, Ze priemernd vyska davky rastla, pokles poberatel'ov davky bol natol’ko vyrazny, ze znizil
celkové naklady.

Tab. 24: Kumulativne vydavky na davky v nezamestnanosti

€ davka v nezamestnanosti
2007 59 653 721
2008 66 273 418
2009 172 578 558
2010 150 681 940
2011 163 513 250
2012 175 827 583
2013 174 406 909
2014 155 596 796

Zdroj: Socialna poistovia

Dadvka v nezamestnanosti je doleZitym podpornym prvkom pre zamestnanca, aby preklenul
obdobie, kedy sa ocitol bez zamestnania. Vidime, Ze jej vyplacanie vytvdra tlak na verejné
financie, a Ze napriek postupnému zniZovaniu miery nezamestnanosti sa objemy vyplatenych
davok Vv ostatnych rokoch zvysovali. V roku 2014 bol pokles poberatel’ov natol’ko vyrazny,
Ze zniZil celkové naklady Statu na vyplacanie davok.
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10. HEADANIE ZAMESTNANIA

Sluzby zamestnanosti je systém institacii a nastrojov podpory a pomoci t€astnikom trhu prace
pri hl'adani zamestnania, zmene zamestnania, obsadzovani volnych pracovnych miest a
uplatiiovani aktivnych opatreni na trhu prace (d’alej len ,,AOTP*) s osobitnym zretelom na
pracovné uplatnenie znevyhodnenych uchadzacov o zamestnanie.

Obc¢an ma pravo na pristup k zamestnaniu ako vyjadrenie prava obcana, ktory chce pracovat,
moze pracovat’ a hlada zamestnanie, na sluzby zamerané na pomoc a podporu ulah¢enia jeho
vstupu na trh prace, vratane pomoci a podpory vstupu a zotrvania znevyhodneného uchadzaca
0 zamestnanie (UoZ) na trhu prace najmenej pocas obdobia Siestich po sebe nasledujucich
kalendarnych mesiacov.

Sprostredkovanie zamestnania za thradu moze vykonavat’ pravnicka alebo fyzicka osoba za
podmienok ustanovenych zakonom o sluzbach zamestnanosti, ak ma na tato cinnost
opravnenie.

ADZ - Agentira docasného zamestnivania je pravnicka alebo fyzickd osoba, ktorad
zamestnava obCana v pracovnom pomere (doCasny agentirny zamestnanec) na ucel jeho
docasného pridelenia k uzivatel'skému zamestnavatel'ovi na uzemi SR na vykon prace pod jeho
dohl'adom a vedenim alebo na ucel jeho vyslania podla osobitného prepisu.

Z tabul’ky d’alej vidime, Ze Statistiky za agentiirnych zamestnancov sa sledovali az od roku
2010 a odvtedy ich pocet kazdoro¢ne narasta. V roku 2014 tvorili agentiirny zamestnanci necelé
3% zamestnancov. Medzi agentirnymi zamestnancami je vyssi podiel muZzov ako Zien, ¢o
kopiruje trend celkovej zamestnanosti.

Tab. 25: Podiel agentiurnych zamestnancov z celkového po¢tu zamestnancov
% 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014
Agentirny zamestnanci - - - 1,46 2,07 2,08 2,55 2,77
z toho muzi - - - 0,79 1,24 1,34 1,54 1,68
z toho Zeny - - - 0,68 | 0,83 | 0,75 1,01 1,09

Zdroj: ISPP

Aktivne opatrenia na trhu prace su (najma):

- Sprostredkovanie zamestnania — ¢innost’ zamerana na vyhl'adavanie pracovného miesta
a ponukanie vhodného zamestnania U0Z, zaujemcovi o zamestnanie a obCanovi a
vyhl'adavanie a ponukanie vhodnych zamestnancov zamestnavatelovi. Urad prace,
socialnych veci a rodiny SR (d’alej len ,,UP*) zabezpecuje ob&anom, UoZ, zaujemcom o
zamestnanie a zamestnavatelom informacné a poradenské sluzby pri volbe povolania,
vybere zamestnania vratane zmeny zamestnania, vybere zamestnanca a adaptacii
zamestnanca v novom zamestnani.

- Informacné a poradenské sluzby — sluzby pri poskytovani informacii a odbornych rad o
poziadavkach na odborné zru¢nosti a praktické skusenosti potrebné na vykonavanie
pracovnych c¢innosti na pracovnych miestach na trhu prace podl'a narodnej sustavy
povolani, moznostiach zamestnania na izemi SR a v zahrani¢i, predpokladoch na vykon
povolania, moznostiach a podmienkach ucasti na programoch AOTP a na aktivacnej
¢innosti, podmienkach naroku na davku v nezamestnanosti a podmienkach ucasti v
partnerstvach vytvorenych na podporu rozvoja zamestnanosti v izemnom obvode tradu.
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UP méze zabezpedit U0Z a zaujemcovi o zamestnanie odborné poradenské sluzby, ktoré
si zamerané na ovplyviiovanie rozhodovania a spravania, vytvaranie suladu medzi
osobnostnymi predpokladmi a poziadavkami na vykondvanie urcit¢ho zamestnania,
socidlnu a pracovnu adapticiu, a to zistovanim osobnostnych predpokladov, schopnosti
a zhodnotenim kompetencii vypracovanim individuadlneho ak¢éného planu na podporu
pracovného uplatnenia znevyhodneného UoZ, diagnostikovanim a rozpoznanim prekazok
vstupu na trh prace a vytvorenim osobnostného profilu UoZ na urcenie aktivit, opatreni a
sluzieb potrebnych na jeho zaclenenie na trh prace.

UP zabezpetuje vzdeldvanie a pripravu pre trh prace pre UoZ — teoreticka priprava
alebo prakticka priprava, ktort si vyzaduje jeho uplatnenie na trhu prace a ktord mu
umoznuje ziskat’ nové odborné vedomosti, zrucnosti a schopnosti na ucel pracovného
uplatnenia vo vhodnom zamestnani. Pri ur¢ovani obsahu a rozsahu vzdelavania a pripravy
pre trh prace sa vychadza z doterajsej urovne odbornych vedomosti, zru¢nosti a schopnosti
UoZ. Na zéklade uzatvorenej pisomnej dohody moze UP poskytnit zamestnavatelovi
prispevok na vzdelavanie a pripravu pre trh prace jeho zamestnanca ak po ich skon¢eni
bude zamestnavatel zamestndvat’ zamestnanca najmenej pocas dvanéstich mesiacov alebo
ak sa vzdelavanie a priprava pre trh prace zamestnanca uskuto¢nuju ako stucast’ opatreni,
ktoré umoziuju predist hromadnému prepustaniu alebo obmedzit’ hromadné prepustanie.

UP mézZe poskytnut’ prispevok na samostatnii zarobkovii ¢innost’ na &iastoént uhradu
nakladov suvisiacich s prevadzkovanim samostatnej zarobkovej ¢innosti UoZ, ktory bol
vedeny v evidencii najmenej tri mesiace, a ktory bude samostatne zarobkovo ¢innou
osobou, ak o prispevok pisomne poziada. UoZ, ktorému bol poskytnuty prispevok, je
povinny samostatnu zarobkovu ¢innost’ prevadzkovat’ nepretrzite najmenej tri roky. Vyska
prispevku je ur¢ena z celkovej ceny prace vypocitanej z priemernej mzdy zamestnanca v
hospodarstve SR za prvy aZz treti Stvrtrok kalendarneho roka, ktory predchadza
kalendarnemu roku, v ktorom sa prispevok poskytuje, a to vo vyske:

a. Bratislavsky kraj — najviac 2,5-nasobok;

b. Ostatné kraje a okresy s priemernou mierou evidovanej nezamestnanosti nizSou alebo
rovnakou ako je celoslovensky priemer v kalendarnom roku, ktory predchadza
kalendarnemu roku, v ktorom sa prispevok poskytuje — najviac 3-nasobok;

c. Okresy s priemernou mierou evidovanej nezamestnanosti vy$$ou ako je celoslovensky
priemer v kalendarnom roku, ktory predchadza kalendarnemu roku, v ktorom sa
prispevok poskytuje — najviac 4-nasobok.

UP moze poskytnut prispevok na podporu zamestnivania znevyhodneného UoZ
zamestnavatel'ovi, ktory na vytvorené pracovné miesto prijme do pracovného pomeru
znevyhodneného UoZ vedeného v evidencii najmenej tri mesiace, ak pracovny pomer je
dohodnuty najmenej v rozsahu polovice ustanovené¢ho tyZdenného pracovného casu.
Prispevok sa poskytuje na thradu casti celkovej ceny prace zamestnanca. Mesa¢na vyska
prispevku:

a. Bratislavsky kraj — 25% z celkovej ceny prace zamestnanca, najviac 25% z celkovej
ceny prace vypocitanej z priemernej mzdy zamestnanca v hospodarstve SR za prvy az
treti Stvrtrok kalendarneho roka, ktory predchadza kalendarnemu roku, v ktorom sa
prispevok poskytuje (d’alej len ,,cena prace zamestnanca v hospodarstve SR*);

b. Ostatné kraje a okresy s priemernou mierou evidovanej nezamestnanosti nizsou alebo
rovnakou ako je celoslovensky priemer v kalendarnom roku, ktory predchadza
kalendarnemu roku, v ktorom sa prispevok poskytuje — 30% z celkovej ceny prace
zamestnanca, najviac 30% ceny prace zamestnanca v hospodarstve SR;
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c. Okresy s priemernou mierou evidovanej nezamestnanosti vyssou ako je celoslovensky
priemer v kalendarnom roku, ktory predchadza kalendarnemu roku, v ktorom sa
prispevok poskytuje — 40% z celkovej ceny prace zamestnanca, najviac 40% ceny
prace zamestnanca v hospodarstve SR.

Znevyhodneni U0oZ mo6zu byt integrovani v socialnom podniku, ktorym je pravnicka
alebo fyzicka osoba, ktord zamestnava zamestnancov, ktori pred prijatim do pracovného
pomeru boli znevyhodnenymi UoZ v pocte, ktory predstavuje najmenej 30% z celkového
poctu jeho zamestnancov, poskytuje podporu a pomoc zamestnancom, ktori pred prijatim
do pracovného pomeru boli znevyhodnenymi U0Z, najst’ zamestnanie na otvorenom trhu
prace, najmenej 30% z financnych prostriedkov ziskanych z prijmu z predmetu ¢innosti,
ktoré zostanu po uhrade vSetkych vydavkov na predmet ¢innosti za prislusné zdanovacie
obdobie podla daiiového priznania, kazdorocne pouzije na vytvaranie novych pracovnych
miest alebo na zlepSovanie pracovnych podmienok a je zapisana v registri socidlnych
podnikov.

UP mbdze poskytniit prispevok na podporu rozvoja miestnej a regionilnej
zamestnanosti zamestnavatel'ovi, ktory na vytvorené pracovné miesto prijme do
pracovného pomeru na ur¢iti dobu znevyhodneného UoZ vedeného v evidencii najmenej
tri mesiace, ak pracovny pomer je dohodnuty najmenej v rozsahu polovice ustanoveného
tyzdenného pracovného Casu a ak zamestnavatel’ o prispevok pisomne poziada. Mesacna
vyska prispevku je 80% z celkovej ceny prace zamestnanca, najviac 60% z celkovej ceny
prace vypocitanej z priemernej mzdy zamestnanca v hospodarstve SR za prvy az treti
Stvrtrok kalendarneho roka, ktory predchadza kalendarnemu roku, v ktorom sa prispevok
poskytuje. Prispevok sa poskytuje najviac pocas deviatich kalendarnych mesiacov bez
moznosti jeho opakovaného poskytovania na zamestndvanie toho ist¢ého zamestnanca
pocas obdobia dvoch rokov bezprostredne nasledujucich po skonceni pracovného pomeru.

UP moze poskytnit prispevok na podporu udrZania pracovnych miest
zamestnavatel'ovi, ktory najmenej tri mesiace pred podanim Ziadosti o poskytnutie
prispevku udrzal pracovné miesta aj v pripade pretrvavajicich vaznych prevadzkovych
dovodov vymedzenych v pisomnej dohode so zdstupcami zamestnancov, na zdklade
ktorych po dohode s iradom na prechodné obdobie obmedzi svoju prevadzkovu ¢innost’
tak, Ze nebude zamestnancom pridel'ovat’ pracu v rozsahu najmenej 6% a najviac 20%
ustanoveného tyzdenného pracovného Casu. Mesacnd vyska prispevku je 50% z nahrady
mzdy poskytnutej zamestnancovi, najviac 50% z priemernej mzdy zamestnanca v
hospodarstve SR za prvy az treti Stvrtrok kalenddrneho roka, ktory predchadza
kalendarnemu roku, v ktorom sa prispevok poskytuje.

Na zaklade uzatvorenej pisomnej dohody o absolventskej praxi medzi absolventom skoly
vedenym v evidencii U0Z najmenej jeden mesiac a UP a na zaklade uzatvorenej pisomne;j
dohody medzi tiradom a zamestnavatel'om sa poskytuje prispevok na absolventsku prax,
ktorou sa umoziuje ziskanie odbornych zruCnosti a praktickych skusenosti u
zamestnavatel'a, ktoré zodpovedaju dosiahnutému stupiiu vzdelania absolventa Skoly v
prislusnej skupine u¢ebnych alebo Studijnych odborov.

UP moéze poskytniit’ prispevok na podporu vytvorenia pracovného miesta v prvom
pravidelne platenom zamestnani zamestnavatel'ovi, ktory na vytvorené pracovné miesto
prijme do pracovného pomeru UoZ mlad$im ako 25 rokov vedenym v evidencii najmenej
tri mesiace, alebo UoZ mladsim ako 29 rokov vedenym v evidencii najmenej Sest
mesiacov, a ktori pred prijatim na vytvorené pracovné miesto nemali pravidelne platené
zamestnanie, ak pracovny pomer je dohodnuty v rozsahu najmenej polovice ustanoveného
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tyzdenného pracovného Casu a ak zamestnavatel’ o prispevok pisomne poziada. Mesacna

vyska prispevku je:

a. Bratislavsky kraj — v sume preddavku na poistné na povinné verejné zdravotné
poistenie, poistného na socidlne poistenie a povinnych prispevkov na starobné
déchodkové sporenie platenych zamestnavatelom mesacne zo mzdy zamestnanca,
najviac 30% priemernej mzdy zamestnanca v hospodarstve SR za prvy az treti Stvrtrok
kalendarneho roka, ktory predchadza kalendarnemu roku, v ktorom sa prispevok
poskytuje;

b. Ostatné kraje a okresy s priemernou mierou evidovanej nezamestnanosti nizSou alebo
rovnakou ako je celoslovensky priemer v kalendarnom roku, ktory predchadza
kalendarnemu roku, v ktorom sa prispevok poskytuje - 70% z celkovej ceny prace
zamestnanca, najviac 50% priemernej mzdy zamestnanca v hospodarstve;

c. Okresy s priemernou mierou evidovanej nezamestnanosti vy$$ou ako je celoslovensky
priemer v kalendarnom roku, ktory predchadza kalendarnemu roku, v ktorom sa
prispevok poskytuje — 80% z celkovej ceny prace zamestnanca, najviac 60%
priemernej mzdy zamestnanca v hospodarstve SR.

Prispevok na aktiva¢ni ¢innost’ formou mensSich obecnych sluzieb pre obec alebo
formou mensSich sluzieb pre samospravny kraj — podpora udrziavania pracovnych navykov
dlhodobo nezamestnaného obcana, ktory je poberatelom davky v hmotnej ntdzi a
prispevkov k davke v hmotnej ntidzi. Prispevok na aktivacnu ¢innost’ méze byt poskytnuty
formou dobrovolnickej sluzby, ktorou je forma aktivacie Uo0Z vykonavanim
dobrovol'nickej ¢innosti, ktorej cielom je ziskanie praktickych skusenosti pre potreby trhu
prace. Pocas vykonavania dobrovol'nickej ¢innosti UoZ poskytuje pomoc pri starostlivosti
0 nezamestnané osoby, ob¢anov so zdravotnym postihnutim, imigrantov, osoby po navrate
z vykonu trestu odnatia slobody, drogovo a inak zavislé osoby, nezaopatrené deti a ostatné
osoby odkazané na starostlivost inych o0sdb, rodinu alebo pri poskytovani
verejnoprospesSnych sluzieb a d’alSich sluZieb v oblasti socidlnych veci, zdravotnictva,
vzdeldvania, kultiry, Sportu, pri tvorbe, ochrane, udrziavani alebo zlepSovani Zivotného
prostredia, pri starostlivosti o ochranu a zachovanie kultirneho dedicstva, pri
uskutociiovani kultarnych alebo zbierkovych charitativnych akcii pre osoby podla tohto
ustanovenia, pri ochrane spotrebitela a v oblasti styku s verejnostou, pri prirodnych
katastrofach, ekologickych katastrofach, humanitarnej pomoci a v civilnej ochrane.

UP poskytuje mesaéne prispevok na dochadzku za pracou na iihradu &asti cestovnych
vydavkov na dochadzku z miesta trvalého pobytu alebo z miesta prechodného pobytu
do miesta vykonu zamestnania uveden¢ho v pracovnej zmluve a spit’ zamestnancovi,
ktory bol UoZ vedenym v evidencii najmenej tri mesiace, ak o prispevok pisomne poziada
najneskor do jedného mesiaca od nastupu do zamestnania. Prispevok sa moZze opdtovne
poskytnut’ po uplynuti dvoch rokov od ukoncenia obdobia jeho poskytovania. Prispevok
sa poskytuje zamestnancovi najviac pocas Siestich mesiacov od jeho nastupu do
zamestnania.

Prispevok na prestahovanie za pracou je nahrada casti preukazanych vydavkov
stvisiacich s prestahovanim UoZ z miesta jeho trvalého pobytu v stvislosti so ziskanim
zamestnania vo vyske najviac 1.327,76 €, ak miesto jeho nového trvalého pobytu na tizemi
SR, do ktorého sa prestahoval v suvislosti so ziskanim zamestnania, je vzdialené od miesta
povodného trvalého pobytu najmenej 50 km.

Prispevok na dopravu do zamestnania moze UP poskytnut zamestnavatel'ovi na zéklade
uzatvorenej pisomne] dohody, ak zamestnavatel zabezpecuje kazdodenne dopravu
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zamestnancov do zamestnania a spat’ z dovodu, Ze hromadnymi dopravnymi prostriedkami
nie je doprava preukazatelne vykonavand vdbec alebo v rozsahu zodpovedajicom
potrebam zamestndvatel'a. Prispevok sa poskytuje vo vySke najviac 50% ndakladov
vynaloZenych na dopravu zamestnancov do zamestnania a spat’.

Investicna pomoc na podporu pociatocnej investicie formou prispevku na vytvorenie
nového pracovného miesta, na ktori bolo vydané rozhodnutie o poskytnuti investi¢nej
pomoci podl'a osobitného predpisu.

Narodné projekty — schval'uje Ministerstvo prace, socidlnych veci a rodiny SR (d’alej len
,MPSVR SR*) a realizuje Ustredie prace, socialnych veci a rodiny (d’alej len ,,UPSVaR*)
alebo UP. Ide o projekty na zlep3enie postavenia uchadzadov o zamestnanie na trhu prace,
ktoré schvaluje MPSVR SR a realizuje UPSVaR, projekty na zlep$enie postavenia
uchadzatov o zamestnanie na trhu prace, ktoré schvaluje UPSVaR a realizuje UP, projekty
na zlepSenie postavenia uchddzacov o zamestnanie na trhu prace, ktoré¢ schval'uje MPSVR
SR alebo UPSVaR a realizuje UP alebo pravnicka osoba, alebo fyzicka osoba, pilotné
projekty na overenie novych aktivnych opatreni na trhu prace, ktoré schvaluje MPSVR SR
a realizuje UPSVaR, pilotné projekty alebo pilotné programy na podporu rozvoja
regionalnej alebo miestnej zamestnanosti, ktoré schval'uje UPSVaR a realizuje UP.

UP moze poskytnut prispevok na zriadenie chranenej dielne alebo chrineného
pracoviska (ChD alebo ChP) zamestnavatel'ovi, ktory na zriadené pracovné miesto v
chranenej dielni alebo na chranenom pracovisku prijme do pracovného pomeru UoZ, ktory
je ob&anom so zdravotnym postihnutim, vedeného v evidencii najmenej jeden mesiac, ak
zamestnavatel’ o prispevok pisomne poziada.

UP mbze poskytnit’ prispevok na udrZanie ob&ana so zdravotnym postihnutim v
zamestnani zamestnavatel'ovi, ktory zamestnava viac ako 25% obc¢anov so zdravotnym
postihnutim z priemerného evidenéného poctu zamestnancov a ktory nema priznané
postavenie chranenej dielne alebo chraneného pracoviska, ak o prispevok pisomne poZiada.
Prispevok sa poskytuje na obCana so zdravotnym postihnutim, ak pracovny pomer je
dohodnuty najmenej v rozsahu polovice ustanoveného tyZzdenného pracovného Casu.

UP moze poskytnut’ prispevok ob&anovi so zdravotnym postihnutim na samostatnu
zarobkovu c¢innost’ na cCiastocni uhradu nédkladov suvisiacich s prevadzkovanim
samostatnej zarobkovej ¢innosti uchddzaCovi o zamestnanie, ktory je obCanom so
zdravotnym postihnutim vedenym v evidencii najmenej tri mesiace, a ktory bude
samostatne zarobkovo ¢innou osobou prevadzkujucou samostatnii zarobkovu ¢innost’ na
chranenom pracovisku, ak o prispevok pisomne poziada. Uchddza¢ o zamestnanie,
ktorému bol poskytnuty prispevok, je povinny samostatnii zarobkovi cinnost
prevadzkovat’ na chranenom pracovisku nepretrzite najmenej dva roky. Prispevok sa
neposkytuje na thradu preddavku na poistné na povinné verejné zdravotné poistenie,
poistného na socidlne poistenie a povinnych prispevkov na starobné dochodkové sporenie
platenych samostatne zarobkovo ¢innou osobou, ktord je obCanom so zdravotnym
postihnutim, a na tthradu najomného.

UP poskytne na zéklade pisomnej Ziadosti zamestnavatel'ovi, ktory zamestnéva ob&ana so
zdravotnym postihnutim, alebo samostatne zarobkovo ¢innej osobe, ktord je obcanom so
zdravotnym postihnutim, prispevok na ¢innost’® pracovného asistenta, ak z druhu
zdravotného postihnutia a z vykondvanej pracovnej ¢innosti zamestnanca alebo samostatne
zarobkovo ¢innej osoby vyplyva potreba pracovného asistenta.
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- Pravnickej alebo fyzickej osobe sa poskytuje prispevok na tihradu prevadzkovych
nakladov chranenej dielne alebo chraneného pracoviska a na uhradu nakladov na
dopravu zamestnancov, ak o tento prispevok pisomne poziada najneskér do konca prvého
kalendarneho mesiaca Stvrtroka nasledujiceho po Stvrtroku, za ktory prispevok ziada.

V ramci rozpoctu verejnej spravy, v kapitole MPSVR SR dosiahli vydavky na Politiku
zamestnanosti v roku 2014 174,7 mil.€.

Podla $tatistik UPSVR SR bolo spolu podporenych 120 513 pracovnych miest (resp.
uchadzacov — podla typu podporného opatrenia) a celkovy objem vydavkov na jednotlivé
opatrenia dosiahol takmer 104,5 mil.€.

V roku 2014 nebol poskytnuty ani jeden prispevok na dopravu do zamestnania, ktory sa
poskytuje zamestnavatel'ovi, ak zabezpeCuje kazdodenne dopravu zamestnancov do
zamestnania a spat’.

Najviac podporenych pracovnych miest bolo prostrednictvom prispevku na hradu
prevadzkovych ndkladov chrdanenej dielne alebo chrdaneného pracoviska a na uhradu
ndkladov na dopravu zamestnancov, ¢o predstavovalo aj najvacsi objem poskytnutych
prostriedkov.

Dal§im opatrenim s vysokym poétom podporenych pracovnych miest bol prispevok na
aktivacénu Cinnost’ formou mensich obecnych sluZieb pre obec.

Tab. 26: Polet podporenych pracovnych miest prostrednictvom AOTP a celkové
naklady?°

2014
Pocet podporenych | Celkova vy§ska poskytnutych

pracovnych miest prispevkov v €
§ 32 - Poskytnutie nédhrady casti cestovnych
vydavkov UoZ , ktoré suvisia s absolvovanim
vstupného pohovoru alebo VK u 5103 67.394,93
zamestnavatela
§ fl3_0ds.8 - Nahrada c‘estovnychrvydavkov, 140 912.19
vydavkov na ubytovanie a stravné
geégn_i 0ds.9 -prispevok na sluzby pre rodinu s 7 118,24
§ 46 - vzdelavanie a priprava pre trh prace UoZ 6 032 1592 955,90
§ fl6_0ds.5 - Nahrada c‘estovnychrvydavkov, 5794 538 150,58
vydavkov na ubytovanie a stravné
§46 7 - erspevok na vzdelavanie a pripravu 609 165 375,92
pre trh prace
geéi’fﬁi 0ds.10 -prispevok na sluzby pre rodinu s 268 632375
§ 47 - vzdelavanie a priprava pre trh prace 9 5 665.49
Zamestnanca '
§'49 = p,rlspevok na samostatnu zarobkovu 2760 10 314 496,55
cinnost
§ 50 - Prlspev’ok na podporu zamestnavania 2767 11 566 327,87
znevyhodneného UoZ
§SQJ- P’rlsp'evok na podpqru rozvoja miestnej a 3939 15 300 029,80
regionalnej zamestnanosti

20 http://www.upsvar.sk/statistiky/aktivne-opatrenia-tp-statistiky/aktivne-opatrenia-trhu-prace-

2013.html?page id=481208; cit-online [30.03.2015]
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2014
Pocet podporenych | Celkova vyska poskytnutych

pracovnych miest prispevkov v €
§ 50k - }Trlspe\./ok na podporu udrzania 147 753207
pracovnych miest
grz)l( e— prispevok na vykonavanie absolventskej 9675 6 835 520,05
§ 52:, Prlspevolf na akiu.vacnu ¢innost’ formou 26 669 7238 422,34
mensSich obecnych sluzieb pre obec
§ S52a - P,r1§pev.ok na aktivacnu ¢innost’ formou 6 284 8 281 350 41
dobrovol'nickej sluzby
§53 - Prispevok na dochadzku za pracou 16 007 1548 210,15
§53a - Prispevok na prestahovanie za pracou 80 66 193,34
§53b - Prispevok na dopravu do zamestnania 0 0,00
§ 54 - Projekty a programy 3678 15 363 277,34
§ 56 - pr1spe\_/0k na zriadenie ChD a ChP a na 278 1140 255,74
ich zachovanie
§ S6a - Prrlspevolf na u’drzame obcana’so 37 38 786,15
zdravotnym postihnutim v zamestnani
§ 57 - Prispevok ob&anovi so ZP na SZC 91 515 697,04
§ 59 - Prispevok na ¢innost’ pracovného
asistenta 585 3675 025,25
§ 60 - Prispevok na tihradu prevadzkovych
nakladov ChD alebo ChP a na uhradu nakladov 29 554 20 201 548,87
na dopravu Zamestnancov

Zdroj: UPSVR SR

11. HLAVNE ZMENY PRIJATE NA ROK 2015

Informativne vyberame niektoré hlavné legislativne zmeny:

Minimdlna mzda sa pre rok 2015 zvysila na 380 € (v ¢istom 339 €), o m4 motivovat’
l'udi, aby sa im oplatilo pracovat’ a zaroven neboli vystaveni riziku chudoby.

Odvodova odpocitatelna poloZka pre nizkoprijmovych zamestnancov. Ludia, ktori
zarobia do 570 € mesacne majli narok na odvodovu odpocitatel'nti polozku (OOP) na
zdravotné odvody. Odpocitatelnd polozka je maximalne vo vySke 380 € mesacne,
respektive 4.560 € ro¢ne. S rastom prijmu o 1 € klesa suma odpocitatel'nej polozky o 2
€. Odvody klesaju aj zamestnavatel'ovi.

Odvodové ul’avy pre brigadujucich Studentov, ktori pracuju na dohodu o brigadnicke;j
praci. Zvysuje sa hranica zarobku, do ktorej nemusia platit’ odvody, a to na jednotnt
sumu 200 €, vratane zruSenia diferencovania tejto hranice na zaklade veku.

Stubeh pomoci v hmotnej nuidzi a mzdy. Ludia, ktori st nezamestnani viac ako rok maja
byt lepSie motivovani ndjst’ si zamestnanie. Narok na pomoc v hmotnej niidzi maju ti,
ktori si nasli pracu, ich zarobok nie je vyssi ako dvojnasobok sumy minimalnej mzdy
a boli ¢lenom domadcnosti, ktorej sa poskytovala pomoc v hmotnej nidzi. V 1. polroku
dostant osobitny prispevok vo vyske 126,14 € mesacne a v 2. polroku dostanu prispevok
vo vyske 63,07 €.
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Zakon o socidlnej praci. Ciel'om navrhu zakona je podporit’ profesionalizaciu socidlne;j
prace v praxi utvorenim Standardnych podmienok pre existenciu profesie. Upravuje sa
odborné spdsobilost’, ako aj vykon samostatnej praxe socidlnych pracovnikov.

Stitny prispevok na pracovné miesta pre mladych. Cielom je vytvorit legislativny
ramec Specificky uréeny na podporu zamestnavania tych mladych T'udi, ktori po
ukonceni $koly, jej predéasnom opusteni alebo po ukonceni povinnej Skolskej
dochadzky nikdy neziskali pravidelne platené zamestnanie. Podmienkou poskytnutia
prispevku je, ze mlady nezamestnany Clovek do 25 rokov musi byt v evidencii
uchadzacov o zamestnanie najmene;j tri mesiace a UoZ do 29 rokov musi byt’ evidovany
na UP najmenej $est’ mesiacov. Prispevok sa poskytuje na zaklade pisomnej dohody
uzatvorenej medzi UP a zamestnavatelom najmenej pocas Siestich a najviac pocas 12
kalendarnych mesiacov. Zamestnavatelia vSak musia toto pracovné miesto udrzat’ pocas
obdobia zodpovedajuceho polovici podporovaného obdobia. Vyska finan¢nej podpory
zavisi aj od toho, akd je evidovand miera nezamestnanosti v prisluSnom okrese vo
vzt'ahu k priemernej evidovanej nezamestnanosti na Slovensku. Najvyssi prispevok tak
moézu ziskat' firmy v okresoch, kde je nezamestnanost’ vysSia ako celoslovensky
priemer.
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., Ludia dnes hladaju viac, nez vyplatnu pasku.
Chcu, aby sa s nimi zaobchddzalo ako s ludskymi bytostami. Moze to zniet ako samozrejmost,
ale mnohym zamestnavatelom to este nedoslo. “
Mitchell Thall

Ako uz bolo uvedené, kvalitné zamestnanecké prostredie je zdkladnym predpokladom
,»Zzdravého* rastu ekonomiky. Pre Slovensko, ako krajinu nachadzajicu sa v procese ststavného
dobiehania wrovne najrozvinutejSich ekonomik, mé zlepSovanie pracovnych podmienok
nenahraditel'ny vyznam a predstavuje zdsadny faktor rastu zivotnej urovne.

V situacnej sprave o stave zamestnaneckého prostredia sme sa snazili poskytnit’ uceleny obraz
0 zivotnom cykle zamestnanca. Sprava pokryva celu problematiku pracovného prostredia,
vratane vizieb medzi pracovnymi podmienkami, makroekonomickym prostredim a stavom
a vyvojom na trhu prace za rok 2014 v komparacii rokov 2007 az 2014. Vzhl'adom na celkovu
komplexnost’ pristupu sme zamestnanecké prostredie posudzovali v niekolkych rovinach:
mzdovych, pracovnopravnych a socialnych podmienkach.

Napriek tomu, ze Sprava pokryva vSetky zakladné roviny hodnotenia, v budicnosti existuje
priestor na zlepSovanie kvality hodnotenia. Z hl'adiska zdrojovych udajov bude potrebné
nad’alej skvalitnovat’ idajovu zékladiu, ktora limituje moznosti hodnotenia. Analytické Casti
Spravy budu aktualizované na ro¢nej baze a Sprava bude doplnend aj 0 zhodnotenie vyvoja
jednotlivych sledovanych ukazovatel'ov.

HIbsiu analyzu a presadenie pravnych tprav si buda vyzadovat’ tiez oblasti:
- tvorba a pouzitie Socialneho fondu,
- zmena nastavenia Fondu trazového poistenia,
- zdravotné poistenie pocas Strajku,
- danovo-odvodové zataZenie faktoru prace s cielom zvySovat’ Cisté prijmy,
- problematika postavenia Zien na trhu prace,
- nové pravne parametre ,,dostojnej prace®.
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