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Anotacia

Studia sa venuje predovietkym problematike kolektivneho vyjednavania v sikromnom sektore
v Slovenskej republike (SR), a to najmé analyze kolektivnych zmlav vysSicho stuptia v rokoch 2000,
2006 a2012 (ich porovnaniu). Ur¢ita pozornost je v Studii venovana aj analyze podnikovych
kolektivnych zmlav. Stadia obsahuje aj SirSie spektrum informacii z oblasti socidlneho dialdgu, a to
nielen za SR, ale su tu prezentované aj informacie o situacii v krajinach Europskej unie. Stucastou
studie st pomerne rozsiahle zavery (celkovy zaver), ktoré obsahuju nielen zhrnutie problematiky
a problémov v oblasti kolektivneho vyjednavania, ale aj navrhy na rieSenie niektorych z nich.

KPucové slova

Socialny dialoég, kolektivne pracovnopravne vztahy (KPV), medzinarodne porovnanie KPV, KPV
v Case krizy, kolektivne vyjednavanie, kolektivna zmluva, podnikova kolektivna zmluva (PKZ),
kolektivna zmluva vysSiecho stupna (KZVS), rozsirovanie KZVS, odborova organizovanost,
organizovanost’ zamestnavatel'ov, pokrytie kolektivnymi zmluvami, analyza PKZ, analyza KZVS,
vzor Struktary PKZ, kolektivne pracovnopravne spory.

Summary

The study deal with issues of collective bargaining in the private sector in Slovak Republic, namely
with the analysis of multi-employer collective agreements in 2000, 2006 and 2012 including their
comparison. Specific attention is devoted to the analysis of collective agreements at the company level
in Slovakia. The study presents a broader range of information about situation in Slovakia and in other
European Union countries concerning the area of social dialogue. In general conclusion is presented
not only summary of existing problems in the collective bargaining area in Slovak Republic, but also
proposals for the solutions some of them.
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Kolektivne vyjedndavanie patri medzi najvyznamnejSie prava zamestnancov.
Institut kolektivneho vyjednavania ma dlhorocnu tradiciu nielen na Slovensku, ale vo vsetkych
vyspelych Statoch sveta. Osobitnii pozornost mu venuje aj Europska unia, ato aj
prostrednictvom Eurdpskej naddcie pre zlepsovanie Zivotnych a pracovnych podmienok
(najmd  formou Europskeho observatoria kolektivnych pracovnopravnych vztahov).
Kolektivne vyjedndvanie v poslednych rokoch nadobuda coraz viac na vyzname, a to najmd
z dovodov postupujucej liberalizacie v oblasti prava. Kolektivne vyjedndvanie v Slovenskej
republike upravuje zdkon, ato zdkon ¢. 2/1991 Zb. o kolektivnom vyjedndavani v zneni
neskorsich predpisov. Bol prijaty byvalym Federdlnym zhromazdenim CSFR 4. decembra
1990. Jeho prijatim sa v politickej a socialnej sfére zavrsila tvorba pravneho a politického
priestoru pre uplatiiovanie odborovych a zamestnavatelskych prav a slobéd, tak v Cechdch
ako aj na Slovensku.

Kolektivne vyjednavanie ako forma spoluucasti na riadeni je definovand v Dohovore
Medzindrodnej organizacie prdace ¢. 154 o podpore kolektivneho vyjednavania z roku 1981.
Na ucely tohto dohovoru sa vyraz , kolektivne vyjedndvanie‘ rozsiruje na vsetky rokovania,
ktoré sa uskutocnuju medzi zamestndavatelom, skupinou zamestnavatelov alebo jednou
a viacerymi organizdciami zamestnavatelov na jednej strany ajednou alebo viacerymi
organizaciami zamestnancov na druhej strane s cielom vymedzit pracovné podmienky
a podmienky zamestnavania alebo upravit vztahy medzi zamestndvatelmi a zamestnancami
alebo upravit' vztahy medzi zamestnavatelmi alebo ich organizaciami a organizdciou
zamestnancov alebo organizdciami zamestnancov.

Podla Petra Ondrusku ,,zmyslom zakona o kolektivnom vyjednavani je vytvorit pravne
podmienky na realizdaciu ustavného prava zamestnancov na kolektivne vyjedndvanie tak, aby
ustanovené pravidla umoznili zastupcom zamestnancov —a zamestnavatelovi efektivne
kolektivne vyjednavat a uzavriet kolektivau zmluvu. “ !

Podla Marty Viaddrovej ,, Struktira, alebo model kolektivneho vyjedndavania je taky
roznorody, aky roznorody je historicky vyvoj v roznych castiach sveta. V nasich podmienkach
sa kombinuje europsky model — kolektivne vyjedndvanie na urovni vyssich odborovych
organov a zvizov zamestnavatelov s americkym modelom - vyjedndvanie na podnikovej

trovni.

' Ondruska, P., (2010): Zakon o kolektivnom vyjednavani v praxi. Poradca podnikatela. Roénik 2012, &islo 4.
? Vladarova, M., (1993): Kolektivna zmluva a kolektivne vyjednavanie v otazkach a odpovediach. Odborarske
spektrum, spol. s r. 0. ISBN: 80-88691-05-2 (str.7)



V suvislosti s kolektivnym vyjednavanim je potrebné tiez wuviest, Ze zdkon
o kolektivnom vyjednavani je len jednym z viacerych pravnych predpisov vztahujucich sa na
kolektivne vyjednavanie. Je procesnym pravnym predpisom, ktory upravuje zdkladny postup
zmluvnych stran pri vyjedndavani o kolektivnej zmluve (podnikovej a kolektivnej zmluve
vyssieho stupna). Zaklad pre realizaciu prdva zamestnancov na kolektivne vyjednavanie
v sukromnom sektore tvoria teda dalSie pravne predpisy, a to tzv. hmotno-prdavne predpisy
(najmd  zdakon ¢. 311/2001 Z. z. Zdkonnik prace v zmeni neskorsich predpisov). Tieto
stanovuju  obsah kolektivnych zmluv. Pravny zaklad pre kolektivne vyjednavanie
tvoria jednak medzinarodné dokumenty (najmd dohovory Medzindarodnej organizacie prace),
ako aj viaceré vnutroStitne pravne normy. Vysledkom kolektivneho vyjednavania
v sukromnom sektore su tzv. podnikové kolektivne zmluvy alebo kolektivne zmluvy vyssieho
stupna.

Kolektivne vyjednavanie je jednou z viacerych oblasti, ktord v priebehu rokov meni
nielen svoju dynamiku, ale aj svoj obsah a pravny ramec. To znamend, zZe je dlhodobo
predmetom zaujmu najmd zdstupcov zamestnancov (odborov) a zamestnavatelov aich
organizacii, ale aj zamestnancov samotnych, ako aj zdaujmov SirSej verejnosti, vratane
odbornej verejnosti a politikov. Pre zamestnancov je kolektivne vyjednavanie, resp. kolektivne
zmluvy (ako vysledok vyjednavania) mimoriadne dolezité najmd preto, Ze upravuju ich
pracovné podmienky a podmienky zamestnavania spravidla vyhodnejsie ako to upravuju

v

prislusné zdakony (najmd zakon ¢. 311/2001 Z. z.). Pre zamestnavatela je kolektivne
vyjednavanie, resp. uzatvorené kolektivne zmluvy zarukou socialneho mieru, ale aj zarukou
,,odburania“ socialneho dumpingu, ato najmd v pripade uzatvorenia kolektivnych zmluv
vySSieho stupfia (na urovni odvetvia, casti odvetvia a pod.). Pre obe strany je kolektivne
vyjednavanie dolezité aj ako prevencia a prileZitost pre regulovanie vzajomnych konfliktov.
Je v konecnom dosledku aj jednou z foriem realizacie pracovnej demokracie na Slovensku.
Kolektivne vyjednavanie je jednou z foriem tzv. bipartitného socidlneho dialogu.
Existuje totiz aj tzv. tripartitny socialny dialog, kde je do procesu vyjednavania (rokovania)

a pod.) zapojeny okrem zdstupcov zamestnancov a zamestnavatelov aj treti subjekt, ktorym je

na najvyssej urovni spravidla stat (na urovni regionalnej to mozu byt samospravy).

Kolektivnemu vyjedndvaniu sa venuje aj tato Studia. Urcitu pozornost vSak venuje aj
niektorym dalsim formam socidlneho dialégu. Stidia sa sklada z vivodu, Siestich kapitol,

zaveru, prehladu literatury a z 11 priloh.



V' 1. kapitole studie su prezentované kolektivne pracovnoprdvne vztahy v case krizy,

a to tak z pohladu Eurdpskej unie, ako aj Slovenska.

Druha kapitola sa venuje popisu aktualnej situdacie v krajinach Europskej unie
v oblasti kolektivnych pracovnopravnych vztahov, resp. niektorym ich atributom, ako je
organizovanost v zdruzeniach (zamestnavatelskych a odborovych), existujica uroven
kolektivneho  vyjednavania, pokrytie prislusnej krajiny  kolektivnym  vyjednavanim
(kolektivnymi zmluvami) a existencia procedur rozsirovania kolektivnych zmluv vyssieho
stupna.

Tretia kapitola obsahuje strucné informacie k vybranym témam socidalneho dialogu,
a to najmd v sukromnom sektore, na ktory je tato Studia v prvom rade zamerana. Jej uilohou je
prezentovat' kolektivne vyjednavanie ako jednu z délezitych foriem socialneho dialogu

v krajine.

Stvrtd (rozsiahla) kapitola je venovand analyze kolektivnych zmliv vyssieho stupria
v sukromnom sektore. Monitoruje a vzajomne porovnava (aj grafickou formou) az 73
ustanoveni kolektivnych zmluv vyssieho stupnia. Zavrisenim tejto kapitoly je celkové zhrnutie

analyzy.

Piata kapitola sa venuje analyze podnikovych kolektivnych zmluv, a to za rok 2011.
V prehladnej forme prezentuje obsah vybranych podnikovych zmluv, a to podla jednotlivych

vecnych okruhov. Obsahuje aj strucny zaver.

V siestej kapitole je uvedeny (v prehladnej forme) vzor Struktury podnikovej
kolektivnej zmluvy pre sikromny sektor. Struktira podnikovej kolektivnej zmluvy je
prezentovanda podla jednotlivych moznych ustanoveni kolektivnej zmluvy, pricom kazdé
z nich (kazda cast’ kolektivnej zmluvy) obsahuje aj prehlad mozZnych vecnych okruhov, ktoré

by sa mohli v podnikovej kolektivnej zmluve v ramci nich vyskytovat.

Poslednym bodom Sstudie je pomerne rozsiahly celkovy zaver, ktory je zamerany
jednak na prezentaciu najdoleZitejsich zisteni a jednak na prezentaciu niektorych (najmd
kritickych) pohladov na oblast kolektivnych pracovnoprdavnych vztahov u nas, vratane

navrhov na mozné riesenie niektorych z nich.

Stidia obsahuje aj pomerne rozsiahly zoznam literatury a 11 priloh, pricom na

zaciatku tejto casti je prezentovany zoznam tychto priloh.



1. Kolektivne pracovnopravne vztahy v ¢ase Kkrizy

1.1. Kolektivne pracovnoprivne vztahy v &ase krizy v EU

Ekonomickd a financnd kriza, ktoré mali v poslednych rokoch vplyv na vyvoj
v Europe, spdsobili  hlboky a dlhodoby zvrat (zmenu) v oblasti kolektivnych
pracovnopravnych vztahov (industrial relations). Zatial' ¢o v publikacii Europskej komisie
(EK) Industrial relations in Europe 2010 ° sa uvadza, Ze socialny dialog sa stal pruznym
mechanizmom na prekondvanie pociatocnych doésledkov krizy, v publikéacii z roku 2012
(Industrial relations in Europe 2012) * sa uvadza, e vyzva na zniZenie verejného dlhu a
politika rozpoctove] konsolidacie, ktord sa realizuje v celom rade krajin, mali vplyv na
zasadnt zmenu kolektivnych pracovnopravnych vztahov v Europe. V publikacii z roku 2010
sa tiez uvadza, ze v pociatoCnej faze recesie mal pokles hospodarstva najvacsi dopad na
sukromny sektor. Za tucCelom zmiernenia negativnych dopadov na zamestnanost’ vlady
a socidlni partneri navzdjom spolupracovali. Napriek signifikantnym rozdielom medzi
jednotlivymi krajinami a sektormi hospodarstva, ktoré sa zaznamenali uz v roku 2010,
najcastejSie sa realizovali také opatrenia, ktoré sa zakladali na masivnom vyuZivani vnatornej
flexibility a kratkodobych pracovnych rezimov, ako aj na podpore bankového systému
a niektorych hospodarskych odvetvi (napriklad automobilového priemyslu). Socidlny dialég,
ato tak bipartitny ako aj tripartitny sa teda ukazal ako uzito¢ny, flexibilny a ucinny
mechanizmus, ktory pozitivne prispel k podpore odolnosti vocéi krize a k vytvaraniu
spolo¢enského konsenzu tvarou v tvar krize. Od tej doby sa vak kriza prehibila a rozsirila do
d’alSich odvetvi hospodarstva, vratane verejného sektora. Finan¢na kriza presla do dlhove;j
krizy a stala sa spistacim mechanizmom pre fiSkalnu konsolidaciu. Fiskélna konsolidacia sa
v nasledujicom obdobi stala kI'icovym cielom makroekonomickej politiky jednotlivych
Statov. Takyto postup vlad vSak viedol k nepriaznivym dosledkom v oblasti socialneho

dialogu, ktory sa v mnohych krajinach stal viac konfliktnym.

Skusenosti z minulych obdobi su teda dokazom, Ze kolektivne pracovnopravne
vztahy, ato ¢i vo verejnom alebo sukromnom sektore su kli¢ovym prvkom pre riadenie
konfliktov a nachadzanie rieSeni v pripade vyskytu zlozitych situdcii, a teda aj problémov,
ktoré priniesla financna a hospodarska kriza. Ale aby tomu tak bolo, je potrebné, aby sa

kolektivne pracovnopravne vzt'ahy rozvijali v atmosfére vzajomnej dovery a porozumenia,

3 European Commission 2010: Industrial Relations in Europe 2010. Directorate-General for Employment, Social
Affairs and Inclusion. European Commission. (KE-AS-10-001-EN-C.pdf)
# Pozri: http://www.igfse.pt/upload/docs/2013/IndustrialRelationsEurope2012.pdf



aby tak prispievali k ekonomickej efektivnosti a ekonomickym stimulom, produktivite prace
arozvoju zamestnancov. EK sa zasadzuje za podporu socialneho dialégu v ramci Eurdpske;j
tnie (EU) av$ak pri plnom re$pektovani autonémie socialnych partnerov a rozmanitosti

narodnych systémov kolektivnych pracovnopravnych vztahov.

Socialni partneri na zaciatku krizy suhlasili s tym, Ze na zmiernenie dosledkov krizy st
potrebné verejné stimuly (stimulané opatrenia), aj ked’ s ur¢itymi odliSnost’ami ¢o sa tyka ich
realizacie. Organizdcie zamestnavatelov skor wuprednostiiovali zabezpeCenie pristupu
spolo¢nosti (firiem) k tverom, opatrenia na znizenie nakladov prace a zniZenie dani.
Odborové zvizy ziadali skor vacsi fiSkalny stimul, opatrenia na udrzanie kupnej sily a

zvysenie verejnych investicii.

Zamestnavatelia a odborové zvizy teda prostrednictvom procesov socidlneho dialogu
zohrali vyznamnu Glohu vo vyvazovani vplyvu krizy. V jednotlivych krajinach a odvetviach
sa vSak prejavovali znacné rozdiely. Zda sa, Ze rozdiely v hospodarskej situdcii
v jednotlivych krajinach mali vplyv na to, Ze rokovania prebiehali skor vo vnutri jednotlivych
krajin (najmi na odvetvovej urovni) ako medzi jednotlivymi krajinami EU. Vo viésine
¢lenskych Statov sa socialni partneri na medziodvetvovej trovni pokusili dosiahnut” dohodu o
opatreniach na riesenie krizy. V 16 ¢lenskych $tatoch EU bola snaha uzatvorit’ dvojstranné
alebo trojstranné narodné dohody, ktoré by boli zamerané na rieSenie krizy. Zatial’ ¢o niektoré
z nich boli zamerané najmé na problémy tykajice sa zamestnanosti, ako napriklad skratena
pracovnd doba azmiernenie rastu miezd, iné sa zamerali na SirSie spektrum opatreni.
V procese konsolidacie hospodarstva zohrala ddleziti ulohu verejnd politika. Existujice
systémy socialnej ochrany a politiky aktivneho zaclefiovania (socidlnej inkluzie) sa pocas
krizy stali zdkladom - vychodiskom pre rieSenia zo strany socidlnych partnerov. Vlady okrem
ich zjavnej tlohy pri uzatvarani trojstrannych (tripartitnych) dohod ¢asto zohravali délezitu

ulohu aj pri podporovani vzniku dvojstrannych (bipartitnych) dohod.

Hospodarska recesia mala na jednotlivé odvetvia rozny dopad. Priemyselny sektor bol
postihnuty najviac, hoci zniZenie poc¢tu odpracovanych hodin vyvazilo ¢ast’ tohto poklesu,
takze pokles zamestnanosti vo vyrobe bol podstatne mensi ako pokles v objeme vyroby.
V case najhorsieho obdobia krizy k udrzaniu fungovania hospodarstva prispeli verejné sluzby.
V sprave (Industrial relations in Europe 2010) sa uvadza, Ze hospodarska kriza priniesla
subjektom kolektivnych pracovnopravnych vztahov a organizaciam celej EU okrem velkého

mnozstva problémov aj nebyvalé vyzvy. Vo vSeobecnosti sa kolektivne pracovnopravne



vztahy ukézali ako pevné a predstavovali vyznamny faktor pri zmieriovani G¢inkov recesie,
aj ked’ ich dosah bol v jednotlivych krajinach nie vzdy rovnaky. Za dolezity fakt je mozné
povazovat’ skutocnost, zZe odborové zvizy a organizacie zamestnavatel'ov boli uznané za

hlavnych partnerov jednotlivych vlad snaziacich sa reagovat’ na existenciu krizy.

Kolektivne vyjednavanie v EU ma v poslednych rokoch tendenciu byt viacej
decentralizované. Pokrytie kolektivnym vyjedndvanim, resp. kolektivnymi zmluvami
v jednotlivych krajinach EU sa pohybuje v rozpiti od 20 % do 100 %, ato v zavislosti od
typu modelu kolektivnych pracovnopravnych vztahov v prislusnej krajine. Priemer EU-27 je
66 %, ale len 44 % v krajinach strednej a vychodnej Eurdpy (novych ¢lenskych statoch EU).
Nad’alej pokracuje pokles (dlhodoby) Clenstva v odborovych organizaciach, ktory sa deje uz
od 80. rokov minulého storocia. Odborova organizovanost’ sa mierne stabilizovala na urovni
24 %. Vo vacsine Clenskych Statov je vSak odborova organizovanost’ v sikromnom sektore
stale ovel'a niz§ia ako je tomu vo verejnom sektore. Miera organizovanosti zamestnavatel'ov
v zamestnavatel'skych organizaciach je, mozno povedat’, Ze stabilnd, a to najmé v krajinéch,
kde je ¢lenstvo v tychto organizaciach kvazi povinné (hoci nastalo urcité uvolnenie tychto

opatreni).

Co sa tyka dlhodobych trendov vyvoja kolektivnych pracovnopravnych vztahov, tak
pre tieto su Coraz viac charakteristické nasledovné Crty - pokles ¢lenstva v organizaciach
socialnych partnerov, decentralizacia kolektivneho vyjednavania a nizSia miera koordinacie

a koncentracie procesov kolektivneho vyjednéavania.

Roziirenie EU v roku 2004 a 2007 zvysilo rozmanitost systémov kolektivnych
pracovnopravnych vztahov v ramci EU. Najmid nové &lenské Staty zvysili variabilitu
Strukturalnych a inStitucionalnych znakov kolektivnych pracovnopravnych vztahov
(industrial relations) v EU. V porovnani s krajinami EU-15 sa v3ak tieto krajiny vyznacuju
slabsimi odbormi a rychlejsim poklesom odborovej organizovanosti, absenciou etablovanych
zamestnavatel'skych zdruzeni, chybajlicou tradiciou dvojstranného kolektivneho vyjednavania
s viacerymi zamestndvatel'mi, trvalo niz§im pokrytim kolektivhym vyjednavanim (Ciastocne
pre slabo rozvinuty systém rozsirovania zavaznosti kolektivnych zmluv vysSieho stupna) a
napokon silnou formalnou tripartitou, ktord c¢iastocne nahradza nedostato¢ne rozvinuté

systémy kolektivneho vyjedndvania na odvetvovej urovni.

Aj ked’ sa Gasto tvrdi, Ze krajiny strednej a vychodnej Eurépy (nové &lenské staty EU)

maju podobné systémy kolektivnych pracovnopravnych vzt'ahov, monitoring v tejto oblasti
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vSak dokazuje roznorodost’ jednotlivych rezimov a modelov v tychto krajinach. Napriklad,
pre niektoré nové clenské Staty (Bulharsko, Estonsko, LotySsko, Litva a Rumunsko) su
najviac charakteristické slabo etablované alebo slabo uplatiované institcie tripartity,
roztrieStenost” vyjedndvania (okrem Rumunska), odliSnosti v odborovej organizovanosti v
pobaltskych krajinach (Estonsko, LotySsko, Litva) a balkanskych krajinach (Bulharsko,
Rumunsko). Krajiny Vysehradskej §tvorky (Ceska republika, Mad’arsko, Pol'sko a Slovensko)
maju silno zakorenenu tripartitu, inStitity kolektivneho vyjedndvania a zastipenia
zamestnancov. Ceska republika a Slovensko majii spravidla vigsiu tradiciu socialneho
dialogu a vysSiu Uroven koordinacie vyjednavania ako Pol'sko a Madarsko. Mad’arsko a
Pol'sko su sice priklady krajin s decentralizovanym kolektivnym vyjedndvanim a relativne
nizkym pokrytim kolektivnymi zmluvami, avSak Mad’arsko sa vyznacuje aj koordinaciou na
narodnej trovni. Slovinsko, ktoré je jedinou korporativhou krajinou urobilo najviac pre
inStitucionalizaciu koordinované¢ho vyjednavania, zastipenie zamestnancov, socialne dohody

a pokrytie kolektivnym vyjednavanim (kolektivnymi zmluvami).’

Aj ked medzi jednotlivymi krajinami existuju vyrazné odliSnosti, inStitacie
(a aktéri) kolektivnych pracovnopravnych vztahov v krajinach strednej a vychodnej Eurépy
su stale slabé a roztrieStené. Niektoré tendencie v tomto smere sit znepokojujuce, a to najma
vtedy, ked’ niektoré aktualne reformy podkopavaji konsenzus potrebny na u¢inné zapojenie
socidlnych partnerov do prispdsobenia sa zmene. Reakcie na krizu v mnohych tychto
krajinach vyustuju do Coraz konfliktnejSich kolektivnych pracovnopravnych vztahov. Je

preto potrebné ozivit' narodné systémy kolektivnych pracovnopravnych vztahov a podporo-

vat’ ich ¢innost’ s cielom presadit’ a obnovit' konsenzus, aby sa tak zabezpecila dlhodoba
udrzatel'nost’ aktualnych hospodarskych a socidlnych reforiem. Zasadnym prvkom je
schopnost’ socidlnych partnerov prisposobit sa zmene. Aby sa tak stalo, musia
zamestnavatel'ské organizacie aj odborové zvizy skvalitnit svoje administrativne a
organizacné schopnosti. Rozsah, v akom sa sociélni partneri zapajaji do ¢innosti v Case krizy
apo krize, ako aj skutocné vysledky takéhoto pristupu, byvaju totiz Casto sporné alebo
casovo obmedzené. Socialni partneri v novych ¢lenskych krajinach by mali preto viac upevnit
svoju Strukturdlnu poziciu a posilnit’ svoje kapacity, ato za ufelom dosiahnutia trvalo

udrzatelnych vysledkov pri konsolidacii socidlneho dialégu anarodnych systémov

> Viac o kolektivnom vyjednavani a pokryti zamestnancov kolektivnym vyjednavanim je uvedené v d’alsich
Castiach tejto studie.
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kolektivnych pracovnopravnych vztahov, ato smerom k modelu prevazne bilateralneho

kolektivneho vyjednavania.

Podla poslednej spravy o kolektivnych pracovnopravnych vztahoch (Industrial
relations in Europe 2012) pretrvavajuca hospodarska kriza predstavuje pre dialdog medzi
zastupcami zamestnancov a zamestnavatelov a vlddami vazny problém. V Sprave sa uvadza,
ze vladne reformy v poslednom obdobi nie vzdy sprevadzal celkom ucinny socialny dialég, ¢o
v Eurdpe viedlo k zvySeniu miery konfliktov v oblasti kolektivnych pracovnopravnych
vztahov. Podla vyjadrenia Laszl6 Andora, eurdpskeho komisara pre zamestnanost, socidlne
zalezitosti a zaclenenie je ,,socidlny dialog v sucasnom kontexte znizeného makroekonomického
dopytu, rastucich dani a zniZovania vladnych vydavkov pod neustile rastucim tlakom. Ak
chceme najst vychodisko z krizy a zachovat’ vyhody eurdpskeho socidlneho modelu, musime
posilnit’ ulohu socialnych partnerov na vsetkych urovniach. Riadne Strukturovany socidlny
dialog je tiez nevyhnutny na riesenie otazky demografickych zmien a zabezpecenie lepsSich
pracovnych podmienok, ako aj vdcsej socialnej sudrznosti. Socidlny dialog treba posilnit’

v Clenskych Statoch strednej a vychodnej Europy, kde je v sucasnosti vyrazne slabsi.*

V sprave sa dalej uvadza, Zze zapojenie zastupcov zamestnancov a zamestnavatel'ov
(socidlnych partnerov) do pripravy vladdnych reforiem je klucové, ked’ze rieSenia prijaté
v ramci socialneho dialogu sa zvicSa vyznacuju SirSou akceptaciou zo strany spolo¢nosti,
jednoduch§im uplatnenim v praxi amen$im rizikom, ze budd viest ku konfliktom.
Konsenzualne dohody, do ktorych st zapojeni socialni partneri, teda pomahaju zabezpecit
dlhodobti udrzatelnost’ hospodarskych a socidlnych reforiem. Riadne Struktirovany socialny
dialoég tak mdze ucinne prispiet’ k hospodarskej pruznosti Eurdpy. V skutocnosti plati, ze v
krajinach, kde ma socidlny dial6ég a institucie kolektivnych pracovnopravnych vzt'ahov pevné
postavenie, je spravidla hospodarska a socialna situdcia stabilnejSia a pod mensim tlakom.
Potencidl socidlneho dialogu v oblasti rieSenia problémov moze teda pomdct’ prekonat’ si¢asnu
krizu. Sprava ukazuje, ako mézu vysledky europskeho socidlneho dialégu skuto¢ne zmenit
pracovny zivot Eurdpanov, napriklad z hl'adiska bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci alebo

pracovnych podmienok.

1.1.1. Zmeny v ¢ase krizy

V tejto Casti popisujeme vyvoj (zmeny) v oblasti kolektivnych pracovnopravnych

vztahov v roku 2012 v 27 ¢lenskych $tatoch EU, ato tabulkovou formou. Bude sa to tykat
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zmien tykajicich sa socidlnych partnerov, ato v oblasti miery organizovanosti azmien

¢lenskych zakladni (Clenstva).

TabulPka ¢. 1

Zmeny v oblasti kolektivnych pracovnopravnych vzt’ahov v roku 2012

Charakteristika vplyvu (druh zmeny) Clenské $taty EU

Pokles odborovej organizovanosti ° CY, BG, DK, EE, LT, LV, SE, SI, SK, UK

Stav ¢lenskej ziakladne v medziodvetvovych odborovych organizaciach

Celkovy pokles poctu BG CY, CZ, EL, LV, NL, PL, SI, SK, RO, UK
Stabilny pocet (alebo takmer stabilny) AT, BE, DE, DK, EE, FI, HU, MT, SE

Celkovy rast poctu BE, DE, FR, MT

Udaje neboli k dispozicii ES,IE, LT, LU, PT

Stav ¢lenskej zdkladne v medziodvetvovych zamestnavatel’skych organizaciach

Celkovy pokles poctu FI, SI

Celkova stabilita DE*, IT, NL, PL

Celkovy rast poctu AT, BG, CY, DK, EL*, HU* MT*  SK

Udaje neboli k dispozicii BE, EE, ES, FR, IE, LT, LU, LV, PT, RO, SE, UK

Vyskyt kolektivnych pracovnopravnych sporov

Ziadne spory alebo takmer Ziadne spory AT,CZ
Malo sporov alebo menej ako v predchadza - DK, FI, FR, HU, IE, LT, LU, LV, MT, NL, PL, RO,
jucich rokoch SE, SI, SK, UK

Vel'a sporov alebo viac ako v predchadza -

jticich rokoch BE, BG, CY, DE, EE, EL, ES, IT, PT

Prameii: EIRO (European Industrial Relations Observatory), December 2013 ’
Poznamka: * K dispozicii boli len ¢iastocné udaje

Co sa tyka Slovenska, tak v pripade medziodvetvovych odborovych organizécii

(odborovych central) bol zaznamenany pokles ¢lenstva u Konfederacie odborovych zvézov
Slovenskej republiky (KOZ SR), zatial' ¢o clenskd zékladiia Nezavislych krestanskych

odborov Slovenska (NKOS) zostala nezmenena.

%V tomto pripade ide o zmeny v rokoch 2008 -2012

7 Viac o tom pozri dokument ,,Industrial relations and working conditions developments in Europe 2012,
Eurdpska nadacia pre zlepSovanie zivotnych a pracovnych podmienok, December 2012. Dostupné na:
http://www.eurofound.europa.eu/comparative/tn1304021s/tn1304021s_3.htm
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V pripade medziodvetvovych zamestnavatel'skych organizicii (zamestnavatel'skych

central) bol zaznamenany narast ¢lenstva u oboch zamestnéavatel'skych organizacii, to znamena
tak v pripade Asocidcie zamestnavatel'skych zviazov a zdruzeni Slovenskej republiky (AZZZ

SR) ako aj v pripade Republikovej unie zamestnavatelov (RUZ).

Na Slovensku sa vroku 2012 v sukromnom sektore nekonali ziadne Strajky. Vo

verejnom sektore sme zaznamenali 2 Strajky ucitel’'ov (strata 3 pracovnych dni).

Ministerstvo prace socialnych veci a rodiny SR (MPSVR SR) evidovalo v roku 2012
celkovo 16 sporov o uzavretie kolektivnych zmluv alebo dodatkov ku kolektivnym zmluvam,
¢o je v porovnani s predchadzajucim rokom viac o 1 spor. Dva spory boli rieSené v konani
pred rozhodcom a 14 sporov bolo rieSenych v konani pred sprostredkovatelom. Z celkového
poctu 16 sporov bolo 5 sporov vyriesenych pred sprostredkovatelom uspesne a kolektivna
zmluva bola uzatvorend, 3 spory boli odstranené a zmluvné strany uzatvorili kolektivnu
zmluvu vysSieho stupnia (KZVS) po prideleni sprostredkovatela, ale eSte pred zacatim
konania o rieSeni sporu pred sprostredkovatel'om. V konani pred rozhodcom boli rieSené dva
spory; doru¢enim rozhodnutia rozhodcu zmluvnym stranam boli podla § 13 ods. 6 zdkona o
kolektivnom vyjednavani kolektivne zmluvy uzatvorené. MPSVR SR neevidovalo v roku
2012 ziadny spor o plnenie zavizkov z kolektivnej zmluvy. Ziaden z uvedenych kolektivnych

pracovnopravnych sporov nevyustil do Strajku alebo vyluky.

1.2. Kolektivne pracovnopravne vzt’ahy v ¢ase krizy v SR

Kriza, ktora zasiahla slovensktl ekonomiku najmé v rokoch 2008-2009, mala vplyv aj
na kolektivne pracovnopravne vzt'ahy. Hromadné prepustanie prispelo k poklesu ¢lenstva a
k zmendm v odborovych organizacidch. Na zmiernenie dopadov krizy prijala vlada SR
osobitné opatrenia (tzv. protikrizové opatrenia), vratane zavedenia flexibilnych foriem
organizacie prace. Ich realizdcia bola predmetom socidlneho dialogu, najmi v Rade pre
hospodarsku krizu, ktorej cielom bolo zmiernit' dopady globélnej ekonomickej a finan¢ne;j
krizy na ekonomiku Slovenska a na slovenskych obCanov. Konzultacia prebiehala aj v rdmci
narodnej tripartity — v Hospodarskej a socidlnej rade SR (HSR SR). Zastupcovia
zamestnavatel'ov a odborov mali teda dost moznosti vyjadrit svoje ndzory na systém

navrhovanych opatreni a na ich spdsob realizacie.

Kolektivne vyjedndvanie hralo v tomto procese vel'mi ddlezitu tlohu, a to najmi pri

rieSeni problémov suvisiacich s prepuStanim (najmd hromadnym prepistanim) a so
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zmieriovanim rastu miezd v roku 2010-2011. Konzultacie prebiehali aj medzi vladou SR
aKOZ SR. Ich vysledkom bolo uzavretie memoranda o spolupraci pri rieSeni dopadov
finan¢nej a hospodarskej krizy na slovensku spolo¢nost’ (podpisané vo februari 2009).
Memorandum vyjadrovalo, okrem iné¢ho, spolocné usilie vlady a odborov pri prijimani a
realizécii opatreni zameranych na eliminaciu dopadov finan¢nej a hospodarskej krizy na
ob&anov SR, zamestnavatelov a podnikatel'sku sféru v SR.®* Memorandum o spolupraci pri
rieSeni dopadov finan¢nej a hospodarskej krizy na slovenskt spolocnost’ podpisala vlada SR

aj so zamestnavatel'mi, zastapenymi AZZZ SR a RUZ, a to v marci 2009.

Hospodarska kriza v SR spdsobila ekonomicky pokles hospodarstva SR. Najvacsi
negativny dopad mala na priemysel. S cielom umoznit’ zamestnavatel'om pruznejSie reagovat’
na ekonomicky pokles a s nim stvisiace prepustanie (vratane hromadného prepustania) prisla

vlada so zmenami v Zékonniku prace.

Jednym z negativnych dopadov krizy bolo zvySenie poctu hromadného prepustania

zamestnancov. Zatial' ¢o v roku 2007 bol registrovanych 174 hromadnych preptstani (10 417
prepustenych zamestnancov) v roku 2009 stupol ich pocet prakticky na 2-nasobok — na 347
registrovanych pripadov hromadného prepustania (30259 prepustenych zamestnancov).
V roku 2010 ich pocet poklesol na 100 (6 827 prepustenych zamestnancov).” Osobitny
vyznam malo v tomto pripade zavedenie tzv. ,,flexikonta“.'” V roku 2012 boli prijaté nové
zmeny Zakonnika prace. Tieto zmeny privitali odbory, ale zamestnavatelia ich hodnotili ako

Skodlivé pre zamestnanost’.

K zmendm doSlo aj v oblasti kolektivneho vyjedndvania. V roku 2007 bolo na
MPSVR SR uloZenych 10 kolektivnych zmlav vyssieho stupiia (KZVS)'' a 27 dodatkov ku
KZVS, vroku 2008 bolo ulozenych 20 KZVS a 17 dodatkov ku KZVS, v roku 2009 bolo
uloZzenych 13 KZVS a 22 dodatkov ku KZVS, vroku 2010 bol uloZzenych 12 KZVS a5
dodatkov ku KZVS, v roku 2011 bolo ulozenych 19 KZVS a 8 dodatkov ku KZVS, v roku
2012 bolo ulozenych 18 KZVS a 5 dodatkov ku KZVS a v roku 2013 14 KZVS a 6 dodatkov
ku KZVS. Zuvedenych udajov vyplyva, Zze pocet ulozenych KZVS a dodatkov ku KZVS

Memorandum o spolupraci pri rieseni dopadov financnej a hospodarskej krizy na slovensku spolo¢nost
podpisala Vlada SR vo februari 2009 aj so Zdruzenim miest a obci Slovenska (ZMOS).
? Prameii: UPSVR SR. In: Cziria, L., 2012: Collective bargaining and balanced recovery. The case of the
Slovak Republic (written for ILO as a background paper in 2012). Page 11. Institute for Labour and Family
Research, Bratislava. Dostupné na: http://www.ivpr.gov.sk/IVPR/images/IVPR/2013/collective.pdf
198 252¢ zakona &.49/2009 Z.z.
' Ukladanie KZVS a rozhodnuti rozhodcov, ktoré sa ich tykajii pozri § 9 zékona &. 2/1991 Zb.
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spolu po roku 2009 bol nizsi ako tomu bolo v rokoch 2007 — 2009 (2007: 37, 2008: 37,
2009: 35,2010: 17,2011: 27, 2012: 23).

Zmeny nastali aj v oblasti rozSirovania zévdznosti KZVS (§ 7 a7a zakona

¢. 2/1991 Zb.) na d’alSich zamestnavatel'ov v oblasti pdsobnosti KZVS (ktori neboli ¢lenom
zamestnavatel'skej organizéacie, ktora KZVS s odbormi uzatvorila). V roku 2007 nebola
rozsirena ziadna zavaznost KZVS, v roku 2008 bola rozsirena zaviaznost’ len 2 KZVS, v roku
2009 bolo rozsirenych 5 KZVS a v rokoch 2010, 2011 a 2012 nedoslo k rozsireniu zdvaznosti
ziadnej KZVS. Situdcia v poslednych rokoch nebola teda priaznivd pre rozSirovanie
zavaznosti KZVS, ato aj v dosledku legislativnych zmien v oblasti rozsirovania zavéznosti
KZVS v niektorych rokoch (len so suhlasom zamestnavatela, na ktorého sa ma zavaznost
KZVS rozsirit). Zmeny v tejto oblasti boli spojené so zmenami vlady. '* Pravicovo
orientované vlady podmienovali rozsirovanie zavédznosti KZVS na d’alSich zamestnavatel'ov
ich stihlasom, ¢o v praxi znamenalo, Ze neboli rozsirené¢ ziadne KZVS. Takyto pristup
k roz§irovaniu KZVS je neobvykly vo vyspelych krajinach EU a v koneénom dosledku
znamena znizenie pokrytia SR kolektivhymi zmluvami v sukromnom sektore. RozSirovanie
zaviznosti KZVS na dal§ich zamestnavatel'ov je totiz vo viacerych vyspelych krajinach EU
jednym z dolezitych faktorov vysSieho pokrytia zamestnancov kolektivhym vyjedndvanim
(kolektivnymi zmluvami) v porovnani s pokrytim v SR (brani socidlnemu dumpingu
v odvetvi a pod.). Dokonca v niektorych krajinach pristupuji zamestnavatelia dobrovolne k
prevzatiu ustanoveni z platnych KZVS pre ich odvetvie (pododvetvie) — riadia sa nimi'®. Nie
vzdy vSak bola u nés situdcia v oblasti rozSirovania zavéznosti KZVS takd nepriazniva.
Napriklad, vroku 2004 bola rozSirend zavaznost 8 KZVS. PriaznivejSia situacia voci
rozSirovaniu zavaznosti KZVS na d’alSich zamestnavatel'ov bola v 90-tych rokoch minulého
storo¢ia, kedy rozSirovanie zavdznosti KZVS na dalSich zamestnavatelov v odvetvi
(pododvetvi, cCasti odvetvia apod.) nepokrytych ziadnou KZVS (podla vtedy platnou
procedurou ustanovenou v zakone o kolektivhom vyjedndvani) bolo cCasto vyuzivanou

procedurou.

Dolezitou sucastou monitoringu v oblasti kolektivnych pracovnopravnych vzt'ahov

v sukromnom sektore je informacia o pocte platnych KZVS v prisluSnom roku pre sukromny

2 Viac o rozsirovani zaviznosti KZVS pozri zakon &. 2/1991 Zb. o kolektivnom vyjednavani ( najlepsie
v JASPI, so zadanim platnosti pre rdézne obdobia — roky, a to kvodli zisteniam zmien v tejto oblasti).

13 A to nielen kvoli solidarite k tym firmam, ktoré s pokryté uzatvorenymi KZVS, ale aj aby si zachovali
kvalitné odborne zdatné pracovné sily (obrana proti ich moznej fluktuacii - odchodu do firiem s lep$imi
pracovnymi a mzdovymi podmienkami).
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sektor. Tak napriklad, v roku 2000 bolo pre sukromny sektor platnych 35 KZVS, v roku 2006
ich pocet poklesol na 32 KZVS, v roku 2009 (v ¢ase najvacSich prejavov krizy) ich pocet
poklesol na 25 KZVS apre rok 2012 bolo platnych (zavéznych) len 20 KZVS. Uvedené
udaje dokazuju, ze v poslednych rokoch doSlo v porovnani s rokom 2000 k vyznamnému

poklesu poétu platnych (zaviznych) KZVS v sukromnom sektore. '*

Co sa tyka poétu uzatvorenych podnikovych kolektivnych zmlav (PKZ), tak tieto

informacie v ucelenej podobe nie st dostupné, pretoze SR nema oficidlnu (zakonom
ustanovenu) povinnost’ evidencie PKZ. Presné pocty o uzatvorenych PKZ nemaju casto ani
odborové zvidzy, pretoze im odborové organizacie nie vzdy poskytuju informacie
o uzatvorenych PKZ (vratane poskytovania kopii PKZ). Niektoré informacie z prostredia
zamestnavatel'skych zviazov (ZZ) a odborovych zvizov (OZ) vSak poukazuji na Coraz vacsi
priklon Slovenska k uprednostiiovaniu kolektivneho vyjedndvania na podnikovej urovni
oproti kolektivhemu vyjedndvaniu na nadpodnikovej urovni (najmd zo strany

zamestnavatelov) v poslednych rokoch. "

Podl'a informacii ziskanych z diskusii so zastupcami zamestnancov (predstavitelmi

odborov) existuju urcité rozdiely v pristupe ku kolektivnemu vyjednavaniu v rokoch pred

krizou a v rokoch existencie hospodarskej krizy (svetovej hospodarskej krizy) v SR. V Case

krizy bol zaregistrovany niz$i zaujem zamestnavatel'ov o uzatvaranie kolektivnych zmluv.
Této skuto¢nost’ méze pramenit’ zo snahy zamestnavatel'ov znizit' si podnikové néklady, a to
za ucelom konsolidacie podnikovych financii. Podl'a zamestnavatel'ov sa naroky vyplyvajice
z kolektivnych zmluv, resp. ich postupné zvySovanie (najma tych z finanénymi dopadmi)
v Case krizy stavaju vyznamnou prekdzkou konsolidovania ich podnikovych financii. To je
Casto aj jeden z hlavnych dévodov nezaujmu zamestnavatelov o uzatvaranie kolektivnych
zmlav.'® V praxi mé &asto tento negativny pristup k uzatvaraniu kolektivnych zmliv formu
roznych typov obstrukcii (napriklad zamestnavatelia alebo organizéacie zamestnavatelov
hl'adaju spdsob ako sa vyhnut vzajomnému stretnutiu socidlnych partnerov). Nemalé
problémy st aj pri samotnej finalizacii obsahu kolektivnych zmluv. Ak aj zamestnavatelia

(zamestnavatel'ské organizacie) pristipia k uzatvoreniu kolektivnych zmliv, ich obsah je

1V roku 1999 bolo uzatvorenych 60 KZVS. V dalsich rokoch klesol ich poget pod 40. (Cziria, ILO, str. 8)

15 Podla Informa&ného systému o pracovnych podmienkach pre rok 2012 bolo do spracovania zahrnutych 5621
spravodajskych jednotiek s 842 tis. zamestnancami k 30.6.212 (42,7 % z celkového poctu zamestnancov

v hospodarstve SR). Vo vzorke sa nachadzalo 1663 organizacii, ktoré boli ¢lenmi niektorého z 30 odborovych
zvéazov zdruzenych v KOZ SR alebo v nezavislom odborovom zvéze. U 1801 zamestnavatel'ov bola uzatvorena
PKZ alebo na nich platila KZVS.

' Existujii viak medzi zamestnavatel'mi aj také (extrémne) nézory, Ze kolektivne vyjednavanie a rozirovanie
KZVS brani ich slobode podnikania.
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v porovnani s predkrizovym obdobim menej vyhodny pre zamestnancov (nizSia uroven
zvySovania miezd alebo zmrazovanie miezd, zniZzenie poskytovania podnikovych benefitov
apod.). V dosledku sucasnej hospodarskej krizy sa cCastejSie vyskytuju aj pripady kedy
nedochadza k plneniu zaviazkov vyplyvajucich z dohodnutych kolektivnych zmlav. Tieto KPS
sa potom Casto rieSia ako spory o plnenie zaviazkov vyplyvajucich z kolektivnych zmluv, a to
s vyuzitim sprostredkovatel'a alebo rozhodcu (§ 10 ,,Kolektivne spory*“ - zakon ¢. 2/1991
7b.). Co sa tyka ,kultary* kolektivneho vyjednavania, tak ta byva spravidla vyssia v pripade

vyjednavania o uzatvorenie KZVS ako v pripade vyjedndvania o uzatvorenie PKZ.

Problémom v oblasti kolektivneho vyjednavania je v niektorych pripadoch aj nizka
profesionalna moralka (zamestnavatel'ska aj odborarska), kde sa €asto v niektorych pripadoch

stieraju rozdiely medzi socialnymi partnermi, a to z r6znych subjektivnych dovodov.

Pokles nastal aj voblasti odborovej organizovanosti (miery odborovej

organizovanosti). Podl'a idajov Organizacie pre hospodarsku spolupracu a rozvoj (OECD) za
roky 1999-2012 "7 mala odborové organizovanost’ (miera odborovej organizovanosti) v SR
z roka na rok klesajucu tendenciu. Zatial’ co v roku 1999 nadobudla hodnotu 34,2 %, v roku
2005 to bolo 22,8 %, v roku 2007 18,8 % a vroku 2011 uz len 16,7 %. Nizsiu odborovu
organizovanost’ ako SR vroku 2011 (SR: 16,7 %) mali spomedzi $tatov, o ktorych boli
v databaze dostupné udaje (udaje absentovali vroku 2011 za CR, Dansko, Estonsko,
Francuzsko, Island, Luxembursko, Madarsko, Pol'sko, Portugalsko, épanielsko a
Svajéiarsko), nasledovné §taty OECD: Chile, Korea, Turecko a USA.'® Co sa tyka najvicsej
odborarskej centraly, tak podl'a KOZ SR predstavoval pocet clenov odborov v roku 1990
2443 977, vroku 1993 klesol na 1 536 825 a v roku 2000 na 687 653. Pocet ¢lenov odborov
v roku 2001 predstavoval 655 178. V roku 2002 mala KOZ SR 550 tisic aktivnych ¢lenov vo
viac ako 5 000 odborovych organizaciach (v 30 OZ) a odborovll organizovanost’ vo vyske
priblizne 35 % .'° Pocet &lenov viak klesal aj nad’alej a v roku 2013 sa odhadoval uz len na
325 000.%° Ak posledne dostupné udaje (2013) porovname s rokom 1990, kedy ich po&et bol
2 443 977 (takmer 100 % odborova organizovanost’) ako aj srokom 1995 (1,3 mil. ¢lenov

17 Prameii: http://stats.oecd.org/Index.aspx?Queryld=20167

'8 Viac o odborovej organizovanosti v krajinach OECD pozri prilohu €. 2.

1 Pramefi: KOZ SR, jin 2012: Dévodova sprava KOZ SR, Navrh strategickych opatreni KOZ SR pre d’alsie
obdobie. Bratislava. Dostupné na: http://www.odbory.sk/?page=./kozsr/fakty o cinnosti/fakty5

2% pramei: L. Fullton (2013) Worker representation in Europe. Labour Research Department and ETUL.
Dostupné na: http://www.worker-participation.eu/National-Industrial-Relations/Countries/Slovak-
Republic/Trade-Unions
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odborov a 65 % odborova organizovanost)?', tak je to mimoriadne vyrazny pokles &lenov
odborov a odborovej organizovanosti v pripade KOZ SR.? Podla nazoru Vojtecha Tkaca
»pokles poctu odborovo organizovanych zamestnancov vyplyva vSak aj z pretrvavajicej
nedovery voéi odborovym organizaciam, pretoze v totalitnom obdobi boli len predizenou

rukou zamestnavatel’a a plnili tieZ politické funkcie strany.« **

Zmeny (pokles) v miere odborovej organizovanosti mali za nasledok aj zmeny

v oblasti miery pokrytia SR kolektivnym vyjednavanim (kolektivnymi zmluvami). Zatial’ ¢o

v roku 2000 a 2001 predstavovala miera pokrytia Slovenska kolektivnym vyjednévanim 48 %
(51 %)**, v roku 2008 to bolo uz len 35 %. Predpoklada sa, Ze pokrytie v roku 2009-2010
mierne pokleslo. Zaujimavostou je, ze v roku vzniku SR (1993) sa odhadovala miera pokrytia
Slovenska kolektivnym vyjednavanim na 60-70 %. (Cziria, ILO, str. 8). Podla informacii
European Trade Union Institute (ETUI® pokleslo pokrytie KZVS v SR
7 40,4 % (PKZ z 35,8 %) v roku 2008 na 38,1 % (PKZ na 34,1 %) v roku 2011.

Organizovanost zamestnavatelov, resp. miera organizovanosti zamestnavatelov

v zamestnavatel'skych organizacidch je podla profilu kolektivnych pracovnopravnych
vzt'ahov (industrial relations) Slovenska prezentovaného na webovej strdnke Eurdpskeho
observatoria kolektivnych pracovnopravnych vztahov (European Industrial Relations

Observatory, EIR0O)*® v stgasnosti stabilna. Odhaduje sa na 30-35 %.

V suvislosti s prezentovanim informacii o miere organizovanosti odborov a
zamestnavatel'ov je potrebné uviest,, Ze v pripade SR ide takmer vzdy o odhady alebo hodnoty
s menSou €1 vdcSou mierou sa priblizujuce k realite. Problémy s dostupnostou presnych
udajov (nie odhadov) st okrem miery odborovej organizovanosti a miery organizovanosti
zamestnavatel'ov aj v oblasti miery pokrytia zamestnancov kolektivhym vyjednavanim -

kolektivnymi zmluvami (PKZ a KZVS). Tyka sa to tak obdobia pred krizou ako aj krizového

2! Pramei: Cziria, L., (2010): Trade union strategies to recruit new groups of workers — Slovakia. EIRO.
Dostupné na: http://www.eurofound.europa.eu/eiro/studies/tn0901028s/sk0901029q.htm Ide o odhady.

22 Pramefi: KOZ SR, jun 2012.

2 TKag, V. , (2004), str. 65: Odbory, zamestnavatelia, zamestnanecké rady. (Eurdpa, pravo a prax). Vydavatel’:
Eduard Szattler, Pressprint. KoSice.

24 Prameni: EIRO, In: TRAXLER, Franz — BEHRENS, Martin, december 2002: Collective bargaining coverage
and extension procedures, European Industrial Relations Observatory (EIRO) Online, Eurofound, Dublin.
Dostupné na: http://www.eurofound.europa.eu/eiro/2002/12/study/tn0212102s.htm); prevzaté z prekladu
Margity BaroSovej, Institat pre vyskum prace a rodiny. Dostupné na:
http://www.ozkovo.sk/admin/uploads/Baroova-pokrytieaextenzieKZVSvEurope.pdf

% http://www.worker-participation.eu/National-Industrial-Relations/Countries/Slovak-Republic/Collective-
Bargaining

*® http://www.eurofound.europa.eu/eiro/country/Slovakia.pdf
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obdobia. V dosledku takychto nepresnosti (hodnot/odhadov viac ¢i menej sa priblizujicich
k realite) sa potom nedaji jasne Specifikovat' rozdiely v tychto zdkladnych parametroch
kolektivnych pracovnopravnych vztahov aexaktne vyhodnocovat hlavné pric¢iny tychto
rozdielov, ato za ucelom pripadnych budtcich zmien jednak v oblasti legislativy ako aj
v oblasti samotnych procesov fungovania socidlneho dialogu, ale aj v oblasti persondlneho

pokrytia tejto problematiky v instituciach Statnej spravy (zvysenie odbornych kapacit) a pod.

Jednym z ddkazov masivneho pouzivania odhadov v oblasti miery pokrytia
kolektivnhym vyjedndvanim (ale aj miery organizovanosti socidlnych partnerov) su Studie

reprezentativnosti _eurdpskych socidlnych partnerov, ktoré prezentuje na svojej webovej

stranke EIRO Eurdpskej nadacie pre zlepSovanie Zivotnych a pracovnych podmienok
(European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions,
EUROFOUND)? so sidlom v irskom Dubline, a to od roku 2007. Prispievatelom do tychto
reprezentativnych $tadii je aj SR, a to prostrednictvom projektu EIRO, ktoré¢ho realizatorom
je od roku 2002 aj naSa vyskumna organizécia (ako Narodné centrum EIRO).® V poslednych
rokoch je EIRO (vystupy za SR) stcastou projektu Network EUROFOUNDU v naSom

institate (Institute pre vyskum prace a rodiny).

Od roku 2007, odkedy sa zacali vypracovavat Stadie reprezentativnosti eurdpskych
socidlnych partnerov, bolo vypracovanych celkom 31 §tudii reprezentativnosti. Tato forma
Stadii okrem in¢ho obsahuje aj udaje o miere odborovej organizovanosti a miere
organizovanosti zamestnavatel'ov v prisluSnom odvetvi (pododvetvi, Casti odvetvia a pod. )
v jednotlivych krajinach EU. Pri spracovani tychto §tidii vyuzivaju &lenovia timu EIRO
najmd informacie zo zdrojov socialnych partnerov (ale aj od institacii v oblasti Statistiky,
najmi od INFOSTAT-u a Statistického tiradu SR), a to za uéelom prezentovania vietkych
dostupnych informacii, ktoré su potrebné pre ich spracovanie.

Stadie reprezentativnosti sa tykali nasledovnych odvetvi (sektorov):*

V roku 2007:

- Polnohospodarstvo (PKV>%: KZVS = 19 % a PKZ ~3,5 %)
- Telekomunikécie (PKV: = 72 %)

V roku 2008:

- Zeleznice (PKV: = 95 % - takmer vietci zamestnanci)

*” EUEOFOUND je vyskumna a expertna organizacia Europskej komisie. Je riadena na tripartitnom principe.
8 Clenkou timu EIRO od roku 2002 bola aj autorka tejto §tadie.

¥ Dostupné na: http://www.eurofound.europa.eu/eiro/2014/country/slovakia.htm

3 PKV = pokrytie zamestnancov kolektivnym vyjedndvanim; =~ znamena priblizne
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- Namorna a pobrezna vodna doprava (PKV: 0 %; nie st tu ani odborové ani
zamestnavatel'ské organizécie )

- Postovée a kuriérske sluzby (PKV: viac ako 90 %)

- Vyroba cukru (PKV: 100 %)

- Plynérensky priemysel (PKV: = takmer 100 % - len PKZ)

V roku 2009:

- Oceliarsky priemysel (PKV: KZVS: = 70 % a PKZ =90 %)
- Koziarsky priemysel (PKV: 0 %)
- Nemocnice (PKV: = 95 %)

V roku 2010:

- Kovospracujtci priemysel (PKV: = 15-20 %)

- Vnutrozemska ndmorna doprava (PKV: takmer 100 % - len PKZ)

- Stravovacie sluzby (PKV: 0 %)

- Obuvnicky priemysel (PKV: = 40 % — len PKZ)

- Persondlne sluzby (PKV: 0 %; existuji tu zamestndvatel'ské organizacie, ale nie su tu
odbory )

- Civilné letectvo (PKV: = 50 % — len PKZ)

V roku 2011:

- Bankovnictvo (PKV: takmer 90 %)
Verejna sprava (PKV: =90 %)
Skolstvo (PKV: takmer 100 %)

V roku 2012:

Hotely a restauracie (PKV: =1 % - len PKZ)

- Cistiarne (PKV: 0 %; nie je tu KV ani socialni partneri)

- Sukromné bezpecnostné sluzby (PKV: 0; nie je tu KV ani socialni partneri)
- Poistovnictvo (PKV: =95 %)

- Papierensky priemysel (PKV: viac ako 70 % )

- Odvetvie rybolovu (PKV: = 35-45 % - len 1 PKZ)

- Obchod (PKV: tdaje neboli k dispozicii)

V roku 2013:

- Textilny a odevny priemysel (PKV: = 14 % - len PKZ)

- Sport a rekreacie/volno¢asové aktivity (PKV: = 1-2 % - len PKZ)

- Zivé umelecké vystipenia — divadla, cirkusy a pod. (PKV: = 25-30 % - len PKZ)
- Potravinarsky priemysel (PKV: = 6-7 %)

- Audiovizualny sektor (PKV: =30 % - len PKZ).

Udaje o reprezentativnosti eurépskych socidlnych partnerov st dokazom toho, Ze
v pripade prezentovania miery pokrytia odvetvia (pododvetvia, Casti odvetvia) kolektivnym
vyjednavanim ide takmer vo vSetkych pripadoch o odhady. To znamend, ze v SR absentuju

databazy miery pokrytia (ale aj miery organizovanosti odborov a zamestnavatel'ov) SR a jeho
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odvetvi (pododvetvi, Casti odvetvi apod.) kolektivnym vyjedndvanim — kolektivnymi

zmluvami (PKZ a KZVS), ¢o nemozno povazovat’ za pozitivne zistenie.

Informécie o kolektivnych pracovnopravnych sporoch (KPS) evidovanych na MPSVR

SR v rokoch 2007 — 2012 st prezentované v tabulke ¢. 2 na nasledujtce;j strane.

Udaje vtabulke & 2 (na nasledujucej strane) sa tykaji KPS o uzatvorenie
kolektivnych zmlav (KZ). V spravach o socialnej situacii obyvatel'stva SR za roky 2007 —
2012 nebol totiz prezentovany ani jeden pripad rieSenia KPS pred konanim pred
sprostredkovatelom alebo rozhodcom v kontexte so spormi o plnenie zavidzkov
z kolektivnych zmlav.

Udaje vtabulke & 2 nedokazuji, Ze doslo k zvySeniu Ziadosti o rieSenie KPS
evidovanych na MPSVR SR v rokoch hospodarskej krizy. Jednym z moznych vysvetleni
modze byt predpoklad, Zze si socidlni partneri problémy spojené s uzatvaranim a plnenim
kolektivnych zmlav rieSia vzdjomnym rokovanim alebo formou zmierovacich procedur
(vzdjomnym rokovanim, s vyuzitim mediatora lebo sprostredkovatel’a, na ktorych sa zmluvné
strany dohodli) alebo formou rozhodovacich procedir (rozhodcom dohodnutym oboma
zmluvnymi stranami), t.j. bez intervencie MPSVR SR (Ziadosti o rieSenie sporu v konani pred
sprostredkovatelom alebo rozhodcom evidovanych na MPSVR SR*'). Moznou pri¢inou
nizkeho poctu sporov na podnikovej urovni moze byt aj obava zamestnancov a zastupcov
zamestnancov zo znizovania poctu zamestnancov v case krizy.

Pocet KPS rieSenych (rozhodnutych) zo strany rozhodcu bol nizky.

Zudajov vtabulke ¢ 2 tiez vyplyva, Ze pocet ziadosti o rieSenie KPS

(o uzatvorenie KZ) evidovanych na MPSVR SR v rokoch 2007-2012 bol pomerne nizky

a pohyboval sa v rozpiti od 14 (2009) po 19 (2008). Vacsina KPS smerovala na rieSenie pred
sprostredkovatelom. Ich podiel z celkového poctu ziadosti o rieSenie KPS sa pohyboval
v rozpiti od 86 % (2009) po 100 % (2011). Uspesnost’ riesenych KPS (ich vyriesenie pred
sprostredkovatel'om v % z celkového poctu sporov pred sprostredkovatelom) sa pohybovala
od 36 % (2012) po 75 % (2010). Podiel netispesne vyriesenych KPS pred sprostredkovatel'om
v rokoch 2007-2012 sa pohyboval v rozpéti od 12 % (z celkového poctu KPS rieSenych pred
sprostredkovatelom) v roku 2008 po 60 % vroku 2011. Pocet sporov rieSenych pred
rozhodcom sa pohyboval v rozpiti od 5,5 % (2007) po 19 % (v roku 2010). VSetky tieto spory

boli vyriesené v konani pred rozhodcom.

3! Sposob riesenia KPS upravuje zékon &. 2/1991 Zb. (§ 10 Kolektivne spory, § 10a: Vyber sprostredkovatel'ov
a rozhodcov, § 11-12: Konanie pred sprostredkovatel'om a § 13-14 Konanie pred rozhodcom).
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Tabul’ka ¢. 2

Kolektivne pracovnopravne spory (KPS) evidované na MPSVR SR (2007 —2012)

Kolektivne pracovnopravne spory 2007 2008 2009 2010 | 2011 2012
Pocet ziadosti na rieSenie KPS pred
sprostredkovatel’om a rozhodcom 18 19 14 16 15 16
g’lffs’z:lidlk(ol:’i;ll’(:;anl el (941170/ ) (8;’{’/ ) (822"/ ) (7; 2°/ ) (10105"/) (8% “‘)/ )
(abs., % z celkového poctu Ziadosti) : . . : . °
z toho:
- Uspesne vyrieSené KPS 10 8 8 9 6 5
(abs., % z celkového poctu) (59 %) 47 %) | (67%) | (75 %) (40 %) | 36 %)
- KPS ukogcene inak 3 6 ) 1 ) 3
(rokovanim a pod.)
- neuspesne vyrieSené KPS 4 2% 4 3 9 6
(abs., % z celkového poctu) (23,5%) | (12%) | (33%) | (25%) (60 %) | (43 %)
Riesenie KPS v konani pred rozhodcom 1 2 2 3 ) 2
(abs., % z celkového poctu Ziadosti) (5,5 %) (10,5%) | (14 %) (19 %) (12,5)
z toho:
- ukonceny spor rozhodnutim rozhodcu 1 1 2 3 - 2

- iné (vratenie spat’ — netykal sa totiz
rozhodovania KPS pred rozhodcom)

KPS vyriesené bez konania pred
sprostredkovatel’om alebo rozhodcom

Pramen: Spravy o socialnej situdcii obyvatel'stva SR pre roky 2007-2012, MPSVR SR + d’alSie zdroje

MPSVR SR

Poznamky: * - 1 KPS pokracoval v rieseni (nebolo v sprave uvedené jeho ukoncenie)
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2. Kolektivne pracovnopravne vztahy v krajinach EU - si¢asnost’

Vzhl'adom na to, ze na Slovensku nie su verejne dostupné (v slovenskom jazyku)
niektoré zakladné informacie o kolektivnych pracovnopravnych vztahoch v krajinach EU,
rozhodla sa zodpovednd rieSitel’ka (a sucasne jedind rieSitel’ka) tejto vyskumnej ulohy
prezentovat’ najnovsie dostupné udaje (posledne dostupné tdaje, april 2013)* z tejto oblasti
v tejto Studii. Ide totiz o informadcie, ktoré maju vplyv na mieru pokrytia krajin kolektivnymi
zmluvami a tym spravidla aj na lepSie podmienky pre zamestnancov v oblasti pracovnych
podmienok a mzdovych podmienok ako aj na Uroven socidlneho zmieru v krajine. V tejto

suvislosti je dolezité tiez porovnanie Slovenska s ostatnymi krajinami EU.

V tabulke €. 3 (na strane 27 a 28) su prezentované informdcie z nasledovnych okruhov

pracovnopravnych vztahov:

organizovanost' v zdruzeniach — zamestnavatel’skych, odborovych,
existujuca uroven (urovne) kolektivneho vyjednavania,

pokrytie prislusnej krajiny kolektivnym vyjednavanim,

a existencia procedur rozsirovania kolektivnych zmluv vyssieho stupna.

O 00O

Zdrojom tychto tidajov s informacie pochadzajiuce z narodnych profilov kolektivnych
pracovnych vztahov (industrial relations) 27 ¢lenskych §tatov EU prezentované na webovej
strainke EUROFOUNDU. Udaje pochadzaju z informacii prezentovanych na webovej stranke
EUROFOUND v aprili 2013.

Co sa tyka miery odborovej organizovanosti (MOO), tak najvy$§iu mieru
odborovej organizovanosti (nad 60 %) mali nasledovné §taty: Svédsko (70,4 % - najvyssie
percento), Finsko (68 %) a Dansko (67 %).

Nizku mieru odborovej organizovanosti (do 30 %) mali nasledovné Staty: Francuzsko
(8 % - najnizsie percento), Litva (10 %), Estonsko (10,7 %), Mad’arsko (priblizne 11 %-12
%), Lotyssko (priblizne 12 %), Pol'sko (12 %), Spanielsko (15 %), CR (priblizne 16 %),
Slovensko (16 %), Bulharsko (17,5 %), Portugalsko (20 %), Holandsko (21 %), Nemecko
(22 %), Spojené kralovstvo Velkej Britanie a Severného Irska (26 %), Slovinsko (26,6 %) a
Grécko (28 %). Mieru odborovej organizovanosti v rozpati 30-60 % mali nasledovné Staty:
frsko (34 %), Raktisko (34 %), Taliansko (36,1 %), Luxembursko (37,3 %), Rumunsko (40
%), Belgicko (52 %), Cyprus (50 %) a Malta (58,7 %),

32 1de o posledne dostupné tidaje na webovej strainke EUROFOUNDU v monitorovanom obdobi. Udaje st viak
nie vzdy z rovnakého obdobia. Najcastejsie tieto uidaje pochadzali z rokov 2010 a 2011. Ale vyskytli sa aj udaje
za roky 2007, 2008 a 2009. Viac pozri tabulka ¢.3 na str. 27-28.
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Co sa tyka miery organizovanosti zamestnavatelov v zamestnavatel’skych
zdruZeniach (MOZ), tak najvys$Siu mieru organizovanosti mali spomedzi Statov (18),
ktorych tidaje sme mali k dispozicii (nad 60 %) nasledovné Staty: Rakusko (100 % - najvysSia
organizovanost’), Holandsko (90 %), Svédsko (87 %) Luxembursko (80 %), Slovinsko (80
%), Belgicko (76 %), Franctzsko (75 %), Finsko (70 %).

Nizku mieru organizovanosti zamestnavatel'ov (do 30 %) mali nasledovné Staty: Litva
(14 %), Pol'sko (20 %) a Estonsko (25 %).

Mieru organizovanosti zamestnavatelov v rozpiti 30-60 % mali nasledovné S$taty:
Estonsko (25 %), LotySsko (33,7 %), Slovensko (30-35 %), Spojené kralovstvo Velkej
Britanie a Severného Irska (30-40 %), CR (priblizne 41 %), Bulharsko (42 %) a Dansko (58
%).

Zaujimavostou vtomto pripade je, Ze takmer vo vSetkych Statoch (s vynimkou
Danska), o ktorych sme mali v naSom pripade tdaje o miere organizovanosti zamestnavatel'ov
v zamestnavatel'skych organizaciach a o miere organizovanosti zamestnancov v odborovych
organizaciach, bola miera organizovanosti zamestnavatelov (MOZ) vysSia ako miera
odborovej organizovanosti (MOO). Najvyraznejsi rozdiel v prospech miery organizovanosti
zamestnavatel'ov sa ukéazal v pripade Raktska (MOZ: 100 % a MOO: 34 %), Holandska
(MOZ: 90 % aMOO: 21 %) aSlovinska (MOZ: 80 % aMOO: 26,6 %). Pozitivhym
prikladom vysokej miery organizovanosti v zamestnavatel’skych organizaciach, ale aj
v odboroch je Svédsko (MOZ: 87 % a MOO: 70,4 %), ale aj Finsko (MOZ: 70 % a MOO:
68 %) a Dansko (MOZ: 58 % a MOO: 67 %). Najvicsi rozdiel medzi mierou organizovanosti

zamestnavatel'ov a mierou odborovej organizovanosti spomedzi Statov, o ktorych sme mali
k dispozicii oba typy udajov sme zaznamenali v pripade Franctzska (MOZ: 75 % a MOQ: len
8 %).

Narodnu urovein ako dominantnu (jedinti hlavni) uroven v oblasti kolektivneho
vyjednavania neuvadzali Ziadne Staty. Belgicko a Finsko uvadzalo ako hlavnu uroven
kolektivneho vyjedndvania tak narodnu ako aj odvetvova uroven. Mad’arsko a LotySsko
uvadzalo ako hlavnu uroven kolektivneho vyjednédvania tak Groven narodnt ako aj uroven

podnikovu.

Kolektivne vyjedniavanie na odvetvovej urovni ako dominantnej (jedinej hlavnej)
urovni v oblasti kolektivneho vyjednavania mali nasledovné §taty (10): Rakusko, Dansko,

Nemecko, Grécko, Taliansko, Holandsko, Portugalsko, Slovinsko, Spanielsko a Svédsko.
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Cyprus ako jediny $tat uviedol ako dominantnu troven kolektivneho vyjednavania tak

odvetvovu ako aj podnikovu troven.

Kolektivne vyjednavanie na podnikovej urovni - ako dominantnej (jedinej
hlavnej) urovni v oblasti kolektivneho vyjednavania mali nasledovné Staty (12):
Bulharsko, CR, Esténsko, Francuzsko, irsko, Litva, Luxembursko, Malta (vyjednavanie len
na tejto urovni), Pol'sko, Rumunsko, Slovensko a Spojené kralovstvo Velkej Britanie
a Severného Irska.

Zaujimavostou je, ze Slovinsko ako jediny $tat neavizuje kolektivne vyjednavanie na

podnikovej urovni.

Co sa tyka miery pokrytia zamestnancov kolektivnym vyjednivanim
(kolektivnymi zmluvami), tak najvysSie (vysoké) pokrytie kolektivnym vyjedndvanim
(d’alej len ,,PKV*) malo Grécko (100 %). PKV 90 anad 90 % mali nasledovné Staty:
Raktisko (95-99 %), Belgicko a Slovinsko (96 %), Svédsko (91 %), Portugalsko (nad 90%),
Finsko a Franctzsko (90 %).

PKV vrozpiti od 60 do 90 % mali nasledovné Staty: Dansko (65 %), Zapadné
Nemecko (61 %), Malta (61 %), Taliansko (80 %) a Holandsko (84 %).

Nizke PKV (do 35 %) mali nasledovné §taty: LotySsko (~ 17 %), Mad’arsko (23 %),
Polsko (25 %), Esténsko (32,7 %), Bulharsko (33 %), CR (34 %) a Slovensko
(35 %).

PKV vrozpati nad 35 % ado 60 % mali nasledovné Staity: Rumunsko (35-40 %),

Spojené kralovstvo Velkej Britanie a Severného Irska (37 %), frsko (44 %), Vychodné
Nemecko (49 %), Spanielsko (49 %) a Luxembursko (54 %).

Roz$irovanie zavéiznosti KZVS na dalSich zamestnavatel'ov v oblasti posobnosti

KZVS * sa realizuje v nasledovnych $tatoch EU (o ktorych sme mali informacie): Rakusko,
Belgicko, Bulharsko, Ceska republika, Estonsko, Finsko, Franctuzsko, Nemecko, Grécko
(v sucasnosti je pozastavené), Mad’arsko, Lotyssko, Litva, Luxembursko, Holandsko, Pol’sko,

Portugalsko, Rumunsko, Slovensko, Slovinsko a gpanielsko. 34

3 Ide spravidla o zamestnavatelov v odvetvi (alebo &asti odvetvia) pdsobnosti KZVS, ktori nie su ¢lenmi
zamestnavatel'skej organizacie, ktord KZVS uzatvorila (bola jednou zo stran KZVS).

3% Viac o mechanizmoch rozgirovania KZVS pozri profily kolektivnych pracovnopravnych vzt'ahov
jednotlivych statov EU na webovej strainke EUROFOUND, projekt EIRO:
http://www.eurofound.europa.eu/eiro/country index.htm
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Tabulka ¢. 3

Kolektivne pracovnopravne vzt'ahy v krajinach EU (april 2013)

Organizovanost’ (%) Uroveii KV Pokrytie | Rozsir. ] .
Stat KV- | KZVS POZ‘(‘i‘)mka P"Z‘(‘;)mka
Odbory | ZAMSNA | Nyrod. | Odvetv.  Podnik. (%) “a,N)
Ide
Rakusko 34 100 - H E 95-99 A 2011 o pokrytie
sukr. sektora
Belgicko 52 76 H H ED 926 A 2009
17,5 42 33
Bulharsko (2007) (2007) E ED H (2011) A
D odbory
diskutuju o
Cyprus 50 * n. a. - H H n. a N D 2011 zavedeni
extenzie
KZVS
CR ~ 16 ~41 - ED H 342 A 2 len CMKOS
?) Prijatie
Dénsko 67 ** 58 ED H ED 65 *** N7 2010 neforml.
§tandard. ®
 Je to zriedkavé z dovodu
Estonsko 10,7 2) 25 2 E E H 32,7 2) AY vel'mi nizkeho poétu uzatva-
ranych KZVS
920 Ma vysoko
Finsko 68 70 H H ED (85 stikr. A 2011 centralizov.
sektor) systém KV
Francuz. 8 75 E° E? H 90 A
Na pdde Spolkového MPaSV
pdsobi Mzdovy vybor, ktory
61 ZN moze vyhlasit KZ o MM
Nemecko 229 n.a - H ED 49 VN @ A (odvetvové) za vieobecne
(2011) zavdzné, a to s vyuzitim
Zakona o vyslanych (vyslani)
pracovnikoch.
3V sugasnosti - v Gase
; 5 rozpoctovej regulacie je
Grécko 28 n.a ED H E 100 % ¥ AY rozgirovanije KgZuVS naJ3 roky
pozastavené.
% Narodnéa
5 11-PU 6) 7 zmierovacia
Mad’arsko > MZU n.a Ho " E H 23 A rada do 7 ad hoc
9/2011
frsko 349 e ED E H (O;fa o | N[ 2000
KZVS maji rozsirenu
L) sg D 80" platnost’ na spoloénrost,i a '
Taliansko @ 61 1 (2008) E H ED (2009) N zamestnancov, ktori su (“;lenml
zdruzeni, ktoré podpisali
Kzvs. ™
} cca 127 33,7 9 ccal7 Najdolezitejsia Groveii KV je
Lole 011) (2009) H ED 11 o A" | podnikové,
) 10 14 0 ) zp umoziuje rozsirovanie
Litva ED E H n. a. A KZVS, avsak v praxi sa tato
(2010) (2010) VS, aviat v >
moznost zatial nevyuZzila.
373™ 54" Najdolezitejsie arovne KV si
Luxemb. (2008) 80 E ED H (2008) A Odg/etvové aJl podnikova.
- - N
Malta 58,7 * n.a H 61* 2011
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Pokracovanie tabul’ky ¢. 3

Organizovanost’ (%) Uroveii KV Pokrytie | Rozsir
Stat Kv- | Kzvs | P °Z'(‘i‘)mka P °Z'(‘;‘)mka
Odbory Zamestnd | o odng | Odvetv. | Podnik. (%) a,N)
vatelia
Rozsirenie KZVS pridava
7 -8 p. b. na pokryti KV
(zo 78 % na 84 % a viac).

Holandsko 21 90 * E H ED 84 A Niektoré spolo¢nosti sa
pripajaju dobrovolne
k prislusnej KZVS (je to
vSak zriedkava prax).

3 12 ° 20 P 25"
Pol'sko 2012) (2010) E E H 2012) A
‘ Nové postupy extenzie

Portugalsko 20 * n. a. - H E | nad90® A KZVS od oktébra 2012

Rumunsko 40 n. a. - ED H 35-40 A 2010 Odhady
V poslednych rokoch
v dosledku novely zakona
o KV zroku 2010
(mechanizmu roz§irovania

% 35 * - *

Slovensko 16 30-35 ED H 35 A KZVS- spolocny navrh a
suhlas zamestnavatel'a s
rozsirenim) neboli rozsirené
ziadne KZVS

ED
. 26,6 80 .
Slovinsko (2008) (2008) verejny H - 926 A
sektor
Spanielsko 15 n.a. E H ED 49 A 2011
70,4 spolu 87 spolu Roz51r'ovz'm1e’KZV’S sa
) nerealizuje ;akonnyml
Svédsko 83 VS 100 VS E H ED o1 N | proceddrami ale
t) t) (2010) zamestnavatelia pristupuji
65 SS 80 SS i i
2011) (2010) k viazaniu sa KZVS
dobrovolne.
Neexistuje rozsirovanie
KZVS ani legislativou ani

Spojené dobrovolne. V praxi sa vS§ak

kralovst odbory navzajom informuju

atovstvo 26 30-40 * . ED H 37 N | aprijimaji neformslne

VB a Sever. (2012) (2011)

frsk K dohody o postupoch

rska (UK) v oblasti KV v prislusnych
odvetviach.

Prameii: EIRO, Eurofound, Industrial country profile: http://www.eurofound.europa.eu/eiro/country _index.htm

Skratky:

A —ano, N —nie

stupfia OZ — odborovy zviz
MPaSV — Ministerstvo prace a socialnych veci

KV —kolektivne vyjednavanie KZ — kolektivna zmluva KZVS — KZ vyssieho
MM - minimalna mzda

ZP — Zakonnik prace
H - hlavnéd (zasadna) alebo dominantna urovein KV

ED - existujuca, dolezita, ale nie dominantna troven KV E - existujuca uroven KV
n. a. (not available) —udaj nie je k dispozicii

ZN — zapadné Nemecko
PU — podnikova uroven
VS - verejny sektor
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VN - vychodné Nemecko
MZU — vysSia - multizamestnavatel'ska uroven
SS — stkromny sektor




Pozndamky:

* ide o odhad ~ priblizne  ** Zdroj: Due and Madsen, 2010  *** Zdroj: Larsen et al, 2010

%)V tejto savislosti je potrebné uviest, e vysoky podiel zamestnancov verejného sektora, asi 1/3 pracovnych
sil ako aj vysokd odborova organizovanost’ a centralizacia zamestnavatelov, spolu zabezpecuju pre
zamestnancov (firmy) Siroko akceptované neformalne Standardy, ktoré d’aleko prevysuju tie, ktoré boli
dohodnuté vo firmach pokrytych KZ.

%) prameii: Work Life Survey 2009.  odhad Estonskej zamestnavatel'skej konfederacie (ETTK)

9 V niektorych pripadoch sa na nirodnej Grovni uzatvaraji tzv. ramcové zmluvy. Tykaju sa urditych
$pecifickych oblasti, napr. odborného vzdelavania a opatreni v oblasti zamestnanosti.

9 Pokryvaju len malé astredné podniky (SMEs). Vigsie spoloénosti uzatvaraju spravidla KZ na trovni
spolocnosti. KV na regionalnej urovni je zriedkavé. V niektorych odvetviach (napr. v kovopriemysle
a stavebnictve) sa uzatvaraji KZ aj na regionalnej Urovni, aj na urovni spolo¢nosti. V niektorych
pripadoch sa uzatvaraju aj tzv. medziodvetvové dohody (napr. v priemysle v oblasti fyzickej namahy
(zataze) pri praci, odbornej pripravy, davky v nezamestnanosti).

9 Prameti: Eurpska komisia (2005).

) Pramefi: Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, IAB

D" Tento postup bol napriklad pouzity v stavebnom priemysle, v obchodovani s elektrinou a v sektore agentur
docasného zamestnavania.

9 100 % pokrytie KV je v dosledku Narodnej generdlnej KZ, ktorda ma silu zdkona a pokryva vsetkych
zamestnancov odmenovanych formou mzdy. Pokial' ide o mzdy tak tito KZ garantuje len minimalnu
mesacni a dennti mzdu.

)V frsku existuje mechanizmus registracie KZ, ato na pracovnom side. Registrované KZ pokryvaju celé

odvetvie, vratane zamestnavatelov, ktori nie su Clenmi prislusnych organizacii zamestnavatelov, ktori

uzatvorili tato KZ. Existuju tu tiez nezavislé organy - tzv. spolo¢né pracovné vybory, ktoré uréuju
minimalne mzdové tarify apracovné podmienky pre robotnikov v niektorych odvetviach s nizkymi
mzdami ako je stravovanie, hotelierstvo, Cistiace sluzby a maloobchod s potravinami. Kazdy spolo¢ny

vybor je zlozeny zreprezentativnych zastupcov zamestnancov a zamestnavatelov v danom odvetvi s

nezévislym predsedom. Dohodnuté mzdové podmienky a pracovné podmienky sa stdvaju zdviznymi pre

prislusné odvetvie, a to prostrednictvom Nariadenia v oblasti zamestnanosti vydanym pracovnym sudom
na navrh prislusného spolo¢ného vyboru.

Udaje poskytnuté o ¢lenskom pokryti zo strany 3 hlavnych konfederacii Cgil (Confederazione Generale

Italiana del Lavoro - Talianska vSeobecna konfederacia prace), Cisl (Confederazione [taliana Sindacati

dei Lavoratori — Talianska konfederacia OZ zamestnancov) a Uil (Union Italiana del Trabajo — Talianska

unia prace) za rok 2011. Celkovy pocet zamestnancov — ISTAT (Istituto nazionale di statistica -

~ Narodny Statisticky intitat), Forze lavoro (pracovné sily). Media 2011.

Y Prameii: Visser, 2011 (odhad).

)V pripade individudlnych sporov sa viak obycajne stidy (podla ¢l. 36 Ustavy) odvolavajii na kolektivne
dohodnuté minimalne mzdové tarify, ato za celom posudenia primeranosti skutocnej (konkrétnej)
vysky miezd. To je aj dovod preCo majui zamestnavatelia tendenciu aplikovat’ takéto kolektivne
dohodnut¢ minimalne mzdové tarify — chcu sa tak vyhnat sudnym sporom. Takéto posudenie
primeranosti zo strany sudu vo vzt'ahu k platnym KZVS sa tyka len minimalnych mzdovych tarif.

) LBAS (Latvijas Brivo Arodbiedribu savieniba — Lotyssky slobodny OZ), CSP (Centrala statistikas
parvalde — Ustredny tatisticky urad)

Y 1LDDK (Latvijas Darba Devgju konfederacija — Konfederacia lotySskych zamestnavatel'ov)

D LBAS ™ Zdroj: OECD. StatExtracts (http://stats.oecd.org/Index.aspx?DataSetCode=UN_DEN)

" Prameti: Bulletin du Statec n 7-10, p. 396

° Prameii: CBOS data series (2012). P Zdroj: Industrial Relations in Europe 2010.

D Prameii: Odhady zaloZené na iidajoch Narodného in$pektoratu prace (PIP). ¥ Pramefi: Ministerstvo prace

Y Prameii: Udaje od Andersa Kjellberg z Katedry sociologie, Lundska univerzita (2012)

h)

Udaje v tabulke ¢. 3 do urditej miery potvrdzuju prevladajici nazor, Ze v krajinach,
v ktorych je hlavnou uroviiou kolektivne vyjedndvanie na odvetvovej urovni je spravidla aj

uroveil miery pokrytia krajiny kolektivnym vyjedndvanim (kolektivnymi zmluvami) ovela

vys$sia ako je to v krajinach, kde hlavnou troviiou kolektivneho vyjednavania je podnikova

uroven. Vynimku predstavuje najma Francuzsko, ktoré aj ked’ ma hlavnu urovei kolektivneho
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vyjednavania podnikovu a nizku mieru odborovej organizovanosti (len 8 %) ma paradoxne
vysokt mieru pokrytia zamestnancov kolektivnymi zmluvami (90 %).*°> Tento paradox je
mozné zrejme vysvetlit jednak vysokou mierou organizovanosti zamestnavatel'ov
v zamestnavatel'skych organizaciach vo Francuzsku (75 %) ajednak existenciou procedir
roz§irovania KZVS. Medzi vynimky je mozné zaradit’ aj Luxembursko (54 % PKV) a Maltu
(priblizne 61 % PKV). V pripade Luxemburska je mozné vysvetlit’ ich pomerne vysoku (nad
50 %) vySku miery pokrytia kolektivhym vyjednavanim/kolektivhymi zmluvami (54 %)
vysokou mierou organizovanosti zamestnavatel'ov v zamestnavatel'skych organizaciach (80 %)
ako aj existenciou procedur rozSirovania zavidznosti KZVS na dalSich zamestnavatel'ov.
V pripade Malty je mozné pripustit nazor, ze ich priblizne 61 % miera pokrytia krajiny
kolektivnym vyjednadvanim mdze pramenit zrelativne vysokej] miery odborovej
organizovanosti (priblizne 59 %). Ak tieto predpoklady — priciny vySSej miery PKV
aplikujeme na Slovensko, modZeme vyslovit ndzor, Zze pri¢inou nizkej miery pokrytia
Slovenska kolektivnym vyjednavanim (kolektivnymi zmluvami) je najmid nizka miera
odborovej organizovanosti (len priblizne 16 %), ale aj pomerne nizka miera organizovanosti
zamestnavatel'ov (priblizne 30-35 %), ako aj hlavna uroven kolektivneho vyjednavania,
ktorou je v pripade Slovenska podnikové tiroveii. Dal§im vyznamnym faktorom st problémy
s rozSirovanim zavéznosti KZVS na dalSich zamestnavatelov v poslednych rokoch u nas.
Zamestnavatel'ské organizacie podmienuju rozsirovanie KZVS sthlasom zamestnavatela, na
ktorého sa ma KZVS rozsirit'. Tvrdia, Ze rozSirovanie KZVS je nebezpecné pre firmy, ktoré
sa nachadzaju v tazkej finan¢nej situdcii (maji problémy s odbytom svojich vyrobkov, a to aj
v dosledku zniZenia ich konkurencieschopnosti stvisiacej s rastom ndkladov podniku), o
v konecnom dosledku moze ohrozit’ ich existenciu v Case krizy. Argumentuju tiez tym, Ze
rozhodnutie rozsirovat KZVS na Slovensku mdze v suvislosti so zvySovanim néakladov
podnikov (najmi v Case krizy) viest k neochote zahrani¢nych (ale aj slovenskych) firiem
podnikat’ na Slovensku. Dokonca viaceré strany na Slovensku avizovali, Ze sa kvoli posledne;j
novele zakona o kolektivnom vyjednévani (z roku 2013) obratia aj na Ustavny sud SR.
MPSVR SR argumentuje tym, Ze novela zédkona o kolektivnom vyjednavani (rozSirovanie
KZVS) je v sulade s programovym vyhldsenim vlady SR. Vychadza pritom z toho, ze Stat
moze ovplyviovat' (zvySovat) pokrytie zamestnancov kolektivnymi zmluvami, okrem iného
aj prostrednictvom legislativnych opatreni. Rozsirenie KZVS sa navrhuje spravidla preto,

b[19

aby sa kompenzovala ,slabost* potencidlnych stran vyjedndvania alebo neexistencia

'V maji 2013 sa na stranke tykajicej sa profilu krajiny v oblasti kolektivnych pracovnopravnych vztahov na
stranke EIRO uvadzala miera pokrytia takmer 98 %.
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socialneho partnera za ugelom uzatvaranie kolektivnej zmluvy. *® Vyssia troven pokrytia

zamestnancov kolektivnymi zmluvami je tiez urcitou zdrukou dodrzania socidlneho mieru v
krajine, ochranou pracovnopravnych narokov zamestnancov ako aj zamedzenim socidlneho
dumpingu - =zabezpeCenim férovych podmienok hospodarskej sut'aze zamestndvatel'ov
v ramci konkurenéného prostredia. Skvalitnenie niektorych pracovnych podmienok, najmi
mzdovych moze mat’ vplyv tiez na zlepSenie prijmovej situdcie obyvatel'ov SR (zniZovanie
chudoby v SR) ako aj na rast spotrebitel'ského dopytu obyvatel'stva SR (a tym na rast odbytu
a ziskovosti firiem). Mdze mat’ tiez vplyv na znizenie odchodu vysokokvalifikovanych

odbornikov (kvalifikovanych pracovnych sil) do zahranicia.

Nizke pokrytie SR kolektivnymi zmluvami mé svoje dosledky aj v snahe, najmi
lavicovo (socidlne) orientovanych vlad, rozSirovat zakonnu Upravu v oblasti pracovnych
amzdovych podmienok, ato najmid prostrednictvom Zadkonnika prace. Takto si
zamestnavatelia aich organizacie sami ,,podkopavaju existenciu rozsiahlejSej flexibility
v oblasti pracovnych a mzdovych podmienok ako aj liberdlnej$i pristup k dohodovaniu

mzdovych a pracovnych podmienok zamestnancov.

Co sa tyka nizkej odborovej organizovanosti Slovenska, tak v tomto pripade prevlada

v odbornej verejnosti nazor, ze hlavna pricina tohto stavu suvisi s transformaciou ekonomiky
po roku 1989 — zo Statnej na prevazne sukromnu ekonomiku (zénik a rozpad velkych
Statnych firiem, ich privatizacia a pod.), ale aj s vysokou nezamestnanostou spojenou so
zanikom viacerych podnikov ako aj s organizanymi zmenami v podnikoch v poslednych
rokoch (prepustanim zamestnancov, vratane hromadného preptstania), a to ¢i uz v désledku
ekonomickych tazkosti firiem alebo v dosledku technologickych zmien/racionalizacie
(zavadzania modernych vyrobnych postupov) spojenych nielen so zvySovanim produktivity
prace v poslednych rokoch®, ale aj intenzity prace. Situdciu u nas stazujii aj mnohé
deformadcie v oblasti Clenstva zamestnavatel'ov vo vrcholovych zdruzeniach zamestnavatel'ov
ako aj vysoka atomizicia odborovych organizacii. Modze to vSak v niektorych pripadoch
pramenit’ aj z ambivalentného vztahu l'udi k odborom, ato najmd pre ich skusenosti
s odbormi z ¢ias socializmu. Inou moznou pri¢inou moze byt’ aj nezaujem l'udi ovplyviiovat

veci vo svojom okoli.

3% Negativny vztah ku kolektivnemu vyjednavaniu Zivi asto aj nazor niektorych podnikatelov, Ze kolektivne
vyjednavanie (a osobitne rozSirovanie KZVS) destruuje podnikatel'ské prostredie a tym zvySuje nezamestnanost’.
Ale napriklad v krajinach, v ktorych je princip vol'ného trhu uplatiiovany uz desiatky rokov, ako napriklad vo
Svédsku a Finsku, v ktorych sa odborova organizovanost’ blizi k 70 % podnikatelia povazuju kolektivne
vyjednavanie za beznu siicast’ fungovania kolektivnych pracovnopravnych vztahov v ich krajinach.

37 Rast miezd na Slovensku &asto neodraza rast produktivity prace.
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Klesajuca c¢lenska zakladna odborov je v sucasnosti celoeuropsky problém. Vynimku

tvoria napriklad Taliansko alebo Belgicko. Vich pripade mé kolektivne vyjednavanie
a aktivity s nim spojené dlhodobt tradiciu. Zo zapadnej Eurdpy je situacia v odborovom hnuti
uspokojiva (neklesd im odborova organizovanost) eSte napriklad v Norsku. A hoci
angazovanost l'udi v odboroch klesd vo vécSine eurdpskych krajin, najvacsi prepad
zaznamenavaju prave postkomunistické krajiny. Hlavnym dovodom vich pripade je
predovSetkym zmena spolocenského systému astym suvisiace ekonomické procesy ako
privatizacia, zanik mnohych velkych podnikov, rozdrobovanie odvetvi a pod. To vSetko boli
Struktiry so silnymi odborovymi organizaciami, ktoré¢ zanikli. V malych ¢i strednych
podnikoch v sti¢asnosti na Slovensku je mozné najst’ odbory len zriedka. Co sa tyka malych
podnikov, tak na verejnost’ sa dostavaju aj urCité indicie, ze neochota zakladat’” odborové
organizacie v nich (a nielen v nich) neprameni vzdy len z nedostatku I'udi so zru¢nostami pre
efektivne kolektivne vyjednavanie, ale mdéze mat svoj zdklad aj v ndznakoch nevdle

zamestnavatel'a k zalozeniu odborov vo svojom podniku (firme).

Dalsia z moznych pri¢in pomerne nizkeho zaujmu zamestnancov o ¢lenstvo
v odboroch mdze mat’ svoj zéklad v uz spominanom modeli kolektivnych pracovnopravnych
vzt'ahov na Slovensku, ktorého jednou z hlavnych ¢ft je prevaha kolektivneho vyjedndvania
na urovni podniku (hlavna aroven kolektivneho vyjedndvania) nad odvetvovym kolektivnym
vyjedndvanim. Tymto sposobom sa daji ovplyvnit' niektoré zalezitosti v prospech
zamestnancov v mensej miere ako by to bolo mozné v pripade odvetvového vyjednavania,
kde predstavitelia odborovych zvdzov a ich vyjednavaci nie si zamestnancami podnikov, ¢o
im dava jednak vicsi pocit istoty ajednak vACSi pocit nezavislosti. V tejto suvislosti je
zaujimavy vysledok prieskumu u229 respondentov, zamestnancov podnikov, ktori
pochadzali z organizacii, kde posobili zastupcovia zamestnancov.”® V pripade otazky
,<Domnievate sa, Ze zastupcovia zamestnancov maju v podniku dostatocne ,,silné “ postavenie,
aby ovplyvnili rozhodnutia zamestndvatela ?* respondenti odpovedali nasledovne: 29,7 %

odpovedalo ano, 49,3 % - nie a 21 % sa nevedelo vyjadrit. To znamena, Ze takmer polovica

zamestnancov (49,3 %) sa domnievala, ze zdstupcovia zamestnancov nemaji v podniku

dostatocne silné postavenie, aby ovplyvnili rozhodnutia zamestnavatel'a. Zaujimavostou je, Ze

zamestnavatelia participujuici na prieskume (77) deklarovali, ze socialny dialdg je prinosom

3% Skvarkova,V. — Barofova, M. — Cziria, L. (2008): Uplatiiovanie kolektivnych pracovnopravnych vztahov
podl'a Zakonnika prace, kolektivnych zmlav a inych dohdd uzatvorenych medzi zastupcami zamestnavatel'ov
a zamestnancov. Institt pre vyskum prace a rodiny, Bratislava. Dostupné na:
http://www.sspr.gov.sk/IVPR/images/IVPR/vyskum/2008/Barosova/Skvarkova Barosova Cziria.pdf
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pre zamestnavatela. Za najvacsi prinos az 83,1 % zamestnavatelov (zo 77 vo vzorke)
povazovalo zlepSenie vzajomnej informovanosti a komunikacie medzi zamestndvatelom

a zamestnancami. Priblizne 41 % z nich avizovalo, Ze sa upevnilo dobré meno ich podniku.
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3. Struéné informacie k vybranym témam socialneho dialégu
(najma v sukromnom sektore SR)

Prebiehajtiica ekonomicka kriza predstavuje vaznu vyzvu k socidlnemu dialogu medzi
zastupcami zamestnancov a zamestnavatel'ov. Socialni partneri maju v ¢ase krizy znacny
priestor pre manévrovanie na rozlinych trovniach (hladanie optimalnych rieSeni). Ako
partneri vo vyjednavaniach musia ziskat’ pozornost’ na medzinarodnej, eurdpskej a narodne;j
urovni.

Podla spravy, ktort uverejnila Europska komisia (EK) 11.4.2013%° predstavuje
pretrvavajuca hospodarska kriza pre dialog medzi zastupcami zamestnancov a
zamestnavatel'ov a vladami vazny problém. Sprava ukazuje, ze vladne reformy v poslednom
obdobi nie vzdy sprevadzal celkom uc¢inny socialny dialdég, ¢o v Europe viedlo k zvySeniu
miery konfliktov v oblasti kolektivnych pracovnopravnych vztahov (industrial relations). Ako
to povedal Laszl6 Andor, eurdpsky komisar pre zamestnanost, socidlne zaleZitosti a
zaclenenie: ,,Socidlny dialog je v sucasnom kontexte znizeného makroekonomického dopytu,
rastucich dani a zniZovania vladnych vydavkov pod neustdle rastiucim tlakom. Ak chceme
najst vychodisko z krizy a zachovat vyhody europskeho socidlneho modelu, musime posilnit
ulohu socidlnych partnerov na vsetkych urovniach. Riadne Strukturovany socidlny dialog je
tiez nevyhnutny na rieSenie otdzky demografickych zmien a zabezpecenie lepsich pracovnych
podmienok, ako aj vicsej socidlnej sudrznosti. Socidlny dialog treba posilnit’ v ¢lenskych
Statoch strednej a vychodnej Europy, kde je v sucasnosti vyrazne slabsi*“ V sprave sa tiez
uvadza, ze riadne Strukturovany socidlny dialég (medzi zéstupcami zamestnavatelov
a zamestnancov) moze Ucinne prispiet’ k hospodarskej pruznosti Eurdpy. Plati totiz, Ze v
krajinach, kde ma socialny dialég a institicie kolektivnych pracovnopravnych vzt'ahov
(industrial relations) ** pevné postavenie, je zviit¥a hospodarska a socidlna situdcia
stabilnejSia a je pod menSim tlakom. Potencial socidlneho dialégu v oblasti rieSenia
problémov nam moze pomdct’ prekonat’ stiéasnu krizu. Sprava tiez obsahuje hibkovii analyzu

stavu socidlneho dialogu v strednej a vychodnej Eurdpe. Uvadza sa v nej, Ze aj ked’ situacia

v jednotlivych krajindach tohto regionu je velmi réznorodd, maju vSetky =z nich,

s pozoruhodnou vynimkou Slovinska, slabé arozdrobené inStitucie kolektivnych

pracovnopravnych vztahov. Niektoré reformy dokonca pdsobia proti angazovaniu socidlnych

39 Eurépska komisia (EK), 2013: Kolektivne pracovné vzt'ahy: Podl'a novej spravy je socidlny dialég v Eurdpe
napéty. Tla¢ova sprava EK z 11.4.2013, Brusel (Reference: IP/13/321).

'V literatiire sa pre oblast’ kolektivnych pracovnopravnych vztahov uvadza okrem tohto terminu aj termin
pracovnopravne vztahy a/ priemyselné vztahy (industrial relations).
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partnerov pri zavadzani zmien. Sprava ukazuje, Ze ozivenie narodnych systémov kolektivnych
pracovnopravnych vzt'ahov s cielom podpory a obnovy konsenzu mé mimoriadny vyznam pri

zabezpeceni dlhodobej udrzatel'nosti naStartovanych hospodarskych a socialnych reforiem.

Vo vseobecnosti plati, Ze pod pojmom "socidlny dialég" sa rozumeju diskusie,
konzultacie a spolocné aktivity (akcie), do ktorych su zapojené organizacie reprezentujice
dve strany kolektivnych pracovnopravnych vztahov, ato organizacie zamestnavatel'ov
a zamestnancov. Mdze prebiehat’ na vSetkych urovniach (podnikovej, odvetvovej, regionalne;,
narodnej, eurdpskej), a to bud formu bipartitného dialégu medzi zamestnavatel'skymi
organizaciami (na nadpodnikovej Urovni) alebo zamestnavatelmi (na podnikovej urovni)
a odborovymi zvdzmi (na nadpodnikovej trovni) alebo odborovymi organizaciami (na
podnikovej trovni) alebo ako tripartitny dialdég so zapojenim aj verejnych organov do
socidlneho dialégu. Mo6zu vsak v oblasti politiky kolektivnych pracovnopravnych vztahov
existovat’ okrem tychto tradicnych foriem socidlneho dialégu aj iné formy, ato napriklad
trojstranné iniciativy (socialni partneri, orgdny verejnej moci) spolu s niektorymi dolezitymi
,hraémi“ obcianskej spolo¢nosti. Mézu nimi byt mimovladne organizacie, vyskumné
institucie alebo iné zdujmové subjekty (pdsobiace v predmetnej oblasti). Existuju vsak aj tzv.
iniciativy verejno-sukromného partnerstva (jeden socialny partner a organy verejnej moci),

ale aj jednostranné iniciativy, t. j. iniciativy zo strany jedného socialneho partnera. *'

Na europskej urovni bipartitny socialny dialdog prebieha na medziodvetvovej urovni
a odvetvovej Grovni - v ramci vyborov pre kolektivne vyjednavanie.* Hlavnym férom pre

tripartitny socialny dialég je Tripartitny socialny summit pre rast a zamestnanost.

V Slovenskej republike prebiecha socidlny dialég najmd na tripartitnej Urovni

a bipartitnej urovni.

Tripartitny socidlny dialég prebicha jednak na celo§tatnej Grovni* ajednak na
urovni niektorych odvetvi. Existuje napriklad odvetvova tripartita pri Ministerstve dopravy,
vystavby a regionalneho rozvoja SR (MDVRR SR), a to pre oblast’ vodnej dopravy, vystavby

a bytovej politiky, elektronickej komunikdcie a poStovych sluzieb, cestnej dopravy a pre

*! Eurdpska nadécia pre zlepSovanie Zivotnych a pracovnych podmienok (EUROFOUND) v ramci svojho
projektu EIRO (European Industrial Relations Observatory - Europske observatorium kolektivnych pracovnych
vztahov) v stcasnosti pripravuje informacné podklady (formou dotaznikov od prislusnych narodnych centier
projektu Monitoring Network, ktorého je EIRO sucastou) pre porovnavaciu itadiu pod nazvom ,,Uloha
socialneho dialogu v ,,priemyselnej politike* (politike v oblasti kolektivnych pracovnopravnych vztahov...)

2y sucasnosti ich je 40.

# Zakon ¢&. 103/2007 Z. z. o trojstrannych konzultaciach na celodtatnej Girovni a o zmene a doplneni niektorych
zékonov v zneni neskorsich predpisov (zakon o tripartite).
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oblast’ pozemnych komunikécii**. Je v nich zastipené MDVRR SR a zéastupcovia odborovych
zvidzov zdruzenych v Asocidcii odborovych zvdzov dopravy, post a telekomunikécii
a predstavitelia zamestnavatel'ov zdruzeni v Unii dopravy, post a telekomunikacii a vo Zvize
stavebnych podnikatelov Slovenska.* Odvetvova tripartita *° funguje aj pri Ministerstve
zdravotnictva. Existujiici odvetvovy tripartitny socidlny dialég teda prebiecha medzi
zastupcami prislusnych ministerstiev, zvdzov zamestnavatel'ov (pripadne aj zamestnavatel'ov)
a odborovych zvézov, ato ako dobrovolny trojstranny socialny dialég (nie zédkonom
ustanoveny), ato za ucelom SirSej spoluprace, hl'adania spolocného rieSenia problémov

prislusnych odvetvi.

Ciel'om tripartitnych konzultdcii na celoStatne] urovni je zistit' ndzory, stanoviska,

odporucania azavery socialnych partnerov avladdy SR k predmetnej problematike (na
predlozené dokumenty vlady) za Gcelom udrzania socidlneho zmieru v krajine. Tripartitny
socialny dialog na narodnej urovni upravuje zdkon ¢. 103/2007 Z. z. o trojstrannych
konzultaciach na celoStatnej urovni ao zmene adoplneni zakona ¢. 575/2001 Z. z.
o organizacii Cinnosti vlady a organizacii ustrednej Statnej spravy v zneni neskorSich
predpisov (d’alej len ,,zdkon o tripartite®). Tripartitu na celoStatnej urovni tvoria zastupcovia
Staitu (vymenovani vladdou), zastupcovia zamestndvatelov (reprezentativne zdruzenia
zamestnavatel'ov) a zastupcovia zamestnancov (reprezentativne zdruZenie odborovych
zviazov). Konzultacnym, nezavislym a dohodovacim organom Statu a socidlnych partnerov na
rovni celo§tatnej tripartity je Hospodarska a socialna rada SR (HSR SR).*” HSR SR nie je
pravnickou osobou. Jej ulohou je prerokavat’ a dohodovat stanoviska, odporucania a dohody
v oblasti hospodarskeho a socialneho rozvoja, Statneho rozpoctu, stanoviska k navrhom
vSeobecne zaviznych pravnych predpisov tykajucich sa zamestnancov a zamestnavatelov.
Svoju ¢innost’” vykonava prostrednictvom svojich orgdnov, ktorymi su plendrne zasadnutie
(najvyssi konzultacny a dohodovaci organ) a predsednictvo. Na ¢ele HSR SR je predseda,

vymenovany vladou z ¢lenov vlady SR.

* Pramen: Informéacia Unie DPT SR, januar — april 2013 (30.4.2013).

* MDVRR SR: Aktuality. 11.12.2012. Minister, odborari a zamestnavatelia hodnotili spolupracu. Dostupné na:
http://www.telecom.gov.sk/index/?1ds=36301&prm2=132601

% Odvetvova hospodarska a socidlna rada v rezorte zdravotnictva. Jej &lenmi sG okrem  Ministerstva
zdravotnictva SR ako zastupcu §tatu, ako zastupcovia odborov - Slovensky odborovy zvdz zdravotnictva a
socialnych sluzieb, ako zéastupcovia zamestnavatelov - Asocidcia nemocnic Slovenska, Asocidcia fakultnych
nemocnic SR, Asociacia strednych zdravotnickych $kol, Asocidcia sukromnych lekdrov SR a Asocidcia
sukromnych poliklinik. Rokovania tripartity sa zacastiiuju aj zastupcovia Lekarskeho odborového zdruzenia
a v niektorych pripadoch aj zastupcovia VSeobecnej zdravotnej poistovne.

*7 http://www.vlada.gov.sk/hospodarska-a-socialna-rada-sr/
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Za reprezentativne  zdruzenie zamestnavatelov sa  povazuje  zdruzenie
zamestnavatel'ov, ktoré spolu zamestnava najmenej 100 000 zamestnancov v pracovnhom
pomere alebo v obdobnom pracovnom vztahu a zdruzuje zamestnavatelov z viacerych
odvetvi hospodarstva alebo méa pdsobnost’ najmenej v piatich krajoch SR.

Za reprezentativne zdruzenie odborovych zvdzov (OZ) sa povazuje také zdruzenie
0Z, ktoré zdruzuje zamestnancov v pracovnom pomere alebo obdobnom pracovnom vztahu z
viacerych odvetvi hospodarstva s najmenej 100 000 zamestnancami, ktori si ¢lenmi odborov.

Celkovy pocet ¢lenov HSR SR je 21. Stat a socialni partneri majii v HSR SR paritné
zastupenie. Za §tat vymenuva svojich 7 zastupcov vlada, a za socidlnych partnerov vymentva
svojich 7 zastupcov reprezentativne zdruzenie zamestnavatel'ov a 7 zastupcov reprezentativne
zdruzenie OZ. Odbory zastupuje KOZ SR a zamestnavatel'ské organizacie Republikova unia
zamestnavatelov (RUZ), Zdruzenie miest aobci Slovenska (ZMOS) a Asociacia
zamestnavatel'skych zvézov a zdruzeni SR (AZZZ SR). Pocet ¢lenov HSR SR za zastupcov
zamestnavatel'ov sa ur¢i pomerne k poctu zamestnavanych zamestnancov a pocet Clenov
HSR SR za zastupcov zamestnancov sa ur¢i pomerne k poctu zdruzenych zamestnancov, ktori
si &lenmi odborov. KIa¢ k dopinaniu ¢lenov HSR SR za reprezentativne zdruZenie
zamestnavatel'ov (do celkového poctu 7) a reprezentativne zdruzenie odborovych zvizov (do

celkového poctu 7) si dohodntl socialni partneri.

V suvislosti s kritériami reprezentativnosti pre participaciu v tripartite pre zdruZenia

zamestnancov a zamestnavatel'ov (§ 3 ods. 3 a 4 zdkona o tripartite) je potrebné poukazat’ na
nerovnaké podmienky (nerovnaky pristup) v oblasti stanovenia kritérii pre zastupcov
zamestnavatel'ov a zastupcov odborov. Zatial’ ¢o zastupcom zamestnavatel'ov staci preukazat,
ze spolu vo svojich zdruzeniach (v ich cClenskych organizéaciach) zamestnavaji 100 tisic
zamestnancov, odborari na to musia mat’ 100 tisic ¢lenov odborov, ¢o znamena, Ze musia
zastupovat’ nepomerne vyssi pocet (moze to byt niekol’kondsobne viac) zamestnancov ako je
to v pripade zastupcov zamestnavatel'ov. Tymto sa nielen znizuje Sanca inym odborovym
centralam mat zastupenie v tripartite, ale v budiucnosti to mdze to ohrozit’ aj samotna KOZ
SR, ak bude vjej pripade aj nadalej pokracovat pokles jej clenstva (¢lenov odborov

v odborovych zvédzoch, ktoré st jej ¢lenskymi organizaciami).

Okrem HSR SR v sucasnosti na najvyssej trovni funguje aj tzv. Rada solidarity

arozvoja (RSR), ktord bola zriadena z podnetu predsedu vlady SR. Je urcitou formou
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multilateralneho socilneho dialogu.*® RSR je platformou pre diskusiu, hladanie rieseni a
dohody medzi zéastupcami vlady SR a predstavitelmi socialnych partnerov, cirkvi a
odbornych institacii pri priprave doélezitych rozhodnuti, ktoré sa tykaji rozvoja celej
spolo¢nosti.*’ Prvé rokovanie sa konalo v maji 2012. RSR nie je zriadena zo zdkona. Zasada
pod vedenim predsedu vlady SR, Réberta Fica. Jej d’al§imi stdlymi ¢lenmi za vladu SR su
minister financii Peter Kazimir a minister prace, socidlnych veci a rodiny Jan Richter. Na
rokovania su prizyvani podl'a potreby a zamerania prerokovavanej problematiky aj d’alsi
¢lenovia vlady, napr. minister vnitra, ministerka zdravotnictva a pod. Sociélni partneri, cirkvi
a odborné institucie zastupuje KOZ SR, KLUB 500, AZZZ SR, RUZ, Odborovy zviz KOVO,
SOPK, ZMOS, Jednota dochodcov Slovenska, Slovenska Zivnostenskd komora, Slovensky
zivnostensky zviz, Slovenska rektorska konferencia, SAV, Evanjelicka cirkev augsburského
vyznania na Slovensku, Katolicka cirkev na Slovensku, Komora Vyboru pre mimovladne a

neziskové organizicie.

Bipartitny socialny dialog v stkromnom sektore ma formu kolektivneho vyjednavania,
pricom prebieha na nadpodnikovej urovni (na urovni odvetvia, pododvetvia, Casti odvetvia
apod.) ana podnikovej Urovni (na Urovni firmy), ato podla zakona
¢. 2/1991 Zb. o kolektivnom vyjednavani v zneni neskorSich predpisov (d’alej len zékon ¢.
2/1991 Zb.), ktory neupravuje obsah kolektivneho vyjednavania, ale proces kolektivneho
vyjednavania (procesny zakon). Vysledkom kolektivneho vyjednédvania je kolektivna zmluva.

Podl'a toho, aky subjekt kolektivnu zmluvu uzatvéara, pozname kolektivne zmluvy
podnikové - uzavret¢ medzi prislusSnym odborovym organom a zamestnavatelom a
kolektivne zmluvy vysSieho stupnia (KZVS) - uzavreté¢ pre vicsi pocet zamestnavatelov,
pricom kolektivne vyjednavanie prebiecha medzi prisluSnym odborovym orgénom
a organizédciou alebo organiziciami zamestnavatel'ov, pripadne medzi prisluSnym vyS$im
odborovym orgdnom a organizaciou alebo organizdciami zamestnavatel'ov. Za jednotlivych
socidlnych partnerov rokuji o kolektivnej zmluve opravnené osoby. St nimi zastupca
prislusného odborového orgdnu za zamestnancov a Statutdrny organ alebo iny opravneny
zastupca zamestnavatel'skej organizécie, alebo zdstupca organizdcie zamestnavatelov za
zamestnavatel’a, pripadne fyzicka osoba, ktora pri podnikani zamestnava zamestnancov.

Ak u zamestnavatel’a pdsobia popri sebe viaceré odborové organizacie, pri uzatvarani

kolektivne] zmluvy (podnikovej) v mene kolektivu zamestnancov mozu prislusné odborové

*® Pozri Gerbery 2004, str. 106
¥ Viac pozri webovu stranku: http://www.vlada.gov.sk/rada-solidarity-a-rozvoja-sr/
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organy podsobiace u zamestnavatel'a vystupovat’ a konat’ s pravnymi dosledkami pre vSetkych
zamestnancov len spolo¢ne a vo vzdjomnej zhode, ak sa medzi sebou nedohodnu inak. Ak sa
odborové organizicie na tu prezentovanom postupe (podla 1. vety tohto odseku) nedohodnu
je zamestnavatel opravneny uzatvorit kolektivhu zmluvu s odborovou organizaciou
s najvacsim poctom c¢lenov u zamestndvatela alebo s ostatnymi odborovymi organizaciami,
ktorych sucet ¢lenov u zamestnavatela je vacsi ako pocet Clenov najvicSej odborovej
organizacie.

Ak u zamestnavatela posobia popri sebe viaceré odborové organizacie, mozu prislusné

vyssie odborové organy vystupovat’ a konat’ s pravnymi désledkami pri uzatvérani KZVS pre

vSetkych zamestnancov len spolo¢ne a vo vzajomnej zhode, ak sa medzi sebou nedohodnu
inak. Ak sa vysSie odborové organy nedohodnu na tu prezentovanom postupe (podla 1. vety
tohto odseku), je organizdcia zamestnavatel'ov opravnend uzatvorit KZVS s prisluSnym
vys$§im odborovym organom odborovych organizacii s najvac¢S§im poctom clenov u tychto
zamestnavatel'ov alebo s prislusSnymi vys$simi odborovymi orgdnmi ostatnych odborovych
organizacii, ktorych sucet Clenov utychto zamestnavatelov je vac¢si ako pocet Clenov
odborovych organizacii s najvicSim poctom ¢lenov u tychto zamestnavatelov.

V kolektivnej zmluve (podnikovej ako aj KZVS)* mozno dohodnat’ a upravit’

pracovné podmienky apodmienky zamestndvania nad rdmec pradvnych predpisov
(priaznivejsie)’', ktorymi st pre sukromny sektor najmi zakon &. 311/2001 Z. z. Zakonnik
prace v zneni neskorSich predpisov, zdkon ¢. 152/1994 Z. z. o socialnom fonde a o zmene
a doplneni niektorych zadkonov v zneni neskorSich predpisov, zdkon &. 124/2006 Z. z.
o bezpecnosti a ochrane zdravia pri praci a o zmene a doplneni niektorych zdkonov v zneni
neskorSich predpisov, najma § 29 (aj nariadenia a vyhlasky tykajice sa BOZP), zdkon ¢.
355/2007 Z. z. o ochrane, podpore arozvoji verejného zdravia a o zmene a doplneni
niektorych zdkonov v zneni neskorsich predpisov (napr. financny prispevok na ambulantnu
a kupelnu liecbu, na rehabilitaciu, regeneraciu pracovnej sily a pod.), zakon ¢. 462/2003 Z.
z. o ndhrade prijmu pri docasnej pracovnej neschopnosti zamestnanca v zneni neskorSich
predpisov (§ 8 ods. 2) a zakon €. 650/2004 Z. z. o doplnkovom ddéchodkovom sporeni
aozmene adoplneni niektorych zdkonov v zneni neskorSich predpisov (§2 ods. 3-5).
Kolektivna zmluva je teda dvojstranny pravny tkon. Jej obsah vychddza z autonomneho

postavenia zmluvnych partnerov a z principu zmluvnej vol'nosti.

0 Kolektivne zmluvy upravuji individualne a kolektivne vztahy medzi zamestnavatelmi a zamestnancami
a prava a povinnosti zmluvnych stran.

*! Plati to v tych pripadoch, kde to prisluiny pravny predpis vyslovne nezakazuje alebo kde z neho
nevyplyva, Ze sa od danej upravy nemozno odchylit.

39



Medzi podnikovou kolektivnou zmluvou (PKZ) a KZVS existuje uréity vzt'ah. KZVS

sa uzatvara pre VAcsi pocet zamestnavatelov. Jej tlohou je zabezpecit zamestnancom
pokrytym touto kolektivnou zmluvou naroky vo vd¢Som rozsahu ako to urCuju prislusné
zékony, ktoré tvoria zaklad pre vymedzenie predmetu kolektivneho vyjednavania (obsahu
KZVS). Vtejto suvislosti je potrebné tiez uviest, ze vzhladom na to, ze skladba
zamestnavatel'ov, pre ktorych organizacia zamestnavatel'ov a odborovy organ uzatvara KZVS
je o sa tyka ekonomického potencidlu réznorodd, je preto potrebné pri jej uzatvarani
prihliadat’ na tieto odliSnosti (nesposobit’ kolaps firiem) a ponechat’ viac priestoru na
kolektivne vyjedndvanie na podnikovej trovni, ktoré mdze odrazat’ ekonomické odlisnosti
jednotlivych firiem (najma v Case hospodarskej krizy). Od PKZ sa totiz oCakava, Ze bude
obsahovat’ priaznivejsie Upravy ako KZVS.

Kolektivhu zmluvu mozno uzavriet len na urciti dobu. Postup pri uzatvérani

kolektivnych zmlav urcuje zakon €. 2/1991 Zb. (§ 8). Vzhl'adom na fakt, ze zdkon neurcuje
dobu platnosti kolektivnej zmluvy, zostdva vymedzenie jej platnosti na zmluvnych stranach
kolektivnej zmluvy. Doba, pocas ktorej ma platit kolektivna zmluva, musi byt v kazdej

kolektivnej zmluve totiz uvedena.

Kolektivna zmluva je platnd diiom podpisu zmluvnych strdn na tej istej listine.
Podmienkou platnosti kolektivnej zmluvy vysSieho stupiia je doloZzenie zoznamu
zamestnavatel'ov, za ktorych bola uzavretd. Jej ucinnost’ zacina prvym dinom obdobia, na

ktoré bola uzatvorena a kon¢i uplynutim tohto obdobia.

Platna PKZ aKZVS su zaviznym pravnym predpisom s rovnakymi pravnymi

désledkami ako zdkon. Naroky, ktoré vznikli jednotlivym zamestnancom z platnej kolektivne;j

zmluvy (KZVS aPKZ) sa uplatiuji auspokojujii ako ostatné naroky zamestnancov
z pracovného pomeru, ktoré je mozné vymahat’ aj sudnou cestou. Pracovnd zmluva je v tej
Casti neplatna, v ktorej upravuje naroky zamestnanca v menSom rozsahu ako platnd
kolektivna zmluva (KZVS a/alebo PKZ). KZVS je zmluvné strana na strane zamestnavatel'ov
povinnéa odovzdat’ MPSVR SR na ulozenie (§ 9 ods. 1 zdkona ¢. 2/1991 Zb.).

Obsahom kolektivnych zmlav su pracovné amzdové podmienky, podmienky
zamestnavania, individualne a kolektivne pracovnopravne vztahy medzi
zamestnavatel'mi a zamestnancami, medzi zamestnavatelmi a odborovymi organizaciami,
vztahy medzi zamestnavatelmi aich organizaciami a organizaciou alebo organizaciami
zamestnancov. S obsahom kolektivnej zmluvy (platnej kolektivnej zmluvy) oboznamuje

zamestnancov odborovy organ najneskér do 15 dni od jej uzavretia. Sposob si uruje sam.
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Zmluvné strany s povinné uchovavat’ kolektivnhu zmluvu a rozhodnutie rozhodcu, ktoré sa jej

tyka, najmenej pét’ rokov od skoncenia obdobia, na ktoré bola uzavreta.

Platn4 kolektivna zmluva je zavéznd pre zmluvné strany, ktoré ju uzatvorili. Vztahuje

sa na zamestnancov, za ktorych ju uzatvoril prislusny odborovy organ alebo prislusny vyssi
odborovy organ, a to aj na tych, ktori nie sit odborovo organizovani. KZVS su zavézné aj pre
tych  zamestnavatelov, za  ktorych uzavrela kolektivhu zmluvu  organizicia
zamestnavatel'ov, a pre odborovy organ, za ktorého uzavrel kolektivnu zmluvu prislusny vyssi
odborovy organ. KZVS je zavdzna vSak nielen pre zmluvné strany, ale aj pre
zamestnavatel'ov zdruzenych v organizacii zamestnavatelov, ktorda KZVS uzavrela, pricom
zékon €. 2/1991 Zb. (§ 5) presne vymedzuje v akych pripadoch sa uplatiuje tento princip. Je
zavizna aj pre zamestnancov, za ktorych ju uzavrel prislusny odborovy organ alebo prislusny
vy$$i odborovy orgén. Je zavdzna aj pre odborovy organ, za ktory uzavrel kolektivnu zmluvu
prislusny vyssi odborovy organ. KZVS je zavédzna aj pre zamestnavatel'ov v odvetvi (alebo
jeho Casti), na ktoré bola rozsirena zadviznost’ tejto zmluvy (KZVS), a to vSeobecne zavdaznym
pravnym predpisom (mechanizmus rozsirovania KZVS je prezentovany v § 7 a 7a zakona ¢.
2/1991 Zb. o kolektivhom vyjednavani).

Zmluvné strany su povinné zacat' rokovanie o uzavreti novej kolektivnej zmluvy
najmenej 60 dni pred skonCenim platnosti dovtedy platnej kolektivnej zmluvy. Kolektivne
vyjedndvanie zacina predlozenim navrhu. Na predloZenie ndvrhu na uzatvorenie novej
kolektivnej zmluvy je opravnend jedna aj druhd zmluvné strana. Druhd zmluvna strana je vSak
povinné na navrh pisomne odpovedat’ najneskdr do 30 dni, ak sa nedohodnu inak. Zmluvné
strany su povinné vzajomne spolu rokovat’ a poskytovat’ si potrebna sucinnost’.

Zéakon neuréuje dizku obdobia na vyjednavanie. Ak sa strany nevedia dohodnut’, tak

vznikd spor o uzatvorenie kolektivnej zmluvy.

Kolektivne spory o uzavretie kolektivnej zmluvy a spory o plnenie jej zavizkov,

z ktorych vznikaji néaroky jednotlivym zamestnancom upravuju paragrafy 10, 10a, 11, 12
al13,14 al5 zakona & 2/1991 Zb. Strajk v spore o uzavretie kolektivnej zmluvy upravuji

paragrafy 16-26 zakona ¢. 2/1991 Zb. Vyluku zo strany zamestnavatela (Ciastocné alebo

uplne zastavenie prace zamestnavatelom) upravuju paragrafy 27-31 zakona ¢. 2/1991 Zb.

Na Slovensku od 31. januara 2013 prebieha na medziodvetvovej (nadodvetvovej)

urovni bipartitny socidlny dialdég pod ndzvom ,,Priemyselna bipartita®“. Predstavuje formu

samospravy socialnych partnerov — zastupcov zamestnancov a zastupcov zamestnavatel'ov za
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ucelom prerokovania spolo¢nych problémov anachadzania ich rieSeni, ato v zaujme

zachovania socialneho zmieru. Zakladajucimi ¢lenmi Priemyselnej bipartity su:

- za zamestnancov: Integrovany odborovy zviz (10Z), Odborovy zviz KOVO (OZ KOVO)
a Odborovy zviz pracovnikov bani, geoldgie a naftového priemyslu SR (OZ PBGN SR);

- za zamestnavatelov: Slovenska elektrotechnicka asociacia (SEA), Zvdz automobilového
priemyslu SR (ZAP SR), Zviz hutnictva, tazobného priemyslu a geolégie SR (ZHTPG
SR), Zviaz stavebnych podnikatel'ov Slovenska (ZSPS) a Zvéz strojarskeho priemyslu SR
(ZSP SR).

Zakladajicimi dokumentmi Priemyselnej bipartity si Zmluva o st€innosti (podl'a

§ 16 zakona €. 83/1990 Zb. o zdruzovani ob¢anov) uzatvorena dna 31.1.2013 medzi vyssie

uvedenymi odborovymi zvdzmi a zamestnavatel'skymi zvdzmi. Prilohy tejto zmluvy tvoria

dva dokumenty, a to Deklardcia o zalozeni Priemyselnej bipartity (priloha €. 1) a Rokovaci
poriadok Priemyselnej bipartity (priloha ¢. 2). Ide novy - pozitivny signdl v oblasti
socidlneho  dialdbgu na  Slovensku (medzi prislusnymi  odborovymi  zvdzmi
a zamestnavatel'skymi zvizmi), a to za u¢elom permanentnej vzajomnej spoluprace. >

V suvislosti so zalozenim Priemyselnej bipartity je potrebné uviest’, Ze ide pozitivny
priklad medziodvetvového Statom neregulovaného socidlneho dialégu (samospravy

socialnych partnerov), ktory bezne funguje vo viacerych vyspelych krajinach EU.

3.1. Odborové organizacie a zamestnavatel’ské organizacie v SR

Vznik odborovych organizacii a zamestnavatel'skych organizacii na Slovensku je
podmieneny evidenciou na Ministerstve vnutra SR (MV SR), ato v evidencii odborovych
organizacii a organizacii zamestnavatelov. >

Evidencia tak odborovych organizacii ako aj zamestnavatel'skych organizacii sa riadi
zékonom ¢. 83/1990 Zb. o zdruZzovani obCanov v zneni neskorSich predpisov. Informacie
o podmienkach evidencie tychto organizacii (zdruzeni) su prezentované aj na webovej stranke
MV SR (http://www.ives.sk/registre/startodz.do).

Z nahliadnutia do zoznamu tychto organizicii zistime, Ze st prezentované na 126
stranach, pricom na kazdej znich je uverejnenych 20 odborovych a zamestnavatel'skych
organizacii. Z uvedeného vyplyva, Zze aktudlny pocet odborovych a zamestnavatel'skych

organizacii je v sucasnosti 2 520. Zaujimavostou je, ze spolu su evidované tak odborové

% Uvedené zakladné dokumenty st prezentované v prilohe &. 7.
>3 Ich zoznam je uverejneny na nasledujiicej webovej stranke MV SR: http://www.ives.sk/registre/startodz.do
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organizéacie (odborové zdruzenia), ako aj zamestnavatel'ské organizicie (zamestnavatel'ské
zdruzenia), a to nezavisle na tom na akej irovni posobia, to znamend, ¢i na urovni podniku
alebo na nadpodnikovej urovni (na medziodvetvove] urovni, na urovni odvetvia, v Casti
odvetvia a pod.) a tiez ¢i pdsobia v stkromnom alebo verejnom sektore. Tento typ zoznamu
(kvazi ,registra®) je nielen neprehladny a masivny, ale neposkytuje vsetky potrebné
informécie, ktoré zaujemca o nahliadnutie do tohto zoznamu potrebuje poznat. Je to jeden
z dolezitych nedostatkov tohto zoznamu.

Ak vyuzijeme systém vyhladdvania v zozname, tak zistime, ze v SR v sucCasnosti
existuje (aspoil zo zoznamu to tak vyplyva) 2440 odborovych organizacii a 80
zamestnavatel'skych organizacii. Pri hlbSom pohlade na zoznam zamestnavatel'skych
organizacii sme zistili, Ze ani v jednom pripade neboli verejne dostupné informacie o osobach
opravnenych konat’ v mene zdruZenia, ani o organoch zdruzenia. Boli tam uvedené len udaje
o nazve organizacie (zdruZenia), jeho sidle, ICO a datume vzniku. Vietky ostatné tdaje
v tomto zozname neboli dostupné (pre verejnost’). Bolo tomu tak aj v pripade odborovych

zdruzeni. Pri¢ina takéhoto stavu nie je znama.

Pricinou oslabovania kolektivneho vyjedndvania na nadpodnikovej urovni
(odvetvovej urovni a pod.) mozZe byt aj nedovera niektorych zamestnavatelov k ,,svojim*
zamestnavatel'skym zvizom™ a odli¥nosti jednotlivych zamestnavatel'skych organizécii alebo
zamestnavatelov (v zavislosti od urovne uzatvarania KZVS) v ndzoroch na rieSenie
niektorych problémov v odvetvi (pododvetvi a pod.), resp. v sposobe a rozmere prezentovania
niektorych ustanoveni (pracovnopravnych néarokov zamestnancov) v prislusSnych KZVS.
Takyto pristup ma svoje dosledky vtom, Ze Casto nedochidza k uzatvaraniu KZVS. To
znamena, ze na urovni odvetvi (nadpodnikovej) Coraz CastejSie absentuje ,,reprezentativny
odvetvovy* (nadpodnikovy) partner pre odborové zvizy.” Je to aj jeden z hlavnych dévodov
posiliiovania tendencie zo strany zamestnavatel'ov preferovat’ skor kolektivne vyjednévanie

na urovni podniku ako kolektivne vyjednavanie na nadpodnikovej trovni (na Grovni odvetvia,

> M4 to &asto aj svoje dosledky — vystiipenie zamestnavatelov so zamestnavatel'skych organizacii (zvizov,
zdruzeni, asociacii a pod.).

> Doékazom toho je aj nizky podet uzatvorenych KZVS v poslednych rokoch. Problémom je aj fakt, Ze
zamestnavatel'ské zvizy si navzajom vykazuju reprezentativnost, t. j. zvéz je sucasne ¢lenom d’alsich zoskupeni
zamestnavatel'ov, hoci ide o stile tie isté podniky (firmy) a ten isty pocet zamestndvatelov. Problémom je
v mnohych pripadoch aj neznalost' problematiky v oblasti kolektivneho vyjednavania a chapania podstaty
avyznamu zdkona ¢. 2/1991 Zb. o kolektivnom vyjednavani. Problémom na Slovensku je podla nazoru
niektorych odbornikov (vyjedndvacov kolektivneho vyjedndvania) aj nizka profesiondlna moralka
(zamestnavatel'skd aj odborarska), o prakticky znamend, Ze dochadza k stieraniu rozdielov medzi socialnymi
partnermi, ato nie zobjektivnych, ale zo subjektivnych dévodov. Takéto negativne javy vonkoncom
neprispievaju ku kvalite procesov v oblasti kolektivnych pracovnopravnych vztahov.
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pododvetvia a pod.). Kolektivne vyjednavanie na podnikovej irovni je pre zamestnavatel'ov
na Slovensku ¢asto preferované aj preto, Ze im umozinuje pri uzatvarani PKZ brat’ do tivahy
jednak Specifikd daného podniku (firmy) ajednak vyuzit' (zneuzit vo svoj prospech)
nepriaznivu situaciu na regionalnom (miestnom) trhu prace (najméd vysokl nezamestnanost’
anizky pocet volnych pracovnych miest), ato napriklad snahou udrzovat nizke mzdy,
redukovat’ pocty benefitov pre zamestnancov a pod. Problémom na Slovensku je aj to, Ze
niektoré zamestnavatel'ské organizacie st ¢lenmi oboch vrcholovych zamestnavatel'skych
zdruZzeni (AZZZ SR aj RUZ). Mbze to znamenat’ priklon k nazoru, Ze si takymto spdsobom
vrcholové zamestnavatel'ské zdruzenia (AZZZ SR a RUZ) vytvaraju podmienky pre splnenie
reprezentativnosti pre ucast v narodnom tripartithom organe — v HSR SR. Slovenskym
paradoxom (a deforméciou kolektivnych pracovnopravnych vztahov) je aj skutoCnost, ze
C¢lenmi  vrcholovych  zamestnavatel'skych  zdruzeni  (medziodvetvovych  zdruZeni
zamestnavatel'ov na republikovej urovni) su nielen zamestnavatel'ské organizacie (zvizy,
asociacie, zdruZenia a pod.), ale aj podniky (firmy). Dokazom tychto faktov su aj informacie
o ¢lenstve zamestnavatel'skych organizacii v AZZZ SR a RUZ uverejnené v tejto Gasti §tadie.
Aj vtomto pripade je mozné vyslovit nazor, ze moze ist o snahu vrcholovych
zamestnavatel'skych zdruzeni jednak zvysit' si svoju Clensku zakladiiu a ziskat' tak viac
finan¢nych prostriedkov na svoju ¢innost’ a jednak splnit’ si kritérium pre ziskanie ,,Statatu*
reprezentativneho zdruZenia zamestnavatel'ov, ktory im zabezpeCi participaciu (Clenstvo)
v HSR SR, o ktord maji spravidla viacsi zdujem ako o uzatvaranie KZVS. Existuje tu
v pripade ¢lenstva firiem v AZZZ SR a RUZ aj dévodné podozrenie, Ze sa takymto spdsobom
tieto firmy (podniky) vyhybaji uzatvaraniu KZVS na nadpodnikovej urovni/odvetvovej (nie
su ¢lenmi zamestnavatel'skych zvdzov na odvetvovej urovni alebo na urovni Casti odvetvia),
to znamend, ze odborovym zdruzeniam v takomto pripade chyba partner pre uzatvorenie
KZVS. Zamestnavatelia a zamestndvatel'ské organizacie si vtejto suvislosti nie vzdy
uvedomuju, ze ¢im viac sa oni vyhybaji uzatvaraniu KZVS, tym viac sa Stat (najmé socialne
orientované vlady) snazia o prax rozsSirovania KZVS v krajine, ato za Ucelom zvySenia
neustale klesajuceho pokrytia Slovenska kolektivnymi zmluvami. To znamena, ze vlady tym
sledujii umoznenie pristupu aj zamestnancom nepokrytym priamo KZVS k ziskaniu lepSich
(spravodlivejsich) pracovnych a mzdovych podmienok, t. j. garantovat’ tak zamestnancom
pokrytym KZVS z doévodu rozsirenia rovnaku troven pracovnych a mzdovych podmienok
(rovnaké zaobchadzanie) v odvetvi (Casti odvetvi) ako zamestnancom priamo pokrytym

KZVS (nie z dovodov rozsirenia KZVS).

44



Medzi reprezentativne zamestnavatel’'ské a odborové zdruZenia na Slovensku
(medzi reprezentativnych ¢lenov. HSR SR) patria v pripade zamestnavatel'skych
(medziodvetvovych) zdruzeni RUZ, AZZZ SR a ZdruZenie miest a obci Slovenska (ZMOS).
Na strane odborovych (medziodvetvovych) zdruzeni je to len jedna organizacia, a to KOZ

SR.

Zoznam &enov AZZZ SR:>¢

Priemysel:

Zviz zamestnavatel'ov energetiky Slovenska

Zviz chemického a farmaceutického priemyslu SR
Zviz celuldzo — papierenského priemyslu SR

Zvéz strojarskeho priemyslu SR

Zviaz sklarskeho priemyslu SR

Europska polygraficka asociacia

Asociacia vodarenskych spolo¢nosti
Zamestnavatel'sky zviz ekologickych podnikov SR
ELVOD, a. s.

10. Vyskumny ustav zvaracsky — Priemyselny institat SR, z. z. p. o.
11. Eustream, a. s.

WHONAW R W=

Doprava:

12. Unia dopravy, post a telekomunikacii SR
13. Zdruzenie CESMAD - Slovakia

Podohospodarstvo, potravinarstvo:

14. Slovenska poI'nohospodarska a potravinarska komora
15. Zdruzenie vyrobcov lichu a lichovin na Slovensku
16. Zvaz pol'nohospodarskych druzstiev a obchodnych spolo¢nosti SR

Zivnostnici, obchod, sluzby:

17. Slovensky zivnostensky zviz

18. Taliansko — Slovenska obchodna komora

19. Slovensky zviz bytovych druzstiev

20. Asociacia emitentov stravovacich poukazok

21. Asociacia poskytovatel'ov sluzieb zamestnanosti SR
22. Asociécia vonkajsej reklamy

23. Asociacia spravcov registratiry

24. Zamestnavatel'sky zvdz geodézie a kartografie

25. MetLife Amslico poistoviia, a. s.

26. Asocidcia spravcov a spravcovskych spolocnosti

Zdravotnictvo, cestovny ruch:

27. Asociacia nemocnic Slovenska
28. Asociacia sukromnych lekarov SR *’

°6 Prameti: http://www.azzz.sk/
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Zoznam &enov RUZ:%®

Agrarna komora Slovenska

Asociacia personalnych agentur Slovenska
Asociacia slovenskych kipelov

COOP Jednota Slovensko, s. d.

COP Produkt Slovensko

EUSTREAM

ENVIDOM

IBM Slovensko, spol. s 1. 0.

IT Asociacia Slovenska

10. JOHNSON CONTROLS INTERNATIONAL, spol. s r.o.
11. Narodna asociacia realitnych kancelarii Slovenska
12. Penta Investments, a. s.

13. Potravinarska komora Slovenska

14. Slovak Telekom, a. s.

15. Slovenské asociacia poistovni

16. Slovenska bankova asociacia

17. Slovenské elektrarne, a. s.

18. Slovenska lekarska tnia Specialistov

19. Slovensky zvéz vyrobcov tepla

20. Slovensky plynarensky priemysel, a. s.

21. SPP — distribtcia, a. s.

22. Slovnaft, a. s.

23. SLOVNAFT MONTAZE A OPRAVY ,a.s.

24. STROJARSKE A HUTNICKE ZDRUZENIE

25. Tesco Stores SR

26. TRIM LEADER, a. s.

27. VUIJE, a. s.

28. Whirlpool Slovakia spol. s . o.

29. Zapadoslovenska energetika, a. s.

30. Zdruzenie bezpecnostného a obranného priemyslu Slovenskej republiky
31. Zdruzenie podnikatel'ov Slovenska

32. Zdruzenie zdravotnych poistovni Slovenskej republiky
33. Zviéz automobilového priemyslu Slovenskej republiky
34. Zvéz hutnictva, tazobného priemyslu a geologie SR
35. Zvéz obchodu a cestovného ruchu SR

36. Zvidz cestovného ruchu Slovenskej republiky

37. Zviz polygrafie na Slovensku

38. Zviz priemyselnych podnikatel'ov Slovenska

39. Zviz spracovatel'ov dreva SR

40. Zvaz stavebnych podnikatel'ov Slovenska

41. Zvaz strojarskeho priemyslu SR

42. Zvaz vyrobcov cementu SR.

VPN RN =

>7V roku 2001 mala KOZ SR 37 ¢lenov a v roku 1992 38 ¢lenov. Pozri Dovodova sprava KOZ SR, Navrh
strategickych opatreni KOZ SR pre d’al§ie obdobie. Bratislava, jun 2012. Dostupné na:
http://www.odbory.sk/?page=./kozsr/fakty o cinnosti/fakty5

*% Prameti: http://www.ruzsr.sk/sk/
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Zoznam &lenov ZMOS: >’

ZMOS pozna riadne Clenstvo (mesta a obce ako pravnické osoby) a Cestné ¢lenstvo (fyzické osoby).
Cestnym ¢lenom zdruzenia moze byt fyzicka osoba, ktora sa vyznamnym spdsobom zasluzila o rozvoj
a presadzovanie zaujmov miestnej Uzemnej samospravy a napiifianie ciefov zdruzenia. O udeleni
estného &lenstva zdruZzenia rozhoduje Rada zdruZenia. Cestny &len ma pravo zilastiovat sa
zasadnuti snemu s hlasom poradnym. Predseda ZMOS na 23. sneme ZMOS 17.5.2012 v Bratislave®
uviedol, ze ..k 30. aprilu 2012 mali nasledujicu Struktaru ¢lenov:
- zo 138 miest je 127 ¢lenom ZMOS,

- z 39 mestskych cCasti Bratislavy, Kosic je clenom ZMOS 26 mestskych ¢asti,

-z2751 obci je 2626 ¢lenom ZMOS.

Z celkového poctu 2928 miest, obci a mestskych ¢asti je clenom ZMOS 2779.%

Zoznam C¢lenov - odborovych zvizov zdruZenych v KOZ SR:

0Z KOVO
Integrovany odborovy zviz
OZ pracovnikov pol'nohospodarstva
OZ DREVO, LESY, VODA
OZ pracovnikov obchodu
OZ pracovnikov bani, geologie a naftového priemyslu
Odborové zdruzenie Zelezniciarov
Energeticko — Chemicky OZ
Zdruzenie odborarov energetiky Slovenska
. Slovensky OZ (SOZ) sklarskeho priemyslu
. OZ pracovnikov penaznictva a poistovnictva
. OZ pracovnikov vodnej dopravy
. OZ potravinarov SR
. SOZ pracovnikov polygrafie
. Plynérensky OZ
. SOZ post a telekomunikécii
. OZ post a logistiky
. OZ pracovnikov Skolstva
. SOZ zamestnancov obrany
. SOZ verejnej spravy
. Slovensky OZ zdravotnictva a socialnych sluzieb
. OZ hasicov
. OZ justicie SR
. OZ Zboru vizenskej a justi¢nej straze
. OZ policie SR
. OZ pracovnikov telesnej vychovy a Sportu na Slovensku
. OZ pracovnikov Slovenskej akadémie vied
. SOZ slobodnych povolani.

VPN RN =

[N N T NG T NG T NG T NG TN NG T NG T N Y gy gy Uy G Gy W G G Gy SR G S g Gy
O NP WP, OOV JINWNPKAWN—O

%9 Prameii: http://www.zmos.sk/ Aktualny pocet Elenov nie je na ich webovej stranke uverejneny.
% http://www.inprost.sk/predseda-zmos-jozef-dvonc-na-23-sneme-zmos-17-maja-v-bratislave-snahy-o-
okliestenie-samospravnosti
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4. Analyza vyvoja KZVS v rokoch 2000, 2006 a 2012 (SR)

Analyza sa venuje porovnavaniu vyvoja KZVS vrokoch 2000, 2006 a2012.
spolo¢nostou Trexima Bratislava, spol. s r.o., ato ,,Vyhodnotenie vysledkov analyzy KZVS
v SR platnych pre rok 2000%, ,,Vyhodnotenie vysledkov analyzy KZVS v SR platnych pre rok
2006 a ,,Vyhodnotenie vysledkov analyzy KZVS v SR platnych pre rok 2012, a to pre SR
ako celok. Vysledky tychto analyz nie s prezentované v tejto Casti Studie, pretoze
predmetom analyzy nie su v nasom pripade KZVS ako celok (spolu verejny a sukromny
sektor), ale len KZVS v sukromnom sektore, a to pre roky 2000, 2006 a 2012. Podkladom
pre nasu analyzu boli najmé databazy KZVS pre roky 2000, 2006 a 2012, ktoré tvorili prilohy
uvedenych dokumentov. Dal§ie roky pre mimoriadne velké naroky na pracnost neboli
predmetom tejto analyzy. Ukazuje sa vSak, Ze v budicnosti by bolo vhodné, aby sa takéto
analyzy vykonavali (pripadne aj s ur¢itymi obmenami) kazdorocne (na MPSVRV SR alebo
v organizaciach, s ktorymi MPSVR SR spolupracuje).

Tato cast’ Studie sa venuje vzdjomnému porovnavaniu percentudlnych podielov
jednotlivych pracovnopravnych ustanoveni/poloziek obsiahnutych v platnych KZVS v rokoch
2000, 2006 a 2012, ato na ich celkovom pocte v prisluSnom roku v sukromnom sektore.
Okrem slovného popisu su tieto porovnavania znazornené aj graficky. V jednotlivych grafoch
je spravidla prezentované nielen celkové uvedenie (zmienka, garancia) prisluSnej polozky
(pracovnopravnych ustanoveni) v jednotlivych KZVS (priamo zakotvené rieSenie v KZVS +
presun/odkaz na mozné rieSenie v PKZ), ale aj percentudlny podiel zakotvenia (rieSenia)
prislusnej vecnej oblasti priamo v prislusnej v KZVS, spravidla bez akychkol'vek odkazov
na rieSenie v PKZ (odkaz na riesenie v PKZ je prezentovany len v tom pripade ak v KZVS
tento problém nebol ani na minimalnej urovni rieSeny).

Analyza vychéadza z nasledovného poctu KZVS v stkromnom sektore: rok 2000 - 35
(37 celkom v SR "), rok 2006 — 32 (37 KZVS celkom v SR) arok 2012 — 20 (25 KZVS
celkom v SR) za rok 2012. V analyze sa teda uvadzaju percenta, pripadne aj pocty KZVS,
v ktorych je ten ktory vecny okruh prezentovany v KZVS, a to bud’ priamo (v popise a grafe
oznacené/uvadzané ako ,,priamo*) alebo celkom, t. j. aj vratane odkazu na rieSenie v PKZ (v
popise a grafe oznaCené/uvadzané ako celkom). V tejto stvislosti je potrebné uviest, ze
v KZVS spravidla nie je velky rozdiel medzi spolurozhodovanim a prerokovanim, najma ak

je podmienené suhlasom odborov. Je potrebné tiez uviest’, Ze pocetnost’ niektorych vecnych

%! to znamena vratane KZVS vo verejnom sektore.
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oblasti bola upravovana vzhl'adom na ich obsahovl stranku a vzhl'adom na v niektorych
pripadoch odlisné formulécie tejto vecnej oblasti v jednotlivych KZVS, ako aj z dévodov
niektorych odlisnosti v sposobe realizacie analyz KZVS v jednotlivych rokoch.

Predmetom vzijomného porovnavania KZVS vrokoch 2000, 2006 a?2012 st
nasledovné vecné okruhy (v pocte 73) v oblasti pracovnopravnych vztahov (kolektivnych

pracovnopravnych vztahov):

1. Spolurozhodovanie socialnych partnerov:

- o socialnom fonde

- a o pracovnom case.
2. Prerokovanie opatreni zamestnavatel’a so zastupcami zamestnancov (odbormi):

- odstupenia, vypovedania, zmeny, ¢i dodatku zmluvy s doplnkovymi déochodkovymi
sporitelnami,
- organizacnych zmien, tykajucich sa cinnosti zamestndvatelov,

- opatreni na predchadzanie a zmiernenie nasledkov hromadného prepustania
zamestnancoyv,

- prace v noci (nocnej prdace),
- opatreni zameranych na kvalifikdaciu zamestnanca,
- prerokovanie pri skonceni pracovného pomeru vypovedou zo strany zamestndvatela

a prerokovanie opatreni v oblasti bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci (BOZP).

3. Poskytovanie informacii zamestnavatel’ov zastupcom zamestnancov (odborom):

- o dosiahnutych hospodarskych vysledkoch zamestnavatela,
- o Cerpani mzdovych prostriedkov zamestndvatela,

- pre potreby kolektivneho vyjednavania,

- o dojednanych novych pracovnych pomeroch,

- o planovanom prechode prav a povinnosti z pracovnopravnych vztahov na existujuce
alebo nove subjekty,

- o platobnej neschopnosti zamestnavatela (organizacie, spolocnosti)

. , o . 62
- aovSetkych pripadoch skoncenia pracovného pomeru.

62 Kontrolna ¢&innost ako dalsiu formu participcie zamestnancov v oblasti pracovnopravnych vztahov
neprezentujeme, pretoze nebola monitorovand v databaze Treximy Bratislava v rokoch 2000 a 2006. Napokon je
rieSend v § 239 Zakonnika prace a v pripade BOZP aj v § 146 a v osobitnych zakonoch tykajucich sa BOZP
a ochrany zdravia zamestnancov pri praci.

49



4.

Spolupraca socialnych partnerov (odborov a zamestnavatelov):

bezplatné poskytnutie miestnosti a technického zabezpecenia odborovej organizacii
posobiacej u zamestnavatela,

bezplatné zrazanie clenskych prispevkov ¢lenov odborovej organizacie,
prepldacanie nakladov spojenych s kolektivnym vyjedndvanim

a spolocné vyhodnocovanie kolektivnych zmluv za prislusny rok.

Pracovnopravna oblast’:

presny postup pri hromadnom prepustani zamestnancov,

ochrana osamelych rodicov pri niektorych typoch vwpovedi zo strany zamestavatela, *

ochrana zamestnancov blizkych dochodkovému veku pri niektorych typov vypovedi zo
strany zamestnavatela (pozri poznamku pod ciarou ¢. 63),

ochrana manzelov pri niektorych typoch vypovedi zo strany zamestnavatela (pozri
poznamku pod ciarou ¢. 63),

konkrétne pripady pre nariadenie pracovnej pohotovosti zamestnancom,
rozsah hodin (limit) nariadenej pracovnej pohotovosti zamestnancom,
ustanoveny tyzdenny pracovny cas,

jednorazova vypomoc pozostalym v pripade umrtia zamestnanca,
zvySené odstupné zamestnancom,

zvySené odchodné zamestnancom,

pracovné volno poskytnuté zamestnancovi nad ramec Zakonnika prace s nahradou mzdy,
a to v nasledovnych pripadoch:

= narodenie dietata manzelke, druzke zamestnanca,

= sprevadzanie rodinného prislusnika zamestnanca do zariadenia socidlnej
starostlivosti,

= sprevadzanie zdravotne postihnutého dietata zamestnanca do zariadenia
sociadlnej starostlivosti,

= umrtie rodinného prislusnika zamestnanca,
= vlastna svadba zamestnanca, svadba jeho deti a rodicov,

= vyhladdvanie nového zamestnania pred ukoncenim pracovného pomeru
zamestnanca,

= prestahovanie zamestnanca, ktory ma viastné bytové zariadenie,

63

Ide o nasledovné pripady: ak sa zruSuje alebo premiestituje zamestnavatel’ alebo jeho Cast’ alebo ak sa

zamestnanec stane nadbyto¢ny vzhl'adom na pisomné rozhodnutie zamestnavatel'a alebo prislusného organu o
zmene jeho uloh, technického vybavenia alebo o zniZeni stavu zamestnancov s cielom zabezpecit’ efektivnost’
prace alebo o inych organizacnych zmenach.
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6.

= stahovanie zamestnanca mimo jeho miesta bydliska,

= darovanie krvizo strany zamestnanca,

= osamelym zamestnancom starajucim sa o dieta do 10, resp. 6 rokov
= zvySovanie kvalifikdacie zamestnanca

a zdravotné vySetrenie a oSetrenie zamestnanca v zdravotnickom zariadeni.

Mzdovy vyvoj a mzdové podmienky:

rast mzdovych tarif zamestnancov,

zvySenie priemernej nomindlnej mzdy zamestnancov,

zvySenie miezd zamestnancov vo vyske inflacie,

rast miezd zamestnancov podmieneny rastom produktivity prace,

rast miezd zamestnancov podmieneny ekonomickymi moznostami zamestnavatela,
rast miezd naviazany na rast zivotnych nakladov,

udrzanie realnej resp. nominalnej mzdy zamestnancov,

ustanovend minimadlna mesacnd mzda zamestnancov,

ustanovené minimdine hodinové a mesacné mzdové tarify zamestnancov:

minimadlne hodinové mzdové tarify
= a minimdlne mesacné mzdové tarify,

mzdové zvvhodnenia a odmeny za nadcasy, za pracu v sobotu, nedelu, vo sviatok, nocnu
pracu a pracu v odpoludnajsej zmene, za vedenie caty, za pracovniu pohotovost, za prdacu
v stazenom _a zdraviu _Skodlivom prostredi _a pri Zivotnom _a pracovnom__vyroci
zamestnanca:

= mzdové zvyhodnenia za nadcasy zamestnanca:
< zapracu nadc¢as v beznych pracovnych dnoch,
< za préacu nadcas v sobotu,
< zapracu nadcas v nedel’u,
= mzdové zvyhodnenie za pracu v sobotu, nedelu, sviatok ... zamestnanca:
< mzdové zvyhodnenie za pracu v sobotu,
mzdové zvyhodnenie za pracu v nedel’u,
mzdové zvyhodnenie za pracu vo sviatok,
mzdové zvyhodnenie za pracu v noci,

mzdové zvyhodnenie za pracu v odpoludnajSej (2. ) zmene,

AN NN NN

mzdové zvyhodnenie za vedenie Caty,

= odmeny za pracovnu pohotovost zamestnanca:
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mimo pracoviska zamestnanca v pracovny de,

<
< mimo pracoviska zamestnanca v diioch pracovného pokoja,
< na pracovisku zamestnanca v pracovny den,

<

na pracovisku zamestnanca v diloch pracovného pokoja,

mzdové zvyhodnenie (kompenzacia) za pracu v stazenom a zdraviu Skodlivom

pracovinom prostredi

= a odmeny pri Zivotnom a pracovnom vyroci.

7. Socialna oblast’:

- doplnkové dochodkové sporenie,

- nadklady na rekondicné pobyty hradené zamestnavatelom,

- zabezpecenie preventivnych, vstupnych a vystupnych lekarskych prehliadok,
- poskytovanie 13. a 14. platu,

- prispevok na kupelnu a rehabilitacnu starostlivost zamestnancov

- andklady na doplnenie vzdelania zamestnanca hradené zamestnavatelom.

4.1. Spolurozhodovanie socialnych partnerov

Ide o jednu z foriem participacie zamestnancov v oblasti pracovnopravnych vztahov.
V tomto pripade uvadzame spolurozhodovanie zéstupcov zamestnavatelov a zastupcov

zamestnancov (odborov) v nasledovnych vecnych oblastiach:

- spolurozhodovanie o socialnom fonde

- a spolurozhodovanie o pracovnom case.

4.1.1. Spolurozhodovanie o socialnom fonde

Zatial’ co v roku 2000 bola problematika spolurozhodovania o socialnom fonde rieSena
az v 77 % KZVS (priamo v KZVS a/ alebo s odkazom na PKZ), v roku 2006 to bolo v 63 %
KZVS avroku 2012 uz len v 30 % KZVS. Grafické znazornenie vyvoja tohto podielu je
uvedené v nasledujicom grafe (C. 1).

Co sa tyka prezentovania tohto typu spolurozhodovania je potrebné si viimnat, & toto
ustanovenie bolo priamo zakotvené (rieSené) v prisluSnej KZVS alebo sa jednalo o odkaz na
rieSenie v podnikovej kolektivnej zmluve (d’alej len ,,PKZ*). Vo viacerych KZVS sa totiz

uvadzal len fakt, ze participacia odborovych organov na spolurozhodovani o socidlnom fonde
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ma byt dohodnutd v PKZ. Z tohto dovodu je pravdepodobne vystiznejSou Statistikou podiel
KZVS, v ktorych je jasne zadefinované pravo odborovych organizacii na spolurozhodovanie
o socidlnom fonde. V roku 2000 bolo toto prdvo priamo zakotvené v 34 % KZVS, v roku

2006 v 16 % KZVS a v roku 2012 v 25 % KZVS. Dany vyvoj nazorne ilustruje graf ¢. 1.

Graf ¢. 1:  Vyvoj podielov KZVS v sukromnom sektore, v ktorych je dohodnuta participacia
odborov formou spolurozhodovania o socialnom fonde (2000, 2006 a 2012)
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Pramen: Na zaklade databazy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala BaroSova

4.1.2. Spolurozhodovanie (prerokovanie) o pracovnom case

Pravo odborovych organizacii podiel'at’ sa na rozhodovani o pracovnom ¢ase bolo v
roku 2000 priamo zakotvené v 46 % KZVS (celkom v 71% KZVS), v roku 2006 v 59 %
KZVS (celkom v 63 % KZVS) a v roku 2012 v 55 % KZVS (bez odkazu na PKZ). Tieto

skuto¢nosti su v grafickej forme prezentované na nasledujtcej strane (graf €. 2).
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Graf €. 2: Vyvoj podielov KZVS v sukromnom sektore, v ktorych je dohodnuta participacia
formou spolurozhodovania o pracovnom ¢ase (2000, 2006 a 2012)
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Pramen: Na zaklade databazy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala BaroSova

4.2. Prerokovanie prijimanych opatreni so zastupcami zamestnancov (s odbormi)

Prerokovanie je dalSou formou participdcie zamestnancov Vv pracovnopravnych
vztahov. Medzi vzajomnym prerokovanim a spolurozhodovanim zastupcov zamestnavatel'ov
a odborov v prislusnej vecnej oblasti nie je Casto rozdiel (vel'ky rozdiel). Spravidla ide len
o formélny rozdiel. Sucastou spolurozhodovania je totiz aj prerokovanie anaopak zo
spolurozhodovania casto vyplyva prerokovanie prislusného problému (problémov). To
znamena, ze prerokovanie (napr. za uCelom dosiahnutia dohody, resp. suhlasu zastupcov
odborov) je mozné Casto povazovat za spolurozhodovanie a naopak spolurozhodovanie je

mozné chépat Casto ako prerokovanie.

V tejto Casti venujeme pozornost vzajomnému prerokovaniu nasledovnych vecnych
okruhov zo strany socialnych partnerov:

- prerokovanie odstupenia, vypovedania, zmeny, ¢i dodatku zmluvy s doplnkovymi
dochodkovymi sporiteliiami,

- prerokovanie organizacnych zmien, tykajucich sa cinnosti zamestnavatelov,

- prerokovanie opatreni na predchddzanie a zmiernenie ndasledkov hromadného
prepustania,

- prerokovanie prace v noci,

- prerokovanie opatreni zameranych na kvalifikdaciu zamestnanca,
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prerokovanie skoncenia pracovného pomeru zamestnancov vypovedou zo strany
zamestnavatela

a prerokovanie opatreni v oblasti bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci (BOZP).

4.2.1. Prerokovanie odstipenia, vypovedania, zmeny, ¢i dodatku zmluvy

s doplnkovymi dochodkovymi sporitelfiami

V roku 2000 bolo prerokovanie zélezitosti tykajicich sa doplnkovych déchodkovych
sporitelni (prispevku zamestnavatela na doplnkové déchodkové sporenie zamestnancov) *
priamo zakotvené len v 3 % KZVS, vroku 2006 v 10 % KZVS (celkom v 41 % KZVS)
a v roku 2012 tento podiel stupol na 30 % (v 6 KZVS). Tieto skutocnosti (jednotlivé podiely
KZVS) su v grafickej forme prezentované v grafe ¢ 3.
Graf ¢. 3: Vyvoj podielov KZVS v sukromnom sektore, v ktorych je dohodnuté prerokovanie

problematiky vo veci doplnkového dochodkového sporenia (3 piliera) v rokoch 2000,
2006 a 2012
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Pramen: Na zaklade databazy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala Barosova

4.2.2. Prerokovanie organiza¢nych zmien, tykajucich sa ¢innosti zamestnavatel’ov

V roku 2000 bolo zékonné pravo odborov na prerokovanie zalezitosti tykajucich sa
organizanych zmien zamestnavatel'a priamo zakotvené ani nie v polovici KZVS (v 46 %),
v roku 2006 tento podiel klesol na 31 % (celkom 41 %) a v roku 2006 zas stipol na 45 %
(celkom 50 %). Uvedené skutoc¢nosti (jednotlivé podiely KZVS) su nazorne prezentované

v grafe €. 4 na nasledujucej strane.

64 3. pilier (dobrovolny) socialneho poistenia
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Graf ¢. 4: Vyvoj podielov KZVS, v ktorych je dohodnuté prerokovanie organiza¢nych zmien

u zamestnavatel’a v rokoch 2000, 2006 a 2012
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Pramen: Na zaklade databazy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala Barosova

4.2.3. Prerokovanie opatreni na zmiernenie nasledkov hromadného prepust’ania
zamestnancov

Prerokovanie zalezitosti vo veci zavedenia opatreni na predchadzanie a zmiernenie

nasledkov hromadného prepustania zamestnancov bolo v KZVS priamo zakotvené¢ v roku

2000 v 60 % KZVS, v roku 2006 v 66 % KZVS a v roku 2012 tento podiel poklesol na 55 %.

Odkazy na riesenia v PKZ sa v tomto pripade nevyskytovali. Vyvoj tejto formy participacie

odborov v oblasti pracovnopravnych vztahov (v %) je znazorneny graficky (graf €. 5).

Graf ¢. 5: Vyvoj podielov KZVS v sikromnom sektore, v ktorych je dohodnuté prerokovanie
opatreni na predchadzanie a zmiernenie nasledkov hromadného prepustania
zamestnancov v rokoch 2000, 2006 a 2012
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Pramen: Na zaklade databazy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala BaroSova
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4.2.4. Prerokovanie nocnej prace

Prerokovanie nocnej prace zamestnancov (ktord sa nemalou mierou podiela na
spOsobe zivota zamestnancov) zo strany zamestnavatel’a so zastupcami odborov bolo v KZVS
priamo zakotvené v roku 2000 v43 % KZVS (v 15 KZVS z35), vroku 2006 doslo
k miernemu poklesu na 41 % KZVS (v 13 KZVS z 32) a v roku 2012 zas k zvySeniu na 50 %
KZVS (v 10 KZVS z 20). Odkazy na rieSenia v PKZ sa ani v tomto pripade nevyskytovali.

Vyvoj jednotlivych podielov je ndzorne prezentovany v grafe €. 6.

Graf ¢. 6: Vyvoj podielov (v %) KZVS v sukromnom sektore, v ktorych je dohodnuté prerokovanie
nocnej prace zamestnancov v rokoch 2000, 2006 a 2012
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Pramen: Na zaklade databazy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala BaroSova

4.2.5. Prerokovanie opatreni zameranych na zvySovanie kvalifikacie zamestnancov

Prerokovanie opatreni zameranych na zvySovanie kvalifikacie zamestnancov ® bolo v
KZVS priamo zakotvené v roku 2000 v 37 % KZVS (celkom 43 %), v roku 2006 doslo
k podstatnému zvyseniu tohto podielu na 63 % KZVS (celkom 69 %) a v roku 2012 k jeho
poklesu na 40 % KZVS (celkom 45 %). Odkazy na rieSenia v PKZ sa ani v tomto pripade

nevyskytovali.

Vyvoj percentualnych podielov tejto formy participacie odborov je zndzorneny na

nasledujucom grafe (graf ¢. 7) — na nasledujticej strane.

% Casto ide o prispdsobovanie vzdelavania zamestnancov potrebam zamestnavatela (trhu prace).
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Graf ¢. 7:  Vyvoj podielov KZVS v sikromnom sektore, v ktorych je dohodnuté prerokovanie
opatreni zameranych na zvySovanie kvalifikacie zamestnancov (2000, 2006 a 2012)
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Pramen: Na zaklade databazy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala BaroSova

4.2.6. Prerokovanie skoncenia pracovného pomeru zamestnancov vypoved’ou zo strany
zamestnavatel’a
Povinnost’ prerokovania skoncenia pracovného pomeru zamestnancov vypovedou zo
strany zamestnavatela s odbormi bola v KZVS priamo garantovana (rieSend) v roku 2000
v 31 % KZVS, v roku 2006 doslo k zvySeniu tohto podielu na 59 % KZVS a v roku 2012
zas k jeho poklesu na 35 % KZVS. Odkazy na rieSenia v PKZ sa ani v tomto pripade
nevyskytovali. Vyvoj jednotlivych podielov ilustruje nasledujtci graf.
Graf ¢. 8: Vyvoj podielov KZVS v sukromnom sektore, v ktorych je dohodnuté prerokovanie

skonéenia pracovného pomeru zamestnancov vypoved’ou zo strany zamestnavatel'a
v rokoch 2000, 2006 a 2012
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Pramen: Na zaklade databazy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala BaroSova
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4.2.7. Prerokovanie opatreni v oblasti BOZP

Prerokovanie zalezitosti tykajucich sa takej dolezitej oblasti pracovnopravnych
vzt'ahov ako je BOZP bolo v KZVS priamo zakotvené (rieSené) v roku 2000 v 97 % KZVS
(celkom 100 %), v roku 2006 doslo k poklesu na 75 % KZVS (celkom 81 %) a v roku 2012
k poklesu az na 50 % KZVS. To znamend, Ze prerokovanie zalezitosti v oblasti BOZP bolo
priamo zakotvené v roku 2000 v 34 KZVS (z celkového poctu 35 v sutkromnom sektore),
v roku 2006 v 24 KZVS (z celkového poctu 32 v sikromnom sektore) a v roku 2012 v 10
KZVS (z celkového poctu 20 v sukromnom sektore). Vyvoj percentudlneho podielu tejto
formy participacie odborov v oblasti BOZP je prezentovany na nasledujiicom grafe.

Graf ¢. 9: Vyvoj podielov KZVS v stikromnom sektore, v ktorych je dohodnuté prerokovanie (alebo
spolurozhodovanie) v otazkach tykajucich sa BOZP v rokoch 2000, 2006
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Pramen: Na zaklade databazy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala BaroSova

4.3. Poskytovanie informacii zamestnavatel’a odborom

Ide o d’alsiu formu participacie zamestnancov v oblasti pracovnopravnych vztahov.
Poskytovanie informécii zéstupcom zamestnancov (odborom) zo strany zamestnavatelov
(zastupcov zamestnavatel'ov) priamo zakotvené v KZVS zaznamenalo v rokoch 2006 a 2012

vo viacerych pripadoch pokles oproti roku 2000.

V tejto Casti Studie venujeme pozornost’ poskytovaniu informacii zamestnavatel'ov

zastupcom zamestnancov (odborom) v nasledovnych vecnych oblastiach:

- 0 hospodarskych vysledkoch zamestnavatela,
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- o Cerpani mzdovych prostriedkov,

- pre potreby kolektivneho vyjednavania,

- o dojednanych pracovnych pomeroch,

- o planovanom prechode prav a povinnosti z oblasti pracovnopravnych vztahov,

- o platobnej neschopnosti zamestnavatela

- a o vsetkych pripadoch skoncenia pracovného pomeru.

4.3.1. Poskytovanie informacii o hospodarskych vysledkoch zamestnavatela

Co sa tyka poskytovania informacii zamestnavatelov zastupcom zamestnancov
(odborom) o hospodarskych vysledkoch zamestndvatel’a tak v tomto pripade sme zaznamenali
znizenie percentudlnych podielov KZVS s garanciou tejto informacie na celkovom pocte
KZVS v rokoch 2006 a 2012 v porovnani s rokom 2000.

Zatial’ ¢o v roku 2000 bolo toto pravo priamo zakotvené v 69 % KZVS (celkom 80 %),
v roku 2006 poklesol tento podiel na 53 % (celkom 56 %) a v roku 2012 bol tento podiel eSte
nizsi, ato 25 % (len v 5 KZVS z 20 KZVS). Jednotlivé podiely KZVS su v grafickej forme

prezentované v nasledujicom grafe - grafe ¢ 10.

Graf ¢. 10: Vyvoj podielov KZVS v sukromnom sektore, v ktorych je dohodnuté poskytovanie

informacii o hospodarskych vysledkoch zamestnavatel’a v rokoch 2000, 2006 a 2012
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Pramen: Na zaklade databazy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala BaroSova
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4.3.2. Poskytovanie informacii o ¢erpani mzdovych prostriedkov

Aj v pripade poskytovania informacii zamestnavatel'ov (zastupov zamestnavatel'ov)
zastupcom zamestnancov (odborom) o ¢erpani mzdovych prostriedkov zamestnavatela
(dolezitych informdcii pre zamestnancov) sme zaznamenali pokles percentudlnych podielov
(na celkovom pocte KZVS) v rokoch 2006 a 2012 v porovnani s rokom 2000.

Zatial ¢o vroku 2000 bola tito forma participacie odborov v oblasti
pracovnopravnych vztahov priamo zakotvena v 60 % KZVS — 21 KZVS (celkom 71 %),
v roku 2006 poklesol tento podiel na 31 % (10 KZVS) a v roku 2012 na 25 % (len 5 KZVS).

Vyvoj percentudlnych podielov tejto formy participacie odborov v oblasti
pracovnopravnych vztahov na celkovom pocte platnych KZVS v rokoch 2000, 2006 a 2012

je v grafickej forme prezentovany v grafe ¢ 11.

Graf ¢. 11:  Vyvoj podielov KZVS v sukromnom sektore, v ktorych je dohodnuté poskytovanie
informécii o ¢erpani mzdovych prostriedkov v rokoch 2000, 2006 a 2012
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Pramen: Na zaklade databazy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala BaroSova

4.3.3. Poskytovanie informacii pre potreby kolektivneho vyjednavania

Aj v pripade poskytovania informacii zamestnavatel'ov (zastupcov zamestnavatel'ov)
odborom pre potreby kolektivneho vyjedndvania sme zaznamenali vyrazny pokles tychto
kompetencii (percentualnych podielov) v rokoch 2006 a 2012 v porovnani s rokom 2000.
Zatial’ ¢o v roku 2000 bolo toto pravo priznané priamo v 51 % KZVS — v 18 KZVS z 35
(celkom 54 %), v roku 2006 poklesol tento podiel az na 9 % (len v 3 KZVS) a v roku 2012
na 15 % (v5 KZVS). Uvedené informacie su prezentované v grafe ¢ 12 (na nasledujucej

strane).
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Graf ¢. 12:  Vyvoj podielov KZVS v sukromnom sektore, v ktorych je dohodnuté poskytovanie
informacii pre potreby kolektivneho vyjednavania v rokoch 2000, 2006 a 2012
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Pramen: Na zaklade databazy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala Barosova

4.3.4. Poskytovanie informacii o dojednanych novych pracovnych pomeroch

V roku 2000 bolo poskytovanie informacii zo strany zamestnavatel'ov (ich zastupcov)
odborom o dojednanych novych pracovnych pomeroch zamestnancov priamo zakotvené v 49
% KZVS (celkom 60 %), v roku 2006 v 41 % KZVS (celkom 53 %) a v roku 2012 v 50 %
KZVS. To znamend, ze v roku 2000 bolo toto pravo priamo zakotvené v 17 KZVS (z 35),
v roku 2006 v 13 KZVS (z 32) a v roku 2012 v 10 KZVS (z 20). Tieto skuto¢nosti si nazorne
prezentované v grafe €. 13.

Graf €. 13:  Vyvoj podielov KZVS v sikromnom sektore, v ktorych je dohodnuté poskytovanie

informéacii o dojednanych novych pracovnych pomeroch u zamestnavatel’a
v rokoch 2000, 2006 a 2012
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Pramen: Na zaklade databazy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala BaroSova
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4.3.5. Poskytovanie informacii o planovanom prechode prav a povinnosti
z pracovnopravnych vzt'ahov

Zakonné pravo odborovych organizacii na informacie (osobitne dolezit¢ informacie)
o planovanom prechode prav a povinnosti z pracovnopravnych vztahov na existujice alebo

nové subjekty bolo zakotvené v menej ako polovici KZVS v rokoch 2000, 2006 a 2012.

V roku 2000 bol tento typ prava na informacie priamo zakotveny v 40 % KZVS — 14
z 35 (celkom 51 %), v roku 2006 v 41 % (13 KZVS z 32) a v roku 2012 doslo k poklesu tohto
podielu na 25 % - len v5 KZVS z 20 (celkom 30 %). Uvedené percentudlne podiely st

prezentované v grafe €. 14.

Graf &. 14:  Vyvoj podielov KZVS v sukromnom sektore, v ktorych je dohodnuté poskytovanie
informéacii o planovanom prechode prav a povinnosti z pracovnopravnych
vzt’ahov v rokoch 2000, 2006 a 2012
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Pramen: Na zaklade databazy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala BaroSova

4.3.6. Poskytovanie informacii o platobnej neschopnosti zamestnavatel’a

Priame zakotvenie zdkonného prava odborov na informdcie (mimoriadne dolezité
informacie) o existujucej platobnej neschopnosti zamestnavatel'a neprekrocilo ani v jednom
monitorovanom roku hranicu 40 % z celkového poctu KZVS v sukromnom sektore.

V roku 2000 bol tento typ prava na informacie priamo zakotveny v 29 % KZVS — 10
KZVS z 35 (celkom 40 %), v roku 2006 tento podiel klesol na 25 % - 8 KZVS z 32 (celkom
28 %) a v roku 2012 doslo k jeho nérastu na 40 % (8 KZVS z 20).

Jednotlivé podiely su z dovodu ich lepSej viditelnosti graficky znazornené v grafe

¢. 15 na nasledujtce;j strane.
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Graf ¢. 15:  Vyvoj podielov KZVS v sikromnom sektore, v ktorych je dohodnuté poskytovanie
informacii o platobnej neschopnosti zamestnavatela v rokoch 2000, 2006 a 2012
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Pramen: Na zaklade databazy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala BaroSova

4.3.7. Poskytovanie informacii o v§etkych pripadoch skoncenia pracovného pomeru

Podiel KZVS, v ktorych bolo priamo dohodnuté pravo odborovych organizacii na
informacie o vSetkych pripadoch skon¢enia pracovného pomeru zamestnancov neprekrocil ani
v jednom z rokov 2000, 2006 a 2012 hranicu 38 % z celkového poctu KZVS v sikromnom
sektore. V roku 2000 bolo toto pravo priamo zakotvené v 31 % KZVS — 11 KZVS z35
(celkom 46 %), v roku 2006 v 38 % - 12 KZVS z 32 (celkom 41 %) a v roku 2012 poklesol
na 30 % - 6 KZVS z 20. Dany vyvoj ilustruje graf ¢. 16.

Graf €. 16:  Vyvoj podielov KZVS v sukromnom sektore, v ktorych je dohodnuté poskytovanie

informacii o v§etkych pripadoch skonéenia pracovného pomeru zamestnancov
v rokoch 2000, 2006 a 2012
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Pramen: Na zaklade databazy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala BaroSova
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4.4. Spolupraca socialnych partnerov

V tejto Casti Studie je prezentované jednak poskytovanie materidlno technického
zabezpecenia Cinnosti odborov u zamestnavatela ajednak participacia odborov na
vyhodnocovani kolektivnych zmlav, ato vrokoch 2000, 2006 a2012. Konkrétne ide
nasledovné  typy  spoluprace socidlnych  partnerov  (zéstupcov  zamestnancov
a zamestnavatel'ov)®’:

- bezplatné poskytnutie miestnosti a technického zabezpecenia odborovej organizacii
posobiacej u zamestnavatela,

- bezplatné zrazanie clenskych prispevkov clenom odborovej organizacie,

- preplacanie nakladov spojenych s kolektivnym vyjednavanim

- aspolocné vyhodnocovanie kolektivnych zmluv za prislusny rok zo strany socidlnych
partnerov.

4.4.1. Bezplatné poskytovanie miestnosti a technického zabezpecenia zastupcom
zamestnancov (odborom) zo strany zamestnavatel’a

Bezplatné poskytnutie miestnosti a technického zabezpecenia odborom bolo zo strany

zastupcov zamestnavatel'ov (organizacii zamestnavatel'ov) priamo garantované vo viac ako

80 % KZVS v rokoch 2000 a 2006.

Vroku 2000 bolo bezplatné poskytnutie miestnosti a technického zabezpecenia
odborom zo strany zamestnavatelov priamo garantované v 80 % KZVS — 28 KZVS z35

(celkom 86 %). V roku 2006 stipol tento podiel na 91 % (29 KZVS z32).

V roku 2012 bola tato Specificka (ale dolezitd) forma pomoci odborom zo strany
zamestnavatela uvadzand (celkom) v 90 % (18 KZVS z 20 KZVS). Tieto skuto€nosti

ilustruje graf ¢. 17 na nasledujuce;j strane.

Vyssie uvedeny vyvoj nazorne prezentuje graf ¢. 17 na nasledujtcej strane.

6 Rok 2012, resp. percentualne podiely v roku 2012 st exaktne dopogitané z analyz Treximy Bratislava, pretoze
databaza pre rok 2012 spolupracu socidlnych partnerov neobsahovala. To je dévod pre¢o uvadzame len celkové
podiely rieSenia tychto foriem vzajomnej spoluprace na celkovom poéte KZVS v roku 2012 v sikromnom
sektore. Neuvadzame teda priamo garantované riesenie tohto problému v KZVS.
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Graf ¢. 17:  Vyvoj podielov KZVS v stikromnom sektore, v ktorych bolo dohodnuté bezplatné
poskytovanie miestnosti a technického zabezpecenia zastupcom zamestnancov
(odborom) zo strany zamestnavatel’a v rokoch 2000, 2006 a 2012
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Pramen: Na zaklade databazy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala BaroSova

4.4.2. Bezplatné zrazanie ¢lenskych prispevkov pre odborovi organizaciu zo strany
zamestnavatel’a
Bezplatné zrazanie Clenskych prispevkov zo strany zamestnavatela pre odborovi
organizaciu bolo v rokoch 2000 a 2006 priamo garantované minimalne v 71 % KZVS. V roku
2000 sa tak stalo v 71 % KZVS - 25 z 35 (celkom 74 %) a v roku 2006 tomu tak bolo az v
84 % KZVS - 27 z32 (celkom 88 %). V roku 2012 bola tato forma spoluprace (celkom)
uvadzand v 85 % KZVS (17 KZVS z 20). Tento vyvoj ilustruje graf ¢. 18.
Graf ¢. 18:  Vyvoj podielov KZVS v sikromnom sektore, v ktorych je dohodnuté bezplatné

zrazanie Clenskych prispevkov pre odborovi organizaciu zo strany zamestnavatela
v rokoch 2000, 2006 a 2012
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Pramen: Na zaklade databazy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala Barosova
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4.4.3. Preplacanie nakladov spojenych s kolektivhym vyjednavanim

Preplacanie nakladov spojenych s kolektivnym vyjednavanim bolo priamo

garantované v menej ako polovici KZVS pre rok 2000 a 2006.

V roku 2000 to bolo v 43 % KZVS - 15 KZVS z 35 (celkom 49 %). V roku 2006
klesol tento podiel na 22 % (len 7 KZVS z 32).

Vroku 2012 bolo preplacanie ndkladov spojenych s kolektivhym vyjedndvanim
(celkom) uvadzané len v 10 % platnych KZVS pre tento rok (len v 2 KZVS z 20). Tieto

skuto¢nosti (percentualne podiely) graficky ilustruje nasledujuci graf.

Graf ¢. 19: Vyvoj podielov KZVS v sikromnom sektore, v ktorych je dohodnuta ihrada nakladov
spojenych s kolektivnym vyjednavanim zo strany zamestnavatel'a v rokoch 2000,
2006 a 2012
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Pramen: Na zaklade databazy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala BaroSova

4.4.4. Spolocné vyhodnocovanie kolektivnych zmlav (KZ) za prislu$ny rok

Spoloéné vyhodnocovanie KZ za prislusny rok zo strany socidlnych partnerov bolo

v rokoch 2000 a 2006 priamo garantované v menej ako polovici KZVS.

V roku 2000 bola tato forma spoluprace priamo garantovana v 37 % KZVS (13 KZVS
z 35) a vroku 2006 v 38 % KZVS (12 KZVS z 32).

V roku 2012 bola tato forma spoluprace socialnych partnerov (celkom) prezentovana

v 45 % KZVS (9 KZVS z 20). Dany vyvoj nazorne ilustruje graf ¢. 20 na nasledujuce;j strane.

Dany vyvoj nazorne ilustruje graf ¢. 20 na nasledujucej strane.
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Graf €. 20:  Vyvoj podielov KZVS v sukromnom sektore, v ktorych je dohodnuté spolo¢né

vyhodnocovanie KZ za prislu$ny rok zo strany socialnych partnerov v rokoch
2000, 2006 a 2012
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Pramen: Na zaklade databazy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala BaroSova

4.5. Pracovnopravna oblast’

V tejto Casti Studie su prezentované (monitorované) nasledovné pracovnopravne

naroky a ustanovenia KZVS tykajuce sa zamestnancov v rokoch 2000, 2006 a 2012 ®:

presny postup pri hromadnom prepustani zamestnancov,
pracovnoprdavna ochrana osamelych rodicov pri prepustani,

pracovnopravna ochrana zamestnancov blizkych dochodkovému veku pri prepustani
zamestnancoy,

pracovnopravna ochrana manzelov pri prepustani zamestnancov,
konkrétne pripady pre nariadenie pracovnej pohotovosti zamestnancom,
rozsah hodin nariadenej pracovnej pohotovosti zamestnancom,
ustanoveny tyzdenny pracovny cas,

Jjednorazova vypomoc pozostalym v pripade umrtia zamestnanca,
zvySené odstupné zamestnancom,

zvySené odchodné zamestnancom,

pracovné volno poskytnuté zamestnancovi nad ramec Zakonnika prace s nahradou mzdy.

6 Aj v tomto pripade je rok 2012 pre prvych 6 pracovnopravnych narokov dopocitany, preto tam uvadzame len
celkovy podiel (%) zakomponovaného prislusného naroku (nie priamo garantovany) v KZVS v roku 212 na

ich

celkovom pocte KZVS v roku 2012 (v sukromnom sektore).
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4.5.1. Presny postup pri hromadnom prepust’ani zamestnancov

Dohoda socidlnych partnerov o jasnom a v€asnom prezentovani (garantovani)
sposobu a terminov hromadného prepustania zamestnancov je velmi dolezitd najma pre
zamestnancov, pretoze sa hromadné prepustanie stava predvidatelnym (algoritmizovatelnym)
a je mozné sa zo strany zamestnancov nan vopred pripravit’ — pocitat’ s nim.

Presny postup pri hromadnom prepustani zamestnancov je vSak priamo dohodnuty
(garantovany) v menej ako 40 % KZVS v rokoch 2000 a 2006.

V roku 2000 to bolo v37 % KZVS — 13 KZVS z 35 (43 % celkom: priamo
dohodnuté¢ v KZVS + jeho presun na rieSenie v PKZ). V roku 2006 doslo k jeho poklesu na
25 % - 8 KZVS z 32 (celkom 31 %).

V roku 2012 bolo poskytnutie tohto typu informécii deklarované (celkom) v 40 %
KZVS (8 KZVS z 20). Tieto skuto¢nosti ilustruje graf ¢. 21.

Graf ¢. 21:  Vyvoj podielov KZVS v sukromnom sektore, v ktorych je dohodnuty presny postup
pri hromadnom prepust’ani zamestnancov v rokoch 2000, 2006 a 2012

O celkom
M priamo

Pramen: Na zaklade databazy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala BaroSova

4.5.2. Pracovnopravna ochrana osamelych rodicov pri prepust’ani zo zamestnania

Ochrana osamelych rodi¢ov pri prepustani zo zamestnania bola v roku 2000 priamo
garantovand len v 20 % KZVS (7 KZVS z 35). V roku 2006 poklesol tento podiel na 9 %
(len 3 KZVS z32). Vroku 2012 bol tento typ pracovnopravnej ochrany zamestnancov
prezentovany (celkom) len v 10 % KZVS (len 2 KZVS z 20). Tieto skutoc¢nosti ilustruje graf

¢. 22 na nasledujucej strane.
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Graf ¢. 22:  Vyvoj podielov KZVS v stikromnom sektore, v ktorych je dohodnuta ochrana
osamelych rodicov pri prepust’ani zo zamestnania v rokoch 2000, 2006 a 2012

O celkom
M priamo

Pramen: Na zaklade databazy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala BaroSova

4.5.3. Pracovnopravna ochrana zamestnancov blizkych déchodkovému veku pri
prepust’ani zo zamestnania

Tato forma pracovnopravnej ochrany zamestnancov bola vroku 2000 priamo
garantovand priblizne v polovici KZVS — 17 KZVS z 35 (celkom 51 %). V roku 2006 to
bolov 53 % (17 KZVS z 32). V roku 2012 bol tento typ pracovnopravnej ochrany uvadzany
(celkom) v 35 % (7 KZVS z 20). Dany vyvoj ilustruje graf ¢. 23.

Graf ¢. 23:  Vyvoj podielov KZVS v sukromnom sektore, v ktorych je dohodnuta ochrana
zamestnancov blizkych dochodkovému veku pri prepust’ani zo zamestnania
v rokoch 2000, 2006 a 2012

O celkom
M priamo

Pramen: Na zaklade databazy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala BaroSova
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4.5.4. Pracovnopravna ochrana manzelov pri prepust’ani zo zamestnania

Ochrana manzelov pri prepustani zo zamestnania bola vroku 2000 priamo
garantovana (rieSend) v 49 % KZVS (17 KZVS z 35) a v roku 2006 v 56 % KZVS (18 KZVS
z 32). Vroku 2012 bola tato Specifickd forma pracovnopravnej ochrany zamestnancov

celkovo uvadzana v 45 % KZVS (9 KZVS z 20). Tieto skuto¢nosti ilustruje graf ¢. 24.

Graf ¢. 24:  Vyvoj podielov KZVS v stikromnom sektore, v ktorych je dohodnuta ochrana
manZelov pri prepust’ani zo zamestnania v rokoch 2000, 2006 a 2012

O celkom
M priamo

Pramen: Na zaklade databazy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala BaroSova

4.5.5. Konkrétne pripady pre nariadenie pracovnej pohotovosti

Pracovnu pohotovost’ moze zamestnavatel’ nariadit’ zamestnancovi iba v pripadoch, za
podmienok a v rozsahu ustanovenom v pracovnopravnom predpise (Zakonniku prace) alebo v

kolektivnej zmluve.

Percentualny podiel KZVS, v ktorych st priamo Specifikované situdcie (z celkového
poc¢tu KZVS) kedy moéze zamestndvatel nariadit’ zamestnancovi pracovnu pohotovost
predstavoval hodnotu 29 % - 10 KZVS z 35 (celkom 34 %). V roku 2006 klesol tento podiel
na 3 %, t. j. bol priamo garantovany len v 1 KZVS (celkom 19 %).

V roku 2012 bolo zmienka o tomto type informécii tykajicich sa nariadenia pracovnej
pohotovosti uvadzana (celkom) v 20 % KZVS (len 4 KZVS z 20). Jednotlivé podiely KZVS

su nazorne prezentované v grafe €. 25 na nasledujtce;j strane.
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Graf ¢. 25: Vyvoj podielov KZVS v sukromnom sektore, v ktorych je dohodnuté mozné pripady
nariadenia pracovnej pohotovosti zamestnancom v rokoch 2000, 2006 a 2012

O celkom
M priamo

Pramen: Na zaklade databazy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala BaroSova

4.5.6. Rozsah hodin (limit) nariadenej pracovnej pohotovosti

Rozsah (limit) hodin pracovnej pohotovosti zamestnancom zo strany zamestnavatel'a
bol v roku 2000 priamo dohodnuty v 31 % KZVS (celkom 51 %). V roku 2006 sttpol tento
podiel na 47 % (celkom 59 %). V roku 2012 bola zmienka o limite nariadenej pracovnej
pohotovosti uvadzana v 55 % KZVS. Dany vyvoj ilustruje grafe €. 26.

Graf ¢. 26:  Vyvoj podielov KZVS v sukromnom sektore, v ktorych je dohodnuty rozsah hodin
nariadenej pracovnej pohotovosti zamestnancom v rokoch 2000, 2006 a 2012

O celkom
W priamo

Pramen: Na zaklade databazy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala BaroSova
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4.5.7. Ustanoveny tyZdenny pracovny cas

Tyzdenny pracovny cas, resp. jeho spodna hranica bola v sledovanom obdobi priamo
dohodnutd minimalne v 80 % KZVS. To znamen4, Ze len v malom pocte pripadov bolo toto
pracovnopravne ustanovenie presunuté na rieSenie v PKZ.

V roku 2000 bol ustanoveny tyzdenny pracovny Cas priamo dohodnuty v 94 %
KZVS (celkom 100 %). V roku 2006 to bolo v 84 % KZVS (celkom 91 %) a v roku 2012
v 80 % KZVS (celkom 90 %). Vyvoj vysSie uvedenych podielov v sledovanom obdobi

ilustruje nasledujuci graf.

Graf ¢.27: Vyvoj podielov KZVS v sukromnom sektore, v ktorych je dohodnuty tyZdenny
pracovny ¢as, resp. jeho spodna hranica v rokoch 2000, 2006 a 2012

O celkom
W priamo

Pramen: Na zaklade databazy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala BaroSova

4.5.8. Jednorazova vypomoc pozostalym v pripade imrtia zamestnanca

Jednorazova vypomoc pozostalym v pripade uUmrtia zamestnanca (v dosledku
pracovného urazu) nad ramec zdkonnych narokov (Zakonnika prace v roku 2000 a v rokoch
2006 a 2012 nad ramec zakona ¢. 461/2003 z. z. o socidlnom poisteni) je spravidla rieSend
v tych odvetviach, kde je zvySend moznost’ pracovnych urazov. Ide, napriklad, o odvetvie
chemického priemyslu, stavebnictva, lesnictva, sklarskeho priemyslu, drevospracujuceho
priemyslu a o odvetvie vodného hospodarstva.

V roku 2000 bola tato forma vypomoci priamo dohodnutd v 23 % KZVS (celkom 40
%), v roku 2006 v 34 % KZVS (celkom 59 %) a v roku 2012 to bolo v 45 % KZVS (celkom
70 %). Z uvedeného vyplyva, ze tato forma vypomoci mala v sledovanom obdobi rastuci

trend. Tento vyvoj ilustruje graf ¢. 28 na nasledujtcej strane.
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Graf ¢. 28:  Vyvoj podielov KZVS v stikromnom sektore, v ktorych je dohodnuta jednorazova
vypomoc pozostalym nad ramec zakona v rokoch 2000, 2006 a 2012

O celkom
M priamo

Pramen: Na zaklade databazy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala BaroSova

4.5.9. Odstupné

V roku 2000 bolo zvysené odstupné priamo dohodnuté v 26 % KZVS — 9 KZVS z 35
(celkom 40 %), v roku 2006 stapol tento podiel na 53 % - 17 KZVS z 32 (celkom 81 %)
avroku 2012 na 70 % - 14 KZVS z 20 (celkom 85 %). Aj v tomto pripade mala tito forma
benefitu pre zamestnancov rasticu tendenciu.

Dany vyvoj prezentuje graf ¢. 29.

Graf €.29: Vyvoj podielov KZVS v sukromnom sektore, v ktorych je dohodnuté zvySené
odstupné zamestnancom nad ramec zakona v rokoch 2000, 2006 a 2012

O celkom
M priamo

Pramen: Na zaklade databazy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala BaroSova
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4.5.10. Odchodné

V roku 2000 bolo zvySené odchodné priamo dohodnuté len v 6 % KZVS — 2 KZVS
z 35 (celkom 51 %), v roku 2006 stupol tento podiel na 47 % - 15 KZVS z 32 (celkom 81 %)
avroku 2012 az na 90 % - 18 KZVS z 20. Aj v tomto pripade mala tito forma benefitu
rastucu tendenciu. Existujuci vyvoj ndzorne ilustruje graf ¢. 30.

Graf ¢. 30: Vyvoj podielov KZVS v sukromnom sektore, v ktorych je dohodnuté zvySené
odchodné zamestnancom nad ramec zakona v rokoch 2000, 2006 a 2012

O celkom
M priamo

Pramen: Na zaklade databazy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala BaroSova

4.5.11. Pracovné voI'no poskytnuté nad ramec Zakonnika prace (ZP) s nahradou
mzdy, je zakotvené v KZVS v tychto pripadoch:

a. narodenie dietata manzelke, druzke zamestnanca,
sprevadzanie rodinného prislusnika zamestnanca do zdravotnickeho zariadenia,

c. sprevadzanie dietata (zamestnanca) so zdravotnym postihnutim do zariadenia socidlnej
starostlivosti,

d. umrtie rodinného prislusnika,
e. vlastna svadba zamestnanca, svadba deti a rodicov,

1 vyhladanie nového zamestnania zamestnanca pred ukoncenim pracovného pomeru
(v ramci vypovednej doby),

g. prestahovanie zamestnanca, ktory ma viastné bytové zariadenie,

h. stahovanie zamestnanca mimo miesta jeho bydliska,

i. darovanie krvi zo strany zamestnanca,

J. osamelym zamestnancom starajucim sa o dieta do 10, resp. 6 rokov,
k. zvySovanie kvalifikacie zamestnanca
/

a zdravotné vySetrenie a oSetrenie zamestnanca.
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4.5.11.1. Narodenie diet’at’a manzZelke, druzke zamestnanca

Graf ¢.31:  Vyvoj podielov KZVS v sukromnom sektore, v ktorych je dohodnuté pracovné
volI'no nad ramec ZP z dovodu narodenia diet’at’a manzelke, druZzke zamestnanca
v rokoch 2000, 2006 a 2012

\

Pramen: Na zaklade databazy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala BaroSova

4.5.11.2. Sprevadzanie rodinného prislusnika zamestnanca do zdravotného zariadenia

Graf ¢. 32: Vyvoj podielov KZVS v sikromnom sektore, v ktorych je dohodnuté pracovné
vol'no nad ramec ZP z dovodu sprevadzania rodinného prisluSnika zamestnanca
do zdravotnickeho zariadenia v rokoch 2000, 2006 a 2012

M priamo

O celkom 11 34

\

Pramen: Na zaklade databazy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala BaroSova
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4.5.11.3. Sprevadzanie diet’at’a (zamestnanca) so zdravotnym postihnutim do
zariadenia socialnej starostlivosti

Graf ¢. 33:  Vyvoj podielov KZVS v sikromnom sektore, v ktorych je dohodnuté pracovné
volno nad ramec ZP z dovodu sprevadzania dietat’a (zamestnanca) so zdravotnym
postihnutim do zariadenia socialnej starostlivosti v rokoch 2000, 2006 a 2012

M priamo 37 34
O celkom 43 38

NS

Pramen: Na zaklade databazy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala BaroSova

4.5.11.4. Umrtie rodinného prislu$nika zamestnanca

Graf ¢.34: Vyvoj podielov KZVS v stikromnom sektore, v ktorych je dohodnuté pracovné
vol'no nad ramec ZP z dovodu umrtia rodinného prislu§nika zamestnanca
v rokoch 2000, 2006 a 2012

M priamo

O celkom 51 56

\

Pramen: Na zaklade databazy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala BaroSova
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4.5.11.5. Vlastna svadba zamestnanca, svadba jeho deti a rodicov

Graf ¢.35:  Vyvoj podielov KZVS v sukromnom sektore, v ktorych je dohodnuté pracovné
vol'no nad ramec ZP z dovodu vlastnej svadby zamestnanca, svadby jeho deti
a rodicov v rokoch 2000, 2006 a 2012

30+

101~

M priamo

O celkom 40 38

o

Pramen: Na zaklade databazy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala BaroSova

4.5.11.6. Vyhladanie nového zamestnania zamestnanca pred ukonc¢enim jeho
pracovného pomeru (v ramci vypovednej doby)

Graf ¢. 36: Vyvoj podielov KZVS v sikromnom sektore, v ktorych je dohodnuté pracovné
vol'no nad ramec ZP z dovodu vyhl’adania nového zamestnania zamestnanca
pred ukoncenim jeho pracovného pomeru v rokoch 2000, 2006 a 2012

M priamo

O celkom 23 31

\

Pramen: Na zaklade databazy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala BaroSova
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4.5.11.7. Prestahovanie zamestnanca, ktory ma vlastné bytové zariadenie

Graf €. 37:  Vyvoj podielov KZVS v sikromnom sektore, v ktorych je dohodnuté pracovné
vol'no nad ramec ZP z dovodu prest’ahovania zamestnanca, ktory ma vlastné
bytové zariadenia v rokoch 2000, 2006 a 2012

20+

15+

1 Bl
10
sl

0 u
2000 2006

M priamo 1 16
O celkom 17 19

\

Pramen: Na zaklade databazy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala BaroSova

4.5.11.8. Stahovanie zamestnanca mimo miesta jeho bydliska

Graf ¢. 38:  Vyvoj podielov KZVS v sukromnom sektore, v ktorych je dohodnuté pracovné
vol'no nad rdmec ZP z dovodu st’ahovania zamestnanca mimo miesta jeho
bydliska v rokoch 2000, 2006 a 2012

M priamo

O celkom 23 22

\

Pramen: Na zaklade databazy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala BaroSova
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4.5.11.9. Darovanie Kkrvi zo strany zamestnanca

Graf ¢. 39:  Vyvoj podielov KZVS v sikromnom sektore, v ktorych je dohodnuté
pracovné volno nad ramec ZP z d6vodu darovania Krvi zo strany
zamestnanca v rokoch 2000, 2006 a 2012

20+
15+

10+~

517

0,

M priamo

O celkom

\

Pramen: Na zaklade databazy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala BaroSova

4.5.11.10. Osamelym zamestnancom starajucim sa o diet’a do 10, resp. 6 rokov

Graf ¢. 40: Vyvoj podielov KZVS v sukromnom sektore, v ktorych je dohodnuté pracovné
vol'no nad rdmec ZP zamestnancom — osamelym rodi¢om starajicim sa o diet’a
do 10, resp. 6 rokov v rokoch 2000, 2006 a 2012

% KZVS

M priamo

O celkom 34 53

\

Pramen: Na zaklade databazy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala BaroSova
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4.5.11.11. ZvySovanie kvalifikacie zamestnanca

Graf €.41: Vyvoj podielov KZVS v sukromnom sektore, v ktorych je dohodnuté pracovné
vol'no nad ramec ZP z dovodu zvySovania kvalifikacie zamestnanca
v rokoch 2000, 2006 a 2012

M priamo

O celkom 11 6

\

Pramen: Na zaklade databazy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala BaroSova

4.5.11.12. Zdravotné vySetrenie a oSetrenie zamestnanca v zdravotnickom zariadeni

Graf ¢. 42:  Vyvoj podielov KZVS v sukromnom sektore, v ktorych je dohodnuté pracovné
vol'no nad ramec ZP z dovodu zdravotného vySetrenia a oSetrenia zamestnanca
v zdravotnickom zariadeni v rokoch 2000, 2006 a 2012

M priamo

O celkom

NG

Pramen: Na zaklade databazy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala BaroSova

% Napr. z dévodu zostiladenia jeho vzdelania s potrebami zamestnavatel’a (trhu prace).
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4.6. Mzdovyv vyvoj a mzdové podmienky

V tejto Casti Stadie su prezentované (monitorované€) pracovnopravne ustanovenia

KZVS tykajuce sa zamestnancov v oblasti odmefiovania, a to za roky 2000, 2006 a 2012. Ide

o nasledovné pracovnopravne ustanovenia:

1.

Mzdovy vyvoj (rast miezd):

- mzdovy vyvoj definovany ako rast mzdovych tarif,

- mzdovy vyvoj definovany ako zvysenie priemernej nomindalnej mzdy,
- rast miezd naviazany na vyvoj inflacie,

- rast miezd podmieneny rastom produktivity prdce,

- rast miezd podmieneny ekonomickymi moznostami zamestnavatela,
- rast miezd naviazany na rast Zivotnych nakladov,

- udrZanie redlnych, resp. nominalnych miezd zamestnancov.

Minimalna mzda a minimalne mzdové tarify:

- Minimalna mesacna mzda,
- minimalne hodinové mzdové tarify,
- minimalne mesacné mzdové tarify.

Mzdové zvyhodnenia zamestnanca (za nadcasy a za pracu v sobotu, nedel’u ...) :
- za pracu nadcas:

< v beznych pracovnych dnoch,
< vsobotu,
< vnedelu (vo sviatok),

- za prdcu:

v sobotu,

v nedelu,

vo sviatok,

za nocnu prdcu,

za pracu v odpoludnajsej zmene,

ANNNNA

- za vedenie caty.
Mzda, nahrada mzdy zamestnancovi za pracovnu pohotovost’:

- nahrada mzdy (odmena) za pracovnu pohotovost' mimo pracoviska (neaktivnu)
v pracovny der ,

- nahrada mzdy (odmena) za pracovnu pohotovost' mimo pracoviska (neaktivnu) v den
pracovného pokoja,

- mzda za pracovnu pohotovost na pracovisku (aktivnu) v pracovny den,

- mzda za pracovnu pohotovost’ na pracovisku (aktivnu) v den pracovného pokoja

Mzdova kompenzdcia zamestnanca za prdacu v st'aZenom a Zdraviu Skodlivom
pracovnom prostredi

Odmena pri Zivotnom a pracovnom vyroci.
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4.6.1. Mzdovy vyvoj (rast miezd)

V tejto Casti s prezentované rozne formy zvySovania miezd , t. j. formou zvySenia
mzdovych tarif, zvySenim priemernej mzdy, rastom miezd naviazanym (prepojenym) na
inflaciu, produktivitu prace, na Zivotné ndklady a rastom miezd podmienenym ekonomickymi
moznostami zamestnavatela. Predmetom monitoringu bolo aj ustanovenie tykajuce sa

udrzania priemernej realnej alebo nominalnej mzdy zamestnancov.

Rast miezd (spolu zvySenie mzdovych tarif, zvySenie priemernej nomindlnej mzdy a
zvysenie miezd o rast inflacie) bol v roku 2000 priamo dohodnuty (rieseny) v 46 % KZVS (16
z 35). V 23 % KZVS (8 z 35) bol vSak mzdovy rast podmieneny rastom zivotnych nakladov.
Priama garancia udrzania priemernej realnej alebo nomindlnej mzdy zamestnancov bola

ustanovena priblizne v 6 % KZVS (2 z 35).

Rast miezd (spolu zvySenie mzdovych tarif, zvySenie priemernej nomindlnej mzdy a
zvySenie miezd o rast inflacie) bol v roku 2006 priamo dohodnuty (rieSeny) v 72 % KZVS
(23 z32). Avsak v 41 % KZVS (13 z 32) bol mzdovy rast podmieneny rastom produktivity
prace, ekonomickymi moznostami zamestnavatel'a arastom zivotnych ndkladov. Priama
garancia udrzania priemernej redlnej alebo nominalnej mzdy zamestnancov bola ustanovena v

priblizne 6 % KZVS (2 z 32).

Rast miezd (spolu zvySenie mzdovych tarif, zvySenie priemernej nominalnej mzdy a
zvySenie miezd o rast inflacie) bol v roku 2012 priamo dohodnuty len v 30 % KZVS (6 z
20). Vpripade 1 KZVS bol mzdovy rast podmieneny ekonomickymi moznostami
zamestnavatela. Uvedené fakty dokazuju, ze v roku 2012 bolo platnych nielen najmenej
KZVS (20) v porovnani s rokmi 2000 (35) a 2006 (32), ale v porovnani s tymito rokmi boli
zamestnavatelia o sa tyka priamej garancie rastu miezd zamestnancov mimoriadne zdrzanlivi

(opatrni).

4.6.1.1. Rast mzdovych tarif

V roku 2000 bol rast mzdovych tarif priamo dohodnuty len v 1 KZVS (3 %) z 35
KZVS. V roku 2006 to bolo len v 2 KZVS z32 (6 %) a v roku 2012 len v 3 KZVS z 20 (15 %).
Odkazy na rieSenia v PKZ sa v tomto pripade nevyskytovali. Uvedené fakty dokazuju, Ze
v tomto pripade sa jednd o zriedkava formu garancie zvySovania miezd zamestnancov v

KZVS. Uvedeny vyvoj ilustruje graf ¢. 43 na nasledujuce;j strane.
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Graf €. 43: Vyvoj podielu a poctu KZVS v stikromnom sektore, v ktorych je priamo dohodnuty

o

rast mzdovych tarif zamestnancov v rokoch 2000, 2006 a 2012

% KZVS

B Pocéet KZVS

0 % KZVS

~

Pramen: Na zaklade databazy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala BaroSova

4.6.1.2. Rast priemernej nominalnej mzdy

V roku 2000 bol rast priemernej nominalnej mzdy zamestnancov priamo dohodnuty

v 31 % KZVS — 11 KZVS z 35 (celkom 34 %). V roku 2006 to bolo v polovici KZVS — 16
KZVS 732 (celkom 66 %) a vroku 2012 len v1 KZVS (5 %). Vyvoj vyssie uvedenych

podielov nazorne ilustruje nasledujuci graf (C. 44).

Graf €.44: Vyvoj podielov KZVS v sukromnom sektore, v ktorych je priamo dohodnuty
rast priemernej nominalnej mzdy zamestnancov v rokoch 2000, 2006 a 2012
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Pramen: Na zaklade databazy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala Barosova
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4.6.1.3. Mzdovy rast naviazany na rast inflacie (spotrebitel’skych cien)

V roku 2000 bola tato forma zvySovania miezd zamestnancov priamo dohodnuta len
v2 KZVS (6 %) z35 KZVS v sukromnom sektore. V roku 2006 tomu tak bolo v 5 KZVS
z 32 (16 %) avroku 2012 len v 2 KZVS z 20 (10 %). Odkazy na rieSenia v PKZ sa v tomto
pripade nevyskytovali. Uvedené fakty dokazuju, ze aj v tomto pripade sa jednd o zriedkava

formu garancie zvySovania miezd zamestnancov v KZVS. Uvedeny vyvoj ilustruje graf ¢. 45.

Graf ¢. 45:  Vyvoj podielu a poétu KZVS v sukromnom sektore, v ktorych je priamo dohodnuty
mzdovy rast naviazany na rast inflacie v rokoch 2000, 2006 a 2012
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Pramen: Na zaklade databazy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala BaroSova

4.6.2. Kritéria podmienujuce rast miezd zamestnancov

Prepojenie rastu miezd na rast produktivity prace sa v KZVS vrokoch 2000
a 2012 neuvadza. V roku 2006 bolo toto kritérium rastu miezd priamo zakotvené v 6 KZVS
z 32 (19 %).

Rast miezd podmieneny ekonomickymi moZnostami zamestnavatel’a nebol
v KZVS pre rok 2000 priamo zakotveny. V 5 KZVS bolo toto rozhodnutie posunuté na
rieSenie v PKZ (14 %). Odlisna situdcia bola v rokoch 2006 a 2012. V roku 2006 bolo toto
kritérium priamo zakotvené v 4 KZVS z 32 (13 %) a v roku 2012 len v 1 KZVS z 20 (5 %).

Prepojenie rastu miezd na rast Zivotnych nakladov bolo priamo zakotvené v 8
KZVS z 35 v roku 2000 (23 %) a v roku 2006 v 3 KZVS z 32 (9%). V KZVS pre rok 2012 sa

toto kritérium nevyskytuje.
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4.6.3. Udrzanie realnych resp. nominalnych miezd zamestnancov

UdrZzanie realnych resp. nominalnych miezd zamestnancov bolo priamo zakotvené v 2
KZVS, ato v KZVS platnych pre rok 2000 (priblizne 6 %) a pre rok 2006 (priblizne 6 %).
V KZVS pre rok 2012 sa toto kritérium nevyskytuje. Situaciu ilustruje nasledujuci graf.

Graf ¢. 46: Vyvoj podielu a po¢tu KZVS v stkromnom sektore, v ktorych je priamo dohodnuté
udrzanie realnych, resp. nominalnych miezd zamestnancov v rokoch 2000, 2006
a2012

0 % KZVS 6 6
B Polet KZVS 2 2
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Pramen: Na zaklade databazy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala Barosova

4.6.4. Minimalna mzda a minimalne mzdové tarify

V tejto Casti Stadie sa predmetom monitoringu KZVS pre rok 2000, 2006 a 2012
stavaju ustanovenia tykajuce sa ohranicenia spodnej hranice miezd zamestnancov, ktorymi su:

- minimadlna mesacna mzda,
- minimalne hodinové mzdové tarify
- a minimdlne mesacné mzdové tarify.

4.6.4.1. Minimalna mesa¢na mzda

V roku 2000 bola minimélna mesa¢na mzda zamestnancov priamo dohodnuta v 11 %
KZVS -4 735 (celkom 14 %). V 1 KZVS bolo jej ustanovenie delegované na PKZ. V roku
2006 bola minimalna mesacnd mzda priamo dohodnutd v 7 KZVS z 32 (22 %) a v roku 2012
v 2 KZVS 7z 20 (10 %). Odkazy na rieSenia v PKZ sa v rokoch 2006 a 2012 nevyskytovali. Aj
v tomto pripade vSak plati zakon ¢. 663/2007 Z. z. o minimalnej mzde, to znamena, ze
minimalna mzda dohodnuta v KZVS by nemala byt nizSia ako zakonom ustanovena

minimalna mzda. Uvedeny vyvoj ilustruje graf €. 47 na nasledujtce;j strane.
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Graf ¢. 47: Vyvoj podielov KZVS v sikromnom sektore, v ktorych je dohodnuta minimalna
mesacna mzda zamestnancov v rokoch 2000, 2006 a 2012
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Pramen: Na zaklade databazy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala BaroSova

4.6.4.2. Minimalne hodinové mzdové tarify

Ak su vKZVS alebo PKZ ustanovené minimalne hodinové mzdové tarify pre
zamestnancov, v tom pripade neplatia pre zamestnavatel'a minimalne mzdové naroky podla
§ 120 Zakonnika prace. Avsak aj pre tieto pripady neprestava platit’ zdkon ¢. 663/2007 Z. z.
o minimalnej mzde a § 119 Zakonnika préace, v ktorom sa uvadza, Ze ,,mzda nesmie byt niz$ia

ako minimalna mzda“ .

V roku 2000 boli minimalne hodinové mzdové tarify priamo dohodnuté v 57 % KZVS
- 20 KZVS z 35 (celkom 60 %). V roku 2006 boli priamo dohodnuté v 56 % KZVS (18
KZVS z32). VKZVS platnych pre rok 2006 sa odkaz na rieSenie tohto pracovnopravneho
ustanovenia v PKZ nevyskytuje. V roku 2012 boli minimalne hodinové mzdov¢ tarify priamo

dohodnuté v 45 % KZVS — 9 KZVS z 20 (celkom 85 %).

Uvedené udaje su dokazom toho, ze podiel v KZVS priamo dohodnutych
minimalnych hodinovych mzdovych tarif v sledovanom obdobi postupne klesal, a to z 57 %

v roku 2000 na 56 % v roku 2006 a na 45 % v roku 2012.

Uvedeny vyvoj je ndzorne prezentovany v grafe €. 48, a to na nasledujtcej strane.
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Graf ¢. 48: Vyvoj podielov KZVS v sukromnom sektore, v ktorych si dohodnuté minimalne
hodinové mzdové tarify zamestnancov v rokoch 2000, 2006 a 2012
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Pramen: Na zaklade databazy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala BaroSova

4.6.4.3. Minimalne mesa¢né mzdové tarify

Ak si vKZVS alebo PKZ ustanovené minimalne mesacné mzdové tarify pre
zamestnancov, v tom pripade neplatia pre zamestnavatel'a minimalne mzdové naroky podla
§ 120 Zékonnika prace. Ale aj v tomto pripade neprestava platit’ zdkon ¢. 663/2007 Z. z.
o minimalnej mzde a § 119 Zakonnika préace, v ktorom sa uvadza, Ze ,,mzda nesmie byt niz$ia

ako minimalna mzda“ .

V roku 2000 boli minimalne mesa¢né mzdové tarify priamo dohodnuté v 77 % KZVS
- 27 KZVS z 35 (celkom 80 %). V roku 2006 boli minimalne mesa¢né mzdové tarify priamo
dohodnuté v 56 % KZVS (18 KZVS z32). VKZVS platnych pre rok 2006 sa odkaz na
ustanovenie tejto formy mzdovych tarif v PKZ nevyskytuje. V roku 2012 boli minimélne

mesacné mzdové tarify priamo dohodnuté v 65 % KZVS — 13 KZVS z 20 (celkom 90 %).

Z uvedenych tudajov je zrejme, ze podiel priamo dohodnutych minimalnych
hodinovych mzdovych tarif v KZVS v roku 2006 oproti roku 2000 klesol, a to zo 77 % v roku
2000 na 56 % v roku 2006. V roku 2012 vSak oproti roku 2006 stipol z 56 % na 65 % v roku
2012.

Uvedeny vyvoj ilustruje graf ¢. 49 na nasledujtce;j strane.
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Graf ¢. 49: Vyvoj podielov KZVS v sukromnom sektore, v ktorych si dohodnuté minimalne
mesacné mzdové tarify zamestnancov v rokoch 2000, 2006 a 2012
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Pramen: Na zaklade databazy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala BaroSova

4.6.5. Mzdové zvyhodnenie zamestnanca (za nadc¢asy a za pracu v sobotu, nedel’u ...)

Vtejto cCasti Studie prezentujeme monitoring niektorych foriem mzdového
zvyhodnenia zakotvenych v platnych KZVS pre roky 2000, 2006 a 2012. Ide o mzdové
zvyhodnenie za pracu nadcas (v beznych pracovnych ditoch, v sobotu, v nedel'u/vo sviatok),
za pracu v sobotu, nedelu, vo sviatok, za no¢nl pracu, za pracu v odpoludiajSej zmene
amzdové zvyhodnenie za vedenie Caty. V KZVS su jednotlivé mzdové zvyhodnenia
prezentované nasledovne:

- ako % z tarifnej mzdy alebo minimadlnej mzdy,
- ako % z priemernej hodinovej mzdy zamestnancov,
- v Sk/hodinu alebo v EURO/hodinu.

4.6.5.1. Mzdové zvyhodnenie zamestnanca za pracu nadéas (v beznych pracovnych
drioch)

Mzdové zvyhodnenie za pracu nadéas (v beznych pracovnych dioch) bolo v rokoch
2000, 2006 a 2012 priamo zakotvené minimalne v 80 % platnych KZVS.

V roku 2000 tomu tak bolo v 89 % KZVS -31 KZVS z 35 (celkom 91 %), v roku
2006 v 81 % KZVS (26 KZVS z32) a v roku 2012 v 80 % KZVS (16 KZVS z 20). Odkazy
(presuny) na rieSenie tejto formy mzdového zvyhodnenia zamestnancov v PKZ sa v rokoch
2006 a 2012 nevyskytovali.

Uvedeny vyvoj nazorne ilustruje graf ¢. 50 na nasledujucej strane.
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Graf ¢.50: Vyvoj podielov KZVS v stikromnom sektore, v ktorych je dohodnuté mzdové
zvyhodnenie zamestnancov za pracu nadcas (v beznych pracovnych dnoch)
v rokoch 2000, 2006 a 2012
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Pramen: Na zaklade databazy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala BaroSova

4.6.5.2. Mzdové zvyhodnenie zamestnanca za pracu nad¢as v sobotu

Priame zakotvenie tejto formy mzdového zvyhodnenia v KZVS malo v rokoch 2006
a 2012 oproti roku 2000 klesajuci trend. NavySe ani v jednom roku ich pocet nedosahoval ani
polovicu platnych KZVS. V roku 2000 bola tito forma mzdového zvyhodnenia priamo
zakotvena v 49 % KZVS - 17 z 35 (celkom 60 %), v roku 2006 v 34 % KZVS (11 z32)
avroku 2012 len v 15 % KZVS (3 z 20). Odkazy na rieSenie v PKZ sa v rokoch 2006 a 2012
nevyskytovali. Vyvoj podielov v rokoch 2000, 2006 a 2012 je prezentovany v grafe €. 51.

Graf &. 51:  Vyvoj podielov KZVS v sikromnom sektore, v ktorych je dohodnuté mzdové
zvyhodnenie zamestnancov za pracu nadcéas v sobotu v rokoch 2000, 2006 a 2012
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Pramen: Na zaklade databazy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala Barosova
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4.6.5.3. Mzdové zvyhodnenie zamestnanca za pracu nad¢éas v nedel’u (vo sviatok)

Aj vtomto pripade mala priama garancia (rieSenie) tejto formy mzdového
zvyhodnenia v KZVS klesajuci trend. Dokonca ani v jednom zo sledovanych rokov nebola
zakotvena ani v polovici platnych KZVS.

V roku 2000 bolo mzdové zvyhodnenie zamestnanca za pracu nadcas v nedelu (vo
sviatok) priamo rieSené v 49 % KZVS - 17 z 35 (celkom 60 %). V roku 2006 doSlo k poklesu
na 41 % KZVS (13 KZVS z32) avroku 2012 k poklesu az na 15 % KZVS (3 z 20). Aj
vtomto pripade sa vroku 2006 a2012 odkazy na rieSenie tohto pracovnopravneho

ustanovenia v PKZ nevyskytovali. Dany vyvoj ilustruje graf ¢. 52.

Graf €. 52: Vyvoj podielov KZVS v sikromnom sektore, v ktorych je dohodnuté mzdové
zvyhodnenie zamestnanca za pracu nad¢as v nedel’u (vo sviatok) - 2000, 2006 a 2012
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Pramen: Na zaklade databazy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala BaroSova

4.6.5.4. Mzdové zvyhodnenie zamestnanca za pracu v sobotu

Mzdové zvyhodnenie zamestnancov za vykon prace v sobotu bolo priamo ustanovené

(riesené) v 60 % a viac KZVS v sledovanom obdobi.

V roku 2000 bola tato forma mzdového zvyhodnenia priamo ustanovend (rieSend)
v 60 % KZVS — 21 KZVS z 35 (celkom 63 %). V roku 2006 tomu tak bolo v 66 % KZVS -
21 KZVS z 32 (celkom 69 %) a v roku 2012 v 65 % KZVS -13 KZVS z 20. V roku 2012 sa
odkaz (presun) na rieSenie v PKZ nevyskytoval.

Vyvoj percentudlnych podielov v jednotlivych rokoch je néazornou formou

prezentovany graficky — na nasledujlicej strane.
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Graf ¢.53:  Vyvoj podielov KZVS v stikromnom sektore, v ktorych je dohodnuté mzdové
zvyhodnenie zamestnancov za pracu v sobotu v rokoch 2000, 2006 a 2012
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Pramen: Na zaklade databazy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala BaroSova

4.6.5.5. Mzdové zvyhodnenie zamestnanca za pracu v nedel’u

Téato forma mzdového zvyhodnenia zamestnanca bola v rokoch 2000, 2006 a 2012
priamo rieSend v minimalne 60 % KZVS. V roku 2000 to bolo v 60 % KZVS - 21 z35
(celkom 63 %), v roku 2006 v 75 % KZVS - 24 7z 32 (celkom 78 %) a v roku 2012 v 70 %
KZVS (14 z20). Vroku 2012 sa odkaz (presun) na rieSenie tohto ustanovenia v PKZ
nevyskytoval. Vyvoj podielov (v %) v jednotlivych rokoch nazorne ilustruje graf ¢.54.

Graf €. 54: Vyvoj podielov KZVS v sukromnom sektore, v ktorych je dohodnuté mzdové
zvyhodnenie zamestnancov za pracu v nedel’u v rokoch 2000, 2006 a 2012
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Pramen: Na zaklade databazy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala BaroSova
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4.6.5.6. Mzdové zvyhodnenie zamestnanca za pracu vo sviatok (v deii pracovného
pokoja)

Priame zakotvenie tejto formy mzdového zvyhodnenia do KZVS (ich percentudlne
podiely na celkovom pocte KZVS) sa v jednotlivych rokoch pohybovalo v intervale 83 - 91 %
(celkom v intervale 85 — 91 %).

Vroku 2000 mzdové zvyhodnenie zamestnanca za pracu vo sviatok (v den
pracovného pokoja) bolo priame zakotvené (rieSené) v 83 % KZVS — 29 KZVS z 35 (celkom
86 %). V roku 2006 sa tento podiel zvysil na 91 % - 29 KZVS z32 a vroku 2012 poklesol
na 85 % (17 KZVS z20). Vroku 2006 a 2012 sa odkazy (presun) na rieSenie v PKZ
nevyskytovali.

Vyvoj podielov (v %) nazorne ilustruje graf ¢.55.

Graf ¢. 55:  Vyvoj podielov KZVS v stikromnom sektore, v ktorych je dohodnuté mzdové
zvyhodnenie zamestnancov za pracu v nedel’u v rokoch 2000, 2006 a 2012
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Pramen: Na zaklade databazy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala BaroSova

4.6.5.7. Mzdové zvyhodnenie zamestnanca za no¢nu pracu

Priame zakotvenie (rieSenie) tejto formy mzdového zvyhodnenia do KZVS (v
percentudlnom vyjadreni z celkového poctu KZVS) sa v jednotlivych rokoch pohybovalo
v intervale 60 - 85 % (celkom v intervale 66 — 85 %). V roku 2000 bolo toto ustanovenie
priamo zakotvené v 60 % KZVS - 21 z 35 (celkom 66 %). V roku 2006 doslo k narastu tohto
podielu na 69 % - 22 z 32 KZVS a v roku 2012 az na 85 % (17 KZVS z 20). V roku 2006 a
2012 sa odkazy (presun) na rieSenie v PKZ nevyskytovali.

Vyvoj podielov (v %) néazorne ilustruje graf ¢.56 na nasledujucej strane.
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Graf €. 56: Vyvoj podielov KZVS v sukromnom sektore, v ktorych je dohodnuté mzdové
zvyhodnenie zamestnancov za no¢nu pracu v rokoch 2000, 2006 a 2012
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Pramen: Na zaklade databazy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala BaroSova
4.6.5.8. Mzdové zvyhodnenie zamestnanca za pracu v odpoludiajSej zmene

Priame =zakotvenie tejto formy mzdového zvyhodnenia do KZVS nepresiahlo
v rokoch 2000, 2006 a 2012 hranicu 34 %. V roku 2000 tomu tak bolo v 34 % KZVS (celkom
54 %), v roku 2006 to bolo tiez v 34 % KZVS (celkom 38 %) a v roku 2012 to bolo 25 %.
Odkaz na rieSenie v PKZ sa v tomto pripade nevyskytoval. Tento vyvoj ilustruje graf ¢.57.

Graf ¢. 57:  Vyvoj podielov KZVS v sukromnom sektore, v ktorych je dohodnuté mzdové
zvyhodnenie zamestnancov za pracu v odpoludiiajsej zmene v rokoch 2000, 2006
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Pramen: Na zaklade databazy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala BaroSova
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4.6.5.9. Mzdové zvyhodnenie zamestnanca za vedenie ¢aty

Priame zakotvenie tejto formy mzdového zvyhodnenia do KZVS sa takmer
nevyskytovalo.

V roku 2000 bolo riesenie tejto formy mzdového zvyhodnenia posunuté na rieSenie v
PKZ, ato v6 KZVS (17 %). V roku 2006 sa priame zakotvenie mzdového zvyhodnenia za
vedenie Caty vyskytlo len v 1 KZVS (3 %). Bolo tomu tak aj v roku 2012 (5 %). V roku
2006 a 2012 sa odkazy (presuny) na rieSenie v PKZ nevyskytovali.

Vyvoj jednotlivych podielov je prezentovany v nasledujicom grafe.

Graf ¢. 58: Vyvoj podielov KZVS v stikromnom sektore, v ktorych je dohodnuté mzdové
zvyhodnenie zamestnancov za vedenie ¢aty v rokoch 2000, 2006 a 2012
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Pramen: Na zaklade databazy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala Barosova

4.6.6. Mzda (odmena), nahrada mzdy za pracovnu pohotovost’

Co sa tyka mzdy (ndhrady mzdy) zamestnanca za pracovnii pohotovost’, tak predmetom

monitoringu boli nasledovné typy pracovnej pohotovosti (neaktivnej a aktivnej):

- ndhrada mzdy (odmena) za pracovnu pohotovost mimo pracoviska (neaktivna)
v pracovny der ,

- ndhrada mzdy (odmena) za pracovnu pohotovost mimo pracoviska (neaktivna) v den
pracovného pokoja,

- mzda za pracovnu pohotovost na pracovisku (aktivna) v pracovny den,

- mzda za pracovnu pohotovost na pracovisku (aktivna) v den pracovného pokoja.
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4.6.6.1. Nahrada mzdy za pracovnu pohotovost’ mimo pracoviska v pracovny den
(za neaktivnu pracovnu pohotovost’)

Priame zakotvenie tejto formy odmenovania v platnych KZVS pre roky 2000, 2006
a 2012 malo stpajici trend. V roku 2000 bolo toto ustanovenia priamo zakotvené v 49 %
KZVS — 17 KZVS z 35 (celkom 54 %), v roku 2006 doslo k narastu na 66 % (21 KZVS z 32)
avroku 2012 k narastu az na 80 % (16 KZVS z 20). Odkazy na presun rieSenia tejto formy
mzdového zvyhodnenia na PKZ sa v rokoch 2006 a 2012 nevyskytovali.

Vyssie uvedeny vyvoj je ndzornou formou ilustruje nasledujuci graf.

Graf ¢. 59: Vyvoj podielov KZVS v sukromnom sektore, v ktorych je dohodnuta mzdova
niahrada zamestnancov za pracovnu pohotovost’ mimo pracoviska v pracovny
den (neaktivna forma) v rokoch 2000, 2006 a 2012
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Pramen: Na zaklade databazy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala BaroSova

4.6.6.2. Nahrada mzdy za pracovnu pohotovost’ mimo pracoviska v dei pracovného
pokoja (za neaktivnu pracovnu pohotovost’)

Priame zakotvenie tejto formy odmenovania sa v sledovanom obdobi pohybovalo
v rozpiti od 5 KZVS (2012, 25 %) po 20 KZVS v roku 2006 (63 %). V roku 2000 tomu tak
bolo v 18 KZVS (51 %, celkom 57 %). Odkazy na rieSenie tohto pracovnopravneho
ustanovenia v PKZ sa v rokoch 2006 a 2012 nevyskytovali.

Nézorny pohl'ad na tento vyvoj umoziuje graf ¢. 60 na nasledujlicej strane.
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Graf ¢. 60:  Vyvoj podielov KZVS v stikromnom sektore, v ktorych je dohodnuta nahrada

mzdy za pracovnu pohotovost’ mimo pracoviska v den pracovného pokoja
(neaktivna forma) v rokoch 2000, 2006 a 2012
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Pramen: Na zaklade databazy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala BaroSova

4.6.6.3. Mzda za pracovnu pohotovost’ na pracovisku v pracovny den
(za aktivnu pracovnu pohotovost’)

V roku 2000 bolo tito forma odmenovania priamo rieSena v 46 % KZVS - 16 z 35
(celkom 57 %), v roku 2006 v 56 % KZVS — 18 z 32 (celom 59 %) a v roku 2012 v 45

% KZVS (9 z 20). Presun rieSenia tohto ustanovenia na PKZ sa v roku 2012 nevyskytoval.
Situaciu ilustruje graf €. 61.

Graf ¢. 61:  Vyvoj podielov KZVS v stikromnom sektore, v ktorych je dohodnutd odmena

za pracovnu pohotovost’ na pracovisku v pracovny den (aktivna forma)
v rokoch 2000, 2006 a 2012
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Pramen: Na zaklade databazy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala BaroSova
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4.6.6.4. Mzda za pracovnu pohotovost’ na pracovisku v dei pracovného pokoja
(za aktivnu pracovnu pohotovost’)

V roku 2000 bolo priame zakotvenie tejto formy odmenovania realizované v 49 %
KZVS - 17 z 35 (celkom 57 %), v roku 2006 v 59 % KZVS — 19 z 32. V roku 2012 tomu tak
bolo len v 1 KZVS (5 %). Presuny rieSenia tohto ustanovenia na PKZ sa v rokoch 2006 a
2012 nevyskytovali. Situaciu ilustruje graf ¢. 62

Graf ¢. 62: Vyvoj podielov KZVS v stikromnom sektore, v ktorych je dohodnutd odmena
zamestnancov za pracovnu pohotovost’ na pracovisku v defi pracovného pokoja
v rokoch 2000, 2006 a 2012
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Pramen: Na zaklade databazy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala BaroSova

4.6.7. Mzdova kompenzacia zamestnanca za pracu v staZzenom a zdraviu §kodlivom
pracovnom prostredi

Mzdovéa kompenzacia pre zamestnancov za ich pracu v stazenom a zdraviu Skodlivom
pracovnom prostredi bola priamo rieSena v pomerne vysokom pocte KZVS. Sucasne je to
dokazom toho, Ze stdle eSte u nas existuju zdravotne rizikové pracoviska, na ktorych pracuju

zamestnanci, ¢o nie je dobra vizitka pre zamestnavatelov.

Vroku 2000 bolo priame garantovanie tejto formy mzdového zvyhodnenia
zamestnanca zakotvené v 83 % KZVS - 29 z 35 (celkom 86 %). V roku 2006 to bolo v 81 %
KZVS — 26 z32. Odkaz na rieSenie v PKZ sa v tomto pripade nevyskytoval. V roku 2012
bolo priame garantovanie mzdovej kompenzicie za stazené¢ a zdraviu Skodlivé pracovné
prostredie zakotvené v 85 % KZVS — 17 z20 KZVS (celkom 95 %). Situaciu nazorne

ilustruje graf ¢. 63 na nasledujuce;j strane.
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Graf ¢. 63:  Vyvoj podielov KZVS v stikromnom sektore, v ktorych je ustanovena mzdova
kompenzacia zamestnancov za pracu v staZenom a zdraviu Skodlivom
pracovnom prostredi v rokoch 2000, 2006 a 2012

H Priamo
HCelkom

- J

Pramen: Na zaklade databazy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala BaroSova

4.6.8. Odmeny pri Zivotnom a pracovnom vyro¢i zamestnancov

Vo vicsine KZVS je dohoda o vySke odmien pri Zivotnom vyroci (dovisenie 50 a 55
rokov veku) a pracovnom vyroci (pri prvom odchode do dochodku, 25 rokov odpracovanych
u zamestnavatel'a) postiipena na rieSenie v PKZ. Co sa tyka konkrétnej vysky odmeny pre
zamestnanca, tak td je spravidla odvodend od jeho poctu odpracovanych rokov

u zamestnavatela.

Zaujimavostou vsak je, ze podiel KZVS, v ktorych sa rieSenie tejto formy odmien
avizovalo (€1 uz priamo alebo ich presun na PKZ) bol v rokoch 2000 a 2006 vyssi ako tomu
bolo v krizovom roku 2012, ¢o nie je osobitnym prekvapenim, pretoze sa jedna o rok, kedy

kriza eSte nepominula.
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4.7. Socialna oblast’

V tejto Casti Stidie sa predmetom monitoringu stali nasledovné vecné okruhy:

- doplnkove dochodkové sporenie zamestnancov,
- nadklady na rekondicné pobyty zamestnancov hradené zamestnavatelom,

- zabezpecenie preventivnych, vstupnych a vystupnych lekarskych prehliadok pre
zamestnancoy,

- poskytovanie 13. a 14. platu zamestnancom,
- prispevok na kupelnu a rehabilitacnu starostlivost zamestnancov

- a nadklady na doplnenie vzdelania zamestnanca hradené zamestnavatelom.

Predmetom monitoringu su v tomto pripade pracovnopravne ustanovenia uvadzané v
KZVS, ktoré jednak ovplyviiuju existujiice prijmy zamestnancov pocas ich aktivnej pracovnej
¢innosti (poskytovanie 13. a 14. platu), jednak ich buduce prijmy — prijmy po skonceni ich
aktivnej pracovnej CcCinnosti (vySku starobnych a invalidnych dochodkov), ale aj
pracovnopravne ustanovenia, ktoré maji vplyv na aktudlne a buduce zdravie zamestnancov
(preventivne zdravotné prehliadky, rekondi¢né pobyty, kupelna a rehabilita¢né starostlivost’)
a naich profesijny rozvoj - lepSie uplatnenie na trhu prace (naklady na doplnenie vzdelania

zamestnancov).

4.7.1. Doplnkové dochodkové sporenie zamestnancov

Doplnkové dochodkové sporenie tvori stcast’ 3. piliera dochodkového systému v SR,

a to spolu so Zivotnym poistenim a ucelovym sporenim.

Doplnkové dochodkové sporenie je zalozené na principe dobrovolnosti. Umoziuje

tym, ktori sa ho ztcastnia, ziskat' doplnkovy prijem v starobe alebo invalidite. Upravuje ho
(s ucinnostou od 1.januara 2005) zakon ¢. 650/2004 Z. z. o doplnkovom ddéchodkovom
sporeni a ozmene adoplneni niektorych zdkonov (d’alej len ,,zdkon ¢. 650/204 Z. z.).
Doplnkové déchodkové sporenie spravidla uzatvaraju zamestnanci, no casto na tento druh

déchodkového sporenia prispieva aj zamestnavatel’.

Zakladnym dokumentom, na zdklade ktoré¢ho sa zamestnavatel zavizuje platit
a odvéadzat’ doplnkovej déchodkovej spolo¢nosti prispevky za podmienok, vo vyske, v lehote
splatnosti a urCenym spdsobom za svojich zamestnancov, je zamestnavatel'ska zmluva
upravena v § 58 zékona ¢. 650/2004 Z. z. Podmienkou vsak je, ze zamestnanec uzatvori s tou

istou doplnkovou déchodkovou spolocnostou ucastnicku zmluvu, okrem zamestnancov, ktori
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st poberatelmi davky vyplacanej na zdklade takejto tUCastnickej zmluvy. Zo
zamestnavatel'skej zmluvy vyplyvaji zamestnavatel'ovi aj d’alSie povinnosti, ktoré je povinny
plnit, napriklad vypliiat a posielat doplnkovej dochodkovej spolognosti rozpis platieb
prispevkov na doplnkové déchodkové sporenie. Zamestnavatel’, ktory uzatvoril s doplnkovou
dochodkovou spolo¢nostou zamestnavatel'ska zmluvu, je povinny zrozumiteI'nym spdsobom
informovat’ o jej obsahu zamestnancov, ato tak, aby ziskali potrebné informacie o
moznostiach a podmienkach ich Ttcasti na doplnkovom dbéchodkovom sporeni.
Zamestnavatel'skou zmluvou sa sucasne zavidzuje aj doplnkova dochodkova spolocnost’ plnit’

povinnosti, ktoré jej vo¢i zamestnavatel'ovi vyplyvaju zo zamestnavatel'skej zmluvy.

Suma vyplatena zamestnavatelom na doplnkové dochodkové sporenie je sucastou

personalnych nékladov zamestnavatel’a.

Priame zakotvenie (rieSenie) doplnkového ddéchodkového sporenia do KZVS (ich
percentualne podiely na celkovom pocte KZVS) neprekrocilo ani v jednom sledovanom roku
hranicu 60 % z celkového poctu KZVS. V roku 2000 bolo doplnkové déchodkové sporenie
priamo dohodnuté len v 17 % KZVS - 6 KZVS z35 (celkom 57 %). V roku 2006 tento
podiel stupol na 59 % - 19 KZVS z 32 (celkom 94 %). V roku 2012 doslo k poklesu tohto
podielu na 50 % - 10 KZVS z20 (celkom 80 %). Dany vyvoj (v %) v sledovanom obdobi

nazorne ilustruje graf ¢. 64.

Graf €. 64: Vyvoj podielov KZVS v sukromnom sektore, v ktorych je dohodnuté doplnkové
dochodkové sporenie pre zamestnancov v rokoch 2000, 2006 a 2012
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Pramen: Na zaklade databazy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala BaroSova
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4.7.2. Rekondi¢né pobyty zamestnancov hradené zamestnavatePom

Rekondi¢no-rehabilitané pobyty st ozdravné a lieCebno-preventivne pobyty
zostavené pre organizované skupiny. Zamestnanci sa maju moznost zucastnit’ bezplatnych
rekondi¢nych pobytov alebo ciastocne spoplatnenych rekondi¢no-rehabilitaénych pobytov.
Financované¢ st bud’ formou prispevkov zo socidlneho fondu alebo ide o povinné -
rekondicné pobyty plne hradené zamestnévatelom. V pripade rekondi¢nych pobytov nejde
o lieCebné pobyty. St urcené zdravym zamestnancom ako kompenzécia za ich nepriaznivé
pracovné podmienky a maju slizit’ ako prevencia poskodenia zdravia. Rekondi¢né pobyty je
zo zakona povinny zabezpecovat’ a plne hradit’ zamestnavatel’, a to pre svojich zamestnancov
zaradenych v rizikovych kategoériach v zmysle zakona (§ 147 Zakonnika prace, § 11 zdkona ¢.
124/2006 Z. z. 0 BOZP a o zmene a doplneni niektorych zakonov a zakon ¢. 355/2007 Z. z.
o ochrane, podpore a rozvoji verejné¢ho zdravia a o zmene a doplneni niektorych zakonov).

Priama garancia rekondi¢nych pobytov hradenych zamestnavatel'om v platnych KZVS
mala podstatne vysSie zastipenie v KZVS pre rok 2006 a 2012 ako pre rok 2000. Zatial’ ¢o
v roku 2000 tomu tak bolo v 26 % KZVS — 9 z35 (celkom 57 %) v roku 2006 to uz bola
vicsia polovica KZVS — 17 z 32 KZVS (celkom 22 KZVS). V roku 2012 to bola polovica
platnych KZVS - 10 z 20 (celkom 55 %). V roku 2012 sa uhrada zo strany zamestnavatel'a
tykala nielen rekondi¢nych pobytov, ale aj kupel'nej a rehabilitacnej starostlivosti. Dany vyvoj
ilustruje graf ¢. 65.

Graf &. 65: Vyvoj podielov KZVS v sikromnom sektore, v ktorych je zakotvena uhrada nakladov
zamestnavatela na rekondi¢né pobyty zamestnancov v rokoch 2000, 2006 a 2012
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Pramen: Na zaklade databazy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala BaroSova
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4.7.3. Preventivne, vstupné a vystupné lekarske prehliadky zamestnancov

Povinnosti zamestnavatel'a vo veci preventivnych, vstupnych a vystupnych prehliadok
upravuje Zakonnik prace, zakon ¢. 124/2006 Z. z. 0 BOZP a o zmene a doplneni niektorych
zékonov a zakon €. 355/2007 Z. z. o ochrane, podpore a rozvoji verejného zdravia a o zmene
a doplneni niektorych zédkonov. V tomto pripade sa jedna sa o lekarske prehliadky hradené zo

strany zamestnavatela.

Povinnost’ zamestnavatela zabezpeCit' preventivne, vstupné a vystupné lekarske
prehliadky zamestnancov bola priamo zakotvena v roku 2000 v40 % KZVS — 14 z35
(celkom 46 %), v roku 2006 stupol tento podiel na 66 % - 21 KZVS z 32 (celkom 78 %)
a v roku 2012 poklesol na 20 % - len 4 KZVS z 20 (celkom 30 %).

Vyvoj jednotlivych podielov je zndzorneny v grafe ¢. 66.

Graf ¢. 66: Vyvoj podielov KZVS v sukromnom sektore, v ktorych je zakotvena povinnost’
zamestnavatel’a zabezpecit’ preventivne, vstupné a vystupné lekarske prehliadky
v rokoch 2000, 2006 a 2012
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Pramen: Na zaklade databazy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala BaroSova

4.7.4. Poskytovanie 13. a 14 platu zamestnancom

Poskytovanie 13. a 14. platu predstavuje vel'mi vyznamny benefit pre zamestnancov.
Casto je aj dovodom preco zamestnanci zotrvavaju u zamestnavatela, resp. zamestnavatel’ ma
lepSiu Sancu ziskat’ alebo udrzat’ si ddlezit¢ho zamestnanca, o ktorého maju zaujem aj iné

firmy, a to za predpokladu, ze ostatné platové a pracovné podmienky st priblizne rovnaké. Aj

103




napriek uvedenym skuto¢nostiam sa tento benefit vyskytoval priamo len v malom pocte
KZVS. To znamend, Zze sa moznost jeho poskytovania Casto ponechala na rozhodnutie

socidlnych partnerov na podnikovej urovni (PKZ).

Poskytovanie 13. a 14. platu bolo v roku 2000 priamo zakotvené len v 1 KZVS z35
KZVS (celkom 40 %). V roku 2006 bolo rozhodnutie o ich poskytovani ponechané vylu¢ne
na rozhodnutie socidlnych partnerov na podnikovej urovni. Bolo tomu tak v 56 % KZVS.
V roku 2012 bolo poskytovanie 13. a 14. platu zamestnancom priamo zakotvené len v 15 %

KZVS — 3 KZVS z 35 (celkom 20 %).

Uvedeny vyvoj nadzorne ilustruje nasledujtci graf.

Graf ¢. 67:  Vyvoj podielov KZVS v stikromnom sektore, v ktorych je zakotvené poskytovanie
13. a 14. platu zamestnancom v rokoch 2000, 2006 a 2012
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Pramen: Na zaklade databazy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala BaroSova

4.7.5. Prispevok zamestnancom na kipel’'nu a rehabilita¢nu starostlivost’

Poskytovanie prispevku na kupelnu a rehabilitacni starostlivost’ bolo v roku 2000
priamo dohodnuté v 37 % KZVS - 13 KZVS z 35 (celkom 49 %). V roku 2006 tento podiel
vyrazne poklesol, a to na 9 % KZVS — 3 KZVS z 32 (celkom 13 %). V roku 2012 nebola tato

forma socidlneho prispevku zamestnancom osobitne monitorovana.

Vyvoj podielov v rokoch 2000 a 2006 je nazorne prezentovany v grafe ¢. 68 na

nasledujtce;j strane.
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Graf &. 68: Vyvoj podielov KZVS v sukromnom sektore, v ktorych je zakotvené poskytovanie
prispevku na kipel’'nu a rehabilita¢nu starostlivost’ v rokoch 2000 a 2006
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Pramen: Na zaklade databazy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala Barosova

4.7.6. Naklady na doplnenie vzdelania zamestnanca hradené zamestnavatePom

Mat’ vzdelanie, ktoré je Ziadané na trhu prace je pre vacSinu zamestnancov velmi
dolezit¢. Doplnenie vzdelania pre zamestnancov je suCasne aj prilezitostou pre
zamestnavatel’a udrzat’ si ur¢itého zamestnanca a/alebo poskytnit mu doplitujuce vzdelanie
za ucelom ziskania zru¢nosti, ktoré zamestnavatel’ vo svojej firme nutne potrebuje (najmé ak
je problém ziskat’ takéhoto zamestnanca na otvorenom trhu prace). Moze vsak byt aj urcitou
formou socialnej vypomoci zamestnancom, ato najmad tym, ktorych sa zamestnavatel
,»chysta® z dovodov organiza¢nych zmien (hromadného preptstania) v buducnosti prepustit
zo zamestnania. Doplnenim, pripadne rozsirenim ich vzdelania (rekvalifikdciou) im vytvéra
lepSie podmienky pre ich skoré uplatnenie sa na trhu prace (ziskat' v kratkej dobe nové
pracovné miesto).

Problém zvySovania kvalifikdcie zamestnanca upravuje aj § 155 Zakonnika prace,
ato na individualnej urovni, t. j. formou dohody zamestnavatel'a a zamestnanca, ktorou sa
zamestnavatel’ zavidzuje poskytnut zamestnancovi urcité vyhody (pracovné volno, nahradu
mzdy a thradu d’alSich ndkladov spojenych so vzdelavanim zamestnanca), ato za urcita

protihodnotu - zotrvat’ u zamestnavatel'a po ur¢ita dohodnuta dobu.®

% Viac o tom pozri § 155 Zéakonnika prace. Tato forma vzdelavania bola predmetom monitoringu v ramci
studie rieSitelov BaroSova,M. - Dovalova,G. - Keselova, D a Kosta, J.: ,,Vzdelavanie a priprava pre trh prace®,
zéverecna sprava, IVPR, december 2011. Dostupné na:
http://www.ivpr.gov.sk/IVPR/images/IVPR/vyskum/2011/Barosova/2151 barosova.pdf
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Hradenie nékladov na doplnenie vzdelania zamestnancov zo strany zamestnavatel'a
bolo v roku 2000 priamo zakotvené v 29 % KZVS (10 KZVS z 35) avroku 2006 v 16 %
KZVS -5 732 (celkom 19 %). Odkaz na rieSenie tohto benefitu pre zamestnancov v PKZ sa
vroku 2000 nevyskytoval. Situaciu vroku 2012 neprezentujeme, pretoze tento
zamestnanecky benefit nebol samostatne prezentovany v databaze, z ktorej sme Cerpali

informacie pre tento typ analyzy KZVS.

Existujuce tidaje st dokazom toho, ze tento benefit, tak potrebny pre zamestnancov (a
uzitoény aj pre zamestnavatelov) v podmienkach slovenskej ekonomiky (vysoka

nezamestnanost’), bol garantovany zamestnancom len v nizkom pocte KZVS.

Vyvoj podielov v rokoch 2000 a 2006 ilustruje graf ¢. 69.

Graf ¢. 69: Vyvoj podielov KZVS v sukromnom sektore, v ktorych je zakotvena ihrada nakladov
(zo strany zamestnavatel’a) na doplnenie vzdelania zamestnancov v rokoch 2000
a 2006
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Pramen: Na zaklade databazy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala BaroSova
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4.8. Zhrnutie analyzy KZVS

V tomto pripade boli predmetom monitoringu najma také vecné okruhy (ustanovenia)
KZVS, ktoré sa spravidla nachadzaju vo vSetkych KZVS. Ich pocet bol 73. V skutocnosti
pocet moznych vecnych okruhov (ustanoveni) prezentovanych v KZVS je vo viacerych
pripadoch ovela vyssi. V niektorych pripadoch ich pocet (na zaklade nahliadnutia do 8 KZVS
pre rok 2009) presahuje (kumulovane v 8 KZVS) hranicu 300 ustanoveni (320). Takyto
vysoky pocet ustanoveni KZVS vsSak nie je mozné z ddvodov obmedzenej vyskumnej
kapacity na tito vyskumnu ulohu zrealizovat. V stvislosti s monitoringom KZVS 2009 sa
objavili problémy tykajice sa jednoznacnej - podrobnej Specifikdcie obsahu jednotlivych
ustanoveni (vecnych okruhov) KZVS. Snaha o ich jednozna¢nii vecni (obsahovu)
Specifikaciu viedla k ich neustdlemu nérastu. A pritom v mnohych pripadoch islo len o viac
¢1 menej citované ustanovenia niektorych zakonov, najmé Zakonnika prace. Toto bolo typické
pre vSetky dostupné KZVS. Nebolo zriedkavostou, Ze niektoré ustanovenia boli prezentované
(niekedy takmer v rovnakej podobe) tak v tivodnej cCasti KZVS, ako aj v d’alSej - vecne
prislusnej casti k danému vecnému okruhu. Nebolo ani vynimkou, atito analyza to
jednoznacne potvrdzuje, Ze rieSenie niektorych vecnych okruhov (pracovnopravnych narokov
a pod.) bolo ustanovené priamo v KZVS alebo sa tento zavizok Ciastocne (na minimalnej

trovni) riesil v KZVS™, s tym, Ze d’alsie navysenie tohto zavizku sa moze dohodnit’ v PKZ.

Predmetom monitoringu prezentovaného na predchadzajucich stranach Stidie nebola
vyska jednotlivych zavizkov, napriklad mzdového néarastu, minimalnych miezd, pracovného
volna navyse apod.,”" ale ich vyskyt (priame ukotvenie - rieenie) v KZVS, pripadne ich
presun na rieSenie v prislusnej PKZ. Napokon, mnoZzstvo informécii pochadzajucich z KZVS
(aj PKZ) je mozné najst’ v Informacnom systéme o pracovnych podmienkach na prislusny
rok. Niektoré informacie tohto typu st v syntetickej forme prezentované aj v inych
publikaciach.” Napriek uvedenej skuto¢nosti, sa v niektorych pripadoch v tychto zaveroch
onich zmiefiujeme, a to najmid pre potreby ich porovnavania v jednotlivych rokoch

sledovaného obdobia.

70 Nebolo to viak pravidlom. Tykalo sa to len nizkeho podtu.

7! Je tomu tak najma z dévodov nizkych vyskumnych kapacit a vysokych narokov na takuto formu
vyhodnocovania KZVS, najmé ak sa analyza tykala viac rokov.

> Napriklad v nasledujucej $tadii: Cziria, L., 2003: Collective bargaining and balanced recovery. The case of
the Slovak Republic. Institute for Labour and Family Research, Bratislava. Dostupné na:
http://www.ivpr.gov.sk/IVPR/images/IVPR/2013/collective.pdf
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Na zaver je potrebné uviest’, ze 35 platnych KZVS pre rok 2000 uzatvorilo na strane
odborov 18 OZ, v roku 2006 32 platnych KZVS uzatvorilo 21 OZ, v roku 2009 25 platnych
KZVS uzatvorilo 15 OZ a v roku 2012 20 platnych KZVS uzatvorilo 11 OZ (ide o sukromny
sektor).

4.8.1. Zavery analyzy KZVS za roky 2000, 2006 a 2012

Zhrnutie analyzy KZVS budeme prezentovat podla jednotlivych hlavnych typov

vecnych okruhov, ktoré boli predmetom monitoringu.

Spolurozhodovanie socialnych partnerov

Co sa tyka spolurozhodovania o socialnom fonde, tak vo vacsine KZVS na rok 2000 a
2006 bolo rieSenie tejto formy participacie zamestnancov vo vyssej miere ako v roku 2012
presunuté na PKZ. V pripade spolurozhodovania o pracovnom case bola vSak situacia odlisna.
V tomto pripade bolo spolurozhodovanie socialnych partnerov o pracovnom case rieSené
(ustanovené) spravidla uz v KZVS. Vroku 2012 dokonca tuplne absentoval presun

ustanovenia o pracovnom ¢ase na PKZ.

Prerokovanie prijimanvych opatreni s odbormi

V pripade prerokovania prijimanych opatreni s odbormi (prezentovanych v Studii)
prevazuje priame ukotvenie tejto formy participacie (jej Specifikacia) v KZVS. Vo viacerych
pripadoch nie je vObec presunuté na ich Specifikaciu v PKZ. Jedinou vynimkou bolo
prerokovanie odstipenia, vypovedania, ¢i dodatku zmluvy s doplnkovymi dochodkovymi
sporitelmami, ato vroku 2006, kde Specifikacia (podrobnosti) tejto formy participacie
odborov bola presunutd na PKZ. Podiely (v % z celkového poctu KZVS v danom roku)
viacerych druhov prerokovania, o ktorych bola zmienka v monitorovanych KZVS, spravidla
neprekracovali hranicu 66 %. Jedinou vynimkou bolo prerokovanie opatreni v oblasti BOZP,
kde sa v roku 2000 tento podiel priblizil k hranici 100 % (97 %). V roku 2006 to bolo 75 %,
pricom v 6 % pripadov bol tento problém (BOZP) posunuty na rieSenie v PKZ (spolu 81 %).
zmluvy s doplnkovymi déchodkovymi sporitelfiami, a to v roku 2000 (len 3 % z celkového
poctu KZVS).

Zaujimavostou je, ze v pripade prerokovania opatreni tykajucich sa hromadného

prepustania, nocnej prdace a skoncenia pracovného pomeru zamestnancov vypovedou (zo
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strany zamestnavatel'a) boli vo vSetkych sledovanych rokoch tieto ustanovenia dohodnuté

(rieSené) uz priamo v KZVS, t. j. neboli presunuté na PKZ.

Poskytovanie informacii zamestnavatel’a odborom

V pripade poskytovania informacii o hospodéarskych vysledkoch zamestnavatela,
o Cerpani mzdovych prostriedkov, poskytovani informécii pre potreby kolektivneho
vyjedndvania a o pldnovanom prechode prav a povinnosti z pracovnopravnych vztahov sme
takmer vo vSetkych z nich zaznamenali trend k poklesu priameho ukotvenia tohto ustanovenia
v KZVS v sledovanom obdobi.

NajcastejSie  bolo v KZVS priamo zakotvené poskytovanie informacii
o hospodarskych vysledkoch zamestnavatela, ato vroku 2000 (69 % z celkového poctu
KZVS). V najnizsej miere bolo v KZVS priamo ukotvené (riesené) poskytovanie informacii
pre potreby kolektivneho vyjednévania, a to v roku 2006 (len 9 % z celkového poctu KZVS).

Aj vtomto pripade prevazovalo priame ukotvenie (podrobnosti) poskytovania
jednotlivych druhov informacii odborom v KZVS nad jeho posunom na rieSenie v PKZ.
Rok 2000 sa v porovnani s rokmi 2006 a 2012 ukazal vo viacerych pripadoch ako rok, kedy
priame ukotvenie niektorych foriem poskytovania informacii zamestndvatel'a odborom malo
najvyssie zastipenie v KZVS. Existovali vSak aj niektoré vynimky. NajvyraznejSou z nich
bolo poskytovanie informacii o platobnej neschopnosti zamestnavatela v krizovom roku 2012
v KZVS, kedy bolo toto ustanovenie priamo zakotvené vo vyssom podiele KZVS ako v roku

2000 (2000: 29 %, 2012: 40 %).

Spolupraca socialnych partnerov

V tomto pripade z dovodov netplnych tdajov tykajicich sa priameho ukotvenia
jednotlivych foriem spoluprace v KZVS vroku 2012 hodnotime len celkovli zmienku
o pripadnom rieSeni jednotlivych spdsoboch spoluprace, a to bud’ v KZVS alebo ich presun

na rieSenie v PKZ (v grafoch uvedené ako celkom).

Najvyssie (vysoké) zastipenie (zmienka onich) vKZVS vo vSetkych rokoch
sledovaného obdobia malo bezplatné poskytovanie miestnosti a technického zabezpecenia
odborom (2000: 86 %, 2006: 91 %, 2012: 90 %). Vysoko bolo zastupené¢ v KZVS (2. miesto)
aj bezplatné zrazanie Clenskych prispevkov pre odborovu organizaciu zamestnavatel'om
(2000: 74 %, 2006: 88 %, 2012: 85 %). Co sa tyka thrady nakladov spojenych s kolektivnym

vyjednavanim, tak vtomto pripade sme zaznamenali nielen nizSie zastipenie tejto formy
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spoluprace v KZVS, ale aj jej klesajuci trend (2000: 49 %, 2006: 22 %, 2012: 10 %).
Zmienka o spolo¢nom vyhodnocovani kolektivnych zmlav za prislus$ny rok ani v jednom roku

neprekrocila hranicu 45 % z celkového poctu KZVS (2000 a 2006 — 38 % a 2012 — 45 %)).

Pracovnopravna oblast’

V tomto pripade jednoznacne dominovala dohoda o ustanovenom tyzdennom
pracovnom ¢ase (TPC). TPC bol priamo ustanoveny vo viac ako 80 % KZVS v sledovanom
obdobi, pricom v jednotlivych rokoch malo toto ustanovenie klesajtici trend (2000: 94 %,
2006: 84 %, 2012: 80 %). Najniz§i podiel ustanoveného TPC (priamo) v KZVS bol
v krizovom roku 2012 (80 %).

Z udajov prezentovanych v databazach KZVS vyplyva, Ze v roku 2000 bol az v 83 %
- 29 KZVS (z 35) dohodnuty TPC niz§i (40 hodin) ako jeho maximum podla Zakonnika
prace (ZP), ktoré bolo v tom ¢ase 43 hodin. V 1 KZVS bol TPC dohodnuty ako max. 40
hodin, v3 KZVS sa socidlni partneri dohodli na 42,5 hodin/tyzdenn av 2 KZVS presunuli
jeho ustanovenie na PKZ. V roku 2006, kedy bola ZP ustanovend maximalna dizka TPC 40
hodin bol vo vi&sine KZVS (75 % - 23 z 32 KZVS) ustanoveny niz§i TPC - 37,5 hodin.
V ostatnych KZVS bol rozsah ustanoveného TPC nasledovny: v 1 KZVS - 38,5 hodin, v 1
KZVS - 38,75 hodin, v 2 KZVS presun na PKZ a v 5 KZVS bud’ nebol uvedeny alebo bol vo
vyske 40 hodin/tyzden.”” V roku 2012 bol vo vicsine KZVS (12 220 — 60 % KZVS)
dohodnuty (priamo ustanoveny) niz§i TPC ako jeho maximum v ZP (40 hodin), t. j. 37,5
hodin. V ostatnych KZVS bud’ nebol TPC dohodnuty alebo bol presunuty na riesenie v PKZ
(2 KZVS) alebo mal hodnotu vyssiu ako 37,5 hodin, ale nizsiu ako 40 hodin.

Zmienka o presnom postupe pri hromadnom prepustani bola v sledovanom obdobi

prezentovana ani nie v polovici KZVS (2000 — 43 %, 2006- 31%, 2012 — 40 %).

Prezentovanie informdacii o pracovmoprdavnej  ochrane  niektorych  skupin
zamestnancov (osamelych rodiCov starajiicich sa o nezaopatrené deti, zamestnancov blizkych
déchodkovému veku, manzelov) pri prepustani zo zamestnania neprekrocilo ani v jednom
roku hranicu 56 % z celkového poctu KZVS. Najniz§ia zmienka o garancii tejto formy
pracovnopravnej ochrany zamestnancov sa tykala osamelych rodi¢ov - ani v jednom zo
sledovanych rokov jej podiel z celkového poctu KZVS neprekrocil hranicu 20 % (2000:
20 %, 2006: len 9 % a 2012: 10 %). V pripade zostavajicich dvoch typov pracovnopravnej

7V roku 2009, kedy sa hospodarska kriza naplno rozvinula bol vo vSetkych 8 monitorovanych KZVS
dohodnuty TPC 37,5 hodin (podl'a ZP — max 40 hodin).
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ochrany (v kontexte s prepustanim zamestnancov) bola zmienka o rieSeni tohto problému
vo vyssom pocte KZVS. V rokoch 2000 a 2006 tomu tak bolo vo viac ako polovici KZVS,
avsak v krizovom roku 2012 bol tento podiel ovel’a niz8i - bol pod hranicou 50 % (v pripade

zamestnancov blizkych dochodkovému veku — 35 % a v pripade manzelov 45 %).

Prezentovanie informécii o nariadeni konkrétnych pripadov pracovnej pohotovosti
zamestnancom neprekrocilo ani v jednom roku hranicu 34 % z celkového poctu KZVS (2000:
34 %, 2006: 19 %, 2012: 20 %). Zakonné ustanovenia o pracovnej pohotovosti zamestnancov
(aktivnej a neaktivnej) su prezentované v § 96 Zakonnika prélce.74 Odlisna situdcia bola
v pripade  dohody o stanoveni  rozsahu hodin nariadenej pracovmnej pohotovosti
zamestnancom. Podiel KZVS, v ktorych sa uvadzal spdsob rieSenia tohto problému sa

pohyboval od 51 % (2000) po 59 % v roku 2006 (2012: 55 %).

Pozitivny vztah zamestnavatel'ov voci svojim zamestnancom sa prejavil v pripade
poskytovania jednorazovej vypomoci pozostalym v pripade umrtia zamestnanca. Dokonca
podiel KZVS so zmienkou o tejto forme vypomoci nad ramec zakona mal v sledovanom
obdobi rastticu tendenciu (2000: 40 %, 2006: 59 %, 2012: 70 %). Priama garancia tejto formy
vypomoci uz v KZVS vsak mala, v tomto pripade, nizSie zastupenie (2000: 23 %, 2006: 34 %,
2012: 45% KZVS). Uvedené udaje st dokazom toho, Ze pomerne €asto bolo poskytovanie

tejto formy vypomoci presunuté na rieSenie v PKZ.

Zmienka o poskytovani odstupného nad ramec Zakonnika prace mala v sledovanom
obdobi rasticu tendenciu (2000: 40 %, 2006: 81 %, 2012: 85 %). Priamo dohodnuté zvySenie
odstupného zamestnancom uz v KZVS (jeho ndsobku, ndsobkov) malo tiez rastiicu tendenciu
(2000: 26 %, 2006: 53 %, 2012: 70 %), aj ked’ tentoraz sa to tykalo mensieho poctu (podielu)
KZVS. Pri nahliadnuti do databazy vsak zistime, Ze toto je jeden z typickych prikladov, kedy
sa ur&ité zvysené odstupné” (spravidla nasobky priemerného mesacného zarobku) nad ramec
Zakonnika prace garantuje v KZVS s tym, ze d’alSie zvySenie odstupného je mozné dohodnut’
v PKZ. Takyto pristup k d’alSiemu zvySeniu odstupného sa vyskytoval v roku 2000 v 11 %
KZVS, vroku 2006 v 19 % KZVS avroku 2012 v25 % KZVS. To znamena, Ze je tu

moznost, aby zamestnavatelia garantovali (v pripade dostatku financnych prostriedkov)

™ podra § 96 ods.7 mbze zamestnavatel’ nariadit’ pracovnl pohotovost’ najviac v rozsahu osem hodin v tyzdni a
najviac v rozsahu 100 hodin v kalendarnom roku. Nad tento rozsah je pracovna pohotovost’ pripustnad len po
dohode so zamestnancom. Podla § 96 ods. 8 v kolektivnej zmluve mozno dohodnut’ obmedzenie rozsahu
pracovnej pohotovosti, ktori mozno so zamestnancom dohodnut’ podl'a odseku 7.

7 Podla Zakonnika prace (§ 76) predstavuje odstupné vyiku priemerného mesaéného zarobku zamestnanca.
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poskytovanie aj dalSie zvySenie odstupného, a to ¢i uz v PKZ alebo vo vnutornych

pracovnopravnych predpisoch.

Zmienka (priama garancia v KZVS + presun na rieSenie v PKZ) o poskytovani
odchodného nad ramec Zékonnika prace (§ 76a)’® mala v sledovanom obdobi rasticu
tendenciu (2000: 51 %, 2006: 81 %, 2012: 90 %). Aj priama forma garancie zvysSené¢ho
odchodného v KZVS mala rastucu tendenciu (2000: len 6 %, 2006: 47 %, 2012: az 90 %). Pri
nahliadnuti do databazy vsak zistime, Ze v tomto pripade bola situécia odlisSna ako v pripade
odstupného. V tomto pripade nebol totiz v databaze pre rok 2000 uvadzany ani jeden pripad,
kedy je odchodné uz v KZVS dohodnuté nad rdmec zakona s tym, Ze jeho dalSie zvySenie
(nésobky) je mozné ustanovit’ v PKZ. V roku 2006 sa vyskytol len 1 takyto pripad a v roku
2012 to bol tiez len 1 pripad stym, ze v 2 pripadoch bolo v KZVS uvedené¢ minimalne
zvysSenie (ndsobky priemerného mesaéného zarobku). Aj vtomto pripade mali
zamestnavatelia moznost’ garantovat’ (v pripade dostatku finanénych prostriedkov) aj d’alsSie
odchodné svojim zamestnancom, to ¢i uz v PKZ alebo vo vnutornych pracovnopravnych

predpisoch.

V pripade poskytovania réznych druhov volna nad ramec Zakonnika prace sa ich
rozsah prezentovania v jednotlivych KZVS lisil. AvSak vo vSetkych tychto pripadoch (okrem
dvoch) tieto podiely (z celkového poctu KZVS) v pripade priameho garantovania uz v KZVS
neprekrocili ani v jednom pripade hranicu 37 %. Vynimkou bolo poskytovanie pracovného volna
z dovodu umrtia rodinného prislusnika zamestnanca (2000: 40 %, 2006: 53 %, 2012: 55 %
KZVS) a v pripade osamelych rodicov starajucich sa o diet'a do 10, resp. 6 rokov (2000: 26
%, 2006: 50 % a 2012: 35 %).

Mzdovy vyvoj a mzdové podmienky 77

Rast mzdovych tarif bol priamo dohodnuty v extrémne nizkom pocte KZVS. Ani
v jednom zo sledovanych rokov neprekrocil hranicu 15 % z celkového poctu KZVS. V roku
2000 tomu tak bolo len v 1 KZVS (5 %), v roku 2006 v 2 KZVS (o 300 Sk a 5 %) a v roku
2012 v 3 KZVS (2,75 %; 2,5 % a 0,5-1,5 % z priemernej mzdy).

Zaujimavostou (ale nie prekvapenim) je pokles dohodnutého rastu priemernej

nominalnej mzdy zamestnancov (podielu z celkového poctu KZVS) v roku 2012 (krizovy rok)

76 vo vyske minimalne jedného priemerného mesa&ného zarobku zamestnanca.
7'V tomto pripade sa niektoré zévery opieraju aj o databazu KZVS, kde s uvedené hodnoty tykajice sa
mzdového rastu.
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oproti roku 2006 (bezkrizovy rok), a to zo 66 % v roku 2006 (priamo dohodnuté v polovici
KZVS, ato v intervale od 2 % - 6 %) nalen 5 % v krizovom roku 2012, ¢o znamena, Ze sa
tak stalo len v jednej KZVS (priamo uvedené uz v KZVS), ato vo vyske 0,5 — 1 %.”® V roku
2000 bolo priame ustanovenie rastu priemernej mzdy uz v KZVS zaznamenané v 31 % KZVS
(5 % - 10 %). Zuvedenych udajov je zrejme, ze dohodnuté percento rastu priemernej
nomindlnej] mzdy zamestnancov v prisluSnom roku v sledovanom obdobi malo klesajuci

cvwr

v jednej KZVS z celkového poctu 20.

Mzdovy rast naviazany na inflaciu mal tiez v KZVS nizke zastlipenie. Aj v tomto
pripade klesol podiel KZVS, v ktorych bola zmienka o mzdovom raste tohto typu, v roku
2012 (v krizovom roku) oproti roku 2006 (2006: 5 KZV, 2012: len 2 KZVS). Zaujimavostou
je rok 2000, kedy to bolo tiez len v2 KZVS. V tomto pripade to mohlo byt aj preto, lebo
v tomto roku bol vo véacsine KZVS dohodnuty rast miezd vyssi ako bol rast spotrebitel'skych

cien (infléacie).

V pripade dohody socidlnych partnerov v KZVS o udrzani redlnych, resp.
nominalnych miezd zamestnancov sme zaznamenali urcity extrém. V roku 2000 a 2006 bola
tato forma mzdovych podmienok zamestnancov priamo ustanovena len v 2 KZVS a v roku

2012 (v krizovom roku) nebolo toto ustanovenie premietnuté ani do jednej KZVS.

Prepojenie rastu miezd na rast produktivity prace sa v KZVS pre roky 2000 a 2012
vobec nenachéadzalo. V roku 2006 bolo toto kritérium mozného rastu miezd priamo uvadzané

(dohodnuté) v 6 KZVS (z 32).

Rast miezd podmieneny ekonomickymi moznostami zamestndvatela nebol v roku 2000
priamo uvadzany v ziadnej] KZVS. V roku 2006 bolo toto kritérium priamo ustanovené len

v 4 KZVS z 32 (predkrizovy rok) a v roku 2012 (krizovy rok) len v 1 KZVS z 20.

Prepojenie rastu miezd na rast Zivotnych nakladov bolo priamo dohodnuté v roku
2000 v 23 % KZVS (8 KZVS z 35), v roku 2006 v9 % KZVS (3 KZVS z 32) a v krizovom

roku 2012 sa toto kritérium pre mozny rast miezd vobec nevyskytovalo.

Z tu prezentovanych informacii o ustanoveniach tykajucich sa dohodnutych kritérii

(podmienky) pre mozny rast miezd zamestnancov vyplyva, ze rieSenie mzdového rastu

78 Pozri graf ¢. 44 na str. 84.
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zamestnancov je vo vysoke] miere ponechané na kolektivne vyjedndvanie na arovni podniku,

a to najmé v Case krizy (v naSom pripade v krizovom roku 2012).

Minimdalna mzda a minimalne mzdové tarify

Minimalna mesacna mzda

Minimélna mesa¢nd mzda bola priamo dohodnuté (ustanovend) v nizkom pocéte KZVS
v sledovanom obdobi. V roku 2000 len v 4 KZVS (11 %), v roku 2006 v 7 KZVS (22 %)
avkrizovom roku 2012 len v2 KZVS (10 %). Vroku 2000 bola vyska dohodnutej

minimalnej mzdy vys$Sia oproti zdkonnej minimalnej mzde (4000 Sk, platnej do 1.10.2000)
v3 KZVS (v 2 KZVS - 4050 Sk, v1 KZVS — 5000 Sk). V roku 2006 bola zo 7 KZVS
dohodnuta vysSia minimélna mzda oproti zakonnej (6900 do 1.10.2006) v 4 KZVS (7000 Sk,
7100 Sk, 7150 Sk a 7200 Sk). V krizovom roku 2012 v oboch KZVS, v ktorych bola

minimalna mzda dohodnutd, jej vySka neprekrocila urovenn zdkonnej minimalnej mzdy

(327,20 €).”

Minimalne hodinové mzdoveé tarify

Priame ustanovenie minimalnych hodinovych mzdovych tarif zamestnancov v KZVS
sa pohybovalo v rozpiti od 45 % (krizovy rok 2012) po 57 % (rok 2000). V krizovom roku
2012 klesol tento podiel z 56 % v roku 2006 (predkrizové obdobie) na 45 % v krizovom roku
2012 (pokles o 11 p.b.).

Nahliadnutim do databazy KZVS sme zistili, Zze v roku 2000 bola v 51 % KZVS
dohodnutd v 1. (najnizSej) tarifnej triede sadzba nad (vyssia) zdkonom ustanoventi hodinova
minimélnu mzdu (21,60 Sk). Ich hodnoty sa pohybovali v intervale od 23 Sk/hod. po 29,20
Sk/hod. (jediny pripad). Spravidla islo o hodnoty od 25 Sk/hod. po 27 Sk/hod. V roku 2006
zédkonom ustanovenu vysku hodinovej minimélnej mzdy (39,70 Sk) prevySovali najnizsie
minimalne mzdové tarify (v 1. triede) v 14 KZVS z 32 (44 %). Ich vySka sa pohybovala
v intervale od 39,90 Sk/hod. po 50,30 Sk/hod. (len v 1 KZVS). Spravidla iSlo o hodnoty od
39,90 Sk/hod. po 46,70 Sk/hod. V krizovom roku 2012 zédkonom ustanovenu vysku

hodinovej minimalnej mzdy (1,880 €) prevySovali najnizSie minimalne mzdové tarify (v 1.

triede) v 7 KZVS z 20 (44 %). Ich vyska sa pohybovala v intervale od 1,93 € po 2,08 €.

7V roku 2009, kedy kriza uZ naplno prepukla, z 8 monitorovanych KZVS bola minimélna mzda priamo
ustanovena v 5 KZVS, pricom len v 1 KZVS bola dohodnuta vyska minimalnej mzdy (298,75 €) vyssia ako
zakonna minimalna mzda (295,5 €). (Pre rok 2009 bolo platnych 25 KZVS).
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V kazdom zo sledovanych rokov sa vSak vyskytli aj pripady kedy bola v 1. tarifnej
triede dohodnuta nizsia sadzba minimalnej hodinovej tarify ako bola zdkonom ustanovena

hodinova minimalna mzda (aj ked’ iSlo len o ojedinelé pripady).

Minimalne mesacné mzdové tarify

Z informdacii ziskanych z databazy KZVS vyplyva, Ze priame ustanovenie
minimalnych mesa¢nych mzdovych tarif (stanovenie ich konkrétnych hodnot) sa vyskytovalo
vo vysSom pocte KZVS v porovnavani s predchadzajucimi dvoma pripadmi (v pripade
minimalnej mzdy a minimalnych hodinovych mzdovych tarif). V roku 2000 to bolo v 77 %
KZVS (27 KZVS z 35), v roku 2006 v 56 % KZVS (18 KZVS z 32) a v krizovom roku 2012
v 65 % KZVS (13 KZVS z 20).

V roku 2000 bola v 22 KZVS (z 35 KZVS, t. j. v 63 %) ustanovend vysSia hodnota v
1. triede mesaénych mzdovych tarif ako bola hodnota zdkonnej minimalnej mesacnej mzdy
(4000 Sk). Pohybovala sa v intervale od 4050 Sk po 5070 Sk (len v 1 KZVS). V 16 KZVS
sa jednalo o hodnoty nad 4200 Sk.

V roku 2006 bola len v 8 KZVS (z 32, t.j. v 25 %) ustanovend vyssia hodnota v prvej
— najnizsej mesacnej mzdovej tarife ako bola hodnota zdkonnej minimalnej mesacnej mzdy
(6900 Sk do 1.10.20006). Ich vyska sa pohybovala v intervale od 6980 Sk po 8200 Sk (len v 1
KZVS). V4 KZVS z 8 to boli hodnoty od 7400 Sk po 7600 Sk. V ostatnych 3 KZVS bola
sice ich konkrétna vyska nad urovilou zdkonnej minimalnej mzdy, ale niz§ia ako v pripade

uz posudzovanych 5 KZVS, t. j. boli vo vyske 7200 Sk, 7100 Sk a 7250 Sk.*

V krizovom roku 2012 bola len v 4 KZVS (z 20, tj. v 20 %) ustanovena vysSia

hodnota v prvej — najniz§ej mesacnej mzdovej tarife ako bola hodnota zdkonnej miniméalnej
mesacnej] mzdy (327,20 €), t. j. 328,20 €, 340 €, 350 € (poistovnictvo) a 450 €

(bankovnictvo).

V kazdom zo sledovanych rokov sa vSak vyskytli aj pripady kedy bola v 1. tarifnej
triede minimalnych mesa¢nych tarif dohodnuta nizsia sadzba ako bola zakonom ustanovena

hodinova minimalna mzda (aj ked’ aj v tomto pripade iSlo len o ojedinelé pripady).

%0V roku 2009, kedy kriza uZ naplno prepukla, z 8 monitorovanych KZVS boli minimalne mzdové tarify priamo
ustanovené (dohodnuté) v 5 KZVS, pricom len v 1 KZVS bola sadzba v tejto tarifnej triede vyssia (298,75 €)
ako zakonna minimalna mzda (295,5 €). (Pre rok 2009 bolo platnych 25 KZVS).
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Mzdové zvvhodnenia

Najcastejsie sa v KZVS uvadzali (priamo ustanovovali) v sledovanom obdobi (od 60%
do 89 %) nasledovné mzdové zvyhodnenia: za pracu nadcas *' v beznych pracovnych dioch,
za prdcu v sobotu, v nedelu, vo sviatok (v den pracovného pokoja) a za nocnui pracu.

Mzdové zvyhodnenie zamestnancov za prdcu nadcas v sobotu priamo ukotvené
v KZVS malo klesajuci trend. Zatial’ co v roku 2000 bola tato forma mzdového zvyhodnenia
priamo ukotvena (ustanovend) takmer v polovici KZVS, v roku 2006 doslo k poklesu na 34 %
a v krizovom roku 2012 na 15 %.

Klesajici trend sme zaznamenali aj v pripade priameho ustanovenia mzdového
zvyhodnenia za pracu nadcas v nedelu v KZVS. Zatial' co v roku 2000 bola tato forma
mzdového zvyhodnenia priamo ustanovena v takmer polovici KZVS, v roku 2006 tomu tak
bolo v 41 % KZVS a v krizovom roku 2012 len v 15 % KZVS.

Priame ukotvenie mzdového zvyhodnenia za prdcu v odpoludnajsej zmene bolo
realizované v rovnakom podiele (%) KZVS v roku 2000 a 2006 (34 %). V krizovom roku
2012 doslo k poklesu priameho ukotvenia tejto formy mzdového zvyhodnenia v KZVS, t. j.
bolo tomu tak v Stvrtine KZVS (5 KZVS z 20).

Zaujimavostou bolo priame ukotvenie mzdového zvyhodnenia zamestnanca za
vedenie caty, ktoré malo v roku 2000 nulové zastupenie (odkaz na rieSenie v PKZ v 17 %
KZVS) a v rokoch 2006 a 2012 mimoriadne nizke zastipenie (2006 — 3 % KZVS, 2012 -5 %
KZVS), t.j. len v 1 KZVS.

Mzda a ndhrada mzdy za pracovnu pohotovost’

Zatial’ ¢o priame ukotvenie (rieSenie) mzdovej nahrady za pracovnu pohotovost mimo
pracoviska v pracovny den a mzdovej kompenzacie za pracu v stazenom a zdraviu Skodlivom
pracovnom prostredi malo v krizovom roku 2012 oproti roku 2006 vysSie zastupenie a vysoké
percentudlne zastipenie na celkovom pocte KZVS, pri ostatnych formach miezd a nédhrad
miezd za pracovnu pohotovost’ bola situdcia odlisna (ukotvenie v nizSom pocte KZVS). Tak
napriklad v pripade mzdovej ndhrady za pracovni pohotovost mimo pracoviska v deni
pracovného pokoja aza pracovni pohotovost na pracovisku v pracovny den a v den
pracovného pokoja sme zaznamenali rast percentualneho podielu KZVS (z celkového poctu
KZVS) vroku 2006 oproti rok 2000, v pripade krizového roku 2012 sme zaznamenali
pokles oproti roku 2006.

81§ 121 v platnom Zakonniku prace
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Najvyssi pokles v krizovom roku 2012 oproti roku 2006 sme zaznamenali pri mzde
(odmene) za pracovnu pohotovost’ na pracovisku v denn pracovného pokoja (2006: 59 %,
2012: len 5 %). NajvysSsie ukotvenie (priame) v KZVS vo vsetkych sledovanych rokoch mala
mzdova kompenzdcia za prdacu v stazenom a zdraviu Skodlivom pracovnom prostredi (2000:
83 %, 2006: 81 %, 2012: 85 %). Sucasne to evokuje vysoky vyskyt prace zamestnancov

v stazenom a zdraviu Skodlivom pracovnom prostredi, ¢o nie je potesujuci fakt.

Odmeny pri zivotnom a pracovnom vyro¢i zamestnancov

V tomto pripade je spravidla dohoda o rieSeni tychto foriem odmeny zamestnancom
ponechana na PKZ. Pozoruhodné (ale nie prekvapujuce) je, ze podiel (aj ked’ nizky) KZVS,
v ktorych sa rieSenie tejto formy avizovalo (a to ¢i uz priamo alebo ich mozné rieSenie v
PKZ) bol v rokoch pred krizou (2000, 2006) vyssi ako v krizovom roku 2012, ¢o sa da

vysvetlit’ aj zhorSenou finan¢nou situaciou zamestnavatel'ov oproti rokom predkrizovym.

Socialna oblast’

V pripade prispevkov na doplnkové dochodkové sporenie, uhrady nakladov
zamestnavatel'a za rekondi¢né pobyty, zabezpecenia lekarskych prehliadok sme zaznamenali
v krizovom roku 2012 oproti roku 2006 urcity pokles. Najvyssi pokles sme zaznamenali
v pripade zakotvenia povinnosti zabezpecenia lekarskych prehliadok pre zamestnancov. Ich
priame zakotvenie V KZVS (podiel v % z celkového poctu KZVS) kleslo zo 66 % v roku
2006 len na 20 % v krizovom roku 2012. Pokles sme zaznamenali aj v pripade prispevkov na
kapel'nu a rehabilita¢nu starostlivost’ a thrady ndkladov na doplnenie vzdelania zamestnancov
v roku 2006 oproti roku 2000 (Gdaje za rok 2012 neboli k dispozicii). Co sa tyka poskytnutia
13. a 14 platu zamestnancom, tak v tomto pripade paradoxne doslo v pripade ich priameho

zakotvenia v KZVS k rastu v krizovom roku 2012 (15 % KZVS) oproti roku 2006 (0 %).
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5. Analyza podnikovych kolektivnych zmluv v sikromnom sektore (2011)

Prevazna Cast’ informacii prezentovanych v tejto Casti Studie pochadza z dokumentu
»Podnikové kolektivne zmluvy®, spracovaného vroku 2011 firmou Trexima Bratislava
spol. sr.0. Tento dokument mal slazit' ako vychodisko pre mozné zmeny (aktualiziciu)
rocného vykazu o pracovnych podmienkach andkladoch na socialnu politiku — ISPP
(MPSVR SR) 6-01, ktory je vychodiskom pre spracovanie pravidelnej ro¢nej publikacie
»Informacny systém o pracovnych podmienkach* (ISPP), ktorého spracovatel'om je Trexima
Bratislava (pre potreby MPSVR SR) a ktorého publikacie vyuzivaji nielen socialni partneri,
MPSVR SR, ale aj vyskumné avedecké pracoviska, ato nielen na Slovensku, ale aj
v zahrani¢i. ISPP sa vyuziva avyvija od roku 1992 pod koordinaciou MPSVR SR. Ide
o pravidelné ro¢né vyberové zistovanie. Statistické zistovanie sa realizuje v sulade
s uznesenim vlady SR €. 43 zo dna 14.1.1997 k navrhu realizaéného projektu koncepcie ceny
prace, s Programovym vyhldsenim vlady SR a s dohovorom Medzinarodnej organizacie prace

o Statistikach prace ¢. 160/1985.

Predmetom ISPP su ddlezité oblasti zamestnanosti s osobitnym zameranim na
Zakonnik prace, pracovny cas a cas odpocCinku, BOZP, rast miezd, formy podnikovej

socialnej politiky a ¢innost’ odborovych organizacii.

Predmetom analyzy bolo v tomto pripade 80 PKZ z 25 odvetvi (podl'a SK NACE
Rev. 2). V nasledujucej tabulke (na nasledujucej strane) je nazornou formou prezentovany
struny prehl'ad o odvetviach a poctoch podnikov s PKZ, ktoré boli vyuZzité na ucely tejto

analyzy.

Analyza PKZ sa zamerala najmi na ich obsahovl stranku, a to za ucelom ziskania
zékladnych informécii (vytvorenie si obrazu) na vzor najbeznejSej (najCastejSie pouzivanej)
Struktary ako aj obsahu PKZ uzatvorenej podla § 231 Zaikonnika prace platného do
31.08.2011 a zadkona ¢. 2/1991 Zb. o kolektivnom vyjednavani v zneni neskorsich predpisov

(d’alej len ,,zakon ¢. 2/1991).

Na zaver je potrebné uviest, ze analyza sa pre potreby tejto Studie tykala len PKZ

v sukromnom sektore.
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Tabul’ka ¢. 4
Prehl’ad analyzovanych PKZ podla odvetvi

Kéd odvetvia Odvetvie - SK NACE rev. 2 analyz()l;g;‘;ch K7,
1 Pestovanie plodin a chov zvierat 2
5 Tazba uhlia a lignitu 2
8 Iné tazba a dobyvanie 1
9 Pomocné ¢innosti pri tazbe 1
19 Vyroba koksu a rafinovanych ropnych produktov 1

20 Vyroba chemikalii a chemickych produktov 2
22 Vyroba vyrobkov z gumy a plastu 5
23 Vyroba ostatnych nekovovych mineralnych vyrobkov 8
24 Vyroba a spracovanie kovov 3
25 Vyroba kovovych konstrukcii okrem  strojov 5
26 Vyroba pocitacovych, elektronickych a optickych 1
27 Vyroba elektrickych zariadeni 1
28 Vyroba strojov a zariadeni i. n. 2
29 Vyroba motorovych vozidiel, navesov a privesov 6
33 Oprava a inStalécia strojov a pristrojov 2
35 Dodéavka elektriny, plynu, pary a studeného vzduchu 3
36 Zber, Gprava a dodavka vody 5
42 InZinierske stavby 2
49 Pozemna doprava a doprava potrubim 3
61 Telekomunikécie 1
68 Cinnosti v oblasti nehnutelnosti 2
72 Vedecky vyskum a vyvoj 6
80 Bezpecnostné a patracie sluzby 1
84 Verejnd sprava a obrana; povinné socialne 6
85 Vzdelavanie 2
0 Bez uvedenia nazvu podniku a odvetvia 7
Spolu 80

5.1. Zakladné informacie

Pravo na kolektivne vyjednavanie garantuje ako zakladné pravo ob&anov Ustava SR,
ato v clanku ¢. 36 pism. g). PKZ je uzatvarana v stlade s § 2 ods. 3 pism. a) zékona C.

2/1991 Zb.
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Vseobecna pravna regulacia obsahu PKZ, tykajica sa dojednavania pracovnopravnych
narokov je zakotvend v Zakonniku prace (§ 231). Proces samotného kolektivneho

vyjedndvania upracuje procesny zakon — zékon €. 2/1991 Zb.

Vecné oblasti, ktoré mozu byt obsahom PKZ urcuju viaceré pracovnopravne predpisy,

ale aj niektoré d’alSie pravne predpisy.

Na PKZ v stkromnej sfére odkazuji (alebo sa na ne PKZ odvoldva) najmi

nasledujtce zékony:

- Zdkon ¢. 311/2001 Z. z. Zakonnik prace,

- zdkon ¢. 283/2002 Z. z. o cestovnych ndhradach,

- zakon ¢. 152/1994 Z. z. o socialnom fonde,

- zakon ¢. 595/2003 Z. z. o dani z prijmov,

- zdkon ¢. 663/2007 Z. z. o minimalnej mzde,

- zdkon ¢. 124/2006 Z. z. o BOZP,

- zakon ¢. 355/2007 Z. z. o ochrane, podpore a rozvoji verejného zdravia a o zmene
a doplneni niektorych zdakonov,

- zdkon ¢. 462/2003 Z. z. o ndhrade prijmu pri docasnej pracovnej neschopnosti
zamestnanca a o zmene a doplnent niektorych zdakonov,

- zakon ¢. 461/2003 Z. z. o socialnom poisteni,

- a zakon ¢. 650/2004 Z. z. o doplnkovom dochodkovom sporeni a o zmene a doplneni

niektorych zdkonov.

Odkaz v PKZ sa tyka aj niektorych d’alSich predpisov, a to najmé predpisov, ktoré sa

tykajui odvetvia, do ktorého dany podnik podl'a predmetu (prevazujucej ¢innosti) patri.
PKZ sa uzatvara na dobu urcita.

Standardna PKZ by mala obsahovat’ informacie o subjektoch, ktoré tato kolektivnu
zmluvu uzatvaraji. Obsahom Uvodnej casti PKZ su spravidla zakladné (vSeobecné)
ustanovenia. Nasledujica cast’ (nasledujuci ¢lanok) najcastejSie pojednava o vzdjomnych
pravach a zavézkoch prisluSnych zmluvnych stran. Zvyknu tu byt aj ustanovenia tykajice sa
zamestnanosti, ako napriklad nabor a prepustanie zamestnancov, organiza¢né zmeny, vyska
odstupného pri prepusteni zamestnanca z pracovného pomeru. Pracovnopravnym vztahom sa

v PKZ venuje spravidla najvicsia pozornost’.
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Jednotlivé PKZ sa od seba podstatne odliSuju najmé v casti venovanej mzdovym

podmienkam a v cCasti pojednavajucej o poskytovani doplnkového dochodkového sporenia.
Odlisnosti sa tykaju nielen vysky tarifnych miezd, ale aj vySky odmien poskytovanych
jednotlivymi zamestnavatel'mi. Rozdiely su napriklad vo vySke odmien podl'a odpracovanych
rokov a vo vyske odmien pri zivotnych a pracovnych vyrociach. Jednotlivé PKZ sa navzajom
odliSuju aj vyskou percenta zo zOftovanych miezd, ktorym zamestnavatelia prispievaju

zamestnancom na doplnkové dochodkové sporenie (3. pilier dochodkového poistenia).

V niektorych PKZ sa v rovnakej Casti (v tom istom ¢lanku) uvadzajii ustanovenia
o pracovnom case a dovolenke, v inych su pracovny cas a dovolenka samostatnymi ¢astami
(¢lankami) PKZ. Co sa tyka pracovného Gasu a dovoleniek, tak v tomto pripade nebyvaju
medzi jednotlivymi PKZ vyraznejSie rozdiely. Byva dodrzany aj zvySeny rozsah dovolenky
z platnych KZVS. Najcastejsie maju podniky dohodnuty 1 defi dovolenky navyse. Nie je vSak

neobvyklé aj poskytovanie 5 pracovnych dni dovolenky navyse.

Velka Cast podnikov poskytuje zamestnancom dni pracovného volna nad ramec
Zakonnika préace, ato najméd v pripade vyskytu niektorych rodinnych udalosti (narodenie
dietat’a, umrtie v rodine, svadba rodinného prislusnika a podobne). V niektorych pripadoch su

tieto ustanovenia prebraté z platnych KZVS, ktoré sa na nich vzt'ahuju.

Co sa tyka ustanovenia dizky tyzdenného pracovného &asu, tak ta je vo vécSine
pripadov ustanovena vo vyske 37,5 hodin. V niektorych pripadoch st ustanovenia tykajice

sa Uprav pracovného Casu prebraté z platnych KZVS, ktoré sa na nich vztahuju.

Dalsie casti (Glanky) PKZ obsahuju ustanovenia v oblasti starostlivosti
0 zamestnancov. Su tu najcastejSie popisované (ustanovené) podmienky ¢erpania ndhradného
vol'na, finan¢nych néhrad za sluzobné cesty, podmienky cerpania podnikovych dovoleniek,
nahrad prijmu pri do¢asnej pracovnej neschopnosti a spdsob tvorby socidlneho fondu. Okrem
in¢ho sem patria aj prava a povinnosti zamestnavatela a zamestnanca v oblasti BOZP (aj
odborov). V niektorych PKZ je v tejto Casti upravena aj rekreacnd a zdravotnicka starostlivost’
o zamestnancov, ako aj stravovanie a starostlivost’ o kvalifikaciu (rekvalifikaciu)

zamestnancov (vzdelavanie zamestnancov).

Spdsoby rieSenia sporov a staznosti su spravidla upravené v zaverecnej Casti PKZ,
ato spolu aj s inymi zavereCnymi ustanoveniami. V niektorych PKZ je vSak rieSenie sporov

a st'aznosti samostatnou ¢ast’ou PKZ.
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Struktira jednotlivych kolektivnych zmlav je velmi podobna. V niektorych PKZ je

menej cCasti/Clankov (st Casto kumulované do jedného) a v niektorych viac casti (¢lankov)

PKZ.

5.2. Charakteristika podnikovvch kolektivhych zmlav

V tejto Casti zameriame svoju pozornost’ na zakladné (typické) vecné okruhy, ktoré st

obsahom monitorovanych (80) PKZ. Jedna sa o nasledovné vecné okruhy:

—

zdkladné (uvodné) ustanovenia,

vztahy medzi zamestnavatelom a odborovou organizdciou,
politika zamestnanosti a personalna prdca,
pracovnopravna oblast,

odmernovanie zamestnancov,

socialna oblast,

ochrana prace,

rieSenie staznosti a predchddzanie sporom

o =N N kv

a zaverecné ustanovenia.

5.2.1. Zakladné (ivodné) ustanovenia

PKZ upravuje individudlne a kolektivne pracovnopravne vztahy medzi
zamestnavatelom na jednej strane a zamestnancami zastipenymi odborovymi zvézmi na
strane druhej. Stanovuje naroky a prava zamestnancov vyplyvajuce z pracovného pomeru so
zamestnavatel'om, ale aj povinnosti zamestnavatela vo vzt'ahu ku zamestnancom, ako aj

vzajomné vzt'ahy zastupcov zamestnancov a zamestnavatela.

Kolektivna zmluva je zavdznd pre zmluvné strany a pre zamestnancov, za ktorych

uzavrel PKZ prislusny odborovy organ.

PKZ teda upravuje individualne a kolektivne pracovnopravne vztahy medzi
zamestnancami a zamestnavatelom a prava a povinnosti zmluvnych stran. Kolektivna zmluva

sa uzatvara s platnostou na ¢as uvedeny v PKZ (na ¢as urcity).
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5.2.2. Vztahy medzi zmluvnymi stranami (zamestnavatel’om a odborovou
organizaciou)
Zmluvné strany sa zavédzuju, ze budi dosledne reSpektovat’ vzajomné postavenie a
prava stanovené im prisluSnymi pradvnymi normami, uzatvorenou PKZ a KZVS pravoplatnou

pre prislusny kalendarny rok.

V Zakonniku préace su v desiatom clanku (Kolektivne pracovnopravne vztahy) presne
vymedzené vzt'ahy medzi zamestnavatel'om a odbormi. Prevazna vacsina kolektivnych zmlav
prebera presné znenia vSetkych paragrafov relevantnych vo vztahu ku kolektivnemu

vyjednavaniu a uzatvaraniu PKZ.

5.2.3. Politika zamestnanosti a personalna praca

V tejto Casti sa zamestnavatelia najCastejSie zavdzuju k povinnosti, Ze v pripade
vytvorenia novych pracovnych miest (vzniku vol'nych pracovnych miest) zvazia v prvom rade
moznosti vyuzitia vlastnych persondlnych zdrojov a/alebo zamestnaji svojich byvalych
zamestnancov, ktori boli prepusteni zo zamestnania z dovodov organizacnych zmien. V rdmci
vnutropodnikovej politiky zamestnavatelia zverejiiuji kazdé vol'né pracovné miesto v prvom
rade v ramci podniku a az nasledne je informécia o vol'nom pracovnom mieste vSeobecne
pristupna (pristupna verejnosti). Tato vnutorna flexibilita®” je realistickym rozmerom ochrany
zamestnanosti a zohrdva vyznamnu ulohu pri zvySovani produktivity prace bez zniZovania

socialnej istoty zamestnancov.

Iba mala cCast’” podnikov s PKZ riesi problematiku pravoplatnosti individualnych
pracovnych zmluv, pripadne vymedzuje oblasti, v ktorych je mozné v pracovnej zmluve
dohodnut” vyhodnejSie podmienky v porovnani s platnou PKZ. NajcastejSie je takymto

spdsobom rie§ena vyska platu (zmluvna mzda) vybranych skupin zamestnani.*

Zamestnavatelia s va¢Sim pocCtom zamestnancov sa v PKZ zavdzuju, ZzZe pri
organiza¢nych zmenach podla § 63 ZP (vypoved dana zamestnavatelom), budu najprv

uvolnovat’ zamestnancov v dochodkovom veku, budi zohl'adiovat’ vek zamestnanca a jeho

%2 Viac o vnutornej flexibilite pozri publikdciu Eurdpskej nadacie pre zlepSovanie Zivotnych a pracovnych
podmienok z roku 2009 ,,Prirucka osved¢enych postupov politik vnutornej flexibility v spolo¢nostiach —
Zhrnutie (v slov. jazyku). Dostupné na:
http://www.eurofound.europa.eu/pubdocs/2009/191/sk/1/EF09191SK.pdf

% Zmluvnd (manaZérska) mzda je forma mzdy individudlne dohodnutd medzi zamestnavatelom
a zamestnancom. Tato Specifickd forma zmluvy stanovuje aj presné individualne podmienky poskytovania tejto
formy mzdy. Jej vyska spravidla zavisi od obsahu prace zamestnanca a od situacie na trhu prace. Vyuziva sa
najmé u vrcholovych riadiacich pracovnikov (top manazmente).
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zostavajuce roky do odchodu do déchodku (5 — 10 rokov). Zamestnavatelia sa tiez zavézuju,
ze vrozsahu 12 mesiacov neprepustia zo zamestnaneckého pomeru obidvoch manzelov -
zamestnancov. Castym kritériom osobitnej ochrany zamestnanca pri prepustani zo
zamestnania je aj status osamelého rodi¢a starajuceho sa o nezaopatrené dieta (do 6, do 10

rokov).

Pri stanoveni vysky odstupného sa takmer vo vSetkych PKZ zohladiovala doba

odpracovanych rokov zamestnanca u zamestnavatel’a, alebo u jeho pravneho predchodcu.

V pripade tvorby novych pracovnych miest sa zamestnivatelia zavizujl
rekvalifikovat v prvom rade sucasnych zamestnancov. Sleduju tym zvySenie uplatnenia
svojich zamestnancov a ststavny rozvoj ich pracovnych schopnosti. V tejto stvislosti je
potrebné upozornit na to, ze v sucCasnych rychlych zmenach technologii v prospech
modernizéacie vyrobnych procesov je potrebné v praxi podnikov vyuzivat' efektivny systém
vzdelavania (d’alieho vzdeldvania), a to ako sucasti celozivotného vzdelavania. Co sa tyka
celozivotného vzdeldvania, tak jeho prinosy je treba chapat komplexne, a to nielen ako stcast’
socialnej politiky na arovni podnikov (firiem), ktora prospieva zamestnancom a podniku, ale
je potrebné ju chapat’ aj ako prinos pre celu spolocnost’.

Podniky (firmy) sa podielaju ¢i uz na financovani rekvalifikacnych kurzov a kurzov
na zvySovanie odbornosti svojich zamestnancov (d’alSie vzdeldvanie), alebo im poskytuju

individualne pracovné vol'no za ucelom ich rekvalifikacie (d’alSieho vzdelavania).

5.2.4. Pracovnopravna oblast’

Pracovnopravna oblast’ je sucastou kazdej PKZ. V tejto cCasti zmluva vymedzuje
spravidla upravu pracovného Casu (tyzdenny pracovny cas), rozvrhnutie pracovného cCasu,
pruzny pracovny ¢as, pripadne nocnu pracu a pracu v odpoludnaj$ej zmene, zaciatok a koniec

pracovného Casu, prestavky v préci, nepretrzity odpocinok, pracu nadcas a dovolenku.

Pruznost’ v oblasti prace (pracovna flexibilita) ma rézne pravne formy akymi su
napriklad pruzny pracovny Cas, praca na zmeny, skrateny tyzdenny pracovny cas, rocne
ustanoveny pracovny ¢as, sezonny pracovny cas, striedavy pracovny as™, autondmny

pracovny &as pracovnej skupiny,® Gasové kontd (tzv. flexikonts, § 87a Zakonnika prace),

8 Zamestnanci za¢inaji a kon¢ia pracu s uréitymi malymi odchylkami.

85 ’ r : . ’ ) ’ v . ,
Autonémne pracovné skupiny predstavuju progresivnu forma organizacie prace. Vyznacuje sa kolektivnou
zodpovednostou za plnenie pracovnych uloh.
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Gasovy koridor,® nadGasy, praca na &iastodny uvizok, doméacka praca a telepraca (§ 52
Zakonnika prace), mikropraca,®’ §tudijné volno, postupny odchod do déchodku, delba prace,
delené pracovné miesto (§ 49a Zakonnika prace) alebo pracovny pomer na krat$i pracovny
cas.

Stucastou PKZ st aj prehlady ttvarov, ktorych sa tyka moznost’ zaviest’ pruzny
pracovny ¢as, umoziujuci zamestnancom a zamestnavatelom vysporiadat’ sa s narokmi na
pruznost’ v ekonomickej ¢innosti vyplyvajucej z rastu neistoty a rychlych zmien v oblasti
dodavatel'sko-odberatel'skych vzt'ahov. Velka Cast PKZ sa pridfza povinnosti vyplyvajucich
z platnych zdkonov. NajCastejSie upravovanymi oblastami nad rdmec zdkona su skratenie
pracovného casu, dni dovolenky navySe a dni pracovného volna pri prekdzkach na strane
zamestnanca. Najustretovej$i zamestnavatelia poskytuju az 5 dni dovolenky naviac, okrem
toho aj d’alSie dni pracovného volna zo sukromnych dovodov zamestnancov, v pripade
rekondi¢nych pobytov, na ucely rekvalifikacie ako aj pri kultrno-spolocenskych akciach

(spravidla organizovanych zamestnavatel'om).

V tejto Casti byvaju dohodnuté aj prestavky v praci, ktoré sa u niektorych
zamestnavatel'ov zapocitavaju do riadneho pracovného Casu (obedna prestavka, prestdvka na

ocistu).

5.2.5. Odmenovanie zamestnancov

Predmetom tejto Casti (Clanku) PKZ byva presné vymedzenie mzdy (spravidla sa
jedna o citaciu Zakonnika prace), stanovenie vySky minimalnej mzdy, zadefinovanie
priemerného hodinového zarobku pre pracovnopravne ucely, stanovenie (dohodnutie)
mzdovych tarif (hodinovych alebo mesa¢nych alebo oboch typov) a mzdovych foriem, ktoré
zamestnavatelia vo svojom podniku aplikuja. Spravidla sa tu uvadza aj rast miezd

a podmienky, za ktorych sa bude realizovat’.

V PKZ sa casto zvykne uvadzat, ze zmluvné strany podla potreby prehodnotia stav
mzdovych prostriedkov a nasledne dohodnt pripadné d’alSie pouzitie nadtarifnych zloziek -
odmien a osobnych priplatkov. Odmenovanie zamestnancov sa riadi vnutornym predpisom,

avsak za reSpektovania vSeobecne platnych mzdovych predpisov.

% Pracovny ¢as sa spravidla pohyboval od 30 do 40 hodin tyzdenne (ZP ustanovené maximum-40 hodin/tyzdet).
%7 Mikropraca (mikrobrigada) — ide spravidla o outsourcing drobnych sluzieb.
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Odmeny zamestnavatelia priznavaji na zéklade vopred presne stanovenych pravidiel.

Odmeny je mozné poskytovat’ napriklad za:

- kvalitné vykonavanie pracovnych cinnosti, mesacne 20 % zamestnancom s najlepsimi
vysledkami,

- za vykonanie prdce presahujucej ramec pracovnych cinnosti vyplyvajucich z dohodnutého
druhu prace, za nadstandardny vykon,

- splnenie mimoriadnej pracovnej ulohy,

- odmena za preukazany financny prinos pre zamestnavatela,

- vernostnd odmena - 1 % za kazdy odpracovany rok,

- odmena z fondu generalneho riaditela, konatela, majstra,

- odmena za zvySenu zodpovednost.

V podnikatel'skej sfére je v PKZ venovand zvySend pozornost aj Casti (Clanku)

»Normovanie prace®, ktord odzrkadl'uje Specifika daného podniku (jeho zameranie).

Stucastou systému odmenovania sa v niektorych pripadoch stava aj tzv. zarucend
mzda. Zaru€ena mzda nema jednotnt definiciu, ale predstavuje mzdovy narok, ktory musi byt

vyplateny zamestnancovi bez ohladu na finan&na situaciu zamestnavatela.®

5.2.6. Socialna oblast’

Tvorba a spdsob pouzitia socidlneho fondu podl'a zékona €.152/94 Z. z. o socidlnom
fonde a o zmene a doplneni zakona ¢. 286/1992 Zb. o daniach z prijmov v zneni neskorsich
predpisov sa riadi dohodou o tvorbe a sposobe pouzitia socidlneho fondu zamestnavatela

uzatvorenou medzi zamestnavatel'om a odborovou organizéciou.

Prevazna vicSina firiem v podnikatel'skej sfére tvori socidlny fond vo vySke okolo
1,5 %. Prostriedky zo socialneho fondu st vyuzivané u vsetkych zamestnavatel'ov v prvom
rade na stravovanie, ked’Zze tato povinnost’ je zakotvend v zdkone. Niektori zamestnavatelia
hradia stravovanie aj dochodcom azamestnancom na materskej dovolenke. Druhym
najcastejSie vyuzivanym sposobom pouzitia prostriedkov zo socialneho fondu su socidlne
vypomoci, ktoré su v PKZ Specifikované podla konkrétnych preferencii daného

zamestnavatel'a ako aj v sulade s potrebami jeho zamestnancov (napriklad doprava, pdzicky,

ewwe

a namdhavost’ (narocnost’) vykondvanej prace. Jedna sa o mzdu (plat), na ktora vzniklo zamestnancovi pravo
podla Zakonnika prace, zmluvy (individualnej, kolektivnej), vnutorného mzdového predpisu, mzdového
(platového) vymeru, a to za uritd stanovenu tyzdennt pracovntl dobu alebo za ur€ity vykon prace.
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ubytovanie, darcovstvo krvi a aferéza). Menej vyuzivané su prispevky na pohrebné (veniec,
finanénd pomoc pozostalym byvalého zamestnanca). V ojedinelych pripadoch bola v PKZ
dohodnuta aj socidlna vypomoc pri dlhodobej (minimélne 3-mesacnej) praceneschopnosti
zamestnanca, bol dohodnuty prispevok zamestnancovi, ktorého manzelka je na materskej
dovolenke, energeticky prispevok dochodcom a prispevok pri narodeni dietata. Vyskytla sa
aj moznost’ volitenych sociadlnych prispevkov. V PKZ st presne a detailne popisané¢ vSetky
podmienky udelovania tychto prispevkov. Osobitni skupinu tvoria prispevky (socidlna
vypomoc) v pripade pracovnych turazov, smrtelnych urazov av pripade nahlych umrti
zamestnancov. Aj v pripade tychto typov prispevkov sme zaznamenali ich znacnu
diferenciaciu (rozdielne vysky) u jednotlivych zamestnavatel'ov. Rozdiely vo vyske tychto
prispevkov u jednotlivych zamestnavatel'ov s odrazom ich ekonomickych moznosti. Takyto
pristup nie je ojedinely najmé v Case pretrvavania hospodarskej krizy, ked zamestnavatelia
mavaju tazkosti s odbytom ich produkcie (Celia znizenému dopytu po ich vyrobkoch
a sluzbach). Vyska tychto prispevkov sa pohybovala v rozpéti od 170 do 16 000 EUR, ato v
zavislosti od druhu pracovného urazu a od jeho zdravotnych ddsledkov pre zamestnancov

alebo nahlej smrti.

Forma zdravotnej starostlivosti dohodnutd v PKZ je spravidla odvodena od narocnosti

vykonavanej prace. Jej rozsah zavisi jednak od odvetvia ajednak od solventnosti
zamestnavatel’a. Niektori zamestnavatelia poskytuju len vstupné, vystupné resp. preventivne
prehliadky. Nezanedbatel'nt ¢ast’, takmer 20 %, tvorili zamestnavatelia, ktori poskytovali aj
starostlivost’ navyse, ato cez tzv. Program na podporu zdravia. SuCastou tohto programu
boli napriklad prispevky zamestndvatela na rehabilitatni, rekreacnu a vikendovua

starostlivost’, prispevky na lieky a lekarsku starostlivost’.

Sucastou socialnej starostlivosti zamestnavatel'a boli aj zvySené ndhrady prijmu pri

docasnej pracovnej neschopnosti v trvani od 1 do 10 dni. VySka tejto ndhrady prijmu sa

pohybovala v rozpiti od 30 do 80 % z denného vymeriavacieho zdkladu zamestnanca, a to
v zavislosti od dizky trvania jeho docasnej pracovnej neschopnosti. Vo vynimoénych
pripadoch niektori zamestnavatelia prispievali zamestnancom aj v pripade ich dlhodobe;j
pracovnej neschopnosti, ato od 1 mesa¢né¢ho platu naviac po 680 EUR za kazdy mesiac

pracovnej neschopnosti zamestnanca.

Stravovanie zamestnancov je zakotvené v § 152 Zakonnika prace, ktory je v prevaznej

vicSine tiez citovany v PKZ. Ur¢ité, avSak len malé rozdiely medzi jednotlivymi
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zamestnavate'mi boli vo vySke prispevku zamestnavatel'a na jedno teplé jedlo denne (od 60

do 80 % ceny jedla).

Dalgim $pecifickym prvkom, ktorym sa odliduju jednotlivé PKZ, je rozsah podmienok
poskytovania prispevku na stravovanie. Uzka skupina ustretovej$ich zamestnavatelov
poskytovala stravovanie alebo prispevok na stravovanie aj svojim byvalym zamestnancom
(dochodcom), ako aj zamestnancom, ktori boli praceneschopni, boli na dovolenke, mali iné
prekazky v praci, alebo boli na materskej dovolenke. V pripade zamestnavatel'ov s vlastnym
stravovacim  zariadenim sa v kolektivnych zmluvach liSili (podl'a  solventnosti

zamestnavatel'a) aj moznosti (rozsah) vyberu r6znych druhov jedal v jedalnom listku.

Riesenie doplnkového dochodkového sporenia je sucastou PKZ u takmer vsSetkych

zamestnavatel'ov. Jednotlivé PKZ sa vSak od seba odlisuju vysSkou prispevkov zamestnavatel'a
na doplnkové dochodkové sporenie (3. pilier dochodkového socidlneho poistenia). Jeho vyska
sa pohybuje v rozpiti od 0,5 po 5 %, a to v zavislosti od vysky prispevku zamestnanca, jeho
veku adizky jeho pracovného pomeru. V mnohych pripadoch sa vyskytuje moznost
zamestnanca zvolit’ si vySku svojho prispevku, priCom prispevok zamestnavatela zostava
nezmeneny, ato maximalne vo vyske 28 EUR. Vo vzacnych pripadoch sa zamestnavatel
zaviazal k doplatku prispevku na doplnkové dochodkové sporenie aj v pripade dlhodobe;j

pracovnej neschopnosti zamestnanca.

5.2.7. Ochrana prace

Ochrana proti zdravotnym rizikdm pri vykone prace, pravo zamestnancov na
informovanie o moznych ohrozeniach zdravia a pracovné dohody priaznivé voci l'udskému
organizmu maju vplyv nielen na zdravie zamestnancov, ale maji pozitivny vplyv aj na
kvalitu vykonu prace zamestnancov. Vztah medzi kvalitou a produktivitou prace je vysoko
pozitivnym vztahom, ktory je prinosom nielen pre zamestndvatel'ov a zamestnancov, ale ma
vplyv aj na rast ochoty zamestnancov pracovat’ (zostat’ pracovat’ vo firme), a to pri vysokej
miere ich spokojnosti s pracou.

Cast’ zaoberajlica sa problematikou ochrany prace (BOZP) sa vyskytuje vo vietkych
PKZ, ale vzh'adom na obsirne ponatie tejto problematiky v zakone o BOZP ¢.124/2006 Z. z.

sa obsahovo od zdkona vyrazne neodlisuje.
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5.2.8. RieSenie st’aznosti a predchadzanie sporom

Tato Cast PKZ sa spravidla odvolava na zdkon ¢. 2/1991 Zb. o kolektivnom
vyjedndvani a Zakonnik prace. Je zamerand na predchddzanie tak individualnym ako aj
kolektivnym pracovnopravnym sporom.

V niektorych PKZ sa zmluvné strany zavdzuji pocas platnosti PKZ dodrziavat
socidlny zmier a pripadné spory rieSit’ vzajomnym rokovanim. To znamend, Ze v pripade
kolektivnych pracovnopravnych sporov uprednostiiujit spdsob ich rieSenia formou
zmierovacich (dohodovacich) procedur (napr. formou paritnych komisii zlozenych zo
zmluvnych stran a pod.). AZ v pripade neuzatvorenia dohody (neurovnania sporu) do urcité¢ho
dohodnutého terminu sa postupuje v stulade so zakonom ¢&. 2/1991 Zb. o kolektivnom
vyjednavani (§ 10-14 zakona).

V tejto Casti sa Casto stanovuju aj postupy rieSenia individualnych pracovnopravnych
sporov. Zmyslom tohto postupu je predchadzanie ich rieSeniu prostrednictvom inspekcie
prace, sudnou cestou, alebo v pripade individualnych sporov predchdadzaniu mozného

odchodu casto vel'mi schopnych zamestnancov z podniku.

V niektorych pripadoch sa zamestnavatel' zavizuje poskytovat’ svojim zamestnancom
(podl'a svojich moznosti) bezplatné poradenstvo, a to najméd v pracovnopravnej a socialnej

oblasti, ale aj v oblasti odmefiovania za pracu.

5.2.9. Zaverecné ustanovenia

Tato Cast’ (tento c¢lanok PKZ) spravidla obsahuje ustanovenia tykajice sa platnosti
a ucinnosti PKZ, jej distribticie, spdsobu kontroly jej plnenia, jej ulozenia, sposobu realizacie
zmien a dodatkov ku PKZ dohodnutych zmluvnymi stranami PKZ, prechod zavazkov PKZ na
pripadnych pradvnych nastupcov apod. MozZe obsahovat' aj Specifikaciu priloh, ktoré
podrobnejSie upravuji niektoré ustanovenia PKZ, najCastejSie v oblasti odmenovania,

socialnej oblasti a v oblasti BOZP (pripadne aj poziarnej ochrany).

5.3. Struény zaver

Tak ako sa vyvija samotna spolo¢nost’ v hospodérskej a socialnej oblasti, vyvija sa aj
obsah kolektivnych zmluv. Z predchadzajucich rokov hospodarskej krizy a z nadobudnutych
sktisenosti fungovania kolektivneho vyjednavania a rieSenia kolektivnych pracovnopravnych

sporov vznikla potreba presnejSie zadefinovat’ niektoré oblasti v PKZ. Tyka sa to najmi
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Specifikdcie podmienok prepustania zamestnancov, kvalifikdcie a rekvalifikacie
zamestnancov (vzdeldvania zamestnancov), obsadzovania volnych pracovnych miest, ale aj

CastejSieho vyuzivania flexibilnych foriem prace a pracovného ¢asu.

V tejto suvislosti je potrebné vyzdvihnut vyhody ro¢ného Statistického zist'ovania
o pracovnych podmienkach a ndkladoch na podnikovu socialnu politiku, pretoze Informacny
systém o pracovnych podmienkach (ISPP) ktory je stcastou Informacného systému o cene
prace, poskytuje garantované a hodnoverné zobrazenie skutocnosti o pracovnych, mzdovych
a socidlnych podmienkach zamestnancov v SR, ktoré by inak boli velmi tazko dostupné a

spracovatel'né.

Aktivity tykajuce sa mapovania realneho stavu socialneho dialégu v SR budi uzito¢né
aj v budicnosti, a to vzhladom na neustdle zmeny Zakonnika prace, zadkona ¢. 2/1991 Zb.
o kolektivnom vyjednavani (pripadne aj dalSich zdkonov vo vztahu ku kolektivnemu
vyjednavaniu) ako aj vzh'adom na neustale zmeny v ekonomickej, socialnej oblasti, v oblasti
kolektivnych pracovnopravnych vztahov, ale aj vzhl'adom na zmeny vo vykone politiky —
na jej reflexiu nielen voci poziadavkam odborov, ale aj voci verejnosti ako takej (vzhl'adom

na socialne pohyby v spolo¢nosti a snahu udrzat’ socialny zmier).
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6. Vzor Struktiry podnikovej kolektivnej zmluvy pre sikromny sektor (SR)

Podnikova kolektivna zmluva (d’alej len ,,zmluva*)
na rok
uzatvorena medzi

Zamestnavatel’: Odborova organizacia:
Zastupeny: Zastupena:

A. UVODNE USTANOVENIA

Ugel a obsah zmluvy
Sposobilost’ zmluvnych stran na uzatvorenie zmluvy
Posobnost’, platnost’ a u¢innost’ zmluvy

-

Zavazky zmluvnych stran

VZTAHY MEDZI ZAMESTNAVATELOM A ODBOROVOU ORGANIZACIOU

&

Zakaz diskriminacie

Pracovnopravna ochrana odborovych funkcionéarov

Prava a povinnosti zamestnancov, odborovej organizacie a zamestnavatel'a
Prévo na spolurozhodovanie

Pravo na prerokovanie

Predchéadzajuci suhlas (odborov)

Pravo na informacie

Pravo na kontrolu

A e A

Materidlne a organizacné zabezpecenie ¢innosti odborovej organizacie u zamestnavatela

POLITIKA ZAMESTNANOSTI a PERSONALNA PRACA

0

1. Politika zamestnanosti

2. Pracovny pomer a pracovna zmluva

3. Skoncenie pracovného pomeru a vypovedna doba

4. Organizacné zmeny a hromadné prepustanie

5. Prechod prav a povinnosti z pracovnopravnych vzt'ahov
6. Ochrana niektorych skupin zamestnancov pri preptstani
7. Odstupné

8. Odchodné

9.

Pracovné cesty

10. Cestovné nahrady

11. Vychova a vzdelavanie

12. Uhrada nakladov zo strany zamestnavatel'a na doplnenie vzdelavania zamestnancov
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=

® NS RN =

10.
. Osobitné pracovné podmienky pre vybrané skupiny zamestnancov (napr. pre osamelych

=

NS kR =

10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.

PRACOVNOPRAVNA OBLAST (pracovnopravne naroky)

Pracovny Cas

Kratsi pracovny cas

Pruzny pracovny ¢as

Praca nadcas a pracovna pohotovost’

Nocna praca

Prestavky v praci (na odpocinok a jedenie)

Dovolenka na zotavenie

Prekazky (prechodné) na strane zamestnavatel’a (prestoje a pod.) a nahrada mzdy
zamestnancom

Prekazky na strane zamestnanca (pracovné vol'no)
Poskytovanie pracovného vol'na nad ramec Zakonnika prace

rodicov, mladez a pod.)

ODMENOVANIE ZAMESTNANCOV

Zakladné (ivodné) ustanovenia

Mzdovy vyvoj

Mzda, mzdové zlozky

Minimalna mzda (v podniku/firme)

Minimalne mzdové tarify

Mzdové formy

Motivacné zlozky mzdy (osobné ohodnotenia, vykonnostné odmeny, bonusy, prémie,
odmeny z fondu veduceho, podiel zamestnancov na zisku a pod.), vratane stanovenia
kritérii na ich poskytovanie, pripadne na ich kratenie

Ostatné doplnkové formy mzdy (priplatok za zastupovanie, za riadenie, dovolenkovy
priplatok, viano¢ny priplatok, 13.a 14. plat a pod.), vratane stanovenia kritérii na ich
poskytovanie

Mzdové zvyhodnenia (odmeny, priplatky) a mzdova kompenzacia

Mzda a ndhrada mzdy (odmena) za pracovnu pohotovost’

Ostatné formy nahrady mzdy

Doplatok pri preradeni zamestnanca na inti pracu

Splatnost’ a vyplata mzdy

Podrobnejsia Giprava priemerného zarobku

Normovanie prace

Spolo¢né (zéaverecné) ustanovenia o odmenovani zamestnancov

SOCIALNA OBLAST

Zdravotna starostlivost’ (nad ramec platnych zdkonov)
Stravovanie zamestnancov
Socialna vypomoc
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Prispevok na dopravu

Prispevok darcom krvi

Vyska nahrady prijmu pri doCasnej pracovnej neschopnosti zamestnanca zo strany
zamestnavatel'a (v pride nadhrady prijmu vyssej ako to ustanovuje zakon ¢. 462/2003
Z. z. o nahrade prijmu pri doCasnej pracovnej neschopnosti zamestnanca a 0 zmene
a doplneni niektorych zakonov)

Odmeny pri zivotnom a pracovnom vyroci

Socialny fond

Doplnkové déchodkové sporenie

. Prispevok zamestnavatel'a na kipel'nu a rehabilitacnu starostlivost’ zamestnancov

. Odmena zamestnancom v stvislosti s ich odchodom do déchodku

. Pristup zamestnancov k vyrobkom zamestnavatel’a za zvyhodnena cenu

. Ostatné vyhody pre zamestnancov (pripadne byvalych zamestnancov — dochodcov,

kulttirne podujatie pre zamestnancov a pod. )

OCHRANA PRACE

Povinnosti a zdvizky zamestnavatel'a v oblasti BOZP

Prava a povinnosti odborov v oblasti BOZP

Povinnosti zamestnancov

Pracovné podmienky a pracovné prostredie

Poskytovanie prvej pomoci

Poskytovanie osobnych ochrannych pracovnych prostriedkov a pitny rezim
Lekarske prehliadky

Rekondi¢né pobyty

Osobitnd ochrana tehotnych zien, matiek do 9. mesiaca po pérode a dojciacich Zien

. Osobitna ochrana mladistvych
. Ozdravné opatrenia
. Vzdelavanie (kurzy, Skolenia) v oblasti BOZP (a poziarnej ochrany)

. RIESENIE STAZNOSTI A PREDCHADZANIE SPOROM

St'aznosti zamestnancov a predchédzanie suidnym sporom

Predchéadzanie individudlnym a kolektivnym sporom

Vyklad kolektivnej zmluvy (dohoda o spdsobe riesenia sporu v pripade rozdielneho
vykladu ustanoveni PKZ zmluvnymi stranami)

ZAVERECNE USTANOVENIA

Distribucia zmluvy

Kontrola plnenia zmluvy

Zmeny kolektivnej zmluvy (dodatky ku kolektivnej zmluve)
Ostatné zavere¢né ustanovenia
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Podpisy zmluvnych stran

Miesto a datum uzatvorenie zmluvy

MOZNE PRILOHY

Kataldg pracovnych ¢innosti

Stupnica mzdovych tarif

Charakteristika tarifnych stupiiov,

Zasady odmenovania z fondu vytvoreného zo zisku

Zasady BOZP a poziarnej ochrany

Zasady poskytovania osobnych ochrannych pracovnych prostriedkov
Podrobnejsie zasady pouzitia socidlneho fondu

® NS RN =

Niektoré d’alsie dolezité dokumenty spresiiujuce niektoré ustanovenia zmluvy®’

% Vzor struktury PKZ spracovala autorka $tadie (Margita Baro§ové) na zaklade $tadia viacerych PKZ (vratane
vzorovych PKZ prezentovanych na internete), ale aj na zaklade dostupnych KZVS, v ktorych sa nachadzaju aj
odvolavky na mozné rieSenia niektorych oblasti v PKZ.
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7. Celkovy zave

V tejto Casti uvadzame zhrnutia nielen analyz KZVS a PKZ, ale aj Gvodnych casti
Studie. Okrem prezentacie strucnych zaverov z analyz kolektivnych zmluv sa ststredime
najmid na problémy v oblasti kolektivneho vyjednavania alebo problémy, ktoré suvisia
s kolektivnhym vyjedndvanim u nas s tym, ze v niektorych pripadoch sa poktisime prist’ aj s
nametmi na ich rieSenie (na pristup k ich rieSeniu). Je potrebné tiez uviest, ze tato Studia sa
venovala skor mapovaniu praktickych (existujucich) problémov v oblasti kolektivneho
vyjedndvania ako prezentovaniu teoretickych a prédvnych informdcii suvisiacich najma
s procesom kolektivneho vyjedndvania. Tento typ informécii je totiz na Slovensku
prezentovany vo viacerych publikdcidch a Studidch, a napokon pozornost’ tymto aspektom
v minulosti venovala aj autorka tejto Stadie (v Studiach, v inych typoch dokumentov), preto
nie je potrebné sa o nich obSirne zmienovat. Napriek uvedenému st v ivodnych castiach
prezentované v strucnej podobe niektoré zékladne informacie z oblasti socidlneho dialogu
v SR, ale aj vkrajinich EU (pripadne OECD). Okrem zakladnych informacii su tu
prezentované aj viaceré Statistické udaje suvisiace srealizaciou procesov kolektivneho

vyjednévania.

7.1. NajdolezZitejSie zistenia

- Hospodarska kriza, ktora zasiahla slovenskt ekonomiku najmé v rokoch 2008-2009, mala
vphv aj na kolektivne pracovnopravne vztahy. Hromadné prepustanie prispelo k poklesu
Clenstva a kzmendm v odborovych organizacidch. Zatial ¢o vroku 2007 bolo
registrovanych 174 hromadnych prepustani (10 417 prepustenych zamestnancov) v roku
2009 stapol ich pocet prakticky na 2-nasobok — na 347 registrovanych pripadov

hromadného prepustania (30 259 prepustenych zamestnancov).

- Na zmiernenie dopadov krizy prijala viada SR osobitné opatrenia (tzv. protikrizové
opatrenia), vratane zavedenia flexibilnych foriem organizacie prace. Ich realizacia bola
predmetom socidlneho dialdgu, najmé v Rade pre hospodarsku krizu, ktorej cielom bolo
zmiernit' dopady globélnej ekonomickej a finan¢nej krizy na ekonomiku Slovenska a na
slovenskych obcanov. Konzultacia prebiehala aj vramci ndrodnej tripartity — v
Hospodarskej a socidlnej rade SR (HSR SR). Zastupcovia zamestnavatel'ov a odborov
mali teda dost’ moZznost’ vyjadrit’ svoje ndzory na systém navrhovanych opatreni a na ich

spdsob realizacie.
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- Hospodarska kriza v SR sposobila ekonomicky pokles hospodarstva SR. Najvacsi
negativny dopad mala na priemysel. S cielom umoznit' zamestnavatelom pruznejsie
reagovat na ekonomicky pokles a snim stvisiace prepuStanie (vratane hromadného
prepustania) prisla vlada so zmenami v Zakonniku prace. Osobitny vyznam malo v tomto

pripade zavedenie tzv. ,,flexikonta®.

- Hospodarska kriza sa prejavila aj na pocte platnych KZVS (pre prislusny rok)
v stkromnom sektore. Zatial’ ¢o v roku 2000 bolo platnych (zavéznych) 35 KZVS, v roku
2006 klesol ich pocet na 32, a v krizovych rokoch pokles ich poctu pokracoval aj nad’alej
(2009: 25 KZVS, 2012: 20 KZVS). KZVS maji cCoraz viac charakter ramcovych
kolektivnych zmluv aviaceré ustanovenia maji len deklarativny charakter.
Zamestnavatelia sa Coraz viac vyhybaji kolektivnemu vyjedndvaniu. Socidlny dialog,
resp. uzatvaranie kolektivnych zmluv sa najmi zo strany zamestnavatel'ov ¢asto povazuje

za ohrozenie ich konkurencieschopnosti (rast nakladov prace).

- Zmeny k horsiemu nastali aj v oblasti rozsirovania zavdznosti KZVS, ato nielen v Case
krizy. V roku 2007 nebola rozsirend zavéznost’ ziadnej KZVS, v roku 2008 bola rozsirena
zéaviaznost’ len 2 KZVS, vroku 2009 bolo rozsirenych 5 KZVS. Vroku 2010 boli
schvalené 2 vynosy o rozsirovani KZVS, ale so zmenou vlady boli s platnostou od
1.7.2010 oba vynosy zrusené. V roku 2011 a 2012 nedoslo k rozsireniu zavédznosti Ziadnej
KZVS. Uvedené udaje st dokazom toho, Ze zmeny v tejto oblasti boli spravidla spojené so
zmenami vlady. Hlavny podiel na tejto situdcii mali najmé legislativne zmeny v oblasti
roz§irovania zavéaznosti KZVS v niektorych rokoch (len so suhlasom zamestnavatel’a, na
ktorého sa ma zavdznost KZVS rozsirit). Takyto pristup k rozsirovaniu KZVS je
neobvykly vo vyspelych krajinach EU a v konenom désledku znamené zniZenie pokrytia
SR kolektivnymi zmluvami v sikromnom sektore. V pripade zamestnavatel'ov panuju, ¢o
sa tyka ich viazanosti na KZVS ztitulu rozSirenia KZVS, v niektorych pripadoch
zbytocné obavy, lebo mzdovy rast je vKZVS (napriklad v KZVS vroku 2012)
garantovany len ojedinele. To znamend, Ze v ¢ase krizy ponechdvaji socialni partneri
dohodu o raste miezd spravidla na PKZ. Podobne je tomu aj v pripade niektorych d’alSich

zavizkov zamestnavatel'ov, a to najma tych s finanénym (vyraznejSimi) dopadmi.

Co sa tyka poctu uzatvoremych PKZ, tak tieto informacie (ich evidencia) v ucelenej
podobe nie su dostupné, pretoze SR nemd oficidlnu (zdkonom ustanovent) povinnost

evidencie PKZ.
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- Na Slovensku sme zaznamenali urcité rozdiely v pristupe ku kolektivnemu vyjednavaniu
v rokoch pred krizou a v rokoch existencie hospodarskej krizy (svetovej hospodarskej
krizy) v SR. V ¢ase krizy bol zaregistrovany niz§i zdujem zamestnavatel'ov o uzatvaranie
kolektivnych zmlav. V praxi ma Casto negativny pristup k uzatvaraniu kolektivnych
zmlav formu roéznych typov obstrukcii. Problémy sa objavuju aj pri samotnej finalizacii
obsahu kolektivnych zmluv. Ak aj zamestnavatelia (zamestnavatel'ské organizacie)
pristipia k uzatvoreniu kolektivnych zmlav, ich obsah je v porovnani s predkrizovym
obdobim menej vyhodny pre zamestnancov (nizSia Uroven zvySovania miezd alebo
zmrazovanie miezd, zniZenie poskytovania podnikovych benefitov a pod.). V désledku
stcasnej hospodarskej krizy sa CastejSie vyskytuji aj pripady kedy nedochadza k plneniu
zaviazkov vyplyvajicich z dohodnutych kolektivnych zmluav. Tieto KPS sa potom casto

riesia ako spory o plnenie zavdzkov vyplyvajacich z kolektivnych zmluv.

Pokles nastal (pokracoval) aj v oblasti odborovej organizovanosti. Podl'a idajov OECD
za roky 1999-2012 mala odborovéa organizovanost’ (miera odborovej organizovanosti)
v SR z roka na rok klesajicu tendenciu. Zatial’ ¢o v roku 1999 nadobudla vysku 34,2%,
v roku 2005 to bolo 22,8 %, v roku 2007 18,8 % a v roku 2011 uZ len 16,7 %. Co sa tyka
najvacsej odborovej centraly, tak zatial’ co v roku 2002 mala KOZ SR 550 tisic aktivnych
Clenov vo viac ako 5000 odborovych organizaciach (v 30 OZ) aodborovi
organizovanost’ vo vyske priblizne 35 % vroku 1990 to bolo az 2 443 977 ¢lenov

odborov a v roku 1993 1 536 825 ¢lenov.

- Vroku (v krizovom roku) 2012 v SR pokracoval pokles poctu clenov odborovych
medziodvetvovych organizacii (odborovych central). Pocet Clenov sa znizil najmi
v pripade KOZ SR. Clenska zékladita NKOS zostala nezmenena. Ubytok &lenov odborov
v KOZ SR pokracoval aj nad’alej a v roku 2013 sa odhadoval uz len na 325 000. Situécia
v pripade zamestnavatel'skych mdziodvetvovych organizacii (zamestnavatel'skych central)
bola odlisna. V ich pripade doslo k narastu ¢lenstva, a to tak u AZZZ SR, ako aj v pripade
RUZ.

- Zmeny (pokles) v miere odborovej organizovanosti mali za nasledok aj zmeny v oblasti
miery pokrytia SR kolektivnym vyjednavanim (kolektivnymi zmluvami). Zatial' ¢o v roku
2000 a 2001 bola kolektivnymi zmluvami pokryta takmer polovica zamestnancov, v roku
2008 ich bolo len 35 %. Predpoklada sa, ze pokrytie v roku 2009-2010 mierne pokleslo a

ze tento pokles pokracoval aj nad’ale;.
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Organizovanost  zamestnavatelov, resp. miera organizovanosti zamestnavatel'ov

v zamestnavatel'skych organizacidch je v sti€asnosti stabilnd. Odhaduje sa na 30-35 %.

V suvislosti s prezentovanim  informécii o miere organizovanosti odborov a
zamestnavatel'ov je potrebné uviest, ze v pripade SR ide takmer vzdy o odhady alebo
hodnoty s mensou ¢i vd¢Sou mierou sa priblizujice k realite. Problémy s dostupnost'ou
presnych udajov (nie odhadov) st okrem miery odborovej organizovanosti a miery
organizovanosti zamestnavatel'ov aj v oblasti miery pokrytia zamestnancov kolektivnhym
vyjednavanim - kolektivhymi zmluvami (PKZ a KZVS). Tyka sa to tak obdobia pred
krizou ako aj krizovych rokov. V tejto stivislosti je potrebné uviest’, Ze ¢asto ani odborové
zvdzy azamestnavatel'ské zvizy nemaji presné udaje o pokryti zamestnancami

kolektivnymi zmluvami.

Co sa tyka vyskytu KPS, tak Slovensko sa v ramci EU zaradilo medzi krajiny s nizkym
poctom KPS. Dokonca v rokoch hospodarskej krizy (2009-2012) nedoslo k rastu Ziadosti
o rieSenie KPS oproti roku 2008 . Ich pocet dokonca klesol z 19 v roku 2008 na 14 v roku
2009 ana 16 vroku 2012. Na Slovensku sa v roku 2012 nekonal v sikromnom sektore
ziadny Strajk. To znamena, Ze ziaden z KPS o uzavretie kolektivnych zmlav alebo
dodatkov ku kolektivnym zmluvam evidovanych na MPSVR SR v roku 2012 nevyustil do
Strajku alebo vyluky.

Na zaklade informacii o fungovani kolektivnych pracovnopravnych vztahov v krajinach
EU je mozné konstatovat, e pricinou nizkej miery pokrytia Slovenska kolektivnym
vyjednavanim (kolektivnymi zmluvami) je najmi nizka miera odborovej organizovanosti
(len priblizne 16 %), ale aj pomerne nizka miera organizovanosti zamestnavatel'ov
(priblizne 30-35 %), ako aj hlavna tiroven kolektivneho vyjednavania, ktorou je v pripade
Slovenska podnikova Groveii. Dal§im vyznamnym faktorom st problémy s roz§irovanim

zévaznosti KZVS na d’alSich zamestnavatel'ov v poslednych rokoch u nés.

Rozsirenie KZVS sa navrhuje spravidla preto, aby sa kompenzovala ,slabost™
potencialnych stran vyjednavania alebo neexistencia sociadlneho partnera za ucelom
uzatvarania KZVS. VysSia Groven pokrytia zamestnancov kolektivnymi zmluvami je tiez
ur€itou zarukou dodrzania socidlneho mieru v krajine, ochranou pracovnopravnych
narokov zamestnancov ako aj zamedzenim socidlneho dumpingu - zabezpecenim férovych

podmienok hospodarskej sut'aze zamestnavatel'ov v ramci konkuren¢ného prostredia.
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Nizke pokrytie SR kolektivnymi zmluvami ma svoje dosledky aj v snahe, najméi socialne
orientovanych vlad, rozSirovat zdkonnu upravu v oblasti pracovnych a mzdovych

podmienok, a to najma prostrednictvom Zakonnika prace.

V suvislosti s kritériami reprezentativnosti pre participaciu v tripartite pre zdruZenia
zamestnancov a zamestnavatel'ov (§ 3 ods. 3 a 4 zakona o tripartite) je potrebné poukéazat
na nerovnaké podmienky (nerovnaky pristup) v oblasti stanovenia kritérii pre zastupcov
zamestnavatel'ov a zastupcov odborov. Zatial Co zastupcom zamestnavatel'ov staci
preukazat’, ze spolu vo svojich zdruzeniach (v ich ¢lenskych organizaciach) zamestnavaja
100 tisic zamestnancov, odborari na to musia mat’ 100 tisic ¢lenov odborov, ¢o znamena,
Ze musia zastupovat nepomerne vyssi pocet zamestnancov ako je to v pripade zastupcov
zamestnavatel'ov (mdze to byt aj niekol’konasobne viac). Tymto sa nielen zniZuje Sanca
inym odborovym centrdlam mat’ zastupenie v tripartite, ale v budiicnosti to moze ohrozit’
aj samotnil KOZ SR, ak bude v jej pripade aj nad’alej pokracovat’ pokles jej Clenstva

(¢lenov odborov v odborovych zvézoch, ktoré st jej ¢lenskymi organizaciami).

Z nahliadnutia do evidencie odborovych organizacii a organizdcii zamestnavatelov (do
ich zoznamu) Ministerstva vnutra SR (MV SR) vyplyva, ze v SR v sti¢asnosti existuje
(aspoit zevidencie MV SR to tak vyplyva) 2440 odborovych organizacii a 80
zamestnavatel'skych organizécii. Pri  hlbSom pohlade na zoznam evidovanych
zamestnavatel'skych organizécii sme zistili, Ze ani v jednom pripade neboli dostupné pre

verejnost’ tak osoby opravnené konat’ v mene zdruzenia ako aj organy zdruZenia.

Pricinou oslabovania kolektivneho vyjednavania na nadpodnikovej urovni (odvetvovej
urovni apod.) modze byt aj neddvera niektorych zamestnavatelov k,svojim*
zamestnavatel'skym zvdzom a odliSnosti jednotlivych zamestnavatel'skych organizacii
alebo zamestnavatel'ov (v zévislosti od urovne uzatvarania KZVS) v nazoroch na rieSenie
niektorych problémov v odvetvi (pododvetvi, Casti odvetvia apod.), resp. v spdsobe
arozmere prezentovania niektorych  ustanoveni (pracovnopravnych  narokov
zamestnancov a inych ustanoveni) v prislusnych KZVS. Takyto pristup ma svoje désledky
v tom, Ze casto nedochadza k uzatvaraniu KZVS. To znamend, ze na urovni odvetvi
(nadpodnikovej) Coraz CastejSie absentuje ,,reprezentativny odvetvovy*“ (nadpodnikovy)
partner pre odborové zvézy. Je to aj jeden z hlavnych dovodov posiliiovania tendencie zo
strany zamestnavatel'ov preferovat’ skor kolektivne vyjednavanie na urovni podniku ako

kolektivne vyjednavanie na nadpodnikovej urovni.
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Probléemom na Slovensku je aj to, Ze niektoré zamestnavatelské organizdcie st ¢lenmi
oboch vrcholovych zamestnavatel'skych zdruzeni (AZZZ SR aj RUZ). MéZe to znamenat,,
7e si vrcholové zamestnavatel'ské zdruzenia (AZZZ SR aRUZ) takymto spdsobom
vytvaraju podmienky pre splnenie reprezentativnosti pre ucast’ v narodnom tripartitnom
organe — Vv HSR SR. Slovenskym paradoxom (a deformaciou kolektivnych
pracovnopravnych vztahov) je aj skutocnost’, Ze ¢lenmi vrcholovych zamestnavatel'skych
zdruzeni (medziodvetvovych zdruzeni zamestnavatel'ov na republikovej irovni) s nielen
zamestnavatel'ské organizacie (zvizy, asociacie, zdruzenia a pod.), ale aj podniky (firmy).
Ma to svoje dopady aj na pocet uzatvaranych KZVS, pretoze odborovym zdruzeniam tym
v niektorych pripadoch absentuje socialny partner na nadpodnikovej tirovni. Prispieva to
v kone¢nom doésledku k d’alSiemu oslabovaniu kolektivneho vyjedndvania na odvetvove;j
(nadpodnikovej) urovni. Oslabovanie kolektivneho vyjednavania na nadpodnikovej Grovni

mdze byt aj dosledkom rozdrobenosti zamestnavatel'skych a odborovych zvizov.

V spravach o socidalnej situdacii obyvatelstva SR sa objavuje nizky pocet informacii
z oblasti kolektivneho vyjednavania v SR. Pri¢inou mézu byt aj nizke personalne
kapacity na MPSVR SR v poslednych rokoch, ako aj odstvanie tejto problematiky na
okraj v porovnani s inymi oblastami zo strany Statu. Tato skuto¢nost je v rozpore so
stipajicimi narokmi a vyznamom kolektivneho vyjednéavania, a preto ju nie je mozné

v ziadnom pripade hodnotit’ ako pozitivny jav.

Z analyzy KZVS v rokoch 2000, 2006 a 2012 v sukromnom sektore vyplyva:

= Na uzavreti 35 platnych KZVS pre rok 2000 sa na strane odborov podielalo
18 OZ, v roku 2006 na 32 platnych KZVS sa podielalo 21 OZ. V roku 2009 sa na
uzavreti 25 platnych KZVS podielalo 15 OZ a v roku 2012 na 20 platnych KZVS 11
OZ.

= Spolurozhodovanie o socidalnom fonde bolo vroku 2012 priamo rieSené v
nizSom pocte (v %) KZVS ako v roku 2000 (2000: 34 %, 2012: 25 % a 2006: 16 %).
Spolurozhodovanie socialnych partnerov o pracovnom c¢ase bolo rieSené spravidla
uz v KZVS (najmé v rokoch 2006 a 2012). V roku 2012 dokonca uplne absentoval
presun ustanovenia o pracovnom ¢ase na PKZ.

= V pripade prerokovania prijimanych opatreni s odbormi prevazuje priame

ukotvenie (rieSenie) tejto formy participacie (jej Specifikacia) v KZVS. Vo
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viacerych pripadoch nie je vobec presunuta na PKZ. Jedinou vynimkou bolo
prerokovanie odstipenia, vypovedania, ¢i dodatku zmluvy s doplnkovymi dochodkovymi
sporitelmiami, a to v roku 2006, kde $pecifikacia (podrobnosti) tejto formy participacie
odborov bola presunuta na PKZ, a to v 31 % pripadoch (10 % priamo v KZVS).

V pripade poskytovania informacii odborom sme v polovici pripadov
zaznamenali pokles podielu KZVS (z celkového poctu) priameho ukotvenia KZVS
vroku 2012 oproti roku 2006. NajcastejSie bolo v KZVS priamo zakotvené
poskytovanie informdacii o hospodarskych vysledkoch zamestndvatela, a to v roku
2000 (69 % z celkového poctu KZVS). V najnizSej miere bolo v KZVS priamo
zakotvené (rieSené) poskytovanie informéacii pre potreby kolektivneho vyjednavania,
a to v roku 2006 (len 9 % z celkového poétu KZVS). Co sa tyka priameho ukotvenia
poskytovania informécii o platobnej neschopnosti zamestnavatela (vel'mi dolezitej
informacie), tak tento typ informécii bol priamo zakotveny vo vysSom podiele
KZVS v roku 2012 (40 %) oproti roku 2000 - 29 % (2006: 25 %).

Co sa tyka spoluprdce socidlnych partnerov, tak pomerne vysoka zmienka
v KZVS bola vo vSetkych rokoch sledovaného obdobia v pripade bezplatného
poskytovania miestnosti a technického zabezpecenia odborom a bezplatného
zrazania Clenskych prispevkov pre odborovi organizaciu zamestnavatelom.
V pripade uhrady nakladov spojenych s kolektivnym vyjedndvanim sme
zaznamenali nielen nizSie zastupenie tejto formy spoluprace v KZVS, ale aj jej
klesajuci trend. Zmienka o spoloénom vyhodnocovani kolektivnych zmlav za
prislusny rok ani v jednom roku neprekrocila hranicu 45 % z celkového poctu
KZVS

Co sa tyka priameho ukotvenia jednotlivych ustanoveni z pracovnoprivnej

oblasti v KZVS, tak vtomto pripade jednoznacne dominovala dohoda

o ustanovenom tyzdennom pracovnom &ase (TPC).”® Zmienka o presnom postupe

pri hromadnom prepastani bola v sledovanom obdobi prezentovana ani nie
v polovici KZVS. Prezentovanie informacii o pracovnopravnej ochrane niektorych
skupin zamestnancov (osamelych rodiCov starajucich sa o nezaopatrené deti,
zamestnancov blizkych dochodkovému veku, manzelov) pri prepastani zo

zamestnania neprekro€ilo ani v jednom roku hranicu 56 % z celkového poctu

%V roku 2000 bol az v 83 % KZVS dohodnuty TPC niz§i (40 hodin) ako jeho maximum podla Zakonnika
prace (ZP), ktoré bolo v tom ¢ase 43 hodin. V roku 2006, kedy bola ZP ustanovena maximalna dizka TPC 40
hodin bol vo vi&sine KZVS (75 %) ustanoveny niz§i TPC - 37,5 hodin. V roku 2012 bol vo vi&sine KZVS
(60 % KZVS) dohodnuty (priamo ustanoveny) niz&§i TPC ako jeho maximum v ZP (40 hodin), t. j. 37,5 hodin.
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KZVS. Prezentovanie informécii o nariadeni konkrétnych pripadov pracovnej
pohotovosti zamestnancom neprekrocilo v sledovanom obdobi hranicu 34 %
z celkového poctu KZVS. Vynimkou bolo ustanovenie ouréeni rozsahu hodin
nariadenej pracovnej pohotovosti zamestnancom. Podiel KZVS, v ktorych bola
zmienka o ustanoveni tohto typu pracovnopravneho ustanovenia sa pohyboval od 51
% (2000) po 59 % v roku 2006 (v roku 2012: 55 %). Vzt'ah zamestnavatel'ov voci
svojim zamestnancom sa prejavil v pripade poskytovania jednorazovej vypomoci
pozostalym v pripade imrtia zamestnanca. Pomerne ¢asto vSak bolo poskytovanie
tejto formy vypomoci presunuté na rieSenie v PKZ. Zmienka (vratane jej priameho
ukotvenia uz v KZVS) o poskytovani odstupného nad ramec Zakonnika prace mala
v sledovanom obdobi rastucu tendenciu. Bolo tomu aj v pripade zmienky
0 odchodnom v KZVS. V pripade poskytovania réznych druhov vol'na nad rdmec
Zakonnika prace sa ich rozsah prezentovania v jednotlivych KZVS lisil. AvSak vo
vSetkych tychto pripadoch (okrem dvoch) tieto podiely (z celkového poctu KZVS)
v pripade priameho ukotvenia (rieSenia) v KZVS neprekrocili ani v jednom pripade
hranicu 37 % z celkového poctu KZVS. Vynimkou bolo poskytovanie pracovného
volna z dévodu Umrtia rodinného prislusnika zamestnanca. V tomto pripade sme
zaznamenali v sledovanom obdobi stupajuci trend.

Rast mzdovych tarif bol priamo dohodnuty v extrémne nizkom pocte KZVS.

Priame ukotvenie percenta rastu priemernej nomindlnej mzdy zamestnancov
v KZVS v krizovom roku 2012 kleslo (len 0,5 %) oproti roku 2006 (50 %). Mzdovy
rast naviazany na infladciu mal v KZVS nizke zastipenie. V pripade dohody
socidlnych partnerov v KZVS oudrzani realnych, resp. nominalnych miezd
zamestnancov sme zaznamenali ur€ity extrém. V roku 2000 a 2006 bola tato forma
mzdovych podmienok zamestnancov priamo ustanovena len v2 KZVS av roku
2012 (v krizovom roku) nebolo toto ustanovenie premietnuté ani do jednej KZVS.
Prepojenie rastu miezd na rast produktivity prace sa v KZVS pre roky 2000 a 2012
vobec nenachadzalo. V roku 2006 bolo toto kritérium moZzného rastu miezd priamo
uvadzané (dohodnuté) v 6 KZVS (z 32). Rast miezd podmieneny ekonomickymi
moznost'ami zamestnavatel’a nebol v roku 2000 priamo uvadzany v ziadnej KZVS.
V roku 2006 bolo toto kritérium priamo zakotvené v 4 KZVS (z 32) a v roku 2012
len v 1 KZVS (z 20). Prepojenie rastu miezd na rast Zivotnych nakladov bolo priamo
dohodnuté v roku 2000 v 23 % KZVS (8 KZVS z 35), v roku 2006 v 9 % KZVS (3

KZVS z 32) a v krizovom roku 2012 sa toto kritérium pre mozny rast miezd vobec
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nevyskytovalo. RieSenie mzdového rastu zamestnancov je vo vysokej miere

ponechané na kolektivne vyjedndvanie na arovni podniku, a to najmi v ¢ase krizy

(v naSom pripade v krizovom roku 2012).
Minimalna mzda bola v KZVS v sledovanom obdobi priamo dohodnutéd len

v ojedinelych pripadoch.

Priame ustanovenie minimdlnych hodinovych mzdovych tarif zamestnancov
v KZVS sa pohybovalo v rozpiti od 45 % (krizovy rok 2012) po 57 % (rok 2000).
V krizovom roku 2012 klesol tento podiel z56 % vroku 2006 (predkrizové
obdobie) na 45 % v krizovom roku 2012 (pokles o 11 p.b.). Nahliadnutim do
databazy KZVS sme zistili, Ze v roku 2000 bola v 51 % KZVS dohodnuta v 1.
(najnizsej) tarifnej triede sadzba nad (vySSia) zdkonom ustanovent hodinovu

miniméalnu mzdu (21,60 Sk). V roku 2006 zdkonom ustanovenu vysku hodinovej

evive

ovve

tarify (v 1. triede) v 7 KZVS z 20 (44 %). V kazdom zo sledovanych rokov sa vSak
vyskytli aj pripady kedy bola v 1. tarifnej triede dohodnuta nizsia sadzba minimalnej
hodinove;j tarify ako bola zdkonom ustanovend hodinovd minimalna mzda (aj ked’
i8lo len o ojedinelé pripady).

Minimalne mesacne tarify boli priamo ustanovené v KZVS v roku 2000 v 77 %
KZVS, v roku 2006 v 56 % KZVS a v krizovom roku 2012 v 65 % KZVS. V roku
2000 bola v 22 KZVS (z 35 KZVS, t. j. v 63 %) ustanovena vysSia hodnota v 1.
(najnizsej) triede mesacnych mzdovych tarif ako bola hodnota zdkonnej minimalne;j

mesacne] mzdy. V krizovom roku 2012 bola len v 4 KZVS (z 20, t.j. v 20 %)

ustanovend vyS$Sia hodnota prve] — najnizSej mesacnej mzdovej tarife - ako bola

hodnota zdkonnej minimdlnej mesaéne] mzdy. V kazdom zo sledovanych rokov sa

vSak vyskytli aj pripady kedy bola v 1. tarifnej triede minimalnych mesaénych tarif
dohodnuta nizsia sadzba ako bola zdkonom ustanovend hodinovéd minimélna mzda
(aj ked’ aj v tomto pripade iSlo len o ojedinelé pripady).

Zatial' ¢o priame ukotvenie (rieSenie) mzdovej nahrady za pracovnu
pohotovost’ mimo pracoviska v pracovny dent a mzdovej kompenzacie za pracu
v stazenom a zdraviu Skodlivom pracovnom prostredi malo v krizovom roku 2012

oproti roku 2006 vysSie zastipenie a vysoké percentudlne zastipenie na celkovom
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pocte KZVS, pri ostatnych formach miezd a ndhrad miezd za pracovnil pohotovost’
bola situacia odliSnd (ukotvenie v nizSom pocéte KZVS). Najvyssie ukotvenie
(priame) v KZVS vo vSetkych sledovanych rokoch mala mzdovd kompenzacia za
pracu v staZzenom a zdraviu Skodlivom pracovnom prostredi (2000: 83 %, 2006: 81
%, 2012: 85 %). Okrem pozitivneho (pocetného ustanovenia v KZVS) to stcasne
evokuje vysoky vyskyt prace zamestnancov v stazenom a zdraviu Skodlivom
pracovnom prostredi, ¢o nie je poteSujuci fakt.

= Co sa tyka mzdovych zvyhodneni zamestnancov, tak najcastejsie sa v KZVS
v sledovanom obdobi uvadzali (priamo ustanovovali) - v rozpéti od 60 % do 89 % -
nasledovné mzdové zvyhodnenia: za pracu nad¢as v beznych pracovnych dnoch, za
pracu v sobotu, v nedel’u, vo sviatok (v deni pracovného pokoja) a za no¢nu pracu.

= V pripade odmien pri zZivotnom a pracovnom vyroc¢i zamestnanca bola
spravidla dohoda o rieSeni tychto foriem odmien zamestnancov ponechana na PKZ.

= Co sa tyka ustanoveni tykajucich sa socidlnej oblasti (benefitov pre

zamestnancov) tak tieto mali v sledovanom obdobi spravidla klesajuci trend.

Zo struénej analyzy PKZ v roku 2011 v sukromnom sektore vyplyva:

Jednotlivé PKZ sa od seba podstatne odlisuju najmd v casti venovanej mzdovym
podmienkam av Casti pojedndvajicej o poskytovani doplnkového dochodkového
sporenia. OdliSnosti sa tykaju nielen vysky tarifnych miezd, ale aj vySky odmien
poskytovanych jednotlivymi zamestnavateI'mi. Rozdiely st napriklad vo vySke odmien
podl'a odpracovanych rokov a vo vyske odmien pri zivotnych a pracovnych vyrociach.
Jednotlivé PKZ sa navzajom odliSuju aj vysSkou percenta zo zuctovanych miezd, ktorym
zamestnavatelia prispievaju zamestnancom na doplnkové dochodkové sporenie (3. pilier
dochodkového poistenia).

V casti PKZ venovanej zamestnanosti sa zamestnavatelia najCastejSie zavizuju
k povinnosti, ze v pripade vytvorenia novych pracovnych miest (vzniku volnych
pracovnych miest) zvazia v prvom rade moznosti vyuzitia vlastnych personalnych
zdrojov a/alebo zamestnaji svojich byvalych zamestnancov, ktori boli prepusteni zo

zamestnania z ddvodov organiza¢nych zmien.

Co sa tyka pracovného casu a dovoleniek, tak vtomto pripade nebyvaju medzi

jednotlivymi PKZ vyraznejSie rozdiely.
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Velka cast’” podnikov poskytuje zamestnancom dni pracovného volna nad ramec
Zakonnika prace, a to najma v pripade vyskytu niektorych rodinnych udalosti.
Dlizka tyzdenného pracovného casu je vo viacSine pripadov ustanovena vo vyske

37,5 hodin (maximum v Zakonniku prace = 40 hodin).

Iba maléd Cast’ podnikov s PKZ riesi problematiku prdvoplatnosti individudlnych
pracovnych zmluv, pripadne vymedzuje oblasti, v ktorych je mozné v pracovnej zmluve
dohodnut’ vyhodnejSie podmienky v porovnani s platnou PKZ. NajcastejSie je takymto
sposobom riesena vyska platu (zmluvnd mzda) vybranych skupin zamestnani.

Zamestnavatelia s va¢Sim poctom zamestnancov sa v PKZ zavidzuja, ze pri
organizacnych zmenach podla § 63 ZP (vypoved’ dand zamestnavatel'om), budi najprv
uvolnovat” zamestnancov v dochodkovom veku, budi zohladnovat vek zamestnanca
a jeho zostavajuce roky do odchodu do déchodku (5 — 10 rokov). Zamestnavatelia sa tiez
Casto zavédzuju, Ze vrozsahu 12 mesiacov neprepustia zo zamestnaneckého pomeru
obidvoch manZelov - zamestnancov. Castym kritériom osobitnej ochrany zamestnancov
pri prepustani zo zamestnania je aj status osamelého rodica starajiceho sa o nezaopatrené
diet’a (do 6, do 10 rokov).

Pri stanoveni vysky odstupného sa takmer vo vsetkych PKZ zohladiiovala doba

odpracovanych rokov zamestnanca u zamestnavatel’a, alebo u jeho pravneho predchodcu.

V pripade tvorby novych pracovnych miest sa zamestndvatelia zavizuju
rekvalifikovat’ v prvom rade sucasnych zamestnancov.

Podniky (firmy) sa podiel'aju ¢i uz na financovani rekvalifikacnych kurzov a kurzov
na zvySovanie odbornosti svojich zamestnancov (d’alSie vzdeldvanie), alebo im poskytuji

individualne pracovné vol'no za ucelom ich rekvalifikacie (d’alSieho vzdelavania).

Pracovnopravna oblast’ je sucastou kazdej PKZ. V tejto Casti PKZ sa spravidla
vymedzuje uprava pracovného Casu (tyzdenny pracovny cas), rozvrhnutie pracovného
Casu, pruzny pracovny ¢as, pripadne nocna praca a praca v odpoludnajsej zmene, zaciatok
a koniec pracovného casu, prestdvky v praci, nepretrzity odpocinok, praca nadcas
a dovolenka.

V pripade odmeriovania obsahuje PKZ presné vymedzenie mzdy (spravidla sa jedna
o citaciu Zakonnika prace), stanovenie vySky minimalnej mzdy, zadefinovanie
priemerného hodinového zarobku pre pracovnopravne ucely, stanovenie (dohodnutie)
mzdovych tarif (hodinovych alebo mesa¢nych alebo oboch typov) a mzdovych foriem,

ktoré zamestnavatelia vo svojom podniku aplikuji. Spravidla sa tu uvadza aj rast miezd
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a podmienky, za ktorych sa bude realizovat. Odmeny zamestnavatelia priznavaju na
zaklade vopred presne stanovenych pravidiel.

V PKZ je venovana zvysena pozornost’ aj Casti (¢lanku) ,,Normovanie prace®, ktora
odzrkadl'uje Specifikd daného podniku (jeho zameranie).

Tvorba a sposob pouZitia socialneho fondu podl'a zdkona €.152/94 Z. z. o socialnom
fonde aozmene adoplneni zdkona ¢. 286/1992 Zb. o daniach zprijmov v zneni
neskorsich predpisov sa riadi dohodou o tvorbe a spdsobe pouzitia socidlneho fondu

zamestnavatel'a uzatvorenou medzi zamestnavatel'om a odborovou organizaciou.

Forma zdravotnej starostlivosti dohodnutd v PKZ je spravidla odvodend od
narocnosti vykondvanej prace. Jej rozsah zavisi jednak od odvetvia ajednak od
solventnosti zamestnavatel'a. SucCastou socialnej starostlivosti zamestnavatela boli
v niektorych pripadoch aj zvySené néhrady prijmu pri docasnej pracovnej neschopnosti
v trvani od 1 do 10 dni.

Stravovanie zamestnancov je zakotvené v § 152 Zakonnika prace, ktory je
v prevaznej vicSine tiez citovany v PKZ. Urcité, avSak len malé rozdiely medzi
jednotlivymi zamestnavatel'mi boli vo vySke prispevku zamestnavatela na jedno teplé
jedlo denne (od 60 do 80 % ceny jedla). Jednotlivé PKZ sa teda od seba odliSuju v

rozsahu podmienok poskytovania prispevku na stravovanie.

Riesenie doplnkového dochodkoveho sporenia je sucastou PKZ u takmer vsetkych
zamestnavatel'ov. Jednotlivé PKZ sa vSak od seba odliSuji vyskou prispevkov
zamestnavatel'a na doplnkové dochodkové sporenie (3. pilier dochodkového socidlneho
poistenia). Jeho vySka sa pohybuje v rozpéti od 0,5 po 5 %, ato v zavislosti od vysky
prispevku zamestnanca, jeho veku a diZky jeho pracovného pomeru.

Cast’ zaoberajiica sa problematikou ochrany prace (BOZP) sa vyskytuje vo
vsetkych PKZ, ale vzhl'adom na ob$irne ponatie tejto problematiky v zdkone o BOZP
¢.124/2006 Z. z. sa obsahovo od zédkona vyrazne neodlisuje.

Cast’ PKZ venovana rieseniu KPS sa spravidla odvolava na zikon &. 2/1991 Zb.
o kolektivnom vyjednavani a Zakonnik prace. Je zamerand na predchadzanie tak
individualnym ako aj kolektivnym pracovnoprdvnym sporom. V niektorych PKZ sa
zmluvné strany zavizuju pocas platnosti PKZ dodrziavat’ socidlny zmier a pripadné spory

rieSit’ vzdjomnym rokovanim.
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7.2. Niektoré (najma kritické) pohl’ady na oblast’ kolektivhych pracovnopravnych
vzt’ahov v SR a navrh na mozné rieSenie niektorych z nich

- Na Slovensku absentuje zo strany Statu monitoring pre oblast' socidlneho dialogu.
Dokonca nie je doteraz oficidlne vypracovanad ani metodika na jeho tvorbu. To znamena,
ze v sucasnosti neexistuje na Slovensku komplexny stibor objektivnych informacii o stave
a dosahovanych vysledkoch socialneho dialogu, metdd ich ziskavania (zistovania) a ich
systematickej aktualizdcie. Preto je nevyhnutné vybudovat relevantni informacnu
zékladnu, zadefinovat’ pravidld, systematicky zistovat’ relevantny a objektivny stav v tejto
oblasti a otvorit’ tak cestu k navrhom moznych akénych plénov na vybudovanie ucelené¢ho
komplexného systému pre ziskavanie, vyhodnocovanie a bezni uschovu informacii pre

kvalitné uplatiiovanie a realizéciu tloh socidlneho dialogu v praxi.

- Doteraz sa na Slovensku nerealizovala (nespracovala) SWOT analyza pre oblast’
kolektivneho vyjedndvania (slabé stranky, silné stranky, prilezitosti a ohrozenia) ako

zékladu pre odbornt tvorbu stratégie pre kolektivne vyjednéavanie.

- Na Slovensku absentuje nezavisla agentura na podporu procesov socidalneho dialogu,
s osobitnym dorazom na kolektivne vyjedndvanie. Centrum socidlneho dialégu v podobe
v akej v siCasnosti existuje by potrebovalo posilnenie. Pre posilnenie stale oslabujuceho
socidlneho dialégu (a osobitne KV na nadpodnikovej urovni) by bolo vhodné, aby taktto
agenturu Slovensko malo, ato ako stabilnu inStituciu. Jej suCastou by malo byt aj
vzdelavacie stredisko a kniZznica. Agentlira by mohla byt financovand z viacerych zdrojov
(Statu, socidlnych partnerov, z inych zdrojov, napr. aj z nadécii). Zaujimavé tiez je, Ze na
Slovensku doteraz nevznikla (aspoii nie st k dispozicii také informécie) nadéacia na

podporu kolektivneho vyjednavania, najmé na vyssich arovniach.

- KZVS maju coraz castejsie ramcovy charakter a viaceré ustanovenia maju len deklarativny
charakter. Mnohokrat pre kolektivne zmluvy (KZVS a PKZ) je prizna¢né priame citovanie

niektorych ustanoveni pracovnopravnych predpisov, najmé Zakonnika prace.

- Pre potreby zistovania miery pokrytia Slovenska kolektivnym vyjedndavanim navrhujem,
aby v pripade PKZ bolo MPSVR SR dorucené¢ (napr. do 30 dni od podpisu PKZ)
oznamenie o uzatvoreni PKZ s tym, Ze v niom bude uvedeny nazov PKZ, zmluvné strany,
jej ucinnost’ a platnost’, ako aj pocet zamestnancov, ktorych pokryva, ale aj koéd SK NACE
Rev. 2. Pre vel’ky odpor najmé zo strany zamestnavatel'ov by v tomto pripade nemusel byt

prezentovany aj obsah PKZ. Inou cestou (inym pristupom) k zistovaniu pokrytia
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zamestnancov kolektivnymi zmluvami (KZVS®' aPKZ) ale aj Clenstva zamestnancov
v odboroch méze byt realizicia vyberového =zistovania (nemusi ist o kazdorocné
zistovanie v nasom pripade, ale v ur¢itych dohodnutych ro¢nych intervaloch), a to ako
doplnkovy modul k Vyberovému zistovaniu pracovnych sil Statistického tradu SR (SU
SR). Iny navrhovany pristup spofiva vo vyuziti S$tatneho vykaznictva, napriklad
Stvrtrocného vykazu o praci, pricom udaje o pokryti zamestnancov kolektivnymi
zmluvami by sa nemuseli vypliovat kazdy Stvrtrok, ale len v 4. Stvrtroku. Vykaz by
mohol obsahovat’ aj pocet ¢lenov odborov. Jednym z doévodov takéhoto pristupu je aj
skutoénost’, ze register organizacii SU SR neobsahuje udaje o vietkych podnikoch v SR.
Tento problém bol akutny najmé v pripade vykazovania reprezentativnosti KZVS pri

roz$irovani KZVS.

- Za negativnu crtu v oblasti kolektivnych pracovnopravnych vztahov je mozné povazovat
neustaly pokles uzatvorenych KZVS (platnych pre prislusny rok), ale aj pokles odborovej
organizovanosti v SR. Ukazuje sa, Ze zlepSeniu situdcie v tomto smere by, okrem iného,
mohla pomdct’ aj kampan odborov zamerana na podstatu odborovej organizovanosti, a to

najma v kontexte s kolektivnhym vyjednavanim.

- Varchive KZVS na MPSVR SR by mali byt dostupné nielen KZVS ulozené za posledny
rok (pripadne posledné 2 roky), ale KZVS aj za dlhSie obdobie. Napriklad na webove;j
stranke MPSV CR st v ich archive KZVS prezentované v dostupnej forme KZVS az od
roku 2007 (pozri http://www.mpsv.cz/cs/3619).

- MPSVR SR by malo pravidelne vyhodnocovat' obsah KZVS. V pripade Belgicka sa
vyhodnocovanie kolektivnych zmliv robi aj v pripade tzv. registrovanych PKZ. Belgicko

venuje tejto oblasti uz dlhodobo viac pozornosti ako je tomu u nas na Slovensku.

- K znizeniu kvality v oblasti kolektivneho vyjednévania prispieva Casto aj negativny vzt'ah
niektorych subjektov (najmd zamestnavatelov aich organizacii) ku kolektivnemu
vyjedndvaniu, ale nezriedka je to aj neznalost' predpisov anizka kultura pri realizécii
kolektivneho vyjednéavania, ato Casto zo strany oboch socidlnych partnerov (najmi na

podnikovej urovni).

*!'a to & uz priamo, alebo z dévodov rozsirenia KZVS
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- Za negativnu ¢rtu na Slovensku je mozné povazovat stdale viac a viac rastuci odpor
zamestnavatelov a zamestnavatelskych organizacii k rozsirovaniu KZVS, ale Casto aj
k samotnému kolektivnemu vyjednavaniu. Je to okrem iné¢ho aj ddkaz nepochopenia
zmyslu socidlneho dialogu a snahy zamestnavatelov minimalizovat’ niektoré pracovné
podmienky a podmienky zamestnavania pre zamestnancov, ¢asto za ucelom dosiahnutia ¢o

najvyssieho zisku.

- Pozitivne hodnotenie v pripade socidlneho dialégu patri socidlnym partnerom, ktori si
zalozili priemyselnu bipartitu. Je to prvy pripad takejto samospravy socialnych partnerov

u nas.

- Z dovodov velkého rozptylu v spdsobe prezentovania jednotlivych ustanoveni KZVS a ich
pripadného nésledného vyhodnocovania sa ukazuje ako raciondlny pristup, aby si socialni
partneri po vzdjomnej dohode stanovili urcité (rdmcové) Standardy pre tvorbu kolektivnych

zmluv.

- Urcitu zvySenll pozornost’ by bolo vhodné venovat' aj forme spristupnenia zoznamu
zamestnavatel'skych organizacii a odborovych zdruzeni na webovej stranke Ministerstva

vnutra SR.

- Na Slovensku nepanuje vo verejnosti dostatocné povedomie o spolocenskej prospesnosti
kolektivneho vyjedndvania. Kolektivne vyjednavanie je, zda sa, na okraji zdujmu nasej
spolo€nosti, vratane nizkeho zdujmu zo strany masovokomunikacnych prostriedkov.
Absentuju v nich diskusie o potrebe a zmysle socidlneho dialégu, a osobitne kolektivneho
vyjedndvania. Zda sa, ze vtomto smere na Slovensku chyba aj dostatok odbornych
(expertnych) kapacit (aj vyskumnych), ato najmd vo vztahu k Statu. Nedostatok
odbornych kapacit ma v niektorych pripadoch svoje dosledky aj pri preklade oficidlnych
dokumentov EU za oblast’ socialneho dialégu (prezentovanych na jej strankach v jazykoch
¢lenskych krajin). Napriklad vyskytol sa aj taky pripad, Zze namiesto odborovej
organizovanosti (trade union density) bol prezentovany vyraz hustota odborov. Ale tych

nepresnosti je ovel'a viac, respektive nizka kultura prekladu nie je Ziadnou zriedkavost'ou.

- Pre zlepSenie povedomia o spolocenskej prospesnosti kolektivneho vyjednavania by bolo
vhodné realizovat’ (zintenzivnit) vzdelavacie kurzy zamerané na techniky kolektivneho
vyjednavania arieSenia kolektivnych pracovnopravnych sporov apod. (dalSie

vzdelavanie), a to pre oboch socialnych partnerov, a to najmé na Grovni podnikov.
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- Podporu kolektivnemu vyjedndavaniu by mohol viac prejavit aj stat, ato napriklad aj
doteraz nepouzivanou formou. Tak, napriklad, pri Statnych zakazkich by S§tat pri
stanovovani podmienok pre verejné obstaravanie mohol dat’ ako jednu z podmienok pre
ucast’ podnikov (firiem) vo verejnom obstardvani existenciu platnej kolektivnej zmluvy
(PKZ). Bol by to jednak prejav podpory Statu kolektivnemu vyjednavaniu a jednak zaruka
urcitej socialnej stability (socidlneho mieru) firmy, ktord sa uchadza o Statnu zakazku (a

zéaruka férovejSich a bezpecnejsich pracovnych podmienok pri realizacii zakazky).

- Ustanovenie § 1 ods. 1 zdkona ¢. 2/1991 Zb. by malo spravne zniet’ nasledovne: ,,Zakon
upravuje kolektivne vyjedndvanie medzi prisluSnymi organmi odborovych organizacii
a zamestnavatel'mi, pripadne ich organizaciami, ktorého cielom je uzavretie kolektivnej

zmluvy.“

- Zvézit moznost’ (po dohode aj so socidlnymi partnermi) wuzatvarat’ PKZ v niektorych
pripadoch aj s vacsim poctom zamestnavatelov (skupina podnikov/spolo¢nosti). Mohlo by
tomu tak byt’, napriklad, v pripade materskej spolo¢nosti a dcérskych spolocnosti, ktoré by

tak boli viazané len jednou PKZ.

- Zvazit, ¢i by nemohla byt vynimka pre pripadne rozsirenie KZVS u tych podnikov, ktoré

zamestnavaju vacsi poCet zamestnancov, ako je to u KZVS, ktora sa ma na nich rozsirit’.

- Do vyrocnych sprav o socialnej situacii obyvatelstva SR dat okrem poctu uzatvorenych
KZVS aich dodatkov aj ich nazvy, zmluvné strany a odvetvie (Cast’ odvetvia a pod.),
ktoré sa ich tyka, a aj s uvedenim kdédu SK NACE Rev. 2 a s uvedenim poctu organizacii
a zamestnancov, ktorych KZVS pokryvaji. Pripadne tam dat’ aj pocet platnych KZVS pre
dany rok, a to vratane prezentovania udajov ako v pripade uzatvorenych KZVS. Bolo by
uzitoéné tam dat, napriklad aj vzajomné porovnanie niektorych ustanoveni KZVS,
napriklad tykajucich sa vySok minimélnej mzdy nad ramec zékona, 1. triedy minimélnych
mzdovych tarif nad ramec hodinovej minimalnej mzdy, ustanoveného tyzdenného

pracovného ¢asu a pod.

-V pripade ro¢nej publikacie ISPP by bolo do buducnosti vhodné v jej tvodnych castiach
uviest aj kolko podnikov (organizacii) vo vzorke ISPP bolo pokrytych KZVS (v
sukromnom sektore), a to ¢i uz priamo alebo z dévodu jej rozSirenia (pripadne aj aky pocet

zamestnancov), a to v pripade ak neboli pokryti ziadnou PKZ. Aj v pripade PKZ by bolo
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vhodné uvéadzat okrem poctu zamestnavatelov, ktori maji uzavrett PKZ aj pocet

zamestnancov, ktori st pokryti tymito PKZ (osobitne v sikromnom a verejnom sektore).

V poslednych rokoch sa zc¢asu na cas ozyvaju zo strany odborov aj hlasy, aby sa
kolektivne zmluvy vztahovali len na ¢lenov odborov, ktori st platitelmi clenskych
prispevkov pre odborové organizédcie, ¢im podla ich nazoru podporuju aj kolektivne
vyjednavanie. Nemali by sa teda podl'a ndzoru niektorych z nich vztahovat’ aj na ostatnych
zamestnancov podniku. Takyto pristup by vSak bol vnaSich podmienkach nielen
neobvykly, ale odporoval by funkcii - inStititu odborov ako zastupcov zamestnancov,
ktory nie je urCeny len na zastupovanie clenov odborov. Takyto pristup by bol tiez
v rozpore so zasadou rovnakého zaobchddzania v oblasti pracovnopravnych vzt'ahov
(nediskriminacie). Odbory by si mali najst’ iny sposob ako zvyhodnit’ svojich ¢lenov,
napriklad poskytovanim pravnych rad a pod. Mali by si teda inym sposobom posilnit’
svoju prospesnost’ pre spolocnost’ a zvysit svoju atraktivnost’ pre mozny vstup d’alSich
zamestnancov do odborov, ato napriklad aj organizovanim kampani zameranych na
zlepSovanie pracovnych a zivotnych podmienok zamestnancov, odbornym vystupovanim

v masovokomunikac¢nych prostriedkoch, vratane organizovania kampani v nich.

Problémom Slovenska je tiez to, Ze niektoré zamestnavatelské organizacie nie su
zakladané podla zakona ¢. 83/1990 Zb. o zdruzovani obcanov, ale podla inych zdkonov,
napriklad aj podl'a Obchodného zédkonnika (Zékon €. 513/1991 Zb. Obchodny zakonnik),
to znamend, Ze nie su zdruzeniami (evidovanymi v zozname odborovych zdruzeni
a zamestnavatel'skych organizacii na MV SR), ale pravnickymi osobami. NavySe mnohé
zamestnavatel'ské organizacie sa nechali vynat zevidencie odborovych zdruzeni
a zamestnavatel'skych organizacii na MV SR (§ 9a zékona €. 83/1990 Zb.) a zaregistrovali
sa ako ostatné¢ obclianske zdruzenia/spolky (podla § 6 zdkona ¢. 83/1990 Zb.), ato aj
napriek zlozitému registraénému konaniu, a to za ucelom, aby sa na nich nevzt'ahovala
podmienka (povinnost’) kolektivne vyjednavat’ podl'a zdkona ¢. 2/1991 Zb. o kolektivnom
vyjednéavani, t.j., aby neboli evidované ako zamestnavatel'ské organizacie v evidencii
odborovych zdruzeni a zamestnavatel'skych organizacii na MV SR, ale ako iné typy

obcianskych zdruzeni (spolkov).

Pocas krizy sa objavovali aj ndzory, a nie vzdy boli neopodstatnené, Ze v case krizy by
v pripade prechodnych (nahlych) finanénych problémov podniku (firmy) bolo mozné na

prechodnu dobu odloZit' (prerusit) platnost kolektivnej zmluvy (PKZ alebo KZVS). Ide
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o vyuzitie tzv. ,klauzuly tazkosti“. Takyto pristup k obmedzeniu (preruseniu) platnosti
kolektivnej zmluvy by si vSak vyzadoval konsenzus, ato nielen zo strany socidlnych
partnerov, ale aj Statu. V pripade akceptacie takéhoto do¢asného rieSenia by bol potrebné
nasledne aj realizovat’ ur¢ité zmeny v prislusnych zédkonoch (v zékone ¢. 2/1991 Zb.,

pripadne aj v Zakonniku préce).
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Priloha é. 1

Vysvetlivky skratiek §tatov EU 27

Staty EU 27 - skratky

Geograficky nazov §tatu EU 27

AT Rakusko

BE Belgicko

BG Bulharsko

CZ Ceska republika

CY Cyprus

DE Nemecko

DK Dansko

EE Estonsko

EL Grécko

ES Spanielsko

EU 27 27 sa¢asnych &lenskych §tatov EU (pozri vysSie a niZSie)

FI Finsko

FR Francuzsko

HU Mad’arsko

1E Irsko

IT Taliansko

LU Luxembursko

LT Litva

LV LotySsko
MT Malta

NL Holandsko

PT Portugalsko

PL Pol’sko

RO Rumunsko

SE Svédsko

SI Slovinsko

SK Slovensko

Spojené kralovstvo .

UK (Spojené kraPovstvo Velkej Britanie a Severného Irska)

Pramern. http://publications.europa.eu/code/sk/sk-370100.htm
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Priloha ¢. 2

Odborova organizovanost’ v krajinach OECD, 1999-2012

Stat/Rok 1999 | 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 | 2012
Australia 24,9 24,5 24,2 229 22,7 21,9 21,9 19,8 18,2 18,2 19,0 18,1 18,1 17,9
Rakusko 374 36,6 35,7 35,2 344 34,1 333 31,0 29,9 29,1 28,7 28,4 27,8
Belgicko 50,9 49,5 49,6 50,9 51,9 53,1 52,9 54,1 52,9 51,9 51,5 50,6 50,4
Kanada 28,1 28,3 28,5 28,4 28,6 27,9 27,8 27,6 27,4 27,2 27,3 27,4 26,8 .
Chile 13,5 13,3 13,1 13,3 14,1 14,0 13,5 13,7 13,9 15,0 15,8 15,0 14,9 15,3
CR 30,0 27,2 23,6 222 223 21,0 19,7 18,7 17,9 17,4 17,3

Dansko 74,9 74,2 73,8 73,2 72,4 71,7 71,7 69,4 69,1 67,6 68,8 68,5

Estonsko 16,3 14,9 13,6 12,4 10,7 10,1 9,1 8,0 7,4 7,1 7,7 8,1 .

Finsko 76,3 75,0 74,5 73,5 72,9 73,3 72,4 71,7 70,3 67,5 69,2 70,0 69,0
Francuzsko 8,1 8,0 7,9 8,1 7,9 7,7 7,7 7,6 7,5 7,6 7,9 7.8 .
Nemecko 25,3 24.6 23,7 23,5 23,0 22,2 21,7 20,7 19,9 19,1 18,9 18,6 18,0

Grécko 26,8 26,5 25,8 25,5 25,3 24,5 24,6 24,7 24,5 24,0 24,5 25,2 25,4
Mad’arsko 24,5 21,7 20,0 17,4 17,9 16,9 17,5 17,0 16,9 16,8

Island 87,4 89,4 88,1 92,5 95,2 99,1 95,6 91,5 87,1 79,3 .. .. .. .
Irsko 38,7 38,0 37,8 36,1 37,4 35,5 34,0 32,4 31,5 31,9 33,1 32,7 32,6 31,2
Taliansko 35,4 34,8 34,2 33,8 33,7 34,1 33,6 332 33,5 33,4 34,7 35,5 35,6 -
Japonsko 22,2 21,5 20,9 20,3 19,7 19,2 18,8 18,3 18,2 18,1 18,4 18,3 18,1 18,0
Korea 11,7 11,4 11,5 10,8 10,8 10,3 9,9 10,0 10,6 10,3 10,0 9,7 9,9
Luxembursko 43,3 42,5 41,8 42,1 42,8 423 41,4 40,1 38,7 37,3 .. . . -
Mexiko 15,8 15,6 15,9 15,9 16,9 17,5 16,9 16,3 16,8 15,7 15,3 14,4 14,6 13,6
Holandsko 24,7 22,9 21,2 21,0 20,5 20,8 20,6 20,0 19,3 18,8 19,1 18,6 18,2 .
Novy Zéland 21,7 22,4 22,3 22,2 21,1 20,8 20,9 21,2 21,3 20,6 21,4 20,8 20,8 20,5
Norsko 54,8 54,4 54,2 54,5 55,1 55,0 54,9 54,9 53,7 53,3 54,3 54,8 54,6 54,7
Pol’sko 20,5 17,2 15,,5 14,1 18,8 19,0 21,5 16,2 15,6 15,1 15,1 14,6

Portugalsko 22,5 21,6 22,4 20,7 21,2 21,4 21,2 20,8 20,8 20,5 20,1 19,3

Slovensko 34,2 32,3 30,5 27,4 26,1 23,6 22,8 20,6 18,8 17,2 17,0 16,9 16,7
Slovinsko 41,9 . 43,5 . 43,7 . . . . 28,1 . 26,3 24,4
Spanielsko 16,0 16,7 15,9 16,0 15,8 15,3 14,7 14,3 14,7 14,6 15,8 15,6 .. -
Svédsko 80,6 79,1 78,0 78,0 78,0 78,1 76,5 75,1 70,8 68,3 68,2 68,4 67,5 67,5
Svajciarsko 20,9 20,2 19,7 19,9 19,9 19,5 19,3 18,9 18,5 17,5 17,3 17,1 .. .
Turecko 10,6 9,9 10,0 9,5 8,9 8,6 8,2 7,5 (X0 5,8 5,9 5,9 5.4 -
VB 30,1 30,2 29,5 29,3 29,6 28,9 28,4 28,1 27,9 27,1 27,1 26,4 25,6 25,8
USA 13,4 12,9 12,9 12,8 12,4 12,0 12,0 11,5 11,6 11,9 11,8 11,4 11,3 11,1
Staty OECD 20,8 | 20,2 198 195 194 190 188 181 18,0 178 179 17,6 17,3 | 17,0

Pramen: http://stats.oecd.org/Index.aspx?Queryld=20167

Poznamka: .. idaje neboli k dispozicii
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Priloha ¢. 3

Graf

&.70:  Miery pokrytia kolektivnym vyjednavanim v krajinach EU
(1997/1999 a 2007/2009)
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Pramet: J. Visser, ICTWSS database 3.0, 2011. In: Industrial Relations Europe 2012. European

Commission, December 2012

Poznamka: Pokrytie zostava rovnaké ako v Sprave z roku 2010 z dovodu nedostatku novych
udajov. Udaje za EU-15, EU-27 a 12 novych ¢lenskych $tatov st vazené aritmetické

priemery.

Priloha ¢. 4

Graf

& 71: Miera odborovej organizovanosti v krajinach EU (2000 a 2009)
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Prameit: J. Visser, ICTWSS database 3.0, 2011. In: Industrial Relations Europe 2012. European

Commission, December 2012.

Poznamka: Udaje za EU-15, EU-27 a 12 novych ¢lenskych tatov st vazené aritmetické
priemery. V pripade SE, CY, SI, RO, EL, SK, HU, LV a FR ide o udaje z roku 2008.
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Priloha ¢. 5

Graf €. 72: Miera organizovanosti zamestnavatelov v zamestnavatel’skych
organizaciach v krajinach EU v roku 2002 a 2008

Prameit: J. Visser, ICTWSS database 3.0, 2011. In: Industrial Relations Europe 2012. European
Commission, December 2012

Poznamka: Udaje za EU-15, EU-27 a 12 novych ¢lenskych $tatov st vazené aritmetické
priemery. Udaje za rok 2009 neboli k dispozicii. Niektoré Gidaje z roku 2008 boli
revidované. Vo vztahu k roku 2008 nastali vyrazné zmeny v pripade Slovinska, kde
organizovanost zamestnavatel'ov klesla zo 75 % v roku 2002 na 55 % v roku 2008.
Pre niektoré d’alSie Staty bud’ neboli tidaje k dispozicii alebo neboli u nich
zaznamenané ziadne rozdiely (AT, BE a CZ) alebo tieto rozdiely boli zanedbatel'né
/marginalne (EE, SE) a preto sme ich neuvadzali.
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Priloha é. 6

Graf ¢. 73:

Vyvoj poctu ¢lenov odborov KOZ SR v rokoch 1990-2011
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Pramen: Valovicova, D.-Vrchota, M., februar 2012: Analyza fungovania socialneho dialogu
v SR z pohl'adu statu. Centrum socialneho dialégu. Bratislava.
In: www .kozsr.sk, www.ituc-csi.org
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Priloha é. 7:

Zakladné dokumenty priemyselnej bipartity
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Priloha ¢é. 8

KZVS platné (zaviazné) pre rok 2000 v sukromnom sektore — zmluvné strany KZVS

Odborovy zviz

Zamestnavatel’sky zviz

Chémia SR, Asociacia veducich zamestnancov chemického
a farmaceutického priemyslu SR

Zvaz chemického priemyslu SR

Odborovy zvaz DREVO, LESY, VODA (OZ DLV)

Zvaz celuldzo-papierenského priemyslu SR

Zdruzenie zamestnavatelov lesného hospodarstva na

0zDLV Slovensku

Oz DLV ZZ vo vodnom hospodarstve SR

0Oz DLV Zvaz spracovatelov dreva

07 DLV Zvaz drevarskeho, nabytkarskeho a celul6zo.-

papierenskeho priemyslu SR

OZ dopravy, cestného hospodarstva a autoopravarenstva

Zdruzenie podnikatelov cestnych stavieb SR

0z KOVO Zvaz elektrotechnického priemyslu SR

OZ Metalurg Zvaz hutnictva, tazkého priemyslu a geolégie SR
0z KOVO Zvaz hutnictva, tazkého priemyslu a geolégie SR
0z KOVO Zdruzenie strojarskych podnikov Slovenska

0Z KOVO Zvaz strojarskeho priemyslu SR

0Z KOVO Zvéz zlievarni a kovaéni Slovenska

OZ potravinarov SR

Zvaz vyrobcov vina na Slovensku

OZ potravinarov SR

Slovensky cukrovarnicky spolok

0Z pracovnikov polnohospodarstva na Slovensku

Polnohospodarsky zamestnavatelsky .zvaz SR —
polnohospodarska prvovyroba

OZ pracovnikov polnohospodarstva na Slovensku

Polnohospodarsky zamestnavatel'sky .zvaz SR — technické
sluzby

OZ pracovnikov polnohospodarstva na Slovensku

Polnohospodarsky zamestnavatelsky .zvaz SR — biologické
sluzby

OZ pracovnikov polnohospodarstva na Slovensku

Unia podnikatelov a zamestnavatelov potravinarskeho
priemyslu

OZ pracovnikov obchodu a cestovného .ruchu

Zvaz obchodu a cestovného ruchu SR

OZ pracovnikov obchodu a cestovného .ruchu

Slovensky zvaz spotrebnych druzstiev

0Z SPOJE, SOZ post a telekomunikacii

Zvaz zamestnavatelov dopravy, p6st a telekomunikacii SR

0Z Stavba SR

Asociacia sukromnych podnikatelov Slovenska

OZ Stavba SR

Zvaz stavebnych podnikatelov Slovenska

OZ Stavba SR

Tehliarsky zvaz Slovenska

SOZ energetikov

Zvaz zamestnavatelov energetiky Slovenska

SOZ zdravotnictva a socialnej starostlivosti

Asociacia samostatnych poliklinik Slovenska

SOZ zdravotnictva a socialnych sluzieb

Asociacia sukromnych lekarov SR

SOZ zdravotnictva a socialnych sluzieb

Asociacia nemocnic Slovenska

SOZ pracovnikov sluzieb

Zdruzenie bytového hospodarstva na Slov.

SOZ pracovnikov sluzieb

ZdruZenie organizacii verejnych prac SR

SOZ pracovnikov sluzieb

Spolo¢enstvo pracovni, chemickych Cistiarni a farbiarni

SOZ sklarskeho priemyslu

Zvaz sklarskeho priemyslu SR

SOZ textilného, odevného a koziarskeho priemyslu

Asociacia textiiného a odevného priemyslu SR

Zdruzenie odborarov jadrovej energetiky Slovenska

Zvaz zamestnavatelov energetiky Slovenska

Spolu 35 KZVS v sikromnom sektore

Pramen: Databaza Treximy Bratislava, spol. s r. 0. z roku 2013.
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Priloha ¢. 9

KZVS platné (zavazné) pre rok 2006 v suikromnom sektore - zmluvné strany KZVS

Odborovy zviz

Zamestnavatel’sky zviz

a farmaceutického priemyslu SR

Chémia SR, Asociacia veducich zamestnancov chemického

Zvaz chemického priemyslu SR

OZ DREVO, LESY, VODA (OZ DLV)

Zvaz celulézo-papierenského priemyslu SR

OZ DREVO, LESY, VODA

Zdruzenie zamestnavatelov lesného hospodarstva na
Slovensku

OZ DREVO, LESY, VODA

Zdruzenie zamestnavatelov vo vodnom hospodarstve SR

OZ DREVO, LESY, VODA

Zvaz spracovatelov dreva

OZ DREVO, LESY, VODA

Asociacia vodarenskych spolo¢nosti

OZ dopravy, cestného hospodarstva a a autoopravarenstva

Zdruzenie podnikatelov cestnych stavieb SR

0Z KOVO

Zvaz elektrotechnického priemyslu SR

0Z KOVO + OZ Metalurg + Nezavislé krestanské odbory
Slovenska (NKOS)

Zvaz hutnictva, tazkého priemyslu a geolégie SR

0Z KOVO

Zvaz strojarskeho priemyslu

OZ Metalurg

Zvaz strojarskeho priemyslu SR

OZ polnohospodarov na Slovensku

Polnohospodarsky zamestnavatelsky .zvaz SR

OZ potravinarov SR

Slovensky konzervarensky zvaz SR

OZ potravinarov SR

Slovenské zdruzenie vyrobcov piva a sladu

OZ potravinarov SR

Slovensky cukrovarnicky spolok

OZ potravinarov SR

Slovenska spolo¢nost mlynarov SR

OZ potravinarov SR

Slovensky zvaz spracovatelov masa

OZ potravinarov SR

Podnikatel'sky zvaz pekarov, cestovinarov a cukrarov SR

0OZ pracovnikov pefaznictva a poistovnictva

Asociacia bank

OZ pracovnikov bani, geoldgie a naftového priemyslu

Zvaz hutnictva, tazkého priemyslu a geolégie SR

OZ pracovnikov obchodu a cestovného .ruchu

Zvaz obchodu a cestovného ruchu SR

OZ pracovnikov obchodu a cestovného .ruchu

COOP Jednota Slovensko

0Z SPOJE, SOZ post a telekomunikacii

Zvaz zamestnavatelov dopravy, post a telekomunikacii SR

OZ Stavba SR

Zvaz stavebnych podnikatelov

Slovensky OZ (SOZ) energetikov

Zvaz zamestnavatelov energetiky Slovenska

SOZ zdravotnictva a socialnych sluzieb

Asaciacia sukromnych lekarov SR

SOZ zdravotnictva a socialnych sluzieb

Asociacia nemocnic Slovenska

SOZ pracovnikov sluzieb

Zdruzenie bytového hospodarstva na Slov.

SOZ sklarskeho priemyslu

Zvaz sklarskeho priemyslu SR

SOZ textilného, odevného a koziarskeho priemyslu

Zvaz koziarskeho a obuvnickeho priemyslu

Zdruzenie odborarov jadrovej energetiky Slovenska

Zvaz zamestnavatelov energetiky Slovenska

SOZ pracovnikov polygrafie

Zvaz polygrafie na Slovensku

Spolu 32 KZVS v sukromnom sektore

Pramen: Databaza Treximy Bratislava, spol. s 1. 0. z roku 2013.
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Priloha é. 10

KZVS platné (zavazné) pre rok 2009 v sikromnom sektore - zmluvné strany KZVS

Odborovy zviz Zamestnavatel’sky zviz
0Z KOVO Zvaz autobusovej dopravy
OZ Metalurg Zvaz strojarskeho priemyslu SR
Integrovany OZ Zdruzenie podnikatelov cestnych stavieb Slovenska

OZ Stavba SR

Zvaz stavebnych podnikatelov Slovenska

OZ DREVO, LESY, VODA

Zvaz spracovatelov dreva Slovenskej republiky

Zdruzenie odborarov jadrovej energetiky Slovenska

Zvaz zamestnavatelov energetiky Slovenska

Slovensky odborovy zvaz energetikov

Zvaz zamestnavatelov energetiky Slovenska

OZ dopravy, cestného hospodarstva a autoopravarenstva

Zvaz zamestnavatelov mestskej hromadnej dopravy

OZ dopravy, cestného hospodarstva a autoopravarenstva

Zdruzenie podnikatelov cestnych stavieb Slovenska

OZ pracovnikov obchodu a cestovného ruchu

Zvaz obchodu a cestovného ruchu Slovenskej republiky

OZ pracovnikov obchodu a cestovného ruchu

COOP Jednota Slovensko, spotrebné druzstvo

0OZ pracovnikov pefaznictva a poistovnictva

Slovenska bankova asociacia

OZ potravinarov Slovenskej republiky

Slovensky cukrovarnicky spolok

0Z KOVO

Zvaz elektrotechnického priemyslu SR

0Z KOVO

Zvaz strojarskeho priemyslu SR

OZ pracovnikov bani, geoldgie a naftového priemyslu SR

Zvaz hutnictva, tazobného priemyslu a geolégie SR

OZ DREVO, LESY, VODA

Asociacia vodarenskych spolo¢nosti

OZ DREVO, LESY, VODA

Zvaz celulézo-papierenského priemyslu SR

OZ DREVO, LESY, VODA

Zdruzenie zamestnavatelov vo vodnom hospodarstve v SR

OZ DREVO, LESY, VODA

Zdruzenie zamestnavatelov lesného hospodarstva

Energeticko-chemicky OZ (ECHOZ)

Zvaz chemického a farmaceutického priemyslu SR

OZ Chémia SR

Asociacia veducich zamestnancov chemického a
farmaceutického priemyslu SR

OZ pracovnikov polnohospodarstva na Slovensku

Zdruzenie zamestnavatelov technickych sluzieb
v polnohospodarstve a lesnictve Slovakia

OZ potravinarov Slovenskej republiky

Podnikatel'sky zvaz pekarov, cestovinarov a cukrarov SR

OZ potravinarov Slovenskej republiky

Slovenské zdruzenie vyrobcov piva a sladu

Spolu 25 KZVS v sikromnom sektore

Pramen: Archiv MPSVR SR.
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Priloha ¢é. 11

KZVS platné (zavazné) pre rok 2012 v sikromnom sektore - zmluvné strany KZVS

Odborovy zviz

Zamestnavatel’'sky zviz

0Z KOVO

Zvaz autobusovej dopravy

Integrovany OZ

Zvaz stavebnych podnikatelov Slovenska

OZ DREVO, LESY, VODA

Zvaz spracovatelov dreva Slovenskej republiky

Zdruzenie odborarov energetiky Slovenska (ZOES)

Zvaz zamestnavatelov energetiky Slovenska

Energeticko — chemicky OZ (ECHOZ)

Zvaz zamestnavatelov energetiky Slovenska

0Z KOVO, Nezavislé krestanské odbory Slovenska

Zvaz hutnictva, tazobného priemyslu a geolégie SR

OZ pracovnikov obchodu a cestovného ruchu

Zvéaz obchodu a cestovného ruchu Slovenskej republiky

OZ pracovnikov obchodu a cestovného ruchu

OZ skupiny COOP Jednota

0OZ pracovnikov pefaznictva a poistovnictva

Slovenska asociacia poistovni

OZ pracovnikov penaznictva a poistovnictva

Slovenska bankova asociacia

OZ potravinarov Slovenskej republiky

Slovensky cukrovarnicky spolok

SOZ sklarskeho priemyslu

Zvaz sklarskeho priemyslu SR

0Z KOVO

Zvaz strojarskeho priemyslu SR

OZ DREVO, LESY, VODA

Asociacia vodarenskych spolo¢nosti

OZ DREVO, LESY, VODA

Zdruzenie zamestnavatelov vo vodnom hospodarstve na
Slovensku

OZ DREVO, LESY, VODA

Zdruzenie zamestnavatelov lesného hospodarstva na
Slovensku

Energeticko-chemicky OZ (ECHOZ)

Zvaz chemického a farmaceutického priemyslu SR

OZ pracovnikov polnohospodarstva na Slovensku

Zdruzenie zamestnavatelov technickych sluzieb v
polnohospodarstve a lesnictve

Integrovany OZ

Unia zamestnavatelov v civilnom letectve SR

OZ potravinarov Slovenskej republiky

Slovenské zdruzenie vyrobcov piva a sladu

Spolu 20 KZVS v stikromnom sektore

Pramen: Databaza Treximy Bratislava, spol. s 1. 0. z roku 2013.
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	ÚVOD
	Kolektívne vyjednávanie patrí medzi najvýznamnejšie práva zamestnancov. Inštitút kolektívneho vyjednávania má dlhoročnú tradíciu nielen na Slovensku, ale vo všetkých vyspelých štátoch sveta. Osobitnú pozornosť mu venuje aj Európska únia, a to aj  prostredníctvom Európskej nadácie pre zlepšovanie životných a pracovných podmienok (najmä formou Európskeho observatória kolektívnych pracovnoprávnych vzťahov). Kolektívne vyjednávanie v posledných rokoch nadobúda  čoraz viac na význame, a to najmä z dôvodov postupujúcej liberalizácie v oblasti práva. Kolektívne vyjednávanie v Slovenskej republike upravuje zákon, a to zákon č. 2/1991 Zb. o kolektívnom vyjednávaní v znení neskorších predpisov. Bol prijatý bývalým Federálnym zhromaždením ČSFR 4. decembra 1990. Jeho prijatím sa v politickej a sociálnej sfére zavŕšila tvorba právneho a politického priestoru pre uplatňovanie odborových a zamestnávateľských práv a slobôd, tak v Čechách ako aj na Slovensku. 
	Kolektívne vyjednávanie ako forma spoluúčasti na riadení je definovaná v Dohovore Medzinárodnej organizácie práce č. 154 o podpore kolektívneho vyjednávania z roku 1981. Na účely tohto dohovoru sa výraz „kolektívne vyjednávanie“ rozširuje na všetky rokovania, ktoré sa uskutočňujú medzi zamestnávateľom, skupinou zamestnávateľov alebo jednou a viacerými organizáciami zamestnávateľov na jednej strany a jednou alebo viacerými organizáciami zamestnancov na druhej strane s cieľom vymedziť pracovné podmienky a podmienky zamestnávania alebo upraviť vzťahy medzi zamestnávateľmi a zamestnancami alebo upraviť vzťahy medzi zamestnávateľmi alebo ich organizáciami a organizáciou zamestnancov alebo organizáciami zamestnancov. 
	Podľa Petra Ondrušku „zmyslom zákona o kolektívnom vyjednávaní je vytvoriť právne podmienky na realizáciu ústavného práva zamestnancov na kolektívne vyjednávanie tak, aby ustanovené pravidlá umožnili zástupcom zamestnancov a zamestnávateľovi efektívne kolektívne vyjednávať a uzavrieť kolektívnu zmluvu.“   
	Podľa Marty Vladárovej „Štruktúra, alebo model kolektívneho vyjednávania je taký rôznorodý, aký rôznorodý je historický vývoj v rôznych častiach sveta.  V našich podmienkach sa kombinuje  európsky model – kolektívne vyjednávanie na úrovni vyšších odborových  orgánov a zväzov zamestnávateľov s americkým modelom  - vyjednávanie na podnikovej úrovni.“  
	V súvislosti s kolektívnym vyjednávaním je potrebné tiež uviesť, že zákon o kolektívnom vyjednávaní je len jedným z viacerých právnych predpisov vzťahujúcich sa na kolektívne vyjednávanie. Je procesným právnym predpisom, ktorý upravuje základný postup zmluvných strán pri vyjednávaní o kolektívnej zmluve (podnikovej a kolektívnej zmluve vyššieho stupňa). Základ pre realizáciu práva zamestnancov na kolektívne vyjednávanie v súkromnom sektore  tvoria  teda  ďalšie právne predpisy, a to tzv. hmotno-právne predpisy (najmä  zákon č. 311/2001 Z. z. Zákonník práce v znení neskorších predpisov). Tieto stanovujú obsah kolektívnych zmlúv. Právny základ pre kolektívne vyjednávanie tvoria jednak medzinárodné dokumenty (najmä dohovory Medzinárodnej organizácie práce), ako aj  viaceré vnútroštátne právne normy. Výsledkom kolektívneho vyjednávania v súkromnom sektore sú tzv. podnikové kolektívne zmluvy alebo kolektívne zmluvy vyššieho stupňa. 
	Kolektívne vyjednávanie je jednou z viacerých oblasti, ktorá v priebehu rokov mení nielen svoju dynamiku, ale aj svoj obsah a právny rámec. To znamená, že je dlhodobo predmetom záujmu najmä zástupcov zamestnancov (odborov) a zamestnávateľov a ich organizácií, ale aj zamestnancov samotných, ako aj záujmov širšej verejnosti, vrátane odbornej verejnosti a politikov. Pre zamestnancov je kolektívne vyjednávanie, resp. kolektívne zmluvy (ako výsledok vyjednávania) mimoriadne dôležité najmä preto, že upravujú ich pracovné podmienky a podmienky zamestnávania spravidla výhodnejšie ako to upravujú príslušné zákony (najmä zákon č. 311/2001 Z. z.). Pre zamestnávateľa je kolektívne vyjednávanie, resp. uzatvorené kolektívne zmluvy zárukou sociálneho mieru, ale aj zárukou „odbúrania“ sociálneho dumpingu, a to najmä v prípade uzatvorenia kolektívnych zmlúv vyššieho stupňa (na úrovni odvetvia, časti odvetvia a pod.). Pre obe strany je kolektívne vyjednávanie  dôležité aj ako prevencia a príležitosť pre regulovanie vzájomných konfliktov. Je v konečnom dôsledku  aj jednou z foriem realizácie  pracovnej demokracie na  Slovensku.  
	Kolektívne vyjednávanie je jednou z foriem tzv. bipartitného sociálneho dialógu. Existuje totiž aj tzv. tripartitný sociálny dialóg, kde je do procesu vyjednávania  (rokovania) a pod.) zapojený okrem zástupcov zamestnancov a zamestnávateľov aj tretí subjekt, ktorým je na najvyššej úrovni spravidla štát (na úrovni regionálnej to môžu byť samosprávy).
	Kolektívnemu vyjednávaniu sa venuje aj táto štúdia. Určitú pozornosť však venuje aj niektorým ďalším formám sociálneho dialógu. Štúdia sa skladá z úvodu, šiestich kapitol, záveru, prehľadu literatúry  a z 11 príloh.
	V 1. kapitole štúdie sú prezentované kolektívne pracovnoprávne vzťahy v čase krízy, a to tak z pohľadu Európskej únie, ako aj Slovenska. 
	 Druhá kapitola sa venuje popisu aktuálnej situácie v krajinách Európskej únie v oblasti kolektívnych pracovnoprávnych vzťahov, resp. niektorým ich atribútom, ako je organizovanosť v združeniach (zamestnávateľských a odborových), existujúca úroveň kolektívneho vyjednávania, pokrytie príslušnej krajiny kolektívnym vyjednávaním (kolektívnymi zmluvami) a existencia procedúr rozširovania kolektívnych zmlúv vyššieho stupňa. 
	Tretia kapitola obsahuje stručné informácie k vybraným témam sociálneho dialógu, a to najmä v súkromnom sektore, na ktorý je táto štúdia v prvom rade zameraná. Jej úlohou je prezentovať kolektívne vyjednávanie ako jednu z dôležitých foriem sociálneho dialógu v krajine. 
	Štvrtá (rozsiahla) kapitola je venovaná analýze kolektívnych zmlúv vyššieho stupňa v súkromnom sektore. Monitoruje a vzájomne porovnáva (aj grafickou formou) až 73 ustanovení kolektívnych zmlúv vyššieho stupňa. Zavŕšením tejto kapitoly je celkové zhrnutie analýzy. 
	Piata kapitola sa venuje analýze podnikových kolektívnych  zmlúv, a to za rok 2011. V prehľadnej forme prezentuje obsah vybraných podnikových zmlúv, a to podľa jednotlivých vecných okruhov. Obsahuje aj stručný záver.   
	V šiestej kapitole je uvedený (v prehľadnej forme) vzor štruktúry podnikovej kolektívnej zmluvy pre súkromný sektor. Štruktúra podnikovej kolektívnej zmluvy je prezentovaná podľa jednotlivých možných ustanovení kolektívnej zmluvy, pričom každé  z nich (každá časť kolektívnej zmluvy) obsahuje aj prehľad možných vecných okruhov, ktoré by sa mohli v podnikovej kolektívnej zmluve v rámci nich vyskytovať.  
	Posledným bodom štúdie je pomerne rozsiahly celkový záver, ktorý je zameraný jednak na prezentáciu najdôležitejších zistení a jednak na prezentáciu niektorých (najmä kritických) pohľadov na oblasť kolektívnych pracovnoprávnych vzťahov u nás, vrátane návrhov  na možné riešenie niektorých z nich.   
	Štúdia obsahuje aj pomerne rozsiahly zoznam literatúry a 11 príloh, pričom na začiatku tejto časti je prezentovaný zoznam týchto príloh.   
	1. Kolektívne pracovnoprávne vzťahy v čase krízy 
	1.1.  Kolektívne pracovnoprávne vzťahy v čase krízy v EÚ 
	Ekonomická a finančná kríza, ktoré mali v posledných rokoch vplyv na vývoj v Európe, spôsobili hlboký a dlhodobý zvrat (zmenu) v oblasti kolektívnych pracovnoprávnych vzťahov (industrial relations). Zatiaľ čo v publikácii Európskej komisie (EK) Industrial  relations in  Europe 2010  sa uvádza, že sociálny dialóg sa stal pružným mechanizmom na prekonávanie počiatočných dôsledkov krízy, v publikácii z roku 2012 (Industrial  relations in  Europe 2012)  sa uvádza, že výzva na zníženie verejného dlhu a politika rozpočtovej konsolidácie, ktorá sa realizuje v celom rade krajín, mali vplyv na zásadnú zmenu kolektívnych pracovnoprávnych  vzťahov v Európe. V publikácii z roku 2010 sa tiež uvádza, že v počiatočnej fáze recesie mal pokles hospodárstva najväčší dopad na súkromný sektor. Za účelom zmiernenia negatívnych dopadov na zamestnanosť vlády a sociálni partneri navzájom spolupracovali. Napriek signifikantným rozdielom medzi jednotlivými krajinami a sektormi hospodárstva, ktoré sa zaznamenali už v roku 2010, najčastejšie sa realizovali také opatrenia, ktoré sa zakladali na masívnom využívaní vnútornej flexibility a krátkodobých pracovných režimov, ako aj na podpore bankového systému a niektorých hospodárskych odvetví (napríklad  automobilového priemyslu). Sociálny dialóg, a to tak bipartitný ako aj tripartitný sa teda ukázal ako užitočný, flexibilný a účinný mechanizmus, ktorý pozitívne prispel k podpore odolnosti voči kríze a k vytváraniu spoločenského konsenzu tvárou v tvár kríze. Od tej doby sa však kríza prehĺbila a rozšírila do ďalších odvetví hospodárstva, vrátane verejného sektora. Finančná kríza prešla do dlhovej krízy a stala sa spúšťacím mechanizmom pre fiškálnu konsolidáciu. Fiškálna konsolidácia sa v nasledujúcom období stala kľúčovým cieľom makroekonomickej politiky jednotlivých štátov. Takýto postup vlád však viedol k nepriaznivým dôsledkom v oblasti sociálneho dialógu, ktorý sa v mnohých krajinách stal viac konfliktným.
	Skúsenosti z minulých období sú teda dôkazom, že kolektívne pracovnoprávne  vzťahy, a to či vo verejnom alebo súkromnom sektore sú kľúčovým prvkom pre riadenie konfliktov a nachádzanie riešení v prípade výskytu zložitých situácií, a teda aj problémov, ktoré priniesla finančná a hospodárska kríza. Ale aby tomu tak bolo, je potrebné, aby sa kolektívne pracovnoprávne vzťahy rozvíjali v atmosfére vzájomnej dôvery a porozumenia, aby tak prispievali k ekonomickej efektívnosti a ekonomickým stimulom, produktivite práce a rozvoju zamestnancov. EK sa zasadzuje za podporu sociálneho dialógu v rámci Európskej únie (EÚ) avšak pri plnom rešpektovaní autonómie sociálnych partnerov a rozmanitosti národných systémov  kolektívnych pracovnoprávnych vzťahov.  
	Sociálni partneri na začiatku krízy súhlasili s tým, že na zmiernenie dôsledkov krízy sú potrebné verejné stimuly (stimulačné opatrenia), aj keď s určitými odlišnosťami čo sa týka ich realizácie. Organizácie zamestnávateľov skôr uprednostňovali zabezpečenie prístupu spoločností (firiem) k úverom, opatrenia na zníženie nákladov práce a zníženie daní. Odborové zväzy žiadali skôr väčší fiškálny stimul, opatrenia na udržanie kúpnej sily a zvýšenie verejných investícií.
	Zamestnávatelia a odborové zväzy  teda prostredníctvom procesov sociálneho dialógu zohrali významnú úlohu vo vyvažovaní vplyvu krízy. V jednotlivých krajinách a odvetviach sa však prejavovali značné rozdiely. Zdá sa, že rozdiely v hospodárskej situácii  v jednotlivých krajinách mali vplyv na to, že rokovania prebiehali skôr vo vnútri jednotlivých krajín  (najmä na odvetvovej úrovni) ako medzi jednotlivými krajinami EÚ. Vo väčšine členských štátov sa sociálni partneri na medziodvetvovej úrovni pokúsili dosiahnuť dohodu o opatreniach na riešenie krízy. V 16 členských štátoch EÚ bola snaha  uzatvoriť dvojstranné alebo trojstranné národné dohody, ktoré by boli zamerané na riešenie krízy. Zatiaľ čo niektoré z nich boli zamerané najmä na problémy týkajúce sa zamestnanosti, ako napríklad skrátená pracovná doba a zmiernenie rastu miezd, iné sa zamerali na širšie spektrum opatrení. V procese konsolidácie hospodárstva zohrala dôležitú úlohu verejná politika. Existujúce systémy sociálnej ochrany a politiky aktívneho začleňovania (sociálnej inklúzie) sa počas krízy stali základom - východiskom pre  riešenia zo strany sociálnych partnerov. Vlády okrem ich zjavnej úlohy pri uzatváraní trojstranných (tripartitných) dohôd často zohrávali dôležitú úlohu aj pri podporovaní vzniku dvojstranných (bipartitných) dohôd.
	Hospodárska recesia mala na jednotlivé odvetvia rôzny dopad. Priemyselný sektor bol postihnutý najviac, hoci zníženie počtu odpracovaných hodín vyvážilo časť tohto poklesu, takže pokles zamestnanosti vo výrobe bol podstatne menší ako pokles v objeme výroby.  V čase najhoršieho obdobia krízy k udržaniu fungovania hospodárstva prispeli verejné služby. V správe (Industrial relations in Europe 2010) sa uvádza, že hospodárska kríza priniesla subjektom kolektívnych pracovnoprávnych vzťahov a organizáciám celej EÚ okrem veľkého množstva problémov aj nebývalé výzvy. Vo všeobecnosti sa kolektívne pracovnoprávne vzťahy ukázali ako pevné a predstavovali významný faktor pri zmierňovaní účinkov recesie, aj keď ich dosah bol v jednotlivých krajinách nie vždy rovnaký. Za dôležitý fakt je možné považovať skutočnosť, že odborové zväzy a organizácie zamestnávateľov boli uznané za hlavných partnerov jednotlivých vlád snažiacich sa reagovať na existenciu krízy. 
	Kolektívne vyjednávanie v EÚ má v posledných rokoch tendenciu byť viacej decentralizované. Pokrytie kolektívnym vyjednávaním, resp. kolektívnymi zmluvami v jednotlivých krajinách EÚ sa pohybuje v rozpätí od 20 % do 100 %, a to v závislosti od  typu modelu kolektívnych pracovnoprávnych  vzťahov v príslušnej krajine. Priemer EÚ-27 je 66 %, ale len 44 % v krajinách strednej a východnej Európy (nových členských štátoch EÚ). Naďalej pokračuje pokles (dlhodobý) členstva v odborových organizáciách, ktorý sa deje už od 80. rokov minulého storočia. Odborová organizovanosť sa mierne stabilizovala na úrovni 24 %. Vo väčšine členských štátov je však odborová organizovanosť v súkromnom sektore stále oveľa nižšia ako je tomu vo verejnom sektore. Miera organizovanosti zamestnávateľov v zamestnávateľských organizáciách  je, možno povedať, že stabilná, a to najmä v krajinách, kde je členstvo v týchto organizáciách kvázi povinné (hoci nastalo určité uvoľnenie týchto opatrení).
	Čo sa týka dlhodobých trendov vývoja kolektívnych pracovnoprávnych vzťahov, tak pre tieto sú čoraz viac charakteristické nasledovné črty -  pokles členstva v organizáciách sociálnych partnerov, decentralizácia kolektívneho vyjednávania a nižšia miera koordinácie a koncentrácie procesov kolektívneho vyjednávania.
	Rozšírenie EÚ v roku 2004 a 2007 zvýšilo rozmanitosť systémov kolektívnych pracovnoprávnych vzťahov v rámci EÚ. Najmä nové členské štáty zvýšili variabilitu štrukturálnych a inštitucionálnych znakov kolektívnych pracovnoprávnych vzťahov (industrial relations) v EÚ. V porovnaní s krajinami EÚ-15 sa však tieto krajiny vyznačujú slabšími odbormi a rýchlejším poklesom odborovej organizovanosti, absenciou etablovaných zamestnávateľských združení, chýbajúcou tradíciou dvojstranného kolektívneho vyjednávania s viacerými zamestnávateľmi, trvalo nižším pokrytím kolektívnym vyjednávaním (čiastočne pre slabo rozvinutý systém rozširovania záväznosti kolektívnych zmlúv vyššieho stupňa) a napokon silnou formálnou tripartitou, ktorá čiastočne nahrádza nedostatočne rozvinuté systémy kolektívneho vyjednávania na odvetvovej úrovni.
	Aj keď sa často tvrdí, že krajiny strednej a východnej Európy (nové členské štáty EÚ) majú podobné systémy kolektívnych pracovnoprávnych vzťahov, monitoring v tejto oblasti však dokazuje rôznorodosť jednotlivých režimov a modelov v týchto krajinách. Napríklad, pre niektoré nové členské štáty  (Bulharsko, Estónsko, Lotyšsko, Litva a Rumunsko) sú najviac charakteristické slabo etablované alebo slabo uplatňované inštitúcie tripartity, roztrieštenosť vyjednávania (okrem Rumunska), odlišnosti v odborovej organizovanosti v pobaltských krajinách (Estónsko, Lotyšsko, Litva) a balkánskych krajinách (Bulharsko, Rumunsko). Krajiny Vyšehradskej štvorky (Česká republika, Maďarsko, Poľsko a Slovensko) majú silno zakorenenú tripartitu, inštitúty kolektívneho vyjednávania a zastúpenia zamestnancov. Česká republika a Slovensko majú spravidla väčšiu tradíciu sociálneho dialógu a vyššiu úroveň koordinácie vyjednávania ako Poľsko a Maďarsko. Maďarsko a Poľsko sú síce príklady krajín s decentralizovaným kolektívnym vyjednávaním a relatívne nízkym pokrytím kolektívnymi zmluvami, avšak Maďarsko sa vyznačuje aj  koordináciou na národnej úrovni. Slovinsko, ktoré je jedinou korporatívnou krajinou urobilo najviac pre inštitucionalizáciu koordinovaného vyjednávania, zastúpenie zamestnancov, sociálne dohody a pokrytie kolektívnym vyjednávaním (kolektívnymi zmluvami).
	Aj keď medzi jednotlivými krajinami existujú výrazné odlišnosti, inštitúcie (a aktéri) kolektívnych pracovnoprávnych vzťahov v krajinách strednej a východnej Európy sú stále slabé a roztrieštené. Niektoré tendencie v tomto smere sú  znepokojujúce, a to najmä  vtedy, keď niektoré aktuálne reformy podkopávajú konsenzus potrebný na účinné zapojenie sociálnych partnerov do prispôsobenia sa zmene. Reakcie na krízu v mnohých týchto krajinách vyúsťujú do čoraz konfliktnejších kolektívnych pracovnoprávnych vzťahov. Je preto potrebné oživiť národné systémy kolektívnych pracovnoprávnych vzťahov a podporovať ich činnosť s cieľom presadiť a obnoviť konsenzus, aby sa tak zabezpečila dlhodobá udržateľnosť aktuálnych hospodárskych a sociálnych reforiem. Zásadným prvkom je schopnosť sociálnych partnerov prispôsobiť sa zmene. Aby sa tak stalo, musia zamestnávateľské organizácie aj odborové zväzy skvalitniť svoje administratívne a organizačné schopnosti. Rozsah, v akom sa sociálni partneri zapájajú do činností v čase krízy a po kríze, ako aj  skutočné výsledky takéhoto prístupu, bývajú totiž často sporné alebo časovo obmedzené. Sociálni partneri v nových členských krajinách by mali preto viac upevniť svoju štrukturálnu pozíciu a posilniť svoje kapacity, a to za účelom dosiahnutia trvalo udržateľných výsledkov pri konsolidácii sociálneho dialógu a národných systémov kolektívnych pracovnoprávnych vzťahov, a to smerom k modelu prevažne bilaterálneho kolektívneho vyjednávania. 
	Podľa poslednej správy o kolektívnych pracovnoprávnych vzťahoch (Industrial  relations in Europe 2012) pretrvávajúca hospodárska kríza predstavuje pre dialóg medzi zástupcami zamestnancov a zamestnávateľov a vládami vážny problém. V Správe sa uvádza, že vládne reformy v poslednom období nie vždy sprevádzal celkom účinný sociálny dialóg, čo v Európe viedlo k zvýšeniu miery konfliktov v oblasti kolektívnych pracovnoprávnych vzťahov. Podľa vyjadrenia László Andora, európskeho komisára pre zamestnanosť, sociálne záležitosti a začlenenie je „sociálny dialóg v súčasnom kontexte zníženého makroekonomického dopytu, rastúcich daní a znižovania vládnych výdavkov pod neustále rastúcim tlakom. Ak chceme nájsť východisko z krízy a zachovať výhody európskeho sociálneho modelu, musíme posilniť úlohu sociálnych partnerov na všetkých úrovniach. Riadne štruktúrovaný sociálny dialóg je tiež nevyhnutný na riešenie otázky demografických zmien a zabezpečenie lepších pracovných podmienok, ako aj väčšej sociálnej súdržnosti. Sociálny dialóg treba posilniť v členských štátoch strednej a východnej Európy, kde je v súčasnosti výrazne slabší.“
	V správe sa ďalej uvádza, že zapojenie zástupcov zamestnancov a zamestnávateľov (sociálnych partnerov) do prípravy vládnych reforiem je kľúčové, keďže riešenia prijaté  v rámci sociálneho dialógu sa zväčša vyznačujú širšou akceptáciou zo strany spoločnosti, jednoduchším uplatnením v praxi a menším rizikom, že budú viesť ku konfliktom. Konsenzuálne dohody, do ktorých sú zapojení sociálni partneri, teda pomáhajú zabezpečiť dlhodobú udržateľnosť hospodárskych a sociálnych reforiem. Riadne štruktúrovaný sociálny dialóg tak môže účinne prispieť k hospodárskej pružnosti Európy. V skutočnosti platí, že v krajinách, kde má sociálny dialóg a inštitúcie kolektívnych pracovnoprávnych vzťahov pevné postavenie, je spravidla hospodárska a sociálna situácia stabilnejšia a pod menším tlakom. Potenciál sociálneho dialógu v oblasti riešenia problémov môže teda pomôcť prekonať súčasnú krízu. Správa ukazuje, ako môžu výsledky európskeho sociálneho dialógu skutočne zmeniť pracovný život Európanov, napríklad z hľadiska bezpečnosti a ochrany zdravia pri práci alebo pracovných podmienok.
	1.1.1. Zmeny v čase krízy
	V tejto časti popisujeme vývoj (zmeny) v oblasti kolektívnych pracovnoprávnych  vzťahov v roku 2012 v 27 členských štátoch EÚ, a to tabuľkovou formou. Bude sa to týkať zmien týkajúcich sa sociálnych partnerov, a to v oblasti miery organizovanosti a zmien členských základní (členstva).
	Tabuľka č. 1   
	Zmeny v oblasti kolektívnych pracovnoprávnych vzťahov v roku 2012
	 Charakteristika vplyvu (druh zmeny)
	Členské štáty EÚ 
	  Pokles odborovej organizovanosti  
	 CY,  BG, DK, EE, LT, LV, SE,  SI, SK, UK
	   Stav členskej základne v medziodvetvových odborových organizáciách
	  Celkový pokles počtu
	 BG CY, CZ, EL, LV, NL, PL, SI, SK, RO, UK
	  Stabilný počet (alebo takmer stabilný)
	 AT, BE, DE, DK, EE, FI, HU, MT, SE
	  Celkový rast  počtu 
	 BE, DE, FR, MT
	  Údaje neboli k dispozícií
	 ES, IE, LT, LU, PT 
	  Stav členskej základne v medziodvetvových zamestnávateľských organizáciách
	  Celkový pokles počtu
	 FI, SI
	  Celková stabilita 
	 DE*, IT, NL, PL
	  Celkový rast počtu
	 AT, BG, CY, DK, EL*, HU*, MT*, SK
	  Údaje neboli k dispozícií
	 BE, EE, ES, FR, IE, LT, LU, LV, PT, RO, SE, UK
	   Výskyt kolektívnych pracovnoprávnych sporov
	  Žiadne spory alebo takmer žiadne spory 
	 AT, CZ
	  Málo sporov alebo menej ako v predchádza -   júcich rokoch
	 DK, FI, FR, HU, IE, LT, LU, LV, MT, NL, PL, RO, SE, SI, SK, UK
	  Veľa sporov alebo viac ako v predchádza -  júcich rokoch 
	 BE, BG, CY, DE, EE, EL, ES, IT, PT
	Prameň: EIRO (European Industrial Relations Observatory), December 2013 
	Poznámka: *  K dispozícii boli len čiastočné údaje 
	Čo sa týka Slovenska, tak v prípade medziodvetvových odborových organizácií  (odborových centrál) bol zaznamenaný pokles členstva u  Konfederácie odborových zväzov Slovenskej republiky (KOZ SR), zatiaľ čo členská základňa Nezávislých kresťanských odborov Slovenska (NKOS) zostala nezmenená. 
	V prípade medziodvetvových zamestnávateľských organizácií (zamestnávateľských centrál) bol zaznamenaný nárast členstva u oboch zamestnávateľských organizácií, to znamená tak v prípade Asociácie zamestnávateľských zväzov a združení Slovenskej republiky  (AZZZ SR) ako aj  v prípade Republikovej únie zamestnávateľov (RÚZ).
	Na Slovensku sa v roku 2012 v  súkromnom sektore nekonali žiadne štrajky. Vo verejnom sektore sme zaznamenali  2 štrajky učiteľov (strata 3 pracovných dní). 
	Ministerstvo práce sociálnych vecí a rodiny SR (MPSVR SR) evidovalo v roku 2012 celkovo 16 sporov o uzavretie kolektívnych zmlúv alebo dodatkov ku kolektívnym zmluvám, čo je v porovnaní s predchádzajúcim rokom viac o 1 spor. Dva spory boli riešené v konaní pred rozhodcom a 14 sporov bolo riešených v konaní pred sprostredkovateľom. Z celkového počtu 16 sporov bolo 5 sporov vyriešených pred sprostredkovateľom úspešne a kolektívna zmluva bola uzatvorená, 3 spory boli odstránené a zmluvné strany uzatvorili kolektívnu zmluvu vyššieho stupňa (KZVS) po pridelení sprostredkovateľa, ale ešte pred začatím konania o riešení sporu pred sprostredkovateľom. V konaní pred rozhodcom boli riešené dva spory; doručením rozhodnutia rozhodcu zmluvným stranám boli podľa § 13 ods. 6 zákona o kolektívnom vyjednávaní kolektívne zmluvy uzatvorené. MPSVR SR neevidovalo v roku 2012 žiadny spor o plnenie záväzkov z kolektívnej zmluvy. Žiaden z uvedených kolektívnych pracovnoprávnych sporov nevyústil do štrajku alebo výluky.
	1.2. Kolektívne pracovnoprávne vzťahy v čase krízy v SR
	Kríza, ktorá zasiahla slovenskú ekonomiku najmä v rokoch 2008-2009, mala vplyv  aj na kolektívne pracovnoprávne vzťahy. Hromadné prepúšťanie prispelo k poklesu členstva a  k zmenám v odborových organizáciách. Na zmiernenie dopadov krízy prijala vláda SR osobitné opatrenia (tzv. protikrízové opatrenia), vrátane zavedenia flexibilných foriem organizácie práce. Ich realizácia bola predmetom sociálneho dialógu, najmä v Rade pre hospodársku krízu, ktorej cieľom bolo zmierniť dopady globálnej ekonomickej a finančnej krízy na ekonomiku Slovenska a na slovenských občanov. Konzultácia prebiehala aj v rámci národnej tripartity – v  Hospodárskej a sociálnej rade SR (HSR SR). Zástupcovia zamestnávateľov a odborov mali teda dosť možnosti vyjadriť svoje názory na systém navrhovaných opatrení a na ich spôsob realizácie. 
	Kolektívne vyjednávanie hralo v tomto procese veľmi dôležitú úlohu, a to najmä pri  riešení problémov súvisiacich s prepúšťaním (najmä hromadným prepúšťaním) a so zmierňovaním rastu miezd v roku 2010-2011. Konzultácie prebiehali aj medzi vládou SR a KOZ SR. Ich výsledkom bolo uzavretie memoranda o spolupráci pri riešení dopadov finančnej a hospodárskej krízy na slovenskú spoločnosť (podpísané vo februári 2009). Memorandum vyjadrovalo, okrem iného, spoločné úsilie vlády a odborov pri prijímaní a realizácii opatrení zameraných na elimináciu dopadov finančnej a hospodárskej krízy na občanov SR, zamestnávateľov a podnikateľskú sféru v SR. Memorandum o spolupráci pri riešení dopadov finančnej a hospodárskej krízy na slovenskú spoločnosť podpísala vláda SR aj so zamestnávateľmi, zastúpenými AZZZ SR a RÚZ, a to v marci 2009.
	Hospodárska kríza v SR spôsobila ekonomický pokles hospodárstva SR. Najväčší  negatívny dopad mala na priemysel. S cieľom umožniť zamestnávateľom pružnejšie reagovať na ekonomický pokles a s ním súvisiace prepúšťanie (vrátane hromadného prepúšťania) prišla vláda so zmenami v Zákonníku práce. 
	 Jedným z negatívnych dopadov krízy bolo zvýšenie počtu hromadného prepúšťania zamestnancov. Zatiaľ čo v roku 2007 bol registrovaných 174 hromadných prepúšťaní (10 417 prepustených zamestnancov) v roku 2009 stúpol ich počet prakticky na 2-násobok – na 347 registrovaných prípadov hromadného prepúšťania (30 259 prepustených zamestnancov). V roku 2010 ich počet poklesol na 100 (6 827 prepustených zamestnancov). Osobitný význam malo v tomto prípade zavedenie tzv. „flexikonta“. V roku 2012 boli prijaté nové zmeny Zákonníka práce. Tieto zmeny privítali odbory, ale zamestnávatelia ich hodnotili ako škodlivé pre zamestnanosť. 
	K zmenám došlo aj v oblasti kolektívneho vyjednávania. V roku 2007 bolo na MPSVR SR uložených 10 kolektívnych zmlúv vyššieho stupňa (KZVS) a 27 dodatkov ku KZVS, v roku 2008 bolo uložených 20 KZVS a 17 dodatkov ku KZVS, v roku 2009 bolo uložených 13 KZVS a 22 dodatkov ku KZVS, v roku 2010 bol uložených 12 KZVS a 5 dodatkov ku KZVS, v roku 2011 bolo uložených 19 KZVS a 8 dodatkov ku KZVS, v roku 2012 bolo uložených 18 KZVS a 5 dodatkov ku KZVS a v roku 2013 14 KZVS a 6 dodatkov ku KZVS.  Z uvedených údajov vyplýva, že počet uložených KZVS a dodatkov ku KZVS spolu  po roku 2009 bol  nižší  ako tomu bolo v rokoch 2007 – 2009 (2007: 37, 2008: 37, 2009: 35, 2010: 17, 2011: 27, 2012: 23).
	Zmeny nastali aj v oblasti rozširovania záväznosti KZVS  (§ 7 a 7a zákona č. 2/1991 Zb.) na ďalších zamestnávateľov v oblasti pôsobnosti KZVS (ktorí neboli členom zamestnávateľskej organizácie, ktorá KZVS s odbormi uzatvorila). V roku 2007 nebola rozšírená žiadna záväznosť KZVS, v roku 2008 bola rozšírená záväznosť len 2 KZVS, v roku 2009 bolo rozšírených 5 KZVS a v rokoch 2010, 2011 a 2012 nedošlo k rozšíreniu záväznosti žiadnej KZVS. Situácia v posledných rokoch nebola teda priaznivá pre rozširovanie záväznosti KZVS, a to aj v dôsledku legislatívnych zmien v oblasti rozširovania záväznosti KZVS v niektorých rokoch (len so súhlasom zamestnávateľa, na ktorého sa má záväznosť KZVS rozšíriť). Zmeny v tejto oblasti boli spojené so zmenami vlády.  Pravicovo orientované vlády podmieňovali rozširovanie záväznosti KZVS na ďalších zamestnávateľov ich súhlasom, čo v praxi znamenalo, že  neboli rozšírené žiadne KZVS. Takýto prístup k rozširovaniu KZVS je neobvyklý vo vyspelých krajinách EÚ a v konečnom dôsledku znamená zníženie pokrytia SR kolektívnymi zmluvami v súkromnom sektore. Rozširovanie záväznosti KZVS na ďalších zamestnávateľov je totiž vo viacerých vyspelých krajinách EÚ jedným z dôležitých faktorov vyššieho pokrytia zamestnancov kolektívnym vyjednávaním (kolektívnymi zmluvami) v porovnaní s pokrytím v SR (bráni sociálnemu dumpingu v odvetví a pod.). Dokonca v niektorých krajinách pristupujú zamestnávatelia dobrovoľne k prevzatiu ustanovení z platných KZVS pre ich odvetvie (pododvetvie) – riadia sa nimi.  Nie vždy však bola u nás situácia v oblasti rozširovania záväznosti KZVS taká nepriaznivá. Napríklad, v roku 2004 bola rozšírená záväznosť 8 KZVS. Priaznivejšia situácia voči rozširovaniu záväznosti KZVS na ďalších zamestnávateľov bola v 90-tych rokoch minulého storočia, kedy rozširovanie záväznosti KZVS na ďalších zamestnávateľov v odvetví (pododvetví, časti odvetvia a pod.) nepokrytých žiadnou KZVS (podľa vtedy platnou procedúrou ustanovenou v zákone o kolektívnom vyjednávaní) bolo často využívanou procedúrou. 
	Dôležitou súčasťou monitoringu v oblasti kolektívnych pracovnoprávnych vzťahov v súkromnom sektore je informácia o počte platných KZVS v príslušnom roku pre súkromný sektor. Tak napríklad, v roku 2000 bolo pre súkromný sektor platných 35 KZVS, v roku 2006 ich počet poklesol na 32 KZVS, v roku 2009 (v čase najväčších prejavov krízy) ich počet poklesol na 25 KZVS a pre rok  2012  bolo platných (záväzných) len 20 KZVS. Uvedené údaje dokazujú, že v posledných rokoch došlo v porovnaní s rokom 2000 k významnému poklesu počtu platných (záväzných) KZVS v súkromnom sektore. 
	Čo sa týka počtu uzatvorených podnikových kolektívnych zmlúv (PKZ), tak tieto informácie v ucelenej podobe nie sú dostupné, pretože SR nemá oficiálnu (zákonom ustanovenú) povinnosť evidencie PKZ. Presné počty o uzatvorených PKZ nemajú často ani odborové zväzy, pretože im odborové organizácie nie vždy poskytujú informácie o uzatvorených PKZ (vrátane poskytovania kópií PKZ). Niektoré informácie z prostredia zamestnávateľských zväzov (ZZ) a odborových zväzov (OZ) však poukazujú na čoraz väčší príklon Slovenska k uprednostňovaniu kolektívneho vyjednávania na podnikovej úrovni oproti kolektívnemu vyjednávaniu na nadpodnikovej úrovni (najmä zo strany zamestnávateľov) v posledných rokoch.
	Podľa informácií získaných z diskusií so zástupcami zamestnancov (predstaviteľmi odborov) existujú určité rozdiely v prístupe ku kolektívnemu vyjednávaniu v rokoch pred krízou a v rokoch existencie hospodárskej krízy (svetovej hospodárskej krízy) v SR. V čase krízy bol zaregistrovaný nižší záujem zamestnávateľov o uzatváranie kolektívnych zmlúv. Táto skutočnosť môže prameniť zo snahy zamestnávateľov  znížiť si  podnikové náklady, a to za účelom konsolidácie podnikových financií. Podľa zamestnávateľov sa nároky vyplývajúce z kolektívnych zmlúv, resp. ich postupné zvyšovanie (najmä tých z finančnými dopadmi) v čase krízy stávajú významnou prekážkou konsolidovania ich podnikových financií. To je často aj jeden z hlavných dôvodov nezáujmu zamestnávateľov o uzatváranie kolektívnych zmlúv. V praxi má často tento negatívny prístup k uzatváraniu kolektívnych zmlúv formu rôznych typov obštrukcií (napríklad zamestnávatelia alebo organizácie zamestnávateľov hľadajú spôsob ako sa vyhnúť vzájomnému stretnutiu sociálnych partnerov). Nemalé problémy sú aj pri samotnej finalizácii obsahu kolektívnych zmlúv. Ak aj zamestnávatelia (zamestnávateľské organizácie) pristúpia k uzatvoreniu kolektívnych zmlúv, ich obsah je v porovnaní s predkrízovým obdobím menej výhodný pre zamestnancov (nižšia úroveň zvyšovania miezd alebo zmrazovanie miezd, zníženie poskytovania podnikových benefitov a pod.). V dôsledku súčasnej hospodárskej krízy sa častejšie vyskytujú aj prípady kedy nedochádza k plneniu záväzkov vyplývajúcich z dohodnutých kolektívnych zmlúv. Tieto KPS sa potom často riešia ako spory o plnenie záväzkov vyplývajúcich z kolektívnych zmlúv, a to s využitím sprostredkovateľa alebo rozhodcu (§ 10 „Kolektívne spory“ -  zákon č. 2/1991 Zb.). Čo sa týka „kultúry“ kolektívneho vyjednávania, tak tá býva spravidla vyššia v prípade vyjednávania o uzatvorenie  KZVS ako v prípade vyjednávania o uzatvorenie PKZ.    
	Problémom v oblasti kolektívneho vyjednávania je v niektorých prípadoch aj nízka profesionálna morálka (zamestnávateľská aj odborárska), kde sa často v niektorých prípadoch stierajú rozdiely medzi sociálnymi partnermi, a to z rôznych subjektívnych dôvodov. 
	Pokles nastal aj v oblasti odborovej organizovanosti (miery odborovej organizovanosti). Podľa údajov Organizácie pre hospodársku spoluprácu a rozvoj (OECD) za roky 1999-2012  mala odborová organizovanosť (miera odborovej organizovanosti) v SR z roka na rok klesajúcu tendenciu. Zatiaľ čo v  roku 1999 nadobudla hodnotu 34,2 %, v roku 2005 to bolo 22,8 %, v roku 2007 18,8 % a v roku 2011 už len 16,7 %. Nižšiu odborovú organizovanosť ako SR v roku 2011 (SR: 16,7 %) mali spomedzi štátov, o ktorých boli v databáze dostupné údaje (údaje absentovali  v roku 2011 za ČR,  Dánsko, Estónsko, Francúzsko, Island, Luxembursko, Maďarsko, Poľsko, Portugalsko, Španielsko a Švajčiarsko), nasledovné štáty OECD: Chile, Kórea, Turecko a USA. Čo sa týka najväčšej odborárskej centrály, tak podľa KOZ SR predstavoval  počet členov odborov v roku 1990 2 443 977, v roku  1993  klesol na 1 536 825 a v roku 2000 na 687 653. Počet členov odborov v roku 2001 predstavoval 655 178. V roku 2002 mala KOZ SR 550 tisíc aktívnych členov vo viac ako 5 000 odborových organizáciách (v 30 OZ) a odborovú organizovanosť vo výške približne 35 % . Počet členov však klesal aj naďalej a v roku 2013 sa odhadoval už len na 325 000. Ak posledne dostupné údaje (2013) porovnáme s rokom 1990, kedy ich počet bol 2 443 977 (takmer 100 % odborová organizovanosť)  ako aj  s rokom 1995 (1,3 mil. členov odborov a 65 % odborová organizovanosť), tak je to mimoriadne výrazný pokles členov odborov a odborovej organizovanosti v prípade KOZ SR. Podľa názoru Vojtecha Tkáča „pokles počtu odborovo organizovaných zamestnancov vyplýva však aj z pretrvávajúcej nedôvery voči odborovým organizáciám, pretože v totalitnom období boli len predĺženou rukou zamestnávateľa a plnili tiež politické funkcie strany.“  
	 Zmeny (pokles) v miere odborovej organizovanosti mali za následok aj zmeny v oblasti miery pokrytia SR kolektívnym vyjednávaním (kolektívnymi zmluvami). Zatiaľ čo v roku 2000 a 2001 predstavovala miera pokrytia Slovenska kolektívnym vyjednávaním 48 %  (51 %), v roku 2008 to bolo už len 35 %. Predpokladá sa, že pokrytie v roku 2009-2010 mierne pokleslo. Zaujímavosťou je, že v roku vzniku SR (1993) sa odhadovala miera pokrytia  Slovenska kolektívnym vyjednávaním na 60-70 %.  (Cziria, ILO, str. 8).  Podľa informácií European Trade Union Institute (ETUI) pokleslo pokrytie KZVS v SR z 40,4 % (PKZ z 35,8 %) v roku 2008 na 38,1 % (PKZ na 34,1 %) v roku 2011. 
	Organizovanosť zamestnávateľov, resp. miera organizovanosti zamestnávateľov v zamestnávateľských organizáciách je podľa profilu kolektívnych pracovnoprávnych vzťahov (industrial relations) Slovenska prezentovaného na webovej stránke Európskeho observatória kolektívnych pracovnoprávnych vzťahov (European Industrial Relations Observatory, EIRO)  v súčasnosti stabilná. Odhaduje sa na 30-35 %. 
	V súvislosti s prezentovaním informácií o miere organizovanosti odborov a  zamestnávateľov je potrebné uviesť, že v prípade SR ide takmer vždy o odhady alebo hodnoty s menšou či väčšou mierou sa približujúce k realite. Problémy s dostupnosťou presných údajov (nie odhadov) sú okrem miery odborovej organizovanosti a miery organizovanosti zamestnávateľov aj v oblasti  miery pokrytia zamestnancov kolektívnym vyjednávaním  - kolektívnymi zmluvami (PKZ a KZVS). Týka sa to tak obdobia pred krízou ako aj krízového obdobia. V dôsledku takýchto nepresnosti (hodnôt/odhadov viac či menej sa približujúcich k realite) sa potom nedajú jasne špecifikovať rozdiely v týchto základných parametroch kolektívnych pracovnoprávnych vzťahov a exaktne vyhodnocovať hlavné príčiny týchto rozdielov, a to za účelom prípadných budúcich zmien jednak v oblasti legislatívy ako aj v oblasti samotných procesov fungovania sociálneho dialógu, ale aj v oblasti personálneho pokrytia tejto problematiky v inštitúciách štátnej správy  (zvýšenie odborných kapacít) a pod. 
	 Jedným z dôkazov masívneho používania odhadov v oblasti miery pokrytia kolektívnym vyjednávaním (ale aj  miery organizovanosti sociálnych partnerov) sú štúdie reprezentatívnosti európskych sociálnych partnerov, ktoré prezentuje na svojej webovej stránke EIRO Európskej nadácie pre zlepšovanie životných a pracovných podmienok (European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, EUROFOUND) so sídlom v írskom Dubline, a to od roku 2007. Prispievateľom do týchto reprezentatívnych štúdií je aj SR, a to prostredníctvom projektu EIRO, ktorého realizátorom je od roku 2002 aj naša výskumná organizácia (ako Národné centrum EIRO). V posledných rokoch je EIRO (výstupy za SR) súčasťou projektu Network EUROFOUNDU v našom inštitúte (Inštitúte pre výskum práce a rodiny). 
	Od roku 2007, odkedy sa  začali vypracovávať štúdie reprezentatívnosti európskych sociálnych partnerov, bolo vypracovaných celkom 31 štúdií reprezentatívnosti.  Táto forma štúdií okrem iného obsahuje aj údaje o miere odborovej organizovanosti a miere organizovanosti zamestnávateľov v príslušnom odvetví (pododvetví, časti odvetvia a pod. ) v jednotlivých krajinách EÚ. Pri spracovaní týchto štúdií využívajú členovia tímu EIRO najmä informácie zo zdrojov sociálnych partnerov (ale aj od inštitúcií v oblasti štatistiky, najmä od INFOSTAT-u  a Štatistického úradu SR), a to za účelom prezentovania všetkých dostupných informácií, ktoré sú potrebné pre ich spracovanie.
	 Štúdie reprezentatívnosti sa týkali nasledovných odvetví (sektorov):
	V roku 2007:  
	- Poľnohospodárstvo (PKV: KZVS ≈  19 % a PKZ  ≈ 3,5 %)
	- Telekomunikácie (PKV:  ≈ 72 %)
	V roku 2008: 
	- Železnice (PKV:  ≈  95 % - takmer všetci zamestnanci)
	- Námorná a pobrežná vodná doprava (PKV:  0 %; nie sú tu ani odborové ani zamestnávateľské organizácie )
	- Poštové a kuriérske služby (PKV:  viac ako 90 %)
	- Výroba cukru  (PKV:  100 %)
	- Plynárenský priemysel  (PKV:  ≈   takmer 100 % - len PKZ)
	 V roku 2009: 
	-  Oceliarsky priemysel (PKV:  KZVS:  ≈  70 % a PKZ  ≈ 90 %)
	- Kožiarsky priemysel (PKV:  0 %)
	- Nemocnice (PKV:  ≈  95 %)
	V roku 2010: 
	- Kovospracujúci priemysel (PKV:  ≈  15-20 %)
	- Vnútrozemská námorná doprava (PKV:  takmer 100 % - len PKZ)
	- Stravovacie služby  (PKV:  0 %)
	- Obuvnícky priemysel (PKV:  ≈  40 % – len PKZ)
	- Personálne služby (PKV:  0 %; existujú tu zamestnávateľské organizácie, ale nie sú tu odbory )
	- Civilné letectvo (PKV:  ≈  50 % – len PKZ)
	 V roku 2011: 
	- Bankovníctvo (PKV:  takmer 90 %)
	- Verejná správa (PKV:  ≈ 90 %)
	- Školstvo (PKV:  takmer 100 %)
	V roku 2012: 
	- Hotely a reštaurácie (PKV:  ≈ 1 % - len PKZ)
	- Čistiarne (PKV:  0 %; nie je tu KV ani sociálni partneri)
	- Súkromné bezpečnostné služby (PKV: 0; nie je tu KV ani sociálni partneri)
	- Poisťovníctvo (PKV:  ≈ 95 %)
	- Papierenský priemysel (PKV:  viac ako 70 % )
	- Odvetvie rybolovu (PKV: ≈ 35- 45 % -  len 1 PKZ)
	- Obchod (PKV: údaje neboli k dispozícii)
	V roku 2013: 
	- Textilný a odevný priemysel (PKV:  ≈ 14 % - len PKZ)
	- Šport a rekreácie/voľnočasové aktivity (PKV:  ≈  1-2 % - len PKZ)
	- Živé umelecké vystúpenia – divadlá, cirkusy a pod.  (PKV: ≈ 25-30 % - len PKZ)
	- Potravinársky priemysel  (PKV:  ≈  6-7 %)
	- Audiovizuálny sektor  (PKV:  ≈ 30 % - len PKZ).
	Údaje o reprezentatívnosti európskych sociálnych partnerov sú dôkazom toho, že v prípade prezentovania miery pokrytia odvetvia (pododvetvia, časti odvetvia) kolektívnym vyjednávaním ide takmer vo všetkých prípadoch o odhady. To znamená, že v SR absentujú databázy miery pokrytia (ale aj miery organizovanosti odborov a zamestnávateľov) SR a jeho odvetví (pododvetví, častí odvetví a pod.) kolektívnym vyjednávaním – kolektívnymi zmluvami (PKZ a KZVS), čo nemožno považovať za pozitívne zistenie. 
	Informácie o kolektívnych pracovnoprávnych sporoch (KPS) evidovaných na MPSVR SR v rokoch 2007 – 2012  sú prezentované v tabuľke č. 2 na nasledujúcej strane.
	Údaje v tabuľke č. 2 (na nasledujúcej strane) sa týkajú KPS o uzatvorenie kolektívnych zmlúv (KZ). V správach o sociálnej situácii obyvateľstva SR za roky 2007 – 2012 nebol totiž prezentovaný ani jeden prípad  riešenia KPS pred konaním pred sprostredkovateľom alebo rozhodcom v kontexte so spormi o plnenie záväzkov z kolektívnych zmlúv. 
	Údaje v tabuľke č. 2 nedokazujú, že došlo k zvýšeniu žiadostí o riešenie KPS evidovaných na MPSVR  SR v rokoch hospodárskej krízy. Jedným z možných vysvetlení môže byť predpoklad, že si sociálni partneri problémy spojené s uzatváraním a plnením kolektívnych zmlúv riešia vzájomným rokovaním alebo formou zmierovacích procedúr (vzájomným rokovaním, s využitím mediátora lebo sprostredkovateľa, na ktorých sa zmluvné strany dohodli) alebo formou rozhodovacích procedúr (rozhodcom dohodnutým oboma zmluvnými stranami), t.j. bez intervencie MPSVR SR (žiadosti o riešenie sporu v konaní pred sprostredkovateľom alebo rozhodcom evidovaných na MPSVR SR). Možnou príčinou nízkeho počtu sporov na podnikovej úrovni môže byť aj obava zamestnancov  a zástupcov zamestnancov zo znižovania počtu zamestnancov v čase krízy.
	Počet KPS riešených (rozhodnutých) zo strany rozhodcu bol nízky.
	Z údajov v tabuľke č. 2 tiež vyplýva, že počet žiadosti o riešenie KPS(o uzatvorenie KZ) evidovaných na MPSVR SR v rokoch 2007-2012 bol pomerne nízky a pohyboval sa v rozpätí od 14 (2009) po 19 (2008). Väčšina  KPS smerovala na riešenie pred sprostredkovateľom. Ich podiel z celkového počtu žiadosti o riešenie KPS sa pohyboval v rozpätí od 86 % (2009) po 100 % (2011). Úspešnosť riešených KPS (ich vyriešenie pred sprostredkovateľom v % z celkového počtu sporov pred sprostredkovateľom) sa pohybovala od 36 % (2012) po 75 % (2010). Podiel neúspešne vyriešených KPS pred sprostredkovateľom v rokoch 2007-2012 sa pohyboval v rozpätí od 12 % (z celkového počtu KPS riešených pred sprostredkovateľom) v roku 2008 po 60 % v roku 2011. Počet sporov riešených pred rozhodcom sa pohyboval v rozpätí od 5,5 % (2007) po 19 % (v roku 2010). Všetky tieto spory boli vyriešené v konaní pred rozhodcom.  
	Tabuľka č. 2  
	Kolektívne pracovnoprávne spory (KPS) evidované na MPSVR SR  (2007 – 2012)
	Prameň: Správy o sociálnej situácii obyvateľstva SR pre roky 2007-2012, MPSVR SR  + ďalšie zdroje             MPSVR SR
	Poznámky:   *   -   1 KPS pokračoval v riešení (nebolo v správe uvedené jeho ukončenie)
	2. Kolektívne pracovnoprávne vzťahy v krajinách EÚ - súčasnosť  
	Vzhľadom na to, že na Slovensku nie sú verejne dostupné (v slovenskom jazyku) niektoré základné  informácie o kolektívnych pracovnoprávnych vzťahoch v krajinách  EÚ, rozhodla sa zodpovedná riešiteľka (a súčasne jediná riešiteľka) tejto výskumnej úlohy prezentovať najnovšie dostupné údaje (posledne dostupné údaje, apríl 2013) z tejto oblasti v tejto štúdii. Ide totiž o informácie, ktoré majú vplyv na mieru pokrytia krajín kolektívnymi zmluvami a tým spravidla aj na lepšie podmienky pre zamestnancov v oblasti pracovných podmienok a mzdových podmienok ako aj na úroveň sociálneho zmieru v krajine. V tejto súvislosti je dôležité tiež porovnanie Slovenska s ostatnými krajinami EÚ. 
	V tabuľke č. 3 (na strane 27 a 28) sú prezentované informácie z nasledovných okruhov pracovnoprávnych vzťahov: 
	o organizovanosť v združeniach – zamestnávateľských, odborových,
	o existujúca úroveň (úrovne) kolektívneho vyjednávania,
	o pokrytie príslušnej krajiny kolektívnym vyjednávaním,
	o a existencia procedúr rozširovania kolektívnych zmlúv vyššieho stupňa.
	Zdrojom týchto údajov sú informácie pochádzajúce z národných profilov kolektívnych pracovných vzťahov (industrial relations) 27 členských štátov EÚ prezentované na webovej stránke EUROFOUNDU. Údaje pochádzajú z informácií prezentovaných na webovej stránke  EUROFOUND v apríli  2013.
	Čo sa týka miery odborovej organizovanosti (MOO), tak najvyššiu mieru odborovej organizovanosti  (nad 60 %) mali nasledovné štáty: Švédsko (70,4 % - najvyššie  percento), Fínsko (68 %) a Dánsko (67 %).  
	Nízku mieru odborovej organizovanosti (do 30 %) mali nasledovné štáty: Francúzsko (8 % - najnižšie percento), Litva (10 %), Estónsko (10,7 %), Maďarsko (približne 11 %-12 %), Lotyšsko (približne 12 %), Poľsko (12 %), Španielsko (15 %), ČR (približne 16 %), Slovensko (16 %), Bulharsko (17,5 %), Portugalsko (20 %), Holandsko (21 %), Nemecko (22 %),  Spojené kráľovstvo Veľkej Británie a Severného Írska (26 %), Slovinsko (26,6 %) a Grécko (28 %). Mieru odborovej organizovanosti v rozpätí 30-60 % mali nasledovné štáty: Írsko (34 %), Rakúsko (34 %), Taliansko (36,1 %),  Luxembursko (37,3 %), Rumunsko (40 %),  Belgicko (52 %), Cyprus (50 %) a  Malta (58,7 %), 
	Čo sa týka miery organizovanosti zamestnávateľov v zamestnávateľských združeniach (MOZ), tak najvyššiu mieru organizovanosti mali spomedzi štátov (18), ktorých údaje sme mali k dispozícii (nad 60 %) nasledovné štáty: Rakúsko (100 % - najvyššia organizovanosť), Holandsko (90 %), Švédsko (87 %) Luxembursko (80 %), Slovinsko (80 %), Belgicko (76 %), Francúzsko (75 %), Fínsko (70 %).
	Nízku mieru organizovanosti zamestnávateľov (do 30 %) mali nasledovné štáty: Litva (14 %),  Poľsko (20 %) a  Estónsko (25 %).
	Mieru organizovanosti zamestnávateľov v rozpätí  30-60 % mali nasledovné štáty: Estónsko (25 %), Lotyšsko (33,7 %), Slovensko (30-35 %), Spojené kráľovstvo Veľkej Británie a Severného Írska (30-40 %),  ČR (približne 41 %),  Bulharsko (42 %) a Dánsko (58 %).
	Zaujímavosťou v tomto prípade je, že takmer vo všetkých štátoch (s výnimkou Dánska), o ktorých sme mali v našom prípade údaje o miere organizovanosti zamestnávateľov v zamestnávateľských organizáciách a o miere organizovanosti zamestnancov v odborových organizáciách, bola miera organizovanosti zamestnávateľov (MOZ) vyššia ako miera odborovej organizovanosti (MOO). Najvýraznejší rozdiel v prospech miery organizovanosti zamestnávateľov sa ukázal v prípade Rakúska (MOZ: 100 % a MOO: 34 %), Holandska (MOZ: 90 % a MOO: 21 %) a Slovinska (MOZ: 80 % a MOO: 26,6 %). Pozitívnym príkladom vysokej miery organizovanosti v zamestnávateľských organizáciách, ale aj v odboroch  je Švédsko (MOZ: 87 % a MOO: 70,4 %), ale aj Fínsko (MOZ: 70 % a MOO: 68 %) a Dánsko (MOZ: 58 % a MOO: 67 %). Najväčší rozdiel medzi mierou organizovanosti zamestnávateľov a mierou odborovej organizovanosti spomedzi štátov, o ktorých sme mali k dispozícií oba typy údajov sme zaznamenali v prípade Francúzska (MOZ: 75 % a MOO: len 8 %).
	Národnú úroveň ako dominantnú (jedinú hlavnú) úroveň v oblasti kolektívneho vyjednávania neuvádzali žiadne štáty. Belgicko a Fínsko uvádzalo ako hlavnú úroveň kolektívneho vyjednávania tak národnú ako aj odvetvovú úroveň. Maďarsko a Lotyšsko uvádzalo ako hlavnú úroveň kolektívneho vyjednávania tak úroveň národnú ako aj úroveň podnikovú.
	Kolektívne vyjednávanie na odvetvovej úrovni ako dominantnej (jedinej hlavnej) úrovni v oblasti kolektívneho vyjednávania mali nasledovné štáty (10): Rakúsko, Dánsko, Nemecko, Grécko, Taliansko, Holandsko, Portugalsko, Slovinsko, Španielsko a Švédsko.   
	Cyprus  ako jediný štát uviedol ako dominantnú úroveň kolektívneho vyjednávania tak odvetvovú ako aj podnikovú úroveň.
	 Kolektívne vyjednávanie na podnikovej úrovni  -  ako dominantnej (jedinej hlavnej) úrovni v oblasti kolektívneho vyjednávania mali nasledovné štáty (12): Bulharsko, ČR, Estónsko, Francúzsko, Írsko, Litva, Luxembursko, Malta (vyjednávanie len na tejto úrovni), Poľsko, Rumunsko, Slovensko a Spojené kráľovstvo Veľkej Británie a Severného Írska.  
	Zaujímavosťou je, že Slovinsko ako jediný štát neavizuje kolektívne vyjednávanie na podnikovej úrovni.  
	Čo sa týka miery pokrytia zamestnancov kolektívnym vyjednávaním (kolektívnymi zmluvami), tak najvyššie  (vysoké) pokrytie kolektívnym vyjednávaním (ďalej len „PKV“) malo Grécko (100 %).  PKV  90 a nad 90 % mali nasledovné štáty: Rakúsko (95-99 %), Belgicko a Slovinsko (96 %), Švédsko (91 %), Portugalsko (nad 90%), Fínsko a Francúzsko (90 %).
	  PKV v rozpätí  od 60 do 90 % mali nasledovné štáty: Dánsko (65 %), Západné Nemecko (61 %), Malta (61 %), Taliansko (80 %) a Holandsko  (84 %).
	Nízke PKV  (do 35 %)  mali nasledovné štáty: Lotyšsko (~ 17 %), Maďarsko (23 %), Poľsko (25 %), Estónsko (32,7 %), Bulharsko (33 %), ČR (34 %) a Slovensko (35 %). 
	PKV v rozpätí  nad 35 % a do 60 % mali nasledovné štáty:  Rumunsko (35-40 %), Spojené kráľovstvo Veľkej Británie a Severného Írska (37 %), Írsko (44 %), Východné Nemecko (49 %), Španielsko (49 %) a  Luxembursko (54 %).  
	Rozširovanie záväznosti KZVS na ďalších zamestnávateľov v oblasti pôsobnosti  KZVS  sa realizuje v nasledovných štátoch EÚ (o ktorých sme mali informácie): Rakúsko, Belgicko, Bulharsko, Česká republika, Estónsko, Fínsko, Francúzsko, Nemecko, Grécko (v súčasnosti je pozastavené), Maďarsko, Lotyšsko, Litva, Luxembursko, Holandsko, Poľsko, Portugalsko, Rumunsko, Slovensko, Slovinsko a Španielsko. 
	Tabuľka č. 3
	Kolektívne pracovnoprávne vzťahy v krajinách EÚ (apríl 2013)
	Pokračovanie tabuľky č. 3
	Prameň: EIRO, Eurofound, Industrial country profile: http://www.eurofound.europa.eu/eiro/country_index.htm 
	Skratky: 
	A – áno,    N – nie    KV – kolektívne vyjednávanie    KZ – kolektívna zmluva    KZVS – KZ vyššieho stupňa   OZ – odborový zväz     MM  - minimálna mzda      ZP – Zákonník práce   
	MPaSV – Ministerstvo práce a sociálnych vecí    H - hlavná  (zásadná) alebo dominantná úroveň KV     ED – existujúca, dôležitá, ale nie dominantná  úroveň KV     E  - existujúca úroveň KV   
	n. a. (not available) – údaj  nie je k dispozícii 
	ZN – západné Nemecko    VN – východné Nemecko  
	PÚ – podniková úroveň     MZÚ –  vyššia - multizamestnávateľska úroveň
	VS  - verejný sektor     SS – súkromný sektor
	Poznámky:  
	*   ide o odhad      ~  približne      ** Zdroj: Due and Madsen, 2010      ***  Zdroj: Larsen et al, 2010
	X)  V tejto súvislosti je potrebné uviesť, že vysoký podiel zamestnancov verejného sektora, asi 1/3 pracovných      síl ako aj vysoká odborová organizovanosť a centralizácia zamestnávateľov, spolu zabezpečujú pre      zamestnancov (firmy) široko akceptované neformálne štandardy, ktoré ďaleko prevyšujú tie, ktoré boli      dohodnuté vo firmách pokrytých KZ. 
	a) Prameň: Work Life Survey 2009.     b) odhad Estónskej zamestnávateľskej konfederácie (ETTK)
	c) V niektorých prípadoch sa na národnej úrovni uzatvárajú tzv. rámcové zmluvy. Týkajú sa určitých      špecifických oblastí, napr. odborného vzdelávania a opatrení v oblasti zamestnanosti.  
	d) Pokrývajú len malé a stredné podniky (SMEs). Väčšie spoločnosti uzatvárajú spravidla  KZ na úrovni      spoločnosti. KV na regionálnej úrovni je zriedkavé. V niektorých odvetviach (napr. v kovopriemysle      a stavebníctve) sa  uzatvárajú KZ aj na regionálnej úrovni, aj na úrovni spoločnosti. V niektorých      prípadoch sa uzatvárajú aj tzv. medziodvetvové dohody  (napr. v priemysle  v oblasti fyzickej námahy       (záťaže) pri práci, odbornej prípravy,  dávky v nezamestnanosti). 
	e)   Prameň: Európska komisia (2005). 
	ea)  Prameň:  Institut für Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, IAB
	f)  Tento postup bol napríklad použitý v stavebnom priemysle, v obchodovaní s elektrinou a v sektore agentúr       dočasného zamestnávania.
	g) 100 % pokrytie KV je v dôsledku Národnej generálnej KZ, ktorá má silu zákona a pokrýva všetkých     zamestnancov odmeňovaných formou mzdy. Pokiaľ ide o mzdy tak táto KZ garantuje len minimálnu       mesačnú a dennú mzdu.
	ga)  V Írsku existuje mechanizmus registrácie KZ, a to na pracovnom súde.  Registrované KZ pokrývajú celé       odvetvie, vrátane zamestnávateľov, ktorí nie sú členmi príslušných organizácii zamestnávateľov, ktorí        uzatvorili  túto KZ. Existujú tu tiež  nezávislé orgány - tzv. spoločné pracovné výbory, ktoré určujú        minimálne mzdové tarify a pracovné podmienky pre robotníkov v niektorých odvetviach s nízkymi       mzdami ako je stravovanie, hotelierstvo, čistiace služby a maloobchod s potravinami. Každý spoločný        výbor je zložený z reprezentatívnych zástupcov zamestnancov a zamestnávateľov v danom odvetví s        nezávislým predsedom. Dohodnuté mzdové podmienky a pracovné podmienky sa stávajú záväznými pre        príslušné odvetvie, a to prostredníctvom Nariadenia v oblasti zamestnanosti vydaným pracovným súdom        na návrh  príslušného spoločného výboru. 
	h)   Údaje poskytnuté o členskom pokrytí zo strany 3 hlavných konfederácií Cgil (Confederazione Generale        Italiana del Lavoro  - Talianska všeobecná konfederácia práce), Cisl (Confederazione Italiana Sindacati       dei Lavoratori – Talianska konfederácia OZ zamestnancov) a Uil (Unión Italiana del Trabajo – Talianska        únia práce) za rok 2011. Celkový počet zamestnancov – ISTAT (Istituto nazionale di statistica -         Národný štatistický inštitút), Forze lavoro (pracovné sily). Media 2011. 
	i)     Prameň: Visser, 2011 (odhad).
	ia) V prípade individuálnych sporov sa však obyčajne súdy (podľa čl. 36 Ústavy) odvolávajú na kolektívne     dohodnuté minimálne mzdové tarify,  a to za účelom posúdenia primeranosti  skutočnej  (konkrétnej)     výšky miezd.  To je aj dôvod prečo majú zamestnávatelia tendenciu aplikovať takéto kolektívne      dohodnuté minimálne mzdové tarify – chcú sa tak vyhnúť súdnym sporom. Takéto posúdenie      primeranosti  zo strany  súdu vo vzťahu k platným KZVS sa týka len  minimálnych mzdových taríf. 
	j)  LBAS (Latvijas Brīvo Arodbiedrību savienība – Lotyšský slobodný OZ),  CSP (Centrālā statistikas       pārvalde – Ústredný štatistický  úrad)
	k)   LDDK (Latvijas Darba Devēju konfederācija – Konfederácia lotyšských zamestnávateľov)
	l)   LBAS      m)   Zdroj: OECD. StatExtracts  (http://stats.oecd.org/Index.aspx?DataSetCode=UN_DEN)
	n)  Prameň: Bulletin du Statec n 7–10, p. 396
	o)   Prameň: CBOS data series (2012).    p) Zdroj: Industrial Relations in Europe 2010.  
	r)  Prameň: Odhady založené na údajoch Národného inšpektorátu práce (PIP).  s)  Prameň: Ministerstvo práce
	t)    Prameň: Údaje od Andersa Kjellberg  z Katedry sociológie, Lundská univerzita (2012)
	Údaje v tabuľke č. 3 do určitej miery potvrdzujú prevládajúci názor, že v krajinách, v ktorých je hlavnou úrovňou kolektívne vyjednávanie na odvetvovej úrovni je spravidla aj úroveň miery pokrytia krajiny kolektívnym vyjednávaním (kolektívnymi zmluvami) oveľa vyššia ako je to v krajinách, kde hlavnou úrovňou kolektívneho vyjednávania je podniková úroveň. Výnimku predstavuje najmä Francúzsko, ktoré aj keď má hlavnú úroveň kolektívneho vyjednávania podnikovú a nízku mieru odborovej organizovanosti (len 8 %) má  paradoxne vysokú mieru pokrytia zamestnancov kolektívnymi zmluvami (90 %). Tento paradox je možné zrejme vysvetliť jednak vysokou mierou organizovanosti zamestnávateľov  v zamestnávateľských organizáciách vo Francúzsku (75 %) a jednak existenciou procedúr rozširovania KZVS. Medzi výnimky je možné zaradiť aj Luxembursko (54 % PKV) a Maltu (približne 61 % PKV). V prípade Luxemburska je možné vysvetliť ich  pomerne vysokú (nad 50 %) výšku miery pokrytia kolektívnym vyjednávaním/kolektívnymi zmluvami (54 %) vysokou mierou organizovanosti zamestnávateľov v zamestnávateľských organizáciách (80 %) ako aj existenciou procedúr rozširovania záväzností KZVS na ďalších zamestnávateľov.  V prípade Malty je možné pripustiť názor, že ich približne 61 % miera pokrytia krajiny kolektívnym vyjednávaním môže prameniť z relatívne vysokej miery odborovej organizovanosti (približne 59 %). Ak tieto predpoklady – príčiny vyššej miery PKV aplikujeme na Slovensko, môžeme vysloviť názor, že príčinou nízkej miery pokrytia Slovenska kolektívnym vyjednávaním (kolektívnymi zmluvami) je najmä nízka miera odborovej organizovanosti (len približne 16 %), ale aj pomerne nízka miera organizovanosti zamestnávateľov (približne 30-35 %), ako aj hlavná úroveň kolektívneho vyjednávania, ktorou je v prípade Slovenska podniková úroveň. Ďalším významným faktorom sú problémy s rozširovaním záväznosti KZVS na ďalších zamestnávateľov v posledných rokoch u nás.  Zamestnávateľské organizácie podmieňujú rozširovanie KZVS súhlasom zamestnávateľa, na ktorého sa má KZVS rozšíriť. Tvrdia, že rozširovanie KZVS je nebezpečné pre firmy, ktoré sa nachádzajú v ťažkej finančnej situácií (majú problémy s odbytom svojich výrobkov, a to aj v dôsledku zníženia ich konkurencieschopnosti súvisiacej s rastom nákladov podniku), čo v konečnom dôsledku môže ohroziť ich existenciu v čase krízy. Argumentujú tiež tým, že rozhodnutie rozširovať KZVS na Slovensku môže v súvislosti so zvyšovaním nákladov podnikov (najmä v čase krízy) viesť  k neochote zahraničných (ale aj slovenských) firiem podnikať na Slovensku. Dokonca viaceré strany na Slovensku avizovali, že sa kvôli poslednej novele zákona o kolektívnom vyjednávaní (z roku 2013) obrátia aj na Ústavný súd SR.  MPSVR SR argumentuje  tým, že novela zákona o kolektívnom vyjednávaní (rozširovanie KZVS) je v súlade s programovým vyhlásením vlády SR. Vychádza pritom z toho, že štát môže ovplyvňovať (zvyšovať) pokrytie zamestnancov kolektívnymi zmluvami, okrem iného aj  prostredníctvom legislatívnych opatrení. Rozšírenie KZVS sa navrhuje spravidla preto, aby sa kompenzovala „slabosť“ potenciálnych strán vyjednávania alebo neexistencia sociálneho partnera za účelom uzatváranie kolektívnej zmluvy.   Vyššia úroveň pokrytia zamestnancov kolektívnymi zmluvami je tiež určitou zárukou  dodržania sociálneho mieru v krajine, ochranou pracovnoprávnych nárokov zamestnancov ako aj zamedzením sociálneho dumpingu -  zabezpečením férových podmienok hospodárskej súťaže zamestnávateľov  v rámci konkurenčného prostredia. Skvalitnenie niektorých pracovných podmienok, najmä mzdových môže mať vplyv tiež na zlepšenie príjmovej situácie obyvateľov SR (znižovanie chudoby v SR) ako aj na rast spotrebiteľského dopytu obyvateľstva SR (a tým na rast odbytu a ziskovosti firiem). Môže mať tiež vplyv na zníženie odchodu vysokokvalifikovaných odborníkov (kvalifikovaných pracovných síl) do zahraničia.
	 Nízke pokrytie SR kolektívnymi zmluvami  má  svoje dôsledky aj v snahe,  najmä ľavicovo (sociálne) orientovaných vlád, rozširovať zákonnú úpravu v oblasti pracovných a mzdových podmienok, a to najmä prostredníctvom Zákonníka práce. Takto si zamestnávatelia a ich organizácie sami „podkopávajú“ existenciu rozsiahlejšej flexibility v oblasti pracovných a mzdových podmienok ako aj liberálnejší prístup k dohodovaniu mzdových a pracovných podmienok zamestnancov.      
	Čo sa týka nízkej odborovej organizovanosti Slovenska, tak v tomto prípade prevláda v odbornej verejnosti názor, že  hlavná príčina tohto stavu súvisí s transformáciou ekonomiky po roku 1989  – zo štátnej na prevažne súkromnú ekonomiku (zánik a rozpad veľkých štátnych firiem, ich privatizácia a pod.), ale aj s vysokou nezamestnanosťou spojenou so zánikom viacerých podnikov  ako aj  s organizačnými zmenami v podnikoch v posledných rokoch (prepúšťaním zamestnancov, vrátane hromadného prepúšťania), a to či už v dôsledku ekonomických ťažkosti firiem alebo v dôsledku technologických zmien/racionalizácie (zavádzania moderných výrobných postupov) spojených nielen so zvyšovaním produktivity práce v posledných rokoch, ale aj intenzity práce. Situáciu u nás sťažujú aj mnohé deformácie v oblasti členstva zamestnávateľov vo vrcholových združeniach zamestnávateľov ako aj vysoká atomizácia odborových organizácií.  Môže to však v niektorých prípadoch prameniť aj z ambivalentného vzťahu ľudí k odborom, a to najmä pre ich skúsenosti s odbormi z čias socializmu. Inou možnou príčinou môže byť aj nezáujem ľudí ovplyvňovať vecí vo svojom okolí. 
	Klesajúca členská základňa odborov je v súčasnosti celoeurópsky problém. Výnimku tvoria napríklad Taliansko alebo Belgicko. V ich prípade má kolektívne vyjednávanie a aktivity s ním spojené dlhodobú tradíciu. Zo západnej Európy je situácia v odborovom hnutí uspokojivá (neklesá im odborová organizovanosť) ešte napríklad v Nórsku. A hoci angažovanosť ľudí v odboroch klesá vo väčšine európskych krajín, najväčší prepad zaznamenávajú práve postkomunistické krajiny. Hlavným dôvodom v ich prípade je predovšetkým zmena spoločenského systému a s tým súvisiace ekonomické procesy ako privatizácia, zánik mnohých veľkých podnikov, rozdrobovanie odvetví a pod. To všetko boli štruktúry so silnými odborovými organizáciami, ktoré zanikli. V malých či stredných podnikoch v súčasnosti na Slovensku je  možné nájsť odbory len zriedka.  Čo sa týka malých podnikov, tak na verejnosť sa dostávajú aj určité indície, že neochota zakladať odborové organizácie v nich (a nielen v nich) nepramení vždy len z nedostatku ľudí so zručnosťami pre efektívne kolektívne vyjednávanie, ale môže mať svoj základ aj v náznakoch nevôle zamestnávateľa k založeniu odborov vo svojom podniku (firme).
	   Ďalšia z možných príčin pomerne nízkeho záujmu zamestnancov o členstvo v odboroch môže mať svoj základ v už spomínanom modeli kolektívnych pracovnoprávnych vzťahov na Slovensku, ktorého jednou z hlavných čŕt je prevaha kolektívneho  vyjednávania na úrovni podniku (hlavná úroveň kolektívneho vyjednávania) nad odvetvovým kolektívnym vyjednávaním. Týmto spôsobom sa dajú ovplyvniť niektoré záležitostí v prospech zamestnancov v menšej miere ako by to bolo možné v prípade odvetvového vyjednávania, kde predstavitelia odborových zväzov a ich vyjednávači nie sú zamestnancami podnikov, čo im dáva jednak väčší pocit istoty a jednak väčší pocit nezávislosti. V tejto súvislosti je zaujímavý výsledok prieskumu u 229 respondentov, zamestnancov podnikov, ktorí pochádzali z organizácií, kde pôsobili zástupcovia zamestnancov. V prípade otázky „Domnievate sa, že zástupcovia zamestnancov majú v podniku dostatočne „silné“ postavenie, aby ovplyvnili rozhodnutia zamestnávateľa ?“  respondenti odpovedali nasledovne: 29,7 % odpovedalo áno, 49,3 %  - nie a 21 % sa nevedelo vyjadriť. To znamená, že  takmer polovica zamestnancov (49,3 %) sa domnievala, že zástupcovia zamestnancov nemajú v podniku dostatočne silné postavenie, aby ovplyvnili rozhodnutia zamestnávateľa. Zaujímavosťou je, že zamestnávatelia participujúci na prieskume (77) deklarovali, že sociálny dialóg je prínosom pre zamestnávateľa. Za najväčší prínos až 83,1 % zamestnávateľov (zo 77 vo vzorke) považovalo zlepšenie vzájomnej informovanosti a komunikácie medzi zamestnávateľom a zamestnancami. Približne 41 % z nich avizovalo, že sa upevnilo dobré meno ich podniku.
	3.   Stručné informácie k vybraným témam sociálneho dialógu       (najmä v súkromnom sektore SR)
	Prebiehajúca ekonomická kríza predstavuje vážnu výzvu k sociálnemu dialógu medzi  zástupcami zamestnancov a zamestnávateľov. Sociálni partneri majú v čase krízy značný priestor pre manévrovanie na rozličných úrovniach (hľadanie optimálnych riešení). Ako partneri vo vyjednávaniach musia získať pozornosť na medzinárodnej, európskej a národnej úrovni.
	Podľa správy, ktorú uverejnila Európska komisia (EK) 11.4.2013 predstavuje pretrvávajúca hospodárska kríza pre dialóg medzi zástupcami zamestnancov a zamestnávateľov a vládami vážny problém. Správa ukazuje, že vládne reformy v poslednom období nie vždy sprevádzal celkom účinný sociálny dialóg, čo v Európe viedlo k zvýšeniu miery konfliktov v oblasti kolektívnych pracovnoprávnych vzťahov (industrial relations). Ako to povedal László Andor, európsky komisár pre zamestnanosť, sociálne záležitosti a začlenenie: „Sociálny dialóg je v súčasnom kontexte zníženého makroekonomického dopytu, rastúcich daní a znižovania vládnych výdavkov pod neustále rastúcim tlakom. Ak chceme nájsť východisko z krízy a zachovať výhody európskeho sociálneho modelu, musíme posilniť úlohu sociálnych partnerov na všetkých úrovniach. Riadne štruktúrovaný sociálny dialóg je tiež nevyhnutný na riešenie otázky demografických zmien a zabezpečenie lepších pracovných podmienok, ako aj väčšej sociálnej súdržnosti. Sociálny dialóg treba posilniť v členských štátoch strednej a východnej Európy, kde je v súčasnosti výrazne slabší.“ V správe sa tiež uvádza, že riadne štruktúrovaný sociálny dialóg (medzi zástupcami zamestnávateľov a zamestnancov) môže účinne prispieť k hospodárskej pružnosti Európy. Platí totiž, že v krajinách, kde má sociálny dialóg a inštitúcie kolektívnych pracovnoprávnych vzťahov (industrial relations)  pevné postavenie, je zväčša hospodárska a sociálna situácia stabilnejšia a je pod menším tlakom. Potenciál sociálneho dialógu v oblasti riešenia problémov nám môže pomôcť prekonať súčasnú krízu. Správa tiež obsahuje hĺbkovú analýzu stavu sociálneho dialógu v strednej a východnej Európe. Uvádza sa v nej, že aj keď situácia v jednotlivých krajinách tohto regiónu je veľmi rôznorodá, majú všetky z nich, s pozoruhodnou výnimkou Slovinska, slabé a rozdrobené inštitúcie kolektívnych pracovnoprávnych vzťahov. Niektoré reformy dokonca pôsobia proti angažovaniu sociálnych partnerov pri zavádzaní zmien. Správa ukazuje, že oživenie národných systémov kolektívnych pracovnoprávnych vzťahov s cieľom podpory a obnovy konsenzu má mimoriadny význam pri zabezpečení dlhodobej udržateľnosti naštartovaných hospodárskych a sociálnych reforiem.
	Vo všeobecnosti platí, že pod pojmom "sociálny dialóg"  sa  rozumejú diskusie, konzultácie a spoločné aktivity (akcie), do ktorých sú zapojené organizácie reprezentujúce dve strany kolektívnych pracovnoprávnych vzťahov, a to organizácie zamestnávateľov a zamestnancov. Môže prebiehať na všetkých úrovniach (podnikovej, odvetvovej, regionálnej, národnej, európskej), a to buď formu bipartitného dialógu medzi zamestnávateľskými organizáciami (na nadpodnikovej úrovni) alebo zamestnávateľmi (na podnikovej úrovni)  a odborovými zväzmi (na nadpodnikovej úrovni) alebo odborovými organizáciami (na podnikovej úrovni) alebo ako tripartitný dialóg so zapojením aj verejných orgánov do sociálneho dialógu. Môžu však v oblasti politiky kolektívnych pracovnoprávnych vzťahov existovať okrem týchto tradičných foriem sociálneho dialógu aj iné formy, a to napríklad trojstranné iniciatívy (sociálni partneri, orgány verejnej moci) spolu s niektorými dôležitými „hráčmi“ občianskej spoločnosti. Môžu nimi byť mimovládne organizácie, výskumné inštitúcie alebo iné záujmové subjekty (pôsobiace v predmetnej oblasti). Existujú však aj tzv. iniciatívy verejno-súkromného partnerstva (jeden sociálny partner a orgány verejnej moci), ale aj  jednostranné iniciatívy, t. j. iniciatívy zo strany jedného sociálneho partnera.  
	Na európskej úrovni bipartitný sociálny dialóg prebieha na medziodvetvovej úrovni  a odvetvovej úrovni - v rámci výborov pre kolektívne vyjednávanie. Hlavným fórom pre tripartitný sociálny dialóg je Tripartitný sociálny summit pre rast a zamestnanosť. 
	V Slovenskej republike prebieha sociálny dialóg najmä na tripartitnej úrovni a bipartitnej úrovni. 
	Tripartitný sociálny dialóg  prebieha jednak na celoštátnej úrovni a jednak  na úrovni niektorých odvetví. Existuje napríklad odvetvová tripartita pri Ministerstve dopravy, výstavby a regionálneho rozvoja SR (MDVRR SR), a to pre oblasť vodnej dopravy, výstavby a bytovej politiky, elektronickej komunikácie a poštových služieb, cestnej dopravy a pre oblasť pozemných komunikácií. Je v nich zastúpené MDVRR SR a zástupcovia odborových zväzov združených v Asociácii odborových zväzov dopravy, pôšt a telekomunikácií a predstavitelia zamestnávateľov združení v Únii dopravy, pôšt a telekomunikácií a vo Zväze stavebných podnikateľov Slovenska. Odvetvová tripartita   funguje aj pri Ministerstve zdravotníctva. Existujúci odvetvový tripartitný sociálny dialóg teda prebieha medzi zástupcami príslušných ministerstiev, zväzov zamestnávateľov (prípadne aj zamestnávateľov) a odborových zväzov, a to ako dobrovoľný trojstranný sociálny dialóg (nie zákonom ustanovený), a to za účelom širšej spolupráce, hľadania spoločného riešenia problémov príslušných odvetví.  
	 Cieľom tripartitných konzultácii na celoštátnej úrovni je zistiť názory, stanoviská, odporúčania a závery sociálnych partnerov a vlády SR k predmetnej problematike (na predložené dokumenty vlády) za účelom udržania sociálneho zmieru v krajine. Tripartitný sociálny dialóg na národnej úrovni upravuje zákon č. 103/2007 Z. z. o trojstranných konzultáciách na celoštátnej úrovni a o  zmene a doplnení zákona č. 575/2001 Z. z. o organizácii činnosti vlády a organizácii ústrednej štátnej správy v znení neskorších predpisov (ďalej len „zákon o tripartite“). Tripartitu na celoštátnej úrovni tvoria zástupcovia štátu (vymenovaní vládou), zástupcovia zamestnávateľov (reprezentatívne združenia zamestnávateľov) a zástupcovia zamestnancov (reprezentatívne združenie odborových zväzov). Konzultačným, nezávislým a dohodovacím orgánom štátu a sociálnych partnerov na úrovni celoštátnej tripartity je Hospodárska a sociálna rada SR (HSR SR). HSR SR nie je právnickou osobou. Jej úlohou  je  prerokúvať a dohodovať stanoviská, odporúčania a dohody v oblasti hospodárskeho a sociálneho rozvoja,  štátneho rozpočtu, stanoviská k návrhom všeobecne záväzných právnych predpisov týkajúcich sa zamestnancov a zamestnávateľov. Svoju činnosť vykonáva prostredníctvom svojich orgánov, ktorými sú plenárne zasadnutie (najvyšší konzultačný a dohodovací orgán) a predsedníctvo. Na čele HSR SR je predseda, vymenovaný vládou z členov vlády SR.
	 Za reprezentatívne združenie zamestnávateľov sa považuje združenie zamestnávateľov, ktoré  spolu zamestnáva najmenej 100 000 zamestnancov v pracovnom pomere alebo v obdobnom pracovnom vzťahu a združuje zamestnávateľov z viacerých odvetví hospodárstva alebo  má pôsobnosť najmenej v piatich krajoch SR.
	Za reprezentatívne združenie odborových zväzov (OZ) sa považuje  také združenie OZ, ktoré združuje zamestnancov v pracovnom pomere alebo obdobnom pracovnom vzťahu z viacerých odvetví hospodárstva s najmenej 100 000 zamestnancami, ktorí sú členmi odborov.
	Celkový počet členov  HSR SR je 21. Štát a sociálni partneri majú v HSR SR paritné zastúpenie. Za štát vymenúva svojich 7 zástupcov vláda, a za sociálnych partnerov vymenúva svojich 7 zástupcov reprezentatívne združenie zamestnávateľov a 7 zástupcov reprezentatívne združenie  OZ.  Odbory zastupuje KOZ SR a zamestnávateľské organizácie Republiková únia zamestnávateľov (RÚZ), Združenie miest a obcí Slovenska (ZMOS) a Asociácia zamestnávateľských zväzov a združení SR (AZZZ SR).  Počet členov HSR SR za zástupcov zamestnávateľov sa určí pomerne k počtu zamestnávaných zamestnancov a počet členov  HSR SR za zástupcov zamestnancov sa určí pomerne k počtu združených zamestnancov, ktorí sú členmi odborov. Kľúč k dopĺňaniu členov HSR SR za reprezentatívne združenie zamestnávateľov (do celkového počtu 7) a reprezentatívne združenie odborových zväzov (do celkového počtu 7) si dohodnú sociálni partneri.
	V súvislosti s kritériami reprezentatívnosti pre participáciu v tripartite pre združenia zamestnancov a zamestnávateľov (§ 3 ods. 3 a 4 zákona o tripartite) je potrebné poukázať na nerovnaké podmienky (nerovnaký prístup) v oblasti stanovenia kritérií pre zástupcov zamestnávateľov a zástupcov odborov. Zatiaľ čo zástupcom zamestnávateľov stačí preukázať, že spolu vo svojich združeniach  (v ich členských organizáciách) zamestnávajú 100 tisíc zamestnancov, odborári na to musia mať 100 tisíc členov odborov, čo znamená, že musia zastupovať nepomerne vyšší počet (môže to byť niekoľkonásobne viac) zamestnancov ako je to v prípade zástupcov zamestnávateľov. Týmto sa nielen znižuje šanca iným odborovým centrálam mať zastúpenie v tripartite, ale v budúcnosti to môže to ohroziť aj samotnú  KOZ SR, ak bude v jej prípade aj naďalej pokračovať pokles jej členstva (členov odborov v odborových zväzoch, ktoré sú jej členskými organizáciami).  
	Okrem HSR SR v súčasnosti na najvyššej úrovni funguje aj tzv. Rada solidarity a rozvoja (RSR), ktorá bola zriadená z podnetu predsedu vlády SR. Je určitou formou multilaterálneho sociálneho dialógu. RSR je platformou pre diskusiu, hľadanie riešení a dohody medzi zástupcami vlády SR a predstaviteľmi sociálnych partnerov, cirkví a odborných inštitúcií pri príprave dôležitých rozhodnutí, ktoré sa týkajú rozvoja celej spoločnosti. Prvé rokovanie sa konalo v máji 2012. RSR nie je zriadená zo zákona. Zasadá pod vedením predsedu vlády SR, Róberta Fica. Jej  ďalšími stálymi členmi za vládu SR sú minister financií Peter Kažimír a minister práce, sociálnych vecí a rodiny Ján Richter. Na rokovania sú prizývaní podľa potreby a zamerania prerokovávanej problematiky aj ďalší členovia vlády, napr. minister vnútra, ministerka zdravotníctva a pod. Sociálni partneri, cirkvi a odborné inštitúcie zastupuje KOZ SR, KLUB 500, AZZZ SR, RÚZ, Odborový zväz KOVO, SOPK, ZMOS, Jednota dôchodcov Slovenska, Slovenská živnostenská komora, Slovenský živnostenský zväz, Slovenská rektorská konferencia, SAV, Evanjelická cirkev augsburského vyznania na Slovensku, Katolícka cirkev na Slovensku, Komora Výboru pre mimovládne a neziskové organizácie. 
	Bipartitný sociálny dialóg v súkromnom sektore má formu kolektívneho vyjednávania, pričom prebieha na nadpodnikovej úrovni (na úrovni odvetvia, pododvetvia, časti odvetvia a pod.) a na podnikovej úrovni (na úrovni firmy), a to podľa zákonač. 2/1991 Zb. o kolektívnom vyjednávaní  v znení neskorších predpisov (ďalej len zákon č. 2/1991 Zb.), ktorý neupravuje obsah kolektívneho vyjednávania, ale proces kolektívneho vyjednávania (procesný zákon). Výsledkom kolektívneho vyjednávania je kolektívna zmluva. 
	Podľa toho, aký subjekt kolektívnu zmluvu uzatvára, poznáme kolektívne zmluvy podnikové - uzavreté medzi príslušným odborovým orgánom a zamestnávateľom a  kolektívne zmluvy vyššieho stupňa (KZVS)  - uzavreté pre väčší počet zamestnávateľov, pričom kolektívne vyjednávanie prebieha medzi príslušným odborovým orgánom a organizáciou alebo organizáciami zamestnávateľov, prípadne medzi príslušným vyšším odborovým orgánom a organizáciou alebo organizáciami zamestnávateľov. Za jednotlivých sociálnych partnerov rokujú o kolektívnej zmluve oprávnené osoby. Sú nimi zástupca príslušného odborového orgánu za zamestnancov a štatutárny orgán alebo iný oprávnený zástupca zamestnávateľskej organizácie, alebo zástupca organizácie zamestnávateľov za zamestnávateľa, prípadne fyzická osoba, ktorá pri podnikaní zamestnáva zamestnancov.  
	Ak u zamestnávateľa pôsobia popri sebe viaceré odborové organizácie, pri uzatváraní kolektívnej zmluvy (podnikovej) v mene kolektívu zamestnancov môžu príslušné odborové orgány pôsobiace u zamestnávateľa vystupovať a konať s právnymi dôsledkami pre všetkých zamestnancov len spoločne a vo vzájomnej zhode, ak sa medzi sebou nedohodnú inak. Ak sa odborové organizácie na tu prezentovanom postupe (podľa 1. vety tohto odseku) nedohodnú je zamestnávateľ oprávnený uzatvoriť kolektívnu zmluvu s odborovou organizáciou s najväčším počtom členov u zamestnávateľa alebo s ostatnými odborovými organizáciami, ktorých súčet členov u zamestnávateľa je väčší ako počet členov najväčšej odborovej organizácie.  
	Ak u zamestnávateľa pôsobia popri sebe viaceré odborové organizácie, môžu príslušné vyššie odborové orgány vystupovať a konať s právnymi dôsledkami pri uzatváraní KZVS pre všetkých zamestnancov len spoločne a vo vzájomnej zhode, ak sa medzi sebou nedohodnú inak. Ak sa vyššie odborové orgány nedohodnú na tu prezentovanom postupe (podľa 1. vety tohto odseku), je organizácia zamestnávateľov oprávnená uzatvoriť KZVS s príslušným vyšším odborovým orgánom odborových organizácií s najväčším počtom členov u týchto zamestnávateľov alebo s príslušnými vyššími odborovými orgánmi ostatných odborových organizácií, ktorých súčet členov u týchto zamestnávateľov je väčší ako počet členov odborových organizácií s najväčším  počtom členov u týchto zamestnávateľov. 
	V kolektívnej zmluve (podnikovej ako aj KZVS) možno dohodnúť a upraviť pracovné podmienky a podmienky zamestnávania nad rámec právnych predpisov (priaznivejšie), ktorými sú pre súkromný sektor najmä zákon č. 311/2001 Z. z. Zákonník práce v znení neskorších predpisov, zákon č. 152/1994 Z. z. o sociálnom fonde a o zmene a doplnení niektorých zákonov v znení neskorších predpisov, zákon č. 124/2006 Z. z. o bezpečnosti a ochrane zdravia pri práci  a o zmene a doplnení niektorých zákonov v znení neskorších predpisov, najmä § 29 (aj nariadenia a vyhlášky týkajúce sa BOZP), zákon č. 355/2007 Z. z. o ochrane, podpore a rozvoji verejného  zdravia a o zmene a doplnení niektorých zákonov v znení neskorších predpisov (napr. finančný príspevok na ambulantnú a kúpeľnú liečbu, na rehabilitáciu, regeneráciu pracovnej sily a pod.),  zákon č. 462/2003 Z. z. o náhrade príjmu pri dočasnej pracovnej neschopnosti zamestnanca v znení neskorších predpisov (§ 8 ods. 2) a zákon č. 650/2004 Z. z. o doplnkovom dôchodkovom sporení a o zmene a doplnení niektorých zákonov v znení neskorších predpisov (§2 ods. 3-5). Kolektívna zmluva je teda dvojstranný právny úkon. Jej obsah vychádza z autonómneho postavenia zmluvných partnerov a z princípu zmluvnej voľnosti.
	Medzi podnikovou kolektívnou zmluvou  (PKZ) a KZVS existuje určitý vzťah. KZVS sa uzatvára pre väčší počet zamestnávateľov. Jej úlohou je zabezpečiť zamestnancom pokrytým touto kolektívnou zmluvou nároky vo väčšom rozsahu ako to určujú príslušné zákony, ktoré tvoria základ pre vymedzenie predmetu kolektívneho vyjednávania (obsahu KZVS). V tejto súvislosti je potrebné tiež uviesť, že vzhľadom na to, že skladba zamestnávateľov, pre ktorých organizácia zamestnávateľov a odborový orgán uzatvára KZVS je čo sa týka ekonomického potenciálu rôznorodá, je preto potrebné pri jej uzatváraní prihliadať na tieto odlišnosti (nespôsobiť kolaps firiem) a ponechať viac priestoru na kolektívne vyjednávanie na podnikovej úrovni, ktoré môže odrážať ekonomické odlišnosti jednotlivých firiem (najmä v čase hospodárskej krízy). Od PKZ sa totiž očakáva, že bude obsahovať priaznivejšie úpravy ako KZVS.  
	Kolektívnu zmluvu možno uzavrieť len na určitú dobu. Postup pri uzatváraní kolektívnych zmlúv určuje zákon č. 2/1991 Zb. (§ 8). Vzhľadom na fakt, že zákon neurčuje dobu platnosti kolektívnej zmluvy, zostáva vymedzenie jej platnosti na zmluvných stranách kolektívnej zmluvy. Doba, počas ktorej má platiť kolektívna zmluva, musí byť v každej kolektívnej zmluve totiž uvedená. 
	Kolektívna zmluva je platná dňom podpisu zmluvných strán na tej istej listine. Podmienkou platnosti kolektívnej zmluvy vyššieho stupňa je doloženie zoznamu zamestnávateľov, za ktorých bola uzavretá. Jej účinnosť začína prvým dňom obdobia, na ktoré bola uzatvorená a končí uplynutím tohto obdobia. 
	Platná PKZ a KZVS sú záväzným právnym predpisom s rovnakými právnymi dôsledkami ako zákon. Nároky, ktoré vznikli jednotlivým zamestnancom z platnej kolektívnej zmluvy (KZVS a PKZ) sa uplatňujú a uspokojujú ako ostatné nároky zamestnancov z pracovného pomeru, ktoré je možné vymáhať aj súdnou cestou. Pracovná zmluva je v tej časti neplatná, v ktorej upravuje nároky zamestnanca v menšom rozsahu ako platná kolektívna zmluva (KZVS a/alebo PKZ). KZVS je zmluvná strana na strane zamestnávateľov povinná odovzdať MPSVR SR na uloženie (§ 9 ods. 1 zákona č. 2/1991 Zb.). 
	Obsahom kolektívnych zmlúv sú pracovné a mzdové podmienky, podmienky zamestnávania, individuálne a kolektívne pracovnoprávne vzťahy medzi zamestnávateľmi a zamestnancami, medzi zamestnávateľmi a odborovými organizáciami, vzťahy medzi  zamestnávateľmi a ich organizáciami a organizáciou alebo organizáciami zamestnancov.  S obsahom kolektívnej zmluvy (platnej kolektívnej zmluvy) oboznamuje zamestnancov odborový orgán najneskôr do 15 dní od jej uzavretia. Spôsob si určuje sám. Zmluvné strany sú povinné uchovávať kolektívnu zmluvu a rozhodnutie rozhodcu, ktoré sa jej týka, najmenej päť rokov od skončenia obdobia, na ktoré bola uzavretá.
	Platná kolektívna zmluva je záväzná pre zmluvné strany, ktoré ju uzatvorili.  Vzťahuje sa na zamestnancov, za ktorých ju uzatvoril príslušný odborový orgán alebo príslušný vyšší odborový orgán, a to aj na tých, ktorí nie sú odborovo organizovaní. KZVS sú záväzné aj pre tých zamestnávateľov, za ktorých uzavrela kolektívnu zmluvu organizácia zamestnávateľov, a pre odborový orgán, za ktorého uzavrel kolektívnu zmluvu príslušný vyšší odborový orgán. KZVS je záväzná však nielen pre zmluvné strany, ale aj pre zamestnávateľov združených v organizácii zamestnávateľov, ktorá KZVS uzavrela, pričom zákon č. 2/1991 Zb. (§ 5) presne vymedzuje v akých prípadoch sa uplatňuje tento princíp. Je záväzná aj pre zamestnancov, za ktorých ju uzavrel príslušný odborový orgán alebo príslušný vyšší odborový orgán. Je záväzná aj pre odborový orgán, za ktorý uzavrel kolektívnu zmluvu príslušný vyšší odborový orgán. KZVS je záväzná aj pre zamestnávateľov v odvetví (alebo jeho časti), na ktoré bola rozšírená záväznosť tejto zmluvy (KZVS), a to všeobecne záväzným právnym predpisom (mechanizmus rozširovania KZVS je prezentovaný v § 7 a 7a zákona č. 2/1991 Zb. o kolektívnom vyjednávaní).
	Zmluvné strany sú povinné začať rokovanie o uzavretí novej kolektívnej zmluvy najmenej 60 dní pred skončením platnosti dovtedy platnej kolektívnej zmluvy. Kolektívne vyjednávanie začína predložením návrhu. Na predloženie návrhu na uzatvorenie novej kolektívnej zmluvy je oprávnená jedna aj druhá zmluvná strana. Druhá zmluvná strana je však povinná na návrh písomne odpovedať najneskôr do 30 dní, ak sa nedohodnú inak. Zmluvné strany sú povinné vzájomne spolu rokovať a poskytovať si potrebnú súčinnosť.  
	Zákon neurčuje dĺžku obdobia na vyjednávanie. Ak sa strany nevedia dohodnúť, tak vzniká spor o uzatvorenie kolektívnej zmluvy. 
	Kolektívne spory o uzavretie kolektívnej zmluvy a spory o plnenie jej záväzkov, z ktorých vznikajú nároky jednotlivým zamestnancom upravujú paragrafy 10, 10a, 11, 12 a 13,14 a 15  zákona č. 2/1991 Zb. Štrajk v spore o uzavretie kolektívnej zmluvy upravujú paragrafy 16-26 zákona č. 2/1991 Zb. Výluku zo strany zamestnávateľa (čiastočné alebo úplne zastavenie práce zamestnávateľom) upravujú paragrafy 27-31 zákona č. 2/1991 Zb. 
	Na Slovensku od 31. januára 2013 prebieha na medziodvetvovej (nadodvetvovej) úrovni bipartitný  sociálny dialóg pod názvom „Priemyselná bipartita“. Predstavuje formu samosprávy sociálnych partnerov – zástupcov zamestnancov a zástupcov zamestnávateľov za účelom prerokovania spoločných problémov a nachádzania ich riešení, a to v záujme zachovania sociálneho zmieru.  Zakladajúcimi členmi Priemyselnej bipartity sú:
	- za zamestnancov:  Integrovaný odborový zväz (IOZ), Odborový zväz KOVO (OZ KOVO) a Odborový zväz pracovníkov baní, geológie a naftového priemyslu SR (OZ PBGN SR);
	- za zamestnávateľov: Slovenská elektrotechnická asociácia (SEA), Zväz automobilového priemyslu SR (ZAP SR), Zväz hutníctva, ťažobného priemyslu a geológie SR (ZHŤPG SR), Zväz stavebných podnikateľov Slovenska (ZSPS) a Zväz strojárskeho  priemyslu SR (ZSP SR). 
	Zakladajúcimi dokumentmi Priemyselnej bipartity sú Zmluva o súčinnosti (podľa§ 16 zákona č. 83/1990 Zb. o združovaní občanov) uzatvorená dňa 31.1.2013 medzi vyššie uvedenými odborovými zväzmi a zamestnávateľskými zväzmi. Prílohy tejto zmluvy tvoria dva dokumenty, a to Deklarácia o založení Priemyselnej bipartity  (príloha č. 1) a Rokovací poriadok Priemyselnej bipartity (príloha č. 2).  Ide nový -  pozitívny signál  v oblasti sociálneho dialógu na Slovensku (medzi príslušnými odborovými zväzmi a zamestnávateľskými zväzmi), a to za účelom permanentnej vzájomnej  spolupráce.  
	 V súvislosti so založením Priemyselnej bipartity je potrebné uviesť, že ide  pozitívny príklad medziodvetvového štátom neregulovaného sociálneho dialógu (samosprávy sociálnych partnerov), ktorý bežne funguje vo viacerých vyspelých krajinách EÚ. 
	3.1. Odborové organizácie a zamestnávateľské organizácie v SR  
	Vznik odborových organizácií a zamestnávateľských organizácií na Slovensku  je podmienený evidenciou na Ministerstve vnútra SR (MV SR), a to v evidencii odborových organizácií a organizácií zamestnávateľov. 
	Evidencia tak odborových organizácií ako aj zamestnávateľských organizácií sa riadi zákonom č. 83/1990 Zb. o združovaní občanov v znení neskorších predpisov. Informácie o podmienkach evidencie týchto organizácii (združení) sú prezentované aj na webovej stránke MV SR  (http://www.ives.sk/registre/startodz.do). 
	Z nahliadnutia do zoznamu týchto organizácií zistíme, že sú prezentované na 126 stranách, pričom na každej z nich je uverejnených 20 odborových a zamestnávateľských organizácií. Z uvedeného vyplýva, že aktuálny počet odborových a zamestnávateľských organizácií je v súčasnosti 2 520. Zaujímavosťou je, že spolu sú evidované tak odborové organizácie (odborové združenia), ako aj zamestnávateľské organizácie (zamestnávateľské združenia), a to nezávisle na tom na akej úrovni pôsobia, to znamená, či na úrovni podniku alebo na nadpodnikovej úrovni (na medziodvetvovej úrovni, na úrovni odvetvia, v časti odvetvia a pod.) a tiež či pôsobia v súkromnom alebo verejnom sektore. Tento typ  zoznamu (kvázi „registra“) je nielen neprehľadný a masívny, ale neposkytuje všetky potrebné informácie, ktoré záujemca o nahliadnutie do tohto zoznamu potrebuje poznať. Je to jeden z dôležitých nedostatkov tohto zoznamu.
	 Ak využijeme systém vyhľadávania v zozname, tak zistíme, že v SR v súčasnosti existuje (aspoň zo zoznamu to tak vyplýva) 2 440 odborových organizácií a  80 zamestnávateľských organizácií. Pri hlbšom pohľade na zoznam zamestnávateľských organizácií sme zistili, že ani v jednom prípade neboli verejne dostupné informácie o osobách oprávnených konať v mene združenia, ani o orgánoch združenia. Boli tam uvedené len údaje o názve organizácie (združenia), jeho sídle, IČO a dátume vzniku. Všetky ostatné údaje v tomto zozname neboli dostupné (pre verejnosť). Bolo tomu tak aj v prípade odborových združení. Príčina takéhoto stavu nie je známa. 
	 Príčinou oslabovania kolektívneho vyjednávania na nadpodnikovej úrovni (odvetvovej úrovni a pod.) môže byť aj nedôvera niektorých zamestnávateľov k „svojim“ zamestnávateľským zväzom a odlišnosti jednotlivých zamestnávateľských organizácií alebo zamestnávateľov (v závislosti od úrovne uzatvárania KZVS) v  názoroch na riešenie niektorých problémov v odvetví (pododvetví a pod.), resp. v spôsobe a rozmere prezentovania niektorých ustanovení (pracovnoprávnych nárokov zamestnancov) v príslušných KZVS. Takýto prístup má svoje dôsledky v tom, že často nedochádza k uzatváraniu KZVS. To znamená, že na úrovni odvetví (nadpodnikovej) čoraz častejšie absentuje „reprezentatívny odvetvový“ (nadpodnikový) partner pre odborové zväzy.  Je to aj jeden z hlavných dôvodov posilňovania tendencie zo strany zamestnávateľov preferovať skôr kolektívne vyjednávanie na úrovni podniku ako kolektívne vyjednávanie na nadpodnikovej úrovni (na úrovni odvetvia, pododvetvia a pod.). Kolektívne vyjednávanie na podnikovej úrovni je pre zamestnávateľov na Slovensku často preferované aj preto, že im umožňuje pri uzatváraní PKZ brať do úvahy jednak špecifiká daného podniku (firmy) a jednak využiť (zneužiť vo svoj prospech) nepriaznivú situáciu na regionálnom (miestnom) trhu práce (najmä vysokú nezamestnanosť a nízky počet voľných pracovných miest), a to napríklad snahou udržovať nízke mzdy, redukovať počty benefitov pre zamestnancov a pod. Problémom na Slovensku je aj to, že niektoré zamestnávateľské organizácie sú členmi oboch vrcholových zamestnávateľských združení (AZZZ SR aj RÚZ). Môže to znamenať príklon k názoru, že si takýmto spôsobom vrcholové zamestnávateľské združenia (AZZZ SR a RÚZ) vytvárajú podmienky pre splnenie reprezentatívnosti pre účasť v národnom tripartitnom orgáne – v HSR SR. Slovenským paradoxom (a deformáciou  kolektívnych pracovnoprávnych vzťahov) je aj skutočnosť, že členmi vrcholových zamestnávateľských združení (medziodvetvových združení zamestnávateľov na republikovej úrovni) sú nielen zamestnávateľské organizácie (zväzy, asociácie, združenia a pod.), ale aj podniky (firmy). Dôkazom týchto faktov sú aj informácie o členstve zamestnávateľských organizácií v AZZZ SR a RÚZ uverejnené v tejto časti štúdie. Aj v tomto prípade je možné vysloviť názor, že môže ísť o snahu vrcholových zamestnávateľských združení jednak zvýšiť si svoju členskú základňu a získať tak viac finančných prostriedkov na svoju činnosť a jednak splniť si kritérium pre získanie „štatútu“ reprezentatívneho združenia zamestnávateľov, ktorý im zabezpečí participáciu (členstvo) v HSR SR, o ktorú majú spravidla väčší záujem ako o uzatváranie KZVS. Existuje tu v prípade členstva firiem v AZZZ SR a RÚZ aj dôvodné podozrenie, že sa takýmto spôsobom tieto firmy (podniky) vyhýbajú uzatváraniu KZVS na nadpodnikovej úrovni/odvetvovej   (nie sú členmi zamestnávateľských zväzov na odvetvovej úrovni alebo na úrovni časti odvetvia), to znamená, že odborovým združeniam v takomto prípade chýba partner pre uzatvorenie KZVS. Zamestnávatelia a zamestnávateľské organizácie si v tejto súvislosti nie vždy uvedomujú, že čím viac sa oni vyhýbajú uzatváraniu KZVS, tým viac sa štát (najmä sociálne orientované vlády) snažia o prax rozširovania KZVS v krajine, a to za účelom zvýšenia neustále klesajúceho pokrytia Slovenska kolektívnymi zmluvami. To znamená, že vlády tým sledujú umožnenie prístupu aj zamestnancom nepokrytým priamo KZVS k získaniu lepších (spravodlivejších) pracovných a mzdových podmienok, t. j.  garantovať tak zamestnancom pokrytým KZVS z dôvodu rozšírenia rovnakú úroveň pracovných a mzdových podmienok (rovnaké zaobchádzanie) v odvetví (časti odvetví) ako zamestnancom  priamo pokrytým KZVS (nie z dôvodov rozšírenia KZVS). 
	Medzi reprezentatívne zamestnávateľské a odborové združenia na Slovensku  (medzi reprezentatívnych členov HSR SR) patria v prípade zamestnávateľských (medziodvetvových) združení RÚZ, AZZZ SR a Združenie miest a obcí Slovenska (ZMOS). Na strane odborových (medziodvetvových) združení je  to len jedna organizácia, a to KOZ SR.  
	Zoznam členov AZZZ SR:
	Priemysel: 
	1. Zväz zamestnávateľov energetiky Slovenska
	2. Zväz chemického a farmaceutického priemyslu SR
	3. Zväz celulózo – papierenského priemyslu SR
	4. Zväz strojárskeho priemyslu SR
	5. Zväz sklárskeho priemyslu SR
	6. Európska polygrafická asociácia
	7. Asociácia vodárenských spoločností 
	8. Zamestnávateľský zväz ekologických podnikov SR
	9. ELVOD, a. s.
	10. Výskumný ústav zváračsky – Priemyselný inštitút SR, z. z. p. o. 
	11. Eustream, a. s. 
	Doprava:
	12. Únia dopravy, pôšt a telekomunikácií SR
	13. Združenie ČESMAD – Slovakia 
	Pôdohospodárstvo, potravinárstvo:
	14. Slovenská poľnohospodárska a potravinárska komora
	15. Združenie výrobcov liehu a liehovín na Slovensku 
	16. Zväz poľnohospodárskych družstiev a obchodných spoločností SR
	Živnostníci, obchod, služby:
	17. Slovenský živnostenský zväz
	18. Taliansko – Slovenská obchodná komora
	19. Slovenský zväz bytových družstiev
	20. Asociácia emitentov stravovacích poukážok
	21. Asociácia poskytovateľov služieb zamestnanosti SR
	22. Asociácia vonkajšej reklamy
	23. Asociácia správcov registratúry
	24. Zamestnávateľský zväz geodézie a kartografie
	25. MetLife Amslico poisťovňa, a. s. 
	26. Asociácia správcov a správcovských spoločností 
	Zdravotníctvo, cestovný ruch:
	27. Asociácia nemocníc Slovenska
	28. Asociácia súkromných lekárov SR 
	Zoznam členov  RÚZ:
	1. Agrárna komora Slovenska
	2. Asociácia personálnych agentúr Slovenska
	3. Asociácia slovenských kúpeľov
	4. COOP Jednota Slovensko, s. d.
	5. COP Produkt Slovensko
	6. EUSTREAM
	7. ENVIDOM
	8. IBM Slovensko, spol. s r. o.
	9. IT Asociácia Slovenska
	10. JOHNSON  CONTROLS  INTERNATIONAL,  spol. s r.o.
	11. Národná asociácia realitných kancelárií Slovenska
	12. Penta Investments, a. s. 
	13. Potravinárska komora Slovenska
	14. Slovak Telekom, a. s.
	15. Slovenská asociácia poisťovní
	16. Slovenská banková asociácia
	17. Slovenské elektrárne, a. s. 
	18. Slovenská lekárska únia špecialistov
	19. Slovenský zväz výrobcov tepla 
	20. Slovenský plynárenský priemysel, a. s. 
	21. SPP – distribúcia, a. s.
	22. Slovnaft, a. s. 
	23. SLOVNAFT  MONTÁŽE  A  OPRAVY , a. s. 
	24. STROJÁRSKE  A  HUTNÍCKE  ZDRUŽENIE
	25. Tesco Stores SR
	26. TRIM LEADER, a. s. 
	27. VUJE, a. s. 
	28. Whirlpool Slovakia spol. s r. o. 
	29. Západoslovenská energetika, a. s. 
	30. Združenie bezpečnostného a obranného priemyslu Slovenskej republiky
	31. Združenie podnikateľov Slovenska
	32. Združenie zdravotných poisťovní  Slovenskej republiky
	33. Zväz automobilového priemyslu Slovenskej republiky
	34. Zväz hutníctva, ťažobného priemyslu a geológie SR 
	35. Zväz obchodu a cestovného ruchu SR
	36. Zväz cestovného ruchu Slovenskej republiky
	37. Zväz polygrafie na Slovensku 
	38. Zväz priemyselných podnikateľov Slovenska
	39. Zväz spracovateľov dreva SR 
	40. Zväz stavebných podnikateľov Slovenska
	41. Zväz strojárskeho priemyslu SR
	42. Zväz výrobcov cementu SR. 
	Zoznam členov ZMOS:
	ZMOS pozná riadne členstvo (mestá a obce ako právnické osoby) a čestné členstvo (fyzické osoby). Čestným členom združenia môže byť fyzická osoba, ktorá sa významným spôsobom zaslúžila o rozvoj a presadzovanie záujmov miestnej územnej samosprávy a napĺňanie cieľov združenia. O udelení čestného členstva združenia rozhoduje Rada združenia. Čestný člen má právo zúčastňovať sa zasadnutí snemu s hlasom poradným.  Predseda ZMOS  na 23. sneme ZMOS 17.5.2012 v Bratislave uviedol, že „k 30. aprílu 2012 mali nasledujúcu štruktúru členov:- zo 138 miest je 127 členom ZMOS,
	- z 39 mestských častí Bratislavy, Košíc je členom ZMOS 26 mestských častí,
	- z 2751 obcí je 2626 členom ZMOS.
	Z celkového počtu 2928 miest, obcí a mestských častí je členom ZMOS 2779.“ 
	Zoznam členov - odborových zväzov združených v KOZ SR:
	1. OZ KOVO
	2. Integrovaný odborový zväz
	3. OZ pracovníkov poľnohospodárstva
	4. OZ DREVO, LESY, VODA
	5. OZ pracovníkov obchodu
	6. OZ pracovníkov baní, geológie a naftového priemyslu
	7. Odborové združenie železničiarov
	8. Energeticko – Chemický  OZ
	9. Združenie odborárov energetiky Slovenska 
	10. Slovenský OZ  (SOZ) sklárskeho priemyslu 
	11. OZ pracovníkov peňažníctva a poisťovníctva
	12. OZ pracovníkov vodnej dopravy
	13. OZ potravinárov SR
	14. SOZ pracovníkov polygrafie
	15. Plynárenský OZ
	16. SOZ pôšt a telekomunikácií
	17. OZ pôšt a logistiky
	18. OZ pracovníkov školstva
	19. SOZ zamestnancov obrany
	20. SOZ verejnej správy
	21. Slovenský OZ zdravotníctva a sociálnych služieb
	22. OZ hasičov
	23. OZ justície SR  
	24. OZ Zboru väzenskej a justičnej stráže
	25. OZ polície SR
	26. OZ pracovníkov telesnej výchovy a športu na Slovensku
	27. OZ pracovníkov Slovenskej akadémie vied
	28. SOZ slobodných povolaní.
	4. Analýza vývoja KZVS v rokoch 2000, 2006  a 2012 (SR)
	Analýza sa venuje porovnávaniu vývoja KZVS v rokoch 2000, 2006 a 2012. Východiskom (a aj určitou inšpiráciou) pre jej spracovanie boli dokumenty vypracované spoločnosťou Trexima Bratislava, spol. s r.o.,  a to „Vyhodnotenie výsledkov analýzy KZVS v SR platných pre rok 2000“, „Vyhodnotenie výsledkov analýzy KZVS v SR platných pre rok 2006“ a  „Vyhodnotenie výsledkov analýzy KZVS v SR platných pre rok 2012“, a to pre SR ako celok. Výsledky týchto analýz  nie sú  prezentované v  tejto časti štúdie, pretože predmetom analýzy nie sú v našom prípade KZVS ako celok (spolu verejný a súkromný sektor), ale len KZVS v súkromnom sektore, a to pre roky 2000, 2006 a 2012.  Podkladom pre našu analýzu boli najmä databázy KZVS pre roky 2000, 2006 a 2012, ktoré tvorili prílohy uvedených dokumentov. Ďalšie roky pre mimoriadne veľké nároky na pracnosť neboli predmetom tejto analýzy. Ukazuje sa však, že v budúcnosti by bolo vhodné, aby sa takéto analýzy vykonávali (prípadne aj s určitými obmenami) každoročne (na MPSVRV SR alebo v organizáciách, s ktorými MPSVR SR spolupracuje).
	 Táto časť štúdie sa venuje vzájomnému porovnávaniu percentuálnych podielov jednotlivých pracovnoprávnych ustanovení/položiek obsiahnutých v platných KZVS v rokoch 2000, 2006 a 2012, a to na ich celkovom počte v príslušnom roku v súkromnom sektore.   Okrem slovného popisu sú tieto porovnávania znázornené aj graficky. V jednotlivých grafoch je spravidla prezentované nielen celkové uvedenie (zmienka, garancia) príslušnej položky (pracovnoprávnych ustanovení) v jednotlivých KZVS (priamo zakotvené riešenie  v KZVS + presun/odkaz na možné riešenie v PKZ), ale aj percentuálny podiel zakotvenia (riešenia) príslušnej vecnej oblasti  priamo v príslušnej v KZVS,  spravidla  bez akýchkoľvek odkazov na riešenie v PKZ (odkaz na riešenie v PKZ je prezentovaný len v tom prípade ak v KZVS tento problém nebol ani na minimálnej úrovni riešený).
	Analýza vychádza z nasledovného počtu KZVS v súkromnom sektore: rok 2000 - 35 (37 celkom v SR ), rok  2006 – 32 (37 KZVS celkom v SR)  a rok 2012 – 20 (25 KZVS celkom v  SR) za rok 2012. V analýze sa  teda uvádzajú percentá, prípadne aj počty KZVS, v ktorých je ten ktorý vecný okruh prezentovaný v KZVS, a to buď priamo (v popise a  grafe označené/uvádzané ako „priamo“) alebo celkom, t. j. aj vrátane odkazu na riešenie v PKZ (v popise a grafe označené/uvádzané ako celkom). V tejto súvislosti je potrebné uviesť, že v KZVS spravidla nie je veľký rozdiel medzi spolurozhodovaním a prerokovaním, najmä ak je podmienené súhlasom odborov. Je potrebné tiež uviesť, že početnosť niektorých  vecných oblastí bola upravovaná vzhľadom na ich obsahovú stránku a vzhľadom na v niektorých prípadoch odlišné formulácie tejto vecnej oblasti v jednotlivých KZVS, ako aj z dôvodov niektorých odlišnosti v spôsobe realizácie analýz KZVS v jednotlivých rokoch.  
	Predmetom vzájomného porovnávania KZVS v rokoch 2000, 2006 a 2012 sú nasledovné vecné okruhy (v počte 73) v oblasti pracovnoprávnych vzťahov (kolektívnych pracovnoprávnych  vzťahov): 
	1. Spolurozhodovanie sociálnych partnerov:
	- o sociálnom fonde
	- a o pracovnom čase.
	2. Prerokovanie opatrení zamestnávateľa so zástupcami zamestnancov (odbormi):
	- odstúpenia, vypovedania, zmeny, či dodatku zmluvy s doplnkovými dôchodkovými sporiteľňami,
	- organizačných zmien, týkajúcich sa činnosti zamestnávateľov,
	- opatrení na predchádzanie a zmiernenie následkov hromadného prepúšťania zamestnancov,
	- práce v noci (nočnej práce),
	- opatrení zameraných na kvalifikáciu zamestnanca,
	- prerokovanie  pri skončení pracovného pomeru  výpoveďou zo strany zamestnávateľa
	- a prerokovanie opatrení v oblasti  bezpečnosti a ochrany zdravia pri práci (BOZP).
	3. Poskytovanie informácií zamestnávateľov zástupcom zamestnancov (odborom):
	- o dosiahnutých hospodárskych výsledkoch zamestnávateľa,
	- o čerpaní mzdových prostriedkov zamestnávateľa,
	- pre potreby kolektívneho vyjednávania,
	- o dojednaných nových pracovných pomeroch,
	- o plánovanom prechode práv a povinností z pracovnoprávnych vzťahov na existujúce alebo nové subjekty,  
	- o platobnej neschopnosti zamestnávateľa (organizácie, spoločnosti)
	- a o všetkých prípadoch skončenia pracovného pomeru.
	4. Spolupráca sociálnych partnerov (odborov a zamestnávateľov):
	- bezplatné poskytnutie miestnosti a technického zabezpečenia  odborovej organizácii pôsobiacej u zamestnávateľa,
	- bezplatné zrážanie členských príspevkov členov odborovej organizácie,
	- preplácanie nákladov spojených s kolektívnym vyjednávaním
	- a spoločné vyhodnocovanie  kolektívnych zmlúv za  príslušný rok. 
	5. Pracovnoprávna oblasť:
	- presný postup pri hromadnom prepúšťaní zamestnancov,
	- ochrana osamelých rodičov pri niektorých typoch výpovedí zo strany zamestnávateľa, 
	- ochrana zamestnancov blízkych dôchodkovému veku pri niektorých typov výpovedí zo strany zamestnávateľa (pozri poznámku pod čiarou č. 63),  
	- ochrana manželov pri niektorých typoch výpovedí zo strany zamestnávateľa (pozri poznámku pod čiarou č. 63),  
	- konkrétne prípady pre nariadenie pracovnej pohotovosti zamestnancom,
	- rozsah hodín (limit)  nariadenej pracovnej pohotovosti zamestnancom,
	- ustanovený týždenný pracovný čas,
	- jednorazová výpomoc pozostalým v prípade úmrtia zamestnanca,  
	- zvýšené odstupné zamestnancom,
	- zvýšené odchodné zamestnancom,
	- pracovné voľno poskytnuté zamestnancovi nad rámec Zákonníka práce s náhradou mzdy, a to v nasledovných prípadoch:
	 narodenie dieťaťa manželke, družke zamestnanca,
	 sprevádzanie rodinného príslušníka  zamestnanca do zariadenia sociálnej starostlivosti,
	 sprevádzanie zdravotne postihnutého dieťaťa zamestnanca do zariadenia sociálnej starostlivosti,
	 úmrtie rodinného príslušníka zamestnanca,
	 vlastná svadba zamestnanca, svadba jeho detí a rodičov,
	 vyhľadávanie nového zamestnania pred ukončením pracovného pomeru  zamestnanca,
	 presťahovanie zamestnanca, ktorý má vlastné bytové zariadenie,
	 sťahovanie zamestnanca mimo jeho miesta bydliska,
	 darovanie  krvi zo strany zamestnanca,
	 osamelým zamestnancom starajúcim sa o dieťa do 10, resp. 6 rokov
	 zvyšovanie kvalifikácie zamestnanca
	 a zdravotné vyšetrenie a ošetrenie zamestnanca v zdravotníckom zariadení.
	6. Mzdový vývoj  a mzdové podmienky:
	- rast mzdových taríf zamestnancov,
	- zvýšenie priemernej nominálnej mzdy zamestnancov,
	- zvýšenie miezd zamestnancov vo výške inflácie,
	- rast miezd zamestnancov podmienený rastom produktivity práce,
	- rast miezd zamestnancov podmienený ekonomickými možnosťami zamestnávateľa,
	- rast miezd  naviazaný na rast životných nákladov,
	- udržanie reálnej resp. nominálnej mzdy zamestnancov, 
	- ustanovená minimálna mesačná mzda zamestnancov,
	- ustanovené minimálne hodinové a mesačné mzdové tarify zamestnancov:
	 minimálne hodinové mzdové tarify
	 a minimálne mesačné mzdové tarify,
	- mzdové zvýhodnenia a odmeny za nadčasy, za prácu v sobotu, nedeľu, vo sviatok, nočnú prácu a prácu v odpoludňajšej zmene, za vedenie čaty, za pracovnú pohotovosť, za prácu v sťaženom a zdraviu škodlivom prostredí a pri životnom a pracovnom výročí zamestnanca:
	 mzdové zvýhodnenia za nadčasy zamestnanca:
	< za prácu nadčas v bežných pracovných dňoch, 
	< za prácu nadčas v sobotu,
	< za prácu nadčas v nedeľu,
	 mzdové zvýhodnenie za prácu v sobotu, nedeľu, sviatok  ... zamestnanca:
	< mzdové zvýhodnenie za prácu v sobotu,
	< mzdové zvýhodnenie za prácu v nedeľu,
	< mzdové zvýhodnenie za prácu vo sviatok,
	< mzdové zvýhodnenie za prácu v noci,
	< mzdové zvýhodnenie za prácu v odpoludňajšej (2. ) zmene,
	< mzdové zvýhodnenie za vedenie čaty,
	 odmeny za pracovnú pohotovosť zamestnanca:
	< mimo pracoviska zamestnanca v pracovný deň,
	< mimo pracoviska zamestnanca  v dňoch pracovného pokoja,
	< na pracovisku zamestnanca v pracovný deň,
	< na pracovisku zamestnanca v dňoch pracovného pokoja,
	 mzdové zvýhodnenie  (kompenzácia) za prácu v sťaženom a zdraviu škodlivom pracovnom prostredí
	 a odmeny pri životnom a pracovnom výročí.
	7. Sociálna oblasť:
	- doplnkové dôchodkové sporenie,
	- náklady na rekondičné pobyty hradené zamestnávateľom,
	- zabezpečenie preventívnych, vstupných a výstupných lekárskych prehliadok,
	- poskytovanie 13. a 14. platu,
	- príspevok na kúpeľnú a rehabilitačnú starostlivosť zamestnancov
	- a náklady na doplnenie vzdelania zamestnanca hradené zamestnávateľom. 
	4.1.  Spolurozhodovanie sociálnych partnerov
	Ide o jednu z foriem participácie zamestnancov v oblasti pracovnoprávnych vzťahov. V tomto prípade uvádzame spolurozhodovanie zástupcov zamestnávateľov a zástupcov zamestnancov (odborov) v nasledovných vecných oblastiach: 
	- spolurozhodovanie o sociálnom fonde
	- a spolurozhodovanie o pracovnom čase.
	4.1.1.  Spolurozhodovanie o sociálnom fonde
	Zatiaľ čo v roku 2000 bola problematika spolurozhodovania o sociálnom fonde riešená až v 77 % KZVS (priamo v KZVS a/ alebo s odkazom na PKZ), v roku 2006 to bolo v 63 % KZVS a v roku 2012 už len v 30 % KZVS. Grafické znázornenie vývoja tohto podielu je uvedené v nasledujúcom grafe (č. 1).
	Čo sa týka prezentovania tohto typu spolurozhodovania je potrebné si všimnúť, či toto ustanovenie bolo priamo zakotvené (riešené) v príslušnej KZVS alebo sa jednalo o odkaz na riešenie v podnikovej kolektívnej zmluve (ďalej len „PKZ“).  Vo  viacerých KZVS sa  totiž uvádzal len fakt, že  participácia odborových orgánov na spolurozhodovaní o sociálnom fonde má byť dohodnutá v PKZ. Z tohto dôvodu je pravdepodobne výstižnejšou štatistikou podiel KZVS, v ktorých je jasne zadefinované právo odborových organizácii na spolurozhodovanie o sociálnom fonde. V roku 2000 bolo toto právo priamo zakotvené v 34 % KZVS, v roku 2006 v 16 % KZVS a v roku 2012 v 25 % KZVS. Daný vývoj názorne ilustruje graf č. 1.
	 Graf č. 1:   Vývoj podielov KZVS v súkromnom sektore, v ktorých je dohodnutá participácia                     odborov formou spolurozhodovania o sociálnom fonde (2000, 2006 a 2012)
	  Prameň: Na základe databázy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala Barošová
	4.1.2.  Spolurozhodovanie (prerokovanie) o pracovnom čase
	Právo odborových organizácií podieľať sa na rozhodovaní  o pracovnom čase bolo v roku 2000  priamo zakotvené v 46 % KZVS (celkom v 71% KZVS), v roku 2006 v 59 % KZVS (celkom  v 63 % KZVS) a v roku 2012 v 55 % KZVS (bez odkazu na PKZ). Tieto skutočnosti sú v grafickej forme prezentované na nasledujúcej strane (graf č. 2).
	  Graf č. 2:   Vývoj podielov KZVS v súkromnom sektore, v ktorých je dohodnutá participácia                      formou spolurozhodovania o pracovnom čase (2000, 2006 a 2012)
	  Prameň: Na základe databázy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala  Barošová
	4.2.  Prerokovanie prijímaných opatrení so zástupcami zamestnancov (s odbormi)
	Prerokovanie je ďalšou formou participácie zamestnancov v pracovnoprávnych vzťahov. Medzi vzájomným prerokovaním  a spolurozhodovaním zástupcov zamestnávateľov a odborov v príslušnej vecnej oblasti nie je často rozdiel (veľký rozdiel). Spravidla ide len o formálny rozdiel. Súčasťou spolurozhodovania je totiž aj prerokovanie a naopak zo spolurozhodovania často vyplýva prerokovanie príslušného problému (problémov). To znamená, že prerokovanie  (napr. za účelom dosiahnutia dohody, resp. súhlasu zástupcov odborov) je možné často považovať za spolurozhodovanie a naopak spolurozhodovanie je možné chápať často ako prerokovanie.  
	  V tejto časti venujeme pozornosť vzájomnému prerokovaniu nasledovných vecných okruhov zo strany sociálnych partnerov: 
	- prerokovanie odstúpenia, vypovedania, zmeny, či dodatku zmluvy s doplnkovými dôchodkovými sporiteľňami,
	- prerokovanie organizačných zmien, týkajúcich sa činnosti zamestnávateľov, 
	- prerokovanie opatrení na predchádzanie a zmiernenie následkov hromadného prepúšťania, 
	- prerokovanie práce v noci,
	- prerokovanie opatrení zameraných na kvalifikáciu zamestnanca, 
	- prerokovanie skončenia pracovného pomeru zamestnancov výpoveďou zo strany zamestnávateľa 
	- a prerokovanie opatrení v oblasti  bezpečnosti a ochrany zdravia pri práci (BOZP).
	4.2.1.  Prerokovanie odstúpenia, vypovedania, zmeny, či dodatku zmluvy            s doplnkovými dôchodkovými sporiteľňami
	V roku 2000 bolo prerokovanie záležitostí týkajúcich sa doplnkových dôchodkových sporiteľní (príspevku zamestnávateľa na doplnkové dôchodkové sporenie zamestnancov)   priamo zakotvené len v 3 % KZVS, v roku 2006 v 10 % KZVS (celkom v 41 % KZVS) a v roku 2012 tento podiel stúpol na 30 % (v 6 KZVS). Tieto skutočnosti (jednotlivé podiely KZVS) sú v grafickej forme prezentované v grafe č 3.
	 Graf č. 3: Vývoj podielov KZVS v súkromnom sektore, v ktorých je dohodnuté prerokovanie                    problematiky vo veci doplnkového dôchodkového sporenia (3 piliera) v rokoch 2000,                    2006 a 2012
	 Prameň: Na základe databázy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala Barošová
	4.2.2.  Prerokovanie organizačných zmien, týkajúcich sa činnosti zamestnávateľov  
	V roku 2000 bolo zákonné právo odborov na  prerokovanie záležitostí týkajúcich sa  organizačných zmien zamestnávateľa priamo zakotvené ani nie v polovici KZVS (v 46 %), v roku 2006  tento podiel klesol na 31 % (celkom 41 %) a v roku 2006 zas stúpol na 45 % (celkom 50 %). Uvedené skutočnosti (jednotlivé podiely KZVS) sú názorne prezentované v grafe č. 4 na nasledujúcej strane.
	 Graf č. 4:   Vývoj podielov KZVS, v ktorých je dohodnuté prerokovanie organizačných zmien                      u zamestnávateľa v rokoch 2000, 2006 a 2012
	  Prameň:  Na základe databázy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala Barošová
	4.2.3.  Prerokovanie opatrení na zmiernenie následkov hromadného prepúšťania           zamestnancov 
	Prerokovanie záležitostí vo veci zavedenia opatrení na predchádzanie a zmiernenie následkov hromadného prepúšťania zamestnancov bolo v KZVS priamo zakotvené  v roku 2000 v 60 % KZVS, v roku 2006 v 66 % KZVS a v roku 2012 tento podiel poklesol na 55 %. Odkazy na riešenia v PKZ sa v tomto prípade nevyskytovali. Vývoj tejto formy participácie odborov v oblasti pracovnoprávnych vzťahov (v %) je znázornený graficky (graf č. 5).
	 Graf č. 5:   Vývoj podielov KZVS v súkromnom sektore, v ktorých je dohodnuté prerokovanie                    opatrení na  predchádzanie a zmiernenie následkov hromadného prepúšťania                     zamestnancov v rokoch 2000, 2006 a 2012
	    Prameň: Na základe databázy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala Barošová
	4.2.4.  Prerokovanie nočnej práce  
	Prerokovanie nočnej práce zamestnancov (ktorá sa  nemalou mierou podieľa na  spôsobe života zamestnancov) zo strany zamestnávateľa so zástupcami odborov bolo v KZVS priamo zakotvené v roku 2000 v 43 % KZVS (v 15 KZVS z 35), v roku 2006 došlo k miernemu poklesu na 41 % KZVS (v 13 KZVS z  32) a v roku 2012 zas k zvýšeniu na 50 % KZVS (v 10 KZVS z  20). Odkazy na riešenia v PKZ sa ani v tomto prípade nevyskytovali. 
	Vývoj jednotlivých podielov je názorne prezentovaný v grafe č. 6.
	 Graf č. 6:  Vývoj podielov  (v %) KZVS v súkromnom sektore, v ktorých je dohodnuté prerokovanie                    nočnej práce zamestnancov v rokoch 2000, 2006 a 2012
	Prameň: Na základe databázy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala Barošová
	4.2.5.  Prerokovanie opatrení zameraných na zvyšovanie kvalifikácie zamestnancov  
	Prerokovanie opatrení zameraných na zvyšovanie kvalifikácie zamestnancov  bolo v KZVS priamo zakotvené v roku 2000 v 37 % KZVS (celkom 43 %), v roku 2006 došlo k podstatnému zvýšeniu tohto podielu na 63 % KZVS (celkom 69 %) a v roku 2012 k jeho poklesu na 40 % KZVS (celkom 45 %). Odkazy na riešenia v PKZ sa ani v tomto prípade nevyskytovali. 
	Vývoj percentuálnych podielov tejto formy participácie odborov je znázornený na nasledujúcom grafe (graf č. 7) – na nasledujúcej strane.
	  Graf č. 7:   Vývoj podielov KZVS v súkromnom sektore, v ktorých je dohodnuté prerokovanie                      opatrení zameraných na zvyšovanie kvalifikácie zamestnancov (2000, 2006 a 2012)
	 Prameň:  Na základe databázy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala Barošová
	4.2.6.  Prerokovanie skončenia pracovného pomeru zamestnancov výpoveďou zo strany             zamestnávateľa  
	Povinnosť prerokovania skončenia pracovného pomeru zamestnancov výpoveďou zo strany zamestnávateľa s odbormi bola v KZVS priamo garantovaná (riešená) v roku 2000 v 31 % KZVS, v roku 2006 došlo k zvýšeniu  tohto podielu na  59 % KZVS a v roku 2012  zas k jeho poklesu na 35 % KZVS. Odkazy na riešenia v PKZ sa ani v tomto prípade nevyskytovali. Vývoj jednotlivých podielov ilustruje nasledujúci graf. 
	 Graf č. 8:   Vývoj podielov KZVS v súkromnom sektore, v ktorých je dohodnuté prerokovanie                       skončenia pracovného pomeru zamestnancov výpoveďou zo strany zamestnávateľa                      v rokoch 2000, 2006 a 2012
	 Prameň:  Na základe databázy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala Barošová
	4.2.7.  Prerokovanie opatrení v oblasti BOZP  
	Prerokovanie záležitostí týkajúcich sa takej dôležitej oblasti pracovnoprávnych vzťahov ako je BOZP bolo v KZVS priamo zakotvené (riešené) v roku 2000 v 97 % KZVS (celkom 100 %), v roku 2006 došlo k poklesu na 75 % KZVS (celkom 81 %) a v roku 2012 k poklesu až na 50 % KZVS.  To znamená, že prerokovanie záležitostí v oblasti BOZP bolo priamo zakotvené v roku 2000 v 34 KZVS (z celkového počtu 35 v súkromnom sektore), v roku 2006 v 24 KZVS (z celkového počtu 32 v súkromnom sektore) a v roku 2012 v 10 KZVS (z celkového počtu 20 v súkromnom sektore). Vývoj percentuálneho podielu tejto formy participácie odborov v oblasti BOZP je prezentovaný na nasledujúcom grafe. 
	  Graf č. 9:  Vývoj podielov KZVS v súkromnom sektore, v ktorých je dohodnuté prerokovanie (alebo                     spolurozhodovanie) v otázkach týkajúcich sa BOZP v rokoch 2000, 2006 
	  Prameň: Na základe databázy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala Barošová
	4.3.  Poskytovanie informácií zamestnávateľa odborom
	Ide o ďalšiu formu participácie zamestnancov v oblasti pracovnoprávnych vzťahov. Poskytovanie informácií zástupcom zamestnancov (odborom) zo strany zamestnávateľov (zástupcov zamestnávateľov) priamo zakotvené v KZVS zaznamenalo v rokoch 2006 a 2012 vo viacerých  prípadoch pokles oproti roku 2000. 
	 V tejto časti štúdie venujeme pozornosť poskytovaniu  informácií  zamestnávateľov zástupcom zamestnancov (odborom)  v nasledovných vecných oblastiach: 
	- o hospodárskych výsledkoch zamestnávateľa,
	- o čerpaní mzdových prostriedkov,
	- pre potreby kolektívneho vyjednávania, 
	- o dojednaných pracovných pomeroch,
	- o plánovanom prechode práv a povinností z oblasti pracovnoprávnych vzťahov, 
	- o platobnej neschopnosti zamestnávateľa
	- a o všetkých prípadoch skončenia pracovného pomeru. 
	4.3.1.  Poskytovanie informácií o hospodárskych výsledkoch zamestnávateľa
	Čo sa týka poskytovania informácií zamestnávateľov zástupcom zamestnancov (odborom) o hospodárskych výsledkoch zamestnávateľa tak v tomto prípade sme zaznamenali  zníženie percentuálnych podielov KZVS s garanciou tejto informácie na celkovom počte KZVS v rokoch 2006 a 2012 v porovnaní s rokom 2000. 
	Zatiaľ čo v roku 2000 bolo toto právo priamo zakotvené v 69 % KZVS (celkom 80 %), v roku 2006 poklesol tento podiel na 53 % (celkom 56 %) a v roku 2012 bol tento podiel ešte nižší, a to 25 % (len v 5 KZVS z  20 KZVS). Jednotlivé podiely KZVS sú v grafickej forme prezentované v nasledujúcom grafe - grafe č 10.
	  Graf č. 10:  Vývoj podielov KZVS v súkromnom sektore, v ktorých je dohodnuté poskytovanie                       informácií o hospodárskych výsledkoch zamestnávateľa v rokoch 2000, 2006 a 2012
	Prameň: Na základe databázy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala Barošová
	4.3.2.  Poskytovanie informácií o čerpaní mzdových prostriedkov
	Aj v prípade poskytovania informácií zamestnávateľov (zástupov zamestnávateľov) zástupcom zamestnancov (odborom) o čerpaní mzdových prostriedkov zamestnávateľa (dôležitých informácií pre zamestnancov) sme zaznamenali pokles  percentuálnych podielov (na celkovom počte KZVS) v rokoch 2006 a 2012 v porovnaní s rokom 2000. 
	 Zatiaľ čo v roku 2000 bola táto forma participácie odborov v oblasti pracovnoprávnych vzťahov priamo zakotvená v 60 % KZVS – 21 KZVS (celkom 71 %), v roku 2006 poklesol tento podiel  na 31 % (10 KZVS) a v roku 2012  na 25 % (len 5 KZVS).
	  Vývoj percentuálnych podielov tejto formy participácie odborov v oblasti pracovnoprávnych vzťahov na celkovom počte platných KZVS v rokoch 2000, 2006 a 2012 je v grafickej forme prezentovaný v grafe č 11.
	  Graf č. 11:   Vývoj podielov KZVS v súkromnom sektore, v ktorých je dohodnuté poskytovanie                       informácií o čerpaní mzdových prostriedkov v rokoch 2000, 2006 a 2012
	Prameň: Na základe databázy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala Barošová
	4.3.3.  Poskytovanie informácií pre potreby kolektívneho vyjednávania
	Aj v prípade poskytovania informácií zamestnávateľov (zástupcov zamestnávateľov)  odborom pre potreby kolektívneho vyjednávania sme zaznamenali výrazný pokles týchto kompetencií (percentuálnych podielov) v rokoch 2006 a 2012 v porovnaní s rokom 2000.  Zatiaľ čo v roku 2000 bolo toto právo priznané priamo v 51 % KZVS – v 18 KZVS z 35 (celkom 54 %), v roku 2006 poklesol tento podiel až  na 9 % (len v 3 KZVS) a v roku 2012 na 15 % (v 5 KZVS). Uvedené informácie sú prezentované v grafe č 12 (na nasledujúcej strane).
	  Graf č. 12:   Vývoj podielov KZVS v súkromnom sektore, v ktorých je dohodnuté poskytovanie                         informácií pre potreby kolektívneho vyjednávania v rokoch 2000, 2006 a 2012
	 Prameň: Na základe databázy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala Barošová
	4.3.4.  Poskytovanie informácií o dojednaných nových pracovných pomeroch 
	V roku 2000 bolo poskytovanie informácií zo strany zamestnávateľov (ich zástupcov)   odborom o dojednaných nových pracovných pomeroch zamestnancov  priamo zakotvené v 49 % KZVS (celkom  60 %), v roku 2006 v 41 % KZVS (celkom  53 %) a v roku 2012 v 50 % KZVS. To znamená, že v roku 2000 bolo toto právo priamo zakotvené v 17 KZVS (z 35),  v roku 2006 v 13 KZVS (z 32) a v roku 2012 v 10 KZVS (z 20). Tieto skutočnosti sú názorne prezentované v grafe č. 13.
	  Graf č. 13:   Vývoj podielov KZVS v súkromnom sektore, v ktorých je dohodnuté poskytovanie                        informácií o dojednaných nových pracovných pomeroch u zamestnávateľa                         v rokoch 2000, 2006 a 2012
	  Prameň: Na základe databázy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala Barošová
	4.3.5.  Poskytovanie informácií o plánovanom prechode práv a povinnosti             z pracovnoprávnych vzťahov
	Zákonné právo odborových organizácií na informácie (osobitne dôležité informácie) o plánovanom  prechode práv a povinnosti z pracovnoprávnych vzťahov na existujúce alebo nové subjekty bolo zakotvené v menej ako polovici KZVS v rokoch 2000, 2006 a 2012. 
	V roku 2000 bol tento typ práva na informácie priamo zakotvený v 40 % KZVS – 14 z 35 (celkom 51 %), v roku 2006 v 41 % (13 KZVS z 32) a v roku 2012 došlo k poklesu tohto podielu  na 25 % - len v 5 KZVS z 20 (celkom 30 %). Uvedené percentuálne podiely sú  prezentované v grafe č. 14. 
	  Graf č. 14:    Vývoj podielov KZVS v súkromnom sektore, v ktorých je dohodnuté poskytovanie                          informácií o plánovanom prechode práv a povinnosti z pracovnoprávnych                         vzťahov v rokoch 2000, 2006 a 2012
	  Prameň: Na základe databázy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala Barošová
	4.3.6.  Poskytovanie informácií o platobnej neschopnosti zamestnávateľa 
	Priame zakotvenie zákonného práva odborov na informácie (mimoriadne dôležité informácie) o existujúcej  platobnej neschopnosti zamestnávateľa neprekročilo ani v jednom monitorovanom roku hranicu 40 % z celkového počtu KZVS v súkromnom sektore. 
	V roku 2000 bol tento typ práva na informácie priamo zakotvený v 29 % KZVS – 10 KZVS  z 35 (celkom 40 %), v roku 2006 tento podiel klesol na 25 % - 8 KZVS z 32 (celkom 28 %) a v roku 2012 došlo k jeho nárastu na 40 % (8 KZVS z 20).
	 Jednotlivé podiely sú z dôvodu ich lepšej viditeľnosti graficky  znázornené v grafeč. 15 na nasledujúcej strane. 
	  Graf č. 15:    Vývoj podielov KZVS v súkromnom sektore, v ktorých je dohodnuté poskytovanie                          informácií o platobnej neschopnosti zamestnávateľa v rokoch 2000, 2006 a 2012
	  Prameň: Na základe databázy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala Barošová
	4.3.7.  Poskytovanie informácií o všetkých prípadoch skončenia pracovného pomeru             
	Podiel KZVS, v ktorých bolo priamo dohodnuté právo odborových organizácií na informácie o všetkých prípadoch skončenia pracovného pomeru zamestnancov neprekročil ani v jednom z rokov 2000, 2006 a 2012 hranicu 38 % z celkového počtu KZVS v súkromnom sektore. V roku 2000 bolo toto právo priamo zakotvené v 31 % KZVS – 11 KZVS  z 35 (celkom 46 %), v roku 2006 v 38 % - 12 KZVS  z 32 (celkom 41 %) a v roku 2012 poklesol na 30 % - 6 KZVS z 20. Daný vývoj ilustruje graf č. 16. 
	  Graf č. 16:    Vývoj podielov KZVS v súkromnom sektore, v ktorých je dohodnuté poskytovanie                          informácií o všetkých prípadoch skončenia pracovného pomeru zamestnancov                         v rokoch 2000, 2006 a 2012
	  Prameň: Na základe databázy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala Barošová
	4.4.  Spolupráca sociálnych partnerov 
	   V tejto časti štúdie je prezentované jednak poskytovanie materiálno technického zabezpečenia činnosti odborov u zamestnávateľa a jednak participácia odborov na vyhodnocovaní kolektívnych zmlúv, a to v rokoch 2000, 2006 a 2012. Konkrétne ide nasledovné typy spolupráce sociálnych partnerov (zástupcov zamestnancov a zamestnávateľov): 
	- bezplatné poskytnutie miestnosti a technického zabezpečenia  odborovej organizácii pôsobiacej u zamestnávateľa,
	- bezplatné zrážanie členských príspevkov členom odborovej organizácie,
	- preplácanie nákladov spojených s kolektívnym vyjednávaním
	- a spoločné vyhodnocovanie  kolektívnych zmlúv za príslušný rok zo strany sociálnych partnerov.
	4.4.1.  Bezplatné poskytovanie miestnosti a technického zabezpečenia zástupcom             zamestnancov (odborom) zo strany zamestnávateľa
	Bezplatné poskytnutie miestnosti a technického zabezpečenia odborom bolo zo strany zástupcov zamestnávateľov (organizácií zamestnávateľov) priamo garantované vo viac ako  80 %  KZVS v rokoch 2000 a 2006. 
	V roku 2000 bolo bezplatné poskytnutie miestnosti a technického zabezpečenia odborom zo strany zamestnávateľov priamo garantované v 80 % KZVS – 28 KZVS  z 35 (celkom 86 %). V roku 2006 stúpol tento podiel na 91 %  (29 KZVS z 32) . 
	V roku 2012 bola táto špecifická (ale dôležitá) forma  pomoci odborom zo strany zamestnávateľa  uvádzaná (celkom)  v  90 % (l8 KZVS z  20 KZVS).  Tieto skutočnosti ilustruje graf č. 17 na nasledujúcej strane.
	 Vyššie uvedený vývoj názorne prezentuje graf č. 17 na nasledujúcej strane.
	  Graf č. 17:    Vývoj podielov KZVS v súkromnom sektore, v ktorých bolo dohodnuté bezplatné                          poskytovanie miestnosti a technického zabezpečenia zástupcom zamestnancov                         (odborom) zo strany zamestnávateľa v rokoch 2000, 2006 a 2012
	    Prameň: Na základe databázy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala Barošová
	4.4.2.  Bezplatné zrážanie členských príspevkov pre odborovú organizáciu  zo strany           zamestnávateľa
	Bezplatné zrážanie členských príspevkov zo strany zamestnávateľa pre odborovú organizáciu bolo v rokoch 2000 a 2006 priamo garantované minimálne v 71 % KZVS. V roku 2000 sa tak stalo v 71 %  KZVS - 25 z 35 (celkom 74 %) a v roku 2006 tomu tak  bolo až v 84 % KZVS  - 27 z 32  (celkom 88 %). V roku 2012 bola táto forma spolupráce (celkom) uvádzaná v  85 % KZVS (l7 KZVS z 20).  Tento vývoj ilustruje graf č. 18.
	 Graf č. 18:    Vývoj podielov KZVS v súkromnom sektore, v ktorých je dohodnuté bezplatné                         zrážanie členských príspevkov pre odborovú organizáciu zo strany zamestnávateľa 
	                        v rokoch 2000, 2006 a 2012
	 Prameň: Na základe databázy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala Barošová
	4.4.3.  Preplácanie nákladov spojených s kolektívnym vyjednávaním 
	Preplácanie nákladov spojených s kolektívnym vyjednávaním bolo priamo garantované v menej ako polovici  KZVS pre rok 2000 a 2006. 
	 V roku 2000  to bolo v 43 % KZVS -  15 KZVS  z 35 (celkom 49 %). V roku 2006 klesol tento podiel na 22 % (len 7 KZVS z 32). 
	V roku 2012 bolo preplácanie nákladov spojených s kolektívnym vyjednávaním (celkom) uvádzané len  v 10 % platných KZVS pre tento rok  (len  v 2 KZVS z 20). Tieto skutočnosti (percentuálne podiely) graficky ilustruje nasledujúci graf.
	 Graf č. 19:   Vývoj podielov KZVS v súkromnom sektore, v ktorých je dohodnutá úhrada nákladov                        spojených s kolektívnym vyjednávaním zo strany zamestnávateľa v rokoch 2000,                       2006 a 2012
	  Prameň: Na základe databázy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala Barošová
	4.4.4.  Spoločné vyhodnocovanie kolektívnych zmlúv (KZ) za príslušný rok
	Spoločné vyhodnocovanie KZ za príslušný rok zo strany sociálnych partnerov bolo v rokoch 2000 a 2006 priamo garantované v menej ako polovici KZVS. 
	V roku 2000 bola táto forma spolupráce priamo garantovaná v 37 % KZVS (13 KZVS  z 35) a  v roku 2006 v 38 % KZVS (12 KZVS z 32). 
	V roku 2012 bola táto forma spolupráce sociálnych partnerov (celkom) prezentovaná  v 45 % KZVS  (9 KZVS z 20). Daný vývoj názorne ilustruje graf č. 20 na nasledujúcej strane.
	   Daný vývoj názorne ilustruje graf č. 20 na nasledujúcej strane.
	 Graf č. 20:    Vývoj podielov KZVS v súkromnom sektore, v ktorých je dohodnuté spoločné                         vyhodnocovanie KZ za príslušný rok zo strany sociálnych partnerov v rokoch                         2000, 2006 a 2012
	  Prameň: Na základe databázy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala Barošová
	4.5.  Pracovnoprávna oblasť 
	   V tejto časti štúdie sú prezentované (monitorované) nasledovné pracovnoprávne nároky a ustanovenia KZVS týkajúce sa zamestnancov v rokoch 2000, 2006 a 2012 : 
	- presný postup pri hromadnom prepúšťaní zamestnancov,
	- pracovnoprávna ochrana osamelých rodičov pri prepúšťaní,  
	- pracovnoprávna ochrana zamestnancov blízkych dôchodkovému veku pri prepúšťaní  zamestnancov,  
	- pracovnoprávna ochrana manželov pri prepúšťaní zamestnancov, 
	- konkrétne prípady pre nariadenie pracovnej pohotovosti zamestnancom,
	- rozsah hodín nariadenej pracovnej pohotovosti zamestnancom,
	- ustanovený týždenný pracovný čas,
	- jednorazová výpomoc pozostalým v prípade úmrtia zamestnanca,  
	- zvýšené odstupné zamestnancom,
	- zvýšené odchodné zamestnancom,
	- pracovné voľno poskytnuté zamestnancovi nad rámec Zákonníka práce s náhradou mzdy.
	4.5.1.  Presný postup pri hromadnom prepúšťaní zamestnancov
	Dohoda sociálnych partnerov o jasnom a včasnom prezentovaní (garantovaní)  spôsobu a termínov hromadného prepúšťania zamestnancov je veľmi dôležitá najmä pre zamestnancov, pretože sa hromadné prepúšťanie stáva predvídateľným (algoritmizovateľným) a je možné sa zo strany zamestnancov naň vopred pripraviť – počítať s ním.
	Presný postup pri hromadnom prepúšťaní zamestnancov  je však  priamo dohodnutý  (garantovaný)  v menej ako 40 %  KZVS v rokoch 2000 a 2006.
	  V roku 2000 to bolo v 37 % KZVS – 13 KZVS z 35 (43 % celkom:  priamo dohodnuté v KZVS + jeho presun na riešenie v PKZ). V roku 2006 došlo k jeho poklesu na 25 % - 8 KZVS z 32 (celkom 31 %). 
	V roku 2012 bolo poskytnutie tohto typu informácii deklarované (celkom) v  40 % KZVS  (8 KZVS z 20). Tieto skutočnosti ilustruje graf č. 21.
	  Graf č. 21:   Vývoj podielov KZVS v súkromnom sektore, v ktorých je dohodnutý presný postup 
	                        pri hromadnom prepúšťaní zamestnancov v rokoch 2000, 2006 a 2012
	  Prameň: Na základe databázy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala Barošová
	4.5.2.  Pracovnoprávna ochrana osamelých rodičov pri prepúšťaní zo zamestnania
	Ochrana osamelých rodičov pri prepúšťaní zo zamestnania bola v roku 2000 priamo garantovaná len v 20 % KZVS  (7 KZVS z 35). V roku 2006 poklesol tento podiel na 9 % (len 3 KZVS z 32). V roku 2012 bol tento typ pracovnoprávnej ochrany zamestnancov prezentovaný (celkom) len v 10 % KZVS (len 2 KZVS z 20). Tieto skutočnosti ilustruje graf č. 22 na nasledujúcej strane.
	  Graf č. 22:    Vývoj podielov KZVS v súkromnom sektore, v ktorých je dohodnutá ochrana                         osamelých rodičov pri prepúšťaní zo zamestnania v rokoch 2000, 2006 a 2012
	   Prameň: Na základe databázy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala Barošová
	4.5.3.  Pracovnoprávna ochrana zamestnancov blízkych dôchodkovému veku pri            prepúšťaní zo zamestnania
	Táto forma pracovnoprávnej ochrany zamestnancov bola v roku 2000 priamo garantovaná  približne v polovici KZVS – 17 KZVS  z 35 (celkom 51 %). V roku 2006 to bolo v  53 % (17 KZVS z 32). V roku 2012 bol  tento typ pracovnoprávnej ochrany uvádzaný  (celkom) v  35 % (7 KZVS z 20). Daný vývoj ilustruje graf č. 23.
	  Graf č. 23:    Vývoj podielov KZVS v súkromnom sektore, v ktorých je dohodnutá ochrana                          zamestnancov blízkych dôchodkovému veku pri prepúšťaní zo zamestnania                         v  rokoch  2000, 2006 a 2012
	  Prameň: Na základe databázy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala Barošová
	4.5.4.  Pracovnoprávna ochrana manželov pri prepúšťaní zo zamestnania
	Ochrana manželov pri prepúšťaní zo zamestnania bola v roku 2000 priamo garantovaná (riešená) v 49 % KZVS (17 KZVS z 35) a v roku 2006 v 56 % KZVS (18 KZVS z 32). V roku 2012 bola táto špecifická forma pracovnoprávnej ochrany zamestnancov celkovo uvádzaná  v  45 % KZVS (9 KZVS z 20). Tieto skutočnosti ilustruje graf č. 24.
	  Graf č. 24:    Vývoj podielov KZVS v súkromnom sektore, v ktorých je dohodnutá ochrana
	                         manželov pri prepúšťaní zo zamestnania v  rokoch  2000, 2006 a 2012
	    Prameň: Na základe databázy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala Barošová
	4.5.5.   Konkrétne prípady pre nariadenie pracovnej pohotovosti   
	Pracovnú pohotovosť môže zamestnávateľ nariadiť zamestnancovi iba v prípadoch, za podmienok a v rozsahu ustanovenom v pracovnoprávnom predpise (Zákonníku práce) alebo v kolektívnej zmluve. 
	Percentuálny podiel  KZVS, v ktorých sú  priamo špecifikované situácie  (z celkového počtu KZVS) kedy môže zamestnávateľ nariadiť zamestnancovi pracovnú pohotovosť predstavoval hodnotu 29 % - 10 KZVS z 35  (celkom  34 %). V roku 2006 klesol tento podiel  na 3 %, t. j. bol  priamo garantovaný len v 1 KZVS (celkom 19 %). 
	V roku 2012 bolo zmienka o tomto type informácií týkajúcich sa nariadenia pracovnej pohotovosti  uvádzaná (celkom) v 20 % KZVS (len 4 KZVS z 20). Jednotlivé podiely KZVS sú  názorne prezentované v grafe č. 25 na nasledujúcej strane.
	  Graf č. 25:  Vývoj podielov KZVS v súkromnom sektore, v ktorých  je dohodnuté možné prípady                        nariadenia pracovnej pohotovosti zamestnancom v  rokoch  2000, 2006 a 2012
	    Prameň: Na základe databázy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala Barošová
	4.5.6.  Rozsah hodín (limit) nariadenej pracovnej pohotovosti   
	Rozsah (limit) hodín pracovnej pohotovosti zamestnancom zo strany zamestnávateľa bol v roku 2000 priamo dohodnutý v 31 % KZVS  (celkom 51 %). V roku 2006 stúpol tento podiel na 47 % (celkom 59 %). V roku 2012 bola zmienka o limite nariadenej pracovnej pohotovosti uvádzaná v  55 % KZVS. Daný vývoj ilustruje grafe č. 26.
	  Graf č. 26:   Vývoj podielov KZVS v súkromnom sektore, v ktorých  je dohodnutý  rozsah hodín                        nariadenej pracovnej pohotovosti zamestnancom v  rokoch  2000, 2006 a 2012
	   Prameň: Na základe databázy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala Barošová
	4.5.7.  Ustanovený týždenný pracovný čas   
	Týždenný pracovný čas, resp. jeho spodná hranica bola v sledovanom období priamo dohodnutá minimálne v 80 % KZVS. To znamená, že len v malom počte prípadov bolo toto pracovnoprávne ustanovenie presunuté na riešenie v PKZ. 
	  V roku 2000 bol ustanovený týždenný pracovný čas priamo dohodnutý v 94 % KZVS (celkom 100 %). V roku 2006 to bolo v 84 % KZVS (celkom 91 %) a v roku 2012 v 80 % KZVS (celkom 90 %). Vývoj vyššie uvedených podielov v sledovanom období ilustruje nasledujúci graf. 
	  Graf č. 27:    Vývoj podielov KZVS v súkromnom sektore, v ktorých  je dohodnutý  týždenný                         pracovný čas, resp. jeho spodná hranica v  rokoch  2000, 2006 a 2012
	  Prameň: Na základe databázy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala Barošová
	4.5.8.  Jednorazová výpomoc pozostalým v prípade úmrtia zamestnanca   
	Jednorazová výpomoc pozostalým v prípade úmrtia zamestnanca (v dôsledku pracovného úrazu) nad rámec zákonných nárokov (Zákonníka práce v roku 2000 a v rokoch 2006 a 2012 nad rámec zákona č. 461/2003 z. z. o sociálnom poistení) je spravidla riešená v tých odvetviach, kde je zvýšená možnosť pracovných úrazov. Ide, napríklad, o odvetvie chemického priemyslu, stavebníctva, lesníctva, sklárskeho priemyslu, drevospracujúceho priemyslu  a o odvetvie vodného hospodárstva.  
	  V roku 2000 bola táto forma výpomoci priamo dohodnutá v 23 % KZVS (celkom 40 %), v roku 2006 v 34 % KZVS (celkom 59 %) a v roku 2012  to bolo v 45 % KZVS (celkom 70 %). Z uvedeného vyplýva, že táto forma výpomoci mala v sledovanom období rastúci trend. Tento vývoj ilustruje graf č. 28 na nasledujúcej strane.  
	  Graf č. 28:    Vývoj podielov KZVS v súkromnom sektore, v ktorých  je dohodnutá jednorazová                          výpomoc pozostalým nad rámec zákona v  rokoch  2000, 2006 a 2012
	  Prameň: Na základe databázy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala Barošová
	4.5.9.  Odstupné 
	V roku 2000 bolo zvýšené odstupné priamo dohodnuté v 26 % KZVS – 9 KZVS z 35 (celkom 40 %), v roku 2006 stúpol tento podiel na 53 % - 17 KZVS z 32 (celkom 81 %) a v roku 2012 na 70 % - 14 KZVS z 20 (celkom 85 %). Aj v tomto prípade mala táto forma benefitu pre zamestnancov  rastúcu tendenciu. 
	 Daný vývoj  prezentuje graf č. 29.
	  Graf č. 29:    Vývoj podielov KZVS v súkromnom sektore, v ktorých  je dohodnuté zvýšené                          odstupné zamestnancom nad rámec zákona v rokoch  2000, 2006 a 2012
	  Prameň: Na základe databázy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala Barošová
	4.5.10.  Odchodné 
	V roku 2000 bolo zvýšené odchodné priamo dohodnuté len v 6 % KZVS – 2 KZVS z 35 (celkom 51 %), v roku 2006 stúpol tento podiel na 47 % - 15  KZVS z 32 (celkom 81 %) a v roku 2012 až na  90 % - 18 KZVS z 20. Aj v tomto prípade mala táto forma benefitu  rastúcu tendenciu.  Existujúci vývoj názorne ilustruje graf č. 30.
	  Graf č. 30:    Vývoj podielov KZVS v súkromnom sektore, v ktorých  je dohodnuté zvýšené                         odchodné zamestnancom nad rámec zákona v rokoch  2000, 2006 a 2012
	  Prameň: Na základe databázy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala Barošová
	4.5.11.  Pracovné voľno poskytnuté nad rámec Zákonníka práce (ZP) s náhradou             mzdy, je zakotvené v KZVS v týchto prípadoch: 
	a. narodenie dieťaťa manželke, družke zamestnanca,
	b. sprevádzanie rodinného príslušníka zamestnanca do zdravotníckeho zariadenia,
	c. sprevádzanie dieťaťa (zamestnanca) so zdravotným postihnutím do zariadenia sociálnej starostlivosti,
	d. úmrtie rodinného príslušníka, 
	e. vlastná svadba zamestnanca, svadba detí a rodičov, 
	f. vyhľadanie nového zamestnania zamestnanca pred ukončením pracovného pomeru
	      (v rámci výpovednej doby),
	g. presťahovanie zamestnanca, ktorý má vlastné bytové zariadenie,
	h. sťahovanie zamestnanca mimo miesta jeho bydliska,
	i. darovanie krvi zo strany zamestnanca,
	j. osamelým zamestnancom starajúcim sa o dieťa do 10, resp. 6 rokov,
	k. zvyšovanie kvalifikácie zamestnanca
	l. a zdravotné vyšetrenie a ošetrenie zamestnanca. 
	4.5.11.1.  Narodenie dieťaťa manželke, družke zamestnanca
	 Graf č. 31:    Vývoj podielov KZVS v súkromnom sektore, v ktorých je dohodnuté pracovné                         voľno nad rámec ZP z dôvodu narodenia dieťaťa manželke, družke zamestnanca  
	                        v rokoch 2000, 2006 a 2012
	 Prameň: Na základe databázy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala Barošová
	4.5.11.2.  Sprevádzanie rodinného príslušníka zamestnanca do zdravotného zariadenia
	 Graf č. 32:    Vývoj podielov KZVS v súkromnom sektore, v ktorých je dohodnuté pracovné                        voľno nad rámec ZP z dôvodu sprevádzania rodinného príslušníka  zamestnanca
	                       do zdravotníckeho zariadenia v rokoch 2000, 2006 a 2012
	 Prameň: Na základe databázy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala Barošová
	4.5.11.3.  Sprevádzanie dieťaťa (zamestnanca) so zdravotným postihnutím do                 zariadenia sociálnej starostlivosti  
	 Graf č. 33:    Vývoj podielov KZVS v súkromnom sektore, v ktorých je dohodnuté pracovné                        voľno nad rámec ZP z dôvodu sprevádzania dieťaťa (zamestnanca) so zdravotným                        postihnutím do zariadenia sociálnej starostlivosti v rokoch 2000, 2006 a 2012
	   Prameň: Na základe databázy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala Barošová
	4.5.11.4.  Úmrtie rodinného príslušníka zamestnanca  
	 Graf č. 34:    Vývoj podielov KZVS v súkromnom sektore, v ktorých je dohodnuté pracovné                        voľno nad rámec ZP z dôvodu úmrtia rodinného príslušníka zamestnanca
	                       v rokoch 2000, 2006 a 2012
	   Prameň: Na základe databázy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala Barošová
	4.5.11.5.  Vlastná svadba zamestnanca, svadba jeho detí a rodičov   
	 Graf č. 35:    Vývoj podielov KZVS v súkromnom sektore, v ktorých je dohodnuté pracovné                        voľno nad rámec ZP z dôvodu vlastnej svadby zamestnanca, svadby jeho detí 
	                       a rodičov v rokoch 2000, 2006 a 2012
	   Prameň: Na základe databázy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala Barošová
	4.5.11.6.  Vyhľadanie nového zamestnania zamestnanca pred ukončením jeho                 pracovného pomeru (v rámci výpovednej doby)   
	 Graf č. 36:    Vývoj podielov KZVS v súkromnom sektore, v ktorých je dohodnuté pracovné                        voľno nad rámec ZP z dôvodu vyhľadania nového zamestnania zamestnanca
	                       pred ukončením jeho pracovného pomeru v rokoch 2000, 2006 a 2012
	   Prameň: Na základe databázy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala Barošová
	4.5.11.7.  Presťahovanie zamestnanca, ktorý má vlastné bytové zariadenie   
	 Graf č. 37:    Vývoj podielov KZVS v súkromnom sektore, v ktorých je dohodnuté pracovné                        voľno nad rámec ZP z dôvodu presťahovania zamestnanca, ktorý má vlastné                        bytové zariadenia v rokoch 2000, 2006 a 2012
	   Prameň: Na základe databázy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala Barošová
	4.5.11.8.  Sťahovanie zamestnanca mimo miesta jeho bydliska   
	  Graf č. 38:    Vývoj podielov KZVS v súkromnom sektore, v ktorých je dohodnuté pracovné                         voľno nad rámec ZP z dôvodu sťahovania zamestnanca mimo miesta jeho                        bydliska v rokoch 2000, 2006 a 2012
	   Prameň: Na základe databázy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala Barošová
	4.5.11.9.  Darovanie krvi zo strany zamestnanca   
	  Graf č. 39:    Vývoj podielov KZVS v súkromnom sektore, v ktorých je dohodnuté                          pracovné  voľno nad rámec ZP z dôvodu darovania krvi zo strany                         zamestnanca v rokoch 2000, 2006 a 2012
	   Prameň: Na základe databázy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala Barošová
	4.5.11.10.  Osamelým zamestnancom starajúcim sa o dieťa do 10, resp. 6 rokov  
	  Graf č. 40:    Vývoj podielov KZVS v súkromnom sektore, v ktorých je dohodnuté pracovné                         voľno nad rámec ZP zamestnancom – osamelým rodičom starajúcim sa o dieťa                         do 10, resp. 6 rokov v rokoch 2000, 2006 a 2012
	   Prameň: Na základe databázy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala Barošová
	4.5.11.11.  Zvyšovanie kvalifikácie zamestnanca   
	  Graf č. 41:    Vývoj podielov KZVS v súkromnom sektore, v ktorých je dohodnuté pracovné                          voľno nad rámec ZP z dôvodu zvyšovania kvalifikácie zamestnanca 
	                         v rokoch 2000, 2006 a 2012
	   Prameň: Na základe databázy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala Barošová
	4.5.11.12.  Zdravotné vyšetrenie a ošetrenie zamestnanca v zdravotníckom zariadení 
	  Graf č. 42:    Vývoj podielov KZVS v súkromnom sektore, v ktorých je dohodnuté pracovné                          voľno nad rámec ZP z dôvodu zdravotného vyšetrenia a ošetrenia zamestnanca 
	                         v zdravotníckom zariadení v rokoch 2000, 2006 a 2012
	   Prameň: Na základe databázy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala Barošová
	4.6.  Mzdový vývoj a mzdové podmienky
	   V tejto časti štúdie sú prezentované (monitorované) pracovnoprávne ustanovenia  KZVS týkajúce sa zamestnancov v oblasti odmeňovania, a to za roky  2000, 2006 a 2012. Ide o nasledovné pracovnoprávne ustanovenia: 
	1. Mzdový vývoj (rast miezd):
	- mzdový vývoj definovaný ako rast mzdových taríf,
	- mzdový vývoj definovaný ako zvýšenie priemernej nominálnej mzdy,
	- rast miezd naviazaný na vývoj inflácie,
	- rast miezd podmienený rastom produktivity práce,
	- rast miezd podmienený ekonomickými možnosťami zamestnávateľa,
	- rast miezd naviazaný na rast životných nákladov,  
	- udržanie reálnych, resp.  nominálnych miezd zamestnancov. 
	2. Minimálna mzda a minimálne mzdové tarify:
	- Minimálna mesačná mzda,
	- minimálne hodinové mzdové tarify, 
	- minimálne mesačné mzdové tarify.
	3. Mzdové zvýhodnenia zamestnanca (za nadčasy a za prácu v sobotu, nedeľu ...)  :
	- za prácu nadčas:
	< v bežných pracovných dňoch,
	< v sobotu,
	< v nedeľu (vo sviatok), 
	- za prácu: 
	< v sobotu,
	< v nedeľu,
	< vo sviatok,
	< za nočnú prácu,
	< za prácu v odpoludňajšej zmene, 
	- za vedenie čaty. 
	4. Mzda, náhrada mzdy zamestnancovi za pracovnú pohotovosť: 
	- náhrada mzdy (odmena) za pracovnú pohotovosť mimo pracoviska (neaktívnu) v pracovný deň ,
	- náhrada mzdy (odmena) za pracovnú pohotovosť mimo pracoviska (neaktívnu) v deň pracovného pokoja, 
	- mzda  za pracovnú pohotovosť na pracovisku (aktívnu) v pracovný deň,
	- mzda za pracovnú pohotovosť na pracovisku (aktívnu) v deň pracovného pokoja
	5. Mzdová kompenzácia  zamestnanca za prácu v sťaženom a zdraviu škodlivom pracovnom prostredí
	6. Odmena pri životnom a pracovnom výročí.
	4.6.1.  Mzdový vývoj (rast miezd) 
	V tejto časti sú prezentované rôzne formy zvyšovania miezd ,  t. j.  formou zvýšenia  mzdových taríf, zvýšením priemernej mzdy, rastom miezd naviazaným (prepojeným) na infláciu, produktivitu práce, na životné náklady a rastom miezd podmieneným ekonomickými možnosťami zamestnávateľa. Predmetom monitoringu bolo aj ustanovenie týkajúce sa udržania priemernej reálnej alebo nominálnej mzdy zamestnancov.  
	Rast miezd (spolu zvýšenie mzdových taríf,  zvýšenie priemernej nominálnej mzdy a zvýšenie miezd o rast inflácie) bol v roku 2000 priamo dohodnutý (riešený) v 46 % KZVS (16 z 35). V 23 % KZVS (8 z 35) bol však mzdový rast podmienený rastom životných nákladov.  Priama garancia udržania priemernej reálnej alebo nominálnej mzdy zamestnancov bola ustanovená približne v 6 % KZVS (2 z 35).
	Rast miezd (spolu zvýšenie mzdových taríf,  zvýšenie priemernej nominálnej mzdy a zvýšenie miezd o rast inflácie)  bol v roku 2006 priamo dohodnutý (riešený) v 72 % KZVS (23 z 32). Avšak v 41 % KZVS  (13 z 32) bol mzdový rast podmienený rastom produktivity práce, ekonomickými možnosťami zamestnávateľa a rastom životných nákladov. Priama garancia udržania priemernej reálnej alebo nominálnej mzdy zamestnancov bola ustanovená v približne 6 % KZVS (2 z 32).
	Rast miezd (spolu zvýšenie mzdových taríf,  zvýšenie priemernej nominálnej mzdy a zvýšenie miezd o rast inflácie)  bol v roku 2012 priamo dohodnutý len v 30 % KZVS (6 z  20). V prípade 1 KZVS bol mzdový rast podmienený ekonomickými možnosťami zamestnávateľa. Uvedené fakty dokazujú, že v roku 2012 bolo platných nielen najmenej KZVS (20) v porovnaní s rokmi 2000 (35) a 2006  (32), ale v porovnaní s týmito rokmi boli zamestnávatelia čo sa týka priamej garancie rastu miezd zamestnancov mimoriadne zdržanliví (opatrní).
	4.6.1.1.  Rast mzdových taríf 
	V roku 2000 bol rast mzdových taríf priamo dohodnutý len v 1 KZVS (3 %) z 35 KZVS. V roku 2006 to bolo  len  v 2 KZVS z 32 (6 %) a v roku 2012 len v 3 KZVS z 20 (15 %). Odkazy na riešenia v PKZ sa v tomto prípade nevyskytovali. Uvedené fakty dokazujú, že v tomto prípade sa jedná o zriedkavú formu garancie zvyšovania miezd zamestnancov v KZVS. Uvedený vývoj ilustruje graf č. 43 na nasledujúcej strane.
	Graf č. 43:   Vývoj podielu a počtu KZVS v súkromnom sektore, v ktorých je priamo dohodnutý                         rast mzdových taríf zamestnancov v rokoch 2000, 2006 a 2012
	   Prameň: Na základe databázy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala Barošová
	4.6.1.2.  Rast priemernej nominálnej mzdy 
	V roku 2000 bol rast priemernej nominálnej mzdy zamestnancov priamo dohodnutý v 31 % KZVS – 11 KZVS  z 35 (celkom 34 %). V roku 2006 to bolo v polovici KZVS – 16 KZVS z 32 (celkom 66 %) a v roku 2012 len v 1 KZVS (5 %). Vývoj vyššie uvedených podielov názorne ilustruje nasledujúci graf (č. 44).
	  Graf č. 44:    Vývoj podielov KZVS v súkromnom sektore, v ktorých  je priamo dohodnutý                         rast priemernej nominálnej mzdy zamestnancov v rokoch  2000, 2006 a 2012
	   Prameň: Na základe databázy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala Barošová
	4.6.1.3.  Mzdový rast naviazaný na rast inflácie (spotrebiteľských cien) 
	V roku 2000 bola táto forma  zvyšovania miezd zamestnancov priamo dohodnutá len v 2 KZVS (6 %) z 35 KZVS v súkromnom sektore. V roku 2006 tomu tak bolo v 5 KZVS z 32 (16 %) a v roku 2012  len v 2 KZVS z 20 (10 %). Odkazy na riešenia v PKZ sa v tomto prípade nevyskytovali. Uvedené fakty dokazujú, že aj v tomto prípade sa jedná o zriedkavú formu garancie zvyšovania miezd zamestnancov v KZVS.  Uvedený vývoj ilustruje graf č. 45.
	Graf č. 45:    Vývoj podielu a počtu KZVS v súkromnom sektore, v ktorých  je priamo dohodnutý
	                      mzdový rast naviazaný na rast inflácie v rokoch  2000, 2006 a 2012
	 Prameň: Na základe databázy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala Barošová
	4.6.2.  Kritériá podmieňujúce rast miezd zamestnancov  
	Prepojenie rastu miezd na rast produktivity práce sa v KZVS v rokoch 2000 a 2012 neuvádza. V roku 2006 bolo toto kritérium rastu miezd priamo zakotvené v 6 KZVS z 32 (19 %). 
	Rast miezd podmienený ekonomickými možnosťami zamestnávateľa nebol v KZVS pre rok 2000 priamo zakotvený. V 5 KZVS bolo toto rozhodnutie posunuté na riešenie v PKZ (14 %). Odlišná  situácia bola v rokoch 2006 a 2012. V roku 2006 bolo toto kritérium  priamo zakotvené v 4 KZVS z 32 (13 %) a v roku 2012 len v 1 KZVS z 20 (5 %). 
	Prepojenie rastu miezd na rast životných nákladov bolo priamo zakotvené v 8 KZVS z 35 v roku 2000 (23 %) a v roku 2006 v 3 KZVS z 32 (9%). V KZVS pre rok 2012 sa toto kritérium nevyskytuje.  
	4.6.3.  Udržanie reálnych resp. nominálnych miezd zamestnancov  
	Udržanie reálnych resp. nominálnych miezd zamestnancov bolo  priamo zakotvené v 2 KZVS, a to v KZVS platných pre rok 2000 (približne 6 %) a pre rok 2006 (približne 6 %). V KZVS pre rok 2012 sa toto kritérium nevyskytuje.  Situáciu ilustruje nasledujúci graf.  
	 Graf č. 46:   Vývoj podielu a počtu KZVS v súkromnom sektore, v ktorých  je priamo dohodnuté                        udržanie reálnych, resp. nominálnych miezd zamestnancov  v rokoch  2000, 2006                        a 2012
	   Prameň: Na základe databázy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala Barošová
	4.6.4.  Minimálna mzda a minimálne mzdové tarify  
	V tejto časti štúdie sa predmetom monitoringu KZVS pre rok 2000, 2006 a 2012 stávajú ustanovenia týkajúce sa ohraničenia spodnej hranice miezd zamestnancov, ktorými sú:  
	- minimálna mesačná mzda,
	- minimálne hodinové  mzdové  tarify 
	- a minimálne  mesačné mzdové  tarify. 
	4.6.4.1.  Minimálna mesačná mzda   
	V roku 2000 bola minimálna mesačná mzda zamestnancov priamo dohodnutá v 11 % KZVS - 4 z 35 (celkom 14 %).  V 1 KZVS bolo jej ustanovenie delegované na PKZ.  V roku 2006 bola  minimálna mesačná mzda  priamo dohodnutá v 7 KZVS z 32 (22 %) a v roku 2012 v 2 KZVS z 20 (10 %). Odkazy na riešenia v PKZ sa v rokoch 2006 a 2012 nevyskytovali.  Aj  v  tomto prípade však platí  zákon č. 663/2007 Z. z. o minimálnej mzde, to znamená, že minimálna mzda dohodnutá v KZVS by nemala byť nižšia ako zákonom ustanovená minimálna mzda.  Uvedený vývoj ilustruje graf č. 47 na nasledujúcej strane.
	 Graf č. 47:   Vývoj podielov KZVS v súkromnom sektore, v ktorých je dohodnutá minimálna                       mesačná mzda zamestnancov v rokoch 2000, 2006 a 2012
	  Prameň: Na základe databázy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala Barošová
	4.6.4.2.  Minimálne hodinové mzdové tarify   
	Ak sú v KZVS alebo PKZ ustanovené minimálne hodinové mzdové tarify pre zamestnancov, v tom prípade neplatia pre zamestnávateľa minimálne mzdové nároky podľa § 120 Zákonníka práce.  Avšak aj pre tieto prípady neprestáva platiť zákon  č. 663/2007 Z. z. o minimálnej mzde a § 119 Zákonníka práce, v ktorom sa uvádza, že „mzda nesmie byť nižšia ako minimálna mzda“ .
	V roku 2000 boli minimálne hodinové mzdové tarify priamo dohodnuté v 57 % KZVS  - 20 KZVS z 35 (celkom 60 %). V  roku 2006 boli priamo dohodnuté v 56 % KZVS (18 KZVS z 32). V KZVS platných pre rok 2006 sa odkaz na riešenie tohto pracovnoprávneho ustanovenia v PKZ nevyskytuje. V roku 2012 boli minimálne hodinové mzdové tarify  priamo dohodnuté v 45 % KZVS – 9 KZVS z 20 (celkom 85 %). 
	Uvedené údaje sú dôkazom toho, že podiel v KZVS priamo dohodnutých minimálnych  hodinových mzdových taríf v sledovanom období postupne klesal, a to z 57 % v roku 2000 na 56 % v roku 2006 a na 45 % v roku 2012. 
	Uvedený vývoj je názorne prezentovaný v grafe  č. 48, a to na nasledujúcej strane.
	 Graf č. 48:   Vývoj podielov KZVS v súkromnom sektore, v ktorých sú dohodnuté minimálne                       hodinové mzdové tarify zamestnancov v rokoch 2000, 2006 a 2012
	   Prameň: Na základe databázy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala Barošová
	4.6.4.3.  Minimálne mesačné mzdové tarify   
	Ak sú v KZVS alebo PKZ ustanovené minimálne mesačné mzdové tarify pre zamestnancov, v tom prípade neplatia pre zamestnávateľa minimálne mzdové nároky podľa§ 120 Zákonníka práce. Ale aj v tomto prípade neprestáva platiť zákon  č. 663/2007 Z. z. o minimálnej mzde a § 119 Zákonníka práce, v ktorom sa uvádza, že „mzda nesmie byť nižšia ako minimálna mzda“ .
	V roku 2000 boli minimálne mesačné mzdové tarify priamo dohodnuté v 77 % KZVS  - 27 KZVS z 35 (celkom 80 %). V  roku 2006  boli minimálne mesačné mzdové tarify priamo dohodnuté v 56 % KZVS (18 KZVS z 32). V KZVS platných pre rok 2006 sa odkaz na ustanovenie tejto formy mzdových taríf v PKZ nevyskytuje. V roku 2012 boli minimálne mesačné mzdové tarify  priamo dohodnuté v 65 % KZVS – 13 KZVS z 20 (celkom 90 %). 
	 Z uvedených údajov je zrejme, že podiel priamo dohodnutých minimálnych  hodinových mzdových taríf v KZVS v roku 2006 oproti roku 2000 klesol, a to zo 77 % v roku 2000 na 56 % v roku 2006. V roku 2012 však oproti roku 2006 stúpol z 56 % na 65 % v roku 2012. 
	Uvedený vývoj ilustruje graf č. 49 na nasledujúcej strane.
	 Graf č. 49:   Vývoj podielov KZVS v súkromnom sektore, v ktorých sú dohodnuté minimálne                        mesačné mzdové tarify zamestnancov v rokoch 2000, 2006 a 2012
	  Prameň: Na základe databázy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala Barošová
	4.6.5. Mzdové zvýhodnenie zamestnanca (za nadčasy a za prácu v sobotu, nedeľu ...)  
	V tejto časti štúdie prezentujeme monitoring niektorých foriem mzdového zvýhodnenia  zakotvených v platných KZVS  pre roky  2000, 2006 a 2012. Ide o mzdové zvýhodnenie za prácu nadčas (v bežných pracovných dňoch, v sobotu, v nedeľu/vo sviatok), za prácu v sobotu, nedeľu, vo sviatok, za nočnú prácu, za prácu v odpoludňajšej zmene a mzdové zvýhodnenie  za vedenie čaty. V KZVS sú jednotlivé mzdové zvýhodnenia  prezentované nasledovne:
	- ako % z tarifnej mzdy alebo minimálnej mzdy,
	- ako % z priemernej hodinovej mzdy zamestnancov,
	- v  Sk/hodinu alebo v EURO/hodinu.
	4.6.5.1.  Mzdové zvýhodnenie zamestnanca za prácu nadčas (v bežných pracovných               dňoch)  
	Mzdové zvýhodnenie za prácu nadčas (v bežných pracovných dňoch) bolo v rokoch 2000, 2006 a 2012 priamo zakotvené minimálne v 80 % platných KZVS. 
	V roku 2000 tomu tak bolo v 89 % KZVS - 31 KZVS z 35 (celkom 91 %), v roku 2006 v 81 % KZVS  (26 KZVS z 32) a v roku 2012 v 80 % KZVS (16 KZVS z 20). Odkazy (presuny) na riešenie tejto formy mzdového zvýhodnenia zamestnancov v PKZ sa v rokoch 2006 a 2012 nevyskytovali. 
	Uvedený vývoj názorne ilustruje graf č. 50 na nasledujúcej strane. 
	  Graf č. 50:    Vývoj podielov KZVS v súkromnom sektore, v ktorých je dohodnuté mzdové                         zvýhodnenie zamestnancov za prácu nadčas (v bežných pracovných dňoch)
	                        v rokoch 2000, 2006 a 2012
	  Prameň: Na základe databázy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala Barošová
	4.6.5.2.  Mzdové zvýhodnenie zamestnanca za prácu nadčas v sobotu  
	Priame zakotvenie tejto formy mzdového zvýhodnenia v KZVS malo v rokoch 2006 a 2012 oproti roku 2000 klesajúci trend. Navyše ani v  jednom roku ich počet nedosahoval ani  polovicu platných KZVS. V roku 2000 bola táto forma mzdového zvýhodnenia priamo zakotvená v 49 % KZVS - 17 z 35 (celkom 60 %), v roku 2006 v 34 % KZVS  (11  z 32) a v roku 2012  len v 15 % KZVS (3 z 20). Odkazy na riešenie v PKZ sa v rokoch 2006 a 2012 nevyskytovali. Vývoj podielov v rokoch 2000, 2006 a 2012 je prezentovaný v grafe č. 51.
	Graf č. 51:   Vývoj podielov KZVS v súkromnom sektore, v ktorých je dohodnuté mzdové                       zvýhodnenie zamestnancov za prácu nadčas v sobotu v rokoch  2000, 2006 a 2012
	 Prameň: Na základe databázy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala Barošová
	4.6.5.3.  Mzdové zvýhodnenie zamestnanca za prácu nadčas v nedeľu  (vo sviatok)  
	Aj v tomto prípade mala priama garancia (riešenie) tejto formy mzdového zvýhodnenia v KZVS  klesajúci trend.  Dokonca  ani v jednom zo sledovaných rokov nebola zakotvená ani v polovici platných KZVS.
	V roku 2000 bolo mzdové zvýhodnenie zamestnanca za prácu nadčas v nedeľu (vo sviatok) priamo riešené v 49 % KZVS - 17 z 35 (celkom 60 %). V roku 2006 došlo k poklesu na 41 % KZVS  (13 KZVS z 32) a v roku 2012  k  poklesu až na  15 % KZVS (3 z 20). Aj v tomto prípade sa v roku 2006 a 2012 odkazy na riešenie tohto pracovnoprávneho ustanovenia v PKZ nevyskytovali. Daný vývoj ilustruje  graf č. 52.
	 Graf č. 52:  Vývoj podielov KZVS v súkromnom sektore, v ktorých je dohodnuté mzdové                      zvýhodnenie zamestnanca za prácu nadčas v nedeľu (vo sviatok) - 2000, 2006 a 2012
	 Prameň: Na základe databázy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala Barošová
	4.6.5.4.  Mzdové zvýhodnenie zamestnanca za prácu v sobotu  
	Mzdové zvýhodnenie zamestnancov za výkon práce v sobotu bolo  priamo ustanovené  (riešené) v  60 % a viac KZVS v sledovanom období. 
	V roku 2000  bola táto forma mzdového zvýhodnenia priamo ustanovená (riešená) v 60 % KZVS – 21 KZVS  z 35 (celkom 63 %). V roku 2006 tomu tak bolo v  66 % KZVS  -21 KZVS  z 32 (celkom 69 %) a v roku 2012 v 65 % KZVS  -13 KZVS z 20. V roku 2012 sa odkaz (presun) na riešenie v PKZ nevyskytoval.
	 Vývoj percentuálnych podielov v jednotlivých rokoch je názornou formou  prezentovaný  graficky  – na nasledujúcej strane. 
	  Graf č. 53:    Vývoj podielov KZVS v súkromnom sektore, v ktorých je dohodnuté mzdové                         zvýhodnenie zamestnancov za prácu v sobotu v rokoch 2000, 2006 a 2012
	 Prameň: Na základe databázy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala Barošová
	4.6.5.5.  Mzdové zvýhodnenie zamestnanca za prácu v nedeľu  
	Táto forma mzdového zvýhodnenia zamestnanca bola v rokoch 2000, 2006 a 2012 priamo riešená v minimálne 60 % KZVS.  V roku 2000 to bolo v 60  % KZVS - 21 z 35 (celkom 63 %), v roku 2006 v  75 % KZVS  - 24 z 32 (celkom 78 %)  a v roku 2012  v 70 % KZVS (14 z 20). V roku 2012 sa odkaz (presun) na riešenie tohto ustanovenia v PKZ nevyskytoval. Vývoj podielov (v %) v jednotlivých rokoch názorne ilustruje graf č.54.
	Graf č. 54:    Vývoj podielov KZVS v súkromnom sektore, v ktorých je dohodnuté mzdové                          zvýhodnenie zamestnancov za prácu v nedeľu v rokoch  2000, 2006 a 2012
	 Prameň: Na základe databázy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala Barošová
	4.6.5.6.  Mzdové zvýhodnenie zamestnanca za prácu vo sviatok (v deň pracovného                pokoja)  
	Priame zakotvenie tejto formy mzdového zvýhodnenia do KZVS (ich percentuálne podiely na celkovom počte KZVS) sa v jednotlivých rokoch pohybovalo v intervale 83 - 91 % (celkom v intervale 85 – 91 %). 
	V roku 2000 mzdové zvýhodnenie zamestnanca za prácu vo sviatok (v deň pracovného pokoja) bolo priame zakotvené (riešené) v  83 % KZVS – 29 KZVS z 35 (celkom 86 %). V roku 2006  sa tento podiel zvýšil na 91 % - 29 KZVS z 32 a  v roku  2012 poklesol  na 85 %  (17  KZVS z 20). V roku 2006 a  2012 sa odkazy (presun) na riešenie v PKZ nevyskytovali. 
	Vývoj podielov (v %)  názorne ilustruje graf č.55. 
	Graf č. 55:    Vývoj podielov KZVS v súkromnom sektore, v ktorých je dohodnuté mzdové                          zvýhodnenie zamestnancov za prácu v nedeľu v rokoch 2000, 2006 a 2012
	Prameň: Na základe databázy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala Barošová
	4.6.5.7.  Mzdové zvýhodnenie zamestnanca za nočnú prácu  
	Priame zakotvenie (riešenie) tejto formy mzdového zvýhodnenia do KZVS (v percentuálnom vyjadrení z celkového počtu KZVS) sa v jednotlivých rokoch pohybovalo v intervale 60 - 85 % (celkom v intervale 66 – 85 %). V roku 2000 bolo toto ustanovenie priamo zakotvené v  60  % KZVS - 21 z 35 (celkom 66 %). V roku 2006 došlo k nárastu tohto  podielu na 69 % - 22 z 32 KZVS a v roku 2012 až na 85 %  (17  KZVS z 20). V roku 2006 a  2012 sa odkazy (presun) na riešenie v PKZ nevyskytovali. 
	Vývoj podielov (v %)  názorne ilustruje graf č.56 na nasledujúcej strane.  
	Graf č. 56:    Vývoj podielov KZVS v súkromnom sektore, v ktorých je dohodnuté mzdové                          zvýhodnenie zamestnancov za nočnú prácu v rokoch 2000, 2006 a 2012
	Prameň: Na základe databázy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala Barošová
	4.6.5.8.  Mzdové zvýhodnenie zamestnanca za prácu v odpoludňajšej zmene  
	Priame zakotvenie tejto formy mzdového zvýhodnenia do KZVS nepresiahlo  v rokoch 2000, 2006 a 2012 hranicu 34 %. V roku 2000 tomu tak bolo v 34 % KZVS (celkom  54 %), v roku 2006 to bolo tiež v 34 % KZVS (celkom 38 %) a v roku 2012 to bolo 25 %. Odkaz na riešenie v PKZ sa v tomto prípade nevyskytoval. Tento vývoj ilustruje graf č.57.  
	Graf č. 57:   Vývoj podielov KZVS v súkromnom sektore, v ktorých je dohodnuté mzdové                         zvýhodnenie zamestnancov za prácu v odpoludňajšej zmene v rokoch  2000, 2006                       a 2012
	 Prameň: Na základe databázy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala Barošová
	4.6.5.9.  Mzdové zvýhodnenie zamestnanca za vedenie čaty 
	Priame zakotvenie tejto formy mzdového zvýhodnenia do KZVS sa takmer nevyskytovalo.
	 V roku 2000  bolo riešenie tejto formy mzdového zvýhodnenia posunuté na riešenie v PKZ, a to v 6 KZVS (17 %).  V roku 2006 sa priame zakotvenie mzdového zvýhodnenia za vedenie čaty vyskytlo len v 1 KZVS  (3 %). Bolo tomu tak aj v roku 2012 (5 %). V roku  2006 a 2012 sa odkazy (presuny) na riešenie v PKZ nevyskytovali. 
	Vývoj jednotlivých podielov je prezentovaný v nasledujúcom grafe.   
	Graf č. 58:    Vývoj podielov KZVS v súkromnom sektore, v ktorých je dohodnuté mzdové                          zvýhodnenie zamestnancov za vedenie čaty v rokoch  2000, 2006 a 2012
	 Prameň: Na základe databázy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala Barošová
	4.6.6. Mzda (odmena), náhrada mzdy za pracovnú pohotovosť 
	Čo sa týka  mzdy (náhrady mzdy) zamestnanca za pracovnú pohotovosť, tak predmetom monitoringu boli nasledovné typy pracovnej pohotovosti (neaktívnej a aktívnej): 
	- náhrada  mzdy  (odmena) za pracovnú pohotovosť mimo pracoviska (neaktívna) v pracovný deň ,
	- náhrada mzdy (odmena) za pracovnú pohotovosť mimo pracoviska (neaktívna) v deň pracovného pokoja, 
	- mzda za  pracovnú pohotovosť na pracovisku (aktívna) v pracovný deň,
	- mzda  za pracovnú pohotovosť na pracovisku (aktívna) v deň pracovného pokoja.
	4.6.6.1.  Náhrada mzdy za pracovnú pohotovosť mimo  pracoviska v pracovný deň               (za neaktívnu pracovnú pohotovosť)
	Priame zakotvenie tejto formy odmeňovania v platných KZVS pre roky 2000, 2006 a 2012 malo stúpajúci trend. V roku 2000 bolo toto ustanovenia priamo zakotvené v 49 % KZVS – 17 KZVS z 35 (celkom 54 %), v roku  2006 došlo k nárastu na 66 % (21 KZVS z 32)  a v roku 2012  k nárastu až na 80 % (16 KZVS z 20). Odkazy na presun riešenia tejto formy mzdového zvýhodnenia na PKZ sa v rokoch 2006 a 2012 nevyskytovali. 
	Vyššie uvedený vývoj je  názornou formou ilustruje nasledujúci graf.   
	Graf č. 59:  Vývoj podielov KZVS v súkromnom sektore, v ktorých je dohodnutá mzdová                        náhrada zamestnancov za pracovnú pohotovosť mimo pracoviska v pracovný                        deň  (neaktívna forma) v rokoch 2000, 2006 a 2012
	  Prameň: Na základe databázy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala Barošová
	4.6.6.2.  Náhrada mzdy za pracovnú pohotovosť mimo pracoviska v deň pracovného   pokoja (za neaktívnu pracovnú pohotovosť)
	Priame zakotvenie tejto formy odmeňovania sa v sledovanom období pohybovalo v rozpätí od 5 KZVS (2012, 25 %) po 20 KZVS v roku 2006 (63 %). V roku 2000 tomu tak bolo v 18 KZVS (51 %, celkom 57 %). Odkazy na riešenie tohto pracovnoprávneho ustanovenia v PKZ sa v rokoch 2006 a 2012 nevyskytovali. 
	Názorný pohľad na tento vývoj umožňuje graf č. 60 na nasledujúcej strane.    
	Graf č. 60:    Vývoj podielov KZVS v súkromnom sektore, v ktorých je dohodnutá náhrada                          mzdy za pracovnú pohotovosť mimo pracoviska v deň pracovného pokoja                           (neaktívna forma) v rokoch 2000, 2006 a 2012
	  Prameň: Na základe databázy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala Barošová
	4.6.6.3.   Mzda za pracovnú pohotovosť na pracovisku v pracovný deň  (za aktívnu pracovnú pohotovosť)
	V roku 2000 bolo táto forma odmeňovania priamo riešená v 46 % KZVS - 16 z 35 (celkom 57 %), v roku 2006 v 56 % KZVS – 18 z 32 (celom 59 %) a v roku 2012 v 45 % KZVS (9 z 20). Presun riešenia tohto ustanovenia na PKZ sa v roku 2012 nevyskytoval. Situáciu ilustruje graf č. 61.
	Graf č. 61:    Vývoj podielov KZVS v súkromnom sektore, v ktorých je dohodnutá odmena                          za pracovnú pohotovosť na pracovisku  v pracovný deň (aktívna forma)                         v rokoch 2000, 2006 a 2012
	   Prameň: Na základe databázy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala Barošová
	4.6.6.4.   Mzda za pracovnú pohotovosť na  pracovisku v deň pracovného pokoja   (za aktívnu pracovnú pohotovosť)
	V roku 2000 bolo priame zakotvenie tejto formy odmeňovania realizované v 49 % KZVS - 17 z 35 (celkom 57 %), v roku 2006 v 59 % KZVS – 19 z 32. V roku 2012 tomu tak bolo len v 1 KZVS (5 %). Presuny riešenia tohto ustanovenia na PKZ sa v rokoch 2006 a 2012 nevyskytovali. Situáciu ilustruje graf č. 62
	Graf č. 62:    Vývoj podielov KZVS v súkromnom sektore, v ktorých je dohodnutá odmena
	                       zamestnancov za pracovnú pohotovosť na pracovisku v deň pracovného pokoja                          v rokoch 2000, 2006 a 2012
	 Prameň: Na základe databázy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala Barošová
	4.6.7. Mzdová kompenzácia zamestnanca za prácu v sťaženom a zdraviu škodlivom pracovnom prostredí 
	Mzdová kompenzácia pre zamestnancov za ich prácu v sťaženom a zdraviu škodlivom pracovnom prostredí bola priamo riešená v pomerne vysokom počte KZVS. Súčasne je to dôkazom toho, že stále ešte u nás existujú zdravotne rizikové pracoviska, na ktorých pracujú zamestnanci, čo nie je dobrá vizitka pre zamestnávateľov.  
	V roku 2000 bolo priame garantovanie tejto formy mzdového zvýhodnenia zamestnanca zakotvené v 83 % KZVS - 29 z 35 (celkom 86 %). V roku 2006  to bolo v 81 % KZVS – 26 z 32. Odkaz na riešenie v PKZ sa v tomto prípade nevyskytoval. V roku 2012 bolo priame garantovanie mzdovej kompenzácie za sťažené a zdraviu škodlivé pracovné prostredie  zakotvené v 85 % KZVS – 17 z 20 KZVS (celkom 95 %). Situáciu názorne ilustruje graf č. 63 na nasledujúcej strane. 
	Graf č. 63:    Vývoj podielov KZVS v súkromnom sektore, v ktorých je ustanovená mzdová                          kompenzácia zamestnancov za prácu v sťaženom a zdraviu škodlivom                          pracovnom prostredí v rokoch 2000, 2006 a 2012
	 Prameň: Na základe databázy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala Barošová
	4.6.8. Odmeny pri životnom a pracovnom výročí zamestnancov 
	Vo väčšine KZVS je dohoda o výške odmien pri životnom  výročí (dovŕšenie 50 a 55 rokov veku) a pracovnom výročí (pri prvom odchode do dôchodku, 25 rokov odpracovaných u zamestnávateľa) postúpená na riešenie v PKZ. Čo sa týka konkrétnej výšky odmeny pre zamestnanca, tak tá je spravidla odvodená od jeho počtu odpracovaných rokov u zamestnávateľa. 
	Zaujímavosťou však je, že podiel KZVS, v ktorých sa riešenie tejto formy odmien avizovalo  (či už priamo alebo ich presun na PKZ)  bol v rokoch 2000 a 2006  vyšší ako tomu bolo v krízovom roku  2012, čo nie je osobitným prekvapením, pretože sa jedná o rok, kedy kríza ešte nepominula.   
	4.7.  Sociálna oblasť 
	V tejto časti štúdie sa predmetom monitoringu  stali nasledovné vecné okruhy:  
	- doplnkové dôchodkové sporenie zamestnancov,
	- náklady na rekondičné pobyty zamestnancov hradené zamestnávateľom,
	- zabezpečenie preventívnych, vstupných a výstupných lekárskych prehliadok pre zamestnancov,
	- poskytovanie 13. a 14. platu zamestnancom,
	- príspevok na kúpeľnú a rehabilitačnú starostlivosť zamestnancov
	- a náklady na doplnenie vzdelania zamestnanca hradené zamestnávateľom.
	Predmetom monitoringu sú v tomto prípade  pracovnoprávne ustanovenia uvádzané v KZVS, ktoré jednak ovplyvňujú existujúce príjmy zamestnancov počas ich aktívnej pracovnej činnosti (poskytovanie 13. a 14. platu), jednak ich budúce príjmy – príjmy po skončení ich aktívnej pracovnej činnosti (výšku starobných a invalidných dôchodkov), ale aj  pracovnoprávne ustanovenia, ktoré majú vplyv na aktuálne a budúce zdravie zamestnancov (preventívne zdravotné prehliadky, rekondičné pobyty, kúpeľná a rehabilitačná starostlivosť)  a  na ich  profesijný rozvoj - lepšie uplatnenie na trhu práce (náklady na doplnenie vzdelania zamestnancov).
	4.7.1. Doplnkové dôchodkové sporenie zamestnancov
	Doplnkové dôchodkové sporenie tvorí súčasť 3. piliera dôchodkového systému v SR, a to spolu so životným poistením a účelovým sporením. 
	Doplnkové dôchodkové sporenie je založené na princípe dobrovoľnosti. Umožňuje tým, ktorí sa ho zúčastnia, získať doplnkový príjem v starobe alebo invalidite. Upravuje ho (s účinnosťou od 1. januára 2005) zákon č. 650/2004 Z. z. o doplnkovom dôchodkovom sporení a o zmene a doplnení niektorých zákonov (ďalej len „zákon č. 650/204 Z. z.). Doplnkové dôchodkové sporenie spravidla uzatvárajú zamestnanci,  no  často na  tento druh dôchodkového sporenia prispieva aj zamestnávateľ.
	Základným dokumentom, na základe ktorého sa zamestnávateľ zaväzuje platiť a odvádzať doplnkovej dôchodkovej spoločnosti príspevky za podmienok, vo výške, v lehote splatnosti a určeným spôsobom za svojich zamestnancov, je zamestnávateľská zmluva upravená v § 58 zákona č. 650/2004 Z. z.  Podmienkou však je, že zamestnanec uzatvorí s tou istou doplnkovou dôchodkovou spoločnosťou účastnícku zmluvu, okrem zamestnancov, ktorí sú poberateľmi dávky vyplácanej na základe takejto účastníckej zmluvy. Zo zamestnávateľskej zmluvy vyplývajú zamestnávateľovi aj ďalšie povinnosti, ktoré je povinný plniť, napríklad vypĺňať a posielať doplnkovej dôchodkovej spoločnosti rozpis platieb príspevkov na doplnkové dôchodkové sporenie.  Zamestnávateľ, ktorý uzatvoril s doplnkovou dôchodkovou spoločnosťou zamestnávateľskú zmluvu, je povinný zrozumiteľným spôsobom informovať o jej obsahu zamestnancov, a to tak, aby získali potrebné informácie o možnostiach a podmienkach ich účasti na doplnkovom dôchodkovom sporení. Zamestnávateľskou zmluvou sa súčasne zaväzuje aj doplnková dôchodková spoločnosť plniť povinnosti, ktoré jej voči zamestnávateľovi vyplývajú zo zamestnávateľskej zmluvy.   
	Suma vyplatená zamestnávateľom na doplnkové dôchodkové sporenie je súčasťou  personálnych nákladov zamestnávateľa. 
	Priame zakotvenie (riešenie) doplnkového dôchodkového sporenia do KZVS (ich percentuálne podiely na celkovom počte KZVS)  neprekročilo ani v jednom sledovanom roku hranicu 60 % z celkového počtu KZVS. V roku 2000 bolo doplnkové dôchodkové sporenie priamo dohodnuté len v 17 % KZVS - 6  KZVS z 35 (celkom 57 %). V roku 2006 tento podiel stúpol na 59 % - 19 KZVS z 32 (celkom 94 %). V roku  2012 došlo k poklesu tohto podielu na 50 % - 10 KZVS z 20 (celkom 80 %). Daný vývoj (v %) v sledovanom období  názorne ilustruje  graf č. 64.   
	Graf č. 64:    Vývoj podielov KZVS v súkromnom sektore, v ktorých je dohodnuté doplnkové                          dôchodkové sporenie  pre zamestnancov v rokoch 2000, 2006 a 2012
	  Prameň: Na základe databázy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala Barošová
	4.7.2.  Rekondičné pobyty zamestnancov hradené zamestnávateľom 
	Rekondično-rehabilitačné pobyty sú ozdravné a liečebno-preventívne pobyty zostavené pre organizované skupiny. Zamestnanci sa majú možnosť zúčastniť bezplatných  rekondičných pobytov alebo čiastočne spoplatnených rekondično-rehabilitačných pobytov. Financované sú buď formou príspevkov zo sociálneho fondu alebo ide o povinné -  rekondičné pobyty plne hradené zamestnávateľom. V prípade rekondičných pobytov nejde o liečebné pobyty. Sú určené zdravým zamestnancom ako kompenzácia za ich nepriaznivé pracovné podmienky a majú slúžiť ako prevencia poškodenia zdravia. Rekondičné pobyty je zo zákona povinný zabezpečovať a plne hradiť zamestnávateľ, a to pre svojich zamestnancov zaradených v rizikových kategóriách v zmysle zákona (§ 147 Zákonníka práce, § 11 zákona č. 124/2006 Z. z. o BOZP a o zmene a doplnení niektorých zákonov a zákon č. 355/2007 Z. z. o ochrane, podpore a rozvoji verejného zdravia a o zmene a doplnení niektorých zákonov). 
	Priama garancia rekondičných pobytov hradených zamestnávateľom v platných KZVS mala podstatne vyššie zastúpenie v KZVS pre rok 2006 a 2012 ako pre rok 2000. Zatiaľ čo v roku 2000 tomu tak bolo v 26 % KZVS – 9 z 35  (celkom 57 %) v roku  2006  to už bola väčšia polovica KZVS – 17 z 32 KZVS (celkom 22 KZVS). V roku 2012  to bola polovica  platných KZVS - 10 z 20 (celkom 55 %). V roku 2012 sa úhrada zo strany zamestnávateľa týkala nielen rekondičných pobytov, ale aj kúpeľnej a rehabilitačnej starostlivosti. Daný vývoj ilustruje graf č. 65. 
	Graf č. 65:   Vývoj podielov KZVS v súkromnom sektore, v ktorých je zakotvená úhrada nákladov                        zamestnávateľa na rekondičné pobyty zamestnancov v rokoch 2000, 2006 a 2012
	   Prameň: Na základe databázy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala Barošová
	4.7.3.  Preventívne, vstupné a výstupné lekárske prehliadky zamestnancov  
	Povinnosti zamestnávateľa vo veci preventívnych, vstupných a výstupných prehliadok upravuje Zákonník práce, zákon č. 124/2006 Z. z. o BOZP a o zmene a doplnení niektorých zákonov a zákon č. 355/2007 Z. z. o ochrane, podpore a rozvoji verejného zdravia a o zmene a doplnení niektorých zákonov. V tomto prípade sa jedná sa o lekárske prehliadky hradené zo strany zamestnávateľa.
	Povinnosť zamestnávateľa zabezpečiť preventívne, vstupné a výstupné lekárske prehliadky zamestnancov bola priamo zakotvená v roku 2000 v 40 % KZVS – 14 z 35 (celkom 46 %), v roku 2006 stúpol tento podiel na 66 % - 21 KZVS z 32 (celkom 78 %) a v roku 2012 poklesol na 20 % - len 4 KZVS z 20 (celkom 30 %).
	 Vývoj jednotlivých podielov  je znázornený v grafe  č. 66. 
	Graf č. 66:   Vývoj podielov KZVS v súkromnom sektore, v ktorých je zakotvená povinnosť                         zamestnávateľa zabezpečiť preventívne, vstupné a výstupné lekárske prehliadky                         v rokoch 2000, 2006 a 2012
	Prameň: Na základe databázy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala Barošová
	4.7.4.  Poskytovanie 13. a 14 platu zamestnancom  
	Poskytovanie 13. a 14. platu predstavuje veľmi významný benefit pre zamestnancov. Často je aj dôvodom prečo zamestnanci zotrvávajú u zamestnávateľa, resp. zamestnávateľ má lepšiu šancu získať alebo udržať si  dôležitého zamestnanca, o ktorého majú záujem aj iné firmy, a to za predpokladu, že ostatné platové a pracovné podmienky sú približne rovnaké. Aj napriek uvedeným skutočnostiam sa tento benefit vyskytoval priamo len v malom počte KZVS. To znamená, že sa možnosť jeho poskytovania často ponechala na rozhodnutie   sociálnych partnerov na podnikovej úrovni (PKZ). 
	Poskytovanie 13. a 14. platu bolo v roku 2000 priamo zakotvené len v 1 KZVS  z 35 KZVS (celkom 40 %). V roku 2006 bolo rozhodnutie o ich poskytovaní ponechané výlučne na rozhodnutie sociálnych partnerov na podnikovej úrovni. Bolo tomu tak v 56 % KZVS. V roku 2012 bolo poskytovanie 13. a 14. platu zamestnancom  priamo zakotvené len v 15 % KZVS – 3 KZVS z 35 (celkom 20 %). 
	Uvedený vývoj názorne ilustruje nasledujúci graf.   
	Graf č. 67:    Vývoj podielov KZVS v súkromnom sektore, v ktorých je zakotvené poskytovanie                        13.  a 14. platu zamestnancom v rokoch 2000, 2006 a 2012
	 Prameň: Na základe databázy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala Barošová
	4.7.5.  Príspevok zamestnancom na kúpeľnú a rehabilitačnú starostlivosť   
	Poskytovanie príspevku na kúpeľnú a rehabilitačnú starostlivosť bolo v roku 2000 priamo  dohodnuté v 37 % KZVS -  13 KZVS  z 35 (celkom 49 %). V roku 2006  tento podiel výrazne poklesol, a to na 9 % KZVS – 3 KZVS z 32 (celkom 13 %). V roku 2012 nebola táto forma sociálneho príspevku zamestnancom osobitne monitorovaná. 
	Vývoj podielov v rokoch 2000 a 2006 je názorne prezentovaný v grafe č. 68 na nasledujúcej strane.
	Graf č. 68:    Vývoj podielov KZVS v súkromnom sektore, v ktorých je zakotvené poskytovanie                          príspevku na kúpeľnú a rehabilitačnú starostlivosť v rokoch 2000 a 2006
	 Prameň: Na základe databázy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala Barošová
	4.7.6.  Náklady na doplnenie vzdelania zamestnanca hradené zamestnávateľom  
	Mať vzdelanie, ktoré je žiadané na trhu práce je pre väčšinu zamestnancov veľmi dôležité. Doplnenie vzdelania pre zamestnancov je súčasne aj príležitosťou pre zamestnávateľa udržať si určitého zamestnanca  a/alebo poskytnúť mu doplňujúce vzdelanie za účelom získania zručnosti, ktoré zamestnávateľ vo svojej firme nutne potrebuje (najmä ak je problém získať takéhoto zamestnanca  na otvorenom trhu práce). Môže však byť aj určitou formou sociálnej výpomoci zamestnancom, a to najmä tým, ktorých sa zamestnávateľ „chystá“ z dôvodov organizačných zmien (hromadného prepúšťania) v budúcnosti  prepustiť zo zamestnania. Doplnením, prípadne rozšírením ich vzdelania (rekvalifikáciou) im vytvára lepšie podmienky pre ich skoré uplatnenie sa na trhu práce (získať v krátkej dobe nové pracovné miesto).
	 Problém zvyšovania kvalifikácie zamestnanca upravuje aj § 155 Zákonníka práce, a to na individuálnej úrovni, t. j. formou dohody zamestnávateľa a zamestnanca, ktorou sa zamestnávateľ zaväzuje poskytnúť zamestnancovi určité výhody (pracovné voľno, náhradu mzdy a úhradu ďalších nákladov spojených so vzdelávaním zamestnanca), a to za určitú protihodnotu  - zotrvať u zamestnávateľa po určitú dohodnutú dobu.
	Hradenie nákladov na doplnenie vzdelania zamestnancov zo strany zamestnávateľa bolo v roku 2000 priamo zakotvené v 29 % KZVS (10 KZVS z 35) a v roku  2006  v 16 % KZVS  - 5 z 32 (celkom 19 %).  Odkaz na  riešenie tohto benefitu pre zamestnancov v PKZ sa v roku 2000 nevyskytoval. Situáciu v roku 2012 neprezentujeme, pretože tento zamestnanecký benefit nebol samostatne prezentovaný v databáze, z ktorej sme čerpali informácie pre tento typ analýzy KZVS. 
	Existujúce údaje  sú dôkazom toho, že tento benefit, tak potrebný pre zamestnancov (a užitočný aj pre zamestnávateľov) v podmienkach slovenskej ekonomiky (vysoká nezamestnanosť), bol garantovaný zamestnancom len  v nízkom počte KZVS.
	Vývoj podielov v rokoch 2000 a 2006 ilustruje graf č. 69.    
	Graf č. 69:   Vývoj podielov KZVS v súkromnom sektore, v ktorých je zakotvená úhrada nákladov                         (zo strany zamestnávateľa) na doplnenie vzdelania zamestnancov v rokoch 2000                        a 2006
	  Prameň: Na základe databázy KZVS Treximy Bratislava - 2000, 2006 a 2012 spracovala Barošová
	4.8. Zhrnutie analýzy KZVS
	V tomto prípade boli predmetom monitoringu najmä také vecné okruhy  (ustanovenia) KZVS, ktoré sa spravidla nachádzajú vo všetkých KZVS. Ich počet bol 73. V skutočnosti počet možných vecných okruhov (ustanovení) prezentovaných v KZVS je vo viacerých prípadoch oveľa vyšší. V niektorých prípadoch ich počet (na základe nahliadnutia do 8 KZVS pre rok 2009) presahuje (kumulovane v 8 KZVS) hranicu 300 ustanovení (320). Takýto vysoký počet ustanovení KZVS však nie je možné z dôvodov obmedzenej výskumnej kapacity na túto výskumnú úlohu zrealizovať. V súvislosti s monitoringom KZVS 2009 sa objavili problémy týkajúce sa jednoznačnej - podrobnej špecifikácie obsahu jednotlivých ustanovení (vecných okruhov) KZVS. Snaha o  ich jednoznačnú vecnú (obsahovú) špecifikáciu  viedla k ich  neustálemu nárastu. A pritom v mnohých prípadoch  išlo len  o viac či menej citované ustanovenia niektorých zákonov, najmä Zákonníka práce. Toto bolo typické pre všetky dostupné KZVS. Nebolo zriedkavosťou, že niektoré ustanovenia boli prezentované (niekedy takmer v rovnakej podobe) tak v úvodnej  časti KZVS, ako aj v ďalšej - vecne príslušnej časti k danému vecnému okruhu. Nebolo ani výnimkou, a táto analýza to jednoznačne potvrdzuje, že riešenie niektorých  vecných okruhov (pracovnoprávnych nárokov a pod.) bolo ustanovené  priamo v KZVS alebo sa tento záväzok čiastočne (na minimálnej úrovni) riešil v KZVS, s tým, že  ďalšie navýšenie tohto záväzku sa môže dohodnúť v PKZ. 
	Predmetom monitoringu prezentovaného na predchádzajúcich stranách štúdie  nebola výška jednotlivých záväzkov, napríklad mzdového nárastu, minimálnych  miezd, pracovného voľna navyše a pod., ale ich výskyt  (priame ukotvenie - riešenie) v KZVS, prípadne ich presun na riešenie v príslušnej PKZ. Napokon, množstvo informácií pochádzajúcich z KZVS (aj PKZ) je možné nájsť v Informačnom systéme o pracovných podmienkach na príslušný rok. Niektoré informácie tohto typu sú v syntetickej forme prezentované aj v iných publikáciách.   Napriek uvedenej skutočnosti, sa v niektorých  prípadoch v týchto záveroch o nich zmieňujeme, a  to najmä pre potreby ich porovnávania v jednotlivých rokoch sledovaného obdobia. 
	Na záver je potrebné uviesť, že 35 platných KZVS pre rok 2000 uzatvorilo na strane odborov 18 OZ, v roku 2006 32 platných KZVS uzatvorilo 21 OZ, v roku 2009 25 platných KZVS uzatvorilo 15 OZ a v roku 2012 20 platných KZVS uzatvorilo 11 OZ (ide o súkromný sektor).
	4.8.1.  Závery analýzy KZVS za roky 2000, 2006 a 2012
	Zhrnutie analýzy KZVS budeme prezentovať podľa jednotlivých hlavných typov  vecných okruhov, ktoré boli predmetom monitoringu. 
	Spolurozhodovanie sociálnych partnerov
	Čo sa týka spolurozhodovania o sociálnom fonde, tak vo väčšine KZVS na rok 2000 a 2006 bolo  riešenie tejto formy participácie zamestnancov vo vyššej miere ako v roku 2012 presunuté na PKZ. V prípade spolurozhodovania o pracovnom čase bola však situácia odlišná. V tomto prípade bolo spolurozhodovanie sociálnych partnerov o pracovnom čase riešené  (ustanovené) spravidla už v KZVS. V roku 2012 dokonca úplne absentoval presun ustanovenia o  pracovnom čase na  PKZ.  
	Prerokovanie prijímaných opatrení s odbormi
	V prípade prerokovania prijímaných opatrení s odbormi (prezentovaných v štúdii) prevažuje priame ukotvenie tejto formy participácie (jej špecifikácia) v KZVS. Vo viacerých prípadoch nie je vôbec presunuté na ich špecifikáciu v PKZ. Jedinou výnimkou bolo prerokovanie odstúpenia, vypovedania, či dodatku zmluvy s doplnkovými dôchodkovými sporiteľňami, a to v roku 2006, kde špecifikácia (podrobnosti)  tejto formy participácie odborov bola  presunutá na PKZ. Podiely (v % z celkového počtu KZVS v danom roku) viacerých druhov prerokovania, o ktorých bola zmienka v monitorovaných KZVS, spravidla neprekračovali hranicu 66 %. Jedinou výnimkou bolo prerokovanie opatrení v oblasti BOZP, kde sa v roku 2000 tento podiel priblížil  k hranici 100 % (97 %). V roku 2006 to bolo 75 %, pričom v 6 % prípadov bol tento problém (BOZP) posunutý na  riešenie v PKZ (spolu 81 %). Najnižší podiel sme zaznamenali v prípade prerokovania odstúpenia, vypovedania, či dodatku zmluvy s doplnkovými dôchodkovými sporiteľňami, a to v roku 2000 (len 3 % z celkového počtu KZVS).
	 Zaujímavosťou je, že v prípade prerokovania opatrení týkajúcich sa hromadného prepúšťania, nočnej práce a skončenia pracovného pomeru zamestnancov výpoveďou (zo strany zamestnávateľa) boli vo všetkých sledovaných rokoch tieto ustanovenia  dohodnuté (riešené) už  priamo v KZVS, t. j. neboli presunuté na  PKZ.   
	Poskytovanie informácií zamestnávateľa odborom
	V prípade poskytovania informácií o hospodárskych výsledkoch zamestnávateľa, o čerpaní mzdových prostriedkov, poskytovaní informácií pre potreby kolektívneho vyjednávania a o plánovanom prechode práv a povinnosti z pracovnoprávnych vzťahov sme takmer vo všetkých z nich zaznamenali trend k poklesu priameho ukotvenia tohto ustanovenia v KZVS v sledovanom období. 
	Najčastejšie bolo v KZVS priamo zakotvené poskytovanie informácií  o hospodárskych výsledkoch zamestnávateľa, a to v roku 2000 (69 % z celkového počtu KZVS).  V najnižšej miere bolo v KZVS priamo ukotvené (riešené) poskytovanie informácií pre potreby kolektívneho vyjednávania, a to v roku 2006 (len 9 % z celkového počtu KZVS).  
	Aj v tomto prípade prevažovalo priame ukotvenie  (podrobnosti) poskytovania jednotlivých druhov informácií  odborom  v KZVS nad  jeho posunom na riešenie v  PKZ. Rok 2000 sa v porovnaní s rokmi 2006 a 2012 ukázal  vo viacerých prípadoch ako rok, kedy priame ukotvenie  niektorých foriem poskytovania informácií zamestnávateľa odborom  malo  najvyššie zastúpenie v KZVS.  Existovali však aj niektoré výnimky. Najvýraznejšou z nich bolo poskytovanie informácií o platobnej neschopnosti zamestnávateľa v krízovom roku 2012 v KZVS, kedy bolo toto ustanovenie priamo zakotvené vo vyššom podiele KZVS ako v roku 2000 (2000: 29 %, 2012: 40 %).
	Spolupráca sociálnych partnerov
	V tomto prípade z dôvodov neúplných údajov týkajúcich sa priameho ukotvenia jednotlivých foriem spolupráce v KZVS v roku 2012 hodnotíme len celkovú zmienku o prípadnom  riešení jednotlivých spôsoboch spolupráce, a to buď v KZVS alebo ich presun na riešenie v PKZ (v grafoch uvedené ako celkom). 
	Najvyššie (vysoké) zastúpenie (zmienka o nich) v KZVS vo všetkých rokoch sledovaného obdobia malo bezplatné poskytovanie miestnosti a technického zabezpečenia odborom (2000: 86 %, 2006: 91 %, 2012: 90 %). Vysoko bolo zastúpené v KZVS (2. miesto) aj bezplatné zrážanie členských príspevkov pre odborovú organizáciu zamestnávateľom (2000: 74 %, 2006: 88 %, 2012: 85 %). Čo sa týka úhrady nákladov spojených s kolektívnym vyjednávaním, tak v tomto prípade sme zaznamenali nielen nižšie zastúpenie tejto formy spolupráce v KZVS, ale aj jej klesajúci trend  (2000: 49 %, 2006: 22 %, 2012: 10 %). Zmienka o spoločnom vyhodnocovaní kolektívnych zmlúv za príslušný rok ani v jednom roku neprekročila hranicu  45 % z celkového počtu KZVS (2000 a 2006 – 38 % a 2012 – 45 %).  
	Pracovnoprávna oblasť
	V tomto prípade jednoznačne dominovala dohoda o ustanovenom týždennom pracovnom čase (TPČ).  TPČ bol  priamo ustanovený vo viac ako 80 % KZVS v sledovanom období, pričom v jednotlivých rokoch malo toto ustanovenie klesajúci trend (2000: 94 %, 2006: 84 %, 2012: 80 %). Najnižší podiel ustanoveného TPČ (priamo) v KZVS bol v krízovom roku  2012 (80 %). 
	 Z údajov prezentovaných v databázach KZVS vyplýva, že v roku 2000 bol až v 83 % - 29 KZVS (z 35) dohodnutý TPČ nižší  (40 hodín) ako jeho maximum podľa Zákonníka práce (ZP), ktoré bolo v tom čase 43 hodín. V 1 KZVS  bol TPČ dohodnutý ako max. 40 hodín, v 3  KZVS  sa sociálni partneri dohodli na 42,5 hodín/týždeň  a v 2 KZVS presunuli jeho ustanovenie na  PKZ.  V roku 2006, kedy bola  ZP ustanovená maximálna dĺžka TPČ 40 hodín bol vo väčšine KZVS (75 % - 23 z 32 KZVS) ustanovený nižší  TPČ -  37,5  hodín. V ostatných KZVS bol rozsah ustanoveného TPČ nasledovný: v 1 KZVS - 38,5 hodín,  v 1 KZVS – 38,75 hodín, v 2 KZVS presun na PKZ a v 5 KZVS buď nebol uvedený alebo bol vo výške 40 hodín/týždeň. V roku  2012 bol vo väčšine KZVS  (12 z 20 – 60 % KZVS) dohodnutý (priamo ustanovený) nižší  TPČ ako jeho maximum v ZP (40 hodín), t. j. 37,5 hodín. V ostatných KZVS buď nebol TPČ dohodnutý alebo bol presunutý na riešenie v PKZ (2 KZVS) alebo mal hodnotu  vyššiu ako 37,5 hodín,  ale nižšiu ako 40 hodín.  
	Zmienka o presnom postupe pri hromadnom prepúšťaní bola  v sledovanom období  prezentovaná ani nie v polovici KZVS (2000 – 43 %, 2006- 31%,  2012 – 40 %).  
	 Prezentovanie informácií o pracovnoprávnej ochrane niektorých skupín zamestnancov (osamelých rodičov starajúcich sa o nezaopatrené deti, zamestnancov blízkych dôchodkovému veku, manželov)  pri prepúšťaní zo zamestnania neprekročilo ani v jednom roku hranicu 56 % z celkového počtu KZVS. Najnižšia zmienka o garancii tejto formy pracovnoprávnej ochrany zamestnancov sa týkala  osamelých rodičov -  ani v jednom zo sledovaných rokov jej podiel z celkového počtu KZVS neprekročil  hranicu  20 % (2000: 20 %, 2006: len 9 % a 2012: 10 %). V prípade zostávajúcich dvoch typov pracovnoprávnej ochrany (v kontexte s  prepúšťaním  zamestnancov)  bola zmienka o riešení tohto problému vo vyššom počte KZVS. V rokoch 2000 a 2006 tomu tak bolo vo viac ako polovici KZVS, avšak v krízovom roku  2012 bol tento podiel oveľa nižší   - bol pod hranicou 50 % (v prípade zamestnancov blízkych dôchodkovému veku – 35 % a v prípade manželov 45 %).
	Prezentovanie informácií o nariadení konkrétnych prípadov pracovnej pohotovosti zamestnancom neprekročilo ani v jednom roku hranicu 34 % z celkového počtu KZVS (2000: 34 %, 2006: 19 %, 2012: 20 %). Zákonné ustanovenia o pracovnej pohotovosti zamestnancov (aktívnej a neaktívnej) sú prezentované v § 96 Zákonníka práce. Odlišná situácia bola v prípade dohody o stanovení  rozsahu hodín nariadenej pracovnej pohotovosti zamestnancom. Podiel KZVS, v ktorých  sa  uvádzal spôsob riešenia tohto problému sa pohyboval od 51 % (2000) po 59 % v roku 2006 (2012: 55 %).
	Pozitívny vzťah zamestnávateľov voči svojim  zamestnancom  sa prejavil v prípade poskytovania jednorazovej výpomoci pozostalým v prípade úmrtia zamestnanca. Dokonca  podiel KZVS so zmienkou o tejto forme výpomoci nad rámec zákona  mal v sledovanom období rastúcu tendenciu (2000: 40 %, 2006: 59 %, 2012: 70 %). Priama garancia tejto formy výpomoci už v KZVS však mala, v tomto prípade, nižšie zastúpenie (2000: 23 %, 2006: 34 %, 2012: 45% KZVS). Uvedené údaje sú dôkazom toho, že  pomerne často bolo poskytovanie tejto formy výpomoci presunuté na riešenie v PKZ.  
	Zmienka o poskytovaní odstupného nad rámec Zákonníka práce mala v sledovanom období rastúcu tendenciu  (2000: 40 %, 2006: 81 %, 2012: 85 %). Priamo dohodnuté zvýšenie odstupného zamestnancom už v KZVS  (jeho násobku, násobkov) malo tiež rastúcu tendenciu (2000: 26 %, 2006: 53 %, 2012: 70 %), aj keď tentoraz sa to týkalo menšieho počtu (podielu) KZVS. Pri nahliadnutí do databázy však zistíme, že toto je jeden z typických príkladov, kedy sa určité zvýšené odstupné (spravidla násobky priemerného mesačného zárobku) nad rámec Zákonníka práce garantuje v KZVS s tým, že ďalšie zvýšenie odstupného je možné dohodnúť  v PKZ. Takýto prístup k ďalšiemu zvýšeniu odstupného sa vyskytoval v roku 2000 v 11 % KZVS, v roku 2006 v 19 % KZVS a v roku 2012 v 25 % KZVS.  To znamená, že je tu možnosť, aby zamestnávatelia garantovali (v prípade dostatku finančných prostriedkov) poskytovanie aj ďalšie zvýšenie odstupného, a to či už v PKZ alebo vo vnútorných pracovnoprávnych predpisoch. 
	Zmienka (priama garancia v KZVS + presun na riešenie v PKZ) o poskytovaní odchodného nad rámec Zákonníka práce (§ 76a) mala v sledovanom období rastúcu tendenciu  (2000: 51 %, 2006: 81 %, 2012: 90 %). Aj priama forma garancie zvýšeného odchodného v KZVS mala rastúcu tendenciu (2000: len 6 %, 2006: 47 %, 2012: až 90 %). Pri nahliadnutí do databázy však zistíme, že v tomto prípade bola situácia odlišná ako v prípade odstupného. V tomto prípade nebol  totiž v databáze pre rok 2000 uvádzaný ani jeden prípad, kedy je odchodné už v KZVS dohodnuté nad rámec zákona s tým, že jeho  ďalšie  zvýšenie (násobky) je možné  ustanoviť v PKZ. V roku 2006 sa vyskytol len 1 takýto prípad a v roku 2012 to bol tiež len 1 prípad s tým, že v 2 prípadoch bolo v KZVS uvedené minimálne zvýšenie (násobky priemerného mesačného zárobku). Aj v tomto prípade mali zamestnávatelia možnosť garantovať (v prípade dostatku finančných prostriedkov) aj ďalšie odchodné svojim zamestnancom, to či už v PKZ alebo vo vnútorných pracovnoprávnych predpisoch. 
	V prípade poskytovania rôznych druhov voľna nad rámec Zákonníka práce sa ich rozsah prezentovania v jednotlivých KZVS líšil. Avšak vo všetkých  týchto prípadoch (okrem  dvoch) tieto podiely (z celkového počtu KZVS) v prípade priameho garantovania už  v KZVS neprekročili ani v jednom prípade hranicu 37 %. Výnimkou bolo poskytovanie pracovného voľna z dôvodu úmrtia rodinného príslušníka zamestnanca (2000: 40 %, 2006: 53 %, 2012: 55 % KZVS) a v prípade osamelých rodičov starajúcich sa o dieťa do 10, resp. 6 rokov (2000: 26 %, 2006: 50 % a 2012: 35 %).
	Mzdový vývoj a mzdové podmienky 
	Rast mzdových taríf bol priamo dohodnutý v extrémne nízkom počte KZVS. Ani v jednom zo sledovaných rokov neprekročil  hranicu 15 % z celkového počtu KZVS. V roku 2000 tomu tak bolo len v 1 KZVS (5 %), v roku 2006 v 2 KZVS (o 300 Sk a 5 %) a v roku 2012 v 3 KZVS (2,75 %; 2,5 % a 0,5-1,5 % z priemernej mzdy).
	Zaujímavosťou (ale nie prekvapením) je pokles dohodnutého rastu priemernej nominálnej mzdy zamestnancov (podielu z celkového počtu KZVS) v roku 2012 (krízový rok) oproti roku 2006 (bezkrízový rok), a to zo 66 % v roku 2006 (priamo dohodnuté v polovici KZVS, a to v intervale od 2 % - 6 %)  na len 5 %  v krízovom  roku 2012, čo znamená, že sa tak stalo len v jednej KZVS (priamo uvedené už v KZVS),  a to vo výške 0,5 – 1 %. V roku 2000 bolo priame ustanovenie rastu priemernej mzdy už v KZVS zaznamenané v 31 % KZVS  (5 % - 10 %). Z uvedených údajov je zrejme, že dohodnuté percento rastu priemernej nominálnej mzdy zamestnancov v príslušnom roku v sledovanom období malo klesajúci trend. Najvyšší rast bol garantovaný v roku 2000 a najnižší v krízovom roku 2012, a to len v jednej KZVS z celkového počtu 20.
	Mzdový rast naviazaný na infláciu mal tiež v KZVS nízke zastúpenie. Aj v tomto prípade klesol podiel KZVS, v ktorých bola zmienka o mzdovom raste tohto typu, v roku 2012 (v krízovom roku) oproti roku 2006  (2006: 5 KZV, 2012: len 2 KZVS). Zaujímavosťou je rok 2000, kedy to bolo tiež len v 2 KZVS. V tomto prípade to mohlo byť aj preto, lebo v tomto roku bol vo väčšine KZVS dohodnutý rast miezd vyšší ako bol rast  spotrebiteľských cien (inflácie).
	V prípade dohody sociálnych partnerov v KZVS o udržaní reálnych, resp. nominálnych miezd zamestnancov sme zaznamenali určitý extrém. V roku 2000 a 2006 bola táto forma mzdových podmienok zamestnancov priamo ustanovená len v 2 KZVS a v roku 2012 (v krízovom roku)  nebolo toto ustanovenie premietnuté ani do jednej KZVS. 
	Prepojenie rastu miezd na rast produktivity práce sa v KZVS pre roky 2000 a 2012 vôbec nenachádzalo. V roku 2006 bolo toto kritérium možného rastu miezd  priamo uvádzané  (dohodnuté) v 6 KZVS (z 32).
	Rast miezd podmienený ekonomickými možnosťami zamestnávateľa nebol v roku 2000 priamo uvádzaný v žiadnej  KZVS. V roku 2006 bolo toto kritérium priamo ustanovené  len v 4 KZVS z 32 (predkrízový rok) a v roku 2012 (krízový rok) len v 1 KZVS z 20. 
	Prepojenie rastu miezd na rast životných nákladov bolo priamo dohodnuté v roku 2000 v 23 % KZVS (8 KZVS z 35), v roku 2006 v 9 % KZVS (3 KZVS z 32) a v krízovom roku 2012 sa toto kritérium pre možný rast miezd vôbec nevyskytovalo. 
	Z tu prezentovaných informácií o ustanoveniach týkajúcich sa dohodnutých kritérií  (podmienky) pre možný rast miezd zamestnancov vyplýva, že riešenie mzdového rastu zamestnancov je vo vysokej miere ponechané na kolektívne vyjednávanie na úrovni podniku, a to najmä v čase krízy (v našom prípade v krízovom roku 2012).
	Minimálna mzda a minimálne mzdové tarify
	Minimálna mesačná mzda
	Minimálna mesačná mzda bola priamo dohodnutá (ustanovená) v nízkom počte KZVS v sledovanom období. V roku 2000 len v 4 KZVS (11 %), v roku 2006 v 7 KZVS (22 %) a v krízovom roku 2012 len v 2 KZVS (10 %). V roku 2000 bola výška dohodnutej minimálnej mzdy vyššia oproti zákonnej minimálnej mzde (4000 Sk, platnej do 1.10.2000) v 3 KZVS (v 2 KZVS - 4050 Sk, v 1 KZVS – 5000 Sk). V roku 2006 bola zo 7 KZVS dohodnutá vyššia minimálna mzda oproti zákonnej (6900 do 1.10.2006) v 4 KZVS (7000 Sk, 7100 Sk, 7150 Sk a 7200 Sk). V krízovom roku 2012 v oboch KZVS, v ktorých bola minimálna mzda dohodnutá, jej výška neprekročila úroveň zákonnej  minimálnej mzdy (327,20 € ).
	Minimálne hodinové mzdové tarify 
	Priame ustanovenie minimálnych hodinových mzdových taríf zamestnancov v KZVS sa pohybovalo v rozpätí od 45 % (krízový rok 2012) po 57 % (rok 2000).  V krízovom roku 2012 klesol tento podiel z 56 % v roku 2006 (predkrízové obdobie) na  45 % v krízovom roku 2012 (pokles o 11 p.b.). 
	Nahliadnutím do databázy KZVS sme zistili, že v roku 2000 bola v 51 % KZVS dohodnutá  v 1. (najnižšej) tarifnej triede sadzba nad (vyššia) zákonom ustanovenú hodinovú minimálnu mzdu (21,60 Sk). Ich hodnoty sa pohybovali v intervale od 23 Sk/hod. po 29,20 Sk/hod. (jediný prípad). Spravidla išlo o hodnoty od 25 Sk/hod. po 27 Sk/hod. V roku 2006 zákonom ustanovenú výšku hodinovej minimálnej mzdy (39,70 Sk) prevyšovali najnižšie minimálne mzdové tarify (v 1. triede) v 14 KZVS z 32 (44 %). Ich výška sa pohybovala v intervale od 39,90 Sk/hod. po 50,30 Sk/hod. (len v 1 KZVS). Spravidla išlo o hodnoty od 39,90 Sk/hod. po 46,70 Sk/hod. V krízovom  roku 2012 zákonom ustanovenú výšku hodinovej minimálnej mzdy (1,880 €) prevyšovali najnižšie minimálne mzdové tarify (v 1. triede) v 7 KZVS z 20 (44 %). Ich výška sa pohybovala v intervale od 1,93 € po 2,08 €. 
	V každom zo sledovaných rokov sa však vyskytli aj prípady kedy bola v 1. tarifnej triede dohodnutá nižšia sadzba minimálnej hodinovej tarify ako bola zákonom ustanovená hodinová minimálna mzda (aj keď išlo len o ojedinelé prípady).
	Minimálne mesačné mzdové tarify 
	Z informácií získaných z databázy KZVS vyplýva, že priame ustanovenie minimálnych mesačných mzdových taríf (stanovenie ich  konkrétnych hodnôt) sa vyskytovalo vo vyššom počte KZVS v porovnávaní s predchádzajúcimi dvoma prípadmi (v prípade minimálnej mzdy a minimálnych hodinových  mzdových taríf). V roku 2000 to bolo v 77 % KZVS (27 KZVS z 35), v roku 2006 v 56 % KZVS (18 KZVS z 32) a v krízovom roku 2012 v 65 % KZVS (13 KZVS z 20).  
	V roku 2000 bola v 22 KZVS (z 35 KZVS, t. j. v 63 %) ustanovená vyššia hodnota v  1. triede mesačných mzdových taríf ako bola hodnota zákonnej minimálnej mesačnej mzdy (4000 Sk).  Pohybovala sa v intervale od  4050 Sk po 5070 Sk (len v 1 KZVS). V 16 KZVS sa jednalo o hodnoty nad 4200 Sk. 
	V roku 2006 bola  len v 8 KZVS (z 32, t.j. v 25 %) ustanovená vyššia hodnota v prvej – najnižšej mesačnej mzdovej tarife ako bola hodnota zákonnej minimálnej mesačnej mzdy (6900 Sk do 1.10.2006). Ich výška sa pohybovala  v intervale od  6980 Sk po 8200 Sk (len v 1 KZVS). V 4 KZVS z 8 to boli hodnoty  od 7400 Sk po 7600 Sk. V ostatných 3 KZVS bola síce ich konkrétna výška  nad úrovňou zákonnej  minimálnej mzdy, ale nižšia ako v prípade už posudzovaných 5 KZVS, t. j. boli vo výške 7200 Sk, 7100 Sk a 7250 Sk.
	V krízovom roku 2012 bola len v 4 KZVS (z 20, t.j. v 20 %) ustanovená vyššia hodnota v prvej – najnižšej mesačnej mzdovej tarife ako bola hodnota zákonnej minimálnej mesačnej mzdy (327,20 €), t. j. 328,20 €, 340 €, 350 € (poisťovníctvo) a  450 € (bankovníctvo). 
	V každom zo sledovaných rokov sa však vyskytli aj prípady kedy bola v 1. tarifnej triede minimálnych mesačných taríf dohodnutá nižšia sadzba ako bola zákonom ustanovená hodinová minimálna mzda (aj keď aj v tomto prípade išlo len o ojedinelé prípady).
	Mzdové zvýhodnenia
	Najčastejšie sa v KZVS uvádzali (priamo ustanovovali) v sledovanom období (od 60% do 89 %)  nasledovné mzdové zvýhodnenia: za prácu nadčas  v bežných pracovných dňoch, za prácu v sobotu, v nedeľu, vo sviatok (v deň pracovného pokoja) a za nočnú prácu.
	Mzdové zvýhodnenie zamestnancov za prácu nadčas v sobotu  priamo ukotvené v KZVS malo klesajúci trend. Zatiaľ čo v roku 2000 bola táto forma mzdového zvýhodnenia priamo ukotvená (ustanovená) takmer v polovici KZVS, v roku 2006 došlo k poklesu na 34 % a v krízovom roku 2012 na 15 %.
	Klesajúci trend sme zaznamenali aj v prípade priameho ustanovenia mzdového zvýhodnenia za prácu nadčas v nedeľu v KZVS. Zatiaľ čo v roku 2000 bola táto forma mzdového zvýhodnenia priamo ustanovená v takmer polovici KZVS, v roku 2006 tomu tak bolo v 41 % KZVS a v krízovom roku 2012 len v 15 % KZVS.
	Priame ukotvenie mzdového zvýhodnenia za  prácu  v odpoludňajšej zmene bolo realizované v rovnakom podiele (%) KZVS  v roku 2000 a 2006 (34 %). V krízovom roku 2012 došlo k poklesu priameho ukotvenia tejto formy mzdového zvýhodnenia  v KZVS, t. j. bolo tomu tak v štvrtine KZVS (5 KZVS z 20). 
	Zaujímavosťou bolo priame ukotvenie mzdového zvýhodnenia zamestnanca za vedenie čaty, ktoré malo v roku 2000 nulové zastúpenie (odkaz na riešenie v PKZ v 17 % KZVS) a v rokoch 2006 a 2012 mimoriadne nízke zastúpenie (2006 – 3 % KZVS, 2012 – 5 % KZVS), t. j. len v 1 KZVS.    
	Mzda a náhrada mzdy za pracovnú pohotovosť
	Zatiaľ čo priame ukotvenie (riešenie) mzdovej náhrady za pracovnú pohotovosť mimo pracoviska v pracovný deň a mzdovej kompenzácie za prácu v sťaženom a zdraviu škodlivom pracovnom prostredí malo v krízovom roku 2012 oproti roku 2006 vyššie zastúpenie a vysoké percentuálne zastúpenie na celkovom počte KZVS, pri ostatných formách miezd a náhrad miezd za pracovnú pohotovosť bola situácia odlišná (ukotvenie v nižšom počte KZVS).  Tak napríklad v prípade mzdovej náhrady  za pracovnú pohotovosť mimo pracoviska v deň pracovného pokoja a za pracovnú pohotovosť  na pracovisku v pracovný deň a v deň pracovného pokoja sme zaznamenali rast percentuálneho podielu KZVS (z celkového počtu KZVS) v roku 2006 oproti rok 2000, v prípade  krízového roku 2012 sme zaznamenali  pokles oproti roku 2006.
	Najvyšší pokles v krízovom roku 2012 oproti roku 2006 sme zaznamenali  pri mzde (odmene) za pracovnú pohotovosť na pracovisku v deň pracovného pokoja (2006: 59 %, 2012: len 5 %). Najvyššie ukotvenie (priame) v KZVS vo všetkých sledovaných rokoch mala mzdová kompenzácia za prácu v sťaženom a zdraviu škodlivom pracovnom prostredí (2000: 83 %, 2006: 81 %, 2012: 85 %). Súčasne to evokuje vysoký výskyt práce zamestnancov v sťaženom a zdraviu škodlivom pracovnom prostredí, čo nie je potešujúci fakt.   
	Odmeny pri životnom a pracovnom výročí zamestnancov
	V tomto prípade je spravidla dohoda o riešení týchto foriem odmeny zamestnancom ponechaná na  PKZ. Pozoruhodné (ale nie prekvapujúce) je, že podiel  (aj keď nízky) KZVS, v ktorých sa riešenie tejto formy avizovalo (a to či už priamo alebo ich  možné riešenie v PKZ) bol v rokoch pred krízou (2000, 2006) vyšší ako v krízovom roku 2012, čo sa dá vysvetliť aj zhoršenou finančnou situáciou zamestnávateľov oproti rokom predkrízovým.
	Sociálna oblasť
	V prípade príspevkov na doplnkové dôchodkové sporenie, úhrady nákladov zamestnávateľa za rekondičné pobyty, zabezpečenia lekárskych prehliadok sme zaznamenali v krízovom roku 2012 oproti roku 2006 určitý pokles. Najvyšší pokles sme zaznamenali v prípade zakotvenia povinnosti zabezpečenia lekárskych prehliadok pre zamestnancov. Ich priame zakotvenie V KZVS (podiel v % z celkového počtu KZVS)  kleslo zo 66 % v roku 2006 len na 20 % v krízovom roku 2012. Pokles sme zaznamenali aj v prípade príspevkov na kúpeľnú a rehabilitačnú starostlivosť a úhrady nákladov na doplnenie vzdelania zamestnancov  v roku 2006 oproti roku 2000 (údaje za rok 2012 neboli k dispozícii). Čo sa týka poskytnutia 13. a 14 platu zamestnancom, tak v tomto prípade paradoxne došlo v prípade ich priameho zakotvenia v KZVS k rastu v krízovom roku  2012 (15 % KZVS) oproti roku 2006  (0 %). 
	5. Analýza podnikových kolektívnych zmlúv v súkromnom sektore (2011)
	Prevažná časť informácií prezentovaných v tejto časti štúdie pochádza z dokumentu  „Podnikové kolektívne zmluvy“, spracovaného v roku 2011 firmou Trexima Bratislava spol. s r.o. Tento dokument mal slúžiť ako východisko pre možné zmeny (aktualizáciu) ročného výkazu o pracovných podmienkach a nákladoch na sociálnu politiku – ISPP (MPSVR SR) 6-01, ktorý je východiskom pre spracovanie pravidelnej ročnej publikácie „Informačný systém o pracovných podmienkach“ (ISPP), ktorého spracovateľom je Trexima Bratislava (pre potreby MPSVR SR) a ktorého publikácie využívajú nielen sociálni partneri, MPSVR SR, ale aj výskumné a vedecké pracoviská, a to nielen na Slovensku, ale aj v zahraničí. ISPP sa využíva a vyvíja od roku 1992 pod koordináciou MPSVR SR. Ide o pravidelné ročné výberové zisťovanie. Štatistické zisťovanie sa realizuje v súlade s uznesením vlády SR č. 43 zo dňa 14.1.1997 k návrhu realizačného projektu koncepcie ceny práce, s Programovým vyhlásením vlády SR a s dohovorom Medzinárodnej organizácie práce o štatistikách práce č. 160/1985.
	Predmetom ISPP sú dôležité oblasti zamestnanosti s osobitným zameraním na Zákonník práce, pracovný čas a čas odpočinku, BOZP, rast miezd, formy podnikovej sociálnej politiky a činnosť odborových organizácií.
	 Predmetom analýzy bolo v tomto prípade 80 PKZ z 25 odvetví (podľa SK NACE Rev. 2). V nasledujúcej tabuľke (na nasledujúcej strane) je názornou formou  prezentovaný stručný prehľad o odvetviach a počtoch podnikov s PKZ, ktoré boli využité na účely tejto analýzy.  
	Analýza PKZ sa zamerala  najmä na ich  obsahovú stránku, a to za účelom získania základných informácií (vytvorenie si obrazu) na vzor najbežnejšej (najčastejšie používanej) štruktúry ako aj obsahu PKZ uzatvorenej podľa § 231 Zákonníka práce platného do 31.08.2011 a zákona č. 2/1991 Zb. o kolektívnom vyjednávaní v znení neskorších predpisov (ďalej len „zákon č. 2/1991).
	Na záver je potrebné uviesť, že analýza sa  pre potreby tejto štúdie týkala len PKZ v súkromnom sektore.
	Tabuľka č. 4  
	Prehľad analyzovaných PKZ podľa odvetví
	Kód odvetvia
	Odvetvie  - SK NACE rev. 2
	Počet analyzovaných PKZ
	1
	Pestovanie plodín a chov zvierat
	2
	5
	Ťažba uhlia a lignitu
	2
	8
	Iná ťažba a dobývanie
	1
	9
	Pomocné činnosti pri ťažbe
	1
	19
	Výroba koksu a rafinovaných ropných produktov
	1
	20
	Výroba chemikálií a chemických produktov
	2
	22
	Výroba výrobkov z gumy a plastu
	5
	23
	Výroba ostatných nekovových minerálnych výrobkov
	8
	24
	Výroba a spracovanie kovov
	3
	25
	Výroba kovových konštrukcií okrem strojov a zariadení
	5
	26
	Výroba počítačových, elektronických a optických výrobkov
	1
	27
	Výroba elektrických zariadení
	1
	28
	Výroba strojov a zariadení i. n.
	2
	29
	Výroba motorových vozidiel, návesov a prívesov
	6
	33
	Oprava a inštalácia strojov a prístrojov
	2
	35
	Dodávka elektriny, plynu, pary a studeného vzduchu
	3
	36
	Zber, úprava a dodávka vody
	5
	42
	Inžinierske stavby
	2
	49
	Pozemná doprava a doprava potrubím
	3
	61
	Telekomunikácie
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	5.1. Základné informácie  
	Právo na kolektívne vyjednávanie garantuje ako základné právo občanov Ústava SR, a to v článku č. 36 písm. g). PKZ je uzatváraná v súlade s § 2 ods. 3 písm. a) zákona č. 2/1991 Zb. 
	Všeobecná právna regulácia obsahu PKZ, týkajúca sa dojednávania pracovnoprávnych  nárokov je zakotvená v Zákonníku práce (§ 231). Proces samotného kolektívneho vyjednávania upracuje procesný zákon – zákon č. 2/1991 Zb. 
	Vecné oblasti, ktoré môžu byť obsahom PKZ určujú viaceré pracovnoprávne predpisy, ale aj niektoré ďalšie právne predpisy. 
	Na PKZ v súkromnej sfére odkazujú  (alebo sa na ne PKZ odvoláva) najmä nasledujúce zákony: 
	- Zákon č. 311/2001 Z. z. Zákonník práce,  
	- zákon č. 283/2002 Z. z. o cestovných náhradách,
	- zákon č. 152/1994 Z. z. o sociálnom fonde,
	- zákon č. 595/2003  Z. z. o dani z príjmov, 
	- zákon č. 663/2007 Z. z. o minimálnej mzde, 
	- zákon č. 124/2006 Z. z. o BOZP,  
	- zákon č. 355/2007 Z. z. o ochrane, podpore a rozvoji verejného zdravia a o zmene a doplnení niektorých zákonov, 
	- zákon č. 462/2003 Z. z. o náhrade príjmu pri dočasnej pracovnej neschopnosti zamestnanca a o zmene a doplnení niektorých zákonov, 
	- zákon č. 461/2003 Z. z.   o sociálnom poistení, 
	- a zákon č. 650/2004 Z. z. o doplnkovom dôchodkovom sporení a o zmene a doplnení niektorých zákonov. 
	Odkaz v PKZ sa týka aj niektorých ďalších predpisov, a to najmä predpisov, ktoré sa týkajú odvetvia, do ktorého daný podnik podľa predmetu (prevažujúcej činnosti) patrí.   
	 PKZ sa uzatvára na dobu určitú.
	  Štandardná  PKZ by mala obsahovať informácie o subjektoch, ktoré túto kolektívnu zmluvu uzatvárajú. Obsahom úvodnej časti PKZ sú spravidla základné (všeobecné) ustanovenia. Nasledujúca časť (nasledujúci článok) najčastejšie pojednáva o vzájomných právach a záväzkoch príslušných zmluvných strán. Zvyknú tu byť aj ustanovenia týkajúce sa zamestnanosti, ako napríklad  nábor a prepúšťanie zamestnancov, organizačné zmeny, výška odstupného pri prepustení zamestnanca z pracovného pomeru.  Pracovnoprávnym vzťahom sa v PKZ venuje spravidla najväčšia pozornosť. 
	Jednotlivé PKZ sa od seba podstatne odlišujú najmä v časti venovanej mzdovým podmienkam a v časti  pojednávajúcej o  poskytovaní doplnkového dôchodkového sporenia. Odlišnosti sa týkajú nielen výšky tarifných miezd, ale aj výšky odmien poskytovaných jednotlivými zamestnávateľmi. Rozdiely sú napríklad vo výške odmien  podľa odpracovaných rokov a vo výške odmien pri životných a pracovných výročiach. Jednotlivé PKZ sa navzájom odlišujú aj výškou percenta zo zúčtovaných miezd, ktorým zamestnávatelia prispievajú zamestnancom na doplnkové dôchodkové sporenie (3. pilier dôchodkového poistenia).
	 V niektorých PKZ sa v rovnakej časti (v tom istom článku) uvádzajú ustanovenia o pracovnom čase a dovolenke, v iných sú pracovný čas a dovolenka samostatnými časťami (článkami) PKZ. Čo sa týka pracovného času a dovoleniek, tak v tomto prípade nebývajú medzi jednotlivými PKZ výraznejšie rozdiely. Býva dodržaný aj zvýšený rozsah dovolenky z platných KZVS. Najčastejšie majú podniky dohodnutý 1 deň dovolenky navyše. Nie je však neobvyklé aj poskytovanie 5 pracovných dní dovolenky navyše. 
	Veľká časť  podnikov poskytuje zamestnancom dni pracovného voľna nad rámec Zákonníka práce, a to najmä v prípade výskytu niektorých rodinných udalostí (narodenie dieťaťa, úmrtie v rodine, svadba rodinného príslušníka a podobne). V niektorých prípadoch sú tieto ustanovenia prebraté z platných KZVS, ktoré sa na nich vzťahujú.  
	Čo sa týka ustanovenia dĺžky týždenného pracovného času, tak tá je vo väčšine prípadov ustanovená vo výške  37,5 hodín. V niektorých prípadoch sú ustanovenia týkajúce sa úprav pracovného času prebraté z platných KZVS, ktoré sa na nich vzťahujú. 
	 Ďalšie časti (články) PKZ obsahujú ustanovenia v oblasti starostlivosti o zamestnancov. Sú tu najčastejšie popisované  (ustanovené) podmienky čerpania náhradného voľna, finančných náhrad za služobné cesty, podmienky čerpania podnikových dovoleniek, náhrad príjmu pri dočasnej pracovnej neschopnosti a spôsob tvorby sociálneho fondu. Okrem iného sem patria aj práva a povinnosti zamestnávateľa a zamestnanca v oblasti BOZP (aj odborov). V niektorých PKZ je v tejto časti upravená aj rekreačná a zdravotnícka starostlivosť o zamestnancov, ako aj stravovanie a starostlivosť o kvalifikáciu (rekvalifikáciu) zamestnancov (vzdelávanie zamestnancov).
	 Spôsoby riešenia sporov a sťažností sú spravidla  upravené v záverečnej časti PKZ, a to spolu aj s inými záverečnými ustanoveniami. V niektorých PKZ je však riešenie sporov a sťažností samostatnou časťou PKZ.
	Štruktúra jednotlivých kolektívnych zmlúv je veľmi podobná. V niektorých PKZ je menej  častí/článkov (sú často kumulované do jedného) a v niektorých viac častí (článkov) PKZ. 
	5.2. Charakteristika podnikových kolektívnych zmlúv  
	V tejto časti zameriame svoju pozornosť na základné (typické) vecné okruhy, ktoré sú  obsahom monitorovaných  (80)  PKZ.   Jedná sa o nasledovné vecné okruhy: 
	1. základné (úvodné)  ustanovenia, 
	2. vzťahy medzi zamestnávateľom a odborovou organizáciou,
	3. politika zamestnanosti a personálna práca,
	4. pracovnoprávna oblasť,
	5. odmeňovanie zamestnancov,
	6. sociálna oblasť,
	7. ochrana práce,
	8. riešenie sťažností a predchádzanie sporom
	9. a záverečné ustanovenia.  
	5.2.1. Základné (úvodné) ustanovenia 
	PKZ upravuje individuálne a kolektívne pracovnoprávne vzťahy medzi zamestnávateľom na jednej strane a zamestnancami zastúpenými odborovými zväzmi na strane druhej. Stanovuje nároky a práva zamestnancov vyplývajúce z pracovného pomeru  so zamestnávateľom, ale aj povinnosti zamestnávateľa vo vzťahu ku zamestnancom, ako aj vzájomné vzťahy zástupcov zamestnancov a zamestnávateľa. 
	Kolektívna zmluva je záväzná pre zmluvné strany  a pre zamestnancov, za ktorých uzavrel PKZ príslušný odborový orgán. 
	 PKZ teda upravuje individuálne a kolektívne pracovnoprávne vzťahy medzi zamestnancami a zamestnávateľom a  práva a povinnosti zmluvných strán. Kolektívna zmluva sa uzatvára s platnosťou na čas uvedený v PKZ (na čas určitý).
	5.2.2.  Vzťahy medzi  zmluvnými stranami  (zamestnávateľom a odborovou  
	            organizáciou)
	Zmluvné strany sa zaväzujú, že budú dôsledne rešpektovať vzájomné postavenie a práva stanovené im príslušnými právnymi normami, uzatvorenou PKZ a KZVS právoplatnou pre príslušný kalendárny rok.
	V Zákonníku práce sú v desiatom článku (Kolektívne pracovnoprávne vzťahy) presne vymedzené vzťahy medzi zamestnávateľom a odbormi. Prevažná väčšina kolektívnych zmlúv preberá presné znenia všetkých paragrafov relevantných vo vzťahu ku kolektívnemu vyjednávaniu a uzatváraniu PKZ. 
	5.2.3.  Politika zamestnanosti a personálna práca 
	V tejto časti sa zamestnávatelia najčastejšie zaväzujú k povinnosti, že v prípade vytvorenia nových pracovných miest (vzniku voľných pracovných miest) zvážia v prvom rade možnosti využitia vlastných personálnych zdrojov a/alebo zamestnajú svojich bývalých zamestnancov, ktorí boli prepustení zo zamestnania z dôvodov organizačných zmien. V rámci vnútropodnikovej politiky zamestnávatelia zverejňujú každé voľné pracovné miesto v prvom rade v rámci podniku a až následne je informácia o voľnom pracovnom mieste všeobecne prístupná (prístupná verejnosti). Táto vnútorná flexibilita je realistickým rozmerom ochrany zamestnanosti a zohráva významnú úlohu pri zvyšovaní produktivity práce bez znižovania sociálnej istoty zamestnancov.
	 Iba malá časť podnikov s PKZ rieši problematiku právoplatnosti individuálnych  pracovných zmlúv, prípadne vymedzuje oblasti, v ktorých je možné v pracovnej zmluve dohodnúť  výhodnejšie  podmienky v porovnaní s platnou PKZ. Najčastejšie je takýmto spôsobom riešená výška platu (zmluvná mzda) vybraných skupín zamestnaní.
	Zamestnávatelia s väčším počtom zamestnancov sa v PKZ zaväzujú, že pri organizačných zmenách podľa § 63 ZP (výpoveď daná zamestnávateľom), budú najprv uvoľňovať zamestnancov v dôchodkovom veku, budú zohľadňovať vek zamestnanca a jeho zostávajúce roky do odchodu do dôchodku (5 – 10 rokov).  Zamestnávatelia sa tiež  zaväzujú, že v rozsahu 12 mesiacov neprepustia zo zamestnaneckého pomeru obidvoch manželov - zamestnancov. Častým kritériom osobitnej ochrany zamestnanca pri prepúšťaní zo zamestnania je aj status osamelého rodiča starajúceho sa o nezaopatrené dieťa (do 6, do 10 rokov).  
	Pri stanovení výšky odstupného sa takmer vo všetkých PKZ zohľadňovala doba odpracovaných rokov zamestnanca u zamestnávateľa, alebo u jeho právneho predchodcu.
	V prípade tvorby nových pracovných miest sa zamestnávatelia zaväzujú rekvalifikovať v prvom rade súčasných zamestnancov. Sledujú tým zvýšenie uplatnenia svojich zamestnancov a sústavný rozvoj ich pracovných schopností. V tejto súvislosti je potrebné upozorniť na to, že v súčasných rýchlych zmenách technológií v prospech modernizácie výrobných procesov je potrebné v praxi podnikov využívať efektívny systém vzdelávania (ďalšieho vzdelávania), a to ako súčasti celoživotného vzdelávania. Čo sa týka celoživotného vzdelávania, tak jeho prínosy je treba chápať komplexne, a to nielen ako súčasť sociálnej politiky na úrovni podnikov (firiem), ktorá prospieva zamestnancom a podniku, ale je potrebné ju chápať aj ako prínos pre celú spoločnosť.
	Podniky (firmy) sa podieľajú či už na financovaní rekvalifikačných kurzov a kurzov na zvyšovanie odbornosti svojich zamestnancov (ďalšie vzdelávanie), alebo im poskytujú individuálne pracovné voľno za účelom ich rekvalifikácie (ďalšieho vzdelávania).
	5.2.4.  Pracovnoprávna oblasť 
	Pracovnoprávna oblasť je súčasťou každej PKZ. V tejto časti zmluva vymedzuje  spravidla úpravu pracovného času (týždenný pracovný čas), rozvrhnutie pracovného času, pružný pracovný čas, prípadne nočnú prácu a prácu v odpoludňajšej zmene, začiatok a koniec pracovného času, prestávky v práci, nepretržitý odpočinok, prácu nadčas a dovolenku. 
	Pružnosť v oblasti práce (pracovná flexibilita) má rôzne právne formy akými sú napríklad pružný pracovný čas, práca na zmeny, skrátený týždenný pracovný čas, ročne ustanovený pracovný čas, sezónny pracovný čas, striedavý pracovný čas, autonómny pracovný čas pracovnej skupiny, časové kontá (tzv. flexikontá, § 87a Zákonníka práce), časový koridor, nadčasy, práca na čiastočný úväzok, domácka práca a telepráca (§ 52 Zákonníka práce), mikropráca, študijné voľno, postupný odchod do dôchodku, deľba práce, delené pracovné miesto  (§ 49a Zákonníka práce) alebo pracovný pomer na kratší pracovný čas.
	Súčasťou PKZ sú aj prehľady útvarov, ktorých sa týka možnosť zaviesť pružný pracovný čas, umožňujúci zamestnancom a zamestnávateľom vysporiadať sa s nárokmi na pružnosť v ekonomickej činnosti vyplývajúcej z rastu neistoty a rýchlych zmien v oblasti dodávateľsko-odberateľských vzťahov. Veľká časť PKZ sa  pridŕža  povinností vyplývajúcich z platných zákonov. Najčastejšie upravovanými oblasťami nad rámec zákona sú skrátenie pracovného času, dni dovolenky navyše a dni pracovného voľna pri prekážkach na strane zamestnanca. Najústretovejší zamestnávatelia poskytujú až 5 dní dovolenky naviac, okrem toho aj ďalšie dní pracovného voľna zo súkromných dôvodov zamestnancov, v prípade  rekondičných pobytov, na účely rekvalifikácie ako aj  pri kultúrno-spoločenských akciách (spravidla organizovaných zamestnávateľom). 
	V tejto časti bývajú dohodnuté aj prestávky v práci, ktoré sa u niektorých zamestnávateľov započítavajú do riadneho pracovného času (obedná prestávka, prestávka na očistu). 
	5.2.5. Odmeňovanie zamestnancov
	Predmetom tejto časti (článku) PKZ býva  presné vymedzenie mzdy (spravidla sa jedná o citáciu Zákonníka práce), stanovenie výšky minimálnej mzdy, zadefinovanie priemerného hodinového zárobku pre pracovnoprávne účely, stanovenie (dohodnutie) mzdových taríf (hodinových alebo mesačných alebo oboch typov) a mzdových  foriem,  ktoré zamestnávatelia vo svojom podniku aplikujú. Spravidla sa tu uvádza aj rast miezd a podmienky, za ktorých sa bude realizovať.  
	V PKZ sa  často zvykne uvádzať, že zmluvné strany podľa potreby prehodnotia stav mzdových prostriedkov a následne dohodnú prípadné ďalšie použitie nadtarifných zložiek - odmien a osobných príplatkov. Odmeňovanie zamestnancov sa riadi vnútorným predpisom, avšak za rešpektovania všeobecne platných mzdových predpisov. 
	Odmeny zamestnávatelia priznávajú na základe vopred presne stanovených pravidiel. Odmeny je možné poskytovať napríklad za: 
	- kvalitné vykonávanie pracovných činností, mesačne 20 % zamestnancom s najlepšími výsledkami,
	- za vykonanie práce presahujúcej rámec pracovných činností vyplývajúcich z dohodnutého druhu práce, za nadštandardný výkon,
	-  splnenie mimoriadnej pracovnej úlohy, 
	-  odmena za preukázaný finančný prínos pre zamestnávateľa,
	-  vernostná odmena -  1 % za každý odpracovaný rok,
	-  odmena z fondu generálneho riaditeľa, konateľa, majstra,
	-  odmena za zvýšenú zodpovednosť.
	V podnikateľskej sfére je v PKZ venovaná zvýšená pozornosť aj časti (článku) „Normovanie práce“,  ktorá odzrkadľuje špecifiká daného podniku (jeho zameranie). 
	Súčasťou systému odmeňovania sa v niektorých prípadoch stáva aj tzv. zaručená mzda. Zaručená mzda nemá jednotnú definíciu, ale predstavuje mzdový nárok, ktorý musí byť vyplatený zamestnancovi bez ohľadu na finančnú situáciu zamestnávateľa.
	5.2.6.  Sociálna oblasť  
	Tvorba a spôsob použitia sociálneho fondu podľa zákona č.152/94 Z. z. o sociálnom fonde a o zmene a doplnení zákona č. 286/1992 Zb. o daniach z príjmov v znení neskorších predpisov sa riadi dohodou o tvorbe a spôsobe použitia sociálneho fondu zamestnávateľa uzatvorenou medzi zamestnávateľom a odborovou organizáciou.
	 Prevažná väčšina firiem v podnikateľskej sfére tvorí sociálny fond vo výške okolo1,5 %. Prostriedky zo sociálneho fondu sú využívané u všetkých zamestnávateľov v prvom rade na stravovanie, keďže táto povinnosť je zakotvená v zákone. Niektorí zamestnávatelia  hradia stravovanie aj dôchodcom a zamestnancom na materskej dovolenke. Druhým najčastejšie využívaným spôsobom  použitia prostriedkov  zo sociálneho fondu  sú sociálne výpomoci, ktoré sú v  PKZ špecifikované podľa konkrétnych preferencií daného zamestnávateľa ako aj v súlade s potrebami jeho zamestnancov (napríklad doprava, pôžičky, ubytovanie, darcovstvo krvi a aferéza). Menej využívané sú príspevky na pohrebné (veniec, finančná pomoc pozostalým bývalého zamestnanca). V ojedinelých prípadoch bola v PKZ dohodnutá aj sociálna výpomoc pri dlhodobej (minimálne 3-mesačnej) práceneschopnosti zamestnanca, bol dohodnutý príspevok zamestnancovi, ktorého manželka je na materskej dovolenke, energetický príspevok dôchodcom a príspevok pri narodení dieťaťa. Vyskytla sa aj možnosť voliteľných sociálnych príspevkov. V PKZ sú presne a detailne popísané  všetky podmienky udeľovania týchto príspevkov. Osobitnú skupinu tvoria príspevky (sociálna výpomoc) v prípade pracovných úrazov, smrteľných úrazov a v prípade náhlych úmrtí zamestnancov. Aj v prípade týchto typov príspevkov sme zaznamenali ich značnú diferenciáciu (rozdielne výšky) u jednotlivých zamestnávateľov. Rozdiely vo výške týchto príspevkov u jednotlivých zamestnávateľov  sú odrazom ich  ekonomických možností. Takýto prístup nie je ojedinelý najmä v čase pretrvávania hospodárskej krízy, keď zamestnávatelia mávajú ťažkostí s odbytom ich produkcie (čelia zníženému dopytu po ich výrobkoch a službách). Výška týchto príspevkov sa pohybovala v rozpätí od 170 do 16 000 EUR, a to v závislosti od druhu pracovného úrazu a od jeho zdravotných dôsledkov pre zamestnancov alebo náhlej smrti.
	Forma zdravotnej starostlivosti dohodnutá v PKZ  je spravidla odvodená od náročnosti vykonávanej práce. Jej rozsah závisí jednak od odvetvia a jednak od solventnosti zamestnávateľa. Niektorí zamestnávatelia poskytujú len vstupné, výstupné resp. preventívne prehliadky. Nezanedbateľnú časť, takmer 20 %, tvorili zamestnávatelia, ktorí poskytovali aj starostlivosť navyše, a to cez  tzv. Program na podporu zdravia. Súčasťou tohto programu boli napríklad príspevky zamestnávateľa na rehabilitačnú, rekreačnú a víkendovú starostlivosť, príspevky na lieky a lekársku starostlivosť. 
	Súčasťou sociálnej starostlivosti zamestnávateľa boli aj zvýšené náhrady príjmu pri dočasnej pracovnej neschopnosti v trvaní od 1 do 10 dní. Výška tejto náhrady príjmu sa pohybovala v rozpätí od 30 do 80 % z denného vymeriavacieho základu zamestnanca, a to v závislosti od dĺžky trvania jeho dočasnej pracovnej neschopnosti. Vo výnimočných prípadoch niektorí zamestnávatelia prispievali zamestnancom aj v prípade ich dlhodobej pracovnej neschopnosti, a to od 1 mesačného platu naviac po 680 EUR za každý mesiac pracovnej neschopnosti zamestnanca. 
	Stravovanie zamestnancov je zakotvené v § 152 Zákonníka práce, ktorý je v prevažnej väčšine tiež citovaný v PKZ. Určité, avšak len malé rozdiely medzi jednotlivými zamestnávateľmi boli vo výške príspevku zamestnávateľa na jedno teplé jedlo denne (od 60 do 80 % ceny jedla). 
	Ďalším špecifickým prvkom, ktorým sa odlišujú jednotlivé PKZ, je rozsah podmienok poskytovania príspevku na stravovanie. Úzka skupina ústretovejších zamestnávateľov poskytovala stravovanie alebo príspevok na stravovanie aj svojim bývalým zamestnancom (dôchodcom), ako aj zamestnancom, ktorí boli  práceneschopní, boli na dovolenke, mali iné prekážky v práci, alebo boli  na materskej dovolenke. V prípade zamestnávateľov s vlastným stravovacím zariadením sa v kolektívnych zmluvách líšili (podľa solventnosti zamestnávateľa) aj možnosti (rozsah) výberu rôznych druhov jedál v jedálnom lístku. 
	Riešenie doplnkového dôchodkového sporenia je súčasťou PKZ u takmer všetkých zamestnávateľov. Jednotlivé PKZ sa však od seba odlišujú výškou príspevkov zamestnávateľa na doplnkové dôchodkové sporenie (3. pilier dôchodkového sociálneho poistenia). Jeho výška sa pohybuje v rozpätí od 0,5 po 5 %, a to v závislosti od výšky príspevku zamestnanca, jeho veku a dĺžky jeho pracovného pomeru. V mnohých prípadoch sa vyskytuje možnosť zamestnanca zvoliť si výšku svojho príspevku, pričom príspevok zamestnávateľa zostáva nezmenený, a to maximálne vo výške 28 EUR. Vo vzácnych prípadoch sa zamestnávateľ zaviazal k doplatku príspevku na doplnkové dôchodkové sporenie aj v prípade dlhodobej pracovnej neschopnosti zamestnanca.
	5.2.7. Ochrana práce
	Ochrana proti zdravotným rizikám pri výkone práce, právo zamestnancov na informovanie o možných ohrozeniach zdravia a pracovné dohody priaznivé voči ľudskému organizmu majú vplyv nielen  na zdravie zamestnancov, ale majú pozitívny vplyv aj na kvalitu výkonu práce zamestnancov. Vzťah medzi kvalitou a produktivitou práce je vysoko pozitívnym vzťahom, ktorý je prínosom nielen pre zamestnávateľov  a zamestnancov, ale má vplyv aj na rast ochoty zamestnancov pracovať (zostať pracovať vo firme), a to pri vysokej miere ich spokojnosti s prácou.
	Časť zaoberajúca sa problematikou  ochrany práce  (BOZP) sa vyskytuje vo všetkých PKZ, ale vzhľadom na obšírne poňatie tejto problematiky v zákone o BOZP č.124/2006 Z. z. sa obsahovo od zákona výrazne neodlišuje.
	5.2.8. Riešenie sťažností a predchádzanie sporom 
	Táto časť PKZ sa spravidla odvoláva na zákon č. 2/1991 Zb. o kolektívnom vyjednávaní a Zákonník práce.  Je zameraná na  predchádzanie tak individuálnym ako aj kolektívnym pracovnoprávnym  sporom. 
	V niektorých PKZ sa zmluvné strany zaväzujú počas platnosti PKZ dodržiavať sociálny zmier a prípadné spory  riešiť  vzájomným rokovaním. To znamená, že v prípade kolektívnych pracovnoprávnych sporov uprednostňujú spôsob ich riešenia formou zmierovacích (dohodovacích) procedúr (napr. formou paritných komisií zložených zo zmluvných strán a pod.). Až v prípade neuzatvorenia dohody (neurovnania sporu) do určitého dohodnutého termínu sa postupuje v súlade so zákonom č. 2/1991 Zb. o kolektívnom vyjednávaní (§ 10-14 zákona). 
	V tejto časti sa často stanovujú aj postupy riešenia individuálnych pracovnoprávnych sporov. Zmyslom tohto postupu je predchádzanie ich riešeniu prostredníctvom inšpekcie práce, súdnou cestou, alebo v prípade individuálnych sporov predchádzaniu možného odchodu  často veľmi schopných zamestnancov z podniku. 
	V niektorých prípadoch sa zamestnávateľ zaväzuje poskytovať svojim zamestnancom (podľa svojich možností) bezplatné poradenstvo, a to najmä v pracovnoprávnej a sociálnej oblasti, ale aj  v oblasti odmeňovania za prácu.    
	5.2.9. Záverečné ustanovenia  
	Táto časť (tento článok PKZ) spravidla obsahuje ustanovenia týkajúce sa platnosti a účinnosti PKZ, jej distribúcie, spôsobu kontroly jej plnenia, jej uloženia, spôsobu realizácie zmien a dodatkov ku PKZ dohodnutých zmluvnými stranami PKZ, prechod záväzkov PKZ na prípadných právnych nástupcov a pod. Môže obsahovať aj špecifikáciu príloh, ktoré podrobnejšie upravujú niektoré ustanovenia PKZ, najčastejšie v oblasti odmeňovania, sociálnej oblasti a v oblasti BOZP (prípadne aj požiarnej ochrany).  
	5.3.  Stručný záver
	Tak ako sa vyvíja samotná spoločnosť v hospodárskej a sociálnej oblasti, vyvíja sa aj obsah kolektívnych zmlúv. Z predchádzajúcich rokov hospodárskej krízy a z nadobudnutých skúseností fungovania kolektívneho vyjednávania a riešenia kolektívnych pracovnoprávnych sporov vznikla potreba presnejšie zadefinovať niektoré oblasti v PKZ. Týka sa to najmä špecifikácie podmienok prepúšťania zamestnancov, kvalifikácie a rekvalifikácie zamestnancov (vzdelávania zamestnancov), obsadzovania voľných pracovných miest, ale aj častejšieho využívania flexibilných foriem práce a pracovného času.
	 V tejto súvislosti je potrebné vyzdvihnúť výhody ročného štatistického zisťovania o pracovných podmienkach a nákladoch na podnikovú sociálnu politiku, pretože  Informačný systém o pracovných podmienkach (ISPP) ktorý je súčasťou Informačného systému o cene práce, poskytuje garantované a hodnoverné zobrazenie skutočnosti o pracovných, mzdových a sociálnych podmienkach zamestnancov v SR, ktoré by inak boli veľmi ťažko dostupné a  spracovateľné. 
	Aktivity týkajúce sa mapovania reálneho stavu sociálneho dialógu v SR budú užitočné aj v budúcnosti, a to  vzhľadom na  neustále zmeny Zákonníka práce, zákona č. 2/1991 Zb.  o kolektívnom vyjednávaní (prípadne aj ďalších zákonov vo vzťahu ku  kolektívnemu vyjednávaniu) ako aj vzhľadom na neustále zmeny v ekonomickej, sociálnej oblasti, v oblasti kolektívnych pracovnoprávnych vzťahov,  ale aj  vzhľadom na zmeny vo výkone politiky – na jej reflexiu  nielen  voči požiadavkám  odborov, ale aj  voči verejnosti ako takej (vzhľadom na sociálne pohyby v spoločnosti a snahu udržať sociálny zmier).  
	6. Vzor štruktúry podnikovej kolektívnej zmluvy pre súkromný sektor (SR)
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	8. Niektoré ďalšie dôležité dokumenty spresňujúce niektoré ustanovenia zmluvy
	7. Celkový záver
	V tejto časti uvádzame zhrnutia nielen analýz KZVS a PKZ, ale aj úvodných častí štúdie. Okrem prezentácie stručných záverov z analýz kolektívnych zmlúv sa sústredíme najmä na problémy v oblasti kolektívneho vyjednávania alebo problémy, ktoré súvisia  s kolektívnym vyjednávaním u nás s tým, že v niektorých prípadoch sa pokúsime prísť aj s námetmi na ich riešenie (na prístup k ich riešeniu). Je potrebné tiež uviesť, že táto štúdia sa venovala skôr mapovaniu praktických (existujúcich) problémov v oblasti kolektívneho vyjednávania ako prezentovaniu teoretických a právnych informácií súvisiacich najmä s procesom kolektívneho vyjednávania. Tento typ informácií je  totiž na Slovensku  prezentovaný vo viacerých publikáciách a štúdiách, a napokon pozornosť týmto aspektom v minulosti venovala aj autorka tejto štúdie (v štúdiách, v  iných typoch dokumentov),  preto nie je potrebné sa o nich obšírne zmieňovať. Napriek uvedenému sú v úvodných častiach prezentované v stručnej podobe niektoré základne informácie z oblasti sociálneho dialógu v SR, ale aj v krajinách EÚ (prípadne OECD). Okrem základných informácií sú tu prezentované aj viaceré štatistické údaje súvisiace s realizáciou  procesov kolektívneho vyjednávania. 
	7.1.  Najdôležitejšie zistenia
	- Hospodárska kríza, ktorá zasiahla slovenskú ekonomiku najmä v rokoch 2008-2009, mala vplyv  aj na kolektívne pracovnoprávne vzťahy. Hromadné prepúšťanie prispelo k poklesu členstva a k zmenám v odborových organizáciách. Zatiaľ čo v roku 2007 bolo registrovaných 174 hromadných prepúšťaní (10 417 prepustených zamestnancov)  v roku 2009 stúpol ich počet prakticky na 2-násobok – na 347 registrovaných prípadov hromadného prepúšťania (30 259 prepustených zamestnancov).
	- Na zmiernenie dopadov krízy prijala vláda SR osobitné opatrenia (tzv. protikrízové opatrenia), vrátane zavedenia flexibilných foriem organizácie práce. Ich realizácia bola predmetom sociálneho dialógu, najmä v Rade pre hospodársku krízu, ktorej cieľom bolo zmierniť dopady globálnej ekonomickej a finančnej krízy na ekonomiku Slovenska a na slovenských občanov. Konzultácia prebiehala aj v rámci národnej tripartity – v  Hospodárskej a sociálnej rade SR (HSR SR). Zástupcovia zamestnávateľov a odborov mali teda dosť možnosť vyjadriť svoje názory na systém navrhovaných opatrení a na ich spôsob realizácie. 
	- Hospodárska kríza v SR spôsobila ekonomický pokles hospodárstva SR. Najväčší  negatívny dopad mala na priemysel. S cieľom umožniť zamestnávateľom pružnejšie reagovať na ekonomický pokles a s ním súvisiace prepúšťanie (vrátane hromadného prepúšťania) prišla vláda so zmenami v Zákonníku práce. Osobitný význam malo v tomto prípade zavedenie tzv. „flexikonta“.
	- Hospodárska kríza sa prejavila aj na počte platných KZVS (pre príslušný rok) v súkromnom sektore.  Zatiaľ čo v roku 2000 bolo platných (záväzných) 35 KZVS, v roku 2006 klesol ich počet na 32, a v krízových rokoch pokles ich počtu pokračoval aj naďalej (2009: 25 KZVS, 2012: 20 KZVS). KZVS majú čoraz viac charakter rámcových kolektívnych zmlúv a viaceré ustanovenia majú len deklaratívny charakter. Zamestnávatelia sa čoraz viac vyhýbajú kolektívnemu vyjednávaniu. Sociálny dialóg, resp. uzatváranie kolektívnych zmlúv sa najmä zo strany zamestnávateľov často považuje za ohrozenie ich konkurencieschopnosti (rast nákladov práce). 
	- Zmeny k horšiemu nastali aj v oblasti rozširovania záväznosti KZVS, a to nielen v čase krízy. V roku 2007 nebola rozšírená záväznosť žiadnej KZVS, v roku 2008 bola rozšírená záväznosť len 2 KZVS, v roku 2009 bolo rozšírených 5 KZVS. V roku 2010 boli schválené 2 výnosy o rozširovaní KZVS, ale so zmenou vlády boli s platnosťou od 1.7.2010 oba výnosy  zrušené. V roku  2011 a 2012 nedošlo k rozšíreniu záväznosti žiadnej KZVS.  Uvedené údaje sú dôkazom toho, že zmeny v tejto oblasti boli spravidla spojené so zmenami vlády. Hlavný podiel na tejto situácii mali najmä legislatívne zmeny v oblasti rozširovania záväznosti KZVS v niektorých rokoch (len so súhlasom zamestnávateľa, na ktorého sa má záväznosť KZVS rozšíriť). Takýto prístup k rozširovaniu KZVS je neobvyklý vo vyspelých krajinách EÚ a v konečnom dôsledku znamená zníženie pokrytia SR kolektívnymi zmluvami v súkromnom sektore. V prípade zamestnávateľov panujú, čo sa týka  ich viazanosti na KZVS z titulu rozšírenia KZVS, v  niektorých prípadoch zbytočné obavy, lebo mzdový rast je v KZVS (napríklad v KZVS v roku 2012) garantovaný len ojedinele. To znamená, že v čase krízy ponechávajú sociálni partneri dohodu o raste miezd spravidla na PKZ.  Podobne je tomu aj v prípade niektorých ďalších záväzkov zamestnávateľov, a to najmä tých s finančným (výraznejšími) dopadmi.
	- Čo sa týka počtu uzatvorených PKZ, tak tieto informácie (ich evidencia) v ucelenej podobe nie sú dostupné, pretože SR nemá oficiálnu (zákonom ustanovenú) povinnosť evidencie PKZ. 
	- Na Slovensku sme zaznamenali určité rozdiely v prístupe ku kolektívnemu vyjednávaniu v rokoch pred krízou a v rokoch existencie hospodárskej krízy (svetovej hospodárskej krízy) v SR. V čase krízy  bol zaregistrovaný nižší záujem zamestnávateľov o uzatváranie kolektívnych zmlúv. V praxi má často negatívny prístup k uzatváraniu kolektívnych zmlúv formu rôznych typov obštrukcií.  Problémy sa objavujú aj pri samotnej finalizácii obsahu kolektívnych zmlúv. Ak aj zamestnávatelia (zamestnávateľské organizácie) pristúpia k uzatvoreniu kolektívnych zmlúv, ich obsah je v porovnaní s predkrízovým obdobím menej výhodný pre zamestnancov (nižšia úroveň zvyšovania miezd alebo zmrazovanie miezd, zníženie poskytovania podnikových benefitov a pod.). V dôsledku súčasnej hospodárskej krízy sa častejšie vyskytujú aj prípady kedy nedochádza k plneniu záväzkov vyplývajúcich z dohodnutých kolektívnych zmlúv. Tieto KPS sa potom často riešia ako spory o plnenie záväzkov vyplývajúcich z kolektívnych zmlúv.
	- Pokles nastal (pokračoval) aj v oblasti odborovej organizovanosti. Podľa údajov OECD za roky 1999-2012  mala odborová organizovanosť (miera odborovej organizovanosti) v SR z roka na rok klesajúcu tendenciu. Zatiaľ čo v  roku 1999 nadobudla výšku 34,2%, v roku 2005 to bolo 22,8 %, v roku 2007 18,8 % a v roku 2011 už len 16,7 %. Čo sa týka najväčšej odborovej centrály, tak zatiaľ čo v roku 2002 mala KOZ SR 550 tisíc aktívnych členov vo viac ako 5 000 odborových organizáciách (v 30 OZ) a odborovú organizovanosť vo výške približne 35 % v roku 1990 to bolo až  2 443 977 členov odborov  a v roku 1993 1 536 825 členov. 
	- V roku  (v krízovom roku) 2012 v SR pokračoval pokles počtu členov odborových medziodvetvových organizácií (odborových centrál). Počet členov sa znížil najmä v prípade KOZ SR. Členská základňa NKOS zostala nezmenená. Úbytok členov odborov  v KOZ SR pokračoval aj naďalej a v roku 2013 sa odhadoval už len na 325 000.  Situácia v prípade zamestnávateľských mdziodvetvových organizácií (zamestnávateľských centrál) bola odlišná. V ich prípade došlo k nárastu členstva, a to tak u AZZZ SR, ako aj v prípade RÚZ. 
	- Zmeny  (pokles)  v miere odborovej organizovanosti mali za následok aj zmeny v oblasti miery pokrytia SR kolektívnym vyjednávaním (kolektívnymi zmluvami).  Zatiaľ čo v roku 2000 a 2001  bola kolektívnymi zmluvami  pokrytá takmer polovica zamestnancov, v roku 2008 ich bolo len 35 %. Predpokladá sa, že pokrytie v roku 2009-2010 mierne pokleslo   a  že tento pokles pokračoval aj naďalej.
	- Organizovanosť zamestnávateľov, resp. miera organizovanosti zamestnávateľov v zamestnávateľských organizáciách je v súčasnosti stabilná. Odhaduje sa na 30-35 %. 
	- V súvislosti s prezentovaním informácií o miere organizovanosti odborov a  zamestnávateľov je potrebné uviesť, že v prípade SR ide takmer vždy o odhady alebo hodnoty s menšou či väčšou mierou sa približujúce k realite. Problémy s dostupnosťou presných údajov (nie odhadov) sú okrem miery odborovej organizovanosti a miery organizovanosti zamestnávateľov aj v oblasti  miery pokrytia zamestnancov kolektívnym vyjednávaním  - kolektívnymi zmluvami (PKZ a KZVS). Týka sa to tak obdobia pred krízou ako aj krízových rokov. V tejto súvislosti je potrebné uviesť, že často ani odborové zväzy a zamestnávateľské zväzy nemajú presné údaje o pokrytí zamestnancami kolektívnymi zmluvami. 
	- Čo sa týka výskytu KPS, tak Slovensko sa v rámci EÚ zaradilo medzi krajiny s nízkym počtom KPS. Dokonca v rokoch hospodárskej krízy (2009-2012) nedošlo k rastu žiadosti o riešenie KPS  oproti roku 2008 . Ich počet dokonca klesol z 19 v roku 2008 na 14 v roku 2009  a na 16 v roku  2012.  Na Slovensku sa v roku 2012 nekonal v súkromnom sektore žiadny štrajk. To znamená, že žiaden z KPS o uzavretie kolektívnych zmlúv alebo dodatkov ku kolektívnym zmluvám evidovaných na MPSVR SR v roku 2012 nevyústil do štrajku alebo výluky.
	- Na základe informácií o fungovaní kolektívnych pracovnoprávnych vzťahov v krajinách EÚ je možné konštatovať, že príčinou nízkej miery pokrytia Slovenska kolektívnym vyjednávaním (kolektívnymi zmluvami) je najmä nízka miera odborovej organizovanosti (len približne 16 %), ale aj pomerne nízka miera organizovanosti zamestnávateľov (približne 30-35 %), ako aj hlavná úroveň kolektívneho vyjednávania, ktorou je v prípade Slovenska podniková úroveň. Ďalším významným faktorom sú problémy s rozširovaním záväznosti KZVS na ďalších zamestnávateľov v posledných rokoch u nás.
	- Rozšírenie KZVS sa navrhuje spravidla preto, aby sa kompenzovala „slabosť“ potenciálnych strán vyjednávania alebo neexistencia sociálneho partnera za účelom uzatvárania KZVS. Vyššia úroveň pokrytia zamestnancov kolektívnymi zmluvami je tiež určitou zárukou dodržania sociálneho mieru v krajine, ochranou pracovnoprávnych nárokov zamestnancov ako aj zamedzením sociálneho dumpingu - zabezpečením férových podmienok hospodárskej súťaže zamestnávateľov v rámci konkurenčného prostredia.
	-  Nízke pokrytie SR kolektívnymi zmluvami  má  svoje dôsledky aj v snahe,  najmä sociálne orientovaných vlád, rozširovať zákonnú úpravu v oblasti pracovných a mzdových podmienok, a to najmä prostredníctvom Zákonníka práce.
	- V súvislosti s kritériami reprezentatívnosti pre participáciu v tripartite pre združenia zamestnancov a zamestnávateľov (§ 3 ods. 3 a 4 zákona o tripartite) je potrebné poukázať na nerovnaké podmienky (nerovnaký prístup) v oblasti stanovenia  kritérií pre zástupcov zamestnávateľov a zástupcov odborov. Zatiaľ čo zástupcom zamestnávateľov stačí preukázať, že spolu vo svojich združeniach  (v ich členských organizáciách) zamestnávajú 100 tisíc zamestnancov, odborári na to musia mať 100 tisíc členov odborov, čo znamená, že musia zastupovať nepomerne vyšší počet zamestnancov ako je to v prípade zástupcov zamestnávateľov (môže to byť aj niekoľkonásobne viac). Týmto sa nielen znižuje šanca iným odborovým centrálam mať zastúpenie v tripartite, ale v budúcnosti to môže ohroziť aj samotnú KOZ SR, ak bude v jej prípade aj naďalej pokračovať pokles jej členstva (členov odborov v odborových zväzoch, ktoré sú jej členskými organizáciami).  
	- Z nahliadnutia do evidencie odborových organizácií a organizácií zamestnávateľov  (do ich zoznamu) Ministerstva vnútra SR (MV SR) vyplýva, že v SR v súčasnosti existuje (aspoň z evidencie MV SR to tak vyplýva) 2 440 odborových organizácií a  80 zamestnávateľských organizácií. Pri hlbšom pohľade na zoznam evidovaných  zamestnávateľských organizácií sme  zistili, že ani v jednom prípade neboli dostupné pre verejnosť  tak osoby oprávnené konať v mene združenia ako aj orgány združenia. 
	- Príčinou oslabovania kolektívneho vyjednávania na nadpodnikovej úrovni (odvetvovej úrovni a pod.) môže byť aj nedôvera niektorých zamestnávateľov k „svojim“ zamestnávateľským zväzom a odlišnosti jednotlivých zamestnávateľských organizácií alebo zamestnávateľov (v závislosti od úrovne uzatvárania KZVS) v  názoroch na riešenie niektorých problémov v odvetví (pododvetví, časti odvetvia a pod.), resp. v spôsobe a rozmere prezentovania niektorých ustanovení (pracovnoprávnych nárokov zamestnancov a iných ustanovení) v príslušných KZVS. Takýto prístup má svoje dôsledky v tom, že často nedochádza k uzatváraniu KZVS. To znamená, že na úrovni odvetví (nadpodnikovej) čoraz častejšie absentuje „reprezentatívny odvetvový“ (nadpodnikový) partner pre odborové zväzy. Je to aj jeden z hlavných dôvodov posilňovania tendencie zo strany zamestnávateľov preferovať skôr kolektívne vyjednávanie na úrovni podniku ako kolektívne vyjednávanie na nadpodnikovej úrovni.
	- Problémom na Slovensku je aj to, že niektoré zamestnávateľské organizácie sú členmi oboch vrcholových zamestnávateľských združení (AZZZ SR aj RÚZ). Môže to znamenať, že si vrcholové zamestnávateľské združenia (AZZZ SR a RÚZ) takýmto spôsobom vytvárajú podmienky pre splnenie reprezentatívnosti pre  účasť v národnom tripartitnom orgáne – v HSR SR. Slovenským paradoxom (a deformáciou kolektívnych pracovnoprávnych vzťahov) je aj skutočnosť, že členmi vrcholových zamestnávateľských združení  (medziodvetvových združení zamestnávateľov na republikovej úrovni) sú nielen zamestnávateľské organizácie (zväzy, asociácie, združenia a pod.), ale aj podniky (firmy). Má to svoje dopady aj na počet uzatváraných KZVS, pretože odborovým združeniam  tým  v niektorých prípadoch absentuje sociálny partner na nadpodnikovej úrovni.  Prispieva to v  konečnom dôsledku k ďalšiemu oslabovaniu kolektívneho vyjednávania na odvetvovej (nadpodnikovej) úrovni. Oslabovanie kolektívneho vyjednávania na nadpodnikovej úrovni môže  byť aj dôsledkom rozdrobenosti zamestnávateľských a odborových zväzov.
	- V správach o sociálnej situácii obyvateľstva SR sa objavuje nízky počet informácií z oblasti kolektívneho vyjednávania v SR. Príčinou môžu byť aj nízke personálne  kapacity na MPSVR SR v posledných rokoch, ako aj odsúvanie tejto problematiky na okraj v porovnaní s inými oblasťami zo strany štátu. Táto skutočnosť je v rozpore so stúpajúcimi nárokmi a významom kolektívneho vyjednávania, a preto ju nie je možné v žiadnom prípade hodnotiť ako pozitívny jav.  
	-  Z analýzy KZVS v rokoch 2000, 2006 a 2012  v súkromnom sektore vyplýva:
	  Na uzavretí 35 platných KZVS pre rok 2000 sa na strane odborov  podieľalo 18 OZ, v roku 2006 na  32 platných  KZVS  sa podieľalo 21 OZ. V roku 2009  sa na uzavretí 25 platných KZVS podieľalo 15 OZ a v roku 2012 na 20 platných KZVS 11 OZ.
	 Spolurozhodovanie o sociálnom fonde bolo v roku 2012 priamo riešené v  nižšom počte (v %) KZVS ako v roku  2000  (2000: 34 %, 2012: 25 % a 2006: 16 %).    Spolurozhodovanie sociálnych partnerov o pracovnom čase bolo riešené spravidla už v KZVS (najmä v rokoch 2006 a 2012). V roku 2012 dokonca úplne absentoval presun ustanovenia o  pracovnom čase na  PKZ.  
	 V prípade prerokovania prijímaných opatrení s odbormi prevažuje priame ukotvenie (riešenie) tejto formy participácie (jej špecifikácia) v KZVS. Vo viacerých prípadoch nie je vôbec presunutá na  PKZ. Jedinou výnimkou bolo prerokovanie odstúpenia, vypovedania, či dodatku zmluvy s doplnkovými dôchodkovými sporiteľňami, a to v roku 2006, kde špecifikácia (podrobnosti)  tejto formy participácie odborov bola  presunutá na PKZ, a to v 31 % prípadoch (10 % priamo v KZVS). 
	 V prípade poskytovania informácií odborom sme v polovici prípadov zaznamenali  pokles  podielu KZVS (z celkového počtu) priameho ukotvenia  KZVS v roku 2012 oproti roku 2006. Najčastejšie bolo v KZVS priamo zakotvené poskytovanie informácií  o hospodárskych výsledkoch zamestnávateľa, a to v roku 2000 (69 % z celkového počtu KZVS). V najnižšej miere bolo v KZVS priamo zakotvené (riešené) poskytovanie informácií pre potreby kolektívneho vyjednávania, a to v roku 2006 (len 9 % z celkového počtu KZVS). Čo sa týka priameho ukotvenia  poskytovania informácií o platobnej neschopnosti zamestnávateľa (veľmi dôležitej informácie), tak  tento typ informácií bol priamo zakotvený vo vyššom podiele KZVS v roku 2012 (40 %) oproti roku 2000 - 29 % (2006: 25 %).
	 Čo sa týka spolupráce sociálnych partnerov, tak  pomerne vysoká zmienka v KZVS bola vo všetkých rokoch sledovaného obdobia v prípade bezplatného poskytovania miestnosti a technického zabezpečenia odborom a bezplatného zrážania členských príspevkov pre odborovú organizáciu zamestnávateľom.  V prípade úhrady nákladov spojených s kolektívnym vyjednávaním sme zaznamenali nielen nižšie zastúpenie tejto formy spolupráce v KZVS, ale aj jej klesajúci trend. Zmienka o spoločnom vyhodnocovaní kolektívnych zmlúv za príslušný rok ani v jednom roku neprekročila hranicu 45 % z celkového počtu KZVS
	 Čo sa týka priameho ukotvenia jednotlivých  ustanovení z  pracovnoprávnej oblasti v KZVS, tak v tomto prípade jednoznačne dominovala dohoda o ustanovenom týždennom pracovnom čase (TPČ). Zmienka o presnom postupe pri hromadnom prepúšťaní bola v sledovanom období prezentovaná ani nie v polovici KZVS. Prezentovanie informácií o pracovnoprávnej ochrane niektorých skupín zamestnancov (osamelých rodičov starajúcich sa o nezaopatrené deti, zamestnancov blízkych dôchodkovému veku, manželov) pri prepúšťaní zo zamestnania neprekročilo ani v jednom roku hranicu 56 % z celkového počtu KZVS. Prezentovanie informácií o nariadení konkrétnych prípadov pracovnej pohotovosti zamestnancom neprekročilo v sledovanom období hranicu 34 % z celkového počtu KZVS. Výnimkou bolo ustanovenie o určení  rozsahu hodín nariadenej pracovnej pohotovosti zamestnancom. Podiel KZVS, v ktorých bola zmienka o ustanovení tohto typu pracovnoprávneho ustanovenia sa pohyboval od 51 % (2000) po 59 % v roku 2006 (v roku 2012: 55 %). Vzťah zamestnávateľov voči svojim zamestnancom sa prejavil v prípade poskytovania jednorazovej výpomoci pozostalým v prípade úmrtia zamestnanca. Pomerne často však bolo poskytovanie tejto formy výpomoci presunuté na riešenie v PKZ.  Zmienka (vrátane jej priameho ukotvenia už v KZVS) o poskytovaní odstupného nad rámec Zákonníka práce mala v sledovanom období rastúcu tendenciu. Bolo tomu aj v prípade zmienky o odchodnom v KZVS. V prípade poskytovania rôznych druhov voľna nad rámec Zákonníka práce sa ich rozsah prezentovania v jednotlivých KZVS líšil. Avšak vo všetkých týchto prípadoch (okrem dvoch) tieto podiely (z celkového počtu KZVS) v prípade priameho ukotvenia (riešenia) v KZVS neprekročili ani v jednom prípade hranicu 37 % z celkového počtu KZVS. Výnimkou bolo poskytovanie pracovného voľna z dôvodu úmrtia rodinného príslušníka zamestnanca. V tomto prípade sme zaznamenali v sledovanom období stúpajúci trend. 
	 Rast mzdových taríf bol priamo dohodnutý v extrémne nízkom počte KZVS. Priame ukotvenie percenta rastu priemernej nominálnej mzdy zamestnancov v KZVS v krízovom roku 2012 kleslo (len 0,5 %) oproti roku 2006  (50 %). Mzdový rast naviazaný na infláciu mal v KZVS nízke zastúpenie. V prípade dohody sociálnych partnerov v KZVS o udržaní reálnych, resp. nominálnych miezd zamestnancov sme zaznamenali určitý extrém. V roku 2000 a 2006 bola táto forma mzdových podmienok zamestnancov priamo ustanovená len v 2 KZVS a v roku 2012 (v krízovom roku)  nebolo toto ustanovenie premietnuté ani do jednej KZVS. Prepojenie rastu miezd na rast produktivity práce sa v KZVS pre roky 2000 a 2012 vôbec nenachádzalo. V roku 2006 bolo toto kritérium možného rastu miezd  priamo uvádzané  (dohodnuté) v 6 KZVS (z 32). Rast miezd podmienený ekonomickými možnosťami zamestnávateľa nebol v roku 2000 priamo uvádzaný v žiadnej  KZVS. V roku 2006  bolo toto kritérium priamo zakotvené v 4 KZVS (z 32) a v roku 2012 len v 1 KZVS (z 20). Prepojenie rastu miezd na rast životných nákladov bolo priamo dohodnuté v roku 2000 v 23 % KZVS (8 KZVS z 35), v roku 2006 v 9 % KZVS (3 KZVS z 32) a v krízovom roku 2012 sa toto kritérium pre možný rast miezd vôbec nevyskytovalo. Riešenie mzdového rastu zamestnancov je vo vysokej miere ponechané na kolektívne vyjednávanie na úrovni podniku, a to najmä v čase krízy (v našom prípade v krízovom roku 2012).
	 Minimálna mzda bola v KZVS v sledovanom období priamo dohodnutá len v ojedinelých  prípadoch. 
	 Priame ustanovenie minimálnych hodinových mzdových taríf zamestnancov v KZVS sa pohybovalo v rozpätí od 45 % (krízový rok 2012) po 57 % (rok 2000).  V krízovom roku 2012 klesol tento podiel z 56 % v roku 2006 (predkrízové obdobie) na 45 % v krízovom roku 2012 (pokles o 11 p.b.). Nahliadnutím do databázy KZVS sme zistili, že v roku 2000 bola v 51 % KZVS dohodnutá  v 1. (najnižšej) tarifnej triede sadzba nad (vyššia) zákonom ustanovenú hodinovú minimálnu mzdu (21,60 Sk). V roku 2006 zákonom ustanovenú výšku hodinovej minimálnej mzdy (39,70 Sk) prevyšovali najnižšie minimálne mzdové tarify (v 1. triede) v 14 KZVS z 32 (44 %). V krízovom  roku 2012 zákonom ustanovenú výšku hodinovej minimálnej mzdy (1,880 €) prevyšovali najnižšie minimálne mzdové tarify (v 1. triede) v 7 KZVS z 20 (44 %). V každom zo sledovaných rokov sa však vyskytli aj prípady kedy bola v 1. tarifnej triede dohodnutá nižšia sadzba minimálnej hodinovej tarify ako bola zákonom ustanovená hodinová minimálna mzda (aj keď išlo len o ojedinelé prípady).
	 Minimálne mesačne tarify boli priamo ustanovené v KZVS v roku 2000 v 77 % KZVS, v roku 2006 v 56 % KZVS a v krízovom roku 2012 v 65 % KZVS.  V roku 2000 bola v 22 KZVS (z 35 KZVS, t. j. v 63 %) ustanovená vyššia hodnota v  1. (najnižšej) triede mesačných mzdových taríf ako bola hodnota zákonnej minimálnej mesačnej mzdy. V krízovom roku 2012 bola len v 4 KZVS (z 20, t.j. v 20 %) ustanovená vyššia hodnota prvej – najnižšej mesačnej mzdovej tarife - ako bola hodnota zákonnej minimálnej mesačnej mzdy. V každom zo sledovaných rokov sa však vyskytli aj prípady kedy bola v 1. tarifnej triede minimálnych mesačných taríf dohodnutá nižšia sadzba ako bola zákonom ustanovená hodinová minimálna mzda (aj keď aj v tomto prípade išlo len o ojedinelé prípady).
	 Zatiaľ čo priame ukotvenie (riešenie) mzdovej náhrady za pracovnú pohotovosť mimo pracoviska v pracovný deň a mzdovej kompenzácie za prácu v sťaženom a zdraviu škodlivom pracovnom prostredí malo v krízovom roku 2012 oproti roku 2006 vyššie zastúpenie a vysoké percentuálne zastúpenie na celkovom počte KZVS, pri ostatných formách miezd a náhrad miezd za pracovnú pohotovosť bola situácia odlišná (ukotvenie v nižšom počte KZVS). Najvyššie ukotvenie (priame) v KZVS vo všetkých sledovaných rokoch mala mzdová kompenzácia za prácu v sťaženom a zdraviu škodlivom pracovnom prostredí (2000: 83 %, 2006: 81 %, 2012: 85 %). Okrem pozitívneho (početného ustanovenia v KZVS) to súčasne evokuje vysoký výskyt práce zamestnancov v sťaženom a zdraviu škodlivom pracovnom prostredí, čo nie je potešujúci fakt.   
	 Čo sa týka mzdových zvýhodnení zamestnancov, tak najčastejšie sa v KZVS v sledovanom období uvádzali (priamo ustanovovali) - v rozpätí od 60 % do 89 % -nasledovné mzdové zvýhodnenia: za prácu nadčas v bežných pracovných dňoch, za prácu v sobotu, v nedeľu, vo sviatok (v deň pracovného pokoja) a za nočnú prácu. 
	 V prípade odmien pri životnom a pracovnom výročí zamestnanca bola spravidla dohoda o riešení týchto foriem odmien zamestnancov ponechaná na  PKZ.
	 Čo sa týka ustanovení týkajúcich sa sociálnej oblasti (benefitov pre zamestnancov) tak tieto mali v sledovanom období  spravidla klesajúci trend. 
	- Zo stručnej  analýzy PKZ v roku  2011 v súkromnom sektore vyplýva:
	 Jednotlivé PKZ sa od seba podstatne odlišujú najmä v časti venovanej mzdovým podmienkam a v časti pojednávajúcej o  poskytovaní doplnkového dôchodkového sporenia. Odlišnosti sa týkajú nielen výšky tarifných miezd, ale aj výšky odmien poskytovaných jednotlivými zamestnávateľmi. Rozdiely sú napríklad vo výške odmien  podľa odpracovaných rokov a vo výške odmien pri životných a pracovných výročiach. Jednotlivé PKZ sa navzájom odlišujú aj výškou percenta zo zúčtovaných miezd, ktorým zamestnávatelia prispievajú zamestnancom na doplnkové dôchodkové sporenie (3. pilier dôchodkového poistenia).
	  V časti PKZ venovanej zamestnanosti sa zamestnávatelia najčastejšie zaväzujú k povinnosti, že v prípade vytvorenia nových pracovných miest (vzniku voľných pracovných miest) zvážia v prvom rade možnosti využitia vlastných personálnych zdrojov a/alebo zamestnajú svojich bývalých zamestnancov, ktorí boli prepustení zo zamestnania z dôvodov organizačných zmien.
	 Čo sa týka pracovného času a dovoleniek, tak v tomto prípade nebývajú medzi jednotlivými PKZ výraznejšie rozdiely.
	 Veľká časť  podnikov poskytuje zamestnancom dni pracovného voľna nad rámec Zákonníka práce, a to najmä v prípade výskytu niektorých rodinných udalostí.
	 Dĺžka týždenného pracovného času je vo väčšine prípadov ustanovená vo výške  37,5 hodín (maximum v Zákonníku práce = 40 hodín).
	 Iba malá časť podnikov s PKZ rieši problematiku právoplatnosti individuálnych  pracovných zmlúv, prípadne vymedzuje oblasti, v ktorých je možné v pracovnej zmluve dohodnúť  výhodnejšie  podmienky v porovnaní s platnou PKZ. Najčastejšie je takýmto spôsobom riešená výška platu (zmluvná mzda) vybraných skupín zamestnaní.
	 Zamestnávatelia s väčším počtom zamestnancov sa v PKZ zaväzujú, že pri organizačných zmenách podľa § 63 ZP (výpoveď daná zamestnávateľom), budú najprv uvoľňovať zamestnancov v dôchodkovom veku, budú zohľadňovať vek zamestnanca a jeho zostávajúce roky do odchodu do dôchodku (5 – 10 rokov). Zamestnávatelia sa tiež často zaväzujú, že v rozsahu 12 mesiacov neprepustia zo zamestnaneckého pomeru obidvoch manželov - zamestnancov. Častým kritériom osobitnej ochrany zamestnancov pri prepúšťaní zo zamestnania je aj status osamelého rodiča starajúceho sa o nezaopatrené dieťa (do 6, do 10 rokov). 
	 Pri stanovení výšky odstupného sa takmer vo všetkých PKZ zohľadňovala doba odpracovaných rokov zamestnanca u zamestnávateľa, alebo u jeho právneho predchodcu.
	 V prípade tvorby nových pracovných miest sa zamestnávatelia zaväzujú rekvalifikovať v prvom rade súčasných zamestnancov.
	 Podniky (firmy) sa podieľajú či už na financovaní rekvalifikačných kurzov a kurzov na zvyšovanie odbornosti svojich zamestnancov (ďalšie vzdelávanie), alebo im poskytujú individuálne pracovné voľno za účelom ich rekvalifikácie (ďalšieho vzdelávania).
	 Pracovnoprávna oblasť je súčasťou každej PKZ. V tejto časti PKZ sa spravidla vymedzuje  úprava pracovného času (týždenný pracovný čas), rozvrhnutie pracovného času, pružný pracovný čas, prípadne nočná práca a práca v odpoludňajšej zmene, začiatok a koniec pracovného času, prestávky v práci, nepretržitý odpočinok, práca nadčas a dovolenka.
	 V prípade odmeňovania obsahuje  PKZ presné vymedzenie mzdy (spravidla sa jedná o citáciu Zákonníka práce), stanovenie výšky minimálnej mzdy, zadefinovanie priemerného  hodinového zárobku pre pracovnoprávne účely, stanovenie (dohodnutie) mzdových taríf (hodinových alebo mesačných alebo oboch typov) a mzdových  foriem,  ktoré zamestnávatelia vo svojom podniku aplikujú. Spravidla sa tu uvádza aj rast miezd a podmienky, za ktorých sa bude realizovať. Odmeny zamestnávatelia priznávajú na základe vopred presne stanovených pravidiel.
	 V PKZ je venovaná zvýšená pozornosť aj časti (článku) „Normovanie práce“,  ktorá odzrkadľuje špecifiká daného podniku (jeho zameranie). 
	 Tvorba a spôsob použitia sociálneho fondu podľa zákona č.152/94 Z. z. o sociálnom fonde a o zmene a doplnení zákona č. 286/1992 Zb. o daniach z príjmov v znení neskorších predpisov sa riadi dohodou o tvorbe a spôsobe použitia sociálneho fondu zamestnávateľa uzatvorenou medzi zamestnávateľom a odborovou organizáciou.
	 Forma zdravotnej starostlivosti dohodnutá v PKZ je spravidla odvodená od náročnosti vykonávanej práce. Jej rozsah závisí jednak od odvetvia a jednak od solventnosti zamestnávateľa. Súčasťou sociálnej starostlivosti zamestnávateľa boli v niektorých prípadoch aj zvýšené náhrady príjmu pri dočasnej pracovnej neschopnosti v trvaní od 1 do 10 dní.
	 Stravovanie zamestnancov je zakotvené v § 152 Zákonníka práce, ktorý je v prevažnej väčšine tiež citovaný v PKZ. Určité, avšak len malé rozdiely medzi jednotlivými zamestnávateľmi boli vo výške príspevku zamestnávateľa na jedno teplé jedlo denne (od 60 do 80 % ceny jedla). Jednotlivé PKZ sa teda od seba odlišujú v rozsahu podmienok poskytovania príspevku na stravovanie.
	 Riešenie doplnkového dôchodkového sporenia je súčasťou PKZ u takmer všetkých zamestnávateľov. Jednotlivé PKZ sa však od seba odlišujú výškou príspevkov zamestnávateľa na doplnkové dôchodkové sporenie (3. pilier dôchodkového sociálneho poistenia). Jeho výška sa pohybuje v rozpätí od 0,5 po 5 %, a to v závislosti od výšky príspevku zamestnanca, jeho veku a dĺžky jeho pracovného pomeru.
	 Časť zaoberajúca sa problematikou ochrany práce  (BOZP) sa vyskytuje vo všetkých PKZ, ale vzhľadom na obšírne poňatie tejto problematiky v zákone o BOZP č.124/2006 Z. z. sa obsahovo od zákona výrazne neodlišuje.
	 Časť PKZ venovaná riešeniu KPS sa  spravidla odvoláva na zákon č. 2/1991 Zb. o kolektívnom vyjednávaní a Zákonník práce. Je zameraná na  predchádzanie tak individuálnym ako aj kolektívnym pracovnoprávnym  sporom. V niektorých PKZ sa zmluvné strany zaväzujú počas platnosti PKZ dodržiavať sociálny zmier a prípadné spory  riešiť  vzájomným rokovaním.
	7.2.   Niektoré (najmä kritické) pohľady na oblasť kolektívnych pracovnoprávnych          vzťahov v SR a návrh na možné riešenie niektorých z nich  
	- Na Slovensku absentuje zo strany štátu  monitoring  pre oblasť sociálneho dialógu. Dokonca nie je doteraz oficiálne vypracovaná ani metodika na jeho tvorbu. To znamená, že v súčasnosti neexistuje na Slovensku komplexný súbor objektívnych informácií o stave a dosahovaných výsledkoch sociálneho dialógu, metód ich získavania (zisťovania) a ich systematickej aktualizácie. Preto je nevyhnutné vybudovať relevantnú informačnú základňu, zadefinovať pravidlá, systematicky zisťovať relevantný a objektívny stav v tejto oblasti a otvoriť tak cestu k návrhom možných akčných plánov na vybudovanie uceleného komplexného systému pre získavanie, vyhodnocovanie a bežnú úschovu informácií pre kvalitné uplatňovanie a realizáciu úloh sociálneho dialógu v praxi. 
	- Doteraz sa na Slovensku nerealizovala (nespracovala) SWOT analýza pre oblasť kolektívneho vyjednávania (slabé stránky, silné stránky, príležitostí a ohrozenia) ako základu pre odbornú tvorbu stratégie pre kolektívne vyjednávanie.  
	-  Na Slovensku absentuje nezávislá agentúra na podporu procesov sociálneho dialógu, s osobitným dôrazom na kolektívne vyjednávanie. Centrum sociálneho dialógu  v podobe v akej v súčasnosti existuje  by potrebovalo posilnenie. Pre posilnenie stále oslabujúceho sociálneho dialógu  (a osobitne KV na nadpodnikovej úrovni) by bolo vhodné, aby takúto agentúru Slovensko malo, a to ako stabilnú inštitúciu. Jej súčasťou by malo byť aj vzdelávacie stredisko  a knižnica. Agentúra by mohla byť financovaná z viacerých zdrojov (štátu, sociálnych partnerov, z iných zdrojov, napr. aj z nadácií). Zaujímavé tiež je, že na Slovensku doteraz nevznikla (aspoň nie sú k dispozícii také informácie) nadácia na podporu kolektívneho vyjednávania, najmä na vyšších úrovniach.  
	- KZVS majú čoraz častejšie rámcový charakter a viaceré ustanovenia majú len deklaratívny charakter. Mnohokrát pre kolektívne zmluvy (KZVS a PKZ) je príznačné priame citovanie niektorých ustanovení pracovnoprávnych predpisov, najmä Zákonníka práce. 
	- Pre potreby zisťovania miery pokrytia Slovenska kolektívnym vyjednávaním navrhujem, aby v prípade PKZ bolo MPSVR SR doručené (napr. do 30 dní od podpisu PKZ) oznámenie o uzatvorení PKZ s tým, že v ňom bude uvedený názov PKZ, zmluvné strany, jej účinnosť  a platnosť, ako aj počet zamestnancov, ktorých pokrýva, ale aj kód SK NACE Rev. 2.  Pre veľký odpor najmä zo strany zamestnávateľov by v tomto prípade nemusel byť prezentovaný aj obsah PKZ. Inou cestou (iným  prístupom) k zisťovaniu pokrytia zamestnancov kolektívnymi zmluvami (KZVS a PKZ) ale aj členstva zamestnancov v odboroch môže byť realizácia výberového zisťovania (nemusí ísť o každoročné zisťovanie v našom prípade, ale v určitých dohodnutých ročných intervaloch), a to ako doplnkový modul k Výberovému zisťovaniu pracovných síl Štatistického úradu SR (ŠÚ SR). Iný navrhovaný prístup spočíva vo využití štátneho výkazníctva, napríklad štvrťročného výkazu o práci, pričom údaje o pokrytí zamestnancov kolektívnymi zmluvami by sa nemuseli vyplňovať každý štvrťrok, ale len v 4. štvrťroku. Výkaz by mohol obsahovať aj počet členov odborov. Jedným z dôvodov takéhoto prístupu je aj skutočnosť, že register organizácií ŠÚ SR neobsahuje údaje o všetkých podnikoch v SR. Tento problém bol akútny najmä v prípade vykazovania reprezentatívnosti KZVS pri rozširovaní KZVS. 
	- Za negatívnu črtu v oblasti kolektívnych pracovnoprávnych vzťahov je  možné považovať neustály pokles uzatvorených  KZVS (platných pre príslušný rok), ale aj pokles odborovej organizovanosti v SR. Ukazuje sa, že zlepšeniu situácie v tomto smere by, okrem iného,  mohla pomôcť aj kampaň odborov zameraná na podstatu odborovej organizovanosti, a to najmä v kontexte s kolektívnym vyjednávaním. 
	- V archíve KZVS  na MPSVR SR by mali byť dostupné nielen KZVS uložené za posledný rok (prípadne posledné 2 roky), ale KZVS aj za dlhšie obdobie. Napríklad na webovej stránke MPSV ČR sú v  ich archíve KZVS prezentované v dostupnej forme KZVS až od roku 2007 (pozri http://www.mpsv.cz/cs/3619).
	- MPSVR SR by malo pravidelne vyhodnocovať obsah KZVS. V prípade Belgicka sa vyhodnocovanie kolektívnych zmlúv robí aj v prípade tzv. registrovaných PKZ. Belgicko venuje tejto oblasti už dlhodobo viac pozornosti ako je tomu u nás na Slovensku. 
	- K zníženiu kvality v oblasti kolektívneho vyjednávania prispieva často aj negatívny vzťah niektorých subjektov (najmä zamestnávateľov a ich organizácií) ku kolektívnemu vyjednávaniu, ale nezriedka je to aj neznalosť predpisov a nízka kultúra pri realizácií kolektívneho vyjednávania, a to často zo strany oboch sociálnych partnerov (najmä na podnikovej úrovni). 
	- Za negatívnu črtu na Slovensku je možné považovať stále viac a viac rastúci odpor zamestnávateľov a zamestnávateľských organizácií k rozširovaniu KZVS, ale často aj k samotnému kolektívnemu vyjednávaniu. Je to okrem iného aj dôkaz nepochopenia zmyslu sociálneho dialógu a snahy zamestnávateľov minimalizovať niektoré pracovné podmienky a podmienky zamestnávania pre zamestnancov, často za účelom dosiahnutia čo najvyššieho zisku.  
	- Pozitívne hodnotenie v prípade sociálneho dialógu patrí sociálnym partnerom, ktorí si založili priemyselnú bipartitu. Je to  prvý prípad takejto samosprávy sociálnych partnerov u nás. 
	- Z dôvodov veľkého rozptylu v spôsobe prezentovania jednotlivých ustanovení KZVS a ich prípadného následného vyhodnocovania sa ukazuje ako racionálny prístup, aby si sociálni partneri po vzájomnej dohode stanovili určité (rámcové) štandardy pre tvorbu kolektívnych zmlúv. 
	- Určitú zvýšenú pozornosť by bolo vhodné venovať aj forme sprístupnenia zoznamu  zamestnávateľských organizácií a odborových združení na webovej stránke Ministerstva vnútra SR.
	- Na Slovensku nepanuje vo verejnosti dostatočné povedomie o spoločenskej  prospešnosti kolektívneho vyjednávania. Kolektívne vyjednávanie je, zdá sa, na okraji záujmu našej spoločnosti, vrátane nízkeho záujmu zo strany masovokomunikačných prostriedkov. Absentujú v nich diskusie o potrebe a zmysle sociálneho dialógu, a osobitne kolektívneho vyjednávania. Zdá sa, že v tomto smere na Slovensku chýba aj dostatok odborných (expertných) kapacít (aj výskumných), a to najmä vo vzťahu k štátu. Nedostatok odborných kapacít má v niektorých prípadoch svoje dôsledky aj pri preklade oficiálnych dokumentov EÚ za oblasť sociálneho dialógu (prezentovaných na jej stránkach v jazykoch členských krajín). Napríklad vyskytol sa aj taký prípad, že namiesto odborovej organizovanosti (trade union density) bol prezentovaný výraz hustota odborov. Ale tých nepresnosti je oveľa viac, respektíve nízka kultúra prekladu nie je žiadnou zriedkavosťou.  
	- Pre zlepšenie povedomia o  spoločenskej prospešnosti kolektívneho vyjednávania by bolo vhodné realizovať (zintenzívniť) vzdelávacie kurzy zamerané na techniky kolektívneho vyjednávania a riešenia kolektívnych pracovnoprávnych sporov a pod. (ďalšie vzdelávanie), a to pre oboch sociálnych partnerov, a to najmä na úrovni podnikov. 
	- Podporu kolektívnemu vyjednávaniu by mohol viac prejaviť aj štát, a to napríklad aj doteraz nepoužívanou formou. Tak, napríklad, pri štátnych zákazkách by štát pri stanovovaní podmienok pre verejné obstarávanie mohol dať ako jednu z podmienok pre účasť podnikov (firiem) vo verejnom obstarávaní existenciu platnej kolektívnej zmluvy (PKZ). Bol by to jednak prejav podpory štátu kolektívnemu vyjednávaniu a jednak záruka určitej sociálnej stability (sociálneho mieru) firmy, ktorá sa uchádza o štátnu zákazku (a záruka férovejších a bezpečnejších pracovných podmienok pri realizácii zákazky). 
	- Ustanovenie  § 1 ods. 1 zákona  č. 2/1991 Zb. by malo správne znieť nasledovne: „Zákon upravuje kolektívne vyjednávanie medzi príslušnými orgánmi odborových organizácií a zamestnávateľmi, prípadne ich organizáciami, ktorého cieľom je uzavretie kolektívnej zmluvy.“
	- Zvážiť možnosť (po dohode aj so sociálnymi partnermi) uzatvárať PKZ v niektorých prípadoch aj s väčším počtom zamestnávateľov (skupina podnikov/spoločnosti). Mohlo by tomu tak byť, napríklad, v prípade materskej spoločnosti a dcérskych spoločností, ktoré by tak boli viazané len jednou PKZ. 
	- Zvážiť, či by nemohla byť výnimka pre prípadne rozšírenie KZVS u tých podnikov, ktoré zamestnávajú väčší počet zamestnancov, ako je to u KZVS, ktorá sa má na nich rozšíriť.   
	- Do výročných správ o sociálnej situácii obyvateľstva SR dať okrem počtu uzatvorených KZVS a ich dodatkov aj ich názvy, zmluvné strany  a odvetvie (časť odvetvia a pod.), ktoré sa ich týka, a aj s uvedením  kódu SK NACE  Rev. 2 a s uvedením  počtu organizácií a zamestnancov, ktorých KZVS pokrývajú.  Prípadne tam dať aj počet platných KZVS pre daný rok, a to vrátane prezentovania  údajov ako v prípade uzatvorených KZVS.  Bolo by užitočné tam dať, napríklad aj vzájomné porovnanie niektorých ustanovení KZVS, napríklad týkajúcich sa výšok minimálnej mzdy nad  rámec zákona, 1. triedy minimálnych mzdových taríf nad rámec hodinovej minimálnej mzdy, ustanoveného týždenného pracovného času  a pod. 
	- V prípade ročnej publikácie ISPP by bolo do budúcnosti vhodné v jej  úvodných častiach uviesť aj koľko podnikov (organizácií) vo vzorke ISPP bolo pokrytých KZVS (v súkromnom sektore), a to či už priamo alebo z dôvodu jej rozšírenia (prípadne aj aký počet zamestnancov), a to v prípade ak neboli pokrytí žiadnou PKZ. Aj v prípade PKZ by bolo vhodné uvádzať okrem počtu zamestnávateľov, ktorí majú uzavretú PKZ aj počet zamestnancov, ktorí sú pokrytí týmito PKZ (osobitne v súkromnom a verejnom sektore).
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