Letmym posudenim existujticej pracovnopravnej upravy odmenovania v su-
kromnej sfére, ktortt dominantne upravuje Zakonnik prace vo svojej $tvrtej ¢asti
(ustanovenia § 118 az § 134), mozno dospiet k zaveru, zZe zakonodarca pri svo-
jich tvahach pri koncipovani nového Zakonnika prace s i¢innostou od 1. aprila
2002 plne re$pektoval princip sukromnopravnej povahy pracovnopravnych vzta-
hov. Ponechal tak plnt koncepciu dohadovania ekonomického ekvivalentu po-
skytovanej fyzickej (zavislej) prace na subjekty pracovnopravnych vztahov, a to
bez ohladu na skuto¢nost, ¢i do predmetnej rovnice dosadime zamestnanca ale-
bo prislusny odborovy organ, ktori su sposobili dojednavat mzdové podmienky
v pracovnej alebo kolektivnej zmluve. Nadrtnuty pristup zdkonodarcu sa prejavil
dominantne prave v absencii prijatia akychkolvek noriem pracovného préva, kto-
ré by usmernovali vlu zmluvnych stran pri dojednavani odplatnosti individual-
neho pracovnopravneho vztahu s vynimkou instititu minimélnej mzdy, ktory
v$ak ur¢uje minimélnu absolutnu ekonomicku hodnotu zavislej prace bez ohladu
na skuto¢nost, v akej podobe sa tato prejavi v realnej Struktire mzdy zamestnan-
ca. Vizba medzi $trukturou odmenovania zamestnanca a miniméalnou mzdou tak
absentuje, t. j. Zakonnik prace explicitne neustanovuje, ¢i minimalna ekonomicka
hodnota minimélnej mzdy' ma byt dosiahnuta v zakladnej zlozke mzdy zamest-
nanca (laicky nazyvana aj zaru¢ena mzda zamestnanca) alebo je mozné tato mi-
nimalnu hodnotu zabezpecit aj diferencovanou struktirou jednotlivych zloziek
mzdy zamestnanca, z ktorych niektoré moézu mat aj flexibilnt podobu poskyto-
vania v zavislosti od nastavenych kritérii, pricom v$ak zamestnanec v sumare do-
siahne pozadovanu zdkonne uré¢ent hodnotu minimaélnej mzdy pre prislusny stu-
pen naro¢nosti prace s odkazom na § 120 Zakonnika prace.

Predmetny prejav sukromnopravnej povahy individudlnych pracovnoprav-
nych vztahov (vo vztahu ku kolektivhym pracovnopravnym vztahom sa odborna
literattra priklana skor k hybridnému/zmiesanému charakteru)® vsak v aplikac-
nej praxi vytvoril doslovny chaos pri dohadovani mzdovych podmienok zamest-
nancov vratane podmienok ich poskytovania. Zamestnavatelia sa totiZ prave pro-
strednictvom jednotlivych mzdovych zloziek, zvd¢$a nadtarifného charakteru,

! Porovnaj odchylne - DOLOBAC, M. Reguldcia minimalnej mzdy ako domneld prekazka rastu
zamestnanosti a stierania regionalnych rozdielov. In Regionalizmus v pracovnom prave. Kosice :
Univerzita Pavla Jozefa Safarika v Kogiciach, 2014, s. 114-124.

2> Porovnaj napr. SVEC, M. - TOMAN, J. a kol. Zdkonnik prdce. Zdkon o kolektivnom vyjedndvant.
Komentdr. Zvizok IL., 2., doplnené a prepracované vydanie. Bratislava : Wolters Kluwer SR, 2023,
s.917 a nasl.; OLSOVSKA, A. a kol. Kolektivne pracovné pravo s praktickymi prikladmi. Bratislava.
Friedrich Ebert Stiftung, zastupenie v SR, 2017, s. 9 a nasl. a pod.
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snazia zabezpecit plnenie nielen vlastnych tloh a ochranu opravneného zaujmu
zamestnavatela, ale sucasne sa snazia do uréitej miery moderovat ,zdujem* za-
mestnanca na plneni jeho pracovnych tloh a povinnosti. V ramci odmerova-
cich systémov jednotlivych zamestnavatelov tak vznikaju najroznejsie variabilné
zlozky mzdy najma v zavislosti od druhu a charakteru priemyselného odvetvia,
v ktorom uvedeni zamestnavatelia posobia, pricom podmienky ich poskytovania
s roznymi vazbami ststredené na pritomnost zamestnanca v praci, plnenie ur-
¢itych kvalitativnych alebo kvantitativnych cielov, pripadne na vlastny vysledok
hospodarenia zamestnavatela v prislusnom kalendarnom alebo finanénom roku.
Vzhladom na absenciu relevantnej pracovnopravnej apravy je véak podoba usta-
noveni pracovnej alebo kolektivnej zmluvy tykajicej sa nastavenia podmienok
priznavania uvedenych zloziek mzdy v mnohych ohladoch zavisla nielen od krea-
tivity, ale aj od turovne pravneho povedomia subjektov pracovnopravnych vzta-
hov, a zial, aj vysledok sudnych konani, ktoré dotvaraja individudlnu vélu zmluv-
nych stran v pripade sporu o priznanie alebo nepriznanie konkrétnej mzdovej
zlozky.

V aplika¢nej praxi sa tak mozno stretnut nielen s tradi¢ne kontroverzne
vnimanym dochadzkovym bonusom, ale aj odmenou za pritomnost v praci,
odmenou za hospodarske vysledky, odmenou za zatGc¢anie novo nastiupené-
ho zamestnanca alebo réznymi protiinfla¢nymi ustanoveniami smerujicimi
k snahe o zabezpeclenie rastu redlnej mzdy zamestnancov, ktory ma zabezpe-
¢it modifikaciu zarucenej mzdy zamestnanca, ak nesplni podmienky na pri-
znanie nadtarifnej zlozky mzdy. Struktdra a povaha odmenovacich systémov
zamestnavatelov je, samozrejme, priamotmerne zavisla nielen od velkosti za-
mestnavatela, napriklad vo vztahu k poétu zamestnancov, velkosti trzieb, ale
aj od $pecifickej povahy dohodnutych druhov prace u zamestnavatela a fyzic-
kych osob, ktoré ich obsadzuji. Pochopitelne, Ze niektoré zlozky mzdy budd
pritomné len v prostredi velkych vyrobnych podnikov, ktoré sa prostrednic-
tvom nich snazia v zna¢nej miere korigovat spravanie zamestnancov, pripadne
viazat vy$ku odmenovania na splnenie vyrobnych cielov v prislusnom kalen-
déarnom roku. V pripade mens$ich zamestnavatelov bude $truktura odmerno-
vania plochejsia s dérazom na zakladnu zlozku mzdy zamestnanca, ktora ma
vSak objektivne niz$iu hodnotu ako v pripade vdésich zamestnavatelov. Bez
ohladu na konkrétny druh zamestnavatela sa vsak v zasade odohrava latentny
»SUboj“ medzi zamestnavatelom na jednej strane a zastupcami zamestnancov
a zamestnancami na druhej strane, ktory spociva v rigidnosti obsahu jednotli-
vych formuldcif dpravy mzdovych podmienok zamestnancov. Zamestnavatelia
presadzuju model vysokej flexibility, ktory mé byt plne zavisly od ich rozhod-
nuti o priznani predmetnej mzdovej zlozky zamestnancov, t. j. preferencia
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tzv. ,nendrokovatelnej“ mzdovej podmienky. Zamestnanci a zastupcovia za-
mestnancov pochopitelne ambivalentne preferuju rigidny charakter formula-
cie, ktory sved¢i obligatérnemu charakteru mzdovej podmienky zamestnancov
a zabezpecuje zamestnancovi jej vyplatenie zo strany zamestnavatela. Vysledny
efekt tohto suboja sa nésledne prejavuje v mnozstve sudnych rozhodnuti, kto-
ré v mnohych ohladoch nahrddzaju spominant individualnu volu zmluvnych
stran a dotvaraju umysel zmluvnych stran pri koncipovani konkrétnych usta-
noveni pracovnej alebo kolektivnej zmluvy.

Osobitnu kategériu v tomto ohlade tvori snaha zmluvnych stran ,,planovat®
rast redlnych miezd zamestnancov prostrednictvom zvySovania zarucenych (za-
kladnych) zloziek mzdy pri neznamych premennych, ktoré pozostavaju spravidla
z vysky infldcie za prislusny kalendarny rok alebo od rastu spotrebitelskych cien
tak, aby bola dodrzana podmienka vyhodnej$ej Gpravy pracovnych a mzdovych
podmienok v kolektivnej zmluve podla ustanovenia § 231 ods. 1 Zédkonnika pra-
ce. Tzv. indexdcia tarifnych miezd na urovni dosiahnutej vysky inflacie alebo vys-
ky medianovej mzdy v prislusnom hospodarskom odvetvi alebo regiéne sa stava-
ju paradigmou zlepSovania pracovnych a mzdovych podmienok zamestnancov
prostrednictvom kolektivneho vyjednavania.

Predlozené monografické dielo sa zameriava na rézne modely pripustnosti
dohadovania mzdovych podmienok zamestnancov zalozenych na formulacii roz-
nych kritérii s flexibilnym charakterom ich splnenia, pricom doraz kladie pre-
dovsetkym na diferencidciu narokovatelnych a nendrokovatelnych mzdovych
podmienok, pripustnost dojednania tzv. dochadzkového bonusu alebo odmeny
za pritomnost v praci, pripadne na nové modely dojednavania indexdcie zaruce-
nych miezd zamestnancov ako formy kontinualneho zvy$ovania miezd zamest-
nancov bez ohladu na moznost splnenia podmienok na priznanie nadtarifnych
zloziek mzdy. Zdoéraznuje pritom primarnu zodpovednost zamestnavatela za tipl-
né a spravne vyhotovenie primeranej textacie pracovnej zmluvy alebo kolektiv-
nej zmluvy, ktorych ustanovenia by mali s odkazom na ustanovenie § 231 ods. 1
Zakonnika prace obsahovat vyhodnejsiu upravu pracovnych alebo mzdovych
podmienok. ,,Podla nédzoru siidu je to predovsetkym odporca, ako zamestndvatel,
ktory musi dbat na to, aby mzdové podmienky v pracovnej zmluve boli dohodnu-
té jasnym a urcitym sposobom. Takiito poZiadavku je mozné kldst na zamestndva-
tela, pretoZe je objektivne zrejmé, ze zamestndvatel je vo vztahu k zamestnancom
v pracovnoprdavnych vztahoch informovanejsim a fundovanejsim subjektom. Ak by
tomu tak nebolo, vyvstala by legitimna otdzka, ako si moZe takyto zamestndvatel
plnit svoje povinnosti podla noriem sprdvneho prava (napr. dariového, odvodové-
ho) a pracovného prava. Je zrejmé, Ze vzhladom na ndroénost noriem tychto odvetvi
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prdva, je to prave zamestnanec, od ktorého nie je spravodlivé poZadovat dokladnii
znalost toho, ¢o je mozné rozumiet pod mzdovymi podmienkami.*

Pravny vyklad je primarne zaloZeny na odbornych skusenostiach autorov
z aplikacnej praxe v suvislosti s kreovanim jednotlivych zloziek mzdy zamest-
nancov v kolektivnych zmluvach, ktoré identifikovali v jednotlivych procesoch
kolektivneho vyjednavania, v ktorych boli u¢astni alebo poskytovali pravne po-
radenstvo. Sic¢asne vychadza z vedeckovyskumnej ¢innosti autorov, ktora bola uz
obsahom ich kvalifika¢nych prac a takymto spésobom mozno jej obsah a pravne
zavery popularizovat medzi $irokd odbornt i laicku verejnost. Rovnako st prak-
tické pristupy v uvedenej oblasti konfrontované s pravnymi zavermi sidov pri po-
sudzovani narokovatelnosti mzdovych zloziek s dorazom na urcitost dojednania
ich podmienok priznavania. Monografické dielo nema ambiciu obsiahnut celt
problematiku dojednavania mzdovych podmienok, skor sa zamerat na uréité ne-
gativne javy, ktoré sa vyskytuji v odbornom postideni dohodnutych formulacii
mzdovych podmienok a prijat odpovedajtice odporacania pro futuro pre subjekty
individuélnych a kolektivnych pracovnopravnych vztahov.

Predkladané monografické dielo je preto urcené primdarne osobam, ktoré sa
zaoberaju problematikou individudlnych a kolektivnych pracovnopravnych vzta-
hov v aplika¢nej praxi, tvoria vnutropodnikové predpisy zamestnavatela v roz-
nych oblastiach a st zodpovedné za ich prijimanie, pripadne st zodpovedné za
sulad tychto vnatropodnikovych normativnych aktov so vseobecne zaviznymi
pravnymi, osobitne pracovnopravnymi, predpismi (teda pre personalistov, osoby
zodpovedné za HR alebo vzdeldvanie zamestnancov, ¢i vo vSeobecnosti za labour
relations). V §irSom nahlade je v§ak publikdcia bezpochyby pouzitelnd aj vo vyuc-
bovom procese alebo pre osoby, ktoré chcu ziskat relevantné informacie o uplat-
novani svojich prav a povinnosti v pracovnopravnych vztahoch.

> Rozhodnutie Okresného stdu v Trencine zo dila 11. novembra 2014, sp. zn. 17Cpr/4/2014.
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