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Konfederácia odborových 
zväzov prichádza s novým 
časopisom ePRÁCA. Čo Vás 
motivovalo k tomuto pro-
jektu?
Z môjho pohľadu mi v prvom 
rade veľmi chýba informo-
vanosť medzi Konfederáciou 
odborových zväzov, odbo­
rovými zväzmi, základnými 
organizáciami, až po jednot-
livých členov. Preto si myslím, 
že tento časopis má plné 
opodstatnenie, aby sme mohli 
informovať o našich aktivi-
tách našu členskú základňu. 
A, samozrejme, aj širokú 
verejnosť, ktorá by aj touto 
cestou bola informovaná o 
tom, že čím sú silnejšie odbo-
ry, tým sú lepšie aj pracovné 
podmienky.

Prečo ste zvolili práve názov 
ePRÁCA?
Je to tak troška z nostalgie. V 
minulosti to bol práve denník 
Práca, ktorý bol hlavným no­
siteľom informácií smerom k 
odborárom aj neodborárom. 
Po niekoľkých rokoch od záni-
ku tohto denníka sa vraciame 
k pôvodnej tradícii. Slovo 
PRÁCA v názve je vyjadrením 
hlavnej myšlienky odborov, 
ktorou je, že práca je hlavným 
zdrojom našich príjmov a tým 
aj kvality nášho materiálneho 
života. 

Aké bude zameranie časo-
pisu?
Budeme v ňom informovať 
o najdôležitejších otázkach, 
ktoré riešia odbory. Okrem 

diania v Hospodárskej a 
sociálnej rade budeme info­
rmovať o priamych rokova-
niach so zamestnávateľmi, 
vládou či jednotlivými rezort-
mi. Zameriame sa na plnenie 
úloh, ktoré vyplynuli z ôsme-
ho zjazdu a ktoré sú veľmi 
ambiciózne a na ich splnenie 
potrebujeme podporu širokej 
členskej základne. 

Témou prvého čísla je 
sociálny dialóg a kolektívne 
vyjednávanie. Čím sú pre vás 
tieto pojmy?
Sociálny dialóg a kolektívne 
vyjednávanie sú najdôležite-
jšími nástrojmi odborov. Vždy 
sa budeme snažiť, aby sme pri 
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ROZHOVOR EDITORIÁL

V deväťdesiatych rokoch 
minulého storočia som ako 
študent navštívil redakciu 
denníka Práca so žiadosťou 
o hoc aj externú redaktorskú 
spoluprácu. S prísľubom, že 
sa mi ozvú, keď sa pre mňa 
niečo nájde, som odišiel a 
trpezlivo čakal, kedy tá chvíľa 
nastane. Dnes sedím v tej 
istej budove na rovnakom 
poschodí, kde v tom čase 
redakcia sídlila, a ani nie po 
dvadsiatich rokoch mám tú 
česť sa vám prihovárať ako 
šéfredaktor novej ePRÁCE. 
Okrem identickej adresy 
redakcie a podobného názvu 
je tento nový projekt Konfe­
derácie odborových zväzov SR 
zameraný tiež predovšetkým 
na odbory a ich členov. 
V dvojmesačných intervaloch 
sa budeme venovať témam, 
ktoré súvisia s prácou odbo­
rov. O zameraní časopisu sa 
viacej dozviete z rozhovoru 
s prezidentom KOZ SR Joze­
fom Kollárom. Hlavnou témou 
tohto čísla je sociálny dialóg 
a kolektívne vyjednávanie. 
Verím, že v ňom nájdete 
informácie, ktoré zúročíte 
pri svojej práci, alebo vám 
aspoň pomôžu bližšie poznať 
spomínanú oblasť. 

Šéfredaktora

Roland Klokner

ROLAND KLOKNER
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rokovaniach so sociálnymi partnermi dosiahli pre našich členov 
a, samozrejme, pre všetkých zamestnancov také podmienky, 
aby mohli dôstojne žiť. Môže to znieť otrepane, ale ľudia si 
zaslúžia mzdy, ktoré im zabezpečia okrem základných potrieb aj 
niečo navyše. Veľmi dôležité sú aj pracovné podmienky, 
v ktorých svoju prácu vykonávajú. Práve na dosiahnutie týchto 
cieľov nám slúži sociálny dialóg a kolektívne vyjednávanie.

Máte s týchto rokovaní bohaté skúsenosti. Priblížte nám ich. 
Rokovania sú náročné a vôbec nie jednoduché na všetkých 
úrovniach vyjednávania. Každá strana prichádza na rokovania 
s iným cieľom. Stále tvrdím, že kolektívne vyjednávanie víťaza 
nepozná. Vždy je dôležité nájsť taký kompromis, ktorý uspokojí 
všetky dotknuté strany. Pravdou je, že neraz narážame na tvrdý 
odpor zo strany zamestnávateľov pri presadzovaní lepších 
podmienok pre našich zamestnancov. Vždy uprednostňujeme 
dohodu. Avšak, ak naše argumenty zostanú nevypočuté, sme 
pripravení pristúpiť aj k tvrdším opatreniam, akými sú štraj­
ková pohotovosť, respektíve štrajk. 

S kým sa vám rokovalo najlepšie?
Tu by som nikoho nevyzdvihoval. V posledných rokoch bolo 
ústretové Ministerstvo práce, sociálnych vecí a rodiny voči 
našim požiadavkám k zmenám v zákonníku práce alebo zákona 
o bezpečnosti a ochrane zdravia pri práci. Tu sa nám podarilo 
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presadiť legislatívu, ktorá zlepšila postavenie zamestnancov 
a prispela k zrovnoprávneniu so zamestnávateľmi.

Kto na vás pri rokovaniach pôsobil najviac nepríjemne?
Negatívne skúsenosti mám najmä z obdobia pravicových vlád. 
Práve pri rokovaniach s vtedajším ministrom Jozefom Mihá-
lom, ktorý viedol rokovania o kolektívnych zmluvách vyššieho 
stupňa, odznelo, že „keďže nie sú peniaze, končím rokovanie“. 
Takýto prístup považujem za nátlak, nie za rokovanie. Verím, 
že v dnešných časoch, keď sa v celej Európe hovorí o dôležitosti 
sociálneho dialógu, sa už podobné prípady nebudú opakovať. 
Politici vo svojich vyjadreniach preberajú myšlienky odborov. 

Aký je váš názor na tento stav?
Ak tieto myšlienky aj prenášajú do praxe, tak sa tomu teším. 
V mnohých prípadoch im však táto agenda slúži iba na politickú 
hru. O konvergencii miezd sme začali hovoriť spolu s našimi 
českými kolegami, odborármi. Spoločne neustále upozorňu-
jeme na rozdielnosť miezd medzi krajinami, aj v prípadoch, 
keď rovnaká firma v inej krajine platí za tú istú prácu rozdielnu 
mzdu. To, že si túto myšlienku osvojili aj politici, je chvályhodné. 
Avšak ďaleko väčšiu iniciatívu spoločne vynakladajú predsedo-
via vlád Slovenskej republiky a Českej republiky na vyrovnanie 
kvality potravín v krajinách Európskej únie ako na vyrovnávanie 
úrovne miezd. 

Aký je podľa vás najefektívnejší spôsob pri presadzovaní 
odborových návrhov?

Ja by som bol rád, keby sa slovenské odbory priblížili odborom 
vo Francúzsku. Najlepší spôsob stále vidíme v sociálnom dia­
lógu. Chýba nám však „všeodborárska“ akčnosť. Máme odbo­
rové zväzy, ktoré sú akčné pri presadzovaní svojich zámerov, 
ale je množstvo takých zväzov, ktoré sa obracajú na konfede­
ráciu, aby zabezpečila niektoré záležitosti. Na Slovensku nám 
chýba solidarita. My potrebujeme v odboroch v rámci dialógu 
medzi zväzmi hľadať takú cestu, ktorá nás bude spájať, a nie 
rozdeľovať. V tejto oblasti ešte máme čo doháňať. Ku všetkému 
je potrebný dialóg nielen medzi predsedami odborových orga-
nizácií, ale aj medzi predsedami základných organizácií 
a jednotlivými členmi. 

V okolitých štátoch existuje spoluvlastníctvo zamestnancov. 
Máme nejaké príklady aj na Slovensku?
Áno, aj na Slovensku máme niekoľko takýchto prípadov. Nie je 
ich veľa, ale tam, kde sú zamestnanci prostredníctvom odbo­
rovej organizácie účastníkmi na vlastníctve firmy, máme 
95 %-nú organizovanosť v odboroch a podiely na zisku sa 
rozdeľujú medzi zamestnancov formou rôznych benefitov.

Veľa sa hovorí o priemyselnej revolúcii 4.0. Neohrozí to odbo-
ry, ak pracovať budú väčšinou stroje?
Ovplyvní to počet pracovných pozícií, ale myslím si, že odbory 
to neohrozí. My sa snažíme pripraviť na tento trend. Už dnes 
máme niekoľko firiem, kde priemysel 4.0 funguje. Ako príklad 
môžem spomenúť IKEA component, kde už dnes v sklade 
s niekoľko desiatkami tisíc paliet tovaru obsluhujú dvaja ľudia. 

V každom prípade treba byť aktívnejší v tejto oblasti a aj 
v diskusiách s podpredsedom vlády Petrom Pellegrinim hľadať 
spôsoby, ako sa pripraviť na priemyselnú revolúciu 4.0. Tu 
nejde len o úbytok pracovných miest, ale o to, aby sme dokázali 
preorientovať vzdelávanie tak, aby boli ľudia na revolúciu 4.0 
pripravení.

V súčasnosti neustále narastá tlak na zvyšovanie veku odcho-
du do dôchodku a na znižovanie dôchodkov. Dokážu vysoké 
pracovné tempo za výrobným pásom alebo pri vysokej peci 
zvládnuť aj ľudia po šesťdesiatke?
To je veľký problém, na ktorý sa pri schválení dôchodkovej 
reformy zabudlo. Sme hádam jedinou krajinou, v ktorej 
zamestnanci nevedia, kedy pôjdu do dôchodku, Dozvedia sa 
to možno rok pred odchodom do dôchodku, pretože každý rok 
sa vypočítava predĺžený vek odchodu. V prvom rade chceme 
presadzovať, aby sa vek odchodu do dôchodku stabilizoval, 
a zároveň umožniť ľuďom, ktorí pracujú na rizikových mies-
tach, aby mohli odísť do dôchodku skôr. Nevieme si predstaviť 
spomínaného taviča, ktorý v ťažkom pracovnom úbore stojí vo 
svojich 66 rokoch pri vysokej peci. Cesta k zvyšovaniu dôchod­
kov je aj prostredníctvom zvyšovania miezd. Pretože čím viac 
budeme zarábať, tým viac peňazí cez sociálnu poisťovňu 
budeme mať k dispozícii na dôchodky. 

Odbory sú časťou spoločnosti vnímané ako brzdy pri vy­
tváraní nových pracovných miest a rozvoja súkromných 
firiem. Prečo je to tak?
Každá štandardná firma, ktorá si je vedomá toho, že jej zamest-
nanci vytvárajú hodnoty, na ktorých je postavený podnikateľský 
zámer, a teda aj ziskovosť, privíta na svojej pôde odbory. Odbo-
ry nie sú len na to, aby vytvárali nátlak na zvýšenie miezd alebo 
skvalitnenie pracovných podmienok. Odbory sú predovšetkým 
prostredníkom medzi zamestnávateľom a zamestnancami. 
Ich úlohou je tlmočiť požiadavky zamestnancov k zamestná-
vateľovi a naopak. Kde fungujú odbory, tam je komunikácia 
medzi týmito partnermi oveľa jednoduchšia a efektívnejšia pre 
obe strany. Viete si predstaviť fabriku s 1500 zamestnancami, 
ktorí by všetci pri každej príležitosti, kde by bol potrebný dialóg, 
prišli do firemnej zasadačky? Tento príklad je jeden z mnohých, 
ktoré nám ilustrujú, že odbory sú nápomocné aj zamestná-
vateľovi pri presadzovaní jeho vnútrofiremnej politiky. 

Na Slovensku odbory nie sú veľmi atraktívne pre mladých. 
Čím to je a ako túto situáciu zmeniť?
Možno aj tento náš časopis dopomôže k tomu, že mladí ľudia 
pochopia, že keď sa dá viac ľudí dohromady, dokážu ľahšie 
presadzovať svoje záujmy než individuálne. Mladí o odboroch 
veľa nevedia. V škole sa to nedozvedia. Chýba osveta v tejto 
oblasti. Až keď sa prvýkrát zamestnajú, si uvedomia, že nemajú 
nikoho, kto by sa za nich postavil a ochraňoval ich práva voči 
zamestnávateľovi. V poslednom období sme zaznamenali 
trend, že mladí ľudia vstupujú do odborov a aj prostredníctvom 
Konfederácie odborových zväzov sa zúčastňujú na spoločen­
skom dianí. Myslím, že zatraktívniť členstvo dokážeme tak, že 
sa dostaneme k ľuďom čo najbližšie, aby sme zistili ich potreby. 
Pomôže nám k tomu nesporne aj ďalšia časť projektu Centrum 
sociálneho dialógu – Klientske centrum –, ktoré bude ďalším 
nástrojom komunikácie s verejnosťou. 

PREČO STE ZVOLILI PRÁVE NÁZOV ePRÁCA?

JE TO TAK TROŠKA Z NOSTALGIE. V MINULOSTI TO BOL PRÁVE DEN-NÍK PRÁCA, KTORÝ BOL HLAVNÝM NOSITEĽOM INFORMÁCIÍ K ODBORÁROM AJ NEODBORÁROM. PO NIEKOĽKÝCH ROKOCH OD ZÁNIKU TOHTO DENNÍKA SA VRA-CIAME K PÔVODNEJ TRADÍCII. SLOVO PRÁCA V NÁZVE JE VY-JADRENÍM HLAVNEJ MYŠLIENKY ODBOROV, KTOROU JE, ŽE PRÁCA JE HLAVNÝM ZDROJOM NAŠICH PRÍJMOV A TÝM AJ KVALITY NÁŠHO MATERIÁLNEHO ŽIVOTA.
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NÁZOR

(PREČO) 
JE REGIONÁLNY SOCIÁLNY DIALÓG DÔLEŽITÝ?

MONIKA UHLEROVÁ

SOCIÁLNY DIALÓG V  TRADIČNOM PONÍMANÍ PREDSTAVUJE ISTÚ FORMU VYJEDNÁVANÍ MEDZI ODBORMI AKO 
ZÁSTUPCAMI ZAMESTNANCOV A ZAMESTNÁVATEĽMI NA PODNIKOVEJ ALEBO ODVETVOVEJ ÚROVNI, PRÍPADNE 

VLÁDOU NA NÁRODNEJ TRIPARTITNEJ ÚROVNI, A TO PRIMÁRNE O SOCIÁLNYCH A EKONOMICKÝCH PODMIENKACH V 
ZAMESTNANECKOM PROSTREDÍ.

 V súčasnosti sa aj v dôsled­
ku globalizačných, inte­
gračných či liberalizačných 
trendov v oblasti sociálneho 
partnerstva začali formovať 
jeho tzv. nové formy, a to 
najmä sociálne partnerstvo 
na európskej úrovni a so­
ciálne partnerstvo na úrovni 
regionálnej. Pri regionálnom 
sociálnom partnerstve sa 
ťažisko sociálneho dialógu 
presúva z celoštátnej na re­
gionálnu úroveň, ktorá často 
omnoho lepšie reflektuje 
reálny stav aj požiadavky 
sociálnych partnerov a nimi 
reprezentovaných rôznych 
sociálnych skupín. Takýto 
model prispieva k znižovaniu 
regionálnych rozdielov a 
k demokratizácii spoločnosti 
posilnením účasti samotných 
občanov na jeho fungovaní.  

Cieľom sociálneho partner­
stva na regionálnej úrovni je 
valorizácia miestnych kladov 
prostredníctvom spolupráce 
a konsenzu medzi aktérmi 
súkromného a verejného 
sektora, prípadne občian­
skeho, s cieľom vytvoriť 
pracovné príležitosti 
a zabezpečiť nevyhnutné 
podmienky pre zlepšenie 
života obyvateľstva daného 
regiónu. Práve vďaka širokej 
škále socioekonomických 
problémov, ktoré ovplyvňu­
jú miestne obyvateľstvo, 
a rozdielnym prírodným, 
kultúrnym, sociálnym, eko­
nomickým charakteristikám 
a základniam jednotlivých 
regiónov sa význam re­
gionálnych sociálnych par­
tnerstiev ešte viac prehlbuje 

záber regionálneho sociálne­
ho partnerstva je širší 
v porovnaní s vyjednávaním 
na podnikovej alebo odvet­
vovej úrovni, je žiaduce, 
aby sa na ňom zúčastňovalo 
širšie spektrum relevant­
ných „hráčov“ regionálneho 
významu. Predpokladom 
etablovania regionálneho 
sociálneho partnerstva je 
predovšetkým politická vôľa, 
ochota, záujem a angažo­
vanosť možných kľúčových 
hráčov, a to zástupcov sa­
mosprávy, miestnej štátnej 
správy, zamestnávateľov 
a odborov. Skúsenosti zo 
Slovenska ukazujú, že v 90. 
rokoch tradiční sociálni par­
tneri iniciovali v jednotlivých 
regiónoch založenie tzv. 
krajských rád hospodárskej 
a sociálnej dohody. Išlo 
o regionálnu podobu tripar­
tity so zastúpením miestnej 
štátnej správy, regionálnych 
štruktúr odborov (KOZ SR) 
a zamestnávateľov (AZZZ 
SR). Okrem vzájomného 

informovania sa o ak­
tuálnych sociálno-eko­
nomických problémoch v 
konkrétnom kraji sa darilo 
sociálnym partnerom 
dosiahnuť aj výsledky napr. 
v oblasti verejných služieb, 
školstva, infraštruktúry 
a dopravy, a to vďaka 
odbornému pripomienkova­
niu a spoločnému postu­
pu smerom k ústredným 
orgánom štátnej správy. Ako 
konkrétne pozitívne výsled­
ky možno uviesť príklady 
z Banskobystrického kraja na 
konci 90. rokov, a to zavede­
nie prvého IC vlaku na trase 
Banská Bystrica – Bratisla­
va a späť, elektrifikáciu 
železničného úseku Sliač – 
Vlkanová – Banská Bystrica, 
alebo zachovanie niek­
torých úsekov regionálnych 
železničných tratí. Pred­
poklady na posilnenie 
regionálnych sociálnych 
partnerstiev vytvorila až 
reforma verejnej správy. Po 
roku 2001, keď sa uskutočni­

DIALÓG NA REGIONÁLNEJ ÚROVNI PRISPIEVA K VYTVÁRANIU PRACOVNÝCH 

PRÍLEŽITOSTÍ, K PODPORE SOCIÁLNYCH SLUŽIEB, VZDELÁVANIU, K RIEŠENIU 

SOCIÁLNYCH A EKONOMICKÝCH PROBLÉMOV V MIESTE ICH VZNIKU, A TÝM K RASTU 

ŽIVOTNEJ ÚROVNE OBYVATEĽSTVA.

napriek tomu, že sa od seba 
môžu odlišovať, 
a to napríklad v konkrétnych 
cieľoch, opatreniach, 
kľúčových aktéroch či výstu­
poch. Dialóg na regionálnej 
úrovni prispieva k vytváraniu 
pracovných príležitostí, 
k podpore sociálnych 
služieb, vzdelávaniu, k 
riešeniu sociálnych a 
ekonomických problémov 
v mieste ich vzniku a tým 
k rastu životnej úrovne 
dotknutého obyvateľ­
stva. Kľúčovými princípmi 
regionálneho sociálneho 

dialógu sú princíp subsidiari­
ty, podľa ktorého sa politické 
rozhodnutia prijímajú na čo 
najnižšej úrovni, občiansky 
princíp podporujúci aktivitu 
a participáciu samotných 
občanov na riešení prob­
lémov regiónu, v ktorom 
žijú, a princíp komplexnosti 
postavený na myšlienke, 
že problémy vznikajúce 
na lokálnej úrovni môžu 
byť najlepšie pochopené 
a riešené aktérmi, ktorých 
sa priamo dotýkajú. Keďže 

li prvé voľby do regionálnych 
samospráv, bolo ambíciou 
tradičných sociálnych 
partnerov rozšíriť zloženie 
regionálnych tripartít aj 
o zástupcov oboch úrovní 
samosprávy, no táto inici­
atíva v mnohých prípadoch, 
paradoxne, nebola úspešná. 
Väčšina krajov žiadnu kon­
cepciu rozvoja sociálneho 
dialógu ani praktické kroky 
k jeho implementácii zatiaľ 
nerealizovala. 
V súčasnosti možno za 
najvýznamnejšie dôvody 
nefungovania regionálne­
ho sociálneho partnerstva 
považovať najmä absenciu 
politickej vôle volených 
predstaviteľov samo­
správnych krajov (prípadne 
miestnej samosprávy); 
dlhodobý nezáujem vlády o 
podporu etablovania takejto 
formy sociálneho dialógu a 
prenos riešenia sociálnych 
a ekonomických problémov 
z centrálnej úrovne na 
regionálnu napriek tomu, 

že deklarovaným záujmom 
vlády je podpora a rozvoj so­
ciálneho dialógu na všetkých 
jeho úrovniach vrátane 
regionálnej; nízku občiansku 
angažovanosť súvisiacu s 
nízkym povedomím 
a záujmom občanov o rieše­
nie a ovplyvňovanie vecí 
zdola aj prostredníctvom 
iných nástrojov, ako sú 
voľby. Ďalšie dôvody 
nefungovania sociálneho 
dialógu v regiónoch súvisia 
s oslabovaním, prípadne 
absenciou štruktúr a tým aj 
pozícií tradičných sociálnych 
partnerov v regiónoch, ako 
aj s nedostatočným využitím 
legislatívneho priestoru, či 
už existujúceho, alebo pri 
jeho tvorbe a implementácii, 
a to napríklad pri tzv. Zákone 
o tripartite. Ponechanie 
vytvárania inštitúcií re­
gionálnych sociálnych 
partnerstiev len na báze do­
brovoľnosti v podmienkach 
Slovenska však evidentne 
nefunguje. 

Tento článok bol 
publikovaný v denníku 

PRAVDA. 
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KOLEKTÍVNE ZMLUVY NA SLOVENSKU
MARTA HAŠKOVÁ

PRVÝ POLROK 2017 SA NIESOL V PREJAVE „MIERNEJ NESPOKOJNOSTI“ SLOVENSKÝCH ZAMESTNANCOV S PRACOVNÝMI 
PODMIENKAMI. V RÁMCI NIEKOĽKÝCH ODVETVÍ NÁRODNÉHO HOSPODÁRSTVA SA USKUTOČNILI KOLEKTÍVNE VYJEDNÁVA�

NIA, KONANIA PRED SPROSTREDKOVATEĽOM AŽ VYHLÁSENIA ŠTRAJKOVEJ POHOTOVOSTI ČI SAMOTNÉ ŠTRAJKY. KEĎŽE 
VŠETKY TIETO PREJAVY MAJÚ JEDINÝ CIEĽ – UZATVORIŤ KOLEKTÍVNU ZMLUVU S PRIJATEĽNÝMI BENEFITMI –, ROZHODLI 
SME SA PRESKÚMAŤ, AKÉ JE POKRYTIE KOLEKTÍVNYMI ZMLUVAMI NA SLOVENSKU Z KVANTITATÍVNEHO HĽADISKA, TEDA 

BEZ OHĽADU NA ICH OBSAH.
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Uzatvorené kolektívne zmluvy sú účinným nástrojom na 
dojednanie pracovných podmienok, podmienok odmeňova­
nia, ako aj ďalších nepeňažných benefitov. Zamestnanci sú vo 
vzťahu so zamestnávateľmi tí zraniteľnejší, preto je nevyhnut­
né zabezpečiť im primerané pracovné podmienky. Práve 
v posledných rokoch sa ukázalo, že zabezpečenie 
udržateľného a rovnovážneho rastu je závislé od práce kvali­
fikovaných a motivovaných zamestnancov, ktorí sú ochotní a 
schopní aktívne pristupovať k svojej práci. V období, keď sa 
prehlbuje príjmová nerovnosť a zisky firiem rastú a „požiera­
jú“ národnú produkciu, ale odmeny zamestnancov zaostávajú, 
je nevyhnutné tieto nerovnosti vyrovnávať priamymi zásahmi, 
ktoré vyrovnajú váhy medzi zamestnancami a zamestná­
vateľmi.

tak ako ich definuje aj zákon č. 2/1991 Z. z. o kolektívnom 
vyjednávaní.

Kolektívne zmluvy vyššieho stupňa sú verejne dostupné 
na webovej stránke Ministerstva práce, sociálnych vecí 
a rodiny SR (MPSVaR SR) a uzatvorené sú pre 17 odvetví 
národného hospodárstva. Keďže kolektívna zmluva vyššieho 
stupňa sa uzatvára so zväzom zamestnávateľov, štandardne 
pokrýva viacero podnikov naraz. Takéto kolektívne zmluvy 
zabezpečujú rovnaký štandard pre zamestnancov jedného 
odvetvia a zabraňujú zneužívaniu pracovnej sily ako formy 
konkurenčného boja. 

V rámci uzatvárania KZVS stále existujú veľké rezervy a zmlúv 
je relatívne málo, respektíve pokrývajú malé množstvo orga­
nizácií. Ako prvoradý dôvod možno uviesť ochotu/neochotu 
zamestnávateľov uzatvárať takéto zmluvy. Uzavretie KZVS by 
paradoxne bolo prínosom aj pre nich, keďže by došlo 
k stanoveniu akýchsi minimálnych štandardov v odvetí, a 
teda rovnakej štartovacej čiary pre všetkých. Navyše by samy 
ovplyvňovali pracovné parametre v príslušnom odvetví a tie 
by neboli predmetom konkurenčného boja a „vykrádania“ 
zamestnancov, čoho sme svedkami v súčasnosti. 

Ako najparadoxnejšia sa prejavuje mzdová otázka a rozporu­
plnosť cieľov zamestnávateľov. Vysoké pokrytie kolektívnymi 
zmluvami (najmä KZVS) by zlepšilo spravodlivosť odmeňova­
nia a vznikla by predvídateľnosť mzdového vývoja v odvetví. 
Najmä nepredvídateľnosť vývoja miezd im spôsobuje naj­
väčšie problémy, ako argumentujú napríklad pri minimálnej 
mzde. Ďalším príkladom je preferovanie sektorovej minimál­
nej mzdy bez toho, aby si uvedomili, že práve KZVS sú nástro­
jom stanovenia sektorového odmeňovania tak, ako to vidíme 
v krajinách Európy, napríklad Nemecko, Taliansko, Belgicko 
a severské štáty. Ide o krajiny s historickým zázemím odborov 
a kolektívneho vyjednávania.

Ďalším obmedzením, ktoré nemožno opomenúť ani zo strany 
odborov, je obsah kolektívnych zmlúv, ktorý je postavený na 
kompromise a vyjednávaní, no nie vždy musí zodpovedať 
našim predstavám alebo tomu, čo považujeme za benefit.

Keď sa vrátime k odvetvovému pokrytiu, možno z KZVS 
platných v súčasnosti vyhodnotiť potenciál, ktorý v odvetví 
majú. Existujúce kolektívne zmluvy vyššieho stupňa pokrývajú 
388 organizácií plus subjekty verejnej správy, ktoré spada­
jú pod jednu z kolektívnych zmlúv, buď Kolektívnu zmluvu 
vyššieho stupňa v štátnej službe, alebo Kolektívnu zmluvu 
vyššieho stupňa pre zamestnávateľov, ktorí pri odmeňovaní 
postupujú podľa zákona č. 553/2003 Z. z. o odmeňovaní nie­
ktorých zamestnancov pri výkone práce vo verejnom záujme. 
Navyše dojednania z týchto dvoch zmlúv sa prenášajú do 
Kolektívnych zmlúv vyššieho stupňa pre príslušníkov Horskej 
záchrannej služby, Policajného zboru, Hasičského a záchran­
ného zboru a Zboru väzenskej a justičnej stráže. Len základné 
dve zmluvy pokrývajú najväčšieho zamestnávateľa v SR, a to 
verejnú správu, ktorá zamestnáva takmer 420 tisíc osôb, 
a možno smelo tvrdiť, že okolo 300 tisíc osôb spadá pod tieto 
kolektívne zmluvy. Už len na príklade verejnej správy možno 
konštatovať, že KZVS majú veľký potenciál prispieť k spravod­
livosti v odmeňovaní a k nastaveniu dobrých pracovných 
podmienok naprieč jednotlivými odvetviami národného 
hospodárstva. 

Pri ostatných podnikoch, na ktoré sa vzťahuje kolektívna 
zmluva vyššieho stupňa, sa uvádza aj odvetvie, v ktorom 
pôsobí podľa Štatistickej klasifikácie ekonomických činností 
(SK NACE Rev. 2). Štandardne sa uvádza prevažujúca činnosť 
podniku, keďže každý podnik môže mať rôzne na seba nad­
väzujúce alebo rozdielne činnosti. Štatistický úrad SR vedie 
register organizácií (Register), z ktorého je možné zistiť počty 
podnikov v štruktúre podľa klasifikácie SK NACE Rev.2.

Štruktúra národného hospodárstva SR je taká, že v súčasnosti 
existuje 584 806 ekonomických subjektov, avšak živnostníkov 
je takmer 321 tisíc. Najväčší potenciál na uzatváranie kolek­
tívnych zmlúv majú, samozrejme, podniky. Podľa Registra 
bolo v 2. štvrťroku 2017 212 246 podnikov pôsobiacich 
v národnom hospodárstve. Keď sa pozrieme na počet pod­
nikov krytých KZVS, tak v porovnaní z celkovým potenciálom v 
rámci národného hospodárstva pokrývajú len 0,18 % pod­
nikov, čo je zanedbateľný podiel. 

Za ďalší limitujúci faktor hospodárstva SR možno považovať, 

EKONOMIKA

“V RÁMCI UZATVÁRANIA KZVS STÁLE 
EXISTUJÚ VEĽKÉ REZERVY A ZMLÚV JE 

RELATÍVNE MÁLO, RESPEKTÍVE POKRÝVAJÚ 
MALÉ MNOŽSTVO ORGANIZÁCIÍ.”

Kolektívne vyjednávanie je zákonom definované ako nástroj 
podpory účinného sociálneho dialógu a dosahovania sociál­
neho zmieru. Zamestnanci si síce začali jeho prostredníc­
tvom uplatňovať svoje práva, ale aj napriek tomu je pokrytie 
zamestnancov kolektívnymi zmluvami jedno z najnižších v 
Európe a má klesajúcu tendenciu. Naprieč Slovenskom fun­
guje všeobecný nezáujem o kolektívne vyjednávanie, aj keď 
Európa štandardne bojuje proti sociálnemu dumpingu 
a zneužívaniu postavenia zamestnancov.

Keď sa pozrieme na uzatvorené kolektívne zmluvy na Slo­
vensku, môžeme hovoriť o kolektívnych zmluvách vyššieho 
stupňa (KZVS) a podnikových kolektívnych zmluvách (PKZ), 
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ŠTRUKTÚRA PODNIKOV PODĽA 
ODVETVIA A VEĽKOSTNEJ KATEGÓRIE

ODVETVIA POČET PODNIKOV
 V KZVS

STREDNÉ A VEĽKÉ 
PODNIKY RO

PODIEL % PODIEL %VŠETKY PODNIKY 
RO

HOSPODÁRSTVO SPOLU
POĽNOHOSPODÁRSTVO, 
LESNÍCTVO A RYBOLOV

ŤAŽBA A DOBÝVANIE

PRIEMYSELNÁ VÝROBA

DODÁVKA ELEKTRINY, PLYNU, 
PARY A STUDENÉHO VZDUCHU

DODÁVKA VODY, ČISTENIE A 
ODVOD ODPADOVÝCH VÔD

STAVEBNÍCTVO 

VEĽKOOBCHOD A MALOOBCHOD

DOPRAVA A SKLADOVANIE

UBYTOVACIE A STRAVOVACIE 
SLUŽBY

INFORMÁCIE A KOMUNIKÁCIA

FINANČNÉ A POISŤOVACIE 
ČINNOSTI

ČINNOSTI V OBLASTI NEHNUTEĽNOSTÍ 

ODBORNÉ, VEDECKÉ A TECHNICKÉ 
ČINNOSTI

ADMINISTRATÍVNE A PODPORNÉ 
SLUŽBY

VEREJNÁ SPRÁVA A OBRANA

VZDELÁVANIE

ZDRAVOTNÍCTVO A 
SOCIÁLNA POMOC

UMENIE, ZÁBAVA A REKREÁCIA

OSTATNÉ ČINNOSTI

388
15

0

92

23

16

74

47

24

1

5

25

10

26

2

0

1

25

0

2

3 383
163

16

1294

38

53

175

480

234

82

123

65

47

155

274

6

11

102

44

21

11,47
9,2

0

7,11

60,53

30,19

42,29

9,79

10,26

1,22

4,07

38,46

21,28

16,77

0,73

0

9,09

24,51

0

9,52

212 246
7 312

195

19 886

510

1 002

18 807

48 621

10 200

7 786

11 387

703

12 714

36 108

21 851

11

2 801

6 611

2 692

3 049

0,18
0,21

0

0,46

4,51

1,6

0,39

0,1

0,24

0,01

0,04

3,56

0,08

0,07

0,01

0

0,04

0,38

0

0,07

Podniky sú právnické osoby, ktoré vykonávajú sústavnú činnosť za účelom dosiahnutia zisku. Patria sem korporácie (podniky vo vlastníctve skupiny subjektov, 
ako napr. akciové spoločnosti, družstvá, spoločnosti s ručením obmedzeným a pod.) a kvázikorporácie (podniky vo vlastníctve jedného subjektu).
RO – register organizácií
Zdroj: ŠÚSR, MPSVaR SR

že značná časť podnikov sú malé a stredné podniky, pričom 
tie tvoria vyše 90 % všetkých podnikov v národnom hos­
podárstve. Malé podniky definuje Štatistický úrad SR ako 
podniky s počtom zamestnancov 0 – 49. Najmä pri mikropod­
nikoch je takmer nemožné založiť odborovú organizáciu 
a uzatvárať kolektívne zmluvy už vzhľadom na počet zamest­
nancov. Stredné (50 – 249 zamestnancov) a veľké (250 a viac 
zamestnancov) podniky, naopak, dávajú väčší priestor na 
založenie odborovej organizácie z hľadiska početnosti.

Keď uvažujeme s premisou, že KZVS sa uzatvárajú najmä v 
stredných a veľkých podnikoch, ktoré sú súčasťou zamestná­
vateľských zväzov, ich pokrytie predstavuje zhruba 
11,5 %-ný podiel podnikov národného hospodárstva. Veľmi 
zjednodušenú ilustráciu pokrytia KZVS reprezentuje nasledu­
júca tabuľka, ktorá sa opiera o odvetvové zaradenie podniku 
v zmysle kolektívnej zmluvy, o predpoklad, že podnik má 
aspoň 50 zamestnancov a abstrahuje od organizácií, na ktoré 
sa vzťahuje niektorá z KZVS pre verejnú správu.

Významný potenciál uzavretia KZVS má priemyselná výro­
ba, ktorá je strategická z hľadiska národného hospodárstva, 
keďže tvorí najväčšiu produkciu a v odvetví sa sústreďuje 38 
% stredných a veľkých podnikov, takisto aj z hľadiska zamest­
nanosti – 27 % zamestnancov pracuje v priemyselnej výrobe 
–, ale aj zo mzdového hľadiska. Z hľadiska zamestnanosti 
významný podiel tvorí aj odvetvie Veľkoobchod 
a maloobchod; oprava motorových vozidiel a motocyklov, 
ktoré zamestnáva takmer 11,5 % zamestnancov, a takisto sa 
tu sústreďuje veľký počet stredných a veľkých podnikov. 
V rámci KZVS je však v priemyselnej výrobe pokrytých len 
7,11 % podnikov a v odvetví Veľkoobchod a maloobchod; 
oprava motorových vozidiel a motocyklov je to 9,8 %. Samo­
zrejme, značná časť podnikov je pokrytých aj podnikovými 
kolektívnymi zmluvami, preto treba v rámci posudzovania 
pokrytia kolektívnymi zmluvami zohľadniť aj uzatvorené PKZ.

Štatistiky podnikových kolektívnych zmlúv sú čiastočne 
pokryté rezortným štatistickým zisťovaním Ministerstva 
práce, sociálnych vecí a rodiny SR o pracovných podmienkach 
a nákladoch na podnikovú sociálnu politiku (ďalej len „zisťo­
vanie“), ktoré každoročne prezentuje svoje výsledky s cieľom 
vybudovať hodnotnú východiskovú základňu pre monitoro­
vanie sociálneho dialógu v SR. Z výsledkov ostatného zisťo­
vania vyplýva, že podnikovými kolektívnymi zmluvami bolo 
v roku 2016 pokrytých 1 512 organizácií z podnikateľskej aj 
nepodnikateľskej sféry, čo predstavuje 32 %-ný podiel 
z výberovej vzorky podnikov. V priemere boli do výberovej 
vzorky zahrnuté podniky s priemerným počtom zamestnan­
cov 186,5. V rámci podnikateľskej sféry je pokrytých PKZ 20,7 
% organizácií a v rámci nepodnikateľskej sféry je to 70,9 % 
organizácií, kde majú zásadný vplyv na pokrytie práve KZVS 
vo verejnej správe, ktoré sa často prenášajú na podnikovú 
úroveň.

Najviac uzavretých podnikových kolektívnych zmlúv podľa 
zisťovania má OZ pracovníkov školstva a vedy a za ním 
nasleduje OZ KOVO a SLOVES.
Pri 1 512 uzavretých PKZ je ich podiel pokrytia na stredných 

a veľkých podnikoch 44,7 % a na všetkých podnikoch 0,7 %. 
V súčte má PKZ alebo KZVS uzavretú 1 900 organizácií, čo 
predstavuje 56,2 % z celkového počtu stredných a veľkých 
podnikov, tu je však potrebné brať do úvahy, že niektoré KZVS 
prechádzajú do PKZ, a teda ide o dvojité započítanie. 

Okrem potenciálu v počte stredných a veľkých podnikov, 
ktoré by mohli byť pokryté kolektívnou zmluvou, je potrebné 
poukázať na to, že v rámci zisťovania 35,8 % organizácií uvied­
lo, že u nich pôsobí odborová organizácia, ale uzavreté PKZ sú 
len v 89,9 % z týchto organizácií.

Z uvedených skutočností vyplýva, že v rámci SR je veľká rezerva 
v uzatváraní kolektívnych zmlúv, už len vzhľadom na počet 
stredných a veľkých podnikov. Zakladať odborovú organizáciu 
je však zdĺhavý a náročný proces, ktorý vyžaduje okrem 
prekonania administratívnych bariér aj osobnú zaangažova­
nosť a odhodlanie. Zamestnávatelia, ktorí nie sú ochotní viesť 
korektný sociálny dialóg a zabraňujú nielen vzniku kolektívnych 
zmlúv, ale aj zakladaniu samotných odborových organizácii, ho 
veľmi neuľahčujú. Zložitý je aj samotný proces vyjednávania 
a nájdenia kompromisu, čo môže byť príčinou, že ani v pod­
nikoch, kde pôsobí odborová organizácia, nie sú uzatvorené 
PKZ. Slovenskí zamestnanci a zamestnávatelia majú široký 
priestor na sociálny dialóg, ktorý by bolo potrebné vyplniť, 
tak ako je to vo vyspelej Európe. Zatraktívnenie kolektívneho 
vyjednávania a jeho posilnenie by malo byť prioritou nielen 
odborov, ale aj zamestnávateľov a predstaviteľov štátu. 

SPOLU						      1 900

OZ PBGN						     13	
OZ KOVO					     394	
ENERGETICKO-CHEMICKÝ OZ			   94
INTEGROVANÝ ODBOROVÝ ZVÄZ			   213
ZDRUŽENIE ODBORÁROV ENERGETIKY SR		  15
SOZ VEREJNEJ SPRÁVY A KULTÚRY 			   255
SOZ ZAMESTNANCOV OBRANY 			   4
OZ JUSTÍCIE V SR 					     36
OZ PRÍSLUŠNÍKOV ZBORU VÄZENSKEJ 
A JUSTIČNEJ STRÁŽE SR				    3
OZ PRACOVNÍKOV ŠKOLSTVA A VEDY		  425
OZ PRACOVNÍKOV SAV				    24
OZ PRACOVNÍKOV PEŇAŽNÍCTVA 
A POISŤOVNÍCTVA					    40
OZ PRACOVNÍKOV POĽNOHOSPODÁRSTVA
 NA SLOVENSKU					     26
OZ DREVO, LESY, VODA				    124
OZ POTRAVINÁROV SR				    30
SOZ PRACOVNÍKOV POLYGRAFIE			   2
OZ PRACOVNÍKOV OBCHODU 
A CESTOVNÉHO RUCHU				    56
SOZ ZDRAVOTNÍCTVA 
A SOCIÁLNYCH SLUŽIEB				    132
ODBOROVÉ ZDRUŽENIE ŽELEZNIČIAROV		  11
SOZ PÔŠT A TELEKOMUNIKÁCIÍ			   3

POČET ORGANIZÁCIÍ POKRYTÝCH 
NIEKTOROU KOLEKTÍVNOU ZMLUVOU V TRIEDENÍ 
PODĽA ODBOROVÉHO ZVÄZU

Zdroj: MPSVaR SR – Informačný systém o pracovných podmienkach 2016; KZVS – údaj nezahŕňa KZVS 
vo verejnej správe

“V RÁMCI KZVS JE VŠAK V PRIEMYSELNEJ VÝROBE 
POKRYTÝCH LEN 7,11% PODNIKOV”

EKONOMIKA
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ZVYŠOVANIE EFEKTÍVNOSTI 
KOLEKTÍVNYCH VYJEDNÁVANÍ

JOZEF KRABÁČ

SOCIÁLNE PARTNERSTVO JE JEDNÝM ZO ZÁKLADNÝCH FAKTOROV KOMPLEXNEJ PRODUKTIVITY. KOLEKTÍVNE VYJED-
NÁVANIE MEDZI SOCIÁLNYMI PARTNERMI MÁ NENAHRADITEĽNÚ ÚLOHU Z POHĽADU ÚSPEŠNÉHO NAPREDOVANIA 

PODNIKU, ODVETVIA A CELÉHO NÁRODNÉHO HOSPODÁRSTVA. JEHO ÚSPEŠNOSŤ OVPLYVŇUJÚ MNOHÉ VONKAJŠIE AJ 
VNÚTORNÉ FAKTORY. ZVÝŠIŤ JEHO EFEKTÍVNOSŤ JE PRIMÁRNYM CIEĽOM ANALYTICKÉHO VÝSTUPU S NÁZVOM „ZVYŠO-

VANIE EFEKTÍVNOSTI KOLEKTÍVNYCH VYJEDNÁVANÍ PROSTREDNÍCTVOM ROZVOJA KOMPLEXNEJ PRODUKTIVITY 
A KONKURENCIESCHOPNOSTI V NADVÄZNOSTI NA SCHOPNOSTI A KVALIFIKÁCIU ZAMESTNANCOV, ZAMESTNANOSŤ 

A PRACOVNÝ ČAS V JEDNOTLIVÝCH ODVETVIACH NÁRODNÉHO HOSPODÁRSTVA“. VÝSTUP JE VYTVÁRANÝ A KOORDINO-
VANÝ V RÁMCI NÁRODNÉHO PROJEKTU CENTRUM SOCIÁLNEHO DIALÓGU II.

Komplexná produktivita vyjadruje efektívnosť využívania všet­
kých výrobných faktorov. Medzi jej najvýznamnejšie faktory 
patria ekonomický rast; inovácie, technológie; vedomosti 
a zručnosti ľudského kapitálu; sociálne partnerstvo; zdravie 
a bezpečnosť; ochrana životného prostredia; konkurenčná 
kvalita; zamestnanosť; organizácia práce. Produktivita je 
základnou zložkou konkurencieschopnosti, ktorú ovplyvňujú 
aj ceny, kvalita a náklady. Kľúčom k zvyšovaniu komplexnej 
produktivity a konkurencieschopnosti ekonomiky je rozvoj 
sociálneho partnerstva a spolupráce na úrovni podniku, 
odvetvia aj celého národného hospodárstva.

Často sa spája len so zvyšovaním noriem a následne 
s prepúšťaním zamestnancov. Toto vnímanie produktivity je 
potrebné v budúcnosti pre vzájomné pochopenie záujmov 
zamestnávateľa aj zástupcov zamestnancov zmeniť.

Problematika konkurencieschopnosti podniku je už však 
vnímaná omnoho pozitívnejšie. Všetci partneri chápu, že 
ak nebudú výrobky konkurencieschopné po kvalitatívnej 
stránke, ako aj cenovo, nemá podnik šancu uspieť a obstáť či 
už v domácej, alebo svetovej konkurencii. V tejto súvislosti je 
dôležité poznať odpovede aj na takéto otázky:  ako uspieť, byť 
konkurencieschopný na medzinárodnom trhu? Ako rozdeliť 
prínosy zvyšovania produktivity medzi zisk firmy, mzdy 
zamestnancov a cenu/kvalitu pre zákazníkov? Odpovede 
poskytne výstup koncipovaný podľa nasledujúcich princípov.
Prvým a základným princípom je to, že sociálny zmier je 
kľúčovým predpokladom pre dlhodobú, spravodlivú 
a udržateľnú prosperitu. Nekorektné vzťahy, neistota, ne­
spokojnosť spôsobujú pravý opak.

Produktivitu a efektívnosť majú v rukách (aj) odbory. Tak znie 
druhé východisko. Kompetencie odborov podľa aktuálnej 
právnej úpravy zasahujú do takmer každej oblasti a odbory 

tak svojím postojom, súčinnosťou a aktivitou môžu podniku, 
organizácii významne pomôcť. Nie je správne a ani vhodné 
zužovať kompetencie odborov len na mzdovú oblasť. Autor­
ský kolektív kladie dôraz aj na vzájomný vzťah rastu pros­
perity/produktivity a rastu kompenzácií pre zamestnancov. 
Zamestnanci musia pocítiť, ak sa firme darí.

Efektívnosť kolektívneho vyjednávania je znižovaná absen­
ciou/nepresnosťou relevantných údajov, ktoré by tvorili pod­
klad pre kolektívne vyjednávanie. Vo väčšine prípadov majú 
strany sporu svoje vlastné „čísla“, spravidla rozdielne. Sociálni 
partneri nemôžu efektívne vyjednávať, pokiaľ nepoznajú, 
resp. nezhodnú sa v tom, aký je aktuálny stav. Pripravovaný 
analytický výstup im tieto ukazovatele ponúkne v členení 
podľa 22 homogénnych ekonomických odvetví, čím budú 
rešpektované špecifiká jednotlivých odvetví.

Prvá časť výstupu bude obsahovať základné sociálno-eko­
nomické ukazovatele, ktoré by mali tvoriť podklad pre 
kolektívne vyjednávanie. Za každé odvetvie analytický výstup 
ponúkne odborárom, sprostredkovateľom, rozhodcom, ale aj 
zamestnávateľom relevantné dáta, ktoré budú predstavovať 
benchmark pre ich vlastnú firmu. Prvá časť výstupu odpovie 
na základnú otázku, aký je štandard v odvetví, v ktorom orga­
nizácia pôsobí. Údaje sa budú týkať napríklad:
 

miezd a ich štruktúry
pracovného času

sociálneho fondu

rentability

produktivity
vzdelania zamestnancov

fluktuácie
pracovných úrazov

viacerých ďalších oblastí

Analytický výstup ponúkne aj explanáciu a presný spôsob 
výpočtu uvedených ukazovateľov s cieľom poskytnúť návod, 
ako objektívne porovnať situáciu v odvetví so situáciou 
v podniku. Nebude chýbať ani vývoj za ostatných 5, resp. 4 
roky na zachytenie trendov. Ako demonštratívny príklad prak­
tického využitia výstupu možno použiť fluktuáciu, ktorá patrí 
k významným indikátorom správneho fungovania organizácie. 
V nasledujúcej tabuľke je zachytený podiel zamestnancov, 

Tab. č. 1: 	Fluktuácia podľa odvetví v roku 2012, 2016

EKONOMICKÉ ODVETVIE

Bankovníctvo, finančné služby a poisťovníctvo

Celulózo - papierenský a polygrafický priemysel

Doprava, logistika a poštové služby

Elektrotechnika

Energetika, plyn a elektrina

Hutníctvo, zlievarenstvo, kováčstvo

Chémia a farmácia

Informačné technológie a telekomunikácie

Kultúra a vydavateľstvo

Lesné hospodárstvo a drevospracujúci priemysel

Obchod, gastronómia a cestovný ruch

Poľnohospodárstvo

Potravinárstvo

Sklo, keramika, minerálne výrobky a nekovové 
materiály

Stavebníctvo

Strojárstvo a automobilový priemysel

Ťažba a úprava surovín, geológia

Textil, odevy, obuv a spracovanie kože

Veda, výskum, vzdelávanie, výchova

Verejné služby a správa

Voda, odpad a životné prostredie

Zdravotníctvo, sociálne služby

SPOLU Hospodárstvo SR

2012

11,9%

10,7%

13,3%

15,4%

6,5%

7,4%

12,7%

12,9%

10,7%

18,2%

17,5%

10,8%

16,3%

13,1%

18,0%

13,4%

13,9%

13,9%

9,4%

10,1%

6,0%

10,2%

14,4%

2016
 
20,6%

12,6%

15,8%

14,3%

6,8%

6,5%

13,4%

11,8%

11,1%

18,9%

22,0%

14,0%

19,8%

11,5%

17,2%

13,4%

12,3%

14,2%

11,9%

11,0%

5,7%

10,1%

16,6%

ZMENA
 
8,6 P.B.

1,9 P.B.

2,6 P.B.

-1,1 P.B.

0,3 P.B.

-0,9 P.B.

0,6 P.B.

-1,2 P.B.

0,4 P.B.

0,7 P.B.

4,5 P.B.

3,2 P.B.

3,4 P.B.

-1,7 P.B.

-0,8 P.B.

0,0 P.B.

-1,6 P.B.

0,3 P.B.

2,5 P.B.

0,9 P.B.

-0,4 P.B.

-0,1 P.B.

2,2 P.B.SPOLU HOSPODÁRSTVO SR             14,4%       16,6%      2,2 P.B.
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EKONOMIKA

“ZÁSTUPCOVIA ODBOROV VNÍMAJÚ PRODUKTIVITU 
A KONKURENCIESCHOPNOSŤ ROZDIELNE. ZVYŠOVANIE 
PRODUKTIVITY JE ZÁSTUPCAMI ODBOROV VÄČŠINOU 

VNÍMANÉ NEGATÍVNE.”

ktorým skončil pracovný pomer v danom roku, na priemer­
nom evidenčnom počte zamestnancov v odvetví. 
Druhá časť analytického výstupu bude obsahovať univerzálne 
a odvetvovo členené odporúčania pre zástupcov odborov. Ak­
tuálny vývoj prináša mnohé výzvy, nové úlohy pre odborárov. 
Technologické napredovanie sa v každom odvetví prejavuje 
špecificky. Do popredia sa napríklad dostávajú úlohy odbo­
rov v rámci relokácie zdrojov spôsobenej práve zvyšovaním 
produktivity v podniku.

Spoločným odporúčaním pre všetky odvetvia bude napríklad 
stanovenie metodiky výpočtu aktuálnej výšky miezd v podni­
ku. Mzdy boli, sú aj budú stredobodom pozornosti odborov. 
Prax však ukazuje, že zhoda na aktuálnej výške miezd 
v podniku sa dosahuje veľmi ťažko a pritom ide o objektívne 
vypočítateľný údaj. Svoj podiel viny nesú aj zamestnávatelia, 
ktorí viac či menej cielene modifikujú výpočty podľa potreby. 
Uvedený stav má fatálne následky na efektivitu kolektívneho 
vyjednávania, rast vzájomnej nedôvery a zbytočné zvyšovanie 
počtu kôl kolektívneho vyjednávania. Zástupcovia odborov 
často využívajú výplatné pásky jednotlivcov, ktoré môžu byť 
tiež do značnej miery zavádzajúce o reálnej výške miezd 
v podniku.

Ako podklad pre kolektívne vyjednávanie vo výrobnom podni­
ku by mali slúžiť údaje o priemernej výške miezd v členení na 
administratívnych a výrobných zamestnancov. Podľa potreby 
možno ešte členiť výrobných zamestnancov na priamych 
a nepriamych. Podklad pre kolektívne vyjednávanie by mal 
vyzerať nasledovne:

Vzhľadom na jedinečnosť takmer každého odmeňovacieho 
systému je pre odborára kľúčové poznať uvedenú štruktúru 
miezd, aby mohol fundovane a cielene navrhnúť požadovaný 
nárast miezd pre konkrétnu skupinu zamestnancov. Výška 
miezd podľa odvetví, ich štruktúra, detailné vymedzenie 
a zaradenie jednotlivých mzdových položiek bude súčasťou 
analytického výstupu.

CELKOVÁ HRUBÁ MZDA V ČLENENÍ: ZÁKLADNÁ MZDA, 
MZDA ZA PRÁCU NADČAS, PRÍPLATKY A DOPLATKY, 

PRÉMIE A ODMENY, NÁHRADY MZDY, OSTATNÉ MZDOVÉ 
ZLOŽKY.
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ZAHRANIČIE

EURÓPA MUSÍ VIDIEŤ DÔSTOJNÉ MZDY AKO MOTOR K JADRU 
MIROSLAV HAJNOŠ

EURÓPSKA KOMISIA KAŽDÝ ROK UVEREJŇUJE SVOJE NÁVRHY NA ODPORÚČANIA RADY EÚ, ADRESOVANÉ ČLENSKÝM 
ŠTÁTOM. TIE SA TÝKAJÚ PROGRAMOV ICH NÁRODNÝCH REFORIEM A KONVERGENČNÝCH PROGRAMOV.

Európska komisia sa nevyhla požiadavke o zavedení reforiem 
práce, ktoré často zahŕňajú zmeny v štruktúrach kolektívneho 
vyjednávania a schémy tvorby miezd, znižujúc úlohu so­
ciálnych partnerov na jednoduchú konzultáciu. Ešte pred pár 
rokmi sa dôraz kládol na úsporné opatrenia, najmä 
v eurozóne, zatiaľ čo opatrenia na hospodársky rast sú ďaleko 
od predstavovaného investičného plánu požadovaného od 
Európskej odborovej konfederácie (ďalej len “EOK“).
Požiadavky adresované členským štátom boli vydané stra­
tegicky po voľbách do Európskeho parlamentu v roku 2014. 
Zdá sa, že Komisia nepočúva varovania zo strany občanov 
EÚ: európski občania sú znechutení nezamestnanosťou, 
úspornosťou a klesajúcou životnou úrovňou v časoch, keď sa 
mzdy považujú za faktor konkurencieschopnosti. Navyše je 
absolútne ticho, pokiaľ ide o zistenia z nedávnej analýzy EOK, 
ktoré ukazujú, že reálne mzdy zaostávajú za produktivitou vo 
viacerých členských štátoch a že pre niektoré z nich (napríklad 
Poľsko) táto medzera dosahuje nové maximá. 
Zástupcovia zamestnávateľov na európskej úrovni trvajú už 
niekoľko rokov na tom, že príliš vysoké mzdy môžu podko­
pať tvorbu pracovných miest. Všetky čísla ale ukazujú, že 
neexistuje žiadny základ na podporu tejto “staromódnej” 
neoliberálnej teórie a tiež to, že nižšie mzdy sa prejavujú vo 
vyšších ziskoch, nie vo vyššej miere zamestnanosti.
Komisia tiež trpí jasným predsudkom voči vyjednávaniu via­
cerých zamestnávateľov a chce decentralizovať vyjednávanie 
na úrovni jednotlivých spoločností. 

Podľa Komisie by sa zákonné minimálne mzdy nemali príliš 
zvýšiť v porovnaní s priemernými mzdami, ale mali by byť 
flexibilné a diferencované podľa rôznych sektorov alebo 
kategórií pracovníkov (napr. nižšie minimálne mzdy pre nízko 

kvalifikovaných pracovníkov) a niektoré sektory alebo kate­
górie pracovníkov by mali byť dokonca vylúčené z pokrytia 
minimálnej mzdy. Komisia si asi neuvedomuje, že jej stratégia 
vnútornej devalvácie miezd presahuje svoje hranice. 
V správe, ktorú predstavili ministri pre oblasť zamestnanosti 
pred pár rokmi na neformálnom stretnutí v Aténach, EOK 
poukázala na to, že Európa musí vidieť mzdy ako motor pre 
dopyt, rast a pracovné miesta a ako dôležitý zlom v procese 
deflácie a depresie. V tejto súvislosti EOK trvá na tom, že 
reálne mzdy by mali rásť v súlade s produktivitou vo všetkých 
krajinách s cieľom chrániť kúpnu silu, ale aj prispieť k zníženiu 
nerovností, riešeniu rozdielov v odmeňovaní medzi ženami 
a mužmi, boju proti zvyšovaniu chudoby a predchádzaniu 
sociálnemu dumpingu a nekalej súťaži.

Podľa EOK sa v zmysle tejto zásady musia zvýšiť priemerné aj 
minimálne mzdy. Čisté minimálne mzdy by mali zabezpečiť 
aspoň minimálnu životnú úroveň, nemali by sa rozlišovať 
a nemali by sa povoliť žiadne výnimky z ich pokrytia. EOK 
trvá na tom, že inštitúcie EÚ musia striktne dodržiavať 
zásady zmluvy, rešpektujúc autonómiu sociálnych partnerov 
a rôznorodosť národných pracovných vzťahov. Kolektívne 
vyjednávanie, systémy minimálnej mzdy a mechanizmy stano­
vovania miezd by mali zostať vnútroštátnymi právomocami. 
Reformy na posilnenie tvorby miezd a systémov vyjednáva­
nia sa môžu uskutočňovať len prostredníctvom sociálneho 
dialógu a rokovaní so sociálnymi partnermi na vnútroštátnej 
úrovni. Mzdy prostredníctvom posilnenia všeobecnej dy­
namiky dopytu sú tiež motorom rastu a tvorby pracovných 
miest. 

EOK preto každý rok vyzýva Komisiu, Radu a členské štáty 

EURÓPSKE ODPORÚČANIA
Európske únie, aby uznali túto zásadne odlišnú úlohu miezd. 
Posledné odporúčania pre jednotlivé krajiny potrebujú zmeniť 
smer a hľadať spôsoby, ako posilniť systémy tvorby miezd 
a rešpektovanie autonómie kolektívneho vyjednávania.

V GRÉCKU obnoviť právomoc sociálnych partnerov rokovať, stanoviť 
všeobecnú minimálnu mzdu a ukončiť právomoc zamestnávateľov 
organizovaných v “zväzoch pracovníkov” podkopávať kolektívne 
vyjednávanie.

V PORTUGALSKU implementovať existujúce sociálne dohody 
medzi sociálnymi partnermi s cieľom zvýšiť minimálnu mzdu a mať 
menej prísne kritériá pre právne rozšírenie sektorových kolektívnych 
dohôd.

V ŠPANIELSKU vrátiť reformu trhu práce a opätovne vyvážiť jednos­
trannú moc, ktorú majú zamestnávatelia pri stanovovaní miezd. 

V RUMUNSKU obnoviť možnosť odborových zväzov zapojiť sa do 
sektorového kolektívneho vyjednávania.

V POĽSKU ukončiť škandál neistých pracovných postupov, zvýšiť 
minimálnu mzdu na úroveň stanovenú Radou Európy a posilniť 
kolektívne vyjednávanie.

V TALIANSKU ponechať organizáciu kolektívneho vyjednávania so 
sociálnymi partnermi a rešpektovať sociálny dialóg najmä v týchto 
záležitostiach namiesto jednostranných zásahov vlády.

V MAĎARSKU vidieť vývoj miezd, ktorý zvyšuje kúpnu silu a pod­
poruje dopyt ako motor rastu a tvorby pracovných miest.

V ESTÓNSKU podporovať sociálny dialóg a kolektívne vyjednávanie. 

V DÁNSKU A VO ŠVÉDSKU sa zdržať predkladania odporúčaní 
o mzdách, keďže ani Komisia, ani vláda nemôžu mať možnosť zasa­
hovať do procesu kolektívneho vyjednávania.

Vo verejných sektoroch v celej Európe obnoviť bežné postupy kolek­
tívneho vyjednávania.

Takáto koordinácia a nástroje EOK sú založené na:

Špecifických výstupoch predložených v hlavných fázach 
európskeho semestra (uverejnenie ročného prieskumu rastu, 
národných programov reforiem a odporúčaní pre jednotlivé 

krajiny)

Monitorovacej úlohe sociálnych partnerov v semestri EÚ

Barometri rešpektovania odborových práv týkajúcich sa 
kolektívneho vyjednávania a tvorby miezd.

Vo viacerých krajinách sú odborové zväzy nevypočuté. 
V prípade zapojenia je dialóg neformálny alebo formálny, ale 
neúčinný a nedostatočný. Len niekoľko krajín má štruktúro­
vaný dialóg.

Musíme tiež požadovať náhle zastavenie akéhokoľvek útoku 
na základné práva pracovníkov v súvislosti s kolektívnym 
vyjednávaním a naliehavo žiadať obnovenie úplného rešpek­
tovania práva odborov zúčastňovať sa na rokovaniach o sta­
novení správnych miezd a pracovných podmienok v prospech 
všetkých pracovníkov.

NAŠE ODBORÁRSKE ODPORÚČANIA:

Odporúčanie: je potrebný jasný záväzok zapojiť 

odborové zväzy do riadnych konzultácií počas 

európskeho semestra. Postupy a práva odborových 

zväzov by sa mali zakladať na európskom rámci, 

ktorý by sa na základe osvedčených postupov 

zabezpečil vo všetkých členských štátoch rovnakými 

príležitosťami, aby sa odborové zväzy zapojili do 

rôznych fáz semestra. 

©
 E

UR
O

PE
A

N
 U

N
IO

N
, 2

01
7

NÁSTROJE EOK NA KOORDINÁCIU KOLEKTÍVNEHO VYJEDNÁVANIA 
V RÁMCI SPRÁVY EKONOMICKÝCH ZÁLEŽITOSTÍ EÚ
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SOCIÁLNY DIALÓG 

SOCIÁLNE PARTNERSTVO JE ŠPECIFICKÁ FORMA VZŤAHOV MEDZI AKTÉRMI SOCIÁLNE-
HO PARTNERSTVA ZALOŽENÁ NA PRINCÍPE DEMOKRACIE A PLURALIZMU. SOCIÁLNE 

PARTNERSTVO – AKO STAV –  SPOLU SO SOCIÁLNYM DIALÓGOM – SŤABY OBSAHOVOU 
NÁPLŇOU TOHTO STAVU –  SA STALI PRVKAMI, KTORÉ VPLÝVAJÚ NAJMÄ NA HOSPODÁR-

SKU A SOCIÁLNU STABILITU ŠTÁTOV. 

MONIKA UHLEROVÁ

Prostredníctvom  snahy predchádzať konfliktom a možným negatívnym stretom medzi sociál­
nymi partnermi, ktoré vyplývajú z prirodzenej rôznosti ich záujmov,  je možné hovoriť 
o sociálnom partnerstve ako o inštitúcii a stratégii, pomocou ktorej sa konflikt medzi sociál­
nymi partnermi kultivuje. ,,Sociálne partnerstvo znamená kooperatívnu, zodpovednú ochranu 
záujmov zameranú na spoločný hospodársky alebo sociálny cieľ, založenú na vzájomnej dôvere 
a na rovnoprávnosti účastníkov a na záväzných pravidlách konania, čo má zabraňovať konfliktom 
ohrozujúcim spoločný cieľ” (Biskup, 1986, s. 13). 

Medzinárodná organizácia práce (ILO, 2012) sociálny dialóg definuje ako „všetky formy vyjed­
návania, konzultácií alebo jednoducho výmeny informácií medzi predstaviteľmi vlád, zamest­
návateľov a pracovníkov, zaoberajúce sa všeobecnými záujmami súvisiacimi s hospodárskou a 
sociálnou politikou“. Sociálny dialóg je teda trvalý proces, ktorý zahŕňa čiastkové jednanie 
a konzultácie medzi sociálnymi partnermi na rôznej úrovni. Môžeme povedať, že sociálny dialóg 
vo forme negociácií alebo kolektívneho vyjednávania predstavuje obsahové naplnenie sociál­
neho partnerstva, ktoré je inštitucionálnym,  inštitucionalizovaným či formalizovaným pred­
pokladom realizácie sociálneho dialógu. Je to metóda, akou si dve základné skupiny (zamest­
nanci a zamestnávatelia) pôsobiace v ekonomike dohadujú podmienky vzájomného fungovania 
(Uhlerová, 2012). Sociálny dialóg je v podstate „proces kontinuálnej interakcie (pokračujúceho 
vyjednávania) medzi sociálnymi partnermi s cieľom dosiahnuť dohodu najmä v ekonomických 
a sociálnych otázkach, a to tak v rámci celej spoločnosti, ako aj na úrovni firmy (podniku)“ (Čam­
báliková, 2008, s. 19).

Sociálne partnerstvo je teda vnímané najmä ako spôsob vyjednávania medzi sociálnymi partner­
mi. Je založené na snahe všetkých partnerov dosiahnuť zmier, dohodu a stabilitu, ktorá pomôže 
predísť možným konfliktom. Vychádza z predpokladu, že jednotliví aktéri majú popri svojich 
často protichodných záujmoch aj spoločné záujmy a ciele. Sociálne partnerstvo teda môžeme 
nazývať vzťahom, ktorý smeruje k stieraniu rozdielov či už materiálnych, alebo  názorových 
odlišností. Ide o vzťah, ktorý je založený na dosiahnutí vzájomného konsenzu a spokojnosti 
(Čambáliková, 2008). „Sociálny dialóg pomáha vytvárať podmienky pre hľadanie konsenzu v kla­
sickej konfliktnej línii práca – kapitál a pre zachovanie zmieru a kultivované riešenie kolektívnych 
sporov.“ (Mansfeldová – Kroupa, 2005, s. 105). Cieľom sociálneho zmieru je predísť situácii, 
kedy latentný konflikt, prirodzene sa vyskytujúci v spoločnosti, ktorá je postavená na pluralite, 
rôznosti a často protichodnosti záujmov, a teda aj na existencii konfliktov, prechádza do konfliktu 
demonštrovaného. Sociálne partnerstvo môže byť vnímané ako inštitúcia, strategická koncepcia, 
vzťah, ale aj vzájomná kooperácia. Všetky koncepcie spája snaha sociálnych partnerov dosiahnuť 
spoločný sociálny a hospodársky cieľ a to (z)mier. Počas ľudského vývoja sa postupne transfor­
movali práva a ciele v spoločnosti a dnes má sociálne partnerstvo tendencie rozširovať sféry 
svojho vplyvu.	

“Sociálny dialóg môže byť založený buď na systéme bipartitných vzťahov, keď 
je dialóg založený priamo medzi pracovnou silou (prípadne zamestnaneckými 

organizáciami) a manažmentom, alebo na systéme  tripartity, keď existuje 
dialóg medzi tromi stranami, pričom treťou stranou je vláda.” 

Tieto strany môžeme nazvať sociálnymi partnermi. Sociálny dialóg môže byť neformálny alebo 
inštitucionalizovaný, pričom veľmi často je kombináciou oboch týchto foriem. Zmyslom sociál­
neho dialógu je jednanie o širokom spektre otázok, ktorým jednotliví sociálni partneri prikladajú 

význam. Obsahom sú najmä 
otázky, ktoré súvisia s hos­
podárskou a sociálnou politik­
ou, dotýkajúce sa pracovných 
podmienok, otázky zdravot­
ného a sociálneho zabezpeče­
nia a, samozrejme, otázky 
týkajúce sa miezd. Na tomto 
mieste je dôležité spomenúť 
aj formy sociálneho dialógu v 
kontexte sledovaných cieľov 
v rámci konzultácií pri tvorbe 
politík. Môže ísť buď o tzv. 
„zjednávanie politík“ (policy 
concertation) alebo „konzul­
táciu politík“ (policy consul­
tation), pričom zjednávanie 
politík vedie k určitej dohode, 
konzultácia k dohode viesť 

nemusí, nie je to ani jej 
cieľom (Mansfeldová – Krou­
pa, 2005).

Sociálne partnerstvo, sociálny 
dialóg a tripartizmus pred­
stavujú súčasť európskej 
i svetovej právnej a kultúrnej 
identity a vytvárajú obsah 
dlhodobých stratégií a plánov. 
Tripartizmus a tripartita 
znamenajú viacvýznamové 
pojmy, pričom sa používa­
jú buď ako mechanizmus 
na fungovanie inštitúcií, 
alebo ako systém vzájom­
ných konzultácii na rôznych 
úrovniach (národná, odvet­
vová, regionálna a lokálna). 

Sociálny dialóg by sa dal 
charakterizovať ako stav, 
keď sa dvojstrannými alebo 
trojstrannými konzultáciami 
dosiahli požadované výsledky 
(Tkáč, 2004). V súčasnosti sa 
môžeme stretnúť s pojmom 
„tripartita plus“, čo znamená 
širšie zapájanie ostat­
ných subjektov občianskej 
spoločnosti do sociálneho 
dialógu.

Sociálny dialóg a kolektívne 
vyjednávanie sú jedným 
z nástrojov sociálnej politiky. 
Výsledkom kolektívneho 
vyjednávania sú kolektívne 
zmluvy. Kolektívne vyjed­

návanie predstavuje základnú 
formu komunikácie medzi 
jednotlivými sociálnymi 
partnermi, pričom vedú 
sociálny dialóg ako (Tkáč, 
2004) tripartitné konzultácie 
za účasti vlády na celoštátnej, 
odvetvovej alebo regionál­
nej úrovni, alebo bipartitný 
sociálny dialóg na odvet­
vovej a podnikovej úrovni. 
Cieľom sociálneho dialógu 
je dosahovanie sociálneho 
zmieru, čiže je nevyhnutné, 
aby predchádzal sociálnym 
nepokojom. Účastníci sociál­
neho dialógu obhajujú svoje 
záujmy, ktoré majú v drvivej 
väčšine prípadov protichodný 

charakter. Svojim záujmom 
pripisujú subjektívny výz­
nam a s nimi aj vstupujú do 
sociálneho dialógu. Hrozí teda 
potenciálny konflikt, ktorému 
je potrebné pomocou so­
ciálneho dialógu zabrániť a 
snažiť sa cestou vyjednávania 
dosiahnuť konsenzus pri­
jateľný pre obe strany, pričom 
tento konsenzus musí byť 
založený na demokratickom 
základe. Ak dôjde k dohode, 
tá môže mať neformálnu, ale 
aj záväznú podobu. Aby sa 
sociálny dialóg mohol usku­
točniť, podľa Medzinárodnej 
organizácie práce musí byť 
splnených niekoľko základ­
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ných podmienok (ILO, 2012), a to existencia silných nezávis­
lých organizácií pracovníkov a zamestnávateľov s technickou 
kapacitou a prístupom k relevantným informáciám k tomu, aby 
sa mohli zúčastňovať sociálneho dialógu, ďalej politická vôľa 
a angažovanosť všetkých strán v sociálnom dialógu, rešpekto­
vanie základných práv slobody združovania a kolektívneho vy­
jednávania a primeraná inštitucionálna podpora. Aby sociálny 
dialóg mohol fungovať, je nevyhnutná aj podpora štátu, aj keď 
sa štát vždy nezúčastňuje ako priamy aktér. V tomto prípade je 
zodpovedný za stabilitu politických podmienok, ktoré zaručia, 
že autonómne organizácie zamestnancov a zamestnávateľov  
budú pracovať slobodne. 

Sociálne partnerstvo na Slovensku je v súčasnosti realizované 
v dvoch, respektíve troch formách: prvá je reprezentovaná 

bilaterálnym vyjednávaním medzi zamestnancami a  zamest-
návateľmi na podnikovej a národnej úrovni, prípadne odvet-

vovej úrovni (Čambáliková, 2008; Uhlerová, 2012). 

Prvou je tripartita, respektíve republiková úroveň, v ktorej 
figurujú traja sociálni partneri, a to štát, odbory a zamestná­
vatelia (v poslednej dobe na pôde tripartity figuruje aj štvrtý 
sociálny partner a to zástupcovia samosprávy). Do procesov 
ovplyvňovania a utvárania vzťahov v oblasti sociálnej spoločno­
sti a na trhu práce vstupujú na základe tripartitných rokovaní.

Druhou sú bipartitné rokovania, čiže kolektívne vyjednávanie 
na odvetvovej či sektorovej úrovni, kde vystupujú dvaja sociálni 
partneri, a to zamestnávatelia v určitom sektore hospodárstva 
a odborové zväzy, ktoré reprezentujú zamestnancov v tomto 
sektore. Sociálni partneri v rámci bipartitného kolektívneho 
vyjednávania uzatvárajú kolektívnu zmluvu vyššieho stupňa 
(dvojstrannú dohodu), ktorá ustanovuje vzťahy medzi týmito 
partnermi a zároveň ustanovuje rámcové podmienky zamest­
nania, odmeňovania a práce v príslušnom sektore. Bipartitné 
kolektívne vyjednávanie je v podmienkach Slovenska realizo­
vané aj na podnikovej úrovni, kde sa pri vyjednávaní kolek­
tívnej zmluvy stretávajú dvaja sociálni partneri – zamestnávateľ 
a odborová organizácia pôsobiaca u tohto zamestnávateľa. 
V niektorých prípadoch však môže jedna odborová organizácia 
pôsobiť u viacerých zamestnávateľov, alebo u zamestnávateľa 
pôsobiť niekoľko odborových organizácií. Sociálni partneri na 
podnikovej úrovni uzatvárajú podnikovú kolektívnu zmluvu 
nadväzujúcu na kolektívnu zmluvu vyššieho stupňa. Existen­
cia kolektívnej zmluvy vyššieho stupňa však nepodmieňuje 
uzatvorenie podnikovej kolektívnej zmluvy, resp. podniková 
kolektívna zmluva nie je podmienená existenciou kolektívnej 
zmluvy vyššieho stupňa.

Formalizovanou podobou sociálneho dialógu v súčasnosti sú 
sektorové kolektívne zmluvy a podnikové kolektívne zmluvy. 
Takto inštitucionalizovaný sociálny dialóg funguje v podmien­
kach Slovenskej republiky od roku 1991, pričom už začiatkom 
90. rokov sa začali formovať záujmové skupiny zamestná­
vateľov a zamestnancov. V našich podmienkach išlo o úplne 
novú formu kolektívnych pracovných vzťahov, keďže do roku 
1989 odborové organizácie plnili úplne iný kvalitatívny význam 
a pravý zmysel sociálneho dialógu či kolektívneho vyjednávania 
bol úplne vytratený. V roku 1990 bol prijatý zákon č. 83/1990 
Zb. o združovaní občanov, ktorý bol neskôr zosúladený s do­
hovormi Medzinárodnej organizácie práce (ďalej MOP) a zákon 

č. 120/1990 Zb., ktorým sa upravujú niektoré vzťahy medzi 
odborovými organizáciami a organizáciami zamestnávateľov. 
MOP ponechala transformujúcim sa ekonomikám priestor pre 
vlastné úpravy s prihliadnutím na špecifiká danej krajiny.  

Kolektívne vyjednávanie predstavuje jednu z foriem participá­
cie zamestnancov na riadení podniku. Je možné konštatovať, že 
právo na kolektívne vyjednávanie patrí k základným sociálnym 
právam. Okrem toho, dohovormi MOP č. 87 a 88 je zabe­
zpečené právo slobodne sa združovať, kolektívne vyjednávať 
a odborovo sa organizovať. Dohovor MOP č. 154 charakterizuje 
kolektívne vyjednávanie ako vyjednávanie medzi zamestná­
vateľom, organizáciou zamestnávateľov a organizáciou 
pracovníkov. Takéto kolektívne vyjednávanie sa zameriava na 
určovanie podmienok zamestnávania a pracovných podmienok 
a na úpravu vzťahov medzi zamestnávateľmi a ich organizácia­
mi a organizáciami pracovníkov (Čambáliková, 2008). 

Pojem tripartita vysvetľuje MOP ako hospodárske a sociálne 
partnerstvo medzi štátom (reprezentovaný vládnymi orgán­
mi), zamestnávateľmi (reprezentovaní združeniami a zväzmi) 
a amestnancami (zastupovaní odborovými organizáciami). Ide 
o partnerstvo, ktoré v procese vzájomného vyjednávania by 
malo vyústiť do kolektívneho dohovoru a do zmlúv, týkajúcich 
sa najmä zamestnanosti, odmeňovania a sociálnych istôt 
zamestnancov a ich pracovných podmienok. Takéto partner­
stvo by malo usilovať o spoluprácu pri presadzovaní a realizácii 
týchto dohovorov a zmlúv a o riešenie vzniknutých pracovných 
sporov v záujme zachovania sociálneho mieru. Na základe 
týchto princípov tripartity vláda v roku 1990 prijala uznesenia, 
ktoré potvrdili vznik tripartitného orgánu – Rady hospodárskej 
a sociálnej dohody Slovenskej republiky (RHSD). RHSD bola 

založená ako nezávislý vyjednávací a iniciačný orgán, ktorý 
mal za cieľ dosahovanie vzájomnej dohody alebo zaujímanie 
stanoviska k zásadným otázkam hospodárskeho, sociálneho, 
mzdového a pracovno-právneho charakteru a otázkam zamest­
nanosti. 

Tripartita má podľa MOP vo všeobecnom ponímaní štyri 
hlavné širokospektrálne funkcie: 1) konzultatívna a vyjednáva­
cia pre otázky pracovnej legislatívy a hospodárskych vzťahov, 
2) rozhodcovská a sprostredkovateľská pre prípad štrajkov, 
nepokojov a sporov vtedy, keď zlyhávajú bežné zmierovacie 
a rozhodovacie postupy, 3) vyjednávacia pre určovanie mini­
málnych miezd a pre určovanie smerného rastu miezd na 
odvetvovej a podnikovej úrovni, 4) poradenská v oblasti prob­
lémov ekonomickej a sociálnej politiky (Vladárová, 1995, s.9).
Funkcie tripartity ako systému sociálneho dialógu medzi 
vládou, odbormi a zamestnávateľmi nie sú presne ohraničené 
a navzájom sa prelínajú. Napriek tomu však môžeme vymedziť 
niekoľko funkcií tripartity aplikovaných v podmienkach Sloven­
skej republiky:

funkcia participácie na utváraní celospoločenského prostredia,

funkcia prevencie prostredníctvom dosahovania konsenzu v základ-
nej filozofii princípu k ekonomickej a sociálnej politike štátu,

funkcia konzultatívna pri vyjasňovaní si stanovísk a hľadaní všeobec-
ne prijateľných riešení,

funkcia iniciatívna v predkladaní vlastných návrhov a odporúčaní,

funkcia dohodovacia, spočívajúca v dobrovoľnom prijímaní úloh 
a záväzných dokumentov,

funkcia informatívna, uplatňovaná prostredníctvom priebežného 
predkladania materiálov z oblasti spoločného záujmu,

funkcia výchovná smerom k odbornej a občianskej verejnosti,

funkcia demokratizačná, vychádzajúca z vytvárania priestoru pre 
prezentáciu názorov a rešpektovania partnerov,

funkcia zmierovacia, uplatňovaná prostredníctvom vzájomnej infor-
movanosti o zdrojoch a príčinách sociálneho napätia a spoluúčasti 

na ich riešení,

funkcia garantovania sociálnych dimenzií v podmienkach trhovej 
ekonomiky a pod.  (Vladárová, 1995, s. 9 – 10).

V rámci kolektívneho vyjednávania sa od začiatku 30. rokov 
minulého storočia vyvinuli dva základné modely kolektívneho 
vyjednávania, a to kolektívne vyjednávanie zahŕňajúce viac ako 
jedného zamestnávateľa (tzv. multi-employer) a kolektívne vy­
jednávanie s jedným zamestnávateľom (tzv. single-employer). 

Vyjednávanie s viac ako jedným zamestnávateľom je rozšírené 
najmä v krajinách Európy, mohli by sme ho prirovnať ku 
kolektívnemu vyjednávaniu tzv. vyšších, prípadne sektoro­
vých (odvetvových) kolektívnych zmlúv. V rámci mnohých 
európskych krajín sa tento model vyjednávania realizuje na 
národnej, regionálnej úrovni alebo v rámci jedného či viac 
odvetví. Je charakterizovaný väčším množstvom menších 
zamestnávateľov v rámci regiónu alebo odvetvia a umožňuje 
vyjednať jednu kolektívnu zmluvu s rámcovým zadefinovaním 
podmienok aplikovaných pre celé odvetvie.

Vyjednávanie na úrovni jedného zamestnávateľa je typické 
pre anglo-americký priestor a pre mnohé krajiny Ázie (Veľká 
Británia, USA, Japonsko a pod.). Tu niektorí autori uvádzajú 
ešte aj tretí typ vyjednávania, a to tzv. „ázijský model“, ktorého 
cieľom je dosiahnutie vysokého hospodárskeho rastu a mini­
malizácia štrajkov. Je charakteristický jedným relatívne veľkým 
zamestnávateľom prevažne vo výrobnom sektore. Tento model 
vyjednávania vystihuje individualizmus amerických zamestná­
vateľov a veľkých výrobných podnikov a v USA sa začal rozvíjať 
po hospodárskej kríze v 30. rokoch 20. storočia, v Japonsku 
po 2. svetovej vojne. V podmienkach daných krajín legislatíva 
nevylučuje ani model vyjednávania s viac ako jedným zamest­
návateľom, no nie je mu veľmi priaznivo naklonená.

ŠTÁT
ODBORY ZAMESTNÁVATELIA
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Konfederácia odborových zväzov SR pracuje v prvom rade ako 
reprezentant zamestnancov v Hospodárskej a sociálnej rade 
SR. Aby sme vám aspoň sčasti priblížili činnosti, ktoré si člen­
stvo v HSR vyžaduje, tu si môžete prečítať oficiálne stanovisko 
KOZ SR k návrhu na úpravu sumy mesačnej minimálnej mzdy 
na rok 2018. 

Všeobecne k materiálu: 

Ministerstvo po posúdení celkovej sociálnej situácie v SR za 
predchádzajúci kalendárny rok a vzhľadom na očakávaný 
pozitívny makroekonomický vývoj v roku 2017 v súlade s usta­
novením § 7 ods. 3 druhá veta zákona predkladá na rokovanie 
HSR návrh na úpravu sumy mesačnej minimálnej mzdy na 
rok 2018 na 480 eur mesačne (2,759 eura na hodinu). Zvýše­
nie sumy minimálnej mzdy v tzv. hrubom vyjadrení o 45 eur 
mesačne znamená medziročný nárast o 10,34 % a v tzv. čistom 
vyjadrení bude predstavovať cca 7,77 %.

Stanovisko KOZ SR:

KOZ SR oceňuje návrh na úpravu sumy minimálnej mzdy zo 
strany Ministerstva práce, sociálnych vecí a rodiny SR (MPSVaR 
SR), ktorý predstavuje doposiaľ najvyšší rast minimálnej mzdy 
v absolútnom vyjadrení. Návrh sumy minimálnej mzdy vo výške 
480 € sa výrazne približuje predstavám odborov o výraznom 
náraste minimálnej mzdy, ktorá ešte donedávna bola nižšia ako 
hranica rizika chudoby a kreovala pracujúcu chudobu. 
V nasledujúcom období sa očakáva pozitívny vývoj makroeko­
nomických ukazovateľov, malo by dôjsť k miernemu nárastu 
cien, ako aj k nárastu disponibilného príjmu domácností, preto 
zotrvávame na požiadavke zvýšiť minimálnu mzdu na rok 2018 
v sume 492 € (2,828 € na hodinu), čo predstavuje percentuálne 
zvýšenie na úrovni +13 %.

Odôvodnenie:

Vzhľadom na dlhodobo sa zlepšujúce ekonomické prostredie 
a pozitívne vyhliadky do ďalších rokov sme presvedčení, že je 
priestor na ešte výraznejšie zvýšenie minimálnej mzdy. Navyše 
cieľom KOZ SR naďalej zostáva zabezpečiť plnenie odporúčania 
Európskeho výboru sociálnych práv, podľa ktorého by podiel 
minimálnej mzdy na priemernej mzde mal dosahovať 60 %. 
Toto zvýšenie zabezpečí dostatočné priblíženie sa odporúčaniu 
Európskeho výboru sociálnych práv, aby minimálna mzda do­
sahovala aspoň 60 % priemernej mzdy. Návrh 492 € vychádzal 
z jej hodnoty na úrovni 50 % z predpokladanej priemernej 
mesačnej mzdy v národnom hospodárstve na rok 2018, ktorá 
bola v čase podania návrhu odhadovaná na 983 €. Pri odhado­
vanej priemernej mzde na rok 2018 vo výške 988 € bude nami 
navrhovaná minimálna mzda predstavovať 49,8 %-ný podiel 
v hrubom vyjadrení a 54,5 % v čistom vyjadrení.
V návrhu minimálnej mzdy na rok 2018 vo výške 492 € sme 
zohľadnili aj ďalšie aspekty týkajúce sa odmeňovania slo­
venských zamestnancov. KOZ SR dlhodobo upozorňuje, že 

odmeňovanie na Slovensku je podpriemerné a aj napriek 
relatívne vysokému daňovo-odvodovému zaťaženiu sú celkové 
odmeny zamestnancov (Eurostat) siedme najnižšie spomedzi 
krajín EÚ (v parite kúpnej sily dokonca šieste). Naopak, produk­
tivita práce zamestnanca sa približuje priemernej produktivite 
práce krajín EÚ a presahuje 80 %, čo je na úrovni Malty a Cypru 
a je 15. najvyššia. Len pre ilustráciu, Malta má stanovenú mi­
nimálnu mzdu na úrovni 735,63 € a podiel minimálnej mzdy na 
priemernej mzde vyšší než Slovensko zhruba o 7,8 p. b. podľa 
zisťovania Eurostatu. 

Aj po zvýšení minimálnej mzdy na úroveň 435 € v roku 2017 je 
slovenská minimálna mzda stále 7. najnižšia, spolu s Českom, 
Maďarskom, Litvou, Lotyšskom, Rumunskom a Bulharskom. Aj 
napriek prezentovanému enormnému zvyšovaniu minimálnej 
mzdy, ktoré začalo rokom 2014, sme si v európskom porovnaní 
polepšili len o jednu priečku.

Na európske porovnania poukazujeme z toho dôvodu, že už 
13 rokov sme členmi EÚ. Pristúpením k Zmluve o Európskej 
únii sme získali nesporne veľa výhod, pričom jednou z nich 
je snaha o sociálnu a ekonomickú konvergenciu medzi jed­
notlivými členskými krajinami. EÚ sa snaží o sociálne trhové 
hospodárstvo s vysokou konkurencieschopnosťou zamerané na 
dosiahnutie plnej zamestnanosti a sociálneho pokroku, ako aj 
o vysokú úroveň ochrany životného prostredia a zlepšenie jeho 
kvality. Bojuje proti sociálnemu vylúčeniu a diskriminácii 
a podporuje sociálnu spravodlivosť a ochranu. Na tieto ho­
dnoty poukazujeme aj my, keďže sme sa za 13 rokov člen­
stva našou mzdovou úrovňou nepriblížili na úroveň starých 
členských krajín a je o dve tretiny nižšia než v týchto krajinách. 
EÚ zdôrazňuje, že sociálny damping v Európskej únii nemá 
miesto a výrazné mzdové rozdiely narúšajú rovnaké podmienky 
medzi spoločnosťami, čím oslabujú bezproblémové fungovanie 
jednotného trhu.

KOZ SR je presvedčená, že zvyšovanie mzdovej úrovne má 
pozitívny dopad na životnú úroveň obyvateľstva, motivuje 
ľudí zamestnať sa a odráža sa aj vo zvýšenom výkone ekono­
miky. Minimálna mzda a jej výška výrazne ovplyvňujú celkovú 
mzdovú úroveň a posúvajú ju smerom hore. Podľa údajov 
Štatistického úradu SR bolo v mzdovom pásme od 0 € do 450 
€ v roku 2016 7 % zamestnancov, čo je necelých 150 tisíc osôb. 
Navyše tento podiel oproti roku 2015 poklesol o 2,7 p.b.
V mzdovom pásme od 0 do 500 € bolo v roku 2016 12,2 % 
zamestnancov, čo je necelých 257 tisíc osôb. Tento podiel 
oproti predchádzajúcemu roku poklesol až o 3,4 %. Keďže 
počet zamestnancov medziročne narastá, možno usudzovať, 
že zamestnanci sa posunuli do vyššieho mzdového pásma aj 
vďaka nárastu minimálnej mzdy. Navyše počet zamestnancov, 
ktorých zvýšenie minimálnej mzdy pozitívne ovplyvní, možno 
považovať za významný.

Vyššie príjmy domácností sa pozitívne odrazia vo vyššom 
disponibilnom príjme, čo najmä u nízkopríjmových domác­
ností zvýši spotrebu, ale zároveň zmierni tlak na nutnosť 
zadlžovať sa. Domácnosti sú zároveň schopné vytvárať vyššiu 
mieru úspor. V neposlednom rade sa vplyvom vyšších príjmov 
domácností znižuje závislosť od sociálneho systému, rovnako 
ako miera vyplácania časti mzdy „na ruku“ a pozitívny dopad 
sa prejaví aj v postproduktívnom veku prostredníctvom vyšších 
dôchodkov. V súčasnosti zadlženosť slovenských domácností 
výrazne rastie a častokrát nie sú schopné z nízkych príjmov 
splácať svoje záväzky. 

STANOVISKO
KOZ SR

VZDELÁVACIA AKTIVITA NP CSD II.

 KEŽMARSKÉ ŽĽABY

18.09 – 20.09.2017

VO VZDELÁVACOM A REGENERAČNOM CENTRE, S. R. O., KEŽMARSKÉ ŽĽABY SA DŇA 18. SEPTEMBRA 2017 ZAČALA SÉRIA 
VZDELÁVACÍCH AKTIVÍT NÁRODNÉHO PROJEKTU CENTRUM SOCIÁLNEHO DIALÓGU II REALIZOVANÁ RIEŠITEĽSKÝM 

TÍMOM CENTRA PRE VZDELÁVANIE, KTORÉ JE ZAMERANÉ NA PREHĹBENIE PRAKTICKÝCH SKÚSENOSTÍ A ZRUČNOSTÍ FOR-
MOU VZDELÁVACÍCH AKTIVÍT PRE ČLENOV ODBOROVÝCH ZVÄZOV KONFEDERÁCIE ODBOROVÝCH ZVÄZOV SLOVENSKEJ 

REPUBLIKY.

ROLAND KLOKNER

Počas troch dní sa traja lektori venovali dvom oblastiam. 
Sedemnásť účastníkov sa od prof. PhDr. Moniky Čambálikovej, 
CSc. v časti Sociálny dialóg – Kolektívne vyjednávanie 
v prvý deň dozvedelo základy z histórie sociálneho dialógu
a o sociálnom dialógu v dokumentoch medzinárodných or­
ganizácií a Európskej únie. Program pokračoval prednáškami 
dvojice Mgr. Petra Gubišová a PaedDr. Marek Kmeť o psycho­
logických aspektoch komunikácie a o efektívnej komunikácii a 
vyjednávaní ako forme sociálneho dialógu, a to aj v nasledu­
júci deň. Počas neho nasledovali ešte prednášky o sociálnom 
dialógu v Slovenskej republike a o kolektívnom vyjednávaní. 
Kolektívne vyjednávanie si účastníci mali možnosť vyskúšať v 
modelových situáciách v rámci tematických workshopov 
v posledný deň. 

Na základe podrobného vyhodnotenia jednotlivých 
anonymných dotazníkov môžeme skonštatovať, že po odbornej 
a organizačnej  stránke a z hľadiska prospešnosti pre účastníkov 
bol kurz vyhodnotený ako úspešný a pre účastníkov prospešný. 
Čo sa týka lektorského zastúpenia, účastníci vysoko ocenili 
odbornosť, profesionalitu a ľudský prístup lektorov. Viacerí 
účastníci vyzdvihli užitočnosť uvedeného spôsobu vzdelávania 
a vyjadrili potrebu častejšieho opakovania. Účastníci, zástup­
covia výrobného sektora a zástupcovia nevýrobného sektora, 
skonštatovali, že sa dozvedeli aj nové veci práve z oblasti 
sociálneho dialógu a kolektívneho vyjednávania, ktoré priamo 
v praxi riešia výrobné podniky a ktoré naopak,  verejná 
a štátna sféra rieši inak, napr. kolektívne zmluvy vyššieho 
stupňa vo verejnej a štátnej sfére. Počas vzdelávania bola 
teoretická zložka vo vzťahu k praktickej, zážitkovej forme v 
pomere 30 % ku 70 %. Tento fakt vyplynul aj zo spätnej väzby 
a účastníci vzdelávania ho vysoko ocenili. I napriek niektorým 
malým organizačným pripomienkam môžeme konštatovať, 
že vzdelávanie prebehlo úspešne aj z toho dôvodu, že mnohí 

účastníci cítia potrebu ďalšieho vzdelávania sa a zlepšovania 
svojich kompetencií v danej oblasti.
Súčasne so spomínanou vzdelávacou aktivitou prebiehala aj 
aktivita s názvom Prevencia v oblasti bezpečnosti a ochrany 
zdravia pri práci, ktorú zastrešovali Mgr. Peter Rampašek a Ing. 
Vladimír Kmec. V nej sa šestnásť účastníkov zaoberalo Zákon­
níkom práce, Zákonom o inšpekcii práce, o ochrane, podpore 
a rozvoji verejného zdravia a v neposlednom rade  Zákonom 
o bezpečnosti a ochrane zdravia pri práci, ako aj vyhláškami 
súvisiacimi s BOZP a požiadavkami na bezpečnosť technických 
zariadení. 

Na základe podrobného vyhodnotenia jednotlivých 
anonymných dotazníkov môžeme opäť skonštatovať, že po 
odbornej a organizačnej stránke a z hľadiska prospešnosti pre 
účastníkov bol kurz vyhodnotený ako úspešný a pre účastníkov 
prospešný. Pokiaľ ide o lektorské zastúpenie, účastníci vysoko 
ocenili odbornosť, profesionalitu a ľudský prístup lektorov. 
Viacerí účastníci vyzdvihli užitočnosť uvedeného spôsobu 
vzdelávania a vyjadrili potrebu častejšieho opakovania. Pre sa­
motných organizátorov to bola výzva vzhľadom na rôznorodosť 
prístupu odborových zväzov k problematike vzdelávania 
v oblasti BOZP a tiež z pohľadu priorít v rámci BOZP, s ktorými 
sa jednotlivé zväzy stretávajú. Účastníci, zástupcovia výrob­
ného sektora a zástupcovia nevýrobného sektora, skonšta­
tovali, že sa dozvedeli aj nové veci práve z oblasti BOZP, ktoré 
priamo v praxi riešia výrobné podniky a na druhej strane, ktoré 
rieši verejná a štátna sféra. Ocenili to s tým, že ich uvedené 
poznatky vzájomne veľmi obohatili.

Vzdelávacie aktivity navštívili v prvý deň pracovníci Implemen­
tačnej agentúry Ministerstva práce, sociálnych vecí a rodiny, 
ktorí sa na nich nakrátko zúčastnili  a mali možnosť pozhovárať 
sa s ich účastníkmi aj organizátormi. Ako sa na mieste vyjadrili, 
počas ich kontroly nenašli žiadne pochybenia. 

Najbližšia vzdelávacia aktivita na dané témy sa bude konať 
v novembri roku 2017. 
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