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1. Pracovnasila

préca— je to cielavedomé a Ucelna ¢innost’, ktorej nositel’om je ¢lovek so svojimi fyzickymi a
duSevnymi schopnostami a talentom

MnoZzstvo préce zavisi od:

- poctu 0sHb schopnych alebo ochotnych pracovat’

- intenzity préce a dizky prac. ¢asu

- kvalitu préce urcuje ngjma kvalifikéacia pracovnikov, &ruktiraa kvalita pouzitych
vyrobnych procesov

- kvalifikécia pracovnikov — je schopnost’ ¢loveka odborne a kvalifikovane vykonéavat’ za
ur¢itych pracovnych podmienok urcitt profesiu alebo pracu

Uroven kvalifikécie zavisi od:

- fyzickej spdsobilosti (telesna zdatnost’, zmyslova spésobilost)

- duSevnej spbsobilosti (nadanie, stupei vSeobecnych schopnosti, rychlost’ reakcie)

- teoretickych vedomosti (3kola, rekvalifikacia, individudlne studium)

- praktickych skusenosti, zru¢nosti a navykov

Velky doraz kladieme aj na osobné vlastnosti pracovnika.

Osobitna skupinu tvoria 'udia s podnikatel’skymi schopnostami. Ako vlastnici majetku
(kapitalu) organizuju vyrobu a dok&zu vyuzivat’ vyrobné faktory na vyrobu vyrobkov a
sluzieb. Kazda krajina musi investovat’ do vychovy a vzdelania ak chce disponovat’ Fudskym
kapitalom v budicnosti. Nahromadenie v3etkych minulych vkladov do vzdelania, vychovy,
telesngj vychovy a zdravia, zvy3uje produktivnu kapacitu 'udi a nazyvame ju 'udsky kapital.
Vyznamny ¢initel’, ktory posobi na vel'kost’ prac. zdrojov je mobilita prace, ¢ize pohyb v
oblasti pracovnych miest a povolani.

Mobilita prace:

-geograficka mobilita prace (pohyb pracovnikov)

-mobilita povolani (pohyb pracovnikov z jedného povolania do druhého)
Struktdra pracovnych sil — je to percentuélne zasttpenie pracovnikov organizécie.
Posudzuje sa podr'a: pohlavia, veku, kvalifikacie

Pracovny vykon pracovnikov:

Vysledkom I'udskej prace je pracovny vykon. Pracovné podmienky:

- vnutorné, ktoré prindsa so sebou pracovnik

- vonkajsie, ktoré vytvara zamestnavatel

VonkajSie g vnutorné pracovné podmienky ovplyviiuja pracovny vykon ¢loveka

Vnutorné pracovné podmienky

A.) Vzt'ah k préci

Ak mé pracovnik kladny vzt'ah k préci a praca mu prindsa radost’, je pracovny vykon stlpa.
NajlepSie je ak ma ¢lovek takl pracu, ktord je sticasne g jeho konickom. Ak méa pracovnik
zéporny vzt'ah k préci, jeho pracovny vykon klesi




B.) Pracovné vykonnost’

Kazdy pracovnik marozdielnu pracovni vykonnost'. Na pracovnu vykonnost’ vplyva vek
pracovnikov. Vtedy hovorime o kolisani pracovnej vykonnosti. TieZ pracovny vykon zavisi
od zdravotného stavu pracovnika. Klimatické podmienky tieZ vplyvaju na vykon.

C.) Pracovné aktivita

Bez pracovnegj aktivity (iniciativy) zanikne gj ta nagjlepSia vykonnost. Na pracovna aktivitu
pbsobia:

Hmotné stimuly — umoziuja zvySsit’ prac. vykony, ¢o je vel’mi potrebné ngjma pocas
vrcholovych sezonnych préc, patri sem g poskytovanie podnikovych bytov, rekreécii prip.
inych materidlovych vyhod a soc. zabezpeceni. Morane stimuly (diplomy, pochvaly), ktoré
pbsobia na citovl zlozku ¢loveka

VonkajSie pracovné podmienky:

A.) Forma préce

Podra vynaloZenej nAmahy, ktoru vyZaduje urcity druh prace, rozlisujeme rozne formy préce,
ktoré saod seba odlisuju podratelesnej ndmahy a polohy pracovnika, dusevnej ndmahy,
koncentrécie a zodpovednosti.

B.) Pracovisko ajeho vybavenie -dobre vybavené a upravené pracovisko ul'ahéuje pracu,
zvySuje vykonnost’ pracovnikov a pracovnu aktivitu.

Zakladneé prvky pracovného prostredia st

1.- Osvetlenie pracoviska— je vel'mi dblezité, pretoZe ¢lovek prijima 90% informécii zrakom.
2.- Farebna Uprava pracoviska— farby maju psychologicky ucinok, ktory sa prejavuje v
¢innosti Fudi.

Farby

Teplé (Cervena, oranzova, ZItd) — podnecuju k aktivite

Studené (zelena, modra) — upokojuju a poskytuju Uravu

Neutrane (biela, cierna)

Velky vyznam ma farebné oznacenie ovlédania strojov.

Na vyjadrenie nebezpetenstva s stanovené teplé farby:

Cervena— vystraha, zastavenie stroja

OranZova— vyznacenie nebezpe¢nych miest na stroji

ZIta— koniec schodiska a pod.

Na vyjadrenie bezpetia sa pouzivaju studené farby:

Zelena— spustenie stroja, soc. zariadenia, prva pomoc

Modra — informécie a orientacie

3.- Hlukoveé podmienky — za hluk sa (povazuje) oznacuje kazdy zvuk alebo stibor zvukov,
ktoreé Skodia 'udskému organizmu. Pdsobenie hlu¢ného prostredia na vykon zavisi od druhu
vykonévangj préace. Clovek méa pracovat’ v takom prostredi, aby zvukova kulisa gloveka
nerusi v préci.

4.- Teplota na pracovisku — musi byt taka, aby pracovnici mali ¢o najlepsie podmienky na
vykonavanie svojegj préce a nebola narusené a ich zdravie. Tepelna rovnovaha medzi
¢lovekom a progtredim zavisi od tychto cinitel'ov:

Teploty vzduchu, teploty predmetov a stien pracoviska, rychlosti pradenia vzduchu oblecenia
pracoviska

5.- Pradnost’ a Skodlivé latky v ovzdusi — ako jednoduché ochrana sa odporuca pouzivat
respirétor. Ulohou podniku je obmedzit’ pdsobenie kodlivych prvkov prac. prostrediaa
vytvorit’ pre pracovnikov ¢o najlepSie podmienky na vykonavanie préce.



C.) Pracovny ¢as

Pracovny vykon a zdrav. Stav pracovnikov zavisi aj od dizky prac. ¢asu a jeho usporiadania.
Pracovny ¢as zamestnanca je najviac 40 hodin tyZdenne. Zamestnanec, ktory ma pracovny ¢as
rozvrhnuty tak, Ze pravidelne vykonéva pracu striedavo v oboch zmenéch v dvojzmennej
prevadzke, ma pracovny ¢as najviac 38 a 3/4 hodiny tyZdenne a vo vSetkych zmenéch v
trojzmennej prevadzke alebo v nepretrzitej prevadzke ma pracovny ¢as najviac 37 a 1/2
hodiny tyzdenne. Préca vo vornych dnoch, prilis dihé nad¢asy a noéné zmeny zat’azujl
'udsky organizmus, ¢o vplyv najeho zdravotny stav, ako a zvy3ena Urazovost’ z dévodu
Unavy organizmu a nasledkom. Mnoho podnikov a organizécii zohl'adiuje individuane
kolisanie prac. vykonnosti svojich zamestnancov a umoZziuje im do uréitej miery samostatné
stanovenie urcitej ¢asti pracovného ¢asu.

D.) Pracovna atmosféra

Na dobru pracovnu atmosféru maju vplyvy ako st spravodlivé odmenovanie za pracu,
socidlna starostlivost’ o pracovnikov, vedenie pracovnikov k tomu, aby uznavali vysledky

préc svojich kolegov a mali Uctu voci nadriadenym pracovnikom. Dat” moZnost” pracovnikom
zUcastnit’ sa na rozhodovani, Uc¢elné a spravne vybavenie. Pracovnici navzdjom spolupracuju a
prichadzaju do styku s inymi Tud’mi, vedicimi a podriadenymi ¢im vznikaju mnohostranné
kontakty, ¢iZe savytvara pracovna atmosféra.

E.) Vplyv novych(modernych) technolégii

Realizécia nov3ej technoldgie umoziiuje podstatné zvySenie pracovnej vykonnosti.
Uskutoéniuju sa ngjma ¢innosti ako automatické spracovanie informacii, automatické riadenie
vyrobnych systémov, analyza laboratérnych pokusov a pod. Nove technoldgie pracuju s takou
presnost’'ou a rychlost'ou, ktoru ¢lovek nikdy nedosiahne. Podiel 'udskej préace na celkove
vyrobe preto klesa,

PROGNOZA PRACOVNEJ SILY V KRAJOCH SR DO ROK U 2025

Pracovna sila je vyznamnym faktorom pri dosahovani prosperity krajiny. DéleZit4 je nie len
pocetnost’ pracovnej sily ale g jej rozmiestnenie a &truktira. Pocetnost’ g Struktlra pracovne)
sily sii vyznamne ovplyviiované demografickym vyvojom.

SG¢asné trendy

Za poslednych 20 rokov boli zaznamenané vyrazné zmeny v pocte a &truktire pracovnej sily.
Charakterizovalo ich podstatné zvySovanie ekonomickej aktivity Zien, zniZzovanie
ekonomickej aktivity mladych I'udi a obyvatel'ov v blizkosti déchodkového veku. Pokles
ekonomickej aktivity mladych I'udi je predov3etkym désledok technologického pokroku a z
neho vyplyvajlcej potreby zvySovania vzdelania hlavne mladej pracovne) sily prichadzajlcej
natrh prace. Vyrazné znizovanie ekonomickej aktivity starSich 'udi bolo zas spbsobené
systémom socialneho zabezpecenia a moznost'ou skorSieho odchodu do déchodkul.
Ekonomicka aktivita muZov je dlhodobo vySSia ako ekonomicka aktivita Zien ato vo vietkych
vekovych skupinach. Jednym z dévodov niZSej ekonomickej aktivity Zien je a materstvo.
Klesajuca plodnost’ a postupné zlepSovanie sluzieb pre rodiny prispievaju k znizovaniu
rozdielov v ekonomickej aktivite medzi pohlaviami.



Predpoklady buddcich trendov

Zakladné predpoklady o buddcich trendoch vyvoja ekonomickej aktivity (najblizSie dve
desat’rocia) mozno zhrnit’ do nasledovnych bodov:

Ekonomicka aktivita Zien sa bude nad’alej zvySovat’, hlavne vo veku 25-54 rokov,
hlavne v désledku zlepSovania podmienok pre zladenie pracovnych a rodinnych
povinnosti.

Pocita sa so zvySovanim ekonomickej aktivity starSich 'udi, ku ktorému prispeje
nedostatok mlad3ej pracovnej sily v dosledku nizkej pérodnosti v poslednom obdobi
ako g intenzivnejSie predlZzovanie F'udského Zivota po roku 1990.

Pokra¢ujuci pokles ekonomickej aktivity mladych 'udi pdjde predovSetkym na vrub
zvy3ujuceho sa vyznamu vzdelania.

Jedinou skupinou, pre ktorl sa o¢akéva stagnacia resp. mierny pokles miery
zamestnanogti je stredny vek u muzov.

Ocakévana pocetnost’ pracovng sily

Pocet ekonomicky aktivneho obyvatel'stva sa bude pravdepodobne ete niekol’ko rokov
zvySovat’ a maximalnu hodnotu (priblizne 2730 tis.) by mal dosiahnut’ krétko po roku 2010. V
porovnani so sti¢asnost’ou ide 0 zvySenie o 1,7 %. Po tejto kulminacii sa bude az do konca
progndzovaného obdobia pocet ekonomicky aktivneho obyvatel'stva znizovat'. Do roku 2025
by sa mala pocetnost’ pracovnej sily zniZit’ zhruba na hodnotu 2583 tis., ¢o je v porovnani so
sticasnost’ou zniZenie priblizne o 3 %. V porovnani s rokom 2011 (rok s max. o¢akavanou
hodnotou pracovnej sily) ide o pokleso 5,5 %.

Ocakavany vyvoj vekoveho zloZenia pracovne) sily
Ocakéavané vekoveé zloZenie pracovng sily

Pocas celého progndzovaného obdobia sa bude zniZovat’ pocet ekonomicky aktivnych osdb
vo veku do 29 rokov a od roku 2010 gj vo vekovej skupine 30 - 34 rokov. To znamena
zniZenie pocetnosti mlad3ej pracovne] sily. Vo vetkych ostatnych vekovych skupinach, t.j.
pracovnasilav strednom a starSom veku, sa pocet ekonomicky aktivnych osdb zvysi, a ked’ v
niektorych pripadoch nepdjde o rast po¢as celého prognézovaneho obdobia. Do roku 2020
bude najpocetnejSou ekonomicky aktivnou skupinou obyvatel'stvo vo veku 35-39 rokov a 40-
44 rokov. Po roku 2020 sa k tymto dvom vekovym skupindm prida aj obyvatel'stvo vo veku
45-49 rokov, ktoré sa na Uplnom konci prognézovaného obdobia stane najpocetnejSou
skupinu ekonomicky aktivneho obyvatel'stva. Uvedené skutocnosti jasne naznacujd, ze
pracovna sila (podobne ako celé obyvatel'stvo) bude starnit’ a tento proces sa bude
zrychlovat’. Kym v st¢asnosti pripada 67 ekonomicky neaktivnych vo veku 15 rokov a viac
na 100 ekonomicky aktivnych v rovnakom veku, v roku 2025 bude tento pomer uz 80 ku 100
(zvySenie 0 19,4 %).

Ocakavany vyvoj pracovng sily v krajoch

V porovnani so sti¢asnost’ou sa do roku 2025 znizi stav pracovnych sil v piatich krajoch -
Bratislavskom, Trnavskom, Trenc¢ianskom, Nitrianskom a Banskobystrickom (najviac 8,9 % v
Nitrianskom kraji, najmenegj 3,4 % v Trnavskom kraji). V ostatnych troch krajoch sa pocet
ekonomicky aktivnych osbb zvydi, pricom zvyZenie v Zilinskom a KoSickom kraji bude



minimalne (menej ako 0,5 %). TakZe viastne jedinym krajom, v ktorom sa viditel'nejSie zvysi
pocet ekonomicky aktivnych obyvatel'ov bude PreSovsky kraj (narast o 6,9 %).

Dodedky o¢akévaného vyvoja pracovneg sily

Zakladnymi trendmi vo vyvoji pracovngj sily na Slovensku v najbliZsich dvoch desat’rociach
bude zniZenie pocetnogti a starnutie pracovne) sily. ZvySovat’ sa bude ekonomické zat'azenie
obyvatel'stva. To znamend, Ze na ekonomicky aktivne obyvatel'stvo bude pripadat’ stéle viac
ekonomicky neaktivnych osob. Tieto skuto¢nosti treba brat” do Gvahy pri riadeni ekonomiky,
pri zmenach v systémoch socialneho poistenia atiez pri koncipovani popula¢nej, socianegj a
migrac¢nej politiky, nakol’ko dobre nastavena migrécia méze prispiet’ k zmierneniu
oc¢akavanych problémov v oblasti pracovnych sil.



2. Odmenovanie

Zakon hovori
§118
(1) Zamestnévatel’ je povinny poskytovat’ zamestnancovi za vykonanu préacu mzdu.
(2) Mzda je penazné plnenie alebo plnenie peiaznej hodnoty (naturdna mzda) poskytované
zamestnavatel'om zamestnancovi za précu. Za mzdu sa nepovaZuje plnenie poskytované v
slvislosti so zamestnanim podl'a inych ustanoveni tohto zékona alebo podl'a osobitnych
predpisov, ngjma nahrada mzdy, odstupné, odchodné, cestovné nahrady, prispevky zo
socianeho fondu, vynosy z kapitalovych podielov (akcii) alebo obligécii a nahrada za
pracovnu pohotovost’. Za mzdu satieZ nepovazuje d’alSie plnenie poskytované
zamestnavatel’'om zamestnancovi zo zisku po zdaneni.
(3) Ako mzda sa posudzuije g plnenie poskytované zamestnavatel'om zamestnancovi za pracu
pri prilezitosti jeho pracovného vyrocia alebo Zivotného vyrocia, ak sa neposkytuje zo zisku
po zdaneni alebo zo socidlneho fondu.
§119
(1) Mzda nesmie byt’ niz&ia ako minimélna mzda ustanovena osobitnym predpisom.
(2) Mzdové podmienky zamestnavatel’ dohodne s prislusnym odborovym orgédnom v
kolektivnej zmluve. Pre ¢lena druZstva, u ktorého je podl'a sanov podmienkou
¢lenstva pracovny vzt'ah, moZzno mzdove podmienky upravit’ a uznesenim ¢lenskej schédze.
(3) Mzdové podmienky musia byt’ rovnaké pre muzov a Zeny bez akejkol'vek diskriminacie
podla pohlavia. Zeny a muzi maju pravo narovnaki mzdu za précu rovnakej zlozitosti,
zodpovednosti a namahavosti vykonavanu pri rovnakych pracovnych podmienkach
apri dosahovani rovnakej vykonnosti a vysledkov prace.
8120
Minimalne mzdové naroky
(1) Zamestnavatel’, u ktorého nie je odmenovanie zamestnancov dohodnuté v kolektivnej
zmluve, je povinny poskytnlt’ zamestnancovi mzdu najmenej v sume miniméneho mzdového
naroku uréeného pre stupen naro¢nosti prace (d’algj len ,, stupen*) prislusného pracovného
miesta. Ak mzda zamestnanca nedosiahne v kalendarnom mesiaci v prepoéte na odpracovan(
hodinu sumu minimalneho mzdového néroku, zamestnavatel’ poskytne zamestnancovi
doplatok v sume rozdielu medzi dosiahnutou mzdou a sumou minimaneho mzdového naroku
ustanoveného pre stupei patriaci prislusnému pracovnému miestul.
(2) Do mzdy podra odseku 1 sa nezahiia mzda za précu nadcas (8 121), mzdové zvyhodnenie
zapracu vo sviatok (8 122), mzdoveé zvyhodnenie za no¢ni pracu (8 123) a mzdové
zvyhodnenie za pracu v stazenom a zdraviu Skodlivom pracovnom prostredi (§ 124). Do
poctu odpracovanych hodin podla odseku 1 sa nezahiiaju hodiny préace nadéas.
(3) Pracovné miesto podl'a odseku 1 je stihrn pracovnych ¢innosti, ktoré zamestnanec
vykonava podl'a pracovnej zmluvy. Zamestnavatel’ podl'a odseku 1 je povinny
priradit’ kazdému pracovnému miestu stupen v stlade s charakteristikami stupiiov néro¢nosti
pracovnych miest uvedenymi v prilohe.
(4) Sadzba miniméneho mzdového naroku pre prisludny stupei je nasobkom hodinovej
minimane] mzdy ustanovenej osobitnym predpisom pri ustanovenom
tyZzdennom pracovnom ¢ase 40 hodin a koeficienta minimalne mzdy,

Stupen Koeficient miniménej mzdy
1,0
1,2
14
1,6
1,8
2,0

onPwdhPE



(5) Pri ustanoveni tyZdenného pracovného ¢asu podl'a 8 85 na menej ako 40 hodin sa
hodinoveé sadzby minimalnych mzdovych narokov Umerne zvySia.

(6) Sadzba miniméneho mzdového naroku sa zaokruhl'uje na celych desat’” halierov nahor.
§121

Mzda za pracu nadcas

(1) Za précu nadéas patri zamestnancovi dosiahnutd mzda a mzdové zvyhodnenie najmene
25 % jeho priemerného zarobku. Ak sa zamestnavatel’ so zamestnancom dohodne na cerpani
nahradného vol'na za pracu nad¢as, patri zamestnancovi za hodinu préace nad¢as hodina
néhradného vor'na; v tom pripade mu mzdove zvyhodnenie nepatri. Ak zamestnévatel
neposkytne zamestnancovi ndhradné vol'no pocas troch kalendarnych mesiacov alebo v inak
dohodnutom obdobi po vykone préce nad¢as, patri zamestnancovi mzdové zvyhodnenie
podl'a prvej vety.

(2) Ak samzda dohodla v kolektivnej zmluve alebo v pracovnej zmluve uz s prihliadnutim na
pripadna précu nad¢as, mzda vrétane mzdového zvyhodnenia ani nahradné volno podl'a
odseku 1 zamestnancovi nepatria.

§122

Mzda a nahrada mzdy za sviatok

(1) Zaprécu vo sviatok zamestnancovi patri dosiahnutd mzda a mzdové zvyhodnenie
najmenej 50 % jeho priemerného zarobku. Mzdové zvyhodnenie patri aj za

précu vykonavanu vo sviatok, ktory pripadne na def nepretrzitého odpoc¢inku zamestnanca v
tyzdni.

(2) Ak sazamestnavatel’ so zamestnancom dohodne na ¢erpani ndhradného volna za pracu vo
sviatok, patri zamestnancovi za hodinu préce vo sviatok hodina nahradného volna. V tom
pripade mu mzdové zvyhodnenie nepatri. Ak zamestndvatel’ neposkytne zamestnancovi
nahradné vol'no pocas troch kalendarnych mesiacov alebo v inak dohodnutom obdobi po
vykone préce vo sviatok, patri zamestnancovi mzdové zvyhodnenie podla odseku 1. Za
¢erpanie nahradného vol'na patri zamestnancovi nahrada mzdy v sume jeho priemerného
zérobku.

(3) Zamestnancovi, ktory nepracoval preto, Ze sviatok pripadol na jeho obvykly pracovny de,
patri ndhrada mzdy v sume jeho priemerného zérobku, ak mu mzda usla pre sviatok. U
zamestnanca, ktory je odmeiovany mesaénou mzdou, sa sviatok, ktory pripadne

na jeho obvykly pracovny den, povazuje za odpracovany den, za ktory mu patri mzda.
Tomuto zamestnancovi ndhrada mzdy za sviatok nepatri. V kolektivnej zmluve mozno
dohodnit’, Ze g u zamestnanca, ktory je odmeinovany mesaénou mzdou, sa bude postupovat’
podl'a prvej vety.

(4) Nahrada mzdy za sviatok alebo mzda podl'a odseku 3 druhej vety nepatri zamestnancovi,
ktory neospravedinene zameska zmenu bezprostredne predchédzajlicu sviatku alebo
bezprostredne po nom nasledujlcu, alebo zmenu nariadentl zamestnavatel'om na sviatok,
pripadne ¢ast’ niektorg z tychto zmien.

(5) S veduicim zamestnancom mdZe zamestnavatel’ v pracovnej zmluve dohodnit’” mzdu uz

s prihliadnutim na pripadni précu vo sviatok. Mzda za précu vo sviatok vrétane mzdového
zvyhodnenia ani nahradné vol'no podl'a odseku 2 v takomto pripade vedicemu
zamestnancovi nepatria.

§123

Mzdoveé zvyhodnenie za no¢nu préacu

(1) Zamestnancovi patri za no¢nu pracu popri dosiahnutej mzde za kazdu hodinu no¢nej préace
mzdové zvyhodnenie najmenej 20 % minimaneho mzdového néroku ustanoveného v § 120
ods. 4 v Sk za hodinu pre prvy stupe.



(2) S veducim zamestnancom mozno Vv pracovnej zmluve dohodnlt’ mzdu uZ s prihliadnutim
na pripadnd no¢na pracu. Mzdové zvyhodnenie v takom pripade vedicemu zamestnancovi
nepatri.
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Mzdoveé zvyhodnenie za précu v staZzenom a zdraviu Skodlivom pracovnom prostredi

(1) Zamestnancovi patri mzdové zvyhodnenie za précu v stazenom a zdraviu Skodlivom
pracovnom progtredi, pri ktorgj je ohrozeny Zivot alebo zdravie zamestnanca

v pripade, ak jeriziko prekroc¢enia ngjvyssie pripustnych hodnét alebo expozicie zamestnanca
Skodlivym faktorom préce alebo pracovného prostredia, ktoré sii ustanovené osobitnymi
predpismi. Riziko tohto prekro¢enia na zéklade Ziadosti zamestnévatel’a, prislusného
odborového organu, zamestnancov alebo zastupcov zamestnancov na ochranu préace
posudzuje prislusny organ na ochranu zdravia.

(2) Pracovné ¢innogti, pri ktorych je ohrozeny Zivot alebo zdravie v pracovnom prostredi, su
¢innosti s rizikom Skodlivého pdsobenia

a) profesionalngj infekcie,

b) ionizujuceho Ziarenia alebo neionizujlceho Ziarenia,

c) chemickych karcinogénov,

d) chemickych skodlivin alebo

e) fyzikalnych vplyvov (napriklad prachu, teploty, hluku,

vibrécii, zvySeného tlaku vzduchu).

(3) Zaprécu v stazenom a zdraviu Skodlivom pracovnom prostredi patri zamestnancovi popri
dosiahnutel mzde za kazdu hodinu préce v takom prostredi mzdové zvyhodnenie najmenej 20
% miniméneho mzdového naroku ustanoveného v § 120 ods. 4 v Sk za hodinu pre prvy
stupe.

(4) V kolektivnej zmluve alebo v pracovnej zmluve moZno dohodnit’, Ze mzdové
zvyhodnenie sa bude poskytovat’ aj pri

a) niz3g intenzite vplyvov Skodlivych faktorov préce alebo pracovného prosgtredia, ako
zodpoveda postupu podl'a odseku 1,

b) pbsobeni d’alSich vplyvov pracovného prostredia, pri ktorych este nie je ohrozeny Zivot
alebo zdravie podl'a odseku 2, ale zamestnancovi pracu vyznamne st'azujUl.

(5) Pri dohodnuti mzdového zvyhodnenia za pracu v stazenom a zdraviu Skodlivom
pracovnom prostredi podl'a odseku 4 sa ustanovenie odseku 3 neuplatni.
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Mzda pri vykone ingj prace

(1) Ak je zamestnanec preradeny na inu pracu z dévodu ohrozenia chorobou z povolania,
karanténneho opatrenia, ktoré sa mu uloZilo podr'a osobitnych predpisov, odvrétenia
mimoriadnej udalosti alebo na zmiernenie jej bezprostrednych nasledkov a ak po preradeni
dosiahne v prepocte na odpracovani hodinu niZSiu mzdu ako pri vykone préace podla
pracovnej zmluvy, patri mu doplatok nagjmenej do sumy jeho priemerného zarobku, ktory
dosahoval pred preradenim. Doplatok sa poskytuje pocas preradenia, najdihSie pocas 12 po
sebe nasledujtcich mesiacov odo dia preradenia.

(2) V kolektivnej zmluve moZno rozSirit” okruh dévodov preradenia na in précu uvedenych v
odseku 1 adohodnut’ inil sumu a dobu poskytovania doplatku k dosiahnutej mzde. Preradit’
zamestnanca na inu pracu z tychto dévodov mozno len s jeho sthlasom.,

(3) Doplatok pri ohrozeni chorobou z povolania patri g vtedy, ak zamestnanec nastUpi do
pracovného pomeru k inému zamestnavatel'ovi, pretoze pre neho dotergjSi zamestnavatel
nema int vhodnu précu. Doplatok poskytuje zamestnancovi zamestnavatel’, ktory ho
zamestnava v ¢ase, po ktory doplatok patri. Naklady na doplatok tomuto zamestnavatel'ovi je
povinny uhradit’ zamestnavatel’, u ktorého vzniklo ohrozenie chorobou z povolania



(4) Néklady na doplatok pri karanténnom opatreni uloZzenom podl’a osobitnych predpisov
uhradi organ na ochranu zdravia zamestnavatel'ovi, ktory ho poskytol.

(5) Stcast’ou nakladov na doplatok podl'a odsekov 3 a4 s g odvody do poistnych fondov,
ktoré je zamestnévatel’ povinny platit’ podl'a osobitnych predpisov.

(6) Nérok na thradu uplatni zamestnavatel’ v organe na ochranu zdravia v pisomnej Ziadosti
do 30 dni od skon¢enia karanténneho opatrenia. V Ziadosti uvedie

a) meno, priezvisko arodné ¢islo zamestnanca preradeného na vykon pracovnych ¢innosti, za
ktoré mu patri nizsia mzda z dévodu karanténneho opatrenia,

b) mzdu zamestnanca pred preradenim,

¢) mzdu zamestnanca po preradent,

d) dobu preradenia zamestnanca na vykon pracovnych ¢innosti, za ktoré mu patri nizSia mzda,
v hodinéch a

€) celkovu sumu vyplatenych doplatkov vratane odvodov

do poistnych fondov.

(7) Organ na ochranu zdravia naklady na doplatok neuhradi, ak k uloZeniu karanténneho
opatrenia prislo v priamej slvislosti s porusenim povinnosti zamestnavatel'a na predchéadzanie
vzniku a Sirenia prenosnych ochoreni a na obmedzenie ich vyskytu.

8 126

Mzda pri chybnej préci

Ak zamestnanec vyrobi zavinene svojou chybnou pracou nepodarok, nepatri mu za pracu na
nom mzda. Ak mozno nepodarok opravit’ a ak zamestnanec urobi opravu sam, patri mu mzda
za pracu natomto vyrobku, nie v&ak mzda za vykonanie opravy. Ak zamestnanec nepodarok
nezavinil, patri mu mzda ako za bezchybnu pracu. Tato mzda mu patri gj vtedy, ak sa mu

po ozndmeni nedostatku neuloZilo zastavit’ pracu. Rovnako ako pri nepodarkoch sa postupuje
tieZ pri chybnom vykonavani montézi, oprav, Uprav a stavebnych préc.

§ 127

Naturdna mzda

(1) Zamestnancovi moZno poskytovat’ cast’” mzdy, s vynimkou miniménej mzdy, formou
naturalnej mzdy. Naturdlnu mzdu méZe zamestnavatel’ poskytovat’ len so sihlasom
zamestnanca a za podmienok s nim dohodnutych.

(2) Ako naturanu mzdu mozno poskytovat’ vyrobky, vykony, prace a sluzby. Poskytovanie
naturalnej mzdy vo forme liehovin alebo inych navykovych I&ok nie je dovolené. Zrava na
cestovnom pre zamestnanca dopravcu sa nepovazuje za haturdnu mzdu.

(3) Naturdina mzda sa vyjadruje v peiiaznej forme v cenach tovaru od vyrobcu alebo v cenéch
sluzieb od poskytovatel'a sluzieb podl'a cenového predpisu platného v ¢ase poskytovania
naturalnej mzdy.

(4) Ak zamestnavatel’ v ramci svojich priestorov zriadil obchodné zariadenia na predaj tovaru
alebo na poskytovanie sluZieb, nesmie zamestnanca ntitit’, aby v tychto obchodnych
zariadeniach kupoval tovar alebo vyuzival ich sluzby. V pripade, Ze z dévodov odlU¢enosti
prevadzky nemozno pouzivat’ iné obchodné zariadenia, je zamestnavatel’ povinny zabezpecit',
aby sa predaj tovaru alebo poskytovanie sluzieb nevyuzivali na dosahovanie viastného zisku
alebo aby satovar predaval a sluzby poskytovali za ceny v mieste obvyklé v ¢ase predaja
tovaru alebo poskytovania sluzieb.

§128

Mzdav cudze] mene

Zamestnancovi s miestom vykonu prace podla pracovnej] zmluvy v cudzine mozno s jeho
stihlasom alebo na jeho pisomnu Ziadost’ poskytovat’ mzdu alebo jef ¢ast’ v cudzej mene.
Prepocet vysky mzdy v slovenskych korunach na cudziu menu sa vykonava podra



kurzu penaZznych prostriedkov v cudzej mene vyhlaseného Narodnou bankou Slovenska v dei
predchédzajici ditu ur¢enému na vyplatu mzdy podl'a § 130 ods. 2 aebo v iny dohodnuty
de.
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Splatnost’ mzdy

(1) Mzda je splatna pozadu za mesacné obdobie, a to najneskdr do konca nasledujticeho
kalendarneho mesiaca, ak sav kolektivnej zmluve alebo v pracovnej zmluve nedohodlo inak.
(2) Na Ziadost’ zamestnanca musi mu byt” mzda splatna poc¢as dovolenky vyplatena pred
nastUpenim dovolenky. To plati i pri nastupe do sluzby v ozbrojenych siléch alebo do civilngj
sluzby.

(3) Pri skonceni zamestnania vyplati zamestnavatel’ zamestnancovi mzdu splatnli za mesa¢né
obdobie v den skon¢enia zamestnania, ak sa nedohodli inak.

8130

Vyplata mzdy

(1) Mzda sa vyplaca zamestnancovi v peniazoch. V inom druhu plnenia alebo v cudzej mene
mozno mzdu vyplécat’, len ak to umoZziuje tento zakon alebo iny pravny predpis.

(2) Mzda sa vyplaca vo vyplatnych terminoch dohodnutych v pracovnej zmluve alebo v
kolektivngj zmluve. S domackym zamestnancom mozno dohodnit’ vyplatu mzdy & za
dodanie kazdej skompletizovanej pridelene)

préce.

(3) Medzi vyplatnymi terminmi mdZe zamestnévatel’ poskytovat’ preddavok na mzdu v
terminoch dohodnutych v pracovnej zmluve alebo v kolektivnej zmluve. Na Ziadost’
zamestnanca mbZze zamestnavatel’ poskytnlt’ preddavok na mzdu g v inom termine, na
ktorom sa so zamestnancom dohodna.

(4) Mzda sa vyplaca v pracovhom ¢ase a na pracovisku, ak sav pracovnej zmluve nedohodlo
inak. Ak sa zamestnanec z vaznych dévodov nembze dostavit’ po vyplatu mzdy alebo ak
pracuje na vzdialenom pracovisku, zaSle mu zamestnavatel’ mzdu tak, aby mu bola
dorucenav den uréeny na je vyplatu, alebo najneskor v najbliZsi nasledujlci pracovny dei na
svoje néklady a nebezpecenstvo, ak sa nedohodnu inak.

(5) Pri vyGctovani mzdy je zamestnavatel’ povinny vydat’ zamestnancovi pisomny doklad
obsahujlci udaje o jednotlivych zlozkach mzdy a o vykonanych zréZkach a o celkovej cene
préce. Udaj o celkovej cene préce tvori sicet mzdy a Ghrady poistného na zdravotné poistenie,
nemocenské poistenie a déchodkové zabezpetenie a prispevku na poistenie v nezamestnanosti
platenych zamestnavatel'om. Na Ziadost’ zamestnanca mu zamestnavatel’ predlioZi na
nahliadnutie doklady, na ktorych zéklade bola mzda vypocitana

(6) Zamestnanec mbZe na prijatie mzdy pisomne splnomocnit’ inG osobu. Bez pisomného
splnomocnenia mozno vyplatit’ mzdu inej osobe ako zamestnancovi, len ak tak ustanovi
osobitny predpis.

(7) Zamestnévatel’ nema pravo akymkol'vek spdsobom obmedzovat’ zamestnanca vo vol’'nom
nakladani s vyplatenou mzdou.

(8) Zamestnévatel’ je povinny poukazat’ mzdu alebo jej ¢ast” ur¢entl zamestnancom na nim
uréeny Ucet v banke alebo v pobocke zahrani¢nej banky v Slovenskej republike, ak o to
zamestnanec pisomne poZiada alebo ak sa zamestndvatel’ so zamestnancom na takom
postupe dohodne tak, aby uré¢end suma peiaznych prostriedkov mohla byt’ pripisana na tento
Ucet najneskdr v den uréeny na vyplatu. V kolektivnej zmluve moZno dohodnut’, Ze
zamestnavatel’ bude ¢asti mzdy uréené zamestnancom zasielat’ na viac U¢tov, ak o to
zamestnanec poziada.

8133

Normovanie préace

(1) Zamestnavatel’ mbéZe urcit’ normy spotreby prace.



Pri uréovani poZzadovaného mnozstva prace a pracovného tempa musi vziat’ do Uvahy
pracovné tempo primerané fyziologickym a neuro- psychickym moznostiam, pravne predpisy
a ogtatné predpisy na zaistenie bezpe¢nosti a ochrany zdravia pri préci a ¢as na prirodzené
potreby zamestnanca.

(2) Zamestnavatel’ je povinny zabezpecit', aby predpoklady na uplatnenie noriem spotreby
préce boli utvorené pred zacatim préace. Normy spotreby préce aich zmeny sa musia
zamestnancom oznamit’ vzdy pred zacatim préce a nesml sa uplatiiovat’ so spatnou
platnostou.

(3) Ak zavadzanie a zmeny noriem spotreby préce nie si dohodnuté v kolektivnej zmluve,
zamestnavatel’ zavadza normy aich zmeny vykonéva aZ po prerokovani s prislusnym
odborovym organom. Priemerny zarobok na pracovnopravne ucely
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(1) Priemerny zérobok na pracovnopravne Gcely (d’alej len ,priemerny zarobok") zist'uje
zamestnavatel’ zo mzdy zU¢tovane] zamestnancovi ha vyplatu v rozhodujicom obdobi a z
obdobia odpracovaného zamestnancom v rozhodujcom obdobi.

(2) Rozhodujucim obdobim je kalendarny &vrtrok predchadzajuci &tvrtroku, v ktorom sa
zistuje priemerny zarobok. Priemerny zérobok sa zist'uje vZdy k prvému diu kalendéarneho
mesiaca nasledujlceho po rozhodujliicom obdobi.

(3) Ak zamestnanec v rozhodujicom obdobi neodpracoval aspon 22 dni alebo 170 hodin,
pouZiva sa namiesto priemerného zarobku pravdepodobny zarobok. Pravdepodobny zérobok
sa zisti zo mzdy, ktort zamestnanec dosiahol od zatiatku rozhodujuceho obdobia,

alebo zo mzdy, ktoru by zrejme dosiahol.

(4) Priemerny zérobok sa zist'uje ako priemerny hodinovy zarobok. Ak sa podla
pracovnoprévnych predpisov mé pouZit’ priemerny mesacny zarobok, postupuje

satak, Ze priemerny hodinovy zarobok sa vynasobi priemernym poc¢tom pracovnych hodin
pripadajucich v roku na jeden mesiac podl’a tyZdenného pracovného ¢asu zamestnanca.

(5) Ak je priemerny zérobok zamestnanca niZsi ako miniména mzda, na ktora by
zamestnancovi vznikol narok v kalenddrnom mesiaci, v ktorom vznikla potreba priemerny
zérobok pouzit', zvysi sa priemerny zarobok na sumu zodpovedajlcu tejto minimalnej mzde.
Ak u zamestnavatel’a nie je odmerniovanie zamestnancov dohodnuté v kolektivnej zmluve a
priemerny zarobok zamestnanca je niZsi ako prisludny minimalny mzdovy narok (8 120 ods.
4), zvySi sa priemerny zarobok na sumu zodpovedajicu tomuto miniménemu mzdovému
néroku.

(6) Ak sa podra pracovnopravnych predpisov pouziva v stivislosti s nahradou skody
priemerny zarobok u Ziakov zékladnych 3kél, Ziakov strednych 3kél a Studentov vysokych
Skél alebo u zamestnancov so zmenenou pracovnou schopnost’ou, ktori nie si zamestnani
aktorych priprava na povolanie (¢innost)) sa vykonava podl'a osobitnych predpisov, vychadza
sa zo sumy priemerného zarobku uréenej podla odseku 5 prvej vety.

(7) Ak sa zamestnancovi v rozhodujucom obdobi zU¢tuje na vyplatu mzda (¢ast’ mzdy), ktora
sa poskytuje za dIhSie obdobie ako kalendarny stvrtrok, na i¢ely zistovania priemerného
zérobku sa ur¢i jej pomerna ¢ast’ pripadajlca na kalendarny &vrtrok. Zvysnacast’ (Casti) sa
zahrnie (zahrnt) do mzdy pri zistovani priemerného zarobku v dalSom obdobi (d’alSich
obdobiach). Pri uréovani pomernych ¢asti mzdy zamestnavatel’ prihliada na podiel obdobia
odpracovaného zamestnancom v rozhodujucom obdobi alebo v d’alSich rozhodujucich
obdobiach z fondu pracovného ¢asu na prislusné obdobie.

(8) Ak zamestnanec vykonava pracu v niekol’kych pracovnych vzt'ahoch u toho istého
zamestnavatel'a, posudzuje sa mzda v kazdom pracovnom vzt'ahu samostatne.

(9) Ak sana ucely vypoctu penaznych plneni vychédza podla vieobecne zavaznych pravnych
predpisov z priemerného mesacného ¢istého zarobku zamestnanca, zist'uje sa tento zarobok z



priemerného mesacného zarobku odpocitanim siim poistného na nemocenské poistenie a
déchodkové zabezpetenie, poistného na zdravotné poistenie, prispevku na poistenie

v nezamestnanosti, prispevku na doplnkové déchodkoveé poistenie a preddavku na dan

z prijmov fyzickych 0sdb vypocitanych podra podmienok a sadzieb platnych pre zamestnanca
v mesiaci, v ktorom sa tento zérobok zist'uje.

(10) Ustanovenia odsekov 4 aZ 9 platia primerane na U¢ely zistovania pravdepodobného
zérobku.

(11) Podrobnosti zist'ovania priemerného zarobku alebo pravdepodobného zarobku mozno
dohodnut’ v kolektivnej zmluve.

8135

Priemerny zarobok zamestnanca za rozhodujuce obdobie, ktoré predchédza ditu nadobudnutia
Gcinnosti tohto zakona, sa zisti z hrubej mzdy zG¢tovane] zamestnancovi ha vyplatu v
rozhodujucom obdobi a z ¢asu odpracovaného zamestnancom v rozhodujicom obdobi
zniZzeného o hodiny zodpovedajlce trvaniu prestdvok na jedenie a oddych v rozhodujicom
obdobi. Rovnako sa na zist'ovanie priemerného zarobku v d’alSom rozhodujicom obdobi zniZi
poc¢et hodin odpracovanych zamestnancom od zatiatku rozhodujlceho obdobia do
nadobudnutia G¢innosti tohto zakona, ak tento zakon nadobudne G¢innost’ v priebehu
rozhodujlceho obdobia.

Systém odmenovania je vysledkom vzgomne prepojenej politiky odmenovania s konkrétnymi
procesmi a praktickymi postupmi podniku pri odmefiovani zamestnancov v nadvaznosti na
ich prinos, schopnosti a ich trhovi hodnotu. Na podnikovi efektivnost’ vplyvatym, Ze na jeho
z&klade sa odmeiiuje tzv. pozitivne spravanie zamestnancov, ktoré je konzistentné s ciel’'mi
podniku. Cim v&Sia je téo zhoda, tym je pravdepodobnejSie adekvatne spravanie
zamestnancov a ich vySSie vykony. Stimulécia je vonkajSi podnet, ktory pdsobi na sprévanie
pracovnik nepriamo, prostrednictvom jeho motivacie. Motivacia predstavuje vietky vnuitorné
podnety, ktoré aktivizuju ¢loveka a vedd ho k uréitému spravaniul.

Stimula¢né prostriedky:

- mzda

- materidlne vyhody a sluzby

- gpolocenské postavenie

- préca, ktora uspokojuje

- prileZitost’ pre rozvoj a pracovny postup

- pozitivne hodnotenie pracovnika bezprostrednym nadriadenym

- uznanie spolupracovnikov

- spravodlivé a schopné vedenie

- osobna silaavplyv

- dobré pracovné podmienky

Otézky, ktorérieSi systém odmerovania v podniku:

A.) Priority odmenovania v nadvaznosti na strategické i kratkodobé ciele podniku (zvyraznit

to, ¢o je dblezité a vyslat’ o tom posolstvo),

B.) Struktdra celkovej odmeny z h'adiska podielu zékladnej, pohyblivej a nepriamej odmeny

avyuzitie nepenaznych odmien,

C.) Uroven miezd a platov najmé vzhl'adom na konkurencieschopnost’ na trhu préce a vlastni
finan¢nu situéciu,

D.) Diferenciécia miezd a platov na zéklade mzdovych tarif a platovych stupnic,

E.) Uplatnenie vhodnych foriem miezd vzhl'adom naich G¢innost’ v nadvaznosti na charakter
préce atakisto ich preferovanie v podniku (podra zavislosti od vykonu alebo od kvalifikacie),
F.) Specifikécie odmefiovania manazérov a $pecialistov (manazérska mzda, pohyblivé zlozky



mzdy, osobitné zamestnanecké vyhody),

G.) Zamestnanecké vyhody (forma a Urovei poskytovanych zamestnaneckych vyhod a miera
v akej s mbzu zamestnanci z nich vyberar)

H.) Vymedzenie pravomoci subjektov podiel’ajlcich sa na rozhodovani o odmeriovani,

|.) Riadenie a kontrola odmenovania (sledovanie nadvaznosti na systém hodnotenia
zamestnancov, posudzovanie U¢innosti jednotlivych foriem mzdy a pod.)

Zlozky systému odmeriovania:

1. Odmenovanie penazné — priame

(z&kladn& penaZzna odmena— mzda(plat), doplnky k z&kladnej penaznej odmene — mzdove
zvyhodnenie, prémie, odmeny, provizie),

2. Odmeiovanie peinazné — nepriame

(vstup zamestnancov do kapitalu podniku, sporenie zamestnancov na zéklade vzajomného
vkladu zamestnanca a zamestnavatel’a, financné ¢iastky vyplacané v krizovych situéciach
zamestnanca, rézne formy poistenia — doplnkové déchodkové poistenie, Urazoveé alebo
Zivotné poistenie, pézicky, uhrada telefonnych vydavkov, priplatky na stravovanie, oSatenie),
3. Odmeriovanie nepenazné

(materidny hodnoty — sluZzobny byt, sluzobny automobil, benzin, mobilny telefon, socidlne
vyhody a sluzby — doplnkové dovolenka na zotavenie, starostlivost’ o deti, poradenstvo v
krizovych obdobiach, posiliovne arekreatné zariadenia).

Zakladna penazna odmena

Zakladna penazna odmena mdze byt zakladiou na stanovenie doplnkovych foriem odmien,
ako i réznych foriem mzdového zvyhodnenia a poistenie. Uroveri zékladnej penaznej odmeny
podmienuju:

a.) VonkajSie faktory, ato najma situécia na trhu préce a platné zékony, predpisy a vysledky
kolektivneho vyjednavania.

b.) Vnutorné faktory, ktoré je mozno merat’ prostrednictvom niektorej z metdd hodnotenia
préce.

Mzdovy systém velkého podniku mbzu tvorit’ nasledujlice nastroje:
- podnikovy kvalifikacny katalog

- stupnica mzdovych tarif

- priplatok tarifnej povahy a mzdoveé zvyhodnenie

- mzdové formy

Formy tarifnych stupnic:

a. Tarifna stupnica s pevnymi mzdovymi tarifami

b. Tarifna stupnica so mzdovymi tarifami s rozpétim
c. Tarifna stupnica so Sirokym rozpétim

d. Jednotna integrovana tarifna stupnica

Minimalna mzdové tarify st uré¢ené viadnym nariadenim, ktoré obsahuje charakteristiky prac
rozdelenych podl'a zloZitosti, zodpovednosti a namahavosti do 12 tarifnych tried a ku kazdej
je priradena minimélny mzdova tarifa v hodinovom i mesacnom vyjadreni.

Urcend je pre 42,5 hodinovy pracovny tyzden. Ak skuto¢na mzda je nizSia ako minimalny
mzda, zamestnanec ma nérok na doplatok do Urovne prislusngj tarify. V sic¢asnosti je to
6080,- SK.

Podnik mé pravo dohodnut’ si v kolektivnej zmluve alebo uréit’ vo vnitropodnikovom
predpise g vySSie tarify podla svojich podmienok a moZnosti a uplatnit’ detailnejSie ¢lenenie



préc do vasSieho alebo mensieho poctu tried.

Mzdove formy

V mzdovej praxi sa pouZziva celé paleta mzdovych foriem aich modifikacii. Patri k nim
najmé:

1. Casova mzda

2. Ukolova mzda

3. Podielovd mzda

4. Zmluvnd mzda

5. Mzda s meranym dennym vykonom

6. Doplnkove formy- odmeny, prémie, podiely na vysledkoch podniku.

¢asov& M¢=Tm* Sm

M¢- ¢asova mzda pracovnika

Tm- odpracované hodiny za mesiac

Sm- mzdova sadzba v tarifnej triede za hodinu

Mzdové tarify upravuje nariadenie viddy SR zo 16.12.1997 a obsahuje 12 tarifnych tried:
1. trieda - 16,20 SKK/hod
12 trieda - 32,20 SKK/hod

ukolova

zévisi od skuto¢ného vykonu pracovnika Su = N¢ * Sm
Su - Ukolova sadzba 60

N¢ - norma ¢asu v mindtach za kus

Sm - mzdova sadzba v prislusnej tarifnej triede za hodinu

podielova:

uplatiiuje sa ngjma v oblastiach poskytovania sluzieb a to na pracoviskach, kde vykon mozno
merat’ iba sihrnnymi ukazovatelmi. Mu=Q * Su

Mu - Ukolova mzda

Q - pocet jednotiek vykonu

Su - Ukolova sadzba za kus

zmieSana

vhodné vzgomné kombinovanie

- ¢asova a Ukolova

- ¢asova a podielova

- vyuzitie v konkrétnych podmienkach prednosti tychto foriem miezd

zmluvn&
je dohodnutd mzda medzi zamestnavatel'om a pracovnikom

naturalna:
predstavuje len ¢ast’ mzdy, hradenou formou vyrobkov, vykonov, préac a sluzieb

Doplnkové:



st volné, uplatiiované a U¢elovo zamerané na poZadovane ciele.

Vyrazne ovplyviiuju stimulacné pdsobenie na celkovy zérobok.

Do hrubého prijmu okrem mzdy patri:

=> nahrada za dovolenku

=> vyplatena nevycerpana dovolenka

=> platené Studijné vol'no

=> ndhrada za sviatky a iné platené vol'no podra ZP

=> mzda za prestoje

=> dohody o vykonani préce, alebo pracovnej ¢innogti, aké sa vykonavaju popri hlavhom
pracovnom pomere

Casové podmienky préce predstavujl dizku a &ruktiru pracovného ¢asu, Géelné striedanie
préce aoddychu v ramci zmeny pracovného tyzdna a roka. Maximalny pracovny ¢as je 43
hodin. U pracovnikov mladSich ako 16 rokov je to 33 hodin tyZzdenne. KratSi pracovny ¢as sa
mbZe z prevadzkovych dévodov dohodnlt’ so zamestnancom v pracovnej zmluve. Pracovny
rezim predstavuje spésob rozvrhnutia pracovného ¢asu, uréuje rozloZenie pracovnych dni v
tyzdni, dizku a cykly striedania pracovnych zmien. Pruzny pracovny ¢as je také rozvrhnutie
pracovného ¢asu, kde nie je stanoveny presny zatiatok akoniec denného pracovného ¢asu, ae
len presne vymedzeny ¢as stanoveny na 5 hodin kazdy pracovny dei. Pracovné prostredie
vplyva na vykon pracovnika a jeho pracovnu pohodu. Ide ngjmé o vplyv fyzikénych a
socialno-psychologickych faktorov.

Fyzikélne faktory: osvetlenie, hluk, Cistota...

Socialno-psychologické faktory: vztahy medzi 'ud’mi na pracovisku

Bezpecnost’ ochrany zdravia je taky stav pracovnych podmienok, ktoré vylucuju pdsobenie
nebezpecnych a Skodlivych faktorov na pracovnikov.

Zamestnanecké vyhody

Zamestnanecké vyhody predstavuju nepriamu formu odmerovania, ato peiazni i nepeinaznu.
Ciel'om je prostrednictvom uspokojovania osobnych potrieb zamestnancov ovplyviiovat’
ziskanie kvalitnych zamestnancov a posiliiovanie ich angazovanosti a lojality voci podniku.
NajzndmejSie formy:

déchodkové pripoistenie zamestnanecké akcie sporenie zamestnancov so spoluticast’ou
zamestnavatela Zivotné a Urazové poistenie doplnkova dovolenka vzdelanie hradené
podnikom poskytovanie r6znych foriem poradenstva finanéna vypomoc formou podnikovych
poZiciek prispevok na stavovanie, dopravu, oatenie kultlrne, rekreaéné a Sportové aktivity
sluzobny byt, sluzobny automobil, mobilny telefon vyhodny predaj podnikovych vyrobkov a
poZi¢iavanie podnikového vybavenia




3. Produktivita préce

- jeto Geinnost’ vynaloZenegj prace, ktora sa vyjadruje pomerom medzi objemom vyrobengj
produkcie a spotrebou ¢asu. Cim viac vyrobkov savyrobi za uréitt ¢asovi jednotku, alebo
¢im menegj ¢asu sa spotrebuje na vyrobu jedného vyrobku, tym vysSia bude produktivita préce.
Produktivita

- vyrobnost’, vyrobné schopnost’, vytvaranie hodnot

- ma vplyv na mnozstvo pracovnych sil potrebnych na vyprodukovanie vyrobkov

- ¢im je vySSia Groven produktivity prace, tym s lepSie dosahované ekonomické vysledky
urc¢itého objektu.

Mozeme ju vyjadrit’:

a.) PRIAMO — udava korko vyrobkov s vyrobi za jednotku ¢asu.

P=Q/T

P — Uroven produktivity prace

Q — mnozstvo vyrobkov — produkcie

T — spotreba préce v jednotkéch ¢asu

b.) NEPRIAMO — vyjadruje aka je spotreba ¢asu na jednotku vyrobku. V tomto pripade sa
hovori o ukazovateli précnosti.

Na vyrobu vyrobkov sa spotrebuje Ziva a minula préaca, ktora je zhmotnena vo vyrobnych
prostriedkoch.

Produktivitu préce pozndme:

1. produktivita Zivej préce, ktora vyjadruje spotrebu Zivej prace vynaloZenu na vyrobu
uréitého produktu za uréity ¢as.

2. produktivita spolocenskej préce, ktora vyjadruje U¢innost’ zivej a minulej préce vynalozene)
na urcitl produkciu.

Ak sa produktivita Zivej prace zvysi, produktivita spolo¢enskej prace klesne.

Na dosiahnutie zvySenia spolocenske] produktivity préce je potrebné, aby podiel Zivej prace
na vyrobu ur¢itého produktu klesal rychlejSie, ako sa zvySuje podiel minulej prace a zaroven
aby klesala celkova spotreba préce.

Podl’a trovne narodného hospodérstva mozno produktivitu prace vypocitat’:

P = hodnota hrubého doméceho produktu / pocet pracovnikov ndrodného hospodéarstva

Produktivita prace zavisi od tychto ¢initelov:

-od dosiahnutého stupna technického rozvoja a od pouZivanej technoldgie vyrobného procesu
-od Urovne organizacie prace a vyuzivania pracovného ¢asu

-od kvalifikacie a vysky hodnoty osobnosti pracovnikov

-od vnutornych a vonkajsich podmienok pracoviska

-od pdsobenia prirodnych a ekonomickych vyrobnych podmienok

Rentabilita

- je jednym z komplexnych ukazovatel'ov ekonomickej ¢innosti podniku

- je to dosahovanie hrubého zisku (renty) pri vykonavani ur¢itej hospodarskej ¢innosti
Rentabilita podniku - vyjadruje schopnost’ podniku hradit’ z prostriedkov ziskanych predajom
svojich vykonov nielen vynaloZené celkové viastné naklady, ale dosahovat’ este urcity
penazny vynos, ¢ize hruby zisk.



Rentabilita vykonov je vyjadrené rozdielom medzi realiza¢nou (trhovou) cenou urcitého
vykonu a tplnymi vliastnymi nékladmi vynaloZenymi na jeho vyrobu.

Dosahovanie zisku je ovplyvnené tymito cinitel’mi:

realizatnou cenou, za ktord sa vykony odpredaju natrhu

objemom vyrobenej produkcie — mnoZstvo vyrobkov

vyskou vynaloZenych celkovych nakladov na vyrobu vykonov — vyrobkov a sluzieb
Zakladnou cestou zvySovania rentability je zvySovanie penaznych vynosov (ngjmatrzieb) a
zniZzovanie celkovych nékladov.

Ukazovatele rentability

V &eobecny vzorec pre vypocet rentability je:

Rentabilita (R) = zisk/z&kladna* 100

Za ngjdbleZitejSie ukazovatele sa povazuju:

A. rentabilita nékladov — miera rentability
RN = hruby zisk / vlastné naklady * 100

Hruby zisk = penaZzné vynosy — vlastné néklady

B. rentabilita majetku podniku (RMP)
RMP = hruby zisk podniku / hodnota majetku podniku* 100

Nazyva sa g vynosovost’ vlozeného majetku (kapitalu). Rentabilita podniku slUzi akciondrom
g navycislenie hodnoty ich akcii natrhu.

C. rentabilita vynosov (RV)
RV =hruby zisk / hodnota vynosov * 100

Tento ukazovatel’ sanazyva aj ziskovost’ a udava percentudlny podiel hrubé zisku na
dosiahnutych vynosoch.

D. cista rentabilita vynosov (CRV)
CRV = ¢igty zisk / hodnota vynosov * 100
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5. Otazky

¢o sa skryva za vyrazom kvalifikovanost’ pracovnika?
vymenujte vnatorne pracovné podmienky pracovnika
vymenuijte zlozky odmeriovania pracovnikov

typy mzdovych foriem

definujte vyraz produktivita prace



