
Zmeny v systémoch odmeňovania 
a výhod 

Zhrnutie

pracovných miest spravodlivým a udržateľným
spôsobom za dodržiavania autonómnosti
kolektívneho vyjednávania.

V európskej stratégii zamestnanosti a stratégii Európa
2020 sa navyše stanovili priority na zvýšenie kvality
pracovných miest a zabezpečenie lepších pracovných
podmienok. Splneniu týchto cieľov by mohlo pomôcť
zvýšenie účasti zamestnancov na finančných
výsledkoch spoločnosti a ponúknutie lepších výhod.

V oznámení Európskej komisie z 12. decembra 2012
sa stanovil akčný plán pre európske právo
obchodných spoločností a správu a riadenie
spoločností, v ktorom sa navrhol rámec pre väčšiu
angažovanosť akcionárov a udržateľné spoločnosti.

Hlavné zistenia

Podľa údajov z Európskeho prieskumu podnikov
(ECS) z roku 2013 až 62 % európskych podnikov
využíva určitú formu variabilného odmeňovania.
Najčastejším druhom je odmeňovanie spojené s
individuálnym výkonom na základe ocenenia zo
strany vedenia (43 %), potom odmeňovanie založené
na výsledkoch (34 %), podiel na zisku (30 %) a
odmeňovanie spojené so skupinovým výkonom
(25 %). Systémy vlastníctva akcií využíva 5 %
podnikov.

Vnútroštátne údaje vo väčšine krajín potvrdzujú časté
používanie variabilných foriem odmeňovania na
základe výkonu, ktoré predstavujú 5 až 10 % celkovej
výšky platu, hoci údaje sú nespoľahlivé a medzi
krajinami sa výrazne líšia. Vo väčšine členských
štátov sa často využívajú aj mzdy a platy v
naturáliách, kým systémy finančnej účasti (okrem
podielu na zisku) sú menej časté.

Využívanie systémov doplnkových výhod sa výrazne
líši podľa charakteristických čŕt spoločností. Tieto
systémy sú častejšie v súkromnom ako vo verejnom
sektore (okrem niektorých vnútroštátnych výnimiek),
ako aj v niektorých odvetviach hospodárstva, najmä v

Úvod

Mzda je základom vzťahu medzi zamestnávateľom a
zamestnancom a má vplyv na spokojnosť s prácou,
kvalitu práce a životné podmienky. Spoločnosti okrem
základnej mzdy čoraz častejšie využívajú systémy
doplnkových zamestnaneckých výhod ako odmenu za
výkon a ako motiváciu zamestnancov. Tieto systémy
zahŕňajú odmeňovanie na základe výkonu, platy v
naturáliách, doplnkové príspevky do systému sociálneho
zabezpečenia a systémy finančnej účasti, napríklad podiel
na zisku.

V tejto správe sa skúma rozsah týchto systémov v
členských štátoch EÚ a Nórsku. Opisujú sa v nej ich
charakteristické črty a vývoj, ich úprava právnymi
predpismi alebo kolektívnymi zmluvami a názory
sociálnych partnerov.

Politické súvislosti

Európska únia má len veľmi malé regulačné právomoci v
oblasti miezd. Jej úloha je obmedzená na boj proti
diskriminácii a podporu zásady rovnakej odmeny za
rovnakú prácu. Vývoj miezd je však vzhľadom na svoj
vplyv na rast a zamestnanosť oblasťou spoločného
záujmu členských štátov EÚ a podrobne sa monitoruje v
rámci procesu koordinácie politiky zamestnanosti a
hospodárskej politiky, ktorý je neoddeliteľnou súčasťou
stratégie Európa 2020.

Podľa ročného prieskumu rastu v roku 2016 „rámce na
stanovovanie miezd vrátane kolektívnych zmlúv by mali
umožňovať určitý stupeň flexibility v diferencovanom
zvyšovaní miezd medzi odvetviami a v rámci nich tak, aby
časom došlo k primeranému zosúladeniu reálnych miezd
s vývojom produktivity. V tejto súvislosti je dôležité, aby
mali zamestnanci riadne zastúpenie a aby medzi
jednotlivými úrovňami a naprieč nimi existovala účinná
koordinácia spôsobov vyjednávania.“ Týmto cieľom
zodpovedá viacero odporúčaní pre jednotlivé krajiny
vydaných v rámci európskeho semestra, ktorých cieľom je
zlepšiť fungovanie trhu práce a podporovať vytváranie



zmeny vo vnútroštátnych právnych predpisoch boli
zamerané na vytvorenie väčšej kontroly nad
vyplácaním prémií vo finančnom sektore.

Politické ukazovatele

Využívanie a prítomnosť systémov doplnkových
zamestnaneckých výhod sa v budúcnosti
pravdepodobne zintenzívnia najmä vzhľadom na
hospodársku obnovu predovšetkým v súkromnom
sektore. Zamestnávatelia sa zvyčajne domnievajú, že
systémy výhod založené na výkone zvyšujú motiváciu
zamestnancov a ich stotožnenie sa so spoločnosťou a
posilňujú podnikateľské správanie. Ponúkajú aj väčšiu
pružnosť pri riadení nákladov práce a možno ich
použiť na zvýšenie vlastného kapitálu. Pridaným
stimulom sú daňové výhody a nižšie príspevky do
systému sociálneho zabezpečenia.

Kladný názor na systémy doplnkových
zamestnaneckých výhod majú väčšinou aj odborové
zväzy, ktoré však zároveň tvrdia, že ak nie sú správne
navrhnuté, môžu viesť k nerovnostiam a k nestabilite
príjmu. Systémy variabilného odmeňovania sa niekedy
považujú za spôsob uplatňovania politiky vedenia v
prostredí nízkych pevných miezd a vysokej
nezamestnanosti. Odbory takisto tvrdia, že hoci výkon
môže byť legitímnym dôvodom rozdielov v mzdách,
systémy na posúdenie výkonu musia byť rozsiahle a
transparentné. Odbory takisto poukázali na to, že z
niektorých zamestnaneckých výhod sa nevypočítavajú
príspevky do systému sociálneho zabezpečenia alebo
sa vypočítavajú v nižšej sume, čo môže mať vplyv na
budúci nárok na nemocenské dávky, dávky v
nezamestnanosti a dôchodky.

Aj v prípadoch, keď sú odborové zväzy ochotné spojiť
mzdy s produktivitou (napríklad v niektorých krajinách
EÚ, ktoré mimoriadne postihla kríza), zdôrazňujú, že
sa musia zaručiť slušné základné mzdy.

Rovnováha moci medzi sociálnymi partnermi (vrátane
hustoty odborových zväzov a rozsahu kolektívneho
vyjednávania), ako aj využívanie verejných stimulov
(napríklad daňových úľav) zohrávajú kľúčovú úlohu v
úsilí o to, aby sa tieto formy odmeňovania stali
atraktívnejšie pre zamestnávateľov aj zamestnancov.

Tvorcovia verejných politík, ktorí navrhujú systémy
sociálneho zabezpečenia, daňové systémy a možnosti
finančnej účasti zamestnancov, musia poznať
regulačný rámec uplatňovaný v rôznych krajinách, ako
aj výhody a obmedzenia rôznych postupov, aby sa
dokázali rozhodnúť pre systémy, ktoré najlepšie
vyhovujú situácii v danej krajine.
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odvetví informačných a komunikačných technológií,
financií a poisťovníctva a poradenstva. Väčšie
spoločnosti využívajú tieto systémy častejšie ako
malé a stredné podniky a tieto systémy sú častejšie v
spoločnostiach so zahraničným kapitálom alebo
nadnárodných spoločnostiach a v spoločnostiach so
sídlom v hospodársky centrálnych alebo rozvinutých
regiónoch.

Rozdiely existujú aj s ohľadom na charakteristické
črty pracovníkov. Muži napríklad využívajú tieto
systémy častejšie ako ženy a skupiny v strednom
veku ich využívajú častejšie ako mladší a starší
zamestnanci. Prémie, platy v naturáliách a sociálne
dávky sú častejšie u riadiacich a vedúcich
pracovníkov, odborníkov a technikov a menej časté u
pracovníkov na nižšom stupni zamestnaneckej
štruktúry.

Informácie o vzťahu medzi systémami doplnkových
výhod a pracovnými podmienkami sú obmedzené. Vo
všeobecnosti možno povedať, že doplnkové
odmeňovanie je častejšie v spoločnostiach, ktoré
podporujú zapájanie svojich zamestnancov do
rozhodovania a pracovnú autonómiu, a v
spoločnostiach, ktoré vyplácajú vyššie mzdy. V
niektorých prípadoch zamestnanci nepovažujú
doplnkové výhody za výhodné, a to najmä vtedy, keď
sú pevné mzdy nízke.

Využívanie systémov doplnkových výhod sa v
posledných desaťročiach zvýšilo z hľadiska počtu
spoločností, ktoré ich poskytujú, i počtu
zamestnancov, ktorí ich využívajú. Pre
zamestnávateľov sú zdrojom pružnosti, nástrojom na
zvýšenie motivácie a spôsobom, ako prepojiť
odmeňovanie s výkonnosťou podniku. Mnohé krajiny
ponúkajú stimuly na zavedenie týchto systémov vo
forme daňových úľav alebo zrážok na sociálne
poistenie. Nedávna hospodárska kríza však
negatívne ovplyvnila využívanie doplnkových výhod,
lebo spoločnosti sa snažili znížiť náklady práce a
vlády obmedzili daňové a sociálne zvýhodnenie, ktoré
poskytovali.

Systémy doplnkových výhod upravuje kombinácia
pracovného práva, daňových predpisov a
kolektívnych dohôd. Podmienky vnútroštátnych
zákonníkov práce zvyčajne stanovujú všeobecné
parametre odmeňovania, ale nie vždy sa zaoberajú
systémami doplnkových výhod. Rozsah pôsobnosti
právnych predpisov sa medzi krajinami líši. Niektoré
krajiny stanovujú predpisy pre systémy výhod vo
verejnom sektore, iné stanovili jasné obmedzenia pre
platy v naturáliách a ďalšie nemajú žiadne konkrétne
predpisy týkajúce sa doplnkových výhod. Posledné

Ďalšie informácie

Správa Zmeny v systémoch odmeňovania a výhod sa nachádza na
stránke http://www.eurofound.europa.eu/publications.

V prípade záujmu o ďalšie informácie sa obráťte na vedúcu programu
Stavroulu Demetriades na adrese: std@eurofound.europa.eu.
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