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1 UVOD

So zapocatim transformécie centralne planovanej ekonomiky na ekonomiku trznu a
s deregulaciou a liberalizaciou trhu prace, sa po roku 1989 prednym ekonomickym hra¢om na
»poli trznych aktivit” stdvaju odbory. Ovplyviuju nielen kvalitu pracovnych podmienok a
vysku prislusnych miezd, odborové zvdzy cez svoje maximalizané snahy' nepriamo
ovplyviuju aj hodnotu realnych ekonomickych veli€in, akou je i nezamestnanost’. Kolektivne
vyjednavanie naviac so sebou prinaSa nemalé transakéné naklady, ktoré narastaju so
zvySujucou sa moznostou a dostupnostou krajnych a necCestnych stratégii, a ktorych
konkrétna vyska zavisi na inStitucionalnom usporiadani vzajomnych vztahov.

Ani pokles odborovej organizovanosti, ktory sa v poslednych rokoch stal rozSirenym
trendom nielen vo vyspelych zapadoeurdpskych Statoch, ale aj v Ceskej republike, ni¢ nemeni
na skutoCnosti, Ze odbory su a urCity Cas eSte zostand, vyznamnym ekonomickym
fenoménom, ktory si zasluZi pozornost’ odbornej i laickej verejnosti.

Obsahom tejto bakalarskej prace je analyza systému kolektivneho vyjednavania ako
vo vyspelych ekonomikéach zapadnej Eurdpy, tak hlavne v Ceskej republike. V préci svoju
pozornost” upriem na stavajuci Cesky stav na trhu prace a jeho predchadzajuci vyvoj
v devatdesiatych rokoch dvadsiateho storoCia. Porovndm ho sdvoma hlavnymi smermi
vysledovanymi a fungujicimi v zapadnych demokraciach, zistim odliSnosti a popiSem ich
redlny odraz a pokusim sa najst’ rieSenie pripadnych diskontinuit.

V druhej kapitole predkladanej prace objasfiujem instituciondlne aspekty procesu
vyjednavania medzi zamestnavatel'mi, ich organiziciami a pracovnikmi, resp. ich zastupcami.
V tomto texte si ukazeme, Ze proces vyjedndvania a vyjednané veliCiny nenesu v sebe len
znamky relativnej moci oboch stran, ale do znaCnej miery zavisia na inStitucionalnom
usporiadani vzajomnych vztahov, na kontexte vyjedndvania a na prostredi, v ktorom sa
odohrava. Nenahraditel'nu ulohu v tejto savislosti ma legislativny ramec a vladne politiky. Na
vystupoch v podobe zjednanych velicin, €i transakénych nakladov s vyjednavanim spojenych,
sa podpisuje i demograficky vyvoj a vSeobecna klima postojov.

V dalSej kapitole svoju pozornost presuniem blizSie na dve konkrétne formy
vyjednavania - na regulovany systém nemecko-rakuskeho typu (tzv. systém socialneho
partnerstva) a na deregulovany (neokonzervativny) systém britského typu. VytyCime si

najdblezitejSie prednosti, ale aj najvacsie Uskalia spominanych pristupov.



Tymto spdsobom ziskané poznatky nakoniec uplatnim v Stvrtej kapitole venovanej
skumaniu odborovych stratégii a vplyvov v prostredi novo vzniknutého trzného hospodarstva
Ceskej republiky. Ukéazeme si hlavné znaky vyjednavania v tomto prostredi, vysvetlime si
vplyv institucionalneho usporiadania vzajomnych vztahov na proces uzatvarania
kolektivnych zmliv a rieSenia kolektivnych pracovnych sporov. Blizsie preskimame
legislativnu Upravu v niektorych oblastiach pracovnopravnych vztahov, zistime, v ¢om
spoCivaju dolezité odliSnosti od osvedcenych typov vyjednavania a ake dopady a hrozby tieto
nezhody mézu pre ekonomiku predstavovat'.

V piatej kapitole sa pokusim formulovat alternativne spbsoby rieSenia zistenych
diskontinuit, s vedomim, Ze sa jedna o diskutabilni UGlohu, a Ze presadenie podobnych
opatreni predstavuje nepopuldrne opatrenia, ktoré si vzdy spojené so silnym politickym a
lobistickym odporom.

! Odbory sa usiluji o maximalizaciu sumy Zw;.L;, kde w; je vy$ka mzdy, L; je pocet pracovnikov poberajticich
mzdu w;. Odbory sa teda usilujd o maximalizaciu miezd s ohladom na zamestnanost.



2 INSTITUCIONALNA STRUKTURA KOLEKTIVNEHO
VYJEDNAVANIA

Proces vyjedndvania sa neodohrava vo vakuu, ale v ur€itom institucionalnom
usporiadani, za neistoty a s nutnymi nakladmi na ziskavanie informacii, preto spravanie sa
zaujmovych skupin mozno len tazko vyjadrit’ Cistym ekonomickym modelom. Vyznamnou
ulohou pri skamani kolektivneho vyjednavania je analyza institucionalnej Struktdry, pricom
inStituciou rozumieme ,,akékol'vek obmedzenie, ktoré utvara ekonomické spravanie sa ludi“.
Porovnaj MIcoch (1996, s. 12).

Nezanedbatelnd rolu v instituciondlnom usporiadani kolektivneho vyjednavania
zohrava aj politické klima, na ktorom zavisi vplyv odborov (napriklad v USA mali odbory
velké prava za vlady prezidenta Kennedyho a Johnsona a len obmedzené za vlady Reagana).
Proces a vysledky vyjednavania su do znacnej miery predurcené cielmi a oGakavaniami troch
stran - odborov, zamestnavatel'ov a Statu, zastipeného vladou. A prave spdsob, akym tieto

strany dosahuju svojich cielov, nazyvame institucionalnou Struktirou procesu vyjednavania.

Obrazok 1. Model kolektivneho vyjednavania

Ciele, Ciele,
Struktary a Struktary a ——
stratégie D stratégie
odborov managementu
/ ¢ T t Vystupy
; Struktdra Proces vyjednavania,
Externe vyjednévania | = vyjednavania p  dosahovanie
prostredie cielov
Ucastnikov a
¢ ¢ t Sirokej verejnosti

Organizécia prace, motivécia,
participécia a ciele zamestnancov,
rieSenie sporov —

Prameri: Kochman, Katz (1988, s.5)



Obrédzok 1 graficky znéazorfiuje proces kolektivneho vyjedndvania. Externym
prostredim rozumieme makroekonomické a mikroekonomické charakteristiky trhu produktu a
trhu prace, dalej politické, socialne, technologické a demografické prostredie vyjednavania
(napriklad okolnost, Ci je verejnost’ priaznivo naklonend odborom, alebo naopak nie je; Ci
vlada vynucuje zakony...). Nezanedbatelny je aj vplyv historie.

Prikladom Strukturalnej charakteristiky vyjednavania je okolnost’, ¢i dohody pokryvaju
celé odvetvie (Ci su uzatvorene zmluvy zavazné pre celé odvetvie), alebo iba jedneho
zamestnavatela, €i firma vyjednava iba s jednymi odbormi, alebo s viacerymi.

Dolezitymi organizacnymi charakteristikami si odpovede na otazky, €i zamestnancov
zastupuju a reprezentuju odbory, alebo autentické pracovné reprezentacie, Ci je firma
geograficky koncentrovand, alebo naopak roztrisena.

Co sa tyka cielov zG€astnenych stran, klIG¢ovou otazkou je, ¢i a ako ich systém
kolektivneho vyjednavania vzajomne priblizuje a spéja. Je jasné, Ze medzi cielom
maximalneho zisku, teda cielom vSetkych raciondlnych zamestnavatelov, a cielom
maximalnych miezd, pri o najvysSej zamestnanosti, teda cielom odborov, musi existovat
»trade-off* (inverzny vztah). Ten vyplyva z rovnice:
=2 Pi.Qi -Z wj.Lj-Xr.Ks - a'. Ak zamestnavatel’ maximalizuje svoj zisk, sGgastou jeho
usilia je minimalizacia sucinu w;.L;. AvSak prave tento sucin je predmetom maximalizacnych
snah odborov. PretoZze vacSina cielov hlavnych aktérov kolektivneho vyjednavania je
protichodnych, nie je mozné jednoznaCne formulovat’ kritérium efektivnosti kolektivneho
vyjednavania. Nevieme totiz urCit, Ci tymto kritériom ma byt zvySovanie zisku, alebo
zvySovanie miezd pri danej zamestnanosti.

Vystupom z kolektivneho vyjednavania je vacSinou uzatvorenie kolektivnej zmluvy.
Ta spravidla obsahuje ujednania o systéme miezd a mzdovych, ¢i nemzdovych benefitoch,
ujednania tykajace sa istoty pracovnych miest, fyzickych pracovnych podmienok, prav,
zavazkov a vztahov odborov a managementu.

Jednou vetou: ,,Kolektivne vyjednavanie je komplexny socidlny systém vytvarany
silami prostredia, intitucionalnymi znakmi, vystupmi, pricom vsetko je katalyzované cielmi

a oCakavaniami zucastnenych stran.” Viz Kochman, Katz, (1988, s.17).

KdeT je zisk zamestnavatel'a; i je poCet produktov, ktoré firma vyraba; j je pocet zamestnancov vo vyrobe;
s je mnozstvo kapitalu; P; si ceny produktov; Q; st objemy predavanych vyrobkov; w; si nominalne mzdy
zamestnancov; L; je poCet zamestnancov; r, si ceny kapitalu, teda nominalne Grokové miery; K je mnozstvo
kapitalu pouzivaného pri vyrobe a a je vektor dal'Sich faktorov (nakladov).



2.1 PROSTREDIE KOLEKTIVNEHO VYJEDNAVANIA

Ako si uz cCitatel’ vS§imol, velky vplyv na kolektivne vyjednavanie a vystupy z neho mé
prostredie, v ktorom sa proces odohrava, pretoze vyjednavacia sila, ¢o je schopnost’ jednej
strany dosiahnut’ vo vyjednavani svojich cielov, je okrem Strukturalnych a organizacnych
faktorov priamo determinovana vplyvom prostredia. To je v procese exogénne iba v kratkom
obdobi, ale v dlhom obdobi uz dochéadza k jeho endogenizacii. V kratkom obdobi plati iba
jednostranny vztah, Ze prostredie ovplyviiuje vyjednavanie. V dlhom obdobi uz ale plati
vztah obojstranny, tzn. Ze rovnako, ako prostredie ovplyviiuje vyjedndvanie, meni sa aj
prostredie pod vplyvom vyjedndvania. To vyplyva z jednoduchého zistenia, Zze odbory i
zamestnavatelia st silnymi lobistickymi skupinami, usilujicimi sa o ovplyviiovanie
zakonodarcov.

Uprime svoju pozornost’” na analyzu kolektivneho vyjednavania v kratkom obdobi.
Vyjednavacia sila odborov je sCasti désledkom moznosti pracujucich ,,vydierat* management
(napr. ,,Ak nezvysite mzdy, odideme!*). NajucinnejSim zastraSovacim prostriedkom je hrozba
stavky. Cim skdr st zamestnanci schopni a ochotni vyvolat' stavku, tym realnejie znejd ich
hrozby a tym skér budd Gspesni v presadzovani svojich poZiadaviek. Naviac, ¢im vacSie su
mozné Skody pre zamestnavatela plynuce zo stavky, tym vacSej averzie voCi nej
zamestnavatel’ nadobudne a tym bude hrozba stavky ucinnejSia. Mohli by sme povedat’, Ze
ceteris paribus je najjednoduchSou mierkou vyjednavaciej sily kazdej zo stran stupen, do
ktorého su zamestnanci a zamestnavatelia ochotni a schopni vzdorovat' stdvke. Anglictina ma
pre tento stupen oznacenie ,,strike level*, ¢o by sa do slovenCiny dalo len nepekne prelozit
ako ,,Strajkovy stupen®. Tento stupen zavisi na strane zamestnancov na ich schopnosti Skodit’
svojou necinnostou vyrobe, obchodu, ziskom a na strane managementu zavisi na schopnosti
najst’ alternativne vyrobné prostriedky tak, aby bola zachovana vyroba, obchody a zisky.

Z uvedeného je pochopitel'né, Ze najvacsiu vyjednavaciu silu maju tazko zastupitelni
zamestnanci (nizka elasticita substiticie vyrobnych faktorov). Naopak hrozba stavky nie je
tak ucinna tam, kde vyrobcovia mdzu substituovat’ vyrobné vstupy alebo tam, kde im zasoby
produktov stacia k uspokojeniu dopytu. Preto sa odbory vzdy snazia pokryt’ celé odvetvie, aby
v pripade potreby nahradnej pracovnej sily nemal zamestnavatel kam siahnut..

Vysoku vyjednavaciu silu maju zamestnanci v podnikoch, kde je nizky podiel
mzdovych nakladov na celkovych nakladoch firmy (potom je opét’ dopytova funkcia po praci
malo elasticka, tzn. strma) a zamestnanci v podnikoch vyrabajucich vyrobky s nizkou



cenovou elasticitou. V takom pripade sa zvySenie miezd I'ahko premietne do zvySenia ceny
produktu a zamestnavatelia si tak, aspon CiastoCne, udrZia svoje zisky. ZvySenie miezd
v konecnom dosledku odnesie spotrebitel’.

Dalej ,.strike level“ ovplyviiuje mnoZstvo fixného kapitalu pouzivaného pri vyrobe a
jeho obhospodarujuce naklady. Ak tie st vysoké, sposobuje stavka zamestnavatelovi eSte
vacSie Skody. To je vysvetlenim, pre¢o maju napriklad konstruktéri, ktori m6zu doCasne drzat’
nakladné konstrukcné projekty, tak velkd vyjednavaciu silu. Naopak firmy, ktoré Celia stavke,
ktora by polozZila aj ostatnych konkurentov, nemaju tak vel’ka stavkovu averziu, pretoZe radsej
pripustia oneskorenie svojich ziskov, ako ich trvalu stratu v désledku vyhovenia poZiadavkam
zamestnancov (v désledku zvySenych pracovnych nékladov).

»otrike level” ovplyviuje tiez miera, do akej moZzu, ako zamestnanci, tak
zamestnavatelia substituovat’ dany prijem za prijem alternativny.? Aj elasticita ponuky inych
vyrobnych faktorov mé vplyv na ,.strike level“. Pokial’ je ponuka inych vyrobnych faktorov
cenovo neelastickd (pripadne malo elastickd), je pre zamestndvatel'a nakladné investovat’ do
inych vyrobnych faktorov v snahe nahradit’ nimi stavajucich zamestnancov, a tak budu
odbory schopné zvySovat’ mzdy bez obavy z poklesu zamestnanosti.

Alfred Marshall formuloval podmienky pre silné odbory nésledovne: ,,Tym vyssia sila
odborov, ¢im niZSia elasticita funkcie dopytu po praci, teda ked zvySenie miezd nespbsobi
velky pokles zamestnanosti.* Viz Kochman, Katz, (1988, s.56).

Obrazok 2. Silné a slabé odbory

W W
A A
AN -
Aw T Aw T
> < >
AL AL
Neelasticky dopyt po préaci Elasticky dopyt po préci
(zvySenie mzdy spbsobi len (rovnaké zvySenie mzdy
maly pokles zamestnanosti) spdsobi vetsi pokles
=> silné odbory zamestnanosti)
=> slabé odbory

2 i zamestnancovi pocas stavky plynie mzda i z inych zamestnani, troky z dspor, &i zamestnavatel'ovi
plynd prijmy i z inych €innosti, z Gspor. Pokial tomu tak je, potom mdzu lepsie Celit stdvke a mdzu v nej dlhSie
vytrvat'.



Na moznosti vyjednavania ma nezanedbatelny vplyv koncentracia odvetvia. Pod
pojmom koncentrcia odvetvia rozumieme mieru monopolnej sily najvacSieho
zamestnavatela v odvetvi a najCastejSie je vyjadrenim percent trzieb najvacSieho
zamestnavatel'a alebo Styroch najvacSich zamestnavatel'ov na celom odvetvi. J. R. Hicks
zistil, Ze sily trhu urCuju spodnu a hornu hranicu pre mzdové vyjednavanie. Teda ¢im
sutazivejsi trh, tym menSie rozpétie medzi tymito dvoma hranicami a tym mensi priestor pre
mzdové vyjednavanie, az nakoniec za dokonalej konkurencie sa spodna hranica rovna hornej
a teda tu neexistuje priestor pre mzdové vyjednavanie. V Gvahu pripada iba jedna jedina
mzda, pri ktorej sa trh prace prave vycisti. VSetci ale vieme, Ze dokonald konkurencia je iba
fikciou, ktorej nikdy nemb6zeme dosiahnut, a preto urCity priestor pre vyjednavanie existuje
vzdy. Naopak, €im je koncentrovanejSi trh, tym viac je priestoru pre vyjednavanie.
Koncentracia odvetvia teda znamena ekonomicky potencial pre silu odborov.

Za relevantny faktor prostredia vyjednavania je nutné povaZovat' ekonomickeé
oCakavania (napriklad pokial’ sa oCakava vysoka inflacia, budl odbory presadzovat’ prudky
rast miezd), mieru nezamestnanosti v danej ekonomike (sila odborov rastie s rasticou
zamestnanost'ou, pretoZe tym sa stava praca relativne vzacnym statkom a zamestnavatel’ tak
strdca moznost’ substituovat’ medzi zamestnancami) a vladne politiky (napriklad cenové a
mzdové stropy).

Pri skimani kontextu verejnych politik by sme museli prejst” k dlhodobému uhlu
pohladu, pretoZe ciel'om zakona by sice malo byt vyrovnavat sily na oboch stranach, ale
kazdy zékon je zéaroveri odrazom existujdcej distribGcie sil. Cim silnejsi partner, tym silnejsou
lobistickou skupinou méa Sancu sa stat’ a tym pravdepodobnejSie sa do zakona dostanu jeho
poziadavky. Zakon dalej ovplyvriuje silu strdn vyjednavania. Nezabudajme ale, Ze $tat nie je
iba sprostredkovatelom, do procesu vstupuje i ako zamestnavatel (nemocnice, Statne
Skoly...).

Ulohu demografického kontextu vyjednavania mozno najlepsie pochopit z grafického

vyjadrenia.



Obrazok 3. Demograficky kontext

Postoje a
D fické spravanie sa
emografické -
zn%ky Ocakavania _ Zanjekstnanctc?v
pracovnej sily zamestnancov, Ciele Zmeny vo (vy tgnp()_s :
(vek, vzdelanie ich postoje voci odborov vo vystupoch, motivacia,
) ) L o vyjednavani Vv naplnenie
pohlavie...) praci a vocl ] |
odborom zamestnani pracou,
spokojnost’,
absencia...)

Pramefi: Kochman, Katz (1988, s.81)

2.2 STRUKTURA KOLEKTiVNEHO VYJEDNAVANIA

Struktarou kolektivneho vyjednéavania v §irsom slova zmysle rozumieme ,arénu,
v ktorej sa stykajd, vyjedndvaju a rieSia problémy zamestnanci a management”. Viz
Kochman, Katz (1988, s. 102). Tradi¢nad definicia fiou rozumie vSetkych zamestnancov a
zamestnavatelov zahrnutych alebo zasiahnutych kolektivnou zmluvou. Ztoho formalnej

Struktdre vyjednévania sa v anglictine hovorf ,,bargaining unit*:

a zahrnuje pracovnikov a
zamestnavatel'ov, pre ktorych su vyjednané dohody pravne zavézné. Pod neformélnou
Strukturou rozumieme zamestnancov a zamestnavatel'ov, na ktorych sa vysledky vyjednévania

vztahuju.

2.2.1 FORMALNA STRUKTURA VYJEDNAVANIA

»Bargaining unit“ ma dve hlavné charakteristiky: 1. rozsah pracovnikov, na ktorych sa
zmluva vztahuje (m6Ze byt Uzky, ak sa zmluva vztahuje iba na Uzky okruh zamestnancov,
Uzku profesnu skupinu, alebo Siroky, ak sa zmluva vztahuje na Siroky okruh zamestnancov
z roznych profesnych skupin - tento méZe zahrnovat' aj vSetkych zamestnancov v danej
organizécii - od upratovacov, cez kucharov, az po administrativnych pracovnikov) a 2. stupen
centralizacie, teda rozsah, na kol'’ko zamestnavatel'ov sa zmluva vztahuje (bud’ centralizovany
— to v pripade, ak sa zmluva vztahuje na viacerych zamestnavatel'ov, aZz na celé odvetvie, Ci
aspon na viacej organizacnych zloziek daného podniku, alebo decentralizovany, ak sa zmluva

vztahuje iba na jedného zamestnavatela, prip. na jednu organiza¢nu zlozku podniku).

¥ Slovengina pre neho nema adekvatny vyraz.
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Z externého prostredia je mozné usudzovat' o UspeSnosti jednotlivych ,,bargaining
unit“. Napriklad v odvetviach s relativne elastickym dopytom po préaci budu pravdepodobne
uspesnejSie centralizované odbory, pretoze pokial by tu existovali mzdové rozdiely, plynuce
z roznych kolektivnych zmlav, zamestnanci s vysokymi mzdami by pravdepodobne prisli o
pracu.

Na ,bargaining unit“ ma vplyv aj vlada. Cim viac vlada presadzuje ekonomické a
socialne planovanie a Statne intervencie, tym viacej to posiliuje centralizaciu Struktary
vyjednavania. V&cSinou pritom ide o snahu vlady dosiahnut’ rovné pracovné podmienky.
Tymto spdsobom méZeme oznadit aj sicasny &esky navrh novely zakona.* Naopak, &im viac
vlada podporuje a presadzuje hospodarsku sutaz a deregulaciu na trhu produktov, tym vacsi
tlak na decentralizaciu Struktdry vyjednavania. Pritom pre niektoré firmy moze byt
centralizovana droven vyhodnejSia. Napriklad malej firme mdze vedomie, Ze stavkou by
utrpeli i ostatni konkurenti, poméct’ vysporiadat’ sa s hrozbou stavky, zniZit' tak jej averziu
voCi riziku stavky a tym zvysit' jej ,bargaining level“ a vyjedndvaciu silu. Naviac
centralizacia méze byt vyhodna i z prostého dévodu, Ze centralizacia znamena odstranenie
konkurencného boja medzi odbormi o vyjednanie ¢o najvysSich miezd. Kochman a Katz to
vyjadrili slovami: ,,Struktdra vyjednavania je déleZita takticka zbraf, ktora ma svoju rolu
v bilancii sily v kolektivnom vyjednéavani.” Viz Kochman, Katz (1988, s.103).

Pozrime sa teda bliZSie na mozné kombinécie ,,bargaining unit®.

Uzka decentralizovana Struktdra je kritikmi ¢asto oznacovana za brzdu pri adaptécii
stran na technologické zmeny. Je pravda, Ze tento systém ma isté negativa, nicmenej prave
takéto usporiadanie sa najviac podoba idealu dokonalej konkurencie a za urcitych okolnosti je
prave ono tym najvhodnejSim usporiadanim pre ekonomiku. Medzi najvaznejSie slabé stranky
tejto Struktdry patri zvy3ena hrozba stavok (od viacerych odborov) proti tej istej firme. Casto
sa tieZ stava, Ze rozhodovaci proces vo firme na strane zamestnévatela je viac centralizovany,
nez zasahuje Gzka odborova Struktara. Inymi slovami, vyjednavanie sa odohrava na inej
arovni, neZ na akej sa robia strategické managerské rozhodnutia. To do systému vnasa urcité
komplikacie. Napriklad, ked nejakad technoldgia zostarne a prestane sa pouZivat, Cakaju
prislusné odbory dlho na prevzatie (Spojenie) s inymi, preto sa snaZia zastaralt technoldgiu
branit’, oddalovat’ jej vyradenie a nahradenie inou, aby tak neprisli o svoje pdsobisko. Tym
odbory mdzu spomalovat’ technologicky pokrok.

Naproti tymto slabindm ma uvedena Struktira i svoje prednosti. Medzi tie

najdblezZitejSie patri fakt, Ze sa za nej ako odbory, tak i zamestnavatelia potykajd s mensim
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mnozstvom internych konfliktov pri triedeni priorit pre vyjednavanie, pretoZe priority
v tychto malych skupindch su relativne homogénne. Za najdélezitejSiu prednost’ tejto
Struktary mozeme oznacit’ skutoCnost, Ze zo vSetkych Struktur prave Uzka decentralizovana
Struktara umoznuje najlepSiu kontrolu jednotlivca nad svojim reprezentantom (najlepSie
zvladnuty problém principal — agent) s najvy$Sou pravdepodobnostou, Ze sa vyjednané
veli€iny budu zhodovat' s potrebami jednotlivcov.

Z uvedeného vyplyva, Ze tato Struktdra je doporucCeniahodnd, pokial’ je rozhodovaci
proces vo firme na strane zamestnavatel'a decentralizovany do viacerych organizacnych
zloZiek. Ak vysSie uvedené nevyhody neprevysia spomenuté vyhody zo zavedenia tohoto
usporiadania, je decentralizovand Struktira tou najlepSou volbou.

Vyjednavanie v Uzkej centralizovanej Struktire zahrnuje viacej organizacnych zloZiek
(alebo dokonca viacerych zamestnavatel'ov), ale tyka sa iba Uzko Specifikovanych profesnych
skupin. TakZe okrem problému s adaptaciou novych technoldgii sa tu vynaraju mnohé dalSie,
ktoré spbsobuju, Ze aj cez silnd schopnost’ vyjednat’ vysoké Standardy pre zamestnancov, je
takéto usporiadanie natol’ko komplikovang, Ze sa v praxi takmer vobec nevyuziva. Vynimkou
je len letecka doprava v niektorych Statoch.

Siroka centralizovana Struktdra je najkomplexnejsia truktira vyjednavania, pretoze
v nej sa kolektivne zmluvy vztahuja na Siroky okruh pracovnikov (profesnych skupin),
rovnako ako aj na Siroky okruh zamestnavatelov, niekedy aZz na celé odvetvie. Za tohoto
usporiadania maju odbory najvacSiu Sancu vyjednat bezkonkurencné mzdy. V porovnani
s Uzkou decentralizovanou Strukturou je Siroka centralizovana Struktdra vysoko adabtabilna na
technologické zmeny a odbory maju najsilnejSi vplyv na rozhodovanie. Pre zamestnancov
znamena najvacsiu istotu pracovnéeho miesta, pre management lepSiu moznost’ dlhodobeho
planovania pracovnej sily. Prave tato Struktdra je idealom, o ktory sa usiluju aj Ceskeé odbory,
ktoré v nej vidia irodn pddu pre rast svojej sily.

AvSak aj tato Struktura so sebou prindSa urCité problémy. Pre svoju maximélnu
komplexnost' a pdsobnost” vnasa do systému vyjedndvania mnoho Casto protichodnych
zaujmov. Preto sa takéto usporiadanie vyznaCuje Castymi vnutroorganizaCnymi spormi.
Kriticky vzato, pri tak silnych a rozlahlych odboroch sa takmer Uplne straca moZznost
kontroly jednotlivca nad svojim reprezentantom, ani nehovoriac o stratenej redlnej Sanci
rozhodovacie procesy ovplyviovat. Problém principdl — agent naberd maximéalnych
rozmerov. Tazko mozeme oznaGit' takyto systém za ideéalny, ked nemame moznost porovnat’

nakol'ko sa vyjednaneé veliiny zhoduju s potrebami jednotlivcov.

* Viz kapitola 4.
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2.2.2 NEFORMALNA STRUKTURA VYJEDNAVANIA

Pod pojmom neformalna Struktira vyjednavania rozumieme neformalny spdsob
rozSirovania vyjednanych velicin z jednej Struktdry do druhej, rozSirovanie zmluv od jedného
zamestnavatela na ostatnych. Svojim spésobom ide o neformalny substitut centralizovaného
vyjednavania zameraného na vyjednavanie bezkonkurencénych miezd.

RozSirovanim zavéznosti kontraktov sa stabilizuje konkurencia vo vyjednavani miezd
v ramci priemyslu. Podmienkou pre efektivne fungovanie rozsirovania je, aby dané firmy boli
priblizne rovnakej velkosti, platobnej schopnosti a produktivity. Aj ked' v USA zaznamenava
neformalne rozsirovanie zavédznosti kontraktov miznuci trend, v Ceskej republike sa prave
ono stalo predmetom navrhu novely zakona.” Pravdou zostava, Ze takyto postup poméha
redukovat stavky, pretoZze jednak udava Standard akceptability mzdy, a jednak pomaha
stanovit' normy rovnosti medzi zamestnancami. AvSak pravidlo ,,v3etkého s mierou* plati i na
tomto mieste. Inak® sa aj rozsirovanie stava pre ekonomiku $kodlivym.

PrilisSnd centralizovanost, ktora by bola nutnym doésledkom predimenzovaného
rozSirovania zmliv, by potom mohla viest kzvySenému poCtu vnuatroorganizacnych
konfliktov, k nemoZnosti ovplyviiovania rozhodovania jednotlivcami a k strate kolektivnej
pracovnopravnej demokracie, k strate vyhod z kolektivneho vyjedndvania a z Clenstva v
odboroch vébec. Problematické je aj postudenie, nakolko sa jedna o firmy s priblizne
rovnakymi podmienkami. Tym sa vytvara riziko, ze zmluva bude rozSirena aj na takého
zamestnavatela, ktorého Specifickym podmienkam nebudu vyjednané veliiny odpovedat'.
Tak moze dojst k vyraznému ohrozeniu existencie podnikatela, a teda aj existencie
pracovnych miest. BohuZial’ sa neda vSeobecne povedat’, nakol'ko je rozSirovanie zavéznosti
vyjednanych kontraktov uzitocné. To zavisi na mnohych okolnostiach a Specifikdch danej

ekonomiky, Ci odvetvia.

2.3 STRATEGIE ODBOROV A ZAMESTNAVATELOV

Priméarnou funkciou odborov je reprezentovat’ zaujmy zamestnancov. Odborové
centraly pritom rieSia mnoho otazok tykajucich sa reprezentacnych stratégii, aby tak, aspon

CiastoCne, zbrzdili rozSireny trend poklesu odborovej organizovanosti. Kochman a Katz za

® Podrobnejsie viz 4. kapitola.
® alebo, ak st vyjednané veliginy v rozpore so zaujmami zamestnancov, &i managementu
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tymto trendom vidia aj zmeny v Struktire a kompozicii ekonomiky. Obrazok 4 graficky

znazornuje, ¢o stoji za vSeobecnym trendom poklesu odborovej organizovanosti.

Obrazok 4. Model poklesu odborovej organizovanosti

Cielea Existujuce
priania Struktary a
manage- politiky
mentu

Externé prostredie

- trhy prace a
demografické
faktory

- trhy produktov

- technologické
zmeny

- Statne politiky

Industrialne vztaky a
personéalne politiky

Stratégie
odborov

—» Rast mimoodborovych
pracovnych vztahov

InStitucionalizéacia a
rozpinavost’
mimoodborovych
systémov

Pramefi: Kochman, Katz (1988, s. 157)

Tedria hospodarskeho rastu, ktord hovori, Ze odborova organizovanost' rastie v obdobi
ekonomického rastu a klesa v recesii, je sice v stlade s empirickymi zisteniami, ale nie je
schopna vysvetlit' dlhodoby trend poklesu odborovej organizovanosti. Teéria vychadza z
poznania, Ze s rastucou ekonomikou rastie miera zisku u zamestnavatel'ov, s vyssimi mierami
ekonomického zisku zamestnavatelia ¢im dalej, tym menej intenzivne vzdoruju kolektivnym
snaham, presadzovanym svojimi zamestnancami. Tym rastie odborova organizovanost'.

Medzi prirodzené stratégie odborov patria aktivity na podporu zvySovania
oCakavanych vynosov z Clenstva v nich v oCiach Sirokej verejnosti, rovnako ako aj aktivity
podporujlce negativny nazor na stavajuce pracovné podmienky odborovo neorganizovanych
zamestnancov. Dévodom je skuto€nost’, Ze zamestnanci pri zvaZzovani vstupu do odborov,
uvazuji o medznych vynosoch a néakladoch zamyslaného Cinu. Motivacia pracovnikov
vstipit do odborov vyviera z nesplnenych oCakavani, z nespokojnosti s pracovnym
prostredim, pracovnymi podmienkami vObec a z viery, Ze vstup do odborov méze zmenit

stavajucu situaciu. Sucasne vSak musi zamestnanec verit, Zze medzné naklady jeho vstupu
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neprevysia medzné vynosy z neho. Nutnou podmienkou k tomu je, aby bol pracovnik hiboko
nespokojny so stavajucimi podmienkami svojho pracovného miesta a aby veril, Ze odbory mu
modzu pomaoct’ v ich zlepSovani.

Rovnako ako odbory, aj zamestnavatelia rieSia otazky tykajuce sa stratégie
presadzovania svojich zaujmov. Obe strany si eSte pred zahajenim vyjednavania, alebo tesne
po jeho zahdjeni, stanovia nejaké kotvy, limity a oCakavania o dohodach. Tieto im potom
sliZia ako hranice akceptability, ako medze, ktoré su eSte schopni a ochotni akceptovat,
pripadne uz pdjdu do stavky.

Ekonomicka teoria hovori, Ze keby neexistovali odbory, stanovili by zamestnavatelia
mzdy na najniZ8ej moznej Urovni nutnej k upltaniu poZadovaného mnoZstva zamestnancov.
Ta sa u nekvalifikovanej pracovnej sily rovna urovni na lokadlnom trhu préace, teda Urovni
v geografickej oblasti, v rdmci ktorej st zamestnanci ochotni dochadzat’ do prace. Avsak za
pritomnosti odborov v tomto okamZiku stanovovanie miezd iba zafina.

Pritom ako odbory posudzuji dohody, v Gvahu beru nielen potenciélne efekty dohod
na realne mzdy svojich Clenov, ale aj porovnania so mzdami presadenymi u inych
zamestnavatel'ov. K tymto komparaciam pristupuja z politickych dbévodov, pretoze ciel'om
odborov je vyjednat’ bezkonkurencne vysoké mzdy. Teda aj ked by potenciadlne mzdy boli
absolutne vysoké, ale v porovnani s ostatnymi mzdami, presadenymi odbormi u inych
zamestnavatel'ov, by nijak nevynikali, boli by len tazko prijatelnymi pre dané odbory.
Naopak, pokial by potencidlne mzdy sice neboli absolutne vysoké, ale relativne — v porovnani
s ostatnymi — by dosahovali vel'kych vySok, bol by to pre dané odbory zaujimavy mozny
vysledok. Takze, ak odbory zvaZzuju potencialne vystupy z vyjednavania, hovoria o relativne
dobrych (prijatel'nych), ¢i relativne zlych (neprijatel'nych) veliCinach, tak sa nikdy

nerozhodujd v absolitnom a izolovanom svetle.
2.4 PROCES VYJEDNAVANIA, SLEPE ULICKY, STAVKY

Proces vyjednavania si moéZeme predstavit ako kruh sniekolkymi kvalitativne
rozliSnymi Stadiami. V pocCiatoCnom S$tadiu zastpené strany prezentuju svoje otvaracie
navrhy. Odbory prezentuju svoje navrhy, ktoré obsahuju vsSetky ich poZiadavky. Niektoré
pozZiadavky budu délezité a budu srdcom diskusie v neskorsSich Stadiach, iné su délezité, ale
moze sa od nich upustit’ na posledna chvilu. Niektoré m6zu byt prelozené do viacerych
Specifickych poZiadaviek v neskorSich Stadiach, alebo iné m6zu mat’ len nizku prioritu a bude
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od nich upustené, ked vyjednavanie pokroCi do seridznych etap, v ktorych sa uZ robia
rozhodnutia. Ale aj ked' sa o jednotlivych poziadavkach vie, Ze maju len nizku prioritu, a Ze
ich naplnenie nie je pre odbory nijak ddleZité, urCite sa i ony stanu suCastou Uvodnej
prezentacie. Prezentacia vsetkych poZiadaviek ma niekolko dévodov. Umoziuje odborovym
Spickdm udrzat’ si priazen rdoznych zaujmovych skupin vdaka tomu, Ze aspon spomend ich
navrhy. Je vcelku jednoduché zahrnat’ do pocCiato€nej reci i niektoré nerealistické navrhy a
potom zamestnavatel'ovi umoznit' ich zamietnutie pri vyjednavani, nez aby to vyzeralo, Ze sa
hned vyskrtli poziadavky niektorych zaujmovych skupin. Prezentacia dlhého listu
poziadaviek naviac kamufluje skuto€né priority odborov a ich hranice akceptability.

Reakcie managementu sa liSia. Niekedy hned predloZi svoje protinavrhy, inokedy iba
sl'dbi odpoved v buducich vyjednavacich etapach. I management sa snazi skryt’ svoje hranice
akceptability. V prvych etapach vystupuji hovorcovia stran velmi ostro a Casto |
emocionalne, jednak aby splnili svoje prezentacné povinnosti a jednak aby tym predurcili, ako
vazne bude vnimat' ich oponent dané poZiadavky a hrozbu stavky.

Dal3ie S$tadia obsahuji seridznejSie zvazenie jednotlivych navrhov a hladanie
ramcoveého rieSenia v rozchadzajucich sa navrhoch. Zasadneé pritom su odhady o prioritach
protivnika, odhad pravdepodobnosti, Ze zmluva méZe byt podpisana bez pouZzitia stavky, Ci
vyluky. Reprezentanti sa snaZia naznacit' protivnikovi, v ktorych otédzkach budu neskér
ochotni robit’ kompromisy.

S postupom Casu, s bliZziacim sa terminom podpisu, Ci stavky, sa proces znacne
urychluje a ,,zhustuje”. V poslednych Stadiach si bezné diskusie za zatvorenymi dverami.
Vyjednavanie pred oCami verejnosti je iba forméalna Cast’ celého procesu. To reprezentantom
umoznuje uniknat’ pred ,.efektom publika®“, tzn. lidrom to umozZiuje zachovat' si tvar pred
voliCom. Za zatvorenymi dverami dochadza k hlbSiemu vysvetleniu a objasneniu potrieb
kaZzdej zo stran. V tychto Stadiach uz nejde o naznaCovanie moznych kompromisov, ale
z(Castnené strany sa musia snazit’ o ich detailné vySetrenie.

Pred datumom podpisu sa kazda zo stran pokiSa presvedCit’ tu druhu o seridznosti
svojich hrozieb a prinutit’ druhd stranu zmenit' hranice prijatelnosti, aby sa predislo stavke.
Zaroven sa kazda zo stran pokusa odhadnut’ skutocné hranice akceptability svojho protivnika.
V tychto stuprioch sa procesu Gcastni len malo hlavnych vyjednavacov. Aj keby ti suhlasili so
spdsobom, akym by dohody mohlo byt dosiahnuté, dohoda eSte nie je ,,vo vrecku* a to pre
neschopnost’ ,,predat™ také ujednanie svojim volicom. K stdvke nemusi dochadzat’ iba tam,
kde neexistuje priestor pre kompromisy, ale aj tam, kde sa tento priestor pocas vyjednavania

nepodarilo odhalit..
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Tlak na uzatvorenie zmluvy je najvacsi v kone€nych Stadidch. Kazda strana sa teraz
usiluje presvedCit' samu seba, ¢i rozumie vzajomnej pozicii a prinatit’ stpera k opatovnému
zvazeniu hranic prijatelnosti na zaklade nékladov potencialnej stavky. Tu vyjednavacia sila
spolu s hrozbou stavky zohrava najdolezitejSiu ulohu. Tu sa musia vyjednavaci rozhodnut,
nakol'ko by mali modifikovat’ svoje hranice prijatel'nosti, aby sa dosiahlo dohody. A prave tu
zohrava hrozba stavky (jedind) pozitivnu rolu. Nuti za€astnené strany robit” kompromisy, ku
ktorym by bez nej nikdy nedoslo.

Je celkom beZzné, Ze ani potencidlne néklady stdvky neprindtia vyjednavacov
prehodnotit’ svoje hranice akceptability a vSeobecne prijatelny kompromis sa nepodari najst’.
V takom pripade odbory siahaji po krajnom spbsobe rieSenia sporu, po stavke.

Stavkovou aktivitou, tym, preco k stivkam vébec dochadza sa vo svojom modele
zaoberal i J.R.Hicks. Hicksov model stdvok predoklada, Ze strany jednaju iba o mzdach.
Predpoklada sa, Ze vyjednavaci maju predstavu o tom, s ¢im az by suhlasili, pokial’ by doslo
k stavke. Nech obidve strany predpokladaju rovnaky vystup ohl'adne mzdy v pripade, Ze by
doslo k stavke (Wyc). Stavkou by obe strany utrpeli nejaké ujmy. Zamestnancom by usli mzdy
(W), managementu zisk (Wp). Preto by obaja partneri mali byt ochotni pristupit’ na taku
vySku mzdy, ktora by preferovali pred vystupom zo stdvky. Zamestnanci by mali preferovat
akukol'vek mzdu W, vysSiu nez (W, — W,), pretoze mzda (Wo. — W,) je Uroven odpovedajlca
vystupu zo stavky s prihliadnutim na naklady stavky (usla mzda). Mamagent by zas mal
preferovat’ akukol'vek mzdu W, nizsiu nez (Wo. + Wp), kde (Wo. + Wp) 0znaCuje mzdu
odpovedajucu vystupu zo stavky so zapocitanim nakladov stavky (uSlého zisku). Graficky

tato situaciu znazoriuje obrazok 5a.

Obrazok 5. Hicksov model stavok

W W

A A

I Woc+ Wm T Woc-z
T Woc-z - Wz

Kontraktacna 1 Woe
z6na

T Woc - Wz T Woe-m + Wm

—1—Woc-m
a) pozitivna kontraktacna b) bez kontraktatnej zony

Pramefi: Kochman, Katz (1988, s. 236)
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Ako vidime, v pripade a) existuje kladny potenciélny prinos z kompromisov na oboch
strandch. PretoZze zamestndvatel’ preferuje vSetky mzdy W, nizSie nez (W + Whp),
zamestnanci zas vsetky mzdy W, vysSie nez (Wo. — W,), a plati, Ze (Woc + W) > (Woe — W),
existuje tu mozny prinos z vyjednavania. Tento priestor, odrazajuci mzdy preferované oboma
stranami pred mzdovym vystupom zo stavky, nazyvame kontraktatna zéna a v pripade a) sa
rovna intervalu (Wo. — W; ; Woe + Wp).

Z hl'adiska vyjednavania st na tom horSie strany v situacii b). Zamestnanci ocakavaju
mzdu Wy, ako vystup zo stdvky. Management oCakava Wy.m ako mzdu odpovedajlcu
vystupu zo stdvky. Wo..; sa ale nerovna Wo..,. Zamestnavatelia a management maju kazdy
iné oCakadvania o stavkovych vystupoch. Management oCakdva velmi nizku mzdu,
zamestnanci naopak mzdu vysoku. V takomto pripade neexistuje kontraktaCnd zona, aj
napriek tomu, Ze obe strany pocitaju s nakladami stavky. Managent oCakava natol’ko nizku a
zamestnanci natolko vysokd mzdu, Ze aj po zohladneni néakladov stavky zostavajd
zamestnavatel'ove oCakéavania niZsie, nez oCakavania pracovnikov:

(Woem + W) < (Woez - W;). To znamena slepu ulicku pre vyjednavanie a podla Hicksa sa
zaCina pripravovat’ stavka.

Kontraktatné zoéna existuje vzdy, pokial st oCakavané vystupy oboch stran zhodné.
Jedind moznost’ neexistencie kontraktaCnej zony je situécia, ked' partneri maju vel'mi odlisné
oCakavania o vystupe. Aby mali strany divergentné ocCakavania, musi mat jedna z nich, alebo
hned obe, chybne kalkulacie vo svojich odhadoch. Ak partneri spravne kalkuluju, nie je
mozZné, aby doslo k stavke. Hicksov zé&ver teda znie: stavky sa vyskytuju iba za pritomnosti
miskalkulacii. To, bohuzial’, empiria nepotvrdila. V skutocnosti sa stavky vyskytuju aj tam,
kde existuje kontraktatna zéna. Naviac, poCas vyjednadvania je v zaujme kazdej zo stran
zmenit’ oCakavania druhej strany o vystupe zo stavky. Management sa bude snazit' presvedcit’
zamestnancov, Ze potencialnym vystupom stavky je vel'mi nizka mzda a naopak zamestnanci
sa budd pokusat’ presvedCit’ management o opaku. Tym strany riskujd, Ze mozu skoncit’ azZ pri
blafovani, vyhrazani, o spésobuje miskalkulacie a zvySuje pravdepodobnost’ stavky.

Empirické vysledky testov hypotéz ukazuju, Ze Cim decentralizovanejSi je system
vyjednavania, tym Castejsie dochadza k rieSeniu sporov stavkou. Cim vacSie je percento
odborovo organizovanych v populacii, tym su CastejSie stdvky a ¢im viac je odborova
organizécia integrovana do spoloc¢nosti, ktorou je chépana ako riadny partner v ekonomickom
rozhodovani a planovani, tym niZSia je stdvkova aktivita danej zeme. Kerr a Siegel si vsimli,
Ze stavkova aktivita je vysSia v niektorych odvetviach, ako napriklad banictvo. PretozZe

banictvo je vzdialené od hlavnych populaénych centier a vyZaduje hruba fyzicku pracu, banici
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su menej integrovani do spoloCnosti a svoju frustrdciu a izolaciu prejavuju Castou
organizéciou stavok. Na tomto priklade je viditelné, Ze socialna a geogtraficka izolécia je
faktorom, ktory vedie k miskalkulaciam.

Dalej stadie poukazuji na skutocnost, Ze stavky su CastejSie v odvetviach s nizSou
mierou nezamestnanosti. Tento zaver je v sulade i s Siroko akceptovanou tedriou, podla ktorej
vyjednavacia sila odborov rastie sklesajucou nezamestnanostou v danom odvetvi. So
zniZujucou sa zasobou nezamestnanych Kklesa rizikova averzia odborov, ktoré si uvedomuja,
Ze zamestnavatel’ by v pripade potreby nemal kam siahnut’ po nahradnej pracovnej sile, ked
pred branou svojho zavodu nema zastup pracechtivych nezamestnanych, a preto odbory ¢oraz
tvrdSie presadzuji svoje mzdové poziadavky a pokial na ne zamestnavatelia nepristupuju,
organizuju ambiciozne odbory stavky.

Stavkova aktivita podla empirickych testov rastie i s rastucim podielom muZov na
odborovo organizovanej populacii. To vypovedd o menSej rizikovej averzii muzov.
Pravdepodobnost’ stavky rastie aj so zvySujucou sa velkostou podniku (asi do 750
zamestnancov a potom zacina klesat).

A snad nic nie je pre vyjednavaca tak frustrujice, ako vedomie, Ze strana je sucastou
tzv. povrchného vyjednévania, teda Ze oproti sebe ma reprezentanta, ktory postrada autoritu
potrebnu k patricnym rozhodnutiam a dohodam. Protivnik na to bude reagovat’ pripravou
stavky alebo inej formy nétlaku, aby prinatil skuto¢n autoritu usadnat’ k vyjednavaciemu
stolu, alebo aby si tak vynutil nejaké rozhodnutie. Neadekvatne rozhodovacie pravomoci
zvysuju pravdepodobnost’ stdvky alebo vyluky. Tento faktor je vyznamnym zdrojom stavky
hlavhe vo verejnom sektore a v centralizovanych firméach, ktoré vyjednavaju

v decentralizovanych Struktdrach.

2.5 VYSTUPY A DOPADY KOLEKTIVNEHO VYJEDNAVANIA

Proces vyjednavania ma svoj odraz nielen v podobe vyjednanych miezd a nemzdovych
benefitov, ale ovplyvriuje celt Skalu podnikovych stratégii a naslednych reakcii zamestnancov
tak, ako to znazornuje obrazok 6.
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Obrazok 6. Sekvencny model odborovych efektov

Priméarne
efekty Reakcie
odborov managementu

<> Benefity
] ¢ Pracovné podmienky Tecnologické zmeny
Sila Mzdy < Istota pracov- Personalne a pracovné vztahy
odborov ného miesta a politiky
¢ Iné prinosy kontraktov

Produktivita ' Ceny I Sekundarne
Motivacia zamestnancov ~ Zamestnanost’ fokt
Kvalita zamestnancov Zisky elely
Postoje zamestnancov Kontrola managementu odborov
Istota pracovného miesta  nad zamestnancami

Ochrana zdravia Sloboda rozhodovania

Pramefi: Kochman, Katz (1988, s. 330)

Vysledkom kolektivneho vyjednavania Casto byva rast jednotkovych pracovnych
nakladov ako priameho ddsledku zvysenia miezd. Cim viac sa odborovym zvazom dari
zvySovat’ mzdy, tym vysSie musia byt aj nemzdové benefity. Tie si normalnymi statkami,
teda ako pracovnikom rasti mzdy, poZaduju Coraz viac nemzdovych benefitov. Pre
zamestnavatel'ov maju zamestnanecké benefity (napriklad zdravotna starostlivost) td
pozitivnu vlastnost’, Ze st nakladovou poloZzkou, teda zniZuju danovy zaklad zamestnavatel'ov
a dalej uz pracovnikom nie su zdanovane.

Pod pojmom reakcia managemantu rozumieme spésob, akym management reaguje na
tieto zmeny alebo ako zamestnavatel' nahradi (ak voObec nahradi) potencidlne straty
produktivity spojené s odborovo vyjednanymi zvySeniami v mzdach, benefitoch a pracovnych
podmienkach.

V zasade na otadzku reakcie managemantu existuji dve odpovede. Ta prva,
vychadzajuca z neoklasickej ekondémie a hovori, Ze zvySenie jednotkovych mzdovych
nékladov usti v kombinaciu nasledujdcich moznosti: zniZzenie objemu vyroby a zamestnanosti,
zvySenie cien produktov, nahradenie prace kapitdlom. VSetky tieto opatrenia smerujd
k ndvratu medzného produktu préace spét’ do equilibria. Podmienkou vsak je, Ze systém bol
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pred zmenou Vv equilibriu, tzn. Ze zamestndvatel’ vyrabal maximalne efektivne a medzny
prijem z produktu prace sa rovnal medznym nakladom préce.

Druha odpoved je zaloZena na ,,hypotéze Sokoveho efektu” a hovori, Ze pritomnost
odborov, alebo vyjednanie nového kontraktu prinati management hladat’ efektivnejSie
spdsoby riadenia firmy. Naviac zvySenie miezd a zlepSenie podmienok zamestnanosti mézu
mat’ vyradujlci efekt na iné personalne naklady a tym méZu znizZit' tlak na rast jednotkovych
mzdovych nakladov. Napriklad zvySenie miezd mdéze Casom viest Kk uputaniu lepSich
zamestnancov, pracovnici budld viacej motivovani pracovat, ¢o nakoniec povedie k navratu
jednotkovych pracovnych nékladov na po6vodnu uroven. Alebo moze zamestnavatel
vyZzadovat lepSi dohlad a planovanie pracovnych sil, zvySenie poctu personalistov a
Specialistov na pracovné vztahy. Klucové pre platnost’ tohoto tvrdenia ale je, aby firma
nebola pred unionizéciou v najefektivnejSom bode vyroby.

V praxi sa vSak vacSinou nestretdvame ani s jednou z tychto hypotéz vich Cistej
podobe, ale s akousi ich kombinaciou, viac, ¢i menej podobnou jednej, €i druhej teorii.

Na tomto mieste je nutné zdéraznit, Ze nehovorime len o odborovo organizovanych
zamestnancoch a firmach, v ktorych priamo pdsobia odbory, ale ¢asto az o celych odvetviach
ekonomiky. Cim vacSiu silu prislusné odbory majd, tym viac budi mzdy odborovo
organizovanych pracovnikov ovplyviiovat’ mzdy neorganizovanych na podobnom pracovnom
mieste. To je logickym doésledkom konkuren¢ného boja firiem o kvalitna pracovnu silu. Nie je
mozné, aby v dvoch identickych, vedl'a seba postavenych podnikoch, kde odbory pdsobia len
v jednom z nich, na dvoch rovnakych pracovnych miestach, zamestnavatel, u ktorého
nep6sobia Ziadne odbory vyplacal poloviéné mzdy a pritom sa mu podarilo upitat’ a udrzat’ si
kvalitnejSiu pracovnu silu. Samozrejme, Ze taki pracovnici by presli do firmy s aktivnymi
odbormi a na horsie platenych miestach by zostali len ti, ktorym by sa so svojou produktivitou

nepodarilo zamestnat’ u druhého zamestnavatela.
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3 HLAVNE TYPY KOLEKTIVNEHO VYJEDNAVANIA
V EUROPE

V celej Eurdpe sa stretdvame s dvoma hlavnymi a celou Sk&lou zmieSanych typov
kolektivneho vyjednavania. lde o regulovany systém, niekedy tiez nazyvany ako systém
socialneho partnerstva a deregulovany systém, tzv. systém neokonzervativny.

Zakladny rozdiel spociva v institucionalnej Struktare a pravach odborov. Zatial' ¢o
systém socialneho partnerstva stavia na vzdjomnej spolupraci silnych zaujmovych skupin,
v neokonzervativnom systéme dochadza k rozbitiu odborového monopolu, k vyraznému
obmedzeniu forméalnych i neformalnych prav odborov, k posiliovaniu sutazivosti i medzi
odbormi a zvdzmi zamestnavatelov.

AvSak za najdéleZitejSi rozliSovaci znak modzeme povaZzovat' stupef zavaznosti
vyjednanych veli¢in. V regulovanom systéme ide 0 maximalnu zavaznost’ vo vyssom c¢lanku
vyjednanych veli¢in pre Clanky podriadené. Naproti tomu, v deregulovanom systéme je
zavaznost' kolektivne vyjednanych noriem nizsia a hlavnhym znakom vyjednavania je jeho
individualny charakter. Podme sa teda blizSie pozriet’ na kladné, ale aj zaporné stranky oboch
typov zamestnaneckej participacie.

3.1 VNUTROPODNIKOVA UROVEN

Vnutropodnikova uroven je najnizSou uroviou kolektivneho vyjednavania. Jedné sa
vnej o Ulast reprezentantov pracovnikov' na spoluvytvérani a spoluovplyviiovani
bezprostrednych pracovnych podmienok v prislusnej vetvi podniku. Nie je o ni¢ menej
délezita ako Uroven podnikova a nadpodnikova, pretoze prave od usporiadania na tejto drovni
zavisi, nakol'’ko budi vyjednavané veli€iny v stlade so zaujmami jednotlivych pracovnikov.
Préve tu sa jednotlivcom otvara moznost’, ¢i nemoznost’ kontroly svojich reprezentantov.

V tabulke 1 si ukaZeme faktory ovplyviujice vztahy na vnutropodnikovej drovni,
zaroven teda determinanty vzniku konfliktov na tejto drovni. Ako vidime, st vel'mi podobné
tym, ktoré ovplyviuju stavkovu aktivitu pocas vyjednavania. Tato podobnost’ nie je vobec
ktoré prebiehaji poCas negociatného procesu na vysSom stupni. Spravanie sa a postoje stran

pocas vyjednavania su odrazom vzajomnych vztahov pocas platnosti dohody a naopak.
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Tabul’ka 1. Faktory ovplyviiujice vznik konfliktov na vniutropodnikovej irovni

Enviromentalne faktory : Technoldgia, technologické zmeny
Ekonomické zmeny
ManaZerské organizacné faktory : Stratégia podnikania

Centralizacia a formalizacia
Aplikované pravidla a konzistentnost’ pri ich aplikacii
Spbsob dohladu

Odboroveé organizacné faktory : Sila pracovnej skupiny
Pracovnikove postoje a jeho vykonnost’
Zamestnancove atriblty

Klima postojov : Miera vzajomnej dovery

Historia vyjednévania

Pramefi: Kochman, Katz (1988, s. 301)

Empirické analyzy ukazuju, 7e obdobia zmien technolégie’ si spojené s vys$sou
mierou vnutroorganizanych konfliktov. To je vysledok konzistentny stvrdenim, Ze ¢im
vySSia miera technologickych zmien, tym vysSia miera vnutropodnikovych konfliktov. Zmeny
technoldgie totiz vacSinou so sebou prindsaju nové vyrobné procesy, ¢o v kone¢nom désledku
pre zamestnancov znamena povinné rekvalifikacie alebo dokonca prepdstanie.

Rovnako plati, Ze ¢im vysSia centralizovanost manazerského rozhodovania, tym
CastejSie konflikty, pretoZze tym dalej je tazisko kluCovych rozhodnuti od jednotlivych
pracovnikov, ktori svoju frustraciu z neschopnosti ovplyviiovat’ rozhodovacie procesy davaju
najavo vzburami. K pokojnej situacii na tejto drovni neprispieva ani nekonzistentnost
presadzovania manazerskych politik. Dévodom si opét’ Casté zmeny s fou spojené a ich
vSeobecna neobl'iibenost’ u zamestnancov.

Podobny G&inok ma strategické zaradenie pracovnej skupiny v procese vyroby. Cim
strategickejSie je postavenie pracovnej skupiny, tym vysSia je jej vyjednavacia sila. Obaja —
zamestnanci aj management - si vel'mi dobre uvedomuju, akd déleZitd tulohu dani pracovnici
v procese vyroby zohravaju, ako velmi st pre hladky chod firmy déleziti. Cim je vy3Sia
vyjednavacia sila, tym su CastejSie interné spory, pretoZe tym CastejSie sa pracovnici chcu a
moZzu podielat’ na vyjednavani na tejto Urovni, na tzv. zlomkovom vyjedndvani. Toto

vyjednavanie zamestnancov so svojim priamym dohladom je charakteristické neformalnou

! Nemusi pritom ist’ vzdy iba o odbory.
2 Technoldgia je enviromentalny faktor.
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podobou, cieFom modifikovat alebo dokonca ignorovat’ zavazky vyplyvajuce z dohody, ktoré
zamestnancom nie su po voli.

Co sa tyka klimy postojov, plati, Ze &im viac vnatroorganizaénych konfliktov, tym
niZsi stupen vzajomnej dovery. VAcsi stupen nedoévery si vvzaduje formalnejSie vyjednavacie
procesy.

Pokial budeme hovorit’ o regulovanom systéme, stretdvame sa s dvomi typmi institdcii
na najnizsej drovni. V Nemecku, Rakusku a Holandsku v podnikoch s viac nez piatimi
pracovnikmi na najnizSej Urovni reprezentuju zaujmy zamestnancov rady zavodov. V radach
zavodov maju svoje zast(penie vyluéne len zamestnanci. Clenovia rady st pracovnikmi
voleni v priamych, tajnych volbach a to na dobu Styroch rokov. Pravna Uprava pomerne
presne stanovuje podmienky zast(penia v podnikovej rade®. Takato rada je pravnickou
osobou a je partnerom managementu pri vedeni podniku. Ma pravo jednat’ so
zamestnavatel'om a uzatvarat' s nim podnikové dohody. A ¢o je dblezité, ide o instituciu
nezéavislt na odboroch, ide teda o autentick( pracovn( reprezentéciu a nie o prediZzend ruku
odborovych centrdl. Takéto zastupenie zamestnancov predstavuje dobru kontinuitu medzi
zaujmami jednotlivych pracovnikov a ich reprezentantov a umoziuje i dostatocni spétnd
kontrolu svojich reprezentantov. | jednotlivi pracovnici st prostrednictvom rady schopni
podielat’ sa na spoluvytvarani a spoluovplyviiovani svojich pracovnych podmienok a
CiastoCne su schopni spolurozhodovat’ aj o dlhodobom smerovani podniku. Naviac, pokial by
sme za kritérium efektivneho zastUpenia zamestnancov oznacili stavkova aktivitu, s tym, Ze
¢im menej prestdvkovanych dni, tym kvalitnejsi systém, dospeli by sme k poznaniu, Ze
spomedzi vietkych moznych sp6sobov zastlpenia zamestnancov na najnizsej arovni, je prave

zastupenie prostrednictvom rady zavodov tym najefektivnejSim. Viz tabul'ka 2.

Tabul’ka 2. Priemerny pocet prestivkovanych dni na 1000 pracovnikov v obdobi rokov
1980 — 1988

Stat Pocet prestavkovanych dni
Grécko 754
Spanielsko 733
Taliansko 666
Velka Britania 357
Nemecko 31
Rakusko 3

Zdroj: Flek (1992, s. 90)

® Poget ¢lenov rady zavisi na poéte zamestnancov. Manuélni a nemanuélni pracovnici v nej musia byt zast(peni
proporcionalne podla svojho poctu na pracovisku.
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Ztabulky vidime, Ze za tohoto usporiadania spolurozhodovacich prav na
vnutropodnikovej Urovni je regulovany systém vyjednavania efektivnejsi v potlaovani stavok
neZ systém deregulovany.*

Druhy typ reprezentacie zamestnancov na vnutropodnikovej Urovni v regulovanom
systéme predstavuje zastUpenie pomocou odborovych delegatov. Vo vacSine odvetvi maju
odbory na pracovisku ustanoveny vybor dévernikov. Ten zastupuje priamo odborové zaujmy.
Zodpoveda sa svojej odborovej organizacii, dba o zaujmy odborarov na pracovisku a
podporuje podnikovu radu, s ktorou Uzko spolupracuje, v jej €innosti. Odborovi delegati
zohravaja délezitu alohu pri formulovani staznosti a pri stivkovych aktivitdch. NeméZu vSak
uzatvarat' kolektivne zmluvy. Toto pravo je vyhradené iba odborom pdsobiacim na
odvetvovej Urovni. Tym ale odbory nadobudaju dvoje prava: vyjednavaju ako tripartitny
partner zamestnavatelov pri mzdovom vyjednavani a zaroven maju i isté spolurozhodujuce
prava na vnutropodnikovej Grovni.

AvSak, aj ked spolurozhodovanie na vnutropodnikovej Grovni funguje uspokojivo
vdaka vySSie uvedenym instituciam, pokial neexistuje navéznost na vysSie Urovne
spolurozhodovania, tato funkcnost’ nie je zarukou konsenzu zaujmovych skupin a zarukou
zainteresovanosti pracovnikov na dlhodobych pladnoch firmy. Ale prave tato ndvéznost je
podstatou systému socialneho partnerstva. Teda v systémoch, kde tato navaznost’ neexistuje,
nemozno hovorit o socidlnom partnerstve a nemozno ocakavat', Ze sa budu prejavovat’ jeho
prinosy v podobe socialneho pokoja.

V porovnani stym, javi sa deregulovany systém ako flexibilnejSi. FlexibilnejSia
pritom ma byt’ prdve ponuka prace (zamestnanci), ktord sa musi snaZit’ stat’ sa pritazlivejSou
pre dopyt po praci (zamestnavatelia), pretoZe existuje previs ponuky jednoduchej prace nad
jej dopytom. A najjednodussi spdsob, akym sa ponuka prace méze stat’ pritazlivejSou pre jej
dopyt, je cena ponukanej prace. Neokonzervativny pristup vychadza z poznania, Ze silné
odbory spdsobuju nerovnovahu na trhu prace, tym, Ze posuvaju krivku ponuky prace dol'ava

hore, ako to znazorfuje obrazok 7.

*V Belgicku a Franctizku na vnatropodnikovej Grovni jednaji zmiesané zast(penia pracovnikov a
zamestnavatelov. Tie sU vytvarané na zaklade paritného principu. Taliansko je zvlastnym pripadom
regulovaného systému, kde sa odbory teSia rozsiahlym pravam.
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Obrazok 7. Vplyv odborov na ponuku prace
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Obrazok 7 znazoriuje dopad silnych odborov na ponuku prace. Silné odbory
presadzuju na kazdej drovni zamestnanosti vy3Siu mzdu, ¢o spésobuje posun krivky ponuky
prace dolava hore. Tym ale odbory presadzuji vysSiu mzdu, nez aka by vycistovala trhy.
Zamestnavatelia na to reaguju zniZzenim zamestnanosti. Vysledna rovnovaha sa od rovnovahy
za dokonalej konkurencie odliSuje tym, Ze k nej dochadza pri nizSej urovni zamestnanosti
(Logp) a vysSich mzdach (wogp.). Tak sa spolocnost’ deli na insideri (zamestnanci, ktori si aj po
vyjednani vysSich miezd udrZia svoje pracovné miesta, alebo, ktorym sa podari najst’ si nove
pracovné miesta), pre ktorych je tato zmena prinosna a outsideri, pre ktorych je naopak
Skodliva (pridu pri nej o pracu, alebo sa im zmenSuje pravdepodobnost’ obsadenia na nejake
pracovné miesto, pretoZze vyjednané mzdy su tarifne zavazné a nie je teda pre nich mozné
nechat’ sa zamestnat’ za iné — nizSie mzdy).

Neokonzervativny pristup tato zavaznost odstraniuje a vnasa do systému moznost
volby individualnych pracovnych podmienok, slobodu rozhodnutia jednotlivca. V zasade by
sa malo jednat o snahu priblizit sa podmienkam dokonalej konkurencie. Vysledna
zamestnanost’ by sa mala zvysit, ¢im by sa mal odstranit’ previs ponuky prace nad jej
dopytom.®

Typickym prikladom Statu zastavajaceho neokonzervativny pristup ku kolektivnemu
vyjednavaniu je Velka Britania. Tu pracovnikov zastupuju zavodni doévernici, ¢o su vyslanci
prislusnych odborov. Ich mozZnosti zastupovat” a jednat’ v mene odborovych ¢lenov s do
znaCnej miery zavislé na tom, C€i zamestnavatel' uznd odborovl organizaciu (odborové
organizacie) za stranu kolektivneho vyjednavania. Ak ju zamestnavatel’ odmietne uznat’, neda

sa proti jeho rozhodnutiu odvolat, ani keby bola véacSina zamestnancov odborovo

v v
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organizovana. Na tomto mieste si mo6zZzeme dokonale predstavit, v ¢om spociva podstata
deregulovaného systému. Ide 0 maximalnu slobodu véle, o slobodu rozhodovat’ sdm za seba a
o0 minimalne restriktivne nariadenia a obmedzenia. VacSina zamestnavatel'ov vSak odbory
uznava, takze obavy, Ze by zo strany zamestnavatel'ov dochadzalo k zneuZivaniu ich prava
odmietnutia odborov, ako partnera kolektivneho vyjednévania, nie si opodstatnené. Zakon
nestanovuje ani prdva a povinnosti zavodnych doévernikov. VSetko zavisi na dohode so
zamestnavatel'om, a v praxi existuju podstatné rozdiely medzi jednotlivymi pracoviskami. Na
dohode zavisi dokonca aj to, ¢i dévernici budu spolurozhodovat’ so zamestnavatel'om, alebo
budu iba informovani, ¢i konzultovani.

V Britanii neexistuju podnikové rady kontinentalneho typu. Miesto toho tu existuju
rozne ujednania o konzultaciach na pracovisku bud na zadklade dohody alebo z iniciativy
podnikového vedenia. A to ako na pracoviskach, kde odbory boli uznané, tak i tam, kde
uznané neboli. Liberalny pristup ku kolektivnym pracovnopravnym vztahom je v Britanii

jednoducho vSadepritomny.

3.2 PODNIKOVA UROVEN

Pokial’ hovorime o podnikovej urovni spolurozhodovania pracovnikov, mame tym na
mysli preniknutie zastupcov zamestnancov do vrcholnych organov kapitalovych spolecnosti,
teda preniknutie do tych sfér podnikatel'skych aktivit, kde sa robia vrcholné podnikatel'ské
rozhodnutia.® A préave takéto rozhodnutia st v kompetencii valnej hromady, kontrolnej rady a
predstavenstva.

Valna hromada sa v systéme socialneho partnerstva na spolurozhodovani takmer
nepodiela. Ucast’ na nej a suverenita rozhodovat’ plynie akcionarom z drzby akcii, teda z ich
vlastnického podielu. Jedind moZnost pre pracovnikov, ako preniknat’ do tychto sfér
rozhodovania, je drzba zamestnaneckych akcii. To uZz je ale iny kanal zamestnaneckej
participacie, nez akym je prave popisovaneé spolurozhodovanie. V kompetencii valnej
hromady je okrem iného aj vol'ba jednej polovice ¢lenov kontrolnej rady.

Kontrolnd rada - vyznamny kontrolny, schval'ovaci a iniciativny organ - uz prinésa isté
rozhodovacie pravomoci aj zamestnancom. V systéme socialneho partnerstva je zloZzena ako
z0 zastupcov akcionarov, tak zo zastupcov zamestnancov. Pritom Cast” miest pripadajdcich

zastupcom zamestnancov je obvykle postipena delegatom prislusnych odborov. Medzi jednu

® Nejde pritom o drzbu zamestnaneckych akcif.
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z najddlezZitejSich kompetencii kontrolnej rady patri volba predstavenstva spolocnosti.
K zvoleniu kazdého Clena predstavenstva je potrebny sihlas najmenej dvoch tretin vietkych
hlasov v kontrolnej rade. To znamena, Ze pokial maju zastupcovia zamestnancov v kontrolnej
rade jednu polovicu vSetkych kresiel, maju v podstate pravo veta na ktoréehokol'vek kandidata
do predstavenstva.

Samozrejme, samotnd existencia tychto institdcii nie je automaticky zarukou
bezproblémového fungovania systému socialneho partnerstva a zarukou konsenzu
zaujmovych skupin, avSak bez spominanych mechanizmov a institicii nemozno ocakavat
plody socidlneho partnerstva v podobe konsenzu z&ujmovych skupin a sociélneho pokoja.
Diskutabilné dokonca je i to, Ci by sa vtakom pripade vébec dalo hovorit o systéme

socialneho partnerstva ako takého. Pravdepodobne by také pomenovanie nebolo spravne.

3.3 ODVETVOVA UROVEN

Pod pojmom odvetvova uroveni vyjednavania rozumieme Specifické vyjednavanie
medzi nadpodnikovo organizovanymi zamestnavatelmi a odbormi. Nadpodnikové
vyjednavanie sa praktizuje v podstate vo vSetkych Statoch a aj tu plati, Ze samotna existencia
tejto inStitacie nie je postacujucou, ale nutnou podmienkou Uspechu systému kolektivneho
vyjedndvania. Tym rozumieme, Ze samotna existencia tejto institdcie nedava zaruky
uspe$ného fungovania spolurozhodovania, ale bez nej by bola funkénost” priamo vylicena.

Na tejto Urovni reprezentuji zaujmy zamestnancov uZ len odbory (vynimkou v tomto smere je
Rakusko).

Svoju nenahraditel’nd rol'u na tejto Grovni kolektivnych pracovnopravnych vztahov
zohrava Stat. Dnes uZ uUloha Statu nespoCiva iba v ochranarskej politike, ako tomu bolo
v minulosti, ale Stat na seba prebera i dalSie pravomoci a zavazky. Naopak, jeho ochranarska
uloha je znacne obmedzena, pretoZze v sucasnosti iba garantuje minimalne pripustnt droven
pracovnych podmienok a ich bliZSie urCenie nechava na voli vyjednavajucich partnerov.
Primarnym amyslom Statu je podporovat’ dohody medzi obomi stranami tak, aby bol udrzany
socialny pokoj. Pritom sa snaZi Celit' niektorym javom, ako je nezamestnanost, pracovné
Urazy a choroby z povolania, snazi sa pomocou socidlneho poistenia riesit problém staroby a
dochodkov. Dalej $tat smeruje svoju pozornost na vytvaranie optimalnych podmienok
vyjednavania, stanovovanie zakladnych pravidiel, akym je napriklad urcenie, Ze vyjednavat

smu iba k tomu opravnené institdcie.
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Systém socialneho partnerstva nepovazuje spol'ahnutie sa na trzné sily, vyrovnavajlce
ponuku a dopyt po praci, za uspokojivé a snazi sa o integraciu a napravu trznych vztahov.
Problém, ktory sa snaZi odstranit’, vidi v previse ponuky jednoduchej prace nad dopytom po
nej a nedostatocnou ponukou vysoko kvalifikovanej prace, ktora nedokadze uspokojit' dopyt.
Vyjednané veli¢iny sa v systéme socialneho partnerstva stavaju vSeobecne reSpektovanymi
normami, ktoré zamestnancom zaruduji lepsie podmienky, neZ aké im garantuje zakon.’
Keby tomu tak nebolo, nemalo by vyjednavanie Ziadny zmysel.

V Statoch uplatiujucich systém socidlneho partnerstva plati mierova povinnost, ¢o
znamena zakaz stavkovat v obdobi platnosti tarifnej dohody, alebo v priebehu vyjednavania o
nej. Jedine az po bezvyslednom zmierujucom procese, ktory néasleduje po nelspeSnom
tarifnom vyjednavani, maja odbory pravo siahnut po krajnom spdsobe rieSenia, teda po
stavke. Odbory tak nenesu iba prava, ale i znacny diel zodpovednosti a povinnosti. Naviac,
k zahajeniu stavky je potreba suhlas vetSiny vyborov prislusnych rezortnych odborov a
v priamom hlasovani celého osadenstva zavodov je potreba suhlas troch Stvrtin vSetkych
hlasujdcich. Cielom stdvky musi byt uzatvorenie tarifnej dohody, teda stavky politicke,
solidarne a iné nie st legitimne.® Tym je hrozba stavky prisne regulovana, jej zneuZitie pre iné
ucely vylacené. Odbory Celia vyvaZzenosti moci a zodpovednosti, ktora je pre efektivne
fungovanie socialneho partnerstva nenahraditel'na.’

Avsak aj pri splneni tychto predpokladov, neodstranuje systém socialneho partnerstva
nepomer medzi ponukou a dopytom po praci (previs ponuky v oblasti jednoduchej a
nedostato¢na ponuka v oblasti vysoko kvalifikovanej prace) a tym tento systém neodstranuje
zakladny problém, ktory bol hlavhym podnetom pre jeho zrod. Svoje poslanie sa mu tak
nepodarilo naplnit. Naviac je regulovany system dost” strnuly, ¢o so sebou prinasa ako
pozitiva, tak hlavne negativa. Vyznacuje sa totiz vysokym stupfiom ochrany insiderov, ¢o im
prinda istotu pracovného miesta a vysokého zarobku, ale za cenu diskriminécie outsiderov
(ti, o zamestnanie hladaju). ,,Vysoké naroky insiderov su uspokojované na Ukor outsiderov,
pricom prienik outsiderov medzi insiderov je prinajmensom narocny.” Viz Flek (1992, s.128).
Tak v podstate systém socialneho partnerstva prispieva k zafixovaniu stavu, ktory mal

povodne odstranit’.

" Na tomto mieste si len pripomefime, Ze jedinymi kolektivnymi zmluvami uzatvaranymi za tohoto usporiadania
vztahov su prave tarifné zmluvy (kolektivne zmluvy vysSieho stupfia). V systéme socialneho partnerstva sa
podnikové kolektivne zmluvy nezjednavaju.

8V 4. kapitole zistime, Ze nelegélnost’ politickych a solidarnych stavok nemusi byt samozrejmostou.

° Pre porovnanie v Ceskej republike staci suhlas jednej polovice hlasujicich, a ani ten nie je kontrolovany
(podrobnejsie viz 4. kapitola).
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Naproti tomu sa deregulovany systém vyznacuje vySSou flexibilitou na strane ponuky
prace, ktora sa snazi stat’ sa pritazlivou pre obmedzeny dopyt. Samozrejme, Ze to neprispieva
k istote zarobku a pracovného miesta insiderov, ale za urcitych okolnosti k CiastoCnému
odburaniu previsu ponuky prace.

Podstata deregulovaného systému tkvie v umozneni slobodnej vol'by jednotlivca. Preto
musi byt najskdr obmedzené administrativne ur¢ovanie mzdovych limitov. Rovnako aj prava
odborov pri tarifnom vyjednavani musia prejst’ restrikciou. V deregulovanom systéme s
nadpodnikovo vyjednané zmluvy nezavazné pre nizSie Clanky. Individualna zmluva je
nadradend zmluve Kolektivnej, teda presne naopak, neZ je tomu v systéme socidlneho
partnerstva. Tarifné dohody sa stavaju zavazné len ked sa stand sucastou individualnej
dohody. Tym deregulovany systéem umoznuje vyplacat’ i niZSie, nez tarifne vyjednané mzdy.
To zamestnancom (i outsiderom) umozriuje stat’ se pre svojich zamestnavatel'ov cenovo
zaujimavymi a poméha im to udrZat’ si (ziskat) pracovné miesto.

Deregulovany systém zmierfiuje reglementacie pri vypovediach. Systém socidlneho
partnerstva sa vyznaCuje znacnou ochranou pracovnikov pred vypovediami. Napriklad
v Nemecku moZe rada zavodu vypoved odmietnut’ a musi nastat’ rieSenie sudnou cestou. Tym
sa zamestnavatel'om nielen Ze znemoZfuje pruzne reagovat na situdciu na trhu produktov,
ked by zamestnavatel pri prepade dopytu po produktoch firmy zniZoval zamestnanost, ale
pOsobi pre zamestnavatela demotivujico aj v obdobiach rastu dopytu po vyrobkoch jeho
firmy™, pretoZe zamestnavatel’ si uvedomuije, do akych problémov by sa mohol dostat, keby
v buducnosti potreboval zniZit' pocet zamestnancov.

Prikladom S$tatu zastavajuceho neokonzervativny pristup st Spojené Staty Americké,
alebo Vel'ka Britania, ktora sa stala deregulovanou predovsetkym za vlady M. Thatcherovej.
Za jej vlady klesla v rokoch 1983 — 1989 nezamestnanost’ o 7,5 %. V rovnakom obdobi klesla
nezamestnanost’ v Nemecku len o0 2,3 %.

Na rozdiel od systému socialneho partnerstva, absentuje v deregulovanom systéme
britského typu zmierujuci proces, ako nutnd podmienka naslednej stavky. K stavke moze
dojst’ aj v obdobi platnosti tarifnej dohody, €i v obdobi vyjednavania. Naviac k stavke nie je
potrebny suhlas troch Stvrtin hlasujucich, ako tomu je v Nemecku, ale postacuje suhlas jednej
polovice osadenstva zavodu. Tym, Ze sa obmedzuju nutné podmienky stavky, stava sa stavka
dostupnejSim prostriedkom rieSenia kolektivnych sporov. To méa svoj odraz aj v stavkovej
Statistike (viz tabulka 2). Z tabulky je vidiet, Ze stdvkova aktivita bola vo Velkej Britanii

neporovnatelne vysSia nez v Nemecku a Rakusku.
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Pokial’ sa britské odbory poCas vyjednavania o lokéalnych kontraktoch dostanu do
konfliktu so zamestnavatelom a zvazuju stavku, vyZaduje sa autorizacia stavky od narodnych
odborov. Stavkujuci mézu potom Cerpat’ prostriedky z narodného stavkoveho fondu, lidri
stavky su informovani nakol'ko Clenovia odborov stavku podporuju a v neposlednej rade to
umozni stavkujucim spolahndt’ sa na seridéznost’ a spravnost’ Gcelu stavky. Aj tu zostavaju
stavky politické a solidarne protipravnymi a zamestnavatel’ ma pravo v pripade protipravnej
stavky prepustat’. To dava zamestnavatelovi slusnu a férova protizbran, ktori zamestnavatel’
v systéme socialneho partnerstva nepozna.

Samozrejme, aj tu maju zucastnené strany moznost’ vyjednavat’ za pritomnosti tretej —
neutralnej strany. NajCastejSie sa vyskytujlcou intervenciou tretej strany je sprostredkovanie.
Je to zaroven najmenej formalny typ participacie tretej strany. Sprostredkovatel asistuje a
pomaha pri dosahovani dobrovolnych dohéd, ale sdm neméa pravnu silu ich uzatvarat.
Vyjednavaci sprostredkovatelovi hned neprezradia svoje hranice prijatelnosti, preto sa on
sdm musi snazit' o ich odhalenie na zéklade vypovedi, ktoré partneri v priebehu Casu
podavaju. Potom je jeho Glohou prindtit’ strany robit’ kompromisy tam, kde si mysli, Ze by
dohoda mohla byt uzatvorend. Mierkou jeho UspeSnosti je pocCet uzatvorenych dohdd.
InStitucia sprostredkovatela sa vyuziva hlavne vo verejnom sektore. Z hl'adiska vyskytu
vzacnejSou intervenciou tretej strany je institdcia rozhodcu. Ten uZz ma i realne rozhodovacie
pravomoci a v zasade sa jedna o viac formalny zasah.

Deregulovanému systému sa podarilo zniZit" jednotkové mzdoveé naklady a zvysit tak
konkurencieschopnost’ domacej ekonomiky, zvysit' dopyt po jednoduchej praci a Ciastocne
tak odstranit’ previs ponuky jednoduchej prace nad jej dopytom. A to jednak preto, Ze
zamestnavatelia su za takychto podmienok schopni zniZzovat’ mzdy v obdobi poklesu dopytu
po produktoch firmy namiesto prepustania, ktoré by bolo jedinym moZnym rieSenim
v systéme socialneho partnerstva!, jednak preto, Ze management sa nemusi obéavat' najimat
novych pracovnikov v obdobi ekonomického rastu, v obdobi zvySeného dopytu po firemnej
vyrobe. Podarilo sa mu to, ¢o bolo podstatou vzniku a zaroven pri¢inou neuspechu systému
socialneho partnerstva. Avsak idedl dokonalej konkurencie s dokonale sa vycistujacimi trhmi

zostava aj za tohoto usporiadania vzdialenym snom.

19 Normalne by v takej situécii najimal novych zamestnancov.
1 pokial by to vobec bolo mozné, inak by pravdepodobne nasledoval odchod firmy z trhu.
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4 VYJEDNAVANIE V CESKEJ REPUBLIKE

V druhej kapitole sme si vysvetlili instituciondlnu Struktiru kolektivneho
vyjednavania vSeobecne, v tretej kapitole sme sa blizSie zoznamili s dvoma hlavnymi typmi
kolektivneho vyjednavania, tak, ako ich vyuZivaju vyspelé europske Staty a teraz svoju
pozornost upriamme Kk aplikacii ziskanych poznatkov na usporiadanie kolektivnych
pracovnopravnych vztahov v prostredi Ceskej ekonomiky.

Tato kapitola sa pokusi objasnit” hlavné znaky a spdsoby zamestnaneckej participécie,
zakladné charakteristiky partnerov kolektivneho vyjednavania, ich predstavy a taktiky
presadzovania cielov, usporiadanie vzdjomnych vztahov a ich vyvoj sdopadom na
nezamestnanost’ a realnu ekonomiku ako taku. Pri vyvodzovani z&verov sa v kapitole opieram
jednak o vSeobecné kritérium efektivneho zastupovania, jednak o skusenosti vyspelych Statov

s regulovanym systémom nemecko-rakuskeho typu a neokonzervativnym pristupom britskeho

typu.

4.1 VYJEDNAVANIE NA NARODNEJ UROVNI

4.1.1 VZNIK A VYVOJ TRIPARTITY

Spolu so zahajenim transformécie centrélne planovanej ekonomiky na ekonomiku
trznd a so zapocatim ekonomickej deregulécie, vyvstala potreba urcitého politického a
inStitucionalneho zazemia pre predchadzanie, minimalizaciu a rieSenie predpokladanych
konfliktov. Preto sa zaCalo jednat’ o vytvoreni systému kolektivneho vyjednévania a tripartity,
ktory by posilfioval vyznam doh6d a kolektivnych zmllv. VtedajSia vlada, podobne ako
mnoho stredo a vychodoeurdpskych Statov, sa po vzore zapadnych demokracii rozhodla pre
vytvorenie inititticie sprostredkujicej zaujmy a umoZHujlcej spatnd vazbu.

Dna 3.10.1990 bola podpisand dohoda o zriadeni tripartity a do jedného mesiaca
vznikli aj tripartitné organy na narodnej drovni jednotlivych republik. Tripartita sa najskoér
dostala nazov Rada socialnej dohody, ale vzapati odbory a zamestnavatelia presadili na jej

jednania aj otazky hospodarskej politiky, preto muselo dojst’ k jej premenovaniu na Radu

1 v geskoslovenskom pripade islo hlavne o ,preventivnu® intitdciu, iniciovand predovietkym vladou a
podporovanu odbormi. PoZiadavka na vytvorenie institlcie kolektivneho vyjednavania na narodnej drovni sa
objavila aj v programe Ceskej a Slovenskej konfederacie odborovych zvézov pre prvi etapu ekonomickej
transformacie, prijatom v septembri 1990.
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hospodarskej a socialnej dohody (dalej ,,RHSD"). Vytvorené tripartitné organy — federalny a
dva narodné — vznikli ako spolo¢ny dobrovolny, dohadujici a iniciativny organ vlady,
odborov a zamestnavatel'ov. Jeho idea spocivala vo viere, Ze okrem Specifickych a Casto
protichodnych zaujmov partnerov, existuju spoloc¢né ciele, pre ktorych dosiahnutie je potreba
vyvijat' spolofné aktivity, je potreba harmonizovat’ zaujmy a hladat’ konsenzus. Cielom
tripartity teda bolo dosahovanie doh6d alebo zaujatie stanoviska k zasadnym hospodarskym,
socialnym a mzdovym otazkam, otazkam pracovnopravnych vztahov a zamestnanosti.

V pociatoCnych Stadiach jednania o vzniku tripartity bola diskutovand moznost jej
pravnej reglementécie a moznost’ pravnej zavaznosti generalnych dohdd. Od toho vsak bolo
upustené a vznik tripartitnych organov, spdsob a obsah ich fungovania, nebol a dosial nie je
upraveny zakonom, ani inym pravnym predpisom, ale spocCiva na principe dobrovolnosti a
dohody socialnych partnerov a vlady. To isté platilo pre generalne dohody uzatvarané medzi
rokom 1991 a 1994, kedy sa jednalo o tzv. politicky dokument, nie o pravny dokument (na
rozdiel od kolektivnych zmlav, ktoré su pravne zavazné). Zavaznost' generalnych dohdd bola
iba politicka. Boli deklaraciou dosiahnutého konsenzu a ich dodrZiavanie nebolo pravne
vymahatel'ne, ¢o vyhovovalo vlade a zamestnavatelom, nie vSak odborom. VIada realizovala
svoje zavazky v nich obsiahnuté vydavanim pravnych predpisov alebo ich predkladanim
parlamentu, odbory a zamestnavatelia tak Cinili prostrednictvom kolektivnych zmlaQv.

RHSD sice oficialne nebola pripomienkovym miestom v ramci legislativneho procesu,
bola vSak pravidelne zoznamovana s vaznymi legislativnymi zamermi alebo koncepciami
vlady a nasledne s vysledkami dalSich legislativnych prac eSte pred predloZzenim navrhov
pravnych predpisov vlade tak, aby navrhy mali maximélnu moznu podporu socidlnych
parlamentu.

S postupom C€asu a s postupujucou ekonomickou reformou a transforméciou
vlastnickych vztahov, §tét prestaval byt v mnohych odvetviach zamestnavatel'om. Za tychto
okolnosti v roku 1994 vo vlade rastol tlak na minimalizaciu tlohy tripartity. Napriek tomu sa
tématicky okruh tripartitnych jednani v dal'Som obdobi len rozSiroval. Bolo treba urobit
urcitu systematicku redukciu agendy. TehdajSia najsilnejSia vladna strana (ODS) naliehala na
to, aby sa tripartita postupne zmenila na konzultatny organ medzi zamestnancami,
zamestnavateI'mi a vladou. Vlada totiZ tripartitu chapala len ako pomocnu institlciu na
prechodné obdobie. Po nom by socialnu rovnovahu mal byt schopny zabezpecit' sam trzny

mechanizmus. VIada naznaCovala, Ze behom dvoch rokov hodla z tripartity odist’ a stat’ sa iba
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externym pozorovatefom jej jednani.’ Naopak odbory vyzadovali dalSie zachovanie
stavajucej podoby tejto institlcie.

Pod tazobou rastucich ekonomickych problémov v rokoch 1996 — 1997 a prvych
prejavov naruseného socialneho pokoja, pripustila vlada potrebu tripartitného vyjednavania a
pristipila na jednania o novom Statute. Ale tento obrat vo vladnom postoji sa vo svojich
doésledkoch nestihol prejavit’ vzhl'adom k padu Klausovej vlady koncom roku 1997.

PozitivnejSia situacia pre odbory nastdva po nastupe socialnodemokratickej vlady
v roku 1998. Naviac vlada vstupovala do nel'ahkej ekonomickej situacie, ¢o tiez posilnilo jej

orientaciu a komunikaciu s odbormi a zamestnavatel'mi.

4.1.2 PARTNERI V TRIPARTITE

V tripartite od zaCiatku pdsobia traja partneri: 1. Stat, reprezentovany vladou, 2.
odbory, reprezentované najsilnejsou odborovou centralou — Ceskomoravskou komorou
odborovych svazl (dalej ,,CMKOS*) - a Asociaciou samostatnych odbord (,ASO*), ktora
v roku 2000 nahradila Konfederaciu uméni a kultury (,KUK®),®> a 3. zamestnavatelia,
reprezentovani Konfederaciou zaméstnavatelskych svazil a podnikatelskych svaz( - neskor
Svazem primyslu a dopravy (,,SPD*), ktory v roku 1995 z KZPS vystlpil - a Konfederaciou
zaméstnavatelskych a podnikatelskych svaz( (,,KZPS“).

Fungovanie tychto Struktdr nie je bezproblémové, hlavne pokial ide o vztah medzi
reprezentantmi a reprezentovanymi v zmysle vytvorenia pevnych vertikalnych vézieb, ktoré
by z&rover vyhovovali potrebe autondémie Clenskych organizécii. Vyznamnym teoretickym,
ale i praktickym problémom je reprezentativnost zastupcov jednotlivych stran, teda vyber
asociacii Ci zdruZeni a potom konkrétnych osdb reprezentujucich jednotlive zdruzZenia.

Spociatku nebol problém reprezentativnosti taxativne oSetreny. V Statite RHSD z roku
1992 bolo iba obecne stanovené, Ze za odbory deleguju zastupcov CMKOS a KUK a za
zamestnavatelov Koordinaéna rada podnikatel'skych a zamestnavatel'skych zvdzov CR.
Zastupenie dalSich, postupne vznikajucich odborovych a zamestnavatel'skych organizacii,
malo byt rieSené najskdr v ramci odborovej a zamestnavatel'skej strany.

Neskor, v Statte Rady pre dialég socialnych partnerov z roku 1995, uz boli kritéria
reprezentativnosti prilohou Stat(tu. Podla nich za reprezentantov odborov boli povaZzované

organizacie, ktoré vyvijali odborovu Cinnost', spocCivajucu v presadzovani ekonomickych a

% Tento postoj vlady sa odzrkadlil aj v novom StatGte v roku 1995.
® PretoZe ta uz nespifiala kritéria reprezentativnosti.
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socialnych zaujmov svojich €lenov, hlavne viedli kolektivne vyjednavanie na podnikovej a
odvetvovej Grovni, boli nezavislé na vlade a zamestnavatel'och, mali konfederacnu Struktdru,
teda zdruzovali najmenej tri odborové zvazy, reprezentujuce rozne odvetvia, mali celoStatnu
posobnost. Kazdy odborovy subjekt, uchadzajici sa o ucast’ pri jednaniach Rady, musel mat’
najmenej 300 000 odborovo organizovanych ¢lenov.

Za zamestnavatel'ov mohli delegovat’ zastupcov predstavitelia velkého, stredného a
drobného podnikania v priemysle, stavebnictve, pol'nohospodarstve, doprave a sluzbach,
v ktorych bola zamestnana €i zdruzena rozhodujuca Cast’ zamestnancov a Clenov druZstiev
tychto odvetvi. Organizécie, ktorych predstavitelia posobili v Rade, museli mat’ celoStatnu
posobnost, zdruzovat zamestnavatel'ské organizacie réznych oborov v regidnoch. Kazdy
zamestnavatel'sky subjekt, uchadzajuci sa o Ucast’ pri jednaniach Rady, musel mat’ najmenej
500 000 zamestnancov.

Takto stanovené kritéria boli pre obe strany len taZzko splnitelné, takZze tlak na
otvorenie sa delegacie aj inym organizaciam pokracoval. Ale Rada, predovSetkym vladna
strana, nechcela Statdt menit. AZ pri prejednavani nového Statttu v roku 1997 podala vlada
navrh, aby posledné - siedme - miesto v delegacii odborov bolo prenechané pre ostatné
odbory a odborové centraly mimo CMKOS, pokial sa medzi sebou dohodn( na spoloénom
zastupcovi. Stymto navrhom ale strana odborov nesuhlasila, preto v Statute z roku 1997
zostali kritéria reprezentativnosti nezmenene.

AvSak v Statute sa vyrazne zmenilo posledné Kkritérium pre reprezentativnost
zamestnavatel'ov. Podl'a neho musela kazda zamestnavatel'ska reprezentécia, uchadzajlca sa o
G€ast na jednaniach RHSD, vykazat' najmenej 100 000 zamestnancov Vo svojich
organizaciach. To predstavovalo obrovské zniZzenie minimalneho poctu z 500 000 na 100 000
pracovnikov.

Ku zmene na strane odborov doSlo az vroku 2000, kedy sa zmenilo posledné
kritérium. Podla nového stailo, ked odborovy subjekt vykazal 150 000 odborovo
organizovanych clenov. Tato zmena umoznila Clenstvo Asociacii samostatnych odborov
v RHSD.* Zmiernenie kvantitativneho kritéria reflektovalo klesajiucu &lenskd zakladiiu

odborov.

* Tym nahradila KUK, ktora sa od svojho vzniku v roku 1990 pohybovala na hranici tohoto pogetného kritéria,
bola v3ak reSpektovana ako reprezentant Specifického odvetvia kultary. PoZiadavka ASO na €lenstvo v RHSD sa
KUK zdala opravnena. KUK chcela, aby CMKOS posttpila jedno zo svojich Siestich kresiel v tripartite tretej
odborovej centrale. Podl'a nazoru KUK by vstup tretieho ¢lena do odborovej delegacie v tripartite predstavoval
krok k pluralite odborov. K nicomu podobnému ale nedoslo.
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Naopak v tom istom roku doSlo k spatnému sprisneniu kritérii pre zamestnavatelov.
Konkrétne sa dolna hranica delegacie posunula zo 100 000 na 200 000 zamesthancov.

Situaciu znazornuje tabul'ka 3.

Tabulka 1. Vyvoj kvantitativnych kritérii pre zastipenie v tripartite

Minimalny pocet Minimalny pocet
zamestnancov pre zamestnancov pre
Rok reprezentaciu na strane reprezentaciu na strane
odborov zamestnavatel’ov
1992
1995 300 000 500 000
1997 300 000 100 000
2000 150 000 200 000

Zdroj: Hala, Kroupa, Mansfeldova, Kux, Vaskova, Pleskot (2002).

Samotné uplatiovanie kvantitativneho kritéria reprezentativnosti (minimalneho poctu
zamestnancov/Clenov) vedie vo svojich dosledkoch k vyluceniu niektorych vplyvnych
odborovych organizacii z vyjednavania na tejto Grovni a kladie velké naroky na odborové
centraly zastupené v RHSD, pokial’ sa jedna o agregaciu odborovych zaujmov. Rada tieto
kritéria obhajuje tvrdenim, Ze z dévodu akcieschopnosti by ona sama nemala byt velka, aby
bola schopna jednat. Tvrdi, Ze SirSie zastUpenie by sice mohlo byt teoreticky lepSie, ale
v praxi vedie k nekonecnym diskusiam a mensej flexibilite.

Pokial sa zaoberame vztahom odborov Kk politickym strandm, prichadzame
k zaujimavému zisteniu. Odbory sa po roku 1989 snaZili byt nepolitické.> Chceli posobit ako
autonomny aktér obCianskej spolo¢nosti, nemat’ institucionalne vézby na nejakd politickd
stranu. Avsak politicki podporu pre svoje poziadavky hladali a dodnes hladaju u vSetkych
politickych stran, hlavne u tych, ktoré maju ich ciele vo svojom programe. Napriklad
odborové zvézy zdruzené v CMKOS zastavaji nazor, ze vsetky politické strany, okrem
extrémnych, by mali byt’ prirodzenym partnerom odborov.® Obmedzenie tripartitnych jednani
a ich nelspeSnost’ koncom roku 1994 podnietilo odbory ¢im dalej, tym viac, vyuZivat
lobovanie v parlamente, skor nez jednania v Rade. Tieto snahy vyvrcholili v roku 1995, kedy
odbory uvazovali dokonca o ucasti vo volbach do Poslaneckej snemovne s cielom posunat’
taZisko rieSenia problémov na pddu parlamentu. Tato snaha sa vSak, naStastie, stretla

s negativnou reakciou Konfederécie zamestnavatel'skych a podnikatel'skych zvazov a Casti

®> A7 na vynimky ako Krestanska odborova koalicia ¢i Odborové zdruzenie Ciech, Moravy a Sliezska.
® Najblizsie im, samozrejme, je CSSD.
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odborov. Naviac tu pomohli média a koalicné politické strany, ktoré velmi otvorene
vyjadrovali svoj negativny postoj proti tomutu posunu. Odbory teda zostali nepolitické, avak
nie apolitické! Vo volebnych kampaniach sa nadalej snazia informovat a ovplyviovat

svojich ¢lenov podla toho, ako sa jednotlivé strany stavaja k ich potrebam a problémom.

4.1.3 VYVOJ ORGANIZACNYCH STRUKTUR A VZAJOMNYCH VZTAHOV

Dodnes boli prijaté celkom Styri Statdty tripartity — v rokoch 1992, 1995, 1997 a 2000.
V roku 1992 bol okruh problémov prejednavanych na tychto drovniach vel'mi Siroky. K jej
kompetenciam patrili nielen pracovnopravne vztahy a kolektivne vyjednévanie, starostlivost’
0 zdravie, bezpeCnost’ pri praci a Zivotné prostredie, podmienky zabezpeCenia a rozvoja
kultarnej sféry, Skolstva a vychovy, koncepcia rozvoja tripartity a jej funkcéného
zabezpeCenia, zavazné pripomienky regionalnych tripartit, vdzba na medzindrodné dohody
v prejednavanych oblastiach, funkéné kontrakty s RHSD SR a eurOpskymi institiciami
socialneho dialogu, zjednavanie generdlnych dohdéd k usmerneniu trhu prace, prijmov,
Zivotnej Urovne a podmienok podnikania, ale aj otazky hospodarskeho a socialneho rozvoja,
podmienky hospodarskej sutaze, vyvoj zamestnanosti a trhu prace, vyvoj prijmov a Zivotnych
nékladov.

Novy Statdt z maja 1995 bol odrazom uz zmienenych snah vlady o obmedzenie
pravomoci tripartity. Nim doSlo k zmenam v koncepcii a zloZeni tejto institicie, z0zZil sa
okruh fou prejednavanych problémov. Z obsiahleho okruhu problémov zostali len otazky
pracovnopravnych vztahov, kolektivneho vyjednavania a zamestnanosti, miezd, platov,
bezpecnosti pri praci, socialnych otdzok. Tomu odpovedala i zmena nazvu. Tripartitny organ
bol premenovany najskdr na Radu pre socialny dialog, potom na Radu pre socialny dialog
partnerov.” Nové usporiadanie obmedzovalo dohodovaciu funkciu Rady a do popredia stavalo
jej informacnu Glohu. Skryty imysel vlady, zbavit' sa tripartity ako intervenujiceho orgénu a
preniest’ presadzovanie zaujmov viacej na parlamentni pédu, tym bol zavedeny do praxe.
Takto si to vysvetl'ovali aj odbory a menili podl'a toho svoju stratégiu presadzovania zaujmov.

Snazili sa viacej vyuZivat' parlamentni podu, ktord bola GrodnejSia pre ich poZiadavky, resp.

" Rovnako sa zmenila aj jeho $truktdra. Vrcholnym organom bolo Predsednictvo rady, ktoré sa schadzalo dvakrat
do roka a malo devét’ €lenov (kazda delegéacia mala troch €lenov). Predsednictvo prejednavalo zasadné
koncep€né dokumenty, ako Statdt, jednaci poriadok a generalnu dohodu a zaoberalo sa problémami ohrozujtcimi
socialny pokoj. Vladu v nom zastupoval jej miestopredseda a dvaja ministri. Pracovnym organom bola
patnast¢lenna Vykonna komisia rady, ktora sa schadzala raz za mesiac a kazda zo zd¢astnenych stran v nej mala
pat zastupcov. Vladu v nej zastupoval jeden minister a Styria namestkovia ministrov.
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nespoliehali sa tol’ko na tripartitu. Odbory mali v tej dobe nézor, Ze tripartitu nie je dobré
precefovat’, Ze je nutnd, ale rozhodnutia sa robia inde.

V obtiaznej ekonomickej situacii rokov 1996 a 1997 prejavovala vlada viac ochoty
jednat’ so socialnymi partnermi. Zapocali jednania o novom Statute, ktory bol prijaty
v novembri 1997. V mnohych ohladoch sa vracia k pévodnej koncepcii z roku 1992, o ¢om
svedCi i opatovné prijatie starého ndzvu Rada hospodarskej a socidlnej dohody. Jej funkcia
bola definovana ako ,,spolo¢ny dobrovolny dohodovaci a iniciativny organ odborov,
zamestnavatelov a vlady CR pre tripartitné vyjednavanie s cielom dosiahnutia zhody
v z&sadnych otézkach hospodéarskeho a socialneho rozvoja“. Viz Héla, Kroupa, Mansfeldov4,
Kux, Vaskova, Pleskot (2002, s. 6). Ako prezrddza samotny nazov, vroku 1997 doslo
k navratu vyznamnych rozhodovacich pravomoci na tuto uroven. Opat sa predmetom
spolo¢ného zaujmu stavaju i otazky tykajace sa hospodarskej politiky, otazky socidlne a
koncepcia integracie CR do Eurépskej dnie.®

Uvedené zmeny boli nesporne dolezité, ale asi najvyznamnejSi posun moZno
pozorovat’ vo filozofii Rady. Ta sa vyznaCovala snahou oddelit’ praktické veci od politiky.
Déraz bol kladeny na Cinnost’ pracovnych skupin a rozhodovanie na plénu bolo skor politické.
Prvé jednania sa odohravali na drovni pracovnych skupin.® Diskusia tu ma vecny a odborny
charakter. Pracovné skupiny zabezpeCuju a pripravuji0 odborné stanoviska, majd
prediskutovat” problém a spracovany ho pripravit pre jednanie pléna. V Cele pracovnych
skupin stoja namestkovia prislusnych ministrov, ¢o umoZznuje tesnejSiu vazbu na vladu.
Pracovné skupiny su expertnymi organmi, ktoré mimoriadne a docCasne rieSia aktualne
zaleZitosti. Na rozdiel od toho, pracovné tymy, ktoré v porovnani s predchadzajlicim obdobim
zohravaju dolezitd ulohu, su stalymi expertnymi organmi RHSD. Spolupracuju na tvorbe
navrhov pravnych predpisov, zabezpeCuju a pripravuju odborne stanoviska a dalSie podklady
pre jednanie RHSD. Ich kompetencie st teda nemalé. Maji maximélne devat’ &lenov.™

Statut z roku 2000 nepriniesol Ziadne va&Sie zmeny. Okruh problémov prejednavanych
na RHSD zostava v podstate rovnaky, nezmenila sa ani Cinnost pracovnych skupin a

pracovnych tymov. Organy RHSD tvori plenarna schédza, predsednictvo, pracovné tymy a

® Bez zmien nezostava ani pocet &lenov delegécii. K pdvodnym trom &lenom jednotlivych delegécii pribudli
dalsi Styria. Kazda reprezentacna skupina sa teda skladala zo Styroch stalych a troch alternujdcich ¢lenov podla
danej problematiky, ¢o skdr mozné nebolo. V tom bolo nové obsadenie lepSie v porovnani so skladbou minulou.
Vacsia tematicka flexibilita umoZnovala operativnejsie a kvalifikovanejSie rieSenie problémov. Personalne
zmeny boli v kompetencii prisluSnych delegécii.

® Napriklad v roku 1998 to bola pracovna skupina pre verejnd spravu a $kolstvo.

10/ roku 1998 existovali pracovné tymy napriklad pre pracovnopravne vztahy, kolektivne vyjednavanie a
zamestnanost, pre mzdy a platy, pre bezpecnost’ pri praci, pre nevyrobnu sféru, pre tripartitu a organizacné
otazky RHSD, ale aj pre hospodarsku politiku, socialne otazky, integraciu CR do Eurdpskej dnie.
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skupiny a sekretariat. Suhrnny prehl'ad otdzok v kompetencii RHSD v jednotlivych obdobiach
predstavuje priloha 1.

4.1.4 GENERALNA DOHODA

Zé&kladnym dokumentom, ktory tripartita v rokoch 1991 — 1994 prijimala, bola
generalna dohoda. Definovala relevantné ekonomické a socialne ulohy. Zaroven sluzila ako
ramcovy dokument a koncepcné vychodisko pre kolektivne vyjednavanie na odvetvovej a
podnikovej Urovni. Prvé generélne dohody v podstate predstavovali mantinely, medzi ktorymi
sa socialni partneri mali pohybovat'.

Medzi rokmi 1991 a 1994 sa generalna dohoda prijimala kazdorocCne, i ked' jej podpisu
vzdy predchadzali dlhé a zloZité jednania. V prvych rokoch transformacie bolo jej uzatvorenie
vel'mi dblezité a acelné, pretoZze odbory a zamestnavatel'ské zvazy mali len minimalne
skasenosti s vyjednavanim a dominantnu Glohu tu zohravala vlada. Prvé dohody obsahovali
urCite ramce (ceny, mzdy) a definovali socialne istoty. Snazili sa dost” presne stanovovat’, kto
ma Co urobit alebo dodrzat. Odbory spociatku vyZzadovali pravnu zavaznost tohoto
dokumentu, ale meniacej sa situacii odpovedalo i vymiznutie tejto poZiadavky. Generalna
dohoda na rok 1993 pomerne konkrétne kodifikovala dosiahnuty stav a upravovala
fungovanie vztahov medzi subjektami. V porovnani stym bola dohoda na rok 1994
obecnejSia a vymedzovala priestor, v ktorom sa mézu vztahy dalej artikulovat’ a agregovat.
Dohodu na rok 1995 a 1996 sa nepodarilo podpisat’ a o dohode na rok 1997 a 1998 sa ani
neuvazovalo.

Text dohody na rok 1995 uz bol pripraveny, ale vlada stanovila podmienku, Ze najskor
musi byt prijaty novy Statut, ktory zuZoval okruh pravomoci tripartity. Statat bol prijaty a
‘nasledovalo dalSie kolo jednani o obsahu dohody. Strana zamestnavatelov s navrhnutym
obsahom suhlasila a bola ochotna kontrakt okamzZite podpisat, ale strana odborov do neho
pozadovala zahrnat' niektoré svoje poziadavky, predovsetkym zvySenie miniméalnej mzdy. So
zvySenim vlada nesuhlasila, a tak odbory kontrakt nepodpisali.

Podobne netspesne skongil navrh dohody na rok 1996, kedy ho zastupcovia CMKOS
odmietli podpisat’ ako formalny a ,,prazdny* dokument, ktory nikoho k nicomu nezavézuje.
Vlada pritom prejavovala dobri vélu dohodu uzatvorit' a zdoéraziovala jej vyznam ako

deklaraciu ochoty partnerov viest' socialny dialog.
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Po néastupe novej socialnodemokratickej vlady vroku 1998 vyjadrovali sociélni
partneri vélu vzniku novej dohody. U zamestnavatelov sa nazory na generalnu dohodu
roznili. Jedni presadzovali jej volnejSie pojatie, aby bola skér akousi ramcovou dohodou na
dIhSie Casové obdobie (napriklad na volebné obdobie), paktom stanovujicim ,,Co za Co“. Ini
suhlasili s jej pdvodnou koncepciou a pévodnym nazvom. Obe skupiny od nej pozadovali
udrzanie socialneho pokoja a obe ju povaZzovali za Ziaducu. Samozrejme, Ze odbory davali
prednost’ konkrétnejSej podobe, s konkrétnymi zavézkami.

Dokument nakoniec (hovorilo sa o ,,Socialnom pakte*) mal byt ramcovou dohodou na
dlIhdie Casové obdobie. Mal byt vyjadrenim ochoty socidlnych partnerov jednat' a mal
vymedzovat' z&kladné pravidld a Glohy vzdjomnej informovanosti. Malo sa jednat’ len o
gentlemanskd dohodu (politicky dokument) zucastnenych stran, bez formulécie konkrétnych
zavazkov, ale s predpokladom, Ze gentlemani dohody dodrzuji. Jednania o generalnej dohode
skoncCili na urovni odbornych tymov, kde kazda zUCastnena strana nieCo predloZila, ale

k zaveru sa dospiet’ nepodarilo.

4.2 VYJEDNAVANIE NA ODVETVOVEJ UROVNI

4.2.1 LEGISLATIVNE PODMIENKY ZDRUZOVANIA

Vznik odborovych zdruZeni a organizacii zamestnavatelov, pripadne ich asociacii, je
upraveny hlavne zakonom ¢.83/1990 Sh,. o zdruZovani obCanov, v zneni neskorSich
predpisov. Obcianske zdruZenia, ktoré vznikli podla tohoto zakona podliehaju registracii
Ministerstva vnitra CR. Pre odbory a zamestnavatelov v sulade s prislusnymi dohodami
Medzinérodnej organizacie prace plati iba evidencny princip bez moZnosti Statnych organov
do vzniku a Cinnosti odborovych organizicii zasahovat. Zakon nestanovuje odborovym
organizaciam ani organizaciam zamestnavatel'ov Ziadne kritéria reprezentativnosti.
Obmedzovaniu poctu odborovych organizacii alebo zvyhodiovaniu niektorych z nich
brani Listina zakladnych prav a slobdd, ktord je st€astou ustavného poriadku CR.
Zamestnavatel nemdze branit' Clenstvu zamestnancov v uZ existujucich odborovych
organizaciach, ani zakladaniu organizacii novych (samozrejme ale nie je povinny vznik
novych organizacii podporovat). Prava odborov nie si v CR upravené samostatnym

zakonom, ale sU regulované prostrednictvom viacerych prdvnych noriem.
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Pokial sa jedn& o organizacie zamestnavatelov, vznikaju na zaklade zékona €. 83/1990
Sb., o zdruZovani obCanov a ako zaujmove zdruZenia pravnickych osdb podla paragrafu 20f
obCianskeho zakona. V tejto suvislosti je nutné podotkndt, Ze nie je vyrieSena otazka, Ci sa
zdruzenia zaloZené touto cestou mozu stat” partnermi odborovych organizécii a zjednavat
kolektivne zmluvy vysSieho stupfia. Zakon o kolektivnom vyjednavani takému postupu
vyslovene nebrani, pretoZze iba stanovuje, Ze opravnenie zastupcov zamestnavatel'ov
kolektivne vyjednavat musi vyplyvat z vnatorneho predpisu zamestnavatel'ov. Avsak existuje
i pravny nazor, Ze kolektivne zmluvy vysSSieho stupna moézu uzatvarat iba subjekty
ustanovené podla zakona o zdruzovani obcanov. O spravnosti tohoto vykladu dodnes

pretrvavaju znacné pochybnosti.
4.2.2 ZAKLADNE ORGANIZACIE A CLENSTVO V NICH

,Odborova organizéacia je obcianske zdruZenie zamestnancov, pripadne i dalSich oséb
(byvalych zamestnancov) ustanovené predovsetkym k podpore a ochrane ich hospodarskych a
socialnych zaujmov.“ Viz Subrt (1995, s. 35).

Dlhodobym trendom (a to nielen vCR) je pokles odborovej organizovanosti. V3etky
odborové zvazy a centraly sa potykaju so zuzovanim ¢lenskej zakladne.!* Za jedenast rokov
(od roku 1990 do roku 2001) poklesla odborova organizovanost’ viac nez na polovicku. Sme
svedkami Ubytku o dramatickych Sest'desiat percent. Ochota vstUpit’ do odborovej organizécie
a UCastnit’ sa jej aktivit medzi verejnost'ou stale klesd. Napriklad behom troch rokov (od roku
1995 do roku 1998) klesla ochota verejnosti UCastnit’ sa odborovych aktivit az o dvanast’
percent. V roku 1998 iba kazdy desiaty osloveny obcan uviedol, Ze by sa chcel nejakym
spdsobom angazovat' v odboroch. Viz Hala, Kroupa, Mansfeldova, Kux, Vaskova, Pleskot
(2002, s. 20). V roku 2000 by podla Setrenia IVVM iba dvadsatjedna percent opytanych
uvitalo zaloZenie odborovej organizacie na ich pracovisku. Pri detailnejSej analyze zistujeme,
Ze sexistenciou odborovej organizacie na svojom pracovisku by najmenej suhlasili
zamestnanci s vysokoskolskym vzdelanim (iba 12 percent), oproti tridsiatim percentam

respondentov s maturitou. Situaciu najlepsie vystihuje graf 1.

11 K zmenam &lenskej z&kladne prispievajd aj postupy, kedy sa celé odborové zvézy presivajl z jednej asociécie
do druhej.
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Graf 1. Clenstvo celej populicie a zamestnancov v odboroch v rokoch 1990 — 2000
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Zdroj dat: Hala, Kroupa, Mansfeldova, Kux, VasSkova, Pleskot (2002)

Zaujimave je, Ze aj cez tato zjavnu neochotu l'udi odborovo sa organizovat, prevlada

Overejnost’
Ezamestnanci

medzi verejnostou nazor, Ze odbory sU potrebné pre ochranu zaujmov zamestnancov.

V polovici devatdesiatych rokov sa viac nez tri Stvrte respondentov domnievalo, Ze odbory sU

v tomto ohl'ade potrebne. Viz Hala, Kroupa, Mansfeldova, Kux, Vaskova, Pleskot (2002, s.

21). V roku 1997 sa pocet takto odpovedajucich eSte zvysil, aby v roku 2000 opat’ klesol na

predtym nepoznané minimum. Tento trend pravdepodobne savisi so zhorSenim ekonomickej

situacie druhej polovice devétdesiatych rokov. Suhrnny prehlad prinasa tabul’ka 4.

Tabulka 4.

zamestnancov?“ (v %)

Odpovede na otazku: ,,Su odbory potrebné na ochranu zaujmov

nich

Su zbytocné, skor $kodia

Je to lepsie bez nich

Nevedia

12,7

12,2

1994 1996 1997 2000
Su naprosto nezbytné 33,4 32,7 41,0 24,5
St sice potrebné, ale ide to aj bez 41.9 44.3 41,0 48,3

Zdroj dat: Hala, Kroupa, Mansfeldova, Kux, Vaskova, Pleskot (2002)
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Co sa tyka najvysSej roviny odborového zdruZovania, po roku 1989 a po rozpade
Revolucného odborového hnutia (ROH), vzniklo niekolko samostatnych odborovych central
zdruzujucich odborové zvézy a organizéacie.

Najvacsia odborova centrala — Ceskomoravska konfederace odborovych svazd (d'alej
.CMKOS*) - vznikla po ukonéeni ¢innosti Ceskej a Slovenskej konfederacie odborovych
svaz( v novembri 1993. T4 v Cechach a na Slovensku pdsobila od marca 1990, od rozpadu
ROH a po nom ,,zdedila“ celd Clenskd zakladnu a spolu s Konfederaciou umeéni a kultury cely
odborovy majetok, ¢im uzZ pri zrode ziskala obrovski komparativnu vyhodu a naskok pred
ostatnymi odborovymi centralami. CMKOS v druhej polovici devétdesiatych rokov stratila
viac nez polovicu (konkrétne 63 %) svojich &lenov. Zatial' ¢o v juni 1995 CMKOS tvorilo
celkom 36 odborovych zvézov s 2,45 milionmi clenov v zékladnych odborovych
organizaciach, v roku 2001 to uz bolo len 31 odborovych zvdzov zdruzujdacich 900 tisic
Elenov.*?

Odborové zvézy pracovnikov kultury zaloZili po rozpade ROH vo februari 1990
vlastnu centralu, Konfederaciu umeéni a kultury (dalej ,,KUK*), ktora v roku 2001 zdruZovala
14 autonomnych odborovych zvazov. KUK je zaloZzena na Cisto konfederativnom principe
celkom autonémnych zvézov, ktoré az do roku 2000 vyuZivali ¢lenstva KUK v RHSD.

Zatial' Co vel'ké odborové centrdly v druhej polovici devétdesiatych rokov strcali
svojich Clenov, Clenské zakladne mensich central, ako st Asociace samostatnych odbor(
(ASO) a Kiestanska odborova koalice (KOK),*® sa mierne rozrastali (u ASO to bolo z 130
000 v roku 1996 na 200 000 v roku 2001, u KOK z 11 000 na 15 000 v rovnakom obdobi).**
Viz Hala, Kroupa, Mansfeldova, Kux, VaSkova, Pleskot (2002, s. 24). ZvySenie poctu ¢lenov,
rovnako ako zmena Statitu RHSD v roku 2000, umoznili od tohoto roku ASO (cCast’ na

tripartitnych jednaniach.

12 Najpogetnejsim odborovym zvazom v CMKOS, ale aj celkovo, je OS KOVO s 311 500 &lenmi ((daj
z roku 2000). Viz ISPP (2000).

13 KOK je prikladom koalicie zaloZenej pracovnikmi stranickeho aparatu (zaloZena v roku 1990
predstavitel'mi stranickeho aparatu KDU-CSL). Svojou €innostou mala naviazat' na ¢innost' krestanskych
odborov, ktoré fungovali v medzivojnovom obdobi. Jej funkcionari na nadpodnikovej Grovni pracujd podla
vypovede prezidenta KOK zdarma, €lenské odborové zékladne si vybrané prispevky nechavaju pre vlastnd
¢innost.. Tripartitnych jednani sa KOK nepriamo z(¢astiovala prostrednictvom CMKOS aZ od roku 1997, kedy
bola uzatvorena dohoda o spolupraci s CMKOS. Na jej zéklade sa KOK nechavala v RHSD zastupovat.
V poslednych rokoch vSak KOK povazuje tito dohodu za nefunkéna.

1998 opustilo CMKOS, nie organizacia novych €lenov. (Odborové sdruzeni Zelezni€ard dnes patri medzi
najpocetnejsie odborové organizéacie ASO, spolu s OS pracovnikl zemédélstvi a vyZzivy.) Nebyt tohoto prestupu,
Celilo by aj ASO poklesu ¢lenskej zakladne.
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Rovnako, ako si zamestnanci vytvarali organizacie na ochranu svojich zaujmov,
zakladali si novo vznikajuce podniky po roku 1989 zdruZenia na reprezentaciu a zastupovanie
svojich potrieb. Organizacie zamestnavatel'ov vznikali podla sektorového alebo profesneho
hladiska a podla typu vlastnictva. Organizovanost’ v tychto zdruZeniach sa v priebahu
poslednych rokov prili§ nemenila. Dochadzalo skér k preskupovaniu jednotlivych zvézov
v ramci zastreSujicich asociacii. Na zéklade udajov, ktoré o sebe jednotlivé organizacie
zamestnavatelov a ich asociacii zverejiuju, zdruzuju priblizne desat’ az dvanasttisic
podnikatel'skych subjektov a oséb samostatne zarobkovo innych (dalej OSVC). Viz Hala,
Kroupa, Mansfeldova, Kux, Vaskova, Pleskot (2002, s. 26). Pre predstavu, koncom roku 2000
registroval CSU 2 063 883 podnikatel'skych subjektov a OSVC, z toho 32 000 malo viac ne?
20 zamestnancov. To znamena, Ze pokial vezmeme v Uvahu vsetkych sukromnych
zamestnavatel'ov s viac neZ dvadsiatimi zamestnancami, priblizne 34 % z nich je Clenom
nejakej zamestnavatel'skej organizacie. Vo svojej ¢innosti by sa organizacie zamestnavatel'ov
mali zameriavat’ hlavne na ochranu rovnych podmienok podnikania, na harmonizaciu
podmienok podnikania s podmienkami v Europskej unii, na poskytovanie servisnej a
poradenskej cinnosti ¢lenom, na vzdelavaciu ¢innost. Ale hlavne su partnerom — protihra€om
- odborom pri kolektivnom vyjednavani. Reprezentuju svojich ¢lenov, koordinuju a
presadzuju spolo€né zaujmy.

NajstarSou a zaroven najvacSou podnikatel'skou centralou je Konfederace
zaméstnavatelskych a podnikatelskych svazl (dalej ,,KZPS*), ktora bola pdvodne v auguste
1990 zaloZené ako Koordina&ni rada podnikatelskych svazli a sdruzeni CR (d'alej ,,KORP*),
aby reprezentovala podnikatel'ské zaujmy vo vtedajSej Rade socialni dohody (alebo skér, aby
obsadila vol'né miesto v tripartite, aby bola tripartita tripartitou a aby mali odbory s kym
vyjednavat). V roku 1993 prijala sucasny nazov. KORP vtedy zdruzovala a reprezentovala
vetky podnikatel'ské aktivity v CR, a to ako velké odvetvové podnikatel'ské zvazy (napriklad
vtehdajsi najvacsi podnikatel'sky zvéz - Svaz priimyslu - ktory v roku 1995 z KZPS vystUpil),
tak mensich stkromnych podnikatelov zdruZzenych v Sdruzeni podnikateld CR a rozne
profesné spoloCenstva. Najvyssim orgdnom KZPS je jej Koordinacni rada, ktora sa sklada zo
Statutarnych zastupcov vSetkych Clenskych organizacii. Predseda KZPS je voleny

Koordina¢nou radou na obdobie jedného roku na zéklade rotatného principu.
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4.2.3 ORGANIZACNA STRUKTURA ODBOROVYCH A
ZAMESTNAVATELSKYCH ZVAZOV

Co sa tyka organizacnej Struktary odborovych a zamestnavatel'skych zvizov, da sa
povedat’, Ze zakladna organizatnéd a kompetencna architektdra ich vrcholnych orgdnov je si

v v/

dost’ podobnd. Do vécsich celkov sa odborové a zamestnavatel'ské zvazy zdruZuju najcastejSie
na zaklade zmluvy o sucinnosti, alebo schvalenim Clenstva najvyssim organom. V zasade sa
jedna o Stvorstupnovu alebo pét'stupfiovu Strukturu.

Najvyssim orgdnom je kolektivny organ — snem (konferencia, valna hromada) -
tvoreny delegéatmi jednotlivych zdruZeni zvéazov alebo organizécii. Snem zvyc€ajne schvaluje
a meni stanovy, schvaluje hlavné ciele Ci stratégie Cinnosti, voli a odvolava Clenov
predstavenstva. Najvyssi organ sa schadza spravidla raz za dva az tri roky.

Nasledujica Groven predstavuje opat’ kolektivny organ — zhromazdenie delegatov
jednotlivych ¢lenov (niekde vybor) — tvorené vacSinou predsedami zdruZenych asociacii a
zvézov. Zhromazdenie delegatov zvolava snem, koordinuje cinnost' asociacie medzi
zasadnutiami snemu a rozhoduje o veciach, ktoré nie su vyhradené snemu.

Tretim najvy38im organom je predstavenstvo (zastupitel'stvo). Je vykonnym a niekde
aj tatutarnym organom. Clenovia predstavenstva st voleni delegatmi jednotlivych asociécii a
schvalovani snemom. Tam, kde nie je druhy kolektivny organ, nalezi vykonna funkcia
predstavenstvu. Cinnost’ predstavenstva riadi prezident (predseda predstavenstva).

V poradi na Stvrtej kompetencnej pozicii by sme nasli komisiu (dozorcia rada), ¢o je
Cisto revizny organ. Dohliada na pdsobnost’ predstavenstva, na dodrZiavanie kolektivnych
zmluv, na podnikatel'skd Cinnost’ vobec. Nahliada do vSetkych dokladov, ma pravo aktivne sa
ucastnit’ valnej hromady, ktort povinne zoznamuje s vysledkami svojej kontrolnej Cinnosti,
riadi sa zdsadami a pokynmi schvalenymi valnou hromadou.

Obrézok 8 je zjednoduSenym nékresom organizanej Struktary vrcholnych orgéanov

odborovych a zamestnavatel'skych zvéazov.
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Obrazok 8: Organizacna Struktira vrcholnych organov  odborovych a

zamestnavatel’'skych zvazov
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Organizacie zamestnavatel'ov Casto upozornujd na chronicky nedostatok prostriedkov
na fungovanie aparatov a na nedostato¢né personalne vybavenie. Nedostatok Specialistov méa
za néasledok kvantitativne, ale aj kvalitativne nizSie vystupy, hlavne pri pripomienkovom
procese k zdkonom a koncepcnym materialom. Organizacie zamestnavatel'ov nedisponuju ani
zdaleka tak rozsiahlou, priebezne aktualizovanou informacnou a analytickou zakladnou ako
je tomu na strane odborov, predovietkym CMKOS.? Tie disponuji podstatne $ir$im
profesiondlnym persondlnym zdzemim, a to nielen v oblasti kolektivneho vyjednavania
(Specialisti na problematiku kolektivneho vyjednavania, pracovného prava, bezpeCnosti a
ochrany zdravi pri praci apod.), ale aj v oblasti administrativy. S dosledkami tejto nerovnosti
sa stretneme eSte neskdr pri analyze obsahu kolektivnych zmltv. Odborové zvazy dokonca
Casto vydavaju i vlastné periodika, s ¢im sa na strane zamestnavatel'ov nestretneme.

Ceski zamestnavatelia dosial’ nepocitujli zdruZzovanie ako aktualnu potrebu. Proti ich
organizovanosti hovoria aj dovody danové. Prispevky zamestnavatelia odvadzaju z Cisteho
zisku. V tomto smere by teda bolo podnecujlce, keby sa Clenské prispevky stali nakladovou
poloZkou, alebo keby sa aspori mohli uplatnit’ ako dafnovo odCitatel'na Ciastka. Taka Uprava by
mohla posilnit’ ochotu zamestnavatel'ov zdruZovat’ sa.

Reakciou odborov na neochotu zamestnavatelov k ich zdruzovaniu boli a su snahy
stanovit’ zamestnavatel'om k zdruzovaniu povinnost. Tym samozrejme sleduju ciel

zabezpecCenia partnera pre kolektivne vyjednavanie. Avsak nariadenie k organizacii by bolo

1> Samozrejme, rozdiely v materialnej aj presonalnej oblasti st i medzi samotnymi odborovymi zvézmi a
centralami. Tieto rozdiely vznikli pri prevode majetku byvalého ROH a pretrvavaji dodnes.
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proti Listine zakladnych prav a slobdd, ktora hovori o prave, nie o povinnosti, organizovat’ sa.

4.2.4 KOLEKTIVNE ZMLUVY VYSSIEHO STUPNA

Kolektivne zmluvy vy3Sieho stupia st zmluvami uzatvaranymi medzi organizaciami
zamestnavatelov  (zamestnavatel'skymi zvazmi) a prislusnymi organmi odborovych
organizacii (iba odboroveé organizacie posobiace u viacerych zamestnavatel'ov). Na rozdiel od
pocCet zamestnavatel'ov. Na tejto drovni reprezentuju zamestnancov vylucne len odbory, ¢o je
analégiou systému sociélneho partnerstva. VVSeobecnym dévodom zjednévania kolektivnych
zmluv vyssieho stupia je potreba ustanovenia miniméalnych Standardov v oblasti pracovnych
podmienok zavaznych pre SirSi okruh zamestnavatel'skych subjektov.

Kolektivne zmluvy vysSSieho stupfia maju vzhladom k podnikovym kolektivnym
zmluvam charakter vSeobecného vychodiska. Predstavujua akysi zékladny ramec pre
nastolenie vecnych tém a ich rieSenie na drovni podniku. Prednastavujd hodnotu zavézkovych
parametrov. Pokial’ v podniku, pre ktory plati kolektivna zmluva vysSieho stupna, nie je
uzatvorend podnikova kolektivna zmluva, je pre neho zavazny obsah kolektivnej zmluvy
vysSieho stupna.

NajvyznamnejSie ujednania sa tykaju (rovnako, ako je tomu u podnikovych
kolektivnych zmlav) odmenovania, kolektivnych prav a povinnosti, potom otazok socialnych
(napriklad ustanovenia proklamujlce preferenciu pracovnych pomerov na dobu neurcitd,
ustanovenia 0 zdravotnej starostlivosti o zamestnancov, o zavodnom stravovani,
jednorazovom odSkodneni pozostalych v pripade uUmrtia zamestnanca atd.) a otazok
bezpecnosti a ochrany zdravia pri préaci.

Cast’ venovana problematike odmefiovania je zaroven najrozsiahlejSou ¢astou zmldv.
Vo vztahu Kk individudlnym pracovnym zmluvdm plati nadradenost’ kolektivnych zmlav
(vysSich aj podnikovych). Podobna hierarchia je zavdzna aj v systéme socidlneho partnerstva
nemecko-rakuskeho typu, na rozdiel od systému deregulovaného, kde individualna zmluva je
nadradena zmluve kolektivnej. Tato nadradenost’ sa Citatel'om pripomina aj v Casti venovanej
odmenovaniu v kolektivnej zmluve vysSieho stupfa. UrCenie dynamiky mzdového rastu je
ponechané na podnikove kolektivne zmluvy. Kolektivne zmluvy vy3Sieho stupna len
stanovuji minimalny rozsah medzirocneho narastu priemernej nominalnej mzdy a vyslovene

stanovia, Ze podnikové kolektivne zmluvy mozu urCit' SirSi okruh mzdovych zvyhodneni a
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priplatkov a zvyhodnenia obsiahnuté v zmluvach vysSieho stupfia mézu byt v podnikovych
zmluvach zjednané vo vacSom rozsahu.

Podl'a zakona o kolektivnom vyjednavani by kolektivne zmluvy vysSieho stupfia mohli
urCit’ najvyssie pripustny rozsah mzdovych narokov. Tohoto opravnenia viak zmluvy vébec
nevyuZzivaju. Mzdové ujednania v kolektivnych zmluvéach vyssSieho stupfa tak maji podobu
akéhosi ,,nepodkroCitel'ného® minima. Asymetricky v nich vSak chyba ,,neprekroCitel'ne*
maximum. Pritom urCenie hornej hranice pre mzdovy vyvoj by pomohlo stabilizovat
konkurenciu medzi odborovymi zvéazmi o vyjednanie bezkonkurencnych miezd a rovnako by
kolektivne zmluvy vysSieho stupia naplnili svoje poslanie vieobecného vychodiska.

Cast’ venovana kolektivnym pravam a povinnostiam stanovuje napriklad spdsoby
sucinnosti zmluvnych partnerov, zavazky k zabezpeCeniu Cinnosti odborovych organizacii,
zavazky zamestnavatela v oblasti zamestnanosti atd. VacSina tychto ujednani preSla v
priebehu rokov vecnym i formulanym vyvojom, najCastejSie bol meneny paragraf obsahujici
zavazky prijaté odborovou organizaciou, a to podla aktudlnych potrieb odborov. Stale v nich
vSak prevladaju zavazky na strane zamestnavatel'ov. Déraz tato Cast' kladie na ziskanie
garancii pre o najddslednejSie organizacno materialne zabezpecenie odborovej Cinnosti.

Pocet uzatvorenych kolektivnych zmlav vysSieho stupiia od roku 1995 neustale klesa.
I poCet zamestnancov, na ktorych sa zmluvy vztahujd, je znacne obmedzeny a eSte sa, az na
mali vynimku v roku 1999, neustéle zniZuje. K najvacSiemu poklesu zjednanych zmlav a
poCtu zamestnancov, na ktorych sa zmluvy vztahuju, doSlo v roku 1998, kedy sa podarilo
uzatvorit’ len 25 zmldv, ¢o bolo o 5 zmldv menej nez v predchadzajicom roku. Tieto
kontrakty sa vztahovali len na 1 352 odborovych organizacii oproti 1 725-tim organizaciam
predchadzajiceho roku.’* Koncom roku 2001 sa kolektivne zmluvy vy3sieho stupiia
uzatvorené odborovymi zvazmi v CMKOS vztahovali len na necelych 19 % zamestnancov v
civilnom sektore. Takto nizky podiel' zamestnancov (napriklad oproti podnikovym
kolektivnym zmluvéam, ktoré v rovnakom obdobi pokryvali priblizne 26 % zamestnancov
civilného sektoru) Statistiky vykazali aj cez pomerne rozsiahle uplatnenie institatu ich
rozSirovania, ku ktorému dochadzalo v rokoch 1999 az 2001. V roku 1999 sa kolektivne
zmluvy vysSieho stupna rozsirili celkom na 399 zamestnavatel'ov, v roku 2000 to uzZ bolo
2 074 a v roku 2001 dokonca 3 472 zamestnavatel'ov. Vdaka institatu rozSirovania kontraktov
doSlo v obdobi rokov 2000 a 2001 k miernemu rastu zamestnancov, na ktorych sa kolektivne

zmluvy vysSieho stupna vztahuju, avSak ani tym sa nepodarilo vratit' na droven 770 550

16 v/zhl'adom k nedostupnosti inych dat, v tomto vyklade uvazujem len kolektivne zmluvy vyssieho stupria
uzatvarané odborovymu zvazmi v CMKOS.
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zamestnancov z roku 1995. Prehl'ad o rozsahu kolektivneho vyjednavania na vysSom stupni

prinsa tabul’ka 5.

Tabul’ka 5. Rozsah kolektivneho vyjednavania na vy$Som stupni

1995

1996

1997

1998

1999

2000

2001

Pocet uzatvorenych
KSVS

33

30

30

25

22

22

20

Pocet odborovych
organizacii, na
ktoré sa KSVS
vztahujd

2020

1946

1725

1352

1347

1395

1457

Pocet
zamestnancov
celkom, na ktorych
sa KSVS vztahuja
(bez rozSirovania
z&vaznosti)

770550

730 080

648 079

521651

584 067

469 249

446 997

Pocet odborovo
organizovanych
zamestnancov, na
ktorych sa KSVS
vztahujd

566 887

513 957

432 844

330 855

323 257

272 214

249 528

Pocet
zamestnavatelov,
na ktorych bola
zavaznost' KSVS
rozSirena

399

2074

3482

Pocet
zamestnancov, na
ktorych bola
zavaznost' KSVS
rozSirena

174 272

288 314

Pocet
zamestnancov, na
ktorych sa
vztahuju KSVS po
rozSireni

643 521

735311

Zdroj dat: Informacni systém o pracovnich podminkach (2001)

Doba, na ktori sa kolektivne zmluvy vysSieho stupfia uzatvaraji, sa postupne

predlZzuje. V prvej polovici devatdesiatych rokov prevaZzovalo ro¢né obdobie ich platnosti,

dnes je to uz dvoj az trojrocné obdobie. Niektore ich Casti, predovsetkym mzdové, su vsak aj

nadalej zjednavané na rok, alebo sa vyjednavaju ich zmeny.

Cesky zékon nepozna pojem ,odvetvové kolektivne zmluvy“ a stcasna legislativa

upravuje rozSirovanie zavaznosti kolektivnych zmlldv vysSieho stupfia dost' nepresnym
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spésobom. Podla Zakona o kolektivnom vyjednavani moéze MPSV stanovit® prdvnym
predpisom (vyhlaSkou), Ze kolektivna zmluva vySSieho stupfa je zavaznd i pre
zamestnavatel'ov, ktori nie su ¢lenmi organizacie uzatvarajucej tuto zmluvu. MPSV teda
nema povinnost’' zavéznost' takéhoto kontraktu rozsirit. Rozhodujlce je stanovisko ministra
prace a socialnych veci.'” Rozsirit zavaznost' je mozné len na zamestnavatel'ov s obdobnou
¢innostou a obdobnymi ekonomickymi a socialnymi podmienkami, pre ktorych nie je
zavazna ina kolektivna zmluva vysSieho stupna. Problémom zostadva definicia okruhu
zamestnavatel'ov, na ktorych smie byt kontrakt rozSireny. V sucasnosti plati metodika,
opierajica sa o princip tzv. viacnasobného individualneho rozSirovania, nahradzujica skor
odbormi poZadované, v praxi vsak nerealizovatel'né plosné rozSirovanie. Ale bezproblémové
nie je ani urcenie, €o st a o nie st obdobné ekonomické a socialne podmienky. Stavajlca
situacia pripomina kontroverznu rovnicu, kde na jednej strane stoja podmienky rozsirovania,
teda porovnatelné ekonomické a socialne podmienky a na druhej ciel’, teda odstranenie
nerovnych ekonomickych a socialnych podmienok. Rovnicu, ktorej rieSenie by sme nenasli,
pretoZe uz samo zadanie neméa zmysel a v zasadnych veciach si protirecCi.

Problematike rozSirovania zavaznosti kolektivnych zmluv vysSieho stupna sa venuje
Né&vrh zakona, ktorym sa meni zakon €. 2/1991 Sh., o kolektivnom vyjednavani a zékon €.
9/1991 Sb., o zamestnanosti a pdsobnosti organov Ceskej republiky na Gseku zamestnanosti,
ktory predklada minister prace a socialnych veci vlade Ceskej republiky v novembri 2003.
V odstavci 1 8 7 tohoto navrhu stoji: ,,Zmluvné strany kolektivnej zmluvy vysSieho stupna
moZzu spolocne navrhnat, aby Ministerstvo prace a socidlnych veci vyhlasilo v Zbierke
zakonov zdelenie, Ze kolektivna zmluva vysSieho stupfa, popripade jej zmena, je zavéznd i
pre dalSich zamestnavatel'ov v odvetvi oznatenom kodom Odvetvovej Kklasifikacie
ekonomickych Cinnosti.* Dalej navrh v odstavci 2 blizsie Specifikuje, za akych okolnosti je
mozné zavaznost' rozsirit”: ,,Ministerstvo prace a socidlnych veci vyhlasi v Zbierke zdkonov
zdelenie podla odstavca 1, pokial' je kolektivna zmluva vysSieho stupfia uzatvorena a)
organizaciou zamestnavatelov, ktori v odvetvi, v ktorom sa navrhuje rozSirit zavaznost
kolektivnej zmluvy vysSieho stupna, zamestnavaju najvacsi poCet zamestnancov, alebo b)
prislusnym vysSim odborovym organom, ktory v odvetvi, v ktorom sa navrhuje rozsirit
zavaznost’ kolektivnej zmluvy vysSieho stupiia, jedna za najvacsi pocet zamestnancov.“
Tymto spésobom rozSirend zmluva sa nestva zavéznou napriklad pre zamestnavatela, ktory
zamestnava viac nez 50 % zamestnancov so zmenenou pracovnou schopnostou, ktory bol

postihnuty Zivelnou pohromou, alebo ktory zamestnava menej nez 20 zamestnancov.

" Napriklad v roku 1991 boli rozirené tri KSVS, v roku 1999 ich bolo sedem.
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Takato Uprava je pre Cesky pravny systém urCite uzitocna, pretoze presne vymedzuje,
za akych okolnosti a na €i navrh je mozné prislusny kontrakt rozsirit, ¢im do systému vnasa
predom stanovené pravidla hry (pravidla ex — ante), oproti su¢asnym pravidlam ex - post.
V ekonomickej oblasti nepochybne prispeje k zjednoteniu podnikatel'skych podmienok.
»,RozSirovanie zavaznosti kolektivnych zmliv na dalSich zamestndvatel'ov je vyznamnym
nastrojom S§tatu na podporu Kkolektivneho vyjednavania.“ Viz Skromach, Navrh zakona
(2003). Sleduje sa nim ciel’ zjednotenia podmienok ako na strane zamestnancov, tak na strane
zamestnavatel'ov. Na strane zamestnancov je to snaha o odstranenie nevyhodnejSich
podmienok pracovnikov u zamestnavatel'ov - neClenov zamestnavatel'skej organizéacie, ktora
kolektivnu zmluvu vysSieho stupha uzatvorila, na druhej strane je to Usilie o odstranenie
ekonomicky nerovného postavenia zamestnavatel'ov — Clenov zamestnavatel'skych organizacii
uzatvarajucich kolektivne zmluvy vysSieho stupia oproti zamestnavatel'om, ktori nie su ich
¢lenmi a preto maju vyhodnejSie ekonomické podmienky podnikania (niZSie naklady prace).

Nie je dbévod pochybovat' o voli prislusnych zamestndvatel'skych a odborovych
subjektov, opravnenych navrh na rozSirenie zavéznosti podavat, k moznému rozSireniu.
Zaroven je nutné vyzdvihndt navrh i za cast, vktorej sa nezabluda na malych
zamestnavatelov, na  zamestndvatelov v ztiazenych  ekonomickych  situaciach,
zamestnavatel'ov zamestnavajlcich osoby so zmenenou pracovnou schopnostou, ktorych by
aplikacia zavazkov z kolektivnej zmluvy mohla existencne ohrozit’ a na ktorych pdsobnost

kolektivnej zmluvy nemozno rozsirit’.

43 KOLEKTIVNE VYJEDNAVANIE, KOLEKTiVNE ZMLUVY A
KOLEKTIVNE SPORY

4.3.1 VYJEDNAVANIE ZA CIECOM UZATVORENIA KOLEKTIVNEJ ZMLUVY

»Kolektivne vyjedndvanie je jednanie medzi zamestnavatelom alebo jednou Ci
viacerymi organizaciami zamestnavatel'ov na strane jednej a jednou Ci viacerymi odborovymi
organizaciami na strane druhej, ktorého ciel'om je uzatvorenie, popripade zmena kolektivnej
zmluvy.“ Viz Subrt (2000).

,»Je hlavnym néstrojom dosiahnutia, resp. udrZania socidlneho pokoja v podnikoch, €i
odvetviach a kolektivna zmluva je pravnou formou jeho zabezpeenia.” Viz Subrt (1995, s.

35). Pokial" zakon o kolektivnom vyjednavani nestanovi inak, riadi sa kolektivne
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vyjednavanie zdkonnikom prace. Kolektivne vyjednavanie odvetvové aj podnikové je vzdy
dvojstrannym aktom, na rozdiel od trojstrannych tripartitnych vyjednavani. Zahajuje sa
predlozenim pisomného navrhu na uzatvorenie kolektivnej zmluvy jednou starnou strane
drukej. Druha strana je povinnd na navrh pisomne odpovedat’ bez zbytocného odkladu. V
odpovedi sa nusi vyjadrit’ k tym Castiam, ktoré neprijima. Nie je mozné odmientnut’ navrh ako
taky. Zmluvni partneri st povinni vzajomne spolu dalej jednat. Najneskor Sestdesiat dni pred
skoncenim platnosti starej zmluvy su povinni zahjit' jednania o uzatvorenie novej kolektivnej
zmluvy.

Kolektivna zmluva sa uzatvara na dobu v nej uréend. Ak ta nie je urend, automaticky
je platnost’ rovna jednému roku. U nas je zaroven jednoro¢na platnost’ najCastejSie vyuZzivana.
VSetky otazky v zmluve obsiahnuté teda kazdorocne prebiehaju Casto zloZitou cestou rieSenia
a znovuschvalovania, ¢im sa proces kolektivneho vyjedndvania zbytoCne komplikuje,
pretahuje a zneprehl'adiiuje a odpatava sa tym pozornost’ od skutocne délezitych problémov.
Pritom skudsenosti z inych zemi poukazuju, Ze tato prax nie je vZdy ucelna. Jej dosledkom je
napriklad priliSna forméalna obsiahlost’ a neprehl'adnost’ zmlav.

Kolektivne zmluvy sa zaoberaju radou rézne zavaznych otazok, pricom sa celkom
zabuda na skutocnost, Ze rieSenie tychto odliSnych otazok by mohlo mat’ rozdielnu ¢asovu
platnost. V sGCasnosti sa na jeden rok zjednava zavdzok zamestnavatela poskytnat
zamestnancovi dalSi tyZzden dovolenky, rovnako ako zavazok poskytnat’ mu mzdu urcitej
vysky. Pritom dizka dovolenky sa v kolektivnych zmluvach bude menit ur&ite menej ¢asto
nez mzdova sadzba. Otazku doby platnosti kontraktu originalne vyrieSilo napriklad Nemecko,
kde ti isti socialni partneri medzi sebou uzatvaraju niekolko kolektivnych zmlav vysSieho
stupfia s rozdielnou dobou platnosti. Ceskému systému by zozaciatku prospeli aspori dve
kolektivne zmluvy vysSSieho stupna: jedna o pracovnopravnych a socidlnych otazkach s
platnostou napriklad dva roky a druha obsahujica mzdové ujednania s dobou platnosti jeden
rok. Dosiahli by sme tym nizSich transakénych nékladov s vyjedndvanim spojenych a
znacného urychlenia procesu.

Strany v zmluve smu dohodnut’ moznost’ jej zmeny a rozsahu pripadnej zmeny. Pri
takej zmene sa potom postupuje ako pri uzatvarani novej zmluvy. Ak v8ak moznost' zmeny
nebola dohodnutd, nemoZno K jej presadeniu pouZit’ krajné prostriedky (stavku a vyluku).

Ceska legislativa rozoznava kolektivne zmluvy podnikové, s pdsobnostou na jedného
zamestnavatela, uzatvarane medzi prisluSnym odborovym organom a zamestnavatelom a
kolektivne zmluvy vysSieho stupia, zjednavané pre vaCSi poCet zamestnavatel'ov, teda medzi

prislusnym vy3Sim odborovym organom a organizéciou i organiziciami zamestnavatelov.

52



Co sa tyka vzajomného vztahu podnikovych kolektivnych zmliv a kolektivnych zmliv
vysSieho stupna, plati nadriadenost’ zmllv vysSieho stupfa. Tym sa systém podoba systému
socialneho partnerstva acelkom sa odliSuje od deregulovaného systému. Podnikova
kolektivna zmluva je v CR neplatna v tej Casti, v ktorej upravuje naroky zamestnancov v
mensom rozsahu, nez kolektivna zmluva vysSieho stupna.

Pri kolektivnom vyjednavani a uzatvarani kolektivnych zmllv vyjednavaju odbory za
vSetkych zamestnancov, bez ohladu na to, Ci su, alebo nie su Clenmi odborov. Tu teda
dochédza k zaujimavému paradoxu. Na jednej strane je to sloboda kolektivneho zdruzovania
sa, ktor( garantuje Listina z&kladnych prav a slobdd, a na druhej je to povinna participacia na
nom a na vysledkoch z neho. Zamestnanec nemdZze odmietnut’ zastipenie odbormi, neméze
odmietnut’ aplikaciu vystupov z neho na seba sameho, aj ked s takym zastUpenim a takou
zmluvou vébec nesuhlasi. Tato nedokonalost” pravneho systému vedie vo svojich désledkoch
k zafixovaniu nezamestnanosti. Potencialny zamestnanec z rady nezamestnanych sa nemoze
»podbizet” za niZSiu nez odbormi vyjednanti mzdu, nema Ziadnu vol'bu, moznost’ slobodne sa
rozhodnut’ o aplikacii kolektivnej zmluvy na neho samotného, preto s najvacsou
pravdepodobnostou nebude na miesto prijaty. Samozrejme, Ze zamestnavatel' by rad na
potencialne pracovné miesto obsadil pracovnika za nizSiu nez kolektivne vyjednani mzdu.
Profitovali by obaja. Ako novo zamestnany, ktory by tak vystapil z radov nezamestnanych,
tak zamestnavatel’, ktory by tak ziskal lacnejSiu pracovnu silu. Toto vSak za sUCasnej pravnej
Upravy nie je mozne, a tak nezamestnany zostane nezamestnanym a zamestnavatel’ produkciu
prisp6sobi obmedzenej pracovnej sile.

Takato pravna Uprava nevyhovuje ani samotnym odborom. Tie poukazuju na
skutocnost’, Ze na vysledkoch ich €innosti participuju aj zamestnanci, Ktori neplatia ¢lenske
prispevky, ktori teda na zastupovanie neprispievaju. Z pohladu odborovych zvazov sa tak
deje na ukor ich €lenov, ktori tym strdcaju motivaciu nadalej platit' Clenské prispevky a
nepriamo tym ,,sponzorovat™ ne€lenov. V tejto suvislosti si 'ahko mdZzeme odpovedat’ na
otazku, Co, okrem iného, stoji za trendom poklesu Clenskej zékladne vécsiny odborovych
central. Ano, jednym z dévodov nepochybne je i prave rozoberana legislativna Gprava.

V praxi sa v kolektivnych zmluvach cCasto stretavame s rozSirovanim institltu
spolurozhodovania v pracovnopravnych zaleZitostiach nad ramec zadkona, a to hlavne v
ustanoveniach tykajucich sa odmenovania zamestnancov, kedy sa v Castiach vymedzujucich
spolurozhodovanie odborovej organizacie so zamestnavatelom objavuje napriklad text : ,,pri
vyjednavani vnatorného mzdového predpisu zamestnavatela”, popripade ,,pri stanovovani

pravidiel odmenovania zamestnancov®. Takyto text, samozrejme, v Casti vymedzujucej
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spolurozhodovanie nema ¢o robit. Zakon o mzde, odmene za pracovni pohotovost’ a o
priemernom zéarobku jasne stanovuje povinnost’ zamestnavatel'a v pripadoch, kedy mzda nie
je urCena priamo v kolektivnej zmluve, prejednat’ jej poskytovanie s prislusnou odborovou
organizaciou. Zdéraziujem, Ze zakon hovori o prejednani a nie o spolurozhodovani. Toto
ustanovenie zdkona nemozno v kolektivnej zmluve nijak modifikovat'. To, Ze sa podobny text
do kolektivnej zmluvy podari odborom presadit’, potvrzuje uz vysSie zmienent materialnu,
profesnu a informacnd asymetriu, kedy odbory disponuju radom pravnikov a odbornikov na
pracovnopravne vztahy, s ¢im sa na strane zamestnavatel'ov obvykle nestretdvame, a

odborové zvazy tak nemusia prekonavat’ silny odpor opozicnej strany.

4.3.2 KOLEKTiVNE PRACOVNOPRAVNE SPORY

Nie je ni¢im prekvapivym, Ze i v pripade pracovnopravnych vztahov sa stretdvame so
spormi. Pracovné spory by sme v zasade mohli rozdelit' na individualne a kolektivne.
Individuélne pracovné spory vznikaju z individualnych pracovnych vztahov a rieSia ich
prislusné sudy. Nie je mozné riesit’ individualny pracovny spor ako spor kolektivny, teda
napriklad pred sprostredkovatel'om alebo pred rozhodcom. Kolektivne pracovné spory naproti
tomu vznikaju z kolektivnych pracovnopravnych vztahov medzi odborovymi organizaciami a
zamestnavatel'mi (organizaciami zamestnavatel'ov). Tie by sme potom eSte mohli rozdelit’ na
spory tykajlce sa kolektivnych zmluv a ostatné. A koneCne, spory tykajlce sa kolektivnych
zmliv méZu byt spormi o uzatvorenie kolektivnych zmliv alebo spormi o plnenie

kolektivnych zmlav. Rozdelenie vystihuje obrazok 9.
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Obrazok 9. Pracovné spory

Pracovné
spory

Individualne (v kompetencii

prislusnych stdov) 17 Kolektivne

Spory tykajlce sa
kolektivnych zmlav

Spory o plnenie
z kolektivnych zmlav

Spory o uzatvorenie
kolektivnych zmlav

Kolektivne pracovné vztahy upravuje zakon o kolektivnom vyjednavani.
K prostriedkom rieSenia pripadnych sporov patri rieSenie pred sprostredkovatel'om a rieSenie
pred rozhodcom (s tym, Ze rieSeniu pred rozhodcom musi vZdy predchéadzat rieSenie pred
sprostredkovatel'om). Krajnym prostriedkom je stavka a vyluka, ktoré podla zdkona mozno
pouZzit' len za GCelom uzatvorenia kolektivnej zmluvy, a nie za ucelom jej plnenia.

Ulohou sprostredkovatela je priviest zmluvné strany (podnikovej ale aj vysSej
kolektivnej zmluvy) na kompromisné rieSenie. Jedna sa o nezavislého odbornika, a ak sa na
jeho osobe strany nedohodnd, ur€i ho na navrh jednej zo stran MPSV. Naklady na proces
hradi kazda zo stran jednou polovicou. Pre ilustraciu, v roku 1992 dostalo MPSV osemnast’
Ziadosti o navrhnutie sprostredkovatela, v roku 1993 to bolo o osem Ziadosti viac a v roku
1994 a7 tridsatpat’ Ziadosti. Porovnaj Tyc, Michal (1995, s. 34). Pokial’ sa nepodari spor
vyrieSit’ do tridsiatich dni od oboznamenia sprostredkovatela s predmetom sporu, povaZzuje sa
takéto liCenie za nelspesne.

Potom mozu (ale nemusia, povinné je len v pripade sporu o plnenie z kolektivnej
zmluvy a pre pripad kolektivneho sporu o uzatvorenie kolektivnej zmluvy na pracovisku, kde
je z&konom zak&zané stavkovat) zmluvné strany poZiadat’ o rozhodnutie sporu rozhodcu.
Opét plati, Ze ak sa na jeho osobe strany nedohodnu, urCi ho na navrh jednej zo stran MPSV.

Napriklad v roku 1992 MPSV urcovalo osobu rozhodcu v troch pripadoch, v roku 1993 v
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Styroch pripadoch a v jednom pripade sa na jeho osobe zhodli zmluvné strany. V roku 1994
bola rozhodnutim rozhodcu uzatvorena dokonca kolektivna zmluva vysSieho stupiia. Porovnaj
Tyc, Michal (1995, s. 34). Odoslanim Ziadsti rozhodcovi sa odbory definitivne zriekaju prava
vyhlasit’ pri rieSeni sporu stavku (zamestnavatelia vyluku). Rozhodca musi svoje rozhodnutie
zdelit do patnastich dni od prijatia Ziadosti a toto rozhodnutie sa stava kone€nym,
nenapadnutel’nym a kolektivna zmluva je nim uzatvorena.

Néklady na liCenie pred rozhodcom hradi Stdt. To mbéZzeme povazovat' za rozumne
urCenie, pretozZe je v zaujme celej spoloCnosti, teda v prvom rade $tatu, udrzat’ socialny pokoj.
Naviac, kto iny by mal naklady daneho licenia niest? Len taZzko by sa dalo zdévodnit’, preCo
by zamestnavatel - zmluvna strana, od ktorej len velmi zriedka pochadza podnet
k uzatvoreniu kolektivnej zmluvy - mal niest naklady s uzatvorenim spojené. Mozno
logickejSie znie, aby néklady na liCenie pred rozhodcom hradili odbory. AvsSak, po
netspeSnom jednani pred sprostredkovatelom, mdzu odbory priamo siahnut’ po stavke, ktora
im skor pomozZe presadit’ nimi poZadované veli€iny, a nemusia predtym riskovat’ rozhodnutie
nezavislého odbornika - rozhodcu. Keby eSte mali niest’ naklady s rieSenim pred rozhodcom
spjaté, pravdepodobne by tejto institdcie nikdy nevyuZili. Tak Stat zostava jedinym rozumnym
platcom uvedenych nékladov.

Co sa tyka predmetu sporov, dominuji spory z mzdovej oblasti a na druhom mieste s(
spory z oblasti spolurozhodovania odborov so zamestnavatel'om.

V pripade nevyuzitia institucie rozhodcu, zostavaju zmluvnym stranam Kkrajné
prostriedky riesenia kolektivnych sporov — stavka a vyluka. V CR je pravo na stavku Ustavne
zakotvené ako jedno zo zékladnych hospodarskych, socialnych a kultarnych prav. Stavka je
najvyznamnejsi, najucinnejsi, ale krajny nastroj pracovnikov a ich zastupcov k presadeniu ich
ekonomickych, socialnych (pripadne politickych) zaujmov. Predstavuje formu natlaku na
zamestnavatel'a (pripadne organy verejnej moci). Jej pouZitie je vSeobecne povaZzované za
porusenie socialneho pokoja, k zachovaniu ktorého sa strany obvykle zavazuju v generalnych
dohodach. Ceské pravo stavku definuje ako ,hromadné zmluvné prerudenie préace
zamestnancami za UCelom dosiahnutia ekonomickych, socialnych (pripadne politickych)
cielov*. Viz Subrt (1995, s. 159). Zamestnanci teda v dobe stavky prestand vykonavat
povinnosti, ktoré im vyplyvaju z pracovnych zmlQv.

K vyhlaseniu stavky postacuje suhlas len jednej polovice zamestnancov, ktorych sa méa
zmluva tykat'.*® Pre komparéciu, v systéme socialneho partnerstva nemecko — rakiskeho typu,

ku ktoremu sa Ceské odbory tak radi pripodobriuju, je potrebny sthlas minimalne troch
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Stvrtim zamestnancov. Takato ,,demokracia®“ urCite nepovedie Ceské odbory k potrebnej
zodpovednosti za svoje skutky a ked' si vyCislime naklady stavky, vidime, Ze sa rozhodne
nejedna o zanedbatelné Ciastky a prehodnotenie minimélneho poctu pracovnikov,
vyjadrujucich suhlas so stavkou, by bolo na mieste. Taka Gprava by, aspon CiastoCne, prispela
k vyrovnaniu moci a zodpovednosti odborovych central.

Nepochopitel'ne v Ceskom zakone znie odstavec o stdvkokazectve, podla ktorého
zamestnavatel’ musi v priebehu stavky ,stat’ so zaloZzenymi rukami* a prihliadat’ Skodam
plynicim mu z preruSeného pracovného procesu a prerusenych dodavok. Zamestnavatel totiz
nesmie ako nahradu prijimat za stavkujdcich zamestnancov na ich miesta iné osoby, ani
zabezpecit’ vykon prislusnych prac dodavatel'skym spésobom (tj. inym podnikatelom). Pre
Uplnost’ nutné dodat’, Ze naopak, v pripade vyluky zakon pracovnikom nestanovuje, o maju a
¢o nemaju robit. Zamestnanci nemaju zakazane zarabat’ si pocas vyluky inym spdsobom.
Opét’ teda asymetria v zakone.

Vysledkom stavky ma byt ,,zlepSena pozicia odborovej organizécie v kolektivnom
vyjednavani o uzatvorenie kolektivnej zmluvy*. Viz Subrt (1995, 5.171). Jednanie teda bude
dalej pokraCovat, vzajomnéa povinnost spolu jednat nadalej trva. Po dobu Ucasti na stavke
neprislusi, prirodzene, jej ucastnikom mzda ani ndhrada mzdy.

MoZnosti postupu pri rieSeni sporu o uzatvorenie kolektivnej zmluvy znézoriuje
obrazok 10. Postupovat’ sa smie len smerom vyznaCenym Sipkami a nie je mozné jeden

¢lanok vynechat’.

Obrazok 10. RieSenie sporu o uzatvorenie kolektivnej zmluvy (podnikovej aj vyssej)

Spor o
uzatvorenie
kolektivnej
zmluvy

Licenie pred
sprostredko
vatelom

18 A ani ten nie je dokladne kontrolovany.
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V3eobecne rozliSujeme stavky klasické (zastavenie prace v rovnakom Case vSetkymi
Ucastnikmi stavky, v zasade na dobu neur€ita, pricom ukoncend je dosiahnutim svojich
cielov), vystrazné (na urcitd, obvykle iba kratku dobu, scielom varovat druh( stranu),
okupacné (obsadenia priestorov podniku a zabranenia vstupu managementu), vybusné
(dopredu neohlasené), pohyblivé (prechadzajuce ako Stafety réznymi pracoviskami a
spdsobujace znaCny zmaétok), stavky Uplné (Uplné preruSenie prace), stavky Ciastocné
(Ciastocné prerusenie prace) a koneCne stavky solidarne (na podporu zamestnancov iného
podniku).

Cesky zékon o Kkolektivnom vyjednavani umoZfiuje stavky UpIné i Ciastotné, ba
dokonca aj stvky politické a stavky solidarne. O inych formach stavky sa nezmienuje, teda
ich nezakazuje (s vynimkou stavky vybuSnej). Pravne nie je upravend ani stavkova
pohotovost’, pri ktorej nedochadza k preruseniu prace, ide len o vystrahu druhej strane.

S legitimnostou politickych a solidarnych stdvok by sme sa nestretli snad v Ziadnej
vyspelej ekonomike.' Ideal v o€iach Eeskych odborov — systém socialneho partnerstva — na
rozdiel od nejasného Ceského systému vyZaduje vyvazenost moci a zodpovednosti odborov,
ktora je zaroven pre jeho efektivne fungovanie zasadnéa a ktora, okrem iného, znamena zéakaz
podobnym praktikdm odborovych centrdl. S pochopenim pre stavky tohoto typu by sme
neuspeli ani v deregulovanom systéme. Aj tu su politické a solidarne stavky zakazané a
zamestnavatel’ ma v pripade nedodrZania takéhoto ustanovenia pravo prepustat. Tym je
hrozba stavky prisne regulovana a jej zneuZzitie pre iné Gcely vylucené.

Cielom politickej stavky je ochrana, Ci presadenie politickych, obcianskych a
kultarnych prav, ale aj odpor voci ekonomickej a socidlnej politike Statu. Nesmeruje proti
konkrétnemu zamestnavatelovi, ale je natlakom na organy verejnej moci. Jednou z foriem
politickej stavky je stavka generalna. Jednad sa o plosné, zvycCajne celoStatne, vystipenie
pracovnikov. ,Politicka stdvka teda vébec nemusi smerovat’ k mocensko — politickym
zmenam, ale iba ku korektdram hospodarskej a socialnej politiky v Statoch s demokratickou
formou vlady.“ Viz Subrt (1995, s.157). Je teda zrejmé, Ze podobné stavkové aktivity,
namierené proti organom verejnej moci, a s dopadom aj na nevinnych zamestnavatelov,
nepredstavuju férovu zbran v rukach odborovo organizovanych zamestnancov.

V pripade stavky solidarnej sa vyplsta ustanovenie o predchadzani stavke rieSenim
pred spostredkovatelom. Postacujicou podmienkou zakonnosti solidarnej stavky je, ze

zamestnavatel’ jej uCastnikov méze s ohl'adom na hospodarsku navaznost’ ovplyvnit' priebeh

19 Neberiem v tvahu niektoré zmiesané systémy kolektivneho vyjednévania, v ktorych legislativna Gprava stavky
eSte nedosiahla kone€nej a vieobecne akceptovatelnej podoby.
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alebo vysledok stavky zamestnancov, na podporu ktorych bola solidarna stavka vyhlasena.
PretoZze nepochopitelnost’ takejto stavky je jasna uz zo samotnej jej definicie, uvedme si pre
uplnost’ na tomto mieste len, Ze na solidarnu vyluku Ceski zakonodarcovia asi ,,pozabudli*.

Stavku v Ceskej legislative upravuje iba zakon o kolektivnom vyjednavani. Ten vSak
stdvku upravuje len v savislosti s kolektivnym vyjednavanim a umoziuje ju len v pripade
sporu o uzatvorenie kolektivnej zmluvy. Iba v tomto pripade je prdvo na stdvku zarucene.
Stavky z inych dévodov nie su zakazané (su legélne), ale pravo na ne zarucené nie je, nie je
mozné sa ich teda domahat. V podstate sa opat jedna o legislativne vakuum a vyklady danej
problematiky sa medzi Sirokou laickou, ale aj odbornou, verejnostou rbznia. Predseda
Asociacie pre rozvoj kolektivneho vyjednavania, B. Subrt, vysvetluje: ,Pokial by
zamestnavatel’ s takou stdvkou nesuhlasil a zamestnanca na to dopredu upozornil, mohol by
ucast’ na nej povazovat' za poruSenie pracovnej kazne a doméahat’ sa i nahrady vzniknutej
Skody*“. Viz Subrt (1995, s.159). Avdak vycislenie $kody pripadajicej na konkrétneho
pracovnika je prinajmenSom obtiaZzne, pretoZe pri stavkach masoveho charakteru je Casto aZ
nerealne Skodu individualizovat’ vzhl'adom k tomu, Ze tzv. solidarna zodpovednost’ nepripada
v Uvahu. Naviac je tu dalSi problém spojeny stakym (spravodlivym) potrestanim
zamestnanca a tym je skutocnost’, Ze zamestnavatel’ nemdze kvalifikovat’ neucast’ pracovnika
na smene ako neospravedinent bez predchadzajiceho suhlasu odborov s jeho hodnotenim.
Ked si uvedomime, Ze stakou kvalifikaciou by odbory nikdy nesuhlasili, dochadzame
k zaveru, Ze Ziadne postihy za neospravedinenu neucast’ (za stavku) v tomto pripade nie su
mozné, a tak pre odbory nie je problém pouzivat stavky aj v inych pripadoch, nez je
uzatvorenie kolektivnej zmluvy. Toto obrovske legislativne vdkuum a potrebu konkrétnej
pravnej Gpravy este zvyrazfiuje fakt, Ze naprosta vacsina stavok je v CR vyhlasovana mimo
zakona o kolektivnom vyjednavani.

Akousi obdobou stdvky na strane zamestnavatela je vyluka. Zakon® sice
zamestnavatel'om v urcitych pripadoch dava tuto moznost’ na ochranu svojich zaujmov, avsak
upravuje ju tym spdsobom, Ze je v praxi v podstate nevyuZiteIna. Hovori o nej ako o prekazke
Vv praci na strane zamestnavatela, pri ktorej zamestnancom prislusi nahrada mzdy vo vyske
jednej polovice priemerného zarobku. Po kratSej Uvahe kazdého l'ahko napadne, Ze vyluka nie
je adekvatnou ,,protizbrafiou* zamestnavatela proti stavke. Kym stavka je redlnou a v praxi
Casto vyuzivanou zbrafnou odborov, vyluka je v kone¢nom désledku prazdnym pojmom,
pojmom vypliujucim biele miesto vedla stavky, pojmom, ktory v praxi nikdy nenaSiel

uplatnenie. Zamestnavatel’ by pripadnou vylukou zamestnancov prilis neposkodil, pretoze by
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im umoznil brat’ az polovi¢ny zarobok, a pritom sa nezucastnit’ pracovnej smeny. Sam by si
mohol privodit’ vazne ekonomické problémy tym, Ze by nadalej platil pracovné naklady a

minimalizoval prijmy plynuce za normalneho stavu z produkcie pracovnej sily.

4.4 VYJEDNAVANIE NA PODNIKOVEJ UROVNI

v v

»,Jedna sa o ovplyviiovanie bezprostrednych pracovnych podmienok v prislusnych zavodoch
pracovnymi reprezentaciami spolu s ,dolad'ovanim®“ noriem vzniknutych na wvysSich
arovniach vyjednavania.” Viz Flek (1992, s. 163).

NajvyznamnejSim prdvom odborovych organizacii na podnikovej urovni je prdvo na
spolurozhodovanie a z neho vyplyvajuce pravo veta. Odbory mdzu vyslovit nesuhlas
s akymkol'vek navrhom zamestnavatel'a, napriklad pokial  sa jedna o vypoved zamestnancovi
— Clenovi prislusnej odborovej organizacie — alebo o okamzité zruSenie pracovneho pomeru
zo strany zamestnavatela, ak sa jedna o vydanie pracovnéeho poriadku, stanovenie prispevku
do fondu kultirnych a socialnych potrieb a ¢erpanie z neho, o stanovenie planu dovoleniek,
vydanie pravidiel o bezpeCnosti a ochrane zdravia pri préaci, atd. V takom pripade
zamestnavatel’ nemo6ze opatrenie ucinit’.

Neprijemnost’ tejto pravomoci odborov pre zamestnavatela znasobuje i fakt, Ze odbory
nemaju stanovend Ziadnu Casovu lehotu, v ktorej by sa museli k danému névrhu vyjadrit’.
Dokonca odborova organizacia svoje zamietavé stanovisko nemusi ani nijak zdévodnit', ¢im
sa dostava do neporovnatelne vyhodnejSej pozicie, nez vakej sa nachadza sam
zamestnavatel’, ktory musi svoje postoje s druhou stranou minimalne konzultovat. Zavedenie
maximalne pripustného Casového intervalu na vyjadrenie sa odborov k zamySlanému
opatreniu zamestnavatela a stanovenie povinnosti odborom svoje zamietavé stanovisko
dostatocne zdbvodnit, by bezpochyby vnieslo poriadok do vnutroorganizacneho
rozhodovania a prispelo tak k vyrovnaniu sil na oboch stranach. Pre komparaciu je urCite
uzitocné dodat’, Ze pokial’ u zamestnavatel'a nepésobi odborova organizacia, m6ze on sam
Cinit’ prdvne Ukony, Ci iné opatrenia, u ktorych by sa inak vyZadovalo spolurozhodovanie
odborov. Odpor zamestnavatel'ov vocCi odborovym organizaciam je teda vtomto zmysle

pochopitelny.

20 zakon o kolektivnom vyjednavani
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V poradi druhou vyznamnou kompetenciou je kontrolné pravo odborov. Tu sa jedné o
kontrolu nad dodrZzovanim vSeobecne zavaznych pracovnopravnych predpisov, vnatornych
predpisov zamestnavatela, zavazkov vyplyvajucich z kolektivnych zmlav a bezpecnosti a
ochrany zdravia pri praci. Zakon sice nestanovuje povinnost’ zamestnavatel'a odstranit’ chyby,
na ktoré upozornila odborova organizécia, ale ich nereSpektovanie méze sankcionovat urad
prace. V ,zajati“ sa za tejto situacie ocitd zamestnanec, ktory nemdze vylucit kontrolu zo
strany odborov voci svojej osobe, bez ohladu na to, Ci je alebo nie je Clenom prislusnej
odborovej organizacie. Pozoruhodné je, Ze vacSinu nakladov vznikajucich v suvislosti
s kontrolou v podniku, hradi odborovym organizaciam sam kontrolovany, teda zamestnavatel'.

Dalsim neodvolatelrnym pravom odborov je prdvo na konzultacie zo strany
zamestnavatel'a. Uplatiuje sa v pripadoch, pre ktoré pravne predpisy stanovia povinnost
prejednania (jednordzovej predchadzajucej konzultacie) s prislusnou odborovou organizaciou,
popripade predpisuju stcinnost, €i spolurozhodovanie (CastejSie konzultacie za stanovenym
uc¢elom). Oproti spolurozhodovaniu sa nejedna o tak zasadné pravo odborov. Zamestnavatel
v tychto pripadoch nemusi k ich stanovisku prihliadnut’.

V rebriCku vyznamnosti odborovych kompetencii by sme na poslednom mieste nasli
pravo na informdcie. Zamestnanci a ich reprezentanti maju pravo na informéacie napriklad o
zasadnych otazkach rozvoja, hospodarskych vysledkoch, o perspektive zamestnavatela,
zamyslanych Strukturalnych zmenach, organizacnych alebo racionalizacnych opatreniach,
atd.

V CR moéZe u jedného zamestnavatela sucasne posobit’ viac odborovych organizécii.
V tejto savislosti hovorime o takzvanom odborovom pluralizme. Tato Uprava vyZaduje urcité
usporiadanie vzajomnych vztahov. V zalezZitostiach tykajucich sa vSetkych alebo vécSieho
poCtu zamestnancov, musi zamestnavatel’ v pripadoch, kedy to vyZaduje zakonik prace,
prejednat’ svoje opatrenia s prislusnymi orgdnmi v3etkych zdcastnenych organizécii. Pokial’ sa
organy vsetkych odborovych organizacii nedohodnu najneskdr do patnastich dni od
poZiadania zamestnavatel'om, je rozhodujuce stanovisko tej odborovej organizacie, ktora ma u
zamestnavatela najvysSi pocCet Clenov. Pokial ide o otazky tykajuce sa jednotlivych
zamestnancov, jedna zamestnavatel’ s tou odborovou organizaciou, ktorej je pracovnik
Clenom.

Ak v8ak dany zamestnanec nie je odborovo organizovany, jednd zamestnavatel s tou
odborovou organizéaciou, ktor4a ma u zamestnavatel'a najviac &lenov?. Tato nepochopitelna

pravna Uprava teda nariaduje jednotlivcovi nechat’ sa vo svojich pracovnych zaleZitostiach

61



zastupovat’ organizaciou (odbormi), do ktorej sa sam pred ¢asom rozhodol nevstlpit.
Zamestnanec sa opat’ ocitd v situacii, kedy nema Ziadnu vol'bu byt, ¢i nebyt' zastupovany
odbormi. NemdzZe si slobodne zvolit, Ze so zamestnavatel'om bude ohl'adne svojich zalezitosti
jednat’ sam, zastupovanie odbormi nemé6ze odmietnut. Takéto nariadenie nevyhovuje
pracovnikom — ne¢lenom odborov - a 0 spokojnosti odborovych organizacii by sa tiez dalo
prinajmenSom polemizovat. Tie su v takom pripade natené robit’ nieo, za o nie su plateng,
teda zastupovat’ niekoho, kto im neplati Ziadne Clenské prispevky.

Co sa tyka kolektivneho vyjednavania, je samozrejme primeranejsie viest' jednania iba
medzi dvomi partnermi. Preto zakon stanovuje, Ze odborové organizacie, paralelne pdsobiace
u zamestnavatel'a, mézu jednat o kolektivnej zmluve len spolo€ne a vo vzajomnej zhode, ak

sa medzi sebou a zamestnavatel'om nedohodnu inak.

44.1 RADA ZAMESTNANCOV A ZASTUPCI PRE OBLAST BEZPECNOSTI A
OCHRANY ZDRAVIA PRI PRACI

Smernice Eurdpskeho spoloCenstva a Europska socialna charta Rady Eurdpy zavézuju
Clenské a signatarske Staty zaistit' v narodnej legislative komunikaciu zamestnavatela so
zamestnancami alebo ich z&stupcami bez ohl'adu na ich organizovanost. S ohl'adom na tieto
medzinarodne pravne dokumenty a v suvislosti s klesajucou odborovou organizovanostou
bola novelou zékonnika prace s G€&innostou od januara 2001 ,,zaistena“** komunikacia medzi
zamestnavatel'om a zamestnancami prostrednictvom rady zamestnancov a zastupcov pre
oblast’ bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci. Zavedenim tychto foriem reprezentacie bola
zaloZzend moznost’ viest' socialny dialog aj v podnikoch s viac neZz dvadsiatimipiatimi
zamestnancami, kde nepdsobi odborova organizacia.

Rada zamestnancov je kolektivny organ, ktory mdze byt voleny u zamestndvatel'a
s viac neZz dvadsiatimipiatimi zamestnancami. Rovnako, ako zastupcovia pre bezpe€nost’ a
ochranu zdravia pri praci, méze byt volena vylucne len na prianie zamestnancov, ktoré musi
byt vyjadrené pisomnym navrhom, podpisanym najmenej jednou tretinou zamestnancov. Jej
vznik teda nie je samozrejmostou. Pre porovnanie, k zaloZeniu odborovej organizécie
v podniku stacia len traja zamestnanci.

AvSak, ak u zamestnavatela pdsobi odborovd organizacia, nemdze byt rada

zamestnancov ani zastupcovia pre bezpecnost’ a ochranu zdravia pri praci (dalej ,,BOZP*)

21 nokial si zamestnanec nevyberie int odborov organizéciu
22 podstata uvodzoviek na tomto mieste bude zrejmé po nasledujicom vysvetlenti.
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voleni. Dokonca, ak v dobe vzniku odborovej organizacie u zamestnavatela rada
zamestnancov a zastupcovia pre oblast BOZP uZz p6sobia, potom vznikom odborovej
organizacie (v krajnom pripade len stromi ¢lenmi!) rada zamestnancov a zastupcovia pre
oblast BOZP zaniknu a ich ¢innost” konci. VSetky opravnenia jednat’ za zamestnancov potom
prevezme prislusny odborovy organ. Vébec sa teda nejedna o rovnopravne zamestnanecké
participacie, tak, ako je tomu v inych vyspelych ekonomikach. Zamestnanci si nemdzu
slobodne zvolit medzi odbormi a demokratickejSim spésobom svojho zastupovania — radami
zavodov — volenymi celym kolektivom zamestnancov bez ohl'adu na ich odborové ¢lenstvo.

Tato pravna uprava je vysledkom ,,dohody* socialnych partnerov, kedy odborové
organizécie zastipené v RHSD pri prejednavani novely zakonniku prace vroku 2000
nekompromisne poZadovali, aby aj nadalej zostali vyluCnymi zastupcami vSetkych
zamestnancov. Zastupcovia zamestnavatel'ov zas poZzadovali zastupovanie zamestnancov iba
jednym partnerom. Nakoniec teda bol dosiahnuty tento nezvycajny ,.kompromis®, ktory vo
svojich dbsledkoch konzervuje pravny stav, ktory u nas existoval pred rokom 1989.

Keby sme skumali tato Upravu do najmenSich detailov, prideme na zvlaStne
legislativne vakuum. Predstavme si, Ze v podniku, ktory ma viacej organizacnych jednotiek,
pdsobi v jednej z nich odborova organizacia. Ta nehodla svoju pésobnost’ rozSirovat’ na iné
pracoviska. PretoZe v8ak odbory u zamestnavatel'a posobia (nie je podstatné, Ze nep6sobia
v rozsahu celeho podniku), nie je mozné u neho ustanovit’ inych zastupcov zamestnancov,
teda na ostatnych pracoviskadch uz neméze byt zvolenad rada zamestnancov a pracovnici —
principali - tam zostavaju bez svojich agentov. Je jasné, Ze stouto situdciou sa pri
schval'ovani zakona nepocitalo.

Prislusné odborové organy tieZz jednaju o pracovnopravnych vztahoch v podstatne
vacsom rozsahu a zostavaju jedinymi zastupcami zamestnancov v oblasti kolektivnych
pracovnopravnych vztahov (v oblasti kolektivneho vyjednavania). Medzi prava odborovych
organizcii patri pravo na informacie, pravo na predbeZzné prejednanie rozhodnuti, pravo na
spolurozhodovanie a koneCne pravo veta (zoradené od menej vyznamnych Kk
najvyznamnejsSim). Z uvedenych nadobldajd rady zavodov iba minimum, aj to len tych menej
vyznamnych (pravo na informacie a na prejednanie). Odborom sa teda v CR podarilo udrzat’
si monopol na reprezentaciu zamestnancov pri kolektivnom vyjednédvani. Tato neStandardna
situacia, ktorej analdgiu by sme nenasli nikde v Eurdpe (okrem Slovenska), znamend, Ze uzZ na
tej najnizsej (podnikovej) urovni zastupuju pracovnikov externi agenti (odborovi funkcionari)
a nie autentické pracovné reprezentacie (rady zavodov), ako by sme mohli logicky oCakavat.

Teda uZ zakladny stavebny kamen ,,pyramidy socialnych ist6t“ (socidlneho partnerstva) je
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sporny a vnaSa do systému znaCné pochybnosti o kontinuite zamestnaneckych priani a
potrieb. Len tazko sa potom da suhlasit’ s oznatenim Ceského systému pojmom ,socialne
partnerstvo®. ,,Aby sme v CR mohli hovorit’ o socidlnom partnerstve nemecko — rakdskeho
typu, museli by odbory opustit’ celd podnikovd Uroven zastupovania pracovnych zaujmov.
Naviac v systéme socidlneho partnerstva nemaju rady zavodov pravo vyhlasovat’ stavku, na
rozdiel od ¢eského systému, kde odbory tito moznost' maju.“ Viz Flek (1992, s. 167).

Nech uz hovorime o radach zamestnancov alebo o odboroch, zamestnavatel je
povinny vytvorit' im na svoj ndklad podmienky pre riadny vykon ich Cinnosti. Zakon tym
zakotvuje princip, podla ktorého naklady na zastupovanie zamestnancov hradi ,,0pozi¢na
strana“, teda zamestnavatel. To je i vo svete bezna prax, avSak po kratSej Uvahe sa nam
nemo6ze zdat' celkom fér, pretoZze vo svojej podstate zakotvuje asymetricky system, kde
zamestnavatel’ podporuje existenciu svojho protivnika v kolektivnom vyjednavani, s ktorym
by sa pri podnikani najrad3ej nestretaval. Naopak to samozrejme nefunguje, odbory nehradia
naklady na cinnost' zamestnavatel'skych zdruZeni, aj ked maju nesmierny zaujem na
existencii tychto zdruZeni, pretoZe inak by pre neexistenciu partnera vo vyjednavani nemohli
kolektivne vyjednavat’. V zasade sa vo vSetkych sférach obcianskeho Zivota uplatiuje systém,
v ktorom ¢lenovania istych asociacii a zdruZeni nesu naklady s ¢innostou organizacii spojené.
Preto by nemal byt problém zaviest' tento princip aj do oblasti odborového zastupovania.
Naopak by to mohlo pomdct’ odstranit’ materidlnu, profesionalnu a informacnu asymetriu

medzi odborovymi a zamestnavatel'skymi zastupitel'stvami, o ktorej sme hovorili uz skér.

4.4.2 PODNIKOVE KOLEKTIVNE ZMLUVY

Kolektivne vyjednavanie k uzatvoreniu podnikovych kolektivnych zmliv predstavuje,
¢o do skuto¢ného vplyvu na kvalitu pracovnych podmienok, najdélezitejSiu formu socialneho
dialogu. Podnikové zmluvy uzatvorené v danom obdobi moZno pocitat’ radovo na tisice, a z
tohto pohladu, ale aj s ohladom na pocCty zamestnancov, na ktoré sa vztahuju, prevazuju
podnikové kolektivne zmluvy nad kolektivnymi zmluvami vysSieho stupia.

Z tabulky prevzatej od CMKOS vyplyva, Ze sa medzirotne znizoval ako pocet
zamestnavatel'ov, u ktorych pdsobila zakladna odborova organizécia (z pébvodnych 12 895
v roku 1994 na konecnych 8 708 v roku 2001, Co predstavuje viac neZ tridsat’ percentny
ubytok), tak poCet uzatvorenych podnikovych kolektivnych zmlav (z pévodnych 5 506 v roku
1994 na 4 205 v roku 2001, teda pokles o priblizne dvadsatstyri percent). Vynimkou bol rok
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1995, kedy doSlo k miernemu nérastu poCtu zamestnavatel'ov a vyraznému navyseniu poctu
uzatvorenych podnikovych kolektivnych zmlav. Viz tabul’ka 6.

Tabulka 6. Rozsah kolektivneho vyjednavania na podnikovej drovni za CMKOS
v rokoch 1994 — 2001

Zmena
v %
2001/
1994

1994 1995 1996 1997 1998 1999 2000 2001

Pocet zamestnavatel'ov
s poftom zamestnancov
do 50, u ktorych pdsobi X X X X X 970 1171 877
zékladna odborova
organizacia

Pocet uzatvorenych PKS

u tychto zamestnavatel'ov X X % X % & o .

Z toho: pocet PKS, ktoré
obsahuju priamo alebo
formou prilohy Gpravu
miezd

X X X X X 598 726 555

Pocet zamestnavatel'ov
s poctom zamestnancov
od 51 do 100, kde pdsobi X X X X X 683 853 763
zakladna odborova
organizicia

Pocet uzatvorenych PKS

u tychto zamestnéavatel'ov X X X X X 540 641 538

Z toho pocet PKS, ktoré
obsahuju priamo alebo
formou prilohy Gpravu
miezd

Z toho pocet odborovo

organizovanych

ANESUE IO 1954264 | 1818794 | 1524201 | 1375135 | 1053462 | 920343 | 838188 | 761382 | 3896
zamestnavatelov, kde

posobi zakladna odborova

organizacia

X X X X X 419 510 449

Z toho pocet PKS, ktoré

obsahuja priamo alebo 3787 3541 3607 2936 2868 2695 2433 2631
formou prilohy Upravu (68,78%) | (39,84%) | (57,26%) | (55,06%) | (57,69%) | (57,36%) | (56,07%) | (62,57%)
miezd
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Pocet zamestnancov

v posobnosti odborovych

zvazov celkom, ktorym st | 1 790 535 | 1547 612 | 1435176 | 1266 234 | 949630 | 945066 | 928587 | 828337 46,26
mzdy poskytované na

zaklade KS

Pocet uzatvorenych PKS

u tychto zamestnavatel'ov X X X X X 224 £ —
Z toho pocet PKS, ktoré
obsahujd priamo alebo x x X x X 211 336 353

formou prilohy Gpravu (94,20%) | (95,18%) | (92,40%)

miezd

Z toho pocet odborovych
organov, ktoré X
neuzatvorili PKS

1001/
1995=
87,83

1150 1749 1309 1318 927 1122 1010
(17,52%) | (20,76%) | (17,43%) | (20,09%) | (17,82%) | (22,37%) | (21,35%)

Zdroj: Informacni systém o pracovnich podminkach (2001), vlastné vypocty 3
Pozndmka: Udaje su iba za tie odborové zvazy CMKOS, ktoré sa Setrenia v rAmci CMKOS v jednotlivych
rokoch Ucastnili.

Z tabulky je patrné, Ze tempo poklesu podielu odborovych organizacii, ktoré
uzatvorili podnikovu kolektivnu zmluvu (v roku 2001 neuzatvorilo podnikova kolektivnu
zmluvu 21 % odborovych organov oproti 18 % v roku 1995) je pomalSie, neZ tempo poklesu
pocCtu odborovych organizacii pdsobiacich v podnikoch (v roku 2001 uZ pdsobilo len 72 %
potu odborovych organizacii z roku 1995). Vyvoj poctu uzatvorenych kolektivnych zmlav
prislusSnymi odborovymi zvdzmi a poctu zmlliv uzatvorenych v jednotlivych regiénoch
doklada priloha 2 a 3.

Medzi vSeobecné dovody neuzatvarania podnikovych kolektivnych zmluv, podla
spravy CMKOS, patri pasivita a nefunkénost’ niektorych odborovych organizécii, neochota
niektorych zamestnavatel'ov kolektivne vyjednavat, pripadne uzatvarat nadStandartné
zavazky s ohl'adom na ekonomicku situaciu firmy, dalej vzajomna dohoda medzi odbormi a
managementom o neuzatvoreni podnikovej kolektivnej zmluvy v pripadoch, ked kolektivna
zmluva vysSieho stupfia zaruCuje zamestnancom vysSie Standardy, nez by bola schopna
zjednat’" odborova organizacia na podnikovej Grovni a koneCne su to pripady, kedy je
kolektivne vyjednévanie eliminované poskytovanim nadStandartnych zamestnaneckych vyhod
z vble zamestnavatela.

Podnikové kolektivne zmluvy su tiez Casto po vecnej a formalnej stranke znacne
rigidné. Zmluvni partneri, ktori raz nasli rieSenie urCitych otazok, neradi aj niekol'ko rokov
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uvazuju o zmene. Zamestnavatelia sa opradvnene obavaju eSte vysSich mzdovych a inych
pracovnopravnych poziadaviek odborov a odbory st naopak spokojné, Ze sa im v starych
kontraktoch podarilo vyjednat’ veli¢iny v danom rozsahu a nemaju chut’ dalej riskovat’ stratu
tychto Standardov.

Tabulka neuprosne doklada drasticky prepad odborovej organizovanosti v druhej
polovici devatdesiatych rokov. Kym v roku 1994 CMKOS registroval 1 954 264 ¢&lenov,
v roku 2001 to bolo uz len 39 % z pévodného poctu.

Absolutna vacsina kolektivnych zmlav obsahuje priamo, alebo aspon formou prilohy,
mzdové ujednania. Tento podiel je eSte vy3si u kontraktov, kde jednou zo zmluvnych stran je
zamestnavatel’ so zahrani¢nym kapitalom. Kym u domacich zamestnavatel'ov sa tento zlomok
pohybuje okolo Sestdesiat percent, u zahrani¢nych neklesa pod devatdesiat percent. Pritom
musime konStatovat', Ze len v malom percente z nich si mzdové prirastky viazané na vyvoj
ostatnych ekonomickych ukazatelov, ako napriklad na inflaciu, €i produktivitu prace. Rast
mzdovej Urovne je podmieneny hospodarskymi vysledkami firmy iba v jednej tretine
kontraktov obsahujlcich mzdové ujednania.?® Prehl'ad o konkrétnych forméch zjednavania
najvyssieno mesacného mzdoveho tarifu v jednotlivych regionoch a priloha 6 medziro¢né
porovnanie vSetkych mzdovych tarifov od roku 1993 do roku 2003.

VSeobecnym zaverom z analyzy danych dat je poznanie, Ze rozdiely v konkrétnych
vySkach miezd v jednotlivych regiénoch su len minimalne pre nizSie tarifné stupne, pre vyssie
tarifné stupne sa dané regiony, ¢o do vysky mzdovych tarifov, od seba vyrazne odlisuju.

Dalej zistujeme, Ze v sledovanom obdobi najvyssie poloZend tarifnd stupnicu mala Praha a

v v

v v

v Pardubickom, Libereckom kraji a v kraji Vysocina.

Novela zékoniku prace a zakona o mzde a plate, s ucinnostou od januara 2001,
priniesla rozSirenie mozZnosti pre obsah kolektivnych zmllv, resp. pre zvysenie
pracovnopravnych narokov zamestnancov. Dovtedy platné ustanovenie, podla ktorého
kolektivne zmluvy smeli upravovat naroky zamestnancov len v otdzkach, v ktorych ich

k tomu vyslovene opraviioval zakon, sa touto Upravou pretransformovalo na také, podla

% porovnanim jednotlivych odborovych zvézov zistujeme, Ze tarifné stupnica je najvyssie poloZzena
v organizéciach, v ktorych posobi OS energetikov, s relativne vel’kym odstupom nasleduji OS chémie a OS

priemyslu a OS dopravy. Rozdiel vySok dohodnutych miezd medzi OS energetikov a OS dopravy bol v roku
2002 skoro Sestdesiat percent u najvysSieho tarifného stupna.
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ktorého kolektivhe zmluvy mézu upravovat' Fubovolné zamestnanecké néroky. PostaCujlce
ku tomu je, aby Uprava nebola v rozpore so zakonom, pricom uZ nie je potrebné zmocnenie
dané pravnym predpisom.**

Co sa tyka zjednavania mzdovych a ostatnych pracovnopravnych narokov, novela
Ziadnu zmenu nepriniesla. Tieto naroky je mozné v kolektivnych zmluvéich upravovat’ len
v rdmci danych pracovnopravnych predpisov. ZvySovat’ uvedené naroky nad zékonny ramec
je mozné len v pripadoch, kedy ktomu zakonik prace kolektivnu zmluvu vyslovene
opraviuje. Odbory sa samozrejme usilovali o uvolnenie priestoru pre Kkolektivne

vyjednavanie, ale v tejto oblasti uspesné neboli.

2 Medzi nemzdovymi pracovnopravnymi narokmi, ktoré sa odborom podarilo presadit, ide napriklad o moznost
dohodnut dalSie nasobky priemerného zarobku ako odstupného, moznost’ zvySenia nahrady mzdy pri prestojoch,
zvysené jednorazové odSkodnenie pozostalych v pripade Umrtia pracovnika a pod. Hlavne ale je mozné

v mzdovej oblasti urit’ vysSiu minimalnu mzdu, nez stanovi prislusné nariadenie vlady, zjednat' int vySku
priplatku za pracu v noci a za pracu v ztiazenom a zdraviu Skodlivom prostredi, neZ stanovi pravny predpis.
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4 VYJEDNAVANIE V CESKEJ REPUBLIKE

V druhej kapitole sme si vysvetlili instituciondlnu Struktiru kolektivneho
vyjednavania vSeobecne, v tretej kapitole sme sa blizSie zoznamili s dvoma hlavnymi typmi
kolektivneho vyjednavania, tak, ako ich vyuZivaju vyspelé europske Staty a teraz svoju
pozornost upriamme Kk aplikacii ziskanych poznatkov na usporiadanie kolektivnych
pracovnopravnych vztahov v prostredi Ceskej ekonomiky.

Tato kapitola sa pokusi objasnit” hlavné znaky a spdsoby zamestnaneckej participécie,
zakladné charakteristiky partnerov kolektivneho vyjednavania, ich predstavy a taktiky
presadzovania cielov, usporiadanie vzdjomnych vztahov a ich vyvoj sdopadom na
nezamestnanost’ a realnu ekonomiku ako taku. Pri vyvodzovani z&verov sa v kapitole opieram
jednak o vSeobecné kritérium efektivneho zastupovania, jednak o skusenosti vyspelych Statov

s regulovanym systémom nemecko-rakuskeho typu a neokonzervativnym pristupom britskeho

typu.

4.1 VYJEDNAVANIE NA NARODNEJ UROVNI

4.1.1 VZNIK A VYVOJ TRIPARTITY

Spolu so zahajenim transformécie centrélne planovanej ekonomiky na ekonomiku
trznd a so zapocatim ekonomickej deregulécie, vyvstala potreba urcitého politického a
inStitucionalneho zazemia pre predchadzanie, minimalizaciu a rieSenie predpokladanych
konfliktov. Preto sa zaCalo jednat’ o vytvoreni systému kolektivneho vyjednévania a tripartity,
ktory by posilfioval vyznam doh6d a kolektivnych zmllv. VtedajSia vlada, podobne ako
mnoho stredo a vychodoeurdpskych Statov, sa po vzore zapadnych demokracii rozhodla pre
vytvorenie inititticie sprostredkujicej zaujmy a umoZHujlcej spatnd vazbu.

Dna 3.10.1990 bola podpisand dohoda o zriadeni tripartity a do jedného mesiaca
vznikli aj tripartitné organy na narodnej drovni jednotlivych republik. Tripartita sa najskoér
dostala nazov Rada socialnej dohody, ale vzapati odbory a zamestnavatelia presadili na jej

jednania aj otazky hospodarskej politiky, preto muselo dojst’ k jej premenovaniu na Radu

1 v geskoslovenskom pripade islo hlavne o ,preventivnu® intitdciu, iniciovand predovietkym vladou a
podporovanu odbormi. PoZiadavka na vytvorenie institlcie kolektivneho vyjednavania na narodnej drovni sa
objavila aj v programe Ceskej a Slovenskej konfederacie odborovych zvézov pre prvi etapu ekonomickej
transformacie, prijatom v septembri 1990.
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hospodarskej a socialnej dohody (dalej ,,RHSD"). Vytvorené tripartitné organy — federalny a
dva narodné — vznikli ako spolo¢ny dobrovolny, dohadujici a iniciativny organ vlady,
odborov a zamestnavatel'ov. Jeho idea spocivala vo viere, Ze okrem Specifickych a Casto
protichodnych zaujmov partnerov, existuju spoloc¢né ciele, pre ktorych dosiahnutie je potreba
vyvijat' spolofné aktivity, je potreba harmonizovat’ zaujmy a hladat’ konsenzus. Cielom
tripartity teda bolo dosahovanie doh6d alebo zaujatie stanoviska k zasadnym hospodarskym,
socialnym a mzdovym otazkam, otazkam pracovnopravnych vztahov a zamestnanosti.

V pociatoCnych Stadiach jednania o vzniku tripartity bola diskutovand moznost jej
pravnej reglementécie a moznost’ pravnej zavaznosti generalnych dohdd. Od toho vsak bolo
upustené a vznik tripartitnych organov, spdsob a obsah ich fungovania, nebol a dosial nie je
upraveny zakonom, ani inym pravnym predpisom, ale spocCiva na principe dobrovolnosti a
dohody socialnych partnerov a vlady. To isté platilo pre generalne dohody uzatvarané medzi
rokom 1991 a 1994, kedy sa jednalo o tzv. politicky dokument, nie o pravny dokument (na
rozdiel od kolektivnych zmlav, ktoré su pravne zavazné). Zavaznost' generalnych dohdd bola
iba politicka. Boli deklaraciou dosiahnutého konsenzu a ich dodrZiavanie nebolo pravne
vymahatel'ne, ¢o vyhovovalo vlade a zamestnavatelom, nie vSak odborom. VIada realizovala
svoje zavazky v nich obsiahnuté vydavanim pravnych predpisov alebo ich predkladanim
parlamentu, odbory a zamestnavatelia tak Cinili prostrednictvom kolektivnych zmlaQv.

RHSD sice oficialne nebola pripomienkovym miestom v ramci legislativneho procesu,
bola vSak pravidelne zoznamovana s vaznymi legislativnymi zamermi alebo koncepciami
vlady a nasledne s vysledkami dalSich legislativnych prac eSte pred predloZzenim navrhov
pravnych predpisov vlade tak, aby navrhy mali maximélnu moznu podporu socidlnych
parlamentu.

S postupom C€asu a s postupujucou ekonomickou reformou a transforméciou
vlastnickych vztahov, §tét prestaval byt v mnohych odvetviach zamestnavatel'om. Za tychto
okolnosti v roku 1994 vo vlade rastol tlak na minimalizaciu tlohy tripartity. Napriek tomu sa
tématicky okruh tripartitnych jednani v dal'Som obdobi len rozSiroval. Bolo treba urobit
urcitu systematicku redukciu agendy. TehdajSia najsilnejSia vladna strana (ODS) naliehala na
to, aby sa tripartita postupne zmenila na konzultatny organ medzi zamestnancami,
zamestnavateI'mi a vladou. Vlada totiZ tripartitu chapala len ako pomocnu institlciu na
prechodné obdobie. Po nom by socialnu rovnovahu mal byt schopny zabezpecit' sam trzny

mechanizmus. VIada naznaCovala, Ze behom dvoch rokov hodla z tripartity odist’ a stat’ sa iba
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externym pozorovatefom jej jednani.’ Naopak odbory vyzadovali dalSie zachovanie
stavajucej podoby tejto institlcie.

Pod tazobou rastucich ekonomickych problémov v rokoch 1996 — 1997 a prvych
prejavov naruseného socialneho pokoja, pripustila vlada potrebu tripartitného vyjednavania a
pristipila na jednania o novom Statute. Ale tento obrat vo vladnom postoji sa vo svojich
doésledkoch nestihol prejavit’ vzhl'adom k padu Klausovej vlady koncom roku 1997.

PozitivnejSia situacia pre odbory nastdva po nastupe socialnodemokratickej vlady
v roku 1998. Naviac vlada vstupovala do nel'ahkej ekonomickej situacie, ¢o tiez posilnilo jej

orientaciu a komunikaciu s odbormi a zamestnavatel'mi.

4.1.2 PARTNERI V TRIPARTITE

V tripartite od zaCiatku pdsobia traja partneri: 1. Stat, reprezentovany vladou, 2.
odbory, reprezentované najsilnejsou odborovou centralou — Ceskomoravskou komorou
odborovych svazl (dalej ,,CMKOS*) - a Asociaciou samostatnych odbord (,ASO*), ktora
v roku 2000 nahradila Konfederaciu uméni a kultury (,KUK®),®> a 3. zamestnavatelia,
reprezentovani Konfederaciou zaméstnavatelskych svazil a podnikatelskych svaz( - neskor
Svazem primyslu a dopravy (,,SPD*), ktory v roku 1995 z KZPS vystlpil - a Konfederaciou
zaméstnavatelskych a podnikatelskych svaz( (,,KZPS“).

Fungovanie tychto Struktdr nie je bezproblémové, hlavne pokial ide o vztah medzi
reprezentantmi a reprezentovanymi v zmysle vytvorenia pevnych vertikalnych vézieb, ktoré
by z&rover vyhovovali potrebe autondémie Clenskych organizécii. Vyznamnym teoretickym,
ale i praktickym problémom je reprezentativnost zastupcov jednotlivych stran, teda vyber
asociacii Ci zdruZeni a potom konkrétnych osdb reprezentujucich jednotlive zdruzZenia.

Spociatku nebol problém reprezentativnosti taxativne oSetreny. V Statite RHSD z roku
1992 bolo iba obecne stanovené, Ze za odbory deleguju zastupcov CMKOS a KUK a za
zamestnavatelov Koordinaéna rada podnikatel'skych a zamestnavatel'skych zvdzov CR.
Zastupenie dalSich, postupne vznikajucich odborovych a zamestnavatel'skych organizacii,
malo byt rieSené najskdr v ramci odborovej a zamestnavatel'skej strany.

Neskor, v Statte Rady pre dialég socialnych partnerov z roku 1995, uz boli kritéria
reprezentativnosti prilohou Stat(tu. Podla nich za reprezentantov odborov boli povaZzované

organizacie, ktoré vyvijali odborovu Cinnost', spocCivajucu v presadzovani ekonomickych a

% Tento postoj vlady sa odzrkadlil aj v novom StatGte v roku 1995.
® PretoZe ta uz nespifiala kritéria reprezentativnosti.
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socialnych zaujmov svojich €lenov, hlavne viedli kolektivne vyjednavanie na podnikovej a
odvetvovej Grovni, boli nezavislé na vlade a zamestnavatel'och, mali konfederacnu Struktdru,
teda zdruzovali najmenej tri odborové zvazy, reprezentujuce rozne odvetvia, mali celoStatnu
posobnost. Kazdy odborovy subjekt, uchadzajici sa o ucast’ pri jednaniach Rady, musel mat’
najmenej 300 000 odborovo organizovanych ¢lenov.

Za zamestnavatel'ov mohli delegovat’ zastupcov predstavitelia velkého, stredného a
drobného podnikania v priemysle, stavebnictve, pol'nohospodarstve, doprave a sluzbach,
v ktorych bola zamestnana €i zdruzena rozhodujuca Cast’ zamestnancov a Clenov druZstiev
tychto odvetvi. Organizécie, ktorych predstavitelia posobili v Rade, museli mat’ celoStatnu
posobnost, zdruzovat zamestnavatel'ské organizacie réznych oborov v regidnoch. Kazdy
zamestnavatel'sky subjekt, uchadzajuci sa o Ucast’ pri jednaniach Rady, musel mat’ najmenej
500 000 zamestnancov.

Takto stanovené kritéria boli pre obe strany len taZzko splnitelné, takZze tlak na
otvorenie sa delegacie aj inym organizaciam pokracoval. Ale Rada, predovSetkym vladna
strana, nechcela Statdt menit. AZ pri prejednavani nového Statttu v roku 1997 podala vlada
navrh, aby posledné - siedme - miesto v delegacii odborov bolo prenechané pre ostatné
odbory a odborové centraly mimo CMKOS, pokial sa medzi sebou dohodn( na spoloénom
zastupcovi. Stymto navrhom ale strana odborov nesuhlasila, preto v Statute z roku 1997
zostali kritéria reprezentativnosti nezmenene.

AvSak v Statute sa vyrazne zmenilo posledné Kkritérium pre reprezentativnost
zamestnavatel'ov. Podl'a neho musela kazda zamestnavatel'ska reprezentécia, uchadzajlca sa o
G€ast na jednaniach RHSD, vykazat' najmenej 100 000 zamestnancov Vo svojich
organizaciach. To predstavovalo obrovské zniZzenie minimalneho poctu z 500 000 na 100 000
pracovnikov.

Ku zmene na strane odborov doSlo az vroku 2000, kedy sa zmenilo posledné
kritérium. Podla nového stailo, ked odborovy subjekt vykazal 150 000 odborovo
organizovanych clenov. Tato zmena umoznila Clenstvo Asociacii samostatnych odborov
v RHSD.* Zmiernenie kvantitativneho kritéria reflektovalo klesajiucu &lenskd zakladiiu

odborov.

* Tym nahradila KUK, ktora sa od svojho vzniku v roku 1990 pohybovala na hranici tohoto pogetného kritéria,
bola v3ak reSpektovana ako reprezentant Specifického odvetvia kultary. PoZiadavka ASO na €lenstvo v RHSD sa
KUK zdala opravnena. KUK chcela, aby CMKOS posttpila jedno zo svojich Siestich kresiel v tripartite tretej
odborovej centrale. Podl'a nazoru KUK by vstup tretieho ¢lena do odborovej delegacie v tripartite predstavoval
krok k pluralite odborov. K nicomu podobnému ale nedoslo.
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Naopak v tom istom roku doSlo k spatnému sprisneniu kritérii pre zamestnavatelov.
Konkrétne sa dolna hranica delegacie posunula zo 100 000 na 200 000 zamesthancov.

Situaciu znazornuje tabul'ka 3.

Tabulka 1. Vyvoj kvantitativnych kritérii pre zastipenie v tripartite

Minimalny pocet Minimalny pocet
zamestnancov pre zamestnancov pre
Rok reprezentaciu na strane reprezentaciu na strane
odborov zamestnavatel’ov
1992
1995 300 000 500 000
1997 300 000 100 000
2000 150 000 200 000

Zdroj: Hala, Kroupa, Mansfeldova, Kux, Vaskova, Pleskot (2002).

Samotné uplatiovanie kvantitativneho kritéria reprezentativnosti (minimalneho poctu
zamestnancov/Clenov) vedie vo svojich dosledkoch k vyluceniu niektorych vplyvnych
odborovych organizacii z vyjednavania na tejto Grovni a kladie velké naroky na odborové
centraly zastupené v RHSD, pokial’ sa jedna o agregaciu odborovych zaujmov. Rada tieto
kritéria obhajuje tvrdenim, Ze z dévodu akcieschopnosti by ona sama nemala byt velka, aby
bola schopna jednat. Tvrdi, Ze SirSie zastUpenie by sice mohlo byt teoreticky lepSie, ale
v praxi vedie k nekonecnym diskusiam a mensej flexibilite.

Pokial sa zaoberame vztahom odborov Kk politickym strandm, prichadzame
k zaujimavému zisteniu. Odbory sa po roku 1989 snaZili byt nepolitické.> Chceli posobit ako
autonomny aktér obCianskej spolo¢nosti, nemat’ institucionalne vézby na nejakd politickd
stranu. Avsak politicki podporu pre svoje poziadavky hladali a dodnes hladaju u vSetkych
politickych stran, hlavne u tych, ktoré maju ich ciele vo svojom programe. Napriklad
odborové zvézy zdruzené v CMKOS zastavaji nazor, ze vsetky politické strany, okrem
extrémnych, by mali byt’ prirodzenym partnerom odborov.® Obmedzenie tripartitnych jednani
a ich nelspeSnost’ koncom roku 1994 podnietilo odbory ¢im dalej, tym viac, vyuZivat
lobovanie v parlamente, skor nez jednania v Rade. Tieto snahy vyvrcholili v roku 1995, kedy
odbory uvazovali dokonca o ucasti vo volbach do Poslaneckej snemovne s cielom posunat’
taZisko rieSenia problémov na pddu parlamentu. Tato snaha sa vSak, naStastie, stretla

s negativnou reakciou Konfederécie zamestnavatel'skych a podnikatel'skych zvazov a Casti

®> A7 na vynimky ako Krestanska odborova koalicia ¢i Odborové zdruzenie Ciech, Moravy a Sliezska.
® Najblizsie im, samozrejme, je CSSD.
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odborov. Naviac tu pomohli média a koalicné politické strany, ktoré velmi otvorene
vyjadrovali svoj negativny postoj proti tomutu posunu. Odbory teda zostali nepolitické, avak
nie apolitické! Vo volebnych kampaniach sa nadalej snazia informovat a ovplyviovat

svojich ¢lenov podla toho, ako sa jednotlivé strany stavaja k ich potrebam a problémom.

4.1.3 VYVOJ ORGANIZACNYCH STRUKTUR A VZAJOMNYCH VZTAHOV

Dodnes boli prijaté celkom Styri Statdty tripartity — v rokoch 1992, 1995, 1997 a 2000.
V roku 1992 bol okruh problémov prejednavanych na tychto drovniach vel'mi Siroky. K jej
kompetenciam patrili nielen pracovnopravne vztahy a kolektivne vyjednévanie, starostlivost’
0 zdravie, bezpeCnost’ pri praci a Zivotné prostredie, podmienky zabezpeCenia a rozvoja
kultarnej sféry, Skolstva a vychovy, koncepcia rozvoja tripartity a jej funkcéného
zabezpeCenia, zavazné pripomienky regionalnych tripartit, vdzba na medzindrodné dohody
v prejednavanych oblastiach, funkéné kontrakty s RHSD SR a eurOpskymi institiciami
socialneho dialogu, zjednavanie generdlnych dohdéd k usmerneniu trhu prace, prijmov,
Zivotnej Urovne a podmienok podnikania, ale aj otazky hospodarskeho a socialneho rozvoja,
podmienky hospodarskej sutaze, vyvoj zamestnanosti a trhu prace, vyvoj prijmov a Zivotnych
nékladov.

Novy Statdt z maja 1995 bol odrazom uz zmienenych snah vlady o obmedzenie
pravomoci tripartity. Nim doSlo k zmenam v koncepcii a zloZeni tejto institicie, z0zZil sa
okruh fou prejednavanych problémov. Z obsiahleho okruhu problémov zostali len otazky
pracovnopravnych vztahov, kolektivneho vyjednavania a zamestnanosti, miezd, platov,
bezpecnosti pri praci, socialnych otdzok. Tomu odpovedala i zmena nazvu. Tripartitny organ
bol premenovany najskdr na Radu pre socialny dialog, potom na Radu pre socialny dialog
partnerov.” Nové usporiadanie obmedzovalo dohodovaciu funkciu Rady a do popredia stavalo
jej informacnu Glohu. Skryty imysel vlady, zbavit' sa tripartity ako intervenujiceho orgénu a
preniest’ presadzovanie zaujmov viacej na parlamentni pédu, tym bol zavedeny do praxe.
Takto si to vysvetl'ovali aj odbory a menili podl'a toho svoju stratégiu presadzovania zaujmov.

Snazili sa viacej vyuZivat' parlamentni podu, ktord bola GrodnejSia pre ich poZiadavky, resp.

" Rovnako sa zmenila aj jeho $truktdra. Vrcholnym organom bolo Predsednictvo rady, ktoré sa schadzalo dvakrat
do roka a malo devét’ €lenov (kazda delegéacia mala troch €lenov). Predsednictvo prejednavalo zasadné
koncep€né dokumenty, ako Statdt, jednaci poriadok a generalnu dohodu a zaoberalo sa problémami ohrozujtcimi
socialny pokoj. Vladu v nom zastupoval jej miestopredseda a dvaja ministri. Pracovnym organom bola
patnast¢lenna Vykonna komisia rady, ktora sa schadzala raz za mesiac a kazda zo zd¢astnenych stran v nej mala
pat zastupcov. Vladu v nej zastupoval jeden minister a Styria namestkovia ministrov.
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nespoliehali sa tol’ko na tripartitu. Odbory mali v tej dobe nézor, Ze tripartitu nie je dobré
precefovat’, Ze je nutnd, ale rozhodnutia sa robia inde.

V obtiaznej ekonomickej situacii rokov 1996 a 1997 prejavovala vlada viac ochoty
jednat’ so socialnymi partnermi. Zapocali jednania o novom Statute, ktory bol prijaty
v novembri 1997. V mnohych ohladoch sa vracia k pévodnej koncepcii z roku 1992, o ¢om
svedCi i opatovné prijatie starého ndzvu Rada hospodarskej a socidlnej dohody. Jej funkcia
bola definovana ako ,,spolo¢ny dobrovolny dohodovaci a iniciativny organ odborov,
zamestnavatelov a vlady CR pre tripartitné vyjednavanie s cielom dosiahnutia zhody
v z&sadnych otézkach hospodéarskeho a socialneho rozvoja“. Viz Héla, Kroupa, Mansfeldov4,
Kux, Vaskova, Pleskot (2002, s. 6). Ako prezrddza samotny nazov, vroku 1997 doslo
k navratu vyznamnych rozhodovacich pravomoci na tuto uroven. Opat sa predmetom
spolo¢ného zaujmu stavaju i otazky tykajace sa hospodarskej politiky, otazky socidlne a
koncepcia integracie CR do Eurépskej dnie.®

Uvedené zmeny boli nesporne dolezité, ale asi najvyznamnejSi posun moZno
pozorovat’ vo filozofii Rady. Ta sa vyznaCovala snahou oddelit’ praktické veci od politiky.
Déraz bol kladeny na Cinnost’ pracovnych skupin a rozhodovanie na plénu bolo skor politické.
Prvé jednania sa odohravali na drovni pracovnych skupin.® Diskusia tu ma vecny a odborny
charakter. Pracovné skupiny zabezpeCuju a pripravuji0 odborné stanoviska, majd
prediskutovat” problém a spracovany ho pripravit pre jednanie pléna. V Cele pracovnych
skupin stoja namestkovia prislusnych ministrov, ¢o umoZznuje tesnejSiu vazbu na vladu.
Pracovné skupiny su expertnymi organmi, ktoré mimoriadne a docCasne rieSia aktualne
zaleZitosti. Na rozdiel od toho, pracovné tymy, ktoré v porovnani s predchadzajlicim obdobim
zohravaju dolezitd ulohu, su stalymi expertnymi organmi RHSD. Spolupracuju na tvorbe
navrhov pravnych predpisov, zabezpeCuju a pripravuju odborne stanoviska a dalSie podklady
pre jednanie RHSD. Ich kompetencie st teda nemalé. Maji maximélne devat’ &lenov.™

Statut z roku 2000 nepriniesol Ziadne va&Sie zmeny. Okruh problémov prejednavanych
na RHSD zostava v podstate rovnaky, nezmenila sa ani Cinnost pracovnych skupin a

pracovnych tymov. Organy RHSD tvori plenarna schédza, predsednictvo, pracovné tymy a

® Bez zmien nezostava ani pocet &lenov delegécii. K pdvodnym trom &lenom jednotlivych delegécii pribudli
dalsi Styria. Kazda reprezentacna skupina sa teda skladala zo Styroch stalych a troch alternujdcich ¢lenov podla
danej problematiky, ¢o skdr mozné nebolo. V tom bolo nové obsadenie lepSie v porovnani so skladbou minulou.
Vacsia tematicka flexibilita umoZnovala operativnejsie a kvalifikovanejSie rieSenie problémov. Personalne
zmeny boli v kompetencii prisluSnych delegécii.

® Napriklad v roku 1998 to bola pracovna skupina pre verejnd spravu a $kolstvo.

10/ roku 1998 existovali pracovné tymy napriklad pre pracovnopravne vztahy, kolektivne vyjednavanie a
zamestnanost, pre mzdy a platy, pre bezpecnost’ pri praci, pre nevyrobnu sféru, pre tripartitu a organizacné
otazky RHSD, ale aj pre hospodarsku politiku, socialne otazky, integraciu CR do Eurdpskej dnie.
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skupiny a sekretariat. Suhrnny prehl'ad otdzok v kompetencii RHSD v jednotlivych obdobiach
predstavuje priloha 1.

4.1.4 GENERALNA DOHODA

Zé&kladnym dokumentom, ktory tripartita v rokoch 1991 — 1994 prijimala, bola
generalna dohoda. Definovala relevantné ekonomické a socialne ulohy. Zaroven sluzila ako
ramcovy dokument a koncepcné vychodisko pre kolektivne vyjednavanie na odvetvovej a
podnikovej Urovni. Prvé generélne dohody v podstate predstavovali mantinely, medzi ktorymi
sa socialni partneri mali pohybovat'.

Medzi rokmi 1991 a 1994 sa generalna dohoda prijimala kazdorocCne, i ked' jej podpisu
vzdy predchadzali dlhé a zloZité jednania. V prvych rokoch transformacie bolo jej uzatvorenie
vel'mi dblezité a acelné, pretoZze odbory a zamestnavatel'ské zvazy mali len minimalne
skasenosti s vyjednavanim a dominantnu Glohu tu zohravala vlada. Prvé dohody obsahovali
urCite ramce (ceny, mzdy) a definovali socialne istoty. Snazili sa dost” presne stanovovat’, kto
ma Co urobit alebo dodrzat. Odbory spociatku vyZzadovali pravnu zavaznost tohoto
dokumentu, ale meniacej sa situacii odpovedalo i vymiznutie tejto poZiadavky. Generalna
dohoda na rok 1993 pomerne konkrétne kodifikovala dosiahnuty stav a upravovala
fungovanie vztahov medzi subjektami. V porovnani stym bola dohoda na rok 1994
obecnejSia a vymedzovala priestor, v ktorom sa mézu vztahy dalej artikulovat’ a agregovat.
Dohodu na rok 1995 a 1996 sa nepodarilo podpisat’ a o dohode na rok 1997 a 1998 sa ani
neuvazovalo.

Text dohody na rok 1995 uz bol pripraveny, ale vlada stanovila podmienku, Ze najskor
musi byt prijaty novy Statut, ktory zuZoval okruh pravomoci tripartity. Statat bol prijaty a
‘nasledovalo dalSie kolo jednani o obsahu dohody. Strana zamestnavatelov s navrhnutym
obsahom suhlasila a bola ochotna kontrakt okamzZite podpisat, ale strana odborov do neho
pozadovala zahrnat' niektoré svoje poziadavky, predovsetkym zvySenie miniméalnej mzdy. So
zvySenim vlada nesuhlasila, a tak odbory kontrakt nepodpisali.

Podobne netspesne skongil navrh dohody na rok 1996, kedy ho zastupcovia CMKOS
odmietli podpisat’ ako formalny a ,,prazdny* dokument, ktory nikoho k nicomu nezavézuje.
Vlada pritom prejavovala dobri vélu dohodu uzatvorit' a zdoéraziovala jej vyznam ako

deklaraciu ochoty partnerov viest' socialny dialog.

39



Po néastupe novej socialnodemokratickej vlady vroku 1998 vyjadrovali sociélni
partneri vélu vzniku novej dohody. U zamestnavatelov sa nazory na generalnu dohodu
roznili. Jedni presadzovali jej volnejSie pojatie, aby bola skér akousi ramcovou dohodou na
dIhSie Casové obdobie (napriklad na volebné obdobie), paktom stanovujicim ,,Co za Co“. Ini
suhlasili s jej pdvodnou koncepciou a pévodnym nazvom. Obe skupiny od nej pozadovali
udrzanie socialneho pokoja a obe ju povaZzovali za Ziaducu. Samozrejme, Ze odbory davali
prednost’ konkrétnejSej podobe, s konkrétnymi zavézkami.

Dokument nakoniec (hovorilo sa o ,,Socialnom pakte*) mal byt ramcovou dohodou na
dlIhdie Casové obdobie. Mal byt vyjadrenim ochoty socidlnych partnerov jednat' a mal
vymedzovat' z&kladné pravidld a Glohy vzdjomnej informovanosti. Malo sa jednat’ len o
gentlemanskd dohodu (politicky dokument) zucastnenych stran, bez formulécie konkrétnych
zavazkov, ale s predpokladom, Ze gentlemani dohody dodrzuji. Jednania o generalnej dohode
skoncCili na urovni odbornych tymov, kde kazda zUCastnena strana nieCo predloZila, ale

k zaveru sa dospiet’ nepodarilo.

4.2 VYJEDNAVANIE NA ODVETVOVEJ UROVNI

4.2.1 LEGISLATIVNE PODMIENKY ZDRUZOVANIA

Vznik odborovych zdruZeni a organizacii zamestnavatelov, pripadne ich asociacii, je
upraveny hlavne zakonom ¢.83/1990 Sh,. o zdruZovani obCanov, v zneni neskorSich
predpisov. Obcianske zdruZenia, ktoré vznikli podla tohoto zakona podliehaju registracii
Ministerstva vnitra CR. Pre odbory a zamestnavatelov v sulade s prislusnymi dohodami
Medzinérodnej organizacie prace plati iba evidencny princip bez moZnosti Statnych organov
do vzniku a Cinnosti odborovych organizicii zasahovat. Zakon nestanovuje odborovym
organizaciam ani organizaciam zamestnavatel'ov Ziadne kritéria reprezentativnosti.
Obmedzovaniu poctu odborovych organizacii alebo zvyhodiovaniu niektorych z nich
brani Listina zakladnych prav a slobdd, ktord je st€astou ustavného poriadku CR.
Zamestnavatel nemdze branit' Clenstvu zamestnancov v uZ existujucich odborovych
organizaciach, ani zakladaniu organizacii novych (samozrejme ale nie je povinny vznik
novych organizacii podporovat). Prava odborov nie si v CR upravené samostatnym

zakonom, ale sU regulované prostrednictvom viacerych prdvnych noriem.
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Pokial sa jedn& o organizacie zamestnavatelov, vznikaju na zaklade zékona €. 83/1990
Sb., o zdruZovani obCanov a ako zaujmove zdruZenia pravnickych osdb podla paragrafu 20f
obCianskeho zakona. V tejto suvislosti je nutné podotkndt, Ze nie je vyrieSena otazka, Ci sa
zdruzenia zaloZené touto cestou mozu stat” partnermi odborovych organizécii a zjednavat
kolektivne zmluvy vysSieho stupfia. Zakon o kolektivnom vyjednavani takému postupu
vyslovene nebrani, pretoZze iba stanovuje, Ze opravnenie zastupcov zamestnavatel'ov
kolektivne vyjednavat musi vyplyvat z vnatorneho predpisu zamestnavatel'ov. Avsak existuje
i pravny nazor, Ze kolektivne zmluvy vysSSieho stupna moézu uzatvarat iba subjekty
ustanovené podla zakona o zdruzovani obcanov. O spravnosti tohoto vykladu dodnes

pretrvavaju znacné pochybnosti.
4.2.2 ZAKLADNE ORGANIZACIE A CLENSTVO V NICH

,Odborova organizéacia je obcianske zdruZenie zamestnancov, pripadne i dalSich oséb
(byvalych zamestnancov) ustanovené predovsetkym k podpore a ochrane ich hospodarskych a
socialnych zaujmov.“ Viz Subrt (1995, s. 35).

Dlhodobym trendom (a to nielen vCR) je pokles odborovej organizovanosti. V3etky
odborové zvazy a centraly sa potykaju so zuzovanim ¢lenskej zakladne.!* Za jedenast rokov
(od roku 1990 do roku 2001) poklesla odborova organizovanost’ viac nez na polovicku. Sme
svedkami Ubytku o dramatickych Sest'desiat percent. Ochota vstUpit’ do odborovej organizécie
a UCastnit’ sa jej aktivit medzi verejnost'ou stale klesd. Napriklad behom troch rokov (od roku
1995 do roku 1998) klesla ochota verejnosti UCastnit’ sa odborovych aktivit az o dvanast’
percent. V roku 1998 iba kazdy desiaty osloveny obcan uviedol, Ze by sa chcel nejakym
spdsobom angazovat' v odboroch. Viz Hala, Kroupa, Mansfeldova, Kux, Vaskova, Pleskot
(2002, s. 20). V roku 2000 by podla Setrenia IVVM iba dvadsatjedna percent opytanych
uvitalo zaloZenie odborovej organizacie na ich pracovisku. Pri detailnejSej analyze zistujeme,
Ze sexistenciou odborovej organizacie na svojom pracovisku by najmenej suhlasili
zamestnanci s vysokoskolskym vzdelanim (iba 12 percent), oproti tridsiatim percentam

respondentov s maturitou. Situaciu najlepsie vystihuje graf 1.

11 K zmenam &lenskej z&kladne prispievajd aj postupy, kedy sa celé odborové zvézy presivajl z jednej asociécie
do druhej.
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Graf 1. Clenstvo celej populicie a zamestnancov v odboroch v rokoch 1990 — 2000
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Zdroj dat: Hala, Kroupa, Mansfeldova, Kux, VasSkova, Pleskot (2002)

Zaujimave je, Ze aj cez tato zjavnu neochotu l'udi odborovo sa organizovat, prevlada

Overejnost’
Ezamestnanci

medzi verejnostou nazor, Ze odbory sU potrebné pre ochranu zaujmov zamestnancov.

V polovici devatdesiatych rokov sa viac nez tri Stvrte respondentov domnievalo, Ze odbory sU

v tomto ohl'ade potrebne. Viz Hala, Kroupa, Mansfeldova, Kux, Vaskova, Pleskot (2002, s.

21). V roku 1997 sa pocet takto odpovedajucich eSte zvysil, aby v roku 2000 opat’ klesol na

predtym nepoznané minimum. Tento trend pravdepodobne savisi so zhorSenim ekonomickej

situacie druhej polovice devétdesiatych rokov. Suhrnny prehlad prinasa tabul’ka 4.

Tabulka 4.

zamestnancov?“ (v %)

Odpovede na otazku: ,,Su odbory potrebné na ochranu zaujmov

nich

Su zbytocné, skor $kodia

Je to lepsie bez nich

Nevedia

12,7

12,2

1994 1996 1997 2000
Su naprosto nezbytné 33,4 32,7 41,0 24,5
St sice potrebné, ale ide to aj bez 41.9 44.3 41,0 48,3

Zdroj dat: Hala, Kroupa, Mansfeldova, Kux, Vaskova, Pleskot (2002)
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Co sa tyka najvysSej roviny odborového zdruZovania, po roku 1989 a po rozpade
Revolucného odborového hnutia (ROH), vzniklo niekolko samostatnych odborovych central
zdruzujucich odborové zvézy a organizéacie.

Najvacsia odborova centrala — Ceskomoravska konfederace odborovych svazd (d'alej
.CMKOS*) - vznikla po ukonéeni ¢innosti Ceskej a Slovenskej konfederacie odborovych
svaz( v novembri 1993. T4 v Cechach a na Slovensku pdsobila od marca 1990, od rozpadu
ROH a po nom ,,zdedila“ celd Clenskd zakladnu a spolu s Konfederaciou umeéni a kultury cely
odborovy majetok, ¢im uzZ pri zrode ziskala obrovski komparativnu vyhodu a naskok pred
ostatnymi odborovymi centralami. CMKOS v druhej polovici devétdesiatych rokov stratila
viac nez polovicu (konkrétne 63 %) svojich &lenov. Zatial' ¢o v juni 1995 CMKOS tvorilo
celkom 36 odborovych zvézov s 2,45 milionmi clenov v zékladnych odborovych
organizaciach, v roku 2001 to uz bolo len 31 odborovych zvdzov zdruzujdacich 900 tisic
Elenov.*?

Odborové zvézy pracovnikov kultury zaloZili po rozpade ROH vo februari 1990
vlastnu centralu, Konfederaciu umeéni a kultury (dalej ,,KUK*), ktora v roku 2001 zdruZovala
14 autonomnych odborovych zvazov. KUK je zaloZzena na Cisto konfederativnom principe
celkom autonémnych zvézov, ktoré az do roku 2000 vyuZivali ¢lenstva KUK v RHSD.

Zatial' Co vel'ké odborové centrdly v druhej polovici devétdesiatych rokov strcali
svojich Clenov, Clenské zakladne mensich central, ako st Asociace samostatnych odbor(
(ASO) a Kiestanska odborova koalice (KOK),*® sa mierne rozrastali (u ASO to bolo z 130
000 v roku 1996 na 200 000 v roku 2001, u KOK z 11 000 na 15 000 v rovnakom obdobi).**
Viz Hala, Kroupa, Mansfeldova, Kux, VaSkova, Pleskot (2002, s. 24). ZvySenie poctu ¢lenov,
rovnako ako zmena Statitu RHSD v roku 2000, umoznili od tohoto roku ASO (cCast’ na

tripartitnych jednaniach.

12 Najpogetnejsim odborovym zvazom v CMKOS, ale aj celkovo, je OS KOVO s 311 500 &lenmi ((daj
z roku 2000). Viz ISPP (2000).

13 KOK je prikladom koalicie zaloZenej pracovnikmi stranickeho aparatu (zaloZena v roku 1990
predstavitel'mi stranickeho aparatu KDU-CSL). Svojou €innostou mala naviazat' na ¢innost' krestanskych
odborov, ktoré fungovali v medzivojnovom obdobi. Jej funkcionari na nadpodnikovej Grovni pracujd podla
vypovede prezidenta KOK zdarma, €lenské odborové zékladne si vybrané prispevky nechavaju pre vlastnd
¢innost.. Tripartitnych jednani sa KOK nepriamo z(¢astiovala prostrednictvom CMKOS aZ od roku 1997, kedy
bola uzatvorena dohoda o spolupraci s CMKOS. Na jej zéklade sa KOK nechavala v RHSD zastupovat.
V poslednych rokoch vSak KOK povazuje tito dohodu za nefunkéna.

1998 opustilo CMKOS, nie organizacia novych €lenov. (Odborové sdruzeni Zelezni€ard dnes patri medzi
najpocetnejsie odborové organizéacie ASO, spolu s OS pracovnikl zemédélstvi a vyZzivy.) Nebyt tohoto prestupu,
Celilo by aj ASO poklesu ¢lenskej zakladne.
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Rovnako, ako si zamestnanci vytvarali organizacie na ochranu svojich zaujmov,
zakladali si novo vznikajuce podniky po roku 1989 zdruZenia na reprezentaciu a zastupovanie
svojich potrieb. Organizacie zamestnavatel'ov vznikali podla sektorového alebo profesneho
hladiska a podla typu vlastnictva. Organizovanost’ v tychto zdruZeniach sa v priebahu
poslednych rokov prili§ nemenila. Dochadzalo skér k preskupovaniu jednotlivych zvézov
v ramci zastreSujicich asociacii. Na zéklade udajov, ktoré o sebe jednotlivé organizacie
zamestnavatelov a ich asociacii zverejiuju, zdruzuju priblizne desat’ az dvanasttisic
podnikatel'skych subjektov a oséb samostatne zarobkovo innych (dalej OSVC). Viz Hala,
Kroupa, Mansfeldova, Kux, Vaskova, Pleskot (2002, s. 26). Pre predstavu, koncom roku 2000
registroval CSU 2 063 883 podnikatel'skych subjektov a OSVC, z toho 32 000 malo viac ne?
20 zamestnancov. To znamena, Ze pokial vezmeme v Uvahu vsetkych sukromnych
zamestnavatel'ov s viac neZ dvadsiatimi zamestnancami, priblizne 34 % z nich je Clenom
nejakej zamestnavatel'skej organizacie. Vo svojej ¢innosti by sa organizacie zamestnavatel'ov
mali zameriavat’ hlavne na ochranu rovnych podmienok podnikania, na harmonizaciu
podmienok podnikania s podmienkami v Europskej unii, na poskytovanie servisnej a
poradenskej cinnosti ¢lenom, na vzdelavaciu ¢innost. Ale hlavne su partnerom — protihra€om
- odborom pri kolektivnom vyjednavani. Reprezentuju svojich ¢lenov, koordinuju a
presadzuju spolo€né zaujmy.

NajstarSou a zaroven najvacSou podnikatel'skou centralou je Konfederace
zaméstnavatelskych a podnikatelskych svazl (dalej ,,KZPS*), ktora bola pdvodne v auguste
1990 zaloZené ako Koordina&ni rada podnikatelskych svazli a sdruzeni CR (d'alej ,,KORP*),
aby reprezentovala podnikatel'ské zaujmy vo vtedajSej Rade socialni dohody (alebo skér, aby
obsadila vol'né miesto v tripartite, aby bola tripartita tripartitou a aby mali odbory s kym
vyjednavat). V roku 1993 prijala sucasny nazov. KORP vtedy zdruzovala a reprezentovala
vetky podnikatel'ské aktivity v CR, a to ako velké odvetvové podnikatel'ské zvazy (napriklad
vtehdajsi najvacsi podnikatel'sky zvéz - Svaz priimyslu - ktory v roku 1995 z KZPS vystUpil),
tak mensich stkromnych podnikatelov zdruZzenych v Sdruzeni podnikateld CR a rozne
profesné spoloCenstva. Najvyssim orgdnom KZPS je jej Koordinacni rada, ktora sa sklada zo
Statutarnych zastupcov vSetkych Clenskych organizacii. Predseda KZPS je voleny

Koordina¢nou radou na obdobie jedného roku na zéklade rotatného principu.
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4.2.3 ORGANIZACNA STRUKTURA ODBOROVYCH A
ZAMESTNAVATELSKYCH ZVAZOV

Co sa tyka organizacnej Struktary odborovych a zamestnavatel'skych zvizov, da sa
povedat’, Ze zakladna organizatnéd a kompetencna architektdra ich vrcholnych orgdnov je si

v v/

dost’ podobnd. Do vécsich celkov sa odborové a zamestnavatel'ské zvazy zdruZuju najcastejSie
na zaklade zmluvy o sucinnosti, alebo schvalenim Clenstva najvyssim organom. V zasade sa
jedna o Stvorstupnovu alebo pét'stupfiovu Strukturu.

Najvyssim orgdnom je kolektivny organ — snem (konferencia, valna hromada) -
tvoreny delegéatmi jednotlivych zdruZeni zvéazov alebo organizécii. Snem zvyc€ajne schvaluje
a meni stanovy, schvaluje hlavné ciele Ci stratégie Cinnosti, voli a odvolava Clenov
predstavenstva. Najvyssi organ sa schadza spravidla raz za dva az tri roky.

Nasledujica Groven predstavuje opat’ kolektivny organ — zhromazdenie delegatov
jednotlivych ¢lenov (niekde vybor) — tvorené vacSinou predsedami zdruZenych asociacii a
zvézov. Zhromazdenie delegatov zvolava snem, koordinuje cinnost' asociacie medzi
zasadnutiami snemu a rozhoduje o veciach, ktoré nie su vyhradené snemu.

Tretim najvy38im organom je predstavenstvo (zastupitel'stvo). Je vykonnym a niekde
aj tatutarnym organom. Clenovia predstavenstva st voleni delegatmi jednotlivych asociécii a
schvalovani snemom. Tam, kde nie je druhy kolektivny organ, nalezi vykonna funkcia
predstavenstvu. Cinnost’ predstavenstva riadi prezident (predseda predstavenstva).

V poradi na Stvrtej kompetencnej pozicii by sme nasli komisiu (dozorcia rada), ¢o je
Cisto revizny organ. Dohliada na pdsobnost’ predstavenstva, na dodrZiavanie kolektivnych
zmluv, na podnikatel'skd Cinnost’ vobec. Nahliada do vSetkych dokladov, ma pravo aktivne sa
ucastnit’ valnej hromady, ktort povinne zoznamuje s vysledkami svojej kontrolnej Cinnosti,
riadi sa zdsadami a pokynmi schvalenymi valnou hromadou.

Obrézok 8 je zjednoduSenym nékresom organizanej Struktary vrcholnych orgéanov

odborovych a zamestnavatel'skych zvéazov.
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Obrazok 8: Organizacna Struktira vrcholnych organov  odborovych a

zamestnavatel’'skych zvazov

Zvolavanie Dohl'ad

Komisia
(dozorcia
rada)

Zhromazdenie
delegatov
jednotlivych
¢lenov (vybor)

Snem
(konferencia,
valna hromada)

Predstavenstvo
(zastupitel'stvo)

Menovanie ¢lenov

Spétna véazba

Organizacie zamestnavatel'ov Casto upozornujd na chronicky nedostatok prostriedkov
na fungovanie aparatov a na nedostato¢né personalne vybavenie. Nedostatok Specialistov méa
za néasledok kvantitativne, ale aj kvalitativne nizSie vystupy, hlavne pri pripomienkovom
procese k zdkonom a koncepcnym materialom. Organizacie zamestnavatel'ov nedisponuju ani
zdaleka tak rozsiahlou, priebezne aktualizovanou informacnou a analytickou zakladnou ako
je tomu na strane odborov, predovietkym CMKOS.? Tie disponuji podstatne $ir$im
profesiondlnym persondlnym zdzemim, a to nielen v oblasti kolektivneho vyjednavania
(Specialisti na problematiku kolektivneho vyjednavania, pracovného prava, bezpeCnosti a
ochrany zdravi pri praci apod.), ale aj v oblasti administrativy. S dosledkami tejto nerovnosti
sa stretneme eSte neskdr pri analyze obsahu kolektivnych zmltv. Odborové zvazy dokonca
Casto vydavaju i vlastné periodika, s ¢im sa na strane zamestnavatel'ov nestretneme.

Ceski zamestnavatelia dosial’ nepocitujli zdruZzovanie ako aktualnu potrebu. Proti ich
organizovanosti hovoria aj dovody danové. Prispevky zamestnavatelia odvadzaju z Cisteho
zisku. V tomto smere by teda bolo podnecujlce, keby sa Clenské prispevky stali nakladovou
poloZkou, alebo keby sa aspori mohli uplatnit’ ako dafnovo odCitatel'na Ciastka. Taka Uprava by
mohla posilnit’ ochotu zamestnavatel'ov zdruZovat’ sa.

Reakciou odborov na neochotu zamestnavatelov k ich zdruzovaniu boli a su snahy
stanovit’ zamestnavatel'om k zdruzovaniu povinnost. Tym samozrejme sleduju ciel

zabezpecCenia partnera pre kolektivne vyjednavanie. Avsak nariadenie k organizacii by bolo

1> Samozrejme, rozdiely v materialnej aj presonalnej oblasti st i medzi samotnymi odborovymi zvézmi a
centralami. Tieto rozdiely vznikli pri prevode majetku byvalého ROH a pretrvavaji dodnes.
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proti Listine zakladnych prav a slobdd, ktora hovori o prave, nie o povinnosti, organizovat’ sa.

4.2.4 KOLEKTIVNE ZMLUVY VYSSIEHO STUPNA

Kolektivne zmluvy vy3Sieho stupia st zmluvami uzatvaranymi medzi organizaciami
zamestnavatelov  (zamestnavatel'skymi zvazmi) a prislusnymi organmi odborovych
organizacii (iba odboroveé organizacie posobiace u viacerych zamestnavatel'ov). Na rozdiel od
pocCet zamestnavatel'ov. Na tejto drovni reprezentuju zamestnancov vylucne len odbory, ¢o je
analégiou systému sociélneho partnerstva. VVSeobecnym dévodom zjednévania kolektivnych
zmluv vyssieho stupia je potreba ustanovenia miniméalnych Standardov v oblasti pracovnych
podmienok zavaznych pre SirSi okruh zamestnavatel'skych subjektov.

Kolektivne zmluvy vysSSieho stupfia maju vzhladom k podnikovym kolektivnym
zmluvam charakter vSeobecného vychodiska. Predstavujua akysi zékladny ramec pre
nastolenie vecnych tém a ich rieSenie na drovni podniku. Prednastavujd hodnotu zavézkovych
parametrov. Pokial’ v podniku, pre ktory plati kolektivna zmluva vysSieho stupna, nie je
uzatvorend podnikova kolektivna zmluva, je pre neho zavazny obsah kolektivnej zmluvy
vysSieho stupna.

NajvyznamnejSie ujednania sa tykaju (rovnako, ako je tomu u podnikovych
kolektivnych zmlav) odmenovania, kolektivnych prav a povinnosti, potom otazok socialnych
(napriklad ustanovenia proklamujlce preferenciu pracovnych pomerov na dobu neurcitd,
ustanovenia 0 zdravotnej starostlivosti o zamestnancov, o zavodnom stravovani,
jednorazovom odSkodneni pozostalych v pripade uUmrtia zamestnanca atd.) a otazok
bezpecnosti a ochrany zdravia pri préaci.

Cast’ venovana problematike odmefiovania je zaroven najrozsiahlejSou ¢astou zmldv.
Vo vztahu Kk individudlnym pracovnym zmluvdm plati nadradenost’ kolektivnych zmlav
(vysSich aj podnikovych). Podobna hierarchia je zavdzna aj v systéme socidlneho partnerstva
nemecko-rakuskeho typu, na rozdiel od systému deregulovaného, kde individualna zmluva je
nadradena zmluve kolektivnej. Tato nadradenost’ sa Citatel'om pripomina aj v Casti venovanej
odmenovaniu v kolektivnej zmluve vysSieho stupfa. UrCenie dynamiky mzdového rastu je
ponechané na podnikove kolektivne zmluvy. Kolektivne zmluvy vy3Sieho stupna len
stanovuji minimalny rozsah medzirocneho narastu priemernej nominalnej mzdy a vyslovene

stanovia, Ze podnikové kolektivne zmluvy mozu urCit' SirSi okruh mzdovych zvyhodneni a
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priplatkov a zvyhodnenia obsiahnuté v zmluvach vysSieho stupfia mézu byt v podnikovych
zmluvach zjednané vo vacSom rozsahu.

Podl'a zakona o kolektivnom vyjednavani by kolektivne zmluvy vysSieho stupfia mohli
urCit’ najvyssie pripustny rozsah mzdovych narokov. Tohoto opravnenia viak zmluvy vébec
nevyuZzivaju. Mzdové ujednania v kolektivnych zmluvéach vyssSieho stupfa tak maji podobu
akéhosi ,,nepodkroCitel'ného® minima. Asymetricky v nich vSak chyba ,,neprekroCitel'ne*
maximum. Pritom urCenie hornej hranice pre mzdovy vyvoj by pomohlo stabilizovat
konkurenciu medzi odborovymi zvéazmi o vyjednanie bezkonkurencnych miezd a rovnako by
kolektivne zmluvy vysSieho stupia naplnili svoje poslanie vieobecného vychodiska.

Cast’ venovana kolektivnym pravam a povinnostiam stanovuje napriklad spdsoby
sucinnosti zmluvnych partnerov, zavazky k zabezpeCeniu Cinnosti odborovych organizacii,
zavazky zamestnavatela v oblasti zamestnanosti atd. VacSina tychto ujednani preSla v
priebehu rokov vecnym i formulanym vyvojom, najCastejSie bol meneny paragraf obsahujici
zavazky prijaté odborovou organizaciou, a to podla aktudlnych potrieb odborov. Stale v nich
vSak prevladaju zavazky na strane zamestnavatel'ov. Déraz tato Cast' kladie na ziskanie
garancii pre o najddslednejSie organizacno materialne zabezpecenie odborovej Cinnosti.

Pocet uzatvorenych kolektivnych zmlav vysSieho stupiia od roku 1995 neustale klesa.
I poCet zamestnancov, na ktorych sa zmluvy vztahujd, je znacne obmedzeny a eSte sa, az na
mali vynimku v roku 1999, neustéle zniZuje. K najvacSiemu poklesu zjednanych zmlav a
poCtu zamestnancov, na ktorych sa zmluvy vztahuju, doSlo v roku 1998, kedy sa podarilo
uzatvorit’ len 25 zmldv, ¢o bolo o 5 zmldv menej nez v predchadzajicom roku. Tieto
kontrakty sa vztahovali len na 1 352 odborovych organizacii oproti 1 725-tim organizaciam
predchadzajiceho roku.’* Koncom roku 2001 sa kolektivne zmluvy vy3sieho stupiia
uzatvorené odborovymi zvazmi v CMKOS vztahovali len na necelych 19 % zamestnancov v
civilnom sektore. Takto nizky podiel' zamestnancov (napriklad oproti podnikovym
kolektivnym zmluvéam, ktoré v rovnakom obdobi pokryvali priblizne 26 % zamestnancov
civilného sektoru) Statistiky vykazali aj cez pomerne rozsiahle uplatnenie institatu ich
rozSirovania, ku ktorému dochadzalo v rokoch 1999 az 2001. V roku 1999 sa kolektivne
zmluvy vysSieho stupna rozsirili celkom na 399 zamestnavatel'ov, v roku 2000 to uzZ bolo
2 074 a v roku 2001 dokonca 3 472 zamestnavatel'ov. Vdaka institatu rozSirovania kontraktov
doSlo v obdobi rokov 2000 a 2001 k miernemu rastu zamestnancov, na ktorych sa kolektivne

zmluvy vysSieho stupna vztahuju, avSak ani tym sa nepodarilo vratit' na droven 770 550

16 v/zhl'adom k nedostupnosti inych dat, v tomto vyklade uvazujem len kolektivne zmluvy vyssieho stupria
uzatvarané odborovymu zvazmi v CMKOS.
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zamestnancov z roku 1995. Prehl'ad o rozsahu kolektivneho vyjednavania na vysSom stupni

prinsa tabul’ka 5.

Tabul’ka 5. Rozsah kolektivneho vyjednavania na vy$Som stupni

1995

1996

1997

1998

1999

2000

2001

Pocet uzatvorenych
KSVS

33

30

30

25

22

22

20

Pocet odborovych
organizacii, na
ktoré sa KSVS
vztahujd

2020

1946

1725

1352

1347

1395

1457

Pocet
zamestnancov
celkom, na ktorych
sa KSVS vztahuja
(bez rozSirovania
z&vaznosti)

770550

730 080

648 079

521651

584 067

469 249

446 997

Pocet odborovo
organizovanych
zamestnancov, na
ktorych sa KSVS
vztahujd

566 887

513 957

432 844

330 855

323 257

272 214

249 528

Pocet
zamestnavatelov,
na ktorych bola
zavaznost' KSVS
rozSirena

399

2074

3482

Pocet
zamestnancov, na
ktorych bola
zavaznost' KSVS
rozSirena

174 272

288 314

Pocet
zamestnancov, na
ktorych sa
vztahuju KSVS po
rozSireni

643 521

735311

Zdroj dat: Informacni systém o pracovnich podminkach (2001)

Doba, na ktori sa kolektivne zmluvy vysSieho stupfia uzatvaraji, sa postupne

predlZzuje. V prvej polovici devatdesiatych rokov prevaZzovalo ro¢né obdobie ich platnosti,

dnes je to uz dvoj az trojrocné obdobie. Niektore ich Casti, predovsetkym mzdové, su vsak aj

nadalej zjednavané na rok, alebo sa vyjednavaju ich zmeny.

Cesky zékon nepozna pojem ,odvetvové kolektivne zmluvy“ a stcasna legislativa

upravuje rozSirovanie zavaznosti kolektivnych zmlldv vysSieho stupfia dost' nepresnym

49




spésobom. Podla Zakona o kolektivnom vyjednavani moéze MPSV stanovit® prdvnym
predpisom (vyhlaSkou), Ze kolektivna zmluva vySSieho stupfa je zavaznd i pre
zamestnavatel'ov, ktori nie su ¢lenmi organizacie uzatvarajucej tuto zmluvu. MPSV teda
nema povinnost’' zavéznost' takéhoto kontraktu rozsirit. Rozhodujlce je stanovisko ministra
prace a socialnych veci.'” Rozsirit zavaznost' je mozné len na zamestnavatel'ov s obdobnou
¢innostou a obdobnymi ekonomickymi a socialnymi podmienkami, pre ktorych nie je
zavazna ina kolektivna zmluva vysSieho stupna. Problémom zostadva definicia okruhu
zamestnavatel'ov, na ktorych smie byt kontrakt rozSireny. V sucasnosti plati metodika,
opierajica sa o princip tzv. viacnasobného individualneho rozSirovania, nahradzujica skor
odbormi poZadované, v praxi vsak nerealizovatel'né plosné rozSirovanie. Ale bezproblémové
nie je ani urcenie, €o st a o nie st obdobné ekonomické a socialne podmienky. Stavajlca
situacia pripomina kontroverznu rovnicu, kde na jednej strane stoja podmienky rozsirovania,
teda porovnatelné ekonomické a socialne podmienky a na druhej ciel’, teda odstranenie
nerovnych ekonomickych a socialnych podmienok. Rovnicu, ktorej rieSenie by sme nenasli,
pretoZe uz samo zadanie neméa zmysel a v zasadnych veciach si protirecCi.

Problematike rozSirovania zavaznosti kolektivnych zmluv vysSieho stupna sa venuje
Né&vrh zakona, ktorym sa meni zakon €. 2/1991 Sh., o kolektivnom vyjednavani a zékon €.
9/1991 Sb., o zamestnanosti a pdsobnosti organov Ceskej republiky na Gseku zamestnanosti,
ktory predklada minister prace a socialnych veci vlade Ceskej republiky v novembri 2003.
V odstavci 1 8 7 tohoto navrhu stoji: ,,Zmluvné strany kolektivnej zmluvy vysSieho stupna
moZzu spolocne navrhnat, aby Ministerstvo prace a socidlnych veci vyhlasilo v Zbierke
zakonov zdelenie, Ze kolektivna zmluva vysSieho stupfa, popripade jej zmena, je zavéznd i
pre dalSich zamestnavatel'ov v odvetvi oznatenom kodom Odvetvovej Kklasifikacie
ekonomickych Cinnosti.* Dalej navrh v odstavci 2 blizsie Specifikuje, za akych okolnosti je
mozné zavaznost' rozsirit”: ,,Ministerstvo prace a socidlnych veci vyhlasi v Zbierke zdkonov
zdelenie podla odstavca 1, pokial' je kolektivna zmluva vysSieho stupfia uzatvorena a)
organizaciou zamestnavatelov, ktori v odvetvi, v ktorom sa navrhuje rozSirit zavaznost
kolektivnej zmluvy vysSieho stupna, zamestnavaju najvacsi poCet zamestnancov, alebo b)
prislusnym vysSim odborovym organom, ktory v odvetvi, v ktorom sa navrhuje rozsirit
zavaznost’ kolektivnej zmluvy vysSieho stupiia, jedna za najvacsi pocet zamestnancov.“
Tymto spésobom rozSirend zmluva sa nestva zavéznou napriklad pre zamestnavatela, ktory
zamestnava viac nez 50 % zamestnancov so zmenenou pracovnou schopnostou, ktory bol

postihnuty Zivelnou pohromou, alebo ktory zamestnava menej nez 20 zamestnancov.

" Napriklad v roku 1991 boli rozirené tri KSVS, v roku 1999 ich bolo sedem.
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Takato Uprava je pre Cesky pravny systém urCite uzitocna, pretoze presne vymedzuje,
za akych okolnosti a na €i navrh je mozné prislusny kontrakt rozsirit, ¢im do systému vnasa
predom stanovené pravidla hry (pravidla ex — ante), oproti su¢asnym pravidlam ex - post.
V ekonomickej oblasti nepochybne prispeje k zjednoteniu podnikatel'skych podmienok.
»,RozSirovanie zavaznosti kolektivnych zmliv na dalSich zamestndvatel'ov je vyznamnym
nastrojom S§tatu na podporu Kkolektivneho vyjednavania.“ Viz Skromach, Navrh zakona
(2003). Sleduje sa nim ciel’ zjednotenia podmienok ako na strane zamestnancov, tak na strane
zamestnavatel'ov. Na strane zamestnancov je to snaha o odstranenie nevyhodnejSich
podmienok pracovnikov u zamestnavatel'ov - neClenov zamestnavatel'skej organizéacie, ktora
kolektivnu zmluvu vysSieho stupha uzatvorila, na druhej strane je to Usilie o odstranenie
ekonomicky nerovného postavenia zamestnavatel'ov — Clenov zamestnavatel'skych organizacii
uzatvarajucich kolektivne zmluvy vysSieho stupia oproti zamestnavatel'om, ktori nie su ich
¢lenmi a preto maju vyhodnejSie ekonomické podmienky podnikania (niZSie naklady prace).

Nie je dbévod pochybovat' o voli prislusnych zamestndvatel'skych a odborovych
subjektov, opravnenych navrh na rozSirenie zavéznosti podavat, k moznému rozSireniu.
Zaroven je nutné vyzdvihndt navrh i za cast, vktorej sa nezabluda na malych
zamestnavatelov, na  zamestndvatelov v ztiazenych  ekonomickych  situaciach,
zamestnavatel'ov zamestnavajlcich osoby so zmenenou pracovnou schopnostou, ktorych by
aplikacia zavazkov z kolektivnej zmluvy mohla existencne ohrozit’ a na ktorych pdsobnost

kolektivnej zmluvy nemozno rozsirit’.

43 KOLEKTIVNE VYJEDNAVANIE, KOLEKTiVNE ZMLUVY A
KOLEKTIVNE SPORY

4.3.1 VYJEDNAVANIE ZA CIECOM UZATVORENIA KOLEKTIVNEJ ZMLUVY

»Kolektivne vyjedndvanie je jednanie medzi zamestnavatelom alebo jednou Ci
viacerymi organizaciami zamestnavatel'ov na strane jednej a jednou Ci viacerymi odborovymi
organizaciami na strane druhej, ktorého ciel'om je uzatvorenie, popripade zmena kolektivnej
zmluvy.“ Viz Subrt (2000).

,»Je hlavnym néstrojom dosiahnutia, resp. udrZania socidlneho pokoja v podnikoch, €i
odvetviach a kolektivna zmluva je pravnou formou jeho zabezpeenia.” Viz Subrt (1995, s.

35). Pokial" zakon o kolektivnom vyjednavani nestanovi inak, riadi sa kolektivne
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vyjednavanie zdkonnikom prace. Kolektivne vyjednavanie odvetvové aj podnikové je vzdy
dvojstrannym aktom, na rozdiel od trojstrannych tripartitnych vyjednavani. Zahajuje sa
predlozenim pisomného navrhu na uzatvorenie kolektivnej zmluvy jednou starnou strane
drukej. Druha strana je povinnd na navrh pisomne odpovedat’ bez zbytocného odkladu. V
odpovedi sa nusi vyjadrit’ k tym Castiam, ktoré neprijima. Nie je mozné odmientnut’ navrh ako
taky. Zmluvni partneri st povinni vzajomne spolu dalej jednat. Najneskor Sestdesiat dni pred
skoncenim platnosti starej zmluvy su povinni zahjit' jednania o uzatvorenie novej kolektivnej
zmluvy.

Kolektivna zmluva sa uzatvara na dobu v nej uréend. Ak ta nie je urend, automaticky
je platnost’ rovna jednému roku. U nas je zaroven jednoro¢na platnost’ najCastejSie vyuZzivana.
VSetky otazky v zmluve obsiahnuté teda kazdorocne prebiehaju Casto zloZitou cestou rieSenia
a znovuschvalovania, ¢im sa proces kolektivneho vyjedndvania zbytoCne komplikuje,
pretahuje a zneprehl'adiiuje a odpatava sa tym pozornost’ od skutocne délezitych problémov.
Pritom skudsenosti z inych zemi poukazuju, Ze tato prax nie je vZdy ucelna. Jej dosledkom je
napriklad priliSna forméalna obsiahlost’ a neprehl'adnost’ zmlav.

Kolektivne zmluvy sa zaoberaju radou rézne zavaznych otazok, pricom sa celkom
zabuda na skutocnost, Ze rieSenie tychto odliSnych otazok by mohlo mat’ rozdielnu ¢asovu
platnost. V sGCasnosti sa na jeden rok zjednava zavdzok zamestnavatela poskytnat
zamestnancovi dalSi tyZzden dovolenky, rovnako ako zavazok poskytnat’ mu mzdu urcitej
vysky. Pritom dizka dovolenky sa v kolektivnych zmluvach bude menit ur&ite menej ¢asto
nez mzdova sadzba. Otazku doby platnosti kontraktu originalne vyrieSilo napriklad Nemecko,
kde ti isti socialni partneri medzi sebou uzatvaraju niekolko kolektivnych zmlav vysSieho
stupfia s rozdielnou dobou platnosti. Ceskému systému by zozaciatku prospeli aspori dve
kolektivne zmluvy vysSSieho stupna: jedna o pracovnopravnych a socidlnych otazkach s
platnostou napriklad dva roky a druha obsahujica mzdové ujednania s dobou platnosti jeden
rok. Dosiahli by sme tym nizSich transakénych nékladov s vyjedndvanim spojenych a
znacného urychlenia procesu.

Strany v zmluve smu dohodnut’ moznost’ jej zmeny a rozsahu pripadnej zmeny. Pri
takej zmene sa potom postupuje ako pri uzatvarani novej zmluvy. Ak v8ak moznost' zmeny
nebola dohodnutd, nemoZno K jej presadeniu pouZit’ krajné prostriedky (stavku a vyluku).

Ceska legislativa rozoznava kolektivne zmluvy podnikové, s pdsobnostou na jedného
zamestnavatela, uzatvarane medzi prisluSnym odborovym organom a zamestnavatelom a
kolektivne zmluvy vysSieho stupia, zjednavané pre vaCSi poCet zamestnavatel'ov, teda medzi

prislusnym vy3Sim odborovym organom a organizéciou i organiziciami zamestnavatelov.
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Co sa tyka vzajomného vztahu podnikovych kolektivnych zmliv a kolektivnych zmliv
vysSieho stupna, plati nadriadenost’ zmllv vysSieho stupfa. Tym sa systém podoba systému
socialneho partnerstva acelkom sa odliSuje od deregulovaného systému. Podnikova
kolektivna zmluva je v CR neplatna v tej Casti, v ktorej upravuje naroky zamestnancov v
mensom rozsahu, nez kolektivna zmluva vysSieho stupna.

Pri kolektivnom vyjednavani a uzatvarani kolektivnych zmllv vyjednavaju odbory za
vSetkych zamestnancov, bez ohladu na to, Ci su, alebo nie su Clenmi odborov. Tu teda
dochédza k zaujimavému paradoxu. Na jednej strane je to sloboda kolektivneho zdruzovania
sa, ktor( garantuje Listina z&kladnych prav a slobdd, a na druhej je to povinna participacia na
nom a na vysledkoch z neho. Zamestnanec nemdZze odmietnut’ zastipenie odbormi, neméze
odmietnut’ aplikaciu vystupov z neho na seba sameho, aj ked s takym zastUpenim a takou
zmluvou vébec nesuhlasi. Tato nedokonalost” pravneho systému vedie vo svojich désledkoch
k zafixovaniu nezamestnanosti. Potencialny zamestnanec z rady nezamestnanych sa nemoze
»podbizet” za niZSiu nez odbormi vyjednanti mzdu, nema Ziadnu vol'bu, moznost’ slobodne sa
rozhodnut’ o aplikacii kolektivnej zmluvy na neho samotného, preto s najvacsou
pravdepodobnostou nebude na miesto prijaty. Samozrejme, Ze zamestnavatel' by rad na
potencialne pracovné miesto obsadil pracovnika za nizSiu nez kolektivne vyjednani mzdu.
Profitovali by obaja. Ako novo zamestnany, ktory by tak vystapil z radov nezamestnanych,
tak zamestnavatel’, ktory by tak ziskal lacnejSiu pracovnu silu. Toto vSak za sUCasnej pravnej
Upravy nie je mozne, a tak nezamestnany zostane nezamestnanym a zamestnavatel’ produkciu
prisp6sobi obmedzenej pracovnej sile.

Takato pravna Uprava nevyhovuje ani samotnym odborom. Tie poukazuju na
skutocnost’, Ze na vysledkoch ich €innosti participuju aj zamestnanci, Ktori neplatia ¢lenske
prispevky, ktori teda na zastupovanie neprispievaju. Z pohladu odborovych zvazov sa tak
deje na ukor ich €lenov, ktori tym strdcaju motivaciu nadalej platit' Clenské prispevky a
nepriamo tym ,,sponzorovat™ ne€lenov. V tejto suvislosti si 'ahko mdZzeme odpovedat’ na
otazku, Co, okrem iného, stoji za trendom poklesu Clenskej zékladne vécsiny odborovych
central. Ano, jednym z dévodov nepochybne je i prave rozoberana legislativna Gprava.

V praxi sa v kolektivnych zmluvach cCasto stretavame s rozSirovanim institltu
spolurozhodovania v pracovnopravnych zaleZitostiach nad ramec zadkona, a to hlavne v
ustanoveniach tykajucich sa odmenovania zamestnancov, kedy sa v Castiach vymedzujucich
spolurozhodovanie odborovej organizacie so zamestnavatelom objavuje napriklad text : ,,pri
vyjednavani vnatorného mzdového predpisu zamestnavatela”, popripade ,,pri stanovovani

pravidiel odmenovania zamestnancov®. Takyto text, samozrejme, v Casti vymedzujucej
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spolurozhodovanie nema ¢o robit. Zakon o mzde, odmene za pracovni pohotovost’ a o
priemernom zéarobku jasne stanovuje povinnost’ zamestnavatel'a v pripadoch, kedy mzda nie
je urCena priamo v kolektivnej zmluve, prejednat’ jej poskytovanie s prislusnou odborovou
organizaciou. Zdéraziujem, Ze zakon hovori o prejednani a nie o spolurozhodovani. Toto
ustanovenie zdkona nemozno v kolektivnej zmluve nijak modifikovat'. To, Ze sa podobny text
do kolektivnej zmluvy podari odborom presadit’, potvrzuje uz vysSie zmienent materialnu,
profesnu a informacnd asymetriu, kedy odbory disponuju radom pravnikov a odbornikov na
pracovnopravne vztahy, s ¢im sa na strane zamestnavatel'ov obvykle nestretdvame, a

odborové zvazy tak nemusia prekonavat’ silny odpor opozicnej strany.

4.3.2 KOLEKTiVNE PRACOVNOPRAVNE SPORY

Nie je ni¢im prekvapivym, Ze i v pripade pracovnopravnych vztahov sa stretdvame so
spormi. Pracovné spory by sme v zasade mohli rozdelit' na individualne a kolektivne.
Individuélne pracovné spory vznikaju z individualnych pracovnych vztahov a rieSia ich
prislusné sudy. Nie je mozné riesit’ individualny pracovny spor ako spor kolektivny, teda
napriklad pred sprostredkovatel'om alebo pred rozhodcom. Kolektivne pracovné spory naproti
tomu vznikaju z kolektivnych pracovnopravnych vztahov medzi odborovymi organizaciami a
zamestnavatel'mi (organizaciami zamestnavatel'ov). Tie by sme potom eSte mohli rozdelit’ na
spory tykajlce sa kolektivnych zmluv a ostatné. A koneCne, spory tykajlce sa kolektivnych
zmliv méZu byt spormi o uzatvorenie kolektivnych zmliv alebo spormi o plnenie

kolektivnych zmlav. Rozdelenie vystihuje obrazok 9.
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Obrazok 9. Pracovné spory

Pracovné
spory

Individualne (v kompetencii

prislusnych stdov) 17 Kolektivne

Spory tykajlce sa
kolektivnych zmlav

Spory o plnenie
z kolektivnych zmlav

Spory o uzatvorenie
kolektivnych zmlav

Kolektivne pracovné vztahy upravuje zakon o kolektivnom vyjednavani.
K prostriedkom rieSenia pripadnych sporov patri rieSenie pred sprostredkovatel'om a rieSenie
pred rozhodcom (s tym, Ze rieSeniu pred rozhodcom musi vZdy predchéadzat rieSenie pred
sprostredkovatel'om). Krajnym prostriedkom je stavka a vyluka, ktoré podla zdkona mozno
pouZzit' len za GCelom uzatvorenia kolektivnej zmluvy, a nie za ucelom jej plnenia.

Ulohou sprostredkovatela je priviest zmluvné strany (podnikovej ale aj vysSej
kolektivnej zmluvy) na kompromisné rieSenie. Jedna sa o nezavislého odbornika, a ak sa na
jeho osobe strany nedohodnd, ur€i ho na navrh jednej zo stran MPSV. Naklady na proces
hradi kazda zo stran jednou polovicou. Pre ilustraciu, v roku 1992 dostalo MPSV osemnast’
Ziadosti o navrhnutie sprostredkovatela, v roku 1993 to bolo o osem Ziadosti viac a v roku
1994 a7 tridsatpat’ Ziadosti. Porovnaj Tyc, Michal (1995, s. 34). Pokial’ sa nepodari spor
vyrieSit’ do tridsiatich dni od oboznamenia sprostredkovatela s predmetom sporu, povaZzuje sa
takéto liCenie za nelspesne.

Potom mozu (ale nemusia, povinné je len v pripade sporu o plnenie z kolektivnej
zmluvy a pre pripad kolektivneho sporu o uzatvorenie kolektivnej zmluvy na pracovisku, kde
je z&konom zak&zané stavkovat) zmluvné strany poZiadat’ o rozhodnutie sporu rozhodcu.
Opét plati, Ze ak sa na jeho osobe strany nedohodnu, urCi ho na navrh jednej zo stran MPSV.

Napriklad v roku 1992 MPSV urcovalo osobu rozhodcu v troch pripadoch, v roku 1993 v
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Styroch pripadoch a v jednom pripade sa na jeho osobe zhodli zmluvné strany. V roku 1994
bola rozhodnutim rozhodcu uzatvorena dokonca kolektivna zmluva vysSieho stupiia. Porovnaj
Tyc, Michal (1995, s. 34). Odoslanim Ziadsti rozhodcovi sa odbory definitivne zriekaju prava
vyhlasit’ pri rieSeni sporu stavku (zamestnavatelia vyluku). Rozhodca musi svoje rozhodnutie
zdelit do patnastich dni od prijatia Ziadosti a toto rozhodnutie sa stava kone€nym,
nenapadnutel’nym a kolektivna zmluva je nim uzatvorena.

Néklady na liCenie pred rozhodcom hradi Stdt. To mbéZzeme povazovat' za rozumne
urCenie, pretozZe je v zaujme celej spoloCnosti, teda v prvom rade $tatu, udrzat’ socialny pokoj.
Naviac, kto iny by mal naklady daneho licenia niest? Len taZzko by sa dalo zdévodnit’, preCo
by zamestnavatel - zmluvna strana, od ktorej len velmi zriedka pochadza podnet
k uzatvoreniu kolektivnej zmluvy - mal niest naklady s uzatvorenim spojené. Mozno
logickejSie znie, aby néklady na liCenie pred rozhodcom hradili odbory. AvsSak, po
netspeSnom jednani pred sprostredkovatelom, mdzu odbory priamo siahnut’ po stavke, ktora
im skor pomozZe presadit’ nimi poZadované veli€iny, a nemusia predtym riskovat’ rozhodnutie
nezavislého odbornika - rozhodcu. Keby eSte mali niest’ naklady s rieSenim pred rozhodcom
spjaté, pravdepodobne by tejto institdcie nikdy nevyuZili. Tak Stat zostava jedinym rozumnym
platcom uvedenych nékladov.

Co sa tyka predmetu sporov, dominuji spory z mzdovej oblasti a na druhom mieste s(
spory z oblasti spolurozhodovania odborov so zamestnavatel'om.

V pripade nevyuzitia institucie rozhodcu, zostavaju zmluvnym stranam Kkrajné
prostriedky riesenia kolektivnych sporov — stavka a vyluka. V CR je pravo na stavku Ustavne
zakotvené ako jedno zo zékladnych hospodarskych, socialnych a kultarnych prav. Stavka je
najvyznamnejsi, najucinnejsi, ale krajny nastroj pracovnikov a ich zastupcov k presadeniu ich
ekonomickych, socialnych (pripadne politickych) zaujmov. Predstavuje formu natlaku na
zamestnavatel'a (pripadne organy verejnej moci). Jej pouZitie je vSeobecne povaZzované za
porusenie socialneho pokoja, k zachovaniu ktorého sa strany obvykle zavazuju v generalnych
dohodach. Ceské pravo stavku definuje ako ,hromadné zmluvné prerudenie préace
zamestnancami za UCelom dosiahnutia ekonomickych, socialnych (pripadne politickych)
cielov*. Viz Subrt (1995, s. 159). Zamestnanci teda v dobe stavky prestand vykonavat
povinnosti, ktoré im vyplyvaju z pracovnych zmlQv.

K vyhlaseniu stavky postacuje suhlas len jednej polovice zamestnancov, ktorych sa méa
zmluva tykat'.*® Pre komparéciu, v systéme socialneho partnerstva nemecko — rakiskeho typu,

ku ktoremu sa Ceské odbory tak radi pripodobriuju, je potrebny sthlas minimalne troch
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Stvrtim zamestnancov. Takato ,,demokracia®“ urCite nepovedie Ceské odbory k potrebnej
zodpovednosti za svoje skutky a ked' si vyCislime naklady stavky, vidime, Ze sa rozhodne
nejedna o zanedbatelné Ciastky a prehodnotenie minimélneho poctu pracovnikov,
vyjadrujucich suhlas so stavkou, by bolo na mieste. Taka Gprava by, aspon CiastoCne, prispela
k vyrovnaniu moci a zodpovednosti odborovych central.

Nepochopitel'ne v Ceskom zakone znie odstavec o stdvkokazectve, podla ktorého
zamestnavatel’ musi v priebehu stavky ,stat’ so zaloZzenymi rukami* a prihliadat’ Skodam
plynicim mu z preruSeného pracovného procesu a prerusenych dodavok. Zamestnavatel totiz
nesmie ako nahradu prijimat za stavkujdcich zamestnancov na ich miesta iné osoby, ani
zabezpecit’ vykon prislusnych prac dodavatel'skym spésobom (tj. inym podnikatelom). Pre
Uplnost’ nutné dodat’, Ze naopak, v pripade vyluky zakon pracovnikom nestanovuje, o maju a
¢o nemaju robit. Zamestnanci nemaju zakazane zarabat’ si pocas vyluky inym spdsobom.
Opét’ teda asymetria v zakone.

Vysledkom stavky ma byt ,,zlepSena pozicia odborovej organizécie v kolektivnom
vyjednavani o uzatvorenie kolektivnej zmluvy*. Viz Subrt (1995, 5.171). Jednanie teda bude
dalej pokraCovat, vzajomnéa povinnost spolu jednat nadalej trva. Po dobu Ucasti na stavke
neprislusi, prirodzene, jej ucastnikom mzda ani ndhrada mzdy.

MoZnosti postupu pri rieSeni sporu o uzatvorenie kolektivnej zmluvy znézoriuje
obrazok 10. Postupovat’ sa smie len smerom vyznaCenym Sipkami a nie je mozné jeden

¢lanok vynechat’.

Obrazok 10. RieSenie sporu o uzatvorenie kolektivnej zmluvy (podnikovej aj vyssej)

Spor o
uzatvorenie
kolektivnej
zmluvy

Licenie pred
sprostredko
vatelom

18 A ani ten nie je dokladne kontrolovany.
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V3eobecne rozliSujeme stavky klasické (zastavenie prace v rovnakom Case vSetkymi
Ucastnikmi stavky, v zasade na dobu neur€ita, pricom ukoncend je dosiahnutim svojich
cielov), vystrazné (na urcitd, obvykle iba kratku dobu, scielom varovat druh( stranu),
okupacné (obsadenia priestorov podniku a zabranenia vstupu managementu), vybusné
(dopredu neohlasené), pohyblivé (prechadzajuce ako Stafety réznymi pracoviskami a
spdsobujace znaCny zmaétok), stavky Uplné (Uplné preruSenie prace), stavky Ciastocné
(Ciastocné prerusenie prace) a koneCne stavky solidarne (na podporu zamestnancov iného
podniku).

Cesky zékon o Kkolektivnom vyjednavani umoZfiuje stavky UpIné i Ciastotné, ba
dokonca aj stvky politické a stavky solidarne. O inych formach stavky sa nezmienuje, teda
ich nezakazuje (s vynimkou stavky vybuSnej). Pravne nie je upravend ani stavkova
pohotovost’, pri ktorej nedochadza k preruseniu prace, ide len o vystrahu druhej strane.

S legitimnostou politickych a solidarnych stdvok by sme sa nestretli snad v Ziadnej
vyspelej ekonomike.' Ideal v o€iach Eeskych odborov — systém socialneho partnerstva — na
rozdiel od nejasného Ceského systému vyZaduje vyvazenost moci a zodpovednosti odborov,
ktora je zaroven pre jeho efektivne fungovanie zasadnéa a ktora, okrem iného, znamena zéakaz
podobnym praktikdm odborovych centrdl. S pochopenim pre stavky tohoto typu by sme
neuspeli ani v deregulovanom systéme. Aj tu su politické a solidarne stavky zakazané a
zamestnavatel’ ma v pripade nedodrZania takéhoto ustanovenia pravo prepustat. Tym je
hrozba stavky prisne regulovana a jej zneuZzitie pre iné Gcely vylucené.

Cielom politickej stavky je ochrana, Ci presadenie politickych, obcianskych a
kultarnych prav, ale aj odpor voci ekonomickej a socidlnej politike Statu. Nesmeruje proti
konkrétnemu zamestnavatelovi, ale je natlakom na organy verejnej moci. Jednou z foriem
politickej stavky je stavka generalna. Jednad sa o plosné, zvycCajne celoStatne, vystipenie
pracovnikov. ,Politicka stdvka teda vébec nemusi smerovat’ k mocensko — politickym
zmenam, ale iba ku korektdram hospodarskej a socialnej politiky v Statoch s demokratickou
formou vlady.“ Viz Subrt (1995, s.157). Je teda zrejmé, Ze podobné stavkové aktivity,
namierené proti organom verejnej moci, a s dopadom aj na nevinnych zamestnavatelov,
nepredstavuju férovu zbran v rukach odborovo organizovanych zamestnancov.

V pripade stavky solidarnej sa vyplsta ustanovenie o predchadzani stavke rieSenim
pred spostredkovatelom. Postacujicou podmienkou zakonnosti solidarnej stavky je, ze

zamestnavatel’ jej uCastnikov méze s ohl'adom na hospodarsku navaznost’ ovplyvnit' priebeh

19 Neberiem v tvahu niektoré zmiesané systémy kolektivneho vyjednévania, v ktorych legislativna Gprava stavky
eSte nedosiahla kone€nej a vieobecne akceptovatelnej podoby.
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alebo vysledok stavky zamestnancov, na podporu ktorych bola solidarna stavka vyhlasena.
PretoZze nepochopitelnost’ takejto stavky je jasna uz zo samotnej jej definicie, uvedme si pre
uplnost’ na tomto mieste len, Ze na solidarnu vyluku Ceski zakonodarcovia asi ,,pozabudli*.

Stavku v Ceskej legislative upravuje iba zakon o kolektivnom vyjednavani. Ten vSak
stdvku upravuje len v savislosti s kolektivnym vyjednavanim a umoziuje ju len v pripade
sporu o uzatvorenie kolektivnej zmluvy. Iba v tomto pripade je prdvo na stdvku zarucene.
Stavky z inych dévodov nie su zakazané (su legélne), ale pravo na ne zarucené nie je, nie je
mozné sa ich teda domahat. V podstate sa opat jedna o legislativne vakuum a vyklady danej
problematiky sa medzi Sirokou laickou, ale aj odbornou, verejnostou rbznia. Predseda
Asociacie pre rozvoj kolektivneho vyjednavania, B. Subrt, vysvetluje: ,Pokial by
zamestnavatel’ s takou stdvkou nesuhlasil a zamestnanca na to dopredu upozornil, mohol by
ucast’ na nej povazovat' za poruSenie pracovnej kazne a doméahat’ sa i nahrady vzniknutej
Skody*“. Viz Subrt (1995, s.159). Avdak vycislenie $kody pripadajicej na konkrétneho
pracovnika je prinajmenSom obtiaZzne, pretoZe pri stavkach masoveho charakteru je Casto aZ
nerealne Skodu individualizovat’ vzhl'adom k tomu, Ze tzv. solidarna zodpovednost’ nepripada
v Uvahu. Naviac je tu dalSi problém spojeny stakym (spravodlivym) potrestanim
zamestnanca a tym je skutocnost’, Ze zamestnavatel’ nemdze kvalifikovat’ neucast’ pracovnika
na smene ako neospravedinent bez predchadzajiceho suhlasu odborov s jeho hodnotenim.
Ked si uvedomime, Ze stakou kvalifikaciou by odbory nikdy nesuhlasili, dochadzame
k zaveru, Ze Ziadne postihy za neospravedinenu neucast’ (za stavku) v tomto pripade nie su
mozné, a tak pre odbory nie je problém pouzivat stavky aj v inych pripadoch, nez je
uzatvorenie kolektivnej zmluvy. Toto obrovske legislativne vdkuum a potrebu konkrétnej
pravnej Gpravy este zvyrazfiuje fakt, Ze naprosta vacsina stavok je v CR vyhlasovana mimo
zakona o kolektivnom vyjednavani.

Akousi obdobou stdvky na strane zamestnavatela je vyluka. Zakon® sice
zamestnavatel'om v urcitych pripadoch dava tuto moznost’ na ochranu svojich zaujmov, avsak
upravuje ju tym spdsobom, Ze je v praxi v podstate nevyuZiteIna. Hovori o nej ako o prekazke
Vv praci na strane zamestnavatela, pri ktorej zamestnancom prislusi nahrada mzdy vo vyske
jednej polovice priemerného zarobku. Po kratSej Uvahe kazdého l'ahko napadne, Ze vyluka nie
je adekvatnou ,,protizbrafiou* zamestnavatela proti stavke. Kym stavka je redlnou a v praxi
Casto vyuzivanou zbrafnou odborov, vyluka je v kone¢nom désledku prazdnym pojmom,
pojmom vypliujucim biele miesto vedla stavky, pojmom, ktory v praxi nikdy nenaSiel

uplatnenie. Zamestnavatel’ by pripadnou vylukou zamestnancov prilis neposkodil, pretoze by
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im umoznil brat’ az polovi¢ny zarobok, a pritom sa nezucastnit’ pracovnej smeny. Sam by si
mohol privodit’ vazne ekonomické problémy tym, Ze by nadalej platil pracovné naklady a

minimalizoval prijmy plynuce za normalneho stavu z produkcie pracovnej sily.

4.4 VYJEDNAVANIE NA PODNIKOVEJ UROVNI

v v

»,Jedna sa o ovplyviiovanie bezprostrednych pracovnych podmienok v prislusnych zavodoch
pracovnymi reprezentaciami spolu s ,dolad'ovanim®“ noriem vzniknutych na wvysSich
arovniach vyjednavania.” Viz Flek (1992, s. 163).

NajvyznamnejSim prdvom odborovych organizacii na podnikovej urovni je prdvo na
spolurozhodovanie a z neho vyplyvajuce pravo veta. Odbory mdzu vyslovit nesuhlas
s akymkol'vek navrhom zamestnavatel'a, napriklad pokial  sa jedna o vypoved zamestnancovi
— Clenovi prislusnej odborovej organizacie — alebo o okamzité zruSenie pracovneho pomeru
zo strany zamestnavatela, ak sa jedna o vydanie pracovnéeho poriadku, stanovenie prispevku
do fondu kultirnych a socialnych potrieb a ¢erpanie z neho, o stanovenie planu dovoleniek,
vydanie pravidiel o bezpeCnosti a ochrane zdravia pri préaci, atd. V takom pripade
zamestnavatel’ nemo6ze opatrenie ucinit’.

Neprijemnost’ tejto pravomoci odborov pre zamestnavatela znasobuje i fakt, Ze odbory
nemaju stanovend Ziadnu Casovu lehotu, v ktorej by sa museli k danému névrhu vyjadrit’.
Dokonca odborova organizacia svoje zamietavé stanovisko nemusi ani nijak zdévodnit', ¢im
sa dostava do neporovnatelne vyhodnejSej pozicie, nez vakej sa nachadza sam
zamestnavatel’, ktory musi svoje postoje s druhou stranou minimalne konzultovat. Zavedenie
maximalne pripustného Casového intervalu na vyjadrenie sa odborov k zamySlanému
opatreniu zamestnavatela a stanovenie povinnosti odborom svoje zamietavé stanovisko
dostatocne zdbvodnit, by bezpochyby vnieslo poriadok do vnutroorganizacneho
rozhodovania a prispelo tak k vyrovnaniu sil na oboch stranach. Pre komparaciu je urCite
uzitocné dodat’, Ze pokial’ u zamestnavatel'a nepésobi odborova organizacia, m6ze on sam
Cinit’ prdvne Ukony, Ci iné opatrenia, u ktorych by sa inak vyZadovalo spolurozhodovanie
odborov. Odpor zamestnavatel'ov vocCi odborovym organizaciam je teda vtomto zmysle

pochopitelny.

20 zakon o kolektivnom vyjednavani
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V poradi druhou vyznamnou kompetenciou je kontrolné pravo odborov. Tu sa jedné o
kontrolu nad dodrZzovanim vSeobecne zavaznych pracovnopravnych predpisov, vnatornych
predpisov zamestnavatela, zavazkov vyplyvajucich z kolektivnych zmlav a bezpecnosti a
ochrany zdravia pri praci. Zakon sice nestanovuje povinnost’ zamestnavatel'a odstranit’ chyby,
na ktoré upozornila odborova organizécia, ale ich nereSpektovanie méze sankcionovat urad
prace. V ,zajati“ sa za tejto situacie ocitd zamestnanec, ktory nemdze vylucit kontrolu zo
strany odborov voci svojej osobe, bez ohladu na to, Ci je alebo nie je Clenom prislusnej
odborovej organizacie. Pozoruhodné je, Ze vacSinu nakladov vznikajucich v suvislosti
s kontrolou v podniku, hradi odborovym organizaciam sam kontrolovany, teda zamestnavatel'.

Dalsim neodvolatelrnym pravom odborov je prdvo na konzultacie zo strany
zamestnavatel'a. Uplatiuje sa v pripadoch, pre ktoré pravne predpisy stanovia povinnost
prejednania (jednordzovej predchadzajucej konzultacie) s prislusnou odborovou organizaciou,
popripade predpisuju stcinnost, €i spolurozhodovanie (CastejSie konzultacie za stanovenym
uc¢elom). Oproti spolurozhodovaniu sa nejedna o tak zasadné pravo odborov. Zamestnavatel
v tychto pripadoch nemusi k ich stanovisku prihliadnut’.

V rebriCku vyznamnosti odborovych kompetencii by sme na poslednom mieste nasli
pravo na informdcie. Zamestnanci a ich reprezentanti maju pravo na informéacie napriklad o
zasadnych otazkach rozvoja, hospodarskych vysledkoch, o perspektive zamestnavatela,
zamyslanych Strukturalnych zmenach, organizacnych alebo racionalizacnych opatreniach,
atd.

V CR moéZe u jedného zamestnavatela sucasne posobit’ viac odborovych organizécii.
V tejto savislosti hovorime o takzvanom odborovom pluralizme. Tato Uprava vyZaduje urcité
usporiadanie vzajomnych vztahov. V zalezZitostiach tykajucich sa vSetkych alebo vécSieho
poCtu zamestnancov, musi zamestnavatel’ v pripadoch, kedy to vyZaduje zakonik prace,
prejednat’ svoje opatrenia s prislusnymi orgdnmi v3etkych zdcastnenych organizécii. Pokial’ sa
organy vsetkych odborovych organizacii nedohodnu najneskdr do patnastich dni od
poZiadania zamestnavatel'om, je rozhodujuce stanovisko tej odborovej organizacie, ktora ma u
zamestnavatela najvysSi pocCet Clenov. Pokial ide o otazky tykajuce sa jednotlivych
zamestnancov, jedna zamestnavatel’ s tou odborovou organizaciou, ktorej je pracovnik
Clenom.

Ak v8ak dany zamestnanec nie je odborovo organizovany, jednd zamestnavatel s tou
odborovou organizéaciou, ktor4a ma u zamestnavatel'a najviac &lenov?. Tato nepochopitelna

pravna Uprava teda nariaduje jednotlivcovi nechat’ sa vo svojich pracovnych zaleZitostiach
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zastupovat’ organizaciou (odbormi), do ktorej sa sam pred ¢asom rozhodol nevstlpit.
Zamestnanec sa opat’ ocitd v situacii, kedy nema Ziadnu vol'bu byt, ¢i nebyt' zastupovany
odbormi. NemdzZe si slobodne zvolit, Ze so zamestnavatel'om bude ohl'adne svojich zalezitosti
jednat’ sam, zastupovanie odbormi nemé6ze odmietnut. Takéto nariadenie nevyhovuje
pracovnikom — ne¢lenom odborov - a 0 spokojnosti odborovych organizacii by sa tiez dalo
prinajmenSom polemizovat. Tie su v takom pripade natené robit’ nieo, za o nie su plateng,
teda zastupovat’ niekoho, kto im neplati Ziadne Clenské prispevky.

Co sa tyka kolektivneho vyjednavania, je samozrejme primeranejsie viest' jednania iba
medzi dvomi partnermi. Preto zakon stanovuje, Ze odborové organizacie, paralelne pdsobiace
u zamestnavatel'a, mézu jednat o kolektivnej zmluve len spolo€ne a vo vzajomnej zhode, ak

sa medzi sebou a zamestnavatel'om nedohodnu inak.

44.1 RADA ZAMESTNANCOV A ZASTUPCI PRE OBLAST BEZPECNOSTI A
OCHRANY ZDRAVIA PRI PRACI

Smernice Eurdpskeho spoloCenstva a Europska socialna charta Rady Eurdpy zavézuju
Clenské a signatarske Staty zaistit' v narodnej legislative komunikaciu zamestnavatela so
zamestnancami alebo ich z&stupcami bez ohl'adu na ich organizovanost. S ohl'adom na tieto
medzinarodne pravne dokumenty a v suvislosti s klesajucou odborovou organizovanostou
bola novelou zékonnika prace s G€&innostou od januara 2001 ,,zaistena“** komunikacia medzi
zamestnavatel'om a zamestnancami prostrednictvom rady zamestnancov a zastupcov pre
oblast’ bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci. Zavedenim tychto foriem reprezentacie bola
zaloZzend moznost’ viest' socialny dialog aj v podnikoch s viac neZz dvadsiatimipiatimi
zamestnancami, kde nepdsobi odborova organizacia.

Rada zamestnancov je kolektivny organ, ktory mdze byt voleny u zamestndvatel'a
s viac neZz dvadsiatimipiatimi zamestnancami. Rovnako, ako zastupcovia pre bezpe€nost’ a
ochranu zdravia pri praci, méze byt volena vylucne len na prianie zamestnancov, ktoré musi
byt vyjadrené pisomnym navrhom, podpisanym najmenej jednou tretinou zamestnancov. Jej
vznik teda nie je samozrejmostou. Pre porovnanie, k zaloZeniu odborovej organizécie
v podniku stacia len traja zamestnanci.

AvSak, ak u zamestnavatela pdsobi odborovd organizacia, nemdze byt rada

zamestnancov ani zastupcovia pre bezpecnost’ a ochranu zdravia pri praci (dalej ,,BOZP*)

21 nokial si zamestnanec nevyberie int odborov organizéciu
22 podstata uvodzoviek na tomto mieste bude zrejmé po nasledujicom vysvetlenti.
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voleni. Dokonca, ak v dobe vzniku odborovej organizacie u zamestnavatela rada
zamestnancov a zastupcovia pre oblast BOZP uZz p6sobia, potom vznikom odborovej
organizacie (v krajnom pripade len stromi ¢lenmi!) rada zamestnancov a zastupcovia pre
oblast BOZP zaniknu a ich ¢innost” konci. VSetky opravnenia jednat’ za zamestnancov potom
prevezme prislusny odborovy organ. Vébec sa teda nejedna o rovnopravne zamestnanecké
participacie, tak, ako je tomu v inych vyspelych ekonomikach. Zamestnanci si nemdzu
slobodne zvolit medzi odbormi a demokratickejSim spésobom svojho zastupovania — radami
zavodov — volenymi celym kolektivom zamestnancov bez ohl'adu na ich odborové ¢lenstvo.

Tato pravna uprava je vysledkom ,,dohody* socialnych partnerov, kedy odborové
organizécie zastipené v RHSD pri prejednavani novely zakonniku prace vroku 2000
nekompromisne poZadovali, aby aj nadalej zostali vyluCnymi zastupcami vSetkych
zamestnancov. Zastupcovia zamestnavatel'ov zas poZzadovali zastupovanie zamestnancov iba
jednym partnerom. Nakoniec teda bol dosiahnuty tento nezvycajny ,.kompromis®, ktory vo
svojich dbsledkoch konzervuje pravny stav, ktory u nas existoval pred rokom 1989.

Keby sme skumali tato Upravu do najmenSich detailov, prideme na zvlaStne
legislativne vakuum. Predstavme si, Ze v podniku, ktory ma viacej organizacnych jednotiek,
pdsobi v jednej z nich odborova organizacia. Ta nehodla svoju pésobnost’ rozSirovat’ na iné
pracoviska. PretoZe v8ak odbory u zamestnavatel'a posobia (nie je podstatné, Ze nep6sobia
v rozsahu celeho podniku), nie je mozné u neho ustanovit’ inych zastupcov zamestnancov,
teda na ostatnych pracoviskadch uz neméze byt zvolenad rada zamestnancov a pracovnici —
principali - tam zostavaju bez svojich agentov. Je jasné, Ze stouto situdciou sa pri
schval'ovani zakona nepocitalo.

Prislusné odborové organy tieZz jednaju o pracovnopravnych vztahoch v podstatne
vacsom rozsahu a zostavaju jedinymi zastupcami zamestnancov v oblasti kolektivnych
pracovnopravnych vztahov (v oblasti kolektivneho vyjednavania). Medzi prava odborovych
organizcii patri pravo na informacie, pravo na predbeZzné prejednanie rozhodnuti, pravo na
spolurozhodovanie a koneCne pravo veta (zoradené od menej vyznamnych Kk
najvyznamnejsSim). Z uvedenych nadobldajd rady zavodov iba minimum, aj to len tych menej
vyznamnych (pravo na informacie a na prejednanie). Odborom sa teda v CR podarilo udrzat’
si monopol na reprezentaciu zamestnancov pri kolektivnom vyjednédvani. Tato neStandardna
situacia, ktorej analdgiu by sme nenasli nikde v Eurdpe (okrem Slovenska), znamend, Ze uzZ na
tej najnizsej (podnikovej) urovni zastupuju pracovnikov externi agenti (odborovi funkcionari)
a nie autentické pracovné reprezentacie (rady zavodov), ako by sme mohli logicky oCakavat.

Teda uZ zakladny stavebny kamen ,,pyramidy socialnych ist6t“ (socidlneho partnerstva) je
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sporny a vnaSa do systému znaCné pochybnosti o kontinuite zamestnaneckych priani a
potrieb. Len tazko sa potom da suhlasit’ s oznatenim Ceského systému pojmom ,socialne
partnerstvo®. ,,Aby sme v CR mohli hovorit’ o socidlnom partnerstve nemecko — rakdskeho
typu, museli by odbory opustit’ celd podnikovd Uroven zastupovania pracovnych zaujmov.
Naviac v systéme socidlneho partnerstva nemaju rady zavodov pravo vyhlasovat’ stavku, na
rozdiel od ¢eského systému, kde odbory tito moznost' maju.“ Viz Flek (1992, s. 167).

Nech uz hovorime o radach zamestnancov alebo o odboroch, zamestnavatel je
povinny vytvorit' im na svoj ndklad podmienky pre riadny vykon ich Cinnosti. Zakon tym
zakotvuje princip, podla ktorého naklady na zastupovanie zamestnancov hradi ,,0pozi¢na
strana“, teda zamestnavatel. To je i vo svete bezna prax, avSak po kratSej Uvahe sa nam
nemo6ze zdat' celkom fér, pretoZze vo svojej podstate zakotvuje asymetricky system, kde
zamestnavatel’ podporuje existenciu svojho protivnika v kolektivnom vyjednavani, s ktorym
by sa pri podnikani najrad3ej nestretaval. Naopak to samozrejme nefunguje, odbory nehradia
naklady na cinnost' zamestnavatel'skych zdruZeni, aj ked maju nesmierny zaujem na
existencii tychto zdruZeni, pretoZe inak by pre neexistenciu partnera vo vyjednavani nemohli
kolektivne vyjednavat’. V zasade sa vo vSetkych sférach obcianskeho Zivota uplatiuje systém,
v ktorom ¢lenovania istych asociacii a zdruZeni nesu naklady s ¢innostou organizacii spojené.
Preto by nemal byt problém zaviest' tento princip aj do oblasti odborového zastupovania.
Naopak by to mohlo pomdct’ odstranit’ materidlnu, profesionalnu a informacnu asymetriu

medzi odborovymi a zamestnavatel'skymi zastupitel'stvami, o ktorej sme hovorili uz skér.

4.4.2 PODNIKOVE KOLEKTIVNE ZMLUVY

Kolektivne vyjednavanie k uzatvoreniu podnikovych kolektivnych zmliv predstavuje,
¢o do skuto¢ného vplyvu na kvalitu pracovnych podmienok, najdélezitejSiu formu socialneho
dialogu. Podnikové zmluvy uzatvorené v danom obdobi moZno pocitat’ radovo na tisice, a z
tohto pohladu, ale aj s ohladom na pocCty zamestnancov, na ktoré sa vztahuju, prevazuju
podnikové kolektivne zmluvy nad kolektivnymi zmluvami vysSieho stupia.

Z tabulky prevzatej od CMKOS vyplyva, Ze sa medzirotne znizoval ako pocet
zamestnavatel'ov, u ktorych pdsobila zakladna odborova organizécia (z pébvodnych 12 895
v roku 1994 na konecnych 8 708 v roku 2001, Co predstavuje viac neZ tridsat’ percentny
ubytok), tak poCet uzatvorenych podnikovych kolektivnych zmlav (z pévodnych 5 506 v roku
1994 na 4 205 v roku 2001, teda pokles o priblizne dvadsatstyri percent). Vynimkou bol rok
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1995, kedy doSlo k miernemu nérastu poCtu zamestnavatel'ov a vyraznému navyseniu poctu
uzatvorenych podnikovych kolektivnych zmlav. Viz tabul’ka 6.

Tabulka 6. Rozsah kolektivneho vyjednavania na podnikovej drovni za CMKOS
v rokoch 1994 — 2001

Zmena
v %
2001/
1994

1994 1995 1996 1997 1998 1999 2000 2001

Pocet zamestnavatel'ov
s poftom zamestnancov
do 50, u ktorych pdsobi X X X X X 970 1171 877
zékladna odborova
organizacia

Pocet uzatvorenych PKS

u tychto zamestnavatel'ov X X % X % & o .

Z toho: pocet PKS, ktoré
obsahuju priamo alebo
formou prilohy Gpravu
miezd

X X X X X 598 726 555

Pocet zamestnavatel'ov
s poctom zamestnancov
od 51 do 100, kde pdsobi X X X X X 683 853 763
zakladna odborova
organizicia

Pocet uzatvorenych PKS

u tychto zamestnéavatel'ov X X X X X 540 641 538

Z toho pocet PKS, ktoré
obsahuju priamo alebo
formou prilohy Gpravu
miezd

Z toho pocet odborovo

organizovanych

ANESUE IO 1954264 | 1818794 | 1524201 | 1375135 | 1053462 | 920343 | 838188 | 761382 | 3896
zamestnavatelov, kde

posobi zakladna odborova

organizacia

X X X X X 419 510 449

Z toho pocet PKS, ktoré

obsahuja priamo alebo 3787 3541 3607 2936 2868 2695 2433 2631
formou prilohy Upravu (68,78%) | (39,84%) | (57,26%) | (55,06%) | (57,69%) | (57,36%) | (56,07%) | (62,57%)
miezd
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Pocet zamestnancov

v posobnosti odborovych

zvazov celkom, ktorym st | 1 790 535 | 1547 612 | 1435176 | 1266 234 | 949630 | 945066 | 928587 | 828337 46,26
mzdy poskytované na

zaklade KS

Pocet uzatvorenych PKS

u tychto zamestnavatel'ov X X X X X 224 £ —
Z toho pocet PKS, ktoré
obsahujd priamo alebo x x X x X 211 336 353

formou prilohy Gpravu (94,20%) | (95,18%) | (92,40%)

miezd

Z toho pocet odborovych
organov, ktoré X
neuzatvorili PKS

1001/
1995=
87,83

1150 1749 1309 1318 927 1122 1010
(17,52%) | (20,76%) | (17,43%) | (20,09%) | (17,82%) | (22,37%) | (21,35%)

Zdroj: Informacni systém o pracovnich podminkach (2001), vlastné vypocty 3
Pozndmka: Udaje su iba za tie odborové zvazy CMKOS, ktoré sa Setrenia v rAmci CMKOS v jednotlivych
rokoch Ucastnili.

Z tabulky je patrné, Ze tempo poklesu podielu odborovych organizacii, ktoré
uzatvorili podnikovu kolektivnu zmluvu (v roku 2001 neuzatvorilo podnikova kolektivnu
zmluvu 21 % odborovych organov oproti 18 % v roku 1995) je pomalSie, neZ tempo poklesu
pocCtu odborovych organizacii pdsobiacich v podnikoch (v roku 2001 uZ pdsobilo len 72 %
potu odborovych organizacii z roku 1995). Vyvoj poctu uzatvorenych kolektivnych zmlav
prislusSnymi odborovymi zvdzmi a poctu zmlliv uzatvorenych v jednotlivych regiénoch
doklada priloha 2 a 3.

Medzi vSeobecné dovody neuzatvarania podnikovych kolektivnych zmluv, podla
spravy CMKOS, patri pasivita a nefunkénost’ niektorych odborovych organizécii, neochota
niektorych zamestnavatel'ov kolektivne vyjednavat, pripadne uzatvarat nadStandartné
zavazky s ohl'adom na ekonomicku situaciu firmy, dalej vzajomna dohoda medzi odbormi a
managementom o neuzatvoreni podnikovej kolektivnej zmluvy v pripadoch, ked kolektivna
zmluva vysSieho stupfia zaruCuje zamestnancom vysSie Standardy, nez by bola schopna
zjednat’" odborova organizacia na podnikovej Grovni a koneCne su to pripady, kedy je
kolektivne vyjednévanie eliminované poskytovanim nadStandartnych zamestnaneckych vyhod
z vble zamestnavatela.

Podnikové kolektivne zmluvy su tiez Casto po vecnej a formalnej stranke znacne
rigidné. Zmluvni partneri, ktori raz nasli rieSenie urCitych otazok, neradi aj niekol'ko rokov
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uvazuju o zmene. Zamestnavatelia sa opradvnene obavaju eSte vysSich mzdovych a inych
pracovnopravnych poziadaviek odborov a odbory st naopak spokojné, Ze sa im v starych
kontraktoch podarilo vyjednat’ veli¢iny v danom rozsahu a nemaju chut’ dalej riskovat’ stratu
tychto Standardov.

Tabulka neuprosne doklada drasticky prepad odborovej organizovanosti v druhej
polovici devatdesiatych rokov. Kym v roku 1994 CMKOS registroval 1 954 264 ¢&lenov,
v roku 2001 to bolo uz len 39 % z pévodného poctu.

Absolutna vacsina kolektivnych zmlav obsahuje priamo, alebo aspon formou prilohy,
mzdové ujednania. Tento podiel je eSte vy3si u kontraktov, kde jednou zo zmluvnych stran je
zamestnavatel’ so zahrani¢nym kapitalom. Kym u domacich zamestnavatel'ov sa tento zlomok
pohybuje okolo Sestdesiat percent, u zahrani¢nych neklesa pod devatdesiat percent. Pritom
musime konStatovat', Ze len v malom percente z nich si mzdové prirastky viazané na vyvoj
ostatnych ekonomickych ukazatelov, ako napriklad na inflaciu, €i produktivitu prace. Rast
mzdovej Urovne je podmieneny hospodarskymi vysledkami firmy iba v jednej tretine
kontraktov obsahujlcich mzdové ujednania.?® Prehl'ad o konkrétnych forméch zjednavania
najvyssieno mesacného mzdoveho tarifu v jednotlivych regionoch a priloha 6 medziro¢né
porovnanie vSetkych mzdovych tarifov od roku 1993 do roku 2003.

VSeobecnym zaverom z analyzy danych dat je poznanie, Ze rozdiely v konkrétnych
vySkach miezd v jednotlivych regiénoch su len minimalne pre nizSie tarifné stupne, pre vyssie
tarifné stupne sa dané regiony, ¢o do vysky mzdovych tarifov, od seba vyrazne odlisuju.

Dalej zistujeme, Ze v sledovanom obdobi najvyssie poloZend tarifnd stupnicu mala Praha a

v v

v v

v Pardubickom, Libereckom kraji a v kraji Vysocina.

Novela zékoniku prace a zakona o mzde a plate, s ucinnostou od januara 2001,
priniesla rozSirenie mozZnosti pre obsah kolektivnych zmllv, resp. pre zvysenie
pracovnopravnych narokov zamestnancov. Dovtedy platné ustanovenie, podla ktorého
kolektivne zmluvy smeli upravovat naroky zamestnancov len v otdzkach, v ktorych ich

k tomu vyslovene opraviioval zakon, sa touto Upravou pretransformovalo na také, podla

% porovnanim jednotlivych odborovych zvézov zistujeme, Ze tarifné stupnica je najvyssie poloZzena
v organizéciach, v ktorych posobi OS energetikov, s relativne vel’kym odstupom nasleduji OS chémie a OS

priemyslu a OS dopravy. Rozdiel vySok dohodnutych miezd medzi OS energetikov a OS dopravy bol v roku
2002 skoro Sestdesiat percent u najvysSieho tarifného stupna.
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ktorého kolektivhe zmluvy mézu upravovat' Fubovolné zamestnanecké néroky. PostaCujlce
ku tomu je, aby Uprava nebola v rozpore so zakonom, pricom uZ nie je potrebné zmocnenie
dané pravnym predpisom.**

Co sa tyka zjednavania mzdovych a ostatnych pracovnopravnych narokov, novela
Ziadnu zmenu nepriniesla. Tieto naroky je mozné v kolektivnych zmluvéich upravovat’ len
v rdmci danych pracovnopravnych predpisov. ZvySovat’ uvedené naroky nad zékonny ramec
je mozné len v pripadoch, kedy ktomu zakonik prace kolektivnu zmluvu vyslovene
opraviuje. Odbory sa samozrejme usilovali o uvolnenie priestoru pre Kkolektivne

vyjednavanie, ale v tejto oblasti uspesné neboli.

2 Medzi nemzdovymi pracovnopravnymi narokmi, ktoré sa odborom podarilo presadit, ide napriklad o moznost
dohodnut dalSie nasobky priemerného zarobku ako odstupného, moznost’ zvySenia nahrady mzdy pri prestojoch,
zvysené jednorazové odSkodnenie pozostalych v pripade Umrtia pracovnika a pod. Hlavne ale je mozné

v mzdovej oblasti urit’ vysSiu minimalnu mzdu, nez stanovi prislusné nariadenie vlady, zjednat' int vySku
priplatku za pracu v noci a za pracu v ztiazenom a zdraviu Skodlivom prostredi, neZ stanovi pravny predpis.
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5 STAVAJUCISYSTEM A JEHO ALTERNATIVY

Tak, ako uZ bystry Citatel’ pochopil z predoslého vykladu, Cesky systém kolektivneho
vyjednavania sa do znaCnej miery v zasadnych principoch svojho fungovania odliSuje od v tretej
kapitole popisovanych hlavnych typov kolektivneho vyjednavania — od systému socidlneho
partnerstva nemecko-rakuskeho typu, i od liberalnejSieho deregulovaného systému britského
typu.' V niektorych otazkach si sdm sebe protire¢i, alebo dokonca na dané otazky nenachadza
Ziadne odpovede. A prave tieto rozdiely, rovnako ako stavajuce legislativne vakuum, p6sobia ako

»Z2ivna péda* pri formulovani vSeobecnych doporuceni a alternativnych opatreni.
5.1 ZAVAZNOST CI NEZAVAZNOST KOLEKTiVNYCH ZMLUV

Prvym nametom na zamyslenie je stavajuca pravna Uprava, podla ktorej pri kolektivnom
vyjednavani a uzatvarani kolektivnych zmlav vyjednévaju odbory za vSetkych zamestnancov, bez
ohladu na to, Ci sd, alebo nie st Clenmi prislusnych odborov. Takyto princip nevyhovuje
samotnym odborom, ktorym vadi, Ze na vysledkoch ich Cinnosti profituju aj zamestnanci -
neclenovia — neplati€i ¢lenskych prispevkov. V kone¢nom désledku to pésobi demotivujico na
potencidlnych novych ¢lenov a nasledne tak prispieva k poklesu ich ¢lenskej zakladne.

Okrem toho, Ze podobné principy modernd spolocnost oznaCuje pojmom
»hedemokratické*, pretoZe Cloveku brania slobodne za seba rozhodovat’ (odmietnut’ zastupenie
odbormi a aplikdciu nimi vyjednanych zavazkov) a ,vaznia“ ho v zajati nim samotnym
neprijatych kontraktov, ma tato Gprava daleko zéavaznejSie neblahé nésledky na realne
ekonomickeé veli€iny, ako je napriklad nezamestnanost. Tym, Ze zamestnanec nemo6ze odmietnut’
zastUpenie odbormi, neméze sa ,,podbizet* za niZSiu nez odbormi vyjednani mzdu. A to ani
v situécii, kedy odbormi vyjednand mzda dosahuje takej vySky, Ze pri nej zamestnanec nutne
pride o svoje pracovné miesto, pretoZze zamestnavatel nie je schopny vyplacat mzdy v danom
objeme, alebo v situécii, kedy by potencialny zamestnanec z radov nezamestnanych mohol byt
obsadeny na pracovné miesto, ale len za mzdu nizSiu, neZz je mzda vyplyvajaca pre neho

z kolektivnej zmluvy.

69



Nariadenie o vSeobecnej zavaznosti kolektivnych zmlav aj pre zamestnancov — neclenov
prislusnych odborovych zvédzov - sa najviac prejavuje v obdobiach recesie, avSak negativny
dopad na ekonomiku ma prakticky neustale. Odstranenie zavaznosti kolektivnych zmlav pre
neClenov odborovych organizacii, alebo inak povedané, zavedenie zavéznosti danych kontraktov
len pre Clenov organizacii zmluvy uzatvarajicich, by do systému vnieslo potrebnd davku

demokracie a nepochybne prispelo k odbiraniu makroekonomického zla - nezamestnanosti.

5.2 DOBA ZAVAZNOSTI KOLEKTIVNYCH ZMLUV

Dal3ie doporucenie smeruje k otazke doby, na ktor( sa, ako podnikové, tak kolektivne
zmluvy vysSieho stupfia uzatvarajd. V Ceskej republike plati princip, podl'a ktorého sa kolektivna
zmluva uzatvara na dobu v nej urend. Ak ta nie je ur€ena, automaticky sa bma za to, Ze je rovna
jednému roku. Jednorogna platnost’ je v Cechach zaroven najCastejsie vyuZivana. To znamena, Ze
vSetky otazky vzmluve obsiahnuté (otazky rozdielneho vyznamu) kaZzdoroCne, opakovane
podliehaju procesu znovuschvalovania. Tym sa proces vyjedndvania do znaCnej miery
zneprehladfiuje (nevyznamné otazky mozu byt predmetom kamufléZi jednej zo stréan),
komplikuje, pretahuje, predraZzuje a odputava sa pozornost' od skutoCne dolezitych otazok.
Pritom rieSenia tychto otdzok by mohli mat’ rozdielnu ¢asovu platnost’.

Ceskému systému by pre zaciatok prospeli aspori dve kolektivne zmluvy (podnikové, ale
aj vysSSieho stupna), stym, Ze jedna by obsahovala pracovnopravne naroky zamestnancov a
rieSenie socidlnych otdzok a mala platnost’ napriklad dva roky a druhad by obsahovala mzdové

ujednania a dobu platnosti jeden rok.

! Samozrejme, v Eurépe existuje i cela 3kala zmie$anych, nevyhrotenych systémov (ako napriklad vo Franctizsku,
Spanielsku a Grécku), ale tie autorka tychto riadkov v zhode s V. Flekom nepovaZuje za najefektivnejsie a za
doporuceniahodné pre esky systém.

Z Naviac by pripadni zaujemcovia o zastupovanie odbormi ziskali dodato&ni motivéciu pre vstup do odborov a
odborové centraly by tak nemuseli ,,plakat™ nad svojou miznicou ¢lenskou zakladfiou.
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5.3 ROZSIROVANIE INSTITUTU SPOLUROZHODOVANIA A
INFORMACNA ASYMETRIA OBOCH STRAN

Zakon 0 mzde, odmene za pracovnu pohotovost  a o priemernom zarobku jasne stanovuje
povinnost’ zamestnavatela v pripadoch, kedy mzda nie je urCena priamo v kolektivnej zmluve,
prejednat’ jej poskytovanie s prisluSnou odborovou organizaciou. Toto ustanovenie zakona
nemozno Vv kolektivnej zmluve nijak modifikovat. Avsak v praxi sa v kolektivnych zmluvéch,
v Castiach vymedzujacich spolurozhodovanie, €asto objavuje text: ,,pri vyjednavani vnatorného
mzdového predpisu zamestnavatela“, popripade ,,pri stanovovani pravidiel odmenovania
zamestnancov“. Samozrejme, takéto ustanovenie v Casti vymedzujlacej spolurozhodovanie
spravne nema Co robit’, pretoZze zdkon hovori o prejednani, nie o spolurozhodovani odborov. To,
Ze sa podobny odstavec (hlavne v otdzkach tykajucich sa odmeriovania zamestnancov) do
kolektivnej zmluvy, do Casti vymedzujicej spolurozhodovanie, odborom podari presadit’, potom
znamend nezakonné rozSirovanie institatu spolurozhodovania a je doésledkom materiélnej,
profesionélnej a informacnej asymetrie stran. Odbory, narozdiel od zamestnavatel'ov, disponuju
radom pravnikov a odbornikov na pracovnopravne vztahy.

K odstraneniu tohoto nedostatku su potrebné dve zasadné opatrenia. Jedno z nich je
dochadza, teda k odblraniu danej materialnej asymetrie medzi stranami a druhé spociva

v doslednej kontrole dodrZiavania zakonov, tzn. v kontrole zjednanych ustanoveni Statom.

5.4 NAKLADY NA CINNOST ODBOROVYCH ORGANIZACII A
MATERIALNA ASYMETRIA OBOCH STRAN

V predchadzajucom odstavci sme sa oboznamili s jednym z ddsledkov pretrvavajucej
materialnej, informacnej a profesionalnej priepasti medzi odborovymi organizaciami a
zamestnavatel'mi, pripadne organizaciami zamestnavatelov. Teraz sa podme pozriet, ¢o tato
asymetriu sposobuje a fixuje a aké je mozné vychodisko z nej.

Podla stavajucej legislativnej Upravy je zamestnavatel povinny na svoj naklad vytvorit

podmienky pre riadny vykon Ccinnosti odborovych organizacii. Tym zakon stanovuje, Ze
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zamestnavatel’ nepriamo ,,sponzoruje*®

¢innost’ opozicnej strany pre kolektivne vyjednavanie so
sebou samotnym. Toto ,sponzorstvo“ sa mu vracia v podobe materidlne, profesionalne a
informacne dobre vybaveného protivnika a plati, Ze ¢im vysSie ,sponzorské prispevky*, tym
lepsie vybaveny protivnik. Cim lepsie vybaveny protivnik (relativne, vzhladom k samotnému
zamestnavatel'ovi), tym skér sa mu do uzatvaranych zmldv podari presadit’ tvrdé mzdové,
pracovnopravne a iné naroky zamestnancov a tym vysSie néklady pracovnej sily pre
zamestnavatela. V krajnom, nie vSak nerealnom pripade, tiez tym vysSia pravdepodobnost,, Ze sa
odborom do kontraktov podari presadit’ nezakonné ustanovenia typu rozSirovania institutu
spolurozhodovania nad rdmec dany zékonom.

Pokial’ sa na vec pozrieme z opanej strany, odborové zvazy majd nesporny zaujem na
existencii a Cinnosti zamestnavatel'skych zvézov (dokonca sa pokuSali do zakona presadit’ i
povinné Clenstvo zamestnavatel'ov v zamestnavatel'skych organizaciach), pretoze pokial’ nemaju
stranu pre kolektivne vyjednavanie, neméZu vyjednavat, ¢o je pre nich neprijemna situécia.
Avsak, aj cez tento nesmierny zaujem na existencii zamestnavatel'skych organizécii, neplatia
zamestnavatel'om Ziadne prispevky na Cinnost’ ich organizacii.

Podpora odborovych organizacii zo strany zamestnavatelov je teda len vel'mi tazko
pochopitelna a ospravedinitelna. Uprava v tejto oblasti by do systému vniesla spravodlivy
poriadok a pomohla k odburaniu zmienovanej materialnej bariéry medzi zamestnavatelmi a ich

organizaciami a medzi odborovymi organizaciami.

5.5 KOLEKTIVNE ZMLUVY VYSSIEHO STUPNA

Kolektivne zmluvy vysSieho stupna pésobia ako vychodisko pre nizSie clanky, ako
LStartovacia plocha® pre kolektivne vyjednavanie a kolektivne zmluvy na drovni podnikov.
Stanovuju isté miniméalne Standardy, s tym, Ze v podnikovych kolektivnych zmluvach zvycajne
dochadza krozSireniu mzdovych a pracovnopravnych narokov zamestnancov. Ale podobnu
ulohu uz zohrava sam zakon. Podla zakona o kolektivnom vyjednavani by vsak kolektivne

zmluvy vysSieho stupfia mohli urCit’ najvyssSie pripustny rozsah mzdovych nérokov. Tohoto

¥ Samozrejme, zamestnavatel odborom nevypléaca hotové peniaze, ale tym, Ze im napriklad poskytuje priestory pre
vykon ich ¢innosti, alebo uvolfuje ich hlavnych funkcionarov z prace a pritom im vyplaca mzdu vo vyske
priemerného zarobku, Setri odborom néklady, ktoré by inak museli hradit’ zo svojho rozpoctu a tak méZeme hovorit’
0 nepriamom ,,sponzorstve* zo strany zamestnavatela.
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opravnenia zmluvy bohuZial’ vébec nevyuZivaju. Mzdové ujednania v kolektivnych zmluvéach
vysSieho stupfia su asymetrické, oproti ,,nepodkroCitelnému“ minimu v nich chyba
»heprekroCitel'né* maximum.

Pokial' maju mat’ kolektivne zmluvy vysSieho stupna nejaky vyznam (cielom takych
zmlav ma byt zabezpeCit' rovné pracovné podmienky u viacerych zamestnavatel'ov), musia
obsahovat’ presne stanovené medze, v rdmci ktorych sa podnikové kolektivne zmluvy mézu
pohybovat, a nie len jednu (spodnd) medz. Inak nikdy nedojde k zjednoteniu pracovnych
podmienok u réznych zamestnavatelov. Naviac, pokial’ nie si stanovené maximalne limity,

nepozna konkurencény boj a agresivita odborovych zvazov rozumnu hranicu.

5.6 ROZSIROVANIE ZAVAZNOSTI KOLEKTIVNYCH ZMLUV
VYSSIEHO STUPNA

Co sa tyka rozsirovania zavéznosti kolektivnych zmliv vy3Sieho stupia, je jasné, Ze
stavajuca legislativa ho upravuje natol’ko nepresnym spOsobom, Ze pre dalSi vyvoj nie je
udrZzatel'nd. Naviac zakotvuje princip stanovovania pravidiel ex —post. Preto v tejto savislosti
mozno vyslovit doporucenie pre podporu Navrhu zakona, ktorym sa meni zakon €. 2/1991 Sb., o
kolektivnom vyjednavani a zakon €. 9/1991 Sb., o zamestnanosti a pésobnosti organov Ceskej
republiky na Gseku zamestnanosti, ktory predklada minister prace a socialnych veci vlade Ceskej
republiky v novembri 2003, a ktory presnym spésobom urcuje pravidla rozsirovania prislusnych
kontraktov. Toto doporuCenie povaZzujem za dostatocne zargumentované vykladom v kapitole
4.3.

5.7 STAVKA, VYLUKA A STAVKOKAZECTVO

K zamysleniu nas v prvej rade vedie minimalny pocCet zamestnancov, ktori vyjadruju
podporu stavke. Dnes k vyhlaseniu stavky staci suhlas jednej polovice zamestnancov, ktorych sa
méa zmluva tykat' Pre porovnanie, v systéme socialneho partnerstva nemecko—rakuskeho typu,

ktory sa stal &iastoénym* vzorom &eskych odborov, je potrebny sthlas minimalne troch Stvrtim

* Ciasto&nym preto, Ze v otazkach tykajtcich sa prav odborov 0zaj stoji ako vzor &eskym odborom, v otazkach
tykajucich sa naopak povinnosti a zodpovednosti odborovych zvazov, akoby sa na ,,idealny systém* zabldalo.
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zamestnancov. Tym nemecké odbory nest vedla vyznamnych pravomoci i znaény diel
zodpovednosti, kdeZto Ceské odbory tdto vyrovnanost' postradajd. Pritom naklady stavky urcire
nie su zanedbatelne. Preto je prave Uprava minima poctu hlasov v prospech stavky jednym
z najzasadnejSich opatreni smerujacich k zefektivneniu systému kolektivneho vyjednavania. Za
samozrejmost’ povazujem naslednu kontrolu dodrziavania tohoto kvantitativneho kritéria zo
strany Statu.

Stavky sa tyka aj dalSie doporucenie. Pokial' sa zamestnancom nenariadi, aby pocas
vyluky ,,sedeli doma so zaloZzenymi rukami“ (€o samozrejme po nich nikto nechce), potom
odstavec o stdvkokazectve neméa v Ceskom zakone ¢o robit’. Jedine vypustenie takého nariadenia
moze prispiet’ k vyrovnaniu sil na oboch stranach.

Do oc€i bijucou je ta Cast’ Ceského zakona o kolektivnom vyjednavani, ktord umoznuje
stavky politické a solidarne. Tazko povedat, v ktorej vyspelej ekonomike sa Cesky
zakonodarcovia pri schvalovani tychto praktik inSpirovali, pretoZze ani v systéme socialneho
partnerstva nemecko-rakuskeho typu, ani v deregulovanom systéme britského typu nie su
podobné prostriedky legalne. Ciel'om politickej stavky je ochrana, Ci presadenie politickych,
ob&ianskych a kultdrnych prav, ale aj odpor voci ekonomickej a sociélnej politike 3tatu. Ulohou
stavky solidarnej je podpora poZiadaviek stavkujucich vinom podniku. Uz samotna definicia
takych stdvok dava dost’ dévodov pre ich legislativny zdkaz. Jednd sa totiZ o aktivity namierené
proti istému subjektu (subjektom), ale s neblahym dopadom na subjekt (subjekty) iny (iné). Pre
uplnost’ si tieZ pripomenime, Ze o politickej a solidarnej vyluke sa v ceskom zakone nehovori. Pre
spravne fungovanie systému kolektivneho vyjednavania akéhokolvek typu je zasadna
vyvézenost’ moci a zodpovednosti. V tejto savislosti jedingm moZnym rieSenim je definitivny
zakaz politickych a solidarnych stavok.

Stavku v Ceskej legislative upravuje len Zakon o kolektivnom vyjednavani (stavkovu
pohotovost’ zakon neupravuje vobec). Ten vSak stavku upravuje len v savislosti s kolektivnym
vyjednavanim. Stvky z inych dévodov nie su zakazané (su legalne), ale pravo na ne zarucené nie
je. Jednéa sa o vazne legislativne vakuum. Tuto medzeru v zakone a potrebu konkrétnej pravnej
Upravy eSte zvyraziuje fakt, Ze naprosta vacsina stavok je v CR vyhlasovana mimo zakon o
kolektivhom vyjednévani.

Ak ma Cesky systém kolektivneho vyjednavania fungovat’ efektivnym spdsobom, teda ak
méa byt vysledkom vyvéazenych sil na oboch stranach, je nutna legislativna Uprava v oblasti
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vyluky. Podla stavajuceho poriadku predstavuje vyluka prekdzku v praci na strane
zamestnavatela, pri ktorej zamestnancom prinalezi nadhrada mzdy vo vySke jednej polovice
priemerného zarobku. Za takéhoto vymedzenia je vyluka v praxi nepouzitel'nd a zamestnavatelia
tak zostavaju bez adekvatneho prostriedku proti stavke. V tejto oblasti sa ndm ponuka jediné
rieSenie spocivajlce v predefinovani vyluky tak, aby predstavovala realnu hrozbu i s pripadnymi
dopadmi a aby ti, ktori ju uplatnia (zamestnavatelia) neplatili za jej pouZzitie, teda aby pocas

vyluky neprinalezala pracovnikom nahrada mzdy.

58 ZASTUPOVANIE, SPOLUROZHODOVANIE A KONTROLA ZO
STRANY ODBOROVYCH ORGANIZACII

NajvyznamnejSim pravom odborovych organizacii na podnikovej Urovni je pravo na
spolurozhodovanie a zneho vyplyvajuce pravo veta. Odbory mézu vyslovit' nesuhlas
s akymkol'vek névrhom zamestnavatela. V takom pripade zamestnavatel nemo6Ze opatrenie
uCinit. Svoje zamietavé stanovisko pritom odbory nemusia ani nijak zddvodnit a na svoje
vyjadrenie nemaju stanovenu Ziadnu lehotu. Tym sa dostavaju do neporovnatel'ne vyhodnejSej
pozicie, nez v akej sa nachadza zamestnavatel’, ktory musi svoje postoje s druhou stranou vzdy
minimalne konzultovat. Zavedenie maximalne pripustného ¢asového intervalu na vyjadrenie sa
odborov k zamyslanému opatreniu zamestnavatela a stanovenie povinnosti odborov svoje
zamietavé stanovisko dostatocne zddvodnit, by nepochybne vnieslo poriadok do
vnutroorganizacneho rozhodovania.

Co sa tyka kontroly zamestnavatela zo strany odborov, za zmienku stoja dve veci. Prva sa
tyka nakladov na vykon kontroly, ktoré odborovym organizaciam hradi sdm kontrolovany, teda
zamestnavatel’, druha skutoCnosti, Ze jednotlivi zamestnanci nem6zu vylacit' kontrolu zo strany
odborov voCi svojej osobe, a to ani ked' nie su ¢lenmi prislusnych odborov. Takéto usporiadanie
vzajomnych vztahov je prinajmenSom zvlastne.

Dalsim nedostatkom v Geskom systéme kolektivnych pracovnopravnych vztahov je ten
fakt, Ze pracovnik — neClen prislusnych odborov — v Ziadnom pripade neméze odmietnut’
zastupovanie odbormi. Pokial’ nie je odborovo organizovany, jedna zamestnavatel’ v otazkach
pracovnopravnych sporov s tou odborovou organizaciou, ktorda ma u zamestnavatel'a najviac

¢lenov. Zamestnanec neméZze so zamestnavatel'om ohladne svojej osoby jednat’ sdm. Odstranenie
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tohoto nedostatku by prispelo k spokojnosti pracovnikov a neprekdZzalo by ani samotnym
odborom, ktoré by tak nemuseli robit’ nieco, za €o nie st platené.

5.9 RADY ZAMESTNANCOV

K jednému z najvaznejSich defektov pri zastupovani zamestnancov dochadza hned' na tej
najnizsej urovni. Pracovnikov uZ na tomto stupni nezastupuju autenticki pracovni reprezentanti,
ale externi agenti. Kontinuita zamestnaneckych priani je tym znacne obmedzena. Novelou
zakoniku prace v roku 2000 sa do Ceského zakona sice dostal pojem ,,rada zamestnancov*, avsak
jej realne prdvomoci a podmienky existencie st natol’ko obmedzené, Ze aj po novele zostavaju
odbory jedinym reprezentantom zamestnancov na urovni podnikov. Ide o to, Ze rada
zamestnancov je kolektivny orgéan, ktory moéZze byt voleny u zamestnavatela sviac neZ
dvadsiatimipiatimi zamestnancami len na ich prianie, ktoré musi byt vyjadrené pisomnym
navrhom, podpisanym najmenej jednou tretinou zamestnancov. (Pre porovnanie, k zaloZeniu
odborovej organizécie v podniku stacia len traja zamestnanci.) To vSak nie je jedina prekazka v
jej existencii. Pokial' uz u zamestnavatela p6sobi odborova organizacia, nemdze byt rada
zamestnancov ani zastupcovia pre bezpe€nost’ a ochranu zdravia pri praci voleni. Dokonca, ak uZ
v dobe vzniku odborovej organizacie u zamestnavatela rada zamestnancov a zastupcovia pre
oblast BOZP p6sobia, potom vznikom odborovej organizacie rada zamestnancov a zastupcovia
pre oblast BOZP zaniknu. V3etky opravnenia jednat’ za zamestnancov potom prevezme prislusny
odborovy organ. Zamestnanci si nemdzu slobodne zvolit' medzi odbormi a demokratickejSim
spdsobom svojho zastupovania — radami zavodov — volenymi celym kolektivom zamestnancov
bez ohl'adu na ich odborove Clenstvo.

Prislusné odborové organy tieZ jednaju o pracovnopravnych vztahoch v podstatne vacSom
rozsahu a zostavaju jedinymi zastupcami zamestnancov v oblasti kolektivnych pracovnopravnych
vztahov (v oblasti kolektivneho vyjednavania). Z beznych prav odborov nadobudaju rady
zamestnancov len minimum a aj to len z tych menej vyznamnych.

Odborom sa teda v CR podarilo udrzat’ si monopol na reprezentaciu pracovnikov pri
kolektivnom vyjednévani. To je naozaj neStandardna situécia, ktora nema obdoby ani v systéme

socialneho partnerstva, ani v deregulovanom systéme, a ktora by sa mala ¢o najskdér zmenit'.
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6 ZAVER

V predkladanej bakalarskej praci sa autorka snazila dolozit’ nasledujice poznatky:

Na kolektivne vyjednavanie a vystupy z neho vyraznym spésobom vplyva jeho
inStitucionalna Struktira. Medzi vyznamné instituciondlne charakteristiky patri externé
prostredie, Strukturdlne a organizacné znaky vyjednavania. Z externého prostredia najvacsi
dopad na proces vyjednavania ma politicka klima danej ekonomiky (napriklad okolnost, Ci
vlada vynucuje zakony) a koncentracia odvetvia. Za jeden z najvplyvnejSich Strukturalnych
znakov je nutné povazovat' rozsah zavaznosti zjednanych kontraktov, rovnako ako okolnost,
nakolko sa vdanom pripade jedna o pluralitné odbory. Z organizatnych znakov sa
podstatnym sp6sobom prejavuje skuto€nost’, €i zamestnancov zastupuju odbory, alebo
autentickeé pracovné reprezentacie.

Rozhodovanie odborovych zvdzov o moznych vystupoch vyjedndvania sa nikdy
neodohrava v izolovanom svete. Pri posudzovani ,,dobrych* a ,,zlych“ veli¢in, odbory vzdy
prihliadaju na oSetrenie danych otazok u konkurencénych odborov, pretoZe snahou odborovych
organizacii je vyjednanie bezkonkurencnych pracovnych podmienok a miezd. Konkurencny
boj odborov tak tlaci na zvySovanie mzdového rastu, ktory sa vacsinou nasledne premietne do
rastu nezamestnanosti.

V zavereCnych fazach vyjednavania zohrava délezita ulohu hrozba stavky. Ta nati
strany robit’ kompromisy, na ktoré by za inych podmienok nepristupili. Keby platila Hicksova
teoria stavok, dochadzalo by k nim len za pritomnosti miskalkulacii, teda v situaciach, kedy
ma jedna zo stran (alebo obe strany) nespravne oCakavania o vystupoch z pripadnej stavky.
V takych pripadoch by totiZ neexistovala kontraktacné zona, predstavujdca priestor pre mozné
kompromisy. Platnost’ tejto tedrie sa vSak v skutoCnosti dokazat nepodarilo, naopak sa
oCakavania o vystupoch z pripadnej stavky na oboch stranach v priebehu vyjedndvania menia
a vzajomné pozicie st predmetom zakryvania a kamuflazi.

Vysledkom kolektivneho vyjednavania je zvySenie jednotkovych pracovnych
nékladov ako priameho dosledku zvySenych miezd. Na otdzku, akym spdsobom sa tieto
zmeny premietnu v zamestnanosti, neexistuje jednoznacna odpoved. Tedrie, ktoré sa v tejto
oblasti rozchadzaju, vSak maju jedno spolocné. Nech uz je skutoCny dopad akykolvek
(zvySenie nezamestnanosti, zvysenie cien produktov firmy, nahradenie prace kapitalom alebo
hladanie efektivnejSich ciest vedenia zamestnancov), zvySené pracovné Standardy nikdy

nebudu prispievat’ k odstraneniu makroekonomického zla — nezamestnanosti. Presné dopady
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pdsobenia odborov na nezamestnanost’ v jednotlivych sférach ekonomickych aktivit a detailné
spracovanie konkrétnych dat zostavaju otvorené pre dalsi vyzkum.

Oba hlavneé typy kolektivneho vyjednavania v Eurépe maju svoje kladné, i zaporné
stranky a neda sa jednoznacCne povedat,, ktory z nich je ,,lepSi*. Systém socidlneho partnerstva
sa v porovnani s deregulovanym systémom javi efektivnejsi v potlaovani stavok. Empirické
testy hypotéz ukazuju, Ze ¢im decentralizovanejsi systém, tym CastejSie dochadza k rieSeniu
sporu stavkou. Deregulovany systém sa zas zda byt’ GspesnejSi v boji proti nezamestnanosti.
Kym socialne partnerstvo znamena maximalnu zavaznost’ vo vyssom c¢lanku vyjednanych
kontraktov pre €lanky podriadené, neokonzervativny pristup nadraduje individualne zmluvy
nad zmluvy kolektivne a je deklardciou maximéalneho liberalizmu vo vzajomnych vztahoch
zUcCastnenych stran. Oba systémy su schopné zabezpecCit' kontinuitu zamestnaneckych priani a

V praci sa autorke podarilo zistit' niekol’ko zavaznych odliSnosti Ceskej Upravy
kolektivnych pracovnopravnych vztahov od Standardnych sp6sobov zamestnaneckej
participacie a zastupovania pracovnych zaujmov. Tieto odchylky boli v Ceskom systéme
kolektivneho vyjednavania pritomné hned' po jeho naStartovani po roku 1989 a pretrvavaju
v fnom, prakticky v nezmenenej podobe, dodnes. Ani niekol'ko noviel zékonov, ktoré boli do
dnednej doby prijaté, a ktoré sa snazili riesit’ tieto problémy, ni¢ nezmenili na skuto¢nosti, Ze
zastupovanie pracovnikov v Ceskej republike nefunguje uspokojivym  spdsobom.
Neprejavuju sa jeho prinosy v podobe socialneho pokoja a o kontinuite zamestnaneckych
potrieb sa da prinajmenSom pochybovat. Naviac, niektoré oblasti kolektivnych pracovnych
vztahov zostavaju bez akejkol'vek legislativnej Upravy, takze vyklady danej problematiky sa
roznia pripad od pripadu, v zavislosti na konkrétnych ,,vykladacoch®.

Ako podnikové kolektivne zmluvy, tak aj kolektivne zmluvy vysSieho stupna obsahujd
predovSetkym mzdové ujednania. Alarmujlce ale je, Ze len v jednej tretine pripadov je
mzdovy rast podmieneny hospodarskymi vysledkami firmy. Kolektivne zmluvy vy3Sieho
stupna stanovuju isté minimalne Standardy, ktoré potom slizia ako vychodisko pre kolektivne
zmluvy na urovni podnikov. Kym podnikove kolektivne zmluvy stanovujd povinnosti
jedného zamestnavatela, vztahuju sa kolektivne zmluvy vysSieho stupna na viacerych
zamestnavatel'ov. Analogicky, ako v systéme socialneho partnerstva, i tu plati nadradenost’ vo
vy$Som Clanku zjednanych kontraktov a nadradenost” kolektivnych zmliv nad zmluvami
individualnymi.

Chronicky nedostatok prostriedkov v organizaciach zamestnavatel'ov, okrem iného,

spbsobuje kvantitativne a kvalitativne nizSie vystupy v podobe zjednanych kontraktov.
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Niekedy sa tu dokonca stretdvame s prekracovanim zakona zo strany odborov, napriklad pri
nelegalnom rozsirovani institatu spolurozhodovania.

V poslednych rokoch sme svedkami dramatického poklesu odborovej organizovanosti
a od roku 1995 neustale klesa i poCet uzatvorenych kolektivnych zmliv vysSieho stupna,
rovnako ako poCet zamestnancov, na ktorych sa vztahuju, a to aj cez, v poslednom obdobi
vyuZzivany, institut rozSirovania ich zavaznosti. RozSirovanie zavaznosti vSak si¢asné pravna
Uprava neupravuje uspokojivym spésobom, preto sa tato otdzka stala predmetom vladneho
navrhu zakona. Navrh mieri k vacSej centralizacii systému kolektivneho vyjednavania.
Naproti tomu maju podnikové kolektivne zmluvy Vacsi realny vplyv na kvalitu pracovnych
podmienok, za jedno obdobie sa ich poCet rata v tisickach a vtomto ohlade jednoznacne
prevazuju nad kolektivnymi zmluvami vysSieho stupfia. AvSak i ony zaznamenavaju
v poslednych rokoch Ubytok. Tempo poklesu odborovych organizacii uzatvarajucich
podnikové kolektivne zmluvy je ale menSie nez tempo poklesu odborovych organizacii
v podnikoch.

V Ceskej republike odbory vyjednavaju za vietkych zamestnancov, bez ohl'adu na ich
odborovu organizovanost. Toto ustanovenie nevyhovuje ani jednej zo zucCastnenych stran a
vo svojich dbsledkoch vedie k zafixovaniu nezamestnanosti.

Naviac su odbory jedinym suverénnym zastupcom pracovnikov uz na urovni podniku,
pretoZe prava existencie a pésobnosti rad podnikov st natol’ko obmedzené, Ze nepredstavuju
skutocného reprezentanta zamestnancov ani na tej najnizsej arovni. Pracovnik si v Ziadnom
pripade nemdéZe vybrat medzi zastipenim odborovou organizaciou a demokratickejSim
spdsobom participéacie.

K beznym prostriedkom rieSenia kolektivnych pracovnopravnych sporov patri licenie
pred sprostredkovatel'om a rozhodnutie sporu rozhodcom. V kazdom pripade absolutne
dominuju spory z oblasti mzdove;j.

Obrovskou medzerou v zakone je Uprava stavky. Stdvku Ceska legislativa upravuje len
v savislosti s kolektivnym vyjednavanim (a povoluje ju len v pripade sporu o uzatvorenie
zmluvy). Avsak absolutna vacsina stavok je v Ceskej republike vyhlasovana mimo zékon o
kolektivnom vyjednavani. K vyhlaseniu stavky staci suhlas len jednej polovice zamestnancov,
ktorych sa mé zmluva tykat'. Aby sme sa teda pribliZili systému socialneho partnerstva, musel
by sa tento minimalny pocet zvysSit' na tri Stvrtiny hlasov. V ¢om je Ceska legislativa
»jedineCna”, je legalnost’ stavok politickych a solidarnych. Aj cez fakt, Ze tieto prostriedky

zakon zakazuje vo vSetkych Statoch zapadnej Eurdpy vyuZivajacich regulovany, Ci
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deregulovany systém vyjednavania, Ze takéto praktiky odborov su nespravodlivé uz zo
samotnej ich definicie, patria v Cechach medzi legalne zbrane odborovych zvazov.

Naopak, vyluka v praxi nenasla Ziadne uplatnenie.
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Priloha 1. Otazky v kompetencii RHSD

Statiit z roku

Okruh problémov

1992

otazky hospodarskeho a socialneho rozvoja
podmienky hospodarskej sutaze
VyV0j zamestnanosti a trhu prace

vyvoj primov a Zivotnych nakladov
védzba na medzinarodné dohody v prejednavanych oblastiach
pracovnopravne vztahy a kolektivne vyjednavanie
starostlivost’ o zdravie
bezpecnost’ pri praci a Zivotné prostredie
podmienky zabezpecenia a rozvoja kultdrnej sféry, Skolstva a vychovy koncepcia rozvoja tripartity a
jej funkéného zabezpecenia
zavazné pripomienky regionalnych tripartit
funkéné kontrakty s RHSD SR a eurépskymi institlciami socialneho dialogu
zjednavanie generalnych dohdd k usmerneniu trhu prace, primov, zivotnej Grovne a podmienok
podnikania

1995

pracovnopravne vztahy
kolektivne vyjednavanie a zamestnanost’
mzdy, platy
bezpe€nost’ prace
socialne otazky

1997

otazky tykajlice sa hospodarskej politiky
otazky socialne
koncepcia integracie CR do Eurdpskej tnie
pracovnopravne vztahy
kolektivne vyjednavanie a zamestnanost’
mzdy, platy
bezpe€nost’ prace
nevyrobna sféra

2000

otazky tykajuce sa hospodarskej politiky
otazky socialne
koncepcia integracie CR do Eurdpskej Unie
pracovnopravne vztahy
kolektivne vyjedndvanie a zamestnanost’
mzdy, platy
bezpetnost prace
verejné sluzby a verejna sprava
rozvoj l'udskych zdrojov
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Priloha 2. Vyvoj po¢tu uzatvorenych podnikovych kolektivnych zmlav

Kraj/Regién 1997 1998 1999 2000 2001 2003
Praha 161 166 152 160 178 192
StredoCesky 113 86 101 123 127 139
Juhocesky 101 101 122 109 123 123
ZapadoCesky 116 113 162 142

Severocesky 158 154 136 162

Vychodocesky 199 183 164 202

Plzensky 79 100
Karlovarsky 42 69
Ustecky 109 117
Liberecky 69 70
Kréalovohradecky 88 92
Pardubicky 87 85
Juhomoravsky 222 188 228 294 147 161
Severomoravsky 199 231 228 211

Vysocina 79 88
Olomoucky 108 122
Moravskosleizsky 152 175
Zlinsky 87 110

Zdroj: Informacny systém o pracovnych podmienkach (1997, 1998, 1999, 2000, 2001, 2003)
Poznamka: Udaje su iba za tie odborové zvazy CMKOS, ktoré sa Setrenia v ramci CMKOS v jednotlivych

rokoch Ucastnili.
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Priloha 3. Vyvoj po¢tu uzatvorenych podnikovych kolektivnych zmlav

v jednotlivych regionoch

Kraj/Regioén 1997 1998 1999 2000 2001 2003
Praha 161 166 152 160 178 192
StredoCesky 113 86 101 123 127 139
Juhocesky 101 101 122 109 123 123
ZapadoCesky 116 113 162 142

Severocesky 158 154 136 162

Vychodocesky 199 183 164 202

Plzensky 79 100
Karlovarsky 42 69
Ustecky 109 117
Liberecky 69 70
Kralovohradecky 88 92
Pardubicky 87 85
Juhomoravsky 222 188 228 294 147 161
Severomoravsky 199 231 228 211

Vysocina 79 88
Olomoucky 108 122
Moravskosleizsky 152 175
Zlinsky 87 110

Zdroj: Informacni systém o pracovnich podminkach (1997, 1998, 1999, 2000, 2001, 2003)
Pozndmka: Udaje su iba za tie odborové zvazy CMKOS, ktoré sa Setrenia vramci CMKOS v jednotlivych

rokoch Ucastnili.
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Priloha 4. Forma zjednavania mzdového vyvoja v kolektivhych zmluvach

— ro¢ny priemer za vSetKky koletivne zmluvy v rokoch 2001 a 2002

Podiel kolektivnych

o .
zmliv v %, v ktorjch bol 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003
mzdovy vyvej zjednany
formou:
zvy3enia mzdovych tarifov 9,3 10,1 11,2 15,5 16,1 17,5 17,1
2vySenia objemu 46 37 42 44 36 28 48
mzdovych prostriedkov ' ' ' ' ' ' '
AN EETE IR Er 40,6 32,6 324 315 40,5 39 39,4
nominalnych miezd
zvySenia priemernych 41 59 74 54 49 45 47
redlnych miezd ' ' ' ' ' ' '
udrzania priemernych 7.9 9,2 12,2 159 11,7 12,9 12,6
redlnych miezd
kombinéciou uvedenych 14 10.2 10.3 96 116 1
foriem ' ' ' '

Zdroj: Informacny systém o pracovnych podmienkach (1997, 1998, 1999, 2000, 2001, 2002, 2003)
Poznamka: Udaje su iba za tie odborové zvazy CMKOS, ktoré sa Setrenia v ramci CMKOS v jednotlivych
rokoch Gcastnili.

Z tabulky je patrné, Ze prevladajacou formou zjednavania miezd je zvysenie
priemernych nominalnych miezd. Forma urcenia, ktord by kopirovala redlny ekonomicky
vyvoj, teda ,,udrZanie priemernych realnych miezd“, sa vyuZiva len priblizne v dvanéastich
precentdch zmluvnych ujednani. AvSak v uvedenom obdobi doslo k miernemu zvySeniu

tohoto podielu.
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Priloha 5. Medziro¢né porovnanie najnizSiecho a najvysSiecho mesa¢ného

mzdového tarifu v jednotlivych regionoch

1996 1997 1998 2000 2001 2003

1. TS 12.TS 1. TS 12. TS 1.TS 12. TS 1. TS 12. TS 1.TS 12. TS 1. TS 12.TS
Kraj/Region
Praha 3212 | 11691 | 3336 | 11745 | 3417 | 13604 | 4485 | 15550 | 5082 | 17764 | 6229 | 19172
Stredogesky 3336 | 9474 | 3823 | 11001 | 4135 | 12855 | 4493 | 14972 | 5599 | 17532 | 6312 | 18623
JuhoGesky 3218 | 10473 [ 3661 | 12780 | 3863 | 13142 | 4223 | 13027 | 4925 | 15107 | 5656 | 17279
Zapadogesky 3114 | 11263 | 3554 | 11073 | 3728 | 11822 | 4208 | 12769
Severogesky 3204 | 9781 | 3495 [ 10380 | 3676 | 10966 | 4455 | 13013
Vychodogesky 3108 | 8615 | 3384 | 9522 | 3766 | 10565 | 4177 | 12607
Plzenisky 5266 | 15807 | 6184 | 18224
Karlovarsky 4938 | 14681 | 5804 | 17721
Ustecky 5292 | 14796 | 6078 | 16585
Liberecky 4996 | 14637 | 5481 | 14875
Kréalovohradecky 5050 | 14946 | 5825 | 16352
Pardubicky 4810 | 14528 | 5823 | 17187
Juhomoravsky 3277 [ 10027 [ 3532 [ 11145 | 3898 [ 12847 | 4472 [ 14132 | 5111 | 13866 | 6131 | 15650
Severomoravsky | 3305 | 10698 | 3507 | 11118 | 3761 | 12443 | 4417 | 14041
Vysocina 4870 | 13464 | 5952 | 15886
Olomoucky 5036 | 14351 | 5892 | 15723
Moravskosleizsky 5140 | 16015 | 6106 | 17993
Zlinsky 5141 | 15974 | 6101 | 16547

Legenda: TS = tarifny stupen

Zdroj: Informacni systém o pracovnich podminkach (1996, 1997, 1998, 2000, 2001, 2003)

Poznamka: Udaje su iba za tie odborové zvazy CMKOS, ktoré sa Setrenia v ramci CMKOS v jednotlivych rokoch
Gcastnili.

Z tabul'ky je vidiet, Ze rozdiely v konkrétnych vyskach miezd v jednotlivych regionoch su
len minimalne pre niZSie tarifne stupne (prvy tarifny stupen), ale pre vysSie tarifné stupne
(dvanacty tarifny stupen) sa dané regiény, ¢o do vysky mzdovych tarifov, od seba vyrazne
odliduj.

Dalej si mdZzeme vsimnut, Ze v sledovanom obdobi najvy3sie poloZend tarifnd stupnicu mala

sw v

neskor v Pardubickom, Libereckom kraji a kraji VysocCina.
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Priloha 6. Medziro¢né porovnanie mesa¢nych mzdovych tarifov

Tarifny | Index Index Index Index Index Index Index Index Index Index
stupeii | 03/93 03/94 03/95 03/96 03/97 03/98 03/99 03/00 03/01 03/02
1 245,2 229,5 212,2 186,1 170,8 159,7 146,8 137,0 117,7 108,0
2 239,9 223,0 205,4 178,0 162,4 151,4 139,9 131,9 116,1 107,3
3 238,2 218,8 200,6 173,0 157,5 146,2 135,8 128,6 115,2 107,3
4 236,6 217,3 198,2 169,6 155,4 143,7 133,8 126,6 113,9 106,9
5 236,0 216,7 197,6 167,8 154,6 142,8 132,7 125,8 113,0 106,3
6 236,4 217,0 197,5 166,3 153,7 141,9 1315 125,3 112,2 106,0
7 236,2 217,9 198,0 165,6 153,8 141,3 1311 125,0 11,9 105,9
8 234,9 217,3 197,7 164,5 153,2 140,2 130,1 1241 1115 106,1
9 236,3 217,3 197,9 164,0 153,0 139,8 129,6 123,6 1111 106,1
10 238,7 217,8 198,1 162,8 152,7 138,9 128,7 123,3 110,5 105,7
11 241,6 217,7 200,1 163,5 152,7 139,2 127,9 1231 110,4 105,4
12 242,0 219,9 197,3 164,9 154,1 139,2 127,6 123,3 110,5 105,9

Zdroj: Informacni systém o pracovnich podminkach (1996, 1997, 1998, 2000, 2001, 2003)

Poznamka 1: Udaje sU iba za tie odborové zvazy CMKOS, ktoré sa Setrenia v ramci CMKOS v jednotlivych rokoch
Gcastnili.

Poznamka 2: Pretoze ,,holé* Cisla maju nizSiu vypovedaciu schopnost,, v tabul’ke neuvadzam absolitne vysky danych
miezd, ale indexy miezd z roku 2003 vztahujlce sa postupne k prislusnym mzdam z rokov 1993 az 2002.

Z indexov je viditel'né, Ze k najvysSiemu nérastu nominalnej mzdy za obdobie rokov 1993
az 2003 doslo v ramci prvého tarifného stupna, kde index 2003/1993 dosahuje hodnoty 245,2
(tzn. mzda prveého tarifného stupia v roku 2003 je skoro 2,5-nasobkom mzdy prvého tarifného
stupna z roku 1993). Naopak k najmensej zmene vo vyske zjednanej mzdy doslo v ramci 6smeho
tarifného stupna, kde index 2003/1993 dosahuje hodnoty len 234,9 (tzn. mzda 6smeho tarifného

stupna v roku 2003 je priblizne 2,3-nasobkom mzdy 6ésmeho stupia z roku 1993).
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10 ABSTRAKT

Prdca sa zaoberd problematikou kolektivneho vyjednavania. Prva Cast sa snazi
objasnit’ vplyv institucionalnej Struktary na proces a vystupy kolektivneho vyjednavania.
Druha Cast’ blizSie zoznamuje s prednostami i uskaliami dvoch hlavnych typov kolektivneho
vyjednavania, tak, ako ich uplatfiuja vyspelé zapadoeurdpske Staty: so systémom socialneho
partnerstva nemecko-rakuskeho typu a s deregulovanym systémom britského typu. Ziskané
poznatky nasledne uplatfiujem v tretej Gasti pri analyze kolektivneho vyjednavania v Ceskej
republike. Tato Cast’ si vSima vplyvu externého prostredia a institucionalneho usporiadania na
transak¢né naklady s vyjednavanim spojené. Snazi sa zmapovat’ vyvoj vyjednavania od jeho
zahajenia po roku 1989. Hl'ada podobnosti a odliSnosti od osvedfenych spésobov Upravy
kolektivnych pracovnopravnych vztahov a vysvetluje ich mozny dopad na ekonomiku zeme.
Upozorfiuje na diskontinuity v pravnej uprave a navrhuje alternativne rieSenia danych
problémov.

Aj cez dramaticky pokles odborovej organizovanosti v devatdesiatych rokoch
dvadsiateho storoCia, zostavaju odbory vyznamnym ekonomickym aktérom s redlnym
dopadom na narodné hospodarstvo. V ¢eskom pripade nadobudaju vyznamnych pravomoci,
ale len malého dielu zodpovednosti. Do dneSnej doby sa im podarilo udrzat si monopol na
zastupovanie pracovnych zaujmov, avSak o kontinuite zamestnaneckych potrieb sa d&
prinajlepsom pochybovat. Od hlavnych typov kolektivneho vyjednavania sa Cesky systéem
odliSuje natol’ko, Ze ho nemozno zaradit' ani pod jeden znich. Naviac, dodnes chyba

dostatocna legislativna Uprava niektorych oblasti vyjednévania.
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11 SUMMARY

This study concerns the problem of collective bargaining. The first part of the study
attempts to describe the influence of institutional structure on the process and the outcomes of
collective bargaining. The second part aims to make acquainted with the advantages and
disadvantages of two the main types of collective bargaining in the form, the developed West
European countries use them: with the system of social partnership of the German-Austrian
type and with the deregulated system of the British type. Gained knowledges | assert in the
third part by the analysis of the bargaining in the Czech Republic. This part deals with the
influence of external environment and institutional structure of the relations on the transaction
costs of the bargaining. It attempts to describe the evolution of the bargaining since it’s start
after 1989. It searchs for the similarities and the differences from the good holt types of
regulations of industrial relations and it explains their’s possible influence on the economy of
the country. It warns from discontinuities in national law and it suggests alternative solutions
of the problems.

Through the dramatic decline in union membership during last years, unions stay as
the relevant economic agent with the real influence on the economy. In the case of the Czech
Republic get unions important rights but only a little responsibility. Till today unions have the
monopoly to represent the labour but the continuity of the labour needs is at least
questionable. The Czech system is very different from the main systems of collective

bargaining and there is a lack of juridical regulation in some domains of collective bargaining.
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