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) Zasady pro vypracovani:

. Popiste odborovou organizaci z hiediska pisobeni v minulosti a pfitomnosti. |
. Popiite piisobeni odborové organizace ve vybraném podniku.

. Posudte soucasny stav vztahi mezi Odborovou organizaci a modernim
managementeém vybraného podaiku.

. Ipracujte analyzu a vwychodisk& pro budouci vztah mezi odborovou organizaci
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. Navrhnéte model piisobeni odborové organizace a moderniho managementu
vybraného podniku a zdivodnete vybér tohoto modelu.



ABSTRAKT

Abstrakt v ¢eském jazyce

V této préci jsou popsané vztahy mezi odborovou orgnizaci a modernim
manazmentem. V Ovodi této prédce ma ¢tenar moznost oboznamit se s historii odborové
organizace. Dalsi ¢ast préce autor vénuje vSeobecnym pravnym normém, které savisi
sodborovou organizaci. VSeobecni a detailngiSi informace o odborové organizaci ngjde
Ctendd v dalSi ¢asti. Prakticka ¢&st préce je zamerena na financni ingtituci Slovensku
sporitelnu, as. Jsou tady opsané vztahy mezi odborovou organizaci a modernim
manazmentem. Jaka by mela byt spolupréce mezi odborovou organizaci a modernim
manaZmentem, co je potiebné udélat ze strany odborove organizace, av ¢em by mél zmeénit

manaZment své postoje s ¢tend miiZe precist v zavérecnych ¢astich prace.

Abstrakt ve svétovém jazyce

This thesis describes the relationship between the trade union organisation and modern
management. The first part of the thesis enables the reader to get to know the history of the
trade union organisation. The following part, the writer dedicates to legal aspects associated
with the trade union organisation. General and more detail information about trade union
organisation the reader finds in the next part. The practica part of the thesis is focused on
the financial ingtitution Slovenska sporitelna, a.s. Herewith it describes the relationship
between trade union organisation and modern management. What should a co-operation
between union organisation and modern management be? What is necessary to do from the
trade union side and in what areas a management should change its attitude, the reader can
find in the last parts of the thesis.
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UvoD

Autor je zamestnancom Slovenskegj sporitelne, as. akedZe sa venuje g préci
v odborovej organizécii /priblizne 8 rokov/, vybral s tému, ktord je v si¢asngl dobe vel'mi
aktudlna. Prave praca v odborove organizécii, prave skisenosti z praxe a zaroven g
potreba zmeny niektorych prvkov medzi odborovou organizaciou a modernym
manazmentom boli dévodmi na vyber témy. Témy, ktora sa méZe zdat’ na prvy pohlad
jednoduchd, ale uz pocas pripravy aziskavania relevantnych informécii autor zistil, Ze to
nebude jednoduché. Napriklad len fakt, Ze ani v najv&sSe kniznici na Slovensku nie je
dostupna literatira venujuca sa Speciaine odborovej organizécii a sicasne g modernému
manaZzmentu. Na jedng strane to bol moment, ktory autora trochu odrédzal od vyberu
témy, ale zaroven g motivaciou pre zamysenie sa nad vybranou témou. Celé préca, zvlas®
prakticka cast’” a navrhova ¢ast’ prace by mala duZit’ jednému délezitému ciel'u, ktory chcel
autor splnit — zmenit' vztahy medzi odborovou organizéciou a modernym manaZzmentom
podniku uplatnenim névrhov ztejto prace ¢i uz na strane odborove organizécie aebo
moderného manazmentu. Ci sa tieto vztahy zmenia, moze ukézat prax. Aviak navrh, ako

zmenit’ tieto vzt'ahy, uz odborova organizacia a moderny manazment maju.
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1 ODBOROVA ORGANIZACIA —VSEOBECNE INFORMACIE

Téo cast prace bude venovana hlavne zakladnym informacidam o odborove
organizécii, préavnych norméch, ktoré ovplyviuju pdsobenie odborovej organizécie
v podniku. Ako uz bolo spominané v Uvode tejto préce, autor je zamestnancom Slovenskej

sporitelne.

Slovensk4 sporitelna, as. vznikla v roku 1954 ako Slovenska &tétna sporitelna. Bola
teda Stétnym penaznym Ustavom, ktory sa zameriaval na poskytovanie sluZieb obyvatel’stvu.
Z&iatkom devéardesiatych rokov sa Slovenska &tétna sporitel'na stava univerzalnou bankou
asvoje duzby rozSiruje g na segment podnikatelia afirmy. V roku 1994 Slovenska &étna
sporitel'nia meni svoju pravnu formu a stéva sa akciovou spolocnostou, kde takmer celych
100 % vlastni &é&t. V roku 2000 doché&dza ku privatizacii Slovenskej sporitelne, a.s.
avatsinovym majitelom akcii sa stéva rakuska banka ERSTE BANK. Desat” percent akcii
S ponechéava &&t, a priblizne cca. 20 % akcii v tom ¢ase vlastni Europska banka pre obnovu
arozvoj. V roku 2004 svoj podiel Eurépska banka pre obnovu arozvoj predava, a na konci
roku 2004 predédva svoj podiel g $téa. V sicasng dobe je teda jedingm magjitelom
Slovenske sporitel’ne ERSTE BANK.

1.1 Histéria odborove organizacie — mytus alebo pravda

Na to aby sme sprévne pochopili, ¢o vlastne odborova organizécia robi, aka je népln
préce, musi autor vysvetlit najprv pojmy ako si ludské préva, préva pracovnikov

a odborové prava.

,Davno predtym, nez boli I'udské prava zahrnuté do medzindrodnych dokumentov
androdnych Ustav, prgavovai Tudia svoj slhlas sdodrZzovanim zasad tykgucich sa
vlastnictva, spravodlivosti astarostlivosti  prostrednictvom  kultdrnych  zvyklosti
anepisanych tradicii. Cudské prava si také préava, ktoré patria kazdému jednolivcovi —
muZovi ¢i Zene, dievéat'u ¢i chlapcovi, dietatu i starcovi — len z toho dévodu, Ze su to
Pudské bytosti. Dudské prava s nedelitel’né — Fudské pravo vam nemdze byt odopreté len
preto, Ze niekto rozhodne, Ze je ,mengj dolezZite" ale Ze nie je ,nevyhnutné®. [1]

Je potrebné zdbraznit’, Ze pre odborové hnutie ma kritick( doleZitost' cela rada
T'udskych prav. Myslienka, Ze spolo¢nost’ by mala mat’ pravidla chraniace zakladné Tudské

prédva vznikla pred mnohymi storociami. Po roky mnohé krajiny vkladali do svojich
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nérodnych pravnych predpisov ustanovenia tykgjuce sa prév, ktorych ciefom bolo zarucit
ob¢anom z&kladné Tudské prava apredist zneuzitiu moci zo strany viad. Bez tychto
»ob¢ianskych slobdd” by bola do znatnej miery obmedzenéd schopnost” pracovnikov G¢inne

sa organizovat’ a plne sa zapojit’ do spolo¢nosti. [1]

Na z&klade vysSe uvedeného mozno kondtatovat', Ze zékladiou pre formulovanie
odborovych prév si 'udské prava. A ked’Zze kazdy ¢lovek mé svoje 'udské prava, logicky
VO svojom zamestnani by mal mat’ svoje préva g pracovnik. Prava pracovnikov su préva,
ktoré pracovnici maju na z&klade svoje préce, pri praci alebo prava vztahujlce sa k ich

prévu na précu. Tieto prava su definované, chrénené a vynucované réznym spdsobom.

No medzi ludské prava zaradujeme g odborové prava, ktoré si zékladom pre
existenciu odborov ako takych, t.j. pre ich pésobenie v krgjine alebo priamo v podniku.
,Odborové prava st prava, ktoré odboréri pouZivaju na zéklade svojho ¢lenstva v odboroch

apravo na odborovu ¢innost’ aebo prévo organizovanie.” [1]

,Odbory brania odbordrov viade tam, kde sl porusované ich z&kladné rudské prava
v dédedku ich odborove ¢innosti. Odborové préava neposkytuju aebo nedavaju
pracovnikom zamestndvatelia. SU to univerzalne 'udské préva obsiahnuté vo VSeobecne)
deklarécii Tudskych prav (1948) av oboch paktoch. Z&kony mbzu tieto prava uznat’ alebo
pracovnikov tychto prév zbavit, ae zékony nembzu zbavit pracovnikov nérokov na
odborové prava [1] Prave tu vstupuje do popredia, pre¢o autor v predchédzglcich
riadkoch pisal o T'udskych pravach — ,,pravo pracovnikov zaloZit’ odborovu organizaciu
alebo sa k ng pripojit apravo odborov rozvijat® dobodne ¢innost’ si zakladnymi
prvkami medzinarodnych Pudskych prav.“ [1] Natomto mieste je potrebné zdéraznit,
Ze je vecou odborov, aby s zaistili, Ze budl celkom nezévidé aze budi demokraticky
zastupovat' svojich ¢lenov. Té&o posednd veta je sice krésna, ale pokial’ je napriklad
uvorneny funkcionér financovany zamestndvatel'om, vel'mi tazko sa mbéze stat’ nezavisym,

a ked’ satak mnohi funkionéri tvaria.

A ako pOsobili odborové organizacie v minulosti? Otom uZ v nadedujlcich
riadkoch.Odborové organizécie v podnikoch maju svoju histériu anevznikli len nedavno.
»Samotny vznik odborov datujeme do druhegj polovice 19. storocia. Vznikli z potreby
ndmezdne pracujlcich mat’ svoju organizéciu zameranl nie na boj o politickll moc, ale na

Zlep%enie podmienok préce apredaja svojegl pracovng sly. SGc¢asne vSak vznikli g
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z poznania, Ze ako jednotlivci ni¢ nezmbzu pri presadzovani svojich zaujmov voéi siingsim
zamestndvatel'om ¢i &atu. Hoci vznikli za U¢elom presadzovania zaujmov Tudi préce,
predovdetkym mzdovych, pracovnych asocidnych, od prvopociatkov svojg existencie
vystupovali g za rozSrovanie demokratickych prav asdobbd. VZdy pésobili svojou

pocetnostou a organizovanost'ou.” [4]

KedZze autor tgto prace je Studentom Univerzity TomaSe Bati, nemohol s
nevdmnut’ ani pdsobenie firmy Bata. PredovSetkym ho zaujimalo, ¢i Bata mal odbory, aky
nédzor ma na odbory, atd. A ¢o zstil? Uz pri hradani informécii z réznych publikécii
o Batovi ajeho firme s vamol pekni myslienku, ktort Bat'a povedal: ,Budovy — to jsou
hromady cihel a betonu. Stroje — to je spousta Zeleza a oceli. Zivot tomu davaji teprve lidé."
Ano — ludia Bara skuto¢ne venoval préve svojim zamestnancom najvyS§u pozornost,
avedd, Ze v&etko zacina akonci pri Tud’och. A preco to autor spomina? PretoZe & z praxe
pocas pbsobenia v banke, kde autor pracuje, akoby niektori manaZzéri zabudali na tato
Zivotnu filozofiu ToméSa Batu. Aj ked s mydia, Ze s0 skutocnym modernym
manaZmentom — autor s ma nézor, Ze ¢ast’ tychto manazérov by samala ¢o ucit’ od Tomésa
Bafu. Zaujimavé v3ak je, Ze Bara nebol zéstancom odborov. Cim to bolo spdsobené? Ved
pocas zistovania faktov autor tejto prace priSiel nato, Ze g u Bat'u boli &raky, g u Batu
boli nespokojni zamestnanci. Cim to v3ak je, Ze Bata ich mnohokrét vedel presvedcit, Ze
bude g lepSe. Bata totiZz zvyhodnenia, ktoré dnes ¢asto firmy nevedia ponuknut’, daval sém
z vlastng iniciativy. Samozrejme, nie zadarmo. Ale jeho systém vzdelavania, jeho systém
odmeiovania, vystavby rodinnych domkov pre svojich zamestnancov, kde n§omné nebolo
vObec vysoké, nachadzali podporu u svojich zamestnancov. Dokonca g zniZzenie miezd o 40
% nevyvola az taku vinu nevole, pretoZe ceny potravin v jeho zavodnom obchode sa zniZili
0 50 %. Preco teda odbory nie? Z precitanych materidlov autor nadobudol dojem, Ze prave
preto, lebo zamestnanecké benefity, ktoré on ponutkal vtedy, nevedela odborova organizécia
vydobyt” a ¢astokrét ani dnes nevie vydobyt’. Po tychto predchadzajucich riadkoch nemozno
neodcitovat’ z ¢lanku, ktory bol uvedeny v ekonomickom ¢asopise Profit, diia 20.09.2004 —
Séga rodu Bat’ii, ktoreho autormi boli Blanka Razickova a Robert Simek, aktory viastne
potvrdzuje vySSie napisané nézory autora tejto prace: ,Mél jasny cil, ale ani ten neprosadil
vzdy hladce abez problémi. Na zéklade svych americkych zkuSenosti za¢al stupnovat
poZadavky na délniky, kteti brzy vyhlésili stavku. Bata je tehdy nechal vSechny propustit

angima noveé délniky z venkova. Odboraiske akce nemél rad ani pozdéji asdélniky
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odmital vyjednavat. V nadedujicich letech jim ale vytvoril takové podminky, Ze
odbory v jeho tovarné prosté nefungovali.“ [5]  Ale zaloZenie odborov Bat'ov zavod
tak ¢i tak neminulo. Co tomu predchadzalo? ,K radosti, ktera zavladia po skongeni vélky,
se brzy pripojovali kazdodenni starosti; za povaecného hospodéiskeho poklesu lidé zgpasili
0 obzZivu, zvedala se vina levicového radikalismu. V dubnu 1919 vyhlasili kovodélnici
v Batove strojirné stévku, ke ktére se priddi délnici dalSich oddéleni ataké Urednici; po
dozitém vyjednévani byl spor po dvou tydnech ukonéen dohodou (spolu se splnénim
dalSich poZadavka pfipustilo vedeni firmy i¢innost odbora vtovéarng)." [2]
Dévodom, pre¢o Bata odbory ku svojmu podnikaniu prakticky nepotreboval, bol uz vyssie

spominany fakt. Vytvoril pre svojich zamestnancov viastni socidlnu politiku.

Pokracujme v3ak dalg obdobim 70 — 80 tych rokov. V publikécii Stanovy
revolu¢néno odborového hnutia je mimo iného napisané ,,Revoluéné odborové hnutie je
bezprostredne spéaté s materidinou vyrobou, stara sa o socidne zaujmy a préva pracujucich,
napoméha rozvoj ich iniciativy, zjednocuje Gsilie kolektivov pri plneni pracovnych dloh. Pini
funkciu spoluorganizatora Ucasti pracujucich na riadeni ndrodného hospodérstva, na riadeni
apréce socidistického &atu. Presadzuje, aby sa v organoch socidistickel samospravy
prejavovala vola azéujmy pracujacich. Revoluéné odborového hnutie sa stara
o0 uspokojovanie potrieb pracujacich aobhgjuje ich zékonné prava aopravnené zaujmy.
ZU¢astiuje sa na tvorbe mzdovych sistav, dba o spravne uplatinovanie mzdovej politiky tak
Vv zaujme rozvoja narodného hospodarstva, ako g rastu Zivotnej pracujlcich, riadi sa pritom
socialistickymi principmi odmenovania podl'a mnozstva, kvality a spolo¢enského vyznamu

préce.” [10] Toto je len to ngjpodstatnejSie aku cinnost’ vykonévala odborova organizécia.

A aké& bola realita? Odborova organizécia a vtedajSi manazment podniku boli v&Sinou
velki priatelia aspgala ich jedna strana — Komunistick&d. Strana jednej viady. Odborovi
funkcionari nemohli byt Ziadnymi rebelmi amuseli vela krét prikyvnut’ g ked’ to nebolo
podlaich predstav. A preto o obhgjovani prav 'udi vo fabrikéach, tovarnach a organizéciéch
nerozhodovala odborovéa organizécia, ale skor Okresny vybor KSS, pripadne Krajsky vybor
KSS. Organizovanost’ v odborovej organizécii bola 100 %, lebo kto nebol ¢lenom ROH, bol
Zivel anepriatel komunizmu. Tak ¢omu sa vlastne venovala odborova organizécia
v podnikoch, ked” o déstojnych podmienkach, mzdovych podmienkach rozhodovalo tzv.
Politbiro? Rekreécie, zdazdy, listky do divadla avzdelavanie funkcionarov v smere

Marxizmu leninizmu — to bol hlavny ciel’ odborovej organizécie. A nesmieme zabudnut’ ani
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na brigady socialistickej prace. Prepustanie zamestnancov v tel dobe nehrozilo, aak a ano,
tak prepusteny bol ten, ¢o nebol ¢lenom strany. Vo vé&tSine tychto pripadov vykonové
ukazovatele zamestnanca boli aZ druhoradé. O ¢om teda bola odborové organizécia za
vlddy komunisticke) strany? Predovsetkym nastrojom na uplatiovanie s svojegf moci
amydienok marxizmu aleninizmu. Ako bola financovana Odborova organizécia?

Z prispevkov za ¢lenské znamky, ktoré kazdy ¢len odvadzal.

Obrat nastal aZz po roku 1989. Popri nezngj revollcii sa stali z odborovych organizécii
zrazu zéstancovia prév svojich zamestnancov amali S zacat” uvedomovat’ g svoju napli
préce. Zial' opét’ satak astokrét nestalo, agj z tohto dévodu odborové organizécie pridi
0 ¢ast’ svojich ¢lenov. Mnohi ¢lenovia odborovych organizécii, predovsetkym vrcholovi, sa
snazili vytict ztohto v3etkého svoj politicky kapitdl, ¢o sa im & podarilo azvla&t na
Slovensku — minister prace asocidnych veci bol byvaly odbordr, aebo minister

zdravotnictva taktiez.

Zmizla & politickd nalepka odborovych organizécii. Co vk nezmizlo, je imidz
odborovych organiz&cii a vnimanie odborovych organizécii. Ani po 15 rokoch sa nepodarilo
odborovym organizéciam vymazat’ imidZ odborovej organizacie — mnoho mladych T'udi ju
povazuje dnes za pozostatok zo sociaizmu, ktory doZiva av novel dobe nema perspektivu.
Ale pre¢o potom odborové organizécie maju svoju véhu vo Franclzsku, ahlavne v
Anglicku — kde mali vel'mi silny politicky vplyv aaZ nastupom byvale britskej premiérky
Margaret Thatcherovej saich vplyv vyrazne odabil, ae tak ¢i tak nad’ae trvad A ako je to

v si¢asnosti? O tom uz v daSgj casti diplomovej préace.

1.2 PohPad na odborovu organizaciu - dnes

Tu je na mieste, aby sme pdsobenie odborov rozdelili. Odbory na celodtétnej Urovni,
odbory v rémci odborového zvézu, a odbory na podnikove) Urovni, ktorym bude venovana
najv&Sia cast’ tejto préce.

Co s teda odbory dnes? V Ustave Slovenskej republiky je zakotvené pravo kazdého
ob¢ana dobodne sa zdruzovat’ sinymi na ochranu svojich hospodarskych asocidnych
z&ujmov. Tradicnymi organizaciami, prostrednictvom ktorych m6Zu ob¢ania, predovsetkym

pracujuci, presadzovat’ svoje zaujmy st odborové organizacie.
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V&$S&na odborovych organizécii je dnes ¢lenom Konfederacie odborovych zvéazov
Slovenskej republiky dalgf KOZ. KOZ SR je dobrovolné zdruzenie odborovych zvézov
aim na uUroven postavenych odborovych zdruzZeni v SR, ktoré sa zdruzili za Gcelom

obhgjoby prév a opravnenych zaujmov ¢lenov odborov — odborarov.

Dokumenty KOZ kon&tatuju, Ze Ulohou odborov na Slovensku je chranit, obhgjovat’
apresadzovat’ zamestnanecké prava ad’aSe zaujmy apotreby odborérov, ktoré vznikgu
pri vykondvani ich zamestnania. Cie’om KOZ SR je upevnenie socidlnych istot, efektivna
zamestnanost’, primerané pracovné podmienky a spravodlivAd odmena za vykonanu précu

tak, aby umoznovala déstojnu Zivotna droven.

Pre lepSie pochopenie ¢innosti KOZ SR uvadza autor aspon tie nagjzékladneiSie tlohy

KOZ SR, ktoré povazuje autor tejto prace za podstatné a dolezité:
- ,odstrénenie vetkych foriem diskriminécie

- vytvéranie novych pracovnych prileZitosti avytvéranie takych néstrojov na trhu

préce, ktoré zabezpecia ¢o ngjv&siu zamestnanost',
- posilnenie tripartizmu a principov socidlneho dialégu

- posilnenie odborovych préav aprav zamestnancov v pracovnhom prave, v socidlnom

zabezpecteni a v kolektivnom vyjednévani,
- posilnenie bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci*

[4]

Predstavitdia KOZ SR sa zU¢astiuju tripartitnych rokovani. Tripartita je urcity
vyvéZzeny vzor pre rozdelenie moci medzi vladu, zamestndvatelov a pracovnikov.
Tripartitna spolupraca by mala prinéSat’ vyhody v3etkym, Zial’ na Slovensku tomu tak nie je.
Odbory si povaZzované, ako uz autor tejto prace spominal, za zbytoc¢ny ¢lanok celého
systému. No Organizécia spojenych ndrodov ma na odbory iny nézor. O tom sved¢i g
skutocnost, Ze ,komisia OSN pre trvalo udrzatelny rozvoj pracuje kazdy rok na svojom
zasadnuti v New Yorku splnou Ucastou odborovych delegécii aodborari boli naplno
zapojeni do pripravnych zasadnuti pre summit trvale udrZatel'ného rozvoja, ktory sa konal
v roku 2002 v Johannesburgu a na tomto summite bola vel'mi viditel’na a vplyvna odborova

(¢ast’ (delegécia 400 &lenov)” [1].
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NajvysSim orgdnom KOZ SR je zjazd Konfederécie. Zjazd voli prezidenta
Konfederécie, &yroch viceprezidentov Konfederécie advoch revizorov U¢tov. Snem
konfederécie je najvysSim organom Konfederacie medzi jg zjazdmi. KOZ SR ma svoje

predstavenstvo — 19 ¢lenné.

Clenom KOZ SR je g Odborovy zvéz pracovnikov pefiaznictva a poistovnictva (d’aej len

OZ PPaP), ktorého ¢lenmi st gf Odborové organizécie Slovenskej sporitel’ne.

1.3 Zakony, ktor é ovplyviiuju pésobenie odbor ove organizacie v
podnikoch

NajdoleZite)sim zakonom, v zmyse ktorého a odborova organizécia funguje na
pracovisku aktorym je viazany g manaZment podniku je Zakon ¢. 433/2003 Z.z. —
Zakonnik prace platny v Slovenskej republike. Tento zakonnik je mantinelom, po ktory by
ma moderny manaZment v sticasnom podniku ist anemal by ho prekracovat’. § 10 tohto
z&konnika hovori: ,,Zamestnanci a zamestnavatelia maju pravo na kolektivne vyjednavanie;
v pripade rozporu ich zaujmov zamestnanci maju pravo na Strajk a zamestnavatelia maju
préavo na vyluku. Odborové organy sa z(castiuju na pracovnopravnych vztahoch vréatane
kolektivneho vyjednavania. Zamestnaneckd rada alebo zamestnanecki dovernici sa
z(castiuju na pracovnopravnych vztahoch za podmienok ustanovenych zakonom.
Zamestnavatel’ je povinny umoZnit' odborovému orgénu, zamestnaneckej rade alebo
zamestnaneckému dbvernikovi pdsobit’ na pracoviskéach”. [6]

Pokial’ ide o hromadné prepustanie, tu je zakotvena povinnost manazmentu prejednat’
to so zastupcami zamestnancov, t.j. napr. odborovou organizaciou. Mimo iného sav § 73
Za&konnika préce uvadza — ,Scieflom dosiahnut dohodu je zamestnavatel’ povinny
najneskér jeden mesiac pred zacatim hromadného preplstania prerokovat’ so zastupcami
zamestnancov opatrenia umoziujuce predist’ hromadnému prepustaniu zamestnancov aebo
ho obmedzit’, predov3etkym prerokovat’ moznost’ ich umiestnenia vo vhodnom zamestnani
na inych svojich pracoviskéch, ato g po predchédzajlce priprave, aopatrenia na
zmiernenie nepriaznivych désledkov hromadného prepustania zamestnancov. Naten Gcel je
zamestndvatel’ povinny poskytnit’ zastupcom zamestnancov vSetky potrebné informécie
a pisomne ich informovat’ nggmé o:

a) dbévodoch hromadného prepustania

b) pocte a dtruktlre zamestnancov, s ktorymi sa ma pracovny pomer rozviazat’
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c) celkovom pocte a &truktire zamestnancov, ktorych zamestnéava
d) dobe, pocas ktorej sa hromadné prepustanie bude uskutoc¢novat

€) kritéridch na vyber zamestnancov, sktorymi sa ma pracovny pomer rozviazat™
[6]

Manazment podniku je v zmysle zékonnika prace povinny vypoved’ alebo okamzité
skoncenie pracovného pomeru zo strany zamestnavatel'a vopred prerokovat’ so zéstupcami
zamestnancov, inak je neplatnd. Je tu g urcend lehota pre zastupcu zamestnancov, t.|.
v naSom pripade odborovu organizéciu — 10 kalend&rnych dni od doruc¢enia pisomnej
Ziadosti zamestnavatel'om. Ak odborova organizécia v uvedengj lehote neprerokuje tito

Ziadost, plati, Ze k prerokovaniu dodo.

Manazment podniku v zmyde zékonnika préce mbZze vydat’ Pracovny poriadok

/délezity dokument/ po predchédzajiicom stihlase odborovej organizécie, inak je neplatny.

Otézku rovnomerného rozvrhnutia pracovného ¢asu rozhoduje manaZment tieZz so

zé&stupcami zamestnancov.

Podl'a § 149 z&konnika prace — ,Kontrola odborovym organom, mé odborovy organ
préavo vykonavat’ kontrolu nad stavom bezpecnosti a ochrany zdravia pri préci. Pritom ma

prévo ngimé&

a) kontrolovat’, ako zamestndvatel plni svoje povinnosti v starostlivosti
0 bezpecnost’ aochranu zdravia pri préci aci sistavne utvéra podmienky
bezpetng azdravotne neskodneg préce, pravidelne preverovat’ pracovisko
azariadenie zamestndvatela pre zamestnancov akontrolovat hospodarenie

zamestndvatel'a s osobnymi a ochrannmi pracovnymi prostriedkami,

b) kontrolovat, ¢i zamestnavatel’ riadne vySetruje pric¢iny pracovnych Urazov,
zU¢asthovat’” sa na zistovani pricin pracovnych Urazov achordb z povolania,
pripadne ich sdm vy3etrovat’,

C) poZadovat’ od zamestndvatela odstranenie nedostatkov v prevadzke na strojoch

a zariadeniach,

d) upozornit’ zamestnavatel'a na précu nadc¢as a nocni précu, ktord by ohrozovala

bezpecnost’ a ochranu zdravia zamestnancov,
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€) zUcastnovat’ sa na rokovaniach o otazkach bezpecnosti aochrany zdravia pri

préci.” [6]
Ddlezitou ¢ast'ou z hradiska odborove] organizécie sU g 88 229, 230, 231, 237, 238,
239, 240, 241, 243, 244 a245 Zakonnika prace, ktoré sa venuju podrobnejSie pravam

a povinnostiam odborovej organizécie.
§ 229 — Ucast’ zamestnancov v pracovnopravnych vztahoch ajgj formy:

T&o cast’ § upravuje Ucast’ zamestnancov na rozhodovani: , S cielom zabezpegit
spravodlivé a uspokojivé pracovné podmienky sa zamestnanci zU¢astiuju na rozhodovani
zamestnavatel'a, ktoré sa tyka ich ekonomickych a socidnych zaujmov, ato priamo aebo

prostrednictvom prislusného odborového organu.” [6]
Dal%ou ¢astou tohto § je aj bod 4:

,Zamestnanci sa zU¢astiuju prostrednictvom prislusného odborového organu na

utvarani spravodlivych a uspokojivych pracovnych podmienok
a) spolurozhodovanim
b) prerokovanim
C) pravom nainformécie
d) kontrolnou ¢innost'ou” [6]
Bod 5 tohto § uvadza d’aSie pravo zamestnancov:

»Zamestnanci sl oprévneni prostrednictvom zastupcov zamestnancov uplatiiovat’ svoje
préva vyplyvajlce z pracovnoprévnych vztahov aebo obdobnych pracovnych vztahov, ak

z&kon neustanovi inak.” [6]
V bode 6 je vel'mi délezité ustanovenie ohl'adom kolektivneho vyjednavania:

»Zamestnanci mgju pravo na kolektivne vyjednavanie len prostrednictvom prislusného
odborového organu“. [6] Ztohto vyplyva, Ze ini zéstupcovia zamestnancov, t.|.

zamestnanecka rada takéto pravo nema.

V predposednom bode aposednom bode tohto § sl upravené situécie, ak pdsobi

u zamestnavatel'a § odborova organizécia a 8 zamestnanecka rada.
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Existuje urc¢ite mnoho definicii, ¢o je to odborova organizécia, ajednu z nich n§deme
g v 8 230 zékonnika préce — ,, Odborova organizécia je zdruZenie odborovo organizovanych
zamestnancov“. [6] Podl'a bodu 2 tohto § je zamestndvatel’ povinny umoZznit' pdsobenie
odborovych organizécii na pracovisku. Treti bod tohto § okrem iného hovori, Ze pri

kolektivnom vyjednévani zastupuje zaujmy v3etkych zamestnancov.
O kolektivngj zmluve je zmienka v § 231:

»1) Odborovy organ uzatvéra so zamestnavatel’om kolektivnu zmluvu, ktora upravuje
pracovné podmienky vratane mzdovych podmienok apodmienky zamestnavania, vztahy
medzi zamestnavatelmi azamestnancami, vztahy medzi zamestnavatelmi aebo ich
organizéciami, jednou organizaciou aebo viacerymi organizaciami zamestnancov
vyhodnejSie, ako upravuje tento zakon alebo iny pracovnopravny predpis, ak to tento zakon
alebo iny pracovnopravny predpis vyslovne nezakazuje alebo ak z ich ustanoveni nevyplyva,
Ze sa od nich nemozno odchylit’. Néroky, ktoré vznikli z kolektivngl zmluvy jednotlivym
zamestnancom, sa uplatiiuju a uspokojuju ako ostatné naroky zamestnancov z pracovného
pomeru. Pracovna zmluva je neplatnd v tg ¢asti, v ktorgj upravuje naroky zamestnanca

v menSom rozsahu nez kolektivna zmluva.” [6]

Malo by byt samozrejmost’ou, Ze medzi odborovou organizéciou a manazmentom sa
vedu rokovania. Z&konnik prace mydi g natakato vymenu nézorov, ato konkrétne v § 237
Prerokovanie. Prerokovanie je tu charakterizované ako vymena ndzorov adialdg medzi
zéstupcami  zamestnancov azamestnavatelom. V tomto § je délezity ngméa bod 2)

Zamestnavatel’ vopred prerokuje so zastupcami zamestnancov ngjma:

a) stav, Struktaru apredpokladany vyvoj zamestnanosti aplanované opatrenia,
najméa ak je ohrozené zamestnanost,

b) zasadné otazky podnikovej socidlngj politiky, opatrenia na zlepSenie hygieny pri
préci a pracovného prostredia,

c) rozhodnutia, ktoré mbzu viest' k zdsadnym zmendm v organizécii prace aebo
v zmluvnych podmienkach,

d) organizacné zmeny, za ktoré sa povaZzuju obmedzenie alebo zastavenie ¢innosti

zamestnavatel'a alebo jeho casti, zlUcenie, splynutie, rozdelenie, zmena pravne)

formy zamestnévatel’a,
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€) opatrenia na predchédzanie vzniku Urazov achordb z povolania a na ochranu

zdravia zamestnancov” [6]

V treom bode tohto 8 je opisané, ako sa toto prerokovanie uskutocni, t.|.
»Zrozumitel’nym spdsobom a vo vhodnom ¢ase, s primeranym obsahom, s cielom dosiahnut’
dohodu®. [6]

Podra § 240 zéstupcovia zamestnancov, t.j. odborove organizécie nesmi byt za
plnenie Uloh vyplyvajucich z vykonu svojg funkcie zamestnavatel'om znevyhodneni ani inak

postihovani.

Zaroven ¢innost’ zéstupcov zamestnancov, ktora bezprostredne sivisi s plnenim Uloh
zamestndvatela, sa povazuje za vykon prace, za ktory patri zamestnancovi mzda
Zéstupcovia zamestnancov s v ¢ase funkéného obdobia a pocas Siestich mesiacov po jeho
skonceni chraneni proti opatreniam, ktoré by ich mohli poskodzovat’ vratane skoncenia

pracovného pomeru a ktoré by boli motivované ich postavenim alebo ¢innost'ou.

Tu autor teto préce nemdze nespomendt, Ze podla tohto § abodu sedem
»Zamestndvatel’ méZe dat’ z&stupcom zamestnancov vypoved’ alebo s nimi okamZite skonéit’

pracovny pomer len s predchédzajiicim stihlasom zastupcov zamestnancov”. [6]

KedZe Slovenska sporitelna, as. je ¢lenom financngl skupiny ERSTE GROUP,
odborova organizécia potrebuje g informécie — nazvime ich nadnédrodné. Ku naroku na
poskytovanie tychto nadnédrodnych informécii opraviuje Z&konnik prace, § 241

zamestnancov alebo jeho zéstupcov.

Zakonnik préce je predovdetkym zakonom, ktory by ma byt dodrZiavany. Ako sa

uplatnuje v praxi, o tom az v d’al3g ¢asti diplomovej préce.

Nemeng dolezitym a z hradiska kolektivneho vyjednavania — teda jednou z délezitych
tloh odborovej organizéacie je Zakon ¢. 2/1991 Zb. o kolektivnom vyjednavani, ktory bol
Zakonom ¢. 357/2001 Z.z. republikovany, a zéroven g vysedok kolektivneho vyjednavania,
t.j. Kolektivna zmluva. Toto si dva zakladné pramene, od ktorych sa odvija kolektivne
vyjednavanie.

Zakon o kolektivnom vyjedndvani presne uréuje, ¢o upravuje kolektivna zmluva: § 2,
zamestndvatel'mi a zamestnancami a préva a povinnosti zmluvnych stran. V ¢lanku 2 tohto

8 je presne vymedzené, kto mbze uzatvarat' kolektivne zmluvy ato: Odborové orgéany
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azamestnavatelia, prip. ich organizécii. Podl'a tohto zékona st kolektivne zmluvy rozdelené
na podnikové — t.j. uzavreté medzi prisusnym odborovym organom a zamestnavatel’om,
avySSeho stupia uzavreté pre vacsi pocet zamestnavatelov medzi prisusnym vySSim
odborovym orgdnom aorganizaciou alebo organizéciami zamestnévatelov. V § 4 tohto
z&ona sa mdZzeme dozvediet’ g informéciu, kedy je neplatna kolektivna zmluvy ato

v tychto pripadoch:
a) ,ak jevrozpore so vieobecne zavaznymi predpismi,
b) upravuje ndroky zamestnancov v menSom rozsahu nez kolektivna zmluva.“ [6]

Pri tomto z&kone nie je mozné neupozornit’ na 8 5 tohto zékona, kde v ¢lanku 3 je
napisané, Ze odborovy organ uzaviera kolektivhu zmluvu g za zamestnancov, ktori nie sl
odborovo organizovani. Tento ¢lanok mé v sicasngl dobe za nasledok g skutocnost, Ze
¢lenské zakladia odborovych organizacii klesa. Je to spdsobené sice viacerymi faktormi, ale

jeden z nich je préave tento ¢lanok.
V § 8 je upraveny postup pri uzavierani kolektivnych zmlGv.

Toto st teda dva hlavné zakony, ktoré predurcuja moZnosti rokovani a chranenia prév
zamestnancov ako g chranenia prav zamestnévatel’'ov. Podla autora vSak v sicasnej dobe,
ked’ je na Slovensku nezamestnanost’ na Urovni 14 % az 16 % s niektori zamestnavatelia
neuvedomuju, Ze tieto Upravy sU tu, aak g ano, vysvetl'uju s ich podl'a svojich pravidiel,
a odborovi funkcionari zase opét” podla svojich. Tu vznikgju ¢asto rozpory. Preto tito ¢ast’
diplomovej préce autor uzatvara svojim navrhom — prehodnotit’ niektoré ustanovenia tychto
z&onov avyvolat’ tlak na zmenu v tychto zakonoch. V tomto pripade vsak zaeZi g od
politicke] klimy v dangj krajine, aked’Ze na Slovensku v sicasnej dobe viddne pravicovo
orientovana vlada, spresadzovanim pozmenujlcich navrhov je to tazké azlozZité. In&

situaciaje v Ceskej republike, kde viadne skor vidda orientovana stredo-Tavicovo.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 20

2 ODBOROVA ORGANIZACIA VO FINANCNOM SEKTORE

Této ¢ast’ préce bude tvorit’ akys most medzi vSeobecnymi informaciami z prvej ¢asti a
informéaciami o odborovej organizécii vo finanénom sektore, pricom pod pojmom finanény
sektor médme na mydli banky, sporitel’ne apoistovne. Pri bankach st to vietky komercné
banky, ale gy Nérodna banka Slovenska, pri sporitel’niach st to g stavebné sporitel’ne a pri
poistovniach to nie sti len komer¢né poistovne, ale g zdravotné poistovne. Ta&o cast’ prace
mé predovietkym ukézat pohlad na pbsobenie organizécie /minulost, sU¢asnost,
budlcnost’/, ktora zastreduje vSetky odborové organizacie v celom finanénom sektore, t.|.
Odborového zvdzu pracovnikov penaZnictva apoistovnictva. Zaroven sa obozndmime
v krétkosti g sfungovanim obdobnych odborovych zvéazov mimo Uzemie Slovenske

republiky, konkrétne v Ceskej republike a Norsku.

2.1 Histéria

,Odborovy zvéz pracovnikov penaznictva apoistovnictva (dae len OZ PPaP)
v dnedngj podobe vznikol diha 24. februara 1990 na Ustanovujucom zjazde OZ v Prahe.
Tomuto datumu v3ak predchédzala historicky bohata minulost, ked’ pokusy zaloZit' odbory
pre zamestnancov V tejto sfére zaznamenali striedavé Gspechy. Historia odborového zvéazu
sa zacala pisat’ v roku 1918 vznikom slovenského zdruZenia penazného Uradnictva. PreSa
mnohymi zapasmi za zlepSenie spoloc¢enského a hmotného postavenia zamestnancov bank
apoistovni, ngmé v obdobi tesne po prve svetove vojne (tri Strajky v rokoch 1919-1921
aznovu v obdobi hospodarskej krizy vrokoch 1933 — 1935). ZdruZenie penazného
Uradnictva bolo nésilne zlikvidované s ostatnymi odbormi pocas 2. svetovej vojny. V rokoch
1919 — 1939 malo ZdruZenie penazného Uradnictva okolo 8 tisic ¢lenov a uzatvorilo vySSiu
kolektivhu zmluvu stakymi vyznamnymi organizaciami zamestnavatelov, akymi boli
napriklad Zvdz c¢eskodovenskych poistovni, Zvdz ¢eskodovenskych bank, Zvéaz
¢eskodovenskych sporitel’ni, ¢i Jednotou zaloZni. Nove vzniklo v roku 1945, ale po kréatkej
dobe existencie bolo vélenené do tzv. jednotnych odborov. Dalsi pokus obnovit’ odborovy
zvéz pre zamestnancov V penaznictve sa uskutoc¢nil v dioch 24. a25. 11. 1968, kedy sa
konal v Raeckych Tepliciach zpoverenia pripravného vyboru 1. dovensky zjazd
slovenského odborového zvazu pracovnikov penaznictva a poistovnictva. Doba trvania bola

ovplyvnena politickym vyvojom po roku 1969, kedy boli jeho ¢lenovia véleneni do OZ



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 21

&atnych organov. Pre OZ PPaP je teda typické, Ze vznikol vZzdy srozvojom demokracie
azanikal pri jg likvidacii.

Podra predstavitelov OZ PPaP novu a perspektivngiSiu histériu zacal v roku 1990 a
nésledne v roku 1993, ked’ bol zaznamenany novy medznik vo vyvoji OZ PPaP. V dioch 4.
ab5. marca 1993 sa v Prahe kona prvy riadny zjazd federdineho OZ, ktory okrem iného
rozhodol o rozdeleni OZ v pdsobnosti Ceskej a Slovenskej republiky na dva samostatné
OZ. Ustanovujuci zjazd sovenskéno OZ PPaP sa konal v Prahe dina 5. marca 1993.“ [7]

2.2 Su¢asnost’ — organizaéna Struktur a, financovanie, medzinarodna
spolupraca

,OZ PPaP je jednotnym odborovym zvézom, ktory zdruZuje odborové organizécie
pracovnikov penaznictva, poistovnictva ad’aSe organizécie, ktoré vykonavaju pribuzni
alebo podpornd ¢innost’ v tychto oblastiach podl'a rozhodnutia VVyboru odborového zvézu.”
[7] OZ PPaP ma samostatnu prévnu subjektivitu. Jeho z&kladné a podnikové organizéacie
maju taktieZ samostatnu pravnu subjektivitu. OZ PPaP podra stanov zabezpeduje pre svojim

¢lenov:
a) ,Ucinnu obhagjobu ich prav, zaujmov a opravnenych poZiadaviek,

b) vykon kontroly v zamestnavatel'skych organizéciéch v oblasti pracovnopravne,

socidlng, mzdovej, bezpecnosti a ochrany zdravia pri préaci,

C) uzatvaranie  kolektivnych ~ zmldv  scieflom  dosiahnut  zlepSenie
pracovnoprévnych, socidnych amzdovych podmienok zamestnania a zvySenie

urovne bezpecnosti a ochrany zdravia pri préci

d) presadzovanie zlepSovania pracovnéno prostredia, socidnych ahygienickych
podmienok vykonu préace, zdravotng sarostlivosti  adbchodkového
zabezpecenia

€) podielanie sa na rieSeni otézok zamestnanosti, poskytovanie G¢inngj pomoci pri
rekvalifikacnych programoch azabezpetenie financngl podpory pri strate

zamestnania,
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f) obhajobu v pracovnopréavnych, mzdovych, pripadne d’aSich sporoch, ktoré
vznikli neplnenim zévézkov z kolektivnych zmllv, pripadne individudnych

pracovnych zmlav
g) poskytovanie bezplatnegl pravnel pomoci
h) informovanost’ o ¢innosti odborov
i) organizovanie arealizéciu odbornej pripravy ¢lenov afunkcionérov
j) prévaaposkytovanie vyhod plyntcich z ¢lenstvav OZ
k) spoluprécu s partnerskymi odborovymi zdruZzeniami v zahranic¢i [7]

V stanovéch OZ PPaP je dblezity g ¢lanok 5, v zmyde ktorého OZ PPaP vo svojg
¢innosti vychédza zo zékladnych odborovych prév, ktoré st len ¢iastoéne doplnené o prava,

ktoré boli spomenuté v prvej casti tejto préce.

Pokial’ ide o &rukturu OZ PPaP, je vytvarana zdola na hor — od zakladnych organizacii,
cez podnikoveé organizécie alebo im na roven postavené zékladné organizécie (v Slovenskej

sporitel’ni, as. jeto Podnikovy vybor OZ), a odborovy zvéz. Systém orgénov OZ tvoria:
a) vybor zakladnej organizécie
b) ¢lenské schddza odborove organizécie
c) podnikovy vybor alebo jemu naroven postavena zékladné organizécia
d) predsednictvo PV OZ
€) clenska schddza, resp. konferencia podnikovej organizéacie
f) predsednictvo OZ
g) vybor OZ
h) zjazd OZ

Z uvedeného rozdelenia vyplyva, Ze ngjvysSim organom odborového zvézu je Zjazd
OZ. Zjazd OZ PPaP — uskutoc¢iuje sa kazdych péat’ rokov.

Pokial' ide financovanie vedenia OZ PPaP — platenymi funkciondrmi si prvy
podpredseda OZ PPaP atgjomnik OZ PPaP. Dade néklady st vynakladané na sekretariét

a ¢innosti siivisiace s précou OZ PPaP.
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OZ PPaP je financovany hlavne z prispevkov svojich ¢lenov - 30 % z vyzbieranych
¢lenskych prispevkov. Pokial’ by sme mali hovorit’ o transparentnosti financovania — autor
tejto préce tu vidi jeden zésadny problém. Pocet ¢lenov odborovej organizécie za kazdu
banku eviduje predseda anadedne tento pocet oznamuje g na OZ PPaP v pravidelnych
intervaloch. Ked’Zze ku presnym Udgom skutocne nie je pristup, pretoZe prispevky sa
odvadzaju len v globdle za napr. celi banku, alebo za celll poistoviiu, existuje tu podozrenie
z manipulovania poctu ¢lenov, hlavne zo strany menSich bank a poistovni. Si to v3ak len
dohady zéstupcov za Slovensku sporitelnu, g ked” v roku 2004 vzniklo podozrenie zo

zneuzitia financnych prostriedkov.

Medzi obdobiami zjazdov pravidelne zasada Vybor OZ PPaP, ktory ma 41 ¢lenov.
Stretava sa minimalne jeden krét za pol roka. Pocet zastupenych ¢lenov za jednotlivé banky
apoistovne je urcovany podra ¢lenskej zakladne, t.j. Ze vacSie banky a poistovne mgju viac

¢lenov vyboru a menSie banky mengj ¢lenov vyboru. Vybor OZ:
a) ,voli aodvolava predsedu a podpredsedov OZ
b) zvolavariadny zjazd OZ
c) zriad’uje sekretaridt zvazu
d) pracuje v profesnych skupinéch: v skupine bank a v skupine poistovni.” [7]

Samozregime, v zmyde stanov na cell ¢innost afinancovanie dohliada g Revizna
komisia zloZen& z ¢lenov za jednotlivé banky apoistovne. M4 pét’ ¢lenov, pricom traja st
voleni za banky advaja za poistovne. Vol'ba ¢lenov Revizngl komisie sa uskutoéiuje na
Zjazde OZ. Na prvom zasadnuti s Revizna komisia voli predsedu apodpredsedu tejto

komisie.

V praxi je jednou z dolezitych uloh OZ PPaP kolektivne vyjednévat’ a dojednat’ VysSiu
kolektivnu zmluvu. V predchadzajtcich rokoch bola pre OZ PPaP partnerom pre kolektivne
vyjednavanie Asociacia bank apoistovni. Vyjednavania sa teda viedli stymto partnerom.
Nakorko sa viak Asociacia bank a poistovni rozdelila, OZ PPaP musi absolvovat’ niekol'ko
kol kolektivnych vyjedndvani osobitne s Asociciou bank a osobitne s Asociaciou poistovni.
Problém je predovsetkym pri kolektivnhom vyjedndvani s Asociéciou poistovni, nakol’ko jg
predstavitelia nemaju pozitivny postoj ku odborom ateda ani ku sociadnemu dialdgu. Autor

tgjto prace s viak mydli, Ze takyto pristup by moderny manazment nemal mat’. V roku 2004
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bol napisany list predstavitelom Asociécie poistovni, aby zmenili svoj postoj ku socidlnemu
dialogu azacali kolektivne vyjednavat’. Predstavitelia za asociéciu bank maju pozitivnegSi
pristup ku socidnemu dialégu. Kolektivne vyjedndvania sa uskutoénuju v jednotlivych
kolach. V prvom kole kolektivneho vyjedndvania sa postupne prechadzaju v3etky navrhy
obidvoch strén. Z&oven jedna strana OZ PPaP ako g druha strana predstavitelia
manaZzmentu podnikov vysvetl'uja, zdévodnuju a predkladaja argumenty, preco taky névrh,
alebo preco s proti takémuto navrhu. E&te pred samotnym prvym stretnutim OZ PPaP
vyzve v&etkych svojich ¢lenov, aby zadali svoje navrhy do VysSg kolektivngl zmluvy.
Z vlastngl skisenosti moze autor povedat’, Ze nema znalosti o tom, Ze by niekto z ¢lenov
zada takéto navrhy. Preto navrhy do kolektivng zmluvy spracovava Vybor OZ
aPredsednictvo OZ. Pri navrhu na zvy3enie miezd vychédza z budlcoro¢nych udajov
o inflécii. PredovSetkym sa vak snaZi 0 zachovanie si¢asnych ustanoveni vy33e kolektivne
zmluvy, pretoze zéstupcovia za jednotlivé banky sa snaZia zvyhodnenia plynice
z kolektivnych zmliv okresat’. Je to vSak pochopitelné zo strany manaZzmentu, pretoze
kazdé jedno zvyhodnenie dohodnuté vo vy33g kolektivng) zmluve sa prejavi v ndkladoch
samotneg] banky, hlavne prevadzkovych. A vetci dobre vieme, Ze préve zniZzovanie nakladov
ahradanie uspor je life motivom st¢asnych manazérov. Aj ked’ autor tejto prace stymto
nézorom moZze suhlasit’ len ¢iastocne. Je skutocne potrebné zefektiviiovat’ procesy, neustale
hradat’ prilezitosti na presadenie sa na trhu av konecnom désledku vytvarat’ zisk, ktori
ocakavajl investori. Aviak sjednou podmienkou — nemalo by to byt na Ukor svojich
zamestnancov. Je tu v3ak jeden fenomeén dneSngj doby — vel’k& nezamestnanost’, kvéli ktorej
podl'a autorovho nazoru nie je manazment bank tym modernym manaZzmentom, g ked’ sa
tak ¢asto tvéri.

Po niekol’kych kolach kolektivneho vyjednavania sa po dohode zUc¢astnenych stran
podpisuje VySSa kolektivna zmluva. Ustanovenia, ktoré st v ngl dohodnuté, platia pre
vetky banky, t.j. a pre tie, ktoré nie si ¢lenmi OZ PPaP. Na Slovensku je tychto bank viac,
jedna z nich je velka banka, ktora vznikla na zeleng IUke — Tatrabanka. Avsak podla
spravodajcu ¢. 45 vydavaného OZ PPaP z decembra 2004, g té&o banka dodrZuje
podmienky dohodnuté vo Vy33g kolektivneg zmluve.

Podl'a autora tejto préce je uzatvéranie Vy33g kolektivnel zmluvy jednou z podstatnych
¢innosti OZ PPaP.
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OZ PPaP zé&roven rieS g pripadné pracovno-pravne vztahy. Svojim ¢lenom poskytuje
v pripade podozreni z neplatnosti pravnych ukonov odbornikov — prévnikov. Tu by s mal
manazment podniku uvedomit’” mozné doésledky svojich rozhodnuti, a preto, nez kym za¢ne
fazu rozhodovania o prepusteni jednotlivych zamestnancov, ma by mydliet” predovsetkym

na dodrZiavanie zakonov amal by mat’ pripravent pravnu analyzu svojho rozhodnutia.

Dal%ou ¢innostou, ktorou sa zaoberda OZ PPaP je g organizovanie spolognych
Sportovych poduijati, organizovanie detskych téborov pre svojich ¢lenov, finan¢n& podpora
pre ¢lenov v pripade dlhodobej préceneschopnosti, socidlna vypomoc. Tu by sme mohli
zahrnut’ g dohody, ktoré uzatvoril OZ PPaP s predajcami urcitych tovarov a duZieb, ako
napr. v roku 2003 s mohli ¢lenovia uplatnit’ zI'avu na kdpu zimnych pneumatik, na sklonku
roku 2004 uzatvoril OZ PPaP dohodu o poskytovani zl'avy pre svojich ¢lenov sdvomi
cestovnymi kancelariami apod. Aj tymto spésobom checl predstavitelia OZ PPaP prilakat’
zamestnancov, ktori nie st ¢lenmi OZ PPaP, aby sa stali jeho ¢lenmi. V&ESi pocet ¢lenov méa
totiz vacSiu véhu pri kolektivnom vyjedndvani, ¢o s moderny manazment v sicasnosti az

tak neuvedomuije, ale ¢o je podla autora dost” doleZita vec.

OZ PPaP zéroven vydava vlastného spravodajcu — tlaceny materidl — v ktorom svojich
¢lenov informuje o svojg ¢innosti za urcité obdobie, o vyvoji clenske z&kladne,

o udalostiach a stretnutiach, ktoré sa uskutocnili.

OZ PPaP usmerniuje a poméha svojim ¢lenom g v inych oblastiach. V roku 2004 vydal
pre svojich ¢lenov zaujimava prirucku, ktord sa venovala problematike ochrany zdravia pri
préci s pocitacom. Nemengj dbleZitou oblastou, ktord OZ PPaP rieS aktord je upravena g
z&konom je ochrana bezpecnosti zdravia pri préci. Pocas kazdého roka si vykonané
neohlésené kontroly OZ PPaP azistené nedostatky sa rieSia sdanou odborovou
organizéciou azaroven g manazmentom banky, resp. pobocky, ktorg sa to tyka. V3etky
tieto ¢innosti sU financované v prevazneg miere z prispevkov ¢lenov OZ PPaP a zéroven g
prispevkom od Konfederécie odborovych zvézov. Na kazdom Vybore OZ PPaP je
podéavana spréava o pouziti financnych prostriedkov. Na zadiatku kazdého roka je
odstihlaseny rozpocet, ktory sa sice méZe menit’ pocas roka, ale len po sthlase Vyboru OZ.

Clenom OZ PPaP sa mbze sta’ kazdy, kto je v pracovnom alebo ucebnom pomere

v organizaciach, ktoré si ¢lenmi OZ, vrétane dochodcov anezamestnanych, pokial’ mali

posledny pracovny pomer stymito organizaciami aboli ¢lenmi z&kladnej organizécie
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odborového zvézu. OZ PPaP tvori 23 bank apoistovni. Clenské organizacie si zdruzené

v sekcii bank a sekcii poistovni atvoria 41 ¢lenny Vybor odborového zvazu.

Tabulka¢. | — Prehlad ¢lenskej z&kladne OZ PPaP v bankach

_ % organizov.
Pocet ekonomicky _
’ Pocet zamestnancov | ekonomicky
Nazov ¢lenskej aktivnych ¢lenov
akt. ¢lenov
organizacie
ku ku ku ku ku
31.12.03 | 31.07.04 | 31.12.03 |31.07.04| 31.07.04
VUB, as. 1506 1224 4 060 3920 31,22
SLSP, a.s. 3766 3711 5653 5184 71,59
OTP Banka Slovensko,
210 130 768 736 17,66
a.s.
SZRB, as. 45 38 141 159 23,90
CSOB, ass. 589 532 1411 1315 40,46
UniBanka, a.s. 152 141 984 984 14,33
NBS 534 502 1328 1106 45,39
Postova banka, a.s. 125 116 749 726 15,98
Transacty Slovakia, a.s. 51 31 103 120 25,83
Slovenska konsolidaéna,
31 48 126 124 38,71
a.s.
Wistenrot stav.
_ 108 95 151 133 71,43
sporitelna, a.s.
EXIMBANKA, a.s. 28 28 93 93 30,11
ISTROBANKA, a.s. 271 275 680 697 39,45
SPOLU, vratane
9 952 9107 21 669 21324 42,71
poistovni

Zdroj: Odborovy zvaz pracovnikov periaznictva a pois’ovnictva, Spravodajca ¢.45 [3]
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Aj na zaklade tejto tabulky mozno vidiet, Ze pocet ¢lenov jednotlivych odborovych
organizécii klesd. Za sedem mesiacov roku 2004 klesol pocet ¢lenov v OZ PPaP o 845.
Tento pokles je spdsobeny viacerymi skutoénostami. Jednou z nich je g fakt, Ze po
privatizécii bank na Slovensku bol vymeneny manazment, ktorého najdoleZitejSim poslanim
bolo astéle zostava dosiahnutie zisku. Pri zniZzovani ndkladov sa manaZzment v si¢asnosti
snazi oddelit’ ¢innogti, ktoré priamo nestivisia s hlavnou ¢innostou bank alebo poistovni. Vo
vatsine pripadov ide o servisné ¢innosti, ako s upratovacie prace, strézna duzba, sprava
budov apod. Pre banky apoistovne tieto ¢innosti predstavovali vysoké néklady, hlavne
pokial’ i0 o mzdové naklady. Druhym faktorom prepistania v bankovom a poistnom
sektore je vyuzitie know-how zahrani¢nych bank v sprivatizovanych bankéch. Nastavenie
novych procesov po dbkladnych analyzach mali za nadedok takisto zniZzovanie poctu
zamestnancov. Tretim faktorom je g neustde zlepSovanie duZieb pre zakaznikov,
v bankéch je to vedenie zékaznikov ku vyuZzivaniu elektronickych platobnych kandlov, ¢o
opatovne vplyva na zniZzovanie stavu zamestnancov. Tu mozno teda skon&tatovat’, Ze
moderny manazment g vd’aka technickému pokroku je prindteny znizovat’ tieto naklady. Je
zrgmé, Ze v&etci I'udia na tejto planéte si v kone¢nom désledku mbzu za tlto situéciu sami.
Clovek je tym najdoleZitgiSim elementom, kvoli ktorému sa vySe uvedené skutognosti
dej. Stvrtym, atieZ podstatnym dévodom na zniZzovanie ¢lenskej zékladne bol, je a zatial’ &
ostéva fakt, Ze ¢astokrét je odborova organizécia oznacovana za prezitok zo socializmu, Ze
Tudia maju stédle odborovl organizéciu zafixovani hlavne ako organizéciu, kde sa robia
vylety, kde sa rozdéavaju kolekcie. Mnohi z ¢lenov, ktori opustaju odborovi organizéciu s
len spocitagju /a to je skutocnost/, kolko tam vlozZia, aked je to viac, ako mdzu dostat’,
strécaju zaujem o ¢lenstvo v odborovej organizécii. To, Ze odborova organizécia ma na
pracoviskach iné podanie, je pre jg ¢lenov mnohokrat okrajovou zaleZitostou. A tak
postupom ¢asu sa zniZzuje g clenskd zakladna asnou hlavne sila pri ngjdoleZiteSich

rokovaniach s manazmentom bank.

OZ PPaP sa snaZi robit’ kroky na zastavenie poklesu ¢lenskej zékladne, ktorym je napr.
prispevok za kazdého novoziskaného ¢lena vo vyske 100,00 Sk, aviak g zvlastne
skusenosti mdze autor kontatovat, Ze tento prispevok nie je motivujucim faktorom na
Ziskavanie novych ¢lenov, zvl&t v Slovenske sporitelni, kde v niektorych pobockach je

organizovanost’ ¢lenstva v odboroch 100 %. Tu je namieste zamerat’ sa predovietkym na
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banky, kde je zaznamenavany vyrazny pokles, asnaZit’ sa o vyrieSenie tychto situécii.

Rie3eni je niekol’ko, ale o tom aZ v kapitole Vyhliadky do budicna.

Medzindrodna spolupréca OZ PPaP vychadza hlavne z faktu, Ze v3etky banky na
Slovensku sti zahrani¢éné, a g z tohto dévodu predstavitelia OZ PPaP nadviazali spolupracu
s odborovymi organizaciami v materskych kragjinach zahrani¢nych bank. Preto v si¢asnosti
existuje spolupréca srakiskymi odborarmi /ERSTE BANK, BAWAG/ ale g taianskymi
/UNI CREDITO, BANCA INTESSA/ asmad’arskymi /OTP BANK/. Nebola prerusena
ani spolupréca s ceskymi odborérmi. V roku 2004 sa nadviazala spolupréaca g s Cyperskymi
odborarmi. A aky vyznam ma této spolupréaca pre OZ PPaP? Hlavne vymena skisenosti
z kolektivnych vyjedndvani, pomoc pri rieSeni urcitych situacii na Slovensku cez matersku
odborovi centrdlu v zahrani¢i. Autor tejito prace mal moznost’ zU¢astnit’ sa takéhoto
stretnutia v Bratidlave s rakaskymi odborarmi z ERSTE BANK p. Gunterom Benishekom.
Toto stretnutie malo informativny charakter azéroven sme ako zastupcovia Slovenske
sporitel’ne Ziadali o pomoc pri rieSeni urcitych problémov, ktoré v tom ¢ase vznikali, a ktoré

nemal zaujem rieSit’ manazment Slovenskej sporitel’'ne. A aka je situécia dnes v zahranici?

»Napriklad v Mad’arsku mé& Odborovy zvaz ¢lensku zakladiu v asi 60 % bank a 90 %
v poistovniach. Podla mad’arskej platng legidativy musia byt viade zaloZzené podnikové
rady. Mad’arski odborari maju zéujem etablovat’ sa vtychto podnikovych radach.
Problémom pre mad’arskych odborarov je skutocnost’, Ze Uplne nové banky, poistovacie

spolo¢nosti a stavebné sporitel’ne sa transformuji do druzstevnych organizécii.

V krgjine akou je Cyprus s odbory silné, ale manazment bank sa ich poziciu snazi
odabit. Prostrednictvom organizécie UNI sa aktivne zU¢astiuju europskeho socidneho
dialogu.

V Srbsku a Cierngj Hore pefiaznictvo zazilo hiboké otrasy s ¢im stvisi gj rapidny pokles
¢lenov odborov. Kym v roku 2002 mal tamojSi odborovy zvéz 36 tisic ¢lenov, dnes je to
necelych 7 tisic. Tento pokles bol spdsobeny hlavne zniZovanim poctu zamestnancov.
V krgjine je vysoka nezamestnanost' ag ztohto dbvodu sa Tudia obavaju vstapit do
odborov. V krajine zatingju posobit’ tzv. ZIté odbory, ktorych vznik iniciuje viéda s ciel'om
odabit’ existujuce odbory”. [3]

Vykonni predstavitelia OZ PPaP sl zarovei pozyvani na r6zne seminare a stretnutia,

kde mdzu ziskat’ informécie od svojich kolegov zo zahranicia a zaroven ¢ast’ z nich uplatnit’
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pri rokovaniach smanazmentom bank. Jednym ztakychto semindrov bol g Seminédr
Eurdpskych odborov v Rime v diioch 20. aZ 24. novembra 2004 v Rime, na ktorom sa
zUcastnili za OZ PPaP jeho predstavitelia. Organizatorom tohto podujatia bol taliansky
odborovy zvédz FISAC. Témou tohto semindra bola Odmefiovacia politika apolitika
profesiondneho rozvoja zamestnancov vo vztahu k stresu na pracovisku vo finanénom
sektore rozSireng Eurépy. Aj ztohto seminara mozno zistit konanie moderného
manaZzmentu. Moderny manaZment sa snaZi ¢ast’ miezd viazat’ na ciele, ¢im vyvolavaju
uzamestnancov neistotu anapédtie. Pritom zamestnanci stracgju  pocit  socianeho
zabezpecenia a pracuju stdle pod vacsSim stresom, ¢o sa samozrejme neskor prejavuje naich
zdravotnom stave, na kvalite ich préce ako g na pristupe ku klientom banky. Je smutné, Ze
slicasny moderny manazment s v3ak tieto dbédedky neuvedomuje, aebo nechce
uvedomovat’, pretoZe zvl&st' v kragjinach s vy38ou nezamestnanost’ou vie, Ze velké mnozstvo
nezamestnanych im umoznuje takéto konanie. Na druhej strane je podl'a autora spravne, ¢o
v3ak ale odbory kritizuja, Ze manazment bank hodnoti zamestnancov podraich podielu na
vytvorenom zisku. Podl'a autora tejto préce je takéto hodnotenie jednym zo z&kladov pre
to, aby manazment, ale g zamestnanec vedel, aky prinos ma tento zamestnanec pre banku.
V da&g casti seminaru Ucastnici poukazovali na nové odmenovacie modely. Zhodli sa na
tom, Ze tieto nové modely preferuju len potreby zamestnavatelov, t.j. manazmentu.
Hlavnym bodom tychto odmeinovacich modelov bolo, ¢i je sprévne pouzivat' flexibilnt
ZloZku mzdy. Podla autora tejito prace manazment banky by mal vyuZivat vo svojom
odmenovacom systéme g flexibilnu zlozku mzdy. AvSak delegét zastupujuci Velka Britaniu
na tomto semindri poukézal na ti skutoc¢nost, Ze vo Velke Briténii sa flexibilnd zlozka
mzdy nepouziva, nakolko ich vyskumy nepreukazali prinos flexibilngg mzdy na plnenie
cielov banky. Je to zaujimavy nazor azaujimavé zistenie g pre samotného autora tejto
préce. Na seminéri zaroven zaznelo, Ze odboroveé organizécie by mali moznost’ vyjednavat’
o kritériach stanovenych na podporu spinenia cielov, s¢im autor tejto préce sthlasi. Je
skutocne chybou moderného manaZzmentu /asponi v Slovenske) sporitelni/, Ze kritéria
stanovené na podporu splnenia cielov len oznami odborovej organizécii. Necudo, Ze
odborova organizécia ma potom ¢astokrat pocit, Ze manazment ju povaZzuje len ako piate
koleso pri voze. Vel'mi dblezitym nazorom z tohto seminéra je g problém, Ze zamestnanec
by nemal byt” len pasivinym elementom v tomto procese a Ze kazda skupina zamestnancov by

mala mat’ mozZnost’ vyjadrit’ sa k ciefom organiz&cie. A tu vidi autor problém na strane
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manazmentu, ktory navonok sice niekedy javi zéujem o nazory zamestnancov, ale
v konecnom dbsedku st akceptované len ndzory, ktoré zdiela manaZzment. Tie ktoré su
protichodné, v drvivej vasdine neakceptuje, ¢o je podra autora tejto prace na 3kodu. Dalsim
délezitym nédzorom z tohto seminéra, ak nie najdélezitejSim je, Ze sic¢asné manazmenty sa
zameriava)U len na hlavny ciel’ — tvorba zisku, ¢im nasledne vznika na pracoviskach napété
prostredie aklesi lojalita k zamestnavatel'ovi. Z vliastng sklsenosti mbZe autor tejto prace
tieto dova potvrdit. A g toto je podl'a autora tejto prace chybou moderného manazmentu.
Na seminéri bol prezentovany g vyskum Deutsche bank, kde bolo zistené, Ze néro¢né

podmienky sa u zamestnancov prejavuju v zhorSeni zdravotného stavu nasledovne:

Taburkac¢. Il — Vyskum zdravotného stavu

Zeny M uZi
Stres 31,7 % 22,75%
Depresia 4,9 % 2,8%
Strach 22,6 % 13,1 %

Zdroj: Odborovy zvaz pracovnikov perfiaznictva a poist’ovnictva,
Spravodajca ¢. 45, [3]

»Stres rastie Umerne s vekom zamestnancov, ¢im je vySSia Uroven pracovngj pozicie
tym je vySie g percento stresu. Cim je vySSia Uroveii stresu, tym sa viac zvy3uje moznost
ochorenia na civilizaéné choroby. NajvySSia Uroven stresu bola zistena v ,,duzbach a v
bankéch”. Hlavnymi indik&tormi stresu st: vek, funkéné postavenie, dizka pracovného ¢asu,
poc¢et Uloh, pocet odpracovanych rokov, stav, pocet deti. Vyraznou mierou sa pod vznik
stresu podpisuju: nizSe vzdelanie, nizSe funkéné zatriedenie a vacsi pocet produktovych

kampani.

Na zé&klade vykonang analyzy suhrnnych pracovnych podmienok v Talianskych

bankach a poist'ovniach bolo zistené:
a) 85% zamestnancov je nespokojnych s podmienkami prace
b) 72% zamestnancov nie si motivovani odmenami

) 89% zamestnancov nevidi istd budlcnost’ vo svojeg préci.” [3]
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Na semin&ri bolo kondtatované, Ze tu by mali predstavitelia odborovych zvézov
zamerat’ odborarsku préacu na zlepSenie pracovnych podmienok. Hlavne v socidlnom dialdgu
poukazovat’ na problematiku, ktord bola prezentovana na seminéri. Okrem toho, Zze OZ
PPaP spolupracuje na medzindrodnej Urovni sviacerymi odborovymi organizéciami, je
zéroven ¢lenom medzindrodnel konfederacie Union Network International (d’alej len UNI).
Je to konfederacia, ktoré reprezentuje viac nez 15 milionov ¢lenov zo 140 zemi sveta. UNI
je nésledne ¢lenena podra odvetvi — pre financie je to UNI Eurdpa Financie. UNI Eurdpa
Financie zaroven upozornila OZ PPaP Ze ich povaZuje za rovnocennych ¢lenov s ostatnymi

odborarmi organizovanymi v UNI.

2.3 Posobenie odborovych organizacii vo finanénom sektor e v zahr aniéi
(N6rsko, Ceska republika)

Tak ako na Slovensku, tak g v zahranici posobia Odborove organizécie. S niektorymi
z nich ma spoluprécu g OZ PPaP. V nadedujucich riadkoch sa méZeme dozvediet’ niektoré
zaujimavé informacie zo zahrani¢ia azéroven g niektoré pravidlg, ktoré na Slovensku

neplatia.

V dnoch 28.11.2001 — 30.11.2001 sa konalo v Sladkovic¢ove stretnutie s predstavitelmi
odborového zvazu FALO, ktorého sa autor tejto prace zUcastnil. Stretnutie bolo trojdnové

abolo uskutoc¢nené na z&klade grantu od nérskej viady.

V Nérsku pdsobi vo finan¢nom sektore viac odborovych organizécii. Nie je to len jedna
odborova organizécia, anie je to len odborova organizécia profesne zamerand. Napriklad
predstavitelia OZ FALO nas oboznamili sfaktom, Ze v bankéach, kde oni pbsobia, sl
napriklad na pracovisku dve odborové organizécie a navzgiom s konkuruju. Rozdiel medzi
tymito odborovymi organizéciami spociva v politickel angazovanosti. Z tohto vyplyva, Ze
napriklad Tavicovo orientovani odborari si c¢lenovia jedngl odborove organizécie,

a pravicovo orientovani odborari st ¢lenovia druhej odborovej organizécie.

Pokial’ ide o financovanie OZ FALO, v&etky prispevky od ¢lenov si poukazované
priamo na Odborovy zvéz, tj. tu vidno rozdiel medzi Slovenskym systémom
prerozdel’ovania prispevkov arakuskym. Jednotlivé financné poZiadavky odborovych

organizécii sl potom hradené zo vetkych prispevkov OZ FALO.
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Na stretnuti s predstavite’mi dominovala hlavne téma preplustanie zamestnancov. Pre
predstavitelov OZ FALO to nebolo ni¢ nové azérovein nam v principe vysvetlili, ako je
mozné zmiernit' dopady preplustania, resp. pocet prepustanych. Si to predovsetkym tvrdé
rokovania smanazmentom bénk, pocas ktorych sa d& ¢asto dosiahnut’ kompromis
vyhovujlci pre obidve strany. Napriklad ndrsky zamestnévatel’ mal prepustit’ uréitt skupinu
svojich  zamestnancov. Predstavitelia OZ FALO vsak wvyvolali rokovania so
zamestndvatel'om, apodarilo sa napriklad dosiahnut’ dohodu, Ze v3etci prepusteni
zamestnanci budud v pripade brigadnickych prac pre banku osloveni ako prvi uchédzai.
Toto je napriklad situédcia na dovenské pomery dost’ neobvykl& Pokial’ ide napriklad
o otazku zvySovania platov, zamestnavatel osobitne rokuje sobidvoma odborovymi
organizéciami, ktoré pdsobia v dangj banke. V pripade zvySovania platov sa uz vyskytli
stuacie, Ze jedna odborova organizécia dohodla menSie zvySenie platu ako druh&
V kone¢nom dédedku je len teda na zamestnancoch, pre ktori odborovl organizéciu sa

rozhodnu.

Na tomto stretnuti zaznel g jeden zaujimavy fakt, ktory dodova prekvapil v3etkych
dovenskych Gcastnikov. Zamestnavatelia v bankach dodova . kradnd* mozgy odborovych
funkcionarov, po sovensky povedané, odborovi funkcionari sl oslovovani manazmentom
bank a st im ponukané délezité a zaujimavé pracovné pozicie v ramci banky. Na otazku,
preco je tomu tak, ndm norski predstavitelia odpovedali: PretoZe odborovi funkcionari
poc¢as pOsobenia odborov sa venuju réznym oblastiam, ako si préavo, ekonomika,
sociolOgia, ziskavaju rézne zru¢nosti, atym padom sa stdvaju skisenymi a vedomostne
zdatngjSimi  zamestnancami, ¢o ma obrovsky vyznam pre zamestndvatela. Preto sl

povazovani odborovi funkionéri za vaznych partnerov v sociadlnom dialégul.

Tak, ako v Slovenskej republike, bol g v Ceskej republike zaloZeny Odborovy svaz
pracovniki penéznictvi a pojistovnictvi (d’alg len OS PPaP). OS PPaP ma na svoje
internetove stranke program na obdobie rokov 2001 — 2006. Tento program je zamerany
na urcité oblasti. 1de o oblasti Kolektivneho vyjednavania, Zamestnanosti, Mzdovej oblasti,
Socidlng oblasti, Prdvneg) pomoci, Bezpec¢nosti a ochrany zdravia pii préci, Medzinarodnej
spolupréce, Informécii a komunikécie. Kazda z tychto oblasti obsahuje hlavné body a ciele

na spominané roky 2001 az 2006.

V porovnani so Slovenskym OZ PPaP je podl'a autora tejto préace dobré, Ze Cesky OS

PPaP ma dohodnuté so Zvézom bank a poistovni (zastupcovia manazmentu) pravidla
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vzgiomng sucinnosti. Tieto pravidld autorovi tejto prace na Slovensku chybgju. V tychto
pravidlach sa nachédzagju jednotlivé ¢lanky, podla ktorych sa uskutocnuju g rokovania
medzi zéstupacami OS PPaP a Zvazom banka poistovni. V ¢lanku 111, tychto pravidiel je
pravidlo Predkladnie navrhov, kde je dohodnutd konkrétna lehota, do ktorel sa musi
vyjadrit druhé strana ku predkladanému navrhu. Clanok 1V. obsahuje pravidio Priprava
vySSg kolektivngl zmluvy. Tu je napriklad g stanovené lehota, kedy pripravuju vyjednavacie
skupiny text navrhu vyssg kolektivng) zmluvy. Su to Styri mesiace pre skonéenim platnosti
Sicasngl vyssg  kolektivng zmluvy. Piaty ¢lanok upravuje pravidlo Kolektivneho
vyjedndvania a Sesty c¢lanok RieSenie pracovnopréavnych sporov. Vzgomna sucinnost

zmluvnych stran v d’alSich oblastiach je upravenav ¢lanku VII.
Cesky OS PPaP poskytuje svojim &lenom:
a) bezplatné pracovno prévne a bytové poradenstvo
b) bezplatné pravne zastupovanie pred siidom
C) zvySenie ochrany zamestnancov pri pracovnych sporoch
d) socidlne a ekonomické poradenstvo
€) konzultaciu otédzok déchodkového poistenia penzijného pripoistenia

f) uzatvéra pre zamestnancov so zamestndvatel’'skym zvézom vysSiu kolektivnu

zmluvu
g) kontroluje dodrzZiavanie pracovno pravnych predpisov a predpisov BOZP
h) organizuje tématické z§azdy pre svojich ¢lenov v zahranici
i) poskytuje rekreaciu svojim ¢lenom aich rodinnym prislusnikom
j) organizuje Sportove akcie

Odborové organizécia pdsobi g v Ceske sporitelne, as., ktora bola sprivatizovana tou

istou skupinou ERSTE, ako g Slovenskéa sporitelna, a.s.

Privatizécia Ceskej spoiitelny, as., ktora sa uskutognila v roku 2000, sa dotkla aj
odborovych organizécii. Manazment zacal zniZzovat' stavy pobociek, séim sivisel g
Ciastoény zanik z&kladnych odborovych organizéacii, resp. zlucovanie odborovych
organizécii sa. V roku 1995 mala Ceska sporitelna 19500 zamestnancov, v roku 2000 bol
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stav zamestanncov 14200. Od roku 1998 méa odborova organizécia Ceskej spofitelny

uvolneného funkcionéra, ¢o znamend, Ze sa venuje len odborovej praci.

Po privatizécii boli vytvorené manazmentom transformacné timy pre jednotlive ¢innosti
banky. Na rozdiel od Slovenskych odboréarov s Ceski odboréri napriklad vydobili
poziadavku, Ze v niektorych transforma¢nych timoch bude mat” odborova organizécia svoje
zastUpenie, ¢o je podra autora tejto préce spravne. Z&roven sa snovym manaZzmentom
dohodli na komunikécii, a tak sa pravidelne posedny piatok v mesiaci uskuto¢noval
telefonicky rozhovor medzi zastupcom odborov Ceske sporitelny, a.s. a s novym najvysim
manazérom. Telefonicky s vymienali nédzory na urcité problémy, ktoré pocas mesiaca
vznikli. TUto aktivitu povazuje autor tejto prace za jednu z ngjdoleZitejSich tloh moderného
manazmentu. Komunikacia je jednou z ngjdélezitgjSich Uloh, ktora ked” dobre funguje, je
vel’ky predpoklad na to, Ze odborova organizacia a moderny manazment budd pdsobit’

v sli¢asnom podniku ako partneri.

2.4 Vyhliadky do buddcnosti

Budlcnost’ odborovych organizécii vo financnom sektore bude zavisiet” od viacerych
faktorov. Jednu skupinu faktorov, ktoré budld vplyvat na odborova organizéciu vo
financnom sektore, moZzeme oznatit’ ako externé faktory — faktory, ktoré sa dgju t'azko
ovplyvnit' pracou manazmentu, alebo précou odborérov. Su to predovsetkym legidativne
zmeny, kde sice méZzeme niekedy vidiet’ néznaky lobbyingu, aviak vo vaiSe) miere sa tieto

legidativhe zmeny nedaju ovplyvnit'.
Druhou skupinou su faktory interné. Tu sa predovsetkym autor chce zamerat’ na
v3eobecné navrhy, hlavne pokial’ ide o:
1. Transparentnost financovania OZ PPaP na Slovensku.
2. Prostrednictvom medzindrodnegj spoluprace a prostrednictvom globalizécie

v odboroch prispiet’ k zmene postojov niektorych manaZzmentov  voci

odborovym organizéciam a voci socialnemu dialégu.

3. Zapojit do systému rozhodovania a spoluzodpovednosti ¢o najviac radovych
¢lenov OZ PPaP.
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4. Zlepst informovanost  svojich  ¢lenov  prostrednictvom  odborovych

funkcionérov v jednotlivych bankéach.

5. Vznik pravidiel pre vzgomnu spoluprdcu medzi OZ PPaP a Asociaciou
zamestnavatel'ov bank a Asociéciou poistovni.

Ad1) Financovanie OZ PPaP musi byt transparentné. Z uvedeného dévodu musi
byt vypracovany plén transparentného financovania, napr. pod nédzvom ,S0 to VaSe
peniaze". Tento plan by mal zahiinat® minimélne tieto etapy:

a) prostrednictvom asociécii bank a poistovni zistit’ presny pocet zamestnancov |,
ktori si ¢lenmi jednotlivych odborovych organizécii. Dohodnit’ parametre
aktualizécie tychto udajov, miniméane 1 kr& Stvrtrocne. V pripade financnych
nékladov spojenych stakymto zistovanim podielat’ na spolufinancovani tohto
projektu.

b) vykonat' audit majetku OZ PPaP

c) informovat’ o presnych poctoch ¢lenov OZ PPaP a o majetku OZ PPaP
v&etkych svojich ¢lenov

d) vykonat’ mimoriadny audit hospodarenia financovania OZ PPaP

€) zvolat mimoriadny zjazd OZ PPaP a zvolit’ novych predstavitel'ov OZ PPaP

f) zmenit systém odmenovania volenych funkciondarov — zékladné mzdy
funkcionérov zniZit', a zvyst zloZku variabiln(. Vy3ska variabilng zlozky by

mala pozostavat’ z:
§ meratelnych ciel'ov za jednotlivé obdobia /Stvrtrok, polrok/
§ cielov stanovenych pri zaciatku kolektivnych vyjedndvani
§ hospodérenia sekretariatu OZ PPaP

Meratel'né ciele za jednotlivé obdobia — nav&teva z&kladnych odborovych organizacii,

U¢ast’ narokovaniach OZ PPaP, stretnutia s manazmentom.
Ciele stanovené pri zaciatku kolektivnych vyjedndvani — naviazat' cast’ variabilng
zlozky mzdy na vopred uré¢ené ciele pred kolektivnym vyjedndvanim — zloZka stanovené

percento zvysenia miezd, zloZka udrzanie podmienok dohodnutych v kolektivng zmluve
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v nadedujicom obdobi platnosti kolektivnej zmluvy, zlozka uzatvorenie kolektivngl zmluvy

v ¢asovom termine.

Ad 2) Prostrednictvom organizécie UNI a prostrednictvom materskych odborovych
centrdl, vytvorenim eurdpskych podnikovych réd vytvorit' priestor a tlak na manazment

niektorych podnikov.

Ad 3) Radovi ¢lenovia OZ PPaP musia byt neustale zapgjani do dianiav OZ PPaP.
Vytvorit’:

a) motivacny systém na podnety zo strany radovych ¢lenov — radovi ¢lenovia nie
si motivovani ku v&csg aktivite v OZ PPaP — prostrednictvom vecnych a

finan¢nych odmien motivovat’ jednotlivych radovych ¢lenov

b) vytvorit' hodnotiaci systém na hodnotenie odborovych najvysSich funkcionarov
— funkcionéri sl voleni zjazdom, av3ak na urcité volebné obdobie, ¢o pre
funkcionarov nie je motivujuce. Z uvedeného dévodu kazdy rok vykonat
dotaznikové hodnotenie volenych funkciondrov — zabezpecenie nezavidogti
dotaznikového hodnotenia prostrednictvom reviznegy komisie a vyZrebovanych
radovych ¢lenov. Vydedky hodnotenia zverginit' na Vybore OZ a g vSetkym
radovym ¢lenom. V pripade hodnotenia /stupnica od A-E/, hodnotenie A-C —
funkcionér ostava nad’alej vo funkcii, hodnotenie D — upozornenie funkcionéra
— urcené podmienecné vykonavanie funkcie jeden rok, E — odvolanie
funkcionara. Tento hodnotiaci systém by vSak musel byt odsiuhlaseny na

mimoriadnom zjazde a zaroven by museli byt upravené stanovy OZ PPaP.

c) workshopy beznych radovych ¢lenov pred kolektivnym vyjedndvanim ae g
poc¢as celého kalendarneho roka — pozyvat’ radovych ¢lenov na regiondne
workshopy — pred vypracovavanim navrhov kolektivnych zmllv, pred zasdanim
vypracovaného navrhu kolektivnych zmllv, pocas platnosti kolektivnych zmlav.

Ad 4) Komunikécia a informécie st dnes dolezitym faktorom Uspechu. To je pripad
g OZ PPaP. Ztohto dévodu je potrebné vypracovat komunikaény plén a navrhnat
komunika¢né prostriedky, prostrednictvom ktorych budd radovi ¢lenovia informovani.
Komunikag¢ny plan by mal zahinat’:

a) analyzu stavu — madinformovanost’ o praci OZ PPaP - anketa
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b) ciele komunikécie — informovat’ o préci OZ PPaP, podnietit’ Tudi ku vasse
aktivite v OZ PPaP, vyhl'adavat’ talenty pre odborovu précu,

c) navrhnit prostriedky komunikécie,

d) vyber prostriedkov komunikécie

€) overovaciafaza— navzorke radovych ¢lenov

f) kontrola splnenia ciel'ov v overovace) faze — prostrednictvom ankety
g) redizacnafaza

h) spétna vézba— po urcitom obdobi

Ad5)  V budicnosti by mali vzniknat' urcité pravidlg, ktorymi by boli upravené
vztahy medzi OZ PPaP a Asociaciou bank a asociéciou poistovni. Tieto pravidld by mali
mat’ podobny charakter, ako maju pravidla napr. vo financhom sektore ¢eski odborari
sasociaciou zamestnavatel'ov. V pravididch by mali byt rozpracované oblasti ako su —
zastUpenie strén, kolektivne vyjednévanie pri uzatvérani vysSgj kolektivnej zmluvy, sociany

dialog, pravidelné stretnutia obidvoch stran, mimoriadne situécie a pod.

Existuje jedna myslienka, ktor( autor tejto prace poc¢ul mnohokrét: Budlcnost' je vo
VaSich rukach. Ak by sme mali na drovni OZ PPaP a Asociacii zamestnavatel'ov hovorit’ o
budlcnosti, je potrebné postupovat’ napriklad podra navrhovaného modelu v tejito préci.
Minimane pét’ bodov, ktoré boli v predchédgjicich castiach vymenované, méze zvysit
kredit OZ PPaP a zaroven umozni vyvinit tlak na sicasnych niektorych manazérov, aby

ich sprévanie, postoje, rozhodovanie a kontrola boli na trovni moderného manazmentu.
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3 ODBOROVA ORGANIZACIAV SLOVENSKEJ SPORITEDNI, A.S,

— SUCASNOST

V tgjto kapitole budeme venovat’ pozornost konkrétnemu podniku. Ako uz v Gvode
autor spomenul, je zamestnancom Slovenskegl sporitelne, a.s. a zaroven posobi ako
predseda Zakladnej odborove] organizécie pri Mestske) pobocke Martin. V tejto kapitole sa
dozvieme, ako v redlite funguje spolupréca medzi odborovou organizaciou a manazmentom
podniku. A kedZe organizacna &ruktira Slovenske sporitelne, a.s. ma Syri Urovne
riadenia, budeme hovorit’ predovdetkym o skisenostiach medzi odborovou organizéciou a
prvou Uroviiou a druhou Uroviiou riadenia, , t.j. predstavenstvom a diviziou T'udskych
zdrojov, a 0 skusenostiach medzi zakladnou odborovou organizéciou a tretou Uroviou

riadenia, t.j. manazérom pobocky, v naSom pripade mestskej pobocky Martin.

3.1 Postavenie odborove organizacie v Slovenskej sporitelni, a.s.

Odborova organizacia v Slovenskej sporitelni (d’algj len banka)vznikla so vznikom
Slovenskej &é&neg sporitelne, t.j. v patdesiatych rokoch. V sicasnosti je celkovy pocet
zamestnancov banky 5040. Z tohto poctu je 3185 ¢lenov v odborove organizécii, ¢o

predstavuje 63,19 % organizovanost’ v odborovej organizacii.

Odborova organizécia je akceptovana manazmentom banky. Aj po privatizacii banky sa
postoj nového vedenia voci odborovej organizacii nezmenil, ba miestami autor tejto prace
mal dojem, Ze navonok a pre nezainteresovaného pozorovatela sa mohlo zdat’” postavenie
odborove organizécie lepSie, ako v minulosti. Uskuto¢iuju sa stretnutia, manazment je
pozyvany na stretnutia sodborarmi, v si¢asngl dobe je uvolneny jeden funkcionar —

predseda, ktory sa venuje len préci v odboroch.

MozZeme preto kondtatovat’, Ze odborova organizécia v Slovenske sporitel’ni mé svoje
ur¢ité postavenie, ktoré sa vSak napriek velkel snahe odborovych funkcionérov ¢asto
dostdva do zloZitych situécii. A tak z roka na rok su strécané uréité zvyhodnenia, ktoré
odborari pre vsetkych zamestnancov vyjednai a nahrady za stratené zvyhodnenia sl

kompenzované inymi, menej podstatnymi.
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3.2 Organiza¢na struktura odborovej organizacie

Organizacna struktura odborove] organizacie je vytvorend na zéklade pobockovej
Sete. Pobockova siet’ vramci Struktiry banky sa skladd z 38 mestskych pobociek.
Z uvedeného dbévodu je celkovy pocet zakladnych odborovych organizécii 38. Kazda
z&kladna odborovéa organizécia je ¢lenom Odborového zvézu pracovnikov penaznictva a
poistovnictva. Statistickym Uradom ma pridelené viastné identifikacné ¢islo. Na ¢ele
z&ladnej odborovej organizéacie je predseda. Predsedu s voli Vybor z&kladnej odborove)
organizécie. Vybor zakladnej odborovej organizécie (da€ len Vybor ZO OZ) je voleny
¢lenskou schddzou. Funkeéné obdobie Vyboru ZO OZ je &vorroéné. Predseda zakladne)
odborovej organizécie sa zaroven stava ¢lenom Podnikového vyboru Odborového zvazu pri
Slovenskej sporitelni, a.s. Podnikovy vybor sa teda sklada z 38 ¢lenov zékladnych
odborovych organizécii a v &ruktire odborovej organizécie je na vySSom stupni ako
z&ladn& odborova organizacia. Podnikovy vybor ma svoje predsednictvo, ktorych ¢lenovia
st voleni na konferencii Podnikového vyboru. Konferencia Podnikového vyboru je zaroven
najvySSim rozhodujucim organom odborovej organizécie. V obdobiach medzi konferenciami
v3etky rozhodnutia vykonédva predsednictvo podnikového vyboru. Predsednictvo mé 13
¢lenov. Na ¢ele podnikového vyboru je predseda, ktorého voli konferencia podnikového
vyboru. To isté plati g o podpredsedovi. Podnikovy vybor ma svoju reviznu komisiu, ktora
je taktiez volend na konferencii podnikového vyboru. Funkéné obdobie odborovych

funkcionérov je 5 rokov.

3.3 Financovanie odborovej organizacie

Financovanie odborovej organizécie musime rozdelit’. Clensky prispevok kazdého ¢lena
odborovej organizécie je vo vyske 1 % z Cistg) mzdy. Tato vyska je ohrani¢ena limitom

maximélne 300,00 Sk. Ziskané prostriedky sii rozdel'ované tymto spdsobom:
30 % - Financovanie OZ PPaP
70 % - Z&kladné odborove organizécie

Zo sumy 30 %, ktoré su poukazované na OZ PPaP, je 1/6 zasidland na Ucet
Podnikového vyboru OZ pri Slovenskej sporitel’ni, ¢o predstavovalo napriklad za rok 2004
sumu 278.775,34 Sk. Z tohto ¢ida sa da I'ahko odvodit’, ak& suma je poukazovana na OZ
PPaP, t.j. suma 1.672.652,04 Sk. Samozrejme, ztejto sumy OZ PPaP odvadza ¢ast’ na
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Konfederéciu odborovych zvézov, ade ako sme uz spominali v druhg kapitole a
v navrhovanych rieSeniach, jednym z navrhov je g transparentnost’ financovania OZ PPaP.

Na zé&klade tychto ¢isiel uz citatel’ vie, preco as.

No odborova organizécia nie je financované len z odborovych prispevkov. Mzdové
néklady na uvolneného predsedu, materidine zabezpecenie uvol'neného predsedu su plne
hradené zamestnavatelom, ¢o predstavuje pri urcitgl vyske mzdy uvolneného predsedu
sumu mzdovych nékladov priblizne 550 — 600 tisic Sk ro¢ne. Pri tgjto prileZitosti autor musi
povedat’, Ze financovanie uvolneného funkcionara nie je povinnostou zamestnavatel'a a ze
to je len jeho dobra vora, ktora samozrejme bola v obdobi rokov 2002 — 2003 uzékonena,
ale v sicasnogti to nie je povinnost’ zamestnavatel'a. Navy3e, z nékladov banky je kazdy rok
poukézana ciastka na akcie poriadané Podnikovym vyborom OZ pri Slovenskej sporitelni,
¢o napriklad v roku 2004 predstavovalo sumu 350 tisic Sk. Ked’ len tieto dve sumy
spocitame, t.j. sumu 550 tisic a 350 tisic, vychadza nam jednoznacne fakt, ktory je
neodkriepitelny, Ze manazment prispieva na ¢innost’ odborovej organizécie priblizne 900
tisic Sk roc¢ne, ¢o je dudna Ciastka, ked’Ze prispievat’ by nemusel vobec. Rozhodne to nie je

zanedbatel’n& suma penazi.

Okrem tejto ciastky prispieva na cinnost’ Podnikového vyboru OZ g samotny OZ
PPaP. V roku 2004 to bolo sumou 376.000,00 Sk.

A na aké Gcely vyuziva Podnikovy vybor tieto prostriedky? NajvacsSiu polozku vo
vydavkoch predstavuju schdédze organov, porady a Skolenia, ¢o napriklad v roku 2004
predstavovalo sumu 214.958,40 Sk. Dalou vyznamnou polozkou vo vydavkoch je
starostlivost” o funkcionarov, pod ktorou s mozno niekto predstavi zgazdy alebo masaze,
sl to v&ak iné polozky. Hlavne odmeny ¢lenov Podnikového vyboru a revizneg komisie, a
z&oven odmena pre uvolneného predsedu, ktorému zamestnévatel nehradi Ziadny
mimoriadny plat. T&o poloZka predstavuje as sumu 240.000,00 Sk. Toto su prijmy a
vydaje Podnikového vyboru. A ¢o sa deje s odborovymi prispevkami, ktoré st poukazované

na z&kladné odborové organizacie?

Kazda zakladn& odborova organizécia dostava uz len 70 % zo zrazenych ¢lenskych
prispevkov, pretoZze ako sme uz spominali, 30 % je poukazanych na OZ PPaP. A ako sa
naklada stymito prostriedkami na zakladnych odborovych organizéaciach? Kazda zékladna

odborova organizacia ma svoj rozpocet, ktory schval'uje ¢lenska schbdza. Zaroven rozpocet
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musi byt plne v silade so zésadami hospodérenia, ktoré boli vydané OZ PPaP a ktoré s
napriklad Zakladna odborova organizécia, kde autor pracuje, upravila a odsthlasila ich
¢lenské schédza. Tieto prostriedky sa predovsetkym vyuZivgju na spolo¢né akcie, ako sl
divadelné predstavenia, z§azdy (v ostatnom obdobi uz ¢lenovia nemaju chut’ sa zU¢astiovat
z§azdov), den deti, jubiled ¢lenov, ale g napriklad Sportové akcie (kazdy tyZzden pren§om
telocviéne), spolocenské posedenia a pod. Ak s teraz niekto mydi, Ze kde sa uz len tie
peniaze nedévaU, a Ze by sa dali g lepSe vyuzit', neméa podla autora pravdu. Napokon, sém
manazment prosi odborového organizécie, aby tieto akcie poriadali. Autor tejto préce s tiez
mydli, Ze tieto akcie mézu pomoct’ timovému duchu kolektivu. Podpora timovej préce je
jednou zo zé&kladnych myslienok moderného manaZzmentu a preto s autor dovoluje
prizvukovat’, Ze g tak ¢asto zatracované odborové organizacie pomahaju prispievat’ k tejto

timovosti organizovanim takychto akcii.

3.4 Vzt'ah manaZzmentu a odborove organizacie

Vzt'ahy manaZzmentu a odborove] organizécie by mali fungovat’ na profesiondng a
partnerskej baze. Va&Sinou sa hovori, Ze vztahy s vytvargu l'udia, a st presne také, ako sa
tito Fudia voci sebe spravgju. Ak by sme mali hovorit' o vzt'ahoch medzi manazmentom
banky a odborovou organizéciou, musime ngjprv rozlisit’ prostredie alebo Urovne, kde tieto
vztahy vznikgju. Prva kategoria vztahov vznikd medzi vrcholovym manaZmentom a
predsedom odborovej organizécie, jgj podpredsedom a asti g predsednictvom — nazvime
to vzt'ahy na celopodnikove Urovni, a vztahy medzi manazérom pobocky a predsedom
z&ladnej odborovej organizécie a vyborom zakladnej odborove) organizacie — nazvime ich
vztahmi na pobockove Urovni. Aj ked” v roku 2002 sa scentralizovali urcité personane
¢innosti na UGstredi, a tym vznikla situacia, ked divizia Tudskych zdrojov (strana
manaZmentu) a predseda odborovej organizécie plus predsednictvo zohrévaju v sicasne)
dobe podstatngi§u Ulohu. M6Zeme teda skontatovat, Ze sUc¢asné vzt'ahy medzi
manazmentom a odborovou organizaciou Vv Slovenskel sporitelni sa  tvoria na
celopodnikovej Urovni, a len mala ¢ast’ vztahov sa tvori na pobockovej trovni. Avsak pre
nezainteresovaného pozorovatel'a bude dobré, ak sa oboznami v tejto casti s prikladmi, aké
vzt'ahy a problémy boli, si a pravdepodobne budu ¢i uz na celopodnikove) Urovni alebo na

pobockovej Urovni.
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Dolezitym medznikom pri vytvarani vztahov bola privatizécia banky. Nové vedenie
banky akceptovalo odborovi organizéciu a malo g informécie, aky pocet zamestnancov je
odborovo organizovanych, t.z. z pohladu manazmentu s bolo vedenie banky vedomé, Ze
sodbormi v tgto banke zatiall musi pocitat’, ¢o je podla autora délezité pre zmy3anie
modernych manazérov. Samozregime, mohol prist manazér, ktory by v3etko zmietol zo
stola, a povedal by, nas vobec nezaujima nézor odborov, a budeme v&etko robit’ po svojom.
Tu je v&ak moment, ked’ podla autora si¢asny manaZzment postupoval sprévne a snaZil sa
hned’ od zatiatku nadviazat’ komunikéciu s odborovou organizéciou. A mézeme s to hned’
vysvetlit' g na priklade. Dva krét ro¢ne sa konéa konferencia odborovej organizécie. UZ na
prva konferenciu odborérov po privatizécii (Trencianske Teplice) pridi predstavitelia
vrcholového manaZzmentu, konkrétne generdlna riaditel’ka p. Regina Ovesny — Straka,
podpredseda predstavenstva p. Stefan M§j. Na tejto konferencii sa velmi Zivo zaujimali o
nézory odborovych funkcionarov, ¢o mbzZe potvrdit g autor tejto préce, pretoze bol
Gc¢astnikom tohto stretnutia. Neformélne rozhovory, kde sa podra autora da velakrét
dosiahnit’ viac ako na forménych rokovaniach, vytvorili predpoklady pre dobré vztahy
vedenia banky s odborovou organizéciou, ale zaroven a nédej pre odborarov, Ze vedenie
banky akceptuje odbory ako partnera. Postupom ¢asu a pocas d’alSich stretéavani sa mnohi
odborari presviedcai, Ze vedenie banky to mydi so svojimi zamestnancami dobre, a Ze
Castokrat na prvy pohlad nerieSitelné situacie a problémy sa g pomocou rokovani
manaZmentu a odborovej organizécie podarilo vyrieSit kompromisom, ¢o povaZuje autor
tieZ za dobry signél pre vztahy manazmentu a odborov. Av3ak prida jedna zmena. Na cele
odborovej organizéacie sa zmenil predseda, nakol’ko mnohim odborovym funkciondrom sa
zdala dovtedgjSia predsednicka odborov mélo priebojnd, a skor lojana voci vedeniu, ako
voci odborovym zaujmom. S&m autor sa zUcastnil suvedenou predsednickou na troch
kolach kolektivneho vyjednavania priamo s vrcholovym vedenim banky, a g z tohto méze
usudzovat’, Ze nézor odborovych funkcionarov na predsednicku o nepriebojnosti a lojalite
voci vedeniu boli nespravne. Zmena vSak nastala a snou g tazké chvile pre odborovych
funkcionarov. Par mesiacov po zvoleni zadala nova predsednicka list generding riaditel’ke,
v tom zmydle, Ze staré ¢asy pominuly. Pripomenme v3ak, Ze tento list bol napisany a zasany
bez vedomia predsednictva. Reakcia vedenia banky nedala na seba dlho ¢akat’, zvladt’ v tom
pripade, ked’ sama generdlna riaditel’ka nemé rada pisomni komunikéciu, a skér ju povazuje

za vynimo¢nu pokial’ ide o rieSenie problémov s odborarmi. Tak sa stalo, Ze vzt'ahy v roku
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2002 po tychto udaostiach ochladli, a len vd’aka ochote vedenia banky a neskér g po
zmene nazoru novel predsednicky a ujasneni s postoja komunikécie ku vedeniu banky, sa
vztahy zacali upravovat’, g ked’ nembdzeme povedat’, Ze s dnes idedlne, ale si na relativne
dobrej Urovni. Aj ked’ to uzZ nie je ta Uroven, ¢o bola pred nastupom novel predsednicky.
Aby sme sa v&ak posunuli v tejto ¢asti kapitoly d’algj, pokusime sa podrobnejSie vysvetlit’
proces kolektivneho vyjednavaniav Slovenskej sporitelni.

3.4.1 Kolektivne vyjednavanie

Kolektivne vyjedndvanie ma za ciel’ vytvorit' pre zamestnancov podmienky mzdoveé a
socidlneho charakteru, resp. zvyhodnenia, ktoré by s as tazSie mohol kazdy jeden
zamestnanec vydobyt' sam, ako ked’ sa snaZi vybojovat’ takéto vyhody a zvyhodnenie
odborova organizécia. Pri vysvetlovani kolektivneho vyjednavania treba vysvetlit, Ze
kolektivha zmluva sa v minulosti uzatvérala na dihdie ¢asové obdobie, ako napriklad &tyri
roky, a v pripade, Ze doch&dzalo k jg zmene, boli uzatvarané dodatky ku kolektivne)
zmluve. V stcasng dobe sa kolektivna zmluva uzatvara vacSinou na obdobie jedného roku.
Platnost’ kolektivngl zmluvy je dovtedy pokial’ sa neuzatvori nova kolektivna zmluva. Na
zaCiatku Kkolektivneho vyjedndvania s obidve strany vymenia svoje navrhy. Navrh
kolektivngl zmluvy zo strany odbor&rov je prejednavany na predsednictve podnikového

vyboru. Tu su prezentované navrhy, ktoré pochadzaju zo strany:

a) vSetkych ¢lenov — ¢lenovia byvau vyzyvani predsedami zakladnej odborove)

organizécie, aby navrhli d'alSie moZné vyhody pre zamestnancov,
b) predsedov zakladnych odborovych organizécii
c) predsednictva podnikového vyboru

Tieto navrhy sl potom diskutované na predsednictve. Autor sa zUcastiuje tohto
predsednictva, a takisto navrhuje ur¢ité zmeny. Ako prvy bod v ndvrhu kolektivngl zmluvy
sarieS otazka zvySovania miezd. Toto je k'ticovy bod. V minulosti ¢astokrat predsednictvo
vychadzalo len zngakého névrhu jednotlivca aebo skupiny, ktory c¢asto nemal
opodstatnenie a bol taZzko argumentovatelny. Aj preto v roku 2004 ¢lenovia predsednictva
zmenili nézor, a snazili sav ndvrhu narok 2005 vychadzat’ z predpokladanych cisiel Zivotnej

arovne v roku 2005, hlavne pokial’ ide o percento infléacie. Pre navrh zvySenia mzdy
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v kolektivng) zmluvy st vSak potrebné g d’aSe ciselné ukazovatele, ku ktorym sa odborova

organizécia tazko dopracovava. SU to podl'a autoratejto prace informéacie ako su:
a) priemernd mzda za jednotlivé pracovné pozicie v banke
b) priemernd mzda rovnakych pracovnych pozicii v inych bankéch
c) priemerny ndrast miezd v bankovom sektore za jednotlivé pracovné pozicie

Toto su d’aSe ukazovatele, ktoré su délezité pre uréenie percenta navrhovaného na
zvySenie miezd v kolektivng zmluve. Zatial’ co zamestnavatel’ tieto Udaje ma k dispozicii,
odborova organizécia ani prostrednictvom svojho odborového zvéazu zatial’ nedokazala
ngst’ spdsob, ako tieto Udgje ziskat’. A tak je tu prvy vézny problém, s ktorym sa ¢lenovia
predsednictva mézu stretn(t’ uz pri navrhu kolektivngl zmlvuvy — nepostacujlce informécie
pre uréenie percenta rastu miezd do névrhu v kolektivngl zmluve. Aj z tohto dévodu zatial
¢lenovia predsednictva doveruju udgjom, ktoré im manazment predklada, hlavne pokial’ ide
0 Udaje o priemernych mzdéch za jednotlivé pracovné pozicie v inych bankéch a g v banke
Slovenska sporiteltia, a.s. Dad problém pri névrhu kolektivng zmluvy spociva g
v samotnom priebehu kolektivneho vyjednévania. Rozpocet mzdovych nakladov banky sa
vypracovdva a schvaluje ovela skér, ako prebiehgju jednotlivé kold kolektivnych
vyjednavani. Tu vidi autor d’asi problém pri navrhoch do kolektivhgl zmluvy. Navrh zo
strany zamestnavatel’a totiz jednoznatne pocita s ur¢itym percentualnym zvysenim mzdy,
ale viacmengj nepocita s vySSim percentom néarastu mzdy, ako napriklad poZaduju odboréri,
resp. percentom, ktoré by bolo z ekonomického hradiska pre manazment banky Unosné.
Preto g samotné kolektivne vyjednavanie je v ostatnom ¢ase viacmeng formalitou, g ked’
niektoré navrhy sa a na rok 2005 podarilo presadit’, ako napriklad jeden den volna na
regeneréaciu pracovng sily. Je to v3ak len maly ciastkovy Uspech. Pokial’ ide o schvélenie
navySenia miezd, v roku 2005 sa zamestnavatel’ zaviazal zvySt' mzdy v priemere priblizne o
3 %, ¢o by malo pokryvat’ percento inflécie. Aj tu vSak manaZment banky podla autora
zacal uvazovat' spravne uz od roku 2004 — je stanovend pevna cCiastka, o ktoru sa zvys
mzda kazdého zamestnanca + percentudne vyjadrena hodnota, o ktorl sa opat’ zvys
Ciastka. To znamend, Ze zvySenie mzdy podl'a kolektivngy zmluvy, na ktoré maju narok
v&etci zamestnanci sa sklada z dvoch ¢asti — pevnd Ciastkaturcita percentudna hodnota zo
mzdy. Autor tejto préce s mydi, Ze tento postup manaZzmentu je spravny, pretoze

zvySovanie miezd len percentudnou hodnotou bolo hlavne pre zamestnancov svySSim
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prijmom lepSie, ako pre zamestnancov s nizSim prijmom. Tymto spésobom sa manaZzment
snaZil upravit’ tak velké rozdiely, ¢o by podla ndzoru autora mal manazment robit’. DalSe,
aviak uz meng podstatné ndvrhy do kolektivng zmluvy sa tykaju predovsetkym pouZitia
prostriedkov zo socidneho fondu, hlavne pokial’ ide o prispevok na jedného zamestnanca
zo socidneho fondu na dany rok, na aké ucely mbZe tento prispevok pouZit' a podobne.
V tomto pripade autor tejto préce nevidi aZ taky problém, a skér je dosiahnuta dohoda,
alebo kompromis pri tejto otézke, ako pri otdzkach tykajlcich sa ndrastu mzdy, volna na
regeneréciu pracovng) sily a pod. Po vzgomng vymene navrhov sa ¢aka na termin
kolektivneho vyjedndvania. Aj ked’ si lehoty v kolektivngl zmluve priamo uréené, kedy je
potrebné zacat’ kolektivhe vyjednavat’, vroku 2004 manaZment banky tato otazku
nepovazoval za prioritu. Z uvedeného dévodu sa zacalo vyjednavat’ kolektivne priblizne 15
dni pred skonéenim platnosti kolektivngl zmluvy, ¢o je g vrozpore so zakonom o
kolektivnom vyjednavani. Podla autora by moderny manazment mal takymto situécidm
predchadzat’ a nemalo by to patrit ku jeho sprévaniu. Na prvom kole kolektivneho
vyjedndvania sa platnd kolektivha zmluva prechddza bod za bodom, a v pripade
pozmeiujucich ndvrhov, ktoré vyplyvaju z navrhov odboréarov ako a navrhov manazmentu,
sa rokuje o tychto zmenach. Tomuto kolu by mala predchédzat’ g urcitd priprava
odborovych funkciondrov, ade kedZe len predsednicka odborov je uvolnenym
funkcionarom, ostatni funkcionéri vykonavaju cell tito ¢innost’ mimi svojho pracovného
¢asu a tak sa uz neraz stalo, Ze na prvé kolo kolektivneho vyjednédvania pridli ¢lenovia
predsednictva nepripraveni, alebo pripraveni v rdmci svojich moznosti. Zatial’ co manazment
banky mal moZznost a méa to & v pracovng néplni zaoberat’” sa ndvrhmi odborérov, a
dostato¢ne sa odborne pripravit' na tieto kolektivne vyjedndvania. A preto sa castokrat
stalo, Z2e g to, ¢o s povedai odborovi funkcionari pred zatiatkom kolektivneho
vyjedndvania, t.j. na ktorych svojich pozmenujucich névrhoch buda trvat’, uz po konci
prvého kola kolektivneho vyjednévania neplatilo. Tu je na mieste otdzka odbornej pripravy
nazvime to vyjednévacieho timu za odborovu organizéciu (t.j. ¢lenov predsednictva). Tento
problém pripravy musi byt v budlcnosti rieSeny, o ¢om vSak bude pojednavat’ &tvrta
kapitola tejto préce. Pri kolektivnom vyjednévani je edte jeden moment. Castokrét odborovi
funkcionéri nie su pripraveni na otazky, ktoré dostavaju v sividostiach sich pozmenujacimi
névrhmi, ¢o pdsobi na vyjednévaciu skupiny za manazment banky castokré blahodérne a

postva ich do roviny jedného silného hrata. Po prvom kole kolektivneho vyjednavania byva
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situacia nasledujlca: ostévaju body, na ktorych sa odbory a manazment nedohodli, ostéavau
body, na ktorych sa manazment a odbory dohodli, a vypUustau sa body, na ktorych sa
manaZzment a odbory dohodli. Po tomto nasleduje zo strany vyjednévacej skupiny za odbory
stretnutie, na ktorom sa dohodne dalSi postup a na ktorych navrhoch sa bude
nekompromisne trvat’ a na ktorych nie. Nasledne sa uskutociuje druhé kolo kolektivneho
vyjednévania, v&tsinou priblizne v rozpéti 7-14 dni po prvom kole. Tu sa opéaovne
vyjedndva. Vydedkom kolektivneho vyjednavania je podpisanie kolektivng zmluvy.
Kolektivna zmluva je v si¢asngl podobe platna rok a menit sa méze dodatkami, po
vzgiomngj dohode obidvoch stran. No aby t&o préca nevyznela len ako o zlg préci
odborovych funkciondroch a 0 manazmente ako tych najskipeiSich I'udi na svete, ¢o nemgju
zaujem robit’ seribzny socidny program pre svojich zamestnancov, vymenujeme urcité
zvyhodnenia, ktoré vyplyvaju z kolektivnych vyjednévani. Su to viak zvyhodnenia, ktoré
boli dojednané uz g davneiSie, a st to zvyhodnenia, ktoré boli dojednané g v sicasnej dobe:

a) ,1xrocne preventivne prehliadky zamestancov

b) prispevok na doplnkové déchodkové sporenie

¢) hodnota stravného listka vo vyske 80,00 Sk

d) pitny rezim pre zamestnancov

€) prispevok vo vyske 5000,00 Sk na regeneraciu pracovng sily na Gcely urcené
v zmysle smernice 0 pouZiti tohto prispevku, napr. rekredcie cez vybrané
cestovné kancelarie, spolocné rekreacie, kupel'né pobytu, relax listky, spolo¢ne

organizovaneé kulturne podujatia, $portové akcie a pod.
f) zamestnanencké zvyhodnenia na predévanych produktoch — Gvery a pod.
dni vol'na na regeneréciu pracovng sily nad ramec dovolenky

g) Uhrady mzdy uvolnenému funkcionarovi + materidine, technické a prevadzkové

zabezpecenie jeho cinnosti® [8]

Ako pozitivum moZno vnimat’ g skuto¢nost’, Ze manazment schvdlil ndvrh odborove
organizécie, ¢o nésedne valné zhromazdenie g potvrdilo, ktorym bol mimoriadny pridel

finan¢nych prostriedkov do socidneho fondu na rok 2004 vo vyske 25 miliénov Sk.
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Jednym z pozitivnych zvyhodneni, ktoré navrhol manazment banky a ktoré po
spripomienkovani a ¢iastocnom akceptovani ndvrhov zo strany odborov bolo vypracovanie
socidlneho balika zvyhodneni pri hromadnom prepd&’ani zamestnancov. Tu musi autor
hned v Gvode reagovat, Ze manaZment banky sa zachoval skutoéne ako moderny
manazment. V ¢om spocival tento balik zvyhodneni? Za kazdy odpracovany rok v banke
penazna suma 1500,00 Sk, na kazdé nezaopatrené dieta do veku 21 rokov vréatane
10.000,00 Sk, a zé&roven jedna doblezita vec, a podla autora v modernom manaZmente
uplatiovana — outplecement. Outplecement, ktorym sa snazi manazment zmiernit' nasledné
dbésedky svojich byvalych zamestnancov a zaroven zabranit’” poskodzovaniu dobrého mena
v tomto pripade banky. Z praktického hradiska vel'mi dobry krok manazmentu banky a &
z poh'adu autora ako beZzného zamestnanca. Zo z&iatku bolo vel'mi dblezité hlavne
prepustanym zamestnancom vysvetlit, nato d0zZi outplecement, ale vd’aka osvete
manazmentu a a spolupréci odborarov sa mnohi zamestnanci zapojili do tohto programu. Je
délezité uvedomit’ s pritom, Ze outplecement bol robeny externou agentirou, ¢o stélo
organizéciu akou je banka tiez urcité nemaé financné prostriedky. Toto poskytnuté
zvyhodnenie je podla autora tejto préce nazornou ukézkou toho, ako by mali vypadat
vztahy medzi odborovou organizéciou a modernym manazmentom banky. PoteSitelna je g
skuto¢nost’, Ze tento program nebol jednorazovy, a Ze v sicasng dobe bola jeho platnost’
prediZzena az do roku 2006.

3.4.2 Inéproblémy — priklady z praxe

Nielen kolektivne vyjednévania si prioritou odborédrov. Zamestnancov banky trépia
mnohokrét iné problémy, ktoré im poméha riedit g odborova organizécia. Ako priklad
mbzeme spomendt’ z roku 2001. V ramci transformacného procesu banky manazment banky
rozhodol, Ze v3etky zamestnanecké Uvery budu schval’ované na najvyssom kompeten¢nom
stupni banky. Tymto krokom sa lehota schvalovania zamestnaneckych Uverov prediZila
minimélne desat’nasobne. Reakcia zamestnancov nedala na seba diho cakat. A tak bola
odborova organizécia odovovand zamestnancami, vybavenie Uveru pre beZznych klientov
trva dva dni, a vybavenie Gveru pre zamestnanca banky (kvoli schvalovaniu) g 20 az 30
dni. Odborova organizécia necakala so zaloZzenymi rukami a urobila s prieskum
v schvalovani  zamestnaneckych UGverov. Oslovila v3etkych svojich predsedov na

pobockéch, a vyZiadala s od nich konkrétne priklady schvalovania zamestnaneckych
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Gverov s uvedenim ¢asovych lehdt od zadania Uverovych navrhov az po spané dorucenie
averovych névrhov. Po skompletizovani, analyze a vyhodnoteni vybranych Udajov napisala
list vedeniu banky o prehodnotenie schval’ovania zamestnaneckych Uverov. V liste boli
uvedené g priemerné ¢akacie lehoty zamestnancov na schvdenie Uveru a pod. Vedenie
banky uvedeny list postUpilo na diviziu riadenia Uverového rizika a po niekol’kych tyzdinoch
bola odborovej organizécii zadana odpoved’, Ze v ramci pripravy nového kompetenéného
poriadku sa bude rieSit’ g této otazka. Po vydani nového kompetenéného poriadku s
¢lenovia odborove organizécie mohli povedat’, Ze préca, zistovania, analyzy neboli
zbyto¢né a kompetencie vedenia banky boli opét’ vrédené na pobocky, ¢im sa opédtovne
urychlilo vybavenie zamestnaneckého Uveru. Jednu chybu, ktort viak odborova organizécia
po tomto Uspechu urobila, opakuje castokrét g dnes. Ak je dosiahnuty Uspech v rokovani,
pripadne len ¢iastkovy Uspech, alebo ak sa o niecom rokujem, zamestnanci st informovani
vel'mi mélo, ak vobec si. Aj preto mozno klesa pocet ¢lenov odborovej organizécie, g
preto castokrét predsedovia zékladnych odborovych organizécii pocavaju, Ze odbory v tejto

banke skoro ni¢ nerobia.

Dald priklad je z pobockove Grovne, priamo z pobocky, kde autor pracuje. As par
rokov dozadu, ked’ sa edte vzt'ah medzi manazmentom a odborovou organizaciou vo velke)
miere dia g na pobocke, mai zamestnanci mestskgl pobocky Martin problém so
stravovanim. Zariadenie, ktoré nav&tevovali, neposkytovalo sluzby, ktoré boli podl'a nazoru
zamestnancov Standardnymi, a preto sa obrétilo na odborovu organizéciu, aby sa pokusila
s vtedajSim manazmentom vyvolat’ rokovanie a urobit’” zmenu. E&te predtym, neZ sa tato
zmena urobila, s odborové organizécia urobila prieskum medzi zamestnancami ohl'adom
stravovania. Z analyzy a vyhodnotenia prieskumu jednoznacne vyplynulo, Ze zamestnanci
mali zéujem o listky jedng zo stravovacich spolo¢nosti, vd’aka ktorym by sa mohli
naobedovat’ g vinom redtauracnom zariadeni. Po rokovaniach sriaditelom mestske)
pobocky, kde boli zo strany manaZzmentu kladené g relevantné otézky ako je napriklad
dodrZiavanie ¢asu stanoveného na obedné prestavky, sa odborova organizécia s riaditelom
dohodla, Ze zamestnanci mdzu vyuzivat' listky stravovace] spoloc¢nosti, ktoré umoznia
stravovat’ sa g v inom stravovacom zariadeni. Opét’ raz Uspech odborovej organizécie, a
ked’Ze bol dosiahnuty na menSom teritériu, viac sa dostal g do povedomia zamestnancov,

Ze odborova organizécia dosiahla dohodu s manazmentom v otézke stravovacich listkov.
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Tieto priklady autor uvadza g z dévodu, aby s mozno mnohi nezainteresovani citatelia
uvedomili, Ze odborova organizacia ma svoje miesto g v si¢asnom podniku, a Ze toto si
praktické priklady, kedy odborova organizéacia dosiahla pre svojich ¢lenov ale g ostatnych

zamestnancov zlepSenie podmienok ¢i uz prace alebo poskytovania duZieb.

3.4.3 Komunikécia - manaZzment — odborova organizacia

Tato cast podkapitoly rozdelime na dve cagti. Prva cast bude venovana
komunikéacii, ktoru autor povaZzuje za pozitivhu komunikéciu, a v druhej ¢asti bude uvedeny

opak pozitivngj komunikécie, t.j. negativha komunikécia.

Pozitivna komunikécia medzi manaZzmentom a odborovou organizaciou skuto¢ne
existuje, len 3koda, Ze ju niekedy z&ierni g ta negativna. Za pozitivnu komunikéaciu zo

strany manaZzmentu autor povaZzuje predovsetkym:

§ pravidena Ucast manaZzmentu banky na konferencii podnikového vyboru

odborovej organizécie

§ pravidelné stretnutia manaZzmentu banky s predsednickou a podpredsedom
podnikového vyboru odborovej organizécie

§ vytvorenie zloZky v informa¢nom systéme pre odborovud organizaciu
§ pridelenie dvoch stran v podnikovom ¢asopise Sporka odborove) organiz&cii

§ organizécia stretnutia na Ziadost odborovej organizacie — napr. rieSenie

problémov

V tychto uvedenych prikladoch musi autor skutoé¢ne vyzdvihnGt' précu manaZzmentu,
pokial’ ide o pozitivnu komunikéciu. Takto s autor predstavuje akés vnutropodnikové
public relations manazmentu voci odborovej organizécii, g ked’ v niektorych pripadoch s
ho manazment vie g pokazit'. O tom je ta druhd cast’ komunikéacie — negativna. Za skutoc¢ne
negativnu, a autor s dovoli povedat’, Ze aZ neprofesiondnu komunikéaciu mozno oznatit’
priklad z praxe, ktory sa stal v mesiaci december 2004. V Uvode mesiaca december bol zo
strany manazmentu zaslany list odborovej organizécii v tom zmysle, Zze zamestnanci s mélo
motivovani, Zze stdle mgu narok na mimoriadne platy a Ze g preto nie sl dostato¢ne
motivovani. A v sividosti stymto ma manazment zaujem zmenit' systém v odmeriovani,

hlavne pokial’ ide od vyplacanie mimoriadnych platov (pozndmka autora: mimoriadne platy
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boli dohodnuté v kolektivngj zmluve). O niekol’ko dni na to bol doruc¢eny navrh v zmene
odmenovania odborove] organizécii. Predsednicka odborove organizécie tento navrh
rozpodaa vsetkym predsedom odborovych organizécii, a z&roven ich poZiadala o
protindvrh, resp. pripomienky ku navrhu manaZzmentu. Na toto im stanovila ¢asovu lehotu
priblizne jeden def. Zozbierané pripomienky ku ndvrhu manazmentu vyhodnotila a zéroven
oznamila manazmentu, Ze tento navrh odborova organizécia nembZze prijat’, pretoze vazne
ohrozuje vyplacanie dvoch mimoriadnych platov. T&o skutocnost bola manazmentu
oznamena v utorok vo vecernych hodinéch. V stredu rano priblizne o 7.36 minate bola
vSetkym predsedom odborovych organizécii dorucena pozvanka na stretnutie v Bratislave,
naten isty den, t.j. na stredu o 13. hod. Ked’Ze Slovenska sporitel'ia méa pobocky na celom
Slovensku, nebolo moZné a nebolo v 'udskych silach zabezpedit' G¢ast” vacsiny predsedov.
Tento priklad sved¢i o neprofesionalite manazmentu banky. Tymto krokom manazment
nepostupoval ako moderny manazment, ale ako manaZment vyuzZivglci svoju silu, a

postavenie.

Tento priklad mé& svoje pokracovanie, ¢o vSak uz nebude len o komunikécii ale g o
spbsobe jednania manazmentu a odborovel organizécie. Toto stretnutie sa teda nakoniec
uskutocnilo v stredu o 13 hod. Na tomto stretnuti odborova organizécia hdjila zaujmy
v&siny svojich ¢lenov — ponechanie mimoriadnych platov. Navrh manaZzmentu bol na prvy
pohlad vel'mi 18kavy — ziskajte viac ako doteraz — av3ak po splneni urcitych ciel'ov, ktoré
este nevieme aké budu, ale budi naviazané na obchodny plan banky. Po dvoj a pol
hodinovom stretnuti nakoniec zastupcovia odborov nesihlasili stymto navrhom. A ¢o
urobil manazment banky? Aj ked” odborova organizécia nesthlasi, my tato zmenu
v odmenovani napriek nestihlasu odborérov urobime. A ¢o ak zamestnanci sa postavia proti
néSmu névrhu? Ako by sme dosiahli stav, aby sme dokézali, Ze zamestnanci sihlasia stouto
zmenou névrhu v odmenovani? Toto sU len dedukované otazky autora, ktoré s davali
¢lenovia najvysS§ieho manazmentu. A ako vyrieSli tento zloZity problém? Jednoduchym
spbsobom, ktory vSak nepripomina konanie moderného manaZzmentu. Kazdy zamestnanec
dostane dodatok ku svojg pracovnegl zmluve. Ak ho podpiSe, bude odmeniovany v zmysle
navrhovaného systému, ak ho odmietne podpisat’, bude odmenovany v zmyde starého
odmenovacieho systému. Aj tu sa vrcholovy manazment vSak poistil. Vydal usmernenie pre
v&etkym manazérov na niZSich Urovniach, ako postupovat’ v pripade, Ze zamestnanec

nepodpiSe dodatok ku svojg pracovng) zmluve, ktorym sa meni systém odmenovania
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Z hradiska vyzretosti a profesiondlng taktiky vel’mi vzornd modelova situécia, ako sa ma
postupovat’. Z h'adiska moderného fungovania manazmentu s autor dovoli vysvolit’ nézor,
Ze absolitne nezvliddnutd modelova situacia. Aj ked’ bola naro¢nd, vrholovy manazment
podla autora tejto préce nepostupoval spravne. A kde ostala odborova organizécia a kde
ostal ¢lanok kolektivngl zmluvy o vyplécani mimoriadnych platov? Odborovej organizacii
ostali len oci pre pla¢ a z&roven d’dsi cierny bod. A ¢lanok kolektivng zmluvy? Zatial’ sa
nach&dza v kolektivng zmluve, ale ked’Zze vatSina zamestnancov podpisala dodatky ku

svojim pracovnym zmluvam, uz ani nebude tak vel’'mi potrebny.

Na zéklade tohto vznikd obava odborovych funkciondrov, aby takéto spravanie
manaZmentu nebolo na dennom poriadku. Lebo ak by sa tak malo stat, je vazny dévod
zamysliet’ sanad pracou odborovych funkcionérov, alebo zmenit’ tento systém préce.

3.4.4 Zastupenie odborove organizacie

Za pozitivum pristupu manazmentu k odborovej organizécii autor vidi g moznost’
zastUpenia zastupcov odborov v niektorych vyberovych komisidch. Tu méZeme hovorit' o
Ciastkovych Uspechoch, pretoZe zastupca odborove) organizécie je v komisii, ktord vybera
dodavatel'a stravnych listkov, a zéstupca odborovej organizécie je v komisii, ktora vyberala
skupinu cestovnych kancelarii, ktoré budu poskytovat’ zl'avy pre vetkych zamestnancov
banky. Délezitym zastupenim, o ktoré sa odborova organizécia usilovala uz dihsi ¢as a
ktoré sa napokon podarilo dosiahnut’ g vd’aka legidativngj Uprave zékona o bankéch je
moznost’ zastUpenia zamestnancov v dozorng rade banky. TUto moZnost” vyuZila odborova
organizécia, a v su¢asng dobe m& svojich dvoch zastupcov v dozorng rade Slovenske)
sporitelne. Tito zastupcovia boli zvoleni zamestnancami, a pravo navrhnit’ ¢lenov dozornej
rady za zamestnancov mala teda g odborova organizécia, ¢o vyuZila. Zo z&iatku sa toto
zastUpenie javilo ako velké plus a vkladali sa do neho velké nédeje. Postupom casu
zéstupcovia odborov vytriezveli, @ ked’ odborova organizécia ma kone¢ne moznost
informovat’ 0 niektorych socidlnych otdzkach a mzdovych otézkach z pohl'adu odborove)
organizécie najvysSich predstavitel'ov skupiny ERSTE, ktori st ¢lenmi dozorngj rady. Aj
ked’ tu sa tiez mohli zéstupcovia odborov presvedCit’, Ze vacSina rozhodnuti je uz schvélen,
a tym padom casto g nemenna. Napriek tomu autor ocefuje manazment banky, Ze
zé&stupcovia odborovej organizécie mdzu pbsobit’ ¢i uZ vo vymenovanych komisiach ako g

v dozorng rade banky. V ostatnom c¢ase bola snaha odborovej organizacie nominovat’
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svojho zastupcu do projektu banky Cheapest producer, kde sa az do roku 2006 budl opét’
prehodnocovat’ procesy v banke, z ¢oho hrozi opétovné nastolenie hromadného prepustania
no na druhg strane zefektivnenie procesov. Ciel'’ odborovej organizécie bol hlavne
v transparentnosti celého tohto projektu, pretoZze uz z minulosti mala odborova organizéacia
skusenosti, Ze nie v&etko, ¢o sa javilo ako spravne rozhodnutie manazmentu, bolo vzdy
sprdvnym rozhodnutim, a az ¢as velakra ukéZze spravnost’ tychto rozhodnuti. Podra
ostatnych informécii viak na z&klade dohody predsednicky odborov svedicim projektu

predsa len bude moznost’ ziskavat’ priebezné informécie z tohto projektu.

3.5 Rozhovor s predsedni¢kou Podnikového vyboru OZ pri Slovenske)

sporitel’ni, a.s.

V tgto préci chce autor dat’ priestor g pohladu obidvoch stran — t.j. zastupcom
odborovej organizécie ako g manazmentu. V tegjto casti sU uvedené odpovede na otézky.
Otézky kladol autor tejito prace a na otazky odpovedala predsednicka Podnikového vyboru
OZ pri Slovenske sporitelni, a.s. p. JUDr. Beatrica Melicharov&

Autor: Aky vyznam ma pésobenie odborove] organizécie v naSg banke pre

zamestnancov?

p. Melicharov& Odborova organizécia posobi v nadgl banke uz velmi dlho. Nemam
presni znalost’ kedy prislo k zaloZeniu odborov v dlovenskej sporitel’ni, ale urcite to bolo
niekedy po vojne av podstate za cias budovania sociaizmu, odbory poOsobili vSade
aclenstvo bolo Uplnou samozreimostou. Vyznamnym faktorom pésobenia odborove
organizécie je kolektivne vyjednavanie. Tato funkcia je nenahraditelna a nezastupitel'na
Ziadnym inym subjektom napr. zamestnaneckou radou. Ak by nebola odborové organizécia,
tak by nebola kolektivna zmluva.

Autor: Mydite s, Ze vyhody ktoré poskytuje zamestnavatel’ zamestnancom by

boli takéisté, aj keby odborova organizacia neexistovala?

p. Melicharova: Podl'a mbjho nédzoru, uréite by zamestndvatel’ poskytol nejaké benefity
a v pripade keby neexistovala odborové organizécia de nemuselo by to byt’ tor'ko, kol’ko
sa podarilo dojednat’ v kolektivngj zmluve. Je vel'mi tazké h'adat’ odpoved’ na tdto otézku.
MoZem v3ak len dedukovat’ avychédzat zo poznatkov v inych bankach, kde nepdsobi

odborova organizécia. Tam, kde nie si odbory azamestndvatel sa rozhodne zrusit
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poskytovany benefit, tak ho jednoducho zruSi anepyta sa nikoho anikomu nevysvetl'uje
dévody. Tam, kde je odborovéa organizécia abenefity s predmetom KZ a st dohodnuté
oboma zmluvnymi stranami, tak tam nie je mozné jednostranné zruSenie zo strany

ktorglkol'vek zmluvng strany.
Autor: Ako ¢asto sa stretavate s manazmentom podniku?

p. Méelicharovd Stretnutia smanazmentom podniku si na rdznych Urovniach.
Stretnutia s generdnou riaditel’kou st zabezpecené pre cely podnikovy vybor ( 38 ¢lenov )
2 kr&t rocne ato na konferenciach celodovenskej odborove organizécie. Ako ¢lenka
dozornej rady sa stretdvam s generalnou riaditel’kou 4 krét ro¢ne pred konanim DR a potom
ndsledne na zasadnuti DR. Operativne sa stretdvam sgenerdnou riaditelkou podra
aktudlng potreby, ¢i uz na podnet z jg strany, alebo je to z podnetu méjho. Taktiez si to
stretnutia pri kolektivhom vyjedndvani — zaverecné vyjednavanie, ak zostali niektoré oblasti
kolektivneho vyjednavania otvorené. Dalg je to 2 krét rocne stretnutie s manazmentom
banky za Ucasti takmer 450 manazérov, ktoré je vzdy v mesiaci m§ resp.jun a november
resp. december. Okrem osobnych stretnuti sgeneralnou riaditelkou som siou g
v telefonickom, ¢i e-mailovom kontakte. V&etko zavisi od vzniknutg situécie a aktualnosti
rieSenia daného problému. V roku 2004 sme sa spolu stretli asi 14 krat. Okrem toho su to
g dretnutia sriaditel’kou Tudskych zdrojov, ktoré je poverena za zamestnavatela viest

kolektivne vyjednavanie.
Autor: AKy prinos maju pre Véastieto stretnutia?

p. Méelicharova Ako som uz spomenula, v3etky tieto stretnutia nie sl samoucelné a na
kazdom dtretnuti  rieSm vzniknuté  problémy resp. ziskavam informécie 0 vyvoji
avydedkoch banky. Pre mia osobne stretnutia s manaZzmentom banky, stretnutia pred DR
s pre mia osobne prisunom informécii, ktoré sa nasledne snazim preniest’ do kolektivneho
vyjednavania. Vydedky kolektivneho vyjedndvania maju potom dUZit ku prospechu

vSetkym zamestnancom.

Autor: Aka hlavnu, resp. zdsadnu vec presadila odborova organizacia v ostathom
obdobi?

p. Melicharov& Zasadnou vecou je, Ze od r. 2004 sme prijali v rdmci KZ ustanovenie
o0 kazdoroc¢nej valorizécii platov zamestnancov banky o uré¢iti sumu a percento. TaktieZ sa

do kolektivng zmluvy zakotvil urgity pocet dni regenerécie pracovng sily, ktoré mgu
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stupajucu krivku. Cielom je dostat’ sa na 5 dni, ktoré potom zmenit’ na 1 tyZden dovolenky

nad ramec Z&konnika préce.

Autor: V pripade mimoriadng situacie — bol manaZzment pripraveny sa sVami

stretnut’ v ¢o najkratSom termine?
p. Mélicharova Ano. Takéto situécia v roku 2004 nastala 2 krét.

Autor: Rie§ manaZment sVami doélezité otézky ktoré ovplyviiuja socialnu
amzdovu politiku celg banky pred koneénym rozhodnutim alebo aZz po koneé¢nom

rozhodnuti banky?

p. Méelicharova Tuto otézku by som rozdelila na dve ¢asti, nakol’ko odpovedat’ sa neda
jednoznacne. Pokial’ ide o socidnu politiku, tak mozZno povedat’, Ze v tejto oblasti nemame
pri vzégjomnom rieSeni Ziadne problému. Odborové organizécia navrhuje moznosti cerpania
socidneho programu, v dostatoénom ¢asovom predstihu pripomienkujeme pokyny, ako
predsedni¢cka podnikového vyboru som clenkou vyberovych konani — vyber CK pre
individudinu dovolenku, stravovanie zamestnancov. AZ po vyjasneni pripadnych nazorovych
nezrovnalosti, dochadza k zévere¢nému odsthlaseniu anadedne vydaniu prislusnénho
pracovného pokynu. Mzdova politika banky je vel'mi citlivou oblastou banky apreto sa
stou tak g naraba. O zasadnych otazkach v tejto oblasti sme tieZ informovany. Tu je viak
ten problém, Ze najskdr je rozhodnutie banky apotom ide informécia na odborovu
organizéciu a akakol'vek ndmietka je uz neprijatel’ng, lebo je tu uznesenie z predstavenstva.
Toto v&k koredponduje stym, ¢o nam umoziuje Zakonnik prace — zamestnévatel
prerokuje s odborovou organizéciou mzdové podmienky. Prerokovanie je vymena nédzorov

adialébg medzi zastupcami zamestnancov a zamestnavatel’'om.
Autor: V ¢om by ste zlepsili pracu odborove organizécie v banke?

p. Melicharov& Ja by som bola osobne vel'mi rada, keby predsedovia zékladnych
organizécii mali viac ¢asu venovat' sa odborarskej praci. Su predsedovia, ktori st v akegjs
anonymite, maju obavu ztoho, ked’ vergjine vystlpia, Ze sa to odrazi na ich pracovnom
hodnoteni. Z mojgj strany sa snaZim venovat’ tejto praci maximum ¢o mdzem, oslovujem
novonastUpenych zamestnancov, aby vstUpili do odborov atym zvysili silu odborov. Vo
vasSine pripadov sa viak stretdvam sodmietavym stanoviskom ngima mladych l'udi vo
vasSich mestach ahlavne v Bratidave. V odborovel préci nie vnasg banke, de

v celospolocenskom meradle nggma Konfederdcia odborovych zvdzov by sa mala snaZit’
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o to, aby vyuzila v&etky prostriedky nato, aby sa prijali v z&konnych norméch napr. danové
Uravy pre odborérov, aby kazdy kto participuje na vysedkoch kolektivheho vyjednavania
mal povinnost urcitou financnou ciastkou zo mzdy podielat’ sa na tychto vysedkoch.
V praxi by to mohlo potom vyzerat’ tak, Ze kazdy ¢len odborov, by s mohol svoje ro¢né
&lenské prispevky odpogitat’ z danového zékladu ( v CR to existuje ) akazdy na koho sa
vztahuje KZ, by musel zo svojg mzdy prispievat’ ciastkou napr. 0,5% ( odborar ma

prispevok 1% ) do odborovej organizécie.

Autor: Co je podra Vasho nazoru najvaédim problémom vo vztahoch medzi
manazmentom a odborovou organizaciou a ako by sa dal tento problém vyrieSit’ do

buduicnosti?

p. Melicharova Nevidim Ziadny nav&si problém vo vztahoch manaZzmentu
a odborove organizécie. Problém skér vidim v tom, Ze po privatizécii bank vo vSeobecnosti
sa pristupilo k tomu, Ze sa jednoducho povedalo, Ze v&etko ¢o bolo doteraz, tak to bolo
nedobré abolo to potrebné zmenit. Aj v naSg banke sa zatal takyto proces, ktory
pokracuje doteraz, de na druhg strane nieco ¢o tu uz bolo, opédtovne sa zavadza
VyrieSenie tohto problému vidim v tom, Ze kazdy manazér banky by s mal uvedomit’, Ze je
lepSe milé I'udské dovo, zistovanie podstaty nejakého problému  apovzbudenie, ako
atmosféra strachu aneistoty. Iba spokojni zamestnanci ato sa tyka nielen financného
ohodnotenia, ale g pracovného prostredia a atmosféry, nam dokézu podévat’ plnohodnotné
vykony. Manazment aodboréri sl obrazne povedané vzdy dva protil'ahlé tabory aich
spolo¢nym cielom by mali byt spokojni zamestnanci. Odborari chcl pre zamestnancov
vzdy viac vyhod, ako zamestnavatel’ a prave v procese kolektivneho vyjednavania to potom
LisKri.

3.6 Rozhovor sgeneralnou riaditel’kou a predsedni¢kou predstavenstva
Slovenske sporitePne, a.s. p. Reginou Ovesny — Straka
Autor: Pani Ovesny, aky je V&S pohlad na fungovanie odborove organizacie
v nasg banke?

p. Ovesny: Odborova organizécia ma v nadg spolo¢nosti svoju tradiciu, vykonava svoju
¢innost” v zmysle prévnych ustanoveni, ma zabehnuté Struktdry, svoj chod. So samotnym

fungovanim odborov musia v prvom rade vydovit' spokojnost’ ¢i nespokojnost’ hlavne jg
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¢lenovia. Z pohladu manazmentu ¢innost’ odborov akceptujeme a  vytvarame podmienky

pre ich aktivity.

Autor: Mydite s, Ze odborova organizacia je pre manaZzment naSg banky

prinosom alebo na pritaz?

p. Ovesny: Postavenie odborovej organizécie v banke je v prvom rade dané je tlohami,
historickym podanim atoto je v prvom rade chapané ako hgenie prav apostavenia
zamestnancov. Mydlim s, Ze rovnako ako v celg spolo¢nosti, & v odboroch prichédza
k urcitgy modernizécii mydenia aodbory sa stavaju g akous podporou manaZzmentu pri
presadzovani ciel'ov banky. Ovel'a viac vnimaju obchodné ciele banky a zamery, z ktorych
pri stanovovani tychto cielov vychddzame. S0 vytvorené podmienky, Ze zéstupcovia
odborove) organizécie maju k dblezitym informéciam pristup amdzu s vytvorit' vel'mi
dobry prehad o banke ako celku - g ako sUcasti celgl skupiny Erste bank. Spolo¢nymi
slami totiz skér splnime narocné ciele v tvrde) konkurencii uz nielen dovenského trhu, ae

a trhu minimalne celg strednej Eurdpy.
Autor: Ako ¢asto sa stretavate s predstavitePmi odborove) organizacie?

p. Ovesny: Dvakra rocne som prizyvand na rokovania Podnikového vyboru OZ
amam pravidelné &vrtrocné stretnutia so zastupcami odborovej organizacie, ktori sl
¢lenmi dozorng rady. Samozrejme neodmietam ani d’alSe stretnutia hlavne s predsednickou
PV OZ ked' to vyZzaduje situécia resp. ked’ som o stretnutie poZiadana. Dalgj si to tieZ
rézne pracovné resp. neformélne stretnutia pocas celého roka. Komunikécia s odborovou
organizéciou samozrejme Vv priebehu roku prebieha na odbornej Grovni prostrednictvom
Gseku T'udskych zdrojov.

Autor: VaSe rozhodnutia musia byt ¢asto rychle, kde neostava niekedy ¢&as

apriestor narokovania s odborovou organizaciou. Ako rieSite takéto situécie?
p. Ovesny: Snazime sa predchédzat’ takymto situdcidm av3ak ked’ sa vyskytnd, vieme
problémy prediskutovat’ telefonicky resp. zorganizovanim rychleho osobného stretnutia
Autor: Kym padne koneéné rozhodnutie, ktoré vyraznym spésobom ovplyviiuje

socialnu alebo mzdovu politiku banky a dotyka sa zamestnancov, rokujete vzdy este

pred takymto rozhodnutim s odborovou organizaciou?
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p. Ovesny: Socidlny dialdg v banke je zabehnuty afunguje. Akékol'vek zmeny
v uvedenych oblastiach v zmyde pridusnych pravnych predpisov akolektivng zmluvy si

prerokovavané s odborovou organizéciou.

Autor: Ovplyviiuju koneéné rozhodnutie managementu aj nézory odborovych
predstavitel’ov?

p. Ovesny: Samozrejme, Ze vedenie banky vnima nézory odborovych predstavitelov,

av3ak za stratégiu, obchodnu politiku je v plngl miere zodpovedny manaZzment spolo¢nosti.
Autor: Co povaZujete za negativum pri rokovaniach s odborovou organizaciou?

p. Ovesny: Napriklad: castokrét zdzeny pohl'ad len na mzdovd oblast’,upnutie sa na
detaily bez snahy vnimat' sividosti, viac dedovat’ vonkgjSie prostredie v navéznosti na
moZné dopady do vnutra banky, pri rokovaniach nerieSit’ malickosti - zamerat’ sa na nosné

problémy.

Autor: Ako s predstavujete budicnost’ odborovel organizacie v naSg banke,
resp. ¢o by ste chcdi zlepStt vo vztahoch medzi manazmentom a odborovou

organizaciou?

p. Ovesny: Odborova organizécia ma jednoznacne svoje miesto v banke. V budicnosti
by mala byt a partnerom vedenia pri dosahovani cielov spolo¢nosti, pri Sireni dobrého
imidZu spolo¢nosti a postavenia spolo¢nosti. Spolupracu s vedenim odborovej organizécie
mbéZzem oznatit' za dobru. Verim, Ze g ostatnym sa bude darit’ viac preniknit’ do
podstatnych stvidosti. S¢asné vzt'ahy hodnotim, Ze st na primerang) Urovni g ked’ stdle je
¢o zlepSovat. Ako zastanca otvoreng komunikécie som najrad3e, ked sa vieme

o0 problémoch porozpravat’, diskutovat’.

Autor: Keby ste boli radovym zamestnancom nasg banky /nie v manazér skej
pozicii/, chcei by ste byt ¢lenkou odborovej organizacie? Ak ano, preco, ak nie

preco?

p. Ovesny: Bola som ¢lenkou odborov, ale len do ¢asu, kym som nastUpila do vedlce)
pozicie. Dokonca som kandidovala do podnikového vyboru. D6vodom bola snaha
profesiondne zastupovat’ zaujmy zamestnancov atak vytlacit' beddkanie aponosovanie.
Zostala som pri hgeni podnikatel'skych zaujmov zamestnavatel'a a z tohto uhla de facto

dihodobych zaujmov zamestnancov.
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4 ODBOROVA ORGANIZACIA A JEJ BUDUCNOST
V SLOVENSKEJ SPORITEDNI, A.S. —NAVRH RIESENI

Ked’ bol autor malym chlapcom, stari rodi¢ia mu hovorili: Budlcnost’ je v tvojich
rukach. To isté mozno povedat’ g na adresu odborovej organizécie v Slovenskej sporitel’ni,
as. Je to skutocne v rukéch jg zamestnancov, zvléd' v rukéach nimi zvolenych zastupcov,
t.j. odborovych funkcionarov. V tejto ¢asti autor navrhne rieSenia, ktoré mézu napomoct’
predovsetkym odborovej organizécii v Slovenskej sporitel’ni, aby zachytila nové trendy, aby
odstranila zlé ndvyky, ktoré si este pozostatkom z minulosti. Zaroven autor upozorni g na
mozné rieSenia Situécii, ktoré by mal moderny manazment rieSit' inak, ako tomu bolo

doteraz.

4.1 SWOT analyza - silné a slabé stranky, prileZitosti a hrozby
A) Silné stranky:

Tradicia, pofetnd ¢lenskd zakladiia — odborova organizécia bola zaloZena
v Slovenskej sporitelni v roku 1954. Preto g zaciatkom 90 tych rokov tao odborova
organizécia nepocitila odliv ¢lenskej z&kladne. Svojimi ¢lenmi je stale vnimana ako tradicny
partner pre manazment. Z uvedeného dbvodu sa ¢lenské zakladia sice zmen3uje, ale viac
ako s 60 % nym podielom ¢lenov zo v3etkych zamestnancov ma svoje miesto v Slovenske)
gporitelni, as. Prave pri vSetkych rokovaniach smanazmentom podniku je dolezité
zdoraznovat’ tuto siinG strénku a zéroven upozorinovat’ manazment pri jeho rozhodnutiach

natento fakt.
B) Slabé stranky:

Odborné nepripravenost’ pri kolektivnych vyjednavaniach — jedna z najvécsich
dabych stranok odborovej organizécie. Clenovia vyjednavacej skupiny nemajl k dispozicii
pred kolektivnym vyjednavanim Udaje za cely bankovy sektor, tykajlce sa mzdovej politiky
asocidng politiky. Tento fakt ma za nasledok, Ze c¢lenovia vyjednavacel skupiny za
odborovu organizéciu déveruju udajom manazmentu. Pri vyjednavani niektorych spornych
bodoch kolektivngl zmluvy ¢lenovia vyjedndvace] skupiny za odborovd organizaciu nemaju
vbbec pripravené argumenty, resp. slabé argumenty, ¢oho désledkom je odlabenie pozicie

vyjednavace] skupiny za odborovu organizaciu.
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Nejednotnost’ — odborova organizécia je rozdelend na dva tébory ¢lenov, ¢o pdsobi na
kompatibilitu ajednotnost’ odborovej organizécie, azaroven poskodzuje vSetkych ¢lenov
odborove) organizéacie. O tejto nejednotnosti vie @ manazment banky, ¢o osabuje poziciu

odborovej organizécie.

RieZenie detailov — na stretnutiach s manazmentom banky sa ¢astokrét rieSia problémy
tykajuce sa len urcitgj casti zamestnancov, aviak nerieSia sa zakladné problémy v3etkych
zamestnancov. Prikladom tohto je g konferencia PV OZ pri SLSP, a.s., ktorgj sa z(¢astnila
g generdna riaditel’ka a predsednicka predstavenstva Regina Ovesny — Straka. Otézky boli

smerovane vel'mi detailne, a skor pracovne, ako globane.

Podceiiovanie zo strany manaZmentu banky — nova daba strdnka odborove
organizécie, o com sa jg ¢lenovia mohli presvedéit’ v decembri 2004 pri zésadnel zmene
v odmenovacom predpise. Aj bez slihlasu odborove) organizécie s manazment vyntil
zmenu v odmenovacom predpise. Autor tejto prace vidi tlto stranku nielen ako dabu, ale g
ako hrozbu do budicnosti.

Absencia hodnotenia odborovych funkcionérov aich ¢innosti — Kazdy manazment
v kazdom podniku je hodnoteny za obdobie, spravidia za jeden rok podra vysledkov
podniku. Odborova organizécia aje hlavni odborovi funkcionéri st voleni na péat’ rokov.
Hodnotenie odborovych funkcionarov sa vobec nerobi, ak, tak len zo strany predsednicky
voci ostatnym ¢lenom. Hodnotenie v opacnom smere, t.j. ¢lenska zakladna — predseda
odborove) organizécie, aebo predsednictvo — predsednicka odborovej organizécie
neexistuje. Nasledkom absencie hodnotenia je g absencia motivacie.

C) Prilezitosti:

VyuZitie synergickych efektov v ramci skupiny ERSTE BANK — ked’Ze Slovenska
sporitelna, as. je ¢len skupiny ERSTE BANK GROUP, naskytd sa tu prileZitost’ pre
spoluprécu odborovej organizécie aostatnych odborovych organizacii v ramci skupiny
ERSTE BANK GROUP. Této spolupréca sice existuje, ale zatial’ len v rovine informacne.
Aby to nebola len rovina informacnd, je potrebné vyuzit' v niektorych zakladnych otézkach
socidlng amzdove politiky. Napriklad pri kolektivnom vyjednévani — zvySovanie miezd
zamestnancom — urc¢it minimanu Uroven zvySenia mzdy vo vsetkych bankéch v ramci
skupiny ERSTE BANK GROUP, pripadne zvolit’ ini formu kolektivneho vyjedndvania ako

doteraz — uré¢enim z&kladnych priorit a podmienok, ktoré musia byt v bankéch v ramci cele)
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skupiny rovnaké. Tieto zékladné priority a podmienky vyjednat’ s vrcholnym manazmentom
ERSTE BANK GROUP. Od tychto zakladnych podmienok by sa odvijali potom d’aSe
podmienky uz na drovni jednotlivych bank v jednotlivych stétoch.

Profesionalizacia odborovych funkcionarov anezavidé financovanie — tao
prileZitost’ nie je len prilezitostou, aebo podlra autora g velkou vyzvou pre vsetkych
odborovych funkcionarov. Mal by sa urcit’ plan vzdeldvacich aktivit pre odborovych
funkcionarov — hlavne vzdelavacie kurzy a seminare, na ktorych by odborovi funkcionéri
ziskai zrucnosti anavyky, ktoré by vyuZivali pri rokovaniach smanazmentom. Popri
vzdeldvani je d’dSou prileZzitostou & nezavidost odborovych funkciondrov atym g
nezavidost’ financovania odborovych funkcionarov. Tu je potrebné urcit” plén na prechod od
financovania zo mzdovych nékladov banky na financovanie z prispevkov vaetkych ¢lenov.
Tym sa predide predov3etkym tlaku manaZmentu na osoby odborovych funkcionérov
azaroven je velky predpoklad na vznik zaujmu ¢lenov o dianie v odborove organizécii,
hlavne pokial’ ide o plnenie cielov odborove organizacie aich kontrolu, ktoré v sicasne)

dobe skoro neexistuju.

Prezentacia vydedkov smerom ku ¢lenskej zékladni - vécSa prezentacia vysedkov
kolektivnych vyjedndvani avydedky rieSenia problémov mzdovej asocianeg politiky -
prileZitost’, ktora lezi na zemi uz dihé roky anikto ju nechce zodvihnit. Odborova
organizécia po¢as roka vyjednd urcité zvyhodnenia smanazmentom banky, ae té&o
informécia je zverginend len formou pracovng smernice, pripadne v internom ¢asopise
SPORKA. Chyba vacSia aktivita pri prezentacii, vysvetl'ovani, ¢o robi odborova organizécia
pre svojich ¢lenov. O kazdom probléme, ktory rieS  spoloéne s manazmentom, o kazdej
otézke, ktoru kladie manaZzmentu, je potrebné informovat’ svojich ¢lenov. Tu je potrebné

vyuZit' potencidl predsedov z&kladnych odborovych organizécii.

Uskutoéinovanie workshopov sélenmi ZO OZ - zata’ pravidelné stretnutia so
svojimi ¢lenmi. Vytvorit' zaroven jednotlivé pracovné skupiny — zloZenie z odborovych
funkcionarov ako g ¢lenov zékladnych odborovych organizacii. Kazda skupina sa zameria
na ind oblast’, napr. mzdov4, zvyhodnenia pre zamestnancov, socidna oblast, motivacna
oblast’ aoblast’ benefitov. Tu sa dgju ziskat' zaroven g nové namety, névrhy ako g
pripomienky ku préci odborovych funkcionarov ako g ku nastoleniu problémov, ktoré

zamestnanci pocit'uju v mensgj alebo vacSe) miere.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 61

D) Hrozby:

Pokles ¢lenskegl zakladne, t.j. odabovanie pozicie odborove organizécie —
v pripade, Ze sa sl¢asna situacia nezmeni, a Zze odborovi funkcionari si neuvedomia napr.
svoje dabé stranky anezacnu realizovat’ napriklad realizovat’ niektoré z bodov uvedenych
vo SWOT analyze v ¢asti PrileZitosti, trend poklesu ¢lenskej zékladne sa bude zrychlovat'.

Jediny, kto bude vitazom tohto, bude hlavne manazment podniku.

ZvySovanie natlaku manazmentu voéi odborovym funkcionarom — manazment ¢im
d’ag viac vyvijatlak na odborovych funkcionérov pokial’ ide o zmeny v mzdovej a socialne
politike, pripadne dohodnuté zvyhodnenia v kolektivngl zmluve. Preto je potrebné
vyhodnotit’ tieto tlaky a ngjst’ i¢inné prostriedky pre zniZenie tychto natlakov.

RieSenie zasadnych otazok socidlng a mzdove politiky bez Géasti odborovych
funkcionérov — pokial’ bude klesat’ ¢lensk& zékladia a hlavne, pokial’ klesne pod hranicu
50 % v3etkych zamestnancov, manazment banky vyuZije tito svoju prileZitost’. Zaroven by
mali odborovi funkcionari pripravit model krizového rieSenia situécii, ak nastane takato

situécia.

4.2 Uréenie ciel’ov do buducnosti a navr h rieSeni na dosiahnutie ciel’ov

Vytvorit’ pracovni skupinu s nazvom ACTION a zéroven zriadit’ pracovné podskupiny,
ktoré sa budu venovat’ rieSeniu problémovych oblasti v ramci odborovej organizécie. AZ po
splneni Uloh skupiny ACTION ajednotlivych podskupin bude mozné navrhovat’ d’alSie
rieSenia vztahov medzi odborovou organizéciou amanazmentom podniku v budicnosti.
Bez nevykonania spominaného kroku by odborova organizécia ostala stat’ na mieste presne

tam, kde je g v si¢asnosti.

Prvy krok, ktory je ete pred vytvorenim skupiny ACTION azriadenim podskupin
urobit’, je zvolat” mimoriadnu konferenciu PV OZ pri SLSP, a.s. Té&o konferencia by mala

mat’ nasledovny program:
a) volbanového predsedu,
b) volba predsednictva
c) vorbapracovneg skupiny ACTION

d) urcenie kompetencii pracovnej skupine ACTION
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Po Uspesnom ukonéeni  konferencie zatne svoju ¢innosti skupina ACTION. BlizSe

informécie o skupine ACTION:
pracovna ndpli: planovanie, organizovanie a kontrola ostatnych podskupin
pocet ¢clenov skupiny: 4
zaciatok ¢innosti: Jan 2005
koniec ¢innosti: Marec 2006
ciele skupiny:
a) profesionalizacia odborovej organizécie
b) zvy3enie poctu ¢lenov odborovej organizacie o 10 %
tlohy skupiny:
a) persondne obsadenie jednotlivych podskupin
b) zadefinovanie hlavnych ciel'ov jednotlivych podskupin
c) planovanie ¢innosti podskupin z hl'adiska ¢asu
d) kontrola podskupin
€) zhromaZzd’ovanie Udagjov od podskupin
f) vyber z navrhnutych rieSeni

g) priebezné informovanie predsednictva a predsednic¢ky o priebehu préac v skupine

a podskupinéch — jeden krét za dva mesiace
h) finan¢né zabezpecenie préace podskupin
Personalne obsadenie jednotlivych podskupin:
Pocet ¢lenov: 5
KT'U¢ na personane obsadenie:
2 voleni odborovi funkcionari
3 radovi ¢lenovia odborove organizécie

Nakolko Slovensko je rozdelené na osem Uzemnych celkov abanka m& osem

regiondnych riaditel'stiev avzhladom na skuto¢nost, aby sa ¢lenovia pracovnych
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podskupin mohli ¢o najcastejSie stretévat’, autor tejto prace navrhuje aby kazda podskupina
pripadla na jeden region.

Rozdelenie podskupin medzi regiony navrhuje autor hlavne z dvoch hlradisk:
odborné hradisko — poznat’ problematiku

z&ujem o urcita podskupinu — pracovat’ s chut'ou

CLENENIE PODSKUPIN:

A Podskupina - Definicia meratel’nych ciel'ov pre odborovych funkcionérov
B Podskupina— Hodnotiaci systém odborovych funkcionarov

C Podskupina— Odmenovaci systém

D Podskupina— Workshop group

E Podskupina— Crestive group

F Podskupina— V zdeldvacie aktivity

G Podskupina— Medzindrodné vzt'ahy

H Podskupina— Sprava rozpoétu a financii

Ciele a tlohy jednotlivych podskupin:

A PODSKUPINA

Definicia meratel’nych ciePov pre odborovych funkcionérov

Ciel. Navrhnit® minimdlne dva modely meratelnosti Uloh pre odborovych

funkcionérov
Casovy horizont: Jil 2005 — September 2005
Ulohy podskupiny:
a) zber informéacii
b) analyza ziskanych informacii
c) névrh meratel'nych ¢innosti
d) navrh metéd merania

€) navrh modelov meratel’nosti tloh
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f)
9)

overovanie modelov — prakticke priklady

vyber modelu, ktory bude odporuceny ako najvhodnejsi pre prakticke vyuZzitie

B PODSKUPINA

Hodnotiaci systém odborovych funkcionérov

Ciel

Navrhnit” miniméne dva modely hodnotiacich systémov

Casovy horizont: Oktéber 2005 — December 2005

Ulohy podskupiny:

a)
b)
c)
d)
€)
f)
9)
h)

i)

zber informéacii z odborovych organizacii

zber informécii z externych zdrojov (literatlra, organizécie)
analyza informacii

névrh a vyber spdsobu hodnotenia odborovych funkcionérov
névrh a vyber kritérii hodnotenia odborovych funkcionérov
névrh kombinacie spdsobu a kritérii hodnotenia

vyber navrhnutych modelov

odporucanie navrhnutych modelov

zdbvodnenie navrhnutych modelov

C PODSKUPINA

Odmeiiovaci systém

Ciel: Zaviestt systém v odmenovani funkciondrov na zéklade pridang) hodnoty pre

odborovu organizéciu

Casovy horizont: December 2005

Ulohy podskupiny:

a)

b)

andyza sU¢asného stavu odmenovania odborovych funkciondrov+SWOT

analyza odmenovacieho systému

na zéklade zéverov zo SWOT andyzy — navrhnutie rieSeni na systém

odmeniovania
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c) kakulacia ndkladov na novy systém odmenovania
d) névrh modelov nového systému odmenovania
€) prinos nového systému odmenovania pre odborovu organizaciu

D PODSKUPINA

Workshop group

Ciel” Zistovanie nézorov, pripomienok, navrhov aproblémov radovych ¢lenov
odborovej organizécie na vietky oblasti — pracovné problémy, mzdova politika, socidna

politika, odborova politika.
Aktivizovat’ radovych ¢lenov odborovej organizécie
Navrh kolektivng zmluvy
Casovy horizont: Jin 2005 — December 2005 (névrh kolektivnej zmluvy)
Ulohy podskupiny:

a) andlyza si¢asného stavu - zmapovanie informovanosti radovych ¢lenov

odborovej organizécie

b) organizécia workshopov — v kazdom regiéne minimélne jeden workshop (ciel
workshopu, témy workshopov, finanéné zabezpecenie workshopov -

odsthlasenie, ¢asovy harmonogram workshopov, vyber vhodnych G¢astnikov)
¢) zhodnotenie workshopov

d) vyber hlavnych ndvrhov vyplyvajicich z workshopov do kolektivngi zmluvy na
rok 2006

€) vyber ndvrhov na zlepSenie préce odborovych organizécii + zaslanie nédvrhov

vSetkym podskupinam

f) overovaciaféza— zaverecné stretnutie v3etkych Gcastnikov workshopov

V pripade UspeSnosti podskupiny WORKSHOP GROUP zriadit' stalu podskupinu
WORKSHOP GROUP.
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E PODSKUPINA

Creative group

Ciel Prostrednictvom rdznych metdd i netradicnych navrhnGt nové névrhy
rieSenia problémov, navrhovat’ nové prvky v odborove organizécii, zabezpedit' marketing

odborovej organizécie
Casovy horizont: Jin 2005 — Marec 2006
Ulohy podskupiny:

a) prostrednictvom metéd ako je brainstroming, metéda paroveho porovnania,

ainych priniest’ nové napady na rieSenie problémov
b) vybrat’ zo vSetkych novych népadov niekol’ko novych ndpadov
c) uskutocnit’ modelové situacie s vyuzitim vybranych napadov
d) vyhodnotit’ uplatnenie vybranych ndpadov v modelovych situéaciach
€) vykonat’ marketingovy audit odborovej organizacie

f) navrhnit’ novy marketingovy plan, vratane nékladov na tento plan anédedné

marketingove aktivity
g) odporucit’ zavedenie novych ndpadov a novych marketingovych aktivit do praxe

Aj v pripade tejito podskupiny autor odporuca zaradit’ tato podskupinu medzi stde

pracovneé podskupiny.

F PODSKUPINA

Vzdelavacie aktivity

Ciel” Zvy&enie aprehibenie odbornych vedomosti odborovych funkcionérov

hlavne vo vzt'ahu ku manaZzmentu banky a zahrani¢cnym partnerom
Casovy horizont: Jin 2005 — August 2005
Ulohy podskupiny.

a) analyzovat sucasny stav odbornych vedomosti odborovych funkciondrov —

predsednicky a predsednictva s vyuZitim externej vzdelédvacej agentury
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b) po obdrZani vydedkov navrhnit hlavné témy Skoleni, vzdelavacich programov,
seminarov

c) vyber vzdelavacich programov, ktoré budl uskutocnené prostrednictvom
internych Skolitelov & v spolupréci odborovym zvézom akonfederéciou

odborovych zvézov

d) vyber vzdelavacich programov, ktoré budl uskutocnené prostrednictvom

externg vzdelavace) agentary
€) casovy harmonogram vzdeldvacich aktivit
f) zddvodnenie vyberu vzdelavacich aktivit
g) vycidenie finanénych nékladov na zabezpecenie vzdelavania
h) odsthlasenie vzdelavacich aktivit ¢lenmi predsednictva PV OZ pri SLSP, ass.
i) v pripade odsthlasenia - zabezpecenie a realizécia vzdelavacich aktivit
j) névrh ¢asového planu hlavnych vzdelavacich aktivit na obdobie 2006 - 2010

Po skonceni ¢innosti tejto podskupiny navrhnlt’ persondne zabezpecenie vzdelavacich
aktivit.

G PODSKUPINA

M edzinarodné vztahy

Ciel: ZvySenie intenzity vymeny informacii, zistit moznosti spolupréce na spolo¢nych
projektoch, nadviazanie novych kontaktov
Casovy horizont: Jin 2005 — September 2005
Clenoviatejto skupiny by mali mat’ dostatoéné jazykové znalosti.
Ulohy podskupiny:
a) analyzovat' sUcasné vzt'ahy spartnerskymi odborovymi organizéciami v ramci
Europske Gnie
b) rozdelenie partnerskych odborovych organizécii do skupin (skupina ERSTE
BANK GROUP, skupina zahrani¢nych odborovych organizécii spolupracujica

s Odborovym zvazom, skupina odborovych organizécii — individudline kontakty

odborovej organizécie)
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c) Specifikovat' dévody spolupréce rozdelenych skupin (prinos pre odborovi

organizaciu)

d) navrhnit’ formy spolupréce (spolo¢né aktivity, vzdelavacie aktivity, Sportové
podujatia a pod.)

e) finan¢né zabezpecenie medzinarodng spolupréce
f) wvytvorenie stalgj zahrani¢nej skupiny odborovej organizécie

H PODSKUPINA

Spréva rozpo¢tu a financii

Ciel: Vytvorit prehladny systém sprévy financnych prostriedkov, vrétane urcenia

kompetencii a zodpovednosti za financné prostriedky
Casovy horizont: Jin 2005 — August 2005
Ulohy podskupiny.
a) vykonat’ audit nakladania s financnymi prostriedkami
b) zigtit’ aktudny stav finan¢nych prostriedkov

c) navrhnit kompetenéné stupne azodpovednosti na nakladanie s financnymi

prostriedkami
d) navrhnit’ rozpocétove pravidla

€) navrhnit’ spdsob zhodnocovania vornych finanénych prostriedkov

Finan¢né zabezpecenie:
Mzdove néklady - podskupiny 200.000,00 Sk
skupina ACTION 200.000,00 Sk

Sprévne néklady cestovné, obcerstvenie  100.000,00 Sk
Naklady na workshopy 50.000,00 Sk

(bez prengmu miestnosti)

Celkoveé néklady na zabezpecenie projektu: 550.000,00 Sk
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(bez vydavkov vyplyvajucich z navrhov projektu)
Po skonceni préace podskupin:

Clenovia skupiny ACTION odporucia predsednictvu PV OZ pri SLSP, as. vykonat
navrhované zmeny, vyplyvauce zpréce podskupin askupiny ACTION. Navrhované
zésadné zmeny autor odporuca schvdlit' konferenciou PV OZ pri SLSP, as. Nésedne
vietky navrhované zmeny po schvéeni je potrebné realizovar v praxi. Cast” zmien, ktoré
budd vykonavané uz pocas préc jednotlivych podskupin bude potrebné readlizovat

v stanovenych ¢asovych horizontoch.

AZ po tomto malom projekte — skupina ACTION a podskupiny, je mozné navrhnit

model pdsobenia odborovej organizacie a moderného manazmentu podniku.

4.3 Model posobenia odborove organizacie a moder ného manazmentu
podniku
Tento model vychédza z dvoch pohl'adov — manazmentu a odborovej organizécie.
Z pohradu manazmentu navrhuje autor vykonat’ tieto opatrenia:
Oblast’ prepustanie zamestnancov:

Pred vyhotovenim zoznamu prepG&anych zamestnancov komunikovat' dovody
prepustania s odborovou organizéciou:
a) vysvetlit' apreukazat’ déveryhodnym spdsobom odborovym funkciondrom, Ze
neprepustanie by znamenalo do budicnosti d’alSe, mozno edte viSe
prepustanie — predide sa tak zbytocnym famam, nezhodédm a nedorozumeniam

v interpretécii problému prepidtania

b) dohodnit’ sa na presnom ¢asovom harmonograme prepustania

C) ozndmit' prepustanym zamestnancom tito skutoc¢nost’ miniméne dva mesiace
dopredu

d) umoznit’ planovanym prepustanym zamestnancom pocas lehoty dvoch mesiacov
pred prepustenim hl'adat’ s zamestnanie prostrednictvom internetu,

€) umoznit im kontakt sagentdrou uréenou pre outplecement v lehote dva

mesiace pred prepustenim
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Zdbvodnenie niektorych navrhovanych opatreni v oblasti prepist’anie zamestnancov:

Ad a) Castokrat odborova organizécia dostane len zoznam zamestnancov bez
vysvetlenia a zdévodnenia preco sa tak deje — odborovi funkcionéri potom len tazko mbzu

vysvetlovat’ svojim radovym ¢lenom, pre¢o satak deje.

Ad c) preplstani zamestnanci sa v sicasnosti dozvedia o tom, Ze banka snimi
nepocita az dva az tri dni pred dobou, kedy uz nemaju byt v pracovnom pomere. Tito T'udia
potom mau problém ngst s préacu azéroven mnohokrd mdze dojst’ ku poskodeniu
dobrého imidzu banky.

Oblast’ stanovovania obchodnych planov pre zamestnancov:

Prizyvat’ odborovych funkciondrov ku prerokovévaniu stanovenia obchodnych planov

na d’asi rok.
Zdbdvodnenie:

Tato Sancu by mal manazment vyuZit. Radovi zamestnanci tazko veria svojim
manazérom acasto ich manazéri nedokdzu presvedcit’ o tom, preto sU tak postavené

obchodné plany, preco je nérast 0 50 % a pod.

Prostrednictvom odborovych funkcionérov, ktori st ¢astokrét neformadnymi vodcami,

odovzdavat’ g cez nich zdévodnenia zvySovania planov.

V tomto vidi autor vel’ké medzery na strane manazmentu, g ked’ teraz je tu na mieste
otézka, pre¢o by sa to vobec takto malo robit'? PretoZe a odpoved’ je uvedena vo vysSich
riadkoch — zamestnanci budu vzdy manaZéra povaZovat' za zamestnévatel’a ale odborového

funkcionara vzdy za svojho ¢loveka.
Aké informécie by mal manazment poskytnit” odborovym funkcionarom:
a) hlavné priority obchodného planu na d’alSe obdobie
b) modelovu situéciu, ak sa ¢ida uvedené v obchodnom plane splnia
c) modelovu situéciu adédedky, ak sa ¢ida uvedené v obchodnom pléne nesplnia
d) zdbvodnenie nagjviac navySenych polozZiek v obchodnom pléne
e) aternativy mozného zvysenia ukazovatel'ov v pldnoch pocas obchodného roku

Oblast’ zasadnych rozhodnuti mzdovej a socialng politiky:
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Pred zésadnymi rozhodnutiami v mzdovej asocidne politike prizyvat odborovych
funkcionérov na workshopy, pracovné rokovania. Aktivne pocuvat’ g ich nézory a zaroven
presadzovat’ nazory manaZzmentu s pouzitim argumentov. Pri spornych otézkach vytvorit
pracovnu skupinu, zloZenl g z odborovych funkcionarov, ktori bud( spolu so zéstupcami

zamanazment hl'adat’ alternativne rieSenia.
Zdbdvodnenie:

Uplatnenie tohto modelu umozni manaZzmentu opéa” vysvetlovat’ zésadné rozhodnutia
manaZzmentu  prostrednictvom  odborovych  funkciondrov  svojim  zamestnancom.
Zamestnanci tak budu ¢asto venovat’ svoj ¢as a energiu svoje préci, budl sa sistred’ovat’ na

svoje plnenie tloh, a budi mat’ menSie pochybnosti 0 spravnosti rozhodnuti manazmentu.
Oblast’ komunikacie a dovery:

Dohodnit” sa sodborovymi funkciondrmi na pravidlach v komunikécii. Raz roc¢ne
urobit’ neformélne stretnutie s odborovymi funkcionarmi, kde sa g prostrednictvom inych
aktivit — napr. Sport, navzgom spoznajl, ¢o mdze do budicnosti priniest reSpekt

a akceptéciu obidvoch strén — manazmentu ako g odborovych funkcionarov.
Zdovodnenie:

Komuniké&cia navonok v si¢asnosti funguje. Skér je to formana komunikécia
Skutoé¢na komunikacia existuje medzi odborovou organizaciou a manaZzmentom vo Vacsine
pripadov len vtedy, pokial’ ide o nézory, kde odborova organizécia nema pripomienky.
Tomuto sa da predist predovsetkym vzgomnym priblizovanim sa k jednému cielu —
spokojnost’  akcionarov, spokojnost’ klientov ale g spokojnost zamestnancov. Zacat
budovat’ déveru je potrebné g zo strany manaZzmentu (zavedenie do praxe vysSie spominané
body) ae g zo strany odborov (odbornejSie nazory, fundované stanoviskd, nezameriavat’ sa

na detaily).
Z pohl'adu odborove organizécie je potrebné:

1. Predlozit navrh pravidie prevzaomna komunikéciu. Navrh by mal

obsahovat’ rieSenie otazok:
a) pravidelné stretnutia:

na zatiatku kazdého roka urcit’ terminy stretnuti s odborovymi funkciondrmi — v sicasne)

dobe sa sice stretnutia uskutoc¢nuju, ae si skér charakteru nezévazného. Presné uréenie
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harmonogramu stretnuti zaroven g suvedenim hlavnych bodov stretnuti posilni déveru

medzi odborovou organizéciou a manazmentom banky.
Néavrh autora:

1 kr& mesatne — stretnutie predsednicky odborove] organizécie ariaditel’ky divizie

Tudskych zdrojov — uréit’ presné ¢asové terminy

1 kré&t &vrtrocne — stretnutie predsednictva odborove) organizécie
s manazmentom banky. Témy stretnuti uréit’ na zaciatku roka a pripadne ich upravit' dva

tyZdne pred planovanym stretnutim.
b) fastmeetings (rychle stretnutia):

§ kedy mbZe byt zvolany fastmeeting — uréenie situécii, kvoli ktorym moze byt

zvolany

§ kto mdze zvolat’ fastmeeting — uréit’ presné kompetencie

§ vakom ¢asovom horizonte mozno zvolat' fastmeeting - urc¢enie minimane
doby na zvolanie

§ zadanie potrebnych materidlov ku téme fastmeetingu — uréenie minimane
dokumentécie, ktord musi byt zaslana, aby sa fastmeeting konal

§ odmietnutie fastmeetingu — uréenie dévodov, kedy na fastmeeting nemusi
pristupit’ druh& strana

§ vydanie komuniké po fastmeetingu pre v3etkych zamestnancov — uréenie formy,
spbsobu, arozsahu, ktorym budd zamestnanci obozndmeni s vydedkami
fastmeetingu

§ sankcie v pripade poruenia pravidiel fastmeetingu — urcit’ a dohodnut’ sankcie,
resp. opatrenia, ktoré budu v pripade poruSenia pravidiel g naplnené

§ moznost zmeny pravidiel fastmeetingu

Zdbdvodnenie:

Uréenim pravidiel sa predide naStrbovaniu vztahov medzi odborovou organizéciou
amanazmentom podniku, posilni sa opdtovne dbvera azéroven g cistota vzgomnych

pravidiel.
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2. Prevziat’ na seba od zamestnavatela financovanie odborového funkcionéra.
Zddvodnenie:

Len nezdvide financovanie odborove organizécie (z prispevkov vaetkych ¢lenov) dokéze
v budlcnosti pevne hgjit zaujmy radovych zamestnancov. Financovanie odborovej
organizécie prostrednictvom zamestnavatel'a sa stva pri kolektivnych vyjednavaniach ale g
na inych stretnutiach skér bremenom, aprave g ztohto doévodu sa robia Ustupky
zamestnavatel'ovi, t.j. manaZzmentu banky. Na druhg strane, tak ako uz bolo v préci
spominané, umozni nezavidé financovanie aktivizovat’ ¢lenov odborove] organizécie aviac
sa zaujimat’ oto, ako je sich prostriedkami nakladané, aako sa za ich peniaze dok&zu
presadzovat’ nazory zamestanncov. Pri tejto prileZitosti poZiadat’ manazment, aby uSetrené
finan¢né prostriedky dUZili pre vietkych zamestnancov a napriklad boli zahrnuté do balika
na zvysenie miezd.

3. Vytvorenie odbornych komisii: zZloZzenie komisii — 2/3 ¢lenov zamestnavatel’, 1/3

¢lenov—odbory
Komisia socialng politiky — prerokovavanie navrhov tykajucich sa socialngj politiky.

Komisia odmenovace] politiky — prerokovavanie névrhov tykglcich sa mzdove

politiky.

Komisia ,problems’ — prerokovavanie navrhov azmien tykajlcich sa pracovného

procesu, obchodneg politiky a pod.

Vzh'adom na budlcnost’ a neustaly tlak na manazment bank zo strany akcionérov na
znizovanie nakladov avé&siu produktivitu prace, je potrebné, aby odborova organizécia
v Slovenskej sporitel'ni zacala byt” pristupna rieSeniam, ktoré sa budl zdat’ na prvy pohlad
neprijatel’né, ale pre zamestnancov budi vyhodneiSie, ako napriklad trvat’ stdle na svojich
nézoroch. Konkrétne ide o hromadné prepustanie, ktoré bude v najblizSich rokoch neustéle
problémom a ktorym sa bude musiet’” odborova organizécia ale g manazment zaoberat’. Tu
treba vyuzZit moznosti, ktoré poskytuje Zakonnik prace, anapriklad zvézit' rieSenie
hromadnych prepustani skrétenim pracovnych Gvézkov napr. pre Zeny s rodinami, ale cagti
ostatnym zamestnancom, ¢o by mohlo zniZit' pocet prepustenych zamestnancov. Zarover je

tiez potrebné zachytit’ trend, ktory sa nazyva globaizécia. Globalizécia sa nedotyka len
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podnikov, ale v blizkgl budlicnosti sa dotkne g odborov. Preto uz teraz je potrebné, aby sa
odborové organizécie, ateda g odborova organizécia v Slovenskej sporitelni zacali
véznejSie zaoberat’ touto otazkou. Len spojenie do ¢im d’aej vasSich a vacSich celkov, mdze
prinies’ pre odborova organizaciu nové efekty, nové impulzy ako g nové vztahy

S modernym manazmentom.
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5 ZAVER

Zaveretna cast’ prace bude venovana prinosu tejito prace pre budicnost’ vztahu
odborove organizécie amoderného manaZzmentu podniku. Autor tejto préce sa snail
zhrnit  predovdetkym poznatky askisenosti, ktoré mé g zaktivneho pdsobenia
v odborove organizécii. Ked’ze je Studentom odboru manazment a marketing, snaZil sa

vhiest’ do préace g pohl'ad manazéra.

5.1 Prinosdiplomovej prace pre budicnost’ vzt’ahu — odbor ova

or ganizacia a moder ny manazment podniku

Kazda préca ma svoj zmysel vtedy, pokial’ aspon ¢ast’ z préce prinesie niekomu UZitok.
A ¢o by mala priniest’ té&to praca do vzt'ahov odborovej organizécie a manazmentu? Na prvé
miesto s pred zatiatkom pisania tejto prace autor kladol, aby sa odborova organizécia
amoderny manaZzment podniku viac akceptovali. Vzgomna akceptécia, dovera, spravna
komunikécia st predpoklady pre spoluprécu partnerov, ktori nikdy nebudd ruka v ruke sta’
spolu, ae ktori v&ak mbzu priniest’ pridant hodnotu, z ktorgl budd mat’ profit v&etci:
akcionari, manaZzment, zamestnanci asamozrejme g zakaznici. Aby to vSak takto
fungovalo, je potrebné zmenit zauZivané pracovné postupy vo vnitri odborove
organizécie, zmenit' odborovl organizaciu na moderny systém, ktory bude mat’ za ciel
predovdetkym obhagjovat’ prava zamestnancov. ZvI&s v dneSnegj dobe, kedy zamestnanci
aich nézory si mnohymi sic¢asnymi manaZmentmi potl&éané, resp. ostéavau len niekde na
pokraji zaujmu manaZmentu. A prave manazment by s mal uvedomit’, Ze len cez spokojnost’
svojich zamestnancov mdze dosiahnut’ svoje ambicidzne ciele a splnit ambicidézne plany
svojich akcionérov. Prave poznatky v tejto préci a hlavne navrhy uvedené ¢iastocne v druhej
ag vo Stvrtg casti, mgju duZit’ nielen pre odborova organizéciu ajeg funkciondrov, de g
pre manazment, Ze dosahovanie a plnenie ciel'ov alebo planov sa d& uskuto¢novat’ réznymi
sposobmi arbznymi &ylmi manaZzovania. Na to, aby boli dosiahnuté aaby pri ich
dosahovani mali zamestnanci zabezpecené dobré pracovné podmienky, rézne socidne
benefity, aby za svoju précu dostali adekvatnu odmenu, ale zaroven aby pri rieSeni svojich
problémov neboli sami anebdi sa ozvat, na to je tu odborova organizécia. Castokrét
preklinana manazmentom, ¢astokrét zatracovand aneraz g podcefiovand. A preto, aby to

tak v budicnosti nebolo, vybral s autor tuto tému apokusil sa ngjst’ rieSenie a cesty do
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buducnosti. Cesty tazké, mozno aj neprebadané. Avsak vyuZzitim aspon ¢asti navrhov z tejto
préce sa bude dat’ ist’ 'ahSie po tychto cestach. Lebo prave prostrednictvom odborove)
organizécie je niekedy I'ahSie vysvetlit zamestnancom zasadné astrategické rozhodnutia
manaZzmentu aakciondrov. Otom, Ze odborova organizécia ma budlcnost, svedéi g
skuto¢nost’, Ze manazment zavodu Peugeot-Citroen, ktory vznikol v Ceskej republike, vydal
tlacovd spravu ku vzniku odborovej organizécie v tomto zavode. Sprava znela v duchu, Ze
manazment vita vznik odborove organizécie avytvori dbstojné podmienky pre ich
posobenie. Aj toto je ddkaz, Ze odborova organizacia ma svoje miesto v podniku, ktory

vedie moderny manazment.
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