ROZHOVOR

\\'—

ROZHOVOR S PREZIDENTOM KOZ SR

JE CELNYM PREDSTAVITELOM NAJVACSEJ NATLAKOVEJ SKUPINY V SLOVENSKOM POLITIC-
KOM SPEKTRE. NAPRIEK TOMU JE SILA TEJTO CLENSKY NAJPOCETNEJSEJ ORGANIZACIE
POLITIKMI ZAZNAVANA A VEREJNOSTOU NEDOCENENA. AJ TEJTO SKUTOCNOSTI SA DOT-
KNEME V ROZHOVORE S PREZIDENTOM KONFEDERACIE ODBOROVYCH ZVAZOV SLOVEN-
SKEJ REPUBLIKY JOZEFOM KOLLAROM.

Konfederacia odborovych
zvazov prichadza s novym
¢asopisom ePRACA. €o Vas
motivovalo k tomuto pro-
jektu?

Z méjho pohladu miv prvom
rade velmi chyba informo-
vanost medzi Konfederdciou
odborovych zvézov, odbo-
rovymi zvdzmi, zakladnymi
organizdciami, aZ po jednot-
livych ¢Elenov. Preto si myslim,
Ze tento casopis md piné
opodstatnenie, aby sme mohli
informovat o nasich aktivi-
tdch nasu clensku zdkladriu.
A, samozrejme, aj siroku
verejnost, ktord by aj touto
cestou bola informovand o
tom, Ze ¢im su silnejsSie odbo-
ry, tym su lepsie aj pracovné
podmienky.

Preco ste zvolili prave nazov
ePRACA?

Je to tak troska z nostalgie. V
minulosti to bol prdave dennik
Prdca, ktory bol hlavnym no-
sitefom informdcii smerom k
odbordrom aj neodbordrom.
Po niekolkych rokoch od zdni-
ku tohto dennika sa vraciame
k pévodnej tradicii. Slovo
PRACA v ndzve je vyjadrenim
hlavnej myslienky odborov,
ktorou je, Ze prdca je hlavnym
zdrojom nasich prijmov a tym
aj kvality ndsho materidlneho
Zivota.

Aké bude zameranie ¢aso-
pisu?

Budeme v riom informovat
o najdélezitejsich otdzkach,
ktoré rieSia odbory. Okrem

diania v Hospoddrskej a
socidlnej rade budeme info-
rmovat o priamych rokova-
niach so zamestndvatelmi,
vlddou ¢i jednotlivymi rezort-
mi. Zameriame sa na plnenie
uloh, ktoré vyplynuli z 6sme-
ho zjazdu a ktoré su velmi
ambicidzne a na ich splnenie
potrebujeme podporu Sirokej
clenskej zdkladne.

Témou prvého ¢isla je
socialny dialog a kolektivne
vyjedndvanie. Cim st pre vas
tieto pojmy?

Socidlny dialdg a kolektivne
vyjedndvanie su najdéleZite-
jsimi ndstrojmi odborov. VZdy
sa budeme snaZit, aby sme pri

pokrac. na strane 2
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V devéatdesiatych rokoch
minulého storocia som ako
Student navstivil redakciu
dennika Praca so ziadostou
o hoc aj externu redaktorsku
spolupracu. S prisflubom, ze
sa mi ozvu, ked'sa pre mna
nieco ndjde, som odisiel a
trpezlivo ¢akal, kedy ta chvila
nastane. Dnes sedim v tej
istej budove na rovnakom
poschodi, kde v tom ¢ase
redakcia sidlila, a ani nie po
dvadsiatich rokoch mam tu
Cest sa vam prihovarat ako
$éfredaktor novej ePRACE.
Okrem identickej adresy
redakcie a podobného nazvu
je tento novy projekt Konfe-
derdcie odborovych zvdzov SR
zamerany tiez predovsetkym
na odbory a ich ¢lenov.

V dvojmesacnych intervaloch
sa budeme venovat témam,
ktoré suvisia s pracou odbo-
rov. O zamerani ¢asopisu sa
viacej dozviete z rozhovoru

s prezidentom KOZ SR Joze-
fom Kolldrom. Hlavnou témou
tohto Cisla je socialny dialog
a kolektivne vyjedndavanie.
Verim, Ze v nom najdete
informdcie, ktoré zurocite

pri svojej praci, alebo vam
aspori pomozu blizsie poznat
spominant oblast.
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ROZHOVOR

POKRACOVANIE Z TITULNEJ STRANY

rokovaniach so socidlnymi partnermi dosiahli pre nasich ¢lenov
a, samozrejme, pre vsetkych zamestnancov také podmienky,
aby mohli déstojne Zit. MéZe to zniet otrepane, ale ludia si
zasluzZia mzdy, ktoré im zabezpecia okrem zdkladnych potrieb aj
nieco navyse. Velmi déleZité su aj pracovné podmienky,

v ktorych svoju prdcu vykondvaju. Prdve na dosiahnutie tychto
cielov ndm sluzi socidlny dialdg a kolektivne vyjedndvanie.

Mate s tychto rokovani bohaté skusenosti. Priblizte nam ich.
Rokovania su ndrocné a vébec nie jednoduché na vsetkych
urovniach vyjedndvania. KaZdd strana prichddza na rokovania
s inym cielom. Stdle tvrdim, Ze kolektivne vyjedndvanie vitaza
nepoznd. VZdy je délezZité ndjst taky kompromis, ktory uspokoji
vSetky dotknuté strany. Pravdou je, Ze neraz nardZame na tvrdy
odpor zo strany zamestndvatelov pri presadzovani lepsSich
podmienok pre nasich zamestnancov. VZdy uprednostfiujeme
dohodu. Avsak, ak nasSe argumenty zostanu nevypocuté, sme
pripraveni pristupit aj k tvrdsim opatreniam, akymi su Straj-
kovd pohotovost, respektive Strajk.

S kym sa vam rokovalo najlepsie?

Tu by som nikoho nevyzdvihoval. V poslednych rokoch bolo
ustretové Ministerstvo prdce, socidlnych veci a rodiny voci
nasim poZiadavkdm k zmendm v zdkonniku prdce alebo zdkona
0 bezpecnosti a ochrane zdravia pri prdci. Tu sa ndm podarilo
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presadit legislativu, ktord zlepsila postavenie zamestnancov
a prispela k zrovnoprdvneniu so zamestndvatelmi.

Kto na vas pri rokovaniach p6sobil najviac neprijemne?
Negativne skusenosti mdm najmd z obdobia pravicovych vildd.
Prdve pri rokovaniach s vtedajsim ministrom Jozefom Mihd-
lom, ktory viedol rokovania o kolektivnych zmluvdch vyssieho
stupria, odznelo, Ze ,kedZe nie su peniaze, koncim rokovanie”.
Takyto pristup povaZujem za ndtlak, nie za rokovanie. Verim,
Ze v dnesnych Casoch, ked'sa v celej Eurdpe hovori o déleZitosti
socidlneho dialégu, sa uz podobné pripady nebudu opakovat.
Politici vo svojich vyjadreniach preberaju myslienky odborov.

Aky je vas nazor na tento stav?

Ak tieto myslienky aj prendsaju do praxe, tak sa tomu tesim.

V mnohych pripadoch im viak tato agenda sluZi iba na politicku
hru. O konvergencii miezd sme zacali hovorit spolu s nasimi
ceskymi kolegami, odbordrmi. Spolocne neustdle upozorriu-
jeme na rozdielnost miezd medzi krajinami, aj v pripadoch,
ked'rovnakd firma v inej krajine plati za tu istu prdcu rozdielnu
mzdu. To, Ze si tuto myslienku osvojili aj politici, je chvdlyhodné.
Avsak daleko vécsiu iniciativu spolocne vynakladaju predsedo-
via vldd Slovenskej republiky a Ceskej republiky na vyrovnanie
kvality potravin v krajindch Eurdpskej tinie ako na vyrovndvanie
urovne miezd.

AKky je podla vas najefektivnejsi sposob pri presadzovani
odborovych navrhov?

Ja by som bol rdd, keby sa slovenské odbory pribliZili odborom
vo Francuzsku. Najlepsi spbsob stdle vidime v socidlnom dia-
I6gu. Chyba nam vsak ,,vSeodbordrska” akcnost. Mdme odbo-
rové zvizy, ktoré su akéné pri presadzovani svojich zameroy,
ale je mnoZstvo takych zvdzov, ktoré sa obracaju na konfede-
rdciu, aby zabezpecila niektoré zdleZitosti. Na Slovensku nam
chyba solidarita. My potrebujeme v odboroch v ramci dialogu
medzi zvdzmi hladat taku cestu, ktord nds bude spdjat, a nie
rozdelovat. V tejto oblasti eSte mdme o dohdriat. Ku vsetkému
je potrebny dialdg nielen medzi predsedami odborovych orga-
nizdcii, ale aj medzi predsedami zékladnych organizdcii

a jednotlivymi ¢lenmi.

V okolitych statoch existuje spoluvlastnictvo zamestnancov.
Mame nejaké priklady aj na Slovensku?

Ano, aj na Slovensku mdme niekolko takychto pripadov. Nie je
ich vela, ale tam, kde su zamestnanci prostrednictvom odbo-
rovej organizdcie ucastnikmi na vlastnictve firmy, mame

95 %-nu organizovanost v odboroch a podiely na zisku sa
rozdeluju medzi zamestnancov formou réznych benefitov.

Vela sa hovori o priemyselnej revolucii 4.0. Neohrozi to odbo-
ry, ak pracovat budu viaésinou stroje?

Ovplyvni to poclet pracovnych pozicii, ale myslim si, Ze odbory
to neohrozi. My sa snaZime pripravit na tento trend. UZ dnes
mdme niekolko firiem, kde priemysel 4.0 funguje. Ako priklad
méZem spomenut IKEA component, kde uZ dnes v sklade

s niekolko desiatkami tisic paliet tovaru obsluhuju dvaja ludia.

—

V kaZdom pripade treba byt aktivnejsi v tejto oblasti a aj

v diskusidch s podpredsedom viddy Petrom Pellegrinim hladat
spdésoby, ako sa pripravit na priemyselnu revoluciu 4.0. Tu
nejde len o ubytok pracovnych miest, ale o to, aby sme dokdzali
preorientovat vzdeldvanie tak, aby boli ludia na revoliciu 4.0
pripraveni.

V sui€asnosti neustdle narasta tlak na zvySovanie veku odcho-
du do dochodku a na znizovanie dochodkov. Dokazu vysoké
pracovné tempo za vyrobnym pasom alebo pri vysokej peci
zvladnut aj fudia po Sestdesiatke?

To je velky problém, na ktory sa pri schvdleni déchodkovej
reformy zabudlo. Sme hadam jedinou krajinou, v ktorej
zamestnanci nevedia, kedy péjdu do déchodku, Dozvedia sa
to mozno rok pred odchodom do déchodku, pretoZe kazdy rok
sa vypoéitava prediZeny vek odchodu. V prvom rade chceme
presadzovat, aby sa vek odchodu do déchodku stabilizoval,

a zdroven umoznit ludom, ktori pracuju na rizikovych mies-
tach, aby mohli odist do déchodku skér. Nevieme si predstavit
spominaného tavica, ktory v taZzkom pracovnom ubore stoji vo
svojich 66 rokoch pri vysokej peci. Cesta k zvySovaniu déchod-
kov je aj prostrednictvom zvySovania miezd. PretoZe ¢im viac
budeme zardbat, tym viac peniazi cez socidlnu poistovriu
budeme mat k dispozicii na déchodky.

Odbory su &astou spoloénosti vnimané ako brzdy pri vy-
tvarani novych pracovnych miest a rozvoja stikromnych
firiem. Preco je to tak?

KaZdd standardnd firma, ktord si je vedomd toho, Ze jej zamest-
nanci vytvdraju hodnoty, na ktorych je postaveny podnikatelsky
zdmer, a teda aj ziskovost, privita na svojej péde odbory. Odbo-
ry nie su len na to, aby vytvdrali ndtlak na zvysenie miezd alebo
skvalitnenie pracovnych podmienok. Odbory st predovsetkym
prostrednikom medzi zamestndvatelom a zamestnancami.

Ich dlohou je timocit poZiadavky zamestnancov k zamestnad-
vatelovi a naopak. Kde funguju odbory, tam je komunikdcia
medzi tymito partnermi ovela jednoduchsia a efektivnejsia pre
obe strany. Viete si predstavit fabriku s 1500 zamestnancami,
ktori by vsetci pri kaZdej prileZitosti, kde by bol potrebny dialdg,
prisli do firemnej zasadacky? Tento priklad je jeden z mnohych,
ktoré nam ilustruju, Ze odbory su ndpomocné aj zamestnd-
vatelovi pri presadzovani jeho vnutrofiremnej politiky.

Na Slovensku odbory nie s velmi atraktivne pre mladych.
€im to je a ako tuto situaciu zmenit?

MozZno aj tento nds casopis dopomédZe k tomu, Ze mladi ludia
pochopia, Ze ked’sa da viac ludi dohromady, dokdzu lahsie
presadzovat svoje zaujmy neZ individudlne. Mladi o odboroch
vela nevedia. V skole sa to nedozvedia. Chyba osveta v tejto
oblasti. AZ ked'sa prvykrdt zamestnaju, si uvedomia, Ze nemaju
nikoho, kto by sa za nich postavil a ochrarioval ich prdva voci
zamestndvatelovi. V poslednom obdobi sme zaznamenali
trend, Ze mladi ludia vstupuju do odborov a aj prostrednictvom
Konfederdcie odborovych zvéizov sa zucastriuju na spolocen-
skom diani. Myslim, Ze zatraktivnit ¢lenstvo dokdZeme tak, Ze
sa dostaneme k ludom c¢o najbliZSie, aby sme zistili ich potreby.
PomézZe nadm k tomu nesporne aj dalsia cast projektu Centrum
socidlneho dialégu — Klientske centrum —, ktoré bude dalsim
ndstrojom komunikdcie s verejnostou. ®
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~ (PRECO)
JE REGIONALNY SOCIALNY DIALOG DOLEZITY?

SOCIALNY DIALOG V TRADICNOM PON{MAN{ PREDSTAVUIJE ISTU FORMU VYJEDNAVANI MEDZI ODBORMI AKO
ZASTUPCAMI ZAMESTNANCOV A ZAMESTNAVATELMI NA PODNIKOVEJ ALEBO ODVETVOVEJ UROVNI, PRIPADNE
VLADOU NA NARODNEJ TRIPARTITNEJ UROVNI, A TO PRIMARNE O SOCIALNYCH A EKONOMICKYCH PODMIENKACH V
ZAMESTNANECKOM PROSTREDI.

V sucasnosti sa aj v dosled-
ku globaliza¢nych, inte-
gracnych Ci liberalizacnych
trendov v oblasti socidlneho
partnerstva zacali formovat
jeho tzv. nové formy, a to
najma socialne partnerstvo
na eurdpskej Urovni a so-
cidlne partnerstvo na Urovni
regiondlnej. Pri regionalnom
socialnom partnerstve sa
tazisko socialneho dialégu
presuva z celostatnej na re-
giondlnu uroven, ktora ¢asto
omnoho lepsie reflektuje
redlny stav aj poziadavky
socialnych partnerov a nimi
reprezentovanych réznych
socialnych skupin. Takyto
model prispieva k zniZzovaniu
regionalnych rozdielov a

k demokratizacii spolo¢nosti
posilnenim ucasti samotnych
obcanov na jeho fungovani.

Cielom sociadlneho partner-
stva na regionalnej Urovni je
valorizacia miestnych kladov
prostrednictvom spoluprace
a konsenzu medzi aktérmi
sukromného a verejného
sektora, pripadne obcian-
skeho, s ciefom vytvorit
pracovné prilezitosti

a zabezpedit nevyhnutné
podmienky pre zlepSenie
Zivota obyvatelstva daného
regionu. Prave vdaka Sirokej
Skale socioekonomickych
problémov, ktoré ovplyviiu-
ju miestne obyvatelstvo,

a rozdielnym prirodnym,
kultdrnym, socidlnym, eko-
nomickym charakteristikdm
a zakladniam jednotlivych
regidonov sa vyznam re-
gionalnych socidlnych par-
tnerstiev este viac prehlbuje
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napriek tomu, Ze sa od seba
mdzu odliSovat,

a to napriklad v konkrétnych
cieloch, opatreniach,
kfdcovych aktéroch &i vystu-
poch. Dialdg na regionalnej
urovni prispieva k vytvaraniu
pracovnych prileZitosti,

k podpore socidlnych
sluzieb, vzdelavaniu, k
rieSeniu sociadlnych a
ekonomickych problémov

v mieste ich vzniku a tym

k rastu Zivotnej Urovne
dotknutého obyvatel-

stva. Kli€ovymi principmi
regiondlneho socidlneho

dialégu su princip subsidiari-
ty, podla ktorého sa politické
rozhodnutia prijimaju na ¢o
najnizsej Urovni, obciansky
princip podporujuci aktivitu
a participaciu samotnych
obcanov na rieSeni prob-
[émov regidnu, v ktorom
Ziju, a princip komplexnosti
postaveny na myslienke,

Ze problémy vznikajuce

na lokdlnej Urovni mézu

byt najlepsie pochopené

a rieSené aktérmi, ktorych
sa priamo dotykaju. Kedze

zaber regiondlneho socialne-
ho partnerstva je Sirsi

v porovnani s vyjedndvanim
na podnikovej alebo odvet-
vovej urovni, je ziaduce,

aby sa na nom zucastrovalo
SirSie spektrum relevant-
nych , hracov” regionalneho
vyznamu. Predpokladom
etablovania regionalneho
socidlneho partnerstva je
predovsetkym politicka vola,
ochota, zaujem a angazo-
vanost moznych kltéovych
hracov, a to zastupcov sa-
mospravy, miestnej Statnej
sprdvy, zamestnavatelov

a odborov. Skusenosti zo
Slovenska ukazuju, ze v 90.
rokoch tradi¢ni socidlni par-
tneri iniciovali v jednotlivych
regiénoch zalozenie tzv.
krajskych rad hospodarskej
a socialnej dohody. ISlo

o regionalnu podobu tripar-
tity so zastupenim miestnej
Statnej spravy, regionalnych
Struktur odborov (KOZ SR)

a zamestnavatelov (AZZZ
SR). Okrem vzajomného

informovania sa o ak-
tudlnych socidlno-eko-
nomickych problémoch v
konkrétnom kraji sa darilo
socialnym partnerom
dosiahnut aj vysledky napr.
v oblasti verejnych sluzieb,
Skolstva, infrastruktury

a dopravy, a to vdaka
odbornému pripomienkova-
niu a spolo¢nému postu-

pu smerom k Ustrednym
organom Statnej spravy. Ako
konkrétne pozitivne vysled-
ky mozno uviest priklady

z Banskobystrického kraja na
konci 90. rokov, a to zavede-
nie prvého IC vlaku na trase
Banska Bystrica — Bratisla-
va a spat, elektrifikaciu
Zelezni¢ného Useku Slia¢ —
Vlkanova — Banska Bystrica,
alebo zachovanie niek-
torych Usekov regiondlnych
Zeleznic¢nych trati. Pred-
poklady na posilnenie
regionalnych socidlnych
partnerstiev vytvorila az
reforma verejnej spravy. Po
roku 2001, ked' sa uskutocni-

li prvé volby do regiondlnych
samosprav, bolo ambiciou
tradi¢nych socialnych
partnerov rozsirit zloZenie
regiondlnych tripartit aj

0 zastupcov oboch Urovni
samospravy, no tato inici-
ativa v mnohych pripadoch,
paradoxne, nebola Uspesna.
Vacsina krajov Ziadnu kon-
cepciu rozvoja socidlneho
dialégu ani praktické kroky
k jeho implementacii zatial
nerealizovala.

V stéasnosti mozno za
najvyznamnejsie dovody
nefungovania regionalne-
ho socidlneho partnerstva
povazovat najma absenciu
politickej vole volenych
predstavitelov samo-
spravnych krajov (pripadne
miestnej samospravy);
dlhodoby neziujem vlady o
podporu etablovania takejto
formy socidlneho dialégu a
prenos rieSenia socidlnych

a ekonomickych problémov
z centralnej Urovne na
regiondlnu napriek tomu,

Ze deklarovanym zaujmom
vlady je podpora a rozvoj so-
cidlneho dialégu na vsetkych
jeho urovniach vratane
regiondlnej; nizku obciansku
angazovanost suvisiacu s
nizkym povedomim

a zaujmom obcanov o riese-
nie a ovplyvnovanie veci
zdola aj prostrednictvom
inych nastrojov, ako su
volby. Dalsie dévody
nefungovania socialneho
dialégu v regionoch suvisia

s oslabovanim, pripadne
absenciou Struktdr a tym aj
pozicii tradi¢nych socialnych
partnerov v regiénoch, ako
aj s nedostato¢nym vyuzitim
legislativneho priestoru, Ci
uz existujuceho, alebo pri
jeho tvorbe a implementdcii,
a to napriklad pri tzv. Zdkone
o tripartite. Ponechanie
vytvarania institucii re-
giondlnych socidlnych
partnerstiev len na baze do-
brovolnosti v podmienkach
Slovenska vSak evidentne
nefunguje. ®

Tento clanok bol
publikovany v denniku
PRAVDA.
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KOLEKTIVNE ZMLUVY NA SLOVENSKU

PRVY POLROK 2017 SA NIESOL V PREJAVE ,MIERNEJ NESPOKOJNOSTI“ SLOVENSKYCH ZAMESTNANCOV S PRACOVNYMI
PODMIENKAMI. V RAMCI NIEKOLKYCH ODVETVI NARODNEHO HOSPODARSTVA SA USKUTOCNILI KOLEKTIVNE VYJEDNAVA-
NIA, KONANIA PRED SPROSTREDKOVATELOM AZ VYHLASENIA STRAJKOVEJ POHOTOVOSTI €I SAMOTNE STRAJKY. KEDZE
VSETKY TIETO PREJAVY MAJU JEDINY CIEL — UZATVORIT KOLEKTIVNU ZMLUVU S PRIJATELNYMI BENEFITMI —, ROZHODLI
SME SA PRESKUMAT, AKE JE POKRYTIE KOLEKTIVNYMI ZMLUVAMI NA SLOVENSKU Z KVANTITATIVNEHO HLADISKA, TEDA
BEZ OHLADU NA ICH OBSAH.

Uzatvorené kolektivne zmluvy su u¢innym nastrojom na
dojednanie pracovnych podmienok, podmienok odmernova-
nia, ako aj dalSich nepenaznych benefitov. Zamestnanci st vo
vztahu so zamestndavatelmi ti zranitelnejsi, preto je nevyhnut-
né zabezpecit im primerané pracovné podmienky. Prave

v poslednych rokoch sa ukazalo, Zze zabezpecenie
udrZatelného a rovnovazneho rastu je zavislé od prace kvali-
fikovanych a motivovanych zamestnancoy, ktori su ochotni a
schopni aktivne pristupovat k svojej praci. V obdobi, ked'sa
prehlbuje prijmova nerovnost a zisky firiem rastu a ,,poziera-
ju“ narodnu produkciu, ale odmeny zamestnancov zaostdavaju,
je nevyhnutné tieto nerovnosti vyrovnavat priamymi zdsahmi,
ktoré vyrovnaju vahy medzi zamestnancami a zamestna-
vatelmi

Kolektivne vyjedndvanie je zdkonom definované ako nastroj
podpory ucinného socidlneho dialégu a dosahovania social-
neho zmieru. Zamestnanci si sice zacali jeho prostrednic-
tvom uplatriovat svoje prava, ale aj napriek tomu je pokrytie
Eurépe a ma klesajucu tendenciu. Naprie¢ Slovenskom fun-
guje vSeobecny nezaujem o kolektivne vyjedndvanie, aj ked
Eurdpa standardne bojuje proti socidlnemu dumpingu

a zneuZivaniu postavenia zamestnancov.

Ked'sa pozrieme na uzatvorené kolektivne zmluvy na Slo-
vensku, mdzeme hovorit o kolektivnych zmluvach vyssieho
stupnia (KZVS) a podnikovych kolektivnych zmluvach (PKZ),
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tak ako ich definuje aj zakon €. 2/1991 Z. z. o kolektivnom
vyjedndvani.

Kolektivne zmluvy vyssieho stupria su verejne dostupné

na webovej strdnke Ministerstva prace, socialnych veci

a rodiny SR (MPSVaR SR) a uzatvorené su pre 17 odvetvi
narodného hospodarstva. KedZe kolektivna zmluva vyssieho
stupna sa uzatvara so zvdzom zamestnavatelov, Standardne
pokryva viacero podnikov naraz. Takéto kolektivne zmluvy
zabezpecuju rovnaky Standard pre zamestnancov jedného
odvetvia a zabranuju zneuZivaniu pracovne;j sily ako formy
konkurenc¢ného boja.

“V RAMCI UZATVARANIA KZVS STALE
EXISTUJU VELKE REZERVY A ZMLUV JE
RELATIVNE MALO, RESPEKTIVE POKRYVAJU
MALE MNOZSTVO ORGANIZACII.”

V rdmci uzatvarania KZVS stale existuju velké rezervy a zmlav
je relativne malo, respektive pokryvaju malé mnozstvo orga-
nizacii. Ako prvorady dévod mozno uviest ochotu/neochotu
zamestnavatelov uzatvarat takéto zmluvy. Uzavretie KZVS by
paradoxne bolo prinosom aj pre nich, kedZze by doslo

k stanoveniu akychsi minimalnych standardov v odveti, a
teda rovnakej Startovacej Ciary pre vsetkych. Navyse by samy
ovplyviiovali pracovné parametre v prislusnom odvetvi a tie
by neboli predmetom konkurenéného boja a ,vykradania“
zamestnancov, coho sme svedkami v sucasnosti.

Ako najparadoxnejSia sa prejavuje mzdova otazka a rozporu-
plnost cielov zamestnavatelov. Vysoké pokrytie kolektivnymi
zmluvami (najma KZVS) by zlepsilo spravodlivost odmeriova-
nia a vznikla by predvidatelnost mzdového vyvoja v odvetvi.
Najmé& nepredvidatelnost vyvoja miezd im spdsobuje naj-
vacsie problémy, ako argumentuju napriklad pri minimalnej
mzde. Dal$im prikladom je preferovanie sektorovej minimal-
nej mzdy bez toho, aby si uvedomili, Zze prave KZVS su nastro-
jom stanovenia sektorového odmenovania tak, ako to vidime
v krajinach Eurdpy, napriklad Nemecko, Taliansko, Belgicko

a severské staty. Ide o krajiny s historickym zazemim odborov
a kolektivneho vyjednavania.

Dal$im obmedzenim, ktoré nemoino opomendt ani zo strany
odborov, je obsah kolektivnych zmlav, ktory je postaveny na
kompromise a vyjednavani, no nie vidy musi zodpovedat
nasim predstavam alebo tomu, ¢o povazujeme za benefit.

Ked' sa vratime k odvetvovému pokrytiu, mozno z KZVS
platnych v sic¢asnosti vyhodnotit potencial, ktory v odvetvi
maju. Existujuce kolektivne zmluvy vyssieho stupna pokryvaju
388 organizacii plus subjekty verejnej spravy, ktoré spada-

ju pod jednu z kolektivnych zmldv, bud' Kolektivnu zmluvu
vyssieho stupna v statnej sluzbe, alebo Kolektivnu zmluvu
vyssieho stupna pre zamestnavatelov, ktori pri odmerniovani
postupuju podla zakona ¢. 553/2003 Z. z. o odmefiovani nie-
ktorych zamestnancov pri vykone prace vo verejnom zaujme.
Navyse dojednania z tychto dvoch zmluv sa prendsaju do
Kolektivnych zmldv vysSieho stupnia pre prislusnikov Horskej
zachrannej sluzby, Policajného zboru, Hasi¢ského a zachran-
ného zboru a Zboru vazenskej a justi¢nej straze. Len zakladné
dve zmluvy pokryvaju najvacSieho zamestnavatela v SR, a to
verejnu spravu, ktord zamestnava takmer 420 tisic 0s6b,

a mozno smelo tvrdit, Ze okolo 300 tisic 0s6b spada pod tieto
kolektivne zmluvy. UZ len na priklade verejnej spravy mozno
konstatovat, Ze KZVS maju velky potencial prispiet k spravod-
livosti v odmeniovani a k nastaveniu dobrych pracovnych
podmienok napriec jednotlivymi odvetviami narodného
hospodarstva.

Pri ostatnych podnikoch, na ktoré sa vztahuje kolektivna
zmluva vyssieho stupna, sa uvadza aj odvetvie, v ktorom
posobi podla Statistickej klasifikacie ekonomickych ¢innosti
(SK NACE Rev. 2). Standardne sa uvadza prevazujuca ¢innost
podniku, kedZe kazdy podnik méze mat rézne na seba nad-
vazujlce alebo rozdielne ¢innosti. Statisticky trad SR vedie
register organizacii (Register), z ktorého je mozné zistit pocéty
podnikov v Strukture podla klasifikacie SK NACE Rev.2.

Strukttra ndrodného hospodarstva SR je taka, Ze v sicasnosti
existuje 584 806 ekonomickych subjektov, avsak Zivnostnikov
je takmer 321 tisic. Najvacsi potencial na uzatvaranie kolek-
tivnych zmliv maju, samozrejme, podniky. Podla Registra
bolo v 2. tvrtroku 2017 212 246 podnikov pdsobiacich

v narodnom hospodarstve. Ked' sa pozrieme na pocet pod-
nikov krytych KZVS, tak v porovnani z celkovym potencidlom v
ramci narodného hospodarstva pokryvaju len 0,18 % pod-
nikov, ¢o je zanedbatelny podiel.

Za dalsi limitujuci faktor hospodarstva SR mozno povazovat,
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ODVETVIA POCET PODNIKOV
V KZVS

POLNOHOSPODARSTVO,
LESNICTVO A RYBOLOV

TAZIBA A DOBYVANIE
PRIEMYSELNA VYROBA

DODAVKA ELEKTRINY, PLYNU,
PARY A STUDENEHO VZIDUCHU

DODAVKA VODY, C‘.’ISTENIE A
ODVOD ODPADOVYCH VOD

STAVEBNICTVO
VELKOOBCHOD A MALOOBCHOD
DOPRAVA A SKLADOVANIE

UBYTOVACIE A STRAVOVACIE
SLUZBY

INFORMACIE A KOMUNIKACIA

FINANCNE A POISTOVACIE
CINNOSTI

CINNOSTI V OBLASTI NEHNUTEENOSTI 10

ODBORNE, VEDECKE A TECHNICKE 26
CINNOSTI

ADMINISTRATIVNE A PODPORNE
SLUZBY

VEREJNA SPRAVA A OBRANA
VZDELAVANIE

ZDRAVOTNICTVO A
SOCIALNA POMOC

UMENIE, ZABAVA A REKREACIA

OSTATNE CINNOSTI

Podniky su pravnické osoby, ktoré vykondvaju sustavnu ¢innost za G¢elom dosiahnutia zisku. Patria sem korporacie (podniky vo vlastnictve skupiny subjektov,

STRUKTURA PODNIKOV PODLA )
ODVETVIA A VELKOSTNEJ KATEGORIE

STREDNE A VELKE
PODNIKY RO

21

PODIEL %

42,29
9.79

10,26

9,52

VSETKY PODNIKY PODIEL %
RO

510

18 807
48 621

10 200

6611

3 049 0,07

ako napr. akciové spolo¢nosti, druzstva, spolocnosti s ru¢enim obmedzenym a pod.) a kvazikorporacie (podniky vo vlastnictve jedného subjektu).

RO — register organizacii
Zdroj: SUSR, MPSVaR SR
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Ze zna¢na Cast podnikov si malé a stredné podniky, pricom
tie tvoria vySe 90 % vSetkych podnikov v narodnom hos-
podarstve. Malé podniky definuje Statisticky trad SR ako
podniky s po¢tom zamestnancov 0 —49. Najma pri mikropod-
nikoch je takmer nemozné zaloZit odborovu organizaciu

a uzatvarat kolektivne zmluvy uz vzhladom na pocet zamest-
nancov. Stredné (50 — 249 zamestnancov) a velké (250 a viac
zamestnancov) podniky, naopak, davaju vacsi priestor na
zaloZenie odborovej organizacie z hfadiska pocetnosti.

Ked uvaZzujeme s premisou, Zze KZVS sa uzatvaraju najma v
strednych a velkych podnikoch, ktoré su sic¢astou zamestna-
vatelskych zvazov, ich pokrytie predstavuje zhruba

11,5 %-ny podiel podnikov narodného hospodarstva. Velmi
zjednodusenu ilustraciu pokrytia KZVS reprezentuje nasledu-
juca tabulka, ktora sa opiera o odvetvové zaradenie podniku
v zmysle kolektivnej zmluvy, o predpoklad, Ze podnik ma
aspon 50 zamestnancov a abstrahuje od organizacii, na ktoré
sa vztahuje niektora z KZVS pre verejnu spravu.

Vyznamny potencial uzavretia KZVS ma priemyselna vyro-
ba, ktord je strategicka z hladiska narodného hospodarstva,
kedZe tvori najvacsiu produkciu a v odvetvi sa sustreduje 38
% strednych a velkych podnikov, takisto aj z hfadiska zamest-
nanosti — 27 % zamestnancov pracuje v priemyselnej vyrobe
—, ale aj zo mzdového hladiska. Z hladiska zamestnanosti
vyznamny podiel tvori aj odvetvie Velkoobchod

a maloobchod; oprava motorovych vozidiel a motocyklov,
ktoré zamestndva takmer 11,5 % zamestnancoy, a takisto sa
tu sustreduje velky pocet strednych a velkych podnikov.

V ramci KZVS je vsak v priemyselnej vyrobe pokrytych len
7,11 % podnikov a v odvetvi Velkoobchod a maloobchod;
oprava motorovych vozidiel a motocyklov je to 9,8 %. Samo-
zrejme, znaéna Cast podnikov je pokrytych aj podnikovymi
kolektivnymi zmluvami, preto treba v ramci posudzovania
pokrytia kolektivnymi zmluvami zohladnit aj uzatvorené PKZ.

“V RAMCI KZVS JE VSAK V PRIEMYSELNEJ VYROBE

s

. POKRYTYCH LEN 7,11% PODNIKQV” |
Statistiky po&lﬁ(owch T(Iolle thycﬁ zmIBv sﬁ%iastocne

pokryté rezortnym Statistickym zistovanim Ministerstva
prace, socialnych veci a rodiny SR o pracovnych podmienkach
a nakladoch na podnikovu socidlnu politiku (dalej len ,zisto-
vanie”), ktoré kazdorocne prezentuje svoje vysledky s cielom
vybudovat hodnotnu vychodiskovd zakladfiu pre monitoro-
vanie socidlneho dialdgu v SR. Z vysledkov ostatného zisto-
vania vyplyva, Ze podnikovymi kolektivnymi zmluvami bolo

v roku 2016 pokrytych 1 512 organizacii z podnikatelskej aj
nepodnikatelskej sféry, ¢o predstavuje 32 %-ny podiel

z vyberovej vzorky podnikov. V priemere boli do vyberovej
vzorky zahrnuté podniky s priemernym poctom zamestnan-
cov 186,5. V ramci podnikatelskej sféry je pokrytych PKZ 20,7
% organizacii a v ramci nepodnikatelskej sféry je to 70,9 %
organizacii, kde maju zasadny vplyv na pokrytie prave KZVS
vo verejnej sprave, ktoré sa ¢asto prenasaju na podnikovu
uroven.

Najviac uzavretych podnikovych kolektivnych zmlav podla
zistovania ma OZ pracovnikov 3kolstva a vedy a za nim
nasleduje OZ KOVO a SLOVES.

Pri 1 512 uzavretych PKZ je ich podiel pokrytia na strednych

POCET ORGANIZACIi POKRYTYCH
NIEKTOROU KOLEKTIVNOU ZMLUVOU V TRIEDENI
PODLA ODBOROVEHO ZVAZU

Zdroj: MPSVaR SR — Informaény systém o pracovnych podmienkach 2016; KZVS — Gdaj nezahffia KZVS
Vo verejnej sprave

a velkych podnikoch 44,7 % a na vSetkych podnikoch 0,7 %.

V sucte ma PKZ alebo KZVS uzavretu 1 900 organizacii, o
predstavuje 56,2 % z celkového poctu strednych a velkych
podnikov, tu je véak potrebné brat do Gvahy, Ze niektoré KZVS
prechadzaju do PKZ, a teda ide o dvojité zapocitanie.

Okrem potencialu v pocte strednych a velkych podnikov,
ktoré by mohli byt pokryté kolektivhou zmluvou, je potrebné
poukdzat na to, Ze v ramci zistovania 35,8 % organizacii uvied-
lo, Ze u nich p6sobi odborova organizacia, ale uzavreté PKZ su
len v 89,9 % z tychto organizacii.

Z uvedenych skutoc¢nosti vyplyva, Zze v ramci SR je velka rezerva
v uzatvarani kolektivnych zmludv, uz len vzhfadom na pocet
strednych a velkych podnikov. Zakladat odborovu organizaciu
je viak zdihavy a naro¢ny proces, ktory vyzaduje okrem
prekonania administrativnych bariér aj osobnu zaangaZova-
nost a odhodlanie. Zamestnavatelia, ktori nie st ochotni viest
korektny socidlny dialdg a zabranuju nielen vzniku kolektivnych
zmluy, ale aj zakladaniu samotnych odborovych organizacii, ho
velmi neulahduju. ZloZity je aj samotny proces vyjednavania

a najdenia kompromisu, ¢o mdze byt pri¢inou, Ze ani v pod-
nikoch, kde p6sobi odborova organizacia, nie su uzatvorené
PKZ. Slovenski zamestnanci a zamestnavatelia maju Siroky
priestor na socidlny dialdg, ktory by bolo potrebné vyplnit,

tak ako je to vo vyspelej Eurdpe. Zatraktivnenie kolektivheho
vyjedndvania a jeho posilnenie by malo byt prioritou nielen
odboroy, ale aj zamestnavatelov a predstavitelov statu. @

STRANA 9 | WWW.KOZSR.SK @



ZVYSOVANIE EFEKTIVNOSTI
KOLEKTIVNYCH VYJEDNAVANI

SOCIALNE PARTNERSTVO JE JEDNYM ZO ZAKLADNYCH FAKTOROV KOMPLEXNEJ PRODUKTIVITY. KOLEKTIVNE VYJED-
NAVANIE MEDZI SOCIALNYMI PARTNERMI MA NENAHRADITELNU ULOHU Z POHLADU USPESNEHO NAPREDOVANIA

PODNIKU, ODVETVIA A CELEHO NARODNEHO HOSPODARSTVA. JEHO USPESNOST OVPLYVNUJU MNOHE VONKAJSIE AJ
VNUTORNE FAKTORY. ZVYSIT JEHO EFEKTIVNOST JE PRIMARNYM CIELOM ANALYTICKEHO VYSTUPU S NAZVOM ,,ZVYSO-

VANIE EFEKTIVNOSTI KOLEKTIVNYCH VYJEDNAVAN{ PROSTREDNICTVOM ROZVOJA KOMPLEXNEJ PRODUKTIVITY
A KONKURENCIESCHOPNOSTI V NADVAZNOSTI NA SCHOPNOSTI A KVALIFIKACIU ZAMESTNANCOV, ZAMESTNANOST

A PRACOVNY CAS V JEDNOTLIVYCH ODVETVIACH NARODNEHO HOSPODARSTVA®. VYSTUP JE VYTVARANY A KOORDINO-

VANY V RAMCI NARODNEHO PROJEKTU CENTRUM SOCIALNEHO DIALOGU Il.

Komplexnd produktivita vyjadruje efektivnost vyuZivania vset-
kych vyrobnych faktorov. Medzi jej najvyznamnejsie faktory
patria ekonomicky rast; inovacie, technolégie; vedomosti

a zrucnosti ludského kapitalu; socialne partnerstvo; zdravie
a bezpecnost; ochrana Zivotného prostredia; konkurenc¢na
kvalita; zamestnanost; organizacia prace. Produktivita je
zakladnou zlozkou konkurencieschopnosti, ktord ovplyviuju
aj ceny, kvalita a ndklady. KIi¢om k zvySovaniu komplexnej
produktivity a konkurencieschopnosti ekonomiky je rozvoj
socialneho partnerstva a spoluprace na urovni podniku,
odvetvia aj celého narodného hospodarstva.

“ZASTUPCOVIA ODBOROV VNIMAJU PRODUKTIVITU
A KONKURENCIESCHOPNOST ROZDIELNE. ZVYSOVANIE
PRODUKTIVITY JE ZASTUPCAMI ODBOROV VACSINOU
VNIMANE NEGATIVNE."

Casto sa spaja len so zvy$ovanim noriem a nasledne

s prepustanim zamestnancov. Toto vnimanie produktivity je
potrebné v buduicnosti pre vzadjomné pochopenie zaujmov
zamestnavatela aj zastupcov zamestnancov zmenit.

Problematika konkurencieschopnosti podniku je uz vsak
vnimana omnoho pozitivnejsie. Vsetci partneri chapu, ze

ak nebudu vyrobky konkurencieschopné po kvalitativnej
stranke, ako aj cenovo, nema podnik $ancu uspiet a obstat ¢i
uz v domacej, alebo svetovej konkurencii. V tejto suvislosti je
dolezité poznat odpovede aj na takéto otdzky: ako uspiet, byt
konkurencieschopny na medzinarodnom trhu? Ako rozdelit
prinosy zvySovania produktivity medzi zisk firmy, mzdy
zamestnancov a cenu/kvalitu pre zdkaznikov? Odpovede
poskytne vystup koncipovany podla nasledujucich principov.
Prvym a zakladnym principom je to, Ze socialny zmier je
kfacovym predpokladom pre dlhodobu, spravodlivu

a udrzatelnu prosperitu. Nekorektné vztahy, neistota, ne-
spokojnost spdsobuju pravy opak.

Produktivitu a efektivnost maju v rukéch (aj) odbory. Tak znie
druhé vychodisko. Kompetencie odborov podla aktudlnej
pravnej Upravy zasahuju do takmer kaZzdej oblasti a odbory

tak svojim postojom, stcinnostou a aktivitou mézu podniku,
organizacii vyznamne pomoct. Nie je spravne a ani vhodné
zuzovat kompetencie odborov len na mzdovu oblast. Autor-
sky kolektiv kladie déraz aj na vzajomny vztah rastu pros-
perity/produktivity a rastu kompenzacii pre zamestnancov.
Zamestnanci musia pocitit, ak sa firme dari.

Efektivnost kolektivneho vyjednévania je zniZovana absen-
ciou/nepresnostou relevantnych udajov, ktoré by tvorili pod-
klad pre kolektivne vyjednavanie. Vo vacsSine pripadov maju
strany sporu svoje vlastné ,Cisla“ spravidla rozdielne. Socialni
partneri nemozu efektivne vyjednavat, pokial nepoznaju,
resp. nezhodnu sa v tom, aky je aktudlny stav. Pripravovany
analyticky vystup im tieto ukazovatele ponukne v ¢leneni
podla 22 homogénnych ekonomickych odvetvi, ¢im budu
reSpektované Specifika jednotlivych odvetvi.

Prva Cast vystupu bude obsahovat zakladné socidlno-eko-
nomické ukazovatele, ktoré by mali tvorit podklad pre
kolektivne vyjedndvanie. Za kaZzdé odvetvie analyticky vystup
ponukne odborarom, sprostredkovatelom, rozhodcom, ale aj
zamestnavatelom relevantné data, ktoré budu predstavovat
benchmark pre ich vlastnt firmu. Prva ¢ast vystupu odpovie
na zakladnu otazku, aky je Standard v odvetvi, v ktorom orga-
nizacia pdsobi. Udaje sa budui tykat napriklad:

miezd a ich Struktary

socialneho fondu

produktivity

fluktuacie
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Analyticky vystup ponukne aj explanaciu a presny spdsob
vypoctu uvedenych ukazovatelov s cielom poskytnut névod,
ako objektivne porovnat situaciu v odvetvi so situdciou

v podniku. Nebude chybat ani vyvoj za ostatnych 5, resp. 4
roky na zachytenie trendov. Ako demonstrativny priklad prak-
tického vyuZitia vystupu mozno poufzit fluktuaciu, ktora patri
k vyznamnym indikatorom spravneho fungovania organizacie.
V nasledujucej tabulke je zachyteny podiel zamestnancoy,

Tab. ¢. 1: Fluktuacia podla odvetvi v roku 2012, 2016

EKONOMICKE ODVETVIE 2012 2016 ZMENA

Bankovnictvo, finanéné sluzby a poistovnictvo 11,9% 20,6%
Celuldzo - papierensky a polygraficky priemysel 10,7% 12,6%
Doprava, logistika a postové sluzby 13,3% 15,8%
Elektrotechnika 15,4% 14,3%
Energetika, plyn a elektrina 6,5% 6,8%

Hutnictvo, zlievarenstvo, kovdéstvo 7,4% 6,5%

Chémia a farmdcia 12,7% 13,4%
Informaéné technolégie a telekomunikdcie 12,9% 11,8%
Kultdra a vydavatelstvo 10,7% 11,1%
Lesné hospoddrstvo a drevospracujiici priemysel 18,2% 18,9%
Obchod, gastronémia a cestovny ruch 17,5% 22,0%
Polnohospoddrstvo 10,8% 14,0%
Potravindrstvo 16,3% 19,8%

Sklo, keramika, minerdlne vyrobky a nekovové 13,1% 11,5%
materidly

Stavebnictvo 18,0% 17,2%
Strojdrstvo a automobilovy priemysel 13,4% 13,4%
Tazba a tprava surovin, geoldgia 13,9% 12,3%
Textil, odevy, obuv a spracovanie koze 13,9% 14,2%
Veda, vyskum, vzdeldvanie, vychova 9,4% 11,9%
Verejné sluzby a sprdva 10,1% 11,0%
Voda, odpad a Zivotné prostredie 6,0% 5,7%

Zdravotnictvo, socidlne sluzby 10,2% 10,1%

SPOLU HOSPODARSTVO SR 14,4%  16,6%

EKONOMIKA

ktorym skoncil pracovny pomer v danom roku, na priemer-
nom evidenénom pocte zamestnancov v odvetvi.

Druha Cast analytického vystupu bude obsahovat univerzalne
a odvetvovo ¢lenené odporucania pre zastupcov odborov. Ak-
tudlny vyvoj prinasa mnohé vyzvy, nové ulohy pre odborarov.
Technologické napredovanie sa v kazdom odvetvi prejavuje
Specificky. Do popredia sa napriklad dostavaju ulohy odbo-
rov v ramci relokdcie zdrojov spGsobenej prave zvySovanim
produktivity v podniku.

Spolo¢nym odporucanim pre vietky odvetvia bude napriklad
stanovenie metodiky vypoctu aktudlnej vysky miezd v podni-
ku. Mzdy boli, su aj budu stredobodom pozornosti odborov.
Prax vsak ukazuje, Ze zhoda na aktualnej vyske miezd

v podniku sa dosahuje velmi tazko a pritom ide o objektivne
vypocitatelny Udaj. Svoj podiel viny nesu aj zamestnavatelia,
ktori viac ¢i menej cielene modifikuju vypocty podla potreby.
Uvedeny stav ma fatalne nasledky na efektivitu kolektivneho
vyjedndvania, rast vzadjomnej nedovery a zbytocné zvySovanie
poctu kol kolektivneho vyjedndvania. Zastupcovia odborov
Casto vyuzivaju vyplatné pasky jednotlivcov, ktoré mozu byt
tiez do znacnej miery zavadzajuce o redlnej vyske miezd

v podniku.

Ako podklad pre kolektivne vyjednavanie vo vyrobnom podni-
ku by mali sluzit Gdaje o priemernej vyske miezd v ¢leneni na
administrativnych a vyrobnych zamestnancov. Podla potreby
mozno este ¢lenit vyrobnych zamestnancov na priamych

a nepriamych. Podklad pre kolektivne vyjednavanie by mal
vyzerat nasledovne:

CELKOVA HRUBA MZDA V CLENENi: ZAKLADNA MZDA,
MZDA ZA PRACU NADCAS, PRIPLATKY A DOPLATKY,
PREMIE A ODMENY, NAHRADY MZDY, OSTATNE MZDOVE
ILOZKY.

Vzhladom na jedineénost takmer kazdého odmeniovacieho
systému je pre odborara klticové poznat uvedenu Struktiru
miezd, aby mohol fundovane a cielene navrhnit pozadovany
narast miezd pre konkrétnu skupinu zamestnancov. Vyska
miezd podla odvetvi, ich Struktura, detailné vymedzenie

a zaradenie jednotlivych mzdovych poloziek bude stcastou
analytického vystupu. @
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EUROPA MUSI VIDIET DOSTOJNE MZDY AKO MOTOR K JADRU

EUROPSKA KOMISIA KAZDY ROK UVEREJNUJE SVOJE NAVRHY NA ODPORUCANIA RADY EU, ADRESOVANE CLENSKYM
STATOM. TIE SA TYKAJU PROGRAMOV ICH NARODNYCH REFORIEM A KONVERGENCNYCH PROGRAMOV.

Eurdpska komisia sa nevyhla pozZiadavke o zavedeni reforiem
prace, ktoré ¢asto zahfiaju zmeny v Struktuirach kolektivneho
vyjednavania a schémy tvorby miezd, znizujuc ulohu so-
cidlnych partnerov na jednoduchu konzultaciu. ESte pred par
rokmi sa déraz kladol na Usporné opatrenia, najma

v eurozdne, zatial ¢o opatrenia na hospodarsky rast su daleko
od predstavovaného investi¢ného planu pozadovaného od
Eurépskej odborovej konfederacie (dalej len “EOK”).
Poziadavky adresované clenskym statom boli vydané stra-
tegicky po volbach do Eurépskeho parlamentu v roku 2014.
Zda sa, ze Komisia nepocuva varovania zo strany ob¢anov

EU: eurdpski obéania st znechuteni nezamestnanostou,
uspornostou a klesajlcou Zivotnou drovriou v ¢asoch, ked sa
mzdy povazuju za faktor konkurencieschopnosti. Navyse je
absolutne ticho, pokial ide o zistenia z nedavnej analyzy EOK,
ktoré ukazuju, Ze redlne mzdy zaostdvaju za produktivitou vo
viacerych ¢lenskych statoch a Ze pre niektoré z nich (napriklad
Pol'sko) tato medzera dosahuje nové maxima.

Zastupcovia zamestnavatelov na eurdpskej Urovni trvaju uz
niekolko rokov na tom, Ze prilis vysoké mzdy mézu podko-
pat tvorbu pracovnych miest. Vsetky Cisla ale ukazuju, ze
neexistuje Ziadny zaklad na podporu tejto “staromddnej”
neoliberdlnej tedrie a tiez to, Ze nizSie mzdy sa prejavuju vo
vyssich ziskoch, nie vo vy$sej miere zamestnanosti.

Komisia tiez trpi jasnym predsudkom voci vyjednavaniu via-
cerych zamestnévatelov a chce decentralizovat vyjednavanie
na urovni jednotlivych spolo¢nosti.

Podla Komisie by sa zdkonné minimalne mzdy nemali prilis
zvysit v porovnani s priemernymi mzdami, ale mali by byt
flexibilné a diferencované podla réznych sektorov alebo
kategdrii pracovnikov (napr. nizsie minimalne mzdy pre nizko

kvalifikovanych pracovnikov) a niektoré sektory alebo kate-
gorie pracovnikov by mali byt dokonca vylucené z pokrytia
minimalnej mzdy. Komisia si asi neuvedomuje, Ze jej stratégia
vnutornej devalvacie miezd presahuje svoje hranice.

V spréve, ktoru predstavili ministri pre oblast zamestnanosti
pred par rokmi na neformalnom stretnuti v Aténach, EOK
poukazala na to, Zze Eurépa musi vidiet mzdy ako motor pre
dopyt, rast a pracovné miesta a ako déleZity zlom v procese
deflacie a depresie. V tejto suvislosti EOK trva na tom, Ze
realne mzdy by mali rast v stlade s produktivitou vo vSetkych
krajinach s cielom chranit kdpnu silu, ale aj prispiet k znizeniu
nerovnosti, rieSeniu rozdielov v odmenovani medzi Zenami

a muZmi, boju proti zvySovaniu chudoby a predchadzaniu
socidlnemu dumpingu a nekalej sutazi.

Podla EOK sa v zmysle tejto zasady musia zvysit priemerné aj
minimalne mzdy. Cisté minimalne mzdy by mali zabezpe¢it
aspor minimalnu Zivotnud droveri, nemali by sa rozliSovat

a nemali by sa povolit ziadne vynimky z ich pokrytia. EOK
trva na tom, Ze institlcie EU musia striktne dodrziavat
zasady zmluvy, respektujic autondmiu socidlnych partnerov
a réznorodost narodnych pracovnych vztahov. Kolektivne
vyjednavanie, systémy minimalnej mzdy a mechanizmy stano-
vovania miezd by mali zostat vnutrostatnymi prdvomocami.
Reformy na posilnenie tvorby miezd a systémov vyjednava-
nia sa mozu uskutocCriovat len prostrednictvom socidlneho
dialégu a rokovani so socidlnymi partnermi na vnutrostatnej
urovni. Mzdy prostrednictvom posilnenia vSeobecnej dy-
namiky dopytu su tieZ motorom rastu a tvorby pracovnych
miest.

EOK preto kazdy rok vyzyva Komisiu, Radu a ¢lenské Staty
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Eurdpske Unie, aby uznali tuto zasadne odlisnu tlohu miezd.
Posledné odporucania pre jednotlivé krajiny potrebujd zmenit
smer a hladat spdsoby, ako posilnit systémy tvorby miezd

a reSpektovanie autondmie kolektivneho vyjednavania.

NASE ODBORARSKE ODPORUCANIA:

V GRECKU obnovit pravomoc socialnych partnerov rokovat, stanovit
véeobecnd minimalnu mzdu a ukondéit pravomoc zamestnavatelov
organizovanych v “zvazoch pracovnikov” podkopavat kolektivne
vyjednavanie.

V PORTUGALSKU implementovat existujlce socidlne dohody
medzi socidlnymi partnermi s ciefom zvysit minimalnu mzdu a mat
menej prisne kritériad pre pravne rozsirenie sektorovych kolektivnych
dohdod.

V SPANIELSKU vratit reformu trhu prace a opatovne vyvazit jednos-
trannu moc, ktord maju zamestndvatelia pri stanovovani miezd.

V RUMUNSKU obnovit moznost odborovych zvizov zapojit sa do
sektorového kolektivneho vyjednavania.

V POLSKU ukoncit skandal neistych pracovnych postupov, zvysit
minimalnu mzdu na Uroveri stanovent Radou Eurdpy a posilnit
kolektivne vyjednavanie.

V TALIANSKU ponechat organizaciu kolektivneho vyjednavania so
socialnymi partnermi a respektovat socialny dialég najma v tychto
zéleZitostiach namiesto jednostrannych zasahov vlady.

V MADARSKU vidiet vyvoj miezd, ktory zvysuje kipnu silu a pod-
poruje dopyt ako motor rastu a tvorby pracovnych miest.

V ESTONSKU podporovat socidlny dialég a kolektivne vyjednavanie.

V DANSKU A VO SVEDSKU sa zdrzat predkladania odporuéani
o mzdach, kedZe ani Komisia, ani vldda nemézu mat moznost zasa-

hovat do procesu kolektivneho vyjednavania.

Vo verejnych sektoroch v celej Eurdpe obnovit bezné postupy kolek-
tivneho vyjednavania.

NASTROJE EOK NA KOORDINACIU KOLEKTIVNEHO VYJEDNAVANIA
V RAMCI SPRAVY EKONOMICKYCH ZALEZITOSTI EU

Takato koordindcia a nastroje EOK su zalozené na:

Specifickych vystupoch predloZenych v hlavnych fézach
europskeho semestra (uverejnenie rocného prieskumu rastu,
ndrodnych programov reforiem a odporucani pre jednotlivé

krajiny)

Monitorovacej tlohe socidlnych partnerov v semestri EU

Barometri reSpektovania odborovych prav tykajucich sa
kolektivneho vyjedndvania a tvorby miezd.

Vo viacerych krajinach su odborové zvazy nevypocuté.

V pripade zapojenia je dialdg neformalny alebo formalny, ale
neucinny a nedostatocny. Len niekolko krajin ma Strukturo-
vany dialdg.

Odporucanie: je potrebny jasny zévé’lzc‘),k zavpojit'
odborové zvazy do riadnych konzultacii pocas ,
eurépskeho semestra. Postupy a prava odb,oroyych
zvazov by sa mali zakladat na eurépskom ramci,

ktory by sa na zaklade osvedéenych postupov -
zabezpedil vo vietkych ¢lenskych statoch ro.v'nakyml
prilezitostami, aby sa odborové zvazy zapojili do
roznych faz semestra.

Musime tiez pozadovat nahle zastavenie akéhokolvek Utoku
na zakladné prava pracovnikov v suvislosti s kolektivnym
vyjednavanim a naliehavo Ziadat obnovenie Uplného respek-
tovania prava odborov zucastrfiovat sa na rokovaniach o sta-
noveni spravnych miezd a pracovnych podmienok v prospech
vsetkych pracovnikov. ®
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STUDIA
SOCIALNY DIALOG

SOCIALNE PARTNERSTVO JE SPECIFICKA FORMA VZTAHOV MEDZI AKTERMI SOCIALNE-
HO PARTNERSTVA ZALOZENA NA PRINCIPE DEMOKRACIE A PLURALIZMU. SOCIALNE
PARTNERSTVO — AKO STAV — SPOLU SO SOCIALNYM DIALOGOM — STABY OBSAHOVOU

NAPLNOU TOHTO STAVU — SA STALI PRVKAMI, KTORE VPLYVAJU NAJMA NA HOSPODAR-

SKU A SOCIALNU STABILITU STATOV.

Prostrednictvom snahy predchadzat konfliktom a moZnym negativnym stretom medzi social-
nymi partnermi, ktoré vyplyvaju z prirodzenej réznosti ich zaujmov, je mozné hovorit

o socidlnom partnerstve ako o institucii a stratégii, pomocou ktorej sa konflikt medzi social-
nymi partnermi kultivuje. ,,Socidlne partnerstvo znamena kooperativnu, zodpovednu ochranu
zaujmov zameranu na spolo¢ny hospodarsky alebo socidlny ciel, zaloZzenu na vzajomnej dévere

a na rovnopravnosti Ucastnikov a na zavaznych pravidlach konania, ¢o ma zabrarovat konfliktom

ohrozujucim spolocny ciel” (Biskup, 1986, s. 13).

Medzindrodna organizdcia prace (ILO, 2012) socialny dialég definuje ako ,vsetky formy vyjed-
ndvania, konzultacii alebo jednoducho vymeny informacii medzi predstavitelmi vlad, zamest-
navatelov a pracovnikov, zaoberajlce sa vieobecnymi zaujmami stvisiacimi s hospodarskou a
socialnou politikou”. Socidlny dialég je teda trvaly proces, ktory zahffia ¢iastkové jednanie

a konzultacie medzi socidlnymi partnermi na réznej Grovni. M6Zeme povedat, Ze socialny dialog
vo forme negociacii alebo kolektivneho vyjednavania predstavuje obsahové naplnenie social-
neho partnerstva, ktoré je instituciondlnym, institucionalizovanym ¢i formalizovanym pred-
pokladom realizacie socidlneho dialdgu. Je to metdda, akou si dve zakladné skupiny (zamest-
nanci a zamestnavatelia) pésobiace v ekonomike dohaduju podmienky vzajomného fungovania
(Uhlerova, 2012). Socidlny dialég je v podstate ,,proces kontinudlnej interakcie (pokracujiceho
vyjednavania) medzi socidlnymi partnermi s ciefom dosiahnut dohodu najma v ekonomickych

a socidlnych otdzkach, a to tak v rémci celej spolo¢nosti, ako aj na trovni firmy (podniku)“ (Cam-
balikova, 2008, s. 19).

Socidlne partnerstvo je teda vnimané najma ako spdsob vyjedndvania medzi socidlnymi partner-
mi. Je zaloZené na snahe vSetkych partnerov dosiahnut zmier, dohodu a stabilitu, ktord pomdéze
predist moznym konfliktom. Vychdadza z predpokladu, Ze jednotlivi aktéri maju popri svojich
Casto protichodnych zaujmoch aj spolo¢né zaujmy a ciele. Socidlne partnerstvo teda mézeme
nazyvat vztahom, ktory smeruje k stieraniu rozdielov ¢i uz materialnych, alebo nazorovych
odli$nosti. Ide o vztah, ktory je zaloZeny na dosiahnuti vzajomného konsenzu a spokojnosti
(Cambalikova, 2008). ,Socidlny dialég pomaha vytvarat podmienky pre hladanie konsenzu v kla-
sickej konfliktnej linii praca — kapital a pre zachovanie zmieru a kultivované riesenie kolektivnych
sporov.” (Mansfeldova — Kroupa, 2005, s. 105). Ciefom socidlneho zmieru je predist situdcii,
kedy latentny konflikt, prirodzene sa vyskytujlci v spolo¢nosti, ktora je postavena na pluralite,
réznosti a Casto protichodnosti zaujmov, a teda aj na existencii konfliktov, prechddza do konfliktu
demonstrovaného. Socialne partnerstvo méze byt vnimané ako institucia, strategickd koncepcia,
vztah, ale aj vzajomna kooperécia. Vsetky koncepcie spaja snaha socialnych partnerov dosiahnut
spoloc¢ny socialny a hospodarsky ciel a to (z)mier. Pocas [udského vyvoja sa postupne transfor-

movali prava a ciele v spolo¢nosti a dnes ma socialne partnerstvo tendencie rozsirovat sféry
svojho vplyvu.

“Socidlny dialog méze byt zaloZeny bud’ na systéme bipartitnych vztahov, ked’
je dialég zaloZeny priamo medzi pracovnou silou (pripadne zamestnaneckymi
organizdciami) a manaZmentom, alebo na systéme tripartity, ked’ existuje
dialég medzi tromi stranami, priéom tretou stranou je vidda.”

Tieto strany mbzeme nazvat socidlnymi partnermi. Socialny dial6g moze byt neformalny alebo
institucionalizovany, pricom velmi ¢asto je kombinaciou oboch tychto foriem. Zmyslom social-
neho dialdgu je jednanie o Sirokom spektre otdzok, ktorym jednotlivi socidlni partneri prikladaju

vyznam. Obsahom su najma
otdzky, ktoré suvisia s hos-
podarskou a socidlnou politik-
ou, dotykajuce sa pracovnych
podmienok, otazky zdravot-
ného a socidlneho zabezpece-
nia a, samozrejme, otazky
tykajuce sa miezd. Na tomto
mieste je doleZité spomendt
aj formy socialneho dialégu v
kontexte sledovanych cielov
v rdmci konzultacif pri tvorbe
politik. Méze ist bud' o tzv.
»Zjedndvanie politik” (policy
concertation) alebo , konzul-
taciu politik” (policy consul-
tation), pricom zjedndvanie
politik vedie k urcitej dohode,
konzultacia k dohode viest
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nemusi, nie je to ani jej
ciefom (Mansfeldova — Krou-
pa, 2005).

Socialne partnerstvo, socialny
dialég a tripartizmus pred-
stavuju sucast eurdpske;j

i svetovej pravnej a kulturnej
identity a vytvaraju obsah
dihodobych stratégii a planov.
Tripartizmus a tripartita
znamenaju viacvyznamové
pojmy, pricom sa pouZiva-

ju bud ako mechanizmus

na fungovanie institucii,

alebo ako systém vzajom-
nych konzultacii na réznych
urovniach (narodna, odvet-
vova, regiondlna a lokalna).

Socidlny dialég by sa dal
charakterizovat ako stav,
ked' sa dvojstrannymi alebo
trojstrannymi konzultaciami
dosiahli pozadované vysledky
(Tkac, 2004). V sucasnosti sa
mbzeme stretnut s pojmom
Jtripartita plus® ¢o znamena
SirSie zapdjanie ostat-

nych subjektov obcianskej
spolo¢nosti do socidlneho
dialogu.

Socialny dialég a kolektivne
vyjedndvanie su jednym

z ndastrojov socidlnej politiky.
Vysledkom kolektivneho
vyjedndvania su kolektivne
zmluvy. Kolektivne vyjed-

ndvanie predstavuje zakladnu
formu komunikdcie medzi
jednotlivymi socialnymi
partnermi, pricom vedu
socialny dialég ako (Tkac,
2004) tripartitné konzultacie
za Ucasti vlady na celostatnej,
odvetvovej alebo regional-
nej Urovni, alebo bipartitny
socialny dialég na odvet-
vovej a podnikovej Grovni.
Ciefom socialneho dialégu
je dosahovanie socialneho
zmieru, CiZe je nevyhnutné,
aby predchddzal socidlnym
nepokojom. Uéastnici socidl-
neho dialégu obhajuju svoje
z4aujmy, ktoré maju v drvivej
vacsine pripadov protichodny

charakter. Svojim zaujmom
pripisuju subjektivny vyz-
nam a s nimi aj vstupuju do
socidlneho dialégu. Hrozi teda
potencialny konflikt, ktorému
je potrebné pomocou so-
cialneho dialégu zabranit a
snazit sa cestou vyjednavania
dosiahnut konsenzus pri-
jatelny pre obe strany, pricom
tento konsenzus musi byt
zaloZzeny na demokratickom
zaklade. Ak dojde k dohode,
td moéze mat neformalnu, ale
aj zavaznu podobu. Aby sa
socialny dialég mohol usku-
tocnit, podla Medzinarodnej
organizacie prace musi byt
splnenych niekolko zaklad-
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nych podmienok (ILO, 2012), a to existencia silnych nezavis-
lych organizacii pracovnikov a zamestnavatelov s technickou
kapacitou a pristupom k relevantnym informacidam k tomu, aby
sa mohli ziéastrovat socidlneho dialdgu, dalej politicka véla

a angazovanost vsetkych stran v socidlnom dialégu, reSpekto-
vanie zakladnych prdv slobody zdruZovania a kolektivheho vy-
jednavania a primeranad inStitucionalna podpora. Aby socidlny
dialég mohol fungovat, je nevyhnutna aj podpora $tatu, aj ked
sa Stat vZzdy nezucastiuje ako priamy aktér. V tomto pripade je
zodpovedny za stabilitu politickych podmienok, ktoré zarucia,
Ze autondmne organizacie zamestnancov a zamestnavatelov
budu pracovat slobodne.

(€ambalikova, 2008; Uhlerova, 2012).

Prvou je tripartita, respektive republikovad Uroven, v ktorej
figuruju traja socidlni partneri, a to Stat, odbory a zamestna-
vatelia (v poslednej dobe na pdode tripartity figuruje aj Stvrty
socialny partner a to zastupcovia samospravy). Do procesov
ovplyviiovania a utvarania vztahov v oblasti socidlnej spolo¢no-
sti a na trhu prdce vstupuju na zaklade tripartitnych rokovani.

Druhou su bipartitné rokovania, Cize kolektivne vyjednavanie
na odvetvovej ¢i sektorovej urovni, kde vystupuju dvaja socialni
partneri, a to zamestndvatelia v uréitom sektore hospoddrstva
a odborové zvazy, ktoré reprezentuju zamestnancov v tomto
sektore. Socidlni partneri v rdmci bipartitného kolektivneho
vyjedndvania uzatvaraju kolektivnu zmluvu vysSieho stupna
(dvojstrannu dohodu), ktora ustanovuje vztahy medzi tymito
partnermi a zaroven ustanovuje ramcové podmienky zamest-
nania, odmenovania a prace v prisluSnom sektore. Bipartitné
kolektivne vyjedndvanie je v podmienkach Slovenska realizo-
vané aj na podnikovej drovni, kde sa pri vyjednavani kolek-

tivnej zmluvy stretavaju dvaja socidlni partneri — zamestnavatel

a odborova organizacia posobiaca u tohto zamestnavatela.

V niektorych pripadoch viak méze jedna odborova organizicia
pbsobit u viacerych zamestnavatelov, alebo u zamestnévatela
po6sobit niekolko odborovych organizécii. Sociélni partneri na
podnikovej Urovni uzatvaraju podnikovu kolektivnu zmluvu
nadvazujucu na kolektivnu zmluvu vysSieho stupna. Existen-
cia kolektivnej zmluvy vysSieho stupnia vSak nepodmieriuje
uzatvorenie podnikovej kolektivnej zmluvy, resp. podnikova
kolektivna zmluva nie je podmienenad existenciou kolektivnej
zmluvy vyssieho stupnia.

Formalizovanou podobou socidlneho dialégu v sucasnosti su
sektorové kolektivne zmluvy a podnikové kolektivne zmluvy.
Takto inStitucionalizovany socialny dialég funguje v podmien-
kach Slovenskej republiky od roku 1991, pricom uz zaciatkom
90. rokov sa zacali formovat zaujmové skupiny zamestna-
vatelov a zamestnancov. V nasich podmienkach islo o Uplne
novu formu kolektivnych pracovnych vztahov, kedZe do roku
1989 odborové organizacie plnili Uplne iny kvalitativny vyznam
a pravy zmysel socidlneho dialégu &i kolektivneho vyjednavania
bol uplne vytrateny. V roku 1990 bol prijaty zakon ¢. 83/1990
Zb. o zdruzovani ob¢anov, ktory bol neskér zosuladeny s do-
hovormi Medzinarodnej organizacie prace (dalej MOP) a zakon

¢. 120/1990 Zb., ktorym sa upravuju niektoré vztahy medzi
odborovymi organizaciami a organizaciami zamestnavatelov.
MOP ponechala transformujicim sa ekonomikdam priestor pre
vlastné upravy s prihliadnutim na Specifika danej krajiny.

Kolektivne vyjednavanie predstavuje jednu z foriem participa-
cie zamestnancov na riadeni podniku. Je mozné konstatovat, ze
pravo na kolektivne vyjednavanie patri k zadkladnym socidalnym
pravam. Okrem toho, dohovormi MOP ¢. 87 a 88 je zabe-
zpecené pravo slobodne sa zdruzovat, kolektivne vyjednavat

a odborovo sa organizovat. Dohovor MOP €. 154 charakterizuje
kolektivne vyjedndvanie ako vyjedndvanie medzi zamestna-
vatelom, organizaciou zamestndavatelov a organizaciou
pracovnikov. Takéto kolektivne vyjednavanie sa zameriava na
uréovanie podmienok zamestnavania a pracovnych podmienok
a na Upravu vztahov medzi zamestndvatelmi a ich organizicia-
mi a organizaciami pracovnikov (Cambdlikovd, 2008).

Pojem tripartita vysvetluje MOP ako hospodarske a socidlne
partnerstvo medzi stdtom (reprezentovany vladnymi organ-
mi), zamestnavatelmi (reprezentovani zdruZzeniami a zvazmi)

a amestnancami (zastupovani odborovymi organizaciami). Ide
o0 partnerstvo, ktoré v procese vzajomného vyjedndvania by
malo vyustit do kolektivneho dohovoru a do zmluy, tykajucich
sa najma zamestnanosti, odmenovania a socidlnych istot
zamestnancov a ich pracovnych podmienok. Takéto partner-
stvo by malo usilovat o spolupracu pri presadzovani a realizécii
tychto dohovorov a zmludv a o rieSenie vzniknutych pracovnych
sporov v zaujme zachovania socidlneho mieru. Na zaklade
tychto principov tripartity vlada v roku 1990 prijala uznesenia,
ktoré potvrdili vznik tripartitného organu — Rady hospodarskej
a socidlnej dohody Slovenskej republiky (RHSD). RHSD bola
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zaloZend ako nezavisly vyjedndvaci a iniciany organ, ktory

mal za ciel dosahovanie vzajomnej dohody alebo zaujimanie
stanoviska k zasadnym otdzkam hospodarskeho, socidlneho,
mzdového a pracovno-pravneho charakteru a otazkam zamest-
nanosti.

Tripartita ma podla MOP vo vSeobecnom ponimani Styri
hlavné Sirokospektralne funkcie: 1) konzultativna a vyjednava-
cia pre otazky pracovnej legislativy a hospodarskych vztahoy,
2) rozhodcovska a sprostredkovatel'ska pre pripad Strajkov,
nepokojov a sporov vtedy, ked' zlyhavaju bezné zmierovacie

a rozhodovacie postupy, 3) vyjednavacia pre uréovanie mini-
malnych miezd a pre uréovanie smerného rastu miezd na
odvetvovej a podnikovej trovni, 4) poradenska v oblasti prob-
Iémov ekonomickej a socialnej politiky (Vladarova, 1995, s.9).
Funkcie tripartity ako systému socidlneho dialéogu medzi
vladou, odbormi a zamestnavatelmi nie su presne ohrani¢ené
a navzajom sa prelinaju. Napriek tomu viak mozeme vymedzit
niekolko funkcii tripartity aplikovanych v podmienkach Sloven-
skej republiky:

funkcia participacie na utvarani celospolocenského prostredia,

funkcia prevencie prostrednictvom dosahovania konsenzu v zaklad-
nej filozofii principu k ekonomickej a socialnej politike statu,

funkcia konzultativna pri vyjasiovani si stanovisk a hladani vSseobec-
ne prijatelnych rieseni,

funkcia iniciativna v predkladani vlastnych navrhov a odporucani,

funkcia dohodovacia, spocivajiica v dobrovolnom prijimani tloh
a zavaznych dokumentov,

funkcia informativna, uplatiovana prostrednictvom priebezného
predkladania materialov z oblasti spolo¢ného zaujmu,

funkcia vychovna smerom k odbornej a ob¢ianskej verejnosti,

funkcia demokratiza¢na, vychadzajtica z vytvarania priestoru pre
prezentaciu nazorov a reSpektovania partneroy,

funkcia zmierovacia, uplatiiovana prostrednictvom vzajomnej infor-
movanosti o zdrojoch a pricinach socialneho napatia a spoluticasti
na ich rieseni,

funkcia garantovania socidlnych dimenzii v podmienkach trhovej
ekonomiky a pod. (Vladarova, 1995, s. 9 — 10).

V rdmci kolektivneho vyjedndvania sa od zaciatku 30. rokov
minulého storocia vyvinuli dva zdkladné modely kolektivneho
vyjedndvania, a to kolektivne vyjednavanie zahfiajuce viac ako
jedného zamestndvatela (tzv. multi-employer) a kolektivne vy-
jednavanie s jednym zamestndvatelom (tzv. single-employer).

Vyjednavanie s viac ako jednym zamestndvatelom je rozsirené
najma v krajinach Eurdpy, mohli by sme ho prirovnat ku
kolektivnemu vyjednévaniu tzv. vyssich, pripadne sektoro-
vych (odvetvovych) kolektivnych zmldv. V rdmci mnohych
euroépskych krajin sa tento model vyjednavania realizuje na
narodnej, regionalnej trovni alebo v rdmci jedného ¢i viac
odvetvi. Je charakterizovany va¢sim mnozstvom mensich
zamestnavatelov v rdmci regidnu alebo odvetvia a umoziiuje
vyjednat jednu kolektivnu zmluvu s ramcovym zadefinovanim
podmienok aplikovanych pre celé odvetvie.

Vyjednavanie na urovni jedného zamestndvatela je typické

pre anglo-americky priestor a pre mnohé krajiny Azie (Velka
Britania, USA, Japonsko a pod.). Tu niektori autori uvadzaju
este aj treti typ vyjedndvania, a to tzv. ,azijsky model“, ktorého
ciefom je dosiahnutie vysokého hospodarskeho rastu a mini-
malizacia Strajkov. Je charakteristicky jednym relativne velkym
zamestnavatelom prevazne vo vyrobnom sektore. Tento model
vyjednavania vystihuje individualizmus americkych zamestna-
vatelov a velkych vyrobnych podnikov a v USA sa zacal rozvijat
po hospodarskej krize v 30. rokoch 20. storocia, v Japonsku

po 2. svetovej vojne. V podmienkach danych krajin legislativa
nevylucuje ani model vyjedndvania s viac ako jednym zamest-
navatelom, no nie je mu velmi priaznivo naklonend.®
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STANOVISKO
KOZ SR

Konfederacia odborovych zvazov SR pracuje v prvom rade ako
reprezentant zamestnancov v Hospodarskej a socialnej rade
SR. Aby sme vam aspon scasti priblizili ¢innosti, ktoré si ¢len-
stvo v HSR vyZaduje, tu si mozete precitat oficidlne stanovisko
KOZ SR k navrhu na Upravu sumy mesacnej minimalnej mzdy
na rok 2018.

Vseobecne k materialu:

Ministerstvo po postideni celkovej socidlnej situacie v SR za
predchddzajuci kalendarny rok a vzhladom na ocakavany
pozitivny makroekonomicky vyvoj v roku 2017 v sulade s usta-
novenim § 7 ods. 3 druha veta zakona predklada na rokovanie
HSR navrh na Gpravu sumy mesacnej minimalnej mzdy na

rok 2018 na 480 eur mesacne (2,759 eura na hodinu). Zvyse-
nie sumy minimdlnej mzdy v tzv. hrubom vyjadreni o 45 eur
mesacne znamena medziro¢ny narast 0 10,34 % a v tzv. ¢istom
vyjadreni bude predstavovat cca 7,77 %.

Stanovisko KOZ SR:

KOZ SR ocenriuje navrh na Upravu sumy minimalnej mzdy zo
strany Ministerstva prace, socialnych veci a rodiny SR (MPSVaR
SR), ktory predstavuje doposial najvyssi rast minimalnej mzdy
v absoldtnom vyjadreni. Navrh sumy minimalnej mzdy vo vyske
480 € sa vyrazne priblizuje predstavam odborov o vyraznom
naraste minimalnej mzdy, ktora este donedavna bola nizsia ako
hranica rizika chudoby a kreovala pracujicu chudobu.

V nasledujicom obdobi sa o¢akava pozitivny vyvoj makroeko-
nomickych ukazovatelov, malo by dojst k miernemu narastu
cien, ako aj k narastu disponibilného prijmu domacnosti, preto
zotrvdvame na poziadavke zvysit minimalnu mzdu na rok 2018
v sume 492 € (2,828 € na hodinu), ¢o predstavuje percentualne
zvySenie na Urovni +13 %.

Odovodnenie:

Vzhladom na dlhodobo sa zlepsujuce ekonomické prostredie

a pozitivne vyhliadky do dalSich rokov sme presvedceni, Ze je
priestor na eSte vyraznejSie zvySenie minimalnej mzdy. Navyse
cielom KOZ SR nadalej zostava zabezpecit plnenie odporuicania
Eurdpskeho vyboru socidlnych prav, podla ktorého by podiel
minimalnej mzdy na priemernej mzde mal dosahovat 60 %.
Toto zvySenie zabezpeci dostatocné priblizenie sa odporucaniu
Eurépskeho vyboru socialnych prav, aby minimalna mzda do-
sahovala aspon 60 % priemernej mzdy. Navrh 492 € vychadzal
z jej hodnoty na urovni 50 % z predpokladanej priemernej
mesacnej mzdy v narodnom hospoddarstve na rok 2018, ktora
bola v ¢ase podania ndvrhu odhadovand na 983 €. Pri odhado-
vanej priemernej mzde na rok 2018 vo vyske 988 € bude nami
navrhovana minimalna mzda predstavovat 49,8 %-ny podiel

v hrubom vyjadreni a 54,5 % v Cistom vyjadreni.

V navrhu minimalnej mzdy na rok 2018 vo vyske 492 € sme
zohladnili aj dalSie aspekty tykajuce sa odmenovania slo-
venskych zamestnancov. KOZ SR dlhodobo upozorriuje, Zze

odmenovanie na Slovensku je podpriemerné a aj napriek
relativne vysokému dariovo-odvodovému zatazeniu su celkové

krajin EU (v parite kiipnej sily dokonca Sieste). Naopak, produk-
tivita prace zamestnanca sa priblizuje priemernej produktivite
prace krajin EU a presahuje 80 %, ¢o je na Grovni Malty a Cypru
a je 15. najvyssia. Len pre ilustraciu, Malta ma stanovenu mi-
nimalnu mzdu na Urovni 735,63 € a podiel minimalnej mzdy na
priemernej mzde vyssi nez Slovensko zhruba o 7,8 p. b. podla
zistovania Eurostatu.

Aj po zvySeni minimalnej mzdy na Uroven 435 € v roku 2017 je

Madarskom, Litvou, LotySskom, Rumunskom a Bulharskom. Aj
napriek prezentovanému enormnému zvySovaniu minimalnej
mzdy, ktoré zacalo rokom 2014, sme si v eurépskom porovnani
polepsili len o jednu priecku.

Na eurdpske porovnania poukazujeme z toho dévodu, Ze uz

13 rokov sme ¢lenmi EU. Pristipenim k Zmluve o Eurépskej
unii sme ziskali nesporne vela vyhod, pricom jednou z nich

je snaha o socidlnu a ekonomicku konvergenciu medzi jed-
notlivymi &lenskymi krajinami. EU sa snaZi o socialne trhové
hospodarstvo s vysokou konkurencieschopnostou zamerané na
dosiahnutie plnej zamestnanosti a socialneho pokroku, ako aj
o vysoku uroven ochrany Zivotného prostredia a zlepSenie jeho
kvality. Bojuje proti socidlnemu vyliceniu a diskriminacii

a podporuje socidlnu spravodlivost a ochranu. Na tieto ho-
dnoty poukazujeme aj my, kedZe sme sa za 13 rokov ¢len-

stva naSou mzdovou Uroviou nepriblizili na Uroven starych
¢lenskych krajin a je o dve tretiny nizsia nez v tychto krajinach.
EU zdéraziiuje, Ze socidlny damping v Eurépskej Gnii nema
miesto a vyrazné mzdové rozdiely narusaju rovnaké podmienky
medzi spolo¢nostami, ¢im oslabuju bezproblémové fungovanie
jednotného trhu.

KOZ SR je presvedcenad, ze zvySovanie mzdovej urovne ma
pozitivny dopad na Zivotnu Uroven obyvatelstva, motivuje
ludi zamestnat sa a odraza sa aj vo zvySenom vykone ekono-
miky. Minimalna mzda a jej vyska vyrazne ovplyviuju celkovu
mzdovu Uroven a posuvaju ju smerom hore. Podla udajov
Statistického tradu SR bolo v mzdovom pasme od 0 € do 450
€ v roku 2016 7 % zamestnancoy, ¢o je necelych 150 tisic 0sob.
Navyse tento podiel oproti roku 2015 poklesol 0 2,7 p.b.

V mzdovom pasme od 0 do 500 € bolo v roku 2016 12,2 %
zamestnancoy, ¢o je necelych 257 tisic osob. Tento podiel
oproti predchddzajucemu roku poklesol az o 3,4 %. KedZe
pocet zamestnancov medziro¢ne narastd, mozno usudzovat,
Ze zamestnanci sa posunuli do vysSieho mzdového pasma aj
vdaka ndrastu minimalnej mzdy. Navyse pocet zamestnancov,
ktorych zvySenie minimdlnej mzdy pozitivne ovplyvni, mozno
povazovat za vyznamny.

Vyssie prijmy domdcnosti sa pozitivne odrazia vo vy$som
disponibilnom prijme, ¢o najma u nizkoprijmovych domac-
nosti zvysi spotrebu, ale zéroven zmierni tlak na nutnost
zadlzovat sa. Domdacnosti su zaroven schopné vytvarat vyssiu
mieru Uspor. V neposlednom rade sa vplyvom vyssich prijmov
domacnosti znizuje zavislost od socialneho systému, rovnako
ako miera vyplacania ¢asti mzdy ,,na ruku“ a pozitivny dopad
sa prejavi aj v postproduktivnom veku prostrednictvom vyssich
dochodkov. V stcasnosti zadlzenost slovenskych domacnosti
vyrazne rastie a ¢astokrat nie si schopné z nizkych prijmov
splacat svoje zavazky. @

VZDELAVACIA AKTIVITA NP CSD II.

KEZMARSKE ZI ABY

18.09 - 20.09.2017

VO VZDELAVACOM A REGENERACNOM CENTRE, S. R. O., KEZMARSKE ZUABY SA DNA 18. SEPTEMBRA 2017 ZACALA SERIA
VZDELAVACICH AKTIVIT NARODNEHO PROJEKTU CENTRUM SOCIALNEHO DIALOGU Il REALIZOVANA RIESITELSKYM
TIMOM CENTRA PRE VZDELAVANIE, KTORE JE ZAMERANE NA PREHLBENIE PRAKTICKYCH SKUSENOSTi A ZRUCNOSTI FOR-
MOU VZDELAVACICH AKTIVIT PRE CLENOV ODBOROVYCH ZVAZOV KONFEDERACIE ODBOROVYCH ZVAZOV SLOVENSKE)J
REPUBLIKY.

Pocas troch dni sa traja lektori venovali dvom oblastiam.
Sedemnast Ucastnikov sa od prof. PhDr. Moniky Cambalikovej,
CSc. v Casti Socidlny dialég — Kolektivne vyjednavanie

v prvy den dozvedelo zaklady z histdrie socialneho dialégu

a o socialnom dialégu v dokumentoch medzinarodnych or-
ganizacii a Eurdpskej Unie. Program pokracoval prednaskami
dvojice Mgr. Petra GubiSova a PaedDr. Marek Kmet o psycho-
logickych aspektoch komunikacie a o efektivnej komunikacii a
vyjednavani ako forme socidlneho dialégu, a to aj v nasledu-
juci den. Pocas neho nasledovali eSte prednasky o socidlnom
dialogu v Slovenskej republike a o kolektivnom vyjednavani.
Kolektivne vyjedndvanie si Uc¢astnici mali moznost vyskusat v
modelovych situaciach v ramci tematickych workshopov

v posledny den.

Na zaklade podrobného vyhodnotenia jednotlivych
anonymnych dotaznikov méZeme skonstatovat, Zze po odbornej
a organizacnej stranke a z hladiska prospesnosti pre ucastnikov
bol kurz vyhodnoteny ako Uspesny a pre ucastnikov prospesny.
Co sa tyka lektorského zastupenia, G¢astnici vysoko ocenili
odbornost, profesionalitu a ludsky pristup lektorov. Viaceri
Ucastnici vyzdvihli uzitoénost uvedeného spbsobu vzdelavania
a vyjadrili potrebu ¢astejsieho opakovania. U¢astnici, zastup-
covia vyrobného sektora a zastupcovia nevyrobného sektora,
skonstatovali, Ze sa dozvedeli aj nové veci prave z oblasti
socialneho dialdgu a kolektivneho vyjednavania, ktoré priamo
v praxi riesia vyrobné podniky a ktoré naopak, verejna

a Statna sféra riesi inak, napr. kolektivne zmluvy vyssieho
stupna vo verejnej a Statnej sfére. Pocas vzdelavania bola
teoretickd zlozka vo vztahu k praktickej, zaZitkovej forme v
pomere 30 % ku 70 %. Tento fakt vyplynul aj zo spatnej vazby

a Ucastnici vzdelavania ho vysoko ocenili. | napriek niektorym
malym organizaénym pripomienkam mdzeme konstatovat,

Ze vzdelavanie prebehlo Uspesne aj z toho dévodu, Ze mnohi

Ucastnici citia potrebu dalSieho vzdelavania sa a zlepSovania
svojich kompetencii v danej oblasti.

Sucasne so spominanou vzdeldvacou aktivitou prebiehala aj
aktivita s ndzvom Prevencia v oblasti bezpecnosti a ochrany
zdravia pri praci, ktoru zastreSovali Mgr. Peter Rampasek a Ing.
Vladimir Kmec. V nej sa Sestnast Gcastnikov zaoberalo Zakon-
nikom prace, Zdkonom o inSpekcii prace, o ochrane, podpore
a rozvoji verejného zdravia a v neposlednom rade Zakonom
o bezpecnosti a ochrane zdravia pri praci, ako aj vyhlaskami
suvisiacimi s BOZP a poZiadavkami na bezpecnost technickych
zariadeni.

Na zaklade podrobného vyhodnotenia jednotlivych
anonymnych dotaznikov mézeme opat skonstatovat, ze po
odbornej a organizacnej stranke a z hladiska prospesnosti pre
Ucastnikov bol kurz vyhodnoteny ako Uspesny a pre ucastnikov
prospesny. Pokial ide o lektorské zastupenie, Ucastnici vysoko
ocenili odbornost, profesionalitu a ludsky pristup lektorov.
Viaceri Ucastnici vyzdvihli uzito¢nost uvedeného spbsobu
vzdeldvania a vyjadrili potrebu ¢astejSieho opakovania. Pre sa-
motnych organizatorov to bola vyzva vzhladom na réznorodost
pristupu odborovych zvazov k problematike vzdelavania

v oblasti BOZP a tieZ z pohladu priorit v rdmci BOZP, s ktorymi
sa jednotlivé zvazy stretavaju. Ucastnici, zastupcovia vyrob-
ného sektora a zastupcovia nevyrobného sektora, skonsta-
tovali, Ze sa dozvedeli aj nové veci prave z oblasti BOZP, ktoré
priamo v praxi rieSia vyrobné podniky a na druhej strane, ktoré
rieSi verejna a Statna sféra. Ocenili to s tym, Ze ich uvedené
poznatky vzajomne velmi obohatili.

Vzdelavacie aktivity navstivili v prvy den pracovnici Implemen-
tacnej agentury Ministerstva prace, socidlnych veci a rodiny,
ktori sa na nich nakratko zucastnili a mali moznost pozhovarat
sa s ich Ucastnikmi aj organizatormi. Ako sa na mieste vyjadrili,
pocas ich kontroly nenasli Ziadne pochybenia.

Najblizsia vzdeldvacia aktivita na dané témy sa bude konat
v novembri roku 2017. ®
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