Evropska unie
Evropsky socialni fond
Operacni program Zamestnanost

Doporuceni pro
kolektivni vyjednavani

Registraéni €islo projektu: CZ.03.1.52/0.0/0.0/18_094/0010197

Nazev projektu: Spoleénym postupem socialnich partneru k resSeni kliCovych
témat v odvétvich 2019-2022

Aktivita: 07-B PRVKY AGE-MANAGEMENTU A GENDEROVE ROVNOSTI V KV



Doporuceni pro kolektivni vyjedndvdni ve verejném sektoru

1 OBSAH
1 OBSAH ....ccccciiiiiiienneiiunieieanesenaserenssereasasrasserenssseessssenssssensssensssssnssssanssassnsssssnssssnassssnnas 2
2 UVOD...cuiiieiiiuiiiuiiineiiseisueisssessnsssesssesssssssssssssssssssasssssssesssssnsesssssssssnsssssssssssssssassssnssans 3
3 VYSLEDKY SETRENi MEZI ZAMESTNAVATEL .....cccueiiuiiiiiniiniennissnessnessnesssssssssnsessnsnn 7
3.1 KOLEKTIVNI VYJEDNAVANI V KULTURE tevuteenernncrancrancrenssenssensssnssssssssssssssssssssssesnsosssssasssanssen 7
3.1.1 INFORMACE O SUBJEKTECH ZAPOJENYCH DO SETRENI ...cctttuuuieeeseeeeeeiiuiieeeeeeeeeensnnneeseeeeennnennnnns 7
3.1.2  TEMA SOCIALNTHO DIALOGU ....eevvvuuuieeereeeieetetuiieeeseeesetatnuaaaseseesrensssnnnaseseeseenssnnnnasessesesnnssnnnns 9
3.1.3 HODNOCENi ODBOROVE ORGANIZACE ZAMESTNAVATELEM (SUBJEKTIVNI) veveuvveeeeriiieeeeriineeeenns 19
3.1.4 ZAMESTNAVATELE, U NICHZ PUSOBI RADA ZAMESTNANCU .evvvueeeeeeeiieiririiieeeeeeerevennneeeeeeeneeens 19
3.1.5 PREKAZKY SOCIALNIHO DIALOGU .eeeeeeieieieieieieieieieieieiesesesssesesesesssssesssssssesesssssssesssesssssssenens 20
3.2 KOLEKTIVNi VYJEDNAVANI V SOCIALNICH SLUZBACH ....ceueieeiensienssenssensssnscsnsssnsssnssssnsssnsssnnes 21
3.2.1 ZAMESTNAVATELE, U NICHZ NEPUSOB{ ZADNY ZASTUPCE ZAMESTNANCU ..vvvveiiiiieiiiiiiieeeeeeeeeeens 23
3.2.2 ZAMESTNAVATELE, U KTERYCH PUSOB{ ODBOROVA ORGANIZACE (SOCIALN( DIALOG V UZ5(M SMYSLU

SLOVA) 27

3.3  KOLEKTIVNI VYJEDNAVANI VE SKOLSTVI veurerecerrererececeererecesessesesasasssrssacassssasasasassosesasasssess 32

3.3.1 ZAMESTNAVATELE, U NICHZ NEPUSOB{ ZADNY ZASTUPCE ZAMESTNANCU ...vvvnniieiieiiiiiiieeeeeeeeeeens 34
3.3.2 ZAMESTNAVATELE, U KTERYCH PUSOBI ODBOROVA ORGANIZACE........cevvuuueeeeeeeeeieeiinieeeeeeeeneens 37
3.3.3 HODNOCEN! ODBOROVE ORGANIZACE ...ceeeeeieieeeieieieieieeesesesesesesesesesesesesesesesesesesesesesesssssesens 40
3.3.4 ZAMESTNAVATELE, U NICHZ PUSOBI RADA ZAMESTNANCU ..evvvueeeeeerreeririiieeeeeeererennnneeeeeeeneenns 41
3.3.5  PREKAZKY V SOCIALNIM DIALOGU ..eeeeieieieieieieieieieieseeesesesesesesesesesesesesesssesesesssesesesesssssssesenns 41

Strana 2



Doporuceni pro kolektivni vyjedndvdni ve verejném sektoru

4 ZAHRANICNI ZKUSENOSTI = FRANCIE ......ccccuiiueiueenseiseenseesessnesnsesssssssssasssssssssssasas 42
4.1 ZAKLADNIi OBECNE POZNATKY K SOCIALNIMU DIALOGU VE FRANCIL....ceeeueuierennesrnennnsssrennnnnenns 42
4.2 VYBRANA SPECIFIKA A PROBLEMY KOLEKTIVNIHO VYJEDNAVANI ccccuuireeenniiieennnniiniennninnennnsnnes 43
4.3 SUBJEKTY KOLEKTIVNIHO VYJEDNAVANI ..cveeenntireennnniiniennsiiiiennsiineeansieneennssisneenssessennsssnes 45
B.3.1  VLADA ..ottt e a e e s b a e e 45
4.3.2  ZAMESTNAVATELE ...etiiiiiriieiiitiie et ettt e e s sibe e e s bae e e s siba e e e s sbas e e s ssabaeeessnbaeessans 46
4.3.3  ZAMESTNANCE cetettiiicitetttetee e s e sttt et e e e s s sen e e e e e e e s s e s anrer e eeeeeesesaannnraneeeeeessesaannnrneneeeeess 46
4.4 KOLEKTIVNI SMLOUVY A KOLEKTIVNI VYJEDNAVANI ..ceuuiremuirenniiienirteeiiienineneineneisneesinenenens 47
5 SOUHRN DOPORUCENI PRO ROZVOJ KOLEKTIVNIHO VYJEDNAVANL...........c..cocu...... 49
5.1 MANDAT K VYJEDNAVANI cecuutiiiitnntiiritnntiiiittnetiiiiesssiitieassiiiessssiisiessssisseesssssssessssssseeses 49
5.2 TEMATA, KTERA LZE PROMITNOUT DO KOLEKTIVNIHO VYJEDNAVANI cceuvetrerenreceereereceereraceecennes 50
5.2.1 ZAMESTNANECKE BENEFITY tiiuurtieiiiiriieieiiiteeesisiaeeessinteesssnseeesssisaeeesssisaeeessnnaeessannnsessans 50
5.2.2  AGE MANAGEMENT ..cuutiiiiiiiiiiie sttt st e e s s saa e s s aba e e e s sbba e e s s bnaeeeeans 53
5.2.3  SPRAVEDLIVE ODMENOVANI (VEETNE OMEZENT GPG) ....uvvvrrireiiieeieciirreeeeeeeeeeeecirrereeeeeeeeeens 56
5.2.4 ROVNE POSTAVEN{ MUZU A ZEN, JEJICH KARIERNIHO POSTUPU A ODMENOVANT ....cvvvvveeeeeeeieeenens 59
5.2.5 KVALITNI PERSONALNI PRACE ....vviiiiiiriieiiiiiiie ittt siare e nan e 62
5.2.6 PREVENCE URAZU A NEMOCI Z POVOLANI (JAKO NADSTAVBA BOZP) .....uvvveveeeeeeiieiirreeeeeeeeeeenns 64
5.2.7 OCHRANA PRED SIKANOU A NASILIM NA PRACOVISTI..cccirurrreeenrrieesiiireeesssineeessireeessssneeesnans 66
5.2.8 PODPORA ZDRAVI A ZDRAVEHO ZIVOTNIHO STYLU ..evvveiiiirireeeiiiieeesiirreeesssnneeessireeeessnnneeseans 68

Strana 3



Doporuceni pro kolektivni vyjedndvdni ve verejném sektoru

5.3 PoOSILOVANi ODBORNOSTI ZASTUPCU ODBORU A STRATEGIE VYJEDNAVANI eeuverrerererereranseneenes 70

5.4 EFEKTIVNIi, PRIPRAVENE A ASERTIVNE VEDENE JEDNANI «.uveurerreneeereanrenrencencranransascescsasansencene 72

5.5  JEDNANI TRIPARTITY teueererererenrerecaeeereresasessesesssssserosssasssassesssssesscsssssesssnsassesacasassesasasass 14

5.6 IVIODERNIZACE LEGISLATIVY veueueerereceeeerereresessesessesssssesscassssesasssssserssssassssesssnsassesesnsassasese 7D

Strana 4



Doporuceni pro kolektivni vyjedndvdni ve verejném sektoru

2 Uvod

Tento material navazuje na zakladni shrnuti a pravni analyzu provedenou
v materialu ,Pravni analyza zakona o kolektivhim vyjednavani a souvisejicich
zakonl“. Ten analyzoval zakladni skuteCnosti tykajici se procesu kolektivhiho
vyjednavani, jeho pravniho ukotveni a moznosti a uskali, které jsou oSetfeny

relevantnimi legislativnimi normami.

Cilem tohoto dokumentu je pak rozebrat mozna doporuceni tykajici se procesu
kolektivniho vyjednavani a popsat jejich SirSi souvislosti. Pfi jejich zpracovani byly
zohlednény také informace a doporuceni ziskané ze zahrani¢nich cest (projektové
aktivity zahrnovaly navstévu Francie, Némecka, Rakouska a Slovinska) realizovanych
v ramci projektu ,Spoleénym postupem socialnich partnert k feSeni kliCovych témat v
odvétvich 2019-2022°“.

Dulezitym zdrojem informaci pro doporu€eni pak byly vysledky provedeného
kvalitativné-kvantitativniho prizkumu mezi zaméstnavateli ve verejném sektoru
zameéfeného na kolektivni vyjednavani a jeho bariéry, pfijatelnost pro socialni partnery

a dalSi relevantni skute¢nosti. V ramci Setfeni byl kladen mimo jiné duraz na:

v' Specifické zaméreni také na nespravedlivy zpulsob rozdélovani dotaci v
socialnich sluzbach, ktery ma pfimy vliv na odménovani, a tedy kolektivni
vyjednavani,

v Specifické zaméfeni na povinnost poskytovat min. mzdu v cilové zemi EU,
mechanismy financovani kultury a odménovani jako bariéry v kolektivnim
vyjednavani,

v Specifické zaméFeni na kariérni fad, rozdily financovani vefejnych a soukromych
Skol, jeho dopady na odméfovani zaméstnancu Skol, a tedy kolektivni
vyjednavani,

v Prazkum k problematice genderové rovnosti a age managementu jako vstupnich

dat pfipravu navrhu do kolektivnich smluv a podporu kolektivniho vyjednavani

Dulezitym zdrojem inspirace pro zpracovani doporu€eni byly rovnéz poznatky

ziskané béhem zahraniCnich cest realizovanych vramci projektu. Konkrétné je
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v materialu podrobnéji popsan systém vedeni socialniho dialogu ve Francii, ktery

se vyznacuje radou specifik.

Vefejny sektor jako takovy zaméstnava v Ceské republice vice neZ sektor 650 tis.
osob. Kolektivni vyjednavani v sektoru verejnych sluzeb ma sva specifika. Ve
standardnim procesu kolektivniho vyjednavani spolu vyjednavaji zastupci
zameéstnavatelll a zaméstnancli. Zaméstnavatelé pfitom maji pfimou kontrolu nad
svymi financnimi prostfedky, a proto se legitimné mohou pfimo v kolektivni smlouvé

dohodnout napf. na navyseni mezd, nebo zaméstnaneckych benefitu.

V sektoru vefejnych sluzeb je situace jina. Zaméstnavatelé napf. v sektorech
vefejného zdravotnictvi, Skolstvi, socialnich sluzeb a kultury totiz nejsou témi, kdo
maji primou kontrolu nad finanénimi prostiredky. Pokud tedy odbory v ramci
kolektivniho vyjednavani pozaduji navyseni platd, nemdze se k tomu zaméstnavatel
sam rozhodnout, protoZze zdrojem financovani platl de facto nejsou jejich vlastni
rozpocCty, ale rozpolty verejné (statni, krajské, obecni). Tim je toto vyjednavani
specifické. Bylo proto zadouci provést analyzu této oblasti a navrhnout mechanismus,

ktery by tuto bariéru néjakym zpusobem identifikoval a navrhl feseni.

Vztah dané problematiky k tématim age managementu a genderové rovnosti je
zfejmy z faktu, kdy v Ceské republice i zahrani&i je prokazano, Ze organizace, ve
kterych existuje kolektivni smlouva, maji nizsi rozdil v odménovani muza a zen.
Ten je pfitom v Ceské republice na Grovni vice nez 20 %, coZ nas fadi na chvost zemi
EU. Kolektivni smlouva je tedy vyznamnym nastrojem na zlepSeni pracovnich
podminek a také na zrovnopravnéni pracovnich podminek a odménovani muzl a zen.
S pracovnimi podminkami pak souvisi i age management. Ten se zaméfuje na
pFizpUsobeni pracovist véku a aktualnim pracovnim schopnostem zaméstnancu, coz je

opét oblast, kterou kolektivnim smlouvy mohou vyznamnym zpUisobem fesit.
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3 Vysledky setreni mezi zaméstnavateli

3.1 Kolektivni vyjednavani v kulture

Setfeni v &asti kolektivniho vyjednavani se UGdastnilo 98 respondentd

reprezentujici organizace z oblasti kultury.

3.1.1 Informace o subjektech zapojenych do Setreni

NejCastéjSi pravni formou byla prispévkova organizace kraje ¢i obce, a to
v necelych 70 % organizaci. Ostatni formy se podélily o zbylych 30 % organizaci,
polovinu z toho zaujaly organizacni slozky uzemné& samospravnych celk(l a tfetinu

statni pfispévkove organizace.

OBRAZEK 1 PRAVNi FORMA ORGANIZACi ZAPOJENYCH DO SETRENI

Pravni forma respondujicich organizaci

VEREJNOPRAVNI INSTITUCE

STATNI PRISPEVKOVA ORGANIZACE

PRISPEVKOVA ORGANIZACE KRAJE CI OBCE A JEJICH
SLOZKY

ORGANIZACNI SLOZKA UZEMNE SAMOSPRAVNEHO
CELKU

OBCHODNI KORPORACE

NESTATNI NEZISKOVA ORGANIZACE ‘

Zdroj: dotaznikové setreni

Ve skupiné respondentl jsou nej€astéji zastoupeny knihovny (57 organizaci),
druhym nejCastéjSim oborem zastoupenym mezi respondenty je muzejnictvi (19
organizaci). Treti skupinou co do pocetnosti jsou zastupci divadelni produkce (12

organizaci).
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OBRAZEK 2 ROzZDELENi ORGANIZACIi ZAPOJENYCH DO SETREN{ DLE KULTURNICH OBLASTI

Rozdéleni podle kulturnich oblasti

m divadla

= galerie

® knihovny
® muzea

m orchestry
m sbory

Hrazné

Zdroj: dotaznikové setreni

Z hlediska pusobnosti jednotlivych instituci je mezi respondenty nejvice zastoupeno
regionalnich organizaci (46), mistnich organizaci je pak 32 a celostatnich 20

organizaci.

OBRAZEK 3 ROZDELENi ORGANIZACi PODLE MiSTNi PRISLUSNOSTI

Rozdéleni podle mistni prislusnosti

= celostatni
u regionalni

= mistni

Zdroj: dotaznikové setreni
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Pokud se na respondujici organizace podivame z pohledu po¢tu zaméstnancu, jsou
zastoupeny organizace uvadéjici pouze jednoho zameéstnance na jedné strané a

organizace s vice nez 1300 zaméstnancu na strané druhé.

Vice nez 50 % organizaci patfi ovSem do kategorie organizaci s méné nez 25
zameéstnanci. 37 % organizaci spada do kategorie 26—100 zaméstnancu a 13 % ma

vice nez 100 zaméstnancu.

3.1.2 Téma socialniho dialogu

Zakladni otazkou je, zda v organizaci pusobi néktery ze zastupcu
zaméstnancu. Vedle odborové organizace se dale jedna o zastupce pro BOZP anebo
rada zaméstnancu. U 34 % organizaci (33) respondenti uvadi, ze néktery zastupce zde
pusobi. V66 % organizaci naopak zadny zastupce zaméstnancu neplsobi. V 31
organizacich (31 %) pUsobi odborova organizace, ve dvou organizacich pak pusobi

rada zaméstnancu, v jedné z nich pak i zastupce pro BOZP.

OBRAZEK 4 PUSOBNOST ZASTUPCE ZAMESTNANCU V ORGANIZACICH ZAPOJENYCH DO SETRENI

Plsobi ve vasi organizaci néktery ze zastupcti zaméstnanct?

ano

ne

Zdroj: dotaznikové setreni

Socialni dialog u zaméstnavatell, u nichz nepusobi zadny zastupce
zaméstnancii:

Jednou z povinnosti zaméstnavatell je informovat a projednavat se zaméstnanci
dulezité otazky tykajici se Cinnosti instituce (napf. ekonomicka a financni situace,

pracovni podminky, zamyslené zmény a organizacni opatfeni, bezpeCnost a ochrana
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zdravi pfi praci). 95 % z respondentil bez zastoupeni zaméstnanci uvadi, ze tuto
povinnost zaméstnavatel plni (62 organizaci). Pouhé 3 organizace zaméstnance

neinformuji.

NejcastéjSim zpusobem informovani je elektronicka posta, zejména pokud
se jedna o pravidelné kazdotydenni informovani. Pro zasadni sdéleni a projednani jsou
stale nejvice vyuzivany celopodnikové porady (v rliznych intervalech je pouziva 95
% respondentl bez zastupce zaméstnancul). Vyznamné jsou také porady jednotlivych
organizacnich utvaru, které vyuziva pfes 70 % respondentd minimalné v mési¢nim
intervalu. Naopak elektronické konference, a to i navzdory svého velkého potencialu
posileného probihajici pandemii, pouzivané pfilis nejsou, obdobné jako elektronické

nasténky.
OBRAZEK 5 ZrPUSOBY INFORMOVANi ZAMESTNANCU

JAKY ZPUSOB INFORMOVANI A PROJEDNAVANI
OBVYKLE POUZIVATE V PRAXI A JAK CASTO?

email 40 7 7 30.
s listinnymi dokumenty 12 4 ‘ 13 03 _

elektronické nasténky 6 2 5 222_
porady jednotlivych organizacnich GtvarQ 15 10 22 ‘ 4 11-
' il

celopodnikové porady 8 6 ‘ 17 9 ‘ 14

0 20 40 60 80

1x tydné m1x za dva tydny m1x mésicné m1x Ctvrtletné m1x pololetné m 1x rocné mnikdy

Zdroj: dotaznikové setreni
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Respondenti méli také moznost dopsat i dalSi nastroje pro informovanost a
projednani dulezitych zaleZitosti se zaméstnanci. Jako moznost vidi napfiklad
operativni porady, hlavné v prubéhu vyznamnych akci, Ustni rozhovory denné
provadéné pfi setkanich na pracovisti. Ktématu elektronickych nastének a
elektronickych konferenci bylo také uvedeno, Ze jsou vyuzivany podle potfeby, nékdy i
Castéji nez tydné, coz byla nejmensi Casova moznost nabizena ve vybéru u otazky na
Cetnost. DalSi moznosti jak elektronicky komunikovat se zaméstnanci je neformalni
skupina na facebooku. Z oblasti personalni prace se v odpovédich objevilo vyuziti
motivacnich pohovorli se zaméstnanci. Vyznamnou skupinou odpovédi bylo osobni
setkani (formalni ¢i neformalni), kde jsou operativné projednavana ruzna dulezita
témata tykajici se pracovisté. Mohou to byt ranni diskuze u stolu o provoznich
zalezitostech, nebo rizna kratka setkani tymd béhem dne. Tato setkani podle
respondentl nejsou pravidelna, €asto jsou svolavana ad hoc nebo dokonce vznikaji
neplanované. Neé&ktefi zaméstnavatelé, zejména v malych kolektivech, dulezité
informace poskytuji zaméstnancim ihned telefonicky, ,pokud se néco k projednani

objevi, pak to feSime hned (malé mnozstvi zaméstnancl to umozriuje).”

OBRAZEK 6 ZAPOJENi ZAMESTNANCU DO OTAZEK CINNOSTI ORGANIZACE
Vyjadruji se vasi zaméstnanci k dllezitym otazkam

tykajicim se ¢innosti instituce (k poskytovanym
informacim a projednavanym skuteénostem)?

ano

ne

Zdroj: dotaznikové setreni
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Z vysledku Setfeni vyplyva, Ze u necelych 90 % zaméstnavatelli se
zaméstnanci k dulezitym otazkam cinnosti instituce vyjadiuji. Jen 10 % organizaci
konstatuje, Ze zaméstnanci této moznosti nevyuzivaji (7 organizaci). Moznosti, jak se
vyjadiit, je nékolik. NejCastéji se tak déje prostfednictvim feditele instituce (60 %
organizaci), prostfednictvim kteréhokoliv vedouciho zaméstnance (41 % organizaci)
anebo vyhradné prostfednictvim pfimych nadfizenych (26 % organizaci). Podnéty
zaméstnancl berou organizace velmi vazné. 75 % organizaci pfijaté podnéty Fesi
vzdy, ve vSech pfipadech. 10 % organizaci k podnétliim pfistupuje selektivnég, fesi je
jen v nékterych pfipadech. Jedna organizace uvedla, Ze obvykle tyto podnéty nefesi

vubec.

Nékteré instituce maji pro vyporadani individualnich podnétd a stiznosti
zaméstnancl stanoveny formalizovany postup. VétSinou se jedna o samostatnou
vnitini smérnici, néktefi maji upravu vélenénu do organizacniho fadl nebo jiného

vnitiniho pfedpisu.

OBRAZEK 7 INFORMOVANI VETSIHO POCTU ZAMESTNANCU

Zpusoby informovani zaméstnancu pri zavadéni
opatreni tykajici se vétsiho poctu zaméstnancu v
organizacich

e) prostrednictvim dotazniku - ankety 1
d) prostrednictvim listinného obézniku 5
c) prostrednictvim e-mailu vSem zaméstnancim 40

b) na celopodnikové poradé, 29

a) na poradach organizacnich slozek prostrednictvim

p . 5 31
vedoucich zaméstnancu

Zdroj: dotaznikové setreni
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Potfebuje-li organizace zavést néjaké opatreni tykajici se vétSiho poctu
zaméstnancu (napf. organizacni zmeény, rozvrhovani a evidence pracovni doby, zptusob
Cerpani dovolené, opatfeni v oblasti BOZP apod.), nejéastéji pouziva emailovou
postu vSem zaméstnancim, pfipadné svolava k tomuto tématu porady organizacnich
slozek organizace Ci celopodnikové porady. U organizaci s nékolika malo zaméstnanci

Ize i tuto komunikaci provést osobnim setkanim.

Pres 80 % organizaci také uvadi, ze se setkava s inciativou a zapojenim
zaméstnancu pri feSeni dulezitych problému organizace. | pres tuto vysokou miru
angazovanosti zaméstnancl ale jen necelych 50 % organizaci o pusobeni zastupcl
zameéstnancl ve své organizaci nema zajem. 12 % organizaci by pfivitalo vznik
odborové organizace, stejné procento pak radu zaméstnancu. Zastupce pro BOZP

by mélo rado v organizaci 21 % organizaci.

U 85 % organizaci bez zastupci zaméstnancu jsou zaméstnanci pravidelné
(kazdoro¢éné) seznamovani s navrhem rozpoctu a s ¢erpanim fondu kulturnich a
socialnich potieb. Déje se tak nejCastéji na celopodnikové poradé (45 % organizaci)
¢i na poradach jednotlivych organizacnich slozek (23 % organizaci). Organizace také
uvadi, Zze pouze u 50 % z nich maji zaméstnanci moznost ovlivnit zpusoby vyuziti
socialniho fondu a vysi jednotlivych &astek roCnich rozpoctl. NejCastéji se tak déje
pravé na vySe uvedenych poradach nebo vznasSenim pfipominek pfi pfipravé
vnitropodnikovych predpist k tématu FKSP. Zaméstnavatel muze mit pro tyto ucely

zfizenu i specialni komisi pro FKSP.

Socialni dialog u zaméstnavateld, u kterych plisobi odborova organizace

(socialni dialog v uzsim smyslu slova):

V Setieni se uc€astnilo 31 organizaci (31 % organizaci u€astnych v Setfeni), u
kterych pusobi odborova organizace. U 24 z nich pusobi pouze jedna, u 4 organizaci
pusobi dvé a u dalSich dvou organizaci tfi a ¢tyfi odborové organizace. U jednoho
zaméstnavatele je uvedeno 9 odborovych organizaci. Dvé organizace maji také

ustavenu radu zaméstnancui a u osmi organizaci pusobi zastupce pro BOZP.
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Pokud se zaméfime na preferovanou metodu komunikace mezi
zaméstnavatelem a odborovou organizaci, preferuji zaméstnavatelé (70 %)

kombinaci osobnich jednani a pisemné formy. 30 % preferuje osobni jednani.

OBRAZEK 8 ZrPUSOBY INFORMOVANi ZAMESTNANCU

ZPUSOB INFORMOVANI ODBOROVE
ORGANIZACE POUZIVANY V ORGANIZACICH

m1x tydné m1x za dva tydny ®m1x mésicné m1x Ctvrtletné m1x pololetné m1x rocné mnikdy

MAILY 12 5 0
KLASICKE NASTENKY (S LISTINNYMI
DOKUMENTY) 3 By £
ELEKTRONICKE NASTENKY (INTRANET) n 10 11

UCAST ZAMESTNAVATELE NA CLENSKE SCHUZI 9% 7 14
ODBOROVE ORGANIZACE

UCAST ZASTUPCU OO NA CELOPODNIKOVE
PORADE ZAMESTNAVATELE

UCAST ZAMESTNAVATELE NA JEDNANICH MR 5 13
VYBORU 00

AD HOC JEDNANI{ SE ZASTUPCI 00
UCAST ZASTUPCE 00 NA PORADACH VEDENI A “
JINYCH JEDNANICH ZAMESTNAVATELE
Zdroj: dotaznikové setreni

Pfi podrobngjSim pohledu na zplsoby komunikace uvadéji respondenti
nejCastéjsi zplsob vyvolani ad hoc jednani s odborovou organizaci. Na dalSich mistech
je sledovana ucast zastupcl odborové organizace na poradach, a to at jiz na

celopodnikové poradé, nebo na poradach vedeni organizace.

Na druhé strané nejmensi cetnost jednani jsou jednani distanéni
prostrednictvim elektronické konference. Zde zaméstnavatelé nejCastéji uvadéli, ze
tuto formu nevoli nikdy. Méné Casta je také ucast zastupce zaméstnavatele na Clenské
schlzi odborové organizace ¢i na jednani vyboru odborové organizace. V nékterych

organizacich zaméstnavatelé konstatuji velmi intenzivni spolupraci: ,jsme prakticky v
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kazdodennim kontaktu se zastupci odborové organizace“. Na druhé strané vsak
vysledky ukazuji i na nedostateCnou komunikaci: ,odborova organizace trva na své

ilegalité a s vyjimkou jednoho zastupce nekomunikuje®.

| prezentovany zpusob projednavani koresponduje s trendem vyplyvajicim
osobni jednani je doplnéno predavanim informaci pisemnou formou. Cista

korespondencni forma je vyuzita pouze u dvou organizaci.

OBRAZEK 9 ZrPUSOBY PROJEDNAVANI S ODBOROVOU ORGANIZACI

ZpUsob projednani (vymény stanovisek, vyporadani
pripominek) s odborovou organizaci

c) kombinaci obou zpUsobu (dle povahy
projednavané problematiky)

b) pisemnou formu projednani (pisemnou vyménu
stanovisek)

a) osobni projednani se zastupci odborové
organizace

Zdroj: dotaznikové setfeni

Socialni dialog je uspésné doveden az do urovné uzavieni kolektivni
smlouvy u 30 z 31 organizaci, ve kterych byly odborové organizace zaznamenany.
Navrh kolektivhi smlouvy podava c¢astéji odborova organizace a to v 56
procentech, navrh ze strany zaméstnavatelll ve 44 % je ovSem prekvapeni. 90 %
zaméstnavatell ve spolupraci se socialnimi partnery seznamuje zaméstnance s
navrhem kolektivni smlouvy, nejcastéji prostfednictvim elektronické nasténky/intranetu,
dale pak tuto roli pIni odborova organizace na vefejné Clenské schuzi odborové
organizace. Se stejnou Cetnosti tfeti v pofadi jsou prezentace na schuzich, at jiz se

jedna o celopodnikovou poradu &i verejnou Elenskou schlizi. Zameéstnanci mohou své

Strana 15
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pfipominky ke kolektivni smlouvé nejCastéji uplatnit prostfednictvim odborové
organizace, ktera sbira podklady pro dalsi jednani. Uzaviené kolektivni smlouvy jsou
ve vétsiné (73 %) uzavieny na dobu uréitou. Necela polovina z nich pak ma uzavienu
smlouvu na jeden rok, ¢tvrtina na dva roky a pétina na tfi roky. Jeden z respondent
ma uzavienu kolektivni smlouvu na dobu urcitou s tim, Ze se s odborovou organizaci
domlouvaji na prodlouzeni jeji platnosti. NejdelSi doba kolektivni smlouvy na dobu

urc€itou byla na 5 let.

OBRAZEK 10 DELKA PLATNOSTI KOLEKTIVNICH SMLUV NA DOBU URCITOU

Délka platnosti kolektivnich smluv na dobu urcitou

5 let

4 roky a prodluzovani
3 roky

2 roky

1 rok

0 2 4 6 8 10 12

Zdroj: dotaznikové setreni

65 % respondentl uvadi, ze jejich kolektivni smlouva obsahuje také ujednani o
plnénich nad ramec zakoniku prace. Z nabizenych moznosti si respondenti vybrali
nejCastéji Sick Day — tedy pracovni volno z duvodu zdravotni indispozice nebo k
vyfizeni neodkladnych osobnich zalezitosti — konkrétné 15 respondentu, tedy necela

polovina.

Vy8Si odstupné nabizi kolektivni smlouva u 5 respondentl, vySSi prava
zameéstnancu pfi jinych dulezitych osobnich pfekazkach v praci (napf. navyseni poctu
dnl pracovniho volna, poskytnuti nahrady platu v pfipadech, kdy zaméstnanci nahrada
platu nepfislusi) u 2 respondentl. Mimo predpfipravenou nabidku uvadéli respondenti

i jina plnéni, napfiklad odmény pfi zivotnim jubileu nebo pracovnim jubileu.
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Pfedmétem udpravy kolektivni smlouvy je také ¢erpani bonusi jako nenarokové
soucasti odménovani (registrace do knihovny bez poplatku, nakup knih se slevou,
poskytovani vybranych sluzeb knihovny zdarma) nebo bliZze nespecifikovana podpora

uvedena jako ,profesni zalezitosti“.

Bipartitni spoluprace by méla provadét i vyvhodnocovani plnéni kolektivni
smlouvy. Z vysledku Setfeni byla kolektivni smlouva vyhodnocovana v necelych dvou
tfetinach organizaci s kolektivni smlouvou (20 organizaci — 60 %). V 10 organizacich
se tak nedéje. Vyhodnocovani se dle respondentli nejcastéji déje na uzavieném
jednani mezi zaméstnavatelem a odborovou organizaci (16 organizaci). Jen u 4
organizaci respondenti uvedli, Ze se tak déje na vefejném jednani zaméstnavatele,
odborll a zaméstnancu. Z Casového hlediska ve 12 pfipadech (60 % vyhodnocujicich
plnéni kolektivni smlouvy) se tak déje 1x ro¢né&, pololetni hodnoceni provadi 25 %
organizaci. Ctvrtletni hodnoceni uvedla pouze jedna organizace a hodnoceni méné

Casto nez 1x ro¢né dvé organizace.

Vice nez 75 % organizaci uvadi, ze v kolektivhi smlouvé ma sjednanou
dohodu o konkrétnich pravidlech a lhGtach pro informovani a projednani kolektivni
smlouvy a jejiho plnéni. 25 % organizaci nic takového sjednaného v kolektivni smlouvé
nema, musi tak v pfipadé potfeby kontaktovat odborovou organizaci a svolavat ad hoc
schlizky. Jeden respondent uvedl, Ze hodnoceni neprobiha, protoze ,vedeni nasi
odborové organizace nema zajem“. Ze skupiny respondentu, ktefi maji uzavienu
kolektivni smlouvu, ve 30 % jiz feSili spor o plnéni zavazku z kolektivni smlouvy nebo

spor o uzavreni kolektivni smlouvy.
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OBRAZEK 11 POSTUPY ORGANIZACI PRI ZAVADEN{ OPATRENI TYKAJiCi SE VETSIHO POCTU ZAMESTNANCU

Postupy organizaci pri zavadéni opatreni tykajici se
vétsiho poctu zaméstnancu

informovanim prostrednictvim listinného obéZniku
prostrednictvim dotazniku - ankety

projednanim s odborovou organizaci

informovanim prostrednictvim e-mailu vSéem
zaméstnancim

informovanim na poradach organizacnich slozek
prostrednictvim vedoucich zaméstnanc(

informovanim na celopodnikové poradé

Zdroj: dotaznikové setreni

Potfebujete-li organizace zavést opatreni tykajici se vétSiho poctu
zaméstnancul (napf. organizaCni zmény, nejcastéji informovanost a projednani se
zaméstnanci) pak toto fesi prostfednictvim odborové organizace, i zde ovSéem byvaiji
dané zmény projednavany na ruznych urovnich porad, od celozavodnich az po porady
na urovni organizacnich jednotek. Informovani prostfednictvim e-mailu vSem

zameéstnancim je pak posledni vice zastoupenou variantou.

Nékteré organizace maji také stanoveny postup pro vyporadani individualnich
podnétl a stiznosti zaméstnanci (dle § 276 odst. 9 zakoniku prace). V Setfeni to
uvedlo 6 organizaci. Tyto postupy muze detailné feSit Interni predpis, v nékterych
pfipadech v uzké spolupraci s odborovou organizaci. V ramci struktury organizace
muze vzniknout specialni pozice, ktera ma mimo jiné feSeni téchto problému na starosti
— interni auditor, nebo stiznost fesi nadfizeny stézovatele (pfislusny vedouci oddéleni)

pfipadné ve spolupraci s odborovou organizaci.
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3.1.3 Hodnoceni odborové organizace zaméstnavatelem (subjektivni)

Respondenti majici ve své organizaci alespon jednu odborovou organizaci byli
pozadani o hodnoceni odborové organizace v jednotlivych kategoriich. Z vysledku Ize
jasné vidét pfevazujici pozitivni hodnoceni, které ve vSech kategoriich pfesahuje pfes
50 % odpovédi. Pozitivni hodnoceni spolu tvofi u jednotlivych kategorii od 60 % do
80 % odpovédi. Na otazku, zda respondent povazuje pusobeni odborové organizace
v instituci, kterou fidi, za pfinosné, odpovédélo 68 % pozitivhé, 6 % nebylo schopno

posoudit a 26 % pusobeni odborové organizace za pfinosné nepovazovalo.

OBRAZEK12 HODNOCENi ODBOROVE ORGANIZACE ZAMESTNAVATELI

Hodnoceni odborové organizace zameéstnavateli
(subjektivni)

ochrana zaméstnaneckych ad. prav zaméstnancu

prosazovani zajm( zaméstnancu

kompetentnost ¢lenll vyboru odborové organizace

Uroven a rychlost komunikace odborové organizace _
pristup odborové organizace ke kolektivnimu _
vyjednavani
plnéni informacnich povinnosti odborové organizace _
v(ci zaméstnancim

o
ul
N
o

15 20 25 30 35

m velmi dobre spise dobfe  mani dobre, ani Spatné  mspise Spatné  mvelmi Spatné

Zdroj: dotaznikové setreni

3.1.4 Zaméstnavatelé, u nichz plisobi rada zaméstnancu

Pasobeni rad zaméstnancu bylo mezi respondenty zastoupeno pouze dvéma
pfipady. Jednani mezi radou zaméstnanci a zaméstnavatelem je preferovano na
osobni roving, pfipadné v kombinaci s korespondenci podle aktualni potfeby. Osobni
setkavani je zakladni zptisob komunikace. Formy mohou byt rizné, napfiklad uc¢ast
zastupce rady zaméstnancl na poradach vedeni a jinych jednanich zaméstnavatele,

jako tfeba celopodnikové porady, svolani ad hoc jednani se zastupci rady
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zaméstnancl, nebo vyuzivani elektronické nasténky (intranet). Naopak ucast
zaméstnavatele na jednanich rady zaméstnancl nebo vyuziti klasické nasténky
(s listinnymi dokumenty) oba respondenti odmitli. Elektronické metody komunikace,
jako jsou elektronické konference a emaily se do zplUsobu komunikace i v ramci

socialniho dialogu zacCinaji prosazovat.

Pokud tedy zaméstnavatel potfebuje zavést néjaké opatfeni tykajici se vétSiho
poCtu zaméstnancl (napf. organizaéni zmény), feSi to projednanim s radou
zaméstnancul, informovanim na poradach organiza¢nich slozek prostfednictvim

vedoucich zaméstnancl a informovanim prostfednictvim e-mailu vé§em zaméstnancum.

Respondenti byli tazani na hodnoceni Cinnosti rady zaméstnancu v nékolika
kategoriich. Jednalo se o plnéni informacni povinnosti vi¢i zaméstnancum,
kompetentnost €lend, prosazovani zajmd zaméstnancli a ochrana zaméstnaneckych
ad. prav zaméstnancu, uroven a rychlost komunikace rady zaméstnancl. Hodnoceni
obou respondentu bylo az na jeden pfipad (u kompetence ¢lenl byla zvolena neutralni
varianta ,ani dobra, ani Spatna“) ve vSech ostatnich pfipadech bud velmi nebo spise
dobré, tedy pozitivni. Celkové hodnoceni spoluprace rady zaméstnancu se
zaméstnavatelem bylo ve stejném duchu, tedy dobré, jednou velmi a jednou spiSe. Oba
respondenti povazuji plisobeni rady zaméstnancu v instituci, kterou Fidi za rozhodné

pfinosnou.

3.1.5 Prekazky socialniho dialogu

Vsichni respondenti byli na zavér Setfeni tazani, zda podle jejich nazoru obecné
v socialnim dialogu, tedy dialogu mezi zaméstnavateli a zaméstnanci existuji néjaké
prekazky. 33 % respondentl (N = 67) se domniva, Ze existuji. Z odpovédi respondentu
vySly dvé okolnosti komplikujici podle jejich nazoru socialni dialog. Jsou to pfedpojatost
a osobni averze vyjednavacu (zastupcl zaméstnavatele a zastupcl zaméstnancu) a
nedostate¢na pfipravenost k jednani a nedostateCna orientace v problematice. Tyto
dvé negativni okolnosti doplnhuje jeden respondent o ,neznalost zakladnich ustanoveni

zakoniku prace®.
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OBRAZEK 13  EXISTUJi V SOCIALNiM DIALOGU PREKAZKY?

Existuji v socialnim dialogu prekazky?

®ano

Hne

Zdroj: dotaznikové setreni

3.2 Kolektivni vyjednavani v socialnich sluzbach

Setfeni v &asti kolektivniho vyjednavani se ugastnilo 52 respondent

reprezentujici organizace z oblasti socialnich sluzeb.
OBRAZEK 14 ROZDELENi ORGANIZACi PODLE PRAVNi FORMY

Rozdéleni organizaci podle pravni formy

= nestatni neziskova organizace = spolecnost s ru¢enim omezenym
= organizacni slozka (zemné samospravného celku = prispévkova organizace kraje ¢i obce

= statni prispévkova organizace

Zdroj: dotaznikové setreni
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NejCastéjsi pravni formou byla pfispévkova organizace kraje Ci obce, a to u
necelych 56 % organizaci. Nestatni neziskové organizace reprezentovalo 35 %

organizaci. Ostatni formy se podélily o zbylych 9 % organizaci.

Z hlediska plsobnosti se Setfeni UCastnilo 63 % organizaci s regionalni

pusobnosti, 29 % s mistni pusobnosti a 8 % s celostatni plsobnosti.

OBRAZEK 15 ROzDELENi ORGANIZACI DLE PUSOBNOSTI

Rozdéleni organizaci dle pusobnosti

4

33

celostatni = regionalni = mistni

Zdroj: dotaznikové setreni

Ve zkoumaném vzorku bylo 9 zaméstnavatelid zaméstnavajici do 25
zaméstnancl (v€etné), 15 zaméstnavatell zaméstnavajici od 26 do 50 zaméstnanct
(v€etné), 17 zaméstnavatelll zaméstnavajici od 51 do 100 zaméstnancl (v€etné),
6 zaméstnavatell zaméstnavajici od 101 do 150 zaméstnancu (vCetné) a 5
zaméstnavatell zaméstnavajici nad 151 zaméstnancli. Nejvétsi zaméstnavatel
zameéstnaval pfes 1200 zaméstnancl, druhy nejvétsi uvedl 267 zaméstnancu a

nejmensi zaméstnavatel pak 6 zaméstnancu.

U 17 % organizaci pUsobi néktery ze zastupcl zaméstnancu, tedy odborova
organizace, rada zameéstnancl nebo zastupce pro BOZP (9 organizaci). U 83 %
organizaci (43 organizaci) zastupci zaméstnancl neplsobi. U 5 organizaci pUsobi
odborova organizace, u kazdé jen jedna. U 4 organizaci pusobi zastupce pro BOZP.
Setfeni se neuéastnil zadny zaméstnavatel, u kterého by pusobila rada

zaméstnancu.
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3.2.1 Zaméstnavatelé, u nichz nepisobi zadny zastupce zaméstnancu

| kdyZ u organizace neni aktivni Zadny zastupce zaméstnancu, zaméstnavatelé
informuji a projednavaji se zaméstnanci dulezité otazky tykajici se ¢innosti jejich
instituce (napf. ekonomické a finan¢ni situace, pracovnich podminek, zamyslenych
zmén a organizacnich opatfeni, bezpe€nosti a ochrany zdravi pfi praci). Tuto Cinnost

nedéla pouze jedina organizace.

Nejcastéjsi zplsob informovani a projednavani, ktery organizace pouzivaji, je
emailova komunikace, a to 1x za tyden az dva (90 % organizaci). 62 % organizaci 1x
za jeden az dva tydny pouZziva i listinné dokumenty, jako je napfiklad obéznik. 72 % ve
stejném intervalu pouziva i porad na urovni jednotlivych organizacnich uatvard.
VyuZivana je také celopodnikova porada, jeji Cetnost je nejintenzivnéjsi v pololetnim

intervalu.

OBRAZEK 16 ZPUSOB INFORMOVANI A PROJEDNAVANI ZE STRANY ORGANIZACI

ZpuUsob informovani a projednavani obvykle
pouzivané u respondujicich organizaci

Onikdy E1x za dva tydny BE1x tydné E1x rocné HE1x pololetné EI1x mésicné HE1x Ctvrtletné
pouziti emailové komunikace

pouziti elektronické konference

pouziti listinnych dokumentd

pouziti elektronickych nastének

pouziti porad jednotlivych organizacnich utvard

I' | "'

pouziti celopodnikovych porad

Zdroj: dotaznikové setreni

Zde je ovSem mozné pozorovat zavislost vyuzivani tohoto nastroje podle
velikosti organizace. U malych organizaci se totiz stira rozdil mezi v nabidce
uvadénymi typy porad. | pfes aktualni problémy s covid-19 z vysledku Setfeni vyplyva

nevyuzivani elektronickych konferenci pro tyto ucely. Stejné tak nejsou pfilis vyuzivany
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ani elektronické nasténky. Respondenti také vyuzili moznost zapsat jiné zpUsoby. Zde
se ukazalo, Ze mnoho informaci je k zaméstnancim distribuovano prostfednictvim

kazdodennich operativnich porad, zejména ve sménnych provozech.

Co se ty€e informacni a komunikacni role, zde také maiji poskytovatelé socialnich
sluzeb specialni software vyvinuta pro administraci poskytovani socialnich sluzeb.
Prikladem je program CYGNUS II, ktery umozriuje nejen informace distribuovat podle
potieby, ale i aktualné ziskané nové informace rozesilat nékolikrat denné. Vyhodné je
to zejména z divodu smeénnosti a moznosti ziskani potvrzeni o precteni. Zajisténa je
tak okamzita informovanost pfi nastupu na pracovisté a spusténi programu.

Respondenty popisovana funkénost je obdobou elektronické nasténky.

VsSichni zaméstnavatelé, u kterych neplsobi zastupci zaméstnancu, uvedli, ze
jejich zaméstnanci se vyjadfuji k dilezitym otazkam tykajicich se €innosti organizace.
Své pfipominky uplatfiuji nékolika zplsoby. U nékterych instituci je vyhrazena
komunikace prostfednictvim pfimych nadfizenych (uvedlo 40 %), v jinych jsou mozné
kombinace. NejCastéji byla uvadéna moznost své pripominky podat
prostrednictvim jakéhokoliv vedouciho zaméstnance (uvedlo 70 %), 67 % pak

uvedlo moznost sméfovani pfipominek pfimo k fediteli instituce.

Z vysledkl Setfeni je zfejmé, ze organizace davaji prostor pro vyjadreni
zameéstnancl nékolika zpusoby. Ziskanymi podnéty a pfipominkami se 39 organizaci
ze 43 v této skupiné vzdy zabyva. Zbylé 4 organizace podnéty nejdfive vyhodnocuji a
podle vysledku tohoto (nespecifikovaného) hodnoceni se pak danym podnétem
zabyvaji Ci nezabyvaji. 33 organizaci uvadi, Zze ma stanoveny né&jaky postup pro
vyporadani individualnich podnétl a stiznosti zaméstnancl k naplnéni ustanoveni §
276 odst. 9 zakoniku prace. NejCastéji se jedna o vnitfni pfedpis, smérnici nebo

metodiku.

Mimo tyto formy uvadeéli respondenti i dalSi nastroje pro feSeni podnéti a
stiznosti. Pfikladem je ro¢ni systém sebehodnoceni s rozhovorem s vedoucim a
feditelem a feSeni podnétu, pfani a zavérl v ramci osobnich rozhovoru. V socialnich
sluzbach je problematika stiznosti feSena v navaznosti na standardy kvality
socialnich sluzeb upravenych v provadécich predpisech k zakonu o socialnich

sluzbach. Tato uprava ovSem smeéfuje predevSim k uzivatelim socialni sluzby.
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Organizacim ovSem nic nebrani, aby nastroje pro uzivatele adaptovaly také pro
zaméstnance, napf. schranka stiznosti a pfipominek, dotazniky spokojenosti a

upraveneé webové rozhrani pro anonymni podani.

Vnitini predpis muze byt ovSem koncipovan i pomérné Siroce s velkou
volnosti pro opravnéného vedouciho zaméstnance. Lze to usuzovat z jedné ze
ziskanych odpovédi vramci Setfeni: ,Kazdy je vyporfadan dle povahy. Vzdy je
vyzadovana zpétna vazba k vyporadani.“ Pro feSeni podnétu jsou vyuzivany i provozni
porady. Pro zaznam dosazenych feSeni pak slouzi pisemny zapis z porady tymu. K
pisemnému podnétu pak néktefi zaméstnavatelé vypracovavaji pisemné vyjadreni,
v nékterych pfipadech i se stanovenou Ihdtou pro vyfizeni (,...pisemna odpovéd na
dotaz, a to do 30 ti dnu“).

Nékteré organizace maiji stanovena pravidla i pro vicestupnové reseni podnét
a stiznosti. Prikladem je respondent, ktery uvedl: ,StiZnost se podava svéemu
nadfizenému, pokud neni spokojen s feSenim, obraci se pfimo na feditele. Pokud

nedojde k dohodé je mozno pfizvat mediatora.”

Pokud u danych organizaci vznikne potfeba zaveést opatieni tykajici se vétsiho
poctu zaméstnancu (napf. organizacni zmény, rozvrhovani a evidence pracovni doby,
zpusob Cerpani dovolené, opatfeni v oblasti BOZP apod.) informuji své zaméstnance
nejcastéji na poradach organizacnich slozek prostfednictvim vedoucich zaméstnancu
(81 % organizaci). V nékterych pfipadech (65 %) organizace voli jako mozZnost pfedani
informaci na celopodnikové poradé. Pisemnou formu, at’ jiz v elektronické €i papirové

podobé, voli podle potifeby 65 % organizaci.
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OBRAZEK 17  INFORMACNI POSTUPY PRI ZAVADENI OPATRENI (VETSi POCET ZAMESTNANCU)

Informacni postupy pri zavadéni opatreni tykajici se
vétsiho poctu zaméstnancu
informace na nasténce pro listinnou formu sdéleni
informace predavany zverejnénim na elektronické...
informace predavany na zacatku vsech smén
informace predavany prostrednictvim...
informace predavany prostrednictvim dotazniku -...
informace predavany prostrednictvim listinného...
informace predavany prostrednictvim e-mailu...
informace predavany na celopodnikové poradé

informace predavany na poradach organizacnich...

Zdroj: dotaznikové setreni

95 % organizaci také uvedlo, Ze se u svych zaméstnancl setkavaji s néjakou
formou inciativy, zapojeni a spolutcasti zaméstnanci pri feSeni dulezitych
problému. Mozna i sohledem na tuto deklarovanou vysokou angazovanost
zameéstnancl odpovédéla na dotaz, zda by jako zaméstnavatelé uvitali nékterou z
forem zastupovani zaméstnancu ve své organizaci, vétSina zaméstnavatell negativné.
Necelych 80 % zaméstnavatelli za lepSi povazuji skute€¢nost, ze v instituci zadny
ze zastupcl zaméstnancu nepusobi. Pouze v jednom pfipadé by dana organizace
vznik odborové organizace pfivitala, v Sesti pak vznik rady zameéstnancu. 4 organizace

by rady spolupracovaly se zastupcem pro BOZP.

VySe uvadéna informovanost (80 %) je také deklarovana v oblasti pravidelného
kazdoro¢niho seznamovani s navrhem rozpoctu a s Cerpanim fondu kulturnich a
socialnich potfeb. Toto seznamovani probiha nejCastéji na celopodnikové poradé
(uvedlo 17 organizaci) nebo na poradach organizacnich sloZek prostfednictvim
vedoucich zaméstnancl 12. Rozsah informace se ovSem rlGzni, v nékterych
organizacich neni zfizen FKSP, protoZe na né nejsou finan¢ni prostfedky a pro dany
typ organizace neni tento fond povinny. V jinych organizacich jsou s rozpoctem

seznamovani pouze vedouci pracovnici. Rozpocet byva také v riznych formach
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zvefejiovan, seznamit se s nim tak muze i zameéstnanec napfiklad ve vyro¢ni zpravé

nebo na www strankach organizace. NosiCem informaci mize byt také listinny obéznik.

V necelych 60 % uvadi organizaci také moznost zaméstnancu ovlivnit zpisoby
vyuziti fondu a vySi jednotlivych &astek rocnich rozpoctl. Déje se tak prostfednictvim
moznosti pfedkladani dil€ich navrhu, dale pak moznosti pfipominkovani predloZzeného
komplexniho navrhu pfed jeho schvalenim, a také osobni odpovédnosti za Cerpani
rozpoCtu. Dulezita je diskuse na toto téma. U nékterych organizaci mohou také
probihat dil¢i hlasovani zaméstnancu, u jinych je pro tyto ucely ustavena komise, ktera
pfijima podnéty, které nasledné projedna. V nékterych organizacich je volba provadéna

vybérem z nabidky, kterou navrhne vedeni organizace.

3.2.2 Zaméstnavatelé, u kterych plisobi odborova organizace (socialni dialog v
uzSim smyslu slova)

V organizacich zapojenych do Setfeni, které uvedly, Ze u nich pasobi odborova
organizace, pusobi vzdy pouze jedna odborova organizace (5 organizaci). V jedné
organizaci vedle odborové organizace pusobi také zastupce pro BOZP. Jak jiz bylo
zminéno vySe, ve zkoumaném souboru organizaci nebyl zastupce, u kterého by
pusobila rada zaméstnancu. Povinnost informovani zaméstnanci je zde plnéna
prostfednictvim informovani odborové organizace. 3 organizace davaji prednost
osobnimu jednani se zastupci odborové organizace, na kterém jsou predany potfebné

informace, dvé organizace voli radéji pisemnou formu informovani.

Osobni jednani zaméstnavatelll se zastupci odborové organizace mohou
mit rizné formy a c¢etnost. Jedna organizace zve zastupce odborové organizace
k u€asti na kazdotydennich poradach vedeni, pfipadné na jina jednani zaméstnavatele.
K nékterym tématim jsou svolavana ad hoc jednani v etnosti co pll roku (2
organizace) Ci ro¢ni (1 organizace). V jednom pfipadé vyuzival zaméstnavatel pozvani

k uCasti na jednanich vyboru odborové organizace.

Jedna organizace zve zastupce odborové organizace na celopodnikové porady
zaméstnavatele probihajici 1x mésic¢né. Potfebné informace jsou také distribuovany
pomoci klasické nasténky (s listinnymi dokumenty). Novinky jsou v této formé
aktualizovany v rlznych intervalech, od ro¢ni aktualizace az po kazdotydenni. Jsou

ovSem také nastroje, které respondujici organizace nevyuzivaji, jako napfiklad ucast
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zaméstnavatele na Clenské schizi odborové organizace, vyuzivani elektronickych
nastroju, jako jsou napf. elektronické nasténky (intranet), nebo svolavani elektronickych

konferenci.

Ve vSech organizacich tak probihaji osobni jednani se zastupci odborové
organizace, u dvou pak podle charakteru tématu doplnéné i o pisemnou komunikaci.

Cisté pisemnou formu komunikace nevyuzivaji nikde.

VSech pét organizaci dovrsilo jednani s odborovou organizaci uzavienim
kolektivni smlouvy. Navrh na uzavfeni kolektivni smlouvy nebo na uzavieni dodatku
ke kolektivni smlouvé obvykle podava zaméstnavatel (u tfech zaméstnavatell) a u dvou

zaméstnavatell pak odborova organizace.

Ve vSech organizacich seznamuje zaméstnavatel s odborovou organizaci s
navrhem kolektivni smlouvy vSechny zaméstnance. Toto seznamovani probiha
riznymi zpUsoby a u jednoho zaméstnavatele mohou byt tyto zpusoby kombinovany.
Navrhy jsou predstavovany napfiklad spole¢né bud na celopodnikové poradé, nebo na
veifejné Clenské schlzi, stim, ze celopodnikova porada je vyuzivana u vSech
zuCastnénych organizaci. DalSi organizace vyuziva ke zvefejnéni navrhu elektronické
nasténky/intranet. V jednom pfipadé respondent uvadi, ze kazdy zaméstnanec muze

kolektivni smlouvu &ist na pracovisti, kde je k dispozici.

Uzaviené kolektivni smlouvy jsou u Ctyf organizaci uzavieny na dobu ur¢itou.
Jedna organizace ma uzavienu kolektivni smlouvu na dobu neurcitou. Tfi kolektivni
smlouvy na dobu ur€itou jsou uzavieny na jeden rok, jedna na dva roky. Pouze
v jednom pfipadé uvadi respondujici organizace, Ze jejich kolektivni smlouva obsahuje
ujednani o plnéni nad ramec zakoniku prace. V ramci této kolektivnhi smlouvy jsou
sjednana vySsi prava zaméstnancu pfi jinych dalezitych osobnich prekazkach v praci
(napf. navySeni po&tu dnu pracovniho volna, poskytnuti nahrady platu v pfipadech, kdy
zaméstnanci nahrada platu nepfislusi), kompenzace za dobu nebo ¢ast doby, kterou
zameéstnanec na pracovni cesté travi jinak nez plnénim pracovnich ukold, pfispévky na
penzijni pfipojisténi, poukazky na volnoCasove aktivity, a pfiplatky za praci pfes¢as nad
ramec (bézné bonifikace 25 %).
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Tfi organizace spole¢né s odborovou organizaci vyhodnocuji pinéni kolektivni
smlouvy. Vlastni vyhodnocovani probiha opét riznymi zpusoby, ve dvou pfipadech
probiha 1x ro€né uzaviené jednani zastupcl zaméstnavatele a odborové organizace.
V jednom pfipadé je hodnoceni realizovano na vefejném jednani zaméstnavatele,
odbor(i a zaméstnancu. Ctyfi kolektivni smlouvy obsahuji také dohodu o konkrétnich
pravidlech a lhatach pro informovani a projednani. Jedna organizace tato pravidla ma

stanovena ve vnitinim predpisu, a to v organiza¢nim fadu organizace.

Kolektivni vyjednavani neni vzdy jednoduché a kratké jednani. Z péti
organizaci, ve kterych je v souCasnosti uzaviena kolektivni smlouva, jiz ve tfech
v minulosti byl feSen spor o pInéni zavazkl z kolektivni smlouvy nebo spor o uzavieni

kolektivni smlouvy.

Pokud organizace potrebuje zavést opatreni tykajici se vétSiho poctu
zaméstnancl (napf. organizaCni zmény, rozvrhovani a evidence pracovni doby,
zpusob Cerpani dovolené, opatfeni v oblasti BOZP apod.), vyuzije nékterou
z nasledujicich moznosti. V organizacich je pouzivan vzdy jeden z niZze uvedenych
zpusobu, v jednom pfipadé ovSem organizace pouziva vSechny tfi. Organizace toto

fesi nasledujicimi zplasoby:

a) projednanim s odborovou organizaci,
b) informovanim na poradach organizacnich sloZek prostfednictvim vedoucich,

c) zaméstnancul informovanim na celopodnikové poradé.

Metody informovanim prostfednictvim e-mailu vS8em zaméstnancim,
informovanim prostfednictvim listinného obéZniku, prostfednictvim dotazniku — ankety

nebyly mezi respondenty dosud vyuZzivany.

Ve Ctyfech organizacich maji stanoveny postup pro vyporadani individualnich
podnétl a stiznosti zaméstnancil, jak to uklada ustanoveni § 276 odst. 9 zakoniku
prace. Tento stanoveny postup je obsahem vnitfniho pfedpisu — smérnice, minimalné
v jednom pfipadé provazany na zpracovani dokumentl naplfiujici standard kvalty

socialnich sluzeb ¢&. 7.
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Organizace zapojené do Setreni byly pozadany o zhodnoceni odborové
organizace pohledem zaméstnavatel(l. Hodnoceni se zaméfilo na nékolik okruha.
Prvni byl zaméfen na pInéni informacnich povinnosti odborové organizace vuUci
zaméstnancim. Dvé organizace hodnotily tento ukazatel pozitivné, tfi negativné.
Druhym ukazatelem byl pfistup dané odborové organizace ke kolektivnimu
vyjednavani. V tomto pfipadé dvé organizace hodnotily velmi dobfe, jedna byla v tomto

hodnoceni neutralni a dvé hodnotily pfistup negativné.

Treti ukazatel byl zaméfen na kompetentnost ¢lenl vyboru odborové organizace.
Zde bylo zaporné hodnoceni ve tfech pfipadech, ve dvou bylo spiSe dobré. Ctvrty
ukazatel se zaméfil na uroven a rychlost komunikace odborové organizace, zde
hodnoceni bylo ve prospéch pozitivniho 3/2. Paty ukazatel byl zaméfen na prosazovani
zajmu zaméstnancu. Zaméstnavatelé zde hodnotili ve dvou pfipadech neutralng, ve

dvou pozitivné a v jednom negativné.

Sesty ukazatel byl zaméfen na ochranu zaméstnaneckych a dal$ich prav
zaméstnancu. | v tomto pfipadé zaméstnavatelé hodnotili ve dvou pfipadech neutralng,
ve dvou pozitivné a v jednom negativné. Nakonec bylo na respondentech, aby
zhodnotili spolupraci odborové organizace se zaméstnavatelem celkové. Dva
zaméstnavatelé hodnotili spolupraci jako velmi dobrou, jeden jako spiSe dobrou. Zbyli
dva pak hodnotili spolupraci negativné, jeden jako spiSe Spatnou, druhy jako velmi
$patnou. Zadny zrespondentd se ovSem nedomniva, Ze pusobeni odborové

organizace V instituci, kterou Fidi, je pfinosné.

Zaméstnavatelé, u nichz plsobi rada zaméstnancu, se v Setfeni neobjevili, tudiz

tato forma socialniho dialogu neni ve vysledcich popsana.
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OBRAZEK 18  EXISTENCE PREKAZEK V SOCIALNiM DIALOGU

Existence prekazek v socialnim dialogu

10

37

ano prekazky existuji ne, prekazky neexistuji

Zdroj: dotaznikové setreni

VSem respondentim Setfeni byla rovnéz sméfovana otazka, zda podle jejich
nazoru obecné v socialnim dialogu, tedy dialogu mezi zaméstnavateli a zaméstnanci
v socialnich sluzbach, existuji néjaké konkrétni prekazky. Na tuto otdzku odpovédélo
47 respondentl, z nichz pozitivné, tedy zZe existuji prekazky, odpovédélo 10
respondentl. 79 % organizaci se tedy nedomniva, Ze by v socialnim dialogu byly

néjaké prekazky.

Respondenti, ktefi vidi pfekazky socialniho dialogu, byli pozadani o jejich
upfesnéni. Na otazku, jaké pfekazky vnimate pfi vedeni socialniho dialogu mezi
zaméstnavateli a zaméstnanci ve vaSi organizaci, uvedli nejcastéji problém
s pripravenosti jedné €i druhé strany dialogu. Svou ulohu zde bohuzel hraji i osobni
averze vyjednavacu nebo nedostate¢né vyjednavaci schopnosti a zkusenosti ne jedné
Ci na druhé strané. Problémy se zde tedy tykaji obou jednajicich stran (stran socialniho
dialogu). Nedostatek v pravni upravé kolektivniho vyjednavani byl uveden pouze

jednou organizaci.
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OBRAZEK 19 PREHLED VNIMANYCH PREKAZEK V SOCIALNIM DIALOGU

Prehled vnimanych prekazek v socialnim dialogu

predpojatost a osobni averze vyjednavaca (zastupcl
zaméstnavatele a zastupcl zaméstnancu)

(S,]

nedostatecna pripravenost k jednani a nedostatecna
orientace v problematice

e}

nedostatecné vyjednavaci schopnosti a zkusenosti

vyjednavacu (zastupcl zaméstnavatele a zastupc — 5

zaméstnancl),

nedostatecna pravni Uprava, - 1

o
-
N
w
N
(S,]
o
~N

[o)
el

10

Zdroj: dotaznikové setreni

3.3 Kolektivni vyjednavani ve skolstvi

V Setfeni vénovanému prekazkam v kolektivnim vyjednavani byly osloveny jak
¢lenské organizace sekce $kolstvi a vzdélavani UZS CR, tak i uéastnici pravidelné

vyroéni konference pofadané UZS CR k tématu $kolstvi. Odpovédélo 62 respondentd.

OBRAZEK 20 ROZDELENi PODLE PRAVNi FORMY

Rozdéleni podle pravni formy

1% 2%
’/ /_/_2%

= obchodni korporace
= obecné prospésna spolecnost
= verejna védecka instituce

= organizacni slozka statu

= prispévkova organizace kraje
¢i obce

= statni prispévkova organizace

Zdroj: dotaznikové setreni

Strana 32



Doporuceni pro kolektivni vyjedndvdni ve vefejném sektoru

Z hlediska pravni formy bylo mezi respondujicimi organizacemi nejvice
zastoupeno prispévkovych organizaci krajl a obci (34 organizaci). Druhou nejcetnéjsi
formou pak byly statni pfispévkové organizace (22 organizaci) Ostatni formy
(organizacni slozky statu, vefejna vyzkumna instituce, obchodni korporace a obecné

prospésna spolecnost) byly zastoupeny pouze v fadu jednotlivych organizaci.

Z hlediska velikosti organizace, méfeno pocltem zaméstnancu, reprezentuje
vzorek organizace zaméstnavajici od 4 zaméstnancl po 150 zaméstnancu. Velikosti
do 25 zaméstnancl bylo v Setfeni u€astno 16 zaméstnavatelu, velikosti od 26 do 50
zameéstnancu bylo v Setfeni u€astno 22 zaméstnavateld, od 51 — 100 zaméstnancu bylo
v Setfeni UCastno 18 zaméstnavateld a 101 — 150 zaméstnancu reprezentuje 6

zameéstnavatell.

OBRAZEK 21 ROZzDELENi Z HLEDISKA PUSOBNOSTI

Rozdéleni z hlediska pUsobnosti

10%

34%

celostatni = regionalni = mistni

Zdroj: dotaznikové setreni

Z hlediska plUsobnosti se Setfeni U€astnilo 35 organizaci s mistni pusobnosti, 21
regionalnich organizaci a 6 organizaci s celostatni pusobnosti. V 30 organizacich
zapojenych do Setfeni pusobi néktery ze zastupcl zaméstnancu, jako je odborova
organizace, rada zaméstnancu nebo zastupce pro BOZP. Ve 22 organizacich pUsobi
alespon jedna odborova organizace. V osmi organizacich pusobi zastupce pro BOZP.

V zadné ze zucastnénych instituci nepusobi rada zaméstnanca.
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OBRAZEK 22 PUSOBENi ZASTUPCU ZAMESTNANCU V ORGANIZACICH

Plsobeni zastupci zaméstnancu v organizacich

48%
52%

ano ne

Zdroj: dotaznikové setreni

3.3.1 Zaméstnavatelé, u nichz neplsobi zadny zastupce zaméstnanci

Setfeni se nejprve zaméfilo na zaméstnavatele, u nichz neplsobi zadny
zastupce zaméstnanctl. Z 32 organizaci, 31 uvadi, ze informuje a projednava se
svymi zaméstnanci dulezité otazky tykajici se c&innosti jejich organizace (napf.
ekonomické a financni situace organizace, pracovni podminky, zamyslené zmény a
organizacni opatfeni, otdzky bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci a podobné). Jako
nastroj pro tento informacni proces pouzivaji zaméstnavatelé nékolik nastroji. Jsou to
napfiklad celopodnikové porady, které nejvice respondentll pofada s mésicnim Ci
Ctvrtletnim cyklem (obé cetnosti shodné uvedlo 10 respondentd), nebo porady
jednotlivych organizanich atvard (nejCastéji porfadanych s mésicni, tydenni &i

¢trnactidenni periodou.

Jiny nastroj, jakymi jsou napfiklad elektronické nasténky, pouziva pouze necela
polovina respondentq, a ti co jej pouzivaiji, jej aktualizuji nej¢astéji v tydennim intervalu.
Klasické nasténky s listinnymi dokumenty jsou vyuzivany u 24 organizaci, 8
organizaci uvedlo, Ze je nepouzivaji nikdy. NejCastéji je nasténka aktualizovana kazdy
tyden. Emailovou korespondenci pro tyto ucely vyuziva 27 z 32 respondentu, a to kazdy
tyden. Dvé organizace uvedly, Zze emaily nevyuzivaji pro tyto ucely vibec. Nejméné

vyuzivanym nastrojem, ktery byl nabizen v dotaznikd, byly elektronické konference, a
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to i pfesto, Ze s probihajici pandemii Covid19 zazivaji nebyvaly rozvoj. Z respondentu
uvedlo, Ze elektronické konference nepouziva nikdy 28 organizaci z 32. Jako
alternativni dal$i moznosti uvadéli respondenti také osobni schuzky podle operativni
potieby, provozni porady (6-8 krat rocné), mimoradné pedagogické rady 4 krat ro¢né,
pedagogické rady (cca 4 krat rocné) a porady vedoucich zaméstnancu (probihaji 6-8

krat ro¢né).

U v8ech organizaci s vyjimkou jediné se v této skupiné respondenti zaméstnanci
vyjadfuji k dalezitym otazkam tykajicim se €innosti instituce, tedy k poskytovanym
informacim a projednavanym skute¢nostem. Nej¢astéjSim zplsobem je uplatnéni
pripominek pfimo u reditele instituce (uvedeno 26x) a dale pak prostfednictvim
kteréhokoliv vedouciho zaméstnance (uvedeno 15x). Témito podnéty se vzdy ve v8ech
pfipadech organizace zabyvaji. Jen 37 % organizaci ovéem ma stanoveny né&jaky
postup pro vyporadani individualnich podnéta a stiznosti zaméstnancu (dle § 276 odst.
9 zakoniku prace. A to bud formalni, napfiklad smérnice pro vyfizovani pozadavkd,
podnétu a stiznosti, pfipadné jiny vnitfni pfedpis, nebo postupy formalné neupravené,

Vv praxi ale bézné v organizaci pouzivaneé.

Pokud potfebuje organizace zavést né&jaké opatreni tykajici se vétSiho poctu
zaméstnancl (napf. organizaCni zmény, rozvrhovani a evidence pracovni doby,
zpusob Cerpani dovolené, opatfeni v oblasti BOZP apod. na poradach organizacnich
slozek prostfednictvim vedoucich zaméstnancu, nejCastéji ktomu vyuzivaji
celopodnikové porady (uvedeno 24x) a e-mailovou postu - email vSem zaméstnancim

(uvedeno 16 x).
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OBRAZEK 23  NASTROIJE PRO INFORMOVANOST ZAMESTNANCU V PRAXI

Nastroje pro informovanost zaméstnancu v praxi

e) prostrednictvim dotazniku - ankety
d) prostrednictvim listinného obézniku
c) prostrednictvim e-mailu vSéem zaméstnancim,

b) na celopodnikové poradé,

a) na poradach organizacnich sloZek prostrednictvim
vedoucich zaméstnancd

Zdroj: dotaznikové setreni

Ve 29 organizacich se také setkavaji s né&jakou formou inciativy, zapojeni,

spoluucasti zaméstnancu pfi feSeni dalezitych problému.

Ze 32 organizaci, které nemaji zadné zastupce zaméstnancl ve své organizaci,
by 3 zaméstnavatelé uvitali vznik odborové organizace, 4 zaméstnavatelé ustaveni
rady zaméstnancl a zastupce pro BOZP by chtélo 7 zaméstnavateld. 18
zaméstnavatell uvadi, ze za lepSi povazuji to, ze v instituci zadny ze zastupcu

zaméstnancl nepusobi.

Zaméstnanci jsou u vétsSiny zaméstnavatel( také pravidelné (kazdoro¢né)
seznamovani s navrhem rozpoétu a s ¢erpanim fondu kulturnich a socialnich
potreb. Pouze u jedné organizace z 32 se tak nedéje. NejCastéji k tomuto tématu je
svolavana porada, at jiz celopodnikova (uvadi 23 organizaci z 32), nebo organizaénich
slozek (uvadi 5 organizaci z 32). Jsou také pouzivany pisemné formy, jako email vSem
zameéstnancim nebo listinny obéznik (v obou pfipadech uvadi dvé organizace). U 59
% organizaci maji také zaméstnanci moznost ovlivnit zpusoby vyuziti fondu a vysi
jednotlivych €astek ro€nich rozpodtl. Déje se tak napfiklad pfedkladanim navrhi na
moznosti Cerpani, v ramci diskusi pfi projednavani a v nékterych pfipadech také

hlasovanim o navrzich. Jeden z respondentu napfiklad uvedl: ,Pfedem pfipominame
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moznosti, vefejnou diskusi na provozni poradé se vyberou zpUsoby, které vyhovuji co

nejvice zaméstnancliim®.

3.3.2 Zaméstnavatelé, u kterych plisobi odborova organizace

V dal$i Casti se Setfeni zaméfilo na zaméstnavatele, u kterych pusobi odborova
organizace, tedy na socialni dialog v uzsim smyslu slova. V 18 organizacich z 22
pusobi jedna odborova organizace. U 3 organizaci pusobi 2 odborové organizace a
u jedné organizace plsobi 6 odborovych organizaci. Vedle odborové organizace
pusobi v nékterych organizacich také jiné druhy zastupct zaméstnancu. Ve tfech

pfipadech rada zaméstnancu a v deseti pfipadech zastupce pro BOZP.

V ramci vedeni socialniho dialogu davaji zaméstnavatelé pro pfedavani informaci
odborové organizaci pfednost vyhradné osobnimu jednani se zastupci odborove
organizace (uvedlo 12 organizaci z 22), anebo osobnimu jednani doplnénému o

pisemnou formu komunikace (uvedlo 10 organizaci z 22).

Informovanost odborové organizace je zajiStovana rdznymi zpUsoby. Jednim
z nich je pfizvani zastupce odborové organizace na jednani porady vedeni
organizace, nebo pripadné jina setkani zaméstnavatele. NejCastéji se tak déje
kazdy mésic (uvedlo 50 % respondentu), pak Ctvrtletné Ci jednou za dva tydny (uvedly
vzdy 3 organizace). DalSim zplUsobem je svolavani ad hoc jednani s odborovou
organizaci k aktualnimu tématu. Aktualné se takto organizace schazi nej¢astéji jednou
za mésic (5 organizaci), ale mezi respondenty jsou zastoupeny organizace, které
takovato setkani maiji jednou za rok i jednou za tyden. 3 organizace nesvolavaji ad hoc

jednani s odborovou organizaci nikdy.

DalSi moznosti je vyuZiti pozvani zastupce zaméstnavatele na jednani vyboru
odborové organizace. Tato moznost je vyuzivana v organizacich nejCastéji s ro¢ni Ci
pulroéni periodou (10 organizaci). Naopak u 6 organizaci neni zvan zastupce
zaméstnavatele na jednani vyboru odborové organizace nikdy. Celopodnikova porada
zameéstnavatele je dalSi platforma, ktera mize byt vhodna pro zajisténi informovanosti
zastupcl odborové organizace. Zastupci dotazovanych organizaci nejCastéji zminuji
periodu mési¢nich porad. Naopak u¢ast zaméstnavatele na ¢lenské schizi odborové
organizace je vyuzivana u 9 organizaci z 22 v rlznych periodach. V 10 organizacich
neprobiha ucCast zaméstnavatele na Clenské schuzi odborG nikdy. Podobné i
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elektronické nasténky jsou jako nastroj vyuzivany s riznou intenzitou aktualizaci od
jednou za tyden az jednou za rok. 36 % organizaci v Setfeni ovSem tento nastroj
nepouziva pro informovanost odborové organizace vubec. Obdobné to vypada i
s klasickymi nasténkami, které jsou vyuzivany u 12 organizaci z 22 a aktualizovany
jsou v rozmezi mezi tydnem na jedné strané a pul rokem na strané druhé. Elektronické
konference vyuzivaji pouze dvé organizace, a to s pololetni periodou opakovani.
Emailovou komunikaci vyuziva 18 organizaci z 22. Déje se tak nejCastéji jednou za
mésic az jednou za Ctvrt roku. Z vysledkl je ziejmé, Zze organizace vétSinou
nevyuzivaji jen jednu metodu, ale pouzivaji mix, ktery nejvice odpovida jejim
aktualnim potrebam. Jeden z respondentu uved|: ,Mame funkéni KOO a komunikace
s vedenim je dobra. Kvantifikovat ¢etnost viz pfedchozi bod je obtizné. V souvislosti s
COVID-19 to bylo i na denni bazi*.

Organizace pro komunikaci s odborovou organizaci obvykle pouzivaji zpusob
projednani (vymeény stanovisek, vyporadani pfipominek) osobni projednani se zastupci
odborové organizace (13 organizaci z 22), anebo kombinaci osobnich jednani

s pisemnou komunikaci, a to podle povahy projednavané problematiky.

V 19 organizacich se podafrilo uzavfit kolektivhi smlouvu. Navrh na jeji
sjednani nejCastéji podava zaméstnavatel (11 organizaci), odborova organizace pak
v 8 pfipadech. VétSina organizaci (18 org.) seznamuje (zaméstnavatel a odborova
organizace) s navrhem kolektivni smlouvy vdechny zaméstnance. NejCastéji se tak déje
spole¢né bud na celopodnikové poradé, nebo na verejné Clenské schizi (uvedlo 10
organizaci). V nékterych pfipadech tak cini zaméstnavatel sam nebo samotna
odborova organizace. Je tfeba také zminit dalSi moznost, a to informovani o kolektivni

smlouveé a jejim obsahu prostfednictvim elektronické nasténky nebo intranetu.

Z 19 uzavienych kolektivhich smluv je aktualné kolektivhi smlouva
uzaviena na dobu urcitou u 8 organizaci z 19 a na dobu neurcitou u 11 organizaci
z 19. Pokud je uzaviena kolektivni smlouva na dobu urcitou, déje se tak nejCastéji na
jeden rok. Vyjimkou je kolektivni smlouva uzaviena na 3 roky. V jednom pfipadé
odpovédél respondent na tuto otazku i pfesto, ze uvedl, ze ma smlouvu na dobu

neurcitou, s tim, ze by, preferoval uzavirat kolektivni smlouvu na max. dva roky.
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Pouze ve tfech pfipadech obsahuje kolektivni smlouva ujednani o plnénich nad
ramec zakoniku prace. Byly to vy3Si odstupné, pracovni volno z divodu zdravotni
indispozice nebo k vyfizeni neodkladnych osobnich zalezitosti a vySSi prava
zameéstnancu pfi jinych dulezitych osobnich prfekazkach v praci (napf. navyseni poctu
dnu pracovniho volna, poskytnuti nahrady platu v pfipadech, kdy zaméstnanci nahrada

platu nepfislusi).

Ctrnact organizaci v $etfeni uvedlo, Ze vyhodnocuji spole¢né s odborovou
organizaci plnéni kolektivni smlouvy. K vyhodnocovani organizuji organizace spole¢né
s odborovymi organizacemi uzaviena jednani zastupcu zaméstnavatele a odborové
delegace, nebo vefejna jednani zaméstnavatele, odbori a zaméstnancli. Tyto dva
druhy setkani jsou pouzivany prakticky stejné, jedna organizace dokonce vyuziva ve
své praxi obé formy. Nej¢astéji probiha hodnoceni plnéni kolektivni smlouvy v ro€nich

intervalech, tfetina organizaci vyhodnocuje jednou za pul roku.

Velmi Castym ustanovenim v kolektivni smlouvé byva sjednana dohoda o
konkrétnich pravidlech a lIhitach pro informovani a projednani. V Setfeni to uvedlo
15 z 19 organizaci s kolektivni smlouvou. Organizace, které nemaji v kolektivni
smlouvé takové ujednavani, uvadi, Ze feSi vSe spolecné a ihned, kdyZ dany problém
vyvstane. Organizace ani dosud nefeSily spor o plnéni zavazkd z kolektivni smlouvy

nebo spor o uzavieni kolektivni smlouvy.

Potfebuje-li organizace zavést né&jaka opatfeni tykajici se vétSiho poctu
zaméstnancu (napf. organizacni zmény, rozvrhovani a evidence pracovni doby, zpusob
Cerpani dovolené, opatfeni v oblasti BOZP apod.), feSi tento ukol s odborovou
organizaci (uvedlo 18 z 22 organizaci), nebo na poradach, at jiz jednotlivych sloZzek
nebo celopodnikovych (uvedlo vzdy 12 z 22 organizaci). Informovani prostfednictvim
e-mailu vSem zaméstnancim nebo informovani prostfednictvim listinného obé&zniku

nebo prostfednictvim dotazniku — ankety provadi pouze jedna Ci dvé organizace.

Mirna nadpolovi¢ni vétsina (12 z 22 organizaci) ma stanoven néjaky postup pro
vyporadani individualnich podnétu a stiznosti zaméstnancu (dle § 276 odst. 9 zakoniku
prace). Je to nejcastgji vnitfni smérnice. Vyporadani podnétd je FeSeno osobnim

pohovorem anebo projednanim s odborovou organizaci.
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3.3.3 Hodnoceni odborové organizace

Zaméstnavatelé byli dotazani, jak hodnoti praci odborové organizace v oblastech
jako ochrana prav zaméstnancll, prosazovani jejich zajma, pfistupl odbornych
organizaci ke kolektivnimu vyjednavani nebo urovné a rychlosti komunikace
odborovych organizaci. Vysledky odpovédi na tuto otazku jsou shrnuty v nasledujicim

grafu.

OBRAZEK 24 HODNOCEN{ PRACE ODBOROVE ORGANIZACE Z POHLEDU ZAMESTNAVATELU

Hodnoceni prace odborové organizace z pohledu

v o
zamestnavatelu
ochrana zaméstnaneckych ad. prav zaméstnanc( ]
prosazovani zajmd zaméstnanc( [ ] ]
aroveri a rychlost komunikace 00 [ |
kompetentnost &lent vyboru 00 [ | ]
pristup odborové organizace ke kolektivnimu
vyjednavani -.
plnéni informacnich povinnosti odborové organizace
v(ci zaméstnancdm =8
0 5 10 15 20 25
velmi dobre spiSe dobfe  mani dobre, ani Spatné  mspise Spatné velmi Spatné

Zdroj: dotaznikové setreni

Na zakladé ziskanych vysledku Ize konstatovat, Zze hodnoceni vyzniva pro
odborové organizace pfriznivé. Ve vSech oblastech bylo pozitivni hodnoceni
vyznamné prevazujici nad negativnim. Na zaveér této ¢asti méli respondenti provést
celkové hodnoceni spoluprace odborové organizace se zaméstnavatelem. | toto
hodnoceni vyslo pro odborové organizace pozitivné, vzdyt velmi dobfe a spiSe dobfe
hodnoti spolupraci 87 % organizaci. 14 z 22 zastupcl Setfenych organizaci povazuje
pusobeni odborové organizace v instituci, kterou fidi, za pfinosné (spise ano 10
organizaci a urcité ano 4 organizace). Pouze 7 organizaci pUsobeni odborové

organizace ve sveé instituci za pfinosné nepovaZzuje.
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OBRAZEK 25 CELKOVE HODNOCENi SPOLUPRACE ODBOROVE ORGANIZACE SE ZAMESTNAVATELEM

Celkové hodnoceni spoluprace odborové organizace se
zameéstnavatelem

32%

55%

velmi dobre spise dobfe = spiSe Spatné = velmi Spatné

Zdroj: dotaznikové setreni

3.3.4 Zaméstnavatelé, u nichz plisobi rada zaméstnanci

Zameéstnavatelé, u nichz plasobi pouze rada zaméstnancl, se nakonec Setfeni

neucastnili. Z tohoto divodu neobsahuje tato zprava informace z této oblasti.

3.3.5 Prekazky v socialnim dialogu

Zavérecné otazky se soustfedily na zjisténi, zda podle nazoru respondentu
obecné v socialnim dialogu, tedy dialogu mezi zaméstnavateli a zaméstnanci, existu;ji
néjaké prekazky. Na otazku odpovédélo 40 respondentu s tim, Zze 36 jich prekazky
v socialnim dialogu nevidi. Pouze &tyfi respondenti uvedli, Ze prekazky v socialnim
dialogu existuji. Nejcastéji vidi problém v nedostateCné pfipravenosti k jednani a
nedostate¢né orientaci v problematice. Pfekazkou byva také predpojatost a osobni
averze vyjednavacl (zastupcu zaméstnavatele a zastupcl zaméstnancu), posilena
nedostatecnymi vyjednavacimi schopnostmi a zkusenostmi vyjednavaci obou stran. U
zameéstnancl pak v pfipadé kritiky pfichazi i strach podfizenych. V odpovédich

respondentl byla také zminéna nedostate¢na pravni uprava.
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4 Zahranicni zkusenosti - Francie

V ramci projektu ,Spole¢nym postupem socialnich partnert k feSeni klicovych témat
v odvétvich 2019-2022° byly realizovany zahrani¢ni cesty s cilem nabyti zkuSenosti a
ziskani informaci k osvéd&enym a ovéfenym postupim pro feSeni vybranych témat.
V nasledujici kapitole jsou shrnuty poznatky z cesty do Francie, kde byl podrobné

analyzovan tamni systém vedeni socialniho dialogu a jeho specifika.

4.1 Zakladni obecné poznatky k socialnimu dialogu ve Francii

Vyjednavani ma ve vztazich mezi zaméstnavateli a zaméstnanci ve Francii
vyrazné vyznamnéjsi roli, nez v CR. Probiha v podstaté pribé&zné a o mnohem $ir§im
okruhu otazek, které byvaji v CR &asto rigidn& upraveny piedpisy. Politicka
reprezentace pro otazky socialniho dialogu vytvari na zakladé shody partneri ramec
pro jednani, ale sama do jeho obsahu vstupuje (na rozdil od CR, kde se okruhy jednani
stavajici Casto politickym tématem) omezené. ProtoZe zaméstnavatelé na to nemaji
pribézné Cas, povéruji podstatné ¢astéji podnikatelska svazy, aby jim poskytovaly
servis a predjednavaly otazky vztahl mezi zaméstnavateli, zaméstnanci a verejnou

spravou (ministerstvo).

Politicka rovina stanovi zakladni meze a kontury vyjednavani a do pravni roviny
spiSe vice prebira vysledky socialniho dialogu mezi zaméstnavateli a zaméstnanci, aniz

by je feSila v roviné politické soutéze.

Z toho plyne systémové zasadnéjsi role specifickych zaméstnavatelskych
svazl, které jsou v procesu vyjednavani zasadnim zastupcem zaméstnavatell a

partnerem ostatnich stran v socialnim dialogu.

Specifické zaméstnavatelské svazy se snazi nad ramec svého zasadniho postaveni
vnimat i potfeby druhé strany socialniho dialogu zaméstnancu a trendy v této oblasti
v€etné evropskych a pfenaseji je svym zfizovatelim a spolu s nimi hledaji cesty

socialniho dialogu.

U specifickych zaméstnavatelskych svazu je kromé obecnych oblasti socialniho
dialogu vyznamna pozornost vénovana specifikim pfrisluSsného odvétvi (napf.

socialnich sluzeb).
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| ramec a podminky kolektivnino vyjednavani se mezi zaméstnavatelem a

zameéstnanci stanovi dohodou.

4.2 Vybrana specifika a problémy kolektivniho vyjednavani

Mezi rizika ve francouzském prostredi patii ¢asova naroénost kolektivniho
vyjednavani, i kdyz je ve Francii vnitfné zakotven terminovnik vyjednavani a véechny
strany s nim pocitaji a snazi se jej dodrzet. Zkraceni ¢asu pomahaji i pravidelné

kontakty mezi terminy jednani. Zde hraji velkou roli zaméstnavatelské svazy.

Jako v kazdém jednani, i v ramci kolektivniho vyjednavani neni vyjimkou, Ze se
Castéji zastupci zaméstnancl snazi v nékterych pfipadech kolektivniho vyjednavani
zneuzivat ve svlj prospéch a k prosazeni podminek, které ale tfeba pro jiné
zameéstnance vyhodné byt nemuseji. Je tedy uziteCné, aby mél zaméstnavatel vzdy na
paméti, s kym vyjednava. Zde opét vyrazné pomahaji zaméstnavatelské svazy, které
maji sumarizované znalosti o sdruZzenych zaméstnavatelich (napf. pfislusného odvétvi
Nexem...)ijejich socialnich partnerech, maji pfehledné znalosti, statisticka data, sleduji
SirSi trendy a souvislosti a z toho titulu jsou pro zaméstnavatele velice dulezitym

partnerem.

Neojedinélym pfipadem je také blokovani vyjednavani za ucelem prosazeni zajmu
zaméstnancl. Jde zejména o subjekty, kde jsou silné odbory. Dle poskytnutych
informaci je ve Francii odborové organizovano jen asi 8% zaméstnancu. Jde ale
pfevazné o zameéstnance, ktefi mohou zasadné ovlivnit chod spolenosti — napf.

Zeleznice, ucitelské odbory...Proto jsou jejich protesty vyrazné vidét na vefejnosti.

V dusledku slozitého systému kolektivniho vyjednavani jsou Casto vysledkem
slozité kolektivni smlouvy, kdy neni jasny vztah mezi nimi, ani to, které podminky jsou
platné pro které zaméstnance. Primérna délka kolektivniho vyjednavani je velmi
dlouha, coz mize mit za nasledek nemoznost v€as reagovat na aktualni ekonomickou
nebo spoleenskou situaci. Nicméné urcitou pomoc tomuto negativnimu efektu pfinesla
novelizace zakoniku prace, diky které jsou kolektivni smlouvy uzavirany ze zakona
na dobu urcitou, a to na dobu 5 let. Toto pravidlo tedy umozrniuje zaméstnavatelim

vzdy revidovat podminky kolektivnich v zavislosti na aktualni situaci. Slozitost

Strana 43



Doporuceni pro kolektivni vyjedndvdni ve verejném sektoru

kolektivnich smluv byva nékdy kontraproduktivni a muze vést k zamrznuti nebo ustrnuti

jednani mezi socialnimi partnery.

Francouzskému systému je Casto vycitana slozitost a nadmérna regulace. A€ je
uprava obsazena v jednom kodexu, v zakoniku prace, relevantni ustanoveni byla
€asto novelizovana. Dulezité jsou novely ze 4. kvétna 2004 a z 20. srpna 2008, které
davaji princip vyhodnosti jednotlivym typdm kolektivnich smluv, kdy vzdy nizSi smlouva
deroguje smlouvu hierarchicky vyssi, pokud obsahuje vyhodnéjSi podminky vyjma
témat minimalni mzdy, témat socialniho zabezpeceni a profesniho vzdélavani. Dale
tato novela zakotvuje princip, Ze v tématech rozdéleni pracovni doby a pfes€asu se
aplikuje vzdy vys$Si kolektivni smlouva pouze pfi absenci kolektivni smlouvy nizSiho
stupné. Jedinou vyjimkou z tohoto principu je zakonna pracovni doba, ktera je
zakonikem prace stanovena na 35 hodin tydné. Princip vyrovnavani je na prvni
pohled zajimavy, ale je nutno vnimat, Ze se vyrovnava v rocnim vyrovnavacim obdobi,
takze to mize byt zejména pro zaméstnavatele vyrazné vyhodné s ohledem na objem
prace nebo zakazek (operativhost a pruznost). Téchto 35 hodin tydné muize byt
rozvrzeno i nerovhomérné a celkem by to za rok nemélo presahnout 1607 hodin.
Jakékoli hodiny odpracovany nad tento pocet, jsou povazovany za pfesCas a jsou

zameéstnancim proplaceny s pfiplatkem.

Kdy budou vybirany hodiny presc€as, stanovi zaméstnavatel (za respektovani
zakonnych podminek = v8ak vyhodou pro zaméstnavatele). Zaméstnanec muze
odmitnout vykonavat praci pfes€as pouze z davodu, které stanovi zakon, kolektivni
smlouva, jeho pracovni smlouva nebo v pfipadé€, Ze by byly praci pfesCas poruseny
zakladnich prava a svobody. Odmitnuti v jinych pfipadech je povazovano za poruseni

pracovni smlouvy.

Pokud jde o platnost kolektivni smlouvy, tak od r. 2008 se povaZzuje za platnou ta,
ktera je podepsana odbory, které zastupuji minimalné 30% zaméstnanci.
Nicméné pokud jde o témata zaméstnanosti, moznosti pfevedeni zaméstnancu na jinou
praci ve spolec¢nostech, které maiji vic nez 300 zaméstnancu, je nutné podepsat
kolektivni smlouvu zastupci nadpoloviéni vétSiny zaméstnancl. Jak bylo uvedeno, ve
Francii je odborova organizovanost na urovni cca 8 %. VySSi je zejména v pro

spole¢nost zasadnich profesich a oborech — doprava, Skolstvi apod., takze projevy
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stavek v téchto oborech jsou vice spoleCensky vidét, protoze maji dopad na Siroké

vrstvy spolecCnosti.

NejvysSimi kolektivnimi smlouvami, které jsou vyjednavany na nejvySSi urovni
socialnich partnerq, jsou tzv. Mezioborové kolektivni smlouvy, které jsou platné na
uzemi celé Francie bez ohledu na profesi. Podminky z téchto smluv jsou ¢asto vkladany
pfimo do zéakona. Zcela jina filosofie pfistupu nez v CR — oslabena role politické

reprezentace, ale vétSi mira pfijeti partnery socialniho dialogu.

NejCastéjSim typem kolektivni smlouvy jsou odvétvové smlouvy, které udavaji
ramec vzdy pro dané odvétvi a pokud dana spole¢nost nebo podnik nemaji vlastni
kolektivni smlouvy, jsou ucinné napfimo. Jednotlivi zaméstnavatelé pak ale ¢asto maji

v v

najit smlouvy pro dany zavod, napf. tam, kde je vice zavodu na rliznych mistech zemé.

4.3 Subjekty kolektivniho vyjednavani
4.3.1 Vlada

Hned v uvodu zakoniku prace jsou socialnimu dialogu vénovany 3 ¢lanky (L1 — L3),
které zakotvuji postaveni vlady v ramci socialniho dialogu a davaji tak socialnim

partnerim vyznamné misto v legislativnim procesu.

Clanek L1 - Podle tohoto ustanoveni je vlada povinna predbézné konzultovat
socialni partnery na mezioborové urovni u kazdého legislativniho zaméru, ktery

se tyka

v Prace

v’ Zaméstnani

v Profesniho vzdélavani
v

Individualnich pracovnich podminek zaméstnancu

Vlada rozesle tento zamér obsahuijici hlavni principy navrhovanych zmén a cil, ktery
navrhovanou uUpravou sleduje socialnim partnerdm. Ti jsou pak povinni o takovém

zaméru jednat a urcit Casovym termin, ve kterém bude navrhovany zamér projednan.

Clanek L2 — Vlada nasledn& zkonzultovany text predlozi narodni komisi pro

kolektivni vyjednavani a komisi pro zaméstnani.
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Clanek L3 — VIada ma povinnost kazdoroéné predlozit plan legislativnich praci,
které se tykaji témat klicovych pro socialni partnery Narodni komisi pro kolektivni
vyjednavani. Socialni partnefi pak Komisi také pravidelné informuji o stavu jednani,

ktera probihaji o navrhovanych legislativnich textech.

Narodni komise pro kolektivni vyjednavani, zaméstnani a kariérni rast je
poradnim organem, ktery zajiStuje zprostfedkovani dialogu mezi socialnimi partnery a

statem. Vznikla fuzi 3 organu jako organ, ktery zastituje vSechna 3 uvedena témata.

NejvyznamnéjSimi subjekty a hlavnimi aktéry kolektivniho vyjednavani jsou nicméné
socialni partnefi, ve francouzském prostfedi jsou to zaméstnavatelé a zaméstnanci, a

to na vSech urovnich kolektivniho vyjednavani.

4.3.2 Zameéstnavatelé

Velmi ddlezitymi hraci na strané zaméstnavatell jsou zaméstnavatelské
organizace. NejznaméjSi z nich je Medef (Mouvement des Enterprises de France —
Sdruzeni francouzskych spolecnosti), ktery sdruzuje 70% zaméstnavatell a sjednava
kolektivni smlouvy nejvyssiho typu, tedy Mezioborové. Témér 95% ¢&lent Medef jsou
mensi a stfedni spole€nosti, tedy spolecnosti do 150 zaméstnancu. Prioritami Medef je

vytvareni pracovnich mist a udrzitelny rist ekonomiky.

Mens$i a stfedni podniky jsou také sdruzeny v CMPE (24% zaméstnavatell) a

svobodna a femesina povolani sdruzuje organizace U2P (4,21 %).

4.3.3 Zaméstnanci

Na strané odborl je nejsilnéjSim hraéem CFDT (Francouzska demokraticka
konfederace prace), ktery sdruzuje 30 % zaméstnancu. Nejradikalnéjsi odborovou
organizaci je vSak CGT (Konfederace prace), jehoz ¢leny jsou mimo jiné i odbory
dopravni, které sdruzuji 28 % zaméstnancu a jsou znamé svymi Castymi stavkami.
Zbylych 40% zaméstnancl je rozdéleno zaméstnanecké konfederace CGT-FO
(17,9%), CFE-CGC (12,20%) a CFTC (10,9%).

Kolektivni vyjednavani samozfejmé probiha i na nizSich urovnich, které kopiruji
hierarchii smluv. Probiha tedy na urovni odvétvi, kdy vyjednavaji organizace

zameéstnavatelll a zaméstnancl, na urovni jednotlivych spole¢nosti, kde vyjednava
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samotny zaméstnavatel nebo jeho zastupce a zastupci zaméstnancu, pokud k tomu
maji potifebnou legitimitu, kdy kazdy zastupce zaméstnanci musi mit podporu

minimalné 10% zaméstnancu, vék 18 let a byt v dané spolecnosti minimalné 1 rok.

Z vysSe uvedeného je ziejmé, ze témér 100% francouzskych zaméstnavatell a
zaméstnancl je sdruzeno v zaméstnavatelské nebo odborové organizaci, coz

dava kolektivnimu vyjednavani velkou legitimitu a dilezitost.

4.4 Kolektivni smlouvy a kolektivni vyjednavani

Od r. 2016 (tzv. novelizaci EI Khomri) byla doba platnosti a i€innosti kolektivnich
smluv stanovena na 5 let. Kazdych 5 let je tedy nutné kolektivni smlouvy revidovat,
pokud sama smlouva nestanovi jinak. To znacné pomohlo aktualnosti kolektivniho
vyjednavani, diky povinnosti sjednavat kolektivni smlouvy pravidelné kazdych 5 let,
mohou tak zaméstnavatelé a zaméstnanci reagovat na aktualni podminky ve

spolecnosti i ekonomice.

Od r. 2018 jsou vSechny smlouvy ukladany do digitalniho rejstriku (TéléAccords),
ktery je doruci i vedeni spoleCnosti. Pokud neni ve smlouvé stanoveno jinak, nabyva

platnosti a u€innosti dnem vlozeni do tohoto rejstfiku.

Aby kolektivni smlouva byla platna a méla dostateCnou legitimitu, existuje tzv.
princip majoritni vétsiny, tzn., ze smlouva musi byt podepsana zastupci zaméstnancl
a zaméstnavatell (u smluv vy$siho stupné), ktefi reprezentuji minimalné 50% svych

¢lent nebo zaméstnancu.

Vzhledem ke slozitosti celého systému a povinnosti témat, ktera musi kolektivni
smlouvy upravovat, je dobré, kdyZz zaméstnavatel upravi proces kolektivhiho
vyjednavani a stanovi dohodou podminky, za jakych bude kolektivni vyjednavani

probihat. Takové dohody jsou uzavirany maximalné na dobu 4 let. Dohoda stanovi:

Témata kolektivniho vyjednavani
Pravidelnost, kdy se bude o jednotlivych podminkach vyjednavat

Cas a misto jednani

NS NERNEEN

Informace, které je zaméstnavatel povinen zastupcdm zaméstnancu poskytnout

pred kolektivnim vyjednavanim a jejich formu
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| pokud tuto procesni dohodu zaméstnavatel nema, je povinen pravidelné jednat o

tzv. povinnych tématech, ktera jsou zminéna vyse.

V roce 2015 byl na Zadost pfedsedy vlady vypracovan francouzskym ministerstvem
prace pod vedenim ministra Combrexella report o sou€asném stavu kolektivniho
vyjednavani ve Francii. V Uvodu této zpravy je konstatovano, ze kolektivni
vyjednavani je v mnohych odvétvi povazovano za prezitek, nicméné je
podstatnym nastrojem socialniho dialogu a pokud by se jeho proces a vysledky
zefektivnily, mohlo by byt nadale u€innym nastrojem ekonomického a spoleCenského

pokroku.

Za jednu z hlavnich bariér bylo oznaceno, Ze subjekty kolektivhiho vyjednavani
casto nedokazou vyuzit Sirokych moznosti a kompetenci, které jim zakonny ramec
kolektivniho vyjednavani nabizi a kolektivhich smluv je sice uzavirano mnoho, ale
postradaji  kvalitu, kterou by mohly mit. Zprava kritizuje predevSim pFiliSnou
formalnost kolektivniho vyjednavani, kdy predevsim zakonodarce az pfili§ detailné
stanovi pravidla kolektivniho vyjednavani. Zaméstnavatelé pak vnimaji kolektivni

vyjednavani jako brzdu a nevyhodu, ktera brani jejich ekonomickému rozvoji.

Pro zastupce zaméstnancu je pak vedeni kolektivniho jednani slozité v soucasné
situaci a Casto jim chybi znalosti na vyznani se ve slozitém pravnim ramci a vSech

podminkach, za jakych ma kolektivni vyjednavani probihat.
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5 Souhrn doporuéeni pro rozvoj kolektivniho vyjednavani

Tato kapitola obsahuje souhrn vybranych doporuceni pro kolektivni vyjednavani se
zaméfenim na vefejnou spravu. Doporuceni jsou rozdélena do nékolika skupin — viz

nasledujici kapitoly.

5.1 Mandat k vyjednavani

Zakladnim smyslem tohoto doporuceni je fakt, ze efektivnhi miize byt pouze

vyjednavani za ucasti, nebo s konkrétnim mandatem, zrizovatele.

V oblasti vefejnych sluzeb je specifikem, Ze zaméstnavatelé konkrétnich
poskytovatell vefejnych sluzeb zpravidla nejsou témi subjekty, které maiji kontrolu nad
finan&nimi prostfedky, které Ize pouzit na vyplaceni mezd zaméstnancu. Je zde tedy
naprosto zasadni role zfizovatele a také vzajemna komunikace mezi zaméstnavateli
a zfizujicimi organizacemi (nejéastgji stat, kraje, mésta). Ukolem zaméstnavatele by
mélo byt vyjednat co nejlepsSi podminky pro své zaméstnance u svého
ziizovatele, tedy i co nejvyhodnéjsi podminky pro vyjednavani o platovych

podminkach.

Vyjednavani je zahajeno predlozenim pisemného navrhu kolektivni smlouvy jednou
ze smluvnich stran, odborovych organizaci, které reprezentuji vSechny zaméstnance
ve verfejnych sluzbach, ktefi u daného zaméstnavatele pusobi (i jejich odborové
organizace) a které jednaji ve vzajemné shodé nebo zaméstnavatele. Doporu¢enim
je, aby navrh predkladala odborova organizace a tim uréila zaklad pro

vyjednavani.

Kolektivni smlouvy jsou de facto nastrojem k prosazeni principu rovnosti, pfedevsim
pokud jde o pracovni podminky a odménovani. Podminkou pro dosazeni dobrych
vysledkl vyjednavani je kvalitni priprava, ktera zacina uz pfi sestavovani

vyjednavaciho tymu, pfi sbéru a analyze informaci.

Pfi procesu kolektivniho vyjednavani v pfipadé vefejnych sluzeb je vyzadovan silny
mandat zaméstnavatele smérem ke zfizovateli. Jediné tak Ize vyjednat dobrou vychozi

pozici pro dalSi jednani se zaméstnanci a sou¢asné moznost nabidnout jim jednak
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odpovidajici moznosti na strané mezd a jednak dalSi zaméstnanecké vyhody, které Ize

v kolektivnim vyjednavani dojednat.

5.2 Témata, ktera lze promitnout do kolektivniho vyjednavani

Zakladnim obsahem tohoto doporuceni je diraz na uchopeni kolektivniho
vyjednavani v SirSim rozmeéru, tzn. zaméfit se nejen na odménovani a délku
dovolené, ale i na fadu dalSich témat, pro ktera Ize v ramci kolektivniho vyjednavani

dojednat specifické podminky. Jedna se napfiklad o nasledujici oblasti:

Zaméstnanecké benefity;
Otazky Age managementu;
Spravedlivé odménovani (véetné omezeni GPG);

Rovné postaveni muzu a Zen, jejich kariérniho postupu a odménovani;

NN

Kvalitni personalni prace, vC. systematického planovani a evaluace dalSiho

profesniho vzdélavani a alokovani penéz na tuto oblast;

<\

Prevence urazll a nemoci z povolani (jako nadstavba BOZP);
v" Ochrana pred Sikanou a nasilim na pracovisti;

v Podpora zdravi a zdravého Zzivotniho stylu.

5.2.1 Zaméstnanecké benefity

Zaméstnanecké benefity jsou jednou z velmi dulezitych oblasti souvisejicich s
motivaci zaméstnanci. Mély by tedy byt dilezitym tématem také v ramci
kolektivniho vyjednavani. Zaméstnanecké benefity jsou soucasti problematiky

Vaigvivs

prace.

Na nasledujicim obrazku je uveden pfehled nejCastéji poskytovanych
zameéstnaneckych benefitd v ¢lenéni dle velikosti podnikl (do 100 zaméstnancl a mezi
100 a 500 zaméstnancu). Jedna se o vysledky marketingového prizkumu agentury B-
inside z roku 2019. Z vysledku je ziejmé, Ze dominantnim benefitem jsou stravenky,

které se v Setfeni umistily na nejvyssi pozici co do frekvence zastoupeni.
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OBRAZEK 26  NEJCASTEJI POSKYTOVANE ZAMESTNANECKE BENEFITY DLE VELIKOSTI PODNIKU

Nejcastéji poskytované benefity Nejcastéji poskytované
u malych a stfedné velkych firem benefity u velkych firem
(20-99 zaméstnanctl) (100-500 zaméstnanc()

Stravenky

Proplacenf faktur i
Penzijn! pripojisténi

a uctenek
T Vyuzivani sluzeb
Penzijni pr n .
26 enzijni pripojisten u nasmlouvanych partnerci
Naturalie, zvyhodnéné nakupy Dovolena navic
20 RN Prispévky na stravovani, kantyna Proplaceni faktur a ctenek

Piispévek na stravovani, kantyna

Vyuzivani sluzeb
1 9 U U nasmlouvanych partnerd

Poukazky na volnocasové
aktivity a podporu zdravi

Karty umoZiujici vstup
na nejrlznéjsi sportovisté

Zdroj: B-inside, 2019

DalSi dulezitou kapitolou zaméstnaneckych benefitl jsou také flexibilni formy
prace. Napriiklad zkracené uvazky ¢im dal vice preferuji predevsim vyspélé
evropské staty, které se diky flexibilizaci svého pracovniho trhu mohou chlubit
Nizozemi, Svédsko &i Dansko. Flexibilitu svych pracovnich trhi podporuiji
posilovanim rovnovahy mezi pracovnim trhem a socialnim zabezpeéenim (dansky
model ,,Flexicurity*), sdilenim pracovnich mist, sladovanim rodinného a pracovniho
Zivota Zen, Ci funkéni flexibilitou a dlouhodobou investici do rozvoje a vzdélavani

zameéstnancu.

Pres pozitivni zmény na poli flexibility, které trochu mimodék v posledni dobé prinesl
véeobecny nedostatek pracovnich sil na trhu prace, stale na Ceskou republiku plati

tFi ne apliné prijemné charakteristiky:
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V CR jsou éasteéné tvazky stale zcela minoritni. V EU je to tfetina v8ech
uvazkud, v Ceskych podminkach ani ne desetina.

Cesky stat praci dani tak, ze brani vétsimu vytvareni ¢asteénych uvazki.
Stat odrazuje v rodiné od opétovného nastupu do prace toho partnera, ktery
pecuje vice o dité (typicky matka) tim, Ze druhému partnerovi pfiznava pomérné
vysokou dafovou slevu na nepracujici manzelku/manzela. Dale pak rozvoji
CasteCnych uvazku brani vysoké odvodové zatizeni, coz se pravé vyrazné
projevuje u Castecnych, méné placenych uvazku.

Misto flexibilnich uvazkl nastupuji jiné formy prace. Pokud je flexibilita
v zaméstnaneckém poméru nedostupna, matkam malych déti zbyva moznost
fetézeni kratkodobych praci, pfipadné alternativa ve formé podnikani, i kdyz o to
matka tfeba vlabec neusiluje. Dlchodci pak misto racionalné nastaveného pfijmu
z penze a tfeba z Caste€ného uvazku voli kompletni ukonc€eni aktivniho pusobeni

na trhu prace, i kdyz maji stale dost sil a radi by se dal v zaméstnani realizovali.

Nedostatek zaméstnancd nuti Ceské firmy nabizet flexibiln€jSi formy prace, nez je

Ay 4

skupiny obyvatel, které pro mnohé spolecnosti byly jesté pred par lety malo

zajimavé — rodiCe, predevSim matky s malymi détmi, seniory v preddtichodovém di

dlchodovém véku i nékteré skupiny mladych lidi, ktefi teprve vstupuji na cesky trh

prace.

Zakladni rozdéleni, podle kterého se da na zameéstnanecké vyhody nahlizet, je

nasleduijici:

v

Finanéni benefity — mezi nejznaméjsi patfi asi 13. a 14. plat nebo kvartalni &i
pulroni odmény, které se odvijeji od zisku spole€nosti. Je dobré védét, ze tyhle
benefity si zaméstnanec mize narokovat, pokud je ma pfimo uvedené v pracovni
smlouvé. Pokud tam definované nejsou, je na dobré vili zaméstnavatele (nebo
spi$ na jeho ekonomickém vysledku), aby tyto bonusy vyplatil.

Nefinanéni benefity — v této oblasti jde o pomérné Sirokou paletu nastroja.
Spolecnosti mohou zaméstnancum zprostfedkovat nejriiznéjsi slevy, poukazy,
vyhody Ci sluzby, které se daji v ramci firemni nabidky vyuzivat. Tato nabidka by

se v idealnim pfipadé méla odvijet od preferenci samotnych zaméstnancl a
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muUze zahrnovat oblast zdravi, gastronomie, kultury, sportu nebo tfeba rekreace

a dnd volna navic.
Flexibilitu na trhu prace Ize v zasadé sledovat na dvou Urovnich:

v Externi flexibilita — tj. flexibilita z pohledu trhu prace (jaka je situace na trhu
prace a jaka systémova opatfeni je tfeba zavést, aby cilova skupina méla
moznost volby, aby nastroje flexibility byly dostupné pro vdechny zaméstnance a
ne jen pro zaméstnance velkych a nadnarodnich firem atd.);

v Interni flexibilita — tj. flexibilita z pohledu firmy (jsou-li na trhu prace pro cilovou
skupinu zaméstnancu dostate¢né podminky pro flexibilni zpusoby prace, mohou
zaméstnavatelé realizovat praktické kroky pro umoznéni interni flexibility a to, co
umoznuji pracovné-pravni podminky v nasi zemi v ramci nastroji uplatfiovani

flexibilni formy zaméstnani).

5.2.2 Age management

Age management pfedstavuje jednu z novéjSich (modernich) oblasti, které nabyvaji
vétSiho vyznamu v oblasti feSeni pracovnépravnich zavazki a zaméstnaneckych
vztahu. V problematice age managementu lze doporuceni pro kolektivni
vyjednavani rozdélit do dvou zakladnich urovni: 1. doporueni na urovni statu

(vefejné spravy) a 2. doporuceni na urovni firemniho sektoru.
Doporuceni na urovni statu (verejné spravy)

V této roviné by mélo byt cilem do aktivit a opatfeni Narodniho akcniho planu
podporujiciho pozitivni starnuti mnohem vice nez doposud zaclenit soukromy
sektor (firmy malé, stfedni i velké). Soukromy sektor by se mél rovnéz vyraznéji podilet

na vyhodnocovani vysledkd akéniho planu (toto probiha jednou ro¢né).

DalSim doporuceni je zacClenit do aktivit a opatfeni Narodniho akéniho planu také
mnohem vice socialni partnery (rovnéz z malych, stfednich i velkych firem a také z
organizaci statni spravy). Socialni partnefi by se méli rovnéz vyraznéji podilet na

vyhodnocovani vysledkd akéniho planu.

Stat, odborové organizace a zaméstnavatelé by méli mnohem vice a koncep&néji

spolupracovat v tématech starnuti pracovnich sil a zavadéni koncepce Age

Strana 53



Doporuceni pro kolektivni vyjedndvdni ve verejném sektoru

managementu. Podle domacich i zahraniCnich zkuSenosti a doporucCeni je pro
implementaci Age managementu kliCova spoluprace statu, zaméstnavatell a

socialnich partneru.

Stat a ,jeho instituce” by mély byt mnohem pro-aktivnéjSi v prosazovani a vytvareni
podminek pro fungovani Age managementu nez doposud. Tuto roli v podstaté z&asti

prevzal nevladni a soukromy sektor.

Stat by mél podporovat mnohem vice mobilitu a flexibilitu pracovnich sil na trhu
prace a v politice zaméstnanosti. Absence programu/programu flexicurity v praxi
omezuje mobilitu a flexibilitu zaméstnancu a limituje i zavadéni Age managementu do

praxe.

Stat by mél mnohem vice podporovat a prosazovat zavadéni inovativnich
procesu, nastroji a metod, jakymi jsou odpovédné podnikani, diverzita/diverzitni

management.
Doporuéeni na urovni soukromého sektoru, (malé, stredni i velké firmy)

Personalisté maji moznost ovlivnit spravnou praxi pfi zavadéni Age managementu,
a pomoci tak feditelim nebo majitelum firem. VétSina maijitell nebo feditell je
zaméstnana kazdodennim provozem firmy (organizace), a malokdy ma ¢as zamyslet
se nad dalSim vyvojem v fizeni lidskych zdroji. Age management by mél byt
neoddélitelnou soucasti stavajicich procesti a postupi v HR. Co ale muze
personalista udélat? Nez zaCne realizovat opatfeni Age managementu na podporu
vékove diverzity, mél by zanalyzovat silné a slabé stranky dané firmy a zamyslet

se nad aktualnimi problémy a potrebami.
V ramci mapovani by se méli personalisté zaméfit na 4 zakladni oblasti:

1. strategické planovani pracovni sily (slozeni pracovni sily, pFed-nabor,
diverzifikace naboru),

2. fizeni znalosti a profesniho rozvoje a kariéry zaméstnanca (vzdélavani,
pfenos dovednosti a kompetenci, interni mobilita, kariérni pohovory a

poradenstvi, rozvojova schémata kariéry, nahrady mzdy, podpora pfi odchodu),
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3. pracovni podminky a prostredi (zdravi a vitalita, stres a duSevni zdravi, dalSi
benefity nad ramec legislativy),
4. flexibilitu a mobilitu pracovnich sil (funkcni flexibilita, vytvafeni siti,

dobrovolnictvi, podnikani).

V ramci tohoto méfeni/mapovani by se sou€asné personalist¢ méli podivat i na
aktualné nastavené interni procesy, prostredi firmy a pfistup k zaméstnancum ve vSech
téchto oblastech, na jejich provazanost se strategii a firemnimi cili. Takové méfeni a
vyhroceni Ize udélat na drovni velké, ale i mensi firmy. Casto je velmi dllezité, aby se
tématu vénovali nejen personalisté, ale i reditelé. V ramci firmy by se mélo jednat o

otevienou komunikaci i vii¢i zaméstnancum, aby se citili byt souc¢asti procesu.

Cilem mérfeni/mapovani je vytvofeni srovnani meéfitelnych vystupl jednotlivych
oblasti HR procesu a vytvofeni pfehledu o tom, jak ¢eské firmy a organizace nastavuiji
procesy s ohledem na sloZeni zaméstnancu, jak s nimi dlouhodobé pracuji a rozvijeji
jejich potencial. Soucasti méfeni by mélo také byt zjisténi pristupu firmy k celkové

diverzité. Nasledné to muze byt uzite€nym nastrojem k nastartovani zmén.

V zajmu prekonani moznych problému pfi zavadéni je vhodné, kdyz se ve firmé
vytvofi projektovy tym slozeny z lidi z riznych pozic a s riznymi zkusenostmi. Spolu
tak mUzou vytvofit plany mozného vyvoje firmy. Zaméfit by se méli zejména na dvé
situace: co se muze stat, kdyz firma diverzitu a Age management bude

podporovat, a co se muize stat, kdyz zadné zmény nezavede.

Dalsi krok by mél spocivat ve formulaci konkrétnich kratkodobych i dlouhodobych
kroku a aktivit, moznych pfilezitosti a potencialnich hrozeb. VSechny aktivity by mély
byt navazané na celkovou strategii firmy (organizace) a mély by mit jasné definovana

a méfitelna kritéria pro dosazeni cild.

Velkou roli hraje v procesu implementace také interni komunikace. Bez toho, aby
vSichni zaméstnanci chapali dllezitost diverzity a Age managementu, nebude mozné
prosadit zadné zmény. Téma by mélo byt komunikovano nejen dovnitf, ale i vefejné s

ohledem na spoleCenskou odpovédnost firmy/firem.
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5.2.3 Spravedlivé odménovani (véetné omezeni GPG)

Spravedlivé a predstavé zaméstnancu odpovidajici odménovani je jednim z
nejzasadnéjSich témat pro prevaznou cast pracujicich v zaméstnaneckém pomeéru.
Tato oblast predstavuje velmi citlivé téma a souCasné predstavuje jisté jedno
z nejCastéjSich témat, ktera jsou diskutovana v ramci probihajiciho socialniho dialogu

napfi¢ spektrem vsech jeho ucastniku.

Gender pay gap (GPG, tedy ukazatel, ktery stanovuje hodnotu rozdila v
odménovani zen a muzd) je rovnéz dulezitym ukazatelem pracovnépravnich
podminek, ktery je dulezité zohlednovat v ramci kolektivniho vyjednavani. Tento
ukazatel je pouzivan na urovni EU, jako hlavni indikator nerovného odménovani Zen a

muzU slouzici k mezinarodnimu srovnani.

Aktualni hodnotu GPG kazdym rokem zvefejfiuje Eurostat a Cesky statisticky tfad.
Spocitat v souCasné dobé Ize i tzv. o€istény GPG, jehoz hodnota vyjadfuje rozdil
v pfijmech Zzen a muzul na srovnatelné pozici, ve srovnatelném véku a se srovnatelnym
vzdélanim nebo délkou praxe. Je tak mozné presnéji stanovit, jak velkou ¢ast GPG
predstavuje pfrimo samotna diskriminace. Do vypoctu GPG se promitaji nasledujici

parametry:

v' Pfima diskriminace - Zeny dostavaiji za stejnou praci (nebo praci stejné hodnoty)
nizsi mzdu nez muzi.

v Neprima diskriminace - zdanlivé neutradlni zachazeni, které v disledku
znevyhodriuje Zeny.

v" Horizontalni segregace trhu prace - zeny jsou mnohem castéji zastoupeny

v Vertikalni segregace trhu prace - do vedoucich pozic se ¢astéji dostavaji muzi
nez zeny.

v' Péc€e o rodinu a domacnost - péci o rodinu ¢i domacnost se ve vétsi mife vénuji
pravé zeny.

v' Genderové stereotypy - Zzenam a muzim jsou pfisuzovany rozdilné vlastnosti,

schopnosti a spole€enskeé role (napf. Zena — peCovatelka, muz — Zivitel rodiny).
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Dle dat CMKOS Ize pfistup socialnich partnert ke sjednavani vyvoje mezd na

urovni kolektivnich smluv vy$siho stupné (na zakladé udaji obsazenych v dohodach o

mzdovém vyvoji Vv kolektivnich smlouvach vy$siho stupné uzavienych v Ceské

republice) rozdélit do tfi skupin, a to:

skupina — uzaviené Kkolektivni smlouvy vyssSiho stupné garantuji narust
primérné nominalni mzdy. Smluvni strany se v téchto pfipadech dohodly, Ze v
roce nasledujicim dojde u jednotlivych zaméstnavatelt k narlstu priimérnych
nominalnich mezd ve srovnani s rokem predchazejicim. Pfitom primérna
nominalni mzda zaméstnancl v jednotlivych kategoriich u jednotlivych
zameéstnavatell v roce nadchazejicim vzroste ve srovnani s rokem
predchazejicim. Z vypoctu je vylou€en objem mzdovych prostifedkl vyplacenych
na manazerské platy a odpovidajici po¢et manazeru.

skupina — uzaviené kolektivni smlouvy vyssiho stupné garantu;ji (usiluji) udrzeni
realné mzdy. V tomto pfipadé se zaméstnavatelé zavazuji, ze v ramci snahy o
udrzeni realné mzdy, bude bran zfetel jak na opravnéné zajmy zaméstnancd,
tak i na vykonnost dané konkrétni spolecnosti, jeji aktualni ekonomickou situaci
a postaveni na trhu. V pfipadé, Ze zaméstnavatel vykaze v pfedchozim obdobi
dobré vysledky hospodareni vyjadiené nékterym z uvedenych ukazatell (napf.
zisk po zdanéni, EBITDA, bilan¢ni cash — flow atp.), budou socialni partnefi na
podnikové urovni hledat vhodny zplsob a formu mzdového pinéni.
Zameéstnavatelé se zavazuji, Ze po dobu ucinnosti uzaviené kolektivni smlouvy
navys$i v kazdém kalendarnim/finanénim roce mzdy nevedoucich zaméstnancu
provozl prodejen o pramérnou ro¢ni miru inflace. VySe mzdového plnéni by
méla zohlednit miru inflace, zvySeni zivotnich nakladl zaméstnancu a odpovidat
ekonomickym moznostem zaméstnavatele, vykonnosti a socialnimu postaveni
jednotlivych skupin zaméstnancu a situaci na trhu prace.

skupina — uzaviené kolektivni smlouvy vyS8Siho stupné& upravujici zvySeni
tarifnich (zakladnich) mezd, mzdovych pfiplatkd, resp. i dalSich slozek mzdy a
soucasné obsahuji ustanoveni o upravé mezd v PKS. V tomto pfipadé zakladni
tarifni mzdy (i zakladni smluvni mzdy u nemanazerskych profesi) budou
k zaCatku roku navySeny o urcitou procentné vyjadienou hodnotu oproti roku
predchazejicimu. Konkrétni pravidla a podminky tohoto navySeni zakladnich
tarifnich mezd pak budou stanoveny pro kazdého zaméstnance, a to za
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podminek dojednanych v podnikovych kolektivnich smlouvach jednotlivych

spolecnosti.

Jinymi typy zavazku, které mohou byt v ramci kolektivniho vyjednavani ze strany
odborovych organizace dojednany, jsou napfiklad (jedna se o pfiklady z oblasti

kolektivnich smluv vysSiho stupné):

v PFirGstek primérné mzdy zameéstnancl se bude, zejména v zavislosti na
vykonnosti zaméstnavatele a jeho finanéni situaci pfizplsobovat rastu zivotnich
nakladu.

v’ Zaméstnavatel se zavazuje udrzovat vySi readlné mzdy tak, Ze garantuje
navysovani mezd o urCité stanovené procento nad skute¢nou inflaci kazdému
zameéstnanci, a to dle skute¢né inflace vyjadiené prirGstkem pramérného
roéniho indexu spotiebitelskych cen procentni zménou primérné cenové
hladiny za 12 poslednich mésicl proti priméru 12 pfedchozich mésicu.

v' Zaméstnavatel se zavazuje, Ze dojde v nadchazejicim roce k navySeni realnych
mezd zaméstnancu o pevnou procentni sazbu oproti roku pfedchazejicimu. V
pfipadé, Ze zameéstnavatel vykaze v predchozim obdobi kladné vysledky
hospodareni vyjadiené nékterym z uvedenych ukazatell (napf. zisk po zdanéni,
EBITDA, bilan¢ni cash — flow atp.) bude zahajeno na podnikové urovni

jednani o navysSeni mezd zaméstnanch.

V souvislosti s ocenovanim je dilezité zminit otazku motivace. Motivace
predstavuje zasadni prostredek pro dalSi praci se zaméstnancem. Vhodna
kombinace motivacnich nastroji muze vyznamné ovlivnit jak pracovni vykony
zaméstnance, tak jeho spokojenost s vykonavanymi ¢innostmi, uspokojeni s tim, Ze je

v nasi spolecnosti zaméstnan a tim pfispét k pozitivnimu vnimani organizace.

ZpUsoby a formy motivace a ocenovani pracovnika jsou rtizné. Jejich volba je

individualni a zalezi na tom, jaky zpUsob je pro pracovnika nejvhodné;si:

v podékovani (slovni ¢i pisemné),
v pochvala (slovni ¢i pisemné),

v" mimofadna odména (vyhoda).
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Ocenovani se provadi bud verejné pred kolektivem, nebo ,,mezi ¢tyfma o€ima“.
Je potieba vychazet z osobnosti a prani pracovnika a také respektovat pracovnikovo

rozhodnuti pfi zachovani diskrétnosti.

Jednim z hlavnich nastroji motivace je pravé odménovani. Je pouzivano
odménovani penézni formou (mzda, mimofadné odmény) a formou nepenézni.

Nepenézni odmérnovani mize mit tyto formy:

v vyjadfitelna v penézich (materialni vyhody) — napf. investice do vzdélavani
pracovnika

v nevyjadfitelna v penézich (pochvala, ocenéni v ramci zafizeni)

5.2.4 Rovné postaveni muzu a zen, jejich kariérniho postupu a odménovani

Z urovné EU je doporuCovano cClenskym statim zavést do pfislusné legislativy
promitnout pravo jednotlivell vyzadat si informace o urovni platu, pravidelné podavat
zpravy o odménovani na urovni podniku, realizovat audity odménovani a zohlednovat
otazky rovného odménovani v ramci kolektivniho vyjednavani. Negativni vliv na
nerovné odmeénovani Zzen a muzi ma také netransparentnost odménovani. Postaveni
muzu a Zzen v ramci zaméstnaneckého stavu, moznosti jejich kariérniho rustu a
predevsim jejich vzajemna rovnost v odménovani tedy jsou dalSim ze zasadnich

témat v ramci kolektivniho vyjednavani.

Cesky trh prace je rozdéleny dlouhodobé na typicky muZzské a typicky Zenské obory.
SoucCasné existuje dlouhodoby nedostatek Zen na vy8Sich manazerskych /
rozhodovacich pozicich, pro Zzeny zpravidla plati, Ze obtizné&ji nez muZzi sladuji rodinny
a pracovni zivot. V neposledni fadé existuji spoleCenske stereotypy, pfedsudky a zaziteé
postupy, které nelze ménit bez generacni obmény. Mezi tyto typické ve spolec¢nosti

zakorenéné predsudky patri predevsim nasledujici:

v Existuji typicky zenské a typicky muzské profese na trhu prace (Zeny Castéji
pracuji v oborech a na pozicich, které jsou spojeny s nizSim finanénim
ohodnocenim. Jedna se o pozice v prodejnach, uklidovych sluzbach, ve Skolstvi,
nékteré profese ve zdravotnictvi a socialnich sluzbach, v tercialnim sektoru
obecné. V neposledni fadé je tento stav typicky spojeny se zaméstnanim ve

vefejném sektoru.
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v' Zeny si zpravidla feknou o nizsi plat nez muzi (pfetrvava stigma, Ze pfi naboru
novych zaméstnancul si pfi dotazu na oCekavanou odménu Zeny Casto Fikaji o
vyrazné nizSi plat nez muzi. To se samozfejmé nabizi zaméstnavateli
k vyhodnému vyuZiti ve svUj prospéch)

v MenSi zastoupeni Zzen na manazerskych postech (existuje dlouhodoby
predsudek, Zze Zeny maiji o tyto pozice niz§i zajem, a to napfiklad z davodu
potieby vice €asu, ktery chtéji vénovat péci o rodinu.

v' Kariérni prestavky (dalSi z dulezitych pficin, které deformuji podminky
pracovniho trhu z genderového hlediska, je spojena s délkou materskych a
rodiovskych dovolenych, které jsou tradiéné v podminkach CR jedny

z nejdelSich).

Zeny jsou dlouhodobé& ohrozeny chudobou nebo socialnim vylougenim ve vétsi mite
nez muzi, a to ve vSech vékovych kategoriich. Ve vékové kategorii nad 65 let jsou
dokonce ohrozeny chudobou nebo socialnim vylou¢enim ve dvakrat vyssi mife nez
muzi. Na snizovani rozdilu v praimérnych mzdach zen a muzi ma pozitivni dopad
podpora sladovani pracovniho a rodinného zivota. Vyznamnym nastrojem pro
snizovani rozdild v pramérnych mzdach Zzen a muzl jsou také osvétové aktivity.
Dulezitou roli pfi snizovani gender pay gap hraje dusledna kontrola prava na rovnou
odménu, které je zaméstnavateli stadle do urCité miry porusSovano. Také kontroly

dodrzovani prava na rovnou odménu provadi Statni ufad inspekce prace.

Jednim z vyznamnych nastrojd na snizovani bariér v dostupnosti zaméstnani pro
Zeny a muze patfi podpora genderové nestereotypnich zaméstnani a odbornosti

pro muze i zeny zejména prostrednictvim rekvalifikaci a formou osvétovych kampani.

Rozdil v odménovani zen a muzi je ovlivnén také péci o nezaopatrené dité Ci
osobu blizkou a stereotypy, které se k této pecujici osobé vazou (napf. ze bude
Casto doma s nemocnymi détmi, niz§i vykonnost apod.). To byva Casto bariérou k
samotnému ziskani pracovniho mista, profesnimu rustu a zvySovani kvalifikace.
Pecujici uchazec€i a uchazecky o zaméstnani maji znevyhodnénou startovaci pozici a
jsou zavisli/é na nabidce délenych nebo flexibilnich pracovné pravnich vztaht nebo
jsou nuceni pfijmout hafe placenou praci. Az 58 % Zen se pfi pfijimacich pohovorech
setkava s otazkami na svdj rodinny Zivot a situaci. | pfi souCasné nizké mife

nezaméstnanosti se 30 % Zen s dvouletymi détmi a 60 % Zen s tfiletymi détmi stava
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nezaméstnanymi bezprostfedné po ukonceni rodiCovske, zeny s pfedsSkolnimi détmi ve
véku 5-7 let jsou pfitom Casto nezaméstnané déle nez rok. Ve srovnani s okolnimi
evropskymi staty pracuje v CR jen velmi malo zen s détmi do Sesti let. Vyzkumy
dale uvadeéji 6% primérny rozdil v nastupni mzdé po delSi pracovni absenci (pro zeny

typicky MD/RD) mezi Zenami a muzi v neprospéch Zen.

Za dal8i duvod rozdild v odménovani byva uvadén fenomén, kdy zeny nezadaji o
kariérni postup nebo navyseni mezd/plati a/nebo odmén tak €asto jako muzi
(niz8i mira asertivity a sebedlvéry u zen). Vyzkumy uvadéji tento fenomén typicky v

dominantné muzském pracovnim prostfedi, kde jsou Zeny v minoritnim postaveni.

Zakladnim vychodiskem pro uspésnou aplikaci genderoveé vyvazeného pristupu ve
struktufe organizace je dulezita vile a ochota organizace / Ufadu se danou

problematikou (viibec) zabyvat.

V nasledujicim pfehledu jsou uvedena doporuceni tykajici se postupu v oblasti
genderové problematiky, jejichz pomoci Ize docilit maximalné transparentniho a
objektivniho platového hodnoceni vSech zaméstnanych. Z hlediska rovnosti
v odménovani mohou v oblasti verejnych sluzeb byt realizovana napf. nasledujici

opatreni, ktera prispéji k dosazené vyssi miry této rovnosti:

v" Nastolovat genderové citlivou kulturu v organizaéni strukture instituce;
v' Uplatnovat princip transparentnosti odménovani mezi muzi a zenami na
vSech pozicich v ramci struktury instituce;

o objasnit zaméstnancum, jak je jejich celkovy pfijem z vykonu placené
prace strukturovan a pro¢ zrovna timto zplsobem;

o zjistovat, monitorovat a vyhodnocovat dostate¢né genderové senzitivhé
rozdily v platech Zen a muzu podle stanovenych kritérii (provadét napf.
genderové audity odménovani — zjiStovat mzdové zarazeni, nastaveni
mezd / platll, odmén i bonusu apod. u Zen a muzl, u osob pracujicich na
plny i CasteCny uvazek apod.).

v' Vypracovat strategii, akéni plan, pro odbourani zjisténych rozdila (tj. co a

do kdy odstranit): Stanovit konkrétni cile a terminy jejich dosahovani:
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o Stanovit postupy / kroky k dosazeni cill (napf. revize procesu stanovovani
plati za vykon dané prace, revize vyuzivani flexibilnich forem prace
apod.).

o Vycislit zdroje nutné k provedeni strategie: lidské, ¢asove, financ¢ni.

v" Uplathovat Uu¢innou komunikaéni strategii o rozdilech v odménovani zen a
muzu napfi¢ celou organizaci:

o Informovat pravidelné a srozumitelné o dané problematice smérem
od vedeni, k odboriim i zaméstnanciim a zaméstnankynim (v ramci
organizace zfidit napf. vnitfni webovou stranku, kde budou publikovany
rychlé, kratké informace a zpravy k dané problematice, zavést otevieny
dialog — chat).

o Zaveést (nejen) ve vétSich organizacich kanal pro komunikaci jako
napfiklad kontaktni bod €i schranku anebo horkou linku pro dotazy a
pfipominky pracujicich s kontakty na poradce Ci poradkyné anebo fidici
pracovniky ¢&i pracovnice specializované na problematiku rovného
odménovani zen a muzl - aplikace konkrétnich opatfeni zalezi
samoziejmé na velikosti ufadu (v pfipadé malych organizaci bude tézko
realizovatelna vétSina vedenych opatfeni).

v Inspirovat se priklady dobré praxe ze zahranic¢i i z domova.

VSechna vysSe uvedena doporuc¢eni se mohou, v pripadé jejich vhodného
zapracovani do procesu kolektivniho vyjednavani, do vysledkl vyjednavani
dobie promitnout. Je tedy dulezité mit v této oblasti stanovenou strategii, ktera

je sdilena vSemi zainteresovanymi stranami /zejména ze strany zaméstnancu).

5.2.5 Kvalitni personalni prace

Personalni politika spoleCnosti (Ci celého odvétvi) pfedstavuje rovnéz jeden ze
zasadnich bodu, kterému je potfeba vénovat adekvatni pozornost v ramci procesu
kolektivniho vyjednavani. V kontextu kolektivniho vyjednavani se jedna o dulezitou
oblast, ktera muize pfinést v konecném dusledku velmi zasadni pruméty do

vysledku kolektivniho vyjednavani.

Obecné je cilem personalni prace jak zabezpeceni potrebné kvantitativni stranky

lidskych zdroju (pocet, struktura a formaini kvalifikace), tak zabezpeceni jejich
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kvalitativni stranky (vykonnost, tvofivost, motivace a identifikace s cili firmy). Obsah
personalni prace vychazi z cili personalniho fizeni, které jsou nezbytnou soucasti
prace vedoucich zaméstnancu na vS8ech stupnich fizeni, tj. vSech, ktefi fidi €innost

jinych zaméstnancl. Zakladni ¢innosti personalni prace jsou predevsim:

v" planovani zaméstnancu (planovani potfeby zaméstnancd, jejich poctu, profesni
a kvalifika€ni struktury a rozmisténi)

v ziskavani a vybér zaméstnancu (uréeni zplUsobu a metod pokryti potieb
zaméstnancu, zahrnuje metody vnéjsiho i vnitfniho vybéru zaméstnanci)

v" rozmist'ovani zaméstnancu (zafazovani do pracovni ¢&innosti, ukonéovani
pracovniho poméru, penzionovani zaméstnancu)

v" hodnoceni pracovnikii (pro potfeby personalniho rozvoje organizace i
planovani osobniho rozvoje zaméstnanci)

v" hodnoceni prace a popis pracovnich mist

\

odménovani (tvorba nastrojl pracovni motivace a firemnich mzdovych systéml

v vnitropodnikové systémy vzdélavani (planovani vzdélavani, jeho pfiprava a
organizace)

v kolektivni vyjednavani (jednani zaméstnavatelt a odboru, pfiprava jednani pro
uzavieni kolektivni smlouvy, vedeni pracovné pravnich agend)

v socialni péce (organizace socialnich sluzeb, bezpecnost a ochrana zdravi pfi
praci, zdravotni péce, kontrola pracovnich podminek, sport, rekreace, kultura
atd.)

v personalni informaéni systém (pro potfeby firmy i externi organy — Grad prace,

personalni administrativa

VSechny vySe uvedené oblasti Cinnosti je potfeba uchopit a realizovat
systematickym pfistupem. Velmi uspé&sSné organizace se totiz od méné uspésnych
odliSuji prfedevsim ve zplUsobu, kterym dokazi formovat lidské zdroje firmy a
maximalnim zpasobem je motivovat k vysoké vykonnosti a pozitivnimu vztahu

k firmé.

Zpusob zajisténi personalniho Fizeni firmy je odvisly od velikosti firmy a existujici
struktury fizeni. Ve vSech firmach je personailni feditel zpravidla ¢lenem vrcholového

vedeni firmy. Ve velkych a stfednich firmach je personalni utvar roz¢lenén na fadu
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odbornych oddéleni. V malych firmach je personalni innosti povéfen zpravidla néktery

z vedoucich zaméstnancdu.

Nehledé na velikost firmy je ale potfeba vénovat se velmi duikladné
systematickému planovani a vyhodnocovani personalni prace ve spoleénosti.
Diléi parametry této oblasti jsou pak stavebnimi kameny pro rfadu oblasti

kolektivniho vyjednavani.

Velmi dllezité je také nezapominat pfi sestavovani rozpoctl spoleCnosti na
vyclenéni dostateéného mnozstvi prostiedkll pravé na personalni oblast. Tzn.
pamatovat v rozpoctu firmy na investice do personalnich €innosti, do rozvoje vlastnich
zaméstnancu atd. Prostfedky investované do souvisejicich ¢innosti mohou v budoucnu

generovat zcela zasadni objem ziskud firmy.

5.2.6 Prevence urazi a nemoci z povolani (jako nadstavba BOZP)

Kazdé povolani predstavuje riziko vzniku poskozeni zdravi, tzn. pracovni uraz, ale
mimo jiné také vznik nemoci z povolani. ACkoliv se to nemusi na prvni pohled zdat,
jedna se o velmi zavazny zdravotni, ale i ekonomicky problém, ktery ohrozuje kazdého
pracujiciho. Rovnéz otazka pracovnich Grazi a nemoci z povolani je tedy velice
dalezitym tématem, jemuz je potieba v ramci kolektivniho vyjednavani vénovat

patfinou pozornost.

Nejvice urazu vznika obvykle v dusledku Spatné nebo nedostatec¢né odhadnutého
rizika (cca 80% vSech pracovnich uraz(). DalSi Castou pficinou urazi ¢ nemoci
z povolani jsou nedostatky osobnich nebo osobnostnich pfedpokladi k fadnému

pracovnimu vykonu.

Mezinarodni organizace prace se zabyva intenzivné touto problematikou. Napfriklad
pro oblast zdravotnictvi vydala v souvislosti se zlepSovanim pracovnich podminek
manual, ktery se zabyva fizenim pracovnich rizik, biologickymi riziky,
muskuloskeletarnim onemocnénim, ergonomii prace, ale také diskriminaci a nasilim na
pracovisti. VétSina z nich je relevantni (popf. v néjaké upravené / pfizpusobené

podobé) i pro dalsi oblasti podnikatelskych aktivit.
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Biologicti Cinitelé - zasadni pro prevenci pfed biologickymi Ciniteli je dodrzovani
protiepidemickych a hygienickych opatfeni a pouzivani osobni ochranné
pracovni pomucky - OOPP (jednorazové ochranné rukavice naviéknuté az po
zaschnuti dezinfekce). Dulezitym faktorem je téZz dodrzovani pravidelnych
pracovné lékarskych prohlidek.

Fyzicka zatéz - dulezitym preventivnim prvkem pfi fyzické zatézi v zaméstnani
je ergonomické usporadani pracovisté, dodrzovani zasad manipulace s
bFfemeny, Skoleni zaméstnancu, organizace prace, odpocinek (po dvou hodinach
prace se doporuCuje 5-10 minut prestavka), ale také spravné posouzeni
zdravotni zpUsobilosti pracovnika a dodrzovani pravidelnych termint Iékafskych
prohlidek.

Psychicka zatéz - preventivni opatfeni pfi psychickeé zatézi ve zdravotnictvi jsou
zejména na strané zaméstnavatele. Ten je prvni v poradi, ktery by mél zacit
uvazovat o riziku stresu v praci a hlavné se zameéstnanci o této problematice
aktivné hovorit. Pravé zaméstnavatel je v mnoha pfipadech odpovédny za stres
na pracovisti, ktery ma z dlouhodobého hlediska obrovsky vliv nejen na vykon
zameéstnance, ale také na ekonomiku nemocnice Ci jiného zdravotnického
zarizeni. Zaméstnanci jsou Castéji nemocni, coz muze zpusobit fluktuaci

zaméstnancu.

Mezi vyznamna opatfeni v oblasti prevence patfi funkéni systém pracovné

lékarskych sluzeb a preventivnich pracovné lékarskych prohlidek, s ohledem na rizika

prace a pracovniho prostfedi.

Co se tyCe doporuceni v této oblasti, je vhodné na urovni kolektivniho vyjednavani

mezi zuCastnénymi stranami dojednat, Zze se zaméstnavatel se bude zabyvat vSemi

podnéty odborové organizace a jejich funkcionarfl maijici za cil zvySit prevenci

pracovnim Urazlm a nemocem z povolani. Mozna konkrétni opatfeni pak mohou byt

napfiklad nasledujici:

v

Zaméstnavatel bude pribézné projednavat nedostatky zjisténé kontrolami
vramci organizace (nedostatky a jejich odstrafovani v oblasti BOZP na
pracovistich budou projednavana pfimo s vedoucimi zaméstnanci, vcCetné

vyfizovani stiznosti zaméstnancu z oblasti BOZP)
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v' Podpora prubézného organizovani propagacéni a informacni €innosti v oblasti
BOZP ze strany zaméstnavatele,

v’ Zajisténi ucasti zastupce odbort na prohlidkach pracovist instituce s moznosti
predani svych pfipominek tykajicich se BOZP,

v' Umoznéni pfitomnosti zastupce odbor( pfi provadéni provérek bezpecnosti
prace, pfi Setfeni smrtelnych a ostatnich pracovnich urazu, nemoci z povolani a
jejich odskodriovani.

v" Respektovani navrhli opatfeni na odstranéni rizik a organizacni opatfeni ke

zvyseni prevence.

5.2.7 Ochrana pred Sikanou a nasilim na pracovisti

Jedna se o oblast, Ktera je na urovni procesu kolektivniho vyjednavani pomérné
téZce uchopitelna, a to zejména vzhledem k citlivosti feSeného tématu. Pfesto je
potifeba pokusit se v ramci vyjednavani zajistit i pro toto téma odpovidajici pozornost a

promitnout do kolektivnich smluv toto téma vhodnym zplasobem.

Podle statistik spole¢nosti STEM/MARK ma s pracovni Sikanou zkusSenost
priblizné ¢tvrtina zaméstnanci. Nejcastéji jsou obétmi Sikany zeny (27 %), ne zcela
vyjimecné jsou jeji obéti vSak i muzi (19 %). Asi 43 % Sikanovanych se s timto jevem
setkava alespon jednou tydné, pficemz vice jak 50 % zaméstnancl jsou Sikané
vystavovany déle jak jeden rok. Zhruba tfi pétiny zaméstnancu jsou Sikanovani svym

nadfizenym (bossing) a jedna ¢tvrtina pak kolegou (mobbing).

Pracovni Sikana ma velmi negativni vliv na zdravi Clovéka, zejména pak na jeho
psychickou pohodu a zdravi. A¢koliv se to nemusi zdat, nasledky mohou byt opravdu
velmi vazné a to zejména pro osoby bez zkuSenosti se Sikanou nebo s nizSim
sebévédomim. Dochazi-li ve firmé& nebo na pracovisti k bossingu ¢ mobbingu je to jasny
dlkaz toho, Ze se jedna o velmi nezdravé pracovni prostfedi a evidentné zde doslo k
naruseni socialnich vztahl. Jedna se o tzv. patologické chovani, tedy abnormaini a
obecné nezadouci spoleCenské jevy, které jsou spoleCensky nebezpeéné a nejsou v

souladu se standardnimi socialnimi, ale i pravnimi normami spolecnosti.

Existuje mnoho metod, jak se branit Sikané v praci. Nejdulezitéjsi je ale prevence,
ktera plati zejména pro majitele a manazery firem. Z hlediska zaméstnance, ktery je

Sikanovan, je pak na zvazenou, zda se branit pravné.
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Rovnym zachazenim a diskriminaci, potazmo Sikanou, se zabyva Zakonik prace C.

262/2006 Sb. Konkrétnosti jsou pak uvedeny v § 1a odst. 1 pism. e) ¢asti 1 Hlavy 4.

Co se tyce doporuceni, zasadni je podnikat preventivni opatreni, ktera si ale
musi nejdfive uvédomit zaméstnavatelé a manazefi firem. Je tedy dilezité s nimi o
Sikané mluvit, zejména o jejim negativnim dopadu na dlouhodoby chod, ale i uspésnost
firmy. VétSinou pravé oni jsou odpovédni za Sikanu ve firmé. Nejenze Casto sami
Sikanuji, ale i Sikané védomé pfihlizeji, a to aniz by proti ni néjak zakroCili. Neuvédomuji
si totiz, Ze Skodi sami sobé&, respektive své firmé. Z dlouhodobého hlediska ma
tolerance Sikany vysoce negativni vliv na vykon zaméstnanci a ve finale i
celkovou prosperitu firmy. Zaméstnanci jsou astéji nemocni, coz mlze byt pro firmu,

zejména u fluktuace kvalitnich zaméstnanc, velmi nepfijemné az devastujici.

Z uvedenych dlvodu je proto naprosto zasadni, aby tato problematika naSla
ukotveni, alespofi v zakladnich obrysech, v procesu kolektivniho vyjednavani a
odpovidajici opatfeni na ochranu zaméstnancu se promitla do uzaviranych kolektivnich
smluv. Socialni dialog a kolektivni vyjednavani mohou v tomto ohledu byt jednim
z nastroju pri reSeni a eliminaci vztahové patologie. Zahrnuti vSech relevantnich
aktért (odbory, zfizovatel, organizace apod.) do procesu Fizeni a feSeni vztahu na

pracovisti maze byt v tomto sméru pfinosem.

Zahrnuti tématu Sikany na pracovisti do kolektivhi smlouvy muze byt
vyznamnym nastrojem v oblasti antimobbingovych opatfeni. Kromé& kolektivnich

smluv mezi tato opatreni dale patfi napfiklad:

Seznameni s managementem prevence nasili na pracovisti.
Zavedeni jasnych postupll a komunikace v pfipadé vyskytu vztahové patologie.
Jasné stanoveni zodpovédnosti a kompetenci napfi¢ oddélenimi.

Prfehodnoceni €i zmény v organizaCnich procesech.

NN

Nové nastaveni komunikacnich pravidel a vzajemné empatie a lidskosti na
pracovisti. Aktivni podpora zdravych vztahtd. Proskolovani v konflikt
managementu, nové motivace pracovniku.

v' Rozvoj lidskych zdroju, zvySovani kompetentnosti pracovnikd, péce o

zaméstnance a jejich optimalni vyuZiti.
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v" Komplexni, jednotné a efektivni fizeni krize u vztahové patologie, které neumozni
dalSi vyskyt vztahové patologie.

v Eticky kodex, zavedeni pravidel, moznost uvedeni do pracovnich smiuv,
ramcové do-hody, kolektivnhi smlouvy.

v' Aktivni zapojeni tymu do zmén, aktivni porady, teambuildingové aktivity,
prubézné so-ciomapovani a 360stupriové zpétné vazby.

v’ Zavedeni internich antimobbingovych opatfeni — pou€eni, napomenuti, vystraha,
dutka, vytykaci dopis, odvolani z funkce, pfelozZeni, vypovéd (vSe dle realnych a
zakonnych moznosti daného pracovisté).

v Pomoc tretich stran. Vyuziti krizového tymu, konzilia, supervize, koucinku,
mentoringu, mediace, socialniho dialogu apod.

v Edukacni a osvétové aktivity.

5.2.8 Podpora zdravi a zdravého zivotniho stylu

Podporou zdravi a zdravého Zivotniho stylu na pracovisti rozumime souhrn
organizacCnich, vzdélavacich, motivacnich a technickych aktivit a programi
zaméfenych tak, aby podporovaly zdravy Zivotni styl a vedly zaméstnance a jejich

rodinné pfislusniky k ozdravéni vlastniho Zivotniho stylu.

Uspéch podpory zdravi na pracovisti zavisi na jejim pFijeti managementem a
jejim integrovani do existujicich postupl v organizaci. KliCovym faktorem
vedoucim k Uspéchu je aktivni zapojeni vSech zaméstnancu do procesu planovani a
rozhodovani v oblasti podpory zdravi, coz by mélo vzbudit u zaméstnancu zajem a

vyvolat v nich pocit spoluzodpovédnosti za program.

Mezi zakladni doporuéeni v ramci podpory zdravi a zdravého zivotniho stylu
na pracovisti patfi napfiklad nasledujici:

v' Prace je organizovana tak, aby zaméstnanci nebyli pracovné pfretézovani ani
pracovné nevytizeni.

v' Zaméstnanclm je umoznéno rozvijeni osobni pracovni kariéry a tyto moznosti
jsou soucasti organizace prace.

v V8em zaméstnanclm je umoznéno se aktivnhé ucastnit podpory zdravi na
pracovisti.

v Vedouci pracovnici podporuji své podfizené a dobrou pracovni atmosféru.
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Organizace aktivné pracuje na reintegraci zaméstnancu (zvlasté
handicapovanych) po navratu do zaméstnani po dlouhodobé pracovni
neschopnosti.

Organizace provadi opatfeni k lepSimu sladéni (pfizplisobeni) pracovniho a
rodinného Zivota.

Opatfeni k podpofe zdravi jsou zalozena na peclivé a pravidelné analyze
informaci souvisejicich se zdravim: faktory pracovniho prostfedi, zdravotni stav,
pracovni zatéz, pocty pracovnich Urazi a nemoci z povolani, vyvoj pracovni
neschopnosti, spokojenost a o¢ekavani zaméstnancu.

Vsichni zaméstnanci jsou informovani o projektech podpory zdravi na pracovisti
prostfednictvim interniho informacéniho systému.

Systematicky jsou analyzovany dopady uplatfiovanych aktivit podporujicich
zdravi na spokojenost zaméstnancl s pracovnimi podminkami, organizaci prace,
stylem vedeni a moznostmi se na tomto procesu podilet, pracovnim zdravim a
opatfenimi pfijimanymi v oblasti bezpeénosti a ochrany zdravi pfi praci atd. a z
téchto analyz jsou vyvozovany zaveéry.

Systematicky jsou analyzovany dopady na relevantni ekonomické ukazatele jako
je fluktuace zaméstnanc, produktivita, u€elnost vynalozenych prostfedku atd. a

z téchto analyz jsou vyvozovany zaveéry.

Cilové skupiny zaméstnancu a cile pro aktivity podpory zdravi mohou byt pomérné

pestré. Existuje Siroka Skala opatfeni a programii na podporu zdravi ruzné

naro¢nosti jak financni, tak ¢asové i personalni s moznosti ovlivnéni riznych

zdravotnich rizik. Je vhodné se zaméfit napfiklad na:

SR N N N N SR

prevenci rizik vyplyvajicich z vykonavané prace

zdravou vyzivu, prevenci a kontrolu nadvahy a obezity

zvySovani pohybové aktivity

management stresu, podporu dusevniho zdravi

odvykani koufeni

zvladani a IéEbu nadmérného stresu

prevenci chronickych onemocnéni (kardiovaskularni, metabolicka, nadorova

onemocnéni)
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5.3 Posilovani odbornosti zastupcti odbori a strategie vyjednavani

Zakladem tohoto doporucéeni je vénovat usili rastu odbornosti a
davéryhodnosti zastupcti odbort tim, Ze se budou sami vzdélavat v oblasti zakoniku

prace, daldiho vzdélavani a fungovani benefitd.

Smyslem celého toho procesu kolektivniho vyjednavani je hledani spoleénych zajmu
a pfistupu k feSeni vzniklych problému a nalezeni konsenzu, ktery je akceptovatelny
pro obé strany. Praibéh kolektivniho vyjednavani z téchto diivodi nelze uspéchat.
Je potreba dikladna priprava ze strany jeho ucastniku. Je dulezité, aby obé
jednajici strany mély dostatecny prostor pro pfedneseni svych navrhl €i pozadavku a
pro jejich fadné odlvodnéni. Prostor je potfeba také pro seznameni se se vSemi navrhy

druhé strany, aby bylo mozné zaujimat patficna stanoviska.

Zakladem by mélo byt, ze vyjednavani se uc€astni osoby s potifebnymi
znalostmi dané problematiky. Mize se ale stat, Ze néktefi uCastnici nedisponuji
znalostmi projednavané problematiky a budou muset své dalSi kroky projednavat s

odborniky (experty).

Vybér vhodné strategie kolektivniho vyjednavani je velmi dulezity pro celkovy
vysledek procesu. V mnoha pfipadech se muze stat, ze kvalita pfipravy a kvalita
vyjednavaciho tymu se do vysledku celého procesu mize promitnout vétSim dopadem
nez odborna, napf. pravni, erudice U€astniku. Zasadni je tedy sestaveni kvalitniho
vyjednavaciho tymu, ktery bude vybaven potfebnymi informacemi, ale také znalostmi

problematiky obhajovani zaméstnaneckych prav a pozadavku.

V kazdém podniku se vyskytuji razni lidé, rizné typy osobnosti. Diky tomu mohou
vznikat vzajemné osobni antipatie a jiné problémy. Je proto dulezité, aby se podil téchto
konfliktnich osob co nejvice eliminoval, popf. se tyto osoby do vyjednavaciho tymu
nedostaly vibec, nebot by to ztizilo samotné vyjednavani. Zde vychazime z faktu, ze
proces kolektivniho vyjednavani neni jednorazovy, ale zahrnuje celou sérii setkani
vyjednavacich tymd. Vyjednavaci osoby by tedy mély byt nekonfliktni typy lidi,
dostate¢cné asertivhi a nemély by davat najevo svou nadfazenost nebo
vyjimeénost svého postaveni. Neni ani vhodné vystupovat pfili§ komisné, nebo

naopak familiarné.
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Pfed samotnym jednanim by méla byt interné urCeny role a postaveni jednotlivych

¢lend tymu pfi vyjednavani.

Kazdy Clen vyjednavajiciho tymu by se mél orientovat v zakladnich legislativnich
predpisech a také znat vécnou stranku fungovani odvétvi, ve kterém pasobi. Diky tomu
pak mulze relevantné a aktivné pusobit pfi vytvareni navrhu v kolektivni smlouvé.
Souc€asné by mél byt také oporou hlavnimu vyjednavaci. Velmi dulezitym ukolem je
zajisténi zpétné vazby se clenskou zakladnou, tedy informovani o prabéhu
vyjednavani tak, aby ¢lenové odborové organizace a ostatni zaméstnanci v pfipadech
obtizného a zdlouhavého vyjednavani neztraceli chut’ ve vyjednavani pokraCovat a méli
i nadale duavéru v jeho pozitivni vysledky. Nedostate€éna komunikace v priibéhu
vyjednavani muze zapfiCinit rozepfe a nejednotny postoj zaméstnancu, ktery ve
vysledku muze mit velmi negativni dopady na vysledky samotného vyjednavani, pokud

je druha strana zachyti a dokaze je vyuzit.

Osobnostni charakteristiky vyjednavajicich osob, jejich odborné znalosti a
kvality jsou dulezité i pro pripad rfeseni sport, které mohou pfi vyjednavani
vzniknout. V pfipadé sporu je vhodné jednani na urc€itou dobu pFerusit a tim ziskat pro
obé strany Cas projednat sva stanoviska a argumentaci ve svych organech, se svymi

nadfizenymi nebo s odborniky na danou problematiku.

Podle nékterych autor( také existuji vyrazné odliSnosti ve vyjednavani podle toho,
zda se kolektivni vyjednavani déje za pfevazné ucasti muzi nebo zen. To je dano tim,
Ze muzi a zeny maiji odliSny psychologicky a myslenkovy pfistup k prabéhu a vysledkiim

jednani o otazkach spoleéného zajmu zaméstnavatele a zaméstnancu.

V ramci strategie kolektivniho vyjednavani je vyznamné i uréeni mista, kde
vyjednavani probiha. Strana, ktera jedna ve svém domacim prostfedi, bude
zvyhodnéna oproti druhé strané. SpravedlivéjSi tedy je varianta jednani v neutralnim
prostredi. Dllezité muze byt i zafizeni mistnosti k jednani. Stejné jako misto, je pro
uspésnost vyjednavani dllezity i ¢as jednani. Jednani by mélo byt naplanovano

dostatecné dopfedu na vhodny termin a hodinu jednani.

Je také nutné si uvédomit, Ze socialni dialog mezi jednajicimi stranami pfi

kolektivnim vyjednavani neovliviuji pouze normy kolektivniho pracovniho prava, ale i
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normy z jinych pravnich odvétvi, jeZ dohromady vytvareji pravni ramec kolektivniho

vyjednavani.

Odborova organizace tedy bude primarné mit zajem na uzavieni kolektivni smlouvy
a tim i de facto zaruky pro zaméstnance, co se ty€e pracovnich podminek, coz druhé
strané je nepochybné znamo a v ramci kolektivniho vyjednavani toho maze vyuzit i
zneuzit. Pfi vyjednavani o danych otazkach se nejvice vyuZiji zkuSenosti jednotlivych
osob, které jsou jednani pfitomny. Pravé zkuSenosti a osobnost mohou sehrat klicovou
roli pfi vyjednavani. Vyrazna osobnost tak mulze zcela obratit vyvoj jednani. Je
pfirozené, Zze béhem jednani bude muset jedna Ci druha strana ustoupit z nékterych
svych pozadavkul, ale domnivam se, zZe s tim kazda strana pfedem pocita a nékdy i
umysiné obétuje zdanlivé dulezity bod, aby dosahla svého cile. Skute€ného pokroku se
ve vétsiné vyjednavani dosahne nejcastéji mimo oficialni ¢ast a bez pfitomnosti celych

vyjednavacich tymda.

5.4 Efektivni, pripravené a asertivné vedené jednani

Obsah tohoto doporuceni vychazi z pfedpokladu, Ze pfipravené jednani vedené
pripravenymi vyjednavacdi, ktefi se vzajemné respektuji, ma vyrazné vyssi

predpoklady pro dosazeni pozadované dohody.

Zakon o kolektivnim vyjednavani nestanovuje povinnost uzavrit kolektivni
smlouvu ani jedné strané, ale pouze povinnost zahajit jednani, které mize vést k
uzavrieni kolektivni smlouvy. Pfedmétem tohoto vyjednavani je uréeni pracovnich, popf.
i mimopracovnich podminek zaméstnancu, upraveni vztahl mezi zaméstnavateli a

zaméstnanci a mezi zaméstnavateli nebo jejich organizaci a odborovou organizaci.

Zakladem je pracovat na omezeni predpojatosti a osobni averze vyjednavacii
(zastupcl zaméstnavatele a zastupcl zaméstnancl) a soufasné pracovat na
dostate€né pfipravenosti k jednani a na zajisténi dostatecné orientace v problematice

kolektivniho vyjednavani a navazujicich témat.

Vyjednavani jako takové je Cinnosti, kdy se obé (nebo vice stran) snazi dobrat
dohody v pfipadé protichudnych zajmu. Je hlavnim prostiedkem socialniho dialogu
a povazuje se za jednu z kli€ovych ¢innosti odborti. Ve vyjednavani jde o hajeni

prav pracovnik( formou uzavirani urCitych kompromisti se zaméstnavateli spiSe nez
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metodou oteviené konfrontace a protestnich akci. Nicméné strategie vyjednavani a
konfliktu se samoziejmé vzajemné nutné nevyluCuji. Protestni akce mohou byt
prostfedkem k prosazeni stanoviska odbor( pfi vyjednavani a naopak — vyjednavani
muze byt jednim ze zpUsobu feSeni pracovnépravniho konfliktu a vést k vyuziti tlaku
vzniklého napfiklad prostfednictvim stavky k uzavieni dohody o lepSich mzdovych nebo

pracovnich podminkach.

Pfi vyjednavani je zapotrebi neustrnout na jednom misté. Znamena to schopnost
opustit svou vlastni ,nejvyhodnéjsi“ pozici v zajmu nalezeni pfijatelné spole¢né feci
mezi zaméstnavateli a pracovniky. OvSéem tento posun musi mit své meze. Je urcity
bod, po jehoz pfekroCeni vSechny zufastnéné strany radéji vztahy prerusi, nez aby
pristoupily na nevyhodnou dohodu. Jako pfiklad takové situace Ize uvést situaci, kdy si

odbory pfi hromadném propousténi kladou nasledujici otazky:

v Jak vysokou cenu je pfiméfené zaplatit za zachranu pracovnich mist?

v'Je mozné pfijmout snizeni mezd nebo horsi pracovni podminky vyménou za to,
Zze zaméstnanci nepfijdou o praci, a pokud ano, do jaké miry?

v Lze souhlasit s omezenym propousténim, aby si vétSina pracovniki zaméstnani

udrzela?

Dulezitym predpokladem pro dosazeni dohody je zaméfit pfi vyjednavani pozornost
ne na protichidna, neménna stanoviska, ale na konkrétni zajmy a potfeby, které za
nimi stoji. Tak mohou obé strany z vyjednavani tézit tim, ze budou usilovat o
rozSireni oblasti vzajemné blizkych zajmu, a tedy i ué¢inného naplnéni vilastnich
potieb. Pfesto volba mezi vice konfrontaCni a vice kooperativni strategii vyjednavani
je strategické povahy a zavisi na typu vyjednavani, feSenych otazkach, cilech, a v
neposledni fadé na vztazich mezi aktéry. Dosazeni oboustranného uspéchu je
podminéno nejen dobrymi vyjednavacimi schopnostmi, ale také ochotou

zaméstnavateld i odboru pristoupit na i¢inny kompromis.

Uspésny proces vyjednavani vede k dohodé, ktera fesi puvodni konflikt a
umoznuje obéma stranam naplnéni ¢asti svych zajmu a potreb. | po dosazeni dohody
vSak zUstava citliva otazka — jak prejit od slov k ¢intim a prijatou dohodu naplriovat.
Usp&ch i omezeni dohody zaviseji ve velké mife na skuteéném odhodlani

zUcCastnénych stran drzet se dosazenych kompromisu poté, co opusti vyjednavaci
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mistnost. Prvnim krokem k usnadnéni provadéni dohody v praxi je to, ze obé strany
védi, na Cem se dohodly. Proto na zaveér jednani je tfeba dat dohodé pisemnou podobu

a schvalit ji a v této dohodé musi byt uvedeny vSechny body, které je tfeba splinit.

5.5 Jednani tripartity

Pro verejny sektor je zasadni ucastnit se jednani s vladou a v ramci tripartit.
Zaméstnanci verejnych sluzeb jsou totiz odménovani tabulkovymi platy a ty stanovi
narizeni vlady €. 42/2017 sb. Jejich zapojeni do jednani se déje prostfednictvim jejich
stfeSnich organizaci a proto je kliCové sdruzovat se v téchto organizacich a tim
jednak posilit svoji vyjednavaci roli a také legitimitu samotnych stresnich

organizaci.

Stejné tak je (zejména pro poskytovatele socialnich sluzeb) kliCové byt stejnym
zpusobem ucasten jednani, ktera FeSi limity uhrad, které mohou za jednotlivé socialni
sluzby pozadovat. V pfipadé zdravotnickych sluzeb pak vySe uhrad za zdravotnické

vykony.

Mimo pravni ramec kolektivniho vyjednavani a kolektivnich pracovnich vztah
existuje v praxi cely komplex zakonem podrobné neupravenych vztaha, které také
zahrnujeme pod pojem socialniho dialogu. Do tohoto okruhu patfi mimo jiné jednani
tripartity. Jedna se o spoleCny organ predstavitell vlady, zaméstnavatell a odboru.
zaméstnanost. V Ceské republice je tripartita nazyvana Radou hospodaiské a
socialni dohody. Systém tripartit vychazi z Cinnosti Mezinarodni organizace prace,

ktera funguje na tripartitnim principu.

V CR Rada hospodarské a socialni dohody Ceské republiky plisobi dle schvaleného
statutu. Jedna se o spole¢ny dobrovolny, dohadovaci a iniciativni organ viady,
odbor a zaméstnavatela pro tripartitni vyjednavani, se sidlem na Ufadu vlady CR,
s cilem dosahnout shody v zasadnich otazkach hospodarského a socialniho rozvoje.
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5.6 Modernizace legislativy

V této oblasti je dulezitym ukolem zahajeni diskuse 0 modernizaci zakona o
kolektivhim vyjednavani. SouCasna podoba stavajiciho zakona o kolektivnim
vyjednavani v nékterych svych parametrech neodpovida souasnym pozadavkim,

situace v oblasti vefejnych sluzeb se v mnoha ohledech posunula.

Zemé&, v nichz je kolektivni vyjednavani vice rozsifeno nez v Ceské republice, maji
obvykle mensi podil pracovnikl s nizkymi mzdami a vy$Si minimalni mzdy nez zemé,
v nichz kolektivni vyjednavani tolik rozSifeno neni. Proto je na urovni EU snahou
podporovat, aby c¢lenské zemé podporovaly posilovani schopnosti socialnich
partnerti zapojit se do kolektivniho vyjednavani. Je-li rozsah kolektivniho
vyjednavani nizsi nez 70 %, mély by rovnéz vypracovat akéni plan na podporu

kolektivniho vyjednavani.

Kolektivni vyjednavani mize vyrazné pfispét k prosazeni zajmu zaméstnancu, a tim
i ke zlepSeni situace velké Casti naSi spoleCnosti. Za timto ucelem je vSak potieba
provést fadu krokl v oblasti legislativy. Ta je zakladnim ramcem pro cely proces a jeji
kvalita, pruznost a srozumitelnost bude urCovat mozné vysledky kolektivniho

vyjednavani pro vSechny zuCastnéné strany.

Kolektivni vyjednavani pfedstavuje dulezity institut pro tvorbu formovani pracovnich
podminek. Z provedené pravni analyzy vyplyva, ze Ceska republika je v tomto
ohledu vazana mnohymi mezinarodnimi pravnimi predpisy. Napfiklad do roku
2025 bude muset CR integrovat evropskou smérnici o spravedlivé minimalni mzdg,
ktera jiz prosla procesem debatou na urovni Evropské komise. V této souvislosti bude
potfebné dosahnout stanovenych komunitarnich cill, zejména co se tyCe zvySeni
urovné pokryti ¢eskych zaméstnancl a jejich mzdovych naroka kolektivnimi
smlouvami na alespon 80 procent pokryti za uziti konkrétnich Evropskou komisi

schvalenych vladnich strategii.

Procesy kolektivniho vyjednavani, zvlast ty odehravajici se na vysSich urovnich
celoodvétvovych, regionalnich a celostatnich, pfedstavuji potencial pro formovani
celospole¢enskych nahledd na fadu dil€ich témat, a to i za hranici socialni sféry

definované pracovnépravnimi vztahy. V dale uvedeném prehledu jsou zaznamenana
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néktera témata, ktera jsou svym vyznamem pro kolektivni vyjednavani dulezita a

je vhodné se debatou o jejich upravé zabyvat také na urovni legislativnich

predpisu:

v' RozSifeni prava kolektivné vyjednavat napfi¢ vSemi hospodarskymi sektory
v ramci CR.

v' Rovnocenné pravo kolektivné vyjednavat za ucelem ochrany svych
hospodarskych a socialnich zajml pro zaméstnance soukromého sektoru a
zaméstnance ve vefejné spravé (pracovnici zaméstnani ve verejné sfére
v rezimu sluzebniho zakona totiz dosud pozivaji tohoto prava pouze
v omezeném rozsahu v porovhani stim, s im mohou pracovat a co vse si
mohou vyjednat zaméstnanci soukromé sféry a je zastupujici odbory)

v' Vétsi integrace antidiskrimina¢nich smluvnich ujednani zamérenych na rovné
postaveni Zzen a muzl ve spoleCnosti (tato problematika jiz v sou€asnych
kolektivnich smlouvach zastava stale dilezit&jsi roli).

v" Problematika soubézného plsobeni vice zastupcl zaméstnancl u jednoho
zaméstnavatele - vyjasnéni statutu odborovych organizaci, které na daném
pracovisti skuteCné reprezentuji sve Cleny.

v Problematika postaveni tzv. platformovych pracovnikli — mozZnost jejich zapojeni

se do procesu kolektivniho vyjednavani na urovni srovnatelné se zaméstnanci
(viz napf. uchopeni tohoto tématu v Italii, kde je napfiklad v pfedmétné legislativé
ukotvena ucast platforem v ramci kolektivnich vyjednavani s nové vznikajicimi

odbory).
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