Projekt: Posilovani socialniho dialogu

Nazev aktivity: Diagnostika institucionalnich procesu - analyza sou¢asného

organizaéniho usporadani

Zaverecna zprava

Zpracoval: PhDr.Miloslav Hruby

/é@{\ 1

MANAGER CONSULTING Praha 28.11. 2008



A. OBSAHOVA CAST

Uvod

Tato ,Zavére€na zprava“ je zpracovana v souladu s obsahem ,Smlouvy o
dilo®, ktera byla uzavifena mezi CMKOS (zadavatel) a PhDr. Miloslav Hruby —
Manager Consulting (zpracovatel) dne 4. 8. 2008.

Cilem smlouvy je zpracovani a predlozeni navrhu feSeni jednoho z kliCovych
ukolu projektu, a to ,Diagnostiky institucionalnich procest — analyza soucasného
organizac¢niho uspofadani v ramci projektu posilovani socialniho dialogu“ (dale jen
,2diagnostika“).

Obsahem celé aktivity je zpracovani analyzy SWOT zabéhnutych procesu
instituce (CMKOS a ASO), zjisténi slabych a silnych stranek a v neposledni radée
hrozeb a pfilezitosti pro dalSi obdobi ¢innosti odborl v Ceské republice.

ZavéreCna zprava navazuje na Prvni pribéznou zpravu, ktera hodnotila 1.
etapu realizace této aktivity, sméfovanou do organizacniho a technického
zabezpecCeni. Na tuto etapu navazovalo zahajeni prvniho kroku ,diagnostiky®, a to
tvorba dotazniku a rozdélovniku pro uvedenou cilovou skupinu projektu. Druha
prubézna zprava obsahovala hodnoceni realizovaného dotaznikového Setfeni,
rozhovorl a workshopu.

ZavéreCna zprava je koncipovana tak, Ze jsou podrobné rozpracovany
vysledky dotaznikového Setieni, rozhovort a workshopl a nasledné navrzeno feSeni.
Soucasti zavéreCné zpravy jsou dvé pfilohy. Prvni z nich je grafické zpracovani
vysledk( dotaznikového Setfeni, druha obsahuje navrh vzdélavaciho projektu
Sampion, zamé&feného na pfipravu personalnich rezerv pro praci v odborech a
vytvoreni tzv. ,odborového managementu®.

Obsahovy a ¢asovy harmonogram

Byl vypracovan realizanim tymem (ve slozeni PhDr. Miloslav Hruby, Dita
Hruba, Mgr. Radek Filo, Ing. Michaela Tetzeli a Daniela Kasparova ) po konzultaci s
oddélenim RLZ a fidicim tymem CMKOS a v pribéhu realizace byl fadné dodrzovan.

Prvni etapa pripravy diagnostiky (srpen 2008)
e Zpracovani planu realizace diagnostiky (21. — 31.7. 2008)
e Zpracovani obsahového zaméreni prizkumového dotazniku
(1.8.-12.8. 2008)
e Vybér respondentu (1.8. — 12.8. 2008)
e Zpracovani l. pribézné zpravy, fakturace (20.8. — 31.8. 2008)

Druha etapa ziskavani podkladu (zafri - fijen 2008)
e Distribuce a sbér dotaznikd (29.8. — 15.9. 2008)
e Vyhodnoceni dotaznikl (15.9 — 30.9. 2008)
e Vybér ucastniku interwiev (1.10. — 5.10. 2008)
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PFiprava podkladu pro interwiev a workshop (6.10. — 10.10. 2008)
Vybér ucastniki workshopu (10.10 — 15.10. 2008)

Realizace interwiev a workshopu ve dnech (20. -25. 10. 2008)
Zpracovani Il. pribézné zpravy, fakturace (26.10. - 31.10.2008)

Treti etapa zpracovani zavérec¢né zpravy (listopad 2008)
e Zpracovani analyzy SWOT vcetné doporuceni (1.11. — 20.11.2008)
e Vypracovani zavére¢né zpravy, fakturace (11.—30.11. 2008)

Zjisténé vysledky a navrhovana reseni

1. Zpracovani Analyzy SWOT zabéhnutych procest instituce (CMKOS a ASO)
Silné stranky

Mezi jednoznaéné silné stranky CMKOS a ASO patfi vysoka odbornost jejich
pracovnikld. Zvlasté odborné tymy jsou slozeny ze Spickovych profesionall. Tato
vybavenost odborniky je dulezita zvlasté do budoucna, kdy pro u€inné vyjednavani,
at’' uz se zaméstnavateli nebo se zastupci statni spravy a samospravy, bude potifeba
vysoce kompetentni, argumentacné vybavené Ilidi. (Zde je bohuzel nutné
poznamenat, ze tato nesporna Kkvalita pracovniki je poznamenana jejich
nedostateénym mnozstvim. Cely problém je dale podrobné rozebran.)

Slabé stranky

presnéji feCeno tok informaci. Problematice pfenosu informaci a vzajemné
komunikace na vSech urovnich odbor( je vénovana obsahla pasaz vcetné analyzy
dlvodl tohoto stavu a navrhu feSeni. DalSi slabou strankou je nepruznost a nizka
akceschopnost sou€asnych odborl jako celku. A v neposledni fadé se ukazuje i
problém nizké motivace.

Prilezitosti

Objevuje se prostor pro moznost zlepSeni obrazu souéasnych odboru
v médiich a tedy i v oCich vefejnosti. Je zfejmé, ze ukol prezentovat se vhodnym
zpusobem pred verejnosti s sebou nese fadu obtizi, na druhou stranu zde je, zda se,
velky potencial, ktery je mozné v budoucnu mnohem lépe vyuzivat, nez je tomu
v souCasné dobé. DalSim vyznamnym posunem v fadé oblasti (jak propagace, tak
zlepSeni interni komunikace) maze byt navazovani intenzivnéjSiho osobniho kontaktu
s jednotlivymi ¢leny odbort — a to na vSech urovnich. Existuje také tendence zaméfit
se na specifické (napf. naborové nebo informacni) kampané, které mohou mit do
budoucna jak efekt zviditelnéni odbord, tak vysledek v podobé ziskani novych ¢len(.

Hrozby
NejvétsSi souCasnou hrozbou je pro odbory ubytek Clenské zakladny spolu s
velice nepfiznivym stavem ziskavani novych ¢lenll. Problém mladych lidi a odboru je
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skuteCné palCivé téma, ale jeho feSeni se zda v soucasnou chvili jednou

z nejklicovéjSich otazek vibec.

2. Zjisténi ocekavani od reprezentativhiho vzorku zastupcli zaméstnanci v
oblasti socialniho partnerstvi

Z vysledkl dotaznikového Setfeni, rozhovord a workshopu je ziejmé, ZzZe
zastupci zaméstnanci ocekavaji zmény ve vedeni socialniho dialogu v nékolika
zasadnich oblastech:

e V oblasti odménovani ocekavaji zafazeni komplexnich pravidel pro
odménovani do kolektivnich smluv a dosazeni toho, aby se minimalni mzda ve
firmach pohybovala nad urovni minimalni mzdy stanovené nafizenim viady.

e Voblasti zlepSeni flexibility, mobility a dalSiho vzdélavani zaméstnancu
oCekavani smérfuji k tomu, aby podminky pro uplathovani vSech uzivanych
forem prace byly vysledkem kolektivniho vyjednavani, stejné jako programy
pro vzdélavani, doSkolovani rekvalifikaci zaméstnancu.

e V oblasti podpory zaméstnatelnosti starSich osob ocCekavaji, Ze soucasti
kolektivnich smluv se stanou programy pro udrZeni zaméstnanosti starSich
zameéstnancl a moznosti zvySovani jejich odbornych znalosti a dovednosti.

e V oblasti slad’ovani profesniho, soukromého a rodinného zivota podporuji
odstrafiovani rozdild v odméfovani muzd a Zen a vytvareni prorodinného
prostfedi u zaméstnavateld.

e Voblasti BOZP jsou oclekavani soustiedéna na vytvareni bezpecného
pracovniho prostiedi a feSeni problematiky stresu v zaméstnani.

Tato Cast obsahuje pouze konstatovani, jaké zmény ve vedeni socialniho
dialogu respondenti o¢ekavaji, nemuze proto obsahovat navrhy feseni.

3. Zpruhlednéni ¢innosti z pohledu vzajemné spoluprace odbornych utvaru a
dale z ohledu jak vrcholnych organd, tak i ¢lenské zakladny struktury vedeni

vvvvvv

v ramci ¢innosti odborl a to je vzajemna komunikace a prace s informacemi. Cela
véc ma vS8ak fadu dulezitych aspektl, proto neni mozné prikrocit ke zjednodusenému
konstatovani, ze v odborech vazne komunikace. Je tfeba této otazce vénovat vice

vrwvs

CMKOS poskytuje informace kvalitné a v dostateéném mnozstvi. Specialni
ocenéni od velké vétSiny dotazovanych se dostalo odbornym tymim jako je
makroekonomicky tym, pravni tym, specialisté na socialni oblast, BOZP a dalSi
odborna pracovisté CMKOS.

Na udrovni jednotlivych odborovych svazli se zalina postupné informace
ztracet. Jednim z dlvodu je i nedostatek lidi, pfesnéji feCeno nedostatecné
kvalifikovanych lidi. Tato skuteCnost zpusobuje, Zze pouze nékteré odborové svazy
maji dostateCné personalni vybaveni k tomu, aby byly schopny obsahlé a vysoce
fundované zpravy zjednodusit, zestrucnit a pfevést do podoby, ktera by byla snadnéji
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vstfebatelna pro neodbornou verejnost. Takze mnoho téchto slozitych a obsaznych
zprav se dostava k prfedsedim zakladnich organizaci v nezménéné podobé, kdy
sama rozsahlost a odbornost textu je demotivujici. Struéné fesSeno, tyto informace
pak pres jejich nespornou kvalitu ¢te skutec¢né malokdo.

Dale se ukazalo, ze tok informaci je vSeobecnym problémem v drtivé
vétSiné organizaci v ramci odbortd. Komunikace se zda byt bezproblémova v ramci
CMKOS (ma se na mysli mezi jednotlivymi odd&lenimi CMKOS) a vyhovuijici
potfebam CMKOS a jednotlivych odborovych svazil. Zastupci svazli se ve vét3iné
pFipadil vyjadfovali v tom smyslu, Ze veskeré informace, které od CMKOS potfebuji,
bud maji, nebo je mohou snadno ziskat. OdliSna situace ale panuje mezi odborovymi
svazy a zakladnimi organizacemi. Tam se ukazuje, ze vzajemna komunikace silné
vazne. Odborové svazy cCasto maji moznost poskytovat informace zakladnim
organizacim prostfednictvim e-mailu, ale je silné diskutabilni, jestli jsou tyto
informace vstfebavany. Davod je zcela pochopitelny. Jak jiz bylo fe€eno, absolutni
vétSina predsed(i zakladnich organizaci jsou neuvolnéni funkcionafi. Rada zprav,
které se k nim dostavaji, jsou obsahlé a sloZité a je velmi nepravdépodobné, Ze by je
v ramci svého volného ¢asu studovali. Proto se mezi ¢lenskou zakladnu v podstaté
zadné informace nedostavaji. Pokud ano, tak je to zcela vyjime¢né a v minimalnim
mnozstvi. Zde uvadime pfiklad, ktery jasné demonstruje nasledujici problém.

CMKOS uz ma cca 10 let webové stranky a vlastni intranet, kde je mozné
ziskat velké mnozstvi uziteCnych informaci, odkazy na regionalni pracovisté, archiv
dokumentll, moznost sledovat, jak se odbory prezentuji v médiich a obrovské
mnozstvi dalSich informaci. Pfed Casem probéhl seminaf o moznostech vyuziti
webovych stranek odbor(, kterého se zucastnili predsedové nékterych zakladnich
organizaci a funkcionafi a zaméstnanci odborovych svazu. V pribéhu této akce vysla
najevo neuvéfitelna skutecnost — mnozi netusili, ze takovy informaéni systém a web
vubec existuje!

Navrhy reSeni

1/ Z vySe uvedenych skuteCnosti jasné vyplyva, Ze pfes veSkerou snahu je
poskytovani informaci prostiednictvim elektronickych médii velice malo
ucinné. Navic zcela postrada zpétnou vazbu smérem nahoru. Bez této zpétné
vazby je velka pravdépodobnost toho, Ze mnohé kroky a Uspéchy odborl zlistanou
pro fadové Cleny (a velmi Casto i pro pfedsedy zakladnich organizaci) zcela
Lneviditelné®“. Logika véci by dale napovidala, Ze jakakoliv rozhodnuti a akce, které

vedeni odborl podnika, by se mélo opirat o zajem, podporu a souhlas jejich &lenu.
Toto je ale opét zcela nemozné, pokud nefunguje zpétna vazba zdola nahoru.

2/ Rada doporugeni, at uz od pracovniki CMKOS, tak od vedeni jednotlivych
odborovych svazl, sméfovala k posileni osobnich kontaktii a vazeb. Je zcela
pochopitelné, Ze v ramci tak rozsahlé organizace, jako jsou odbory, prosté neni
technicky ani financné mozné, podniknout zvlast rozsahlé kroky v tomto smyslu.
Pfesto vSak by bylo dobré zamyslet se nad mozZnostmi ,pfiblizeni se lidem®.
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3/ Ukazuje se, ze tento komunikacéni problém je méné dramaticky v téch odborovych

Vv,

urovnich, které se pravidelné schazeji. Tam existuje vyrazné lepSi vzajemna
komunikace a problém s nedostatkem zpétné vazby ,zespodu nahoru“ neni tak
vyznamny.

4. Zmapovani potieb v oblasti posileni vnitinich kapacit a organizaénich
struktur jednotlivych instituci

V této oblasti jde o problematiku spojenou s organizacCni strukturou vedeni
odboru. Jak se ukazuje, nepanuje v této otazce mezi jednotlivymi zastupci odbor(
nazorova shoda. Napfed uvedme podrobnou analyzu celé situace.

a) Centralismus vs. autonomie jednotlivych odborovych svazi

Jednim z nejCastéji zmifovanych problém( se ukazala otazka organizacni
struktury a fizeni odboru. Nazory dotazovanych ale nejsou jednotné. Existuji zde
dvé skupiny nazor( na fungovani a organizaci. Jedna skupina — predstavujici
mensi ¢ast dotazovanych je spokojena s fungovanim i sou€asnou strukturou
v podobé konfederaéniho uspofadani a vyhovuje jim systém autonomnich
odborovych svazl, kdy si jednotlivé svazy vzasadé samostatné reSi své
zalezitosti, zabezpecCuji si vzdélavani a konfederaci vnimaji jako zastfeSujici
organ, ktery slouzi pro vyjednavani s vladou. Druha skupina — ktera momentalné
predstavuje vétSinu dotazovanych — je naopak s timto stavem silné nespokojena.
Mnozi mluvi o pfiliSné autonomii jednotlivych svazl. Vadi jim nejednotnost odboru
jako celku, stavi se proti nekoncepénimu vystupovani na venek a fada lidi
poukazuje na zbyteCné ztraceni sily a vyjednavaci pozice, pokud jsou odbory
timto zplsobem roztfisténé. Néktefi mluvi také o nesolidarité v ramci odborl a
mnohdy zaznivaly i vytky typu: ,svazy si hraji jen na vlastnim pise¢ku“. Rada
navrhl _smérovala k posileni centralizace odbord, ¢imz by podle vétSiny
dotazovanych byla zvy$ena schopnost odbortu prosadit se na celostatni Urovni.

Drtiva vétSina lidi, ktefi se tohoto vyzkumu zucCastnili, si soucCasné
uvédomovala, Ze mnoho problému vznikajicich ohledné organizacni struktury a
vedeni odboru souvisi s financovanim. Pferozdélovani penéz v ramci odboru je a
zda se, ze i do budoucna bude, ozehavou otazkou. Jisté by bylo dobré toto téma
otevfit a pokusit se ho s maximalni otevienosti feSit. Celd véc ma vyznamny
dopad na celkovou duvéryhodnost vedeni odboru, at uz na udrovni jednotlivych
svazll, tak i vedeni CMKOS. Na nejasnost ohledné& nékterych otazek financovani
si pfi rozhovorech stézovali pfedevSim lidé ze zakladnich organizaci. Zde je dobré
si uvédomit, Zze diivodem nemusi byt nejasnosti ve financovani, ale na viné muze

v v

odbort a smérem k ¢lenské zakladné.
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Problém prerozdéleni penéz byl jesté zminovan v souvislosti s problematikou
vyjednavani v ramci samotnych odboru. Kazda profese ma totiz svoje specifické
zajmy a je mnohdy nesnadné tyto zajmy sladit.

SoucCasna organizacni struktura ma podle nékterych principialni problém
vtom, Ze za danych podminek konfederace neni_a ani_nemuze byt vice
akceschopna. KonfederacCni usporadani vyzaduje plnou shodu, aby mohlo byt
ucinéno rozhodnuti. To je ale mimofadné obtizné (ne-li nemozné) pokud se hleda
konsensus vramci 32 odborovych svazl. Jednotlivé svazy jsou navic velice
odlisné — co do poctu €lenl, vyjednavaci sily atd. Pozadavky jednotlivych svazi
jsou tedy logicky také zcela odliSné. Je pochopitelné, Ze malé svazy oCekavaji a
potfebuji vétsi podporu a pomoc od CMKOS — od nich pak také mimo jiné
zazniva pozadavek na vétSi centralizaci a daleko vyraznéjSi prohloubeni vztahu
mezi vedenim odborl a jejimi ¢leny. Na druhou stranu velké a silné svazy
s hojnou Clenskou zakladnou a vétSim odborovym aparatem vitaji situaci, kdy
mohou pfesné podle svych potfeb rozhodovat o svém chodu. Jejich pfedstavitelé
mluvi o tom, Ze diky této decentralizaci se dokazou Iépe dostat k lidem a dokazou
mnohem pfesnéji a rychleji reagovat na potfeby a poZzadavky Elenské zakladny.

b) Otazka fungovani Regionalnich rad

Jak se ukazalo, v této otazce panuje znacna nejednotnost. Pivodni koncepce
fungovani Regionalnich rad byla takova, Ze tyto organiza¢ni slozky odbor budou
partnerem krajskym vladam. Predpokladalo se vytvofeni krajskych tripartit.
Ktomu ale na mnoha mistech vibec nedo$lo. Predstavitelé odborl to pFipisuji
skuteCnosti, ze mnoha krajska zastupitelstva ziskala po pfedchozich volbach
pravicové hejtmany a vubec nedoSlo k navazani jakéhokoliv dialogu. Vzhledem
k vysledkum pravé probéhlych voleb mnozi oCekavaji zlepSeni v této oblasti. Fakt,
Ze se na regionalni urovni v mnoha pfipadech nepodafilo splnit ucel, pro ktery
byly Regionalni rady zalozeny, vedl mnoho lidi ke skepsi vici této instituci.

Je ale tfeba fici, Ze nazory na fungovani jednotlivych Regionalnich rad se
velice razni. Od hlasU, které chvali tuto formu decentralizace odboru az po kritické
hlasy, které tvrdi, ze tato instituce je neefektivni, nadbyte¢na a tfisti rozhodovani
konfederace. Je zfejmé, Ze fungovani jednotlivych rad nelze pausalizovat.
Nékteré rady — podle slov dotazovanych — pracuji bezproblémové a maji své
vysledky, zatimco jiné ne a tvofi spiSe blok v komunikaci mezi jednotlivymi ¢astmi
odbort. Neéktefi spojuji problém regionalnich rad s problémem autonomie
odborovych svazl. Zaznivaji hlasy, ze fungovani je pfinosné pouze tam, kde jsou
rady slozeny ze zastupcl velkych svaz(. Naopak néktefi kritizuji, Ze rady jsou
stejné jako nékteré svazy pfili§ autonomni a tak ubiraji autoritu v rozhodovani
konfederaci. Jak se ukazuje i tato otazka je zase uzce spjata s financovanim a
tedy i s personalnim vybavenim jednotlivych rad.
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Navrhy resSeni

1/ Oblast samotného institucionalniho ukotveni odborové organizace je otazka
natolik zavazna a dlouhodoba, Ze je v podstaté nemozné pokouSet se bez velké
oteviené diskuse mezi vSemi organizacnimi ¢lanky konfederace zkouSet davat
.rady od stolu“. Je jasné, Ze odbory jako celek budou muset do budoucna pfijit
s jasnou koncepci toho, jak se chtéji profilovat a souCasné, jak se chtéji
prezentovat v oCich vefejnosti. (VSem c¢lendm vedeni odbor( je ziejmé, zZe
obrazek ,instituce organizujici stavky“ je skuteéné neStastny. Toto se ale
nezméni, dokud predev§im vedeni odboru nepfijde s novou koncepci a pojetim
odbord.) Jinymi slovy nelze délat navrhy na zmény stanov, dokud neni jasny
zamér, kam prfesné se maji odbory do budoucna posunovat, k cemu maji
pfedevSim slouzit a tedy i jaky bude zadany medialni profil této organizace. (Do
jaké miry se toto podafi v médiich prosadit je zase otazka jina, ale dostatecné
jasna vlastni predstava je zaklad, bez kterého neni mozné vytvofit Zadny
smysluplny vysledek v této oblasti.)

2/ Otazka vyssiho centralismu nebo naopak postup ve sméru decentralizace se
bude odvijet od predstavy toho, jakou instituci se odbory maji do budoucna stat
(jak jsme pravé fesili v pfedchozim bodé). Zde bude pouze dobré si pfipomenout,
Ze centralizace ani decentralizace nejsou samospasné. Kazdy typ organizovani je
vice €i méné vhodny pro jiny typ spoluprace.

3/ Centralizace umoznuje snazsi fizeni, Iépe, snadnéji a rychleji dochazi k tvorbé
druhou stranu je méné schopna reagovat na potfeby lidi na nizSich urovnich
vedeni, méné reaguje na pozadavky Clenl a vytvafi pocit oddélenosti — tim, ze se
lidé méné podileji na vedeni, maiji pocit, Zze se jich uz zalezitosti odboru netykaji a
snizuje se zapojeni a motivace lidi pro aktivni u€ast a sledovani odborového déni.

4/ Decentralizace zvySuje participaci a faktor motivace a zapojeni jednotlivych
Clenl, dale je schopna lépe zprostiedkovat osobnéjSi kontakty mezi Cleny a
mnohem I|épe je schopna odrazet potfeby ¢lend. Na druhou stranu nelze
oCekavat rychlé a pruzné rozhodovani, nebot decentralizace sebou nese

vSechny vySe zminované obtize vCetné sniZzené akceschopnosti, roztfisténosti a
nejednotného vystupovani.

5. Stanoveni odpovidajici struktury pracovnich mist z hlediska kvantity a
kvality - pozadavky na pracovni mista

Jak uz bylo feCeno vySe, kvalita odbornych pracovniki je jednou
z nejsilngjSich stranek odbord. Na druhou stranu, téchto pracovnikld je malo a zvlasté
v jednotlivych svazech nebo na menSich regionalnich pracovistich se objevuje
problém nedostatku téchto lidi. Bohuzel tento problém souvisi do znacné miry

viv s
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problém ziskavani novych &lend. Clenska zakladna se zmensuje, je nesmirné
obtizné ziskavat mladeé lidi do odborl a jeSt€ mnohem obtiznéjsi je pokouset se tyto
lidi ziskat pro mysSlenku aktivniho zapojeni do organizaCnich (funkcionarskych)
struktur odbort. Tomuto problému se podrobné vénujeme v nasledujici ¢asti.

Clenska zakladna se v drtivé vétsiné organizaci zmensuje, vékovy primér
¢lend odboru narusta a v pfipadé mnohych organizaci je statistika takova, ze 30%
¢lenu je v dichodovém véku. Jak bylo feCeno vyse, jednim z divodu ubytku ¢lenu je
i skuteCnost, Ze fada zakladnich organizaci jednoduse nenasla nikoho, kdo by se ujal
funkce predsedy. Jinde doSlo k odlivu ¢lend po rozpusténi nebo krachu vétsiho
podniku a byvali ¢lenové v novém zaméstnani nezalozili odborovou organizaci.
VSechny tyto obtize souviseji stim, Ze jen velmi malo mladych lidi vstupuje do
odbortl a jen zfidka projevuji zajem o funkcionarské pozice v ramci odborl. Duvodd,
pro¢ tomu tak je, je fada a mnoho znich bylo jmenovano vySe v souvislosti
s ostatnimi probiranymi body. Jen shrime:

o Spatny obraz odbord v o&ich vefejnosti — jistd nepopularita &lenstvi
v odborech.

o Klidova situace nedava dostate€nou motivaci lidem angazovat se
v dané oblasti.

o0 Pocit skepse, Ze by se pomoci odborl stejné problémy nevyresily.

vr wvaivos

o Upadek uéfovského Skolstvi, které bylo pfirozenym zdrojem novych
¢lenu odbord.

0 Mala nebo spiSe vibec zadna vize mozného postupu v ramci odboru
(napfiklad na rozdil od Némecka, kde je podle vypovédi nékterych
uCastnikd tato perspektiva daleko jasnéjsi)

o Strach a fada dalSich ddGvodd...

Ze strany odborl byla v této oblasti u€inéna fada opatfeni jak na urovni
konfederace (Rada mladych), tak na drovni mnohych svazu. Jen pro pfiklad
uvedme kampané jako ,Najdi svého odborafe“ nebo ucfiovské soutéZze o ceny
zaméfené na seznameni mladych lidi s odbory, odborné seminafe pro mladé a
mnohé dalSi akce. Mnohé z nich byly dlouhodobé a navic i finanéné narocné.
Pfesto vSak tyto iniciativy ve vysledku vyznély ponékud naprazdno. Stéle se
nedafri ziskat si pozornost mladych lidi.

Vsichni dotazovani se jednoznacné shoduji na tom, Ze nabor a ,vychova
nastupcl” je v sou€asnosti asi jednou z klicovych priorit odbor(. | kdyz konkrétni
navrhy v této oblasti zatim bud nejsou, nebo jsou podobné tém, které uz byly
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diive vyzkouSeny a nemély pozadovany efekt. Je jisté, Ze touto otazkou bude
tfeba se dale podrobné zabyvat.

Navrhy resSeni

1/ Soustredit se na ziskavani novych ¢lenl odboru, zvlasté mladych lidi. |  pfes
dosavadni neuspéchy prevzit osvédcené postupy odborl v zahranici, vénovat
vice finan¢nich prostfedku naboru novych ¢lenl, nevychazet z jednorazovych
akci, ale vypracovat koncepci dlouhodobého charakteru. Zvlastni usili vénovat
obnové ucnovského Skolstvi.

2/ Na CMKOS a ASO i na odborovych svazech vytvaret organizaéni struktury
zaméstnancl v souladu s objemem a odbornou naro¢nosti poskytovanych
sluzeb a nesnizovat aparaty za kazdou cenu.

3/ Soustavné zlepSovat medialni obraz odborl na verejnosti.

4/ Vypracovat a realizovat vzdélavaci programy, kulturni a sportovni akce
souvisejici naborem novych, zejména mladych ¢&lenu.

6. Zpracovani navrhu podkladd k zavedeni modernich systému rizeni lidskych
zdroju s diirazem na zabezpeceni efektivniho a komplexniho poradenstvi

V této oblasti se zdaji byt kliCové dva body pro zajisténi efektivnéjSiho
fungovani odboru:

a) Problém rigidity a konzervatismu ve fungovani odboru

V podstaté vSichni dotazovani se shodovali v tom, Ze jednim z problém, se
kterym se v soucCasnosti odbory potykaji, je ur€itd zkostnatélost a nedostatek
motivace na fadé urovni. Lidé se shoduji, Zze na mnoha mistech v ramci odboru
panuje znacny konzervatismus a urcité stereotypy. Malo kdy se podafi prosadit nové
tvaréi napady a myslenky. Rada lidi je prosté zvyklych na zab&hnuty zplisob prace a
neni lehké tyto navyky ménit. Navic i v pfipadé, ze napady jsou povazovany za dobré
a tési se podpore, jen zfidkakdy se najde nékdo, kdo by na sebe byl ochoten vzit
jejich realizaci. Konkrétnim pfikladem takového postupu je tfeba navrh zavedeni
telefonovani pomoci skypu. Tento navrh by pomohl uSetfit znacnou &ast nakladu na
telefony, ale ukazuje se, Ze je téméf nemozné presvédcit kohokoliv o vyhodnosti jeho
pouziti. Je jasné, Ze Ffada inovaci a kreativnich napadl €asto ztroskota na financich,
ale ne vzdy jsou finance tim hlavnim problémem. Jak bylo fe€eno vysSe, tento
problém spiSe souvisi s motivaci. Tomuto tématu se budeme jesté pozdéji vénovat.

Jednim z moznych divodd nepruznosti fungovani mohou byt i samotné
stanovy a organizacni struktura odborut. Podle vyjadfeni nékterych je problém v tom,
Ze stanovy mlze ménit pouze sjezd, ktery se schazi jednou za 4 roky. Toto samo uz
zpusobuje urc€itou nepruznost a nemoznost rychlejSich reakci na zmény situace.
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Operativni zmény sice probihat mohou, ale otazky strategie jsou timto zmrazeny.
Rada lidi pak neni ochotna éekat na zmény a jednoduse odchazeiji.

b) Otazka motivace lidi v odborech

Je nutné si uvédomit, Ze odbory funguji jako dobrovolné ob¢anské sdruzeni a
pfestoze stanovy davaji jednotlivych ¢lenim urcita prava a povinnosti, je jasné, ze
vétina iniciativy a aktivity vzdy zavisi na rozhodnuti kazdého jednotlivce. Pravé
v tomto bodé naradzime na sice zcela pochopitelny, ale oZehavy problém. Drtiva
vétsina funkcionafrl odbord jsou neuvolnéni. VeSkerym aktivitam v ramci odboru se
vénuji po sveé praci ve volném Case. Mnozi jsou pro tuto Cinnost nadsSeni a délaji ji
z presvédCeni, ale toto nelze rozhodné predpokladat u vSech. Podle vyjadreni
vétsSiny dotazovanych je skuteCna situace ve vétSiné zakladnich organizaci spiS
takova, Ze je potfeba ,pfemluvit nékoho, aby to pfedsednictvi jesté na chvili vzal®
popfipadé, Ze ,nékdo to holt délat musi“. Skutecnost je dokonce takova, Zze mnohé, i
poCetné zakladni organizace, se rozpadly z toho dlivodu, Ze se nenasel nikdo, kdo
by byl ochotny vzit na sebe funkci pfedsedy.

Duvody této situace jsou mnohé.

o Rada lidi mluvi o &im dal tim naro¢né&jsich podminkach v zaméstnani.

o Jednim z dlvodu je rozhodné i slabé povédomi o tom, co jsou schopny
odbory lidem nabidnout, coz souvisi s vySe zminovanym nedostatkem
prezentace €innosti odborl na vefejnosti.

o Dalsi ddvodem je rozpad velkych podnikid na fadu menSich celkd a
s tim i rozdrobeni zakladnich organizaci. Tyto malé organizace je pak
mnohem obtiznéjSi personalné obsadit.

0 Néktefi dotazovani mluvili také o urCité skepsi ve vztahu k Cinnosti
odbor. Mezi lidmi v zakladnich organizacich se &im dal vic zacina
projevovat negativni oekavani ohledné moznych vysledkd, které jsou
odbory schopny pfinést.

o Jednim z nejzavaznéjSich divodl, o kterém se fada dotazovanych
zminovala, je strach lidi brat na sebe odborarské funkce. Pfes vSechna
zakonna opatfeni zde existuje realna obava z perzekuci ze strany
zaméstnavatele.

Problémy, které z této nepfizniveé situace vychazeji, jsou jasné:

0 Nelze ocCekavat dobry tok informaci, o kterém jsme se zminovali na
zacCatku. A odtud plyne, Ze se omezuiji i Sance na to, vytvofit lepSi obraz
odbor mezi vefejnosti.
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0 Neni mozné predpokladat nijak zvlast silnou ochotu vzdélavat se
v odborné problematice. To je ale bohuzel v souCasné dobé zcela
nezbytna podminka pro to, aby funkcionafi odboru byli schopni uspét

v ¢im dal naroCnéjSim vyjednavacim procesu s managementem
podnikd.

0 Nelze pocitat ani s aktivnim naborem novych &lend do odbor(, coz je

v waiwvos

potykaji.
Navrhy feSeni

1/ Drtiva vétSina dotazovanych se vyslovila vtom smyslu, Ze je potieba zajistit
blizSi a osobnéjSi kontakt se ¢lenskou zakladnou.

2/ Dale, ze je tieba zlepSit obraz odbord v odich verejnosti a zaméfit se ve svych
aktivitach také na neodborafskou verejnost. Odtud je totiz potencial pro ziskavani
novych &lend.

3/ Mnozi vidi Sanci v posileni vzdélavaci Cinnosti. Tady ale existuje znacna
obava, Zze masivnéjSi vzdélavani problémy motivace nevyfeSi. Na druhou stranu
je tak mozné zkvalitnit personalni obsazeni vSech urovni vedeni a to je mimo jiné
jeden z dulezitych bodu, na kterém se v podstaté vSichni shoduiji.

4/ V této oblasti padaly i velice konkrétni navrhy na specifické vzdélavaci akce,
jako jsou ,development centra®. Tedy akce, které maji za cil odhalit a nasledné
rozvijet specifické schopnosti a silné stranky konkrétnich jednotlivelu. Je
vSeobecné znamou skutecCnosti, ze timto procesem dochazi mimo jiné i ke
zvySeni motivace jednotlivca.

5/ Jeden z navrha, které pfiSly od lidi ze zakladnich organizaci, byl ten, Ze
potfebuji od vedeni konfederace nebo od svého svazu pomoc v téch
nejbéznéjSich rutinnich zaleZitostech typu — zménil se zakon o ucetnictvi, chceme
.kucharku, jak se to ma ted délat® (nechceme obecné pokyny, ani vSeobecné
odborné seminare, chceme jednoduché praktické fedeni, jak se to ma délat). To
by podle nékterych vyjadifeni mnohym do znacné miry uSetfilo praci a starosti.

7. Zpracovani navrhu personalné manazerskych nastroji k =zavedeni
evropskych standardli v poskytovani sluzeb a servisu.

Vysledky zpracované ve vSech etapach Diagnostiky institucionalnich procesu

ukazuji, ze nejefektivnéj§im nastrojem k dosazeni vysoké kvality poradenstvi a
dalSich poskytovanych sluzeb, vCetné personadlniho zajisténi, je cilena a
systematicka prace s lidskymi zdroji a vzdélavani, jehoz pfikladem je navrh
vzdélavaciho projektu Sampion, ktery je pFilohou této zpravy.
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Navrhy resSeni

1/ Vramci personalniho rozvoje zaméstnancu a funkcionartd odbor( vytipovat
perspektivni skupinu posluchadt (maximalné 20) a zapojit je do projektu Sampion
(Priloha ¢.2).

2/ V ramci dal$iho a $irsiho rozvoje lidskych zdrojti uvnitt CMKOS a ASO schvalit
a realizovat systematické vzdélavani pro funkcionafe odbori na vSech urovnich.
Tematicky seminafe zaméfit na nasledujici oblasti:

Manazerské dovednosti

Obsahové zaméreni:

o Uspé&sné vedeni a Fizeni projektd s pouzitim nejnovéjsich pistupt, slouzicich ke
spolupraci a energetizaci

e Leadership, prostfedi tymové prace s dynamickymi prioritami, autonomni projekty
a jejich koordinace, budovani vztahl s podporou seberealizace a rozvoje,
synergie managementu

e Odolnost a zvladnuti stresové zatéze, cilové fizeni vykonnosti a proaktivita,
identifikace problému a jejich rychlé feSeni, delegovani, podpora a prace s tymem

e Vytvareni alianci a tymua, uzivani kultivované moci, objektivita vnimani,
sebeovladani, intuice, kreativita managementu
Vedeni porad
Delegovani pravomoci a odpovédnosti

Strateqické Fizeni, Fizeni projektt a procesu

Obsahové zaméreni:

Strategické fizeni, principy strategického mysleni

Tvorba a obsah strategie, etapy strategického planovani

Sméry rozvoje moderniho managementu — procesni pristup

Metodika zpracovani strategie

Procesné orientovana firma, zasady procesniho modelovani, definice procesniho
stromu

Postaveni projektového Fizeni

Projekt, metoda logického ramce

Rizeni projektd — projektovy management, zakladni princip projektového fizeni
Nastroje, fizeni a kontrola projektu

Projektovy manazer, fizeni zdroj projektu

ResSeni typickych problém projekt

Presvéddiva ridici komunikace, prezentacéni a rétorické dovednosti

Obsahové zaméreni:

e Naroky na osobnost uspésného vedouciho v oblasti komunikace
e ,Laicka“ diagnostika osobnosti — mozZnosti a nedostatky
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e Efektivni rozvoj komunikacnich dovednosti, zakladni principy komunikace na
urovni béhem rozhovoru (aktivni naslouchani a pozitivni postoj)

e Modely komunikacniho rozvoje, AIDA

e Vliv osobniho a profesionalniho image vedouciho na proces uspésného
vyjednavani — osobni marketing vedouciho

e Vyuziti metody SPIN pro efektivni komunikaci s podfizenymi (vedeni
motivacniho pohovoru)

e Miluva téla a vyuziti verbalni a neverbalni komunikace béhem komunikace

e Navozeni jednaci atmosféry prostfednictvim transakcni analyzy

Vztah potencialu 1Q, emocni inteligence EQ a osobnostniho kvocientu OQ

v procesu uspésné komunikace

Rozvijeni EQ potencialu, energizovani se pfed vyjednavanim

Uméni ucinné argumentace a neurolingvistické ovlivhovani

Rozvoj komunika¢nich dovednosti — dovednosti pro tymové ovliviiovani

Umeéni prfesvédcivé sebeprezentace a prezentace vysledkl tymové prace

Vyuziti rétorickych dovednosti béhem prezentace

Podnikova kultura, image a etiketa vedouciho pracovnika

Obsahové zaméreni:

Jak zlepSsit vlastni styl, v ¢em je tajemstvi prvniho dojmu, kde jsou skryté rezervy
promén

Sebevédomi, motivace, vlastni moznosti zlepSeni prvniho dojmu, jak zaujmout,
¢im se prezentovat

Vzhled a profesionalita oblékani, chovani a vystupovani, skryty potencial
osobnosti

Psychologie prvniho dojmu, barvy a jejich vyznam, rozvoj podnikové kultury a
image, tviréi moznosti zlepSeni

Jak ziskat jistotu pfi spoleCensko - pracovnim setkani, pravidla vhodného a
nevhodného jednani

Personalistika, diagnostika, prijimani novych zaméstnancl, jak si udrzet

schopné, antifluktuaéni program

Obsahové zaméreni:

Vyvoj personalistiky v souCasnosti, mezilidské vztahy, personalista a rozvoj
osobnosti, podpora sebevédomi, sebeanalyza, vzdélavani soucasnosti

Aplikace nejnovéjSich poznatkd v oboru personalistiky na podminky CMKOS
Personalni marketink a efektivni prace s lidskymi zdroji

Odhad druhého, pouzivani intuice, instinktt a faktl, selekce informaci v procesu
vybéru

Mapovani potencialu lidskych zdroja, budovani kariéry, motivacni pFistupy
Aktualni otazkou dnesnich dna je: ,Jak si udrzet a prilakat talentované a schopné
spolupracovniky*
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e Pokud firma nema vhodné prostfedi, motivujici firemni kulturu, pak nabizené
penize nepomohou

e Jak udrzet zaméstnance, kdyz je laka konkurence, jak se odliSit od ostatnich a jak
souvisi s motivace s fluktuaci ?

e Priklady adapta¢nich a antifluktuaénich programu z praxe

Efektivni organizace prace manazera — timemanagement 3. a 4. generace

Obsahové zaméreni:

Jak spravné stanovovat cile a priority — kde ziskat drahocenny ¢as
Zabezpeceni vykonu managera (Casove relace podminek, motivace a znalosti)
Aplikace Paretova principu na podminky managera

Stanovovani priorit (A, B, C,D)

Predpoklady pro efektivni delegovani pravomoci

Akéni plan orientace na dulezité zalezitosti

Plan rozvoje osobnosti managera s Casovym harmonogramem

Kvalitni timemanagement jako pfedpoklad zvySovani osobni kapacity vedouciho
pracovnika

PInéni ukolu, stanovovani priorit, koncepcni a analytické mysleni,

Paradigmata fizeni Casu

Matice planovani Casu

Casovy snimek dne a tydne

Zlodéji €asu a jejich eliminace

Zvladani pracovni zatéze, dusevni hygiena, stres a zivotni styl

Obsahové zaméreni:

e Mechanismus vzniku stresovych situaci, individualni mapovani

e Prevence stresu, osobni akéni plan, zdravy Zivotni styl a pozitivni mySleni,

Relaxacni techniky

Eliminace vlivu stresort na osobnost vedouciho zaméstnance:

Program seberealizace

ZvysSovani odolnosti proti vlivu pracovnich stresoru

Zivotosprava a dusevni hygiena:

Vyrovnany zivotni styl a kritické prvky Zivotospravy

Prohloubeni témat vedoucich k trvale udrzitelnému osobnimu i profesnimu

uspéchu a spokojenosti; sebepoznani, sebeuvédoméni, sebeovladani a

motivace, praktikum

e Umeéni posilovat osobni silu a Zivotni energii skrze sebepoznani a vlastni
zkuSenost.

e Ocekavani, autoregulace, boj proti ztraté koncentrace, péstovani silné vile

individualni odolnost, socialni vazby, stresory v rozhodovacim procesu

Odpocinek, pohybové aktivity, stravovani, zlozvyky

Metody obrany

relaxaéni techniky, ukazky relaxacniho a autogenniho tréninku
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e svalova relaxace, hluboké dychani, fantazijni imaginace, divadelni zkouska,
posuv situacniho ramce

Zvysovani pracovniho vykonu a motivace spolupracovniku

Obsahové zaméreni

e Psychologické potieby pracovnikl a situacni psychologie motivace, otazky
chovani lidi

e Pracovni vykon a motivace, individualni a tymova motivace podle cilt (metoda
Management By Objectives)

e Pracovni chovani ovlivnéné potfebami, cily a spokojenosti, metodika
sebehodnoceni osobnosti v oblasti motivace

e Motivatory, socialni vliv okoli, faktory hygieny a udrzby

e Uzivani ,ocenéni“ a ,ttrestd”

e Postupy motivace v dennim pracovnim stylu, spolurozhodovani pracovniki a
tymu, zpétné vazby

e Analyza a faktory problému v oblasti motivace a specifikace ucinné motivace

e Zjistovani spokojenosti jednotlivych pracovnikd v&. Pracovnich vazeb na
pracovisti (formalnich i neformalnich)

e Formalni zasady odménovani, jako soucast organiza¢ni kultury

[ ]

Metody vyuky:

¢ Vyklad, moderovana diskuze

Modelove situace, pfipadové studie

Ucastnicka diskuze

Videotrénink

Workshopy

Tymové koucovani

Rozbor vlastnich a licen¢nich videonahravek k tématice

8. Prezentace odbort na verejnosti

Pro nikoho neni tajemstvim, Ze uplatnéni se v celostatnich médiich neni pravé
snadny ukol. Je jasné, ze moznosti prezentovat se vefejné jsou do znacné miry
omezeny ochotou médii dat odborim urcity prostor pro zviditelnéni. Na druhou
stranu, pfes snahu pracovnikd CMKOS, je pro fadové &leny odbort &innost
konfederace témérf neviditelna. Toto souvisi i se Spatnym tokem informaci, ktery jsme
podrobné rozebrali v prvnim bodé. Je ale pravda, ze z dotazovani vyplynulo, Ze ¢im
dale se pohybujeme od centra, tim menSi je jakékoliv povédomi o praci odbord.
VétSina dotazovanych se shoduje, Zze ,0 odborech prosté neni slySet®. At uz je
aktivita vtomto sméru jakakoliv, lidé jeji vysledky nijak nezaznamenavaji.
V budoucnu bude v kazdém pfipadé potfeba rozpoutat vétsSi diskusi o mozZnosti
zviditelnéni odbortd tak vysledkl jejich ¢&innosti. Struéné Feceno: zatim odbory
neumeéji svou praci ,prodat®.
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Mnoho lidi mluvi o tom, Zze odborim do znac¢né miry Skodi ,nalepka
z minulosti“ a verfejnosti nejsou vnimany pozitivné. Pfi namatkovéem zjiStovani se
ukazalo, Ze na vefejnosti je nulové povédomi o vzdélavaci a poradenské cinnosti
odboru, ktera v soucasnosti predstavuje velkou €ast jejich prace. Lidé se o odborech
Casto dovédi pouze v souvislosti se stavkami a ne vzdy jsou tyto aktivity vnimany
pozitivné. V této otazce hraje roli také kultura novinarské prace, ktera u nas prevlada.

Mimofadné dualezity moment, ktery je tfeba si v této souvislosti uvédomit, je
ten, Ze odbory vétSinou pfichazeli ke slovu v obdobich krize, kdy hrozilo masivni
propousténi, pfiliSny tlak na zaméstnance ze strany zaméstnavateld nebo
nepripustné pracovni podminky. Odbory z principu nejsou organizaci formovanou pro
obdobi klidu — jako lékaF nebo hasic, ktery sice muze pusobit v oblasti prevence, ale
jeho hlavni €innost spodiva v ,haseni ohnd“. A momentalné se da Fict, Ze se do
znacné miry v takovém obdobi klidu nachazime. Vypovédi fady dotazanych zcela
jasné potvrzovaly, Ze mnoho zakladnich organizaci, které se mésice neozyvaji, se
daji do pohybu tehdy a jen tehdy, kdyz hrozi né&jaké nebezpei nebo pfimo feSi
néjaky akutni problém. Na jednu stranu je pochopitelné, Ze ze strany vedeni odboru
je mozné vnimat to jako ur€itou nevdécnost. Na druhou stranu je potfeba uvédomit
si, Zze soucasné pojeti odborl prosté neodpovida tomu, aby pUsobily jako preventivni
nebo vzdélavaci organizace. Ignorovani této skute¢nosti mize u mnoha lidi zcela
zbyte€né vyvolat urcity pocit marnosti a skepse vUci praci odboru.

Navrhy resSeni

1/ Pfipravit program zviditelnéni odbor( na vefejnosti na regionalni Urovni s vyuzitim
tiskovin, mitinkd, rozhlasovych stanic a regionalni televize.

2/ Pripravit obdobny program na celostatni urovni.

3/ Soustiedit se na novodobou historii odbor(, vysvétlovani ulohy a postaveni
odborl ve spolecnosti.

4/ Vymezit kompetence a moznosti odboru, aby bylo zfejmé, kdy odbory maji a kdy
naopak nemaji nastroje na fedeni danych situaci.

5/ Zvazit zménu nazvu odborl, aby nebyl spojovan s ¢innosti ROH v minulém
rezimu.

Zaveér

Aktivita 02 Diagnostika institucionalnich procesti — Analyza sou€asného
organizac¢niho uspofadani byla zpracovana v jednotlivych krocich, jak bylo sjednano
s firmou Manager Consulting.

Vysledky Setfeni i navrhy feSeni problémda, které se v ramci analyzy SWOT
ukazaly jako klicové jsou ve zpravé podrobné rozpracovany. Na které
z diagnostikovanych slabych stranek se soustfedi pozornost odbort a jakych metod
bude pouzito, rozhodnou vrcholné organy CMKOS a ASO.
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Protoze feSeni vétSiny problematickych oblasti je zalezitosti koncepéni a
dlouhodobou, navrhujeme zvazit jejich zapracovani do zakladnich dokumentt
pFistiho sjezdu CMKOS a ASO.

B. PRILOHY

Priloha €.1 Grafické zpracovani vysledkl dotaznikového Setreni
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Priloha ¢. 1

Grafické zpracovani vysledkG dotaznikového Setreni

Prazkum potieb vedeni CMKOS -

rizeni
50, %

27%

38%

Rizeni — vedeni CMKOS

Popis grafu:
— Spokojenost
» 27% vyteCné
» 38% chvalitebné
— celkem: 63%

— Rezervy v oblasti fizeni:
* 27% pramér
* 5% dostatecné
* 3% nedostatecné

— celkem: 35%
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Priuzkum potieb vedeni OS - fizeni

1% 4%

Rizeni — vedeni OS

Popis grafu:
— Spokojenost
» 34% vyteCné
* 48% chvalitebné
— celkem: 82%

— Rezervy v oblasti fizeni:
* 13% pramér
* 1% dostate¢né
* 4% nedostatecné

— celkem: 18%
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Pruzkum potireb regionalni
zastoupeni - Fizeni

3%
8%

17%

22%

50%

Rizeni — regionalni zastoupeni

Popis grafu:
— Spokojenost
* 17% vyteCné
* 50% chvalitebné
— celkem: 67%

— Rezervy v oblasti fizeni:
* 22% pramér
* 8% dostatecné
* 3% nedostatecné

— celkem: 33%

01
N2
m3
04
E5




Priuzkum potireb zakladni
organizace - fizeni

50%

Rizeni — zakladni organizace

Popis grafu:
— Spokojenost
* 19% vytecné
* 50% chvalitebné
— celkem: 69%

— Rezervy v oblasti fizeni:
* 28% pramér
» 3% dostate¢né
* 0% nedostatecné

— celkem: 31%
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Rizeni - porovnani

100 B Spokojenost
201 B Nespokojenost
80

CMKOS oS Regionalni 70
zastoupeni

Rizeni — vedeni CMKOS

Popis:
— P¥iliSna autonomie jednotlivych svazu.
— Nejednotnost odborl jako celku.

— Nekoncepcni vystupovani navenek - ztrata sily a
vyjednavaci pozice zplUsobené roztfisténim odboru.

— Mala akceschopnost.

— Mala solidarita v ramci odbort a mnohdy zaznivaly i
vytky typu: ,svazy si hraji jen na vlastnim pisecku®.

— Rada navrhi sméfuje k posileni centralizace odbord,

¢imz by byla zvySena schopnost odboru prosadit se
na celostatni urovni.




Prazkum potieb vedeni CMKOS -

komunikace
0%

Komunikace — vedeni CMKOS

Popis grafu:
— Spokojenost
. 22% vytetnd
* 31% chvalitebné
— celkem: 53%

— Rezervy v oblasti komunikace:
* 29% prumeér
* 18% dostatec¢né
* 0% nedostate¢né

—celkem: 47%
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Priuzkum potieb vedeni OS -

komunikace
6% 0%

45%

Komunikace — vedeni OS

Popis grafu:
— Spokojenost
» 23% vyteCné
* 45% chvalitebné
— celkem: 68%

— Rezervy v oblasti komunikace:
* 26% prumeér
* 6% dostate¢né
* 0% nedostatecné

— celkem: 32%
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Prizkum potreb regionalni

zastoupeni - komunikace
8% 0%4%

34%

Komunikace - regionalni zastoupeni

Popis grafu:
— Spokojenost
* 54% vyteCné
» 34% chvalitebné
— celkem: 88%

— Rezervy v oblasti komunikace:
* 8% pramér
* 4% dostatecné
* 0% nedostate¢né

— celkem: 12%

01
H2
m3
H4
E5




Prizkum potireb zakladni
organizace - komunikace

Komunikace — zakladni organizace

Popis grafu:
— Spokojenost
* 33% vytecné
* 50% chvalitebné
— celkem: 83%

— Rezervy v oblasti komunikace:
* 13% prumér
* 4% dostate¢né
* 0% nedostatecné

—celkem: 17%
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Komunikace - porovnani

100 B Spokojenost
90

B Nespokojenost
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CMKOS oS Regionalni 70
zastoupeni

Komunikace

Popis:

« ztrata informaci na urovni jednotlivych odborovych svazu

— Jednim z d{ivod( je i nedostatek lidi, pfesnéji feCeno nedostate¢né
kvalifikovanych lidi.

» Tato skuteCnost zpusobuje, Ze pouze nékteré odborové svazy maji
dostate¢né personalni vybaveni k tomu, aby byly schopny obsahlé a vysoce
fundované zpravy:

— zjednodusit, zestruCnit a pfevést do podoby, ktera by byla snadnéji vstfebatelna
pro neodbornou vefejnost. Takze mnoho téchto slozitych obsaznych zprav se
dostava k pfedsedim zakladnich organizaci v nezménéné podobé, kdy sama
rozsahlost a odbornost textu je demotivujici. Stru¢né feSeno, tyto informace pak
pres jejich nespornou kvalitu ¢te skuteéné malokdo.

» Dale se ukazalo, Ze tok informaci je vS§eobecnym problémem v drtivé
vétSiné organizaci v ramci odboru.

+ Komunikace se zda byt bezprgblémova v ramci CMKOS (ma se na mysli
mezi jednotlivymi oddélenimi CMKOS) a vyhovujici potfebam mezi CMKOS
a jednotlivymi odborovymi svazy.

+ (OdliSna situace ale panuje mezi odborovymi svazy a zakladnimi
organizacemi. Tam se ukazuje, Ze vzajemna komunikace silné vazne.



Prazkum potieb vedeni CMKOS -

kvalita
9% 0%

42%

Kvalita — vedeni CMKOS

Popis grafu:

— Spokojenost
* 26% vyteCné
» 42% chvalitebné

— celkem: 68%

— Rezervy v oblasti kvality:
» 23% pramér
* 9% dostatecné
* 0% nedostatecné

— celkem: 32%
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Priuzkum potieb vedeni OS - kvalita

7% 1%

44%

Kvalita — vedeni OS

Popis grafu:

— Spokojenost
» 24% vyteCné
* 44% chvalitebné

— celkem: 68%

— Rezervy v oblasti kvality:
* 24% pramér
* 7% dostatecné
* 1% nedostate¢né

— celkem: 32%
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Pruzkum potireb regionalni

zastoupeni - kvalita
8% 0% 8%

32%

Kvalita — regionalni zastoupeni

Popis grafu:
— Spokojenost
* 8% vytecné
* 52% chvalitebné
— celkem: 60%

— Rezervy v oblasti kvality:
* 32% pruamér
» 8% dostatecné
* 0% nedostatecné

— celkem: 40%
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Prizkum potreb zakladni
organjzace - kvalita

Kvalita — zakladni organizace

Popis grafu:
— Spokojenost
* 8% vyteCné
* 52% chvalitebné
— celkem: 60%

— Rezervy v oblasti kvality:
* 32% pramér
* 8% dostatecné
* 0% nedostatecné

— celkem: 40%
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Kvalita - porovnani

100 B Spokojenost
207 B Nespokojenost
80

CMKOS oS Regionalni 70
zastoupeni

Kvalita

Popis:

- CMKOS poskytuje informace kvalitné a v dostatedném mnozstvi.
Specialni ocenéni od velké vétsSiny dotazovanych se dostalo
odbornym tymum jako je makroekonomicky tym, pravni tym,
specialisté na socialni oblast, BOZP a dalSi odborna pracovisté
CMKOS.

* Na urovni jednotlivych odborovych svazu se zacina postupné
informace ztracet. Jednim z duvodu je i nedostatek lidi, pfesnéji
feCeno nedostate¢né kvalifikovanych lidi

« Rychlost a kvalita rozhodovani souvisi s akceschopnosti odboru —
viz bod organizacni struktura



Prazkum potieb vedeni CMKOS -
tvaréi ¢innost a inovace

14%

35%
9%

1%

31%

Tvurci ¢innost a inovace — vedeni
CMKOS

Popis grafu:
— Spokojenost
. 35% vytetné
* 31% chvalitebné
— celkem: 66%

— Rezervy v oblasti tvur¢i
* 11% pramér
* 9% dostate¢né
* 14% nedostate¢né

— celkem: 34%
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Priuzkum potreb vedeni OS - tvarci

¢innost a inovace
4%
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Tvurci ¢cinnost a inovace — vedeni OS

Popis grafu:
— Spokojenost
» 24% vyteCné
* 31% chvalitebné
— celkem: 55%

— Rezervy v oblasti tviréi ¢innosti a inovace:
* 27% pramér
* 14% dostatecné
* 4% nedostatecné

— celkem: 45%



Prizkum potreb regionalni
zastoupeni - tvlrci ¢innost a

inovace
4%
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14%

42%

Tvuréi ¢innost a inovace — regionalni
zastoupeni

Popis grafu:
— Spokojenost
* 30% vytedné
* 42% chvalitebné
—celkem: 72%
— Rezervy v oblasti tvuréi
* 14% prameér
* 10% dostate¢né
* 4% nedostateéné
— celkem: 28%

e

innosti a inovace:



Prizkum potreb zakladni
organizace - tvurcéi ¢innost a
inovace

8%
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16%

38%

Tvuréi ¢innost a inovace — zakladni
organizace

Popis grafu:
— Spokojenost
* 31% vytecné
» 38% chvalitebné
— celkem: 69%

— Rezervy v oblasti tviréi ¢innosti a inovace:
* 16% pramér
* 7% dostatecné
* 8% nedostatecné

— celkem: 31%



Tvaréi ¢innost a inovace - porovnani

1001 B Spokojenost
207 B Nespokojenost
80

CMKOS 0s Regionalni 70
zastoupeni

Tvurci ¢innost a inovace

Popis:

* V podstaté vSichni dotazovani se shodovali v tom, Ze jednim
z probléma, se kterym se v soucasnosti odbory potykaiji, je urcita
zkostnatélost a nedostatek motivace na fadé urovni. Lidé se
shoduji, Ze na mnoha mistech v ramci odborl panuje znacny
konzervatismus a urcité stereotypy.

* Navic i v pfipadé, Ze napady jsou povazovany za dobré a tési se
podpofe, jen zfidkakdy se najde nékdo, kdo by na sebe byl ochoten
vzit jejich realizaci.

+ Jejasné, Ze fada inovaci a kreativnich napadu ¢asto ztroskota na
financich, ale ne vzdy jsou finance tim hlavnim problémem. Jak bylo
feceno vyse, tento problém spiSe souvisi s motivaci.

+ Jednim z moznych duvodl nepruznosti fungovani mohou byt i
samotné stanovy a organizacéni struktura odboru.



Prazkum potieb vedeni CMKOS -

procesy a organizace
0%
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Procesy a organizace — vedeni CMKOS

Popis grafu:
— Spokojenost
* 23% vytedné
» 20% chvalitebné
— celkem: 43%

— Rezervy v oblasti procesti a organizace:
* 37% prameér
» 20% dostatecné
* 0% nedostatecné

— celkem: 57%




Pruzkum potreb vedeni OS -

procesy a organizace

10% %

28%

36%

Procesy a organizace — vedeni OS

Popis grafu:
— Spokojenost
* 26% vyteCné
» 36% chvalitebné
— celkem: 62%

— Rezervy v oblasti procesi a organizace:
» 28% pramér
* 10% dostatecné
* 0% nedostatecné

— celkem: 38%
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Prizkum potreb regionalni

zastoupeni - procesy a organizace
6% 6%

1%

40%

37%

Procesy a organizace — regionalni
zastoupeni

Popis grafu:
— Spokojenost
* 6% vyteCné
* 40% chvalitebné
— celkem: 46%

— Rezervy v oblasti procesi a organizace:
* 37% pramér
* 11% dostatecné
* 6% nedostatecné

— celkem: 54%
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Priuzkum potreb zakladni

organizace - procesy a organizace
4% 1%

17%

36%

Procesy a organizace — zakladni
organizace

Popis grafu:
— Spokojenost
* 17% vyteCné
* 42% chvalitebné
— celkem: 59%

— Rezervy v oblasti procesti a organizace:
* 36% pramér
* 4% dostatecné
* 1% nedostatecné

— celkem: 41%
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1001
90+
80

Procesy a organizace - porovnani

B Spokojenost

B Nespokojenost

CMKOS oS Regionalni
zastoupeni

Procesy a organizace

+ Otazka motivace lidi je jeden z nejpalCivéjSich problém( soucasné Cinnosti

Popis:
odbor(
» Duvody této situace:

Funkcionafi odbort jsou vétsinou NEUVOLNENI
nedostatkem prezentace ¢innosti odboru

rozpad velkych podnik

skepse

strach lidi brat na sebe odborarské funkce

* Navrhy feseni:

osobnéjSi kontakt se ¢lenskou zakladnou

zlepsit obraz odbor( v o€ich vefejnosti

posileni vzdélavaci €innosti

~.development centra“

pomoc v téch nejbéznéjsich rutinnich zalezitostech

» Problematika mladych lidi v odborech
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B komunikace
| kvalita
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Rizeni celkem
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Kvalita celkem
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Tvurci cinnost a inovace celkem

O vedeni CMKOS

B vedeni OS

B regionalni zastoupeni
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Procesy a organizace celkem
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