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Zriadenie eurépskych zamestnaneckych rad je jednym z najvacsich uspechov so-
cidlnej politiky Eurépskeho spolocenstva, pretoze to bolo rozhodujucim krokom
pri reguldcii pracovnych vztahov na urovni Eurdpskej unie. Vyvrcholenie tohto
procesu bolo mozné predovsetkym vdaka pretrvavajucemu tlaku, ktory eurépske
odborové zvizy vykonavali na vlady ¢lenskych $tatov EU a institdcie EU od za-
¢iatku 70. rokov, po detektovani vaznych tazkosti pri pravnej regulacii postupov
nadndrodnych spolo¢nosti.

Eurépske odbory tradi¢ne uplatiovali stratégie vyjedndvania s nadnarodnymi
spolo¢nostami, ktoré boli ,miestne” orientované a snazili sa zachovat zaujmy
pracovnikov v krajine, kde sa nachadzala materskd spolo¢nost, prostrednic-
tvom dohad, ktoré by zabezpecili kontinuitu,miestnej” vyroby a zamestnanosti
Casto na ukor pracovnikov z inych obchodnych jednotiek v rdmci tej istej nad-
narodnej spoloc¢nosti, ktori maju sidlo v inych krajinach, ako aj na Ukor pracov-
nikov z inych spolo¢nosti, ktoré pracovali v tuzemsku aj v zahranici pre vyssie
uvedené spolocnosti.

Od 90. rokov viak bola tadto miestna orientacia spochybnena novymi vyzvami
a problémami vyplyvajucimi z agresivnejsej politiky vyroby a zamestnanosti nad-
narodnych spolocnosti, ktorym sa nie vietky eurépske odbory dokdzali prisposo-
bit alebo na ne rovnako reagovat.

V sulade s interpretéciou institucionalizmu, zatial ¢o niektoré odbory mohli ale-
bo mali reagovat na tieto problémy iniciativnejsimi stratégiami prostrednictvom
preformulovania svojich struktur a cielov, pretoze mali sociadlny kontext, ktory
viac podporoval ich zaujmy, ¢i uz kultdrny (tradicia uzatvaranie socidlnych dohéd,
kultdrny model, ktory je priaznivy alebo nachylny na dosiahnutie socidlneho kon-
senzu, predchdadzajuce skdsenosti s kolektivnym vyjedndvanim s nadnarodnymi
spolo¢nostami atd’) alebo institucionédlny (Uc¢ast odborov na makroekonomic-
kych politikach, priaznivé pravne rdmce tykajuce sa pracovnych vztahov atd’), ako
to bolo v pripade nemeckého dénskeho alebo talianskeho odborového zvazu, na



druhej strane niektoré dalSie odbory, ako napriklad Spanielske alebo britské, ne-
mohli pocitat s rovnakou socidlnou podporou, alebo ak dno, mali iné osobitné
~miestne” faktory (maly pocet ¢lenov, rozdelenie odborovych zvézov, velky pocet
malych a strednych podnikov, a pod.), ktoré im branili v praxi so spominanymi
vyzvami a problémami.

Na rozdiel od toho funkcionalizmus tvrdi, Ze funkéné imperativy odvodené
z procesu ekonomickej a instituciondlnej integracie, ktoré procesy, zase vznikli
v dosledku vytvorenia jednotného trhu a jednotnej meny, najma pri rozsirovani
praxi mnohondrodnych spolo¢nosti v suvislosti s postupmi riadenia prace, viedli
k tomu, ze eurépske odborové zvazy museli prispodsobit svoje ,miestne” akéné
stratégie novému, konvergentnému medzinarodnému modelu, aby nasli odpo-
ved' na konflikty a analogické problémy s medzindrodnym rozmerom, nad ramec
obmedzeni stanovenych kultdrnymi a instituciondlnymi faktormi kazdej krajiny
v zmysle dosiahnutia uz spominanej konvergencie.

V kazdom pripade sa zd3, ze ani posledne uvedené, ani predchadzajuce tézy ne-
dokazali Uplne potvrdit, Ze stratégie, ktoré v poslednych rokoch sleduju eurépske
odborové zvazy, su v zédsade vysledkom ekonomickych faktorov alebo institucio-
néalnych a kulturnych faktorov, takze nie je k dispozicii dostatok zdkladov, aspon
v tejto chvili nie, tvrdit, ze divergencia odborovych stratégii pomaly zmizne, ale-
bo naopak bude trendom v ktorom spominand divergencia bude pokracovat aj
v budtcnosti.

Iné interpretacie sa pokusili vysvetlit, ako mézu vzostupy a pady odborov ovplyv-
nit predispoziciu odborov a samotnych pracovnikov smerom k menej miestnej
a viac globalnejsej vizii ¢innosti odborov.

Aby sme sa blizsie pozreli na tieto Ucinky, Ebbinghaus a Visser navrhuju tri rézne
pristupy:

* pristup,ekonomického cyklu®,
e Strukturalny”,

¢ instituciondlny”.

Prvy pristup hovori, Ze je mozné dospiet k zdveru (vzhladom na to, Ze v case
ekonomickej prosperity je vacsia ekonomicka aktivita a zamestnanost, a teda aj
vacsi pocet potencidlnych ¢lenov odboroy, zatial ¢o v cykloch hospodarskej kri-
zy nastava opak), Ze je pocas expanzivneho obdobia cyklov uskutocnitelnejsie,
aby odbory smerovali svoje aktivity cez statne hranice, pretoze maju priaznivé
podmienky (ekonomicky rast a vacsi pocet ¢lenov), ktoré im davaju legitimitu pri
formulovani zmien stratégii v tomto smere, ovela viac ako pocas cyklu recesie.

JStrukturalny pristup” na druhej strane tvrdi opak toho, ¢o tvrdi predchadzajuci
pristup ,ekonomického cyklu”.

Podla tohto pristupu pokles ¢lenstva a ¢innosti odborov spésobeny neoliberal-
nym preorientovanim vladnych politik a zmenami v spdsobe vyroby a riadenia
pracovnych sil v poslednych desatrociach viedol k neustdlemu zvysovaniu relativ-
neja absolutnej vahy zamestnancov v sluzbach a ton a ukor priemyslu a verejnych
podnikov — ktoré tradi¢ne boli odborovymi spormi — ¢&o nielen zmensilo prie-
mernu velkost spoloc¢nosti, a nasledne aj potencial spolo¢nosti splnit minimalne
poziadavky na nadnarodné spolo¢nosti v suvislosti s vytvorenim nadnarodnych
zastupitelskych organov, ako je to v pripade eurdpskych rad zamestnancov, ale
postavila odbory do nezavideniahodnej situacie zjavnej slabosti pri kolektivnom
vyjedndvani so zamestnavatelmi.

V tejto suvislosti pri stanovovani cielov svojich stratégii mohli odbory reagovat
iba z miestneho a ochranarskeho hladiska.

Napokon ,instituciondlny” pristup tvrdi, Ze v krajinach, kde sa odbory ztcastriuju

ako socidlni aktéri vo formalnych instituciach systémov pracovnopravnych vztahov

a kde je socialny dialég (dvojstranny alebo trojstranny) konsolidovany ako mecha-
nizmus politickych a pracovnych rokovani, je pravdepodobnejsie, Ze odbory budu

branit kolektivne akcie aj sektorové aj teritorialne na medzinarodnej Urovni, a nie

v krajinach, kde takyto dialdg a instituciondlna Ucast neexistuje, ¢o je dovod, preco

odbory zameriavaju svoje stratégie hlavne na lokalne (aj na sektorovej aj teritorial-
nej Urovni) alebo jednoducho na Urovni konkrétnej spoloc¢nosti.

Z osobitného hladiska eurépskeho odborarstva nemézeme ignorovat ani oso-
bitnu historickd dynamiku z hladiska hospodarskej a profesionalnej struktury za
posledné desatrocia.

Od ¢asu politickej tranzicie doslo vo verejnej reguldcii trhu prace k vyznamnym
zmenam.



Recesivne ekonomické cykly, ktoré boli potom nahradené obdobiami ekonomic-
kej expanzie, viedli k zasadnym zmenam v zmysle Struktire povolania.

Procesy rusenia a vytvdrania novych pracovnych miest v tychto cykloch nezna-
menali iba kvantitativne Upravy, ale zahfnali zmeny v Struktire zamestnanosti
v dobsledku Uplného alebo ¢iastocného zatvorenia mnohych spoloc¢nosti, hlbo-
kej reorganizacie prezivajucich spolo¢nosti ako aj otvarania novych spolo¢nosti,
ktoré casto pdsobili v niektorych oblastiach odlisnych od tych predchadzajucich.

Zmeny v zamestnani, ktoré priamo suvisia s astronomickym narastom docasnych/
obcasnych pracovnych miest v nasej krajine, viedli mnohych odbornikov k pou-
Zivani typu pracovnej zmluvy na dobu neurcitu alebo na dobu urcitd ako hlavny
faktor pri vysvetlovani segmentacie trhu prace a to aj v ramci spoloc¢nosti spo-
lu s vytvorenim vnutornych trhov alebo pseudo-trhov, na ktorych sa ponukaju
rozne pracovné podmienky v zavislosti od pridanej hodnoty a délezZitosti, ktoru
urcity pracovnik pre spolo¢nost ma.

To vsetko viedlo k vzniku velkého mnozstva pracovno-zmluvnych vztahov a za-
ujmov, ktoré sa nie vzdy zhoduju s réznymi skupinami pracovnikov, ¢o branilo
kolektivnemu konaniu odborovych zvazov.

Je zrejmé, ze kolektivne vyjednavanie je brzdou jednostrannych obchodnych roz-
hodnuti a Ze tuto jednostrannost obmedzuje silny vyjednavaci pristup podporo-
vany vacsinou pracovnikov.

Kolektivne vyjednévanie navyse povysuje rozhodnutia z miestnej Urovne na vys-
Sie hierarchické Urovne a umoznuje vacsiu rovnovahu z hladiska mocenskych
vztahov medzi dvoma stranami, ¢o je pri rokovaniach absolutné nevyhnutne.

Z tohto dévodu zamestnavatelia ¢asto prehodnocuju dynamiku kolektivneho vy-
jednavania, aby ho ¢o najviac preniesli do sikromného sektoru spolo¢nosti, pri-
¢om su presvedceni, ze to povedie k maskovaniu jednostrannosti.

Tato realita je samozrejme vo velkom kontraste s celou odbornou literaturou, kto-
rad uz roky nardZa na takzvané nové paradigmy spolo¢nosti buducnosti: motivu-
juca, inkluzivna, participativna spolo¢nost, kde je klicom buduicnosti spolo¢nosti
nepochybne [udsky faktor.

Tato realita vSak ukazuje, Ze v mnohych velkych spolo¢nostiach stile dominuje
byrokraticka kulttra s prisnymi pyramidovymi Struktdrami, Sirokymi systémami
predpisov a pravidiel, silnou neosobnou kontrolou, ktora vytvara velki nedéveru

medzi pracovnikmi a v pracovnom prostredi, ktoré ako tak slabo podporuje ¢in-
nost odborov v rdmci spolo¢nosti.

Spominand byrokraticko-tayloristickd kultdra je stale rozsirend medzi velkym
poctom velkych a nadndrodnych spolo¢nosti, ale aj medzi malymi a strednymi
podnikmi, ¢o este viac zoslabuje ¢innost odborov v celkovej podnikovej Strukture,
vzhladom na znacnu relativnu védhu tychto spolo¢nosti, ktord vo vztahu k celej
obchodnej struktdre maju.

S takouto firemnou kulttrou a strukturou, odborové stratégie, ktoré vidia problé-
my sti¢asného prostredia z medzinarodného hladiska, nevyhnutne sa obmedzuju
na tych odborovych lidrov, ktorych ideoldgia dava tejto orientacie prednost pred
tymi na miestnej Urovni ked'ide o akéné planovanie a kolektivne vyjedndvanie.

Je to tradicia, ktora nie je prilis rozsirena ani vo svete odborov, ktorej absencia iba
posilnila uz vnimany odpor, ktory manazéri a zamestnavatelia poskytuju, ked' od-
bory pozaduju uzavriet dohody alebo vytvorit urcité organy — napriklad eurépske
rady zamestnancov, ktoré znamenaju vyssiu Uroven ako narodna.

Okrem toho medzindrodna perspektiva manazérov malého poctu velkych spo-
lo¢nosti a domécich nadnarodnych spolo¢nosti zavisi vo velkej miere od vedo-
mosti a skusenosti, ktoré ziskali v désledku neddvneho vstupu na trhy mimo EU,
osobitne, ked'ide o trhy v Latinskej Amerike.

Informacie o eurépskych zamestnaneckych radach su zriedkavé v ¢lenskych $ta-
toch v porovnani s inymi socidlnymi a pracovnymi problémami.

Odkedy smernica 94/45 vstupila do platnosti a zacal sa proces jej transpozicie
do prislusnych vnutrostatnych pravnych predpisov ¢lenskych statov, potencidl-
ny pocet spolo¢nosti a skupin nadnarodnych spolo¢nosti, ktoré by mohli tvorit
Eurépsku zamestnaneckd radu (EZR), neprestéava rast v EU-25., ¢o je okrem iné-
ho vysledkom neustaleho zva¢sovania velkosti spolo¢nosti - jednak z dévodu
narastu objemu obchodov, jednak v désledku procesu fuzii a akvizicii s inymi
spolo¢nostami, ale tiez z dévodu umiestnenia novych spolo¢nosti s tymto po-
tencidlom na eurépskom uzemi, ktoré st spolo¢nosti z novych Celnskych krajin
ale aj z krajin mimo EU.

Vysledkom toho vietkého bolo, Ze z priblizne 1 200 spolo¢nosti, ktoré mali moz-
nost zostavit eurépske zamestnanecké rady v roku 1998 sa ich pocet v polovici
roku 2018 zvysil na viac ako 7 200.



Od prijatia uvedenej smernice v roku 1994 do septembra 1996 viak doslo k vy-
raznému cistému ndrastu tychto organov (378 novych EZR), najma pocas posled-
nych mesiacov uvedeného obdobia. Napokon od septembra 1996 do poslednych
dostupnych Udajov za jun 2016 sa tempo zavadzania EZR spomalilo, pretoze po-
Cas tejto poslednej fazy bolo podpisanych iba 733 novych dohéd o EZR, a to aj
napriek vyssie uvedenému narastu poctu spolocnosti, ktoré splnili podmienky
pre zriadenie takychto zastupitelskych orgédnov pocas tohto obdobia.

Distribucia eurépskych zamestnaneckych rad zriadenych do juna 2018 vo vztahu
na pocet nadnarodnych spolo¢nosti, na ktoré sa odvtedy vztahovali ustanovenia
smernice 94/45 (5 204 spolo¢nosti), ako tieto, ktoré mali svoje Ustredie v niekto-
rych vtedajsich krajinach EU-25 (1746 spolo¢nosti, vratane spolo¢nosti z Norska
a Svajciarska), ako aj tych, ktorych Ustredie bolo mimo EU, ale ktoré mali obchod-
né jednotky pésobiace na urovni Spolocenstva a splnili podmienky na zalozenie
EZR: spolu 758 spolo¢nosti, z toho 444 s Ustredim v USA, 66 v Kanade, 96 v Japon-
sku, 23 v Austrdlii, 25 v Juznej Afrike a 128 v inych krajindch mimo EU. Je tiez po-
trebné poznamenat, ze z desiatich krajin, ktoré vstupili do Eurépskej unie v roku
2002, mali Ceska republika, Polsko a Madarsko nadnarodné spoloénosti, ktoré
mohli tvorit EZR, a Ze k takejto dohode doslo iba v Madarsku v jednej spoloc¢nosti.

Zo vsetkého vyssie uvedeného mozno vyvodit zéver, Zze miera zastupenia EZR
v spolo¢nostiach, ktoré spifaju podmieky zariadenia EZR bola v roku 2005 stale
relativne nizka, po viac ako desiatich rokoch od prijatia vy3sie uvedenej smerni-
ce: miera zastupenia EZR v nadnarodnych spolo¢nostiach so sidlom v krajindch
EU bola 35,4% a v nadnarodnych spolo¢nostiach s ustredim podnikania mimo
EU bola 32%, takze miera globalneho zastupenia EZR bola 34,8%, s rozsahom
konkrétnych mier od najvyssej — 63,4% a 54% v Norsku a Belgicku do najnizsej -
11,1%, 14% a 14,6% v Portugalsku, frsku a Spanielsku.

Dynamika nadnarodnych ramcovych dohod podpisanych medzi vedenim nadna-
rodnej spolo¢nosti a jednym alebo viacerymi zdstupcami zamestnancov (hlavne
europskymi alebo medzindrodnymi odborovymi zvazmi, ale aj eurépskymi za-
mestnaneckymi radami alebo jednym alebo viacerymi narodnymi odborovymi
zvdzmi) sa od roku 2000 vyrazne zvysila.

Prevaznd vacsina nadnarodnych rdmcovych dohéd (93%) sa tyka eurdpskych
nadnarodnych spoloc¢nosti so sidlom v krajine pévodu (vac¢sinou nemecké a fran-
cuzske spolo¢nosti, aj ked' Spanielske spoloc¢nosti sa v poslednych rokoch dostali
na tretie miesto), zatial ¢co maly pocet dohdd sa tyka nadnarodnych spolo¢nosti
mimo Eurdpy, teda spolo¢nostiam z USA, Kanady, Brazilie, Ruska, Juznej Afriky,
Malajzie, Indonézie, Austrélie, Nového Zélandu a Japonska.

Ide o dobrovolné dohody, ktoré sa uzatvaraju mimo zdvaznych pravnych predpi-
sov na europskej a medzinarodnej Urovni, vzhladom na absenciu normativneho
ramca, ktory by definoval pravidld ich uzatvdrania a implementacie, legitimne
subjekty, mandat, formu a rozsah uplatriovania, nastroje na monitorovanie a kon-
trolu ich uplatfiovania a metod riesenia konfliktov.

Ak neexistuje relevantny pravny ramec, ako aj vnutrostatne pravne predpisy upra-
vujuce vnutorné ucinky dohdd dosiahnutych na nadnérodnej drovni, funguju
tieto dohody v prdvnom vakuu a maju vyluénu prévnu silu, ktord im priznavaju
rokujuce strany.

V oblasti kolektivnych pracovnych vztahov uvedend situacia pravneho vékua
nebrani socidlnym partnerom vo vytvoreni vlastného pravneho systému v sulade
s tedriou plurality pravnych systémov, ktord sa do oblasti pracovného prava v Ta-
liansku preniesla prostrednictvom pojmu,medzioborovy pravny poriadok” zalo-
Zeny na zasade kolektivnej autonomie.

Prostrednictvom kolektivnej zmluvy vytvaraju socidlni partneri vlastny systém
spolo¢nych noriem, nastrojov, postupov a institucii, prostrednictvom ktorych ria-
dia pracovnopravne vztahy, so zavedenim mechanizmov néhrady skody v pripa-
de porusenia dohody.

Preto by sa nemala precenovat pravna neistota v ktorej tieto dohody spocivaju:
maju rovnaké pravne ucinky ako zmluvy, ktoré maju tak ako v tradicii anglosaské-
ho prava, tak aj v obc¢ianskom (eurépskom-kontinentalnom) prave majli medzi
stranami signatarmi platnost zakona.

Zmluvné strany su tie, ktoré vymedzuju rozsah, vzajomné prava a povinnosti, tr-
vanie a podmienky obnovenia a formy dohladu a kontroly vykonédvania dohody.



Jednd sa o procesné pravidla, ktoré su zvycajne zahrnuté v takzvanej povinnej
Casti kolektivnej zmluvy a ktorych cielom je spolo¢né ustanovenie pravidiel a po-
stupov, ktoré budu strany dodrziavat pri rokovaniach a implementacii nadnarod-
nej dohody.

Smernica o eurdpskej zamestnaneckej rade (EZR) prispela k posilneniu prava
zastupcov zamestnancov na informdcie a konzultécie s nimi v nadnarodnych
spolo¢nostiach a posobit ako hnacia sila pri kolektivnom vyjednavani v nadna-
rodnych spolo¢nostiach, ako aj k podpore Sirenia dobrovolného zastlpenia za-
mestnancov do mimoeurdépskych pobociek prostrednictvom zariadenia zamest-
naneckych rad na medzindrodnej Urovni.

Existencia eurdpskych zamestnaneckych rad a pravidelné praktiky socialneho dia-
I6gu a diskusie medzi vedenim nadndrodnych spolo¢nosti a eurépskymi zamestna-
neckymi radami podporili rozvoj rokovacich postupov nad ramec samotnej smernice,
najma v eurdpskych nadnarodnych spolo¢nostiach, ktoré tvoria, a to nie ndhodou,
prevaznu vacsinu spoloc¢nosti ktoré podpisali nadnarodné ramcové dohody.

Povinnost stanovend eurépskou smernicou rokovat o vytvoreni, zlozeni a pravo-
mociach EZR bola povodne jadrom rokovani v ramci nadnarodnych spolocnosti,
ktoré prispeli k Struktirovaniu aktérov na tejto Urovni.

Tento zaciatok vsak nastolil otazku, kto ma pravo rokovat a podpisovat medzina-
rodné nadnérodné dohody v mene pracovnikov.

Toto je stale otvorend otdzka vzhladom na rézne ndrodné systémy zastUpenia,
ktoré deleguju prdvomoc rokovat o dohodéch na Urovni spolo¢nosti na organy
zastupujuce pracovnikov v spolo¢nosti, ako s zamestnanecké rady alebo zastup-
covia odborov.

O nadndrodnej implikacii rbznych narodnych systémov zastUpenia, ktord sa od-
réza v roznych mechanizmoch vyberu alebo menovania narodnych zastupcov
zamestnancov v EZR, sved¢i prevazujuci pocet medzinarodnych nadnarodnych
dohoéd podpisanych eurépskymi (alebo medzinarodnymi) radami nadnérodnych
spolo¢nosti nemeckého povodu resp. odbormi vo francuzskych nadnarodnych
spolocnostiach.
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Tato otazka suvisi s roznymi chapaniami dohody, ktoré mozno chapat ako vysle-
dok participativnej dynamiky v spolo¢nosti (napriklad pravo na informacie a kon-
zultacie) alebo ako nastroj riesenia konfliktov.

Vseobecne sa koncentracia velkého mnozstva medzindrodnych nadnarodnych
dohdd v eurdpskych nadnarodnych spolo¢nostiach povazuje za vysledok pozitiv-
neho prostredia socidlneho dialégu v materskej spolo¢nosti, ako aj ulohy, ktoré
maju narodné systémy priemyselnych vztahov a eurépsky institucionalny rdmec,
ktori uznavaju socialny dialdg na podnikovej Urovni.

Uplne ina situacia je v pripade nadnarodnych spolo¢nosti mimo Eurépy, kde je
tdto otdzka ponechand vylu¢ne na mocenské vztahy: v otvorenom protimono-
polnom prostredi je dohoda ¢asto vysledkom zdihavych rokovacich procesov
zameranych na marenie mobiliza¢nych kampani a zacatie sudnych sporov pre
rusenie zakladnych prav nadnarodnymi spolo¢nostami v ramci statnych hranic
alebo v tretich krajinach.

Okrem toho medzinarodné zdroje podporujlice nadndrodné ramcové dohody
mozno najst v nasledujucich dokumentoch: Smernica OECD pre nadnarodné
podniky (1976), ktord bola nedavno revidovand a posilnena, pokial ide o povin-
nosti Statov vykondavat dohlad nad nadnarodnymi spolo¢nostami; Tripartitna
deklaracia Medzindrodnej organizacie prace o nadnarodnych podnikoch (1977),
aktualizovana v roku 2017, ktord medzi svoje hlavné zasady zaraduje koncept,na-
lezitej starostlivosti” (due diligence) v zmluvnych vztahoch s tretimi spolo¢nosta-
mi a podporu programov dostojnej prace a dodrziavania ludskych prav vo sve-
tovych dodévatelskych retazcoch; Globalna dohoda z roku 2000 a hlavné zasady
OSN v oblasti podnikania a ludskych prav z roku 2011.

Aj ked ide o nastroje makkého prava (soft law), ktoré nie su povinné, tieto zdroje
rozvijaju kultdru socidlneho dialégu a presadzuju dohody o zékladnych pravach
v nadnarodnych spolocnostiach, kde zaratdvame aj néstroje socidlnej zodpoved-
nosti, ako su pravidla a kédexy spravania, ktoré, ako sa zdad budu predmetom no-
vej generdacie nadnarodnych ramcovych dohod.



Je potrebné poznamenat, ze velky vyznam, ktory sa v nadnarodnych ramcovych
dohodach priklada dodrziavaniu dohovorov MOR o slobode zdruzovania, kolek-
tivnom vyjednavani a prave odborovych zvazov zastupovat svojich ¢lenov, je za-
kladnym predpokladom riadneho fungovania dohladu a kontroly nadnarodnych
kolektivnych zmlav.

Spravne uplatiiovanie postupov dohladu a kontroly vyznamne prispieva k posil-
neniu odborov v mnohych castiach sveta (pozrime sa, povedzme, na zavratny na-
rast poctu ¢lenov odborov v potravindrskom a stavebnom priemysle v Latinskej
Amerike alebo v textilnom a odevnom priemysle v Azii).

V oblasti zastupovania zadujmov zamestnancov ziskali rokovania o nadnarodnych
ramcovych dohodach vyznamny impulz vdaka vyvojovej dynamike eurdpskych
zamestnaneckych radd: rovnaky mechanizmus vykonavania Smernice, ktory je
zaloZeny na rokovaniach medzi Ustrednym vedenim spolo¢nosti a vyrobou oso-
bitného vyjednavacieho vyboru, ktory sa sklada z r6znych vyrobnych jednotiek
bol uplatneny v procese nadnarodnych rokovani ad hoc, vo forme zriadovania
eurépskych zamestnaneckych rad a definovania jej vysadnych prav v oblasti in-
formovania a poradenstva pracovnikov.

Nasledné zmeny a doplnenia tejto smernice posilnili vyjednéavaciu tlohu odborov
tak pri vytvarani eurépskych zamestnaneckych rad, ako aj pri obnovovani dohéd.

Toto predpis v skuto¢nosti stanovuje povinnost informovat eurdpske odborové
zvdzy o zacati rokovani, aby mohli koordinovat a propagovat osvedcené postupy
a poskytovat podporu osobitnému rokovaciemu vyboru.

Viyslovny déraz na ulohu odborov spolu s neuvadzanim vyjednavacich pravo-
mociach eurépskych zamestnaneckych rad v texte Smernice, ktoré hrali hlavnu
ulohu pri uzatvérani velkého poctu dohdd s nadnarodnymi spolo¢nostami, nie-
len v Case krizy a restrukturalizacie, ale aj v otdzkach ako su zdravotnd ochrana,
rovnost prav, mobilita atd’, viedlo od nadobudnutia ucinnosti prepracovaného
znenia, k znizeniu poctu nadnarodnych dohéd podpisanych vylu¢ne EZR a k zvy-
Seniu poctu dohdd podpisanych odvetvovymi, eurépskymi alebo medzinarodny-
mi odborovymi federaciami. Zda sa, Ze tento posilneny odborovy protagonizmus
méze byt odpovedou na iny druh problému.
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Na jednej strane zo strachu pred skreslenym chapanim eurépskych zamestnanec-
kych rad a snahou oddelit ich funkciu v zmysle zabezpecenia Ucasti (pravo na
informacie a konzultacie) od vyjednavacej ulohy v stlade s tradiciou dvojkanalo-
vych krajin; na druhej strane existuju aj spolo¢né odborové stratégie voci nadna-
rodnym spolo¢nostiam s prislusnymi medzinarodnymi organizaciami, aby s nimi
mohli interagovat na globalnej Urovni spésobom, ktory zarucuje dodrziavanie
zdkladnych pracovnych prav v kazdej krajine, kde ma spolo¢nost sidlo a globélne
zasobovaci retazec.

Skusenosti eurépskych rdd zamestnancov v eurdpskych nadndrodnych spoloc-
nostiach alebo v eurépskych spolo¢nostiach, ktoré urcili vedenie zodpovedné za
implementaciu Smernice, ukazali, Ze regiondlny eurépsky rozmer je Uplne nedo-
stato¢ny na pochopenie hlavnych zmien ovplyvnujucich nadnérodné spolo¢nos-
ti, ktoré v sticasnosti prebiehaju na globalnej drovni.

Preto sa zloZenie eurépskych zamestnaneckych rad dobrovolne rozsirilo o za-
stupcov pracovnikov z tretich krajin ako pozorovatelov alebo riadnych ¢lenov.

V mnohych pripadoch sa EZR stala globalnou radou zamestnancov zastupujucich
pracovnikov zo vsetkych casti sveta, kde ma spolo¢nost sidlo alebo doélezité dcér-
ske spolo¢nosti.

Pravidelné informacie o hospodarskych, finan¢nych a zamestnaneckych trendoch
(teraz rozsirené o informéacie o nefinan¢nych otazkach, ako su socialne, environ-
mentiélne, fudské prava a protikorupcné otazky v sulade s rdAmcovou Smernicou
o zverejnovani nefinan¢nych informécii a politikami rozmanitosti), ktoré zasiela
ustredné vedenie nadndrodnych spoloc¢nosti, ¢oraz viac suvisia s globalnymi sce-
narmi, nielen s eurépskou dimenziou.

Tymto spésobom doslo k exponencidlnemu rastu tychto dohod s rozsahom, ktory
sa neobmedzuje iba na eurdpsku uroven, v dosledku synergie medzi vyssie uve-
denou transformaciou eurdpskych zamestnaneckych rad na globalne (medzina-
rodné) dobrovolné zamestnanecké rady a stratégiou odborovych zvazov v tomto
sektore pripravenom na vyuzitie pozitivneho prostredia vytvoreného implemen-
tdciou Smernice o informovani a konzultdcidch so zastupcami zamestnancov
s cielom nadviazat priamy dialég s vedenim nadnérodnych spolo¢nosti s ciefom
podpisat ramcové dohody o otdzkach spolo¢ného zaujmu.



Hranicu medzi prdvom na informacie a konzultacie na jednej strane a pravom na
rokovania na druhej strane jasne nedefinuje konsolidovany text Smernice, ktory
definuje konzultacie ako ,nadviazanie dialégu a vymenu nazorov medzi pracov-
nikmi a Ustretnym vedenim”(¢lanok 2 pism. g, Smernica 2009/38/ES).

Rovnako nie je jasné od ktorého okamihu, po zacati dialégu medzi stranami,
Ucastnika rozhovoru v spoloc¢nosti striedaju odbory alebo odvetvové odbory.
v praxi existuje urcita kontinuita medzi pravom/povinnostou informovat a kon-
zultovat, ktoré tvoria tvrdé jadro prava Eurdpskej Unie a prdvom na kolektivne
vyjednavanie, ktoré tieZ je uznané ako zakladné pravo a to v Charte Eurdpskej
Unie o zakladnych pravach (¢lanok 28) a presadené smernicou Eurépskej unie
(¢lanok 152 Zmluvy o fungovani Eurépskej unie), ¢o vsak vyvolava urcité po-
chybnosti o jej rozsahu a obmedzeniach, ak dojde k rozporu so zadkladnymi hos-
podarskymi slobodami.

Tato kontinuita medzi konzulta¢nymi a vyjednévacimi aspektmi vznikla v désled-
ku pravidelnych informacnych stretnuti a uskuto¢riovani dialdégu medzi Ustred-
nym vedenim spolo¢nosti a eurépskymi zamestnaneckymi radami, ktoré casto
vedu k rokovaniam s cielom podpisania dohody.

Nie je prekvapenim, Ze mimo postupov eurdépskeho socidlneho dialégu na od-
vetvovej a medziodborovej urovni sa sektorové federacie stavaju ucastnikmi nad-
narodnych spoloc¢nosti pri uzatvarani eurépskych a medzinarodnych ramcovych
dohéd.

Sektorové vyrobné stratégie sU presadzované alebo aspon silne podmienené
nadnarodnymi spolo¢nostiami pdsobiacimi v tomto sektore s ktorymi eurépske
a predovsetkym medzindrodné priemyselné federacie udrziavaju rézne formy
dialégu (najma v ramci implementécie Tripartitnej deklardcie MOP o nadndrod-
nych podnikoch), ktory ak su splnené optimalne podmienky, mézu viest k skutoc-
nym dohodam.

S tymto cielom boli na eurépskej a medzindrodnej urovni presadzované usmer-
nenia a odporucania s cielom zarucit urcitu formalizaciu pravidiel obycajového
prava, ktoré upravuju proces nadnarodnych rokovani.
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Okrem iného su to: udelenie osobitného mandatu eurépskym odborovym fede-
raciam, pisomné dohody, zabezpecenie dodrziavania minimalnych poziadaviek
stanovenych vo vnutrostatnych predpisoch, povinnost respektovat dohody od-
borov, ktoré ziskali mandat, urcenie zakonov, ktoré sa budu uplatriovat v pripade
moznych sporov o interpretaciu a uplathovanie nadnarodnej dohody, ako aj po-
stupov na zverejnenie dohody.

V ramci tychto zakladnych pravidiel sa navrhuje prijat eurépske nariadenia, ktoré
by vytvorili regulac¢ny rédmec na dobrovolnej baze pre rokovania o nadnarodnych
dohodach vratane postupov urovndavania sporov, ¢o je iniciativa presadzovana
Eurépskou konfederaciou odborovych zvézov, ktord viak doteraz zlyhavala.

Rovnako, svetové odborové federacie podporili usmernenia pre rokovania o me-
dzindrodnych ramcovych dohodich zamerané na definovanie minimalneho
obsahu tychto dohéd z hladiska dodrziavania zakladnych dohovorov MOP, vy-
medzenie rozsahu pdsobnosti rozsireného na globdlne dodavatelské retazce
a poskytnutie mechanizmov na monitorovanie dodrziavania dohody, pravo na-
vstivit obchodné jednotky, ako aj zarucenie neutrality riadenia nadnarodnych
spolo¢nosti pocas odborovych kampani v pobockach a globélnych retazcoch vy-
robcov. v stratégii medzindrodnych odborovych federacii ma podpisanie dohéd
s nadnarodnymi spolo¢nostami zakladnu ulohu byt prostriedkom na presadzova-
nie pracovnych prav na globalnej trovni.

Pre Uspech tejto stratégie vyber nadnarodnych spolo¢nosti s dobrym pracovnym
prostredim, nadviazanie vztahov s narodnymi odbormi materskej spoloc¢nosti
a s odbormi krajin, kde ma spolo¢nost obchodné jednotky alebo medzinarodné
zamestnanecké rady, ktoré zabezpecuju pritomnost zastupcov zamestnancov na
globdlnej Urovni je zasadna.

Existencia predtym vytvorenej siete vztahov medzi zastupcami zamestnancov
z roznych krajin, v ktorych nadnarodna spoloc¢nost posobi, je délezitd z dovodu
skusenosti v dialégu v pripade nadndrodného sporu s Ustrednym vedenim, ako
aj pri identifikacii otazok a problémov spolo¢ného zaujmu na zacatie rokovani
a uzatvaranie dohod.

15



Ale predovietkym je dolezité vziat do uvahy konkrétnu implementéciu rokova-
ni, ktord si vyzaduje kaskadové informacné procesy vo vsetkych nadnarodnych
spolo¢nostiach, ako aj v tretich spolo¢nostiach, prostrednictvom kontroly zdola
nahor, s efektivnymi postupmi v pripade ich nedodrziavania.

Podpisanie akéhokolvek aktu nevycerpava ¢innost roznych zicastnenych aktérov,
ale zvycajne sa povazuje za vychodiskovy bod.

Po podpisani dohody nasleduje rad aktivit zameranych na jej vykondvanie, ktoré
budu ovela efektivnejsie, ak dohoda stanovi presné povinnosti kazdej strany, po-
kial ide o informacie, skolenia, kontrolu, hodnotenie, podévanie sprav, postupy
pri podavani staznosti a Zaloby v pripade porusenia dohody.

V tomto zmysle su medzinarodné ramcové dohody definované ako procesné doho-
dy zamerané na vymedzenie povinnosti signatarskych stran a ich organizécii, miest-
neho riadenia, vyrobcov, doddvatelskych retazcov na jednej strane a miestnych od-
borov a zastupcov zamestnancov v dotknutych spolo¢nostiach, na druhej strane.

Rokovania o dohodéch v nadnarodnych spolo¢nostiach do zna¢nej miery zavi-
sia od dodrziavania ,tvrdych pravnych predpisov” (hard law) prijatych Eurépskou
Uniou v oblasti informovania a konzultacii v rdmci eurépskych zamestnaneckych
radach, ktorych vytvorenie a fungovanie si vyzaduje implementaciu ad hoc roko-
vacieho procesu na nadnérodnej tGrovni.

Zakonna povinnost ustanovit tieto eurdpske zastupitelské organy v spolo¢nos-
tiach alebo obchodnych skupinach posobiacich na drovni Spolo¢enstva podpo-
rila postupy interného socidlneho dialégu v nadndrodnych spolo¢nostiach pros-
trednictvom pravidelnych vymen informdcii a konzultacnych procesov, ktoré sa
aktivuju v pripade vyznamnych organiza¢nych zmien v nadnarodnej spolo¢nosti,
najma ak ide o proces restrukturalizicie.

V sulade so sucasnou smernicou je nevyhnutné opatovne rokovat o zlozeni Eu-
ropskej zamestnaneckej rady, ked'sa po zluceni alebo akvizicii spolo¢nosti zmenf
podnikova Struktura nadnarodnej spolo¢nosti (tzv. Dolozka o Uprave).
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Tento projekt prisudil velky vyznam zamestnancom, zamestnavatelom a zastup-
com odborov z hladiska ich tcasti na konzultacnom procese v eurépskych za-
mestnaneckych radach.

Dotazovali sme viac ako 200 [udi osobne (tvarou v tvar), tam kde to pandémia CO-
VID-19 umoznovala v sulade so vietkymi preventivnymi opatreniami, a tiez sme
uskutocnili viac ako 900 online prieskumov, aby sme zarucili kvalitu a heteroge-
nitu odberu vzoriek.

Aj ked' sa jednd o efektivnu a neobmedzenu formu komunikécie, vyzaduje si ak-
tudlne a pristupné e-mailové adresy. v mnohych pripadoch doruc¢ené spravy od-
mietli poslat spravu o tom, ako vyplnit prieskumy. Prieskum obsahoval 18 otazok
pre ¢lenov zamestnaneckych rad, zastupcov odborov a zamestnancov a 13 ota-
zok pre pracovnikov spolo¢nosti a zamestnavatelov.

V obidvoch pripadoch islo o r6zne typy otdzok: uzavreté, polootvorené (s moz-
nostou doplnit odpoved vlastnymi komentarmi) a otvorené. Na konci dotaznika
bola stanovena metrika, ktord nam umoznila podrobnejsie urcit charakteristiky
respondentov.

Uskutocnili sme tiez 50 osobnych rozhovorov a viac ako 200 online rozhovorov.

V tejto chvili je pre ndas vsetkych starostou ¢o najskor sa dostat z tejto neistej
a hroznej zdravotnej situdcie, ktord ovplyvriuje mnoho oblasti, ako je pracovna,
socialna a ekonomicka. Tato kriza narusila vSetky predpovede a buduce plany
v spolocnosti v kazdej z eurépskych krajin.

Vacsina respondentov bola znepokojend hrozivou hroziacou krizou a uznali, ze
maju malu alebo ziadnu déveru v to, ze vlady budu G¢inné v boji proti zavaznym
socidlnym a ekonomickym tazkostiam o¢akavanym v nasledujucom obdobi. Oca-
kavana buducnost je neistd a v mnohych pripadoch pochmurna.

Vsetci respondenti bez vynimky sa obavaju krizy. Odbory zdérazruju, Zze obavy
su také silné, Ze pracovnici opustili tradi¢né poziadavky na zlep3enie pracovnych
podmienok, miezd a socidlnych ddvok a poziadali spolo¢nosti, aby uskutocnili
studie uskutocnitelnosti, ktoré by podla moznosti zabranili hromadnému prepus-
taniu alebo zatvaraniu spolo¢nosti.
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Niektoré odbory povedali vedeniu svojich spolo¢nosti, Ze pracovnici, ktorych zastu-
puju, su ochotni vzdat sa ekonomickych a pracovnych vyhod za predpokladu, ze
spoloc¢nost nezacne proces ukoncenia alebo pozastavenia podnikatelskej ¢cinnosti.

Odbory a zamestnavatelia chcu, aby vlady statov ulahdili prechod tejto krizy
najmenej traumatizujicim sposobom, ¢o je dost tazké, pretoze pandémia sa $iri
v Eurépe a kazda krajina sa uchyluje k vlastnej politike. Zastupcovia zamestnava-
telov jednomyselne kritizuju vladu, ktord povazuju za necitliv, nekompetentnu
a neefektivnu, pokial ide o boj proti ocakavanej ekonomickej tragédii. Odbory su
viac-menej kritické v zavislosti od ich ideologického zafarbenia.

Hlavnym cielom empirického vyskumu bolo zistit spdsob fungovania eurépskych
rad zamestnancov. Cielom bolo ziskat informacie o:

* potencidli pre vytvaranie eurépskych rdd zamestnancov v medzinarodnych
spoloc¢nostiach

* produktivite (s cielom zlepsit a zvysit ju) existujucich eurépskych
zamestnaneckych rad

* priestore na zlepSovanie a posiliovanie ¢innosti zamestnaneckych rad na
vsetkych Urovniach

* potreby odbornej pripravy, vzdeldvania a odbornej pripravy ¢lenov rady
zamestnancov

* Ulohe socidlnych partnerov pri podpore fungovania zamestnaneckych rad

Cielom studie bolo dosiahnut vyssie uvedené ciele, ktoré uzko suvisia s identifika-
ciou efektivnych procesov zakladania a riadenia zamestnaneckych rad a tGcasti so-
cidlnych partnerov na nadnarodnych informacnych a konzulta¢nych postupoch.

V tejto suvislosti bol prijaty metodicky pristup, ktory zahffial kvantitativnu aj kva-
litativnu analyzu.
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Prieskumy a rozhovory sa uskuto¢novali medzi septembrom a decembrom 2020.
Viyber vzorky bol navrhnuty tak, aby mal prieskum narodnu reprezentativnost
v kazdej z krajin. Oslovili sme respondentov vdaka podpore odborovych ustredi
aich pobociek pre prislusny sektor.

EXISTENCIA EUROPSKYCH AKO DLHO SA
ZAMESTNANECYCH RAD V ROKOCH ZUCASTNUJETE V ICH PRACI?
0-5r. 18,4 1998-2003 59
5-10r. 13,8 2004-2009 20
10-15r. 31 2010-2015 41,2
Cez15r. 36,8 2016-2020 329
Total (S 87) 100,00 Total (S 85) 100,00

Spolo¢nosti v ktorych pdsobia eurdpske rady zamestnancov, patria hlavne do
spracovatelského priemyslu, 83,9%. Najviac su zastupené v automobilovom, che-
mickom, dopravnom, potravinarskom a kovospracujucom priemysle.

Doprava (Zelezniéna, letecka)
Odborné, vedecké a technické éinnosti
Bankovnictvo a financie

Pohostinnost a gastrondmia

Obchod

Vyroba a doddvka elektriny
Farmaceutické vyrobky

Elektrotechnicky a elektronicky priemysel (vyroba elektrického...
Vyroba nekovovych mineralnych vyrobkov (sanitarne prvky...)..,

—
-
—
-
—
]
-
e
=
Chemicky priemysel EE——
Dreveny a papierensky priemysel, ndbytok I
Kovopriemysel, metalurgia  E————————
Automobilovy priemyse| 1
_--—

Potravinarsky priemysel (potraviny, napoje, tabakové vyrobky) .



Respondenti s ktorymi sa uskutocnili rozhovory, hodnotia fungovanie eurép-
skych zamestnaneckych rad

velmi dobré M dobré priemerné M zlé

14%

Eurdpska zamestnanecka rada ma velmi velky vplyv na vsetky rozhodnutia spo-
lo¢nosti tykajlce sa vietkych pracovnych zélezZitosti na narodnej, eurépskej a glo-
balnej urovni. Na druhej strane sa na vyssej Urovni rozhoduje o mnohych otéz-
kach, ktoré sa nevyrieSia na narodnej Urovni (napr. hodnotenie zamestnancoyv,
pracovné predpisy, bezpe¢nost a ochrana zdravia pri praci). Daldim Uspechom je
vyrazné zvysenie poctu pracovnych noriem v dosledku prijatia pracovnych no-
riem v eurdpskych spolo¢nostiach. Vo velkom pocte pripadov doslo k zvyseniu
miezd, ¢o malo velky pozitivny vplyv na socidlnu situaciu pracovnikov.

Zamestnanecké rady spifaju zakladné poziadavky:

* Suinformovani o ¢innosti pracovnej skupiny a jednotlivych spolo¢nosti.
Zamestnavatela na jednom zo stretnuti zastupuje veduci pracovnik, ktory je
najmenej v hodnosti ¢lena Ustrednej spravnej rady.

* Mnozstvo poskytnutych informacii je celkom spolahlivé.

* Pocet vyro¢nych zasadnuti a pocet ¢lenov rady je v mnohych pripadoch vyssi,
ako stanovuje Smernica a vnutrostatne pravne predpisy.

* Dohody so zamestnavatelom poskytuju lepsie prilezitosti a podmienky pre
spolupracu a pracu.
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Cely dialdg sa vedie konstruktivnym spésobom s ohfadom na v3etky zucastne-
né strany. Plendrne zasadnutia sa konaju pravidelne, prebieha vymena skuse-
nosti a osvedcenych postupov, informécie o akejkolvek zmene sa odovzdavaju
a diskutuje sa o nich. Vedenie spolo¢nosti je otvorené dialégu a odbory berie
vazne ako spojencov pri rieSeni problémovych pripadov, ¢o potvrdzuje fungo-
vanie zamestnaneckych rad.

Niekolko krajin poukazalo na to, Ze pocas stretnuti sa diskutovalo o problémoch,
ktorym celili zamestndvatelia, s prezentaciou podstatnych faktov a potom bol do-
hodnuty urcity protokol.

Stretnutia sa konaju spravidla dvakrat ro¢ne, na prvom stretnuti sa vzdy zlcast-
Auju zastupcovia zamestndavatela. Najskor sa rieSia problémy hlasené ¢lenmi za-
mestnaneckej rady. Predseda skupiny sa zucasthuje na schodzach. Transparent-
nost, otvorenost a rovnost su zaruc¢ené.

Dolezité je, na ¢o respondenti poukazuju, a to ponuknut konzultacné stretnutia
v pripade restrukturalizacie spolo¢nosti. Prikladom délezZitej ulohy, ktord podni-
kova rada zohrala v konzulta¢nom procese je restrukturalizacia vykonand v nie-
kolkych eurépskych spolo¢nostiach v roku 2019.

V zamestnaneckych radéch prislusnych spolo¢nosti boli navrhnuté riesenia ako
alternativa k ndvrhom zamestnavatelov z ktorych niektoré boli prijaté a imple-
mentované, ¢o umoznilo zachovat pracovné miesta v Eurépe.

Negativnejsie aspekty alebo javy, na ktoré mézeme v tejto publikacii poukazat,
by mohli byt:

* Zrusenie alebo obmedzenie poctu zasadnuti zamestnaneckych rad v poslednych
rokoch a nekonzultovanie urcitych otdzok s ¢lenmi uvedenych rad

* Vseobecne mald Ucast zamestnavatelov a pracovnikov

* ZI& organizacia a planovanie v rdmci zamestnaneckych rad: Stretdvaju sa
zvycajne raz ro¢ne v niektorych pripadoch v uzsom zlozeni (6 ¢lenov), ¢o je
nedostatoc¢né. Vdaka tomu je ovela tazsie podrobnejsie sa zaoberat urcitymi
otazkami a to plati pre vietky krajiny.

* Nedostatok nevyhnutného a zodpovedného (vézneho) socidlneho dialégu,
komunikacie a jednoty, nedostatok Uplnych informacii a v mnohych
pripadoch su poskytované informacie neobjektivne.
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Dal3im prikladom je nezverejnenie informécii, ktoré by viak mali byt verejne do-
stupné. Zamestnavatel sa vyhyba prenosu délezitych udajov pracovnikom, aj ked

ich m6zu vyznamne ovplyvnit.

Od zaciatku pandémie sa stretnutia konaju online, co komplikuje stretnutia za-
mestnaneckych rad a vela otdzok zostava nevyrieSenych bez presnych odpovedi

a na otazky a problémy sa neodpoveda priamo.

* Niekedy zamestndavatelia prijimaju eurépske rady zamestnancov iba preto, Ze
su k tomu nuteni. Ak sa tak postupuje, da sa len malo dosiahnut diald6gom
alebo rokovaniami.

* Nedostatok jednoty odborovych zvazov a zdstupcov zamestnancov oslabuje
ich postavenie a sposob, akym ich vnima manazZment aj pracovnici. Tito maju
niekedy pocit, Ze ich zastupcovia hdjia politické zaujmy viac ako ich pracovné
podmienky.

* Neexistuje ziadny skutoc¢ny vplyv na vyznamné otazky a kazdodenné
podnikanie spolo¢nosti.

* Nemoznost implementovat ustanovenia a dohody so zamestnavatelmi.
Platné rdmcové dohody podpisané s radou zamestnancov sa nedodrziavaju.
Zavery zamestnaneckych rad sa zriedka premietaju do rozhodnuti
spolo¢nosti.

¢ Vdiskusiach sa vynechavaju témy tykajuice sa miezd a pracovnych
podmienok na uritych miestach, ¢o vedie k tomu, Ze diskusia nie je
komplexnd, a teda v niektorych obchodnych jednotkach neplati.

* Nedostatok skuto¢ného kontaktu s centralnym (hlavnym) vedenim
spoloc¢nosti, nizka Uroven zastUpenia zamestnavatelov pocas stretnuti.
Velkou prekazkou je obmedzeny pristup tych, ktori prijimaju rozhodnutia.
Nedostato¢né vedomosti o cieloch a perspektivach (vyzvach) rozvoja
spolocnosti.

* Konzultacie a stretnutia su vacsinou informativne, kratke (niekolko hodin)
a neprinasaju oc¢akavané vysledky. Prikladom su neuplné alebo oneskorené
rokovania o dohodach.

* Nedostatoc¢né skolenie zastupcov zamestnancov a zamestnavatelov
z hladiska kolektivneho vyjednavania a eurdpskych a vnutrostatnych
predpisov.
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Z odpovedi ziskanych v mnohych prieskumoch a rozhovoroch pocas tohto pro-
jektu vacsina respondentov uviedla, Zze fungovanie zamestnaneckych rad sa vse-
obecne zlepsilo, najma po implementécii smernice 2009/38/ES v ramci réznych
vnutrostatnych pravnych predpisov.

Z mnohych dobrych veci, ktoré sa dosiahli, mézeme poukazat na nasledujuce:
* Vacsie zapojenie do poskytovania pomoci pri riedeni najdolezitejsich
problémov (napr. restrukturalizacia, fuzie, prepustanie, zvySovanie platov)

v kazdej krajine. Dal$im prikladom je vytvorenie jednotného systému
odmien (bonusov) za pracu bez Grazov pre vietky krajiny.

* Zvysenie frekvencie a pravidelnosti stretnuti.
* Prispésobenie vnutornych ustanoveni novym predpisom.

* Rozsirenie socidlneho dialégu do dalsich krajin. Prisli aj dalsi ¢lenovia
europskych zamestnanecych ran z inych krajin.

* ReSpektovanie zasad rovnosti, transparentnosti bez ohladu na prislusnu
krajinu.

¢ Dolezitd uloha zamestnaneckych rad v nadnarodnom socidlnom dialégu
a pracovnych vztahoch.

* Posilnenie existujucich postupov a riadneho fungovania zamestnaneckych
rad, ktoré boli na vysokej urovni este pred nadobudnutim Ucinnosti smernice
2009/38/ES.

* Predchéadzajuce dohody o fungovani a praci rady boli priaznivejsie ako
dohody po smernici 2009/38/ES.

* Va&csia dostupnost informacii.
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* LepSia komunikacia informdcii o celej spolo¢nosti, moznost vopred si zistit vyplyva z brozur uréenych pre investorov na trhoch s akciami; sucasne sa uloha
plany (rok vopred). oddelenia ludskych zdrojov zapojeného do dialégu obmedzuje na upokojenie
situdcie, aby existujuce problémy neboli prekazkou vonkajsieho umiestnenia to-

* Zarucenie pristupu k idajom predlozenym pocas stretnuti, vy$sia ucinnost ) ) ) o .
varu réznych nérodnych obchodnych jednotiek.

ustnych ustanoveni, moznost uzatvarat uzito¢né ramcové dohody tykajuce
sa cinnosti odborov. Je délezité poznat nazory ¢lenov zamestnaneckej rady na vysledky prijatia smer-

* Podpisovanie dobrych a legitimnych zmluv. Fuzie spolo¢nosti, ktoré sa nice 2009/38/ES.
uskutocnili dvakrat, nezhorsili doteraz stanovené Standardy v oblasti
informdacii a poradenstva; Je potrebné zdoraznit finan¢né zabezpecenie pre
poskytnutie prekladu vietkych dokumentov dohody, prezentdcii, stretnuti
a skoleni do vietkych potrebnych jazykov.

V tejto otdzke respondenti nemali jasny obraz. Odpovedi bolo spolu 1 364, z toho
48,4% respondentov uviedlo, Ze neboli dostatocne informovani, a 18,8%, ze nevi-
dia pozitivne zmeny. Zvysok respondentov potvrdil pozitivny vplyv revidovaného
textu tohto nariadenia Spolocenstva, pripisovali viak vacsiu zasluhu skor ziska-
* Vylepsena komunikécia. Po roku 2010 doslo k citelnému zlep3eniu spoluprace nym znalostiam, skisenostiam a dobrej voli socidlnych partnerov.

ale iSlo skor o vysledok ¢innosti a prace ¢lenov zamestnaneckej rady. .. ) L . ) o ) o
Lepsie pochopenie zlepsenych pravnych predpisov, najma zavedenie definicii

* Jedinecny a jednotny Standard pre vyrocné spravy vypracované a povinnosti v oblasti informovania a konzultécii, urcite prispelo k efektivnejsie-
spolocnostami v kazdej krajine. mu plneniu potrebnych uloh. Posilnenie nadnarodného dialégu hovori v pro-
*  V&dsia ucast zastupcov odborovych zvazov na zlozeni zamestnaneckej rady, spech vieobecného zlepsenia sposobu, akym sa vedie:

¢o znemozni vedeniu spolo¢nosti dosiahnut rozhodujuci vplyv a zaviest . I . .
* objasnenie Ziadosti o uzavretie zmluvy.

jednotny sp6sob konania.
] o y o * harmonizcia predpisov pre volby ¢lenov zamestnaneckych rad z réznych
* Transparentné rozdelenie uloh pre ¢lenov rady zamestnancov: zvysenie

bezpeclnosti, pouzivanie novych technoldgii, investicie, organizacia krajin.

$koleni zamestnancov, zlepienie vedomosti a zru¢nosti, lepsia * (astejdia a pravidelnejsia organizacia stretnuti.

organizacia obchodnych jednotiek v kaZdej krajine, osvojenie si * zlepsit informacné a konzultagné postupy; vytvarat pracovné skupiny;

pracovného systému, tradicia. vyuzit poradenstvo (skusenosti); vytvarat webové stranky na dosiahnutie
* Zlepsenie socialneho dialégu na narodnej trovni. viditelnosti dohody a vietkého, ¢o sa urobilo.
Zvysok respondentov, teda 31,9% z nich, nezaznamenal Ziadnu zmenu v praci eu- * zabezpecovat Skolenie a rozvoj pre clenov zamestnaneckej rady, s velkym
répskych zamestnaneckych réd, zatial ¢o 16,7% uviedlo, Ze nevie. dérazom kladenym na vyucbu anglictiny.

* lepSia komunikacia prostrednictvom simultanneho prekladu stretnuti,

Na otazku, ¢i stale existuju problémy s fungovanim zamestnaneckych rad, na- i ) i
priprava dokumentov v materinskom jazyku.

priek implementacii smernice 2009/38/ES, respondenti odpovedali, Ze su stale
potrebné ndpravné opatrenia na ozivenie socialneho dialégu a posilnenie nad- * rozsirit rozsah poskytovanych informacii.

narodného zastlpenia pracovnikov v procese informovania a konzultacie. *  nadviazat lepsie kontakty lenov rady zamestnancov s nérodnym vedenim

Hlavné pripomienky sa tykali predovietkym spravania zamestnavatelov, ktori si a zastupcami zamestnancov a zvysit ich vplyv na rozhodovanie o prijati
neplnili svoje povinnosti. Ako klicové veci poukazali na: nedostatok vhodného urcitych pravidiel;

pristupu vrcholového vedenia spolo¢nosti z hladiska nadviazania dialégu a part- * budovat vztahy s odborovymi zvazmi; zohladfujic vnatrodtatne pravne
nerstva; Zaobchdadzanie s radami ako s ndtenou povinnostou a ako s prostried- predpisy a prax v dotknutych krajinach.

kom, prostrednictvom ktorého sa bude fingovat zastupenie pracovnikov, ¢o
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Respondenti sa nezamyslali nad tym, ¢i smernica 2009/38/ES ovplyvnila proces
zakladania novych zamestnaneckych rad (takmer 65% respondentov). Medzi os-
tatnymi prevladal nazor, ze uvedena smernica hrala pozitivnu tlohu. Velkd sku-
pina (456 respondentov) tiez nemohla odpovedat, ¢i Smernica 2009/38/ES pod-
porila opatovné prerokovanie existujicich dohod (40,2%). Zvysok respondentov
je z hladiska kladnych a zapornych odpovedi takmer rozdeleny na rovnaké casti.

Restrukturalizacia spolo¢nosti mala podla 38,1% respondentov vyrazny vplyv
na opatovné prerokovanie dohdd. Naproti tomu 44% respondentov uviedlo, Ze
malo maly dopad, a 17,9% respondentov nemd o tejto otdzke Ziadny nazor. 15%
respondentov tvrdi, Ze nema dostato¢né odborné znalosti alebo vieru v smerni-
cu 2009/38/ES; obsahuje iba usmernenia a ich nedodrziavanie nema nepriaznivé
dosledky pre tych, ktori sa nimi neriadia; Uloha narodnej legislativy a existencia
vhodnych prvkov natlaku a sankcii pre zamestnavatelov su doélezité, rovnako ako
vacsia nachylnost zastupcov zamestnancov obrétit sa na sud. Respondentov viac
zaujimalo vyjadrenie ndzoru na postoj Ustredného vedenia (takmer 72%) a na-
rodného manazmentu (okolo 53%), pokial ide o nedostatky vo vykone prava na
informacie a konzultacie. Medzi ¢asto uvadzané dovody patri nedostato¢na zna-
lost socidlnych partnerov (54,4%) v tejto oblasti, fragmentacia spolo¢nosti v urci-
tych odvetviach a nedostatok odborovych zdruzeni (52,2%). Malé percento tvo-
rili dalsie poznamky, ako napriklad: pasivita a neochota zamestnavatela zdielat
vedomosti, strach zo straty pozicie a prestize, nedostato¢nd regulacia pravidiel
ukoncenia vykonu funkcie zastupcov zamestnancov.

Respodentov mozno zoskupit podla nasledujicich parametrov:
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Smernica 94/45 o eurépskych zamestnaneckych radach predstavuje historicku
prilezitost na ustanovenie a upevnenie prava pracovnikov na ucast na informdci-
ach a konzultaciach pri rozhodovani v nadnérodnych spolo¢nostiach pésobiacich
v Eurépskej unii.

Toto je iba prvy obmedzeny krok, ktory by vsak mohol viest k ambiciéznejsim bu-
ducim uspechom. Na jednej strane by to mohol byt vychodiskovy bod pre dosiah-
nutie urcitej budicej Urovne Ucasti, ktord by bola vyssia ako Uroven ustanovend
v nariadeni, pokial ide o obojstranné rokovania, spolo¢né hospodarenie, spoloc-
né uréovanie atd.

Na druhej strane by to mohlo byt tiez vychodiskovym bodom pre rozsirenie eu-
répskych zamestnaneckych rdd na dalsie spolo¢nosti pdsobiace nadnarodne,
ktoré viak nesplfiaju minimalne poziadavky stanovené v smernici 94/45, ¢o pred-
stavuje zaklad buduceho eurépskeho systému zamestnanosti.

Po viac ako desiatich rokoch od transpozicie Smernice 94/45 do prislusnych
pravnych predpisov ¢lenskych Statov Eurdpskej Unie viak stale existuje niekolko
problémov, ktoré su do zna¢nej miery zodpovedné za sticasnu mieru zastupenia
eurépskych zamestnaneckych rad v spolo¢nostiach, ktoré spinaju podimenky
kontrolovat ich; je aj dalej na nizkej Urovni.

Najskor z pravneho hladiska absencia formélnych kontrolnych mechanizmov
na prevenciu a pripadne sankcionovanie nedodrziavania ustanoveni smernice
94/45 nadnarodnymi spolo¢nostami (napriklad poZiadavka, aby najmenej jeden
tisic pracovnikov majli pravo ustanovit eurépsku zamestnanecku radu) su hlavné
pravne problémy, ktoré by mohli vysvetlit mierny pokrok Eurépskej rady zamest-
nancov v Eurépe.
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Pokial ide o tuto poslednu tému, v suvislosti s vyssie uvedenym vypoctom z hla-
diska minimalneho poctu zamestnancov predpisy ustanovuju vypocet vsetkych
zamestnancov pracujucich pre spolo¢nost, a to v Ustrednom obchodnom riadi-
telstve aj v dalSich obchodnych organoch, ktoré ma spolo¢nost v dvoch alebo
viacerych krajin EU.

Preto je mozné dospiet k zaveru, Ze absencia kontroly, nedostatok minimélnej po-
zadovanej velkosti spolo¢nosti, ale aj skutocnost, ze ciel vacsiny investicii mimo Eu-
ropskeho spolocenstva, su tri problémy, ktoré mézu vysvetlit z prdvneho hladiska,
preco eurdpske rady zamestnancov nepostupuju v Eurdpe tak, ako by sme chceli.

Po druhé, politické a hospodarsko-pracovné prostredie, pritomnost neoliberal-
nych politik v poslednych rokoch vo vladach vacsiny eurépskych krajin a v sa-
motnych institucidch Spolocenstva, v kontexte charakteristickom vysokym
podielom malych a strednych podnikov a na trhoch prace charakterizovana
rasticou segmentéiciou a neistou prace je do znacnej miery vysledkom exis-
tencie narodného a medzinarodného ramca pracovnych vztahov, ktory je jasne
orientovany v zaujme zamestnavatelov, s odbormi so slabymi kapacitami kolek-
tivneho vyjedndvania a stagnujuci z hladiska ¢lenstva, tiez viedol k skuto¢nos-
ti, Ze, vSeobecne povedané, zastupitelské organy eurdpskeho rangu, napriklad
eurépske zamestnanecké rady, sa im nepodarilo vykrystalizovat sa, s vynimkou
niekolkych individualnych situacii.

Na druhej strane z ideologicko-kultirneho hladiska moZno tieZz konstatovat,
ze ked sa ideolégia obhajovana eurépskymi zamestnavatelmi vyznacuje ne-
obvyklym odporom voci akejkolvek dohode, ktord moze zahfnat koncesie pre
pracovnikov, aj ked minimalne, z hladiska kontroly riadenia, a ked sa kombinuje
s odbormi, ktoré nemaju dostato¢né skisenosti s nadnarodnym vyjednavanim
a ktoré im pri ich Ucasti nedéavaju rovnaku prioritu ako rokovaniam na nizsich
hierarchickych urovniach, ani nemaju skusenosti potrebné na diskusiu a roko-
vania o témach ktoré vyzaduju, aby zamestnavatelia v rovnakom organe - ¢o
je pripad eurépskych zamestnaneckych rad, ale nie v ndrodnych zamestnanec-
kych radach - potom neprekvapuje, Ze neboli splnené podmienky potrebné na
to, aby obe strany vyvinuli potrebné usilie na vytvorenie dalSich eurépskych
zavodov na narodnej urovni.
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Z organiza¢ného hladiska by sme mali spomenut aj problémy, ktoré mali eurép-
ske odbory z hladiska riadenia internych informacii a Ze tieto problémy spolu so
vietkym vyssie uvedenym prispeli k uz spominanému pomalsiemu tempu konsti-
tuovania eurdpskych zamestnaneckych rad v Eurdpe, ktoré sa pracovnikom zdaju
velmi vzdialenég, pretoze jasne nerozumeju svojej funkcii.

Napriek skuto¢nosti, Ze odbory ako socialni aktéri sa objektivne viac zaujimaju
o rozsirovanie eurépskych zamestnaneckych rad, ked'sa podielali (a podielaju) na
praci malého poctu eurdpskych zamestnaneckych rad, museli Celit vyzvam ako
je koordinacia réznych urovni informdécii (miestne, odvetvové, regiondlne, narod-
né, medzindrodné) s dostupnymi ludskymi zdrojmi a odbornikmi s cieflom t¢inne
viest nadnarodné rokovania so zamestnavatelmi.

Rokovania niekedy nejdu hladko, niekedy sa Uplne zastavia kvoli problémom,
ktoré sa vyskytli nielen kvoli obsahu spracovavanych tém, ale aj kvoli komunikac-
nym tazkostiam, ktoré ¢asto zahfnaju dialég v réznych jazykoch, ktorymi hovoria
zastupcovia odborov z roznych krajin v ktorych spolo¢nost funguje poc¢as medzi-
narodnych zasadnuti eurdpskych zamestnaneckych rad a spomenuté problémy
v komunikacii sa nedaju vzdy vyriesit iba pomocou prekladatelskych sluzieb.

Beruc do Uvahy tento scenar a za predpokladu, Ze sa vietky prvky, ktoré ho defi-
nuju, podstatne nezmenia, aspori nie v kratkodobom a strednodobom horizonte,
nemoézeme ocakdvat, ze dojde k vyznamnym zmendm z hladiska tendencie vy-
tvarat eurépske zamestnanecké rady.

Iba ak by doslo k vyznamnym zmendm v stcasnych postojoch zamestnavatelov,
narodnych a eurépskych vladdnych institucii a samotnych nadnarodnych spo-
lo¢nosti, mohlo by sa v buducnosti zvysit percento uzavretych dohod, a to bud
z dévodu rovnovahy medzi po¢tom obnovenych a ukoncenych dohdd, ktord by
bola pozitivna, alebo preto, Ze niektoré buduce nadnérodné spoloc¢nosti, ktoré by
mohli vytvarat eurdpske rady zamestnancov, by sa rozhodli otvorit tento proces
vo va¢som rozsahu ako doteraz, ¢o by bolo vysledkom zmeny vy3sie uvedenych
postojov alebo synergie oboch spominanych pri¢in. To vsak neznamena, Ze od-
bory, ktoré, ako uz bolo spomenuté, su aktérmi, ktori maju objektivne vacsi za-
ujem na zlepseni tohto procesu, by mali byt vynati z prehodnocovania svojich
stanovisk, a to minimalne v dvoch smeroch, ktoré sa navzajom dopifiaju.
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Na jednej strane by mali podporovat uZitocnejsie a pozitivnejsie videnie potenci-
alnych vysledkov, ktoré mézu vyplynut z kolektivneho vyjedndvania na eurépskej
urovni pre ich pobocky a strany, ktoré zastupuju.

Na druhej strane by si mali uvedomit, Ze vyrazné zvysenie poctu eurdpskych za-
mestnaneckych rad uzko suvisi so zvysovanim urovne ich technickej kvalifikacie
a znalosti pri organizovani a sprave informacii na réznych hierarchickych urov-
niach, a to vietko s ciefom vytvorit stratégie rokovania plynulejsie a efektivnejsie
napriek nepriaznivej zotrvac¢nosti, ktora by mohla pésobit z inych sfér zapojenych
do tohto procesu.

Nic¢ivé ucinky dlhej hospodarskej krizy a Uspornych opatreni zavedenych Euré-
pou zvysili vzdialenost medzi socidlnymi systémami eurdpskych krajin, zvacsili
mzdové rozdiely medzi strednou a severnou Eurépou a vychodnou a juznou Eu-
répou a vytvorili vhodné izemie na dobytie nadnarodnymi spolo¢nostami, ktory-
mi vyhovuje presunut sa z jednej ¢asti Europskej inie do druhej, kde maju slobo-
du v oblasti urovnavania podnikania a poskytovania sluzieb s vyrazne znizenymi
mzdovymi nakladmi v zmysle predpisov a miezd.

Tato otazka, ktorou sa zaobera Medzinarodnd organizacia prace na globalnej drov-
ni a ktord suvisi s dodrziavanim zakladnych pracovnych prav a prijatim programu
dostojnej prace v globalnych hodnotovych retazcoch, sa osobitne prejavuje v Eu-
ropskej unii, kde musia eurépske odbory bojovat s problémami, ako su napriklad
obrovské nerovnosti v mzdach za rovnaké pracovné miesta, neuznanie prava na
kolektivne vyjednavanie a problémy s kapacitami odborov v spolo¢nosti.

V stratégii Unie preto vymedzenie volitelného pravneho rdmca pre dohody nad-
narodnych spolo¢nosti ako ndstroja moznej harmonizacie pracovnych podmie-
nok v zahrani¢nych poboc¢kach nadnarodnych spoloc¢nosti a jej dodavatelskych
retazcov reaguje na potrebu poskytnut pravny rdmec uvedenym dohodédm a to
prostrednictvom formalnych a procedurdlnych poziadavok nevyhnutnych pre
ich pravnu ucinnost v rozsahu pésobnosti dohody odsuhlasenom zahrani¢nymi
signatarmi.
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Z tohto hladiska by bol pravny rdmec, a to aj dobrovolny, na podporu uzavretia
dohody normativnym referené¢nym bodom pre vyjednédvacov, ktory by formulo-
val potrebu dodrziavat niektoré zdkladné poziadavky a uznal regula¢nu G¢innost,
pokial'ide o povinnosti, ktoré by prevzalo a uplatnilo vedenie spolo¢nosti vo viet-
kych pobockach a/alebo v kontrolovanych spolo¢nostiach uvedenych v zmluve
a pripadne v dodavatelskych a subdodavatelskych spolo¢nostiach.

Pravny zaklad iniciativy by mohol byt zaloZzeny na uznani tlohy socidlneho dialo-
gu v sulade s ¢lankom 152 ss. Zmluvy o fungovani Eurépskej Unie a nadnarodné
vyjedndvacie postupy by mohli mat prospech z vyuzitia finan¢nych prostried-
kov na vyskum a na podporu 3irenia osvedcenych postupov socidlneho dialogu
a nadnarodnych pracovnych vztahov, ktoré sa v skuto¢nosti uz aj uskutoc¢nuju
napriek absencii ad hoc regula¢ného rdmca.

Otéazkou je, v pripade, Ze sa tento regulacny rdmec vytvori v kontexte opatovného
zacatia socidlneho dialégu, ktory obhajuje predseda Eurépskej komisie, a v sula-
de s cielmi Eurépskeho piliera socidlnych prav (aj ked navrh volitelného pravneho
rdmca sa nenachadza v agende Komisie) v akej miere by sa zlepsilo uzatvaranie
dohdd v nadnarodnych spoloc¢nostiach, predovietkym v tych, ktoré pdsobia na
europskej urovni, ale aj po celom svete.

Vys$sie uvedenu hypotézu nie je lahké predvidat: vysledok by mohol byt pozitivny,
ak by spolo¢nosti videli vyhodu v klasifikacii nadnarodnych dohéd z hladiska bez-
pecnosti a predvidatelnosti vysledkov rokovani; a negativne, ak by sa spolo¢nosti
obavali nadmernych obmedzeni slobody konania.

Pozitivne skusenosti s dohodami uzavretymi eur6pskymi zamestnaneckymi rada-
mi smeruju k prvej moznosti, aj ked'je nepravdepodobné, ze by volitelny pravny
ramec viedol k uzavretiu novych nadndrodnych dohéd. Na druhej strane by sa
mohlo urcit bezpecénejsie referenéné vychodisko, ktoré by motivovalo rokujuce
strany ku konsoliddcii skisenosti vratane globéalneho rozmeru a k pokrac¢ovaniu
v obnove existujucich dohod.
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Dal3im problémom, ktory je potrebné zvazit, je moznost pozadovat dodrziava- Prinosom nadndarodnych dohdd v tejto faze je experimentovanie s autondmnymi

nie procesnych povinnosti obsiahnutych v nadnarodnych ramcovych dohodéch. metddami monitorovania a vykonavania dohéd na globalnej Grovni prostrednic-
Toto je priprava procesného aparatu, ktory musi svedcit o schopnosti socialnych tvom procedurélnych povinnosti a definovania roznych pripadov v procese dialé-
aktérov regulovat svoje vlastné zaujmy. gu, vymeny vysledkov a organizacie diskusii o vznesenych namietkach.

Na globalnej Urovni a vo vztahu k riadeniu nadnarodnych spoloc¢nosti je pozicia Ponaucenim, ktoré sme si vzali zo skusenosti s implementaciou nadnarodnych
odborov ovela slabsia ako v tradi¢cnom a regulovanom ramci narodnych pracov- dohdd je potreba prepojit globalny rozmer s miestnym rozmerom, a to z hladiska
nych vztahov. roznych pobociek spolo¢nosti, ako aj spolo¢nosti subdodavatelskych a dodava-

. L L , , L . i ) telskych retazcov.
V tejto suvislosti ma otazka spravy kolektivnych zmldv mimoriadny vyznam, naj-

ma pokial ide o r6zne narodné systémy v rdmci ktorych sa vykondva. U¢inna implementacia nadnarodnych kolektivnych zmliv predpoklada efektiv-
ne formy prepojenia vo vzostupnej faze (na ucely rokovani a podpisovani do-
héd), ako aj v zostupnej faze (oznamovanie vysledkov dohody a jej vykonavania
vo vietkych dcérskych spolo¢nostiach a doddvatelskych retazcoch) a pokial ide

Pravne mechanizmy, ktoré sa daju predpokladat na zabezpecenie suladu s ram- 0 nadnarodnu spolocnost a pokial'ide o jej partnerov.

covou dohodou v réznych krajinach (mandat udeleny narodnymi zvazmi, po-

Toto je objektivny problém tak pre nadndrodné spolocnosti, ako aj pre globélne
(a do istej miery dokonca aj eurdpske) odborové federacie.

Spbsoby sa moézu lisit v zavislosti od toho, ako je Struktdrovany systém riadenia
spolo¢nosti; pokial ide o odbory, podla toho, aké su ich vnutorné vztahy, a po-
kial'ide o spolo¢nosti, podla toho, aké su vztahy medzi odbormi a zastupcami
zamestnancov.

kra¢ovanie rokovani na miestnej Urovni, prijatie pokynov vydanych ustrednym
vedenim miestnemu vedeniu, povinnost ovplyviiovat pridruzené odbory atd.)
predstavuju pravne nejasnosti, ktoré maju tazkosti s uplatnovanim.

Ziadny systém vsak nepredvidal pravne Gcinky, ktoré moézu mat nadnarodné

Faza vykonavania dohody je v skuto¢nosti lakmusovym papierikom efektivnej
dohody na vnutrostatnej urovni, aj ked problémom sa niekedy zaoberaju do-

Ucasti vsetkych stran zapojenych do konkrétneho vykonavania povinnosti stano-

kumenty, ktoré zohladnuju buducu perspektivu kolektivneho vyjednévania na venych v dohode.

podnikovej urovni.

Dohody uzavreté vrcholom, ktoré nemoézu zapadnut do kazdodennej dimenzie
obchodného Zivota spolo¢nosti a jej pobociek a dodavatelskych retazcov, maju
cisto symbolickd hodnotu. Vyjednavaci druhej generacie nadnarodnych dohdd,
ktori si uvedomuju riziko, venuju vacsiu pozornost zabezpeceniu toho, aby k do-
hode boli pripojené nastroje urc¢ené na zabezpecenie jej vykonavania, ktoré
umoznuju prisposobenie jej organizacnych Struktdr na pouzitie v konkrétnych

V tejto suvislosti ma podpora ucinnosti nadnarodnych dohod prostrednictvom
mechanizmov Statneho dozoru, pozitivnej regulacie a/alebo monitorovacich po-
stupov predpokladanych s ciefom re$pektovat zésady spolocenskej zodpoved-
nosti podnikov svoje vyhody v désledku opdtovného zapojenia statu do kontroly
¢innosti, vykonavanej v nadnarodnych spolo¢nostiach pri ¢om sa dosiahnuje vys-

Sia ucinnost dohod uzavretych zmluvnymi stranami tak v krajine pévodu nad- S s RS P, S s .
situacidch. Spominané nastroje, ktoré su viac ¢i menej zlozité a formulované

(prezentacia a Sirenie dohody, preklad do réznych jazykov, Skolenie o jej obsa-
hu, pravidelné navstevy réznych miest, pripravné stretnutia a nasledné stretnutia,

narodnej spoloc¢nosti, prostrednictvom povinnosti pripravit plany monitorovania
a kompenzacie ludskych prav, ako aj v tretich krajinach, kde ma spolo¢nost dcér-

ske spolocnosti. postupy podavania staznosti, ukazovatele monitorovania implementacie dohéd

atd’) predstavuju najinovativnejsiu ¢ast nadnarodnych dohéd, ktorych nevyhnut-
né overovanie na viacerych urovniach je podriadené rozvoju a udrzatelnosti glo-

Diskusia a riesenia iniciované medzinarodnymi organizaciami v poslednych ro-

koch svedcia o snahe o harmonizaciu réznych nastrojov, ktorych cielom je pod-
pora spravodlivej globalizacie. balneho systému pracovnych vztahov v sulade s dnednou dobou.
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Rad by som zdéraznil, ze v rdmci tohto projektu sme pracovali na velmi délezitych Na dosiahnutie svojich cielov musia eurépske zamestnanecké rady spojit eur6p-
koncepciach tykajucich sa eurépskych zamestnaneckych rad a ucasti a konzulta- sku sféru s dvoma konkrétnymi vyjedndvacimi subjektmi: spolo¢nostami a ob-
cii s pracovnikmi. chodnymi skupinami pésobiacimi na Urovni Spolocenstva. Tymto spdsobom sa

. ) o eurdpske zamestnanecké rady vyhnu rozptyleniu odborovej iniciativy rozkus-
Cielom smernice Rady 94/45/ES Rady z 22. septembra, transponovanej Zakonom

10/1997 z 24. aprila, je zlepsit pravo na informacie a porady so zastupcami za-

mestnancov konkrétneho podniku alebo obchodnej skupiny pdsobiacej na urov-

ni Spoloc¢enstva a zarucit pracovnikom pristup do tych centier, kde sa skuto¢ne

rozhoduje. Po tomto projekte sme si polozili najdélezitejSiu otazku: Existuje nie¢o nad rdmec
prava na informacie a konzultacie?

kovanej v roznych sidlach spolo¢nosti oslovenim ,jedine¢ného zamestnavatela”
a umoznenim reakcie na predvidatelné pokusy postavit sa proti zaujmom roz-
nych dcérskych spolo¢nosti v rdmci nadnarodnej spolo¢nosti.

Zamestnavatelia a pracovnici maju po faze rokovani moznost vytvorit urcity za-

stupitelsky organ (Eurépska rada zamestnancov) alebo vytvorit alternativny me- Zda sa, Ze je uz bezné nariekat nad nedostatkom pravomoci eurépskych rad za-
chanizmus na vykon prava na informacie a konzultacie mimo uvedeného vyboru. mestnancov v spolo¢nostiach, ktoré maju vyrobu mimo $tatnych hranic.
Odbory musia navrhnut posolstvo, ktoré otvori nové priestory pre demokratické Ako hovori jeden ¢len Eurépskej zamestnaneckej rady:

spoluzitie, ktoré pracovnikom umozni znovu ziskat déveru a nadej v budovanie
buducnosti zaloZzenej na spravodlivosti a rovnosti, pretoze uc¢innost ¢innosti od-
borov bude zavisiet od schopnosti odborov dopifiat podnikanie a narodné aktivi-
ty a to ¢innostami a natlakom na medzinarodnej politickej scéne.

,Je pre nich jednoduchsie rokovat s firmami individudlne, aby vydierali vietkych
osobitne s odvolanim sa na vyrobu. Tdto pracu musi vykonat Eurépska rada za-
mestnancov, nech uz je to ¢okolvek.”

Tymto spsobom sa scendr odborov stane nadnérodnym na ceste k hfadaniu spo- Premiestnenie vyroby je jednoduchsie, pokial ide o jednoduché vyrobné ¢innosti,

. , . , - s nizkou Urovnou mechanizécie a skolenia pracovnikov. Ale ani vyrobné centra,
lo¢ného pravneho priestoru v Eurépskej unii.

ktoré vykonavaju velmi zlozité ¢innosti nie su nerozbitné, najma pokial ide o spo-

Tato smernica je navyse jednym z najdolezitejsich uspechov eurdpskej socidlnej lo¢nosti, ktoré vyvijaju nové produkty vo velmi kratkom case na ktorych zakla-

politiky, pretoZe sa jej podarilo priblizit sa realite sui¢asnej doby z hladiska ucasti, daju konkuren¢nu stratégiu. Spominané nové produkty si v mnohych pripadoch

obsahu a dokonca aj samotného vyznamu komunitnych ¢innosti, zakotvenych vyzaduju nové investicie, vdaka ktorym sa predtym nainstalované stroje rychlo

v participativnom modeli informacie a konzultacie prostrednictvom nastolenia stanu zastaranymi. Tovarne, do ktorych smeruju nové investicie, maju v stredno-

rovnovahy medzi ¢innostou odborov a spolupracou pri rozhodovani o hospodar- dobom horizonte zaru¢ené podnikanie, ale vedenie spolo¢nosti im nemoze za-

skom a socialnom riadeni. rucit objem vyroby, a teda ani zamestnanosti za viac ako storocie trvania nového
produktu.

Nakoniec je cielom dosiahnut, aby sa tGcast pracovnikov stala znakom identity

eurdpskych spolo¢nosti a obchodnych skupin. Existencia velkych rozdielov v mzdach a inych pracovnych podmienkach, ktoré sa
odrazaju v ndkladoch, na rovnakom trhu s vyrobnymi faktormi, ako je napriklad
EU, predstavuje trvalé riziko pre tie vyrobné centra, ktoré maju lepsie mzdy a pra-
covné podmienky. Rozdiely v platoch v tej istej spolo¢nosti, ako pripusta jeden
zastupca zamestnancov v Eurépskej rade zamestnancov spoloc¢nosti vyrabajucej
automobily, su niekedy neuveritelné.
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Eurépske odbory sa kvoli vacsej vahe, ktord maju odbory vo vyspelejsich kraji-
nach, stavaju proti vytvoreniu ramca pre rokovania v oblasti nadnarodnych spo-
lo¢nosti predtym, ako sa v Eurépe uskutoéni spolocné kolektivne vyjedndvanie
prostrednictvom eurdpskych sektorovych dohod, z ktorych by minimalnych po-
Ziadavok bolo mozné zacat takzvane kolektivne vyjednavanie prostrednictvom
eurépskych zamestnaneckych rad. Dalej si musime uvedomit, Ze bariéru, ktora
oddeluje konzultacie a rokovania, je mozné prekonat kedykolvek. Ak pocas pro-
cesu restrukturalizacie eurdpskej nadnarodnej spolo¢nosti vyda Eurdpska za-
mestnanecka rada stanovisko a vedenie podniku ho Uplne alebo Ciasto¢ne prijme,
znamena to, ze doslo k rokovaniam.

Z tohto dévodu je suic¢asnou pragmatickou tendenciou v réznych eurépskych od-
vetvovych federacidch pokrok v rokovaniach na drovni nadnarodnych spolo¢nos-
ti, ale za Ucasti odborovych zvazov.

Zvysovanie prdvomoci eurépskych zamestnaneckych rad by sa vsak nemalo usku-
toc¢novat sposobom, ktory by porusoval ustanovenia vnutrostatnych dohovorov.
Dohody dosiahnuté v rdmci eurépskych zamestnaneckych rad, z ktorych vyplyva-
ju zmeny v podmienkach prace alebo miezd, mé6zu byt platné iba v obchodnych
jednotkach jednej krajiny, ak uvedené dohody ratifikovali prislusné vnutrostatne
organy zastupovania pracovnikov.

To sice eliminuje obavy, Ze vyjednavanie minimalnych poziadaviek zhorsi pod-
mienky dosiahnuté v najvyspelejsich krajinach, ale neodstrani vietky problémy.
Je potrebné mat na paméiti, Ze rychle vyrovnanie pracovnych podmienok bez no-
vych investicii a produktivnych zlepseni by mohlo viest k zatvoreniu mnohych ob-
chodnych jednotiek spolo¢nosti, ktorych vyrobné procesy su zaloZzené na nizsich
nakladoch na pracovnu silu.

Musime si uvedomit, Ze vacsia vyjedndvacia sila eurdpskych zamestnaneckych
rad, ktora je zdkladnym prvkom v Strukture participativnej ekonomiky, v ktorej kri-
térium kratkodobého zisku z podnikania nie je jedinym vektorom, ktory definuje
hospodarsku ¢innost, znamena vacsiu ucast pracovnikov a vacsia ucast zastupcov
zamestnancov na rozhodovani o riadeni podniku, ¢o povedie k urcitym rozporom
vo vztahu k ¢innostiam odborov, ktoré maju vylu¢ne narodnu perspektivu.

Ucast odborovych zvizov v eurdpskych zamestnaneckych radach je nevyhnut-
nou podmienkou pre rozvoj ich vyjednavacich kapacit. v opacnom pripade moze
dojst k nadmernému narodnému napatiu v konfliktnych rokovaniach, ktoré by
mohlo rokovania prerusit.
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Ucast eurépskych odborovych zvizov vo viac ako 600 ustanovenych eurépskych
zamestnaneckych radach a na viac ako 1 000, ktoré este neboli ustanovené, vsak
nebude mozna bez vyrazného prerozdelenia finan¢nych prostriedkov medzi na-
rodné odbory a odbory na eurépskej urovni.

Cielom smernice je zlepsit pravo na informacie a porady s pracovnikmi v spoloc¢-
nostiach a obchodnych skupinach pésobiacich na trovni Spolocenstva. v smerni-
ci by malo byt jasne stanovené, Ze zastupcovia zamestnancov potrebuju nepretr-
Zité a podrobné informacie. Smernica by mala navyse objasnit, ze konzultacie sa
uskutocnuju vo faze planovania, ked'su na stole este rézne rozhodnutia.

Eurépska konfederacia odborovych zvazov preto pozaduje posilnenie prava na
informécie a konzulticie v rdmci smernice o eurépskych zamestnaneckych ra-
déch. v smernici by sa malo ustanovit, Ze podrobné informacie sa musia poskyto-
vat vcas a nepretrzite.

V rdmci tohto projektu a pocas stretnuti sa vela diskutovalo o slavnej dolozke
o doévernosti. Spolo¢nosti sa ¢asto skryvaju za toto ustanovenie, aby sa vyhli po-
skytovaniu informacii o délezitych otdzkach alebo zmendch v spolo¢nosti, ako su
napriklad limity tykajuce sa poctu zamestnancov.

V ¢lanku 15 smernice o eurépskej zamestnaneckej rade sa vyslovne vyzaduje, aby
Komisia do procesu revizie smernice zahrnula prahové hodnoty tykajlce sa poc-
tu zamestnancov.

Tieto prahové hodnoty pre spolo¢nost a obchodnu skupinu posobiacu na Grovni
Spolocenstva su definované v ¢lankoch 2.1.a a 2.1.c smernice. Za podnik pésobia-
ci na urovni Spolocenstve sa povazuje ,podnik, ktory zamestnava najmenej 1 000
pracovnikov v ¢lenskych Statoch a najmenej 150 pracovnikov v najmenej dvoch
¢lenskych statoch”.

Pred prijatim smernice Eurdpska konfederacia odborovych zvazov navrhla hrani-
cu 500 pracovnikov v ¢lenskych $tatoch v sulade so stanoviskom Eurépskeho par-
lamentu z 24/06/1991. Hospodarsky a socialny vybor tiez nebol celkom spokojny
s hranicou najmenej 1000 pracovnikov, uspokojil sa vsak s poZiadavkou, aby Ko-
misia ,nasla pruznejsie rieSenie”. Eurépska komisia svoje rozhodnutie odévodnila
tvrdenim, Ze na malé spolo¢nosti by sa nemalo vztahovat dalsie dodatoc¢né zata-
zenie, hoci podla Statistik vietkych ¢lenskych Statov sa spoloénosti, ktoré zamest-
ndvaju viac ako 500 pracovnikov, povazuju za velké spolo¢nosti. Cieflom smernice
je ,zlepsit pravo na informacie a porady s pracovnikmi v podnikoch a obchod-
nych skupinach posobiacich na trovni Spolo¢enstva” (¢lanok 1.1).
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Od uplatnenia jednotného trhu nie st nadnarodné spolo¢nosti jediné, ktoré po-
sobia v celom Spolocenstve.

To isté plati pre spolo¢nosti, ktoré su relativne mensie a dokonca aj pre spolo¢nos-
ti, ktoré zamestnavaju menej ako 1 000 pracovnikov.

Prahovéa hodnota 1 000 pracovnikov je prili$ vysoka a staZzuje hodnotenie potrieb
spolo¢nosti. Rastie tendencia rozdelovat spolo¢nosti a prijimat subdodavatelské
politiky a nadndrodné spolocnosti ,skromnej velkosti” su ¢oraz dolezitejsie. Eu-
ropska konfederacia odborovych zvazov preto navrhuje, aby sa prahova hodno-
ta poctu pracovnikov vymedzend v smernici o zamestnaneckych radach znizila
z 1 000 na 500 pracovnikov.

Nasledujuce body zdérazriujeme ako najdélezitejsie v tomto projekte, pokial ide
o pravo na informacie a konzultacie, ktoré sa musi ponechat na legislativu krajin,
kde sa nachadza hlavné obchodné sidlo spolo¢nosti, pretoze je velmi dolezité
brat do Uvahy zésadné otazky ako napriklad:

* Definicia pojmu,spolo¢nost vykondvajica kontrolu”. Vsetky zakony
o transpozicii zahfnaju kritérid stanovené v smernici 94/45/ES, aj ked'vinom
poradi priorit. Je vSak potrebné mat na zreteli, Ze tieto kritéria su v smernici
uvedené ako priklady a niektoré dalSie mézu byt navrhnuté v dohodach
o zriadeni eurépskych zamestnaneckych rad.

* Zodpovednost za zriadenie eurépskych zamestnaneckych rad podla
vsetkych transpozi¢nych zdkonov v sulade s ustanoveniami smernice spociva
na vieobecnom vedeni spolo¢nosti. Ak vrcholovy manazment nema sidlo
v ¢lenskom $tate (napriklad japonska alebo severoamericka nadnarodna
spoloc¢nost), musi si vymenovat zastupcu v Eurdpskej unii, inak bude niest
zodpovednost spolo¢nost s najvacsim po¢tom zamestnancoy, zatial ¢o
platnou legislativou budu krajiny, kde sa spolo¢nost nachadza.

* Rézne otdzky tykajtice sa rokovacieho vyboru (postup zacatia rokovani, velkost
vyboru atd.), s vynimkou postupu menovania zastupcov zamestnancov.
Tieto otazky su obsiahnuté v transpozi¢nych zdkonoch podla ustanoveni
uvedenych v ¢lanku 5 smernice.
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Obsah dohody, ktora sa v réznych transpozi¢nych zadkonoch tykala

roznych oblasti, ktoré musia byt v sulade s ustanoveniami Smernice
zahrnuté: spolo¢nosti na ktoré sa dohoda vztahuje; zlozenie eurépskych
zamestnaneckych rad; prdvomoci a postupy pre informovanie a konzultacie;
miesto, frekvencia a trvanie stretnuti; finan¢né a materidlne zdroje; trvanie
dohody a postup opdtovného rokovania.

Uplatnenie subsididrnych ustanoveni Smernice za okolnosti v nej stanovenych,
tykajucich sa minimalnych poZziadaviek pre eur6pske zamestnanecké rady

v pripade nedosiahnutia dohody; je to téma, ktord je zahrnutd vo vietkych

transpozi¢nych zdkonoch.

Dévernost udajov a utajovanych skutocnosti. Vsetky transpozic¢né zakony
uzndvaju pravo spoloc¢nosti povazovat urcité informacie za doverné a preto
neprenosné na tretie strany; rovnako sa im poskytuje pravo nezverejnit
urcité informacie, ktoré by mohli poskodit spolo¢nost.

Uz si vsak vsimneme niektoré Specifika:

Vetky transpozi¢né zdkony zahfnaju zastupcov zamestnancov na
vnutro$tatnej Urovni ako tretie strany, s vynimkou troch krajin (Nemecko,
Rakusko a Luxembursko), ktorych zdkony uznavaju tychto zastupcov
pravo byt informovani o vietkych témach prerokovanych na zasadnutiach
Eurdpskej zamestnaneckej rady.

Niektoré pravne predpisy, napriklad holandské a portugalské stanovuju, ze
spolo¢nost musi vysvetlit, preco sa urcité informacie povazuju za déverné.

Existuju ndrodné zakony, ktoré ako velmi zdvazny spolocensky trestny ¢in
zaobchdadzaju so zneuzivanim spoloc¢nosti v zmysle vyhlasenia urcitych
informdcii za déverné alebo tajné.

Vykondvanie smernice. Ako garanti uplatiiovania vnutrostatnych
transpozi¢nych zédkonov su prislusné tieto organy: pracovné sidy v Nemecku,
Rakusku, Belgicku, Spanielsku, Franctzsku, Luxembursku a Portugalsku;
obchodné sudy v Holandsku; trestné sudy vo Franctzsku; v pripade Grécka
nebol uréeny Ziadny prislu$ny sud. Rovnako v irsku a Taliansku existuju
arbitrdZne konania na ktorych sa zi¢astriuje ministerstvo prace; v Nérsku
existuje osobitny rozhodcovsky vybor; Vo Svédsku sa pouziva rovnaky postup
ako v pracovnych sporoch; Danske pravo neposkytuje odpoved na tuto otazku.
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Zda sa ndm to velmi vhodné a podporujeme stanovisko a odporucania Eurépskej
konfederacie odborovych zvdzov tykajuce sa smernice.

Eurépska konfederacia odborovych zvdazov v zadvere¢nom uzneseni Deviateho
kongresu (Helsinki, jun - jul 1999) zdéraznila potrebu urychlit reviziu Smernice
a okrem iného navrhla posilnenie prava na konzulticie a zavedenie Ucinnych
sankcii proti spolo¢nosti porusujuce dohody a posiliiujuce ulohu odbornikov
v odboroch:
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Znizit prahovu hodnotu z hladiska velkosti spolo¢nosti. Navrh Eurépskej
konfederacie odborovych zvdzov ma znizit uvedenu hranicu na 500 a viac
pracovnikov, ¢o by vyrazne rozsirilo pocet spolo¢nosti na ktoré by sa
vztahovali povinnosti zo smernice.

Posilnit pravo na informacie a konzultacie, najma pokial' ide o umoznenie
zastupcom zamestnancov vcas a vhodnym spdsobom ziskat potrebné
informacie o réznych opatreniach, ktoré ma prijat najvyssie vedenie
spolo¢nosti. Tiez je potrebné definovat minimalnu dobu potrebnu na
analyzu ziskanych informacii, aby bolo mozné zaujat stanovisko skoér, ako sa
spolo¢nost rozhodne.

Krystalizovat definiciu ,spolo¢nost vykonavajuca kontrolu”. Zmenit

a doplnit st¢asny ¢lanok 11.2 Smernice s tymto ustanovenim:,Clenské staty
umoznia zamestnancom a ich zastupcom na poziadanie ziskat informacie

a dokumentaciu o: Strukture spolo¢nosti a obchodnej skupine; icastnicke
kvoty; prdvomoci z hladiska vykonu kontroly.

Posilnit ulohu odbornikov s cielom posilnit ich kapacitu a pravo zucastriovat
sa na stretnutiach pocas rokovani s najvyssim vedenim spolocnosti.

Viyslovne re3pektovat pravo ¢lenov rokovacieho vyboru na nezavislé
zasadanie pocas procesu zakladania eurépskych zamestnaneckych rad pred
kazdym stretnutim s vrcholovym vedenim, bez ich pritomnosti, a pocitat

s pomocou odbornikov, ¢o predstavuje pravo, ktoré je v sucasnosti uznavané
eurépskymi zamestnaneckymi radami a radami v uzsom zlozeni.

Posilnit ochranu a prdva zdstupcov zamestnancov, najma pokial' ide

o zabezpecenie prava na odbornu pripravu, komunikaciu a stretnutia
najmenej raz rocne, a poskytnut ¢lenom eurépskych zamestnaneckych rad
pristup k spolo¢nostiam a obchodnym jednotkam.

Skratit rokovacie obdobie z sucasnych troch rokov na jeden rok.
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