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uvob

Zhodnotenie uplynulého kalendarneho roku, poznaceného pretrvavajicou pandémiou, postavilo pred za-
stupcov zamestnancov, osobitne odborové organizacie, nové vyzvy.V predchadzajicom roku autorsky kolek-
tiv nazval svoju publikaciu Odbory 2020: Vyzvy v Case krizy najma preto, lebo v tom Case sme eSte nepo-
znali diapazon problémov, ktoré pandemicka i hospodarska kriza prinesd, a mohli sme len predvidat, ako sa
s novym spolocenskym stavom vysporiadaju odbory so véetkymi svojimi vnitornymi a vonkajsimi probléma-
mi. Stcasny stav poukazal na skutotnost, Ze to ,odborarske vysporadivanie sa“s vyzvami krizy sa odrazilo
predovietkym v dvoch zakladnych okruhoch problémov, ktoré su aj predmetom vykladu v predkladanej
publikacii.

Prvy okruh problémov bol determinovany absolutnou stratou kontaktu medzi odborovymi funkcionarmi
a tlenmi odborovych organov a ich ¢lenmi v dosledku opakujucich sa protipandemickych opatreni, spo-
Civajucich predovsetkym v podobe obmedzenia osobného kontaktu medzi zamestnancami a obmedzenia
pohybu. Tieto dve situacie vyustili do straty osobného kontaktu medzi zamestnancami/clenmi odborovej
organizacie a odborovou organizaciou samotnou, ¢im prislo k vyraznému stazeniu, ak nie k znemozneniu
prenosu informacii medzi odborovou organizaciou a jej clenmi. Vyuzitie ¢asto uvadzanej barlicky v podobe
vyuzitia socialnych sieti alebo webovych sidel odborovych organizacii sa dotyka men3ej alebo nie natotko
vyraznej Casti Clenskej zakladne, aby sme mohli konstatovat plnohodnotné alebo aspon relevantné na-
hradenie osobnej komunikacie. Mnohi, najmd star$i zamestnanci, tieto informacie pocas uplynulého roku
nedostavali a sami uvadzali v osobnych skiisenostiach autorov, Ze pocituji vyrazny deficit informacii, ktory
ich vedie k Gvaham o zachovani ¢lenstva v odborovej organizacii. Rovnako v3ak aj v obdobi uvolnenych pro-
tipandemickych opatreni akoby prislo k zlyhavaniu aj osobnej komunikécie, ked mnohi dlhorocni odborarski
funkcionari odisli do dochodku,alebo sa potykaju s nasledkami ochorenia covid-19,a nastupujlca generacia
nevedela, o a ako ma Clenskej zakladni komunikovat.

Druhy okruh problémov vyplynul z nedostatocne pripraveného vnitorného prostredia odborovej organiza-
cie na pandemické obdobie, ked dlh3ia absencia predsedu alebo podpredsedu odborovej organizacie viedla
k zlyhaniu systému konania za odborovu organizaciu a k pocitu bezradnosti a zvySenia pravnej neistoty, i
Ukony realizované za odborovii organizaciu inymi osobami ako predsedom odborovej organizacie vyvo-
lavaju vobec zamyslané pravne Ucinky a Ci si vobec pravne relevantné pre zamestnavatela alebo tretie
subjekty prichadzajlce do styku s odborovou organizaciou. Samotny pravny stav sa v3ak skomplikoval aj
s ohladom na zverejnenu koncepciu a pracovny navrh rekodifikovaného Obtianskeho zakonnika, v ramci
ktorého sa prostrednictvom subsidiarity obcianskeho prava k pracovnému pravu a inym odvetviam prava



Ciastocne upravuju aj pravne instituty, ktoré sa predmetnej oblasti bezprostredne dotykaju. Navrhovana
pravna Uprava ,domnienky beznych schopnosti“ podla ustanovenia § 6 Zakladnych ustanoveni pracovného
navrhu paragrafovych zneni predkladané na verejnti a odborni diskusiu (nového Obtianskeho zakonnika)
(dalej len ako ,pracovny navrh®), i¢inkov zastupenia, stretu zaujmov, Upravy uznesenia ako formalizovaného
vysledku rozhodovania kolektivneho organu i zastdpenia samotného podla ustanoveni § 2a 8 5az 87
v Casti Zastupenie pracovného navrhu bude mat dosah na oblast vnatornej Upravy pomerov v odborovej
organizacii, s ktorymi sa bude potrebné pro futuro vysporiadat.

Autori predkladanej publikacie s nazvom Odbory 2021: Komunikdcia a konanie za odborovi organizaciu
v Case spoloCenskych aj pravnych zmien sa snazia nastolit niektoré zakladné otdzky a hladat na ne
odpovedajlice odpovede s cielom pomdct odborovym organizaciam pri realizacii ich nevyhnutnej ¢innosti
a stcasne pri vykone kompetencii vyplyvajucich z prislusnych pravnych predpisov. Publikacia nema byt
dogmatickym vykladom pravnej Upravy, ale skor prezentaciou mnohych aplikacnych problémov prelinaju-
cich sa pravnou rovinou a rovinou Ucelu existencie zastupcov zamestnancov na pracovisku.

Zlozenie autorského kolektivu ma, predovsetkym na zaklade bohatej aplikatnej praxe oboch autorov, pri-
spiet nielen k identifikacii pravne a argumentacne udrzatelnych pravnych riedeni, ale mat aj svoj zasadny
prakticky rozmer. Autorsky vyklad ku komunikacii odborovej organizacie ¢i poukdzanie na sporné formuldcie
v zakladnych vnatroodborovych dokumentoch maj primat zastupcov zamestnancov k tomu, aby prispdso-
bili svoje spravanie a konanie zmenenym spolo¢enskym podmienkam, ale najmd, ale nielen, meniacemu sa
pravnemu prostrediu, v ktorom pdsobia a vykonavaju ¢innost zastupcu zamestnancov v zmysle ustanovenia
§11aZP.

Predkladana publikacia je tak urtena predstavitelom odborovych organizacii a odborovych zvdzov posobia-
cich u zamestnavatelov ako zastupcovia zamestnancov, v Sirsom rozmere osobam s pravnym vzdelanim zao-
berajlcim sa problematikou individualnych, ale predovsetkym kolektivnych pracovnopravnych vztahov. Roz-
Sirenie vedomosti je vSak bezpochyby mozné aj u Studentov v odbore pravo alebo personalny manazment,
ktori sa s problematikou pracovnopravnych vztahov stretnt pri absolvovani svojho vysokoskolského Stidia.

Bratislava 2021

Marek Svec, Zuzana Homer

! Pracovné navrhy paragrafovych zneni predkladané na verejnd a odbornti diskusiu - Obciansky zakonnik. Dostupné
na webovom sidle Ministerstva spravodlivosti SR - https://www.justice.gov.sk/Stranky/Ministerstvo/Rekodifikacia-0Z/
Navrhy.aspx.



1 VYZNAM KOMUNIKACIEAVNUTORNEHO PROSTREDIA
ODBOROVEJ ORGANIZACIE PRE NESKORSIE
KONANIE ODBOROVEJ ORGANIZACIE DOVNUTRA
I STRETIMI OSOBAMI

Zakladny predpoklad, z ktorého by sme vychadzali pri popisovani vnitorného prostredia Uspe$ného podni-
katelského subjektu (aj v pravnej pozicii zamestnavatela, ktory realizuje vnitornd komunikaciu so svojim
zamestnancom), v pripade odborove] organizacie neobstoji a pre dal3i vyklad je nepouzitetny. Cinnost, ktor
vykonavaju ¢lenovia odborovej organizacie pre samotnli odborovui organizaciu dovnutra alebo tretie osoby,
nema povahu zavislej prace ako v pripade vztahu zamestnanca a zamestnavatela. Jej povahu mozno skor
priblizit k urcitej dobrovolnickej Cinnosti sledujlcej verejnoprospesny ucel, ktora sa v3ak od dobrovolnej
Cinnosti odliSuje skuto¢nostou, ze fyzické osoby si za jej vykonavanie dokonca sami platia v podobe Uhrady
Clenského prispevku na to, aby mohli takuto Cinnost vobec vykonavat. Pochopitelne, Ze takéto hodnotenie
je pomerne zjednodusené, kedze nerozliSuje rézne kategdrie osdb, ktoré vykondvaju ¢innost pre odborovi
organizaciu (napr.nemdzeme stotoziovat postavenie ¢lena odborového organu odborovej organizacie, ktory
kona v mene odborove] organizacie, s postavenim zakladného Clena odborovej organizacie, ktory spravidla
len plni zverené Ulohy alebo skor vyuziva prava ¢lena plyntice mu zo samotného Clenstva v odborovej
organizacii).Na zjednodu3ené prirovnanie vak takato paradigma postaci, kedZe v oboch uvadzanych prikla-
doch je spolo¢nym menovatelom zaujem odborovej organizacie, aby obe tieto fyzické osoby boli nadalej jej
presvedcenym ¢lenom, ktory déveruje odborovej organizacii a tdto doveru vyjadruje zachovavanim ¢lenstva
a,samozrejme, platenim ¢lenského prispevku ako ekonomického ekvivalentu vyuzivanych sluzieb, ktoré mu
zabezpeCuje odborova organizacia.

Clenstvo v odborovej organizacii a ¢innost pre odborovii organizaciu tak nemozno stotoZfiovat s formou
a ani obsahom Cinnosti zamestnavatela, ktory sa snazi aj prostrednictvom svojej internej komunikacie
zabezpe(it dosahovanie stanovenych cielov a vizii podnikatelského subjektu vratane zabezpecenia odpo-
vedajlcej motivacie zamestnancov so zameranim sa na (ekonomicky) dspech podnikatelského subjektu.
Existencia a Cinnost odborovej organizacie totiz vytvaraju vyraznejsi komplex mnohovrstevnych vztahov,
v ktorych sa prelina nielen subjektivne otakavanie samotného Clena, s ktorym vstupuje do odborovej orga-
nizdcie, ale aj subjektivne oCakavania vsetkych ostatnych ¢lenov s rovnakym tcelom. Sucasne je komplex
tychto subjektivnych ocakavani doplneny o pravny rozmer, ktory vytvara siet vzajomne previazanych prav
a povinnosti odborovej organizacie, vyplyvajlcich z ustanoveni prislusnych pravnych predpisov. Do tychto
troch prvkov rovnako vstupuije zavdzkovopravny rozmer povinnosti a kompetencii, ktoré do vnitorného pro-
stredia odborovej organizacie prinasa zamestnavatel,a rovnako vyjadruje urcité otakavania,ako by sa podla
neho mala odborova organizacia na pracovisku spravat, aké ulohy plnit,ako komunikovat s jeho zamestnan-
cami, clenmi aj s nim samotnym a akym sp6sobom by pripadne mala komunikovat s ostatnymi odborovymi
organizaciami a inymi formami zastupenia zamestnancov na pracovisku, ak u zamestnavatela posobia.
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Pri zovSeobecneni uvadzanych prvkov, ktoré vstupuju do kreovania celkového vnutorného prostredia od-
borovej organizacie, tak musime konstatovat, Ze hladat akusi spolo¢nti nazorovu liniu a platformu, ktora
by vedela byt aspon teoreticky spolocnym cielom odborovej organizacie, pricom tento by bol nasledne aj
komunikovany, je nemozné. Vzhladom na rovnaké postavenie ¢lenov odborovej organizacie je kazdy z nich
spdsobily odborovu organizaciu reprezentovat odlisnym spdsobom, odlisnou formou a s odliSnymi ddsled-
kami a prostrednictvom prislusnych odborovych organov presadit zmenu na zaklade svojho subjektivneho
presvedcenia.

Prijimanie spolocnej marketingovej komunikacie odborovej organizacie navonok je tak nepomerne zlo-
Zité, pricom sa spravidla orientuje len na zakladné Ulohy odborove] organizacie plynice z prislusnych
pracovnopravnych predpisov alebo medzinarodnych dokumentov. Dosahovanie konsenzu je preto mozné
spravidla v oblasti spolo¢ne komunikovaného ciela Cinnosti odborovej organizacie zlepSovat pracovné
a mzdové podmienky zamestnancov (teda svojich ¢lenov) u zamestnavatela a za tymto dcelom napri-
klad kolektivne vyjednavat alebo viest so zamestnavatelom socialny dialdg, ktory zabezpeli predmetné
zvySenie pracovnopravnych narokov zamestnancov. Hladanie spolotného kompromisu na hodnotovych
otazkach, pristupe k zivotnému prostrediu alebo svetonazoru je spravidla, pri zohladneni poCtu ¢lenov
a subjektivneho dévodu ich vstupu do odborovej organizacie, nemozné. Ak sa o to odborova organizacia
pokusi, obvykle ma vysledok negativny dosah na jej existenciu a posobenie.

Fyzické osoby v pozicii zamestnancov sa preto zdruzujd v odborovych organizaciach z dvodu sice subjektiv-
neho presvedCenia o potrebe zlepSenia svojich pracovnych alebo mzdovych podmienok, ale aj z dévodu, Ze
pravny poriadok im inu formu participacie na presadzovani svojich zaujmov neponuka. Zakonnik prace ako
zakladny pracovnopravny predpis sice rozoznava niekolko druhov zastupcov zamestnancov na pracovisku
podla ustanovenia §11a Zakonnika prace, ale len odborovej organizacii priznava exkluzivne pravo mat prav-
nu subjektivitu (s odkazom na zakon o zdruZovani) a prostrednictvom kolektivneho vyjednavania dosiahnut
pre zamestnavatela pravne zavdzné zlepSenie pracovnych a mzdovych podmienok na pracovisku. Klucovym
tak nie je ani povolanie fyzickych osdb, ich svetonazor ¢i pristup k hodnotovym otazkam, pretoze ten je na
Ucely vzniku a Cinnosti odborovej organizacie primarne nepodstatny. Samozrejme, nemozno vylucit, ze sa
tieto osobnostné prvky neprejavia neskor pri kreovani Cinnosti a pristupu odborovej organizacie k urcitym
otazkam (v zmysle uZ opisaného), vyraznejSie vSak vplyvaju na moznost odborove] organizacie prostrednic-
tvom komunikacnych nastrojov kreovat motivaciu svojich ¢lenov byt sucastou odborovej organizacie alebo
otazkach, resp. vietkych otazok netykajucich sa Upravy pracovnopravnych narokov zamestnancov, kedze ta-
kato komunikacia by mohla byt vo vztahu k jej ¢lenom kontraproduktivna. Dostala by sa totiZ do sporu s ich
vlastnym hodnotovym presvedcenim, ktoré dovtedy bolo potlacené do (zadia a nevyzadovalo sa pre vznik
odborovej organizacie a ¢lenstvo v nej.

Odborové organizacie preto aj s ohladom na uvedené skutotnosti v naSom priestore nekomunikuju hodno-
tové témy, ktoré by mohli byt potencialne zaujimavé pre urCitt skupinu clenov (buducich ¢lenov), pretoze
by ich mohli viac stratit, keby ina skupina ich ¢lenov takéto hodnoty nevyznavala. Obdobne preto ma aj ich
vlastna interna komunikacia zasadny limit spocCivajici v subjektivnej preferencii ¢lena, pretoze postdenie
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tychto hodnotovych otazok nebolo dévodom (a ani sa nezohladfovalo) pri jeho vstupe do odborovej orga-
nizacie.V tomto ohlade preto mdZeme hovorit o tzv. obmedzenom Gcinku pdsobenia internej komunikacie
odborovych organizacii.V porovnani s pripadnou ambivalenciou v pripade internej komunikacie zamestna-
vatela so subjektivnymi preferenciami jeho zamestnancov je motivacia skonit tento pravny vztah nepomer-
ne nizsia ako v pripade ¢lenstva v odborovej organizacii prave v dosledku pritomnosti ekonomického prvku
v podobe mzdy zamestnanca.

Keby sme mali posudit cely komplex pravnych a spolotenskych vztahov odborovej organizacie, mohli by
sme dospiet k zaveru, Ze makroprostredie je zasadne determinované existujucou pracovnopravnou Upra-
vou, ktora upravuje vznik a posobenie odborovej organizacie u zamestnavatela vratane rozsahu priznanych
opravneni, ktoré mozu sekundarne vplyvat na zaujem fyzickych os6b byt ¢lenmi odborove] organizacie,
pretoze im bude vediet v dosledku priznanej kompetencie v danom pracovnopravnom intitite pomact.
Vyznamnym faktorom vplyvajucim najma na externé mikroprostredie bude vplyv zamestnavatela, ktory
bude signifikantny hlavne vo vztahu k sposobu a formam komunikacie odborovej organizacie (napr. ina
komunikacia sa bude uplatfiovat vo velkych priemyselnych podnikoch a ina v hospodarskom sektore slu-
Zieb), pritom rovnako charakter zamestnavatela (velkost, oblast posobenia, poet zamestnancov) bude mat
vplyv na komunikované témy odborovou organizaciou a rozsah pripadnych informacii, s ktorymi by mali
byt ¢lenovia odborovej organizacie alebo samotni zamestnanci oboznameni. Interné mikroprostredie od-
borovej organizacie budu ovplyviiovat predovietkym obsah vnutroodborovych dokumentov (napr. stanovy
odborovej organizacie, Statlt odborovej organizacie, zasady hospodarenia odborove] organizacie) a subjek-
tivne preferencie ¢lenov, ktoré sa mozu sekundarne prejavovat pri urcovani uloh jednotlivym odborovym
organom odborove] organizacie. Kreovanie interného mikroprostredia odborovej organizacie bude totiz do
znatnej miery nepredvidatelné a bude ovplyviiované aktualnou situaciou vstupu/vystupu fyzickych oséb do
odborovej organizacie.V porovnani s internou komunikaciou zamestnavatela totiz pri odborovej organizacii
nemozno ocakavat urCitd stabilitu nastavenia tejto komunikacie a jej tém, kedZe zavisi od prevladajtceho
nazoru jej ¢lenov. Keby sa teoreticky nadla dostatocne velka skupina Clenov, je mozné internd komunikaciu
odborovej organizacie v zasade menit kazdy def na zaklade rozhodnutia prislusného odborového organu,
pretoze sa vyzaduje vylucne dodrzanie procesného postupu stanoveného vnutroodborovymi dokumentmi.
Predvidatelnost Ci urCita nazorova orientacia nema zasadnu vahu pri kreovani nazoru odborovej organizacie,
ak v danom momente pride k uplatneniu zakladného principu, na ktorom st zaloZené odborové organizacie,
a to je potreba dosiahnutia jednoduchej vacsiny ako vyjadrenia demokratického principu ich vzniku. Pripad-
na strata dobrej povesti pri opakovanej zmene nazorov (mozno aj hodnotového spektra) v zasade nehra rolu,
vyzaduije sa vylu¢ne splnenie procesnopravnych postupov stanovenych vo vnitroodborovych dokumentoch.

1.1 Organizacia a vnutorna Struktura odborovej organizacie pri kreovani komunikacie a konania
odborovou organizaciou

Vnutorné prostredie odborovej organizacie sa od Standardného vnutorného prostredia podnikatelského

subjektu alebo iného druhu obCianskeho zdruzenia pomerne zasadne LiSi, pricom je determinované naj-
ma poctom Clenov odborovej organizacie, rozsahom posobnosti odborovej organizacie a charakterom za-
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mestnavatela.V pripade odborovej organizacie mozno z existujicich definicii ,organizacie ako takej vyuzit
najma vymedzenie od autorov Dédinu a Odchazela, ktori vymedzuju organizaciu ako ,urcité socidlne uspo-
riadanie vytvorené preto, aby sa riadiacim spésobom jednania dosiahlo naplnenie kolektivnych cielov*?.
Ich definicia sa ako jedina priblizuje verejnoprospe$nému ucelu, za akym vznikaju odborové organizacie,
t.j.zlepSovanie pracovnych a mzdovych podmienok zamestnancov a podmienok ich zamestnavania, to pred-
stavuje vymedzeny socialny aspekt ich usporiadania. Rovnako mozno za zhodné oznatit aj dosahovanie
kolektivnych cielov, pricom je nevyhnutné doplnit, Ze v pripade odborovej organizacie sa tieto kolektivne
stanovené ciele (samozrejme, pri zohladneni vnitornej Struktiry odborovej organizacie v podobe kolektiv-
nych odborovych organov) dosahuju kolektivnym spdsobom pri zohladneni kolektivu zamestnancov (va¢-
Sieho poctu, skupiny zamestnancov), ktori vytvaraju konkrétny kolektivny prisluSny odborovy organ konajuci
v mene odborovej organizacie voci zamestnavatelovi alebo tretim osobam. Ostatné definicie organizacie
ako subjektu ¢i institucie, ktorej legalne vymedzenie je nevyhnutné pre oznacenie subjektu, pri ktorom po-
pisujeme alebo skimame internt komunikaciu, st orientované prevazne na podnikatelské subjekty, pretoze
v sebe inkorporuju prvok tzv. ispednosti a cielovej orientdcie organizacie, ¢o v odovodneni jednotlivych au-
torov znamena dosiahnutie ekonomického spechu alebo meratelného Uspechu pri zabezpeceni motivacie
zamestnancov prostrednictvom kvalitativnych alebo kvantitativne stanovenych cielov. > Odborova organi-
zacia obdobne ako zamestnavatel sleduje dosiahnutie urcitych socialnych cielov. Socialne ciele treba vidiet
vtom,Ze pomocou organizacie ¢lenov sa sleduju nielen ciele technického a ekonomického,ale aj socialneho
(personalneho) rozvoja. Socialny rozvoj sa pritom nechape iba v zmysle poskytovania réznych socialnych
vyhod, ale aj v zmysle osobného rozvoja, rozvijania osobnosti, zvySovania tvorivého potencialu a pod.*

Vnitorné prostredie odborovej organizacie nemozno generalizovat, pretoZe jeho kreovanie popiera aky-
kolvek schematicky osvedceny model. Nastavenie vnutorného prostredia odborovej organizacie vo vztahu
k jej jednotlivym odborovym organom, ktoré zodpovedaju v zasade stupfiom organizanej hierarchickej
Struktdry v obchodnych spolocnostiach podla Obchodného zakonnika, je v mnohych ohladoch dané historic-
kou tradiciou, ktora sa uplatfuje u konkrétneho zamestnavatela, pocetnostou ¢lenskej zakladne odborovej
organizacie a externymi faktormi, medzi ktoré mozno zaradit napr. legislativnu Upravu (napr.zakon o registri
mimovladnych neziskovych organizacii), charakteristiky zamestnavatela (napr. geograficky charakter praco-
visk zamestnavatela ovplyviiuje kreovanie prislusnych odborovych organov na nizéej Grovni). Cim vy3si je
pocet prisluSnych odborovych organov odborovej organizacie s réznymi kompetenciami voCi zamestnavate-
lovi, ¢lenskej zakladni alebo tretim osobam, tym vacSia je pravdepodobnost, Ze pride k zlyhaniu akejkolvek
nastavene] internej komunikacie odborovej organizacie.

V sulade s ¢l. 3 bod 1 Dohovoru Medzinarodnej organizacie prace ¢. 87 o slobode zdruzovania a ochra-
ne prava odborovo sa organizovat ,Organizacie pracovnikov a zamestnavatelov maju pravo vypracd-
vat svoje stanovy a pravidld, Uplne slobodne volit svojich zastupcov, organizovat svoju spravu a cinnost

2 DEDINA, . - ODCHAZEL, ). Management a moderni organizovéni firmy.Praha : Grada Publishing, 2007,s.16.

5 Napr.KRAVCAKOVA, G.Manazment [udskych zdrojov. KoSice : Univerzita Pavla Jozefa Safarika v Kogiciach, 2014,s.7 alebo
ZAMAZALOVA, M. Marketing obchodni firmy. Praha : Grada Publishing, 2008, 5. 53.

4 KOUDELKOVA, P. Zaklady marketingu a marketingové komunikace v socidlnim podniku. Praha : Ekopress, 2019, s.44-45.
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a formulovat svoj program”. Tento hmotnopravny predpoklad vyplyvajuci z predmetného medzinarod-
nopravneho zavazku Slovenskej republiky v aplikatnej praxi znamena, ze odborové organizacie kreu-
ju svoje vnatroodborové dokumenty nezavisle od pravneho poriadku prisluSného $tatu, t. j. ani jeden
z organov verejnej moci nie je opravneny do nich zasahovat a ich vysledna podoba je vylutne vysled-
kom dohody medzi ¢lenmi prisluSnej odborovej organizacie. Medzinarodne uznana sloboda vytvarania si
vlastnych vnutroodborovych dokumentov a vnutornej Struktiry odborovej organizacie vsak v aplikacnej
praxi vytvara neobmedzeny pocet roznych modelov vnutorného usporiadania pomerov v odborovej or-
ganizacii. V zasade sa tak mozno stretn(t s réznym poctom odborovych organov, ktoré mozu mat odlis-
ne urtené kompetencie, a to aj v pripade ich zhodného oznalenia pri dvoch odborovych organizaciach,
rézneho poCtu variantov odborovych funkcionarov, ktori mozu a nemusia predstavovat Statutarnych za-
stupcov, resp. usporiadania, kde neraz prichadza k prekryvaniu kompetencii jednotlivych odborovych
organov. Pravidelne dokonca prichadza k pouzivaniu nazvoslovia, ktoré je jedinecné pre konkrétnu odbo-
rovli organizaciu v zavislosti od charakteru zamestnavatela, ¢o, samozrejme, mdze spdsobit a aj spdsobuje
odLliSni mieru samostatnosti tychto odborovych organizacii s priamym vplyvom na internd komunikaciu.
Nie je dokonca ani vynimkou, ak dva rozne odborové organy odborovej organizacie komunikuju informacie
odLliSnym spésobom a v odliSnej obsahovej verzii.

Samoreguldcia vnitorného prostredia odborovej organizacie je v mnohych ohladoch zavisld od
vnltorného prostredia a charakteru zamestnavatela. Nemozno preto konstatovat, ze ide vzdy vy-
lu¢ne o mieru kreativity odborovej organizacie, ale v mnohych ohladoch je toto vnitorné prostre-
die ovplyvnené napr. rozlohou pracoviska zamestnavatela, existenciou odli¢enych pracovisk ¢i poc-
tom pracovnych pozicii zamestnancov u zamestnavatela. Kreovanie vnutornej organizacnej Struktury
odborovej organizacie teda zavisi napr. od priestorov, v ktorych prichadza k vykonu zavislej prace pre
zamestnavatela. Cim va&$i pocet napr. organizacnych jednotiek bez pravnej subjektivity ma zamestna-
vatel zriadenych, ¢im vacSia je rozloha pracoviska, ¢im vacsi pocet technicky prehradenych pracovisk ma
zamestnavatel zriadenych (napr. uzatvorenych miestnosti alebo pracovnych hal, v ktorych pracuji zamest-
nanci), tym vacsi bude pocet prislusnych odborovych organov odborovej organizacie, a tym vyssia bude
poziadavka na zabezpelenie oboznamovania (informovania) zamestnancov prostrednictvom roznych
komunikacnych nastrojov odborovej organizacie. Typicky priklad v uvedenej suvislosti predstavuju prie-
myselné podniky, v ktorych vykondva pracu na geograficky rozsiahlom tzemi velky pocet zamestnancov
v samostatnych pracovnych skupinach. Za Ucelom zabezpecenia informovania clenov (a ostatnych za-
mestnancov) musi odborova organizacia vytvarat velky pocet odborovych organov (Casto bez pravnej
subjektivity), ktoré budu plnit Ulohy odborovej organizacie najma v oblasti informovania a zastupovania
zamestnancov v ramci prisluSnej organizacnej zlozky zamestnavatela. Obdobny problém pri vystavbe
vnltorného prostredia odborovej organizacie predstavuje vysoky polet pracovnych kategorii zamest-
nancov (napr. diferencovanych podla charakteru pracovnej pozicie alebo dohodnutého druhu prace), kto-
ri spravidla maju zaujem na vytvoreni urcitej vnutornej platformy v odborovej organizacii a zdruZeni sa
v nej na tomto principe. Odborova organizacia tak napr. potom v sebe obsahuje eSte niekotko mensich
organizacnych celkov, ktoré st sicastou odborovej organizacie v ramci postupu voci zamestnavate-
lovi alebo pri realizacii individualnych alebo kolektivnych pracovnopravnych vztahov, ale mimo tejto
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skutocnosti si vykonavaju vlastné aktivity vratane vlastného druhu komunikacnych aktivit.> Takyto po-
stup je napr. vSak pritomny aj vtedy, ked ma zamestnavatel niekolko samostatnych organizacnych jed-
notiek v Slovenskej republike predovietkym bez vlastnej pravnej subjektivity (napr. obchodné siete).
V jednotlivych prevadzkach tak nasledne pdsobia urcité organizatné zlozky odborovej organizacie, ktoré
realizuju odborovu Cinnost v mene odborovej organizacie.

Vyznamnym faktorom ovplyviiujucim makroprostredie odborovej organizacie je neustale sa meniaca
pravna Uprava, ktora do znacnej miery kreuje zloZenie prisluSnych odborovych organov odborovej orga-
nizacie. Relevantnost tychto zmien je signifikantna neskor za Ucelom ohranicenia kompetencii jednotli-
vych odborovych organov v zavislosti od ich zloZenia, pretoze v zavislosti od ich vnutorného usporiada-
nia moZe prist a pravdepodobne aj pride k posunu taziska realizacie marketingovej komunikacie smerom
dovnutra odborovej organizacie vo vztahu k Clenom. ZniZi sa tak pripadné zameranie komunikacie odbo-
rovej organizacie smerom k tretim osobam, kedZe ostatné legislativne iniciativy smeruji k uzatvoreniu
okruhu potencialnych osob, ktoré mézu byt ¢lenom prislusnych odborovych organov (teda ovplyvrio-
vat vnutorné dianie v odborovej organizacii), o bude mat mimochodom zjavny dosledok aj na celkovy
zaujem fyzickych osdb stat sa Clenmi odborovej organizacie, keby sa nemohli stat si¢asne aj neskor
¢lenmi prislusnych odborovych organov. Do externého makroprostredia odborovej organizacie tak bez-
pochyby vyrazne zasiahlo prijatie zakona ¢. 346/2018 Z. z. o registri mimovladnych neziskovych organi-
zacii a o zmene a doplneni niektorych zakonov ucinného od 1. januara 2019, ktorym sa zriaduje regis-
ter mimovladnych neziskovych organizacii ako informacny systém verejnej spravy, ktorého spravcom
a prevadzkovatelom je Ministerstvo vndtra SR. Ministerstvo vnutra SR je pritom povinné uviest do pre-
vadzky tento register do dvoch rokov od Ucinnosti zakona, t. j. najneskdr do 31. decembra 2021. Pred pri-
jatim uvedeného zakona neexistovala explicitne pravnym poriadkom ustanovend povinnost viest (daje
o Statutarnom organe a Clenoch Statutarneho organu pri odborovych organizaciach alebo organizaciach
zamestnavatelov. Subjekty verejnej spravy, ako aj tretie subjekty mali stazenu poziciu pri identifikovani
0s0b opravnenych konat v mene odborovych zvdzov alebo ich organizacnych jednotiek v podobe zaklad-
nych odborovych organizacii, v dosledku ¢oho vznikala pravna neistota, kto je vlastne opravneny konat
v mene odborovej organizacie a v akom rozsahu. Register by mal predstavovat jednotny a datovo konzis-
tentny zdroj Uidajov o obCianskych zdruzeniach, odborovych organizaciach a ich organizacnych jednotkach,
organizaciach zamestnavatelov, organizaciach s medzinarodnym prvkom, neziskovych organizaciach posky-
tujucich vSeobecne prospesné sluzby, nadaciach a neinvesticnych fondoch. Do registra sa bude o odboro-
vych organizaciach a ich organizatnych jednotkach zapisovat nazov odborovej organizdcie, adresa sidla
odborovej organizacie, identifikatné ¢islo, meno, priezvisko, adresa trvalého pobytu fyzickej osoby, ktora je
Statutarnym organom alebo tlenom Statutarneho organu odborovej organizacie s uvedenim dia vzniku a po
jej skonceni diia skoncenia funkcie. Podla nového § 20a zakona ¢. 346/2018 Z.z. o registri mimovladnych

5 Na blizSiu ilustraciu mdzeme uviest priklad odborovej organizacie pdsobiacej v spolocnosti US. Steel KoSice,
vramci ktorej pdsobi ako odborova organizacia Zakladna odborova organizacia Odborového zvazu KOVO (Rada odborov
0Z KOVO U. S. Steel Kosice), v ktorej je zdruzenych dalSich 12 odborovych organizacii s urcitou mierou pravnej
subjektivity, pricom tieto vystupujui na jednotlivych organizacnych zlozkach zamestnavatela ako samostatné subjekty
vratane vlastnej komunikacnej stratégie (mnohé maju vlastné facebookové stranky,vlastnu formu komunikacie s clenmi
na konkrétnej organizatnej zlozke zamestnavatela).
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neziskovych organizacii a o zmene a doplneni niektorych zakonov je dalej: ,Obcianske zdruzenie, odborova
organizacia a organizacia zamestnavatelov su povinné ministerstvu pisomne zaslat do 30. juna 2019
aktualne udaje o $tatutarnom organe alebo Clenoch $tatutarneho organu v rozsahu meno, priezvisko,
adresa trvalého pobytu, datum narodenia a rodné ¢islo s uvedenim dna vzniku funkcie spolu s dokumentmi
osvedcujlcimi skutoCnosti pre zapis Gidajov o Statutarnom organe alebo ¢lenoch Statutarneho organu.’

Zakladna negativna premisa prejavu novej pravnej Upravy v externom makroprostredi, v ktorom pdsobi
odborova organizacia, spociva v posune konstituovania odborovych organov odborovej organizacie. Musime
si totiz uvedomit, Ze historicky vznikali odborové organizacie ako zoskupenie zamestnancov (na zaklade vy-
uzitia slobody zdruzovania), ktorého vnutorné usporiadanie organov bolo zalozené na kolektivnom principe
s potrebou dosahovania jednoduchej va¢siny pri prijimani rozhodnuti v prislusnom odborovom organe.Nova
pravna Uprava viak tento historicky Uzus meni, pretoZe vyzaduje oznamenie fyzickej osoby opravnenej konat
v mene odborovej organizacie. Tato sa vSak na zaklade kolektivneho charakteru $tatutarnych organov neda
generalne stanovit a zavisi vylutne od aktualneho rozhodnutia, napriklad vyboru odborovej organizacie,
ktorého Clena vyboru odborovej organizacie, Clena odborovej organizacie alebo tretiu osobu poveri vykona-
nim potrebného tkonu vratane tohto pravneho.Nie je preto spravne automaticky predpokladat, ze napriklad
predseda vyboru odborove] organizacie je automaticky opravneny konat v mene odborove] organizacie,
kedZe vaplikacnej praxi su jeho kompetencie ¢asto obmedzené realizaciou len niektorych ikonov v mene od-
borovej organizacie, resp.obmedzené vyskou pefiaznych prostriedkov, o ktorych méze rozhodnut,a podobne.
Oznamenie tejto osoby tak nesplfia zakladny hmotnopravny predpoklad, ktory uvadza pravna (iprava, ze ide
ofyzickl osobu opravnent konat vmene odborovej organizacie.Podla aktualneho stavu v prostredi socialnych
partnerov a uvadzanej pravnej Upravy by mali byt do registra mimovladnych neziskovych organizacii ozna-
mené mena vietkych ¢lenov Statutarneho organu, ktori st podla vnutroodborovych dokumentov opravneni
uznasat sa na postupe a konani odborove] organizacie bez ohladu na pocet ich ¢lenov.Ak bude mat teda od-
borova organizacia zlozeny Statutarny organ zo v3etkych svojich ¢lenov napriklad v podobe konferencie alebo
Clenskej schodze, mali by byt do registra mimovladnych neziskovych organizacii oznamené vetky tieto osoby,
hoci by sa ich pocet pohyboval v desiatkach alebo stovkach fyzickych osdb. Iny postup by zakladal rozpornost
s § 2 pism.d) bod 3 zakona o registri mimovladnych neziskovych organizacii.” Pokial teda bude pretrvavat
uvadzany rozpor medzi oznacenim $tatutarneho zastupcu a Statutarneho organu, bude prebiehat aj vntor-
ny konflikt medzi jednotlivymi odborovymi organmi o urcovanie (prijimanie) rozhodnuti vratane smerovania
internej komunikacie odborovej organizacie predovSetkym vo vztahu k ¢lenom odborovej organizacie.

Druhy faktor ovplyviiujuci pravne prostredie odborovej organizacie s priamym vplyvom na internd komu-
nikaciu pravdepodobne vyvola pripravovana novela Zakonnika prace. Dovodova sprava k novele zakona
uvadza, Ze sa ma zabezpecit, aby zamestnancov na pracovisku nezastupovali osoby, ktoré nemaju ziadnu
previazanost so zamestnancami,a v niektorych pripadoch su pochybnosti, Ci vobec u zamestnavatela maju
nejaku Clensku zakladiu. Predkladatel tymto zjavne sleduje eliminaciu vzniku réznych ,parazitujlcich®
a,piratskych“odborovych organizacii,ktoré zamestnavatelovi len oznamili svoju posobnost a artikulovali po-

6 SVEC,M.a kol.: Odborova organizacia. Postavenie a pracovnopravne naroky.Bratislava : Wolters Kluwer, 2020,s.47 a nasl.
7 Tamtiez.
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Ziadavky v zmysle platnej legislativy. Zarover komplikovali proces kolektivneho vyjednavania, ak u zamest-
navatela uz posobila ina odborova organizacia. S tymto cielom maju podla novej pravnej Upravy zamestnan-
cov na pracovisku zastupovat (ako prislu$ny odborovy organ) iba osoby, ktoré maju vztah k zamestnavatelovi,
t.j.sU u neho zamestnané v pracovnom pomere.Zaroveii sa navrhuje ustanovit vynimku v pripade skoncenia
pracovného pomeru ¢lena prislusného odborového organu,aby sa odborova organizacia mohla pripravit na
zmenend situaciu. UmoZziuje sa aj, aby si odborova organizacia a zamestnavatel mohli otazku podmienky
zamestnavania v pracovnom pomere upravit aj inak, napr. bude postacovat, Ze jedna odborova organizacia
posobi u viacerych zamestnavatelov skupiny zamestnavatelov. Pdsobenie odborovej organizacie u viacerych
zamestnavatelov nie je Ziadnou vynimkou (¢o zakon umoznuije), kedZe zdruzuje ¢lenov, ktori st zamestnani
u viacerych zamestnavatelov. Tomu zodpoveda Strukttra odborovej organizacie, ktora vacsinou predpoklada,
Ze prisluSny odborovy organ (3tatutarny organ) je vyskladany (na zaklade vysledkov volieb Clenskej zaklad-
ne) nielen zo zamestnancov, ktori st zamestnani v pracovnom pomere u jedného zamestnavatela.®

Na prvy pohlad nema tato zmena ni¢ spolocné s marketingovou komunikaciou odborovych organiza-
cii, nanajvys tak ovplyviuje vnutorné pomery odborovych organizacii dovnitra. To v3ak nie je uplne
pravda. Aktualna deliaca linia medzi pdvodnymi odborovymi organizaciami a novovznikajucimi od-
borovymi organizaciami sa odvija prave od ich nezavislosti od zamestnavatela, a to nielen v rozsahu
existencie/neexistencie individualneho pracovnopravneho vztahu medzi Clenmi prislusného odbo-
rového organu a zamestnavatelom, ale aj od ich hmotnopravneho zabezpetenia podla ustanovenia
§ 240 Zakonnika prace. Systém hmotnopravneho zabezpelenia odborovych organizacii v sloven-
skom pravnom poriadku vychadza z historickej premisy, ze odborové organizacie u zamestnava-
telov zakladaju samotni zamestnanci, pricom po vytvoreni prislusnych odborovych organov, kto-
ré budu konat v mene odborovej organizacie, prichadza k ich uvolneniu (poskytnutiu pracovného
volna na vykon Cinnosti odborove] funkcie alebo tlena odborového organu) zo strany zamestnavatela
podla ustanovenia § 136 ods. 1 alebo 3 Zakonnika prace ako prekazky v praci na strane zamestnanca alebo
v podobe poskytnutia pracovného volna podla ustanovenia § 240 ods. 3 Zakonnika prace samotnej
odborovej organizacie, ktora potom toto priznané pracovné volno od zamestnavatela distribuuje na
konkrétne fyzické osoby vykonavajtce v jej mene Cinnosti ako Clenovia prislusného odborového organu. Cely
systém je tak nastaveny spsobom, ze zamestnavatelovi vznikaju obligatérne povinnosti hmotnopravneho
zabezpeCenia odborovej organizacie a ¢lenov jej odborovych organov. Nové odborové organizacie, ktoré
v su¢asnosti vznikaju (Casto su oznacené za tzv. antisystémové odborové organizacie), vyuzivaju nedoko-
nalost pravnej Upravy ustanovenia § 230 ods. 1 Zakonnika prace, ktoré neobsahuje explicitnii podmienku
existencie individualneho pracovnopravneho vztahu medzi ¢lenom odborového organu a zamestnavatelom,
u ktorého bude nova odborova organizacia pdsobit, a takéto odborové organizacie zakladaju fyzické osoby,
ktoré nemaju so zamestnavatelom de jure niC spolo¢né. Ich komunikacna linia sa nasledne vedie spdso-
bom, Ze oznacuju vy3Sie uvedené obligatdrne povinnosti zamestnavatela, ktoré si musi plnit voci odborovej
organizacii za ,kupovanie si odborov’, teda zvyraziuje negativny (prekriteny) kontext nastavenia pravnej
Upravy, pritom sam seba, ktory takéto vyhody nepoziva (pretoze pravne ani neméze, ked osoba nie je za-

8 Porovnaj UHLEROVA, M.a kol. Odbory 2020. Vyjzvy v Case krizy. Bratislava : Friedrich Ebert Stiftung, zastdpenie v SR, 2020,
s.65 a nasl..
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mestnancom zamestnavatela, nemoze jej byt poskytnuté ani pracovné volno od zamestnavatela) oznacuje
za ,nezavislého', ,neskorumpovaného® ¢i ,jediného skutotného zastupcu zamestnancov” a na tejto komuni-
kacnej linii nasledne spochybiiuje akékolvek rozhodnutie pdvodnej odborovej organizacie voi zamestna-
vatelovi, pricom opakovane naznacuje, Ze je v neprospech zamestnancov a motivované ,akymsi‘ kupovanim.
Ak by vstupila naznacena novela Zakonnika prace do ucinnosti (s predpokladom od 1.3.2021 a prechodnym
obdobim od 1.10.2021), pridlo by v zasade k zaniku celej tejto spornej linie, pretoze fyzické osoby, ktoré by
neboli zamestnancami zamestnavatela, by uz nemohli byt vdbec clenmi prislusnych odborovych organov
odborovych organizacii a podielat sa na priamom vykone a ovplyviiovani rozhodnuti odborovych organov
odborovej organizacie. Zdoraziovanie nezavislosti ¢i kupovania odborov by v zasade uplne zaniklo, kedZze
spdsob vystavby odborovych organov v ramci vnitorného prostredia odborovych organizacii by bol zhodny
pri vSetkych odborovych organizaciach pdsobiacich u zamestnavatela.

Keby sme preto mali zostavit nejaku Struktdru vnutorného prostredia odborovych organizacii,mohli by sme
vymedzit na zaklade skusenosti z aplikatnej praxe tieto prvky:

* manazment a organizacia - primarna zavislost od urcenia druhu a poctu odborovych organov odborovej
organizacie, typu ich kreovania a kvality ur¢enia kompetencii jednotlivych odborovych organov,

[udské zdroje - ide vylutne len o ¢lenov odborovej organizacie, ktori su¢asne mézu a nemusia byt ¢lenmi
prislusnych odborovych organov, relevantny je najma ich poCet a Struktura,

pefiazné prostriedky a ich manazment - ich tvorba je zalozena vyhradne na Uhrade ¢lenského prispevku
¢lenmi odborovej organizacie, vynimoCne na daroch a prispevkoch od zamestnavatela,
administrativno-technicka Cinnost a marketing - tieto Cinnosti nie su spravidla zabezpecené ¢lenmi
odborového organu, ale tretimi osobami na zaklade rozhodnutia prisluSného odborového organu v zavis-
losti od rozsahu Cinnosti a sluzieb, ktoré odborova organizacia poskytuje alebo zabezpecuje pre svojich
¢lenov (napr. pravne poradenstvo, marketingové poradenstvo, benefitny systém).

Uspegnost odborovej organizacie, spocivajlicej napr.v progresivnom raste ¢lenov odborovej organizacie ale-
bo v objektivnom zlepSovani pracovnych a mzdovych podmienok zamestnancov a podmienok ich zamest-
navania, bude pochopitelne do znatnej miery zavisiet od nastavenia vzajomnych vztahov medzi v3etkymi
uvadzanymi prvkami vnutorného prostredia odborovej organizacie.V porovnani s klasickou napr. podnika-
telskou organizaciou sa viak nebude uplatfiovat priama miera zodpovednostného vztahu medzi vSetkymi
uvadzanymi prvkami, pretoze sa nebude uplatiiovat klasicky manazérsky sposob rozhodovania, ani riade-
nia odborovej organizacie. V zmysle uvadzaného bude prevladat primarne demokraticky spdsob riadenia
s potrebou opakovaného dosahovania jednoduchej vacsiny na prijimanie rozhodnuti v mene odborovej
organizacie alebo jej prislusného odborového organu, pricom nedosiahnutie konsenzu v ramci konkrét-
nej otazky sice bude mat vplyv na efektivnost organizanej $truktdry odborovej organizacie pri naplfiani
jej verejnoprospesného poslania, nebude viak znamenat Ziadnu zmenu vo vnitornom prostredi odborovej
organizacie. Takéto otazky tak budi moct byt (a spravidla aj su) opakovane prerokuvané az do dosiahnutia
konsenzu pri absencii ¢asového obmedzenia bez ohladu na nasledky, ktoré to potencialne bude mat napr.
na motivaciu fyzickych osob stat sa alebo byt aj nadalej clenom odborovej organizacie, alebo na pretrva-
vajuci zaujem napr.zamestnavatela prijat od odborovej organizacie rozhodnutie pri realizacii konkrétneho
pracovnopravneho intitutu.
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Vychadzajuc z predpokladu organizacie a organizacnej Struktury, ktora by mala smerovat k vnitornému uspo-
riadaniu odborovej organizacie a jej odborovych organov tak, aby prichadzalo k efektivnemu naplfianiu Géelu,
za ktorym bola odborova organizacia zalozend, nemozno konstatovat jeho splnenie prave v pripade Stan-
dardnej vystavby vnitorného prostredia odborovej organizacie. Vnutorné usporiadanie odborovych organov
odborovej organizacie a jej ¢innosti nie je primarne orientované a vylutne zamerané na ¢o najefektivnejsie
splnenie cielov odborovej organizacie stanovenych vo vnitroodborovych dokumentoch, ale zaklada sa na:

¢ potte ¢lenov - ¢im ma odborova organizacia vacsi pocet ¢lenov, tym je jej vnutorna organizatna Struk-
tura rozsiahlejSia a bohat3ia bez ohladu na naklady s tym spojené a mieru prispenia k zvySeniu/znizeniu
efektivnosti plnenia tloh odborovou organizaciou,

charaktere zamestnavatela - v zavislosti od druhu ¢innosti zamestnavatela, po¢tu a rozsahu pracovisk
zamestnavatela, poCtu zamestnancov zamestnavatela a rozsahu kolektivnych pracovnopravnych vztahov
(napr. od velkosti zamestnavatela zavisi aj poCet osobitnych dohodovacich komisii, ktoré ma zriadené
a o vysledkoch ktorych je potrebné aj komunikovat - napr. socialna komisia, stravovacia komisia, komisia
pre bezpecnost a ochranu zdravia pri praci, dopravna komisia, Skodova komisia),

rozsahu zabezpecovanych ¢innosti a sluzieb pre ¢lenov - potreba zriadovania odborovych organov odbo-
rovej organizacie sa odvija aj od obsahu samotného ¢lenstva v odborovej organizacii, t. j. o je obsahom
samotného Clenstva v odborovej organizacii, aké prava a povinnosti z toho vyplyvaju clenom,

majetku a pefiaznych prostriedkoch odborovej organizacie - uplatfiuje sa priama Umera, Ze ¢im odborova
organizacia disponuje va¢sim majetkom napr. vdaka vacSiemu poctu ¢lenov, tym je zlozitejSia Struktura
odborovych organov vo vztahu k nakladaniu s tymito pefiaznymi prostriedkami a nasledne k uplatiiova-
nému kontrolnému mechanizmu.

Utelom urcite] vystavby organizatnej truktiry odborovych organizacif preto nie je vylu¢ne snaha o zabez-
peCenie organizacie a rozdelenie prace medzi ¢lenov organizacie tak,aby ich ¢innosti mali najlep3ie nasadenie
pre dosiahnutie cielov,ako je to obvyklé vpodnikatelskych organizaciach’,ale cielom je pokrytie prevazujliceho
subjektivneho zaujmu Clenov pri dosiahnuti jednoduchej vacsiny pri prijimani rozhodnuti v uvedenej oblasti.
Vysledné usporiadanie vnitorného prostredia odborovej organizacie preto nemusi byt v niektorych pripa-
doch dosledkom premyslenej stratégie, ale jednorazového emotivneho rozhodnutia Clenov v ramci oprav-
neného odborového organu bez ohladu na pripadny dosah napr. na efektivnost vykonu ¢innosti odborovej
organizacie. Pravne rezimy poskytnutia pracovného volna pre Clenov odborovej organizacie predstavuju
rovnako dovod na tcelovost vnutorného usporiadania odborovej organizacie kreovanim novych odborovych
organov alebo odborovych funkcii v dosledku potreby poskytnutia pracovného volna pre ¢lenov odborovej
organizacie, ktoré je v zmysle ustanovenia § 240 ods. 3 Zakonnika prace mozné len ¢lenom odborového
organu na ¢innost odborovej organizacie. Ak teda odborova organizacia potrebuje zabezpecit napr.adminis-
trativno-technicku Cinnost kancelarie odborovej organizacie alebo internej komunikacie a nechce si tieto
tinnosti zabezpecit externe s naslednou thradou nakladov, snazi sa ich zabezpecit internym sposobom pro-
strednictvom poskytnutia pracovného volna zo strany zamestnavatela a Uhradou nahrady mzdy takémuto
zamestnancovi od zamestnavatela. VyZaduje sa teda najdenie zamestnanca, ktory by bol tieto vymedzené
Cinnosti schopny zabezpecit a nasledne pride k vytvoreniu odborového organu, ktory bude tieto Cinnosti

9 STACHO, Z. - STACHOVA, K. Organizécia manazérskej préce. Bratislava : Wolters Kluwer, 2017,5.125.
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zabezpecovat (konkrétna fyzicka osoba sa stane ¢lenom tohto odborového organu, ktory bol na tento tcel
zriadeny), a nasledne odborova organizacia poziada zamestnavatela o poskytnutie pracovného volna také-
muto uz ¢lenovi odborového organu s nahradou mzdy (pochopitelne povinnost zamestnavatela pracovné
volno takémuto zamestnancovi poskytnut zavisi od dohody s odborovou organizaciou napr. s odkazom na
ustanovenie § 136 ods. 3 Zakonnika prace alebo od uplatnenia automatického mechanizmu podla ustanove-
nia § 240 ods. 3 Zakonnika prace, kde odborovej organizacii prinalezi pracovné volno s nahradou v rozsahu
15 minQt krat pocet zamestnancov zamestnavatela na prislusny kalendarny mesiac).

Rovnako méze byt hybnou silou zmien vo vnitornom usporiadani odborovej organizacie aj subjektivna
nespokojnost ¢lenov odborovej organizacie s kvalitou a témami komunikacie, ktord s nimi vedie odborova
organizacia,a v dosledku tejto skutocnosti pride k zriadeniu,rozsireniu alebo modifikacii doterajsej vnutornej
organizacie odborovej organizacie tak,aby predisla tymto negativnym naladam a aspon Ciastocne uspokoji-
la potreby Clenov,aby neprislo k ukonceniu ich clenstva v odborovej organizacii.V niektorych pripadoch totiz
nemusi ist v porovnani s klasickym podnikatelskym subjektom o dosiahnutie urcitého stupfa spokojnosti
¢lenov (v pripade podnikatelského subjektu zamestnancov), ale len o zniZenie ich frustracie ¢i nahnevania
na taku droven, ktora nebude pre nich klG¢ova pri kreovani rozhodnutia vystupu z odborovej organizacie.
V tomto pripade preto aj zmenena komunikacia odborovej organizacie nema za ciel primarne dosiahnut
plné uspokojenie Clenov, ale skor komunikovat moznosti (pravne alebo spolocenské) odborovej organiza-
cie s cielom objasnenia situacie urcitého konania/nekonania odborovej organizacie v konkrétnej situacii,
a znizit tak tlak na jej odborové organy a najvyssich predstavitelov a do urCitej miery obmedzit dalSie
eskalovanie nespokojnosti ¢lenov. Subjektivne predstavy a otakavania, s ktorymi vstupovala fyzicka osoba
do odborovej organizacie, su totiz zakladnym mechanizmom (speSnosti alebo netspesnosti komunika-
cie odborovej organizacie s jej clenmi. Ak bola subjektivna motivacia zalozena na zakladnej poziadavke
zlepSenia pracovnych a mzdovych podmienok, prinasa komunikacia akychkolvek inych tém od odborovej
organizacie nespokojnost takejto osoby, pretoze opakovane ocakava informacie o urcitom zlepSeni svojho
subjektivneho postavenia (napr. Upravu pracovnopravnych narokov pozitivnym sposobom) a v3etky ostaté
témy povazuje za neddlezité. Ak subjektivnou motivaciou bolo profitovanie z Clenstva v odborovej organiza-
cii napr.formou pozivania benefitného systému a s existujicou troviou pracovnych a mzdovych podmienok
vladne spokojnost alebo nevladne nespokojnost, je akakolvek komunikdcia Clena odborovej organizacie
Uspesna, pretoze Cinnost odborovej organizacie povazuje za Uspesnu a hodnoti ju kladne.

Pri zohladneni aplikacnych skusenosti predstavuji vnitorné usporiadania odborovych organizacii spravidla
Siroké (teda ploché) organizacné liniové Struktury® s potencialom ich rozrastania sa podla potrieb odboro-
vej organizacie a v zavislosti od uz uvedenych faktorov vplyvajucich na vnitorné usporiadanie odborovej
organizacie. V zmysle uvedeného tak bude vnutorna organizatna Struktura odborovej organizacie samo-
zrejme explicitne determinovana Upravou vo vnitroodborovych dokumentoch, definovana viacstupfiovym
riadenim odborovej organizacie, ktorii budu predstavovat vzajomne si hierarchicky podriadené odborové

10Vychadzame z teoretického ¢lenenia u Holej, ktora v uvedenom kontexte rozoznava diferenciaciu medzi Sirokou
a vysokou organizatnou Struktdrou aj liniovou a liniovou Stabnou Strukttrou. Porovnaj HOLA, J. Interni komunikace
v teorii a praxi. Pardubice : Univerzita Pardubice, 2017, s. 54.
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organy odborovej organizacie s malym rozpatim daného riadenia, ktoré bude explicitne vymedzené formou
obligatérneho vypoctu kompetencii a opravneni odborovych organov na jednotlivych stupfioch riadenia.
Takato charakteristika organizaCnej Struktury totiz jednoznacne vyhovuje orientacii odborovej organizacie
nezameranej na dosiahnutie maximalnej efektivity a Uspesnosti dosahovania stanovenych cielov,ale umoz-
fuje preferovanie subjektivnych preferencii ¢lenov odborovej organizacie, ktori su ¢lenmi odborového
organu vratane urcovania ¢i modifikacie cielov odborovej organizacie na zaklade aktualnych bezprostred-
nych vztahov medzi jednotlivymi odborovymi organmi alebo ¢lenmi odborovej organizacie. Negativne
konotacie tohto typu vnitornej Struktury sa v zasade neodliSuju od klasickych sprievodnych javov fungo-
vania odborovych organizécii v podobe zdlhavého dosahovania vyslednych rozhodnuti, velkého riadiaceho
aparatu (mnozstvo ¢lenov odborovych organov) alebo prevladajucej pisomnej komunikacie.

Ak budeme vychadzat z nizSie uvedenej traditnej vnitornej Strukttry odborovych organizacii v Slovenskej
republike, m6zeme vytvorit zakladny (schematicky) model vnitorného usporiadania odborovych organizacii,
a to takto:

o Clenska schddza (konferencia, zjazd) odborovej orga-
nizacie - ide spravidla o najvy3si odborovy organ od-
borovej organizacie opravneny rozhodovat o v3etkych
otazkach spojenych s ¢innostou a pésobenim odboro-

V(?J organizacie, hlerarchlcky ma' na]vys'S|'e Post_aveme, Konferencia odborovej

* vybor (predsednictvo) odborovej organizacie - ide spra- organizacie
vidla o $tatutarny organ odborovej organizacie a naj-
vy$Si odborovy organ v Case medzi konaniami najvys-

Sieho odborového organu,zabezpeCuje celkovu ¢innost
odborovej organizacie vratane komunikacie s ¢lenmi Revizna komisia
i tretimi osobami,

* revizna komisia (revizor Uctov) odborovej organizacie
- ide o kontrolny organ odborovej organizacie spra-
vidla zriadeny na kontrolu nakladania s pefaznymi
prostriedkami a majetkom odborovej organizacie,

o administrativny organ (sekretariat, marketing) - ide
0 odborovy organ zabezpecujuci administrativno-tech-
nické ¢innosti odborovej organizacie vratane komuni-
kacie s clenmi i tretimi osobami,

» komisie odborovej organizacie (odborny charakter) -
ide o odborové organy (Casto poradného charakteru),
ktoré s zriadované na zaklade potrieb odborovej Schéma vnutorného usporiadania odborovych
organizacie alebo ako obdoby komisii zamestnavatela, organov odborovej organizcie
mozu mat len doCasny charakter.

Vybor odborovej
rganizacie

Administrativny organ
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Vzhladom na lep3iu moznost osvojenia si rozdielov medzi jednotlivymi odborovymi organmi odborovej
organizacie uvadzame tradicné rozdelenie jednotlivych kompetencii medzi odborovymi organmi vratane
ich vztahu k tvorbe a realizacii komunikacie odborovej organizacie.

Clenska schadza (konferencia, zjazd) odborovej organizacie prerokiva a schvaluje:

rokovaci poriadok a program rokovania ¢lenskej schodze,

¢innost a plnenie uzneseni odborovej organizacie od predchadzajlcej ¢lenskej schodze,

spravu o hospodareni odborovej organizacie, ako aj schvalovanie rozpoctu odborovej

organizacie na nasledujuci kalendarny rok,

spravu reviznej komisie odborovej organizacie,

program a Ulohy odborovej organizacie na dalSie obdobie,

stanovy odborovej organizacie a ich zmeny, volebny poriadok organov odborovej organizacie,
pripadny zanik odborovej organizacie, resp. zlicenie s odborovym zvazom (odborovou organizaciou),
komunikacnu stratégiu odborovej organizacie a nadvazovanie zmluvnych vztahov v uvedenej oblasti.

Vybor (predsednictvo) odborovej organizacie prerokdva a schvaluje:

riadenie Cinnosti odborove] organizacie medzi zasadaniami Clenskej schddze,

realizaciu odborovej politiky, prerokivanie vysledkov hospodarenia, rozhodovanie o sprave a nakladani
s majetkom a pefaznymi prostriedkami, o uzatvarani zmluvnych vztahov s tretimi osobami v zmysle
¢.17 bodu 2 stanov,

schvalovanie zmien navrhov vnitornych predpisov a stanov na odsuhlasenie ¢lenskej

schodze, podavanie vykladu stanov,

schvalovanie vnutornej $truktury odborovej organizacie vratane vytvarania novych organizacnych Utva-
rov odborove] organizacie podriadenych vyboru odborovej organizacie a realizaciu marketingovej komu-
nikacie odborovej organizacie,

podla potreby schvalovanie komisii, ktorym méze delegovat ¢ast svojich pravomoci,

rozpractvanie Uloh vyplyvajlcich z programu odborovej organizacie a pod.

Revizna komisia (revizor U¢tov) odborovej organizacie:

kontroluje dodrziavanie stanov a plnenie uzneseni organov odborovej organizacie v oblasti hospodarenia,
ako aj vnutornych predpisov,

kontroluje hospodarenie s majetkom a pefiaznymi prostriedkami odborovej organizacie,

kontroluje dodrziavanie schvalenych rozpocCtov, ii¢tovnictva a vykaznictva,

upozorfiuje organy odborovej organizacie na zistené nedostatky, dava navrhy na ich odstranenie

a predklada pisomné navrhy na zlep3enie hospodarenia,

vyjadruje sa k zaniku odborovej organizacie.

Administrativny organ zabezpeCuje:

zakladné administrativno-technické Cinnosti odborovej organizacie,
vykon administrativno-technickych ¢innosti na iseku ekonomiky, iCtovnictva, evidencie ¢lenskej zakladne,
vykon marketingovych a komunikacnych aktivit a pod.
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Vnutorné prostredie odborovej organizacie je tak v absolUtnej miere ovplyviiované vnutroodborovou
dokumentaciou, ktora predstavuje zakladny (pravny) ramec determinujici kreovanie organizacnej Struk-
try odborovej organizacie. Do Gvahy prichadzaju najma stanovy odborovej organizacie ako najdoleZitej-
$i zakladny dokument vymedzujuci existenciu odborovych organov a ich kompetencie; $tatut odborovej
organizacie, ktory dotvara rozsah kompetencii jednotlivych odborovych organov a odborovych funkcionarov
a ich vzajomné previazanie; volebny poriadok odborove] organizacie s urtenim podmienok obsadzovania
odborovych organov a odborovych funkcionarov a zasady hospodarenia odborovej organizacie upravujlce
nakladanie s pefiaznymi prostriedkami a majetkom odborovej organizacie.

1.2 Ciele determinujice konanie a komunikaciu odborovej organizacie

Na predpoklady komunikacie alebo tzv. vychodiskové informacie, ktoré si neskor relevantné pre kreovanie
samotného komunikacného procesu, mézeme nahliadat z réznych uhlov pohladu. Mozno sa sustredit len
na samotné prvky vyplyvajlce z vnatorného prostredia odborovej organizacie alebo mozno zohladnit aj
subjektivne preferencie fyzickych osdb, ktoré uz su ¢lenmi odborove] organizacie, pripadne o vstupe do nej
len uvazuju. Zameranie komunikacie odborovej organizacie musi byt preto orientované viacerymi smermi
a nem0ze sa orientovat vylutne na jednu skupinu zamestnancov, napr. potencialnych ¢lenov, vzhladom na
uz uvadzané ich odli$né motivy vstupu do odborovej organizacie. Bez ohladu na tuto skuto¢nost, t.j.do akej
miery pride k zohladneniu jednotlivych informacii pri tvorbe a realizacii komunikatného procesu odborovej
organizacie, istrednym motivom spatym s celym komunika¢nym procesom je vyraz ,dévery“a jej vzbudenia
u ¢lenov alebo potencialnych ¢lenov odborovej organizacie. Orientacia na ,déveru” ¢lenov alebo potencial-
nych ¢lenov pri ich rozhodovani sa o vstupe do odborovej organizacie je totiz jedinym spdsobom zabezpe-
Cenia dostatoCnej motivacie fyzickych osob, aby zostali ako ¢lenovia v odborovej organizacii alebo vstupili
do odborovej organizacie. SU¢asne predstavuje v zasade jediny nastroj, ako napriek spominanému dobro-
volnému vstupu a zotrvavaniu fyzickych osob v odborovej organizacii zabezpeit pretrvanie ich zaujmu
o ¢lenstvo v odborovej organizacii. Doslova mozno uviest, ze odborova organizacia pracuje s doverou svojich
¢lenov a zamestnancov zamestnavatela, ze im dokaze bud v zloZitej socialnej situacii pomdct pri obhajobe
ich prav a pravom chranenych zaujmov, alebo Ze zlepsi ich pracovné a mzdové podmienky,alebo podmienky
zamestnavania na pracovisku. Odborova organizacia tak nepracuje s exaktnymi ukazovatelmi, ¢i prislo
k naplneniu predpokladu ddvery, ktort do nej vlozili jej Clenovia, ale jedinym kvantitativnym ukazovatelom
naplnenia ich spokojnosti a dovery je vyluéne pocet ¢lenov odborovej organizacie ako dosledok naplnenia/
nenaplnenia verejnoprospesného Ucelu odborovej organizacie.

Keby sme tento princip ddvery pretransformovali do praktickej situacie vyjadrenia dovery fyzickych osob
k odborovej organizacii bez existencie dalSich informacii alebo poznatkov, ¢i skiisenosti, mohli by sme ho
demondtrovat na UspeSnosti komunikacného procesu odborovej organizacie na ivodnom programe pre no-
vych zamestnancov.Je pomerne beznou praxou, Ze najma u velkych zamestnavatelov, pri ktorych prichadza
k naboru velkého poctu zamestnancov v ramci niekolkych dni, prebieha oboznamovanie novych zamest-
nancov s réznymi informaciami relevantnymi pre ich dalSi vykon prace u zamestnavatela. Na jednej strane
ide o plnenie informacnej povinnosti zamestnavatela vyplyvajlcej z ustanovenia § 47 ods. 2 Zakonnika
prace (napr. oblast bezpetnosti a ochrany Zivota a zdravia zamestnancov, oboznamovanie s vnitropodni-
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kovymi predpismi zamestnavatela alebo s kolektivnou zmluvou), na druhej strane ide o oboznamovanie
zamestnancov s priestorom ich buduceho pracoviska, priestorom na stravovanie alebo fajcenie, prezliekanie
a pod. Sucastou takéhoto hromadného plnenia informacnej povinnosti byva aj predstavenie sa odborovych
organizacii zamestnancom, ak u zamestnavatela posobia a so zamestnavatelom su na takejto prezentacii
odborovej organizacie dohodnuti. Vo vymedzenom Case sa tak snazi odborova organizacia svojou prezen-
taciou a komunikaciou v ¢ase nepresahujucom 15 - 20 mindt novych zamestnancov zaujat natolko, aby sa
rozhodli jej priamo na mieste vypisat prihlaSku o vstupe do odborovej organizacie.Musime si totiz uvedomit,
Ze tento spdsob naboru novych ¢lenov je najefektivnejSim sposobom (najma pri zohladneni rozsiahlos-
ti arealov zamestnancov a prace vo vyrobnom takte, ktory neumoziiuje zastupcom odborovej organizacie
oslovovat zamestnancov pocas vykonu ich prace pre zamestnavatela) oslovenia zamestnancov, kedze sa
v jednom okamihu nachadzaju na urcitom mieste, v priestore, z ktorého nemézu odist a musia sa sdstredit
na obsah i formu komunikovanych informacii zo strany odborovej organizacie. Odborové organizacie preto
prikladaju prave tymto Uvodnym programom vysoku dolezitost a snazia sa premyslenym sposobom komu-
nikovat potencialnym clenom maximalnu moznd mieru informacii o odborovej organizacii,a to tak, aby do-
kazali do posolstva zahrnut vietky mozné druhy informacii, ktoré by mohli recipientov oslovit pri zohladneni
spominanych odlinosti (subjektivnych preferencii potencialnych ¢lenov), ¢o by od odborovej organizacie
otakavali, aby ich to oslovilo a rozhodli sa pre vstup do odborovej organizacie.

Prezentacia a cela komunikacia vo vyhradenom Case byva spravidla rozdelena do troch samostatnych celkov,
pricom sa komunikuje:

s doleZitost a vyznam odborovej organizacie u zamestnavatela - zdoraziuje sa realizacia najvyznamnej-
Sich kompetencii vo¢i zamestnavatelovi najmd zapojenie do procesu kolektivneho vyjednavania alebo
spolurozhodovania so zamestnavatelom o najddleZitejSich otazkach zamestnavatela, poukazuje sa na
rozne pripady Uspesnosti odborovej organizacie pri zlepSovani pracovnych a mzdovych podmienok za-
mestnancov, pripadne vyhraté spory a konflikiné situacie so zamestnavatelom, vyzdvihuju sa Uspechy
odborovej organizacie,

okruh situacii, v ktorych odborova organizacia zastupuje svojich ¢lenov - systematicky sa vypocitavaju
praktické situacie, v ktorych sa moze Clen obratit na odborovi organizaciu, a modeluju sa priklady jej
konania v takychto situaciach, uvadzaju sa pozitivne priklady pomoci ¢lenom v minulosti a zddrazfuje
sa aspekt ,pomoci” ¢lenom na kazdodennej baze, to ma priviest nového zamestnanca k uspokojeniu
a dovere v niekoho, kto bude pri fom stat za kazdych okolnosti, ak sa bude citit v novom prostredi
u zamestnavatela neisto alebo si nebude vediet poradit,

socialno-podporny fond odborovej organizacie - vyzdvihuje sa princip solidarity medzi jednotlivymi
¢lenmi odborovej organizacie, ked sa z ¢lenskych prispevkov vytvara fond,z ktorého sa poskytuju penazné
prispevky clenom, ktori sa ocitli v zloZitej socialnej situacii (napr.Zivelna pohroma, pretrvavajica do¢asna
pracovna neschopnost zamestnanca, Umrtie rodinného prisludnika), prezentuje sa najmd vyska pefazné-
ho prispevku pre ¢lena, ktora ma ukazat, Ze sa mu v konetnom ddsledku clenstvo v odborove] organizacii
oplati, aj ked by nevyuzil ziadny iny benefit (Clen sa totiz nemusi ocitndt v situdcii, kedy mu bude takyto
pefazny prispevok zo socialno-podporného fondu prinalezat, ale motivaciou ma byt skutocnost, ze ho
moZe potencialne dosiahnut),
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benefitny systém odborovej organizacie - v zasade ide o vypocet roznych benefitov partnerov, s ktorymi
odborova organizacia spolupracuje, od roznych zliav v obchode a sluzbach az po klasické usporadivanie
spolocenskych akcii ¢i podujati Uicelového charakteru, icel je obdobny ako pri pefaznych prispevkoch zo
socialno-podporného fondu,

kontaktné Udaje odborovej organizacie a predstavenie osob zastupujlcich odborovi organizaciu
- na zaklade kombinacie vizualizacie tvare konkrétnych osob a hovoreného slova sa snazi vytvorit za-
kladné prepojenie medzi novym zamestnancom a zastupcom odborovej organizacie s cielom, Ze ked sa
zamestnanec ocitne v zlozitej situacii, aby vedel aspon to, ktor(i osobu ma kontaktovat a ktora nema nic
spolocné so zamestnavatelom, ktory mozno zamestnanca do tejto situacie dostal. Snahou je vytvorit
automatizované prepojenie medzi problémom a osobou, ktora ho dokaZze zamestnancovi pomact vyriesit.

Spravne oboznamenie novych zamestnancov, a to predovsetkym vo vztahu k forme podania tychto informa-
cii,je z praktického hladiska klic¢ovym prvkom komunikacného procesu odborovej organizacie pri spomenu-
tych vodnych programoch.V nadvaznosti na uvedené sa preto podstatnym javi vybrat vhodnd osobu, ktora
dokaze informacie podat odpovedajlcim spdsobom, t.j. vzbudi zaujem u novych zamestnancov, informacie
im poskytne zrozumitelnym aj zaujimavym sposobom a dokaze u nich vyvolat dojem, Ze ak nevstupia do
odborovej organizacie, sami seba vystavuju riziku a nebezpecenstvu, Ze im nebude mat kto pomoct a po-
radit, ked sa ocitnu v zlozitej situacii, alebo Ze sa im ¢lenstvo v odborovej organizacii ekonomicky oplati
v nadvdznosti na prezentované benefity a pefiazné prispevky zo socialno-podporného fondu, aj keby Ziadnu
ini pomoc od odborovej organizacie nevyuzili.

Z praktickych skusenosti je preto pre uspeSnost marketingovej prezentacie odborovej organizacie pocas
tychto naborovych programov zamestnancov dolezita:

» osobnost zastupcu odborovej organizacie,

+ zrozumitelnost komunikovanych informacii,

» okamih poskytovania informacii.

Osobnost zastupcu odborovej organizacie

Na osobnost zastupcu odborovej organizacie sa pochopitelne kladii pomerne zasadné naroky orientujuce
sa nielen na jeho odborné schopnosti, profesionalitu a poznatky o situdciach o ktorych ma novoprijatych
zamestnancov informovat, ale aj vo vztahu k jeho flexibilite uvazovania a konania v pripadoch, keby boli
poloZené zo strany zamestnancov otazky, s ktorymi sa este nestretol. Obdobne sa vyzaduje vysoka mie-
ra komunikativnosti, urcita odolnost proti stresu a, samozrejme, pomerne vysoka miera extrovertnosti bez
ostychavosti alebo problému vystupovat na verejnosti. Keby sme zohladnili Standardny vykon Cinnosti pre
odborovu organizaciu, znacna vacsina z Uloh je spojena so stretavanim sa s novymi [udmi, komunikovanim
Casto v emocionalne vypatych situaciach sposobenych napr. krivdou, ktort pocituje zamestnanec na svojich
pravach alebo pravom chranenych zaujmoch, pricom z nich obvifiuje nielen zamestnavatela, ale Casto aj
zastupcov odborovej organizacie.V dosledku tejto premisy tak musi zastupca odborovej organizacie dispo-
novat vysokou mierou asertivity a absoldtne nevhodna je charakteristicka Crta cholerickosti, ktora v Ziad-
nom ohlade nevedie k dosiahnutiu kompromisu alebo konsenzu, nehovoriac o zasadnom naruseni komuni-
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kacného procesu s cielom vzbudenia ddvery u potencialnych ¢lenov odborovej organizacie. Pre UispeSnost
celého komunikacného procesu je rovnako dolezita existencia charizmy alebo urCitej miery presvedcivosti
avnutorného vyzarovania zastupcu odborovej organizacie, ktoré by malo zapdsobit na skupinu zamestnancov
a presvedcit ich o potrebe vstupu do odborovej organizacie.

Zrozumitelnost komunikovanych informacif

Zrozumitelnost podavanej informacie sa nemusi dotykat vylutne jej obsahu, ale aj spdsobu komunikacie,
ktorym je informacia podavana, t.. obsah pojmu zrozumitelnosti a vhodnosti podavanej informacie sa bude
odvijat aj od odpovedajucej formuldcie,v ktorej je zamestnanec schopny pochopit poskytovanu informaciu.!
Vietky tieto atriblty nasledne v komplexnom ponati su sposobilé ovplyvnit zrozumitelnost a vhodnost
komunikovanej informacie zo strany zastupcu odborovej organizacie. Dominantne sa tento problém ne-
zrozumitelnosti komunikovanej informacie zo strany zastupcu odborove]j organizacie prejavuje v aplikac-
nej praxi pri pracovnych poziciach obsadzovanych nizkokvalifikovanymi alebo nekvalifikovanymi osobami,
ktoré nedokazu ¢asto pochopit vyznam komunikovanych informacii.V mnohych pripadoch ide totiz o popis
situacii (pracovnopravnych institttov), ktoré upravuje Zakonnik prace a ktoré sa vyznacuju urcitym formali-
zovanym procesom so zapojenim zastupcu odborovej organizacie. Primarnym nedostatkom prejavujicim sa
v uvedenych pripadoch je pritom prave sposob komunikovanej informacie, ktora je podana zlozito, vrata-
ne uvadzania roznych zakonnych ustanoveni, ¢o znemoziuje pochopenie obsahu poskytovanej informacie
zamestnancom. Komunikovana informacia tak ma povahu opisu tohto konkrétneho pracovnopravneho in-
Stitutu, s ktorym sa zamestnanec eSte nemusel v predchadzajicom profesijnom Zivote stretndt, a preto aj
miera pochopenia tejto informacie bude minimalne rozpacita. Odpor(ca sa preto uvadzanie mnozstva prak-
tickych pripadov a pozitivne rieSenych situacii, v ktorych uz odborova organizacia pomohla svojim ¢lenom,
k moZznosti nového zamestnanca stotoznit sa s popisovanou situaciou. Vyzaduje sa véak ndjdenie urcitej
rovnovahy medzi laicizujucim popisom situacii (pracovnopravnych institutov), v ktorych je odborova organi-
zacia sposobila zamestnancovi pomdct, a popisom konkrétnej kompetencie odborovej organizacie, pretoze
v inom pripade moZe recipient nadobudnut dojem, ze mu odborova organizacia vie v konkrétnej situacii
pomdct, zovSeobecnenim popisu situacie si vSak zameni alebo pomyli okolnosti, v ktorych sa participacné
pravo odborovej organizacie mdze uplatnit.Nasledne vznikne rozpor medzi subjektivnymi o¢akavaniami za-
mestnanca a jeho predstavou o pomoci a podpore zo strany odborove] organizacie a skutocnymi (pravnymi)
moznostami odborove] organizacie, ktoré vie vyuzit pri realizacii konkrétneho pracovnopravneho institutu.

Na Ucely zlepSenia zrozumitelnosti komunikovanych informacii sa zda byt pre odborovu organizaciu rieSe-
nim rovnako tzv. integracia viacerych nastrojov marketingovej komunikacie. V sicasnosti je velmi dolezité,
aby si odborova organizacia uvedomila, Ze neustale rastuci objem informacii na trhu so zretelom na ponuku
konkurencnych subjektov, teda inych odborovych organizacii, znizuje efektivitu i dosah fiou predkladaného
posolstva. Navyse existuje mnozstvo vedlajsich rusivych elementov, ktoré mozu viest k nepresnej interpre-
tacii alebo k vzniku situacie, ked'si prijemca oznam vébec neviimne. Ciastocnym vychodiskom sa preto javi
byt pouzitie viackanalového komunikacného programu, ktory by nalezitym spsobom kombinoval tradi¢né

1 KRAICOVIC, P. Medilne planovanie. Trnava : Univerzita sv. Cyrila a Metoda v Trnave, 2017,s. 40.
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a moderné formy médii. Aplikacia viacerych druhov navzajom sa dopliujucich komunikacnych kanalov
umoznuje oslovit popri vymedzenom okruhu recipientov aj dalSich, ktori doteraz nemali pristup k vybrané-
mu spravodajskému nosicu.!? Integracia nastrojov marketingovej komunikacie ma k tomu zabezpeit odo-
vzdanie ucelenej konzistentnej spravy o odborovej organizacii, jej poslani a zameroch do budcna. Kedze
viak samotny postup pripravy planu integrovanej marketingovej komunikacie je pomerne komplikovany
a vyzaduje si mnohostranny pohlad, osoba poverena jeho zostavenim by mala disponovat schopnostou
analyticky mysliet a objektivne zhodnotit predbezny ucinok navrhovanych opatreni v savislosti s ich chro-
nologickym sledom. Skutocny Uspech realizovanej marketingovej kampane je potom vysledkom synergické-
ho pdsobenia nastrojov komunikacného mixu. Zosuladenie roznych komunikacnych nastrojov a technik do
jednotného celku na principe symbidzy ma za nasledok odstranenie slabych miest a nedokonalosti, ktorymi
sa spravidla vyznacuju jednotlivé komunikacné nastroje pri samostatnom pouZiti. Zabrariuje tiez zbytocnej
duplicite pri vykone Cinnosti spadajucich sice pod jeden komunikacny plan, ale rozdielne nastroje. Dokladne
premyslena koordinacia vypovedi vedie napokon k maximalizacii hospodarnosti pri spotrebe pridelenych
prostriedkov. Komplexny prinos integrovanej marketingovej komunikacie pre odborovu organizaciu je zaro-
veil omnoho vys$i, ako by bola hodnota kumulovaného suctu hranicnej uzitocnosti len jednotlivo nasade-
nych komponentov. Preto mdzeme povedat, Ze v idealnom pripade vybrany recipient vzdy s nadSenim prijme
jemu zaslané oznamenie v zrozumitelnej podobe.

Okamih poskytovania informacii

Okamih poskytovania informacii je klucovy najma z pohladu Casu, v ktorom prichadza odborova organiza-
cia v programe oboznamovania zamestnancov na rad a moze im predstavit svoje informacie. Ak zohladni-
me proces oboznamovania novoprijatych zamestnancov, tak ide o sled niekolkych dni po sebe v rozsahu
niekolkych hodin kazdy def, pocas ktorych zamestnanci len pasivne sedia a prijimaju informacie, ktoré
im komunikuju zastupcovia réznych oddeleni zamestnavatela spolu so zastupcami odborovej organizacie.
V tomto ohlade je preto zZiaduce, ak ma byt komunikacny proces odborovej organizacie Uspesny, aby prislo
k priorizacii zastupcov odborovej organizacie v programe oboznamovania zamestnancov. Po niekolkych
dhoch totiz pozornost zamestnancov vyrazne klesa, ¢o bude mat prirodzene aj vplyv na ziskanie ich pre-
svedCenia, Ze zastupcom odborovej organizacie doveruju a vstupia do odborovej organizacie.

Komunikatny proces odborovej organizacie sa bude Lisit aj s ohladom na jednotlivé druhy jeho recipientov,
ktorych kategorizacia sa véak nemusi odvijat len od existencie samotného ¢lenstva v odborove] organizacii.
Klasické rozdelenie prijemcov komunikatného procesu bezpochyby v zakladnom modeli sleduje rozlisenie
recipientov na osoby, ktoré su clenmi odborove]j organizacie, a osoby, o ktorych ¢lenstvo sa odborova orga-
nizacia uchadza (tzv. potencialni ¢lenovia). Druht skupinu recipientov v3ak budu tvorit tretie osoby, ktoré
mozu prist do kontaktu s odborovou organizaciou napr.v oblasti vykonu jej kompetencii podla prisluSnych
pracovnopravnych predpisov alebo v stvislosti s pripadnym vytvaranim medialneho obrazu o odborovej
organizacii navonok (média, iné odborové organizacie a pod.).

12 JUSKA, J. Integrated Marketing Communication: Advertising and Promotion in a Digital World. New York : Routledge,
2018,s.24.Podobne pozri aj PERCY, L. Strategic Integrated Marketing Communications.New York : Routledge, 2018, s.60.
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V oboch pripadoch prvej skupiny recipientov sa preferuje, aby iSlo o zamestnancov dotknutého zamestna-
vatela, u ktorého odborova organizacia posobi vzhladom na charakter Cinnosti zastupcov zamestnancov
amoznost vykonu ich kompetencie v podobe zastupovania zamestnancov (teda zastupovanie zamestnancov
zo strany odborovej organizacie v zmysle prislusnych pracovnopravnych predpisov je mozné len v indivi-
dualnych alebo kolektivnych pracovnopravnych vztahoch, nie viak v inych typoch pravnych vztahov napr.
obtianskopravnych alebo obchodnopravnych). Predpoklad preferencie 0sdb s pracovnopravnym statusom
,Zamestnancov” vsak nemusi vzdy objektivne zodpovedat vnitroodborovym dokumentom a odborové
organizacie mézu vo svojich vnatroodborovych dokumentoch stanovit, Ze ¢lenom odborovej organizacie
moze byt aj fyzicka osoba, ktora nie je zamestnancom dotknutého zamestnavatela, u ktorého odborova
organizacia pdsobi. Pochopitelne, v pripadoch takychto inych osob je miera ponuky odborovej organizacie
vyrazne obmedzena, t. j. pri takychto inych osobach méze odborova organizacia v ramci vykonu svojich
kompetencii len v obmedzenej miere vystupovat ako zastupca zamestnancov a tieto osoby vstupuju alebo
zostavaju clenmi odborove]j organizacie z inych dévodov (napr. pri zaujme o vyuzivanie benefitného systé-
mu odborovej organizacie).V nadvaznosti na predmetné druhy ¢lenov s rozdielnymi pravami aj preto byva
v odborovych organizaciach vytvoreny systém dvojitého druhu ¢lenstva, pricom sa rozliSuje tzv. riadny Clen
(osoba v pracovnopravnom vztahu so zamestnavatelom, u ktorého posobi odborova organizacia, a ktora
uhradza ¢lensky poplatok spravidla formou zrazky zo mzdy podla ustanovenia § 131 ods. 3 Zakonnika prace)
a tzv.mimoriadny Clen, Cize:

s 0soba, ktora je sice v pracovnopravnom vztahu so zamestnavatelom, ale vyskytuje sa u nej prekazka
v praci, ktora jej neumozriuje vykon prace,a tym ani thradu clenského poplatku ako v pripade riadneho
¢lena, napr.zamestnanci Cerpajci matersku ¢i rodicovski dovolenku, alebo zamestnanci, ktori su docasne
pracovne neschopni, alebo

ide o osoby, ktoré mali v minulosti uzatvoreny individualny pracovnopravny vztah so zamestnavatelom
a jeho skoncenie bolo dosledkom ich odchodu do déchodku, pricom maju nadalej zaujem o Clenstvo
v odborovej organizacii.

V pripade mimoriadnych ¢lenov je osobitnym spdsobom urcena vyska a spdsob thrady lenského prispevku,
kedZe jeho Uhradu nemozno realizovat ako v pripade riadnych clenov zrazkou zo mzdy, lebo od zamestnava-
tela nedostavaju mzdu a nevznika im teda ani vymeriavaci zaklad na thradu stanoveného percentualneho
podielu z Cistej mzdy zamestnanca (spravidla 1 % Cistej mzdy).

Diferenciacia tém a komunikacného procesu odborovej organizacie tak bude musiet rozlidit tieto jednotlivé
kategorie ¢lenov vratane odliSenia volby a druhu tém pre osoby, ktoré do sucasnosti nie su ¢lenom odbo-
rovej organizacie. Nemozno preto porovnavat komunikacny proces podnikatelského subjektu a odborovej
organizacie, ked interna komunikacia podniku je zvycajne zamerana na osoby, ktoré sa vyznacuju spravidla
jednym hmotnopravnym predpokladom spocivajucim v existencii individualneho pracovnopravneho vztahu
u zamestnavatela. Interna komunikacia odborovej organizacie musi byt viacvrstevna a zohladfovat sposob
i volbu tém pre tieto jednotlivé kategorie recipientov.Ako priklad mozno spoment, ze uz len forma komuni-
kacie sa bude v ramci jednotlivych kategorii Lisit, ked vyuzitie internych komunikacnych kanalov zamestna-
vatela je mozné len v pripade riadnych ¢lenov a potencialnych ¢lenov odborovej organizacie.V pripade os6b
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s mimoriadnym Clenstvom (hoci u niektorych zostava zachovany hmotnopravny predpoklad existencie indi-
vidualneho pracovnopravneho vztahu) sa tieto nachadzaju mimo pracoviska zamestnavatela dlhé obdobie
ana ich oslovenie je potrebné pouzit plne iné marketingové komunikacné nastroje a techniky, ako je napr.
intranet zamestnavatela alebo vyvesné informacné tabule, ktoré su spravidla najvyuzivanejsim nastrojom
odborovej organizacie na komunikaciu v podniku.

Specifickjm prvkom komunikatného procesu odborove] organizcie je zvyéena pravna ochrana fyzickej
osoby (recipienta), voci ktorej by mal takyto komunikacny proces prebiehat. Tuto zvySenu pravnu ochranu
uvadza pravny rezim ochrany osobnych Uidajov, najma nariadenie GDPR vratane zakona o ochrane osobnych
Udajov, ktoré poskytujui samotnej odborovej prisluSnosti ako osobnému Udaju pravnu ochranu v podobe
ochrany osobného Udaja osobitnej kategdrie. Napriek skutoCnosti, Ze teda odborova organizacia ma zaujem
komunikovat niektoré témy adresnejsie vzhladom na uzatvoreny okruh pripadnych recipientov v podobe
konkrétnych skupin zamestnancov, musi byt takato komunikacia do tej miery veobecna, pokial nebude
odhalovat Clenstvo fyzickej osoby v odborovej organizacii a tretie osoby alebo zamestnavatel nebudu moct
vzhladom na v3etky dostupné informacie a suvislosti z tejto komunikacie dovodit, Ze konkrétna fyzicka
osoba je ¢lenom odborovej organizacie. Pravny zaklad pre spractvanie informacie o odborovej prislusnosti
zamestnanca ako citlivého Udaja s osobitnym pravnym rezimom zo strany odborovej organizacie predsta-
vuje ¢L. 6 ods. 1 pism. b) nariadenia GDPR, ktory uvadza, Ze ,spracivanie je nevyhnutné na plnenie zmluvy,
ktorej zmluvnou stranou je dotknuta osoba, alebo aby sa na zaklade ziadosti dotknutej osoby vykonali
opatrenia pred uzatvorenim zmluvy“ (¢lenstvo v odborovej organizacii sa zaklada zmluvou) v spojeni s ¢L.9
ods.2 pism.b) nariadenia GDPR, pri¢om spractvanie osobnych tdajov osobitnej kategdrie v podobe ¢lenstva
v odborovej organizacii vychadza zo spraclivania v ramci zakonnej ¢innosti odborovej organizacie. Predmet-
né ustanovenie umozfuje ,spracivanie informacie o odborovej prislusnosti fyzickej osoby - zamestnanca,
ak ho vykonava v ramci svojej zakonnej ¢innosti s primeranymi zarukami zdruZenie alebo akykolvek inf
neziskov subjekt s odborarskym zameranim a pod podmienkou, Ze spraclvanie sa tyka vylucne clenov
alebo byvalych ¢lenov subjektu alebo osob, ktoré maju pravidelny kontakt s nim v savislosti s jeho cielmi,
a Ze bez stihlasu dotknutej osoby sa osobné tdaje neposkytni mimo tohto subjektu”. VyuZitie predmetnej
vynimky zo zakazu spraclivania osobného Udaja osobitne] kategdrie v zmysle podla ¢l 9 ods. 2 pism. d)
nariadenia GDPR umoZiiuje odborovej organizacii spraciivat osobné (daje osobitnej kategérie podla
uvedenych podmienok.

Pravny ramec ochrany osobnych udajov neurcuje okruh Cinnosti, pre ktoré moze alebo musi odborova
organizacia predmetné informacie o ¢lenovi spracuvat. VSseobecne mozno konstatovat, ze predmet zakon-
nej Cinnosti odborove] organizacie bude spocivat v zastupovani zaujmov zamestnancov v individualnych
a kolektivnych pracovnopravnych vztahoch vratane kolektivneho vyjednavania, pricom bude vo vnutroodbo-
rovych dokumentoch rozsireny o dalSie Cinnosti, ktoré si beznou sucastou clenstva v odborove] organizacii,
ako je zastupovanie v pravnych sporoch pred organmi verejnej moci v pracovnopravnej oblasti a sudnych
konaniach, poskytovanie pravneho poradenstva v pracovnom prave alebo prave socialneho zabezpetenia,
zabezpeCovanie systému benefitov a vyhod pre ¢lenov a podobne.V uvedenom rozsahu bude preto mact byt
vedena aj komunikacia odborovej organizacie s uz obmedzenymi limitmi pripadného odhalenia ¢lenstva
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fyzickej osoby v odborovej organizacii.V tomto ohlade sa preto bude vyzadovat prijatie primeranych zaruk
spraclivania osobnych tdajov odborovou organizaciou vratane nastavenia prvkov samotného komunikacné-
ho procesu (napr. neumoznenie odhalenia vlastnej prislusnosti ¢lenov v odborovej organizacii na komuni-
kacnych platformach odborovej organizacie).

Prijatie primeranych zaruk, ktorymi odborova organizacia deklaruje svoj sulad s nariadenim GDPR, sa ne-
obmedzuije len na prijatie primeranych bezpecnostnych opatreni, ale je potrebné ich vnimat ako komplex
procesov, pravidiel, opatreni, politik smerujucich k zabezpeceniu ochrany osobnych tdajov na v3etkych trov-
niach. Preukazovanie zodpovednosti odborovej organizacie ako prevadzkovatela voci spraciivanym osob-
nym Udajom, plyntice z ustanovenia ¢L. 24 ods. 1 nariadenia GDPR, v spojeni s povinnostou prijat Standardne
a Specificky navrhnutu ochranu tdajov podla ¢l. 25 nariadenia GDPR, sa prejavuje primarne v zabezpeceni
dodrziavania zasad spractvania osobnych udajov podla ¢L. 5 nariadenia GDPR najma v bezpecnosti spraci-
vanych osobnych Udajov, v zabezpeceni postupov pre riadne vybavenie uplatnenych prav dotknutych osob,
v transparentom informovani, obmedzeni pristupu k osobnym Udajom a podobne. V3etky opatrenia musia
zodpovedat podmienkam spraclivania osobnych udajov, resp. ich povahe, kontextu, Ucelu, ako aj rizikam
s roznou pravdepodobnostou a zavaznostou, ktoré také spracivanie predstavuje pre prava a slobody fy-
zickych os6b.* Jednou zo zakladnych povinnosti odborovej organizacie bude v ramci primeranych zaruk
zabezpe(it ochranu spracivanych osobnych (dajov, a to prijatim primeranych bezpe¢nostnych opatreni.
BezpeCnostné opatrenia musia pokryvat vSetky aspekty spractivania osobnych Udajov, t. j. osobné tdaje vo
v3etkych formach ich spracivania (v elektronickej aj papierovej podobe) musia byt chranené technickymi
a organizaCnymi opatreniami, ktorych cielom je zabranit neopravnenému spractvaniu osobnych udajov. *
Relevantnost prijatych zaruk sa ukaze napr.v sdvislosti s realizaciou benefitného systému odborovej organi-
zacie pri usporaduvani réznych podujati pre ¢lenov ¢i roznych sutaziach, pri ktorych bude urceny vitaz alebo
z ktorych budl vyhotovované obrazové a obrazovo-zvukové zaznamy, priom z tychto zaznamov bude moct
byt dovodené ¢lenstvo fyzickej osoby v odborove] organizacii.

Prijatie primeranych bezpecnostnych opatreni zavisi od podmienok, v ktorych odborova organizacia osobné
(idaje spracliva. Odborova organizacia spravidla pdsobi v priestoroch zamestnavatela. Z hladiska prijatia
primeranych bezpetnostnych opatreni treba zohladnit, i priestory, v ktorych spractva osobné Udaje o ¢le-
noch, mozno v dostatocnej miere oddelit od ostatnych priestorov zamestnavatela, a to tak mechanicky (napr.
dvere, kllce, mreze a iné mechanické zabranné prostriedky), ako aj automatizovanou formou spractvania
osobnych Udajov (napr. pracovné stanice, server, pristup na internet, pouzity hardvér ¢i softvér). 0d podmie-
nok, v akych odborova organizacia spracliva osobné udaje, bude zavisiet, aké bezpecnostné opatrenia bude
povinna prijat a v akom rozsahu.*

15 VALENTOVA, T. - HORECKY, ). - SVEC,M. GDPR v pracovnopravnej praxi. Ako byt v stilade s nariadenim o ochrane osob-
nych tdajov.Bratislava : Wolters Kluwer, 2020,s. 240 a nasl.

14 BEZAKOVA, Z. Marketingova komunikacia v kontexte analytickych nastrojov na spracovanie tidajov. Tmava : Univerzita
sv.Cyrila a Metoda v Trnave, 2020, s. 58.

15 7ULOVA, 1. Spractivanie osobnych tidajov zamestnanca podla GDPR. Kosice : Univerzita Pavla Jozefa Safarika v Kogiciach,
2018,5.25
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Na Ucely prijatia primeranych zaruk bude preto aj kltcové uz uvedené rozliSenie druhov Clenstva fyzickych
0s0b v odborovej organizacii, t. j. vychodiskovou bazou na splnenie predmetnej podmienky bude charakter
vykonavanej ¢innosti zo strany odborovej organizacie, teda aké druhy sluzieb a Cinnosti zabezpeCuje ako
sucast clenstva fyzickych osob v odborovej organizacii, kedZe na podklade nich dokazeme identifikovat
charakter a rozsah pravidelného kontaktu, ktory predpoklada nariadenie GDPR. Za predpokladu, Ze odbo-
rova organizacia nebude vykonavat Ziadne ,doplnkové” ¢innosti ako sucast prav a vyhod clenov, pricom
sa obmedzi iba na vykon kompetencii vymedzenych prisluSnymi pravnymi predpismi alebo zastupovanim
zamestnancov v individualnych a kolektivnych pracovnopravnych vztahoch, bude pravidelny kontakt de-
terminovany vylucne tymto spdsobom. Pokial v3ak bude rozvijat rozne aktivity smerujuce k organizovaniu
podujati, poskytovaniu réznych benefitov aj byvalym ¢lenom, bude pravidelny kontakt rozsireny aj o tuto Cin-
nost, pricom takto bude musiet byt vymedzeny aj vo vnitroodborovych dokumentoch. Nariadenie GDPR v3ak
rozSiruje okruh dotknutych fyzickych osdb nielen na ¢lenov a byvalych ¢lenov odborovej organizacie, ale aj
na osoby, ktoré su rodinnymi prislusnikmi ¢lenov odborovej organizacie, kedZe aj v prospech nich na zaklade
stanov odborovej organizacie si moZe odborova organizacia plnit svoje povinnosti vyplyvajuce z tlenstva
(napr.rozne formy socialnej vypomoci, benefitov alebo pravneho poradenstva),ale pravdepodobne aj osoby,
ktoré sa nejakym sposobom podielaju na zabezpecovani jednotlivych ¢innosti odborovej organizacie. **

Hoci to nepredstavuje kltcovu paradigmu formovania komunikacného procesu odborovej organizacie, mali
by sa pri jeho nastavovani zohladnovat subsidiarne aj osobnostné charakteristiky jednotlivych Clenov, ¢i uz
pri volbe tém alebo formy komunikacie s ¢lenom, pripadne s potencialnym ¢lenom.” Medzi najvyraznejsie
osobnostné charakteristiky ¢lenov alebo potencialnych ¢lenov méze bezpochyby patrit vek (najma v zavis-
losti od formy komunikacie), pracovna pozicia (ukazuje sa pomerne zasadny rozdiel medzi potrebou komuni-
kacie vo vztahu k manualne pracujlcim kategériam ¢lenov a k ¢lenom s vy$sim/vysokoskolskym vzdelanim),
rodinny status (pri prevladajucom muzskom/zenskom kolektive je tato skutocnost vyznamna opatovne pri
volbe tém, ktoré odborova organizacia komunikuje svojim ¢lenom - napr. v pripade Zenského kolektivu sa
v aplikacnej praxi osvedcuje doraz na komunikaciu réznych socialnych podpdr zo socialno-podporného fon-
du odborovej organizacie, pricom pri muzskych clenoch prevlada doraz na iné typy benefitov, napr. zlavy do
obchodnych centier a e-shopov).V tomto pripade bude preto komunikacna stratégia odborovej organizacie
zohladnovat odlisni motivaciu ¢lenov alebo potencialnych ¢lenov pri ich rozhodovani o vstupe do odboro-
vej organizacie a volit aj diferencované pristupy pri ich oslovovani alebo informovani.

Vyznamnu stcast vhodného nasmerovania komunikacného procesu odborovej organizacie vo vztahu k pri-
padnym recipientom bude tvorit okruh informacii, ktoré primarne nevychadzaju z vnutorného prostredia
odborovej organizacie, ale z prostredia samotnych recipientov. Spravidla pdjde o informacie dotykajice
sa ich osobnych nazorov (svetonazoru), Zivotnych situacii, nazoru na celospolotenské fenomény, pricom od-
borova organizacia sa s nimi bude musiet vediet v ramci komunikacného procesu vysporiadat. Pomerne

1 VALENTOVA, T. - HORECKY, J. - SVEC,M. GDPR v pracovnopravnej praxi. Ako byt v stilade s nariadenim o ochrane osob-
nych ddajov. Bratislava : Wolters Kluwer, 2020,s. 240 a nasl.

7 BASU, A. - FAUST, L. Uméni tspésné komunikace. Jak spravné naslouchat, resit konflikty a mluvit s druhymi lidmi.
Praha : Grada Publishing, 2013,s.57.
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Casto sa totiz mozno stretnit s vyzvami clenov k odborovej organizacii, aby zaujala stanovisko napr. k urci-
tym celospolotenskym otazkam a od odpovede odborovej organizacie niektori ¢lenovia odvodzuju aj svoje
dalSie zotrvanie v ¢lenskej zakladni odborove] organizacie.Vzhladom na uvadzanu diferencovanost jednotli-
vych skupin ¢lenov odborovej organizacie by formulacia akéhokolvek jednozna¢ného stanoviska smerovala
k nespokojnosti urcitej skupiny clenov, pricom jej kvantifikaciu spravidla nemozno Ziadnym sposobom urcit.
Moze ist totiZ napr. o etické otazky slvisiace s ur¢itym politickym nazorom Ci naboZensky orientované témy,
nazor v ktorych Clenovia nie vzdy (takmer) vobec neodhaluju. Vysledna nespokojnost so stanoviskom od-
borovej organizacie sa preto prejavi v podobe ich vystupenia z tlenstva v odborovej organizacii. Odborova
organizacia musi preto aj s ohladom na tieto skuto¢nosti zaujat neutralny postoj a snazit sa celd diskusiu
nasmerovat spdsobom individualneho a vlastného rozhodnutia ¢lenov o tychto spoloenskych otazkach
bez toho, aby akymkolvek spdsobom vstupovala do moderovania tejto diskusie, resp. by vyjadrila akykolvek
postoj jej najvyssich odborovych funkcionarov alebo odborovych organov. Kazdé rozhodnutie a stanovisko
v tychto veciach je totiz krokom vedla pre konkrétnu skupinu ¢lenov a odborova organizacia méze pri
formulacii svojich nazorov skor stratit ako ziskat.

Osobitny prvok komunikatného procesu odborovej organizacie vo vztahu k osobnostnej charakteristike
jednotlivych ¢lenov predstavuje stav ich pracovnych podmienok u zamestnavatela, kedZe tieto vedia mat
zasadny vplyv na UspesSnost (resp. vobec moznost oslovenia) konkrétnych zamestnancov zamestnavatela
(Clenov alebo potencialnych ¢lenov odborove] organizacie).V mnohych pripadoch totiz praca na zmeny (teda
striedanie sa zamestnancov v rannej, odpoludiajSej a notnej zmene) a v kombinacii s pripadnou moznostou
zabezpeCovania cesty do zamestnania a z neho zo strany zamestnavatela je vyraznym prvkom efektivity
oboznamovania zamestnancov Ci uz s ¢innostou odborovej organizacie alebo s vykonom jej kompetencii
u zamestnavatela (teda Co sa jej napr. podarilo/nepodarilo dohodnut u zamestnavatela v ramci jednotlivych
pracovnopravnych indtitutov). Ak zohladnime skutocnost, Ze napr. zamestnanci si nezabezpecuju prichod
do prace a z nej individualnou dopravou, ale cestuju prostrednictvom zmluvnej dopravy zo strany zamest-
navatela (tato situacia je typicka najmd vo velkych priemyselnych podnikoch), ktorej prichod a odchod je
nastaveny tak, aby zamestnanci do prace prichadzali kratko pred zaciatkom pracovnej zmeny a odchadzali
kratko po nej, pricom pocas vykonu prace zo strany zamestnancov je moznost komunikacie odborovej orga-
nizacie s nimi vyrazne obmedzena, nevznika pre odborovu organizaciu takmer Ziadny asovy priestor, aby
zamestnancov oslovila a komunikovala im najnovsi vyvoj u zamestnavatela alebo o Cinnosti odborovej or-
ganizacie. Samozrejme, moznosti komunikacie v zmluvnej doprave zabezpecovanej autobusmi, ked vacSina
zamestnancov pospava, rovnako nepredstavuje priestor na efektivnu komunikaciu odborovej organizacie.
Vtejto svislosti preto musi odborova organizacia vyuzit aj takto obmedzené ¢asové moznosti,aby dokazala
zamestnancom komunikovat potrebné témy aspon papierovou formou, velkoformatovymi oznamami, ktoré
na prvy pohlad zaujmu ¢lenov a dokazu komunikované informacie aj v takychto pripadoch spracovat, samo-
zrejme, bez moznosti ich dalSieho blizieho vysvetlenia.Moznosti osobnej komunikacie medzi clenmi odbo-
rového organu odborovej organizacie a ¢lenmi alebo potencialnymi Clenmi su preto vyznamne obmedzené.

Druht skupinu recipientov predstavuju tretie subjekty, s ktorymi prichadza odborova organizacia do kon-
taktu pri vykone svojich kompetencii v zmysle prisluSnych pracovnopravnych predpisov alebo pri snahe

32



o realizaciu vy3Sej miery pracovnopravnej ochrany zamestnancov pri obhajobe ich prav a pravom chrane-
nych zaujmov napr.zapajanim sa do legislativneho procesu, komunikaciou s roznymi organmi $tatnej spra-
vy a samospravy, zapajanim sa do rdznych obcianskych iniciativ suvisiacich s u¢elom zalozenia odborove]
organizacie ako zastupcov zamestnancov a pod. Relevantnost druhej skupiny recipientov sa v3ak prejavuje
skor v krizovych situaciach u zamestnavatela, t.j. napr. pri vyuZzivani natlakovych prostriedkov na presadenie
zaujmov zamestnancov zo strany odborovej organizacie (napr. pri realizacii $trajku alebo Strajkovej pohoto-
vosti, resp. realizacii podpornych zhromazdeni) alebo pri vzniku vynimocnej situacie u zamestnavatela (napr.
pridelenie novych vyrobnych kapacit, rozSirovanie pracovisk zamestnavatela), ked je odborova organizacia
spravidla oslovena v suvislosti s vyjadrenim svojho stanoviska k tejto udalosti najCastejSie zo strany médii
alebo $irSej verejnosti. V tomto pripade, v zavislosti od charakteru danej situacie, méze byt komunikacia
odborovej organizacie pozitivna alebo negativna, pritom v oboch pripadoch ide o jej vlastnu prezentaciu vo
forme preukazania silného, relevantného a odborne zdatného zastupcu zamestnancov a reprezentativneho
partnera zamestnavatela.

Bez ohladu na konkrétny druh recipientov komunikacného procesu odborovej organizacie je nevyhnutné,
aby odborova organizacia vietky uvedené informacie, obmedzenia a osobnostné charakteristiky osob,
s ktorymi bude pripadne uskutochovat svoj komunikacny proces, zohladfovala a prispdsobila im nielen
témy, ale aj formu komunikacie. Ich nedodrzanie alebo nereSpektovanie totiz moze viest k zlyhaniu komuni-
kacného procesu a k nedosiahnutiu stanovenych cielov, ktoré boli pre jeho realizaciu stanovené.

Subjektivna preferencia a charakteristika osobného statusu fyzickych oséb bude zohravat vyznamni dlohu
pri ich rozhodovani o vstupe do odborovej organizacie alebo pri zachovani ¢lenstva v nej. Spolocensky
svetonazor, ekonomicka motivacia a ekonomicky status fyzickej osoby, politicka orientacia, Uroven a kvalita
pracovnych a mzdovych podmienok ¢i podmienok zamestnavania, to v3etko bude predstavovat prvok vy-
sledného rozhodovania sa zamestnanca o vstupe do odborove] organizacie. Rovnako v3ak vyznamny Cinitel
bude predstavovat Cinnost odborovej organizacie a nastavenie celej jej marketingovej stratégie a komuni-
kacného procesu a ich nasledné prelinanie s uvadzanymi subjektivnymi charakteristikami a preferenciami
konkrétnej fyzickej osoby. Odborova organizacia tak méze byt vyrazne Uspednejsia, ale aj vyrazne netspes-
nejSia pri vyslednej efektivite komunikacného procesu, prave v zavislosti od aktualneho vyskytu pripad-
nych uz opisanych prvkov na strane recipientov. Jej komunikacia sa preto bude vyznamne Liit v porovnani
s internou komunikaciou v podniku, pretoze bude musiet zohladfovat vyznamne vacSie mnozstvo para-
metrov a vstupnych informacii ako pri nastavovani stratégie zo strany podnikatelského subjektu v pravnom
postaveni zamestnavatela.

1.3 Obsahové poziadavky na marketingovii komunikaciu odborovej organizacie
Vecny charakter komunikacie
Komunikatny proces odborovej organizacie sa vzdy doslova potyka so zakladnou otazkou, aky druh infor-

macii, aj s ohladom na uz opisany princip dovernosti informacii, by mala odborova organizacia komuniko-
vat svojim Clenom, t. j. aky je vlastne obsah prava fyzickej osoby, ktora je ¢lenom odborovej organizacie,
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,byt informovany“ a s tym slvisiaca povinnost odborove] organizacie informovat svojich ¢lenov o réznych
skutocnostiach suavisiacich s vnitroodborovou Cinnostou odborovej organizacie a o realnom vykone €in-
nosti odborovej organizacie voci zamestnavatelovi a tretim osobam napr. v podobe vykonu kompetencii
priznanych prisluSnymi pracovnopravnymi predpismi. Deliaca linia z aplikacnej praxe prebieha prave medzi
dvomi zakladnymi pristupmi odborovej organizacie, t.j. snahou o informovanie ¢lenov (pripadne potencial-
nych ¢lenov) o kazdej ¢innosti odborovej organizacie a zmenach jej vnutroodborového prostredia a snahou
0 zabezpecenie len minimalnej informovanosti najma vo vztahu k informaciam, ktoré budu aj tak neskor
zname s cielom neohrozenia zaujmov a postupu odborovej organizacie pri obhajovani prav a pravom chra-
nenych zaujmov zamestnancov. V zasade ani jeden z pristupov nie je Uplne spravny a Uplne nespravny
a rieSenim je pravdepodobne zlata stredna cesta. Prilis vela informacii komunikovanych ¢lenom vyvola in-
formacny Sum a moze byt nielen priCinou nespravneho vnimania komunikovanych informacii, pretoze najma
v oblasti realizacie individualnych a kolektivnych pracovnopravnych vztahov je konecna Uprava pracovnych
a mzdovych podmienok zamestnancov v mnohych ohladoch vysledkom kompromisu medzi zamestnava-
telom a odborovou organizaciou dosiahnutym v poslednej chvili a nie vysledkom premysleného postupu
alebo stratégie. Zverejfovanie informacii na kazdodennej baze by vedelo vyvolat odlisné vnimanie komu-
nikovanych informacii zo strany recipientov, kedy by kazdy mohol disponovat odliSnou informaciou z iného
dia a nasledne svojimi informaciami prispievat k vieobecnej dezinformacii. Na druhej strane sporadické
informovanie zo strany odborovej organizacie moze viest k zaveru, ze odborova organizacia a tlenovia jej
odborovych organov nerealizujd ziadnu ¢innost v prospech svojich ¢lenov, nevykonavaju teda funkciu za-
stupcov zamestnancov v zmysle ustanovenia § 11a ZP a nasledne vznika otazka (¢lenovia sa mozu citit zne-
isteni), z akého dévodu by mali potom zotrvavat v ¢lenstve v odborovej organizacii a nadalej uhradzat svoj
Clensky prispevok, ak neexistuje protihodnota zo strany odborovej organizacie. Odporuca sa preto pri volbe
informacii a okamihu ich komunikovania zo strany odborovej organizacie, aby si urcila priority spocivajuce
najma v informovani o vykone kompetencii, ktoré jej vyplyvaju z prisluSnych pracovnopravnych predpisov,
ktoré maju zasadny vplyv na pracovné a mzdové podmienky zamestnancov a podmienky ich zamestnavania.
Informacie z vnitorného prostredia odborovej organizacie s sice vitané, ale potencialne mozu odborovej
organizacii sposobit skor problémy vzhladom na pripadnu existenciu konkurencie v podobe druhej od-
borovej organizacie, ktorej cielom je pochopitelne ziskat Clenov z inej odborovej organizacie. Vo vztahu
k vecnému charakteru komunikovanych informacii pri zohladneni Gloh marketingovej komunikdcie sa preto
zauzivali tri superlativy informovania zo strany odborovej organizacie, t. j. tri druhy charakteru informacif
(tém) komunikovanych zo strany odborovej organizacie, a to:

» informovat (napr. o existencii odborovej organizacie, o planovanych aktivitach odborove] organizacie,
o zrealizovanych aktivitach),

presviedcat (napr.o volbe konkrétnych procesnych krokoch odborove] organizacie pri obhajobe prav zamest-
nancov, o zdorazfiovani vyznamu potreby existencie odborovej organizacie ako zastupcu zamestnancov),
pripominat (napr. dosiahnuté Uspechy odborovej organizacie pri Uprave pracovnych a mzdovych podmie-
nok zamestnancov pri kolektivnom vyjednavani, pomoc konkrétnym ¢lenom v ich problémoch).
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V mnohych pripadoch napriek existencii dthodobého clenstva v odborovej organizacii fyzické osoby nedis-
ponuju zakladnymi poznatkami o Struktdre odborovych organov, ich kompetenciach ¢i o osobach, ktoré boli
do ich $truktdry zvolené. Vo vSeobecnosti sa preto naozaj odporuca, aby informacie o samotnej odborovej
organizacii, kontaktnych udajoch a mieste, kde sa nachadza jej kancelaria alebo kancelarie inych ¢lenov
prislusnych odborovych organov, boli trvalo a opakovane komunikované odborovou organizaciou. Obmenou
nasledne mozu prechadzat informacie o zrealizovanych aktivitach odborovou organizaciou napr. vo vztahu
k icasti na roznych komisiach zamestnavatela, stretnuti s inymi odborovymi organizaciami alebo zastupca-
mi organov Statnej spravy a samospravy, usporiadanych podujatiach a akciach pre clenov ¢i potencialnych
¢lenov a pod.V kontexte odpovedajlceho informovania ¢lenov musi suasne odborova organizacia v ram-
ci komunikacného procesu zabezpe(it aj dostato¢nli mieru sugestivnosti komunikovanych informacii, t. j.
informovanie ¢lenov spajat s opakovanym uvadzanim kon$tatovania o potrebe existencie prave takéhoto
zastupcu zamestnancov, ktory vie zabezpedit GiCinni ochranu prav zamestnancov, opakovane poukazovat na
vyznam odborovej organizacie v komparacii so stavom v okamihu, keby odborova organizacia na pracovisku
nepdsobila a pod.V pripade vzniku vynimocnych situacii, pri ktorych zalezala od rozhodnutia odborovych or-
ganov volba konkrétneho procesného kroku, je dlezité, aby odborova organizacia opakovane vysvetlovala
pouzitie prave konkrétneho procesnopravneho postupu ¢i pracovnopravneho institdtu s cielom presvedcit
zamestnancov, Ze bud'iSlo o jediny spravny postup v danej situdcii a za danych okolnosti, alebo Ze zvoleny
postup zohladfoval pomyselné pozitiva a negativa, pricom jeho volba smerovala k dosiahnutiu ¢o najniz-
Sieho poctu negativnych dosahov na prava zamestnancov.V nadvaznosti na uvedené dva okruhy informacii
by komplexnost marketingovej komunikécie odborovej organizacie mali doplfat informécie o pozitivnych
Uspechoch odborovej organizacie, ktoré dosiahla bud v individualnych pripadoch pomoci konkrétnym
¢lenom (napr. pri zachrane ich pracovného pomeru, ak im ho chcel zamestnavatel skoncit zo zdravotnych
dovodov a zamestnancovi sa podarilo najst iné vhodné pracovné miesto), alebo pri kolektivnej obhajobe
prav zamestnancov napr.formou zlep3enia ich pracovnych a mzdovych podmienok (Standardne sa uvadzaju
Uspechy z posledného kolektivneho vyjednavania pri zvySeni tarifnych miezd alebo nadtarifnych zloziek
mzdy, zvySenie vymery dovolenky alebo pracovného volna s nahradou mzdy zamestnancom, $pecificka
ochrana osobitnych kategdrii zamestnancov a pod.).

Okamih informovania

Volba vhodného okamihu na informovanie Clenov alebo potencialnych Clenov je zavisla od situacie
u zamestnavatela, externych okolnosti viazucich sa k predmetu informacie, ale aj od charakteru informacie,
ktora ma byt komunikovana odborovou organizaciou. Vseobecne mozno prejudikovat, Ze potreba pravidel-
nej aktualizacie informacii zo strany odborovej organizacie bude naozaj relevantna v situaciach, ked bude
odborova organizacia realizovat konkrétny pracovnopravny intitut s priamou vazbou na pracovné a mzdové
podmienky zamestnancov. Typicky pdjde o samotny proces kolektivneho vyjednavania, pripadne vedenie
socialneho dialdgu o Uprave rozvrhovania pracovného tasu, zmenovych modeloch Ci Cerpanie pefiaznych
prostriedkov zo socidlneho fondu zamestnavatela podla ustanovenia & 7 ods. 4 zakona o socialnom fon-
de, ked' v zasade zamestnanci otakavaju, Ze im budu aktualne informacie poskytnuté ihned po skonceni
samotného rokovania. V tychto pripadoch aj oneskorenie o niekolko hodin vie vyvolat Siroku nespokoj-
nost zamestnancov, hoci z pohladu redlneho Cerpania tychto narokov zo strany zamestnancov, ktoré boli
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predmetom rokovania medzi socialnymi partnermi, ide o vyznamny odstup od okamihu dosiahnutia dohody
na Uprave toho-ktorého pracovnopravneho institttu (vznik naroku je spravidla ur¢eny na zadiatok nasledu-
juceho kalendarneho mesiaca ¢i kalendarneho roka). Hoci je teda objektivna moznost realneho pozivania
dosiahnutého Uspechu zamestnancami odchylna od okamihu dosiahnutia dohody, iracionalna tuzba po zis-
kani informacie ihned po skoneni rokovania je v tychto pripadoch priam hmatate(nd.V odliSnych situaciach
je volba okamihu komunikovania informacie zo strany odborovej organizacie v podstate nerelevantna (napr.
v pripade ponuky nového benefitu ako sicasti ponuky ¢lenstva v odborovej organizacii i rozne informacie
technického charakteru z vnutorného prostredia odborovej organizacie).

Viac ako okamih zverejnenia informacie zo strany odborovej organizacie, ¢o sa tyka kalendarneho dia (pri
nezohladneni existencie vynimoCnych situacii ako v pripade procesu kolektivneho vyjednavania), je dole-
zamestnancov sa k novym informaciam objektivne dostat. Musime totiz zohladnit skutocnost, ze vacSina
zamestnancov, ktori sl ¢lenmi alebo potencialnymi ¢lenmi odborovej organizacie, bude vykonavat (a tato
premisa sa naozaj uplatiuje v ramci celej Slovenskej republiky) manualny charakter prace, teda pracovat
v priemyselnej vyrobe alebo polnohospodarstve Ci sluzbach. V ramci prevaznej vacsiny podnikatelskych
subjektov sa zamestnancom neumoziiuje pouzivat pri vykone prace (ani ho mat pri sebe) sukromny mobilny
telefon Ci iné telekomunikacné zariadenie bud z dovodu ochrany Zivota a zdravia zamestnancov pri praci
(mozna interferencia s pracovnymi pristrojmi a nastrojmi), alebo aby neodvadzali pozornost zamestnancov
od vykonavanej prace a nespdsobili si pracovny uraz z nedbanlivosti, pripadne z dévodu ochrany dévernych
informacii zamestnavatela (obchodné tajomstvo, know-how) pouzivanych pri vyrobnom alebo pracovnom
procese zamestnancov. Pouzivanie mobilnych telefénov alebo inych telekomunikacnych prostriedkov je do-
konca upravené aj vo vnutropodnikovych predpisoch zamestnavatela (naj¢astejsie v pracovnom poriadku)
a ich pripadné poruenie sa povazuje spravidla za menej zavazné porusenie pracovnej discipliny (v pripade
ohrozenia zaujmov zamestnancov napr.v pripade pritomnosti prototypu alebo osobitne chraneného zaujmu
zamestnavatela moze ist dokonca o zavazné porusenie pracovnej discipliny). Zamestnanci sa tak pripadne
komunikované informacie nemo6zu dozvediet pocas vykonavanej prace a pri vacSich pracoviskach nie je
v realne moznom Case v odstupe niekolkych desiatok mindt alebo hodin zmenit vyvesky alebo informacné
listy, ¢i tabule na informacnych miestach odborovej organizacie (napr. nastenky od zamestnavatela). Spra-
vidla sa tak tieto informacie, ak si komunikované v online priestore napr. prostrednictvom socialnych sie-
ti, komunikuju na prelome jednotlivych pracovnych zmien zamestnancov, teda v ¢ase od 13.30 do 14.30
a od 21.30 do 22.30.Vyhodnost tychto hodinovych blokov je totiz dana cestou zamestnancov do zamestna-
nia a z neho, ktori velmi ¢asto cestuju bud zmluvnou dopravou zamestnavatela, verejnou dopravou, alebo
v skupine s ostatnymi zamestnancami,a maju preto ¢as a priestor sa oboznamovat s najnovsimi informacia-
mi od odborovej organizacie, ale aj zamestnavatela. Mnohé odborové organizacie s velkym poctom clenov

zamestnavatelov, aby dosiahli maximalizaciu zasahu informovanosti recipientov.

18 MADLENAK, A. - ZULOVA, 1. The Right to Privacy in the Context of the Use of Social Media and Geolocation Services.
Budapest : Wolters Kluwer Hungary, 2019, s5.62-63.

36



Specificky spdsob urcenia okamihu zverejnenia informacie predstavuje pripad dohodnutej spolonej komu-
nikacie so zamestnavatelom. Niektoré odborové organizacie majui so zamestnavatelom dohodnutu v kolek-
tivnej zmluve alebo osobitnej dohode tzv. spolotnd komunikaciu a jej podmienky, pricom porusenie tohto
zavazku moZze byt povazované za neplnenie zavazkov z kolektivnej zmluvy, z ktorych nevznikaju naroky
jednotlivym zamestnancom podla ustanovenia 810 zakona o kolektivnom vyjednavani. Spolo¢na komuni-
kacia zamestnavatela a odborovej organizacie sa spravidla uplatfiuje v pripadoch komunikacie vysledkov
kolektivneho vyjednavania, resp. najvyznamnejsich informacii, ktoré su vysledkom vzajomného socialneho
dialdgu o uprave pracovnych a mzdovych podmienok zamestnancov.V takomto pripade je potom odborova
organizacia viazana dohodnutymi podmienkami spolo¢nej komunikacie vratane urcenia okamihu zverejne-
nia konkrétnej informacie.

Formy komunikacie odborovej organizcie

Keby sme vychadzali zo véeobecného predpokladu Zaryho®®, mozeme konstatovat, Ze viac ako v inych pri-
padoch sa pri odborovej organizacii uplatfiuje premisa, Ze pri internej komunikacii odborovej organizacie
nepdjde o technokraticky, kyberneticky proces, ale Ze vzdy pojde najmd o formu interpersonalnej komuni-
kacie, za ktorou stoja [udské potreby, starosti a radosti. Szarkova v tejto stvislosti dodava, Ze to ,nevylucuje
tvorivi syntézu vsetkého ludského, osobného so strategickym, systematickym, planovitym, neosobnym. Prd-
ve v tom spociva vrchol majstrovstva vediceho zamestnanca (manazéra) - ulahCovat a motivovat zliatie
sa mnoZstva individudlnych schopnosti, moznosti, Zelani, ocakavani, voli a osudov do jednej rieky firmy
ako tspesného, perspektivneho a konkurencieschopného celku™®. Hoci nemozno uvadzané tvrdenia analo-
gicky aplikovat na marketingovii komunikaciu odborovej organizacie, spolocné posolstvo oboch je zjavné
a spociva v prevazujlcej potrebe vzajomného ovplyviovania sa jednotlivych fyzickych osdb pri odovzdavani
a prijimani informacii s ur¢itym vecnym zameranim, v urCitej dobe a za uritych podmienok. Vychadzajuc
z uvedeného preto aj komunikacia odborovej organizacie bude jednoznacne preferovat (bude zaloZena)
na nelinearnom spdsobe komunikacie medzi ¢lenmi odborovej organizacie alebo potencialnymi ¢lenmi
odborovej organizacie a tlenmi prisluSnych odborovych organov odborovej organizacie. Doraz bude vzdy
kladeny na potrebu (nevyhnutnost) vzajomného sa prispdsobovania medzi clenmi prislusnych odborovych
organov a ¢lenmi alebo potencialnymi ¢lenmi odborovej organizacie tak,aby pri vymene nazorov, informacif
alebo vzajomnej diskusii plynule prechadzali medzi jednotlivymi rolami alebo poziciami, teda hovoriaceho
a posluchaca a naopak.Bude sa preto uplatfiovat tzv.transakeny proces, v ktorom je kazda osoba povazovana
za hovoriaceho i posluchaca zaroven, za sticasne komunikujlceho a prijimajiceho oznamenia.?! Vzhladom
na povahu ¢innosti odborovej organizacie bude preto aj v ramci technik komunika¢ného procesu odborovej
organizacie preferovana vzdy osobna forma komunikacie, ¢i uz formou rozhovorov, réznych porad, rokovani
alebo zhromazdeni, to mimochodom zodpoveda aj charakteristike Struktury odborovych organov odboro-
vej organizacie, ktoré su zalozené na kolektivnom principe. V pripade odborovych organov ide teda vzdy

19 7ARY, |. Zamestnanci a komunikcia s nimi, alebo Na§ zamestnanec - nas pan? [online]. [2021-01-10]. Dostupné na:
<http://www.zary.sk/virtualna_kniha/k11-zamestnanechtml>.

2 S7ARKOVA, M. Komunikécia v manaZmente. Bratislava : Wolters Kluwer, 2018, . 47.

2 Porovnaj DE VITO, J. A. Zaklady mezilidské komunikace. Praha : Grada Publishing, 2008, s. 19 alebo RADOSINSKA, J. -
VISNOVSKY, J. Aktualne trendy v medialnej kulttre. Trnava : Univerzita sv. Cyrila
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0 nevyhnutnost stretnutia niekolkych fyzickych osab, ktoré v zmysle ustalenych a jasne definovanych pravi-
diel vo vnutroodborovych dokumentoch prijimaju urcité zavazné rozhodnutie v mene prislusného odborové-
ho organu, ku ktorému vedia dospiet vzhladom na ich r6znorodost vylu¢ne po vzajomnej diskusii a osobnej
vymene nazorov. Ak budeme vychadzat zo zakladnych teoretickych pouciek vymedzenia funkcii internej ko-
munikacie?, v pripade internej komunikacie odborovej organizacie pdjde vzdy o vyuZitie foriem komunikdcie
na zabezpeCenie informovanosti, motivacie, koordinacie, poradenstva, persuazie, kontroly a rozhodovania
v mene odborovej organizacie a upeviovania medziludskych vztahov a solidarity medzi ¢lenmi odborovej
organizacie. Vymedzenie tychto charakteristik sa v3ak pochopitelne moze Lisit v zavislosti od konkrétnych
podmienok, v ktorych bude odborova organizacia posobit,a od nastavenia jej vnitorného prostredia.

V pripade internej komunikacie odborovej organizacie tak bude uplatfiovany vzdy otvoreny (socialny) dialdg,
ktory bude subsidiarne doplneny o komunikaciu formou pisomného zaznamu alebo prostrednictvom iného
zaznamu na uchovanie komunikovanych informacii.V zasade p6jde vzdy o podobu formalnej i neformalnej
organizatnej komunikacie?, pricom formalna organiza¢na komunikacia bude uskuto¢iovana formou oficial-
nych sprav a oznameni vedenych prostrednictvom oficialnej komunikacie prislusnych odborovych organov
(bude prebiehat v roznych pluralitnych zoskupeniach ¢lenov a potencialnych ¢lenov odborovej organizacie)
a v ramci neformalnej organizacnej komunikacie sa budu informacie a poznatky prenasat mimo oficialne]
komunikacie prislusnych odborovych organov najma formou neformalnych stretnuti a kontaktov clenov
prisluSnych odborovych organov odborove] organizacie s ¢lenmi alebo potencialnymi ¢lenmi odborovej
organizacie. Akékolvek snahy o urcenie predpokladu, ¢i by malo ist o vertikalnu, horizontalnu alebo diago-
nalnu komunikaciu st vyrazne obmedzené vnutornou Struktrou odborovej organizacie. Generalne mozno
konstatovat, Ze vnutorné nastavenie odborovej organizacie predpoklada postavenie komunikujtcich fyzic-
kych o0sdb na rovnakej urovni alebo na rovnakej Urovni organizatnej $truktdry (bez ohladu na skuto¢nost,
¢i ide o ¢lenov odborovej organizacie alebo ¢lenov prislusnych odborovych organov sa uplatfiuje rovnos-
tarsky pristup napr. aj formou tykania si medzi vietkymi ¢lenmi odborovej organizacie). Nemozno vylucit
z istého pohladu aj vertikalnu organizatnu komunikaciu najma v pripadoch vztahu Statutarmeho organu
odborovej organizacie v podobe vyboru odborovej organizacie a administrativneho organu, kedZe Statutarny
organ odborovej organizacie je nadriadenym prisluSnym odborovym organom vo vztahu k administrativne-
mu organu. Vo v3etkych vymedzenych pripadoch v3ak pdjde spravidla o formu verbalnej (Ustnej) komuni-
kacie, ktora sa bude prejavovat v osobnych alebo telefonickych rozhovoroch medzi ¢lenmi odborovej orga-
nizacie a pripadne Clenmi prislusnych odborovych organov odborovej organizacie. Pochopitelnou vyhodou
takejto formy komunikacie bude okamzita spatna vazba, Co umozni adekvatnejSiu reakciu na rieSenie pod-
netu Ci problému Clena, ktory moze byt predmetom komunikacie. Neverbalna komunikacia sa bude pouzivat
v minimalnom pocte pripadov, kedze aj prostredie zamestnavatela, v ktorom odborova organizacia pdsobi,
nemusi umoziovat jej vyznamnejSie rozvinutie a presadenie sa v komunikacii (zapojenie zamestnancov
do vyrobného procesu, nemoznost upustenia od vykonu prace s cielom komunikacie s ¢lenom prisluSného
odborového organu a pod.).

2 HOLA, J. Jak zlepsit interni komunikaci. Bro : Computer Press, 2011,5.41.
2 Porovnaj SIP, T. Vndtropodnikové komunikécia. [online]. [2021-01-15]. Dostupné na: <http://epodnikanie.euin.org/
node/137>.
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Odborova organizacia Casto pouziva pri oslovovani svojich lenov rozne spdsoby komunikacie od podni-
kového rozhlasu, novin, hromadnych e-mailov, socialnych sieti az po jednoduché oznamenia vyvesené na
nastenke vyclenenej pre Cinnost odborovej organizacie. Pri vykone svojej Cinnosti v3ak nesmie prekrocit ra-
mec ochrany dobrého mena zamestnavatela a informacie, ktoré pouziva a zverejiuje, musia byt v sulade so
skutkovym stavom a nesmu neprimerane zasahovat do povesti zamestnavatela. Sucasne v3ak musime ne-
ustale zohladfovat zvy3enu pracovnopravnu ochranu ¢lenov prislusného odborového organu. Informovanie
zamestnancov inymi zamestnancami,najma v pripade, ak s siicasne ¢lenmi prislusného odborového organu
alebo odborovi funkcionari, sa Casto realizuje aj potas pracovného ¢asu. Treba rozliSovat, kedy zamestna-
nec kona v postaveni zamestnanca a kedy vykonava cinnost ¢lena prisluSného odborového organu alebo
odborového funkcionara. Neopravnenou kritikou zamestnavatela sa moze zamestnanec dopustit poruse-
nia povinnosti. Za poruenie povinnosti zamestnanca moze byt povazovana dokonca aj opravnena kritika,
ak zamestnanec nejednal v sillade s opravnenymi zaujmami zamestnavatela.2* Casto sa stava, Ze v ramci
oslovovania zamestnancov sa mozu vyuzivat rozne informacie, ktoré nie vzdy zodpovedaju objektivnym sku-
toCnostiam a ktoré st sposobilé privodit zamestnavatelovi ujmu alebo zasiahnut do ochrany jeho dobrého
mena ¢i dobrého mena 0s0b vykonavajucich ¢innost pre zamestnavatela. ,Pokial bol neopravneny zasah do
osobnostnych prav fyzickej alebo pravnickej osoby spdsobeny niekym, kto bol pouZity pravnickou osobou na
realizdciu Cinnosti tejto pravnickej osoby, povaZuje sa takyto zasah za zdsah spdsobeny priamo pravnickou
osobou.” Pre vznik zodpovednosti za zasah do dobrej povesti postacuije to, Ze je dana objektivna spdsobilost
privodit (nemajetkovy) ujmu na dobrej povesti pravnickej osoby.V takomto pripade sa domnievame, Ze sub-
jektom, voci ktorému sa ma uplatfovat ochrana podla & 19b Obchodného zakonnika, je prislusna odborova
organizacia (prislu$ny odborovy organ), ktorej ¢len alebo osoba konajica v jej mene predmetn informaciu
zverejnil. Clenom prisluéného odborového organu sice prinleZi zvyiena pracovnopravna ochrana, nadalej
viak zostavaju zamestnancami zamestnavatela. Mali by si preto stale uvedomovat povinnost konania v su-
lade s opravnenymi zaujmami zamestnavatela. Pochopitelne, pri posobeni odborovej organizacie v priebehu
kolektivneho vyjednavania sa napr.v mzdovych otazkach nebude presadzovat domnienka o potrebe konania
s opravnenymi zaujmami zamestnavatela, prave naopak. Kedze v dosledku uzatvorenia kolektivnej zmluvy
pride k zvySeniu nakladov zamestnavatela (teda k praktickému ,poskodeniu®jeho zaujmov), nebolo by preto
mozné tlto tézu logicky uplatnit. V tomto pripade v3ak nie je mozné odvodzovat poruSenie povinnosti
konat v sulade s opravnenymi zaujmami zamestnavatela a nasledne vyzadovat pripadnt nahradu Skody
v podobe nakladov na zvy3enie miezd zamestnancov.2 Povinnost konania v stlade s opravnenymi zaujmami
zamestnavatela sa dotyka aj zamestnancov. ,Povinnost zaméstnance nejednat v rozporu s opravnénymi
zajmy zaméstnavatele, pfedstavuje ve své obecnosti mravni imperativ kladeny na zaméstnance, jenz ve
svém obsahu znamena urcitou miru loajality ve vztahu ke svému zaméstnavateli. Jde tedy o urcitou tiroven
kvality chovani zaméstnance.”’

2 Rozsudok Najvy3gieho stdu CR zo dia 21. marca 2013, sp.zn. 560/2012.

2 Rozsudok Najvyssieho sudu SR, sp.zn. 3 Cdo 228/2012.

2% SVEC,M.a kol. Odborova organizécia. Postavenie a pracovnopravne néroky.Bratislava : Wolters Kluwer, 2020,5.67 a nasL.
77 Rozsudok Najvy3gieho stidu CR zo diia 13.novembra 2008, sp.zn. 21 Cdo 4418/2007.
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Vo vztahu k technikam komunikacie odborovej organizacie s ¢lenmi alebo potencialnymi clenmi osobne
alebo prostrednictvom elektronickej posty sa domnievame, ze rovnako sa vyzaduje existencia osobitnej do-
hody, ak neexistuje predchadzajuca prax u zamestnavatela. Ak sa chce ¢len prisluSného odborového organu
alebo odborovy funkcionar stretavat so zamestnancami a svojimi clenmi v priestoroch zamestnavatela, mal
by mat so zamestnavatelom tento Ucel pohybu alebo vyuzitia jeho priestorov explicitne dohodnuty, a to aj
pre pripad, aby neskor neboli samotni zamestnanci sankcionovani za nevykonavanie prace pocas pracov-
ného Casu, ked komunikovali napriklad s odborovym funkcionarom. V opatnom pripade by mali ¢lenovia
alebo potencidlni ¢lenovia s odborovym funkcionarom komunikovat mimo ich pracovného Casu. Ak viak
sam zamestnavatel, aj vzhladom na zabezpecenie materialnych plneni podla § 240 ods. 5 Zakonnika prace,
deklaruje, Ze berie na vedomie takyto pohyb po jeho priestoroch a komunikaciu so zamestnancami,osobitnu
dohodu nie je potrebné uzatvarat.

Specificka otazka vznika v stvislosti s pouzivanim e-mailovych adries zamestnancov zamestnavatela na
¢innost odborovej organizacie, resp. e-mailovych adries na komunikaciu odborovej organizacie s ¢lenmi
alebo potencialnymi clenmi. Vychadzajlc z premisy, Ze aj v tomto pripade ide o pracovné prostriedky za-
mestnavatela, komunikacia s pouzitim e-mailovych adries na Ucely ¢innosti odborovej organizacie je bez
jeho stihlasu v rozpore so vieobecne zavaznymi pravnymi predpismi.V niektorych dohodach medzi zamest-
navatelom a prisluSnym odborovym organom sa dokonca vyslovne uvadza, Ze takéto pouzitie je vylucené
vzhltadom na ochranu prav zamestnavatela. Zamestnavatel tak zohladfuje aj svoj vlastny vztah k dalSim
zamestnancom, ktori nie st odborovo organizovani, alebo zakaznikom a nechce, aby boli jeho pracovné
prostriedky vyuZivané v prospech ¢innosti odborovej organizacie a on sam bol vnimany ako ,proodborarsky".
Vyuzivanie e-mailovych adries na ¢innost odborovej organizacie bez sihlasu zamestnavatela moZze zakladat
vznik pracovnopravnej aj obtianskopravnej zodpovednosti.

Rovnaka situacia vznika aj v pripade, ked by ¢len odborového organu vyuzival na komunikaciu so zamest-
nancami/¢lenmi odborovej organizacie, ktorej obsahom by bola ,odborarska agenda’, pocitac, mobilny tele-
fon, ktory mu bol zvereny na vykon pracovnych ¢innosti dohodnutych v pracovnej zmluve. KedZe Ziadny ¢len
odborového organu, ¢i uz pocas dlhodobého alebo kratkodobého uvolnenia nema vo svojej pracovnej zmlu-
ve uvedenu funkciu v odborovom organe, nie je opravneny bez predchadzajlceho sihlasu zamestnavatela
vyuzivat zverené pracovné prostriedky na iny ako pracovny ucel. Vyuzivanie zamestnavatelom zverenych
prostriedkov na vykon prace (pocitac, mobilny telefon, auto, kancelarske potreby a pod.) na ¢innost odbo-
rovej organizacie bez sihlasu zamestnavatela moze zakladat vznik pracovnopravnej aj obCianskopravnej
zodpovednosti.

Zo v3etkych foriem a technik marketingovej komunikacie bude preto v odborove] organizacii najvyuziva-
nejSia osobna forma komunikacie zalozena na vymene informacii medzi ¢lenmi prisluSného odborového
organu a ¢lenmi ¢i potencialnymi clenmi odborovej organizacie. Osobna forma komunikacie je najcastejSie
vyuzivana aj pri oslovovani novych ¢lenov medzi novoprijatymi zamestnancami na tzv. vstupnych Skole-
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niach, kde je spravidla odborovym organizaciam vyhradeny urcity ¢asovy priestor na zaklade dohody so
zamestnavatelom alebo dohody v kolektivnej zmluve. Na dosiahnutie Uspednej osobnej komunikacie sa
viak vyZzaduje, aby sa osoba, ktora komunikuje za odborovi organizaciu, napr. konkrétny clen prislusného
odborového organu, vyjadrovala uritym vhodnym spdsobom, pricom najCastejsie preferovanou moznostou
je forma asertivneho vyjadrovania s vyuzivanim asertivnych technik. Asertivita bude tvorit akysi zaklad, od
ktorého sa moZze takato osoba postupne dostat k pokrocilym technikam komunikacie. Vyhody asertivnej
komunikacie budu spotivat najma v ziskani zdravého sebapresadzovania s cielom vyhnutia sa priliSnej
bojazlivosti, plachosti alebo, naopak, drzého a arogantného vyjadrovania sa.2 Cim lepsie (neznamena to ale
nutne agresivne) sa bude vediet presadit len prislusného odborového organu, ktory bude komunikovat za
odborovu organizaciu, tym skor bude mozné dosiahnut stanoveny ciel marketingovej komunikacie a komu-
nikacného procesu v podobe rozhodnutia fyzickych os6b o vstupe do odborovej organizacie alebo zacho-
vani Clenstva. Rovnako v3ak ziska takyto ¢len odborového organu alebo odborovy funkcionar pocit citového
uvolnenia, ktory je dlezity pre volné vyjadrenie myslienok, vnitorny pokoj a jednoznacne pevnejSiu poziciu,
¢i uz pri argumentovani, vyjednavani alebo nezavaznej diskusii s ¢lenmi alebo potencialnymi ¢lenmi.Vdaka
asertivnej komunikacii bude moct dosiahnut psychicky odolnejsi stav a vacsiu mieru vyrovnanosti. Vyho-
dou je samozrejme, Ze dlhSie pouzivanie asertivnej komunikacie vedie bezpochyby k men3ej zranitelnosti
avacsej odvahe pri riskovani v ramci formuldcie argumentov, presvedcovacich technik a pod. Ziskanie schop-
nosti pokojného vyjadrenia svojho nazoru bez zbytoného zvy3ovania hlasu, mensej vztahovacnosti a vys3ej
odolnosti pred manipuldciou st len pridanymi hodnotami, ktoré postupne takyto ¢len odborového organu
alebo odborovy funkcionar ziska.

Dosiahnutie asertivnej formy komunikacie bude od osoby komunikujlcej v mene odborovej organizacie vy-
Zadovat, Ze sa bude volne a otvorene vyjadrovat, primerane komunikovat, akceptovat a tolerovat vyjadrenia
inych,rozhodovat aj sama za seba, snazit sa vzdy o dosiahnutie kompromisu, zbavit sa predsudkov, jasne cha-
pat svoje prava, postoj a zodpovednost v kazdej situacii,jasne chapat svoju Ulohu,ale tiez prava a zodpoved-
nost ostatnych v kazdej situacii, pohnutky ich rozhodovania a konania. Takato osoba preto bude musiet byt
schopna komunikacie a kooperacie s ¢lenmi Ci potencialnymi ¢lenmi, ale aj so zastupcami zamestnavatela,
pritom pod komunikativnostou budeme rozumiet ,pripravenost a schopnost jedinca vedome a harmonicky
komunikovat, tzn. hovorit o sebe ostatnym Co najjasnejsie a najzrozumitelnejsie, schopnost pocuvat druhych,
vediet rozliSit podstatné od nepodstatného, byt ustretovy k potrebam inych a tzkostlivo dbat na neverbalne
signaly“a pod kooperativnostou ,pripravenost jedinca podielat sa aktivne a zodpovedne na skupinovych
pracovnych procesoch, tzn. poskytovat svoje vedomosti, byt Ustretovy k ostatnym a reSpektovat ich predstavy
a nazory, dodrziavat dohodnuté ,pravidld hry'a nestracat spolocny ciel””

Pouzivanie asertivnej techniky komunikacie sti¢asne umoziiuje vyhnit sa v komunikacii s ¢lenmi alebo po-
tencialnymi ¢lenmi manipulativnemu spravaniu, ¢o sa povazuje za komunikacny zlozvyk, ktory sa v ostatnom

8 KUPEG,V.: Audit Essentials. Praha : Vysoka $kola financni a spravni, 2021,s.91.
2 | OSTAKOVA, 0. Empaticka a asertivni komunikace. Jak zviadat obtizné komunikacni situace. Praha : Grada Publishing,
2020,5.42-43.

41



Case ukazuje ako vyrazne kontraproduktivny vo vztahu k ¢lenskej zakladni. Ak vychadzame zo vSeobecného
predpokladu, Ze manipulativne spravanie znamena nieco odliSné ako pasivne, agresivne a asertivne (Ci uz
pasivne, agresivne alebo asertivne spravanie, kazdé z nich moze byt aj manipulativne), za manipulativne
spravanie potom oznacujeme konanie, ked'si je takato osoba vedoma, Ze urcitou technikou alebo urcitym
spdsobom cloveka ovplyviiuje, a zaroven si je vedoma, ze dotycnému ¢loveku to niecim uskodi*® Pouzivanie
manipulativnych komunikacnych technik je totiz v rozpore s uz uvedenou zakladnou devizou odborovej orga-
nizacie spocivajucou v premise, ze pracuje primarne s doverou samotnych ¢lenov alebo potencialnych clenov,
na podklade vzbudenia ktorej oni nasledne na zaklade dobrovolného rozhodnutia sa stavaju clenmi odboro-
vej organizacie alebo v takomto Clenstve zotrvavaju.Ak bude mat ¢len alebo ¢lenovia pocit, Ze boli podvedeni
alebo oklamani, t. j. Ze im boli tvrdené skuto¢nosti, ktoré sa nezakladaju na pravde, je nasledne udrzanie
dévery nemozné a vo vysledku kontraproduktivne, pretoze nespokojny ¢len bude takéto posolstvo o ¢innosti

a komunikacii odborove] organizacie Sirit dalej. Vo vysledku tak manipulacia jedného z ¢lenov méze spdsobit

stratu dovery ostatnych ¢lenov a nasledne ukoncenie ich ¢lenstva. Akékolvek snahy o dobre realizovan(i mar-

ketingovu komunikaciu odborovej organizacie potom nemusia byt Uspe$né.V ramci asertivnej komunikacie
¢lenov odborovych organov alebo ¢lenov samotnych tak mozno diferencovat urcité asertivne prava, resp.
predpoklady spravnej asertivnej komunikacie, ktora by mala byt vedena zo strany odborovej organizacie,a to:

+ mat pravo posudzovat vlastné spravanie, myslienky, emdcie a byt za ne zodpovedny (pasivne spravanie
prinasa Casto naSu akceptaciu tvrdeni inych, agresivne naopak),

 mat pravo neponukat Ziadne vyhovorky a ospravedlnenia spravania sa (pouZitie pasivneho spravania

znamena poskytnutie odpovede takmer vzdy, pouZitie agresivneho spravania predpoklada pouZzitie drzej

a dominantnej odpovede spravidla na odvedenie pozornosti),

mat pravo posudit, ¢i a nakolko existuje zodpovednost za rieSenie problémov ostatnych (predpoklada sa pra-

vo predkladat inym svoje prosby akceptujuc, Ze maju pravo ich odmietnut; pasivna komunikacia predpoklada

poziadanie o pomoc, agresivna komunikacia predstavuje snahu o prenesenie svojho problému na inych),

+ mat pravo zmenit nazor (osobnost Cloveka sa postupom ¢asu meni, prichadza na nové myslienky, stretava
novych ludi; menit nazory je prirodzené, samozrejme, Ze nie je dobré menit nazory velmi Casto, u druhych
to spdsobuje pocit nekonzistentnosti),

» mat pravo robit chyby a byt za ne zodpovedny (kazdy robi chyby, nikto nie je dokonaly; zaujatie pozicie
neomylnosti zvyCajne nie je schodna cesta, ostatni to rychlo odhalia a dajd najavo; ¢im skor pride k pri-
znaniu chyby, tym lahSie pride opacna reakcia akceptacie),

+ mat pravo povedat neviem (niekedy je najlepsie vyuzit pravo povedat ,ja neviem" namiesto zbyto¢ného

vykrlcania sa; pasivna komunikacia prenasa vietku zodpovednost nevedomosti na seba, agresivna komu-

nikacia ziadnu sebakritiku neprijima, kritiku prenasa na inych),

mat pravo byt nezavisly od vole inych (ked niekto nebude mat naladu, ked niekto chape veci inak,

neznamena to nevyhnutnost podriadenia sa mu; pasivna komunikacia je zavisla od dobrej vole ostatnych,

agresivna komunikacia robi inym napriek podla svojho rozhodnutia, aj ked vie, Ze im to moze ubliZit),

%0 JACHTCHENKO, W. Manipulativna rétorika. Praha : Grada Publishing, 2020,s.11.
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» mat pravo robit nelogické rozhodnutia (logické uvazovanie tvori len polovicu, vyuziva lavi hemisféru;
pocit fyzickej osoby vsak nereprezentuje racionalny proces; nie vzdy musi byt rozhodnutie zalozené na
racionalnych argumentoch, ak je nieco iné prijemné a mozno si dovolit tplne nezohladnit racionalne
argumenty, mozno sa aj rozhodnut nelogicky; pasivna komunikacia zvacsa realizuje logické rozhodnutia,
agresivna komunikacia realizuje iba sebapresadzujuce rozhodnutia),

+ mat pravo na ,neporozumenie” (pasivna komunikacia predpoklada ostych pred prerusenim komunikujd-
ceho, agresivna komunikacia zvacsa predpoklada formalisticky sthlas aj pri nepochopeni komunikujce-
ho a nasledne jeho obvinenie z neschopnosti sa odpovedajlcim spdsobom vyjadrit),

» mat pravo nezaoberat sa vietkym (vSeobecna premisa smeruje k potrebe formalneho vyjadrenia sa,
Ze sa bude zodpovedna osoba danym problémom zaoberat, pritom vo vysledku ide o formu pretvarky,
ked sa urcité osoby tvaria ako najlep$i kamarati a neskor sa ukaze, ze im na urcitych veciach vobec neza-
lezi; pasivna komunikdcia predpoklada vyjadrenie zaujmu, hoci ide o pretvarku, agresivna komunikacia
predpoklada odmietnutie poziadavky so si¢asnym vyjadrenim sa negativne k Ziadajucemu),

» mat pravo na zachovanie dostojnosti aj za predpokladu, Ze to rani inych, dovtedy, kym zamery nie su
agresivne (ide skor do istej miery o defenzivne pravo, ked UtoCiacemu vraciame spat jeho Utok, ide teda
skor o techniky zvladnutia verbalneho Utoku zo strany druhého subjektu),

» mat pravo vyuzit vietky svoje asertivne prava.>!

Odborovy funkcionar, ale aj tlen odborového organu pri osobnej komunikacii s ¢lenmi alebo potencialnymi
¢lenmi by mali popri asertivnej komunikacii mat rozvinuté aj vietky tri typy procesu myslenia ako sucasti
psychickych procesov napr. aj analytického posudzovania konkrétneho problému (napr. schopnost postreh-
nut detail, nové suvislosti a znaky javu). Prave v situacii, ked sa takmer na kazdodennej baze mozu stretnut
s novym okruhom ludi, novymi problémami spatymi s vlastnostami vykonavanej Cinnosti zastupcu zamest-
nancov, ktoré musia riesit prostrednictvom asertivnej komunikacie. Kvalita psychickych procesov totiz vysoko
ovplyviiuje vykonnost i ispesnost realizovanej Cinnosti.RozliSovat pritom mozno najma strategické myslenie
(spaja sa so schopnostou predvidat vyvoj a vznik urCitych novych javov a situacii na pracovisku a nasmerovat
svoju ¢innost v zmysle vyvojovych tendencii; pre strategické myslenie je charakteristicka rozvinuta predsta-
vivost, originalita spajania pocitov, vnemov a informacii, vysoka orientacia na buducnost), tvorivé myslenie
(je zalozené na schopnosti reorganizovat predchadzajuce skiisenosti a vedomosti a vytvarat z nich nové kom-
binacie; je podmienené rychlym vybavovanim si myslienok, predstav a skiisenosti; charakterizuje ho vysoky
stupen indpiracie, netradi¢nych pristupov k problémom a citlivé spajanie jednotlivych stranok javov a situacii,
schopnost uvadzat ich do novych sivislosti a vztahov), pruzné myslenie (je zalozené na schopnosti manazéra
postihnit Siroky okruh roznorodych problémov bez ohladu na ich hibku a rozsah; prejavuje sa okrem iného
aj aktivnym vyhladavanim pracovnych problémov, ktoré su zrelé na rieSenie, zvy3enou kritickostou a naroc-
nostou k sebe i spolupracovnikom, odvahou odmietnut uz prijaté rieSenie a prijat nové).*

51 HANDIAK, M. ManaZment rozvoja ludskych zdrojov. Zilina : Eurokodex, 2017,s. 143-144.
32 SZARKOVA, M. Psycholdgia pre manazérov.Bratislava : Wolters Kluwer, 2016, s.77.
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Na uvadzané asertivne prava bezpochyby nadvazuju tzv. asertivne techniky, ktorych osvojenie sa javi aj
s ohladom na ich vecny obsah ako klicové pri komunikacii ¢lenov odborovych organov alebo odborovych
funkcionarov v mene odborovej organizacie, pricom rozoznavame:

» gramofdnovu platiiu (pomerne jednoducha a relativne Gcinna technika spocivajuca v opakovanom uva-
dzani svojich poziadaviek a potrieb bez ohladu na skutocnost, ¢o a v akej forme komunikuje protistrana;
podstata spociva v tom, ze ked nieco poviete viackrat, druha strana ziska dojem, Ze to naozaj myslite
vazne; vyzaduje sa, samozrejme, odpovedajlica tonalita),

otvorené dvere (podstata spoCiva v akceptacii kritiky a opakovanom vyjadrovani suhlasu),

mlcanie (ista forma neverbalnej komunikacie, chapavy pohlad a ml¢anie ma definitivne kritizujiceho
presved(it, ze nie je dovod pokracovat v kritike a Ze v3etko je Uplne jasné,snaha,aby kritizujuci vypovedal,
¢o mal na srdci a ulavilo sa mu),

negativna asercia (ide o techniku podobnu otvorenym dveram, na rozdiel od nej sa viak nevyjadruje len
suhlas, ale prehlbuje sa vlastna kritika dalSim prenasanim viny na osobu),

negativne opytovanie sa (pocas realizacie kritiky dochadza k prehlbovaniu viny negativnym dopytovanim
sa na svoju osobu a dalSie pochybenia, ista forma sebatryzne). *

Pocas asertivnej komunikacie by rovnako nemalo prichadzat ku vzniku tzv. komunikacnych zlozvykov, ktoré
vedia zasadnym sposobom negativne ovplyvnit cely komunikacny proces odborovej organizacie vedeny
formou osobnej verbalnej komunikacie. Medzi takéto komunikacné zlozvyky patria napr.:

+ nestlad obsahovej a vztahovej Urovne komunikacie,

¢ vyjadrovanie emdcii oklukou (nepriamo),

¢ nelprimnost,

* nejasné a nekonkrétne vyjadrovanie sa,

prehananie,

zovseobeciovanie,

prekrucanie skuto¢nosti,

pripisovanie Umyslu a urcitych zamerov druhej strane.

Tak,ako uz bolo opisané, pouzivanie persuazie (presved¢ovania) v ramci komunikacie odborovej organizacie,
¢lenov jej odborovych organov alebo odborovych funkcionarov je do istej miery obmedzené vzhladom na
princip budovania dovery. Pod presvedcovanim pritom rozumieme také ovplyviovanie, pri ktorom sa reci-
pient pod vplyvom presvedcovatela dobrovolne, zainteresovane a zu¢astnene uistuje o zdovodnenosti ne-
jakého stanoviska (stanoviskom rozumieme tvrdenie alebo zmy3lanie recipienta). Pod presvedcenim potom
chapeme Specifické ovplyvnenie vyznaCujuce sa dobrovolnym, zainteresovanym a zdastnenym uistenim
recipienta o zdovodnenosti svojho stanoviska (vysledok procesu presvedcovania). Persuaziu ako (komuni-
kacny) proces mozno definovat, a tym aj odlisit od inych metdd medziludského ovplyviiovania principmi
dobrovolnosti, zainteresovanosti, zi¢astnenosti, uistenosti a zdévodnenosti.

% |OSTAKOVA, 0. Empaticka a asertivni komunikace. Jak zviadat obtizné komunikacni situace.Praha : Grada Publishing,
2020,s.89-90.
3¢ PLAMINEK, J. Komunikace a prezentace. Uméni mluvit, slySet a rozumét. Praha : Grada Publishing, 2012,s5.122-123.
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V pripade dobrovolnosti preto neméze byt pritomna priama alebo nepriama forma donucovania a vzdy
musi byt pritomna zlozka vedomosti fyzickej osoby, Ze ponuku, ktora je jej komunikovand, méZe dobrovolne
vedome prijat alebo neprijat bez toho, aby jej za rozhodnutie hrozili akékolvek sankcie. Prave princip dobro-
volného Clenstva v odborovej organizacii pravdepodobne najvyraznejsie zodpoveda predpokladu dobrovol-
ného principu pri realizacii persuazie. Presvedcenie je v priamom aj nepriamom donucovani vysledkom psy-
chického tlaku, je to vitazstvo sily (recipient v takychto pripadoch preziva vlastné rozhodnutie ako porazku
a usiluje sa o navrat k pévodnému stanovisku alebo rozhodnutiu). Posledné slovo a volbu ma recipient, a to
aj vtedy, ak sa ho nepodari presvedcit a recipient by nemal zo situacie presved¢ovania odchadzat s pocitom,
Ze ho taka trest za jeho slobodné rozhodnutie. Zainteresovanost znamena, Ze su zohladnené nazory, potreby
a zaujmy recipienta a vyzaduje sa pri persuazii poskytnutie informacii, ktoré recipientovi pomézu osobne sa
zainteresovat na tom, o ¢om je presvedCovany (informacie by mali objasfiovat zmysel a Uicel presved¢ovania,
odhalit psychologické suvislosti medzi dovodmi a nasledkami, malo by sa vychadzat z motivov recipienta).
Cielom presvedcovania nie je len rozmnozenie vedomosti, ale aj vystavba nového systému hodnot a na
presvedcenie sa sformuju iba tie poznatky, na ktorych je recipient aj osobne zainteresovany. Zucastnenost
smeruje k Ucte k nerovnakosti, odlisnosti, inému vkusu, inému nazoru a predstavuje podmienku medzilud-
ského styku, a teda aj internej komunikacie. Ak si jedinec mohol obhajovat to, ¢o tvrdi, nemézeme od neho
oakavat ani zU¢astnenost na prekonavani svojho povodného presvedcenia. Ak nebude sam ¢len odboro-
vého organu alebo ¢len odborove]j organizacie presvedceny o podstate svojho ¢lenstva v odborovej orga-
nizacii,nemozno od neho ocakavat ani pozitivne Sirenie informacii o odborovej organizacii a presvied¢anie
o vstupe aj dalSich ¢lenov. Uistenost nasledne predstavuje snahu o dosiahnutie toho,aby ten druhy pochopil,
¢o mu hovorime. Presvedtovanim sa usilujeme uistit Cloveka tak, aby ziskal vedomie subjektivnej istoty, ¢ize
presvedCenie. PresvedCenie mozno chapat aj ako prezivanie istoty a presvedovanie je potrebné v situaciach,
ked' jedinec stoji pred Ulohou zaujat stanovisko k otazkam, ktoré si neméze bezprostredne overit (otazky
viery, partnerstva a iné). Prave preto uistovanie potrebujeme v situaciach, v ktorych nemame k dispozicii
poruke vSetky potrebné informacie a prave odborova organizacia by mala v uvedenej sivislosti predsta-
vovat ten subjekt, ktory bude zamestnancov uistovat o potrebe rieSenia ich problému, resp. ich uistovat
o jeho prijatom riedeni.Zdovodnenost potom vychadza z predpokladu, Ze mozno byt presvedceny iba o tom,
¢o povazujeme za spravne a pravdivé. Pri zdovodnovani nejakej myslienky z hladiska jej spravnosti sa clovek
moZze uchylovat k presvedcovaniu vtedy, ked'si jej platnost nevie Uplne dokazat - prezivanie pocitu pravdy
znamena zhodu myslienok s objektivnou realitou.

VSetky popisané spdsoby spravania sa a osobnej komunikacie su preto v mnohych ohladoch klticové prave pri
realizacii ivodnych programov zamestnavatela, kde ma odborova organizacia moznost oslovit vysoky poCet
zamestnancov a v priebehu kratkeho ¢asu v nich vzbudit doveru a presvedcit ich o potrebe vstupu do odbo-
rovej organizacie, aby bola zabezpecena ich maximalna ochrana prav a pravom chranenych zaujmov. Popri
osobnej forme komunikacie by mala odborova organizacia, ako uz bolo spomenuté, vyuzivat aj iné techniky
komunikacie napr. prostrednictvom socialnych médii vratane socialnych sieti, intranetu i webového sidla
odborovej organizacie. Dolezité je i vydavanie obtasnikov najma pocas kolektivneho vyjednavania alebo
vynimocnej situacie v podniku. Samozrejme, netreba zabudat ani na techniky pisomnej komunikacie s clenmi
odborovej organizacie alebo potencialnymi ¢lenmi formou letakov, listov, vysvetlovacich plagatov a pod.
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Hoci nemozno zov3eobecnit formalnu stranku pisomnej komunikacie odborovej organizacie prostrednic-
tvom uvadzanych prikladov komunikacie s clenmi alebo potencialnymi clenmi, vyZaduje sa na dosiahnutie
Uspesnej marketingovej komunikacie, aby forma komunikovanych informacii bola:

 zrozumitelna,

* putala pozornost,

» vyzerala zaujimavo a pekne.

Marketingova komunikacia odborovej organizacie by mala tieZ sledovat ciel viralneho Sirenia posolstiev,
a to najma v pripadoch, ked odborova organizacia potrebuje na presadenie svojich zaujmov (ochranu prav
a pravom chranenych zaujmov) ziskat aj podporu Sirokej verejnosti. Marketingovu komunikaciu odborovej
organizacie prave v tychto pripadoch nemozno vnimat jednostranne, pretoze je potrebné zohladnovat naj-
vyraznejsi imanentny prvok vzniku a pésobenia odborovej organizacie u zamestnavatela, ktory je prejave-
ny vo vyraze ,socialny partner”. Nech je spor medzi zamestnavatelom a zamestnancami reprezentovanymi
odborovymi organizaciami akokolvek vyhroteny, musi byt na konci dia kazdému jasné, ze zamestnavatel
a odborova organizacia su socialni partneri, ktori musia vo vysledku dosiahnut kompromis na prejedna-
vanej veci. Hoci moZe byt komunikacia akokolvek ostra, vedena akymikolvek technikami ¢i prostriedkami
(nastrojmi), je potrebné si uvedomit, ze ,neférové” prostriedky (napr. zverejnenie nepravdivych informa-
cii, hoaxov, hanlivych a vulgarnych informacii) mozu narusit vztah medzi socialnymi partnermi natolko,
Ze nebudu vediet dalej spolu komunikovat a spolupracovat. Moderné pracovné pravo totiz zaloZilo vztah
zamestnavatela a odborovych organizacii na principe kooperacie bud formou spolurozhodovania, alebo
prerokovania urcitych otazok, t.j.ani jeden zo subjektov v zasade nevie existovat bez druhého a realizovat
v mnohych pracovnopravnych instititoch svoje rozhodnutia bez sucinnosti tohto druhého. Aj ked sa tak
napr. v niektorych pripadoch zamestnavatelia snazia robit, ide o porusenie prisluSnych pracovnopravnych
predpisov a konanie contra legem, a teda v dlhodobom horizonte neudrzatelné. Bez ohladu na charakter
marketingovej komunikacie odborovej organizacie tak jej vysledny efekt nesmie presiahnut pomyselnu
hranicu, kde by sa pre zamestnavatela stala uz nedéveryhodnou a odmietal by s odborovou organizaciou
viest nadalej socialny dialdg. Na druhej strane, marketingova komunikacia odborovej organizacie nema
smerovat ani k tomu, aby sa zamestnavatel v okamihu, keby priSlo k prekroeniu uvedenej pomyselnej
hranice, snazil pomstit konkrétnym zamestnancom napr.formou skoncenia pracovného pomeru za tcelom
oslabenia odborove] organizacie. Takato komunikacia by nasledne nielenze nesplnila svoj tcel, ale bola by
v priamom rozpore s poslanim odborovej organizacie ako zastupcom zamestnancov v zmysle ustanovenia
§ 11a Zakonnika prace.

Komunikaény proces odborovej organizacie by mal byt preto formovany tak, aby jeho obsah mohol splitat
predpoklady pre viralne (nepredvidatelné) Sirenie, a to najma v tych pripadoch, ked ide o spolocensky (ale
aj zamestnanecky) vyznamnu tému, napr. realizaciu kolektivneho vyjednavania a pripadného uskutocnenia
Strajkovej pohotovosti alebo Strajku pri vzniku kolektivneho sporu medzi zamestnavatelom a odborovou
organizaciou.Viralny charakter marketingovej komunikacie by nasledne mohol naplnit aj predpoklady, ktoré
su Standardne pritomné vo vnutornom prostredi odborovych organizacii, a tym je zasadny tlak na jedno-
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duchost uskutochovania marketingovej komunikacie z dovodu akutneho nedostatku volnych personalnych
kapacit na jej zabezpe¢ovanie, ako aj na nizku nakladovost. Rovnako by viak spiital aj samotnd premi-
su Sirenia dobrého mena odborovej organizacie prostrednictvom odovzdavania si pozitivnych informacif
0 jej Cinnosti medzi ¢lenmi alebo potencialnymi clenmi odborovej organizacie. V pripade odborovej orga-
nizacie sa spravidla takisto uplatfiuju obe jeho formy,t.j. pasivna a aktivna forma viralneho marketingu.*
V ramci prezentacie komunikovaného posolstva odborovej organizacie sa preto odportita pouzivat inte-
raktivny obsah (ankety, kvizy, hry a iné), vytvarat blogy a posty ¢lenov odborovych organov alebo odboro-
vych funkcionarov v prostredi socialnych médii, vytvarat vlastny audiovizualny obsah ¢i pouzivat obrazky
a infografiky na vysvetlenie procesnych krokov odborovej organizacie v ramci realizacie konkrétneho
pracovnopravneho institutu (napr. pri zdorazneni fazy kolektivneho vyjednavania, nacrtu dalSich moznosti
postupu odborovej organizacie).

V ramci pisomnej formy marketingovej komunikacie odborovej organizacie sa odpordca s ohladom na uz

uvedené:

¢ pouzivanie pritomného Casu s cielom zainteresovania ¢lenov alebo potencialnych clenov do rieSenych
problémov zo strany odborovej organizacie pri obhajobe ich prav a pravom chranenych zaujmov,

* vyuzivanie osobnych pribehov ¢lenov (zamestnancov), ktorym odborova organizacia pomohla pri rieSeni
ich problému (zverejnenie osobnych pribehov nesluzi len na prezentaciu Cinnosti odborovej organizacie,
ale aj na informovanie zamestnancov, s akymi otazkami a problémami sa m6zu na odborovu organizaciu
obratit a ako im vie GspeSne pomdct),

o vyuzivanie Cisel, Statistickych informacii a prepoctov napr. formou infografiky, z ktorej si mozu ¢lenovia
jednoducho dovodit, o aky problém ide a v ¢om konkrétne za nich bojuje ,ich“ odborova organizacia,

¢ komunikacia formou persuazijnych a kapcidznych otazok smerujucich k zdérazneniu potreby existencie
Clenstva v odborove] organizacii u zamestnancov (odportca sa formuldcia sugestivnych/presved¢ovacich
otazok, ktoré poukazuju na pripadny stav bez kolektivnej zmluvy, ktord uzatvorila odborova organizacia,
alebo bez existencie odborovej organizacie samotnej),

» opakované informovanie ¢lenov odborovej organizacie alebo potencialnych ¢lenov o pripadnych zme-
nach pracovnopravnej Upravy,ktora determinuje moznosti odborovej organizacie pri zastupovani zamest-
nancov podla & 11a Zakonnika prace (teda kedy napriek o¢akavaniam ¢lenov nepriznava pracovnopravna
Uprava odborovej organizacii ziadnu kompetenciu konat a chranit prava zamestnancov).

Hodnotenie komunikacie odborovej organizacie alebo ¢lenov odborovych organov, ¢i odborovych funkci-
onarov v zasade neprebieha. Neuspesnost marketingovej komunikacie alebo komunikacného procesu od-

% Pasivna forma viralneho marketingu sa spolieha len na pozitivne vyjadrenia, nijakym spésobom sa nesnazi jeho spra-
vanie ovplyviiovat, zostava teda na Grovni snahy vyvolat pozitivnu reakciu ponukou kvalitnej sluzby. Aktivna forma
viralneho marketingu spociva v tom, Ze organizacia sa pomocou viralnej spravy snazi ovplyvnit spravanie recipienta
a zvysit tak povedomie o nej a jej cinnosti.Za viralnu spravu mozno povazovat posolstvo s obsahom, ktoré je pre osoby,
ktoré s nim pridu do kontaktu natotko zaujimavé, Ze ho samovolne a vlastnymi prostriedkami 3iria dalej. Porovnaj
WILDE, S.: Viral Marketing within Social Networking Sites. The Creation of an Effective Viral Marketing Campaign.
Hamburg : Diplomica Verlag, 2013, s.20-21.
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borovej organizacie sa prejavi najma v nespokojnosti clenov s posobenim odborovej organizacie. Negativ-
nou odozvou je bud’ moznost tlena ukoncit svoje ¢lenstvo v odborovej organizacii, alebo moznost vyvolat
vnatroodborové zmeny napr. formou uplatnenia volebného prava pri volbach do konkrétneho odborového
organu.

1.4 Pochopenie komunikacie odborovej organizacie

Obsah komunikacie odborovej organizacie a na zaklade nej realizované Gkony zo strany zamestnancov
mozu byt pravne relevantné. Nevhodne podana informacia zo strany odborovej organizacie totiz moze sp6-
sobit vyrazné ovplyvnenie pracovnej alebo mzdovej podmienky zamestnanca do tej miery, Ze by teoreticky
mohol vyvodzovat pravnu zodpovednost odborovej organizacie za jej komunikaciu, ktorou ho napr. uviedla
do omylu. Zakonnik prace, ale ani iny pracovnopravny predpis v3ak nestanovuje kvalitativne alebo kvantita-
tivne kritéria na obsah komunikacie odborovej organizacie, resp. blizSie neurcuje, ako by mal byt jej obsah
determinovany vo vztahu ku kvalite recipientov tejto komunikacie.V aplikacnej praxi sa preto vyuziva model
znamy zo spotrebitelského prava, kde spotrebitel vystupuje rovnako ako slab3ia strana pravneho vztahu
obdobne ako zamestnanec voci zamestnavatelovi, v podobe priemerného spotrebitela. Hoci pri vztahu od-
borova organizacia a ¢len ma charakter slab3ej strany iba sekundarny vyznam, z pohladu analdgie postudenia
obsahu komunikovanych informacii a ich pripadnej pravnej relevancie sa nam javi toto prepojenie ako
logické.Na druhu stranu,ani jeden podobny koncept neexistuje,aby sme dokazali aspofi v minimalnej miere
takyto podobny vztah medzi pracovnopravnym a spotrebitelskym vztahom identifikovat. Vyznam tohto kon-
ceptu v3ak vzrastie s ohladom na uz spominané ustanovenie § 6 Zakladnych ustanoveni pracovného navrhu
Obcianskeho zakonnika, kde bude formulovana tzv. domnienka beznych schopnosti, ktora z koncepcie prie-
merného spotrebitela v mnohych ohladoch vychadza.

Hoci koncept priemerného spotrebitela nie je v zasade novym pravnym instititom, ktory by spdsoboval
urCitd disproporciu pri jeho uplatfiovani v spotrebitelskych pravnych vztahoch, mozno konstatovat, ze aj
vyvoj jeho vnitorného obsahového vymedzenia prechadzal urcitym vyvojom?¢. V poslednom obdobi v3ak
pridlo k ur¢itému pozitivnemu vyvoju z prostredia sidnej praxe, kde v ramci réznych stidnych rozhodnuti
v spotrebitelskych veciach boli do urcitej miery zohladnené naroky a poziadavky, ktoré by mali byt nanajvy$
alebo minimalne kladené na fyzicku osobu, ktora sa bude nachadzat v pravnych vztahoch spotrebitelského
charakteru, resp. na ktoryi bude cielit marketingova komunikacia konkrétneho podnikatelského subjektu.
Na druhej strane prichadza novy navrh vieobecnej Upravy posudzovania ,spdsobilosti“ bezného ¢loveka
vnimat, chapat a na zaklade svojho vnimania a chapania realizovat pre pravo relevantné tkony v podobe
nového ustanovenia § 5 ods. 1 pracovného navrhu. Hoci nové ustanovenie pracovného navrhu bude pred-
metnom neskorSieho pravneho vykladu, dovolime si upriamit pozornost na skuto¢nost, Ze jeho predobraz
mozno v normativnom texte vieobecne zavaznych pravnych predpisov najst napr.v pracovnom prave, kde je
subsumovany pod pojem tzv.zrozumitelnosti informovania zamestnancov, pri ktorom sa predpoklada analo-

% HLADIKOVA, V. Transformation of thinking and education under the influence of internet communication. In AD ALTA :
Journal of Interdisciplinary Research.Roc.8,¢.1 (2018),5.99-103.
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gicka forma informovania, teda komunikacie na urovni, ktora bude zodpovedat normalnemu priemernému
zamestnancovi u zamestnavatela.V tomto ohlade tak podla nas novo koncipované ustanovenie pracovného
navrhu do urcitej miery posilni koncept priemerného spotrebitela, pri pouziti ktorého sa sudy pravidelne
odvolavaju na eurdpske sudne rozhodnutia, ale vo vieobecnej pravnej Uprave takyto pojem absentoval, ¢o
spdsobovalo problém jeho pouzitia na iné pravne vztahy z oblasti marketingovej komunikacie, ktoré v3ak
nemali povahu spotrebitelskych obcianskopravnych vztahov.

V oboch pripadoch formulacii vymedzenia ich legalneho obsahu sa ponechava pomerne Siroky interpretacny
priestor, ktory bude v mnohych ohladoch determinovanych skutkovymi okolnostami konkrétnych situacii.
Teda ani koncept priemerného spotrebitela, ale ani novo koncipovana domnienka beznych schopnosti ne-
poskytuje podnikatelskym subjektom alebo stakeholderom v ramci marketingovej komunikacie dostatotné
vodidla k zaveru, aby dokazala prispdsobit svoje aktivity spésobom, ktoré by neskor neboli spochybnené
prave prostrednictvom uplatnenia predpokladu spocivajiceho v rozumnosti a opatrnosti pri realizacii dal-
Sich Gkonov. Problém totiz spociva v samotnej snahe o dovodenie akychkolvek kritérii alebo vlastnosti, ktoré
by mali determinovat priemerného a $tandardného Cloveka (fyzicki osobu), ktora by sa stala teoretickym
hrani¢nym ukazovatelom, podla ktorého by sme posudzovali charakter marketingovych aktivit a ich dosah
na spotrebitela Ci ¢lenov spolo¢nosti.A na podklade ovplyvnenia ktorého, by sme vedeli prijat zaver, Ze pre
bezného priemerného spotrebitela bola napr. takato reklama nevhodna v tom zmysle, Ze z nej nemohol
ziskat dostatocny rozsah informacii, a tieto pochopit tak, aby svoje neskorsie konanie mohol v plnom roz-
sahu pokladat za subjektivnu realizaciu individualnej vole, a nie vysledok povodne ,ucelovo* nastavenej
marketingovej komunikacie.

KedZe priemerny spotrebitel predstavuje najvhodne;jsieho reprezentanta skupiny spotrebitelov, pri ktorom
sa sleduje, ¢i moze byt urcitym konanim podnikatelského subjektu podvedeny alebo oklamany, v konkrét-
nych pripadoch sa tak nasledne povazuje za klUcové, aké 3pecifické vlastnosti sledovanej skupiny spo-
trebitelov st na neho prenasané aj vo vztahu k samotnému produktu, o ktory v predmetnej situacii ide*’.
Hoci v sticasne pouzivanom normativnom modeli posudzovania priemerného spotrebitela sa vychadza
z predpokladu,ako by sa mal spotrebitel (bezny Clovek) v urcitej situacii spravat (zatial len v oblasti nekalych
obchodnych praktik)®, az v sidnom konani sa v ramci vlastnej Uvahy stdu zistuje, ¢i je v danom pripade

5THLADIKOVA, V.. - HUBINAKOVA, H. Cyberbullying as a risky phenomenon of internet. Communication and possibilities of
its elimination. In SGEM 2017 : 4th International Multidisciplinary Scientific Conference on Social Sciences and Arts :
Science & Humanities Conference Proceedings.Volume | : Human Geography, Media and Communications, Information
and Library Science, Demography and Women's Studies. - Sofia : STEF92 Technology, 2017.5.157-164.

8 Smernica ¢ 2005/29/ES o nekalych obchodnych praktikach voci spotrebitelovi na vnutornom trhu
v L. 18 vymedzuje ,priemerného” spotrebitela ako osobu, ktora ,md dostatok informdcii a je v rozumnej mie-
re rozumnd a opatrnd, s ohladom na socialne, kultirne a jazykové faktory" Analogicka Uprava je v pod-
mienkach Slovenskej republiky obsiahnutd v zakone €. 250/2007 Z. z. o ochrane spotrebitela, v zakone
€.40/1964 Zb. Obtianskom zakonniku v zneni neskorsich predpisov a v zakone ¢.513/1991 Zb. Obchodnom zakonniku
v zneni neskorsich predpisov.
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zalozeny predpoklad na klamanie spotrebitelov alebo nie®. Vychadza sa preto z predpokladu, Ze priemerny
spotrebitel disponuje uritou mierou ostrazitosti a kritického pristupu a podla neho sa posudzuje aj spra-
vanie sa ostatnych spotrebitelov®. Takyto pristup k vymedzeniu ,priemerného” spotrebitela bol nasledne
premietnuty aj do relevantnej eurdpskej pravnej Gpravy zatial len vo veciach nekalych obchodnych praktik.*

Studne rozhodnutia v3ak uvedeny koncept posuvaju do trochu inej roviny aj s ohladom na subjektivne
konanie alebo nekonanie dotknutého priemerného spotrebitela. Hoci sa neustale vychadza z konceptu
,Gut Springenheide™? kde , Stidny dvor ES zadefinoval priemerného spotrebitela ako v rozumnej miere pozor-
ného a opatrného, bez nariadenia znaleckého posudku, ¢i prieskumu verejnej mienky spotrebitelov“#, apli-
kacna prax sa postiva k vypoctu negativnych pripadov, ked spotrebitela nemozno povazovat za priemerného
a ked jeho vlastné konanie bude determinantom vylucenia existujucej pravnej ochrany. Ak zohladnime
pravnu premisu, Ze pod nekalu obchodnu praktiku mozeme subsumovat konanie, opomenutie konania, spo-
sob spravania alebo vyjadrovania, obchodna komunikacia vratane reklamy a marketingu predavajlceho,
priamo spojené s propagaciou, ponukou, predajom a dodanim vyrobku spotrebitelovi, pricom jej cielom je
napr. podstatné narusenie ekonomického spravania sa priemerného spotrebitela vo vztahu k vyrobku alebo
sluzbe, ku ktorému sa dostane alebo ktorému je adresovana, je zamerné neuvedenie informacii o produkte
alebo sluzbe, i ich komunikacia spdsobom, ktory jednoducho neméze priemerny spotrebitel pochopit alebo
akcentovat, zasadnym porusenim jeho pravnej ochrany.

% Ustanovenie 8 ods. 3 zakona ¢. 250/2007 Z. z.. ,obchodna praktika sa tiez povaZuje za klamlivd, ak
s prihliadnutim na jej charakter, okolnosti a obmedzenia komunikacného prostriedku opomenie podstat-
nd informdciu, ktord priemerny spotrebitel potrebuje v zavislosti od kontextu na to, aby urobil rozhodnu-
tie o obchodnej transakcii, a tym zapricifuje alebo mdZe zapricinit, Ze priemerny spotrebitel urobi roz-
hodnutie o obchodnej transakcii, ktoré by inak neurobil” Ustanovenie § 8 ods. 4 zakona ¢. 250/2007 Z. z.:
,Za klamlivé opomenutie sa tieZ povazuje, ak predavajtici skryva alebo poskytuje nejasnym, nezrozumitelnym, viacvy-
znamovym alebo nevhodnym spdsobom podstatné informacie uvedené v odseku 3, alebo neoznami obchodny tcel
obchodnej praktiky, ibaze je zrejmy z kontextu, pricom v dosledku klamlivého opomenutia priemerny spotrebitel prijme
rozhodnutie o obchodnej transakcii, ktoré by inak neprijal’

MADLENAK, A. SoLoMo concept in practice - benefits and restrictions for selected target groups. In Marketing Identity
: Offline Is the New Online : Conference Proceedings from the International Scientific Conference : Offline Is the New
Online : Conference Proceedings from the International Scientific Conference. Trnava : Fakulta masmedialnej komuni-
kacie UCM v Trnave, 2019.5.194 - 206.

ONDREJOVA, D. Hledisko tzv. primémého spotiebitele v nekalé soutézi. In: Obchodnépravni revue ¢ 8/2009, Praha:
CH.Beck,s.225.

V pripade Gut Springheide (C-210/96) nemecka spolocnost, producent vajec, oznacovala svoje produkty heslom
,Sest zin - desat Cerstvych vajec; pricom bol do kazdého balenia vajec prikladany letak informujtci o pozitivnom
(Cinku predajcom pouzivanej kimnej zmesi na vysledny produkt. No sliepkam bolo takéto krmivo podavané len zo 60
%,zvySok boli primesi, Co pod(a nemeckych sidov predstavovalo klamlivii reklamu. Prezentovany slogan mohol navo-
dit dojem, ze krmivo je vyhradne zo 3pecialnej zmesi. Model teda nie je statickym pojmom a pre stanovenie typickej
reakcie priemereného spotrebitela budii musiet vnitrostatne sudy a organy vychadzat z vlastného dsudku a s prihliad-
nutim k judikature Sudneho dvora Eurdpskej tnie. V pripade Thomas Rotter (C-449/07) pozadoval vyrobca zapisanie
ochrannej znamky spocivajlcej v originalnom spajani klobés do tvaru praclikov. Stdny dvor judikoval, ze ,prihlasovany
tvar sice predstavuje origindlnu a neobvyklu prezentdciu udenin, nic to vSak nemeni na tom, Ze si priemerny spotrebitel
nebude spdjat s tvarom praclikov a bude vnimat len vzajomné spojenie klobas"
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Prijatie extenzivneho vykladu takéhoto pravneho konStruktu vak vzdy bude viest k zvySovaniu pravnej
neistoty podnikatelskych subjektov, pretoZe spotrebitel sa vzdy bude moct dovolavat uplatnenia prav-
nej ochrany pri jeho nespravnych subjektivnych rozhodnutiach, hoci podnikatelsky subjekt nemusel mat
Umysel nekald obchodnUl praktiku realizovat. Musime totiz vyrazne rozliSovat medzi snahou neinformovat
a absenciou zaujmu sa vobec s informaciou oboznamit pred realizaciou svojho ekonomického spravania.
V tejto stvislosti stdy uvadzaju, Ze ,pri tzv. teste nekalosti obchodnej praktiky vychadzaji tak predpisy EU,
ako aj zakon o ochrane spotrebitelov z ekonomického spravania nie prileZitostného spotrebitela, ale naopak
20 spravania priemerného spotrebitela, ktorého pojem a vyznam si smernica prepoZicala z predchddzajucej
judikatiry Stidneho dvora EU k slobode pohybu a za ktorého je povaZovany len ten spotrebitel primerane
spravne informovany, zdroveri vsimavy a rovnako tieZ obozretny. Takyto tzv. priemerny spotrebitel’ je len
osoba kriticka v jej spravani sa na trhu a osoba, ktora sa sama informuje o kvalite aj cene tovarov a ktora sa
sprdva suverénne ekonomicky. Z uvedenych dévodov je tak zrejmé, Ze eurdpske a ani vnutrostatne predpisy
nechrania spotrebitela, ktory bol a zostal neinformovany v désledku svojej nevsimavosti, prip. neobozretnos-
ti alebo aZ lahostajnosti a lahkomyselnosti.**, Ak tak spotrebitel navrh zmluvy prijal a text zmluvy podpisal
bez toho, aby sa snazil predtym porozumiet obsahu predloZeného navrhu zmluvy, tak takéhoto spotrebitela
nemozno povaZovat za spotrebitela primerane spravne informovaného, vsimavého a obozretného, ktorého
legitimne zéujmy chréni prévo EU a rovnako aj prévo SR“*

V zmysle uvedeného preto bude priemerného spotrebitela determinovat rozumnost, spravna informovanost
alebo jeho vSimavost ¢i obozretnost, a to dokonca s ohladom na socialne alebo jazykové faktory, ale v po-
rovnani s inymi pravnymi vyrazmi pdjde stale o vagne a vieobecné formuldcie bez absencie pravnej istoty
u Ucastnikov pravnych vztahov (napr.analogicky k vykladu dobré mravy, ktoré sa pouzivaju Casti pri ochrane
slab3ej strany aj v spotrebitelskych sporoch)*.

Vzhladom na primarnu vyuzitelnost konceptu priemerného spotrebitela predovSetkym pre ucely nekalych
obchodnych praktik je ocakavané prijatie ,domnienky beznych schopnosti” pouZitelné pre $irsi ramec na-
hliadania na aktivity a sucasti marketingovej komunikacie a najma komunikacie odborovej organizacie
alebo vieobecne zastupcov zamestnancov. Novo koncipované ustanovenie § 6 ods. 1 pracovného navrhu
uvadza, Ze ,na kaZdého sa hladi tak, ako by za danych okolnosti rozmyslal, vnimal a citil beZzny rozumny

# Rozhodnutie Okresného sudu v PreSove zo dia 16. septembra 2021, sp.zn. 15Csp/5/2021.

* Podobne pozri aj rozhodnutie Okresného sidu v Bardejove zo dita 6. septembra 2021, sp.zn. 5Csp/24/2018.

* Rozhodnutie Okresného sudu v Leviciach zo dia 29.jula 2021, sp.zn. 5Csp/72/2020.

% Rozhodnutie Krajského stdu v Bratislave zo dia 24.jula 2021, sp.zn. 10Co/55/2020.

4 Za dobré mravy moZno povaZovat sthrn etickych, vseobecne zachovédvanych a uzndvanych zasad, ktorych dodrZiavanie
je Castokrat zabezpecované aj pravnymi normami tak, aby kazdé konanie bolo v silade so vseobecnymi mravnymi
a moralnymi zasadami demokratickej spolocnosti. Obciansky zakonnik, ani iny predpis, nedefinuje pojem dobré mravy.
Tedria a stdna prax vsak zhodne povaZuji dobré mravy za vseobecne uznavané pravidla moralky, ktoré predstavuju
fundamentalny hodnotovy poriadok spolocnosti a zakonodarca ich povaZuje za také vyznamné, Ze ich pomocou odkazu
v prévnej norme vcleriuje do obcianskeho prava. Z toho vyplyva, Ze tieto moralne pravidla maju objektivnu povahu,
a preto akékolvek suhlasné, a teda subjektivne motivované vyhlasenie zmluvnych stran, nie je smerodajné v tom,
¢i nimi uzavreta zmluva je v stilade s dobrymi mravmi, alebo nie” - porovnaj rozhodnutie Krajského siidu v Banskej
Bystrici zo dha 28.augusta 2008, sp.zn. 16Co/152/2008).
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clovek, ibaZe by si stav jeho tela a mysle, dovodne olakdvana znalost alebo schopnost Ci iné opodstatnené
dévody vyZadovali, aby boli zohladnené” Sucasne vsak ustanovenie § 6 ods. 2 pracovného navrhu Obcian-
skeho zakonnika uvadza, ze ,ak tento zakon (novy Obciansky zakonnik) nastanie alebo pominutie pravnych
nasledkov podmieriuje tym, Ze niekto mal o nejakej okolnosti vediet, tak pravne nasledky nastant alebo
pomind, i ked'tato osoba o okolnosti nevedela, ak sa da predpokladat, Ze by sa o nej dozvedela pri vynaloZeni
ndlezitej starostlivosti, ktord od nej moZno poZadovat vzhladom na hladiska podla ustanovenia § 6 ods. 1
prvej hlavy nového Obcianskeho zakonnika. To plati zodpovedajtico aj vtedy, ked nastanie alebo pominutie
pravnych nasledkov tento zakon (novy Obciansky zakonnik) podmieriuje tym, Ze niekto o okolnosti nemohol
vediet” Viyznam tohto ustanovenia by mal spocivat v tom, Ze ak zakon vyZaduje, aby adresat normy napr.
vedel o nejakej okolnosti,neznamena to, Ze musi byt preukdzané, ze o tejto okolnosti skutocne vedel. Takéto
preukazovanie by bolo pri takychto subjektivnych otazkach velmi zloZité. Preto sa zaklada domnienka, ze
keby bezny rozumny Clovek v okolnostiach, v ktorych sa nachadzal adresat, o takejto okolnosti vedel, potom
sa vychadza z toho, Ze 0 nej vedel aj samotny adresat. Adresatovi sa teda priita aj tzv. prezumovana vedo-
most, ked z okolnosti konkrétneho pripadu mozno dospiet k zaveru, ze bezny rozumny ¢lovek musel o danej
okolnosti vediet. Vedomost (alebo ina obdobna subjektivna okolnost) teda v sebe zahffa stav, ked adresat
0 niecom skutocne vedel, ako aj stav, ked o tom musel vediet .*2

Uvedena premisa sa vSak neuplatni, ak si to vyzaduju urCité okolnosti, najma stav mysle a tela (napr. ak ide
o Cloveka, ktorého dusevna vyspelost nedosahuje Uroveri bezného tloveka) alebo otakavana zru¢nost alebo
schopnost (ak ide o Cloveka, pri ktorom vzhladom napr. na jeho pdsobenie, skisenosti, vzdelanie mozno
otakavat, Ze o niecom bude vediet, hoci bezny Clovek by o tom nevedel). UmoZfiuje sa teda tak znizenie,
ako aj zvySenie miery napr. poznania, citenia, vnimania, a to v zavislosti od subjektivnych vlastnosti alebo
otakavani. Ak zakon (novy Obciansky zakonnik) takyto zvrat (,mal®) pouZije, tak pravne nasledky nastand, aj
ked dana osoba o tejto okolnosti nevedela, ak sa da predpokladat, ze by sa o nej dozvedela, keby vynalozila
nalezitl starostlivost, ktorl mozno od nej vzhladom na hladiska podla citovaného ustanovenia pozadovat.
(o je to nalezita starostlivost, bude zavisiet od toho, na aky pripad dana norma dopada. Aj tu viak novy
Obtiansky zakonnik umozniuje zohladnit individualny stav mysle a tela, resp. otakavané schopnosti alebo
zrucnosti. Treba teda najprv skiimat, ¢i sa v pravnom styku daného druhu nejaka starostlivost vobec ocakava,
aakano (ak je teda starostlivost ,naleZita“), tak treba skimat, ¢i jej vynaloZenie mozno od danej osoby podla
hladisk stanovenych v tychto ustanoveniach pozadovat, resp. ¢i by nemala byt vy3Sia. Podla ustanovenia
§ 6 ods. 2 pracovného navrhu Obcianskeho zakonnika sa obdobne (ale v opatnom smere) postupuje, ak novy
Obciansky zakonnik pouZiva zvrat ,nemohol vediet’, ktory znamena, Ze prislusna osoba nemohla o danej
okolnosti vediet ani pri vynaloZeni naleZite] starostlivosti.*

8 Dévodova sprava k pracovnému navrhu paragrafovych zneni predkladané na verejnti a odborn diskusiu. Dostupné
na webovom sidle Ministerstva spravodlivosti SR - https://www.justice.gov.sk/Stranky/Ministerstvo/Rekodifikacia-0Z/
Navrhy.aspx.

 UHRINOVSKY, J. Inétitit ochrany osobnosti a pripravovana rekodifikacia obcianskeho prava hmotného vo svetle dote-
rajSej aplikacnej praxe a judikatury siidov Slovenskej republiky. In Milniky prava v stredoeurdpskom priestore 2015.
Zbornik z medzinarodnej vedeckej konferencie doktorandov a mladych vedeckych pracovnikov organizovanej Univer-
zitou Komenského v Bratislave, Pravnickou fakultou, v diioch 19. - 21.3.2015 v priestoroch UZ NR SR Casta-Papier-
nitka pod zastitou dekana Univerzity Komenského v Bratislave, Pravnickej fakulty. Bratislava : Univerzita Komenského
v Bratislave, Pravnicka fakulta, 2015.S.659 a nasl. ISBN 978-80-7160-394-8

52



V pripade uvadzanej domnienky beznych schopnosti, rovnako ako v pripade priemerného spotrebitela
tak bude opakovane vyvstavat otazka, akym sposobom bude napr. odborova organizacia realizovat svoju
marketingovu komunikaciu tak, aby neprislo z jeho strany k poruseniu citovanych zakonnych ustanoveni.
Bude preto pomerne komplikované s ohladom na jednotlivé druhy informacii a situdcie, aby prichadzalo
k odpovedajucemu uplatneniu zvy3enej ochrany takejto osoby. Typickym prikladom bude oblast pracovno-
pravnych vztahov, kde napr.zamestnavatel alebo odborova organizacia bude realizovat internd komunikaciu
k zamestnancom alebo ¢lenom, ktorej predmetnom bude komunikacia rdznych informacii dotykajucich sa
hospodarenia spolocnosti, obsahu pracovnopravnych vztahov, benefitného systému a pod. Na zaklade rézne
komunikovanych informacii bude prichadzat k realizacii pravnych i faktickych ukonov zo strany zamestnan-
cov, pricom ich charakter a vdbec vola zamestnancov alebo ¢lenov takéto ukony realizovat bude vychadzat
z predpokladu ich osvojenia si a vnimania (i porozumenia) s ohladom na citované ustanovenie pracovného
navrhu. Subsidiarita jeho pouZitia sa totiz bude spajat s nedostatocnym vymedzenim kvality a kvantity
takejto komunikacie, ktort prislusné pracovnopravne predpisy upravuju len ¢iastocne v ustanoveniach ZP.
Jediné ustanovenie, ktoré upravuje kvalitu poskytovanych informacii zamestnancom pri sticasnom zohlad-
neni poziadavky na komunikaciu zamestnavatela vo vazbe na citované ustanovenie & 6 ods. 1 pracovného
navrhu, je ustanovenie & 229 ods. 2 ZP, ktoré uvadza povinnost zamestnavatela poskytovat informacie zro-
zumitelnym sposobom a vo vhodnom Case. Zrozumitelnost informovania v uvedenom zmysle a aj s ohladom
na splnenie (i¢elu stanovenej informatnej povinnosti musi splfiat zakladné obsahové principy poskytovania
informacie, t. j. Ze zamestnanec pochopi v odpovedajucej miere zodpovedajlcej jeho rozumovej vyspelosti
obsah komunikovanej informacie a dokaze podla nej nasledne aj upravovat svoje konanie pri realizacii
prav a povinnosti vyplyvajucich z existujiceho pracovnopravneho vztahu. Pod zrozumitelnostou z hladiska
obsahového charakteru informovania sa teda rozumie poskytnutie informacie na urovni zodpovedajucej
rozumove] vyspelosti zamestnanca (informacia podana ,laickym*“ alebo skor ,primeranym“ spdsobom vo
vztahu k vykonavane] pracovnej pozicii). *°

Zrozumitelnost podavanej informacie sa nemusi dotykat vylucne jej obsahu, ale aj spdsobu komunikacie,
ktorym je informacia podavana, t.. obsah pojmu zrozumitelnosti a vhodnosti podavanej informacie sa bude
odvijat aj od odpovedajucej formuldcie,v ktorej je zamestnanec schopny pochopit poskytovanu informaciu.’!
V3etky tieto atriblty nasledne v komplexnom ponati si sposobilé ovplyvnit zrozumitelnost a vhodnost
komunikovanej informacie zo strany zamestnavatela a sucasne byt pritinou, ked sa bude zamestnanec moct
dovolavat nenaplnenia domnienky beznych schopnosti. Dominantne sa tento problém nezrozumitelnosti
komunikovanej informacie zo strany zamestnavatela prejavuje v aplikanej praxi pri pracovnych pozici-
ach obsadzovanych nizkokvalifikovanymi alebo nekvalifikovanymi osobami, ktoré nedokazu Casto pochopit
vyznam komunikovanych informacii. Ide o osoby, ktoré naozaj Casto nemaju ani stredoskolské vzdelanie
a ich schopnost chapat Sirsie sivislosti je vyrazne obmedzena. Dokonca ide o osoby, ktoré ¢asto podliehaju
dezinterpretaciam a urcité informacie si osvojujd vo svojej vlastnej logike a kontexte v porovnani s bezny-
mi zamestnancami. Primarnym nedostatkom prejavujucim sa v uvedenych pripadoch je pritom prave sp6-

50 SVEC, M. - TOMAN, J. a kol. Zakonnik prace. Zakon o kolektivnom vyjednavani. Komentar. Il. zvéizok. Bratislava: Wolters
Kluwer, 2019,5.1890, ISBN 978-80-5710-105-5.
51 KRAICOVIC, P. Medidlne planovanie. Trava : Univerzita sv. Cyrila a Metoda v Trnave, 2017, s.40.
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sob komunikovanej informacie, ktora je podana zlozito vratane uvadzania réznych zakonnych ustanoveni,
¢o znemoznuje pochopenie obsahu poskytovanej informacie zamestnancom. Komunikovana informacia tak
ma povahu opisu tohto konkrétneho pracovnopravneho institutu, s ktorym sa zamestnanec este nemusel
v predchadzajucom profesijnom Zivote stretnut, a preto aj miera pochopenia tejto informacie bude mini-
malne rozpacita. Hoci sa odporuca preto uvadzanie mnozstva praktickych pripadov a pozitivne rie3enych
situacii, na ktorych by zamestnavatel vedel vysvetlit stotoZnenie sa zamestnanca alebo jeho identifikaciu
s pripadom iného zamestnanca, jeho kolegu, ani takéto vysvetlenie nemusi postacovat a domnievame sa,
Ze by sa mohol zamestnanec uspe$ne domahat uplatnenia hmotnopravnej podmienky domnienky bez-
nych schopnosti, Ze sa malo prihliadnut na jeho schopnost a (iné opodstatnené) dovody, pri posudzovani
niektorého z jeho tkonov, ktoré realizoval na zaklade ,svojského” pochopenia alebo nepochopenia komu-
nikovanych informacii. Vyzaduje sa teda najdenie urcitej rovnovahy medzi laicizujucim popisom situacii
(pracovnopravnych intitdtov), v ktorych je zamestnavatel spdsobily zamestnancovi pomoct alebo v ktorych
musi zamestnanec splnit svoju povinnost, aby zamestnanec ako recipient nadobudol nespravny alebo ne-
Uplny dojem.
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2 KONFLIKT AKO PREDPOKLAD NEVYHNUTNOSTI .
KONANIA ZA ODBOROVU ORGANIZACIU

Benjamin Disraeli, dvojnasobny premiér Velkej Britanie, kedysi povedal, ze vSetky krizy st rovnaké. Keby sme
parafrazu tohto vyroku preniesli na pddu zamestnavatela, mohli by sme konstatovat, ze vSetky druhy a typy
konfliktov medzi zamestnavatelom a obCianskymi zdruzeniami s osobitnym charakterom (teda odborovymi
organizaciami) tu uz boli a cyklicky sa opakuju v zavislosti od aktualnej situacie u zamestnavatela. Dokonca
by sme mohli dospiet k zaveru, ze medzi zamestnavatelom a odborovou organizaciou nejaka forma konfliktu
vzdy latentne existovat bude, pricom obdobia pokoja budu striedat obdobia vrcholiacej krizy v zavislosti od
ganizacie sa bude problém tykat, tym bude komunikacia i samotné aktivity odborovej organizacie Castejsie,
emocionalne vypatejsie,a tym viac sa bude ich vzajomny konflikt prelinat do realizacie individualnych a ko-
lektivnych pracovnopravnych vztahov.Na rozdiel od inych typov konfliktu na pracovisku alebo v spoloCnosti
sa totiz konflikt medzi zamestnavatelom a odborovou organizaciou malokedy prejavi vylucne v ramci situa-
cie, ktorti obe strany rieSia. Pri zohladneni vzajomnej komplexnosti a rozsiahlosti individualnych a kolektiv-
nych pracovnopravnych vztahov sa bude konflikt v ramci jednej oblasti zakonite prelievat do inych oblasti
a prejavovat sa v nich, pricom exponencialita jeho narastu bude zavisiet od reaktivnych krokov druhej strany.
Pokial bude napr. odborova organizacia v konflikte so zamestnavatelom v ramci procesu kolektivneho vy-
jednavania, t.}. nebude vediet so zamestnavatelom dospiet k dohode napr. na prave mzdovych podmienok
zamestnancov podla § 119 ods. 3 ZP, bude sa tento konflikt zakonite prejavovat aj na jej pripadnej sucinnosti
a ochote dospiet k dohode v inych pracovnopravnych instititoch. Musime si totiz uvedomit, ze ZP priznava
odborovym organizaciam viac ako 83 rdznych situacii, v ktorych sa vyzaduje urcita forma participacie na
samostatnom konani zamestnavatela, a to od najsilnejsej kompetencie v podobe prava na spolurozhodo-
vanie cez pravo na prerokovanie a informacie az po vlastny vykon kontrolnej ¢innosti. Nerealizacia urcitej
kompetencie moze v mnohych pripadoch viest k zasadnému omeskaniu konania zamestnavatela, ked musi
Cakat na uplynutie zakonnych lehét, resp. sa jeho konanie Uplne zastavi, pretoze Zakonnik prace neumoziiuje
nahradenie suhlasu alebo dohody s odborovou organizaciou individualnym rozhodnutim zamestnavatela.
Konflikt z jednej oblasti sa tak nasledne presunie do vSeobecnej roviny vzajomnej realizacie socidlneho
dialégu medzi zamestnavatelom a odborovou organizaciou, t. j. pride k znasobeniu jeho acinku a dosahu
v porovnani s inym druhom konfliktu, ktory napr.vznikne medzi zamestnancom a zamestnavatelom ¢i inymi
osobami mimo pracoviska zamestnavatela.

Vzhladom na vynimocné postavenie odborovych organizacii u zamestnavatela a ich pravneho postavenia
v samotnom pravnom poriadku reprezentovanom ZP a inymi prisluSnymi pracovnopravnymi predpismi ne-
mozno preto primarne vychadzat zo zakladnych pouciek na riesenie konfliktov v spolo¢nosti alebo medzi fy-
zickymi a pravnickymi osobami.Moznost vyrieSenia urcitého konfliktu medzi zamestnavatelom a odborovou
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organizaciou bude vzdy zavisiet od povahy konkrétneho konfliktu, ktory medzi nimi vznikne, pricom od tejto
skutoCnosti sa bude odvijat aj zapojenie zamestnancov zamestnavatela alebo ¢lenov odborovej organizacie
(napr. vo vztahu k ich aktivnej alebo pasivnej participacii pri konani odborovej organizacie, komunikacie
odborovej organizacie vo vztahu k ¢lenom alebo zamestnancom zamestnavatela, pripadne Sirokej laickej
¢i odbornej verejnosti, médii). Potreba identifikacie charakteru konfliktu a jeho pravneho ramca, v ktorom
ma byt vyrieSeny, bude klicova aj z pohladu osobitnych foriem rieSenia konfliktov medzi zamestnavatelom
a odborovou organizaciou, resp. odborovymi organizaciami navzajom (ak budu sucasne pdsobit u zamest-
navatela, kedze Ustava SR v ¢l. 37 ods. 2 priptsta pluralitu ich posobenia u zamestnavatela®?). Zakonnik
prace i osobitné pracovnopravne predpisy totiz poznaju rozne formy ingerencie tretich subjektov, ktoré su
opravnené a sposobilé prispiet k vyrieSeniu konfliktov medzi zamestnavatelom a odborovou organizaciou
alebo odborovymi organizaciami navzajom napr. v podobe Ucasti osoby sprostredkovatela podla ustano-
venia § 11 zakona o kolektivnom vyjednavani alebo v podobe UCasti rozhodcu podla ustanovenia § 240
ods. 3 Zakonnika prace, § 3a a § 13 zakona o kolektivnom vyjednavani, ¢i novo koncipovaného ustanovenia
§ 230a Zakonnika prace. Prave v niektorych pripadoch obligatérna dcast tretich osob predstavuje vyznamny
determinant rieSenia konfliktu medzi zainteresovanymi subjektmi, pretoze na urciti dobu prestavaju byt
pars potentior priebehu a rieSenia konfliktu, ale stavaju sa len jeho pasivnymi ¢astnikmi s pravidelnou
potrebou poskytovania nevyhnutnej si¢innosti. Nasledne je preto obmedzena aj mozna komunikacia odbo-
rovej organizacie navonok i dovnutra, kedze Casovanie urcitych komunikacnych nastrojov sa da len velmi
tazko predvidat a dosledkom moze byt (a pravidelne aj je) chaoticka komunikacia odborovej organizacie.

Pripadné ziskanie podpory odborovou organizaciou od svojich ¢lenov alebo zamestnancov zamestnavatela
je vak podmienené aj jej doterajSou komunikaciou a doverou,aku si vybudovala u svojich ¢lenov.Akakolvek
podpora v Case rieSenia konfliktu spojena napr. s realizaciou Strajkovej pohotovosti, podpornych zhromaz-
deni ¢i kratkodobym porudovanim vnitropodnikovych predpisov zamestnavatela je bezprostredne spojena
s uritym docasnym zhor3enim pracovnych a mzdovych podmienok zamestnancov. Pri preruseni prace totiz
prichadza k strate prava zamestnancov na poskytovanie mzdy od zamestnavatela z dovodu suspenzie pra-
covného vykonu, zhoréenia hodnotenia zamestnanca zo strany veducich zamestnancov napr. pri buducej
snahe o zabezpecenie kariérneho postupu. Zamestnanci alebo clenovia odborovej organizacie musia byt
preto na zaklade jej realizovanej komunikacie presvedteni o tom, Ze konflikt, v ramci rieSenia ktorého ich
odborova organizacia ziada o pomoc, je skutocny, je v ich zaujme podporit odborovyi organizaciu pri jej akti-
vitach, pretoze mozny dosiahnuty vysledok je predpokladom zlep3enia ich vlastného pracovného prostredia.

Za predpokladu, Ze zohladnime Uvodnu stat uz uvedeného textu, mézeme dospiet k zaveru, ze pritom-
nost konfliktu v individualnych a kolektivnych pracovnopravnych vztahoch bude trvald, kedZe bude plynut
z ambivalentného postavenia zainteresovanych stran. Kym tak zamestnavatel bude takmer bezvyhradne
obhajovat ekonomicky pristup k rieSeniu roznych situacii s cielom maximalizovat usporu nakladov alebo
posilnit moznost svojho jednostranného rozhodovania, odborové organizacie sa budd bezvyhradne snazit
o dosiahnutie lep3ich a uspokojivych pracovnych podmienok zamestnancov a prizmou tohto predpokladu

52 (1,37 ods. 2 Ustavy SR znie: ,Odborové organizécie vznikajii nezavisle od $tétu. Obmedzovat pocet odborovych organi-
zacii, ako aj zvyhodriovat niektoré z nich v podniku alebo v odvetvi, je nepripustné.”
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sa stcasne snazit o posilnenie svojho postavenia pri rozhodovani zamestnavatela. Ambivalentnost zaujmov
dotknutych subjektov tak bude sekundarne vytvarat priestor pre vznik najroznejsich konfliktnych situacii, ne-
dorozumeni alebo nepochopenti, ktoré bude potrebné s vatSou ¢i men3ou davkou emdcii vediet riesit. Nevy-
hnutnou sucastou akéhokolvek pristupu k rieSeniu konfliktov totiz bude zakladna predpokladana prezumpcia,
Ze vztah medzi odborovou organizaciou a zamestnavatelom nie je o rieSeni konkrétneho problému, v ramci
ktorého budu vitazi a porazeni. Pdsobenie odborovej organizacie nepredstavuje Sprint na bezeckej drahe,
ale maraton, na absolvovani ktorého sa na ceste bezcovi objavuju rozne prekazky reprezentované konfliktmi
a ich prekonavanie sa uskuto¢iiuje s vedomim, Ze po prekonani konkrétnej je potrebné opdtovne bezat.
Zamestnavatel i odborova organizacia si musia pri rieSeni akéhokolvek sporu uvedomovat, Ze ide len
o urCitt epizédu v ich vzajomnom vztahu a aj po jej vyriedeni k spokojnosti jedného alebo druhého musia
spolu opatovne komunikovat, realizovat vzajomné vztahy a kompetencie Ci snazit sa dosiahnut dohodu pri
dalSich a dalSich konfliktnych situaciach.

V tomto ohlade sa preto vyskyt konfliktov v pracovnopravnom prostredi ani nepovazuje za nahodny Ci vy-
nimocny. Skor ide len o skutocnost, v akom rozpolozeni zastihne zainteresované strany a aké prostriedky
zvolia na jeho rieenie. Cim viac emécif vloZia do riedenia konkrétnej konfliktnej situacie, tym taziie sa im
bude nasledne aj hladat cesta vzajomného konsenzu a spoluprace v dalSom obdobi. Aj preto sa zda byt
nevyhnutnym, aby v kazdom pripade riedenia konfliktu alebo sporu v individualnych ¢&i kolektivnych pra-
covnopravnych vztahoch sporové strany mysleli prave na to, ¢o bude potom. Armstrong a Taylor v kontexte
predchadzajucich Givah navy3e parafrazuji, ze ,v idedlnom pripade sa naucia odbory a manazment spolu ne-
jako vychddzat ™. My by sme predmetn( parafrazu na vztah odborov a zamestnavatela doplnili praktickymi
skusenostami, ze tento idealny pripad sa stava beznou slcastou realizacie socialneho dialdgu a kolektiv-
nych pracovnopravnych vztahov u zamestnavatelov. Odbory a manazment sa spolu musia naucit vychadzat,
v tomto Ziadny podmiefiujdci spdsob neexistuje. Inak sa socialny dialdg zmeni na anarchiu a komunikacia
na Stvavé kampane bud zo strany zamestnavatela, alebo odborovej organizacie.

VSeobecna premisa vymedzenia konfliktu a jeho vzniku predpoklada, ze konflikt alebo sporna situacia
je beznou sucastou spolocenského Zivota. Obdobne sa v3ak tato premisa uplatfiuje aj v ramci realizacie
individualnych alebo kolektivnych pracovnopravnych vztahov, kde vzhladom na ambivalentnost zaujmov
zainteresovanych subjektov je vznik konfliktu vo vnatornom prostredi zamestnavatela nie predpokladany,
ale priam nevyhnutny. Niektori praktici dokonca konstatuiju, Ze je nevyhnutnou sticastou vobec vnitorného
nastavenia pracovnopravnych vztahov, kde ,onen" vyrobno-ekonomicky charakter pracovnopravneho vztahu
stoji v opozicii k presadzujlcej sa pracovnopravnej ochrane zamestnanca ako slab3ej strany pracovnoprav-
neho vztahu. Spojenie tychto dvoch proti sebe stojacich sil vytvara prirodzené napatie pri uplatfiovani obsa-
hu prav a povinnosti subjektov pracovnopravnych vztahov a skor i neskor sa prejavi trecia plocha ako pri-
¢inna suvislost vzniku konfliktu medzi zainteresovanymi subjektmi.Vychadzajic z uvadzaného predpokladu
preto mozeme v ramci realizacie individualnych a kolektivnych pracovnopravnych vztahov konstatovat
nevyhnutnost vzniku konfliktu, pricom odli$na je len jeho intenzita a vecny charakter, od ktorych bude na-

% ARMSTRONG, M. - TAYLOR, S.: Rizeni lidskych zdrojii. Moderni pojeti a postupy. Praha : Grada Publishing, 2015.928 s.
ISBN 978-80-247-5258-7.
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sledne zavisiet aj volba jeho riedenia s potencialnym zapojenim dalSich tcastnikov a, samozrejme, vyuZzitia
komunikacnych nastrojov, ktoré budd pomerne ¢asto pri jeho rieSeni zohravat vyznamnu dlohu.V zavislosti
od intenzity predmetného konfliktu bude moderovana aj komunikacia odborovej organizacie, resp. interna
komunikacia zamestnavatela, ktora sa bude musiet vediet vysporiadat s vnaSanymi postojmi a stanoviskami
odborovej organizacie k roznym témam (napr. Gprave pracovnych a mzdovych podmienok zamestnancov),
ktoré nebudd koreSpondovat s postojom zamestnavatela. Samotna ambivalentnost postojov odborovej
organizacie a zamestnavatela je viak dana aj charakterom odborove] organizacie ako zastupcu zamestnancov
v tom ohlade, Ze povinnost zastupovania zamestnancov v individualnych a kolektivnych pracovnopravnych
vztahoch jej nevyplyva vylucne z ustanovenia § 11a Zakonnika prace, ale aj z vlastnych vnutroodborovych
dokumentov, pricom prave prostrednictvom nich moze byt pod obsah zastupovania subsumovana aj dalSia
oblast, ktora sa bezprostredne netyka realizacie individualnych a kolektivnych pracovnopravnych vztahov.
Ak vychadzame z predpokladu, ze U¢ast zamestnancov v odborove;j organizacii je podmienena vyslovenim
ich suhlasu so vstupom do odborovej organizacie, tento prejav individualnej autonémie vole sa prejavi aj
v moznosti ¢lenov rozsirit pdsobenie a zastupovanie seba samych odborovou organizaciou aj v inych oblas-
tiach - napr. v oblasti inych druhov pravnych vztahov, rieSenia konfliktov medzi zamestnancami navzajom
(pripadne ¢lenmi) ¢i formou zastupovania v nepravnych (teda) spolocenskych vztahoch napr.v ramci bene-
fitného systému alebo komunikacie ¢lena (fyzickej osoby) s tretimi stranami.Nie je preto vynimo¢né, ak napr.
odborova organizacia zabezpetuje namiesto ¢lena komunikaciu s organom verejnej alebo $tatnej spravy,
s inym rodinnym prislu$nikom, ¢i mu zabezpecuje rozne formy travenia volného ¢asu. Pejorativne vyjadrenie
tohto ambivalentného vztahu medzi odborovou organizaciou a zamestnavatelom sa ¢asto zobrazuje v slov-
nej formulacii, Ze pre odborovych funkcionarov a ¢lenov prisluSného odborového organu su ddleZité len dva
dni po tom, ¢o st zvoleni do funkcie. Prvy def je ten, kedy sa dozvedia, Ze boli zvoleni a druhy def je ten, ked
zistia, Ze mozu od zamestnavatela pre zamestnancov pytat stale viac a viac.

Popri samotnej ,nevyhnutnosti“ vzniku konfliktu medzi subjektmi pracovnopravnych vztahov tvori vy-
znamnu pricinnu savislost jeho potencialneho vzniku ale aj nestlad medzi potrebami aplikacnej praxe
a relevantnou pracovnopravnou Upravou. Pravna Uprava v oblasti kolektivnych pracovnopravnych vztahov
a postavenia socialnych partnerov vieobecne bez ohladu na troven vedenia socidlneho dialégu ma v zasade
vieobecny, vagny charakter, ktory je v mnohych ohladoch zavisly od dohodnutia podmienok jeho realizacie
vo formalizovanych vysledkoch vedenia socialneho dialdgu, napr.v kolektivnej zmluve podla ustanovenia
§231 ods.1ZPalebo 81 az § 3 zakona o kolektivnom vyjednavani,resp.v osobitnych dohodach zamestnava-
telov a odborovych organizacii v ramci jednotlivych pracovnopravnych institutov. Ak takéto podmienky (napr.
v podobe zavdzkovopravnej Casti kolektivnej zmluvy alebo v podobe Upravy v osobitnej dohode o fungovani
odborovej organizacie u zamestnavatela) dohodnuté nebudu, vznika opdtovne potencialny konflikt medzi
zamestnavatelom a odborovou organizaciou v rznych oblastiach jej posobenia a Cinnosti.Obdobna situacia
v3ak napr. vznika aj po realizovanom Strajku alebo urcitej emocionalne vypatej situacii u zamestnavatela,
ktorej vysledok plne neuspokojil poziadavky a potreby zamestnavatela a ten sa nasledne snazi hladat chyby
v podstate vo vietkych situaciach, kde odborova organizacia vyvinie urcitd aktivitu. Standardne preto nasta-
va vypukly problém s pristupnenim informacii, ktoré sa dozvedia ¢lenovia prisluSného odborového organu
odborovej organizacie alebo odborovi funkcionari a s ktorymi oboznamia svojich ¢lenov napr. prostrednic-
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tvom internetovej alebo intranetovej stranky, ¢i zverejnenim informacii na socialnych sietach a pod., ktoré
zamestnavatel pravidelne hodnoti ako poruenie zavdzku mlcanlivosti i porudenie dovernosti poskytnu-
tych informacii. Prave s ohladom na absenciu takejto pravnej Upravy alebo zavazkovopravnej Upravy sa
moze stat (a pravidelne sa aj stava) komunikacia odborovej organizacie vyraznym prvkom vzniku spornych
situacii a zhor3enia vztahov medzi zamestnavatelom a odborovou organizaciou, privadzajicou ich skor ¢i
neskor do konfliktnej situacie, ktorej rieSenie sa moZze koncit az formou zapojenia tretich stran, napr.organov
dozoru nad dodrziavanim pracovnopravnych predpisov, alebo prostrednictvom siidneho konania.

Vzmysle uvedeného preto charakter a intenzitu konfliktu medzi zamestnavatelom a odborovou organizaciou,
pripadne zamestnavatelom a zamestnancami nebude mozné predvidat, pretoze jej determinantom moze byt
akakolvek otdzka, ktora mdze a nemusi suvisiet s realizaciou individualnych a kolektivnych pracovnoprav-
nych vztahov.Keby sme preto mali charakterizovat konflikt, ktory sa potencialne vyskytne v pracovnopravnom
prostredi alebo na trhu prace, ¢i v samotnom vnitornom prostredi zamestnavatela, mohli by sme ho vymedzit
ako roznorodé ,nedorozumenie, nezhodu, rozpor, siperenie, rozkol, nesthlas, hadku, bitku, suboj, zapas, boj,
vajnu dvoch protichodnych sil, ktoré vyplyvaju z odlisného subjektivneho nastavenia zainteresovanych sub-
jektov (pripadne ich nazoru alebo postoja k urcitej otdzke) bez ohladu na objektivne okolnosti konkrétneho
pripadu“>*. Pojem konflikt ma pdvod v latinskom slove ,conflictus’, ktorym sa oznacuje zrazka, tendencia
narazit do seba, respektive zrazit sa.,Konflikt je zrdzka Ci stret dvoch alebo niekolkych nezlucitelnych stano-
visk, ¢i nezmieritelnych stran, ktoré sa nechcu alebo nemézu dohodnit. Konflikt je stretom zdujmov, postojov,
nazorov hodndt. Da sa povedat, Ze je stibojom protichodnych tendencii. Tie sa méZu odohravat vo vnutri jed-
notlivca alebo vo vonkajsej sfére ako konflikty s inymi ludmi.** ,Konflikt je psychicky stav, v ktorom sticasne
alebo bezprostredne za sebou nasleduju stretnutia dvoch alebo viacerych protichodnych rovnako silnych
motivov, ktoré si Ziadaju odlisné, aZ protikladné rozhodnutie a konanie.® Terminologické odlisnosti vznikaju
aj v suvislosti s uplatnenim prislusnych vedeckovyskumnych metéd v ramci konkrétnych vednych oblasti
a disciplin, pricom niektoré vedné discipliny rozliSuju aj mierny terminologicky rozdiel medzi vyrazom ,spor”
a ,konflikt’,ked pod vyraz spor subsumuiju vylu¢ne situacie sivisiace s majetkom alebo spdsobenou vecnou
Skodou, ktoré mézu rozhodovat sldy, a pod vyraz konflikt subsumuju situacie, ktoré sa dotykaju zakladnych
potrieb tloveka, o ktorych sa neda vyjednavat a ktoré musia byt vyrieSené na zaklade procesov,analyz a rieSe-
nia problému takym spdsobom, ktory neohrozuje hodnoty a potreby cloveka.Vzhladom na odborné zameranie
autorského kolektivu a jeho skusenosti v ramci skimanej problematiky internej komunikacie je rozliSovanie
medzi vyrazmi spor a konflikt bezpredmetné, a preto budu oba pojmy vyuzivat ako synonyma.

Konflikt v3ak mdzeme vnimat aj ako proces, v ktorom jedna zo zainteresovanych stran subjektivne poci-
tuje, Ze druha zo zainteresovanych stran ohrozuje niektoré z jej zaujmov, potrieb alebo hodnét (napr. na-
rusenie stavu ,well-being®).V ramci uvadzaného vztahu medzi zamestnavatelom, odborovou organizaciou
a zamestnancami sa pochopitelne predmetné vysvetlenie javi ako najvystiznejsie vzhladom na uvadzany

> Ibidem.

% STEPANIK,J. (2007). Uméni jednat s lidmi 3. Stres, frustrace a konflikty. Praha : Grada Publishing, 168 s.ISBN 978-80-
247-1527-8.

% BOROS, ). (2001). Zéklady socidlnej psycholdgie. Bratislava : IRIS, 227 s.ISBN 80-8901-820-3.
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ambivalentny vztah k hodnotam, ktoré vyznava a reprezentuje zamestnavatel a napr. odborova organizacia
ako zastupca zamestnancov (posudzujeme ekonomicko-vyrobny charakter pracovnopravneho vztahu, ktory
reprezentuje ramce vnitorného prostredia zamestnavatela a rozsah internej komunikacie zamestnavatela).
V tomto ohlade bude preto aj vnimanie konfliktu zavisiet od subjektivnych preferencii zainteresovanych
stran.Nebude sa preto zohladiovat vylu¢ne spolocensky aspekt vnimania konfliktov v podobe osobnostnych
charakteristik zainteresovanych subjektov, ich Zivotnych skusenosti a hodnot, ktoré vyznavaju, ale vyznam-
nym prvkom posudzovania konfliktov vo vnitornom prostredi zamestnavatela budu aj pracovné skusenosti
zamestnanca alebo odborovej organizacie s nastavenim Urovne pracovnych a mzdovych podmienok za-
mestnancov a podmienok ich zamestnavania napr.v porovnani s inymi podnikatelskymi subjektmi v regione
¢i samotnom hospodarskom odvetvi, porovnanie s predchadzajucim stavom a novym stavom u zamest-
navatela, meniacim sa v dosledku hospodarskej krivky vyvoja podniku, ale aj napr. subjektivna skiisenost
zamestnanca s pristupom zamestnavatela a odborovej organizacie k jeho osobe (a pripadnej pomoci pri
rieSeni spornych situacii v predchadzajicom obdobi).

Vychadzajlc z vlastnej aplikacnej praxe nemozno na rieSenie konfliktov vo vnitornom prostredi zamestna-
vatela pouzit Standardné mechanizmy rieSenia konfliktov, pretoze pracovnopravne konflikty sa vyznacuju
prostredia zamestnavatela, ktora méze priebeh a vysledok rieSenia konfliktu vyznamne obmedzovat. Sucas-
ne je v3ak potrebné zohladnit aj pripadné existujice nerovnaké postavenie tcastnikov konfliktu vzhladom
na ich moznu vzajomnu hierarchick( nadriadenost a podriadenost v ramci uplatiiovania dispozi¢ného oprav-
nenia zamestnavatela s odkazom na ustanovenie § 9 ods. 3 Zakonnika prace (konflikt medzi nadriadenym
a podriadenym zamestnancom). Prave v uvedenom pripade moZze vecna a osobna rovina konfliktu vyznamne
ovplyvnit motivaciu podriadeného zamestnanca komunikovat navonok vznik a priebeh konfliktu a nasledne
aj ovplyvnit jeho motivaciu takyto konflikt vobec riesit a neuprednostnit podriadenie sa napriek moznej
existencii objektivnej pravdy na jeho strane. Priebeh konfliktu vo vnatornom prostredi zamestnavatela tak
budl bezpochyby urcovat charakteristiky zicastnenych stran,ich hodnotové systémy, typ problému, socialne
prostredie a socialny status zainteresovanych stran, pritomnost zainteresovanych posluchacov,komunikacné
stratégie oboch stran, dosledky rieSenia (lakava odmena alebo obavany trest) alebo strach z rizika. Keby sme
preto mali sUcasne okrem faktorov ovplyviiujucich priebeh konfliktu uviest aj urcité preventivne mechaniz-
my, ktoré determinuju pravdepodobnost vzniku takéhoto konfliktu, mohli by sme medzi ne zaradit najma
spravanie sa a konanie veducich zamestnancov zamestnavatela, a to nielen k zamestnancom samotnym,
ale aj k zastupcom prislusného odborového organu alebo odborovym funkcionarom. Pokial bude veduci
zamestnanec na urcitom stupni vyvoja zachovavat vysok mieru profesionality pri plneni si svojich pracov-
nych uloh, disponovat potrebnymi socialnymi kompetenciami, vhodnym spésobom pristupovat k riedeniu
pripadnych spornych situacii k svojim podriadenym a ¢lenom prislusného odborového organu odborovej
organizacie a uplatfiovat vyvazeny zaujem o plnenie pracovnych uloh zo strany zamestnancov, vyrazne tym
prispeje k moznosti predchadzania vzniku konfliktu ako takého. Na druhej strane dalej cielené budovanie
atmosféry, vysoka miera vnimavosti, vyhladavanie potencialnych zdrojov konfliktov, odstrafovanie koliz-
nych miest, resp. predchadzanie ich vzniku, zachovanie adekvatnosti nevyhnutnych zasahov Ci primerana
autonomia zamestnancov moZe popri predchadzani vzniku konfliktov zabezpecit aj vy3Siu Uroven motivacie
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zamestnancov. Pravdepodobnost konfliktu vSak zvySuju aj chyby pri vnimani inych (teda zainteresovanych
stran), a to napr. prvy dojem (tzv. hald efekt), autoprojekcia, chyba kontrastu (nejasné rozliSovanie priciny
a nasledku), vplyv emocii a emocného vztahu, deformacia ako dosledok hierarchie hodndt jedinca, deforma-
cia ako dosledok zivotného pribehu (vychovy), generalizacia, tradicie a zvyky (zvyk je Zelezna ko3ela), defor-
macia ako dosledok aktualnej atmosféry v komunikacii a impulzivita (nerozpoznany strach a inkongruencia).

Charakter konfliktu, obsah konfliktu alebo rozsah zapojenych subjektov konfliktu bude preto podmiernovat
aj moznu (pripustnu) reakciu odborovej organizacie na jeho rieSenie vratane potreby urcenia opravneného
subjektu (odborového organu), ktory bude za fiu konat. Sekundarne v3ak bude musiet odborova organizacia
v3ak aj posudit, ¢i vysledny dokument, ktory bude napr. dorucovat zamestnavatelovi, bude pravne relevantny
a Ci aj jeho obsah bude zodpovedat zakonnym poZiadavkam.V tomto ohlade sa preto javi za dolezité opa-
tovne pripoment zverejneny pracovny navrh Obcianskeho zakonnika, ktory napriek tomu, Ze je oznateny za
veobecny a zakladny predpis sikromného prava, kam subsumujeme aj pracovnopravny vztah, bude pred-
stavovat pomerne vyrazny zasah do vnitorného prostredia odborovej organizacie s priamym ddsledkom na
doterajsiu pravu konania za odborovi organizaciu. Niektoré novo navrhované ustanovenia v pracovnom
navrhu Obcianskeho zakonnika dokonca nemaju obdobu ani v st¢asnej pravnej Uprave a ich pripadné sub-
sidiarne pouzitie na oblast individualnych a pracovnopravnych vztahov bude vylicené z dévodu rozporu so
zasadami pracovného prava alebo s najvyznamnejSim principom pracovnopravnej ochrany zamestnanca
ako slabsej strany pracovnopravneho vztahu. Ci u? péjde o vyklad ustanoveni sikromného prava v zmysle
ustanovenia & 2 Zakladnych ustanoveni pracovného navrhu alebo & 5 Zakladnych ustanoveni pracovného
navrhu smerujucich k akceptacii ,akychsi zvyklosti ¢i vSeobecne uznavanych pravidiel, ktoré nebude mozné
v oblasti najma kolektivnych pracovnopravnych vztahov jednoznacne identifikovat (s ohladom na vyrazne
diferencovanu aplikacnu prax a subjektivne vyklady roznych zainteresovanych Ucastnikov pracovnoprav-
nych vztahov). Alebo recipujeme nové ustanovenia o zasttpeni, konflikte zaujmov alebo u¢inkoch zastu-
penia pracovného navrhu, ktoré jednoznacne inklinuju k nevyhnutnosti formulacie novej pracovnopravnej
Upravy v prislusnych pracovnopravnych predpisoch, pretoze nezohladiiuju osobitosti predovietkym kolek-
tivnych pracovnopravnych vztahov. Na konci diia bude preto klicovou vyzvou pre odborové organizacie
vysporiadat sa s tymito vyzvami a nastavit vnitroodborové dokumenty sposobom, ktory bude zodpovedat
zmenenym pravnym i spolocenskym podmienkam. VyrieSenie spominaného konfliktu totiz bude mozné len
sposobom, ktory bude pravny poriadok aprobovat, a osobou na to opravnenou. Opatnému konaniu nebude
prinalezat pravna ochrana.

2.1 Konanie v mene odborovej organizacie dovniitra a navonok

V suvislosti s potrebou vymedzenia konania v mene odborovych organizacii so zretelom na skor uvadzany
pravny vyklad k problematike $tatutarneho organu a Statutarneho zastupcu je nevyhnutné upozornit na
terminologicky roztrieStenost pouzivanych pojmov v ramci jednotlivych ustanoveni vieobecne zavaznych
pravnych predpisov, najmd Zakonnika prace. Zakonnik prace totiz pouziva rézne pojmy na oznacenie pred-
stavitelov odborovych organizacii pre rozne pracovnopravne instituty v individualnom aj kolektivnom pra-
covnom prave.V & 136 ods.2 v spojeni s § 144a ods. 1 pism.g) ZP sa pouZiva vyraz,vykon odborove] funkcie’,
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§ 136 ods. 3 a & 137 ods. 5 pism. c) ZP pouZiva vyraz ,vykon funkcie v odborovom organe’, § 157 ods. 3 ZP
pouziva vyraz ,tinnost pre odborovu organizaciu’, § 240 ods. 2 ZP pouziva vyraz ,vykon funkcie zastupcov
zamestnancov, § 240 ods. 3 ZP pouziva vyraz ,Clen odborového organu na ¢innost odborovej organizacie®
a § 240 ods. 9 ZP pouZziva vyraz ,£len prislu$ného odborového organu’.

Vzhladom na nedokonalu pravnu dikciu nie je Uplne jednoduché identifikovat ani obsah tychto uvadzanych
a pouzivanych pojmov v zakonnych ustanoveniach, ked legalna definicia v Zakonniku prace alebo v inych
pracovnopravnych predpisoch v podstate absentuje. Spravne rozliSenie uvadzanych vyrazov z ich obsahovej
stranky moZe mat totiZ aj zasadny vplyv napriklad na poskytnutie pravnej ochrany, ktora prinalezi zastupcom
zamestnancov podla § 240 ods. 9 ZP ¢i vobec moznosti Cerpania pracovného volna s nahradou mzdy podla
§ 240 ods. 3 ZP. Klu¢ovym sa v tomto pripade javi odpovedajlce rozliSenie tzv. odborového funkcionara
a ¢lena odborového organu, pricom obaja mozu vykonavat ¢innost pre odborovu organizaciu a konat v jej
mene.V oboch pripadoch sa za Ucelom naplnenia obsahu predmetnych vyrazov javi délezitym ich vlastné
vymedzenie vo vnutroodborovych dokumentoch odborovej organizacie, hoci ani to nie je zarukou ich sprav-
nej identifikacie, a to vzhladom na to,Ze mnohé odborové organizacie si stanovytvoria“kopirovanim stanov
inych odborovych organizacii dostupnych na internete. Casto tak dochadza aj ku kopirovaniu organiza¢nych
Struktdr odborovych organizacii starych niekolko desiatok rokov, absolitne nereflektujucich charakter za-
mestnavatela a odvetvie, v ktorom tento posobi,a u ktorého je etablovana odborova organizacia. To ma za
nasledok, ze odborové organy odborovych organizacii maju niekolkoliniové Struktury a tvoria ich desiatky
funkcionarov, ktori neraz o sebe ani nevedia, kedZe zvolat zasadnutie odborového organu byva organizatne
nemozné a stretavame sa u nich s ,funkciami” niekolkych podpredsedov, tajomnikov ¢i hospodarov.

Zriadenie a existencia odborovych organov sa odvija najcastejSie od stanov odborovej organizacie ako za-
kladného a najdolezitejSieho vnutroodborového dokumentu, pricom nasledne st v stanovach vymedzené aj
ich kompetencie. V tomto ohlade v3ak musime mat na zreteli, Ze vyraz ,odborovy organ® je podstatne Sirsi
obsahom svojho vymedzenia ako vyraz ,pristlusny odborovy organ’, hoci sa oba pouZivaju v jednotlivych
ustanoveniach Zakonnika prace.,0dborovy organ“ mozno oznacit za subjekt alebo instittciu v uz$om slova
zmysle, ktory predstavuje skupinu ludi opravnenych kolektivnym spésobom rozhodovat v ramci vecne
vymedzeného rozsahu kompetencii v odborovej organizacii, resp. realizovat Cinnost ur¢ent v stanovach. Nie
je podmienkou a spravidla to tak ani nie je, Ze by odborova organizacia mala zriadeny iba jeden odborovy
organ, ktory by zabezpecoval rozhodovanie a vykon Cinnosti odborovej organizacie v kazdej jednej oblasti,
ale pravidlom je zriadenie niekolkych odborovych organov, ¢asto na hierarchickom principe.

Za odborovy organ teda povazujeme akykolvek subjekt, ktory takto ustanovia stanovy alebo iny zaklad-
ny vnutroodborovy dokument odborovej organizacie, pricom mu zveria urcité kompetencie rozhodovania.
Spravidla pojde o rozne druhy odborovych organov konajucich dovnutra aj navonok v mene odborovej
organizacie, pricom ich charakter sa bude LiSit nielen podla velkosti odborovej organizacie z pohladu pocet-
nosti jej Clenskej zakladne,ale aj charakteru Cinnosti zamestnavatela (napr.zlozitejSiu Strukttru maju odboro-
vé organizacie posobiace v priemyselnych odvetviach pri potrebe konstituovania réznych vecne zameranych
odborovych organov). Vyraz odborového organu vSak nemozno stotoznovat s vyrazom prislusny odborovy
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organ, ktory podla § 11a ZP predstavuje zastupcu zamestnancov a ktory je jediny spravidla opravneny konat
v mene odborovej organizacie vo vztahu k zamestnavatelovi v pravnych, osobitne pracovnopravnych vzta-
hoch. Prislu$ny odborovy organ je taky odborovy organ odborovej organizacie, ktory méze vykonavat ¢innost
aj dovnitra odborovej organizacie, v porovnani s ostatnymi odborovymi organmi v3ak kona v mene odbo-
rovej organizacie aj v pravnych vztahoch vodi tretim osobam a v pracovnopravnych vztahoch ma povahu
zastupcu zamestnancov opravneného konat v individualnych a kolektivnych pracovnopravnych vztahoch.Za
predpokladu pochopenia takéhoto rozlisenia odborovych organov odborovej organizacie musime stcas-
ne zohladnit aj skutocnost, ze identifikacia ¢lena odborového organu sa Lisi v zavislosti od jeho Clenstva
v konkrétnom odborovom organe.

Za Clena odborového organu odborovej organizacie mdzeme povazovat fyzicku osobu, ktora sa ¢lenom
odborového organu stava len na urcity, viac ¢i menej vymedzeny €as (napr. 1 mesiac), ale aj fyzicku osobu,
ktora sa ¢lenom odborového organu stava na presne vymedzené funktné obdobie, spravidla na zaklade vol-
by zo strany ostatnych ¢lenov odborovej organizacie. Ak zohladnime vlastnd aplikacnd prax v SR z pohladu
konstituovania jednotlivych odborovych organov v stanovach odborovych organizacii, mozno sa stretnit
s jednoduchym vymedzenim troch zakladnych odborovych organov. Konkrétne ide o stretnutia vietkych
¢lenov odborovej organizacie (,konferencia“), ktory sa povazuje za najvyssi odborovy organ odborovej orga-
nizacie a stretnutia ¢lenov sa realizuju sporadickejSie, spravidla najmenej raz rocne, tak s akymsi vykonnym
odborovym organom zabezpeCujlcim beznt agendu, viac-menej pravidelne sa opakujlicu agendu odborovej
organizacie s vlastnostou Statutarneho organu (,vybor®) a potom s odborovym organom majticim kontroln(
funkciu v oblasti hospodarenia odborovej organizacie (,revizna komisia“). Kazdy z uvedenych odborovych
organov sa LiSi vo vztahu k identifikacii svojich ¢lenov, pricom ku kazdému z tychto odborovych organov
treba pristupovat odli$nym sposobom pri uplatfiovani jednotlivych pracovnopravnych institdtov.

Clenom konferencie sa totiz fyzicka osoba stéva ad hoc na zaklade ur¢eného kli¢a ustanovujiceho pocet
delegatov vyborom odborovej organizacie, pricom toto ¢lenstvo je ¢asovo obmedzené na dobu trvania kon-
ferencie, ktora zvycajne trva niekolko hodin. Clenstvo v odborovom organe konferencie tak nie je stalym
Clenstvom a fyzickej osobe ani nezarucuje, ze na dalSom konani konferencie bude opakovane ¢lenom tohto
odborového organu. Po skonceni konferencie tak fyzicka osoba prestava byt automaticky clenom odboro-
vého organu bez ohladu na jej vlastnd vélu. Clen v odborovom organe konferencie mé prava a povinnosti,
ktorych vykon je realizovatelny vylucne a len pocas trvania konferencie.

Naopak, Clenstvo fyzickej osoby vo vybore alebo reviznej komisii je spravidla viazané na uspesnu volbu
uskutonent podla vnitroodborovych dokumentov, pricom ¢lenstvo je ur¢ené najcastejSie funkénym ob-
dobim vymedzenym v stanovach odborovej organizacie (zvytajne 3tyri, resp. pat rokov). Clenstvo v odbo-
rovom organe ma tak vyrazne stalejsi charakter ako v pripade ¢lenstva v odborovom organe konferencie.
Z uvedeného objasnenia podstaty odborovych organov véak musime vychadzat z uplatiiovania jednotlivych
pracovnopravnych instit(tov, pretoZe uz uvedené ustanovenia Zakonnik prace z pohladu svojho ucelu a aj
zakonnej formulacie pouzivaju odliSnd terminoldgiu, t.j.ich uplatnenie je z povahy veci vylucené pri niekto-
rych odborovych organoch, hoci tento pojem pouzivaji. Z uvadzaného vypoctu zakonnych ustanoveni, ktoré
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nejakym spdsobom pouzivaju vyrazy spojené s odborovym organom alebo odborovou funkciou, su pre Ucely
¢lenstva v odborovom organe v zasade pouzitelné & 240 ods. 2, 0ds.3 a ods.9 ZP.

Ustanovenie & 240 ods. 2 ZP pouziva vyraz vykon funkcie zastupcov zamestnancov’, ¢o s odkazom na § 11a
ZP v spojeni s § 229 ods. 4 ZP evokuje dojem vykonu kompetencii a opravneni zastupcov zamestnancov vy-
plyvajlci zo vSeobecne zavaznych pravnych predpisov vratane Zakonnika prace. Cielom tohto ustanovenia je
tak poskytnutie pracovného volna zastupcom zamestnancov na vykon funkcie zastupcu zamestnancov alebo
na vzdelavanie, pritcom s odkazom na & 11a ZP pod nim rozumieme prisluSny odborovy organ, zamestnanec-
kého dévernika, Clena zamestnaneckej rady a zastupcu zamestnancov pre BOZP.

Podla § 240 ods. 2 ZP je pracovné volno poskytované ¢lenom prislusného odborového organu, nie ¢lenovi
akéhokolvek odborového organu odborovej organizacie. Opravnenym na cerpanie pracovného volna podla
cit. ustanovenia tak nemozu byt fyzické osoby, ktoré st ¢lenmi akéhokolvek odborového organu odborovej
organizacie, aj ked by mozno sCasti realizovali urCitil kompetenciu voci zamestnavatelovi, ale napriek tomu
nie su Clenmi prislusného odborového organu. V tomto ohlade potrebujeme za ddlezité poznamenat, Ze
nie je mozné podla skor uvedeného pravneho vykladu, aby existovali viaceré prislusné odborové organy
odborovej organizacie, kedZe stanovy odborovej organizacie zveruju tito pravomoc konat v plnom rozsahu
pravnej subjektivity odborovej organizacie vzdy len jednému odborovému organu, a to aj vzhladom na
dodrZzanie principu pravnej istoty v pravnych vztahoch.

V porovnani s § 240 ods. 2 ZP uz ustanovenie § 240 ods. 3 ZP pouziva vyraz ,Clen odborového organu na
¢innost odborovej organizacie’, pricom vsak bliZSie necharakterizuje ani samotny odborovy organ, o ktorého
¢lena by malo ist,ale ani samotnu ¢innost, ktort by mal tento clen pocas Cerpania pracovného volna s nahra-
dou mzdy vykonavat. Vychadzajuc z Ucelu § 240 ods. 3 ZP moze ist o akéhokolvek ¢lena odborového organu
odborovej organizacie, kedZe pojem Cinnost odborovej organizacia je determinovana obsahom vnutrood-
borovych dokumentov odborovej organizacie, najma stanov odborovej organizacie, v ktorych sa uvadzaju
zakladné formulacie Ucelu, pre ktory bola zaloZena odborova organizacia, jej ciele a sposob ich dosahovania
a podobne. Ustanovenie § 240 ods. 3 ZP tak neobmedzuje Cinnost Clena odborového organu na vlastny
vykon kompetencii, ktoré si priznané zastupcom zamestnancov podla § 240 ods. 9 ZP,ale tato ¢innost méze
prebiehat aj do vnitra odborovej organizacie vo vztahu k samotnej Clenskej zakladni alebo inému vecnému
zameraniu dovnutra odborovej organizacie (napr. kontrola hospodarenia odborove] organizacie). Vyuzitie
predmetného pracovného volna i okruh opravnenych subjektov je tak ramcovo Sirsi v porovnani s § 240
ods. 2 ZP,a to aj vzhladom na skutocnost, ze § 240 ods. 3 ZP nepouziva pojem ,prislu$ny odborovy organ”.

Iny pristup v porovnani s & 240 ods. 3 ZP uz pouziva § 240 ods. 9 ZP, ktory priznava fyzickym osobam oso-
bitnd pravnu ochranu proti opatreniam, ktoré by mohli byt motivované ich postavenim alebo ¢innostou
Ustiacich do skonCenia pracovného pomeru zo strany zamestnavatela, len ¢lenom ,prisluSného odborového
organu“ a nie kazdého odborového organu odborovej organizacie ¢i ¢lenov odborovej organizacie. Roz-
sah tejto pravnej ochrany je tak v porovnani s moznostami konstituovania réznych odborovych organov
odborovou organizaciou vyrazne zUzeny. Cielom pravnej ochrany podla § 240 ods. 9 ZP nebolo poskytnit
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zvySenu pravnu ochranu akémukolvek clenovi odborového organu ¢i ¢lenovi odborovej organizacie, ale len
tomu organu, ktory vykonava Cinnost zastupcu zamestnancov na pracovisku podla § 11a ZP, a ktory kona
voti zamestnavatelovi v réznych oblastiach, pricom by zo strany zamestnavatela mohlo byt toto konanie
postihované prave jeho snahou o skoncenie pracovného pomeru takejto osoby. Pravna ochrana sa v3ak ne-
priznava tlenovi odborového organu, ktory v mene odborovej organizacie nerealizuje Ziadne pravne Ukony,
napriklad voli zamestnavatelovi, kedZe priznanie pravnej ochrany by bolo nadbytotné, ak nie v rozpore
s Ucelom jej priznania aj vzhladom na znenie § 240 ods. 8 ZP. Pokial teda odborové organizacie pri svojom
vzniku oznamuju zamestnavatelovi podla & 230 ods. 1 ZP aj ¢lenov inych odborovych organov ako len ¢lenov
prislusného odborového organu s cielom im poskytnut takdto zvySend pravnu ochranu,ich konanim takéto
pravne Ucinky automaticky nenastavaju, kedze ide o konanie v rozpore s & 240 ods. 9 ZP.

Identifikacia odborového funkciondra, ktorého mozno zaradit pod § 136 ods. 2 a ods. 3 ZP, resp. § 137 ods.
5 ZP, je edte o nieco zloZitejsia ako v pripade odborového organu, pretoze stanovy odborovych organizacii
takyto pojem nepoznaju,a preto ho ani blizie necharakterizuju.Vzhladom na historicky vyklad predmetnych
ustanoveni, kedZe v pripade predmetnych ustanoveni ide o prevzatie pévodnej socialistickej pravnej pravy,
by malo ist o vrcholnych predstavitelov odborovych organizacii, ktorych volba alebo ustanovenie do funkcie
prebieha osobitne v porovnani s ustanovenim ¢lena odborového organu alebo prislusného odborového
organu. Spravidla p6jde o volenych odborovych funkcionarov, ktori reprezentuju odborovu organizaciu na-
vonok,a to najma vo funkcii predsedu alebo podpredsedu odborovej organizacie ako generalnych zastupcov
odborovych organizacii konajucich v mene prislusného odborového organu. Tito odborovi funkcionari su
spravidla voleni priamou volbou v3etkych ¢lenov odborovej organizacie alebo najvy3$im organom odboro-
vej organizacie a konaju v plnom rozsahu za odborovu organizaciu podla poverenia alebo splnomocnenia
Statutarneho organu odborovej organizacie. V uvedenych pripadoch by tak nemalo ist o radovych ¢lenov
prislusného odborového organu odborovej organizacie, ale o najvyznamnejsie osoby pdsobiace v jej mene,
¢o v3ak pochopitelne nevylutuje situaciu, Ze odborova organizacia si méze vo svojich vnatroodborovych
dokumentoch vymienit, Ze za odborovych funkcionarov pre Ucely citovanych zakonnych ustanoveni budu
povazované konkrétne fyzické osoby obsadzujice konkrétne funkcie v odborovych organoch odborovej or-
ganizacie. Tento pristup je zjavny najma v pripade odborovych organizacii, ktoré maju v mysle uplatnit
prekazku v praci na strane zamestnanca u vybranych fyzickych osob, pricom nemusi ist primarne o fyzické
osoby na najvysSich funkénych miestach odborovej organizacie.V aplikacnej praxi sa tak Casto stava, ze po-
dla § 136 ods. 3 ZP odborova organizacia dlhodobo uvolni ostatnych ¢lenov prislusného odborového organu,
aj ked nezastavaju funkcie predsedu alebo podpredsedu odborovej organizacie.

Ustanovenie § 157 ods. 3 ZP v porovnani so vSetkymi ostatnymi zakonnymi ustanoveniami imyselne pou-
Ziva vyraz ,¢innost pre odborovu organizaciu’, pretoZe pod jeho obsah mozno subsumovat vykon verejnej
funkcie, ale aj ¢lenstvo v odborovom organe odborovej organizacie, t. j. zamestnavatelovi tak v oboch pri-
padoch po skonceni vykonu odborove] funkcie alebo skonceni Cinnosti pre odborovi organizaciu ¢lena
odborového organu povinnost vratit takuto fyzickd osobu do prace. Bez ohladu na uvadzany pravny status
takejto fyzickej osoby sa tak v oboch pripadoch obnovuje dispozicné opravnenie zamestnavatela v podobe
povinnosti pridelovat zamestnancovi pracu podla § 1 ods. 2 ZP.
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To, ¢o do urCitej miery bude sposobovat problém, bude diferenciacia ¢lenov jednotlivych odborovych
organov vo vztahu k zastupovaniu odborovej organizacie pri vykone jednotlivych kompetencii zastupcov
zamestnancov v individualnych a kolektivnych pracovnopravnych vztahov. V zmysle uz uvedeného tak
vnltroodborové dokumenty stanovujd okruh opravnenych osdb, ktoré majd konat za odborovu organiza-
ciu v ramci konkrétnych pravnych instittov. Pricom v3ak len ustanovenie § 11a Zakonnika prace uvadza
charakter zastupcu zamestnancov ako prislusny odborovy organ, ale nekonkretizuje, o aky odborovy organ
ma v skutonosti ist, aké konkrétne kvantitativne alebo kvalitativne kritéria ma spiiat na to, aby dokazal
realizovat vykon kompetencii a z pohladu Ucelu zastupovat zamestnancov. Do takto nastaveného pravneho
vztahu nasledne prichadza rekodifikacia ObCianskeho zakonnika, ktora institdt zastupenia zamestnancov
vobec nepredpoklada, a to ani formou odkazu na osobitné pravne predpisy. Ak zohladnime ustanovenie
§ 1 Zakladnych ustanoveni pracovného navrhu Obcianskeho zakonnika v zmysle, Ze Obciansky zakonnik
ma byt vieobecnym a zakladnym predpisom sukromného prava, a odkazeme sa na ustanovenia § 1 az
§ 6 pracovného navrhu, zistime, Ze navrhovana pravna Uprava takyto osobitny intitut zastupenia zamest-
nancov vobec nepozna a nepredpoklada ho. Samozrejme, Ze problém zvyraziuje aj siasny pravny stav
v pracovnopravnej Uprave, kde indtit(t zastupenia zamestnancov na pracovisku nie je vobec upraveny, preto-
Ze prisludné ustanovenia Zakonnika prace upravuju vylucne situaciu existencie plurality na strane zastupcov
zamestnancov v podobe odborovej organizacie v ustanoveni & 232 ods.2 a ods. 3 ZP,a nie vieobecné zast-
penie zamestnancov na pracovisku. KedZe teda ani novy navrh Ob¢ianskeho zakonnika a ani ZP intitit za-
stupenia nepoznaju, vznika aj v aplikaCnej praxi opravnena otazka,akym spdsobom a kto vobec moze konat
za zamestnanca predov3etkym v individualnych pracovnopravnych vztahoch. Pravna prax vychadza z medzi-
narodného pravneho ramca®’ chraniaceho vznik a existenciu zastupcov zamestnancov na pracovisku spdso-
bom, Ze ak medzinarodna pravna Uprava umoziiuje vznik zastupcov zamestnancov s cielom ochrany ich prav
a pravom chranenych zaujmov a priznava im urcity diapazon kompetencii, ktoré su premietnuté do narodnej
pravnej Upravy,mala by im umoZziovat tychto zamestnancov aj zastupovat v jednotlivych pracovnopravnych
institdtoch. Odvolavka preto svedci nevyhnutnosti Upravy vo vnitroodborovych dokumentoch, kde by mal
byt rozsah a podmienky tohto zastupenia zamestnancov upravené, ¢o ale v praxi vyvolava spory, kedze nie
vietky odborové organizacie zamestnavatelovi takéto stanovy predkladaji. Zamestnavatel sa preto ¢asto
ocita v stave pravnej neistoty, ¢i konkrétny odborovy funkcionar alebo ¢len odborového organu je oprav-
neny zastupovat zamestnanca v konkrétnom pracovnopravnom institite a takémuto zastupeniu sa brani
s poukazanim na absenciu relevantnej pravnej Upravy.Aj ked teda ustanovenie § 232 ods. 2 ZP vymedzuje
pravny ramec zastupovania zamestnanca - ¢lena odborovej organizacie sposobom, ze odborova organizacia
zastupuje zamestnanca, ktorej je Clenom (pri sucasnej pluralite pdsobenia odborovych organizacii na praco-
visku) a ustanovenie § 232 ods. 3 ZP vymedzuje pravny ramec zastupenia zamestnanca - nelena odborovej
organizacie spdsobom, Ze ho zastupuje odborova organizacia s najvacsim po¢tom ¢lenov u zamestnavatela,
ak tento zamestnanec neurCi inak, nemozno z takejto pravnej Upravy ani analogicky dovodit rozsah sa-

57 Dohovor Medzinarodnej organizacie prace ¢. 87/1948 o slobode zdruzovania a ochrane prava organizovat sa.Z uve-
deného Dohovoru MOP vyplyva, Ze organizacie pracovnikov a zamestnavatelov maju pravo vypractvat svoje stanovy
a pravidla, dplne slobodne volit svojich zastupcov, organizovat svoju spravu a Cinnost a formulovat svoj program.
Verejné organy sa zdrzia akéhokolvek zasahu, ktory by obmedzoval toto pravo alebo zabranoval jeho zakonnému
vykonavaniu. Podla ¢lanku 8 ods. 2 Dohovoru MOP vnitrostatne zakonodarstvo nesmie obmedzovat, ani sa nesmie
uplatriovat tak, aby obmedzovalo zaruky ustanovené tymto Dohovorom MOP.
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motného zastlpenia zamestnanca - clena aj neclena a poziadavku na kvalitu a kvantitu jeho zastUpenia
v konkrétnom pracovnopravnom instittte. Pohlad odborovych organizacii smeruje k zaveru absolutneho za-
stUpenia zamestnanca, kedykolvek o to poziada (a niekedy aj ked o to nepoziada,ale jeho zastlpenie sa napr.
predpoklada z vnatropodnikovych predpisov*®),t.j. odborové organizacie zastupuji zamestnanca v kazdom
pracovnopravnom institute, tak zamestnavatel redukuje toto zastlpenie a konanie zastupcov zamestnancov
vindividualnych pracovnopravnych vztahoch len na zakonom predvidané situacie (napr. prerokovanie skon-
Cenia pracovného pomeru podla ustanovenia § 74 ZP, prerokovanie, Ci ide o neospravedlnené zameSkanie
prace podla ustanovenia § 144a ZP a pod.). Tento pravny spor tak nasledne v zasade nie je mozné vyriesit
vzhladom na absenciu relevantnej pravnej Upravy a sii¢asnu nemoznost zamestnavatela alebo $tatu za-
sahovat do kreovania obsahu vnitroodborovych dokumentov, pozivajucich zvy3enu medzinarodnopravnu
ochranu pred zasahovanim do konania odborovych organizacii.

Typicky aplikacny problém vznika napr.v pripade zastlpenia zamestnanca na pracovisku pri realizacii poda-
nia staznosti zamestnancov napr. na nerovnaké zaobchadzanie podla ustanovenia § 13 ZP, kde nie je napr.
jasné, ¢i mdze odborova organizacia podat staznost rovnako zastupujica zamestnanca a posobit namiesto
neho pocas celého konania alebo len s¢asti a ¢i vobec moZze vystupovat v tomto pracovnopravnom institlte
ako jeho zastupca. Zastupenie zamestnanca sa v tomto pripade odvija od jeho Clenstva v odborovej orga-
nizacii zaloZzeného spdsobom ur¢enym v internom predpise odborovej organizacie, a to najma v stanovach
odborovej organizacie, pretoze zamestnanec dava obvykle zalozenim ¢lenstva v odborovej organizacii plnu
moc na jeho zastupovanie v individualnych alebo kolektivnych pracovnopravnych vztahoch nad ramec par-
ticipacie zastupcov zamestnancov. Predpokladom tohto zastlpenia odborovou organizaciou je uzatvorenie
dohody medzi zamestnancom a odborovou organizaciou, ktora je odévodnena vykonom Cinnosti odborovej
organizacie ako zastupcu zamestnancov podla & 11a ZP a vnutroodborovymi dokumentmi. Na podklade
tychto vnutroodborovych dokumentov je nasledne kreovany aj obsah tejto dohody medzi zamestnancom
a odborovou organizaciou, t. j. Ze toto zastupenie sa napriklad uskutoCfiuje na bezplatnom principe, zastu-
penie zamestnanca nema ¢asové obmedzenie, uskuto¢fiuje sa v individualnych alebo kolektivnych pracov-
nopravnych vztahoch a pod. Pravny rezim zastupenia sa spravuje prisluSnymi ustanoveniami Obcianskeho
zakonnika (§ 22 a nasl), pritom jej spolocenskym zakladom je prave zaujem zamestnanca stat sa ¢lenom
odborovej organizacie a pozivat vieobecné vyhody tohto Clenstva spocivajuce napriklad aj v predmetnom
zastlpeni.

Mame za to, ze pri podavani staznosti a jej rieSeni sa moze nechat odborovou organizaciou zastupit aj za-
mestnanec, ktory je odborovo neorganizovany, ak odborova organizacia s takymto zast(ipenim zamestnanca,
ktory nie je jej ¢lenom, stihlasi. U¢ast odborovej organizcie v tomto zast(peni viak nemoZno vynucovat
a zamestnanec na fiu nema pravny narok. Obdobne ako v predchadzajiicom pripade, aj pri podanej staznosti
zamestnanca, ktory je odborovo neorganizovany, musi ddjst k uzatvoreniu dohody o plnomocenstve podla
§ 22 a nasl. Ob¢ianskeho zakonnika. KedZe absentuje lenstvo zamestnanca v odborovej organizacii, ktora

58 Napr.ak si zamestnavatel zriadi zdravotnti komisiu na posudzovanie pripadov zdravotnej nesposobilosti zamestnancov
a pri jej kreovani vymedzi obligatornu Ucast zastupcov zamestnancov vratane zohladnenia pripadnej plurality posobe-
nia odborovych organizacii na pracovisku.
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ako jeho sucast ponuka aj predmetné bezplatné pravne zastupenie, musia sa v dohode o plnomocenstve
odborovo neorganizovaného zamestnanca s odborovou organizaciou vymedzit podmienky, za ktorych ho
bude odborova organizacia zastupovat pri staznosti podanej podla § 13 ods. 6 ZP (rozsah zastlpenia, trvanie
zastlpenia a pod.).

Vzhladom na predchadzajici vyklad preto prichadzaju v ramci zastupovania zamestnanca odborovou
organizaciou do uvahy dva sposoby podania staznosti podla § 13 ods. 6 ZP.Prvy spdsob predstavuje situaciu,
ked staznost podla & 13 ods. 6 ZP podava zamestnavatelovi sam zamestnanec. Priamo v staznosti uz nasled-
ne zamestnanec uvadza, ze v dalSom priebehu jej vybavovania ho bude zastupovat odborova organizacia
a vietky procesné kroky suvisiace s jej vybavovanim ma zamestnavatel realizovat s odborovou organizaciou.
Druhy spdsob, ktory byva z pohladu aplikatnej praxe Castejsi, je ten, Ze staznost zamestnavatelovi v mene
zamestnanca na podklade uzatvorenej dohody o plnomocenstve podava odborova organizdcia, pricom
sucasne deklaruje aj realizaciu jednotlivych procesnych krokov za zamestnanca pri vybavovani staznosti.
Zamestnanec vsak obvykle v praxi tuto staznost aj napriek uzatvorenej dohode o plnomocenstve podpisuje.
Bez ohladu na odborovi organizovanost zamestnanca ma nasledne zamestnanec v ktoromkolvek okamihu
moznost tito dohodu o plnomocenstve odborovej organizacii vypovedat a zastupovat sa pred zamestnava-
telom samostatne alebo si zvolit niektory z inych opravnenych subjektov na jeho zastupovanie.

V zmysle uvedeného bude preto nevyhnutné vymedzit legislativne pravdepodobne v samostatnom ustano-
veni ZP inétitut zastlpenia zamestnancov na pracovisku v podobe nového ustanovenia §11b ZP alebo 12a
ZP,v ktorych bude vymedzeny intit(t zastipenia zamestnancov v individualnych pracovnopravnych vzta-
hoch, rozsah a podmienky tohto zastupenia, pricom sa nebudeme madct vzhladom na kvalitu mnohych sta-
nov odborovych organizacii orientovat len na samotné vnutroodborové dokumenty. Rovnako sa v3ak bude
vyzadovat aj diferenciacia zastpenia v individualnych a kolektivnych pracovnopravnych vztahoch, pretoze
pracovny navrh predpoklada iba zastupenie v individualnych pravnych vztahoch (pracovnopravnych s odka-
zom na analdgiu s ob¢ianskopravnymi vztahmi, ktoré maju individualizovany charakter). Tejto premise zod-
poveda aj novo koncipované ustanovenie § 2 Zastlpenie pracovného navrhu, ktoré uvadza, Ze zo zasttpenia
vznikaju pravne nésledky priamo pre zastipen(i osobu. Uprava zastupovania zamestnancov v kolektivnych
pracovnopravnych vztahoch, pochopitelne, v pracovnom navrhu absentuje a v ZP je upravena len Ciastocne.
Institut posobnosti erga omnes v kolektivnych pracovnopravnych vztahoch sa dovodzuje len z pravnej te-
Orie, konkrétne ustanovenie v predmetnej formuldcii v pravnom poriadku neexistuje. Aj ked sekundarne ho
mozeme dovodit z ustanovenia § 231 ods. 1 a ods. 2 ZP alebo z prislusnych ustanoveni ZoKV, nie je jasné, Ci
mozno toto erga omnes obmedzit dohodnutim derogativnych klauzul v kolektivnych zmluvach, ktoré by boli
zalozené na osobnej posobnosti.Pomerne Casto sa totiz stava, Ze sa v ustanoveniach kolektivnych zmlav vy-
luCuju z jej posobnosti (a teda aj z vykonu zastupenia zamestnancov) napr.zamestnanci vykonavajuci zavisla
pracu na zaklade dohdd o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru,zamestnanci do¢asne prideleni
na vykon prace k pouzivatelskému zamestnavatelovi podla ustanovenia § 58 ZP a pod. Domnievame sa, ze
vo v3eobecnosti su takéto derogativne ustanovenia v rozpore so ZP a principom pracovnopravnej ochrany
s vynimkou tych, keby vznik urcitého prava alebo naroku bol viazany na trvanie pracovného pomeru. Vylu-
Cenie narokov typu stravovanie alebo nezastupovanie pri konkrétnych pracovnopravnych instititoch viak
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povazujeme za poruenie zasady rovnakého zaobchadzania. Takato derogdcia totiz odporuje predmetnej
pravnej fikcii v podobe erga omnes pdsobnosti a zastupovania vsetkych zamestnancov v kolektivnych pra-
covnopravnych sporoch, ¢i uz s odkazom na ustanovenie & 232 ods. 1 ZP alebo v podobe prislusnych ustano-
veni ZoKV vo vztahu k (i¢inkom uzatvorenej platnej a Ucinnej kolektivnej zmluvy.

Uznesenie predstavuje najpouzivanejsi vysledok formalizovaného procesu prijimania kolektivneho rozho-
dovania odborovymi organmi,a to bez ohladu na charakter ich rozhodovania zavazujuci odborovu organiza-
ciu navonok aj dovnutra. Uznesenie predstavuje zakladny a v mnohych pripadoch aj jediny zavazny pramen
prava vramci samospravneho rozhodovania odborovych organizacii smerom dovnutra i navonok. Formalny
obsah a $truktura uzneseni sa liSia v zavislosti od konkrétnej odborovej organizacie.Ak v3ak netrpia zasad-
nymi obsahovymi chybami (napr. nezrozumitelnost obsahu rozhodnutia) a boli prijaté ako vysledok kolek-
tivneho rozhodovania, maju vzdy zavazny charakter. Zakladnym hmotnopravnym predpokladom platnosti
takéhoto uznesenia je v3ak preukazanie skutocnosti, Ze ilo o vysledok kolektivneho rozhodovania konkrét-
neho odborového organu.V tomto ohlade sa preto treba zaoberat nielen jeho formalnymi nalezitostami,
ale aj procesnymi otazkami spojenymi s jeho prijimanim.Z formalneho hladiska sa na preukazanie splnenia
kolektivneho rozhodovania vyzaduje, aby bolo samotné uznesenie podpisané zodpovedajlicim poctom Cle-
nov konkrétneho odborového organu (resp. pripojena prezen¢na listina clenov odborového organu zdcast-
nenych na hlasovani),a to v zavislosti od nastavenych procesnych podmienok jeho prijimania,a sicasne,aby
v fiom bola prejavena vola spravidla nadpolovicnej vacSiny pritomnych ¢lenov odborového organu vo vzta-
hu k predmetu, o ktorého rozhodovanie alebo postdenie v uvedenej veci ide. Nie je nezvytajné, ak uznese-
nie neobsahuje informaciu,akym pomerom hlasov bolo prijaté rozhodnutie odborového organu obsiahnuté
v uzneseni najma z dovodu prezentovania formalnej jednotnosti rozhodnutia odborovou organizaciou.
Vyznamnej3im sa tak skor javi nastavenie samotnych podmienok, za ktorych je prijimané konkrétne uzne-
senie, t.j.aky poCet ¢lenov odborového organu sa vyzaduje na uznasaniaschopnost odborového organu,aky
podiel hlasov musi byt dosiahnuty na jeho prijatie a pod. Diferenciacia nastavenia tychto procesnych pod-
mienok je pochopitelne zavisla od vnitornych pomerov odborovej organizacie,t.j.aj vzhladom na skuto¢nost,
¢i prichadza zo strany odborovych organov alebo odborovych funkcionarov k pochybeniam a neredpekto-
vaniam uzneseni alebo nie.NajCastejsi model prijimania uzneseni je zalozeny na predpoklade, Ze odborovy
organ je uznasaniaschopny, ak je pritomna nadpolovi¢na vacsina jeho Clenov podla organizanej Struktiry
tejto odborovej organizacie. Pod organizatnou $trukttrou vychadzajucou zo zakladnych vnutroodborovych
dokumentov (stanovy, tatut) sa mysli pocet ¢lenov odborového organu s pripadnou diferenciaciou na tych,
¢o disponuju hlasovacim pravom alebo st bez hlasovacieho prava a maju len poradny hlas.Na prijatie uzne-
senia odborového organu je spravidla potrebny sthlas nadpolovitnej vacsiny pritomnych Clenov za pred-
pokladu, Ze je odborovy organ uznasaniaschopny. Uznesenia sa prijimaju spravidla verejnym hlasovanim.
K tajnému hlasovaniu sa pristupuje len v pripade, ked ho navrhne ¢len prislusného odborového organu
a tento schvali nadpolovitna vacsina pritomnych ¢lenov odborového organu odborovej organizacie.
V pripade rovnosti hlasov clenov odborového organu aj po opakovanom hlasovani sa navrh povazuje za
neprijaty. V pripade parneho poctu ¢lenov odborového organu zvykne mat predseda tohto organu dva
hlasy,z ktorych jeden pouzije v pripade rovnosti hlasov.Mozno povedat, ze predseda ma v pripade rovnosti
hlasov ,pravo veta“.
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Uznesenie odborového organu je prijaté, ak s predlozenym navrhom suhlasi nadpolovi¢na vacSina clenov
odborového organu odborovej organizacie, pritom sa podla tychto stanov na prijatie uznesenia nevyza-
duje ina vacsina, napriklad dvojtretinova. Kazdy ¢len odborového organu ma spravidla pravo na zapisanie
a zverejnenie svojho odliSného stanoviska rovnakym spdsobom, akym je zverejnené prijaté uznesenie,
ak o to poziada. V3etky dalSie pripadné podmienky, za ktorych su prijimané uznesenia odborovych organov,
upravuju rokovacie poriadky tychto odborovych organov, a to vratane moznosti prizvania aj tretich oséb
alebo ¢lenov inych odborovych organov na zasadnutie odborového organu, o ktorého rozhodnutie v uvede-
nej veci ide. Uznesenia maju pre Clenov odborovej organizacie, resp. konkrétnych ¢lenov odborového organu
zavazny charakter, sii povinni v ich intenciach nieco vykonat, zdrzat sa konania. NedodrZanie a neplnenie
uznesenia moze byt ddvodom na odvolanie z funkcie, dokonca vylucenim z ¢lenstva v odborovej organizacii.

Vzhladom na aktualnu situaciu a nemoznost fyzického stretavania sa a realizacie zasadnuti odborovych
organov sa stava takmer pravidelnym prijimanie uzneseni formou per rollam,t..ide o hlasovanie realizova-
né pisomnou formu alebo hlasovanim pomocou prostriedkov oznamovacej techniky (napr. prostrednictvom
poSty, e-mailu). ZvyCajne sa vSetci hlasujuci povazuju za pritomnych. Konkrétne pripady, pri ktorych je hla-
sovanie per rollam pripustné alebo nepripustné, by mali ur¢ovat vnutroodborové predpisy. Aj rozhodnutie
(uznesenie) prijaté odborovym organom formou per rollam sa povaZzuje za rovnocenné s rozhodnutim pri-
jatym na riadnom zasadnuti tohto organu realizovanom prezencne. Spdsob rozhodovania je v podstate rov-
naky, rozdielom je len to, Ze v pripade hlasovania per rollam je potrebné dosiahnutie jednoduchej, pripadne
prijatie uznesenia per rollam sa musi dorucit vSetkym ¢lenom odborového organu na pisomné vyjadrenie,
pritom v navrhu je nutné urcit lehotu, v ktorej sa ma kazdy Clen odborového organu vyjadrit. Tato lehota
by mala byt urtena primerane, aby mali dostatoCny Casovy priestor na oboznamenie sa s obsahom navrhu,
ako aj na dorucenie svojho pisomného vyjadrenia. Uznesenie prijaté formou per rollam ma rovnaku pravnu
zavaznost ako prijaté prezencnou formou na zasadnuti odborového organu.

Do takto nastaveného praktického stavu kreovaného vnutroodborovymi dokumentmi podla nas zasiahne
nové ustanovenie § 6 Pravne ukony pracovného navrhu, ktoré stanovuje urcité hmotnopravne podmien-
ky prijimania a platnosti uzneseni so subsidiarnym vztahom k vnitroodborovej dokumentacii. Navrhované
ustanovenie uvadza, Ze uznesenie vyvolava pravne nasledky len v pripadoch predvidanych zakonom, teda
v pripadoch, ktoré stanovuje priamo zakon, ako aj v pripadoch, kde zakon umoziuje, aby si ucastnici sami
dohodli moznost prijimania uzneseni v zmluve alebo v stanovach. Aj v takychto pripadoch vSak na to, aby sa
uznesenie mohlo povazovat za pravny ukon, bude potrebné, aby bolo zaloZené na prejavoch véle, teda na
prejavoch, kde je vola zamerana na vyvolanie pravnych nasledkov, ktoré by bez tejto vole nenastali. Ak teda
pdjde o uznesenie bez zamerania na pravne nasledky, o pravny ikon nepdjde, rovnako ako ofi nepdjde,ak ide
0 uznesenie, ktoré vobec nie je zakonom predvidané (napr. uznesenie, ktorym sa $tatutarny organ podakuje
niektorému svojmu ¢lenovi alebo inej osobe). Takéto rozliSovanie uzneseni z pohladu ich smerovania k prav-
nym nasledkom bude v3ak vo vnitornom prostredi odborovych organizacii pomerne naro¢né, ak nie Uplne
nerealizovate(né. Vzhladom na v podstate jediny procesny prostriedok prijimania rozhodnuti kolektivnym
pristlusnym odborovym organom v podobe uznesenia sa nam javi nova pravna Uprava ako zasadny prob-
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[ém pre nastavené vnutroodborové procesy. Vo vieobecnosti pravny poriadok nepredvida prijatia formou
uznesenia v ramci odborovej organizacie, a ak sa mame aspon analogicky dostat k subsidiarite posobenia
nejakého pravneho predpisu na Upravu vnitorného prostredia odborovej organizacie (ZP je v tomto Uplne
nepouzitelny), musime sa snazit aspon analogicky pouzivat pravnu Upravu vnitornych pomerov obcianskych
zdruzeni, resp. sikromnopravnych vztahov vieobecne, odvijajuc sa od Obcianskeho zakonnika. Predmetné
formulacie bez moznosti osobitnej Upravy v3ak takéto pouZitie stazuju, ak nie Uplne obmedzuju. Nasledne
sa stanovuje vSeobecné pravidlo pre prijimanie uzneseni, podla ktorého sa uznesenie prijima hlasovanim,
kazda osoba opravnena hlasovat ma len jeden hlas. Toto pravidlo sa viak neuplatni v pripadoch, pre ktoré
zakon alebo na jeho zaklade prijata zmluva, resp. stanovy ustanovuju iné pravidlo (tu sa pripusta moznost
odchylit sa v neprospech ekvity hlasov v prospech predsedu). Rovnako zakotvuje vyvratitelndi pravnu do-
mnienku, Ze v pripade rozporu medzi skuto¢nym stavom a zapisnicou, v ktorej bolo uznesenie zaznamenané,
sa predpoklada, ze uznesenie ma obsah podla zapisnice. Dokazné bremeno, Ze to tak nie je, bude teda niest
strana, ktora sa bude tohto rozporu dovolavat. Tato domnienka v3ak plati len v pripadoch, pri ktorych zakon
uklada povinnost zapisnice. Ak zakon takuto povinnost pre prislusné uznesenie nepredpokladad, tak sa tato
domnienka neuplatni. Pri niektorych uzneseniach zaroven navrh ustanovuje, ze tuto domnienku mozno vy-
vratit iba v konani pre siidom, ktoré sa zacalo na zaklade Zaloby podane] v zakonom stanovenej, prekluzivnej
lehote.Zavisi preto od stanov alebo $tatutu odborovej organizacie, ¢i rokovacieho poriadku konkrétneho od-
borového organu, ¢i si stanovi povinnost vyhotovovat zapisnice zo zasadnutia organov, na podklade ktorych
su nasledne kreované uznesenia odborového organu. Tento problém sa prejavuje najma pri zasadnutiach
Clenskej schddze ako najvy3sieho organu odborovej organizacie, kde sa siicasne pocas rokovania vyhoto-
vujui uznesenia, ktoré Clenska schddza schvaluje a nasledne sa vyhotovuje zapisnica o priebehu clenskej
schodze a nie malokrat sa zisti nezhoda medzi prijatymi uzneseniami a priebehom rokovania zachyteného
v zapisniciach. Pri mnoZzstve pozmefiujdcich navrhov k jednému bodu totiz niekedy uz ani ¢lenska schodza
nevie, o ¢om sa hlasuje a ako vyzera finalne znenie uznesenia, o ktorom sa hlasuje. Ustanovenie predmet-
ného navrhu je teda pouZitelné za predpokladu naznacenej tipravy vniitroodborovych dokumentov. Dalej sa
konstituuje po prvykrat v pravnom poriadku s relevanciou pre proces prijimania uzneseni aj vo vnutornom
prostredi odborovych organizacii pravidlo, Ze neplatnost uznesenia bez pristipenia dalSich skutoCnosti
nemoze vyplyvat vylucne zo skutocnosti, ze nebol dodrzany formalny postup na jeho prijatie. Nedostatky
pri postupe pritom mdzu byt rézne. Moze ist napr. o nespravny postup pri zvolavani, nedodrzanie lehot.
Ak takyto nedostatok nemal vplyv na prijatie uznesenia, tak nebude postacovat, aby viedol k neplatnos-
ti uznesenia. Ci mohol mat nedostatok vplyv na prijatie uznesenia, bude zavisiet od povahy nedostatku.
Napriklad ak nebolo valné zhromazdenie riadne zvolané, ale napriek tomu sa ho zdcastnili vietci opravneni
hlasovat, tak nedostatok vplyv na prijatie uznesenia nemal. Ak sa vSak niektori opravneni kvoli tomuto ne-
dostatku hlasovania nezucastnili, tak tento nedostatok mohol mat vplyv na prijatie uznesenia. Nepritomna
opravnena osoba mohla totiz presvedcit ostatnych, aby za uznesenie nehlasovali. Za takychto okolnosti
by preto tento nedostatok viedol k neplatnosti uznesenia. Dalej sa ustanovuje, Ze ak za prijatie uznesenia
hlasovali aj neopravnené osoby, tak tato okolnost nebude viest k neplatnosti uznesenia, keby bolo uznesenie
prijaté aj bez tychto hlasov. Dovodom je snaha udrzat platnost uznesenia, ktoré by bolo tak Ci tak prijaté.
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2.2 Konanie tretich osdb v mene odborovej organizacie

Zakonnik prace priznava odborovej organizacii pravo zabezpecit realizaciu kompetencii aj osobami, ktoré
nie st ¢lenmi jej vlastnych odborovych organov alebo ¢lenskej zakladne. Uvedené sa vztahuje tak na za-
bezpetenie kompetencii vymedzenych v § 229 ods.4 ZP,ako aj vykonu kontroly odborovym organom podla
§ 149 ZP ktory moZe byt zabezpeceny in3pektorom BOZP prisluSného odborového zvazu, pod ktory patri od-
borova organizacia posobiaca na podnikovej Urovni,alebo vykonu kontroly nad dodrziavanim pracovnoprav-
nych predpisov vratane mzdovych predpisov a zavdzkov vyplyvajicich z kolektivnej zmluvy podla & 239 ZP.
Rozsah posobnosti takejto osoby je viak obmedzeny iicelom uplatfiovania prav zamestnancov, podla ktorého
sa posudzuje aj zasah do opravnenych zaujmov zamestnavatela. Konanie takejto osoby nad rozsah uplat-
fovania prav zamestnancov moze mat za nasledok odopretie vstupu osoby do priestorov zamestnavatela.

Podmienky ¢innosti takychto tretich osob, ktoré konaji v mene odborovej organizacie, byvaju dohodnuté
v kolektivnej zmluve alebo osobitnej dohode medzi zamestnavatelom a odborovou organizaciou, pricom
pravny rezim vstupu takejto osoby zodpoveda podla Zakonnika prace zvytajnému rezimu pohybu 0sob
v priestoroch zamestnavatela. V kolektivnych zmluvach byvaju upravené podmienky Cinnosti takych tre-
tich 0sob zvatsa v podobe uhrady nakladov zo strany zamestnavatela na ich pdsobenie, dalej v oblasti
oboznamovania sa s dovernymi informaciami zamestnavatela, resp. pdsobenie tychto 0sob je naviazané na
§7 0ds.3 zakona ¢.152/1994 Z.z.0 socialnom fonde a 0 zmene a doplneni zakona ¢.286/1992 Zb.o daniach
z prijmov v zneni neskorsich predpisov v podobe Ghrady nakladov odborovej organizacie na spracovanie
analyz a expertiz alebo inych sluzieb nevyhnutnych na realizaciu kolektivneho vyjednavania medzi prislus-
nym odborovym organom a zamestnavatelom.

V tomto kontexte vyvstava otazka, ¢i v mene odborovej organizacie méze konat aj pravnicka osoba, napri-
klad advokatska kancelaria a jej zamestnanec alebo bezpecnostny technik majlci postavenie samostatne
zarobkovo Cinnej osoby vykonavajucej v mene odborovej organizacie kontroly nad bezpetnostou a ochranou
zdravia pri praci. Dikcia & 230 ods. 3 ZP hovori 0 ,0s0be’, nie je viak zrejmé, ¢i takouto osobou musi byt
vylu¢ne fyzicka osoba. Vzhladom na pravnu subjektivitu odborovych organizacii, ¢i uz v pozicii odborovych
organizacii/zvazov alebo organizacnych jednotiek odborovych zvdzov, nemozno opominat existenciu prav-
nej subjektivity, ktora jej umoziuje vstupovat do zavazkovych vztahov rézneho charakteru, nevynimajic
vyuzit pravnu moznost na konanie v jej mene na zaklade dohody o plnomocenstve podla § 31 a nasl. 0Z
splnomocnit tretie osoby. Toto Ziadnym spdsobom nevylucuje, aby v mene odborovej organizacie konala
aj pravnicka osoba alebo samostatne zarobkovo ¢inna osoba, resp. aby pravnicka osoba na zaklade substi-
tu¢ného plnomocenstva splnomocnila napriklad svojho zamestnanca.

V kazdom pripade, bez ohladu na to, koho odborova organizacia na konanie v jej mene splnomocnila
(poverila na zaklade uznesenia alebo iného relevantného vystupu odborového organu), nie je zamestnava-
tel opravneny spochybriovat postavenie tejto osoby a jej vyznam pre Cinnost samotnej odborovej organi-
zacie. Objektivne dovody, samozrejme, nevylucuji neumoznenie, resp. obmedzenie vstupu takejto osoby do
priestorov zamestnavatela, avsak v pripade kontroly zo strany indpeknych organov musi byt zamestnavatel
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pripraveny uniest dokazné bremeno preukazovania dévodov na odopretie a obmedzenie vstupu riadne spl-
nomocnenej/poverenej osobe na konanie v mene prisluSnej odborovej organizacie.

Ustanovenie § 230 ods. 3 ZP formuluje zamestnavatelovi povinnost umoznit vstup takychto osob, ktoré
budi/maju konat v mene odborovej organizacie na pracovisko zamestnavatela, pricom v3ak z praktického
hladiska musia byt naplnené urcité procesnopravne predpoklady na aplikaciu tohto ustanovenia. Primar-
ne musi odborova organizacia oznamit zamestnavatelovi tieto osoby, ktorym ma byt umozneny vstup do
priestorov zamestnavatela. KedZe ide o osobu, u ktorej sa predpoklada nejaky vykon kompetencii vyplyva-
jucich odborovej organizacii z prislusnych pracovnopravnych predpisov, splnomocnenie tychto os6b musi
byt realizované formou uznesenia prislusného odborového organu, ktoré ma splfiat atribut urcitosti, t. j.
tato osoba v iom ma byt jednoznacne oznacena (jej osobné tdaje), rovnako sd v fiom jasne a jednoznacne
definované kompetencie, ktoré ma v mene prislusnej odborovej organizacie na pracovisku zamestnavatela
realizovat. Toto nasledne odborova organizacia zasiela zamestnavatelovi aj s oznaenim blizSich informacii,
kedy bude tato osoba vstupovat do priestorov zamestnavatela (Ci ide o jednorazovy alebo opakovany vstup),
oznatit konkrétne priestory zamestnavatela,ako aj to,ako dlho sa zdrZi v priestoroch zamestnavatela (pokial
to mozno €asovo ohranicit) a pod.

Zamestnavatel nie je opravneny spochybriovat tuto osobu a jej vyznam pre odborovu organizaciu, moze viak
vo vynimocnych pripadoch, ktoré musi objektivne zddvodnit, odopriet jej vstup do priestorov zamestnava-
tela, keby jej konanie alebo spravanie mohlo byt v rozpore s opravnenymi zaujmami zamestnavatela alebo
by bolo netcelné. Typickym prikladom odopretia vstupu osoby do priestorov zamestnavatela, ak tato osoba,
hoci konajuca v mene odborovej organizacie, bola predtym zamestnancom zamestnavatela, ktorému bol
povodne skonceny pracovny pomer z dovodu zavazného porusenia pracovnej discipliny (alkohol, omamné
a psychotropné latky, fyzické napadnutie a pod.), ale tato osoba zostala pre odborovu organizaciu nejakym
spdsobom ¢inna a spolupracuje s fiou. Unesenie dokazného bremena tykajlce sa dévodov pre odmietnutie
vstupu osobe vystupujlicej v mene odborovej organizacie je na zamestnavatelovi, v opacnom pripade sa
vystavuje nebezpecenstvu porusenia § 230 ods. 3 ZP s predpokladom uloZenia sankcie zo strany prislusného
organu kontroly dodrziavania pracovnopravnych predpisov®.

UmoZnenie vstupu do priestorov zamestnavatela podla § 230 ods. 3 ZP bezprostredne suvisi aj s vykonom
kontroly nad stavom BOZP podla § 149 ZP zo strany prislusného odborového organu, kde sa vykonu kontroly
nad BOZP mozu zdCastiiovat aj tretie osoby (inSpektori BOZP odborovych organizacii), pre vstup ktorych sa
uplatfiuji rovnaké podmienky ako pre vstup osob podla & 230 ods. 3 ZP.

Pomerne Casto sa mozno stretnut s prepajanim & 230 ods. 3 ZP s § 239 ZP o vykone kontrolnej ¢innosti aj
vzhladom na znenie § 239 ZP pism. a) ZP, v ktorom sa uvadza odkaz na § 230 ods. 3 ZP vo vztahu k jeho
primeranému pouzitiu na Ucely vykonu kontrolnej innosti. Spominané vzajomné prevdzovanie predmet-
nych ustanoveni savisi so skutocnostou, ze § 239 ZP je jedinym zakonnym ustanovenim, ktoré upravuje

% SVEC, M. - TOMAN, ). a kol. Zékonnik préce. Zékon o kolektivnom vyjednavani. Komentar. II. zvézok. Bratislava : Wolters
Kluwer, 2019,s.678.
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moznost obligatérneho vstupu zastupcov zamestnancov do priestorov zamestnavatela, pritom Ziadne iné
zakonné ustanovenie explicitne negarantuje odborove] organizacii obligatérne pravo vstupu a pohybu po
priestoroch zamestnavatela.

Odborova organizacia ma podla § 239 ZP pravo na kontrolu dodrziavania pracovnopravnych predpisov
vratane mzdovych predpisov a zavazkov vyplyvajucich z kolektivnej zmluvy. Predmetné ustanovenie im
tiez demonstrativnym spdsobom urcuje rozsah moznych foriem vykonavania tejto kontroly, a to od prava
na vyzadovanie dalSich relevantnych informacii k predmetu vykonavanej kontrolnej innosti cez moznost
predkladat navrhy aZ po moznost vstupu do priestorov zamestnavatela. Rozsah foriem realizovanej kontrol-
nej Cinnosti uvadzany v § 239 ZP je pomerne rozsiahly a jednym z nich je aj pravo prislusného odborového
organu na vstup jeho zastupcov do priestorov zamestnavatela a ich pohyb v tychto priestoroch.

K rozsahu vykonavania kontrolnej Cinnosti sa vyjadrila uz aj sudna prax (samozrejme, treba brat do Uvahy aj
okolnosti konkrétneho pripadu). Okresny sud Ruzomberok vo svojom rozhodnuti, sp.zn. 9 Cpr 15/2019, bod
18 zo dita 27.septembra 2019 uviedol, ze: , U¢elom tohto ustanovenia (pozn. autora: teda § 239 ZP) je zabez-
pecenie kontroly dodrZiavania pracovnopravnych predpisov zo strany zamestndvatela, ktoré ma smerovat
k efektivnej kontrole dodrZiavania tychto predpisov a s tym stvisiacich prav zamestnancov, v potrebnom
rozsahu. NemdZe viak smerovat k bezdévodnej sustavnej a v konecnom ddsledku neefektivnej kontrole zo
strany zastupcov zamestnancov. Kontroln( ¢innost zastupcov zamestnancov podla zakonnej Gipravy mozno
sice vnimat ako ich permanentnu Cinnost podla § 239 ZP, ale limitovanu. Podla stidu je limitom podmienka
dosiahnutia efektivnosti vykonavanej kontrolnej ¢innosti. Dal$im limitom by mala byt podmienka vykonu
predmetnej kompetencie v silade s dobrymi mravmi a zakazom zneuzitia prava podla § 13 ods. 3 ZP.Efektiv-
nost vykonavanej kontrolnej ¢innosti bude potrebné posudzovat podla konkrétnych okolnosti a pozadovany
spdsob kontroly by mal byt aj proporcionalny - napriklad, i urCitt pracovn(i podmienku mozno skontrolovat
dopytovanim sa konkrétnych zamestnancov, alebo (i treba zabezpeit stanovisko bezpe¢nostného techni-
ka. Keby bolo napriklad predmetom kontrolnej ¢innosti dodrziavanie prestavok v praci u zamestnavatela,
u mensich zamestnavatelov by mohla kontrola spocivat len vo vizualnom postdeni, ¢i v dany okamih, kedy
ty, kontrola by mala spocivat v kontrole evidencie pracovného Casu (napr. kontroly snimok dia, evidovanych
opusteni pracoviska prostrednictvom elektronickych alebo papierovych podkladov).

V tomto ohlade si dovolujeme upozornit, ze veobecny okruh kompetencii, ktoré priznava ZP v § 229 ods. 4
zastupcom zamestnancov, sa nediferencuju vzhladom na pripadné Clenstvo zamestnancov v konkrétnej od-
borovej organizacii, t.j. Uplne sa vyluCuje pouZitie § 232 ods. 2 a ods. 3 ZP pre oblast realizacie kolektivnych
pracovnopravnych vztahov, ktorych predmetom je vykon kompetencii vyplyvajicich z prisluSnych pracovno-
pravnych predpisov. Ustanovenie § 232 ods. 2 a ods. 3 ZP sa aplikuje v spojeni s realizaciou individualnych
pracovnopravnych vztahov, kde formalne zasttpenie zamestnanca realizuje podla § 232 ods. 2 ZP odborova
organizacia, ktorej je zamestnanec tlenom, a v pripade odborovo neorganizovanych zamestnancov podla
§ 232 ods. 3 ZP realizuje zastlpenie takychto zamestnancov odborova organizacia s najvacSim poctom
¢lenov u zamestnavatela. Vykon kompetencii podla § 229 ods. 4 ZP dalej konkretizovanych v § 237,§ 238
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a § 239 patria odborove] organizacii bez ohladu na okruh zastupovanych zamestnancov vo vazbe na § 232
ods. 2 a ods. 3 ZP, medzi odborovymi organizaciami sa moze iSit maximalne rozsah poskytovanych infor-
macii zo strany zamestnavatela (napr. niektora odborova organizacia moze mat kvalitnejSie zabezpecent
informacnd povinnost zamestnavatela, resp. participatné pravo,ak je zmluvnou stranou kolektivnej zmluvy).
Nevyzaduje sa v3ak suhlas dotknutych subjektov (spravidla zamestnancov), ktoré by mohli byt dotknuté vy-
konom kompetencie prinaleZiacej odborovej organizacii s realizaciou kompetencie odborovou organizaciou.
Napriklad vykon kontroly podla § 239 ZP sa modZe tykat nielen odborovo organizovanych zamestnancov
v odborove] organizacii, ktora vykonava kontrolnu Cinnost, ale aj zamestnancov odborovo organizovanych
v inej odborovej organizacii posobiacej u zamestnavatela alebo odborovo neorganizovanych zamestnancov
v ramci zamerania vykonu kontroly podla vecného okruhu jej zacielenia podla & 239 ZP (pdjde o kontrolu
dodrziavania pracovnopravnych predpisov vratane mzdovych predpisov a zavazkov vyplyvajtcich z kolek-
tivnej zmluvy).%0

Klucovym prvkom vo vztahu k § 230 ods. 3 ZP tak bude najma zamer vstupu tretej osoby do priestorov za-
mestnavatela,v rozsahu uplatiiovania prav zamestnancov', ktoré mozu spocivat aj vo vykone kontrolnej ¢in-
nosti. Ustanovenie § 239 ZP je ddlezitym zakonnym ustanovenim, ktoré upravuje vstup zastupcov zamest-
nancov do priestorov zamestnavatela (okrem dalSich kompetencii uvedenych v tomto ustanoveni)®! s cielom
kontroly dodrziavania pracovnopravnych predpisov vratane mzdovych predpisov a zavazkov vyplyvajicich
z kolektivnej zmluvy.Kltcovou otazkou z pohladu tcelnosti vstupu, ktora tzko suvisi s kontrolnou ¢innostou,
je, aky rozsah informacii ma prisluSny odborovy organ poskytnut pred zacatim kontroly zamestnavatelovi,
kedy a akou formou podla poziadavky § 230 ods. 3 ZP. Ak si podmienky kontrolnej ¢innost zastupcov za-
mestnancov dohodnuté v kolektivnej zmluve, treba postupovat v silade s fiou. Ak dohodnuté nie su, treba
vychadzat zo zvyklosti u zamestnavatela (ako funguje sicinnost zamestnavatela s prisluSnym odborovym
organom). Problematické je, ak neexistuju pravidla ani v kolektivnej zmluve, ani nie su dané zvyklosti pre
sucinnost. Je preto otazne, i v tomto pripade postacuje napriklad len forma Ustneho oznamenia vykonu
kontrolnej innosti, ktora je spojena so vstupom do priestorov zamestnavatela bezprostredne pred samot-
nym vykonom tejto kontrolnej Cinnosti. Prave kontrola bez vacSich ¢asovych priprav by mala byt tou, ktora je
realizovana najma s cielom dosiahnutia efektivity kontrolnej ¢innosti,a to v pripadoch, ked je to objektivne
nevyhnutné (napr.ak su indicie, ze prevadzka vaznych spdsobom ohrozuje zdravie a Zivot zamestnancov).

Je nevyhnutné, aby vykonavanie kontrolnej Cinnosti alebo inej formy uplatfiovania prav zamestnancov
(napr.prerokovanie podla § 74 ZP alebo vykon kontroly odborovym organom nad stavom BOZP) aj v suvislosti
s predmetnym vstupom tretich osob, ktora ma podla nasho nazoru formalizovany charakter (predkladanie
informacii, dokumentov, podavanie navrhov a pod.,) a pre zmluvné strany tym vznikaju pravne nasledky,
bolo realizované urcitym a konkrétnym sposobom. Nekonkretizovany predmet vykonu Cinnosti v ramci

80 Sekundarny podporny argument v tejto veci bezpochyby tvori aj pdsobnost erga omnes kolektivnej zmluvy, ktora svoju
o0sobnl posobnost nediferencuje podla clenstva zamestnancov v odborovej organizacii, ale vylu¢ne na zaklade exis-
tencie pracovnopravneho vztahu k zamestnavatelovi.

6! Predmetné ustanovenie urcuje demonstrativnym sposobom rozsah moznych foriem vykonavania tejto kontroly od
prava na vyzadovanie dalSich relevantnych informacii k predmetu vykonavanej kontrolnej ¢innosti cez moznost pred-
kladat navrhy az po moznost vstupu do priestorov zamestnavatela.
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oznamenia podla § 230 ods. 3 ZP Ci nekonkretizované trvanie kontrolnej ¢innosti by mohlo byt posidené
ako mozZné naplnenie indtitutu zneuzitia prava podla § 13 ods. 3 ZP, pretoze neprimeranou mierou by
zasiahlo do prav zamestnavatela na organizaciu vykonu prace, moznosti zabezpetenia dodrZiavania vnitro-
podnikovych predpisov v oblasti bezpetnosti a ochrany Zivota a zdravia a podobne.

V aplikatnej praxi v3ak korelativne mozno poukazat na ohrozenie zaujmov zamestnavatela v pripade neak-
tivneho postupu zastupcov zamestnancov, ktoré so sebou negativny postoj zastupcov zamestnancov méze
priniest. Zamestnanec sa v pracovnej zmluve zavazuje vykonavat pre zamestnavatela pracu v pracovnom
Case rozvrhnutom zamestnavatelom. Po splneni individualneho zavazku (vztah medzi zamestnavatelom
a zamestnancom) musi byt pracovny ¢as zamestnavatelom rozvrhnuty s odkazom na & 1 ods. 2 ZP (resp.
prijata ina Uprava, ktora ponecha rozvrhnutie pracovného ¢asu na samotnom zamestnancovi, napr.v pripade
vykonu domackej prace podla § 52 ZP), aby bolo mozné splnit zakladnt povinnost zamestnanca (vykona-
vat pracu). Negativny pristup zastupcov zamestnancov nemoze naruSovat rezim plnenia zakladnych prav
a povinnosti zamestnanca i zamestnavatela (neslo by o Ucelné vyuzivanie participativnych prav). Ak teda
zamestnavatel predklada zastupcom zamestnancov na schvalenie napr. rozvrhnutie pracovného ¢asu s od-
kazom na & 90 ods.4 ZP, mal by uviest urCitii argumentaciu volby takéhoto obsahu rozvrhnutia pracovného
¢asu a splnit si povinnost dohodn(t sa so zastupcami zamestnancov v zmysle citovaného zakonného usta-
novenia. Zastupcovia zamestnancov v pripade nesuhlasu by mali disponovat rovnako ur¢itymi argumentmi,
pre ktoré tento suhlas nechcu udelit. Jednoduché vyjadrenie nesuhlasu nie je z pohladu uplatfiovania vza-
jomnych prav a zasady neminem ledere dostacujuce. Vykon participativnych prav determinuju tak z pohladu
zamestnavatela, ako aj zastupcov zamestnancov pravidla spravodlivého a rozumného usporiadania a vykon
prav primeranym a proporcionalne inosnym spdsobom.®2 Neoddvodnené vyjadrenie nesthlasu zastupcov
zamestnancov povedie fakticky k formalnej nemoznosti splnenia povinnosti zamestnavatela rozvrhnit pra-
covny €as, ale rovnako k pripadnému spdsobeniu Skody.

Otaznym pre Ucely vykonu kontrolnej Cinnosti sa stava aj uplatnenie pravnej premisy ,nedohody” vo vazbe
na potrebu dohodnutia ¢asu vstupu na pracoviska zamestnavatela. Problematickym sa preto javi vyklad
§ 239 pism. a) ZP. Predmetné ustanovenie uvadza, Ze zastupcovia navrhovatela maju pravo vstupovat na
pracoviska zamestnavatela v ¢ase dohodnutom, a ak sa nedohodn, tak najneskor do troch pracovnych dni
po oznameni zamestnavatelovi o vstupe na jeho pracoviska. Zakonnik prace v § 239 pism. a) blizSie ne-
vymedzuje, akil formu ma mat tato dohoda/nedohoda, resp. akym sposobom méze byt preukazany pokus
o dosiahnutie dohody na Case vstupu do priestorov zamestnavatela. Uvadzany odkaz na & 230 ods. 3
v § 239 pism.a) ZP viak znamena povinnost tychto 0s6b (teda aj 0sob, ktoré nie si zamestnancami zamest-
navatela) v plnom rozsahu dodrziavat povinnosti a opatrenia ustanovené pre oblast BOZP,osobitné predpisy
a vnutorné predpisy zamestnavatela. V tomto ohlade tak odkaz na § 230 ods. 3 ZP neznamena potvrdenie
Lautomatického” a nekontrolovaného vstupu do priestorov zamestnavatela. Odkazuje nielen na povinnost
dodrziavat predmetné predpisy, ale sitasne preukdzatelne uklada zastupcom zamestnancov, aby uviedli
Lucel vstupu“ do priestorov zamestnavatela aj pri realizovanej kontrolnej ¢innosti.

62 Porovnaj napr.bod 303, nalez Ustavného stdu CR z 12. marca 2008, PL.US 83/06.
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Vo vztahu k preukazaniu snahy o dosiahnutie dohody na Case vstupu do priestorov zamestnavatela sa Okres-
ny stid Ruzomberok,sp.zn.Cpr 15/2019,bod 18 zo dia 27.septembra 2019, vyjadril, ze: , Predmetné zakonné
ustanovenie [pozn. autora: § 239 pism. a) ZP] formalny proces pri uzatvarani takejto dohody ani neupravuje
Ziadne naleZitosti dohody, preto nemd zamestndvatel pravo poZadovat od zastupcov zamestnancov, aby
mu zasielali pisomny ndvrh dohody s nim poZadovanymi naleZitostami, nakolko takato povinnost nie je
Zakonnikom prace stanovena. Sud nie je opravneny nahradzat znenie takejto (neexistujticej) dohody svojim
rozhodnutim, ked zakon jasne stanovuje postup v pripade, ak k takejto dohode neddjde.”Sud vsak dalej aj
v tomto kontexte opatovne pripomina, Ze sa vyZaduje vykonavanie kontroly ,v primeranom rozsahu', ked
uvadza, Ze ,zastupcovia zamestnancov su v pripade, ak sa na tom ktorom vstupe so zamestnavatelom ne-
dohodnU, povinni vstup zamestnavatelovi oznamit a v potrebnom rozsahu vykonat kontrolu®. Std dokonca
dalej uvadza, Ze dovody, ktoré by v konkrétnom pripade viedli k ,nedohode’, sti z pohladu vykonu kontrolnej
Cinnosti zastupcov zamestnancov irelevantné a zastupcovia zamestnancov mozu/maju vykonat kontrolnd
¢innost formou vstupu do priestorov zamestnavatela do troch pracovnych dni, ak k dohode nepridlo a za-
mestnavatel im v nej nesmie branit.

V tejto sdvislosti vznika dalsi aplikacny problém, a to ten, Ze zakon umoziuje realizovat kontrolnd ¢in-
nost do troch pracovnych dni po oznameni zamestnavatelovi o vstupe na jeho pracoviska, ak nedojde
k dohode. Keby sme vychadzali z Cisto jazykového vykladu predmetného ustanovenia, kontrolna Cinnost
by mohla zacat prebiehat v kratkom Case po oznameni. Je vSak otazne, Ci je v takomto Casovom obdobi
zamestnavatel schopny pripravit sa na kontrolu, najmd, ak sa tato bude realizovat nie fyzickou kontro-
lou prevadzky, ale kontrolou zamestnavatelom predlozenych listinnych dokumentov. Preto by sa pri po-
sudzovani zakonnosti realizacie kontrolnej Cinnosti Ci opodstatnenosti znemoznenia vykonavania kon-
trolnej Cinnosti zo strany zamestnavatela mali zohladfovat konkrétne okolnosti. V situacii, ked' je vazne
ohrozené zdravie zamestnancov prevadzkou zamestnavatela, je bezodkladna kontrola pripustna. Ked
viak ide len o bezn( kontrolu, pripadne len o snahu vstupu do priestorov zamestnavatela, je na mieste
uvazovat o kontrole v uritom Casovom obdobi, ked' bezodkladna kontrola nema opodstatnenie. Z uvede-
ného stidneho rozhodnutia viak mozno odvodit, Ze k nejakej forme (nie vylucne pisomnej) dohadovania
¢asu vstupu do priestorov zamestnavatela by malo prist, pricom vykon kontrolnej Cinnosti formou vstu-
pu nemozno realizovat a preukazovat formou jednostranného oznamenia, Ze v danom (ase zastupcovia
vstupia na pracovisko zamestnavatela. Takyto sposob totiz jednoznacne implikuje formu jednostranného
urcenia ¢asu vstupu do priestorov zamestnavatela a nie snahy o dohadovanie Casu vstupu. Za rozporné
s predmetnym postupom tak mdZeme povazovat konanie zastupcov zamestnancov, ked by sa domahali okam-
Zitého vstupu do priestorov zamestnavatela na zaklade vSeobecného telefonického oznamenia o vykone
kontrolnej Cinnosti, pricom by sa ani nepokusili o dohadovanie ¢asu vstupu aj vzhladom na opravnené zaujmy
zamestnavatela a moznosti pripravit sa na vykon takejto kontrolnej Cinnosti aj s jej vecnym zameranim.

Popisany postup jednoducho nenaplia podmienky uplatnenia § 239 pism.a) ZP vo vdzbe na § 230 ods. 3 ZP.
Princip acelnosti vstupu podla § 230 ods. 3 ZP sa viak premieta aj do inej Specifickej situdcie spocivajucej

v Ucelnosti a efektivite vstupu tretich osob do priestorov zamestnavatela s cielom uplatfiovania prav zamest-
nancov za predpokladu, ze prislusny odborovy organ ako zastupca zamestnancov ma u zamestnavatela zamest-
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nancov, ktorym je poskytnuté pracovné volno na vykon Cinnosti napriklad podla § 240 ods. 3 ZP, ktora ma byt
predmetom vstupu tychto tretich os6b. S odkazom na § 13 ods. 3 ZP by sme v tomto ohlade povazovali za neu-
Celné a neprimerané, aby na tcely vykonu Cinnosti, ktortl uz maju vykonavat fyzické osoby, ktorym bolo poskyt-
nuté pracovné volno v mene odborovej organizacie, boli vpustené do priestorov zamestnavatela dalSie fyzické
osoby, ktoré nie st zamestnancami zamestnavatela.V tomto ohlade by preto bolo treba zvazit, ¢i vstup takychto
tretich osob prispeje k lepSiemu, UcelnejSiemu a efektivnejSiemu uplatneniu a ochrane prav zamestnancov
podla § 230 ods. 3 ZP a ak nie, vstup tretich 0s6b za tymto (celom je zamestnavatel opravneny odmietnut.

Okrem zastupovania/konania tretich osob v ramci kompetencii podla § 229 ods. 4 ZP sa v aplikacnej pra-
xi mozno stretn(t s konanim tretich osob v procese kolektivneho vyjednavania, pricom tieto osoby maju
opravnenie kolektivnu zmluvu bud rokovat, alebo ju aj uzavriet. Ide spravidla o pripady, ked si odborova
organizacia prizve odbornika (spravidla pravnika alebo skiseného predsedu inej odborovej organizacie) na
kolektivne vyjednavanie v snahe dosiahnut Co najpriaznivejsi rozsah a obsah benefitov v nej obsiahnutych.
Konanie tretich 0sdb v procese kolektivneho vyjednavania je vSak podmienené zakonnou podmienkou de-
finovanou v § 3 pism. a) ZoKV, podla ktorého moze v mene zmluvnej strany kolektivnej zmluvy kolektivnu
zmluvu rokovat a uzavierat aj ,zastupca prislusného odborového organu, ktorého opravnenie vyplyva zo
stanov odborovej organizacie, pripadne z vnitorného predpisu prislusného odborového organu”.V pripade
absencie takého opravnenia v stanovach alebo vnitornych predpisoch odborového organu je konanie tre-
tich 0sdb v mene odborovej organizdcie pravne nemozné.

Vnutornym predpisom sa na Ucely § 3 pism.a) ZoKV rozumie uznesenie alebo akykolvek vnitroodborovy do-
kument,z ktorého je nepochybné, ¢i vobec,a ak ano, kto je osobou opravnenou v mene odborovej organizacie
kolektivnu zmluvu rokovat a uzavriet.V aplikatnej praxi moZze byt v stanovach, Statute ¢i inom vnutroodboro-
vom dokumente uvedené len vieobecné oznacenie takejto tretej osoby.V uzneseni prislusného odborového
organu sa véak moze nachadzat uz jej konkrétne meno a priezvisko.V pripade, ked moznost rokovat a uzavriet
kolektivnu zmluvu vyplyva zo stanov/statutu Ci iného vnitroodborového dokumentu tretej osobe, ktora v3ak
nie je jednoznacne identifikovatelna a urcitelna na zaklade osobnych udajov, je nevyhnutné na to, aby sa
mohla tohto procesu rokovania a uzavierania kolektivnej zmluvy zuastnit, tto osobu splnomocnit na zakla-
de § 51 OZ Splnomocnenie (dohoda o plnomocenstve) musi byt urcité a konkrétne a okrem osobnych tdajov
splnomocnene;j tretej osoby a identifikatnych tdajov odborovej organizacie musi byt nepochybny rozsah
splnomocnenia, kedze zakon o kolektivnom vyjednavani rozliSuje medzi pravnym tkonom rokovania obsahu
kolektivnej zmluvy a pravnym dkonom uzavretia kolektivnej zmluvy. Preto treba rozlidovat, ¢i tretia osoba
disponuje splnomocnenim na rokovanie kolektivnej zmluvy (kolektivne vyjednavanie).Toto ju sice opraviiuje
na Ucast na jednotlivych kolach kolektivneho vyjednavania, no bez moznosti kolektivnu zmluvu uzavriet.
Plnomocenstvo pre tretiu osobu vSak moZe obsahovat len opravnenie v mene odborovej organizacie kolek-
tivnu zmluvu uzavriet, t.j. ju podpisat, pripadne moZze obsahovat splnomocnenie na rokovanie aj uzatvorenie
kolektivnej zmluvy.Ak opravnenie tretej osoby rokovat a uzavriet kolektivnu zmluvu v mene odborovej vyply-
va z uznesenia vyboru odborovej organizacie Ci z iného vnutroodborového dokumentu a v fiom je tato osoba,
ako aj rozsah opravnenia jednoznacne uréeny a identifikovatelny, dalSie splnomocnenie nie je potrebné®.

65 SVEC,M.a kol. Odborové organizacia. Postavenie a pracovnopravne naroky. 2. vydanie. Bratislava: Wolters Kluwer, 2021, 5.90.
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ZAVER

Priprava kazdoro¢ného zhodnotenia vyzev, ktoré kladie spoloCenska situacia i meniace sa pravne prostredie
pred zastupcov zamestnancov, najmd odborové organizacie, je narotna, uz len z hladiska vyberu tém, ktoré
povazuju autori za najdolezitejsie. Kedze odborové organizacie nepdsobia izolovane od vonkajsieho pro-
stredia, na ich ¢innosti a vykone kompetencii sa v maximalnej miere odrazaju spolocenské nalady, poziadav-
ky ¢lenov i zmeny pravnych predpisov.Aj v roku 2021 bola ich Cinnost do znacnej miery ovplyvnena pan-
démiou virusu covid-19, ktory sa vyznamne prejavil na ich schopnosti komunikovat ¢lenom (zamestnancom
zamestnavatela) svoje postoje Ci nazory nielen k vyznamnym spolocenskym otazkam, ale aj k svojim aktivi-
tam v oblasti zmierfiovania dosahov pandemickej a hospodarskej krizy na Urover pracovnych a mzdovych
podmienok zamestnancov.Absencia osobného kontaktu sa stala urcujicim faktorom poklesu zaujmu ¢lenov
o Cinnost odborovej organizacie, a to az do tej miery, ze Ustila v mnohych pripadoch do ukoncenia ¢lenstva.
Ako, ¢o a hlavne preco komunikovat sa snazili autori nacrtnit v prvej kapitole predkladanej publikacie s tym,
Ze tento vyklad nepovazuju za uplny,aj s ohladom na pokracujtcu tretiu vinu pandémie.

Rovnako vsak stcasna situacia vyrazne preverila kvalitu Upravy vnitroodborového prostredia,ked v mnohych
pripadoch prislo ku vzniku pravnej neistoty, kto a v akom rozsahu,aj s odkazom na prislu$né pracovnopravne
predpisy, ma vlastne za odborovu organizaciu konat a v akej podobe maju byt prijimané formalizované vy-
sledky tychto rozhodnuti. Vzhladom aj na zverejneny obsah pracovného navrhu k priprave rekodifikovaného
Obcianskeho zakonnika je zjavné, ze bude nevyhnutna podstatna revizia vnutroodborovych dokumentov vo
vztahu ku konaniu odborovej organizacie tak, aby zodpovedala zmenenym podmienkam pravneho poriadku.
Autori sa snazili niektoré vychodiska Upravy de lege ferenda nacrtnut, pricom zdéraziovali potrebu prijatia
Specidlnej pravnej Upravy v prislusnych pracovnopravnych predpisoch vzhladom na skutocnost, ze zverej-
nené navrhy vdbec nerecipovali osobitosti vzniku, obsahu a zaniku individualnych a kolektivnych pracovno-
pravnych vztahov so silne sa presadzujlcou pracovnopravnou ochranou zamestnanca.
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