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Abstract: Social dialogue is the process of negotiation by which different actors in society (or
‘social partners') reach agreement to work together on policies and activities. Social dialogue takes
place at national and sectoral as well as European level. The term Board-level representation of
employees means the process of electing or appointing employee representatives to the key
decision-making bodies within a company. The European Participation Index (EPI 20) is a multi-
dimensional index, which takes account of different forms of worker participation In Slovakia
the highest form of employee representation is the board-level representation.
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Anotacia: Socidlny dial6g je proces vyjedndvania, pri ktorom socidlni partneri dospeji k dohode o
spoluprdci pri tvorbe politik a cinnosti. Socidlny dialég sa uskutofiuje na vniitroStitne;j,
odvetvovej a eurdpskej urovni. Pojem zastupovanie zamestnancov na Urovni sprdvnej rady
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znamena proces vol'by alebo vymenovania zastupcov zamestnancov do klIicovych rozhodovacich
orgdnov spolo¢nosti. Formdlne prava a rozsah ti¢asti na troch trovniach: v rade, na trovni podniku
a prostrednictvom kolektivneho vyjedndvania sa meraji indexom EPI 2.0. Na Slovensku je
najvys$Sou formou zastipenia zamestnancov zastipenie na irovni predstavenstva a dozornej rady.
KPucové slova: socidlny dialég, eurdpsky index ucasti, G¢ast’ na drovni organov, Zakonnik préce,
zamestnavatelia, zamestnanci, odbory, socidlni partneri

JEL Classification: K130, M140

1 Socialny dialég ako platforma i¢asti a zapojenia zamestnancov

Socialny dialég patri medzi klicové prvky demokratickych spolo¢nosti a Statov.
Umoznuje zastupcom réznych skupin v spolo¢nosti konzultovat’ a diskutovat’ o relevantnych
otdzkach so zudcastnenymi stranami, napr. s vlddou, zdstupcami zamestndvatelov a
zamestnancov, obcami, ob¢ianskymi zdruZeniami a i. Medzindrodnd organizdcia prace
(2013) definuje socidlny dialdg tak, aby zahfial vSetky typy vyjedndvania, konzulticii alebo
jednoduchej vymeny informdcii medzi zastupcami vldd alebo zamestndvateImi a
zamestnancami o otdzkach ich spolo¢ného zdujmu tykajucich sa hospodérskej a socidlnej
politiky (Minet, 2008), (Ishikawa, 2003, s. 2). Podl'a ETUC (2019) mdze socidlny dial6g
existovat' ako tripartitny proces, s vlidou ako oficidlnou stranou dialégu alebo moze
pozostavat’ z dvejstrannych vzt’ahov iba medzi zastupcami zamestnancov a manaZmentom
(alebo odborovymi zvdzmi a organizdciami zamestnivatelov), s alebo bez nepriameho
zapojenia vlady. Vysledkom rokovani je uzavretie kolektivnej zmluvy.

Komunikdcia medzi socialnymi partnermi mdze byt neformdlna alebo
inStitucionalizovand, no casto je kombindciou oboch. Mdze sa konat na vnutroStatnej,
regiondlnej alebo podnikovej drovni. MdZe ist o medziprofesiondlne, odvetvové alebo je

32



14™ IWKM 2019, 7 — 8 November 2019, Bratislava - Trencin, Slovakia

kombinéciou vSetkych tychto moZznosti. MOP uznava, Ze definicia a koncepcia socidlneho
dial6gu sa v priebehu Casu liSia v zavislosti od krajiny. Napriek tomu sa v definicii hovori o
kolektivnom vyjedndvani a nie o socidlnom dialégu, z hl'adiska pravnych dprav a
legislativneho vymedzenia kolektivneho vyjedndvania mdzeme ju pouzit ako definiciu
socidlneho dial6gu. DolezZitou platformou pre dcast’ socidlnych partnerov na rozhodovani
organov Eurépskej tunie je Eurépsky hospodarsky a socidlny vybor

2 Zapojenie zamestnancov

O zapdjani sa (participacii) zamestnancov do rozhodovacich procesov mozno hovorit’ ak sa
zamestnanci priamo zucastnuju, aby pomohli organizdcii splnit jej poslanie a splnit jej ciele
uplatnenim svojich ndpadov, odbornosti a tisilia o rieSenie problémov a spolurozhodovanim.
RozliSujeme medzi priamou a nepriamou tcast'ou. Nepriama Gc¢ast’ zamestnancov sa tyka
zapojenia zdstupcov zamestnancov (napriklad podnikovych odborovych organizicii, alebo
zamestnaneckych rad) do rozhodovacich procesov, zatial ¢o priamu ucast’ zamestnancov
definuje priamu interakciu medzi zamestndvateI'mi a zamestnancami (Akkerman, Sluiter a
Jansen, 2015).

Priama ucast’ zamestnancov sa tyka postupov, pri ktorych zamestnanci si osobne
zapojeni do rozhodovacich procesov, ¢innosti a politik (Knudsen, 1995; Markey a Townsend,
2013). Geary a Sisson (1994) definuji priamu Ucast’ zamestnancov ako ,,prileZitosti, ktoré
manaZment poskytuje alebo iniciativy, ktorym poskytuje podporu, na tirovni pracoviska, na
konzultdciu a / alebo delegovanie zodpovednosti a pravomoci jednotlivcom alebo skupindm
pri rozhodovani ““. Pri priamej Gcasti zamestnancov sa zdOraziiuje najmé: nova organizacia
préace, vysoka vykonnost’, u¢iaca sa organizicia, participativny manaZzment a inovdcie. Snahy
o zvySenie zapojenia zamestnancov posiliiujd ich postavenie, zapdjaji ich do rozhodovania a
zvySuju ich autonémiu.

Zékladom priamej UCasti je, Ze zamestnanci a manazment spolu hovoria, vypocuji si
navzijom, o ich znepokojuje, hl'adaji a vymienaju si nidzory a informdcie, diskutuju vcas
o problémoch, zvazuji, k ¢omu sa musi kazdy vyjadrit’, rozhoduji spoloc¢ne, doverujui si a
vzdjomne sa reSpektuji (EU OSHA, 2012). Bryson (2004) zddraziiuje, Ze preferencie
manaZzérov pre priamu tcast’ st motivované tizbou oslabit’ a nahradit’ zastipenie odborov.

Nepriama ucast’ zamestnancov sa uskutociiuje prostrednictvom svojich zastupcov. V
Clenskych Statoch EU existuji dve =zdkladné moznosti zastipenia na pracovisku:
zamestnanecké rady (alebo vSetkymi zamestnancami volené iné organy vSeobecného Statiitu)
a odborova organizécia.

V pripade Slovenska, odborova organizicia ako jedind ma pravo zucastnit’ sa kolektivneho
vyjedndvania a uzatvarat’ kolektivne zmluvy. Patri jej prdvo na prerokovanie, na kontrolu a na
informdcie. Zamestnaneckd rada mdze posobit’ u zamestnavatel'a, ktory zamestnava najmene;j
50 zamestnancov. U zamestndvatel’a, ktory zamestndva menej ako 50 zamestnancov, ale
najmenej troch zamestnancov, mdze posobit zamestnanecky dovernik. Prava a povinnosti
zamestnaneckého dovernika su rovnaké ako prava a povinnosti zamestnaneckej rady, ktoré su
uvedené v Zakonniku prace. Ziakon o kolektivnhom vyjedndvani upravuje kolektivne
vyjedndvanie medzi prisluSnymi organmi odborovych organizicii a zamestnavatel'mi, ktorého
cielom je uzavretie kolektivnej zmluvy.

Pokial’ ide o koexistenciu priamej a nepriamej uUc€asti zamestnancov, odbornd literatira
prezentuje dva nazory. Prvy pohlad tvrdi, Ze priama a nepriama ucast’ zamestnancov sa
vzdjomne dopliaji a potencidlne sa posiliiuji, pretoZze obe formy ucasti zamestnancov sa
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zaoberajui problémami na réznych organizacnych urovniach. Druhy pohl'ad vidi nepriamu a
priama ucast’” vzdjomne konkurencnd a obmedzujicu sa (Akkerman, Sluiter and Jansen,

2015).

3 Praktické moznosti ucasti zamestnancov

Spdsoby a moZnosti ako zapojit’ zamestnancov su rozne. Literatira uvadza nasledovné:

a)

b)

c)

d)

Konzulta¢na participacia je metéda, v ktorej sa zamestnanci angazuji v
dlhodobej priamej ucasti na rozhodovani. Podl'a Cottona a kol. (1988, s. 12)
wZamestnanci predkladajii svoje ndzory, ale zvycajne nemajii veto ani uplni
rozhodovacia sila.* AvSak, tito metéda moze byt ucinnd na ziskanie spitnej vdzby
od zamestnancov.

Zamestnanecké vlastnictvo (zname ako zamestnanecké akcie, formy druZstevného
podielnictva) je spdsob uplatiiovania si svojich prav formou dcasti a hlasovania na
valnom zhromaZzdeni, vol'by svojho zastupcu do organov spolo¢nosti a i. Podpora
zamestnancami vlastnenych podnikov vSak vytvédra aj nové otdzky pre socidlny
dial6g. Vznika otazka, kto je v takejto forme podniku zdstupcom zamestnancov a
aku dlohu — ak vobec nejaki — moZu ¢i musia zohrdvat’ v tomto type firmy odbory.
(Hrivnak a kol., 2014)

Reprezentativna tcast’ je metédou nepriamej tcasti zamestnancov. Zamestnanci
sa nezucastiuju priamo, ale prostrednictvom svojich zastupcov zvolenych orgénov
spolo€nosti. (Cotton a kol., 1988, s. 15). Vykondva sa prostrednictvom
zamestnaneckej rady a odborovych organizécii. Potencidlne silnejSim je zastipenie
prostrednictvom zastupcov zamestnancov v orgdnoch spoloc¢nosti, vo vykonnych
alebo dozornych radach (Kleinknecht, 2014, s. 59). Tento spdsob neumoZiiuje
vSetkym zamestnancom aktivne sa podielat’ na rozhodovani, ale umoziuje
zamestnancom volit’ svojich zastupcov do orgénov spolocnosti.

Neformalna acast’ je metdda, ktord vyuZivaji organizacie, ktoré nemaji vytvorené
participacné systémy. Zakladom je neformdlna komunikdcia medzi manazérmi
a zamestnancami.

Delega¢na ucast’. Podla Cabrera, Ortega & Cabrera (2003, s. 44) , delegacnd
icast zveruje zamestnancom zvySeni zodpovednost' a samostatnost’™. Zamestnanci
dostdvaji mzdu za pracu tak, ako obvykle, ale poméhaji pri rozhodovani.
Delegacné timy sa vytvdraji spdjanim ndhodnych zamestnancov z rdznych
oddeleni bez ohl'adu na to, aki pracu maji. Manazéri a bezni zamestnanci su si v
takychto timoch rovni. Timy rieSia problémy, ktoré ma spoloc¢nost, alebo
rozhoduji o novych stratégiach.

Vyuzitie socidlnych médii. Na internete alebo podnikovom intranete moéze byt
vytvorené féorum, kde sa vsetci zamestnanci mézu zapojit’ do diskusie, uverejnovat’
svoje podnetné, ale i kritické ndzory a komentovat’ ich. Aj ked’ zamestnanci nemaju
oficidlne oprdvnenie rozhodovat, vSetci mdzu na fére hlasovat’ za predkladané
navrhy.

Podla Lawlera (1994) st postupy zapojenia zamestnancov kombindciou opatreni, ktoré
umoziluju zamestnancom zucastiiovat’ sa na rozhodovani. Jednotlivcom alebo timom by sa
mala poskytnit’ moc, informdcie a vedomosti, ktoré potrebuji na to, aby mohli pracovat
samostatne alebo nezavisle od riadenia manazmentu.
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4 Ucast’ zamestnancov v kontexte europskeho socialneho dialégu

Od zaciatku eurdpskeho integracného procesu existuje jasny zdvdzok poskytnut
zamestnancom v Eurépe priavo podielat sa na rozhodovani spolo¢nosti. Udast
zamestnancov je zdkladnym pravom v Eurépe, ustanovenym v Charte zdkladnych priv EU
a je sucCastou eurdopskeho socidlneho modelu. Prijali sa viaceré eurépske smernice, ktoré
doplhaji a posiliuji nirodné priva téasti zamestnancov. Vyznam eurdpskych pravnych
predpisov sa posilnil prijatim smernice o eurépskych zamestnaneckych radach, smernice o
eurépskych spolo€nostiach (SE), eurdpskej druZstevnej spolocnosti (SCE) a rdmcovej
smernice o informdcidch a konzultdcidch.

Mieru ucasti pracovnikov v roznych eurdpskych krajinidch vyjadruje ETUI EPI (European
Participation Index). Index EPI 2.0 sumarizuje formdlne prdva a rozsah ucCasti na troch
urovniach:

a) ucast’ na drovni spravnej rady- meria silu zdkonnych prav v kazdej krajine na
zastupovanie zamestnancov v najvys$om rozhodovacom organe spolo¢nosti,

b) na drovni podniku,

c) prostrednictvom Kkolektivheho vyjednavania - meria vplyv odborovych
organizdcii na politiky spolo¢nosti v oblasti priemyselnych vztahov.

NajnizSie zastipenie zamestnancov odborovymi organizdciami je vo Francizku (8%),
Estonsku (11%) a Litve (14%). Najvyssie je v severskych krajindch: Déansko (80%), Svédsko
(78%), Finsko (74%). (Tab. 1). Vysledky indikdtorov EPI rozdelili Eurépu na dve skupiny:
krajiny so silnejSimi prdvami na ucast’ a krajiny so slabSimi prdvami na tucast’. Najvyssia
uroven UcCasti sa vyskytuje v Skandindvskych krajindch a Slovinsku, najnizSia vo Velkej
Britanii, Esténsku a v Litve. Na podobnej nizkej urovni (0,37-0,38) je v Grécku, [rsku, Pol'sku
a Portugalsku. Slovensko dosahuje mierne vys§i index EPI 2.0 (0,59) ako Ceské republika
(0,50), pricom hlavny rozdiel spociva v percentudlnom podiele podnikov s formdlne
zaloZenymi odbormi, zamestnaneckymi radami alebo zamestnaneckymi dovernikmi. Ked'Ze
v Cesku sd zdstupcovia zamestnancov zastipeni v 18% podnikov, ma najmensie zastipenie
na pracoviskdch spomedzi postsocialistickych &lenskych §titov EU v strednej a vychodnej
Eurépe (Drahokoupil, Kahancova, 2017). Odborové ¢lenstvo na Slovensku neustéle klesa a
ustalilo sa na 10,9%.

Podl'a vyskumu Milosiewski (2017) ¢im je lepsia a silnejSia Gcast’ zamestnancov, tym je
nizsia nerovnost’ v prijmoch. Zaroven sa nenasla Ziadna koreldcia medzi Giniho koeficientom

(ukazovatelov prijmovej, resp. mzdovej nerovnosti, ktory vyjadruje mieru nerovnosti
rozdelenia prijmov) a indexmi popisujicimi ochranni funkciu odborov.
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Tab. 1 European Participation Index EPI 2.0 (Vitols, 2010)

Krajina

Dansko
Svédsko
Finsko
Slovinsko
Luxemburg
Holansko
Rakisko
Nemecko
Slovensko
Ceska republika
Spanielsko
Francizsko
Mad’arsko
Belgicko
Malta

irsko
Grécko
Pol'sko
Cyprus
Portugalsko
Taliansko
Rumunsko
Esténsko
Bulharsko
LotySsko
Velka Britania
Litva

Podniky s
formalnym

zastuapenim
zamestnancov

Zamestnanci,
na ktorych sa
vztahuji
kolektivne
zmluvy

Zastlpenia
zamestnancov na
Urovni spravnej
rady

Zamestnanci,
zastupovani
odborovymi

organizaciami

OO [(m O[22 (O[NNI ININININININDININ

5 Zastipenie zamestnancov v riadiacich a dozornych organov spolo¢nosti

Pravo na ,,dcast* zamestnancov bolo uznané v Charte zdkladnych prav zamestnancov
Spolocenstva z roku 1989, ¢l. 17. BLER (Board-level representation of employees) je teraz
uznany v piatom odovodneni Zmluvy o Eurdpskej Unii, v ktorej Clenské Staty potvrdzuju
»svoju vizbu k zdkladnym socidlnym prdvam, ako su vymedzené v Europskej socidlnej
charte“. Zastipenie zamestnancov na urovni sprivnej rady odkazuje na jav, v ktorom si
zamestnanci volia alebo vymenuju zdstupcov do strategického rozhodovacieho orginu
spolo¢nosti. Takto zvoleny a vymenovany zdstupca ma hlasovacie prava a zastupuje zaujmy
vSetkych zamestnancov spolocnosti bez ohladu na ich kapitdlové zdujmy. Vzhladom na
rozdiely v Struktidrach spolo¢nosti, hovorime o zastipeni zamestnancov v ktorejkol'vek danej
Struktire a v akomkol'vek strategickom orgdne samotnej spolo¢nosti. To mdZe znamenat’ bud’
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v dozornej rade, v predstavenstve alebo sprdvnej rade v zdvislosti od toho, ¢i sa jednd
o jednostupiiovu alebo dvojvrstvovu Struktdru.

Pravidla cClenskych Stitov tykajice sa zastipenia zamestnancov v organoch si rozne.
Krajiny prijali r6zne modely a zdkony tykajice sa zastipenia zamestnancov. Priblizne
polovica ¢lenskych Statov nemd vSeobecné pravidld ucasti zastupcov zamestnancov na trovni
rozhodovacich resp. kontrolnych organov. Dokonca vSetky Clenské Staty sa ukazali ako vel'mi
odolné voci harmonizacii pravidiel v tejto oblasti. K dohode priSlo len pri ticasti v Eurépskych
spolo¢nostiach (SE) a Eurépskych druzstvach (SCE). Prostrednictvom pridruZenej smernice o
SE (2001/86 / ES) sa zaviedli povinné rokovania o ucasti zastupcov zamestnancov v SE, ktoré
zahffiaju otazku ich zastipenia na drovni predstavenstva.

V sucasnosti existuje iba desat’ krajin bez pravnych predpisov alebo inych dohodnutych
dojednani upravujuicich zastipenie na urovni spravnych rdd. Ide o Belgicko, Bulharsko,
Cyprus, Esténsko, Taliansko, LotySsko, Litvu, Maltu, Rumunsko a Spojené kralovstvo. To
neznamend, Ze v tychto krajindch neexistuju absolitne Ziadni zdstupcovia zamestnancov na
urovni spravnych rad. Su to vSak skor individudlne nez vSeobecné dohody. V Siestich
krajindch je zastipenie na turovni sprdvnej rady obmedzené na niektoré spolocnosti vo
vlastnictve Stitu alebo samospravy. Ide o Ceskd republiku, Grécko, Irsko, Polsko,
Portugalsko a Spanielsko. Zastipenie zamestnancov na drovni spravnych rad, ktoré sa
rozSiruje na stikromné spoloc¢nosti je v Rakusku, Chorvétsku, Dansku, Finsku, Franctzsku,
Nemecku, Mad’arsku, Luxembursku, Holandsku, Norsku, Slovinsku a v Svédsku. Slovensko
patri do tretej skupiny, kde zastipenie zamestnancov na urovni spravnych rad sa rozSiruje aj
na stukromné spolo¢nosti.

Rapp a Wolf (2019) zverejnili vysledky analyzy vztahu medzi spolurozhodovanim a
vykonnostou spoloc¢nosti v nemeckych podnikoch pocas neddvnej financ¢nej krizy. Hoci sa
vyskum obmedzil na nemecké spolo¢nosti, niektoré zavery maju vSeobecny charakter:

— Spolocnosti so zastipenim zamestnancov na urovni spravnej rady sa rychlejsie zotavili
z nasledkov krizy.

— Spolo¢nosti so spolurozhodovanim prepustili pocas krizy aj po nej menej
zamestnancov ako spolocnosti bez spolurozhodovania.

— Pocas krizy spolo¢nosti so spolurozhodovanim udrzali svoje investicie do vyskumu a
vyvoja a do fixnych aktiv na vysSej urovni ako spolo¢nosti bez spolurozhodovania.

— Pocas trvania finan¢nej a hospodarskej krizy spolo¢nosti bez spolurozhodovania
ziskavali menej vonkajSieho kapitdlu a viac sa oddédvali spitnému odkipeniu akcii,
zatial’ ¢o spolocnosti s spolurozhodovanim mali tendenciu robit’ pravy opak.

— Spolocnosti so spolurozhodovanim pocas financnej a hospodarskej krizy prijali mene;j
strategickych zmien.

— Pocas skimaného obdobia spolo¢nosti so spolurozhodovanim zaznamenali vysSie
zisky a prejavili menSiu volatilitu na kapitdlovom trhu. Névratnost’ aktiv spolo¢nosti
so spolurozhodovanim sa zniZila menej ako v spolo¢nostiach bez spolurozhodovania.
Névratnost’ trzieb medzi spolo¢nostami so spolurozhodovanim si pocas krizy
zachovala svoju uroven pred krizou.

Projekt socidlnych partnerov podporeny EU, Board level participation, sa realizuje
v obdobi od 2019-2020 a reflektuje na problém nedostato¢ného zastipenia zamestnancov
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v riadiacich resp. dozornych orgénoch. Autorka je ¢lenkou medzindrodnej fokusovej skupiny.
Cielom projektu je: a) analyzovat’ systémy tucasti na drovni spravnych rdd pdsobiace v
partnerskych krajindch (Pol'sko, Slovensko, Srbsko, Malta; gpanielsko, Slovinsko); b)
rozvijat’ Gcast’ zamestnancov na rozhodovacich procesoch podnikov; c) pripravit navrhy
legislativnych zmien v kaZdej partnerskej krajine projektu alebo odporicania tykajice sa
implementdcie ucasti zastupcov zamestnancov; d) zlepSit’ zru¢nosti a kompetencie zastupcov
zamestnancov potrebnych pri tcasti na socidlnom dialégu; e) posilnit’ nadndrodnd spolupracu
medzi zamestnancami a zamestndvate'mi v oblasti zastipenia zamestnancov na udrovni
spravnej rady.

.....

na urovni spravnej rady. Zamestnanci maju ndrok na zastipenie na udrovni spravnej rady v
akejkol'vek spolo¢nosti, ktord spiiia dve z tychto troch kritérii: 50 a viac zamestnancov; obrat
najmenej 8,8 miliéona EUR; a aktiva v hodnote najmenej 4,4 miliéna EUR. Zistupcovia
zamestnancov maju tretinu a polovicu miest v dozornej rade slovinskych spolo¢nosti s
dvojstupiiovou Struktirou. Pol'ské pravne predpisy ustanovuji zdstupcov zamestnancov na
niektorych Statnych podnikoch. Na Malte neexistuju Ziadne vSeobecné zakonné opatrenia pre
zastupovanie na drovni riadiacich orgdnov. Ani v Spanielsku neexistuje Ziadne pravo na
zastipenie zamestnancov v strategickych orgdnoch spolo¢nosti.

V Slovenskej republike je zastipenie pravne zakotvené v Obchodnom zdkonniku. V
zmysle § 200 ods. 1 Obchodného zdkonnika musi mat’ dozornd rada najmenej troch clenov,
pricom urcenie poctu ¢lenov dozornej rady je obligatérnou stiCastou stanov, t. j. pocet ¢lenov
modzZe byt aj vyssi ako traja. Plati, Ze dve tretiny ¢lenov dozornej rady voli a odvoldva valné
zhromazdenie a jednu tretinu zamestnanci spolo¢nosti, iba za predpokladu, ak ma spolo¢nost’
viac ako 50 zamestnancov v hlavhom pracovnom pomere v &ase volby. Clenom dozornej
rady volenym zamestnancami mdZe byt akdkol'vek fyzicka osoba, aj ked’ nie je v Ziadnom
pracovnopravnom vzt'ahu k zamestnavatel'ovi, do ktorého dozornej rady kandiduje, resp. je
¢lenom. V kaZzdom pripade musi byt splnend podmienka, Ze ¢len dozornej rady zvoleny
zamestnancami nesmie byt zdroven c¢lenom predstavenstva, prokuristom alebo osobou
opravnenou podla zdpisu v obchodnom registri konat’ v mene spolo¢nosti. V pripade ak
v podniku pdsobi odborovéd organizéicia, je ¢lenom jej nominant. Ak v spolo¢nosti nie je
zaloZzend odborovd organizdcia, organizuje volby c¢lenov dozornej rady volenych
zamestnancami spolo¢nosti predstavenstvo. VolI'ba a odvolanie ¢lenov dozornej rady volenych
zamestnancami spolocnosti sa realizuje na zdklade volebného poriadku, ktory md v zmysle
dikcie zdkona pripravit' a schvélit odborova organizicia, ak v podniku pdsobi. (Olsovska
2017).

Novela Obchodného zdkonnika zavddza s ucinnostou od 1.7.2019 nové pravidla
odmenovania ¢lenov orgdnov verejnych akciovych spolo¢nosti. Stanovuje sa povinnost’ pre
spolo¢nost’ vytvorit’ pravidld odmenovania ¢lenov orgdnov spolo¢nosti (Clen predstavenstva,
¢len dozornej rady, osoba pdsobiaca na najvySSom stupni riadenia spoloc¢nosti, ak takato
pozicia v spolo¢nosti existuje) na obdobie najviac Styroch rokov a kazdy rok vypracuvat
spravu o odmenovani ¢lenov orgdnov spolo¢nosti. Spolo¢nost’ bez zbytoéného odkladu musi
uverejnit’ schvdlené pravidlda odmenovania na svojom webovom sidle spolu s uvedenim
datumu konania valného zhromaZdenia a vysledkom hlasovania. Pravidld odmefiovania musia
byt na webovom sidle spolo¢nosti uverejnené pocas celej doby ich platnosti a pristup k nim
musi byt bezodplatny. Pravidld odmenovania budd verejné akciové spoloc¢nosti povinné
vypracovat najneskor do 31.03.2020.
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Z nérodnej spravy, ktord predkladali z4stupcovia zamestnavatelov vyplynuli najmi obavy
tykajice sa procesov zastupovania zamestnancov v dozornej rade, potrebu analyzy vplyvu
tychto a d’alSich osobitnych ustanoveni Obchodného zdkonnika a Zdkonnika price na trh
prace s cielom overit’ ich pridand hodnotu vo vztahu k financnym, administrativnym a
c¢asovym ndkladom, ktoré pre podniky vytvdraju.

6 Zaver

Zapojenie zamestnancov nie je cielom, ani nie je nastrojom. Ide skor o filozofiu riadenia a
vedenia o tom, ako mdzu l'udia najviac prispievat’ k trvalému zlepSovaniu a trvalému tspechu
organizdcie prace. Posilnenie postavenia zamestnancov totiZ znamend vzdanie sa ¢asti moci
tradicne vykondvanej manaZzmentom. Zamestnanci musia zase prevziat nové tlohy a
zodpovednosti. Ugast’ zamestnancov na rozhodovani spolo¢nosti zefektiviiuje socidlne prava s
cielom posilnit’ demokraciu a socidlne porozumenie a pomdha spolo¢nostiam dosiahnut
hospodarsku konkurencieschopnost a ekologickd udrzatenost. Ulast zamestnancov na
rozhodovani je nevyhnutnd nie len z dovodu socidlnych prdv, ale aj ako ndstroj pre
propagaciu bezproblémového fungovania a tUspechu podniku prostrednictvom propagécie
stabilnych vztahov na pracovisku medzi vedenim podniku a zamestnancov (Hrivndk a kol.,
2014) Oto viac je dolezitejSia v novych formach zamestnania, ktoré prindsa zdieland
ekonomika, ekonomika platforiem, digitalizicia a automatizicia (Tajtdkova, 2018).

Poznamka
Tento prispevok je vystupom projektu VEGA ¢. 1/0562/18: ,,Vzajomna prepojenost’ medzi

I'udskym kapitdlom a informacnymi a komunika¢nymi technolégiami*.

Prispevok je ¢iastkovym vystupom projektu Board level participation VS/2019/0061
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