Alexandr Leiner

Alexandr Leiner (*14. 6. 1946) zastával do roku 1989 různé pozice v podniku Textil a oděvy Praha (22 let). Byl a je bez politické příslušnosti. Od roku 1991 je členem Odborového svazu pracovníků obchodu, od roku 1994 až dosud předsedou tohoto svazu.

Postup Odborového svazu pracovníků obchodu od roku 1992

Po rozsáhlé privatizaci státního obchodu, kdy se původní 132 podniky obchodu řízených ministerstvem rozpadlo na desetitisíce obchodních společností, postupně do ČR pronikal zahraniční kapitál a zájemci o atraktivní prostor pro podnikání v obchodě. K dnešnímu dni registrujeme v České republice více než 40 obchodních organizací se zahraniční účastí. V tomto počtu jsou zahrnuty 
i menší společnosti, z pohledu zaměstnanosti nezharnující náš mimořádný zájem. První nadnárodní společnost(dále jen NNS), která se etablovala na českém trhu byl nizozemský Royal Ahold, který dnes jen v ČR zaměstnává více než 13.000 zaměstnanců v téměř 200 provozních jednotek Albert a Hypernova.

Odborový svaz pracovníků obchodu (dále jen OSPO) již v roce 1992 zahájil jednání o kolektivní smlouvě (dále jen KS) s americkým koncernem K-mart a po delších a velice tvrdých jednáních zde byla KS uzavírána po celou dobu působení americké společnosti v ČR. Byla to také první NNS, s níž byla uzavřena KS 
a která respektovala odborové organizace jako legitimní zástupce zaměstnanců i přesto, že v USA tato společnost neměla na svých provozních jednotkách (cca 2.100 PJ jen na území USA) žádné organizované zaměstnance. Dnes je K-mart v bankrotu. Z hlediska zaměstnanosti nepřinesl K-mart významné změny, neboť v ČR provozoval 6 obchodních domů někdejšího státního podniku Prior. Došlo jen k mírné redukci zaměstnanců, která však na počet odborově organizovaných neměla podstatný vliv.

V dalších letech se OSPO nejen z úrovně centrály, ale i ze svých regionálních pracovišť, snažil o jednání s dalšími NNS, přičemž byly vyvíjeny nejrůznější aktivity k oslovení zaměstnanců. Z vlastních zdrojů OSPO byly zpracovávány různé druhy letáků - letákové kampaně OSPO (podobně jako u jiných odborových svazů) ale měly za následek jen minimální reakce zaměstnanců a sotva znatelný vzestup členské základny. Tuto skutečnost přičítáme z části přemíře informativních letáků v dnešní době (zaměstnanci nejsou schopni okamžitě vyhodnotit důležitost sdělovaného textu), z části také ne právě šťastné distribuci letáků zaměstnanci územních pracovišť OSPO: letáky se dostávaly především do míst, kde jsme odboráře měli, máme a zřejmě dál mít budeme, ale nezřídka se nedostaly na ty provozní jednotky, kde byla situace špatná až zoufalá, a kde měly být rozšířeny přednostně.

Po letákové kampani následovaly informativní brožury s právními odkazy na oprávněnost a jistou nepostižitelnost odborového sdružování, brožury o způsobu založení odborové organizace, příručky zestručněného pracovního práva, pomocné brožury pro zaměstnance, kteří se dostanou do obtížných situací apod. Desítky telefonických dotazů na centrálu svazu - jak postupovat při založení odborové organizace - ale svědčily, že brožury, podobně jako předtím letáky, se opět ocitaly spíše na základních odborových organizacích OSPO a jejich provozních jednotkách, než na prodejnách tuzemských i zahraničních zaměstnavatelů.

Tato nepochopitelná „nespolupráce“ profesních zaměstnanců OSPO tak významně oddálila cíl rozšíření členské základny v resortu obchodu, zejména 
v NNS, kde, jak se zdá, pracovní podmínky byly a jsou výrazně horší nebo složitější. 

V roce 1998 vypracovali profesní zaměstnanci OSPO společně koncepci 
k oslovování těch zaměstnanců obchodu, kteří nejsou dosud organizovaní, 
s cílem zakládat odborové organizace u zaměstnavatelů na ochranu oprávněných zájmů zaměstnanců a následně zahájit kolektivní vyjednávání.

S odstupem několika let, během nichž členská základna našeho odborového svazu i ve stabilizovaných celcích, jakým byla Jednota (Konzum), neustále klesá v důsledku působení silných nadnárodních řetězců, můžeme potvrdit, že naše úvahy o přelévání zaměstnanců z části soukromého ale i družstevního sektoru do nadnárodních společností obchodu byly správné.

Přes všechny zmíněné peripetie se podařilo OSPO v ČR, zřejmě jako jediné zemi v rámci střední a východní Evropy - mezi odborovými svazy obchodu - členy UNI (Union Network International), založit odborové organizace v 21 NNS působící ve vnitřním obchodě v ČR:

Ahold (Nizozemí), Delvita (Belgie), Tesco (Anglie), Spar (Rakousko), Julius Meinl (Rakousko-Německo), Billa (Rakousko-Německo), J. P. M. (výroba komponentů pro IT, USA), Douwe Egberts (Sara Lee, Nizozemí), Camif (Francie), Carrefour (Francie), Kaufland (Německo), Obi (Německo), CS Edeka (Německo), Globus (Německo), Norma (SRN), ElektroCity (Řecko), Makro (Nizozemí, Německo), Dagro (Německo), Ikea (Švédsko), Baumax (SRN), Hornbach (SRN).1

Ve všech 21 výše zmíněných společnostech jsou založeny odborové organizace svazu OSPO, ve 14 z nich je již uzavřena KS, v ostatních je buď rozjednána nebo těsně před podpisem. Vážným problémem pro OSPO ale nadále zůstává, a jak se zdá, ještě dlouhou dobu zůstane, velmi malá ochota zaměstnanců 
k odborovému sdružování na ochranu svých oprávněných zájmů, o čemž svědčí nízký počet odborově organizovaných zaměstnanců v té které NNS.

Nadnárodní řetězce obchodu

NNS bychom mohli v souvislosti s komunikací s odbory rozdělit na 3 skupiny (jako kritérium tu používáme především podpis kolektivní smlouvy), a to na skupinu komunikující (Carrefour, Tesco, Ahold, Obi, Globus, Camif, Douwe Egberts, Makro, Kaufland, Hornbach, CS Edeka), skupinu méně komunikující (Julius Meinl, Delvita, Elektrocity, Spar) a skupinu obtížně komunikující (Billa, Penny Market, Plus discont, C&A, IKEA).

Zatímco v první a druhé skupině ve všech jmenovaných společnostech už došlo k podpisu kolektivní smlouvy nebo se o jejím obsahu jedná (resp. je před podpisem), přičemž v první skupině je viditelná ochota zaměstnavatelů ke kolektivnímu vyjednávání, konají se pravidelné schůzky zástupců zaměstnanců 
s managementem, dochází k časté výměně informací, problémy se řeší operativně a do KS jsou přidávány navrhované dodatky (vede se tedy klasický sociální dialog), v třetí skupině dochází k prodlužování nebo zjevnému odmítání podpisu již dohodnutého textu, zákazu odborového sdružování (přirozeně většinou ústně), šikanování zástupců zaměstnanců apod.

Obecně ale platí, že ani nejlepší text KS nemusí zaručovat zaměstnancům nejlepší pracovní a mzdové podmínky. Vyskytují se případy, kdy instalovaný ředitel hypermarketu nevěděl, že společnost uzavřela kolektivní smlouvu a že je povinen vůči zaměstnancům hypermarketu plnit dohodnuté podmínky a nadstandardy.

Nejpalčivější problémy zaměstnanců v NNS lze shrnout do několika bodů:

1.        Nedodržování harmonogramů pracovních směn: harmonogramy se často mění ze dne na den a nejsou se zaměstnanci projednávány, následkem čehož si zaměstnanci nemohou plánovat další zaměstnání ani rodinný život, přičemž tyto praktiky porušují zákoník práce.

2. Soustavné zkracování pracovních úvazků obchodně-provozních zaměstnanců. Při relativně nízké mzdě je zkrácený úvazek pro zaměstnance nevýhodný, zvyšuje již tak vysokou fluktuaci. Bohužel, zaměstnanci jsou nuceni ke změně pracovní smlouvy i nátlakem (buď podepíšeš, nebo můžeš jít). Zaměstnavatel si tak zpravidla řeší problém organizace práce i jistou úsporu mzdových prostředků. 3.    Špatná evidence skutečně odpracované doby: na některých provozních jednotkách NNS je vedena tzv. dvojí evidence pracovní doby zaměstnanců, kde jedna slouží jako podklad pro výpočet mezd, druhá jako přehled o skutečně odpracované době zaměstnanců. Není výjimkou, že na konci měsíce je zaměstnanci vyšktrnuto i 40 hodin z celkového počtu odpracovaných hodin, neboť „zaměstnavatel“ počítal jen se 160 hodinami, nikoli s 200. V takových případech pro zaměstnance obecně platí, že domáhání se práva zákonným způsobem je de facto žádost o skončení pracovního poměru.2 Kontroly úřadu práce neshledávají závady z logického důvodu: jsou avizovány s nejméně týdenním předstihem. Za tuto dobu se dá ledacos uklidit.

4.        Nekompenzování práce přesčas: část směn je vyžadována na oltář společnosti. Některé NNS přímo požadují po zaměstnancích, aby pro společnost odpracovali jisté hodiny navíc (zřejmě v akci „Z“). Některé dokonce tuto povinnost vyžadují především od odborářů. Vyskytují se případy, kdy vedoucí provozní jednotky donutí zaměstnance k odpíchnutí konce pracovní doby 
a poté po nich požaduje, aby se vrátili na své pracoviště a doplňovali zboží do regálů, případně plnili jiné úkoly dle pokynu vedoucího. Kompenzovat přesčasové hodiny náhradním volnem je nemožné z personálních důvodů, neboť většina provozních jednotek v NNS je obsazena tzv. havarijním stavem - minimálním počtem zaměstnanců v jedné směně. Zaměstnavatel zpravidla spoléhá na špatnou paměť svých zaměstnanců a věří, že se nebudou domáhat svých nároků.

5.        Prodlužování směn nad rámec zákoníku práce (14- i 15hodinové směny). S minimálním obsazením provozních zaměstnanců souvisí i prodlužování pracovních směn. Stávají se případy, kdy zaměstnanec na pokladně pracuje i 15hodinovou směnu s celkově jednou hodinou přestávky na jídlo 
a oddech (s odůvodněním, že je to potřeba), čímž je porušováno elementární ustanovení zákoníku práce. Zaměstnavatel však bezpečně ví, že sice v případě kontroly úřadu práce a zjištění takového porušení dostane sankci v podobě citelné pokuty, ale má možnost požádat nadřízený orgán MPSV o odpuštění nebo zmírnění peněžité sankce. Odbory proto usilují o zřízení nezávislé inspekce práce.

6.        Neposkytování, případně zkracování přestávky na jídlo a oddech: zejména při zkrácených pracovních úvazcích zaměstnavatelé (NNS) často porušují povinnost poskytnout zaměstnancům zákonnou přestávku na jídlo 
a oddech, případně ji všemožně zkracují s odkazem na to, že je málo lidí 
a hodně práce (hroznej fofr).

7. Krácení mzdy bez jasných pravidel - tam, kde není uzavřena kolektivní smlouva. Tam, kde není uzavřena kolektivní smlouva si zaměstnanci stěžují na naprostou absenci pravidel pro případné odnímání finančních částek ze mzdy. Zřejmě pouze zaměstnavatel má právo vědět komu a kolik sebrat, aniž by cokoli zaměstnanci musel dokládat.

8. Řetězení pracovních úvazků na dobu určitou. Některé NNS v menší či větší míře využívají ustanovení §30 Zákoníku práce o možnosti řetězit pracovní uvazky na dobu určitou. Co za negativa tento způsob zaměstnávání přináší, zřejmě není nutné komentovat.3 Odbory i nadále budou prosazovat změnu 
§ 30 na maximálně 2x a dost - poté již na dobu neurčitou. Řetězení zaměstnavatelům rovněž slouží k úspoře mzdových prostředků, neboť nově nastupujícím zaměstnancům lze nasadit nejnižší tarif a těm, kteří odcházejí, není potřeba vyplácet zákonné odstupné.

9.        Nekomunikace se zástupci zaměstnanců. Nejsmutnější role je přisouzena zástupcům zaměstnanců, s nimiž zaměstnavatelé odmítají komunikovat. Mnohdy je na základě zmocnění předsedou OSPO uzavřena kolektivní smlouva se zaměstnavatelem, avšak za celou dobu platnosti této smlouvy zaměstnavatel nedodržuje ani zákonná ustanovení, tj. oblast informování a projednávání. V některých případech dokonce vznik odborové organizace na provozní jednotce doprovází šikana, přemisťování členů výboru na jiné provozní jednotky, výpovědi v rámci zkušební doby nebo termínovaného pracovního poměru, zhoršování pracovních podmínek pro členy odborů (nevýhodně sestavované harmonogramy pracovní doby), nižší mzdové podmínky.

Závěrem

Nadnárodní společnosti sice přinesly rozšířenou nabídku zaměstnání ve svých řetězcích, know-how v oblasti péče o zákazníka, projekty vzdělávání zaměstnanců, rozšířenou nabídku zboží a cenové války příznivé pro zákazníka, některé z nich však přinesly také extrémní požadavky na flexibilitu zaměstnanců, nejistotu v zaměstnání formou řetězení pracovních úvazků, přetěžování zaměstnanců přesčasovou, často nekompenzovanou prací, neochotu vést sociální dialog se zástupci zaměstnanců a kolektivně vyjednávat, šikanu odborářů, ignorování Zákoníku práce, zákona o mzdě, úmluv MOP i LZPS.

Z výše zmíněného vyplývá, že v NNS jsou nezřídka neutěšené poměry, které se snažíme řešit především jednáním. Nepoužili jsme zatím legitimních nátlakových akcí, neboť věříme v serióznost sociálních partnerů. Ve spolupráci s naším sociálním partnerem, Svazem obchodu České republiky, se snažíme i v nečlenských subjektech připravit pro zaměstnance odpovídající pracovní i mzdové podmínky formou rozšiřování závaznosti Kolektivní smlouvy vyššího stupně. Očekáváme, že důslednější kontrolou příslušných úřadů práce, větším tlakem partnerských odborových svazů v zahraničí prostřednictvím mezinárodní odborové organizace UNI bude v relativně krátkém čase dosaženo výraznější změny v kvalitě sociálního dialogu, ale i v pracovních, sociálních a mzdových podmínkách zaměstnanců NNS.

Přirozeně očekáváme i podporu změny legislativy, zejména v oblasti řetězení pracovních úvazků, ale i zřízení nezávislého kontrolního orgánu inspekce práce.

Jestliže jsme v České republice v resortu vnitřního obchodu dosáhli, že bylo podepsáno 12 smluv s NNS, že 4 kolektivní smlouvy jsou de facto před podpisem a že v celkem 19 NNS byli zvoleni zástupci zaměstnanců, je to také díky pomoci partnerských odborových svazů ze zemí, kde působí mateřská NNS, ale také UNI a UNI Evropa. Nemalý podíl na ovlivňování vrcholných managementů NNS má i soustavná vysvětlovací kampaň čelních představitelů Svazu obchodu 
v ČR, že Odborový svaz pracovníků obchodu je korektní sociální partner a že odborová organizace může zaměstnavateli usnadnit komunikaci se všemi zaměstnanci, navíc, že kolektivní smlouva je zjednodušený právní předpis obsahující práva i povinnosti obou smluvních stran.

 

1      Nezmiňujeme již zahraniční společnosti nebo jejich odborové organizace jako K-Mart (USA), Krone (Německo), Fabory (Nizozemí), K+B Expert (Německo), Plus Discont (Německo), Penny market (Německo), kdy společnosti z ČR buď odešly, nebo odborové organizace OSPO u nich z nejrůznějších příčin zanikly a zatím jejich činnost nebyla obnovena.

2     Je znám případ, kdy po odpracování 470 přesčasových hodin bylo tazateli na otázku, jak budou tyto hodiny kompenzovány, řečeno: Zklamal jste, dejte si výpověď!

3     Nejkřiklavější případ je znám z Delvity, kdy pracovní úvazek byl takto řetězen 6x, dokud se zaměstnanec nenaštval a neodešel natrvalo.

 

