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NARODNA SPRAVA - MADARSKO

Této sprava poskytuje podrobnu analyzu pravneho ramca, praktickych aspektov a perspektiv buducnosti sektorového
socialneho dialégu a kolektivneho vyjednavania v Madarsku. Vychadza z pravnej analyzy, udajov z prieskumu na
urovni podnikov, rozhovorov so zainteresovanymi stranami z viacerych sektorov a vysledkov narodného workshopu
zameraného na buducnost sektorového dialogu.

Hoci Madarsko ma od roku 2009 pravny zaklad pre sektorovy socialny dialog — predovsetkym prostrednictvom
zakona LXXIV z roku 2009 o sektorovych dialégovych vyboroch (SSDA) — redlna prax zaostava za legislativnym
ramcom. Kolektivne vyjedndvanie v Madarsku zostdva prevazne na trovni podnikov a je obmedzené najmi na
vacsie podniky s organizovanou odborovou reprezentaciou, pricom v sucasnosti plati len jedna rozsirena sektorova
kolektivna zmluva (v sektore elektrickej energie).

Sprava identifikuje pretrvavajuce pravne, Strukturalne, kultirne a politické prekazky efektivneho sektorového
dialégu. Medzi tie patri fragmentacia zastipenia, nizka hustota odborovych zvdzov (najmi v malych a strednych
podnikoch), slabé stimuly pre ucast zamestnavatelov, obmedzend angazovanost $tatu a vSeobecny nedostatok
povedomia a verejnej podpory. Sirsie socioekonomické vyzvy — nedostatok pracovnej sily, inflacia, digitalizacia a
geopolitické krizy — formuji podmienky pre dialég a kolektivne vyjednavanie.

Napriek tomu vyskum poukazuje aj na oblasti s potencidlom pokroku: zaujem zainteresovanych stran o odborné
vzdeldvanie, pracovné zdravie a bezpe¢nost a regulaciu miezd - najma ak suvisia so smernicami EU a podmienkami
financovania — moze otvorit prilezitosti na posilnenie sektorového dialégu. Diskusie na workshope naznacuju, ze
legislativa, tlak EU a spolupréca zainteresovanych strdn budu rozhodujtce pri formovani budtcnosti sektorového
dialégu v Madarsku do roku 2035.

I. PRAVNA REGULACIA SEKTOROVEHO SOCIALNEHO
DIALOGU A KOLEKTIVNEHO VYJEDNAVANIA V
MADARSKU

Vznik kolektivneho vyjednavania v madarskom prave siaha do roku 1848, ked bola v Madarsku uzavreta prva
kolektivna dohoda medzi tla¢iarmi a majitelmi tlaciarni.' Tato dohoda, nazvana ,Cennik tla¢iarenského priemyslu’,
bola prvou v dlhej a ré6znorodej historii kolektivneho vyjednavania v Madarsku.?

Rozsirovanie kolektivnych zmlav siaha do prelomu 19. a 20. storocia, pohdnané rychlym priemyselnym rozvojom
a silnou organizaciou pracovnikov.’

Pravidla upravujuce kolektivne zmluvy, ktoré su v sicasnosti v platnosti, st obsiahnuté v zakone ¢. I Zakonnika
prace (dalejlen ,,Zakonnik prace®) a v zakone LXXIV z roku 2009 o sektorovych dialégovych vyboroch a niektorych
otazkach strednej urovne socialneho dialégu (dalej len ,,Zakon o sektorovom socidlnom dialégu®, SSDA). Otazky
tykajuce sa vykonavania tohto zakona st upravené v nariadeni ¢. 22/2009 (IX. 30.) Ministerstva prace a socialnej
politiky o vykonavani zakona LXXIV z roku 2009 o sektorovych dialégovych vyboroch a niektorych otazkach strednej
urovne socialneho dialégu.

Kolektivne zmluvy je mozné uzatvarat na miestnej irovni medzi zamestnavatefom a odborovou organiziciou,
ktora je tam zastipena, alebo je tieZ mozné, aby viaceri zamestnavatelia ¢i cely sektor dosiahli dohodu s partnerskymi
odbormi a uzatvorili kolektivhu zmluvu (napriklad v ramci sektorového dialogového vyboru). Kolektivne zmluvy
na roznych urovniach prindsaju rozne vyhody a nevyhody; napriklad sektorova kolektivna zmluva moze zabezpecit
rovnaké podmienky pre cely sektor, zatial co zmluva na trovni zamestnavatela moze klast vac¢si doraz na miestne
potreby a $pecifika.*

Cielom tejto kapitoly je predstavit pravnu upravu sektorovej urovne, sektorového socidlneho dialégu a (pod)
sektorového kolektivneho vyjednavania. Podla preambuly zakona SSDA, ktory nadobudol t¢innost 20. augusta
2009, je ucelom tohto zdkona podporit rozvoj socidlneho dialogu na medzistupiiovej Grovni medzi organizaciami

' Hagelmayer, Istvanné: A kollektiv szerzodés alapkérdései. Akadémiai Kiado, Budapest, 1979, p. 61.
> Hagelmayer, Istvanné (1979): op. cit. p. 66.

* Hagelmayer, Istvanné (1979): op. cit. p. 67.

*+ Kartyas, Gabor: Kollektiv szerz6dés. In: Gyulavari, Tamas (ed.): Munkajog. ELTE E6tvés, Budapest. 2023., p. 470.
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zastupujucimi zaujmy pracovnikov a zamestnavatelov, podporit uplatiovanie prav tychto organizacii na ochranu a
zastupovanie ich zdujmov a definovat ramec institucionalneho zriadenia sektorového dialogu. Tymto zakonom sa
prispieva k vytvéraniu sektorovych politik, posilnovaniu riadenych pracovnych vztahov, zabezpeceniu a udrziavaniu
pracovného pokoja, zlepsovaniu pracovnych podmienok, rozsirovaniu sektorovych kolektivnych zmluv a zaroven sa
zohladnuje prax Eurdpskej unie.”

Podla dovodovej spravy k zakonu SSDA: ,,...je potrebné vytvorit novy institucionalny systém v oblasti domaceho
vyrovnavania zaujmov, ktory zabezpeci konzultacie medzi socidlnymi partnermi na sektorovej urovni, rozsirovanie
kolektivnych zmlav a roz$irenie moznosti zamestnavatelov a zamestnancov presadzovat svoje zaujmy v sektorovej
politike. Ak je institucionalny ramec pre sektorovy socialny dialg spravne nastaveny a funguje vyvazenym spdsobom,
zastupcovia zamestnavatelov a pracovnikov v danom sektore mozu spolo¢ne posobit na rozvoj sektora a autonémne
rozhodovat o podstatnej casti pravidiel spravania sa v sektore.”

Sektorové dialégové vybory (dalej len ,,SDV* alebo ,Vybory“) st zakonom ustanovenym férom sektorového
socidlneho dialogu a funguju ako bilateralne féorum: clenmi moézu byt zastupcovia zamestnavatelov a zamestnancov
v danom sektore.® Zakladnym principom fungovania SDV je, Ze Ziadna relevantnd organizacia zamestnancov alebo
zamestnavatelov v danom sektore by nemala byt vylicend z moznosti byt zapojena do konzultacii, pricom vsak
rozhodujuci vplyv v procese rozhodovania a uzatvarania kolektivnych zmlav by mali mat reprezentativne organizacie
s vacSou podporou. Rozdirend sektorova kolektivna zmluva by mala byt uzatvorena len za tcasti rozhodujtcej vacsiny
sektora. Dalej prevadzka autonémneho institucionalneho systému sektorového socidlneho dialégu pomdze domacim
socidlnym partnerom najst cestu k eurdpskym institiciam socialneho dialégu, ktoré funguji v podobnej trukture,
zucastnovat sa eurdpskeho sektorového dialdgu a priamo zastupovat a hdjit svoje Specifické zaujmy prostrednictvom
vlastnych eurdpskych organizacii.”

V Madarsku je v sticasnosti registrovanych 17 SDV:

- Sektorovy dialégovy vybor pre banictvo

- Sektorovy dialégovy vybor pre stavebnictvo

- Sektorovy dialdgovy vybor pre drevarstvo, lesnictvo a nabytkarstvo
- Sektorovy dialégovy vybor pre strojarstvo

- Sektorovy dialégovy vybor pre obchod

- Sektorovy dialégovy vybor pre lahky priemysel

- Sektorovy dialégovy vybor pre cestnti dopravu a sluzby
- Sektorovy dialdgovy vybor pre sukromnu bezpe¢nost
- Sektorovy dialégovy vybor pre polnohospodarstvo

- Sektorovy dialégovy vybor pre tlaciarensky priemysel
- Sektorovy dialégovy vybor pre postové sluzby

- Dial6govy vybor pre rehabilitaciu

- Sektorovy dialdgovy vybor pre mestské sluzby

— Sektorovy dialdgovy vybor pre zelezni¢nu dopravu

— Sektorovy dialégovy vybor pre chemicky priemysel

— Sektorovy dialégovy vybor pre elektricku energiu

- Sektorovy dialégovy vybor pre vodarensky sektor.?

Na zaklade ustanoveni upravuju ¢lanky 5 az 10 SSDA ¢lenstvo a zriadenie SDV.

SDV moze byt zriadeny pre jeden alebo viac sektorov, podsektorov alebo $pecializované sektory. Vybor moze byt
zriadeny na trovni sekcie, sektora, podsektora alebo pododvetvia.’

Podla ustanoveni¢lanku 7 ods. 1 zdkona SSDA je ii¢ast na sektorovom socidlnom dial6gu otvorena pre zamestnanecké
zastupenie (sektorovi odborovu organizaciu), ktoré:

® Preambula zdkona LXXIV z roku 2009 o sektorovych dialégovych vyboroch a niektorych otdzkach socidlneho dialégu na medzistupnovej trovni (dalej len
»SSDA").

¢ V zmysle ¢lanku 2 ods. 3 SSDA je sektorovy dialdgovy vybor organom pre bilaterdlny socidlny dialég medzi zdstupcami zamestnavatelov v sektore a sektorovymi
odbormi o otazkach sektorového vyznamu ovplyviujucich pracovnopravne vztahy a zamestnanost.

7 Vseobecna vysvetlujiica sprava k SSDA.

8 Szabé, Imre Szildrd: Agazati szint(i kollektiv szerzédések és orszégos szintli szocidlis parbeszéd. In: Gyulavari, Tamdas - Kartyds, Gabor (eds.): Arnyékjelentés a
kollektiv szerz6dés magyar szabdlyozdsdrol. Frierdich Ebert Stiftung, Budapest, 2024. p. 34, p. 59 (Annex 1).

® SSDA Section 2 (3).
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a) ma v dotknutom sektore $tatutdrne zastpenie alebo zastupcov v minimalne desiatich zamestnavateloch a pocet
¢lenov zastupitelského organu zamestnanych u tychto zamestnavatelov je rovny alebo vyssi ako jedno percento z
celkového poctu zamestnancov v sektore, alebo

b) ma najmenej troch zamestnavatelov so zastupitelskym organom alebo zastupcom vsulade so tatitom zastupitelského
organu a ¢lenov zastupujucich aspon desat percent z celkového poctu zamestnancov v sektore, alebo

c) v ¢ase podania ziadosti sektorovému poradnému vyboru je v prevadzkach zamestnavatelov, kde ma zastupitelsky
organ alebo zastupcu podla svojho $tatutu, sucet znizenych hlasov ziskanych jeho kandidatmi v poslednych volbach
do podnikovych rad pocas predchadzajtcich piatich rokov rovny piatim percentam z po¢tu zamestnancov v sektore.

d) Na strane zamestnavatelov sa do sektorového socidlneho dialogu moze zapojit zamestnavatelské zasttpenie
(sektorové zastupenie zamestnavatelov),

e) ktorého clenovia, zaradeni v danom sektore podla svojej hlavnej ¢innosti, zamestndvaju aspon pat percent
zamestnancov v tomto sektore, alebo

f) ktoré ma najmenej Styridsat zamestnavatelov, klasifikovanych podla ich hlavnej ¢innosti v sektore, ako svojich
¢lenov.

Rada sektorovych dialégovych vyborov (dalej len ,RSDV®) je tripartitny organ zlozeny zo zastupcov ministra a
zamestnaneckej a zamestnavatelskej strany SDV. Jej ulohou je zabezpecit institucionalny ramec pre koordinaciu aktivit
SDV. V tomto kontexte sa RSDV a jej prislusné strany mozu navzajom informovat, vyjadrovat nazory, predkladat
navrhy a vydavat stanoviska.

RSDV vypractiva stanovy o svojom rozhodovani, organizacii a fungovani, ako aj pracovny plan RSDV, konzultuje
usporiadanie financovania bilateralneho autonémneho dialégu a navrhuje ministrovi ¢lenov Sektorového poradného
vyboru (dalej len ,,SPV*®) v sulade s postupom ustanovenym v ¢lanku 22 SSDA.

Vybor pre sektorovu participaciu (dalej len ,SPV®), ktory je zlozeny zo Siestich ¢lenov na paritnom principe,
rozhoduje o zriadeni a zruseni SDV, o ucasti jednotlivych organizacii v SDV, ako aj o splneni podmienok na roz$irenie
platnosti kolektivnej zmluvy. Dvoch ¢lenov SPV deleguje minister, po dvoch ¢lenoch voli zamestnavatelska a
zamestnanecka strana RSDV spomedzi kandidatov nominovanych jej ¢lenmi. Funkéné obdobie ¢lenov je pét rokov.

Ulohou SDV je podporovat vyvézeny rozvoj daného sektora a realizovat autonémny socidlny dialég na sektorovej
urovni s cielom vytvarat dostojné pracovné podmienky, zabezpecovat priemyselny mier a posilnovat legitimitu
procesov na trhu prace.!’ V ramci pdsobnosti SDV si strany SDV a zainteresované zaujmové skupiny navzajom
poskytuju informacie, konzultuju a vydavaja vyhlasenia, ktoré sumarizuju postoje a navrhy SDV. SDV mozu uzatvarat
kolektivne zmluvy alebo iné dohody a moézu poziadat ministra zodpovedného za socialny dialdg o rozsirenie platnosti
kolektivnych zmlav na cely sektor. 12

Pravo viest kolektivne vyjednavanie na sektorovej urovni a uzatvarat kolektivne zmluvy" spolo¢né pre vsetkych
zastupcov zaujmovych skupin na kazdej strane Sektorovej dialégovej komisie (dalej len ,SDC*). Ak nie je mozné
uzatvorit kolektivnu zmluvu tymto spdsobom, uplatnia sa nasledujice pravidla:

1. vSetci zdstupcovia na strane s rozhodovacou pravomocou mozu kolektivnu zmluvu uzatvorit spolo¢ne; ak sa tak
nestane,

2. kolektivnu zmluvu spolo¢ne uzatvoria reprezentativni zastupcovia zaujmovych skupin na danej strane; ak sa tak
nestane,

3. pravo uzatvorit kolektivhu zmluvu na kazdej strane sa vyhradzuje reprezentativnym sektorovym organizaciam,
ktoré spolu tvoria dve tretiny z celkového poctu reprezentativnych organizacii na danej strane.'*

Kolektivna zmluva uzatvorena v ramci SDC sa vztahuje na clenov zamestnavatelskej reprezentativnej
organizacie, ktora kolektivnu zmluvu wuzatvorila, a na zamestnancov u nich zamestnanych.
Vztahuje sa aj na zamestnavatelov, ktori patria do zamestnavatelskej reprezentativnej organizicie, ktora sa k SDC
pripoji neskor, alebo na zamestnancov u nich v pracovnom pomere, ak zamestnavatelska reprezentativna organizacia,
ktora sa k SDC pripoji po uzatvoreni kolektivnej zmluvy, vyhlasi, ze sa k uz uzatvorenej kolektivnej zmluve v ramci
SDC tiez pripdja, a

10 Petrovics, Zoltan: Az dgazati parbeszéd bizottsagok és az Agazati Részvételt Megéllapito Bizottsag. Munkajog, 2017/1. pp. 72-73.
"1 SSDA Section 3.

2 SSDA Section 4 (1)-(2).

3 Szabo, Imre Szilard (2024): op. cit. p. 34.

4 SSDA Section 14 (5)-(8).
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a) odborova organizacia alebo odborové organizacie zamestnavatela, ktory je clenom zamestnavatelskej
reprezentativnej organizacie opravnenej uzatvarat kolektivnu zmluvu, vopred stihlasia s pristupenim ku kolektivnej
zmluve, alebo

b) ak neexistuje odborova organizacia podla pism. a), zamestnanci hlasuji o pristupeni ku kolektivnej zmluve.
Hlasovanie je platné, ak sa ho zucastni viac ako polovica zamestnancov daného zamestnavatela. Pristipenie si
vyzaduje kladny hlas viac ako polovice ztcastnenych."

Dolezitym ustanovenim zakona SSDA je, Ze rozsah pravidiel kolektivnej zmluvy uzatvorenej v SDC, ktoré sa tykaju
prav a povinnosti vyplyvajicich z pracovného pomeru, spdsobu ich uplatnovania a plnenia, ako aj postupu v
tejto suvislosti, ur¢i minister na zaklade spolo¢nej ziadosti zastupcov oboch stran SDC, v sulade s ustanoveniami
zakona ¢. XCIII/2011 o Narodnej hospodarskej a socialnej rade. Prislusny sektorovy minister moze po konzultacii
so zastupcami reprezentativnych narodnych organizacii zamestnavatelov a zamestnancov, prislusnych zdruzeni a
sektorovym ministrom rozsirit pdsobnost kolektivnej zmluvy aj na zamestnavatelov zaradenych do sektora podla ich
hlavnej ¢innosti. Ak kolektivna zmluva nebola uzatvorend v ramci SDC, rozs$irenie moze byt vykonané na spolo¢nu
ziadost organizdcii, ktoré zmluvu uzatvorili, aplikovanim pravidiel SSDA.'¢

Rozdirenie je podmienené tym, Ze zamestnavatelia, ktori si clenmi zamestnavatelskych reprezentativnych
organizacii podpisujucich kolektivnu zmluvu, musia spolu zamestnavat va¢Sinu zamestnancov v sektore, a Ze odbory,
ktoré podpisu rozsirenie, musia zahfnat aspon jednu reprezentativnu organizaciu podla definicie SSDA."

Stoji za zmienku, Ze v odbornej literatire existuje nazor, podla ktorého by sa mali podmienky pre rozsirenie
posobnosti kolektivnej zmluvy na strane zamestnavatelskej reprezentdcie zjednodusit, kedze je prakticky nemozné
uzatvorit kolektivnu zmluvu, ktord by spifhala zdkonné poziadavky, t. j. aby zamestnévatelia v reprezentativnych
organoch zamestnavatelov, ktori kolektivhu zmluvu podpisu, zamestnavali spolu va¢§inu zamestnancov v sektore.
Navrhuje sa znizit su¢asnu hranicu pétdesiat percent na dvadsat az dvadsatpit percent.'®

II. SUMARIZACIA VYSLEDKOV DOTAZNIKOVEHO
ZISTOVANIA

1. Prehlad vzorky respondentov z Madarska

Madarska databaza komparativnej stidie pokryvajtcej krajiny strednej a vychodnej Eur6py obsahuje odpovede od
78 spolocnosti. Vzhladom na vysoku mieru neodpovedania (viac nez 20 % udajov chyba) bolo mozné analyzovat len
47 kompletnych vyplneni (60,3 % z celkovej vzorky). Hoci je teda velkost vzorky znizend, stale poskytuje relevantné
poznatky o suc¢asnom stave sektorového socidlneho dialégu, kolektivneho vyjednavania a ich vnimani v madarskych
podnikoch.

Napriek obmedzeniam vyplyvajucim z relativne malého poctu poloziek a selektivheho neodpovedania mozno
rozlozenie vzorky povazovat za relativne vyvazené naprie¢ sektorovymi a velkostnymi kategériami podnikov. Treba
vSak zdoraznit, Ze v madarskej vzorke uplne absentuju mikropodniky (jednotky s 1-9 zamestnancami), ¢o moze viest k
skresleniu vysledkov v prospech vécsich organizacnych foriem a institucionalizovanej zamestnaneckej reprezentacie.

2. Odborova pritomnost a rady zamestnancov

V Madarsku zostava pritomnost odborov obmedzena: 67 % opytanych podnikov uviedlo, Ze nemaji odborovu
organizaciu. Tam, kde takato reprezentacia existuje, vak jasne dominuju velké podniky (s viacako 250 zamestnancami),
ktoré tvoria 86 % vsetkych jednotiek s odborovou organizaciou. Tento podiel zodpoveda vseobecnému trendu v
regione, kde je odborova ¢innost stistredend najma vo vacsich organizaciach. Pravdepodobnou pri¢inou je skuto¢nost,
ze zriadenie a udrziavanie reprezentativnych Struktdr si vyzaduje znacné zdroje a Ze riadenie Iudskych zdrojov a

pracovnopravne postupy byvaja vo velkych podnikoch formalnejsie.

15 SSDA Section 15 (1)-(2).

16 SSDA Section 17 (1).

7 Section 12 (2) a) of the SSDA, Section 17 (2) of the SSDA.
'8 Szabd, Imre Szilard (2024): op. cit. p. 37.
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Podobny obraz ako pri pritomnosti odborov mozno pozorovat aj pri raddch zamestnancov. Pravdepodobnost
existencie rady zamestnancov vyrazne rastie so zvysujucou sa velkostou podniku: 61 % spolo¢nosti s viac ako 250
zamestnancami uviedlo, ze takyto organ maju, zatial ¢o v strednych a malych podnikoch je tato forma zasttpenia
zriedkava alebo uplne chyba. Tato suvislost opdtovne potvrdzuje zaver, Ze institucionalizované formy socialneho
dialégu su rozsirenejsie vo velkych podnikoch, ktoré disponuju vi¢sou administrativnou a organiza¢nou kapacitou a
Celia silnejs$iemu tlaku na dodrziavanie legislativnych poziadaviek.

3. Kolektivne zmluvy na podnikovej a sektorovej irovni

V Madarsku je rozsirenost podnikovych kolektivnych zmlav takisto nizka — iba 30 % madarskych podnikov uvadza,
Ze maju uzatvorenu takuto zmluvu. Drviva vdcsina z nich - 85 % - patri do kategoérie najvacsich podnikov podla
poctu zamestnancov. Tesna suvislost medzi velkostou podniku a existenciou kolektivnej zmluvy naznacuje, Ze
institucionalny rdmec pracovnopravnych vztahov sa moze rozvijat a efektivne fungovat predovsetkym vo vicsich
organiza¢nych $trukturach.

Prepojenie medzi pritomnostou odborovej organizacie a existenciou kolektivnej zmluvy potvrdzuje aj krizova
analyza tychto dvoch premennych: v podnikoch, kde pdsobi odborova organizacia, ma 29 % pripadov uzatvorenu
kolektivnu zmluvu na podnikovej trovni. Tato koreldcia opédtovne zdoraznuje vyznamnu ulohu odborov pri vedeni
formalnych rokovani a institucionalizacii vztahov medzi zamestnavatelmi a zamestnancami.

Okrem podnikovej (tovarenskej) urovne je v Madarsku nizka aj uroven kolektivneho vyjednavania na sektorovej
urovni - iba 17 % respondentov uviedlo, Ze v ich sektore existuje kolektivna zmluva. Tato obmedzena rozsirenost
naznacuje, ze systém pracovnopravnych vztahov je spravidla decentralizovany a opiera sa predovsetkym o iniciativy
na podnikovej trovni, nie o sektorova koordinaciu.'” Tento jav moze byt dosledkom $trukturalnych slabin sektorovych
zamestnavatelskych a odborovych organizacii alebo aj skutoc¢nosti, Ze pravne prostredie neposkytuje dostatocné
stimuly na uzatvaranie tohto typu dohod.

4. Stav socidlneho dialogu

Obraz socidlneho dialégu v Madarsku vychadza z odpovedi tykajucich sa jeho tlohy vo verejnych politikach a
niektorych konkrétnych faktorov, ktoré ho ovplyviuju.

Podobne ako v inych krajinach regionu ma vicsina respondentov (56 %, resp. 52 %) negativny nazor na zavazok
vlady posilnovat sektorovy dialég. Respondenti st tiez skepticki voci schopnosti zamestnavatelskych organizacii
presadzovat svoje zaujmy prostrednictvom narodného socidlneho dialégu - z celkovych 40,4 % respondentov, ktori
povazuju dialég aspon za ¢iasto¢ne ucinny, vyjadrilo silny stihlas len nieco vySe Stvrtiny respondentov. V porovnani
so socidlnym dialégom povazuje vys$si podiel respondentov lobing zamestnavatelskych organizacii za efektivny
(55,3 %), zatial ¢o vi&sina ho uz nepovazuje za iéinny na drovni jednotlivych zamestnavatelov. Crtd sa tak systém, v
ktorom socialny dialég nezohrava tstrednt tlohu a organizovany lobing predstavuje pre zamestnavatelov zmysluplna
alternativu.

Medzi faktormi, ktoré moézu ovplyvnit socialny dialég, vynikaji predovsetkym ekonomické aspekty v uzsom slova
zmysle. Na jednej strane ide o inflaciu a stvisiace javy, ako st energeticka kriza a rast zivotnych nédkladov. Relevantné
su aj aktudlne vyzvy v oblasti zamestnanosti, vratane nedostatku pracovnej sily, zvySovania miezd a celkového
hospodarskeho utlmu. Naproti tomu vaha niektorych aktualnych tém verejnej diskusie je podla respondentov nizka
— osobitne vysoky podiel (38,3 %) uvadza kybernetickt bezpecnost a (43,5 %) migraciu ako faktory, ktoré podla nich
nemaju ziadny dopad na sektorovy dialég.

Z nedavnych geopoliticky vyznamnych udalosti povazuje tesnd vacsina respondentov (53,2 %) za ddlezity faktor
prepuknutie pandémie koronavirusu, zatial ¢o vojnu na Ukrajine oznacilo za vyznamnu len nieco vyse pitiny
(21,74 %). Odpovede tykajice sa vplyvu digitalnej transformacie ukazuju polarizovany obraz: kym praca na dialku
a iné atypické formy prace nachadzaju relativne vysokd mieru sthlasu (34 %), vysoky podiel odpovedi ,neviem*
(43,5 %) pri otazke prava na odpojenie naznacuje, Ze tato téma nebola zamestnavatelmi realne otvorena.

V sulade s ostatnymi krajinami regionu teda vacsina respondentov povazuje vyvoj socialneho dialégu za proces,
ktory je aj nadalej ur¢ovany predovsetkym ekonomickym vyvojom v tradi¢nom, uz$om zmysle slova.

1 Szilvia Borbély - Laszl6 Neumann: Neglected by the state: the Hungarian experience of collective bargaining: Collective bargaining in Europe: towards an endga-
me. European Trade Union Institute, Brussels, 2020. p. 299.
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5. Zvazenie moznych tém pre sektorovy socialny dialog

Spdtna vidzba k moznym témam sektorového socidlneho dialégu poskytuje cenny prehlad o prioritich podnikov
v Madarsku. Spomedzi viacerych navrhnutych oblasti jednoznacne vystupuje do popredia ,,bezpecnost a ochrana
zdravia pri praci®, ktora za doleziti povazuje viac ako polovica respondentov (53,2 %). Tento vysledok potvrdzuje,
ze tato téma si nadalej udrziava kltucovu ulohu v konzultaciach medzi zamestnavatelmi a zamestnancami. Podobne
priaznivo boli vnimané aj odborné vzdelavanie a u¢novska priprava, ako aj organizacia pracovného ¢asu, pricom tieto
oblasti ziskali vyrazni pozornost respondentov. To naznacuje, Ze podniky si vo vSeobecnosti uvedomuji vyznam
rozvoja pracovnej sily a vyvazenosti medzi pracovnym a sitkromnym Zivotom.

Naopak, podstatne niz$i zaujem bol zaznamenany pri témach, ako st obtazovanie na pracovisku, rodovy mzdovy
rozdiel ¢i aktivne starnutie. Tieto otazky su casto sprevadzané vysokou mierou neistoty — viac ako 40 % respondentov
uviedlo odpoved ,neviem“ a podiel tych, ktori s nimi sthlasia, zostal pod uroviiou 25 %. Takyto vzorec mozno
interpretovat viacerymi spodsobmi: moze odrazat nizku prakticku skusenost podnikov s prislusnou regulaciou alebo
internymi iniciativami, ale aj slaby institucionalny ramec ¢i organiza¢nu lahostajnost k tymto otdzkam z kultirnych
doévodov. Podobny trend mozno pozorovat aj pri ekologickej a socidlnej udrzatelnosti, ktoré st rovnako nizkou
prioritou - stthlas s nimi vyjadrila len nieco viac ako $tvrtina respondentov.

6. Alternativne sposoby urcovania minimalnej mzdy

Zaujem o hypotetické minimalne mzdy stanovené na zaklade narodnych alebo sektorovych kolektivnych zmlav podla
vysledkov dotaznika prindsa zmie$any obraz. Zda sa, zZe zamestnavatelia v Madarsku nie si nakloneni ur¢ovaniu
narodnej minimalnej mzdy prostrednictvom medzisektorovej kolektivnej zmluvy. Napriek znacnej variabilite
odpovedi by vSak tesna vacsina (51 %) aspon ciastoc¢ne sthlasila so stanovenim povinnej minimalnej mzdy v ramci
sektorovej kolektivnej zmluvy.

Pokial ide o vSeobecné prinosy sektorovych dohod, miera podpory je este vyssia — presahuje 67 %. V oboch
pripadoch v8ak badat ur¢itd mieru neistoty, kedZe vacsina pozitivnych odpovedi bola oznacena len moznostou ,,skor
stihlasim® a len mensina respondentov vyjadrila jednoznacny silny sthlas.

V ramci vzorky z dotaznikového prieskumu sa neprejavil zasadny odpor voci sektorovym dohoddm vratane
mechanizmov urcovania miezd, no rozptylenost odpovedi a vysoky podiel respondentov so stanoviskom ,,skor
suhlasim“ zdroven znamenaju, Ze silnd podpora tu neexistuje. Dalsi, v podstate kvalitativny, zber tidajov by mohol
pomoct tuto otazku detailnejsie objasnit.

7. Zmena klimy a aktivity v oblasti ESG

Madarské podniky st v otazke zmeny klimy vyrazne rozdelené. Vac¢sina respondentov prejavuje k téme zmeny klimy
skor odmietavy alebo lahostajny postoj. Najnizsi podiel sihlasnych odpovedi sa zaznamenal najmé v sektore sluzieb
a priemyselnej vyroby, kde je citlivost na tato problematiku zvlast nizka. Podobné rozlozenie nazorov sa prejavilo aj
pri otazkach, ¢i kolektivne zmluvy reflektuji zmeny cien energii alebo ¢i ma dopad zmeny klimy vyznamnd tlohu
v socidlnom dialégu. Vyznamny pocet podnikov odpovedal zaporne alebo zaujal neutralny postoj, ¢o poukazuje na
vSeobecnu skepsu a odstup od diskurzu o klimatickej politike.

Tento odstup sa prejavuje aj vo vztahu k aktivitam v oblasti ESG (environmentalnej, socialnej a riadiacej
zodpovednosti). Len mensina respondentov plne stihlasi s tym, Ze zastupcovia zamestnancov by mali byt zapojeni do
diskusie o ESG otazkach. Neutralitu vyjadrilo 25,5 % respondentov, pricom relativne vysoky podiel (17-34 %) vyjadril

¢iasto¢ny alebo uplny nesuhlas.

8. Zaver

Odpovede madarskych respondentov v dotaznikovom prieskume naznacuju rozdeleny systém pracovnopravnych
vztahov. Na jednej strane existuje Strukturovana odborova organizovanost a kolektivne vyjednavanie vo velkych
podnikoch, na druhej strane su malé a stredné podniky do zna¢nej miery mimo tohto formalneho institucionalneho
ramca. Uloha sektorovej zdujmovej reprezentacie je zanedbatelnd a vieobecne prevldda skepsa voci efektivnosti
individualnej i kolektivnej reprezentacie.
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Okrem toho sa novsie témy, ako st rodova rovnost, obtazovanie alebo ekologicka udrzatelnost, zatial pevne
nezapisali do agendy socidlneho dialégu. Tradi¢né otazky pracovnych prav, ako st mzdy, pracovné podmienky ¢i
vzdelavanie, ako aj ekonomické problémy ako inflicia a nedostatok pracovnej sily, nadalej dominuja. Existuje v$ak
naliehavd potreba modernizovat mechanizmy rieSenia zaujmovych konfliktov a rozsirit participaciu naprie¢ ré6znymi
velkostami podnikov a sektormi.

Vysledky vyskumu naznacuju, ze buduce politiky by mali prioritne smerovat k budovaniu kapacit malych a
strednych podnikov a zvy$ovaniu povedomia pracovnikov a zamestnavatelov o novych vyzvach pracovného prava.
Mali by tiezZ podporovat spolupracu na sektorovej urovni s ciefom vytvorit inkluzivnejsi, flexibilnejsi a citlivejsi systém
pracovnopravnych vztahov v Madarsku.

III. ZHRNUTIE ROZHOVOROV SO
ZAINTERESOVANYMI STRANAMI A ODBORNIKMI
V KONKRETNYCH SEKTOROCH

1. Aké st push a pull faktory pre sektorové kolektivne vyjednavanie?

Niekolko respondentov poukazalo na to, Ze jednou z hlavnych prekazok je, ze v sektoroch ako stavebnictvo ¢i
pohostinstvo takmer neexistuji odbory alebo maju velmi nizku podporu a vahu na reprezenticiu pracovnikov.
Vysledkom je oslabenie $trukturalnych zakladov sektorovej reprezentacie zaujmov, absencia existencie odborov
znemoznuje sektorovu reprezentaciu a nedostatok doveryhodnej autonémnej odborovej reprezentacie podkopava
legitimnost a Zivotaschopnost sektorového dialégu. Dalej st problémy v spolupraci medzi odbormi, ktoré ¢asto maju
odligné kultary, spésoby komunikacie a ocakavania v roznych sektoroch. V sektore pohostinstva a cestovného ruchu
sa podobny trend na strane pracovnikov prejavuje oslabenim odborov. Respondent pripisuje tento stav ¢iastoc¢ne
poklesu verejnej podpory a snahe odborov prezit. Pandémia COVID-19 tento proces este urychlila, pricom vécsina
podnikov bud stratila odborovi organizaciu, alebo sa odbory zIu¢ili s inymi, ktoré reprezentuju polnohospodarsky
sektor. Minuly rok tieto odbory odigli a zalozili novi organizaciu (Odbory pracovnikov hotelov a restauracii), ktort sa
zamestnévatelia snazili podporit, no stéle chybaji dva roky do splnenia zikonnej podmienky pre platny dialég. Dalsia
organizacia v sektore pohostinstva a cestovného ruchu oznacila nedostatok organizacie na oboch stranach za zasadny
problém. Kolektivna zmluva na sektorovej urovni by vyzadovala existenciu odborov a zamestnavatelskych organizacii,
no tieto nie su dostato¢ne zastipené. Ako bolo respondentovi zname, existovala len jedna odborova organizécia so
40-50 % organizovanostou a ziadna odbornd reprezentacia v sektore pohostinstva, hotelov a dalsich turistickych
oblasti. Narodné zdruzenie zamestnavatelov v cestovhom ruchu a pohostinstve (VIMOSZ) vzniklo poévodne ako
zamestnavatelska organizacia, no v praxi sa angazuje v roznych oblastiach - DPH, stravovanie na pracovisku, prenajom
aut a pod., takze nejde o ¢istu zamestnavatelsku reprezentaciu. Respondent mal pocit, Ze neexistuje skuto¢na potreba
zmysluplnej reprezentacie, pretoze ani druha strana nie je organizovana, ¢o je jednym z dévodov, preco neexistuje
sektorova kolektivna zmluva.

V sektore tazby, energetiky a lahkého priemyslu (textil, odevy, koza a obuv) stazuje kolektivne vyjednavanie otazka
reprezentativnosti a zamestnavatelia ¢asto nie su dostato¢ne reprezentativni. V sektore pohostinstva a cestovného
ruchu dominuju malé a stredné podniky, o na strane zamestnavatelov predstavuje problém, pretoze malé podniky st
tazko alebo vobec organizovatelné.

Respondent z chemického priemyslu uviedol, ze kolektivne vyjednavanie v Madarsku nema tradiciu ani uznanie,
¢o je Ciastocne dosledkom minulosti, ¢iasto¢ne odporu vlastnikov a manazmentu podnikov a ¢iastocne absencie
organizovanosti pracovnikov a kolektivneho myslenia v sektore. Hoci existuje de jure kolektivna zmluva v pohostinstve,
sektor si jej obsahu nie je vedomy, a ked prepisali vlastna kolektivnu zmluvu, podla jedného respondenta nebrali do
uvahy sektorovi zmluvu.

Niekolki respondenti zo stavebnictva a strojarstva poukazali na to, Ze zamestnavatelia sa obavaju kolektivnych
zmluv, pretoze ich vnimaju ako konkurenént nevyhodu na trhu. Ini tvrdia, ze vac¢sSina zamestnavatelov sa tiez obava
odborov alebo ich nepovazuje za partnerov. Podla jedného respondenta z chemického priemyslu je absencia tradicie a
»strach® podnikov zo straty autondmie este vyraznejsi na sektorovej trovni. Skuto¢ne neexistuje dostato¢nd motivacia
(ziadna povinnost ani pridana hodnota) na uzatvaranie podnikovych alebo sektorovych kolektivnych zmlav. Iny
zamestnavatel z chemického sektora (petrochemicky priemysel) vysvetlil, Ze velkost zamestnavatela v podstate pokryva
cely sektor: desattisice zamestnancov, niekolko paralelnych odborov a vlastna kolektivna zmluva, takze neexistuje
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klasické sektorové vyjednavanie. Sektorova troven v takom podniku by znamenala rigiditu namiesto flexibility. Ak
dominuje velka firma, sektorova uroven je skor bariérou nez vyhodou. Hraci v sektore st velmi rozdielni velkostou a
Struktdrou a dalsi, mensi hraci, nemaju dovod sa prispdsobovat ich potrebam.

V strojarskom priemysle napriklad neexistuji poziadavky na zamestnavatelské organizacie, neexistuju
$tandardy, ktoré by sa mali dodrziavat, a chyba zdujem o odborné organizacie. Existencia Madarskej obchodnej a
priemyselnej komory nepomohla zvysovat ¢lensku zakladnu odbornych organizacii. Typické nie je ani sektorové,
socidlne ¢i zamestnavatelské myslenie. Situdcia je mierne lepsia v energetike, no medzinarodné firmy nepodporuju
zamestnavatelské organizacie. Mozno je to dosledok toho, Ze odbory a zamestnéavatelské zdruzenia st v domovskych
firmach prili$ vplyvné, ¢o zamestnavatelia doma nechcu.

Dal$im problémom, ako vysvetlil respondent zo stavebnictva, je nedostatok motivécie na kolektivne vyjednévanie.
Madarské SDV mozu ziadat len symbolické finan¢né prostriedky na svoju ¢innost. Typické je, Ze v stavebnictve tieto
prostriedky pouzivaju strany nezavisle, kedze na sektorovej irovni medzi nimi nie je uzka vdazba. V minulosti boli
velkou motivaciou vyzvy na projekty vyzadujice koordinaciu a odbornu spolupracu medzi partnermi na sektorovej
urovni (napr. v oblasti bezpec¢nosti a ochrany zdravia pri praci).

Respondent z plynarenského sektora uviedol, Ze existuji len komplikujtce faktory a neexistuje SDV pre plynarenstvo.
Ked este fungoval, existovala pravidelnd konzultacia medzi zamestnavatelmi a odbormi. Najva¢sim problémom bola
zmena vlastnictva od roku 2012, ked zahrani¢né firmy opustili Madarsko, vlastnicka $truktura sa rozpadla, clenstvo v
odboroch sa fragmentovalo a elektrarensky priemysel bol ,,pripojeny“ k tomuto sektoru, kedze tieto firmy st takisto
vo vlastnictve sucasnych majitelov. Jeden z majitelov je $tatny podnik pod tplnou kontrolou $tatu, a bez sthlasu
statneho vlastnika sa rokovania ani neza¢nu.

V chemickom priemysle vSak jeden zo zamestnavatelov nepovazuje tito otazku za relevantnu, pretoze aj ked v
podniku existuje pracovnd rada, kolektivne vyjednavanie neprebieha a pracovné podmienky urcuje trh. Iny respondent
tiez uviedol, Ze nemaju kolektivnu zmluvu. V minulosti boli odbory, ale pracovnici ,,0 to neziadali®, takze vedenie sa
rozhodlo v tomto smere nepokracovat. Motivacia na kolektivne vyjednavanie zo strany zamestnancov bola podla
neho snaha o ur¢ita mieru istoty. V absencii odborov boli pripady, ked napriklad pri zatvarani zavodu zamestnavatel
menoval zastupcov pracovnikov, aby bola komunikacia medzi zamestnancami a vedenim a pomohli s pripravou
rozhodnutia. Dodal, Ze pritomnost odborov je pre zamestnavatela komplikaciou, kedZze v ich pritomnosti nemoze
priamo presadit svoju volu.

Dalsi respondent z chemického priemyslu oznacil situdciu na trhu préce za primdrny faktor. Nedostatok
pracovnej sily vytvéra iny vychodiskovy bod pre rokovania ako jej prebytok. Dalsie faktory ovplyviiujtice sektorové
kolektivne vyjednavanie su inflacia, ekonomicky rast, ziskovost, legislativne prostredie a sila prav zastupcov zaujmov.
Reprezenticia je stale bezna vo velkych firmach, no mladi pracovnici uz nie st ¢lenmi odborov. Umela inteligencia
a digitalizdcia taktiez menia potreby pracovnej sily.

V madarskom farmaceutickom priemysle neexistuje sektorova kolektivna zmluva, iba viaczamestnavatelské
kolektivne zmluvy. Respondent uviedol, ze tieto nemaju skuto¢ny obsah, len ,slogany“ a ,prazdne frazy“
Iny respondent potvrdil, Ze v sektore existuje reprezentativna odborova organizacia (viaczamestnavatelska) a
viaczamestnavatelskd kolektivna zmluva (15-20 zamestnavatelov), ktora primarne stanovuje minimalne podmienky.
Niektori zamestnavatelia maju tiez platnu lokalnu kolektivnu zmluvu s niekolkymi $pecifickymi pravidlami.

2. Mozete identifikovat pravne alebo iné prekazky braniace efektivnemu vyjednavaniu a zaroven stimuly, ktoré
ho ulah¢uju?

Podla jedného z respondentov mozno slabost sektorového kolektivneho vyjednavania pripisat viacerym faktorom, z

ktorych mnohé maju politicky charakter:

a) V Madarsku je kultura kolektivneho konania (spolupraca, poc¢tuvanie druhych, solidarita, nedostatok pocitu
uspechu) velmi nizka a nie je zakorenena v mysleni Iudi.

b) Zamestnancisaminepovazujiza dolezité vstupit do odborovej organizacie a neveria, Ze by im to zlepsilo postavenie;
ak su ¢lenmi odborov, ocakavaju, ze vedenie bude tcinne hajit ich zaujmy, sami vSak nevnimaju svoju vlastna
rolu a prispevok. Na druhej strane ani zamestnavatelia nepovazuju za dolezité rokovat so zamestnancami alebo
odbormi, kedZe ndrodna kulttra je viac zaloZend na instrukcidch. Preto vdc¢sina existujicich zamestnavatelskych
reprezentativnych organov funguje skor ako ekonomické lobistické organizacie, ktoré svoje aktivity smeruju skor
na vladne organy nez na odbory [vid tiez bod g) nizsie].

c) Vlada preferuje riesit vsetko sama, resp. pontka rieSenia a nepodporuje lokalne iniciativy, naopak ich dusi.

d) Vlada je tiez nedovercivd, niekedy az nepriatelska voci autondémnym advokacnym aktivitdm a hnutiam. Toto plati
najma pre odbory, s ktorymi vlada radsej nerokuje a ignoruje ich poziadavky.
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e) Prevladu je otazkou prestize, aby v spore alebo konflikte presadila svoju poziciu.

f) Dochadzatiez k centralizacii pracovného prava, teda k opomenutiu lokalnych regulacii. Neplati zdsada subsidiarity.

g) Zamestnavatelia a ich zastupcovia nikdy nevyvijali tlak na rokovania s odbormi. Okrem uz uvedeného je dolezitym
dovodom aj to, ze vacsi zamestnavatelia ¢i zaujmové skupiny zamestnavatelov nachadzaju cestu priamo k vlade
(prislusnému ministerstvu alebo tradu), aby riesili svoje problémy formou lobingu.

h) Po pitnastich rokoch by bolo nacase prehodnotit zakon o SDV, teda iniciovat dialdg so socialnymi partnermi o
ziskanych skudsenostiach a legislative.

Organizac¢na $truktdra stavebného a strojarenského sektora predstavuje prekazku: existuje vela podnikov, pricom
vyznamnu cast tvoria malé, stredné alebo mikro podniky s menej ako desiatimi zamestnancami. Tito zamestnavatelia
sa vyznacuju nedostatkom informdcii, neorganizovanostou a nedostatkom sudrznosti, ¢o je velka prekazka pre
socialny dialég. Respondent z chemického (petrochemického) priemyslu tiez uvadza, ze velkost, komplexnost a
ekonomické cykly kazdej firmy st odlisné, ¢o stazuje udrziavanie spolo¢ného tempa a $truktury. Podla respondenta
z farmaceutického priemyslu zamestnavatelia taktiez nevyzaduju jednotu. Podla respondenta z pohostinského a
volnocasového sektora je korennom problému nedostatok solidarity a slabost v sebaorganizacii. Nesta¢i byt nuteny na
trhu prace — musi existovat vedomé komunitné myslenie a organizovanie, ,kazdy ma rad solidaritu, pokial ju nemusi
davatdo spolo¢nosti.” Vyjadril aj pomerne pesimisticky nazor: existuje priepast medzi sektorovou kolektivnou dohodou
a sucasnym stavom, ktort nemozno v dohladnej budtcnosti odstranit. Podla respondenta pdsobiaceho v sektore
cestovného ruchu a pohostinstva st pravidla ucasti vaznou prekazkou, pretoze nie su zamerané na sektor, v ktorom
dominuju malé a stredné podniky. Bohuzial, v mikro a malych podnikoch nie je moznost odborovej organizacie,
podmienky na to nie si a predpisy im tito moznost nedavaju. Poklada za dolezité zdoraznit, ze zamestnavatelia
podporuju dialég a ze spolupraca je dolezita na prekonanie krizy, pricom existuju dobré priklady, najmé v zahranici.
Podla dvoch respondentov by riesenim mohla byt sektorovo $pecificka regulacia kritérii reprezentativnosti, kedze je
velmi tazké splnit suc¢asné kritéria reprezentativnosti v rozdrobenom sektorovom usporiadani. Napriklad legislativa
vyzaduje dve nepretrzité ¢innosti pre Gcast zaujmovej reprezentacie v SDV. To brzdi sektorovy dialég a brani vstupu
novych odborov s relevantnym ¢lenstvom - aj ked maju jasnu pritomnost v sektore.

Viaceri respondenti vyjadrili nazor, ze legislativa nie je prekazkou efektivneho kolektivneho vyjednavania,
ale ovela via¢sim problémom je nedostatok dopytu zo strany manazérov po sektorovom vyjedndvani (,chyba vola
nieco dosiahnut®). Podobne respondent z chemického priemyslu vysvetlil, Ze neexistuje Ziadna pravna prekazka
na uzatvorenie sektorovej kolektivnej zmluvy, pricom Madarska asocidcia chemickych pracovnikov (MAVESZ) a
Madarska federacia odborov chemického, energetického a pribuznych sektorov (VDSZ) maji v sektore reprezentativne
zastipenie. Tieto dve organizacie s zaroven ¢lenmi Madarského SDV v chemickom sektore od roku 2005, kde
pravidelne spolupracuju a konzultuju (aj na trovni EU v rdmci dvoch sektorovych nadnérodnych organizacii ECEG
a IndustriAll). Jedinou prekazkou je konzistentny postoj ¢lenov MAVESZ, ktori nepovazuju uzatvorenie sektorovej
kolektivnej zmluvy za nevyhnutné.

Podla zastupcu organizacie pdsobiacej v tazbe, energetike a lahkom priemysle zmeny v Zakonniku prace nepomohli
reprezentativnosti a pritomnosti socialnych partnerov, najméa odborov na pracovisku, kedze vykonavanie obhajoby
zaujmov je teraz naroc¢nejsie a podmienky su tazsie. V Madarsku existuje len jedna sektorova kolektivna zmluva,
a to sektorova kolektivna zmluva v elektroenergetike.

Ako vysvetlila respondentka zo strojarskeho priemyslu, problémom je aj to, Ze po zmene rezimu v Madarsku sa
systém nemohol obnovit, neexistuje tradicia, organizacie boli oznacené za staré, socialistické profesijné formacie, hoci
zastupovali aj mnoho uzito¢nych aktivit a hodnot. Podla nej, ak by existovalo silné odborové hnutie, malo by to vplyv
aj na zastupenie zamestnavatelov, ¢im by vznikla akasi ,protisindikatna“ organizacia na strane zamestnavatelov, no
v malych a strednych podnikoch nie st odbory dominantné, a preto chyba silné zastupenie zamestnavatelov. Navyse,
vedenie medzinarodnych spolo¢nosti nepodporuje ochranu zaujmov.

Tento nazor koresponduje so stanoviskom zamestnavatela z farmaceutického sektora, ktory povazuje za nemozné
identifikovat stimuly alebo motivatory pre kolektivne vyjednavanie v tomto sektore. Zda sa, ze sektorové kolektivne
vyjednavanie je pre spolo¢nost ,minulostou a ,vymierajicou institiciou. Vo vSeobecnosti chybaja stimuly alebo
motivacné faktory na sektorovej aj verejnej urovni. Kolektivne vyjednavanie nemd medidlne pokrytie ani verejny
zaujem, chyba pozitivna spdtna vdzba v spoloc¢nosti, takze zamestnavatelia nechapu, prec¢o by im malo byt prospe$né
pokracovat v sektorovom kolektivhom vyjednavani. Pokial ide o kolektivne vyjednavanie, je typické, ze sektorovy
odbor sam ,,vystupil“ z rokovani, pretoze ich nepovazuje za obsahujtce ,,tvrdé“ pravidla.

Beznym problémom je nedostatok vedomosti. Mnohi ani nevedia, ¢o je ,socialny dialdg®, kto su ,socialni partneri®
a ¢o je ,sektorovy dialog® Je tazké oslovit mladych Iudi, odborové praca nie je prestizna, je tazké ziskavat novych
¢lenov a budicnost odborov je otazna. Vysledky kolektivnych dohdd tiez vyuzivaji zamestnanci, ktori neplatia ¢lenské
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prispevky, ¢o ma demotivacny efekt. Postoj vlady je tiez problémom. Je otazne, ¢i vlada naozaj chce mat sektorovy
dialég a ¢i je potrebné posilnit SDV. Postoj je sice zasadne podporujuci, ale v praxi sa nevyvija potrebna ¢innost. Bola
by potrebnd vacsia tcta a spolupraca zo strany vlady aj zamestnavatelov. Ako poznamenal jeden respondent, vlada
bola za poslednych patnast rokov velmi ,,ne-odborova®.

Podla jedného respondenta z chemického priemyslu su prava stran velmi rozhodujtce. Casto je prekdzkou aj
nedostatok koordinacie medzi odbormi, ¢o vedie k absencii jednotného stanoviska ako vychodiskového bodu pre
rokovania. Zamestnavatel musi ponuknut partnerstvo, spoluprdaca musi byt zalozend na vzajomnej dovere, o je
nevyhnutné pre otvorent a uprimnu komunikaciu. Existuji véak zamestnavatelia v hotelierstve, s ktorymi je prikladna
spolupraca socidlnych partnerov, s rokovaniami kazdy tyzden.

V chemickom priemysle niektori respondenti nemohli uviest ziadne problémy, pretoze neboli zapojenialebo ich dana
problematika nezaujimala. Vyjadruji ndzory len na ziadost Chemického priemyselného zdruzenia a Komory. Nie je
potrebné regulovat nepravidelna pracovnt dobu, pretoze pracovnici pracuju narazovo a mzdy su plne benchmarkované
podla sektora. Vysoké tempo rastu minimalnej mzdy (20-25 %) sa stalo o¢akdvanim zamestnancov, zatial ¢o normou
v priemysle bolo 10-15 %, takze kolegovia museli ,,vysvetlovat®, Ze zvy$enie miezd nebolo rovnakeé pre vietky pracovné
kategorie, o vytvaralo nespokojnost. Inflacia bola povazovana za minimalnu sadzbu zvy$enia pre zamestnancov,
nad ktoru chceli 5-10 % narast, ¢o nesposobovalo problémy pri udrziavani zamestnancov, ale pri ich motivacii.
Pokial'ide o zvy$enie miezd vo farmaceutickom priemysle, odbory chceli dohodnit minimalnu mzdu pre farmaceuticky
sektor, naviazand na platnd minimalnu mzdu s ur¢itym percentualnym navy$enim. Zamestnavatelia zdsadne s
navrhom nesuhlasili a strany sa ani nedostali k dohodnutiu konkrétnej percentudlnej sadzby.

Respondent posobiaci v chemickom a plynarenskom priemysle zdoraznil smernice EU a suvisiaci madarsky
pravny ramec ako stimul na zvy$enie vyznamu sektorového dialégu. Veri, Ze vlada sa rozhodla sektorovy dialog
posunut vpred, pretoze narodny dialég nefunguje. Vysvetlil, ze ukonceniu kolektivnej zmluvy v elektroenergetike
bolo zabranené zésahom Sttneho sekretariatu, ale medzi stranami bolo malo bodov, ktoré si vyzadovali rokovanie.
Podla zastupcu tazby, energetiky a lahkého priemyslu by sa mali prehodnotit pravidla upravujtce reprezentativnost
a zastupovanie zaujmov s cielom identifikovat faktory, ktoré by mohli pomdct a povzbudit uzatvaranie sektorovych
kolektivnych dohdd. Toto by bolo obzvl4st dolezité vzhladom na ciel EU dosiahnut vyssiu troveri pokrytia kolektivnym
vyjednavanim a vacsi pocet kolektivnych dohod v ¢lenskych statoch. Ak by bolo mozné odchylit sa od pravidiel
kolektivnej dohody namiesto individualnych dohdd v kolektivnej dohode alebo v explicitnej sektorovej kolektivnej
dohode, urcite by to pomohlo podporit sirsie vyuzitie kolektivheho vyjednavania v jednotlivych sektoroch. Avsak v
poslednych rokoch bolo mélo takychto snah.

3. Co by podTa vasho nazoru zvysilo efektivnost kolektivneho vyjednavania?

Respondent zo stavebného sektora povazuje za potrebné, aby vlada zvysila uznanie advokacnej ¢innosti sektora.
Otazka financovania sektorového socidlneho dialégu je tiez vyznamna, kedZze niekolko respondentov poukazalo na
nedostatok zdrojov. Efektivnost by sa mohla zvysit, ak by bol SDV prideleny pozitivny stimul, napriklad va¢si vplyv na
udelovanie oceneni, cien a uznani v sektore. Podla jedného respondenta z oblasti cestovného ruchu a pohostinstva bol
socidlny dialég od zaciatku podporovany (napr. financie sa vyuzivali na vypracovanie §tadii ¢i zriadenie odbornych
pravnych skupin), av§ak podpora vlady v poslednych dvadsiatich rokoch klesla.

Respondent z tazobného, energetického a lahkého priemyslu zdoraznil potrebu stimulov, najmé na urovni zakladne
odborov. Navrhol legislativne opatrenia na podporu kolektivneho vyjedndvania, napriklad zavedenie podmienky
riadnych pracovnopravnych vztahov na pracovisku ako kritérium pre urcité verejné obstaravania, ¢o by mohlo
motivovat ucastnikov.

Ako aj v predchadzajucich odpovediach, bola spomenutd nedostatocna informovanost (respondent z
farmaceutického sektora). Potrebné by boli stimuly, pretoze ludia nemaji dostato¢né znalosti o zakladnych otazkach
kolektivneho vyjednavania. Zdielanie najlepsich praxi medzi firmami by mohlo vyjednavacom pomoct, avsak to
by nemalo byt neobmedzené, kedZe zamestnavatelia nemaju zaujem zverejnovat informdcie o mzdach pracovnikov
svojej konkurencii. V oblasti mzdovych dohod firmy navzdjom pozorne sleduju spravanie, pricom odbory maju
najpresnejsie informacie o mzdovej Struktdre réznych zamestnavatelov v sektore.

Iny respondent z farmaceutického sektora poukazal na dolezitost otvorenej komunikdcie a spolupréce.
Zamestnavatelia by mali ,,bojovat® s vlddou a sektorovym aparatom spolo¢ne. Respondent z chemického priemyslu
navrhol, Ze by pomohlo $iroké zapojenie podnikov. Dal$i respondent z rovnakého sektora zdéraznil, ze efektivita
sa zvysuje, ak st vSetky strany oboznamené o vyjednavacich cieloch a terminoch, pricom je dolezita silnd ochota
ku kompromisu a vhodny pravny ramec. Podobny zaver uviedol aj dalsi respondent z farmaceutického sektora, ktory
zdoraznil, Ze rokovaniam by mala predchadzat dohoda o ,,hraniciach® a ich respektovanie v sektorovom kolektivnom
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vyjednavani (napr. obchodné tajomstvo, Struktira podniku). Tiez treba dbat na dodrziavanie pravidiel zakazu
kartelovych dohdd vzhladom na konkurenény charakter zamestnavatelov.

V stavebnom sektore platnd rozsirena sektorova kolektivna dohoda z roku 2009 bola ukoncena v roku 2024.
Zamestnavatelské zdruzenia mozu iba vydavat odporucania, ktoré véak pre zamestnavatela neprinasaju ziadnu vyhodu
ani stimuly, napriklad v ramci dota¢nych programov ¢i verejnych obstaravani. Stalo by za tvahu, ako v tomto kontexte
vyjadrit pozitivne hodnotenie. Podobne respondent zo strojarskeho priemyslu navrhol, aby komora vytvorila mzdova
$kalu ako akési ,silné odporucanie®, podobne ako v elektrotechnickom sektore, statnych Zelezniciach, $kolstve a
zdravotnictve. Mohli by sa tiez vypracovat dalsie spravodlivé a prijatelné odportcania tykajice sa pracovnopravnych
predpisov. Nedodrziavanie by mohlo mat nasledky napriklad v ramci narodnych a eurépskych verejnych obstaravani,
dotacii ¢i danovych ulav.

Bolo navrhnuté, aby kolektivne dohody platili len pre ¢lenov odborov, ¢o by vyrazne zvysilo ich ¢lensku zakladnu.
Vo farmaceutickom sektore bol jeden navrh, Ze by mohla byt motivaciou pre zamestnavatelov vyhodnejsia derogacia
oproti nizsej urovni kolektivnej dohody v ramci sektorovej kolektivnej dohody. Bez toho nemaji zamestnavatelia
zvycajne zaujem suhlasit s priaznivej$imi ustanoveniami pre zamestnancov.

Jeden zo zamestnavatelov v chemickom priemysle poukazal na kriticky stav budiicnosti ucitelov chémie, kedze pocet
zaujemcov o vysokoskolské studium kazdoroc¢ne klesd. Nie je to primdrne otdzka kolektivnej dohody, ale Chemicky
zviz tto problematiku stale komunikoval s vlddou. Dalsi respondent z chemického (petrochemického) sektora
uviedol, Ze sektorova spolupraca v oblasti vzdelavania by bola zmysluplna (napr. spolupraca so skolami a univerzitami),
no sektorova uroven je naopak nevyhodna v otazkach mzdovych dohod a pracovnych predpisov. Ak by sme to mali
zov$eobecnit, niecie zaujmy st vzdy poskodené. Podla dalSieho respondenta zo sektora je rozhodujuca firemna
kultura a skuto¢nost, Ze manazéri su cudzinci, ¢o stazuje vysvetlovanie podstaty madarskej legislativy. Manazment je
zaroven zamerany na ¢o najnizsie naklady na zamestnancov, ¢o diktuje podnikatelsky zaujem. V sektore neexistuje
motivacia na kolektivne vyjednavanie z hladiska zabezpecenia mzdovych trovni. Priama konkurencia nie je velkd, no
firmy s roznym profilom v priemyselnom parku st v $irSom zmysle konkurenti, kedZe mnohé platia omnoho vyssie
mzdy, a pracovnik, ako operator ¢i bali¢, méze za lepSou ponukou odist za priplatok az do 5 000 forintov. Nazor,
ze mzdové vyjednavanie je odovodnenim kolektivneho vyjednavania, je podla neho zastarany, pricom nastavenie
minimalnych miezd nie je hlavnou témou, kedZe zamestnavatelia si navzajom ,preberaju® pracovnikov. V mensej
lokalite s mensim poc¢tom firiem by to mohlo byt prospesné, no v ich oblasti je trh natolko zivy, Ze firmy pritahuju
pracovnikov individualnymi dohodami o vys$sich mzdach.

Respondent posobiaci v chemickom a plynarenskom priemysle veri, ze podporujtca vola na trovni vlady, ktora
ovplyvnuje $tatneho zamestnavatela, by mohla posilnit sektorovy dial6g. Pomohlo by tiez ¢iasto¢né oddelenie ¢innosti
elektrarenského a plynarenského sektora, namiesto ich zlicenia pod jedného zamestnavatela.

Podla jedného respondenta by zmena pristupu vlady a zdoéraznenie vyznamu a hodnoty mimovladneho
vyjednavania zefektivnili kolektivne vyjednavanie. V médiach by sa mala zdoraznovat uloha dialégovych institucii,
dialégu, spoluprace a lokalnych dohod. Bolo by potrebné, aby vladne organy nerobili rozhodnutia bez konzultacie
alebo len na zaklade konzultacie so zamestnavatelmi a vynechavali odbory.

4. Ako podla Vasho nazoru ovplyvnila kriza (Covid, ekonomicka, klimaticka, vojna medzi Ruskom a
Ukrajinou) kolektivne vyjednavanie vo Vasom sektore?
Podla jedného z respondentov z chemického priemyslu ma vplyv tychto okolnosti vyznamny dopad. Chemicky
priemysel patri medzi energeticky narocné odvetvia, preto ceny energii, obchodné bariéry a ,nekontrolovatelna“
inflacia mali rozhodujuci vplyv a ohrozili $ance na dosiahnutie zisku. Chemicky priemysel zahfna gumarenskd,
farmaceuticku a dal$iu chemickd vyrobu, pricom tieto tri oblasti mozu mat protichodné zaujmy, kedZe napriklad
farmaceuticky priemysel zaznamenal pocas pandémie COVID-19 zvySenie ziskov, zatial ¢o ostatné oblasti pokles. V
tejto situdcii by nebolo vhodné, aby tieto tri oblasti rokovali spolo¢ne na jednej strane. Respondent povazuje mzdovu
infla¢nu $pirdlu za velmi aktudlnu tému pre vsetky tri oblasti. Pre iného zamestnavatela z chemického priemyslu zacal
COVID-19 dramaticky, no skoncil sa ,,pozitivne a silnejsie“ v dosledku efektivneho krizového riadenia (na miestnej
urovni). Ddlezita bola v tomto procese informovanost, zapojenie a podpora kolegov. Klucovt tlohu zohrala
firemnd kultara a styl vedenia. Kazdoro¢ne sa zistuje ndzor zamestnancov na klucové otazky a riadenie COVID-19
bolo zamestnancami hodnotené velmi pozitivne, pricom angazovanost v spolo¢nosti bola v tomto obdobi vysoka.
Obchodné vysledky po¢as COVID-19 boli tiez velmi dobré, rok 2021 bol vrcholny, kedZe doslo k vyraznym ndkupom
vzhladom na narusenie dodavatelskych retazcov. Flexibilna pracovna doba a praca z domu pokracuju od tej doby.
Podla respondentov zo sektora tazby, energetiky a fahkého priemyslu tieto faktory zhorsili globalnu a narodnu
ekonomicku situaciu a zhorsili postavenie socidlnych partnerov a kontinuitu kolektivneho vyjednavania. Boli
potrebné nové vyzvy a hladanie novych prilezitosti, kedze globalne dodavatelské retazce boli narusené. Nedostatok
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surovin a ¢ipov bol citelny aj v inych sektoroch, ako aj v lahkom a energetickom priemysle, kde niektoré suroviny
neboli dostupné. Poc¢as pandémie COVID-19 a rusko-ukrajinskej vojny tiez doslo k uréitej recesii, co malo vazne
ekonomické dosledky pre mnohé spolo¢nosti. Inflacia, hodnota narodnej meny a ndklady spojené so zamestnanostou
boli tiez negativne ovplyvnené.

V stavebnom sektore nie st hlavnymi urcujicimi faktormivelké udalostia okolnosti uvedené vyssie, ale predovsetkym
dostupnost pracovne;j sily, ktora je konstantnym problémom, pretoze objednavky nie st vyvazené, neustédle kolisu a
st nepredvidatelné. Strata prace poc¢as obdobia pandémie koronavirusu nenastala naraz (najprv v projektovej oblasti,
nakoniec v instala¢nych pracach). V kontexte rusko-ukrajinskej vojny mdze byt relevantna rekonstrukcia, do sektora
by mohol ,,prudit® vda¢si objem objednavok. Cyklickost nebola vyrazne zmenend pandémiou COVID-19 ani vojnou.
Kym stavebnd cyklickost je zvycajne $tyri az piat rokov a zvycajne koresponduje s vladnymi cyklami kvoli velkému
podielu verejnych a komunitnych zékaziek, vojna predizila aktudlny cyklus. O¢akavajt sa tri az Styri roky ,,hlbokych
prepadov®, pricom rok 2025 bude najtazsi z hladiska dostupnosti pracovnej sily v stavebnictve, ¢o bude do polovice
roku 2026 znamenat vyrazné zatazenie trhu prace a zamestnanosti.

Farmaceuticky priemysel nebol pandémiou COVID-19 ani inymi globalnymi krizami (ako finan¢na kriza v roku
2008) otraseny, pretoze ,,lieky st vzdy potrebné*. Podla dalsieho respondenta z farmaceutického sektora tieto okolnosti
kolektivne vyjednavanie ovplyvnili len minimalne alebo vobec. Je pravda, Ze vistom zmysle epidémia zasiahla vSetkych,
kedZe zamestnavatel, ktory mohol ponuknut ur¢ita vyhodu zamestnancom, mal konkuren¢nt vyhodu. Pocas tohto
obdobia tiez prebiehala intenzivnejsia konzultacia medzi zastupcami pracovnikov a zamestnavatelov.

V sektore pohostinstva a turizmu mala pandémia COVID-19 tragicky dopad. Stratila sa odborova ¢lenska zakladna
a zrusdili sa volby do podnikovych rad. Napriek tomu u jedného zamestnavatela v hotelierstve bolo poc¢as pandémie
podpisanych pat kolektivnych zmluav, ktoré pomahali pracovnikom s odstupnym a moznostami znovuzamestnania.
To tiez pomohlo spolo¢nosti byt medzi prvymi, ktoré sa opit otvorili. V tomto zmysle bola pandémia katalyzatorom
kolektivneho vyjednévania u tohto zamestnavatela. Dalsi respondent upozornil, Ze ¢lenské zékladna sa po krize
rozrastla. Kolektivne vyjednavanie sa posilnilo tam, kde uz bolo pritomné. Respondent z pohostinstva a turizmu
zdoraznil, Ze ich kolektivna zmluva zohrala vyznamnu tlohu, pretoze umoznila rychlu a efektivnu reakciu v krizovej
situdcii. Uzavreli tri az $tyri kolektivne zmluvy s odbormi, ktoré pomohli napriklad znizit mzdy (o 25 %), zaviest
institat necinnosti, rychlo realizovat kolektivne prepustanie a udrzat niektorych pracovnikov, ¢o zachranilo stovky
ludi. Kolektivna zmluva prospela nielen pracovnikom, ale aj zamestnavatelovi. To vSak neplatilo vsade. V strojarskom
priemysle nemal COVID-19 preukazatelny vplyv na vyjednavanie, jeho désledky boli iného charakteru, ako napriklad
roz$irenie prace z domu ¢i trvalé zdravotné nasledky. Jeden zamestnavatel z chemického (petrochemického) priemyslu
okrem pravidelného a ,velmi dobrého” struktirovaného dialégu — nielen o mzdach, ale aj o prevadzkovych otazkach
— poukazal na to, Ze pocas obdobia pandémie COVID-19 sa posilnila spolupraca na spolo¢nych cieloch, napriklad na
zachovanie pracovnych miest.

Respondent z chemického a plynarenského priemyslu mohol hovorit len o kolektivnom vyjednavani na drovni
podnikov z dovodu absencie sektorového vyjednavania. Plynarensky sektor ,,prekonal COVID-19 bez zasadnych
prepustani ¢i znizovania miezd, kedZze ide o klucovy sektor a priprava technikov trva niekolko rokov, preto si sektor
nemohol dovolit prist o pracovnikov.

Naopak sankcie a mimoriadna dan z vojny Ruska a Ukrajiny mali vazny dopad na farmaceuticky priemysel. Tiez
postavili zamestnavatelov v sektore do zlozitej situacie a podla respondenta st este menej ochotni rokovat a zaviazat
sa, pricom su velmi opatrni. Iny respondent dodal, ze vplyv rusko-ukrajinskej vojny zavisi od rozsahu ekonomickej
¢innosti podniku, napriklad ¢i vojna ovplyviuje dodavatelsky retazec, exportné trhy alebo ¢i ma podnik aktivity na
Ukrajine.

Respondent z pohostinstva a turizmu vysvetlil, Ze na zaciatku vojny bol sektor presvedceny, ze ukrajinski utecenci
zabezpedia prilev pracovnej sily (utecenci sa potrebuju niekde zamestnat) no napriek ich va¢siemu poctu na zaciatku
vojny tento pocet neskdr poklesol. Mnohé ubytovacie zariadenia poskytovali ubytovanie utecencom (napriklad
Liberty Hotel na stanici Keleti bol centrom tejto pomoci), neskor bolo podporené statnymi dotaciami. Dnes mozno
povedat, Ze nedochddza k masivnemu prilevu ukrajinskych pracovnikov.

V strojarskom priemysle mal $pecificky dopad vojny na Ukrajine prichod hostujucich pracovnikov, ktori takmer
»vystrasili“ star§ich domacich pracovnikov. Predtym star$i, domaci pracovnici niekedy spomalovali pracu a udrziavanie
discipliny bolo vyzvou, no tieto problémy takmer zmizli vdaka ukrajinskej (a nielen ukrajinskej) pracovnej sile. Ak by
vojna skoncila, ceny energii by klesli, export by sa rozbehol a vytvorila by sa prosperita. V strojarstve su rozhodujtce
faktory cena surovin, cena energii, pracovna sila a trh. Vsetky $tyri faktory st v désledku vojny silne ovplyvnené. Po
skonceni vojny sa o¢akava, Ze niektori ukrajinski pracovnici sa vratia domov, ¢o pravdepodobne zvysi prilev pracovnej
sily z Dalekého vychodu.
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Jeden zo zamestnavatelov, ktory bol osloveny, prijal aj opatrenia na pomoc ute¢encom pred vojnou (ubytovanie,
doprava z hranic). Z jeho pohladu bolo z podnikatelského hladiska nestastné, ze na trh sa dostala lacna ukrajinska
pSenica, ¢o negativne ovplyvnilo polnohospodarske aktivity spolo¢nosti. Pre respondenta z plynarenského sektora je
rusko-ukrajinska vojna relevantna kvoli kolisavosti cien plynu. Distribu¢né spolo¢nosti sa snazia systém prevadzkovat,
pre nich je dolezity distribu¢ny poplatok, preto ich zmena ceny neovplyvnuje, vynimkou je tzv. marza za meranie do
siete, ktora suvisi s odcudzenym a unikanym plynom, ktort musia tieto spolo¢nosti na trhu vykompenzovat. Toto im
sposobilo znacné straty, no spolo¢nosti to v Madarsku zvladli.

Vicsinarespondentov, ktori to explicitne uviedli, sadomnievala, Ze globalne oteplovanie nema vplyvna vyjednavanie.
Napriklad jeden z respondentov z farmaceutického priemyslu uviedol, Ze globalne oteplovanie nemad ziadny vplyv na
kolektivne vyjedndvanie. Iné dopady meniaceho sa pocasia, ako znizenie hladiny Dunaja alebo zastavenie veternych
turbin, vSak urcite ovplyvnia priemyselnt vyrobu. Respondent z pohostinstva a turizmu uviedol, Ze zaplavy sposobené
globalnym oteplovanim sposobili zna¢né skody v pohostinskych prevadzkach v zaplavovych tizemiach. Klimaticky
problém sposobil aj zmeny cien, ktoré ovplyvnili zivotnu troven pracovnikov a mzdy, ktoré im mozno ponuknut.

Respondent z plynarenského priemyslu poukazal, ze globdlne oteplovanie je relevantné vzhladom na potrebu
zavadzania alternativnych zdrojov energie. Spotreba plynu klesa ¢iastocne kvoli zavadzaniu solarnych fotovoltaickych
systémov, ale plyn je stale pod tlakom v systéme, preto nie je mozné pracovat s men$im poctom zamestnancov,
zamestnavatelia nemaju vela priestoru na manévrovanie. KedZe plynarensky sektor je regulovany trh, existuje tizka
spolupraca medzi spolo¢nostami a Energetickym uradom, takze sektor je stabilny a nie je ohrozeny.

V chemickom priemysle panoval ndzor, Zze uvedené okolnosti nemaji spojitost so (sektorovym) kolektivnym
vyjednavanim. Individualne ¢i podnikové vyjednavanie moze byt samozrejme ovplyvnené, no respondent o tom nemal
informécie. Podla dalsieho respondenta uvedené okolnosti nemali materidlny dopad. Isté témy, ako praca z domu,
flexibilnejsia pracovna doba, reagovanie na nepredvidané situacie, najma v oblasti zamestnanosti, moézu hrat vacsiu
ulohu, no zasadny vplyvby mohli mat iba v pripade, ak by epidémia, oteplovanie alebo vojna na Ukrajine priamo zasiahli
kazdodenny Zivot podniku. V chemickom priemysle je ovela va¢sim problémom eurdpska konkurencieschopnost
(v porovnani s Cinou), vritane automobilového priemyslu. Dalsi respondent z chemického priemyslu uviedol, ze
kedZe nemaju skasenosti s kolektivnym vyjednavanim, je tazké posudit otazky uvedené v otazke, no vedia od svojich
partnerov, Ze epidémia COVID-19 zasiahla vietky spolo¢nosti.

5. Ako suvisi sektorovy socialny dialog s narodnym socialnym dialégom? Uzatvarajua sa napriklad na narodnej
urovni tripartitné dohody, ktoré ovplyviiuju manévrovaci priestor socialnych partnerov v sektore?

Ako uviedol jeden z opytanych, v Madarsku existuje zakonna poziadavka rokovat o narodnej minimalnej mzde. Zakon
urcuje Narodnu hospodarsku a socialnu radu (v ktorej vlada nie je clenom), pozostavajicu zo Siestich stran, ako féorum
na tento ucel. Kedze toto férum nie je vhodné, tlohu plni Stale konzulta¢né forum sektora konkurencieschopnosti a
vlddy (dalej len ,VKF*). Clenmi VKF st vldda, tri odborové konfederécie a tri hlavné zamestnavatelské organizécie.
V zésade moze forum rokovat o akejkolvek téme, avak zaobera sa vylu¢ne minimalnou mzdou a viackrat sa presadila
vopred oznamena pozicia vlady, ¢o poukazuje na jej dominanciu v rokovaniach. Neexistuje preto zZiadna vyznamna
vdzba na sektorové rokovania. Momentélne sa na narodnej urovni neuzatvaraju ziadne iné dohody ani rokovania.

V zésade neexistujui ziadne tripartitné ani iné dohody na narodnej trovni. Podla jedného z opytanych nie je
organizacia takychto dohod potrebna a neexistuje ani zastupitelska organizacia pre malé a stredné podniky. Respondent
z farmaceutického priemyslu uviedol, ze , tripartitné dohody” existuju v Madarsku len formalne (poznamenal: ,,bez
komentara®). Zamestnavatelia to radi ,,maskuju®, avSak okrem dohody o minimalnej mzde vo VKF takato dohoda
neexistuje. Podla dalsieho respondenta z farmaceutického sektora neexistuje Ziadne prepojenie medzi sektorovym a
narodnym socialnym dialégom.

MAVESZ je clenskou organizaciou Narodnej konfederdcie zamestnavatefov a priemyselnikov (dalej len
»MGYOSZ), pricom MGYOSZ je ti¢astnikom narodného socialneho dialégu (VKF) na strane zamestnavatelov. Ako
uz bolo uvedené, narodny socialny dial6g sa uz roky prakticky vylu¢ne ststreduje na otazku minimalnej mzdy. Dohody
na narodnej urovni priamo neovplyviuji podnikové kolektivne vyjednavanie, avsak nepriamo ano. V chemickom
priemysle su mzdy vyrazne vyssie nez minimalna mzda a garantovand minimalna mzda, ale zmeny v narodnej Grovni
miezd a redlnych miezd ovplyviuji kazdoro¢né rokovania.

Ako poznamenal respondent zo stavebného priemyslu, MGYOSZ je v podstate lidrom v otazkach minimalnej
mzdy a v tejto oblasti je aktivna. Okrem toho neexistuje vyznamna konzultacia na narodnej alebo sektorovej trovni
v oblasti pracovného prostredia, hoci je po nej dopyt napriklad v oblasti vzdelavania dospelych a bezpec¢nosti prace.
Jedna zo zamestnavatelskych organizacii uviedla, Ze od MGYOSZ dostava dobrt odbornu podporu.

Podla respondenta z tazobného, energetického a lahkého priemyslu prebieha narodna uroven zaujmového
zmierovania prostrednictvom vlady a VKE avsak aj tu sa rokovania obmedzujt predovsetkym na minimalnu mzdu a
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garantovanu minimalnu mzdu. V minulosti mala Narodna rada pre zmierovanie zaujmov moznost formulovat aj iné,
technickejsie stanoviska a v jej ramci existovali $pecializované vybory, ¢o by bolo najmé dnes velmi dolezité. Narodna
hospodarska a socidlna rada nedokaze plnit tlohu, ktora by mala zohravat. Rovnako by bolo potrebné mat funkéné
odborné vybory a zmysluplné konzultacie, aby socialni partneri nemali len ,minimalnu® prilezitost vyjadrit sa pri
priprave jednotlivych zdkonov, ale aby sa legislativne prostredie tvorilo v rdmci skuto¢ného socidlneho partnerstva,
prostrednictvom rokovani.

Respondent posobiaci v sektore hotelierstva a cestovného ruchu uviedol, Ze kedze VIMOSZ je clenom MGYOSZ
a predseda VIMOSZ je zaroven podpredsedom MGYOSZ, existuje aktivny vztah medzi tymito organizaciami. Na
strane odborov existuje prepojenie s Ligou, avSak kone¢nt dohodu urcuje vlada. Ako priklad uviedol minimalnu
mzdu, pricom sa domnieva, ze neprimerané zvy$enie ,rozbije“ mzdovu $truktiru. To vytvara nepriaznivu situaciu
po psychologickej aj finan¢nej stranke a moze viest k nedostatku investicii, skrateniu otvaracich hodin a v kone¢nom
dosledku k zatvaraniu prevadzok. Dalsi respondent upozornil, Ze hoci je VIMOSZ zastipeny v narodnych férach,
nema realnu vahu, pretoze za nim nestoji sektorova konzulta¢na prax ani kolektivne dohody.

Podla jedného zamestnavatela v chemickom priemysle je zastipenie sektora vo vyssich férach nepriame a svoje
nazory presadzuje prostrednictvom existujucich zastupitelskych for (Zviz chemického priemyslu, obchodné komory).
V otazkach udrzatelnosti pdsobia v ramci féra BCSDH (Business Council for Sustainable Development in Hungary).
Dalsi respondent uviedol, ze kedZe v chemickom priemysle neexistuje sektorové kolektivne vyjednavanie, povazuje
tento sektor dohody uzatvorené na narodnej urovni za usmernujtce pravidla. Iny zamestnavatel (v petrochemickom
priemysle) uviedol, ze vzhladom na velkost svojho podniku sa zucastnuje ministerskych a sektorovych konzultacii
(kedze zodpovedaju za jeden a pol percenta HDP - ¢o so sebou prindsa pocit zodpovednosti aj prilezitost). Pripustil,
ze mnohé podniky sa k moznosti konzultacii vobec nedostanu. Niektori zamestnavatelia z chemického priemyslu vsak
k tejto otdzke nevedeli poskytnut informacie, pretoze sa ako zamestnavatelia na rokovaniach neztcastiuja.

Na sektorovej trovni respondenti zo stavebného sektora uviedli, Ze zamestnavatelia by chceli zaviest jednoro¢ny
pracovny ¢asovy ramec, avSak pravne prostredie to neumoznuje (bez kolektivnej dohody).

V elektroenergetike (plyndrenstve) existuje sektorova kolektivna dohoda, ktorej relevantné ustanovenia respektuju
normy Medzindrodnej organizicie prace, o znamend, Ze vSetky podniky maju kolektivne dohody. Tento sektor ma
velky pocet odborovych zvizov, vysokd a stabilnti mieru organizovanosti a kolektivne dohody na lokélnej urovni.

Reguldcia minimalnej mzdy prakticky nema vplyv na farmaceuticky priemysel. Iba v jednom podniku bolo viac nez
jednému zamestnancovi vyplacané garantované minimum. To mozno vysvetlit tym, Ze podnik sa nachadza v okrese
Borsod-Abauj-Zemplén, ktory ma $pecificku situaciu na trhu prace a tym aj niz§iu mzdovu uroven (pravdepodobne
niz$iu ako inde v Madarsku), ktora sa v§ak uz vyrovnala. V sektore maju v podstate vsetky clenské podniky MAGYOSZ
svoje vlastné kolektivne dohody, ktoré upravuju pracovny cas priaznivejsie nez sektorova kolektivna dohoda. Podla
dalsieho respondenta z farmaceutického priemyslu nie je v zaujme zamestnavatelov, aby existovala narodnd reguldcia
minimalnej mzdy, pretoZe rozpoctové limity im zhora obmedzuji manévrovaci priestor a minimalna mzda ma dosah
zdola. V sti¢asnej situacii sa zvySenie minimalnej mzdy pre najnizsie kategorie ,,premieta® aj do vyssich kategdrii, ¢o ma
»stlacaci efekt”. Uviedol tiez, Ze nie je potrebna sektorova minimalna mzda. Mala by sa v§ak pravidelne prehodnocovat
s ohladom na zvySovanie minimalnej mzdy, pricom zamestnavatelia na to musia vy¢lenit rozpocet. Ak by sa stanovila
sektorova minimalna mzda, zamestnanci vo vyssich kategéridch (napr. IT $pecialisti alebo medicinski experti) by
pozadovali podobné percentualne zvysenia, ¢o by nebolo v zdujme zamestnavatelov. Farmaceuticky priemysel vsak
nemd moznost zvySovat ceny svojich vyrobkov a sluzieb tak flexibilne ako iné sektory, a to aj s ohladom na systém
socidlneho zabezpecenia a farmaceuticky fond, pricom naklady na zvySenie miezd sa nedaju primerane premietnut
na prijmovej strane.

6. Existuju podla vasho nazoru oblasti pracovnopravnej regulacie, ktoré by bolo mozné zlepsit prostrednictvom
sektorovej kolektivnej zmluvy? Ak ano, v ktorych oblastiach a s akym moZnym obsahom? Nachadzaju sa vo
vasom sektore témy, ktoré by stalo za to zahrnut do ramca sektorového socialneho dialogu?

V chemickom sektore zastupcovia zamestnavatelov a veduci predstavitelia zamestnavatelov, s ktorymi boli uskuto¢nené

rozhovory, nevidia perspektivu uzatvorenia sektorovej dohody o mzdach. Priestor na takito dohodu existuje v oblasti

pracovnych podmienok, vzdelavania a odbornej pripravy, pricom problematika bezpecnosti a ochrany zdravia pri
praci by mohla byt v chemickom sektore tieZ vyznamnou témou rokovani. Podla odborového predaka z chemického
priemyslu je bezpecnost a ochrana zdravia pri praci v sektore taktiez prioritou a na tejto téme by sa mohla dosiahnut
jednotna dohoda. Prekazkou je, Ze kazda spolo¢nost ma svoju vlastnu dohodu, av$ak jednotnost by bola ovela lepsia.

V chemickom sektore jeden zastupca zamestnavatelov zdoraznil, Ze sektorové rady zrucnosti boli zriadené vo
vsetkych sektoroch prislusnym ministerstvom a Madarskou obchodnou a priemyselnou komorou. V sektorovych
radach sa uskuto¢nila rozsiahla priaca na reforme odborného vzdelavania a zacala sa G¢inna spolupraca v oblasti
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vzdelavania. Je dolezité, aby zamestnanci iniciovali kolektivne vyjednavanie. Zddéraznil, Ze iniciativa zo strany
zamestnancov je zvyc¢ajne zamerana na otazku miezd, hoci bezpe¢nost a ochrana zdravia by mohli byt rovnako
dolezitou témou rokovani. Sektorova kolektivha zmluva by mohla zlepsit kultiru odborného vzdelavania, ktoré
je zasadného vyznamu, av$ak zavdzok zamestnévatelov v tejto oblasti nie je dostatoc¢ne silny, aj ked maju vyrazny
zaujem o ziskanie kvalifikovanej pracovnej sily. Na tento ucel je potrebna koordinovana spolupraca vratane miestnych
reprezentativnych organizacii a vzdeldvacich centier.

Okrem toho by v chemickom priemysle mohol byt nabor pracovnikov regulovany sektorovou kolektivnou zmluvou.
Fungovanie tzv. naborovej platformy by mohlo sltzit na ,,presun” pracovnikov z jednej spolo¢nosti do druhej v pripade
prepustania v ramci sektora.

Podla zamestnavatela z pohostinského sektora je najdolezitejSou oblastou kolektivnej zmluvy regulacia pracovného
¢asu vratane mimoriadneho pracovného casu. V sulade s chemickym priemyslom tiez zdoraznuje rozvoj zrucnosti,
pricom vopred identifikuje, ktoré zrucnosti je potrebné rozvijat. Socialni partneri by mohli poskytnut vyznamnu
podporu v tejto oblasti a sektor zriadil Narodnd skupinu pre zru¢nosti. Rozvoj zrucnosti je mozné dosiahnut
prostrednictvom niekolkohodinového vzdelavania (kratkodobého $kolenia), po ktorom je mozné pridana hodnotu
rozdelit.

V stavebnictve by tlohou sektorovej kolektivnej zmluvy bolo prave zvysenie flexibility pracovnych podmienok.
Tykalo by sa to pouzivania jednoro¢ného pracovného ¢asového ramca na jednej strane a na druhej strane pouzivania
zuctovacieho obdobia (Arbeitszeitkonto) podobného rakuskym a nemeckym rieSeniam. V stavebnictve je v 95 %
pripadov zakladom hodinova mzda namiesto vykonovej mzdy, pricom existuju obdobia, ked nie je mozné zabezpecit
pracu, ale zamestnavatel musi vyplatit mesa¢ni mzdu. Jednoro¢né zuctovacie obdobie by sa prisposobovalo vykyvom
objednavok. Kolektivna zmluva s tymto obsahom, uzatvorena v ramci sektorového dialogového vyboru, by mohla byt
ministrom roz$irend na cely sektor. V sucasnej situdcii to vSak nie je redlne.

Specifickym problémom v strojirskom priemysle je, Z¢ mnohi zamestnanci odchddzaju po urcitom obdobi
vzdelavania a odbornej pripravy od tohto zamestnavatela k inému. Preto by bolo uzito¢né mat regulaciu, ktora by
stanovila tabulku sumy, ktort by novy zamestnavatel musel zaplatit povodnému zamestnavatelovi, ktory pracovnika
vyskolil, za poskytnuté skolenie.

Predseda odborového zvizu v plynarenskom sektore uviedol, ze sektorova kolektivna zmluva by bola uzito¢na pre
oblast benefitov. Bez ohladu na to zamestnavatelia sleduju Groven miezd u konkurencie a aj bez kolektivnej zmluvy
sa zavadzaju podobné systémy benefitov. Problém s minimalnou mzdou neexistuje, sektorova droven je nad touto
hranicou. Mzdy sice nie su idealne, ale snaha o ich zvySovanie existuje.

Lahky priemysel sa domnieva, ze by bolo délezité uzavriet viac sektorovych kolektivnych zmlav (napr. v oblasti
odmenovania a odborného vzdelavania). V druhom pripade by socidlni partneri mali diskutovat o tom, aké
kompetencie budu pracovnici v sektore potrebovat v nasledujucich rokoch a ako digitalizacia premeni pracovné
miesta. Robotizacia a umela inteligencia ovplyvnia mnohé pracovné pozicie. V tomto ohlade by bolo mimoriadne
dolezité viest riadne a vecné rokovania a uzatvarat kolektivne zmluvy v tychto oblastiach.

Podla byvalého ministra prace existuju vzdy sektorové $pecifika (napr. praca z domu, pracovny cas, pripadne
sektorové mzdové vyjednavanie, spolo¢né skolenia a rekvalifikacie). Ich zosuladenie a vypracovanie spolo¢nych
pravidiel by mohlo byt upravené sektorovou kolektivnou zmluvou na zéklade spolo¢ného zaujmu.

7. Podla Vasho nazoru je celo$tatna povinna regulacia minimalnej mzdy postacujuca alebo je sektorova
regulacia opodstatnena? Ak podporujete sektorovi regulaciu, aké st na to pravne, ekonomické a trhové
dovody? Nevyvolava to napitie medzi zamestnancami a reprezentativnymi organizaciami v roznych
sektoroch?

V chemickom sektore zamestnavatelskd reprezentacia nepovazuje regulaciu minimalnej mzdy v ramci sektorovej

dohody za opodstatnent, vzhladom na pozitivne odchylky od ndrodnej trovne. Avsak v chemickom sektore sa uvazuje

o systéme platovych tried podla pracovnych skupin, ako je to bezné v niektorych zapadoeurdpskych krajinach, avsak

realna moznost uzavretia takejto dohody je nizka kvoli odporu firiem a velmi odli$nym charakteristikim podnikov v

sektore. Veduci odborovej organizacie vchemickom sektore uviedol, ze je velmi tazké najst kvalifikovanych pracovnikov

v tomto sektore. Zvy$enie minimalnej mzdy by mohlo byt impulzom pre sektor. V sektore panuji rézne nazory

zamestnavatelov: vzhladom na menej atraktivne pracovné podmienky (napr. $tvorzmenna prevadzka, nebezpecné

latky) nikto nebude pracovat v chemickom priemysle za narodne stanovent minimalnu mzdu alebo garantovanu
minimalnu mzdu. Preferovala by sa vlastna sektorova regulacia, avsak ta by nevyhnutne zvysila konkurenciu v sektore.

Je potrebna flexibilnejsia regulacia s moznostou diferencovania mzdovych urovni. Vyssia minimalna mzda v sektore

by mohla pomoct riesit nedostatok pracovnej sily. Zaroven by vsak boli potrebné vladne opatrenia (napr. danové
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stimuly). Na druhej strane by sektorova minimalna mzda mohla vyvolat napatie medzi sektormi, hlavne kvoli otazke,
¢o je zakladom pre diferencovanie medzi sektormi.

Stavebny priemysel tvrdi, Ze nie je potrebnd regulacia minimalnej mzdy na sektorovej urovni.

Naopak, strojarsky sektor jasne potrebuje minimalnu mzdu vo svojom sektore, pretoze pracovnici v tomto sektore
predstavuju az trojndsobnu spoloc¢ensku hodnotu v porovnani napriklad so zamestnancami v sluzbach (turizmus,
pohostinstvo, hotelierstvo) alebo sezonnymi pracami. Minimalna mzda v tomto sektore by ocenila kvalitu prace a
$pecifické zru¢nosti pracovnikov v strojarstve a energetike.

V pohostinstve sa sektorova minimalna mzda zasadne podporuje v kolektivnych zmluvach, no v praxi je to vnimané
ako problematické vzhladom na $edt ekonomiku, ¢ize ¢iasto¢ne nelegalne platenie miezd. Pokrok by mohol nastat iba
»0zivenim® systému. AvSak nazor jedného tcastnika z pohostinstva sa vyrazne lisi: va¢Sina zamestnavatelov vyplaca
mzdy nad minimélnu mzdu kvoli trhovym silam. Niektoré hotelové retazce zaviedli vlastn minimalnu mzdu, ktord je
vyssia ako narodna minimalna mzda, ¢o im ulah¢uje n4jst pracovnikov. Trhové sily tak zvySuju mzdy, preto neexistuje
$pecificky motiv zaviest sektorovii minimalnu mzdu.

Podla veduceho odborov v plynarenskom sektore je mzdova troven v sektore vyssia ako narodna miniméalna mzda.
Avsak prave rozdiel v tychto mzdach je dovodom, preco by bolo potrebné rokovat. Existuji velké rozdiely medzi
mzdami na vychode a zédpade krajiny a v okoli hlavného mesta. Toto by sa malo riesit na sektorovej irovni.

Podla odbornika na Iahky priemysel je potrebné diskutovat nielen o mzdach, ale aj o pracovnych podmienkach,
suvisiacich procesoch a zmenach v zamestnani a skiimat vplyv atypickych foriem zamestnania na transformaciu trhu
prace. V Tahkom priemysle sa tiez objavila otazka zamestnavania pracovnikov z tretich krajin. Pritomni su azijski
pracovnici, rozvija sa agentirna praca a nové formy zamestnania. Toto mdze ohrozit zamestnanost nielen v fahkom
priemysle, ale aj v inych sektoroch (napr. vyroba batérii, strojarstvo, chemicky priemysel). V tejto oblasti by bola
dolezita primerand forma spoluprace.

Podla byvalého ministra prace minimalna mzda neovplyviuje vsetky sektory rovnako. Tam, kde st mzdy vysoké,
minimdlna mzda nema velky vplyv. Napriek tomu v$ak moze byt potrebny mzdovy systém, ktory by si vyzadoval
rokovania. Vlada na to nema zavizna tlohu, ale bolo by potrebné jej politické podporenie (schvalenie).

8. Je regulacia sektorovych minimalnych miezd vhodnym nastrojom na zabranenie fluktuacie zamestnancov
medzi zamestnavatelmi v rovhakom sektore? Ak nie, akymi prostriedkami je mozné tomu zabranit?

V chemickom priemysle nie je regulacia minimalnej mzdy vhodnym néstrojom na udrzanie zamestnancov a zabranenie
ich fluktuacii. Iny nazor z chemického sektora je, ze kombinacia priaznivej pracovnej atmosféry v spolo¢nosti, dobrych
pracovnych podmienok, primeranych miezd a dal$ich benefitov mdze zabezpecit nizku fluktuaciu zamestnancov.
Zamestnanci zohladnuju tieto aspekty pri rozhodovani o zmene pracoviska. Data z personalnych agentur v chemickom
sektore ukazuju, Ze skuto¢na miera fluktuacie je voci poctu aktivnych pracovnikov na trhu prace velmi nizka. Podla
predsedu chemickych odborov nema nabor zamestnancov ni¢ spolocné s minimalnou mzdou. Vysoké percento
odchodov je spdsobené pocitom neistoty, nedostatkom perspektivy a osobou manazéra. Nie je potrebné zabranovat
fluktudcii zamestnancov, kedZe ide o beznu stutaz medzi zamestnavatelmi.

Naopak, iny odbornik zo sektora tvrdi, Ze ak by existovala regulacia sektorovej minimalnej mzdy, mala by byt
stanovend na podstatne vyssej drovni ako narodnda minimalna mzda, a to s ohladom na Specifika chemického
priemyslu, aby chemicki odbornici neodchadzali do inych sektorov, ktoré su z hladiska pracovnych podmienok a
zodpovednosti vyhodnejsie. Sektorova minimalna mzda by kompenzovala 12-hodinové zmeny, nosenie ochrannych
odevov, nepretrziti pracovnu dobu a pracu s nebezpecnymi latkami, ktoré st pre chemicky priemysel typické. Zaroven
by vsak neriesila problém fluktuacie pracovnikov v ramci sektora.

Rovnako aj v stavebnictve je nazor, ze nie je potrebné zabranovat fluktudcii pracovnikov, pretoze ide o normalnu
konkurenciu a sektor na to nema prostriedky. Zaroven podla nazoru odbornika zo sektora by mala byt liberalizovana
moznost zamestndvania obcanov tretich krajin v stavebnictve, pricom zamestnavatelia v sektore by mali mat
rovnaky jednoduchy postup ako preferované strategické partnerské personalne agentury a sprostredkovatelia, ktori
momentalne ,,monopolisticky“ pokryvaju tento trh, ¢o zvysuje naklady na zamestnavanie.

V sektore pohostinstva vela ludi mysli kratkodobo, bez dlhodobej angazovanosti — napriek benefitom, trom jedlam
denne, programu pre stalych zakaznikov, zlavam na dovolenku, vyplateniu mzdy vopred a dalsim vyhodam. Mnoho
Tudi sektor pohostinstva opustilo natrvalo, odborné vzdeldvanie tiez upadlo a pracovné miesta vykonavaju najma
pracovnici z tretich krajin v oblastiach ako upratovanie, umyvanie riadu ¢i ind nekvalifikovand praca. Regulacia
minimalnej mzdy v pohostinstve by nebola u¢innym nastrojom na zabranenie fluktuacie pracovnikov. Ak by boli
zavedené dobre organizované pracovné baliky, nebol by problém s moznymi presunmi medzi sektormi (napriklad
re$tauracia Blindfold, ktord ma velmi dobre zavedeny systém povysenia a zabezpecuje vniitorné doplnanie pracovnych
sil - z internych zamestnancov).
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V inzinierskom sektore (v strojarskom priemysle) sa ako reakcia na nabor zamestnancov navrhuje zavedenie
»0dskodného® Ak zamestnanec absolvoval skolenie u zamestnavatela, novy zamestnavatel by mal v pripade ,,odldkania“
zaplatit tomuto zamestnavatelovi nahradu.

V plynédrenskom priemysle je nedostatok kvalifikovanych pracovnikov vaznym problémom a starnutie pracovnej
sily je kritické, kedZe polovica zamestnancov odide do dochodku v nasledujucich desiatich rokoch. Zamestnavatelia
hladaju nahrady, ¢o moze viest k rastu miezd. Mobilita v tomto sektore je v§ak nizka. Aj v ramci jedného zamestnavatela
je maly pohyb, napriklad mechanik z okresu Borsod nerad odchadza do okresu Szolnok alebo Pest. Skor je tendencia
opustit plynarensky sektor a prejst do sukromnych firiem stvisiacich s plynarenskou prevadzkou. Predseda odborov
nevedel odpovedat, ¢i by regulacia sektorovej minimalnej mzdy tomuto zabranila.

Podla odbornika na lahky priemysel by bolo vhodné zaviest sektorovu reguldciu minimalnych miezd, napriklad
ako v Nemecku, kde existuju individualne kolektivne dohody, alebo v krajinach, kde je minimalna mzda regulovana
regionalne a miestne. V Madarsku toto chyba a existuju vyznamné rozdiely medzi regiénmi, medzi hlavhym mestom
a vidiekom. Regionalna a sektorova regulacia minimalnych miezd by mohla ovplyvnit uvedeny fenomén.

Podla byvalého ministra prace by stalo za to dohodnit sa na minimalnej mzde na sektorovej rovni, ¢o by tiez
znizilo fluktudciu zamestnancov. Potrebny by bol v§ak komplexny systém vyjednavania miezd. Mzdy vs$ak nie st
jedinym dovodom fluktudcie zamestnancov - faktory ako priatelské pracovisko pre rodiny alebo pracovna doba mozu
rovnako motivovat [udi ku zmene préce.

9. Myslite si, Ze roz$irenie automatizacie a robotizacie zmeni vnimanie nadnarodnych spoloc¢nosti, podla
ktorého vykonavaju vicsinu svojho podnikania vo svojich dcérskych spolo¢nostiach v strednej a vychodnej
Eurdpe prave kvoli niz§im mzdovym nakladom?

Podla hovorcu zastupcov zamestnavatelov v chemickom priemysle sa vnimanie firiem v zdsade nezmenilo. Skor
je otazkou, ¢i je k dispozicii dostato¢ny domaci pracovny potencidl z hladiska poctu a kvalifikacie na uspokojenie
meniacej sa potreby zru¢nosti a schopnosti. V chemickom priemysle st stabilné a predvidatelné regulacné prostredie
(napr. danové zatazenie) a dalSie aspekty ovplyvinujuce konkurencieschopnost povazované za dolezitejsie. Iny odbornik
zo sektora chemickych zamestnavatelov predpoklada, ze zamestnavatelia budd porovnavat robotov a ziva pracovnu
silu na zaklade komparativnej kalkulacie, ktord rozhodne o odpovedi na vyssie uvedent otazku. V ramci chemického
priemyslu je skisenost z farmaceutického sektora taka, Ze nadnarodné spolo¢nosti nevykonavaju pracu vo vychodnej
a strednej Europe, ale v Cine a Indii. Datiové systémy v Eurépe vratane Madarska uz nie st dostato¢ne priaznivé.
Odbornost a vysokokvalitné produkty doteraz udrzali nadnarodné spolo¢nosti tu, no po¢as pandémie COVID-19
nas Cina dobehla v odbornej drovni i kvalite a teraz produkuje omnoho lacnejsie (napr. Cina vyraba Clexane za 5
centov namiesto 18 centov). V tomto smere nie su v centre pozornosti krajiny strednej a vychodnej Eurdpy, ale skor
azijské krajiny. V Madarsku je nedostatok kvalifikovanej pracovnej sily a madarski kvalifikovani pracovnici sa zo
strany zamestnavatelov inherentne plateni vy$simi mzdami. Preto je potrebné, aby firmy zamestnavali zahrani¢nych
pracovnikov (napr. z Kazachstanu, Kirgizska alebo Filipin) na prislusné pracovné pozicie. Zaroven vsak v sektore
existuje mnoho pracovnych procesov a postupov, ktorych popisy st dostupné iba v madarcine, ¢o znamena, Ze ti, ktori
neovladaji madar¢inu, nemozu tieto prace vykonavat.

Nazory zamestnavatelov na ulohu robotizacie a automatizacie sa lisia, pricom jeden zéstupca uviedol, ze zatial nie
st realistickou alternativou, kedZe by si vyzadovali vyrazné finan¢né investicie, ktoré nie st za sucasnych okolnosti
mozné. Iny pohlad z chemického sektora tvrdi, Ze automatizdcia a robotizacia pretransformuju svet prace, no zaroven
st velmi dolezité vzhladom na nedostatok pracovnej sily. Spolu s rekvalifikaciou by tieto procesy mohli viest k znizeniu
nedostatku pracovnych sil.

V stavebnictve je automatizdcia a robotizacia dominantna len pri vyrobe stavebnych materialov, no pravdepodobne
sa nestane dominantnou v stavebnictve v nasledujuicich 5 az 10 rokoch. V sektore pdsobia aj zahrani¢ni nadnarodni
investori, ale nemozu zamestnavat lacnej$ich pracovnikov, pretoze cena zakaziek je rovnaka, takze nemaju vyssie zisky
a musia platit rovnako kvalifikovanému pracovnikovi alebo inzinierovi.

V strojarenskom priemysle rastie tloha robotiky, no firmy neplanuju opustit Madarsko, pokial je zamestnavanie
lacnej$ie a maju mensie problémy so zamestnaneckymi zvazmi.

V oblasti stravovania je tato otazka irelevantna, pretoZe sa tyka len jednej oblasti — cateringu pre lietadla. Existuja
snahy o automatizaciu (napr. futbalista Lukas Podolski zalozil retazec restauracii, ktoré budu zasobované 150 robotmi).
Potreba Iudského kontaktu je kltucova v oblasti umelej inteligencie, ktora je dolezita v pohostinstve. Aj ked pre jednu
pracu nebudu potrebni pracovnici, v inej ¢asti sektora budu pracovné miesta.

Podla respondenta z priemyslu je narast automatizacie a robotizacie jednou z kluc¢ovych vyziev nadchadzajuceho
obdobia. Jej uplatnovanie postupne rastie. Nadnarodné spolo¢nosti hodnotia nakladovu efektivnost takychto
investicii. Ak budd mat vacsi zisk, zmenia aj spdsob prace. Digitalizacia transformuje trh prace. Automatizacia sa
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nemusi objavit len v automobilovom priemysle, ale aj v sektore lahkého priemyslu vo vacsich firmach. V tomto smere
je dolezita primerana priprava a rekvalifikacia. Je potrebné zvysit podiel praktickych pracovnych miest v dualnom
odbornom vzdelavani. V Tahkom priemysle i inych sektoroch narasta nedostatok kvalifikovanych pracovnikov, ktori
dokdzu zvladnut nové technoldgie. Vacsia pozornost by mala byt venovand vzdelavacim $truktaram, kedze ludské
zdroje budu v Madarsku aj nadalej potrebné.

10. Existuje nejaka okolnost, ktora nebola uvedena v otazkach 1-9, a ktoru povazZujete za ddlezitu pre situaciu
vasho sektorového socialneho dialogu?

Zdruzenie zamestnavatelov v chemickom priemysle povazuje za dolezité ,,formovat postoje tym, ze ukaze pozitivne
priklady z inych krajin a tym postupne priniti zmenu su¢asného rigidného postoja. Dal$i odbornik z chemického
sektora uviedol, Ze digitalna transformacia prinesie nové vyzvy pre trh prace a socidlny dialég. Demografické zmeny,
pristup k starntcej spolo¢nosti, generacné rozdiely — ktora generacia ¢o uprednostiuje —, otazky udrzatelnosti,
rieSenie problémov dusevného zdravia, zabezpecenie dusevného zdravia - to vsetko si vyzaduje viac dialogu. Veduci
odborovej organizacie farmaceutického sektora zdoraznil, ze spolupraca bude dolezitd. Nemaju vsak vplyv na
rozhodnutia zamestnavatelov.

Odpoved strojarskeho priemyslu bola, Ze §tat je tiez zamestnavatel (napr. MAV (Madarské $tatne zeleznice), Sttne
podniky, Dunakeszi Vehicle Repair) a mal by zohravat vacsiu ulohu. S ohladom na to, Ze malé a stredné podniky su
chrbticou hospodarstva a Ze dobre fungujica firma v ekonomike je komplexnym systémom podnikov, §tat by mohol
viac venovat pozornost a podporovat malé a stredné podniky.

Plynarensky priemysel taktiez povazuje za nevyhnutné posilnit narodnt volu v tejto oblasti. Na predchadzajuicej
histérii sektorového dialégu Komisie by sa mohlo stavat.

Podla odbornika z textilného priemyslu nielen lahky priemysel, ale aj tazky priemysel, vyroba cukru a spracovatelsky
priemysel v Madarsku v poslednych rokoch upadaju. Je potrebna spolupraca medzi sektormi, aby sa lepsie chranili
eurdpsky priemysel, vratane narodného priemyslu. V globalnych hodnotovych retazcoch ziskavaji pozicie azijski a
americki hraci, preto musi byt pozornost zamerand na ochranu eurépskeho a narodného priemyslu. Toto je v stlade
s iniciativou Clean Industrial Deal.

Podla byvalého ministra prace nie je hlavhym doévodom slabosti sektorového dialégu v Madarsku legislativa, ale
politické a kultarne faktory (nedostatok vhodnej socidlnej kultury).

IV. WORKSHOP O BUDUCNOSTI SEKTOROVEHO
DIALOGU? BUDE EXISTOVAT A AKO BUDE VYZERAT
SEKTOROVY DIALOG V MADARSKU O DESAT ROKOYV,

V ROKU 20357

1. Prezentacia vysledkov workshopu

Workshop identifikoval zasadnu otazku, ¢i bude v Madarsku o desat rokov este existovat sektorovy dialdg, a ak éno,
aku podobu bude mat.

Predovsetkym boli identifikované zainteresované strany, ktoré maju zaujem o buduci rozvoj sektorového dialdgu,
ato:

- manazéri spolo¢nosti (podla ucastnikov workshopu zo strany odborov je zdujem manazérov spoloc¢nosti
obmedzenejsi, zatial ¢o zo strany zamestnavatelov je zaujem staly)

- predseda sektorovej zamestnavatelskej asocidcie (s obdobnym zaujmom ako manazéri spolo¢nosti)

- predstavitelia sektorovych odborovych zvazov (odborova strana tvrdi, Ze zaujem je silny, av$ak jeho dopad je menej
vyznamny)

- zakonodarca (ucastnikmi workshopu je vnimany ako skupina s nizkym zaujmom a vplyvom, napriklad kvoli
preferencii investorov)

- politické vedenie (podla ucastnikov velmi vplyvna skupina, ale Gplne nezainteresovana na téme sektorového
dialégu)

- komora (na workshope hodnotena ako stredne vplyvna a so strednym zaujmom)

SECCEE — 101126461 Co-funded by
NARODNA SPRAVA - MADARSKO 18 20 (e European Union



- jednotlivi pracovnici (ktori napriek nedostato¢nému informovaniu maju zasadny zaujem o fungujuici a efektivny
sektorovy dialog, ako bolo diskutované na workshope)
— Eurdpska komisia (ktord ma o nieco vacsi vplyv ako odbory a obchodnd komora, ale zaroven aj relativny zaujem).

Ucastnici workshopu boli poziadani, aby identifikovali trendy, ktoré podla nich najviac ovplyvnia vyvoj sektorového
socialneho dialégu v Madarsku v roku 2035. Tieto trendy boli roz¢lenené na hnacie sily s cielom urcit faktory, ktoré
budu urc¢ovat smer, ktorym sa trendy budu vyvijat. Identifikovali sa nasledovné trendy a hnacie sily:

Vychodiskom je pokles ¢lenskej zakladne odborov a starnutie ¢lenstva. Tento proces moze byt spdsobeny znizenim
zdrojov odborov, tazkostami pri prenose odborovej kultiry na novi generaciu, stratou dovery v schopnost odborov
reprezentovat zaujmy c¢lenov a nedostatkom podpory zo strany vlady. S tym savisi aj znizovanie ochrany odborovych
funkcionarov podla pracovného prava a obmedzovanie odborovych prav, ¢o zvysuje individudlne riziko prevzatia
odborovej funkcie ¢i mandatu.

Treba tiez zdoraznit rastici doraz na socialnu udrzatelnost vo svete prace. Pravidla korporatnej udrzatelnosti budu
vplyvat na vyvoj pracovného trhu, najmé v stvislosti so smernicou o nélezitom pristupe k udrzatelnosti v podnikoch
(due diligence). Medzi hnacie sily patri potreba Medzinarodnej organizacie prace presadzovat zakladné prava a
$tandardizaciu pracovnych podmienok v dodavatelskych retazcoch, zdroven vsak obmedzovat extrémne spravanie
zamestnavatelov.

Dalsim identifikovanym trendom je rasttci nedostatok pracovnej sily. Otdzka znela, ¢i maja sektorové pracovné
podmienky vplyv na udrzanie pracovnikov a ¢i médzu sektorové kolektivne zmluvy hrat ilohu v udrziavani pracovnikov.
Odpoved bola jednoznac¢na - nedostatok pracovnej sily a jej udrzanie nemozno vyriesit na tejto irovni.

Dal$im trendom je digitalizdcia a rastica automatizacia. S tym stvisia hnacie sily ako nedostatok pracovne;j sily,
dostupnost modernych technolégii a potreba zvysit produktivitu a efektivitu.

Nakoniec trend prace z domu (home office) a s tym suvisiace hnacie sily zahfnaja rasticu izolaciu jednotlivca a s
tym spojené tazkosti pri organizovani prace.

Zo spomenutych trendov je zaujem zamestnavatelov ovplyvneny poklesom ¢lenskej zdkladne odborov a starnutim
¢lenstva, ako bolo uvedené vyssie.

Hnacie sily s najvac¢sim vplyvom na buduci vyvoj sektorového dialégu boli umiestnené do matice pravdepodobnosti
a rizika nasledovne:

1. Najvplyvnejsim faktorom je legislativa, avsak pri pohlade z desatro¢ného hladiska st s nou spojené aj velké
neistoty.

2. Legislativa Eurdpskej tinie a medzinarodna legislativa maju svojou povahou zavéznu silu pre ¢lenské Staty a taty,
no podobne ako pri legislative uvedenej v predchddzajicom bode, aj ich dopad je sprevadzany znacnou mierou
neistoty.

3. Spomenuta bola aj potreba obmedzit extrémne spravanie zamestnavatelov, pricom vplyv tohto faktora moze byt
velmi vyznamny a miera neistoty je stredna.

4. Vymahanie zakladnych prav podla definicie Medzinarodnej organizacie prace sa vyznacuje vysokym vplyvom a
nizkou mierou neistoty.

5. Poziadavka na zvySenie efektivity ma stredny vplyv a nizku mieru neistoty.

6. Miera poziadavky zamestnavatelov na automatizaciu sa opisuje ako stredny vplyv s nizkou mierou neistoty.

7. Izola¢ny efekt prace na dialku (teleworking) ma nizky vplyv a nizku mieru neistoty.

V kontexte analyzy uvedenych hnacich sil mozno konstatovat, ze najdolezitejsim faktorom, ktory bude urcovat
buduicnost sektorového dialégu, je podoba legislativy o desat rokov a ¢i bude poskytovat nejaké stimuly pre
zamestnévatelov vstupovat do rokovani na sektorovej urovni. U¢astnici workshopu boli v tejto otizke pomerne neisty,
teda pokial ide o motivacny efekt legislativy na zamestnavatelov. V stvislosti s legislativou bola tiez otvorena otazka,
¢i by neisté legislativne prostredie mohla kompenzovat sektorova kolektivna dohoda. Z pohladu zamestnavatelov vsak
zaznela odpoved, ze sektorova dohoda ma tendenciu obmedzovat flexibilitu zamestnavatela.

Sucasne, vzhladom na svoj zévizny charakter, mozu legislativa EU a medzinarodnd legislativa zohravat kluc¢ova
ulohu pri rozhodovani o tom, ¢i a ako bude sektorovy dialég v Madarsku ustanoveny. Stoji za zmienku, Ze tieto
normy prispievaju k tomu, ze tato institucia dnes v Madarsku existuje aspon v urcitom obryse, a to sa pravdepodobne
nezmenti.

Buducnost sektorového socialneho dialogu moze ovplyvnit aj technicky pokrok, ako je potreba automatizacie a
zvy$ovania efektivity, ktoré tzko stvisia s nedostatkom pracovnej sily. Hoci technologickd zmena moze ciasto¢ne
nahradit pracovnu silu, nie je isté, do akej miery st sicasné zru¢nosti pracovnikov zladené s poziadavkami modernych
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technoldgii. Tento faktor bol tc¢astnikmi hodnoteny ako stredne vyznamny a relativne isty, no otdzkou zostava, do
akej miery budu tieto faktory schopné ovplyvnit sektorovy socialny dialog.

Hlavné motivacie subjektov, ktoré mozno identifikovat ako kluc¢ovych aktérov pre budici rozvoj sektorového
dialégu, teda manazérov a majitelov malych a strednych podnikov, zamestnancov a zamestnavatelskych zdruzeni,
boli na workshope definované nasledovne:

Manazéri a majitelia malych a strednych podnikov predstavuju najdolezitejsich motivatorov:

Ide predovsetkym o zabezpecenie prezitiaanastupnictva spoloc¢nosti, jej stability audrzanie konkurencieschopnosti.

Potreba vediet predvidat a planovat na obdobie od dvoch do piatich rokov.

Samozrejme, vyznamnymi motivatormi su aj samotny zisk, maximalizacia zisku a individudlny aspech manazéra.

Rovnako klti¢ova je aj predvidatelnost regulacie trhu prace a zaujem o organizaciu a ndbor pracovnej sily.

Pre tychto aktérov moze byt vznik odborovych organizacii a agilnych zamestnavatelskych zdruzeni vhimany ako

hrozba, rovnako ako rastiice mzdové naklady a administrativna zataz vyplyvajuca z narodnych a eurdpskych

regulacii.

6. Motivacny efekt moze mat aj siet kontaktov a informacii o trhovych ¢i vyberovych zdrojoch, ktoré je mozné ziskat
od sektorovej zamestnavatelskej asocidcie.

ik w b=

Je mozné tvrdit, Ze hlavny zaujem a motivacna sila moze spocivat v spolupraci tychto aktérov v zaujme predvidatelnosti
trhu prace, napriklad pri organizovani pracovnikov z tretich krajin.

Hlavnymi motiva¢nymi faktormi pre zamestnancov boli:

1. Potreba zlepSenia pracovnych podmienok.

2. Potreba zabezpecit bezpecnost a ochranu zdravia pri praci a rovnovahu medzi pracovnym a sukromnym Zzivotom.

3. Nedostatok informacii, t. j. tato skupina subjektov nevie, ¢o je rozsirena sektorova kolektivna dohoda a aké vyhody
by mohla priniest.

4. Nedostatok uvedomenia si, ze ak zamestnanci nie si organizovani, nebudd schopni presadit svoje zaujmy.

Zdruzenia zamestnavatelov predstavovali najsilnejsiu motiva¢nu silu:
Potreba predvidatelného ramca zamestnavania.

Potreba zohladnit $pecifika sektora v pracovnopravnych predpisoch.
Potreba udrzat si zamestnancov.

Zaujem o existenciu efektivneho lobingu.

Zaujem o vytvorenie spolo¢nej platformy pre nabor pracovnikov.

MRS

2. Formulacia suhrnnych myslienok

Pravna reguldcia a systém sektorového socialneho dialdgu a kolektivneho vyjednavania, ako aj faktory ovplyviujtce
sektorovy socialny dialég a kolektivne vyjednavanie, si uvedené vyssie. Je viak faktom, Ze napriek tomu, ze pravny
ramec plati a je v u¢innosti takmer 16 rokov, od 20. augusta 2009 nedoslo v Madarsku k rozmachu sektorového
socidlneho dialégu ani k vyznamnému zvyseniu poctu sektorovych kolektivnych zmlav od roku 2009.

D4 sa povedat, zZe pred nadobudnutim uc¢innosti analyzovaného sektorového zakonodarstva bola kolektivna zmluva
pre pekarensky sektor uzavreta 13. septembra 1995 a v decembri 1995 bola rozsirena na vsetkych zamestnavatelov v
sektore pekarenskych vyrobkov. V roku 2013 v$ak zmluvné strany tato dohodu vypovedali, ¢o viedlo k jej zruseniu.?

V sektore pohostinstva a cestovného ruchu bola kolektivna zmluva uzavreta v roku 1997 a v roku 2001 rozsirena tak,
aby pokryvala podsektory hotelov, restaurdcii, cateringu a stravovania. Kolektivna zmluva nebola vypovedand, av§ak
od roku 2001 nebola novelizovana, napriek tomu, Ze k 1. jul 2012 nadobudol u¢innost novy Zakonnik prace, ktory
si vyzadoval zosuladenie ustanoveni kolektivnej zmluvy s tymto novym zéakonnikom. Toto vSak nebolo vykonané, a
preto kolektivna zmluva nema ziadnu vyznamnu prakticka alohu.

V stavebnom sektore bola sektorova kolektivna zmluva uzavreta v roku 2005 a v roku 2006 rozsirend na vsetkych
zamestnancov sektora:

- buranie budov, zemné vykopy,
- odber vzoriek pody, skusobné vrtanie,

* mkir.gov.hu/expanded.php (Last accessed 21 April 2025).
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- vystavba budov, mostov, tunelov, inzinierskych sieti alebo potrubi,
— strecharske prace, kladenie stresnej krytiny, hydroizolacia,
— vystavba dialnic, ciest, letisk, $portovych ihrisk,

- iné $pecializované $kolenia,

- elektroinstalacie,

- zateplovanie,

- instalacia vodovodu, plynu a krenia,

— iné instalacie technickych zariadeni budov,

- omietky,

- montdaz stavebného zdmocnictva,

- kladenie podlah a obkladanie stien,

- malovanie, zasklievanie,

- iné dokoncovacie stavebné prace,

— prendjom stavebnej a buracej techniky so zamestnancami.

V roku 2023 viak bola platnost rozdirenia kolektivnej zmluvy zruSend vzhladom na vypovedanie kolektivnej zmluvy
v stavebnom sektore najskor zo strany zamestnavatelov a nasledne zo strany zamestnancov.

Ako priklad mozno uviest iba elektrarensky priemysel, kde plati rozsirena kolektivna zmluva. Kolektivna zmluva
pre elektrarensky priemysel bola uzavreta v roku 1995 a este v tom istom roku rozsirena na sektor vyroby a distribucie
elektriny. Tato zmluva bola od svojho uzavretia pravidelne novelizovana.

Mozeme teda konstatovat, Ze regulacné zazemie v Madarsku je v poriadku, no spravna regulacia je marna, ak
na strane politikov alebo politickych stran chyba vola, odhodlanie alebo iniciativa. Dosledkom toho je, ze dnes v
Madarsku plati iba jedna jedina sektorova kolektivna zmluva s rozsirenym dosahom. Najdolezitejsim krokom k zmene
sucasnej situacie by bolo, aby politici podporovali a motivovali socialny dialdg, a aby zti¢astnené strany prejavili volu,
ambiciu a ochotu angazovat sa v sektorovom vyrovnavani zaujmov, popri podpore zo strany politikov.

Napriek komplexnému pravnemu ramcu v Madarsku na podporu sektorového socialneho dialégu - predovsetkym
prostrednictvom zakona o sektorovom socidlnom dialogu z roku 2009 (SSDA) - zostava prakticka implementacia
sektorového kolektivneho vyjedndvania slabd. Pocas 16 rokov od nadobudnutia ucinnosti tohto zdkona zostava v
platnosti iba jedna rozsirena sektorova kolektivna zmluva (v elektrarenskom priemysle). Systém je znacne ovladany
kolektivnym vyjednavanim na trovni podnikov v ramci velkych podnikov, zatial ¢o malé a stredné podniky, ktoré
tvoria vac¢sinu madarskej ekonomiky, su vo velkej miere vylticené z formalnych dialégovych $truktur.

Pric¢iny tejto stagnacie su zaroven $trukturdlne aj politické. Z pravneho hladiska su kritéria reprezentativnosti
pre tcast v SDV prili§ prisne pre fragmentované sektory, najma tie, ktoré st ovladané mikropodnikmi. Finan¢né a
procedurélne stimuly na zapojenie sa do kolektivneho vyjednavania st minimadlne a institucionalna infrastruktura je
nedostato¢ne financovana. Kultirne ¢asto odbory aj zamestnavatelské organizacie postradaju organiza¢nu kapacitu,
spolupracu alebo ochotu zmysluplne sa zapajat na sektorovej urovni. Rozhovory odhaluju hlboko zakoreneny
skepticizmus na oboch stranach: mnohi zamestnavatelia vnimaju kolektivne zmluvy ako moznu konkurenénu
nevyhodu, zatial ¢o fragmentacia odborov a klesajuca ¢lenska zdkladna limituju ich vyjednavaciu silu.

Vladna podpora, ktord by mala hrat klacova povznasajucu ulohu, je do velkej miery symbolicka. Zucastnené
strany konzistentne opisuju politické prostredie ako ahostajné alebo dokonca prekazajice autonémnemu socialnemu
dialégu. Konzultacie na narodnej urovni st vac¢sinou obmedzené na ro¢né rokovania o minimalnej mzde, pricom
$irsie trojstranné dohody su zriedkavé alebo neexistuja.

Prieskumné tudaje dalej potvrdzuji decentralizovani povahu madarskych pracovnopravnych vztahov. Kolektivne
zmluvy — ¢i uz na arovni podnikov alebo sektorov — sa najcastejsie nachadzaji vo velkych podnikoch, s velmi
obmedzenym dosahom inde. Respondenti povazuju lobovanie za Gc¢innejsi nastroj nez formalny dialég a dovera v
zaviazok vlady k sektorovému dialdgu je nizka. Vznikajice témy, ako rovnost pohlavi, udrzatelnost alebo digitalizacia,
sa v rokovaniach takmer neriesia. Tie zostavaju sustredené na tradi¢né témy ako mzdy, pracovny cas a bezpecnost
prace.

Napriek tymto vyzvam existuju oblasti potencialu. Respondenti rozhovorov aj ucastnici workshopov identifikovali
témy ako odborné vzdelavanie, zdravie a bezpecnost ¢i rozvoj zruc¢nosti ako spolo¢né zaujmy, ktoré by mohli tvorit
zéklad obnovenej sektorovej spoluprace. Pravne predpisy EU, najmi tie stvisiace s firemnou udrzatelnostou a due
diligence, mozu tiez posunut Madarsko k inkluzivnej$im a pruznejsim dialégovym praktikam. Bez narodnej politickej
vole vsak samotné vonkajsie stimuly pravdepodobne nebudu postacovat.

Workshop s vyhladom do roku 2035 uzavrel, Ze budicnost sektorového dialogu v Madarsku zavisi od niekolkych

p 7

ucovych faktorov: legislativnej reformy, obnovenej institucionalnej podpory a kultirnej zmeny smerom ku
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kooperativnym pracovnym vztahom. Zamestnavatelia aj odbory potrebuju silnejsie stimuly, vratane finan¢nych a
proceduralnych vyhod viazanych na téast v dialégu. Stat musi pdsobit nielen ako regulator, ale aj ako povznasatel,
zabezpecujuci, aby institucionalna architektdra dialogu bola prispésobena potrebam modernej, diverzifikovanej
ekonomiky. Bez toho zostane sektorové kolektivne vyjednavanie skor vynimkou nez pravidlom a Madarsko bude
nadalej zaostévat za ambiciou EU zvysit pokrytie kolektivnym vyjednavanim vo vetkych ¢lenskych statoch.

3. Zaver

Sektorovy socidlny dialég v Madarsku je zakotveny v zakone, no v praxi zostdva nedostato¢ne rozvinuty. Systém trpi
nizkou tcastou, nedostato¢nou instituciondlnou podporou a slabou politickou podporou. Strukturalne prekdzky —
ako su prisne legislativne poziadavky a fragmentovand povaha zastupovania zamestnancov — dalej obmedzili dosah a
efekt kolektivneho vyjednavania na sektorovej arovni.

Napriek tomu prejavuju zaujem o spolupracu na konkrétnych vzajomne relevantnych témach ako zamestnavatelia,
tak odbory. S cielovou reformou, zvy$enim povedomia a strategickym vyuzitim prileZitosti na urovni EU by sektorovy
dial6g mohol stale slazit ako ndstroj na formovanie inkluzivnych a stabilnych pracovnopravnych vztahov v Madarsku.
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NARODNA SPRAVA - CIERNA HORA

Cierna Hora, najmensia krajina v tejto komparativnej analyze, predstavuje jedine¢ny pripad na skimanie dynamiky
socialneho dialdgu a kolektivneho vyjednavania v kontexte transformac¢nych socioekonomickych zmien. Od ziskania
nezévislosti v roku 2006 realizuje Cierna Hora demokratické a ekonomické reformy zamerané na zostladenie s
normami Eurdpskej tnie. Tato $tudia krajiny prinasa komplexnt analyzu pravnych a institucionalnych ramcov spolu
s aktudlnymi ekonomickymi trendmi, ktoré ovplyviiujt socidlny dialég a kolektivne vyjednavanie v Ciernej Hore.
Pontika tiez prehlad o tlohach a nazoroch zainteresovanych stran, zaloZeny na rozsiahlej ankete doplnenej viacerymi
rozhovormi so zastupcami zamestnavatelov a odborov. Vyuzitim kombinacie metodologickych pristupov sa $tudia
snazi poukazat na dosiahnuty pokrok, ako aj na pretrvavajice vyzvy, ktoré nadalej formuju pracovnopravne vztahy v
Ciernej Hore dnes.

I. PRAVNA REGULACIA SEKTOROVEHO SOCIALNEHO
DIALOGU A KOLEKTIVNEHO VYJEDNAVANIA
v CIERNEJ HORE

1. Pravny ramec socialneho dialogu a siicasna situacia vSeobecnej kolektivnej zmluvy a
sektorovej kolektivnej zmluvy

Socidlny dialég v Ciernej Hore je jednym z kla¢ovych néstrojov na vyjadrenie nazorov, potrieb a poziadaviek
zamestnavatelov a zamestnancov vo vztahu k vlade.

Na ndrodnej urovni bol v roku 2008 zriadeny Socidlny poradny vybor Ciernej Hory na zdklade prijatia zdkona o
Socidlnom poradnom vybore v roku 2007. Vybor vznikol s cielom posilnit socidlny dialég ako nastroj na zlepsenie
ekonomickej a socidlnej situdcie zamestnancov a zamestnavatelov, zlepsenie ich Zivotnych a pracovnych podmienok,
podporu kultary dialégu a povzbudenie pokojného riesenia individualnych a kolektivnych pracovnych sporov.
Vybor sa zaobera aj dal$imi otazkami vyplyvajucimi z medzindarodnych dokumentov tykajucich sa vztahov medzi
zamestnavatelmi a zamestnancami. Zdkonné zmeny v roku 2011 a 2013 upravili postavenie ¢lenov vyboru tak, ze uz nie
si povazovani za verejnych funkciondrov. Tieto zmeny tiez znizili pocet zastupcov vlady, odborov a zamestnavatelov
na osem zastupcov z kazdej skupiny.

Vybor diskutuje a prijima stanoviska k $irokému spektru tém, medzi ktoré patria: rozvoj a zlepSovanie kolektivneho
vyjednavania na narodnej a sektorovej irovni; vplyv hospodarskej politiky a jej realizacie na socialny rozvoj a stabilitu
zamestnanosti; mzdova a cenova politika; konkurencieschopnost a produktivita; pracovné zdravie a bezpecnost;
ochrana zivotného prostredia; vzdeldvanie a odborna priprava; zdravotna starostlivost a socidlne zabezpecenie;
demografické trendy; otazky tykajice sa Medzindrodnej organizacie prace a dalsie témy relevantné pre realizaciu a
zlepSenie ekonomickej a socidlnej politiky.

V Ciernej Hore patria medzi reprezentativnych socialnych partnerov na strane zamestnavatelov Zamestnavatelsk4
federacia Ciernej Hory, a na strane zamestnancov dve reprezentativne odborové organizécie: Konfederacia odborovych
zvizov Ciernej Hory a Zviz slobodnych odborovych zvizov Ciernej Hory.

Podla ¢lanku 182 Zakonnika prace mozno kolektivne zmluvy uzatvarat na troch arovniach: véeobecna kolektivna
zmluva, sektorova kolektivna zmluva a kolektivna zmluva na Grovni zamestnavatela.

Vseobecna kolektivna zmluva sa uzatvara na narodnej urovni a vztahuje sa na vsSetkych zamestnavatelov a
zamestnancov v celej Ciernej Hore. Sektorov4 kolektivna zmluva sa vztahuje na konkrétny sektor a je zavdznd pre
vsetkych zamestnavatelov a zamestnancov v danom sektore. Kolektivna zmluva na trovni zamestnavatela sa uzatvara
medzi konkrétnym zamestnavatelom a jeho zamestnancami a plati len pre tohto zamestnavatela.

Zakonnik prace tiez definuje instittcie a subjekty opravnené uzatvarat kolektivne zmluvy. Podla zakona:

1. Vseobecnt kolektivnu zmluvu uzatvara reprezentativna odborova organizacia, reprezentativna zamestnavatelska
federacia a vlada.
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2. Sektorova kolektivna zmluva sa uzatvara rozne v zavislosti od typu organizacie:

a. Pre redlnu ekonomiku (sukromny sektor) sa uzatvara medzi reprezentativhou zamestnavatelskou federaciou
a reprezentativnymi odbormi.

b. Pre $tatne alebo vacsinovo $tatne podniky sa uzatvara medzi reprezentativnymi zamestnavatelmi, odbormi a
vladou.

c. Pre dalsie subjekty, ako st verejné institucie, organizacie socidlneho zabezpecenia, $tatne institucie a obce, sa
uzatvara medzi reprezentativnymi odbormi a zakladatelskym organom.

Kolektivnu zmluvu na trovni zamestnavatela uzatvara zamestnavatel a reprezentativna odborova organizacia.

4. V spolo¢nostiach, institiciach alebo inych verejnych sluzbach, kde je zakladatelom $tat alebo miestna samosprava,
sa zmluva uzatvara medzi reprezentativnymi odborovymi organizdciami, riaditefom institicie a prislusSnym
riadiacim organom.

»

Podla Zakonnika prace kolektivne zmluvy a pracovné zmluvy nemdézu ustanovit nizsiu uroven prav alebo urcit horsie
pracovné podmienky v porovnani so Zakonnikom prace. Kolektivne zmluvy a pracovné zmluvy moézu ustanovit
vy$siu troven prav alebo lepsie pracovné podmienky nez st stanovené Zakonnikom prace. Ak niektoré ustanovenia
kolektivnej zmluvy poskytuju mensi rozsah prav alebo menej priaznivé pracovné podmienky, nez su stanovené
Zakonnikom prace, uplatiiuju sa prava alebo podmienky stanovené Zakonnikom prace a ustanovenia kolektivnej
zmluvy su povazované za neplatné. Ak kolektivna zmluva nebola uzatvorend s konkrétnym zamestnavatelom,
bezodkladne sa uplatiuje prislusna sektorova kolektivha zmluva, a ak sektorova kolektivna zmluva neexistuje,
uplatiuje sa vSeobecna kolektivna zmluva.

Na ziklade zdkona v Ciernej Hore plati jedna vSeobecnd kolektivna zmluva, ktord sa vzfahuje na vsetkych
zamestndvatelov a zamestnancov na tizemi Ciernej Hory. V decembri 2022 podpisali Zamestnavatelskd federdcia
Ciernej Hory, odbory a vlida Ciernej Hory (minister préce a socidlnej ochrany) vieobecnt kolektivnu zmluvu.
Touto Vseobecnou kolektivnou zmluvou socialni partneri definovali urcité prava, ktoré buda mat vsetci zamestnanci
a zamestnavatelia v Ciernej Hore, najma v pripadoch, kde neboli uzatvorené sektorové kolektivne zmluvy alebo
kolektivne zmluvy na irovni zamestnavatela. Zaujimavé je, Ze tato VSeobecna kolektivna zmluva po prvykrat zavadza
zvy$enie miezd za pracu v nedelu o 80 %, s vynimkou zamestnancov, ktori su prideleni k pracam vyzadujicim
nepretrziti prevadzku (praca na smeny), ako aj zamestnancov pracujucich v hotelierstve a v verejnej osobnej doprave.

V stcasnosti je v Ciernej Hore v roku 2023 podpisanych 38 kolektivnych zmliv na trovni zamestnévatela a 7
sektorovych kolektivnych zmldav pre redlnu ekonomiku. Sest z nich je podpisanych medzi zamestnavatelskymi
organizaciami a odbormi, a jedna kolektivna zmluva bola podpisana medzi vladou, odbormi a zamestnavatelskou
federaciou a tyka sa namornikov v medzinarodnej plavbe, kedZe sa vylu¢ne vztahuje na podniky, ktorych zakladatelom
alebo vdc¢sinovym vlastnikom je Stat.

V sucasnosti su pre realnu ekonomiku v Ciernej Hore platné nasledujice sektorové kolektivne zmluvy:

Sektorova kolektivna zmluva pre sektor turizmu a pohostinstva;

Sektorova kolektivna zmluva pre ndmornu dopravu, pristavné prekladiska a pristavy nautického turizmu;
Sektorova kolektivna zmluva pre ndmornikov na lodiach v medzinarodnej plavbe;

Sektorova kolektivna zmluva pre stavebnictvo a priemysel stavebnych materidlov;

Sektorova kolektivna zmluva pre energeticky sektor;

Sektorova kolektivna zmluva pre telekomunikacie;

Sektorova kolektivna zmluva pre chemicky, farmaceuticky a textilny priemysel.

NG e wb-

2. Ekonomické prostredie a trendy na trhu prace v obdobi 2020 - 2024

Ekonomika Ciernej Hory, ako mal4 a velmi otvorena ekonomika, bola vyrazne ovplyvnena pandémiou COVID-19.
Vzhladom na $trukttru ekonomiky Ciernej Hory, ktord je prevazne orientovana na sluzby, najmi na cestovny ruch a
pohostinstvo, zaznamenala Cierna Hora v roku 2020 najvicsi pokles rastu HDP, a to na trovni -15,3 %. Tento pokles
bol spdsobeny prisnymi opatreniami navrhnutymi vladou na zédklade odporacani Svetovej zdravotnickej organizacie,
ktoré obmedzili vetky turistické aktivity.

Graf 1: Rast HDP v Ciernej Hore
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Graf 1: Rast HDP v Ciernej Hore
Zdroj: MONSTAT, www.monstat.org

Ako je zrejmé z grafu, ekonomika Ciernej Hory zaznamenala po skonceni pandémie COVID-19 silny rast. Tento rast
bol najskor indikovany ozivenim cestovného ruchu, ale aj rastom v inych sektoroch. Po zaciatku vojny na Ukrajine
Cierna Hora prijala velké mnozstvo civilistov, ktori v krajine Zija a pracujt. Podla niektorych odhadov od roku 2022
v Ciernej Hore Zije a pracuje viac ako 100 000 cudzincov. V roku 2022 vldda Ciernej Hory zaviedla reformu zvy3enia
minimalnej mzdy. Vsetky tieto faktory vytvorili vyssiu spotrebu v krajine, a prave vdaka tomu dosiahla ekonomika
Ciernej Hory rast. Vysoky rast bol zaznamenany aj vdaka prilevu investicii, najma v stavebnom sektore. Momentélne
je predpokladany rast HDP v roku 2024 na urovni 3,8 %, pricom sa o¢akdva jeho mierny pokles. Na zdklade Fiskalnej
stratégie Ciernej Hory na roky 2025-2027 sa o¢ak4va rast ekonomiky o 4,8 % v roku 2025, nasledne 3,1 % v roku 2026
a 3,2 % v roku 2027.

Podobna situacia plati aj pre pocet zamestnancov v Ciernej Hore. Po poklese v roku 2021 spdsobenom pandémiou
COVID-19 sa pocet zamestnancov zvysil, a to najskor v dosledku ozivenia ekonomiky, ale aj v dosledku zmien
metodoldgie vypoctu poctu zamestnancov v krajine.
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Graf 2: Pocet zamestnancov
Zdroj: MONSTAT, www.monstat.org
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Trendy na trhu prace v Ciernej Hore zaroven ukazujt kontinudlny rast miezd od roku 2022. To vietko naznacuje, Ze
Cierna Hora sa dobre zotavila z negativneho vplyvu pandémie COVID-19, a zdroven poukazuje na to, Ze udalosti
stvisiace s vojnou na Ukrajine a s fiou spojené problémy priniesli pozitivne efekty pre ¢iernohorsku ekonomiku. Na
druhej strane vsak niektoré daliie ukazovatele odhaluju, Zze Cierna Hora stédle &eli vaznym problémom, ako je velky
pocet spolocnosti s blokovanymi t¢tami (viac ako 22 000), medzi-firemné dlhy dosahujice vyse 1,2 miliardy eur (¢o
je dvojnasobok stavu z roku 2019), nedostatok kvalifikovanej pracovnej sily, odliv mozgov a podobne.

Je zrejmé, Ze ekonomika Ciernej Hory sa zotavila z obdobia roku 2020, aviak stale pretrvavaju zdsadné problémy,
ktoré je potrebné riesit, najmaé v oblasti podnikatelského prostredia, ktoré patri medzi klacové predpoklady efektivneho
kolektivneho vyjednavania.

Na ziklade novej spravy Eurépskej komisie! pre Ciernu Horu na rok 2024 sa zd6raziuje, ze dynamicky rozvoj
domacich a zahrani¢nych spoloc¢nosti je brzdeny neformalnou ekonomikou, neefektivnostou a prietahmi v styku s
administrativou, nadmernou zlozitostou legislativneho ramca a administrativnou zatazou stvisiacou s parafiskalnymi
poplatkami, ako aj nedostato¢nou kvalitou elektronickych sluzieb. Dalsie prekdzky predstavujii nedostatoéna
transparentnost v rozhodovacom procese, svojvolnd interpretacia a uplatiovanie zakonov verejnymi organmi a
obmedzeny pristup k financovaniu pre malé a stredné podniky.

II. ZHRNUTIE ROZHOVOROV SO ZAINTERESOVANYMI
STRANAMI A ODBORNIKMI V KONKRETNYCH
SEKTOROCH

Aby sa overili vysledky online prieskumu, Ciernohorska zamestnavatelska federdcia realizovala dodato¢né hibkové
rozhovory so zamestnavatemi z roznych sektorov, a zaroven, aby sa zahrnuli vSetky strany, uskutoc¢nili sa aj rozhovory
s predstavitelmi odborovych zvizov zo $pecifickych sektorov.

Rozhovory boli organizované tak, aby priniesli podrobné odpovede na konkrétne témy, ako su legislativa, proces
vyjednavania, vplyv pandémie COVID-19, vojna na Ukrajine a podobne. V nasledujucej casti uvadzame stru¢né
zhrnutie nazorov spolo¢nosti na vsetky tieto témy. Rozhovory viedol odbornik a vychadzali z pripravenych otdzok,
ktoré boli rovnaké pre vsetkych ucastnikov.

1. Aké su push a pull faktory pre sektorové kolektivne vyjednavanie?

Pocas rozhovorov zamestnavatelia zdoraznili vyznam dobrej spoluprace medzi socialnymi partnermi ako klu¢ového
faktora pre zlepsenie sektorového socidlneho dialégu. V tomto kontexte uviedli, ze dobra spolupriaca povedie k
efektivnemu socidlnemu dialégu a vyrazne lepsiemu a ucinnejsiemu rozhodovaciemu procesu.

Nizka uroven vedomosti socidlnych partnerov, ale aj vietkych zamestnancov a zamestnavatelov, je jednym z
negativnych faktorov, ktoré mozu spomalit sektorové kolektivne vyjednavanie. Jednou z hlavnych dloh socialnych
partnerov, ale aj vlady, by malo byt zvySovanie povedomia s cielom podporit vyznam socialneho dialégu, a najma
sektorového kolektivneho vyjednavania.

Dalej je nevyhnutné zlepsit vyjednavacie zru¢nosti v procese kolektivneho vyjednévania. Je dolezité, aby sa
v procese vyjednavania podielali odbornici. Je zrejmé, Ze profesionalizaciou vyjednavacieho timu sa zvysi kvalita
procesu. Tym sa tiez minimalizuji mozné problémy, ako su nedostato¢né porozumenie medzi socialnymi partnermi
a slabé pochopenie aktualneho stavu. V niektorych sektoroch je navyse nevyhnutné, aby boli v procese zastupeni
zastupcovia odborov, aby sa vobec mohol zacat vyjednavaci proces.

Tiez je dolezité, aby vsetci aktéri v procese mali na pamati principy riadenia ¢asu. Je potrebné zlepsit koordinaciu
a pracu celého timu. V tomto zmysle by bolo vhodné stanovit presny ¢asovy ramec pre cely proces a zabezpecit, aby
ucastnici s dobrou koordindciou dodrziavali navrhovany ¢asovy harmonogram. Dévodom je skuto¢nost, ze niektoré
rokovania trvaju prili§ dlho a vysledky v dynamickom ekonomickom obdobi potom nie st dostatocne dobré.

Jednym z hlavnych faktorov, ktoré mozu spomalit vyjednavaci proces, su rozdielne oc¢akavania a nedostatocné
porozumenie dynamike ¢iernohorskej ekonomiky, ale aj globalnej ekonomiky. Stéle sa objavuju nazory a poziadavky
vyplyvajice z predchidzajiceho ekonomického modelu, ktory fungoval v Ciernej Hore, no nie je zostiladeny so
sticasnym stavom v novom prostredi, s volnym trhom a otvorenou ekonomikou.

! Directorate-General for Neighbourhood and Enlargement Negotiations: Montenegro Report 2024. https://enlargement.ec.europa.eu/montenegro-report-2024_
en (23. 04. 2025.).
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Chyba tiez spoluprdca medzi institiciami systému v Ciernej Hore. Tento problém vedie rokovania nespravnym
smerom. Napriklad sa stalo, ze socialni partneri sa na pracovnych skupinach dohodli na niektorych ¢astiach dohody,
no $tatne institdcie nakoniec nechceli akceptovat kone¢ny vysledok rokovani a odmietli ho schvalit. To vytvéra velké
problémy pre subjekty zucastniujice sa pracovnych skupin a zaroven sposobuje problémy celym sektorom.

Vyjednavanie pocas obdobi ekonomického rastu je obzvlast dolezité, pretoze zamestnavatelia aj zamestnanci
su vtedy viac ochotni diskutovat o zlepSeni pracovnych podmienok. Nedostatok dovery medzi zamestnavatelmi a
odbormi, slabé odborové organizacie, ako aj obdobia ekonomickej recesie, ked st zamestnavatelia viac zamerani na
znizovanie nakladov nez na zlepsovanie pracovnych podmienok, st klucovymi faktormi oslabovania kolektivneho
vyjednavania.

2. Mozete identifikovat pravne alebo iné prekazky braniace efektivnemu vyjednavaniu a zaroven stimuly, ktoré
ho ulah¢uju?

Na zaklade aktualnej situacie je zrejmé, ze pravny ramec poskytuje véetky podmienky pre efektivny socialny dialég,

a to na narodnej aj sektorovej trovni. Podla legislativy, ako bolo uvedené v prvej kapitole, st jasne rozdelené vsetky

ulohy socialnych partnerov a stanovené, kto sa moze ztcastiovat na procese vyjednavania.

Je zrejmé, Ze legislativa v Ciernej Hore, vychddzajiica z medzindrodnych principov, zdéraziuje povinnost
kolektivneho vyjedndvania, ¢im mu pridava vacsiu vahu a vyznam.

Jednym z problémovych bodov pri implementacii kolektivheho vyjednavania su rozdielne potreby a uroven
vedomosti zastupcov sukromnych spolo¢nosti, ako aj spolo¢nosti vlastnenych a riadenych $tatom. V tomto kontexte
existuju odli$né poziadavky a ovela vyhodnejsia situdcia pre $tatne podniky. To vytvara problémy a vedie k rozdielnym
pozicidm sukromného sektora. Napriklad po prvykrét v Ciernej Hore bola v jednej kolektivnej zmluve umoznend
spolo¢nostiam moznost, ze v pripade negativnych hospodarskych vysledkov nebudu musiet platit vSetky zavazky
(s jasnym Specifikovanim, ktoré zaviazky nemusia byt zaplatené). Toto je dobry priklad vzajomného porozumenia
medzi partnermi a ukazuje, ako moze socialne vyjednavanie priniest rieSenie na vytvorenie rovnych podmienok pre
vsetkych. Podobny princip pozname aj z Pracovného zakona v oblasti verejného sektora, podla ktorého, ak spolo¢nost
so §tatnou vacsinovou ucastou funguje riadne a plni svoje zavazky, Pracovny zakon pre verejny sektor sa na nu
neuplatnuje.

Ako jeden z problémov zamestnavatelia uviedli, Ze v procese sektorového kolektivneho vyjednavania je problémom
uroven platov, ktora je vyssia v Statnych podnikoch a verejnom sektore, pricom realna ekonomika si takéto platové
urovne nemoze dovolit. To moZe v rokovaniach vytvarat vyznamné tazkosti.

Jednym z faktorov, ktory by mohol pravne zlepsit sektorové kolektivne vyjednavanie, je umoznenie $irsieho
priestoru pre dalsie témy, ktoré sucasna legislativa nekryje. V tomto zmysle by sa v ramci kolektivneho vyjednavania
mohli riesit $pecifické otazky sektora, napriklad rozvrhnutie pracovného ¢asu a podobne.

Preto jednou z moznych ciest zlepSenia kolektivneho vyjednavania je zvysit flexibilitu Pracovného zakona, aby
poskytoval vac¢si priestor na rieSenie ré6znych tém najmaé na sektorovej trovni.

Tiez by bolo vhodné, aby pri rokovaniach so $tatnymi podnikmi sa na procese podielali prislusné statne institucie,
¢im by sa predislo riziku negativneho stanoviska statu na konci vyjednavania, ak by vysledok nebol akceptovatelny
pre Statny rozpocet.

3. Co by podla vasho nazoru zvysilo efektivnost kolektivneho vyjednavania?
Nastroje a faktory na zlepsenie socidlneho dialégu na sektorovej irovni

Na zlepsenie socialneho dialogu, najmé na sektorovej trovni, zamestnavatelia identifikovali niekolko kltucovych
nastrojov a faktorov. Vsetky tieto faktory je mozné rozdelit na institucionalne a pravne faktory a zaroven na faktory
tykajtce sa [udského kapitalu.

Na tvod tejto kapitoly je potrebné zdoraznit, ze vsetci ucastnici rozhovorov vyzdvihli, ze Zvdz zamestnavatelov
Ciernej Hory (MEF) je silnym partnerom v kolektivnom vyjednavani. Vietci respondenti spomenuli, Ze zamestnanci
MEF maju vynikajuce vyjednavacie schopnosti a rozsiahle skisenosti. Zamestnanci MEF neustdle zvySuju svoje
kapacity a sleduju vSetky relevantné medzinarodné standardy nevyhnutné pre vyjednavanie.

Prva Cast: Institucionalne a pravne faktory
Zamestnavatelia zdoraznili tieto faktory ako klti¢ové pre rozvoj socialneho dialogu:

1. LepSiapripravanavyjednavanie, vratane zberu a analyzy véetkych relevantnych statistickych udajov pre konkrétny
sektor. Tato analyza poskytne socidlnym partnerom jasny obraz o stave sektora a progndzy na nasledujice
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obdobie. Na zaklade toho mo6zu partneri posudit finan¢nt udrzatelnost niektorych noriem, predvidat potencialne
problémy s pracovnou silou a pod. Kvalitna analyza tiez prispeje k znizeniu nerealistickych poziadaviek, kedze
jasné data a presny stav sektora ukazu, ¢i je poziadavka mozna, ¢im socidlni partneri ziskaju dalsi nastroj na
hladanie spolo¢ného rieSenia problémov.

2. ZlepSenie medzisektorovej institucionalnej spoluprace a komunikacie, najmi pri rokovaniach so $tatnymi
podnikmi. Utastnici zdoraznili potrebu mat pravo na dohodu o niektorych normach pocas vyjednavania.
Skusenosti ukazali, Ze niektoré $tatne institdcie (ministerstva) na konci rokovani odmietli schvalit dohodu kvoli
finan¢nej stabilite, o spomaluje cely proces implementacie kolektivnej zmluvy. Pre vyriesenie tohto problému je
potrebna spolupraca medzi institiciami a ziskanie oficialneho stanoviska statu uz na zaciatku vyjednavania.

3. Poskytnutie vic¢sieho pravneho priestoru pre vyjednavanie, ¢o znamena zakonom definovat viac oblasti a tém,
ktoré by mali byt predmetom kolektivnych zmluv. Je nevyhnutné, aby socialni partneri mohli pocas vyjednavania
riesit Specifické témy, ktoré su relevantné pre dany sektor.

4. ZniZenie vplyvu politickej stability ¢i nestability na proces vyjednavania. Pre kontinuitu rokovani je dolezité,
aby stat zabezpecil tcast profesionalov bez ¢astych personalnych zmien spdsobenych politickymi zmenami.

5. Budovanie dovery medzi socidlnymi partnermi. Toto by mala byt hlavna tloha vsetkych socidlnych partnerov a
$tatu v nasledujucom obdobi. Budovanie dovery predstavuje kli¢ovy nastroj na prezentaciu a posilnenie vyznamu
kolektivneho vyjednavania, najmi na sektorovej trovni.

Drubha cast: Faktory Iudského kapitalu a manaZzment procesu socialneho dialogu

Ucastnici rozhovorov identifikovali nasledujuce oblasti na zlepsenie:

1. Zlepsenie celkového manazmentu casu pocas vyjednavania. Vsetci tcastnici by mali mat plan kazdého kroku
s jasnymi terminmi podpisania kolektivnej zmluvy. Tento plan by sa mal prijat na zaciatku a mal by zabezpecit
plynuly a rychly priebeh rokovani bez moznosti zbyto¢ného odkladania.

2. ZlepSenie manazérskych schopnosti ucastnikov procesu. Je potrebné zefektivnit vedenie rokovani a stanovit
jasné pravidla, ktoré cely proces zrychlia.

3. ZlepSenie komunikacného systému, ktoré nadvizuje na predchddzajice body. Komunikacny plan a kvalitnejsia
komunikdcia medzi vietkymi aktérmi je klacova pre efektivne kolektivne vyjednavanie.

4. Budovanie kapacit vSetkych institucii zapojenych do kolektivneho vyjednavania. Je potrebné zvySovat
odborné znalosti ucastnikov a zabezpecit profesionalnu ucast zo vsetkych stran. Aj ked zamestnavatelia maja
silné vyjednavacie timy, ¢asté zmeny na strane odborov spomaluju cely proces.

5. Zvysenie zapojenia viacerych zamestnavatelov do vyjednavania. Tym sa ziska viac dat a redlnejsi obraz o sektore.
Z hladiska $truktiary ekonomiky je potrebné, aby v procese bolo viac zastupcov malych podnikov, ktoré doteraz
boli menej zastipené a vysledky rokovani ¢asto viac vyhovovali velkym firmdm s rozvinutej$imi kapacitami.

6. Zlepsenie propagacie vyznamu socialneho dialégu na narodnej aj sektorovej urovni. Mnohé malé firmy a
vacsina zamestnancov nema dostato¢né vedomosti o socialnom dialdégu a jeho vyzname ako ndstroji na rieSenie
problémov. Priklady tspesnych vysledkov socidlneho dialégu v Ciernej Hore by mali byt verejne prezentované.
Toto nemdzu zabezpecit iba zamestnavatelia a odbory, ale je potrebna spolo¢na aktivita vSetkych zucastnenych
vratane Statu, ktory tak ukaze svoj zavdzok k socidlnemu dialégu. To prispeje k budovaniu dovery a kapacit,
posilni vsetky strany a vytvori dolezitejsiu a silnejsiu tlohu socidlneho dialégu v ¢iernohorskej ekonomike.

Zaver: Je zrejmé, ze Iudsky faktor je kluc¢ovy pre proces vyjednavania a vSetky snahy by mali smerovat k zniZeniu
vplyvu jednotlivcov na cely proces. Vychodiska rokovani by mali byt tvorené na zéklade realnych dat zo sektoru, na
ktorych by mali byt postavené poziadavky vsetkych zucastnenych.

4. Ako podla Vasho nazoru ovplyvnila kriza (Covid, ekonomicka, klimaticka, vojna medzi Ruskom a
Ukrajinou) kolektivne vyjednavanie vo Vasom sektore?
Vsetci tcastnici sa zhoduju, ze kazda kriza prinasa urcitt neistotu do procesu kolektivneho vyjednavania. Sila a rozsah
vplyvu jednotlivych kriz na vyjednavanie st vSak rozne. Je isté, Ze priority zamestnavatelov sa pocas kriz menia.
Napriklad pocas krizy sposobenej pandémiou COVID-19 museli zamestnavatelia klast doraz na zachovanie finan¢nej
stability a udrzanie pracovnych miest pre kazdého zamestnanca, ¢o malo byt prioritou vyjednévania, nie zvySovanie
nakladov.
Vseobecne vsetci hodnotia, Ze pocas kriz neboli Ziadne vyznamné prekazky v procese rokovani a vyjednavani a
témy sa vyrazne nemenili. Pandémia COVID-19 vsak spdsobila technické problémy, ktoré znemoznili organizovanie
stretnuti, a kvalita vyjednavania v online prostredi bola mierne oslabena.
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Je zrejmé, ze v Ciernej Hore mali jednotlivé krizy v poslednych rokoch rozny vplyv. Po¢as krizy COVID-19 ekonomika
zaznamenala najvacsi pokles HDP, ¢o malo negativny dopad. Na druhej strane vojna na Ukrajine a energeticka kriza
priniesli pozitivny vplyv na ekonomiku. V obdobi pandémie boli socialni partneri zapojeni do rozhodovacich procesov
pri tvorbe podpornych opatreni pre zamestnavatelov a zamestnancov. Tento obdobie ukazalo, Ze socialny dialog je
kltcovy pre vytvaranie efektivnych opatreni. Tiez sa zaviedli nové formy kolektivneho vyjednavania, napriklad home
office (praca z domu). Dalej, v dosledku energetickej krizy a vojny na Ukrajine kolektivne vyjednavanie prinieslo
pozitivne vysledky a zvy3enie prav zamestnancov, vyplyvajtcich z pozitivnych ekonomickych vysledkov Ciernej Hory.

5. Ako suvisi sektorovy socialny dialog s narodnym socialnym dialogom? Uzatvaraju sa napriklad na narodne;j
urovni tripartitné dohody, ktoré ovplyviiuju manévrovaci priestor socialnych partnerov v sektore?

Nérodny socidlny dialég predstavuje vseobecny ramec pre dalsie sektorové dialdgy, a preto ma jeho uloha vacsi

vyznam, kedZe moze usmernovat a urcovat dalsi priebeh socialnych dialégov na sektorovej trovni. Okrem toho by

zapojenie $tatu bolo vyznamné, pretoze tymto spdsobom by stat ziskal prehlad o procese a priebehu sektorovych

rokovani a bol by obozndmeny s prekazkami, s ktorymi sa socialni partneri pocas tychto rokovani stretdvaju. Vyssie

uvedené by prispelo k zlepseniu praxe a v kone¢nom dosledku aj k zlep$eniu narodného ramca.

Celkovo ndrodny socialny dialég ponechava priestor pre sektorovy socidlny dialdg, zalozeny na zakonnych
poziadavkach. VSeobecne vsetci ucastnici prieskumu uviedli, Ze Gcastnici narodného socidlneho dialégu by mali
aktivnejsie podporovat sektorovy socialny dialég. Tiez, ako uz bolo spomenuté, kapacity i vedomosti ucastnikov
sektorového, ale aj narodného socialneho dialégu by mali byt zlepsené a vychodiskovym bodom by mali byt realne
udaje a dostupna Statistika, aby bolo mozné mat jasny obraz o stave ekonomiky a konkrétneho sektora.

6. Existuju podla vasho nazoru oblasti pracovnopravnej regulacie, ktoré by bolo mozné zlepsit prostrednictvom
sektorovej kolektivnej zmluvy? Ak ano, v ktorych oblastiach a s akym moZnym obsahom? Nachadzaju sa vo
vasom sektore témy, ktoré by stalo za to zahrnut do ramca sektorového socialneho dialogu?

Je nevyhnutné, aby sa témy sektorového socialneho dialégu rozsirili, a aby do neho boli zavedené mnohé nové oblasti.

Na zaklade rozhovorov st klti¢ové nasledujice témy:

— Rozdelenie pracovného casu, ktoré je obzvlast dolezité pre niektoré sektory a tato téma by sa mala rokovat na
sektorovej urovni;

— Bezpecnost a ochrana zdravia pri praci by mali byt taktiez viac zahrnuté v sektorovych kolektivnych zmluvach,
pricom treba mat na pamati, Ze tato téma sa li$i medzi sektormi, a je jasné, ze rokovania na sektorovej trovni
prinest lepsie vysledky;

— Umeld inteligencia a jej vplyv na zamestnavateov a zamestnancov. Tato téma je velmi aktudlna v mnohych
eur6pskych krajinach, no v Ciernej Hore zatial nie je vnimand ako dostato¢ne dolezitd. Mala by byt jednou z
kltcovych tém, najmé s ohladom na to, ze zmeni spdsob prace kazdého zamestnavatela, podnikatelské modely a
potencialne ovplyvni pocet zamestnancov;

- Klimatické zmeny, obzvlast pre niektoré konkrétne sektory. Tato téma zatial nie je zahrnuta v Ziadnom sektore a
mala by byt, vzhladom na jej budici vplyv na sektory;

- Ochrana tdajov by mala byt jednou z tém diskutovanych na sektorovej Grovni ako jedna z oblasti, ktorti Cierna
Hora potrebuje zlepsit;

- »Spravodliva transformdacia“ ako koncept by mala byt zavedena ako veduci néstroj kolektivneho vyjednavania
v Ciernej Hore. V tomto kontexte by najmi zelend transformdacia mala byt jednou z tém sektorovych rokovani
vzhladom na jej vyznam a tlohy, ktoré ¢akaju ¢iernohorsku ekonomiku, najmi v procese pristipenia k EU.

Co satyka otazky minimélnej mzdy, G¢astnici uviedli, Ze rozhodnutie o nej je na ndrodnej irovni (na zdklade Zakonnika
prace sa navrhuju minimalne mzdy vo vyske 600 a 800 eur), no uznavaju, Ze v niektorych sektoroch, napriklad v
cestovnom ruchu a doprave, by bolo vhodné rokovat o minimalnej mzde na sektorovej irovni s ohladom na Specifika
tychto sektorov. Vidia v tom moznost zlepsit postavenie pracovnikov a udrzat aj pritiahnut viac zamestnancov do
tychto sektorov.

Ulastnici sa nezhoduji v otazke, ¢i rozdirenie automatizacie a robotizdcie zmeni vnimanie nadnirodnych
spolo¢nosti, ktoré va¢sinu svojej ¢innosti realizuju vo svojich dcérskych spolo¢nostiach v strednej a vychodnej Eurépe
kvoli niz§im ndkladom na pracovnu silu. Polovica respondentov tvrdi, Ze neuvazuju o presune, no niektori vzhladom
na tlak vyssich nakladov tato moznost zvazuju. Je potrebné zddraznit, Ze viciina firiem v Ciernej Hore st malé
podniky, a tato téma pre ne nebude velkou zatazou.
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III. SUMARIZACIA VYSLEDKOV DOTAZNIKOVEHO
ZISTOVANIA

1. Prehlad vzorky respondentov

Databdza Ciernej Hory zo $tudie porovndvajicej krajiny strednej a vychodnej Eurépy obsahuje odpovede od 38
nizkym poé¢tom obyvatelov Ciernej Hory, viac ako tri $tvrtiny (76,3 %) odpovedi st validné (platné) a vzorku je mozné
analyzovat.

Vidsina prijatych odpovedi pochadza od malych a strednych podnikov, pricom len v sektore sluzieb odpovedali
zamestnavatelia s viac nez 50 zamestnancami. Napriek tomu vzorka okrem spomenutého sektora sluzieb pokryva aj
vyrobny a stavebny sektor. Takze hoci je pocet poloziek relativne maly, vzorka pokryva vacsinu relevantnych sektorov
v skiimanej krajine a zaroven poskytuje cenné poznatky o aspektoch malych podnikov, ktoré s vo vzorkach z inych
krajin vSeobecne podreprezentované.

Treba vs$ak zohladnit, Ze tento typ podnikov ma najnizsi vyskyt aktivnej institucionalizovanej zamestnaneckej
reprezentdcie, ¢o je ddlezité pri hodnoteni jednotlivych tematickych odpovedi.

2. Odborova pritomnost a rady zamestnancov

V Ciernej Hore uviedlo 86 % oslovenych spolo¢nosti, ze nemajti odborovii organizéciu. V ramci zvy$nych 14 % so
zastupcami odborov v$ak vyrazne prevazuja velké spolo¢nosti s viac ako 250 zamestnancami, ktoré tvoria tri $tvrtiny
vsetkych jednotiek s odborovou organizaciou. Tento fakt potvrdzuje predpoklad, ktory vznikol pri hodnoteni vzorky,
ze respondenti pochadzaji prevazne z neorganizovanych pracovisk. Napriek tomu je tento podiel v stilade s celkovym
trendom v regidne, kde je aktivita odborov ststredend hlavne vo vac¢sich organizaciach.

Existuje rozdiel v organizovani zamestnaneckych rdd v porovnani s pritomnostou odborov. Hoci by sa
predpokladalo, ze velkost podniku a miera odborovej organizovanosti bude korelovat s existenciou zamestnaneckych
rad, pritomnost zamestnaneckych rad bola zaznamenana iba v kategérii podnikov s 10-49 zamestnancami, a to
len u zlomku respondentov (20 %). V pripade najmensich a vacsich podnikov zamestnanecké rady chybaju, takze
tito forma reprezentacie je vo vzorke z Ciernej Hory takmer alebo vobec neprezentovana a jej iloha pri formovani
pracovnopravnych vztahov moze byt povazovana za marginalnu.

3. Kolektivne zmluvy na podnikovej a sektorovej urovni

V Ciernej Hore je tiez nizka miera kolektivnych zmlav na trovni podnikov, ked len 21 % oslovenych spolo¢nosti
uviedlo, Ze takito zmluvu m4. Tento podiel je nizsi ako celkovd miera v regionalnej vzorke (34 %). Vac¢sina existujucich
kolektivnych zmlav (50 %) patri do kategorie najvacsich podnikov, zatial ¢o podniky s 10-49 zamestnancami tvoria
33 % a's 1-9 zamestnancami 17 % tych, ktoré kolektivnu zmluvu maja. Vztah medzi velkostou podniku a existenciou
kolektivnej zmluvy koresponduje s organizaciou pracovisk a potvrdzuje koncentraciu pracovnopravnych vztahov vo
vacsich typoch organizacii.

Vztah medzi pritomnostou odborov a existenciou kolektivnej zmluvy mozno analyzovat cez krizova tabulku.
Nizka Groven pracovnopravnych vztahov na irovni podnikov sa prejavuje sibeznou absenciou odborovej organizacie
aj kolektivnej zmluvy u 79 % respondentov. Analyza ukazuje, ze 11 % podnikov ma odbory, s ktorymi maju uzavreta
kolektivnu zmluvu na trovni podniku. Moznou nepresnostou je fakt, ze 7 % respondentov uvadza existenciu platnej
kolektivnej zmluvy na trovni podniku napriek absencii odborovej organizacie, hoci podla ¢iernohorského zakona je
na takéto zmluvy vyzadovana pritomnost odborovej organizacie.

Nizku troven sektorovej aktivity v regione odraza aj podiel sektorovych kolektivnych zmlav: len 37 % respondentov
uviedlo existenciu kolektivnej zmluvy vo svojom sektore. Tento podiel je viak vyssi ako u kolektivnych zmlav na
urovni podnikov (21 %) a ako celkovy podiel v strednej a vychodnej Eurdpe (27 %), ¢o naznacuje relativnu vitalitu
sektorového systému. Ciernohorska vzorka tak poukazuje na efektivnost kolektivneho vyjednévania na sektorovej
urovni pri zabezpecovani zmluvnej ochrany pre mensie podniky, kde by uloha odborov a kolektivneho vyjednavania
na urovni podnikov bola zanedbatelna.
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4. Stav socialneho dialogu

Rovnako ako v ostatnych krajindch regiénu, situdciu socidlneho dialégu v Ciernej Hore mozno zhodnotit na zéklade
odpovedi tykajtcich sa verejnej politiky konzultacii a postoja k niektorym $pecifickym faktorom, ktoré mozu
ovplyvnovat stav dialégu.

Podobne ako v ostatnych skimanych krajinach, medzi ¢iernohorskymi respondentmi panuje silny skepticizmus voci
zavazku vlady posilnovat sektorovy dialog: vacsina respondentov (58,6 %) sa na Likertovej skéle zaradila do negativnej
polohy, bez jasného potvrdenia zavizku vlady. Najvacsia neistota ohladom tejto otazky bola zaznamenana v najmensich
firmach, zatial ¢o vacsie spoloc¢nosti prejavili rozdeleny nazor. Naopak, vietky typy podnikov vyjadrili relativne silnt
doveru v efektivnu tcast zastupcov zamestnavatelov na socialnom dialégu, pricom takmer 70 % respondentov suhlasilo
alebo silno suhlasilo s uvedenym tvrdenim. Relativne vysoka je aj dovera v autonomnu a nezavisla povahu vedenej
diskusie, hoci vyznamna mensina (27,6 %) o tom vyjadruje pochybnosti. Vysoka miera sthlasu (¢iasto¢ny alebo silny
- 62,7 %) je zaznamenana aj v hodnoteni efektivnosti lobingu zo strany zastupcov zamestnavatelov. Naopak, existuje
vyrazny nesthlas ohladom efektivnosti lobingu zo strany jednotlivych zamestnavatelov. Niet divu, ze najvdcsie
spolo¢nosti, ktoré maju najvacsiu pravdepodobnost zapojenia sa do takychto aktivit, prejavili silny sthlas (67 %) s
individualnym lobingom, zatial ¢o stredné a mensie spolo¢nosti maju polarizovanejsie postoje. Celkovy obraz teda
naznacuje, Ze socidlny dialég ma vyznamnu legitimitu a doveru zo strany zamestnavatelov. Lobing zamestnavatelov
je pritomny, av$ak respondenti prikladaju mensiu vahu priamemu lobingu zo strany jednotlivych firiem, ktory podla
socialnych partnerov pravdepodobne nie je plnohodnotnou alternativou kolektivnej akcie zamestnavatelov, a najma
socidlneho dialogu.

Co sa tyka vyznamu faktorov, ktoré mozu ovplyvnit sektorovy dialég, éiernohorski respondenti poukazali najma na
ekonomické faktory v uz§om zmysle. Zamestnavatelia povazuji za rozhodujuce sucasné ekonomické tazkosti: inflaciu,
rastace zivotné naklady a spomalenie ekonomiky. Za relevantné vnimaju aj aktualne vyzvy v oblasti zamestnanosti,
najméd nedostatok pracovnej sily, rast platov a digitalizaciu. Okrem otazok tuzko suvisiacich s ekonomikou
a zamestnanostou sa v ¢ciernohorskej vzorke ako velmi vyznamné ukazali dve dalSie globalne krizy - vojna na Ukrajine
(51,7 %) a pandémia koronavirusu (72,4 %). Naopak, nazory na energeticku krizu, kyberneticka bezpe¢nost, pravo
na odpojenie sa od prace, migraciu a prirodné katastrofy boli réznorodé. Z uvedeného vyplyva, ze ¢iernohorski
zamestnavatelia uprednostiiuji medzi faktormi urcujucimi socidlny dialég najmi ,tradi¢né“ ekonomické faktory,
spolu s geopolitickymi otrasmi, ktoré (tiez) ovplyviuju region, ako je vojna na Ukrajine a pandémia COVID-19.

5. Zvazenie moznych tém pre sektorovy socialny dialog

Spitndvazbakmoznym témam sektorového socialneho dialdgu poskytuje cennéinformacie o prioritach ¢iernohorskych
zamestnavatelov. Medzi roznymi problémami vycnieva ukoncenie pracovného pomeru a organizacia pracovného
casu, ktoré ziskali najvacsiu pozornost a podporu, pricom 82,8 % respondentov oznacilo ich dolezitost. Najblizsie
nasleduju priplatky k mzde a bezpec¢nost a ochrana zdravia pri praci, ktoré podporilo 75,9 % respondentov. Prvych
$est priorit odraza uznanie zamestnavatelov o dolezitosti zachovania tzv. klasickych tém socidlneho dialogu. Rovnako
priaznivo boli vnimané aj odborné vzdelavanie a prax a sektorové minimalne mzdy, ktoré si ziskali zna¢nti pozornost
(72,4 %). Toto mdze naznacovat, Ze spolocnosti véeobecne chapu vyznam rozvoja pracovnej sily a vzhladom na silné
zastupenie sektora malych a strednych podnikov su otvorené regulacii minimalnych miezd na sektorovej urovni.
Zaujimavé je, ze 88,5 % respondentov povazuje mzdy podla kolektivnych zmlav za primerané potrebam pracovnikov,
av$ak menej stihlasia (53,8 %) s tym, ¢i sa vyvijaju inovativne riesenia na kompenzaciu rastucich zivotnych nakladov.

Na druhej strane je nizka angazovanost pri témach ako obtazovanie na pracovisku, aktivne starnutie alebo
zamestnavanie migrantov, kde podiel suhlasnych odpovedi klesa pod 50 %. Podobny vzorec plati aj pre ekologickd
a socialnu udrzatelnost, ktoré si ziskali relativne nizku podporu - sthlas s nimi vyjadrilo len 41,4 % respondentov.
Obzvlast silny nesthlas panuje vo vztahu k tlohe socialnych partnerov pri rieseni rozdielov v odmenovani zien a
muzov, ¢o je jedina oblast dotaznika, kde ,,nestihlas“ predstavuje absolutnu vacsinu s 58,6 % vsetkych odpovedi.

Na zaver mozno konstatovat, Ze ¢iernohorski zamestnavatelia vnimaja tlohu socialneho dialégu predovsetkym v
rie$eni tzv. tradi¢nych a zakladnych otazok pracovného prava a zamestnanosti. Neistota a odmietanie modernejsich tém
tykajucich sa trhu prace moze naznacovat nizku mieru kontaktu firiem s touto regulaciou ¢i vndtornymi iniciativami,
ale tiez moze poukazovat na vseobecny skepticizmus voci tymto otdzkam. Treba vSak zdoraznit, Ze takato ista forma
nezaujmu je relativna, a je vyrazna hlavne v ¢iernohorskej vzorke, zatial ¢o v porovnani s inymi ¢lenskymi $tatmi je
ovela menej vyrazna.
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6. Alternativne sposoby urcovania minimalnej mzdy

Zamestnédvatelia v Ciernej Hore prejavuji zdujem o minimalne mzdy, ktoré by mohli byt hypoteticky stanovené
narodnymi alebo sektorovymi kolektivinymi zmluvami podla vysledkov dotaznika: 48,3 % respondentov s tymto
vyrazne sthlasi a dal$ich 13,8 % ciasto¢ne sthlasi so zaclenenim minimalnych miezd do sektorovych kolektivnych
zmluv. Este silnejsi sthlas panuje ohladom vSeobecnych (nielen mzdovych) prinosov sektorovych zmlav pre sektor,
kde 75,9 % respondentov suhlasi alebo ciasto¢ne sthlasi s vyhodami tohto typu dohdd. Zavedenie vyjednavania
sektorovych minimalnych miezd by zaroven motivovalo zamestnavatelov k vstupu do sektorovych organizacii —
79,3 % uviedlo, Ze by sa v takom pripade pripojili k zamestnavatelskej asocidcii vo svojom sektore. Zamestnavatelia
viak nevidia sektorové zmluvy nevyhnutne ako najlepsiu alternativu sicasného systému: ndrodne vyjedndvané
kolektivne minimalne mzdy, aj ked' s miernym rozdielom, ziskavaju este vd¢siu podporu, pricom 69 % respondentov
s takymto procesom sthlasi ¢iasto¢ne alebo uplne. Celkovo vzorka ukazuje, ze ¢iernohorski zamestnavatelia by boli
za stanovenie povinnych minimalnych miezd na trovni kolektivneho vyjednavania (sektorovej alebo narodnej)
a prejavuju vyraznu doveru v proces sektorového vyjednavania.

7. Zmena klimy a aktivity v oblasti ESG

Pokial ide o klimatické zmeny, nazory ¢iernohorskych spolo¢nosti st roznorodé. Odpovede ukazali vyrazné rozdiely
medzi jednotlivymi sektormi: najvyssia citlivost na klimatické zmeny bola zaznamenana v sektore sluzieb (42,9 %),
zatial ¢o priemyselny sektor bol vyrazne odmietavy k tejto téme (66,7 % respondentov zdsadne nesuhlasilo).
Podobne polarizovany obraz sa objavuje aj pri otazkach, ¢i kolektivne zmluvy reflektuji zmeny cien energii alebo
¢i klimatické zmeny zohravaja tlohu v socidlnom dialégu; v oboch pripadoch vidésina respondentov nesuhlasila,
pri¢om najvyraznejsie rozdelenie bolo medzi sektorom sluzieb a priemyslom. Tieto vyrazné rozdiely mozno vysvetlit
odlisnym vnimanim ,zelenych® opatreni, najméd pokial ide o potencidlne dopady priemyselnej transformacie.
Len 13,4 % respondentov vsak suhlasilo s tvrdenim, Ze globdlne oteplovanie ovplyvni zamestnavatelov v priebehu
nasledujicich desiatich rokov, ¢o poukazuje na skepticizmus a vSeobecnu vzdialenost od diskurzu o klimatickej
politike bez ohladu na sektor.

Tento skepticizmus je podstatne menej vyrazny, pokial ide o aktivity ESG (environmentalne, socialne a riadiace
aspekty). Celkovo 55,5 % respondentov ¢iastocne alebo tplne stihlasilo s tym, Ze zastupcovia zamestnancov by sa mali
zapdjat do diskusii o ESG témach. Aj tu je vSak viditelny rozdiel medzi priemyselnym sektorom a sektorom sluzieb:
zatial ¢o 66,7 % respondentov z priemyslu zasadne nesuhlasilo, 47,6 % zo sektora sluzieb s uvedenym tvrdenim
vyrazne suhlasilo.

8. Zaver

Na ziklade odpovedi z prieskumu sa v Ciernej Hore vykresluje systém pracovnych vztahov, ktory zodpoveda
vSeobecnym charakteristikdm $irsieho regionu strednej a vychodnej Eur6py. Hustota odborovej organizovanosti je
nizka a ststreduje sa predovsetkym vo vacsich podnikoch, zatial ¢o rady zamestnancov su prakticky neexistujuce.
Dominantnym sektorom zostava sektor malych a strednych podnikov, ktoré zvycajne funguju bez miestnej odborovej
organizacie. Napriek tomu je dovera v proces socidlneho dialégu v porovnani s inymi krajinami regiénu relativne
vy$sia, ¢o umoznilo v poslednych rokoch uzatvarat narodné a sektorové kolektivne zmluvy.

Zamestnavatelia z Ciernej Hory nadalej o¢akavaju, ze socialny dialég sa bude ststredovat na tradi¢né otdzky
pracovného prava a ekonomiky, ako su mzdy, ukoncenie pracovného pomeru, organizacia pracovného casu a
bezpecnost a ochrana zdravia pri praci. Vacsina respondentov vyjadrila podporu reguldcii minimadlnej mzdy
prostrednictvom narodnych alebo sektorovych kolektivnych zmlav. Sti¢asné témy, ako je platovy rozdiel medzi muzmi
a zenami, obtazovanie na pracovisku, klimatické zmeny ¢i ekologicka udrzatelnost, viak zatial nepatria medzi pevné
body agendy socialneho dialogu. Zvlast viditelny je skepticizmus voci environmentalnym a ,,zelenym® otazkam.

Vysledky prieskumu naznacujt, Ze na rozdiel od niektorych inych krajin strednej a vychodnej Eurépy mé Cierna
Hora vybudované instituciondlne zaklady pre ndrodné a sektorové rokovania. Ciernohorské sktisenost ukazuje, ze
rozsirenie ulohy dialégu moze sluzit ako prostriedok na nepriamu inkliziu malych a strednych podnikov — mnohych
z nich bez miestnej odborovej protistrany - do konzulta¢nych procesov. Do budtcnosti by bolo vhodné rozsirit
tematicky rozsah socidlneho dialégu nad ramec tradi¢nych pracovnopravnych a ekonomickych otazok a venovat
vacsiu pozornost naliehavym témam, ako je platovy rozdiel medzi pohlaviami alebo klimatické zmeny, a zaroven
rozvijat vyjednavaciu infrastruktdru schopnd tieto témy adekvatne riesit.
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IV. ZAVERY A ODPORUCANIA

Cierna Hora predstavuje ukazkovy priklad toho, ako sa modze nérodny a sektorovy socidlny dialég rozvijat aj v
ekonomike, ktort prevazne tvoria malé a stredné podniky. Ako krajina zdpadného Balkanu usilujtca sa o ¢lenstvo v
EU, je politicky smer Ciernej Hory &oraz viac ovplyviiovany eurdpskymi rdmcami, ako je Eurépsky pilier socidlnych
prav a Smernica EU o minimélnej mzde, ktord si stanovuje ciel 80 % pokrytia kolektivnym vyjedndvanim.? Tento
kontext pod¢iarkuje vyznam posilnovania mechanizmov narodného a sektorového socialneho dialogu ako kltucovych
nastrojov pokroku, pricom zaroven zdoéraziiuje nevyhnutnu ulohu miestnych $truktar, v ktorych st zakotvené
zamestnavatelské a odborové organizacie.

Vysledky prieskumu a rozhovorov naznacuji, ze podla respondentov hlavné vyzvy na zlepsenie kolektivneho
vyjednavania a socidlneho dialégu v Ciernej Hore nie st natolko zakotvené v $trukturdlnych ¢&i ekonomickych
obmedzeniach, ale skor v dynamike samotného vyjednavacieho procesu. Respondenti zdoraznili potrebu posilnit
kapacity, pripravenost a odborné znalosti socialnych partnerov — najmé na sektorovej trovni. To naznac¢uje mozny
rozvojovy smer zamerany na budovanie institucionalnych vedomosti, zlepsenie pristupu k sektorovym ekonomickym
udajom a posilnenie vyjednavacich a koordina¢nych zru¢nosti medzi zainteresovanymi stranami.

Existujuci pravny rdmec je vnimany skor ako podporné, nez obmedzujuce prostredie. V tomto kontexte je
vhodné preskimat moznosti rozsirenia spektra tém, ktoré mozu byt riesené prostrednictvom sektorovych dohod
- najma tych, ktoré reflektuju $pecifické charakteristiky a potreby jednotlivych sektorov. Cielom nie je deregulacia,
ale umoznit kontextovo citlivejsie regulacie. Pandémia COVID-19 jasne ukazala, ako sektormi $pecifické $oky -
napriklad v cestovnom ruchu - mézu vyzadovat cielenejsie a flexibilné rieSenia. Témy ako rozvrhnutie pracovného
¢asu ¢i bezpecnost a ochrana zdravia pri praci, ktoré boli konzistentne zdoéraznované v prieskume aj rozhovoroch, sa
idealnymi kandidatmi na takéto prisposobené pristupy pri zachovani ochrannych zaruk.

V skratke, cesta rozvoja kolektivneho vyjednavania Ciernej Hory bude spocivat v prehlbovani $truktir socidlneho
dialégu na vsetkych trovniach, posilnovani socialnych partnerov nastrojmi a vedomostami na efektivne vyjednavanie
a zvySovani schopnosti sektorovych dohdd pruzne reagovat na meniace sa ekonomické a spolocenské vyzvy.

* Smernica EU 2022/2041 o primeranych minimalnych mzdach v Eurdpskej unii, ktora podporuje sektorové vyjednéavanie: Cla-
nok 4 ods. 2 smernice vyzaduje prijatie ak¢ného planu na zvysenie pokrytia kolektivnym vyjednavanim vo vsetkych ¢lenskych
Statoch, kde je pokrytie nizsie ako 80 % — hranica, ktora charakterizuje len ¢lenské Staty s pevnymi sektorovymi systémami.
[OECD/AIAS ICTWSS, 2023, https://www.oecd.org/en/data/datasets/oecdaias-ictwss-database.html (23. 04. 2025.).]
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NARODNA SPRAVA - RUMUNSKO

Rumunski socidlni partneri sa tiez zucastnili projektu s nazvom ,SEC-CEE - ZlepSenie porozumenia ulohy
sektorového kolektivneho vyjednavania v ¢asoch viacerych kriz v strednej a vychodnej Europe“. V sulade s
cielmi projektu bolo tlohou zmerat dopad kltucovych ekonomickych faktorov na sektorovy socidlny dialog a systém
sektorového kolektivneho vyjednivania v Rumunsku. Dalej bolo ciefom zistit, ako moze sektorové kolektivne
vyjednavanie pomoct spolo¢nostiam a ich pracovnej sile prispdsobit sa novym vyzvam sposobenym dosledkami
pandémie COVID-19, rusko-ukrajinskym konfliktom a globalnym oteplovanim. Vyskum sa zameriaval na zistenie, ¢i
a ako socialny dialdg, najma na sektorovej irovni, dokdze pomoct hospodarskym aktérom v adaptacii na tieto vyzvy.
Projekt mal tiez podporit diskusiu o budicnosti sektorového socialneho dialégu v Rumunsku, a to prostrednictvom
podnecovania anticipacie a strategického uvazovania.
Studia je ¢lenena do piatich casti:

- Cast I predstavuje préavny a institucionalny ramec sektorového kolektivneho vyjednavania v Rumunsku.
- Cast IL obsahuje zhrnutie uskutoénenych rozhovorov.

- Cast I predstavuje vysledky prieskumov.

- Cast IV. prezentuje vysledky narodného seminara a workshopu v Rumunsku.

- Cast V. obsahuje zhrnutie, mozné odporucania a zavery.

Casti L a II. tejto $tddie - teda prévny a instituciondlny ramec a zhrnutie rozhovorov - st zalozené na sprave
vypracovanej Alinou Pop a Ionutom Anghelom pre Konfederaciu zamestnavatelov Concordia v ramci tohto projektu
(dalej len ,,Sprava®). Treba zdoraznit, Ze rumunska sprava je mimoriadne dokladna, presna a komplexna, a jej obsah
bol plne akceptovany a integrovany do tejto narodnej studie, respektive narodnej spravy.

Cast V. predstavuje vysledky narodného seminara a workshopu, ktoré boli zrealizované podla metodiky dohodnutej
a vypracovanej organizatormi workshopu.

I. PRAVNA REGULACIA SEKTOROVEHO SOCIALNEHO
DIALOGU A KOLEKTIVNEHO VYJEDNAVANIA V
RUMUNSKU

Sektorové kolektivne vyjednavanie je v Rumunsku regulované zakonom ¢. 367/2022 o socialnom dialégu (dalej len
»Zakon o socialnom dialégu®). Tento zakon je aktualne platny a aplikovatelny v Rumunsku. Nahradil predchadzajuci
zakon ¢. 62/2011, ktory bol prijaty v kontexte uspornych opatreni vlady na zmiernenie dopadov ekonomickej krizy,
ktora vypukla v roku 2008. Zakon ¢. 62/2011 znamenal paradigmatickti zmenu v oblasti sektorového kolektivneho
vyjednavania, vyrazne ho stazil. Po prvé, zaviedol nové poziadavky na dosiahnutie sektorovej reprezentativnosti
socialnych partnerov. Po druhé, prisne podmienil moznost rozsirenia kolektivnych zmlav vyjednanych na drovni
skupin podnikov na cely sektor. Po tretie, zdkon zaviedol povinnost kolektivheho vyjednavania iba na urovni
jednotlivych podnikov (s viac ako 21 zamestnancami), ¢im presunul droven vyjedndvania na nizsiu troven.

Désledkom tychto troch faktorov bola nespokojnost odborov s ustanoveniami zakona ¢. 62/2011. Tato nespokojnost
vsak neviedla k vyraznym zmenam az do roku 2022, kedy bol zékon nahradeny zakonom ¢. 367/2022 o socialnom
dialégu. Sirsie debaty o novej legislative v oblasti socidlneho dialégu boli iniciované po zriadeni ministerstva pre
socialny a obc¢iansky dialég v roku 2016, ktoré posobilo (pod réznymi nazvami) az do roku 2020. Tieto diskusie
vyustili do predlozenia legislativneho navrhu na socialny dialég parlamentu v roku 2018. Rumunsky Senat vSak navrh
na konci roku 2018 odmietol a Snemovna poslancov (rozhodujtca komora) o nom nerozhodla az do roku 2022, kedy
bol navrh prijaty a nadobudol u¢innost ako zakon.

Prijatie nového Zakona o socidlnom dialégu sa uskutoc¢nilo v eurépskom kontexte priaznivom pre obnovu
zakladnych prav pracovnikov, po zavedeni Eurdpskeho piliera socidlnych prav v roku 2017. Od roku 2019 zdéraznuju
konkrétne odporucania Eurdpskej komisie pre Rumunsko potrebu zlepsenia socidlneho dialégu ako opatrenia na
znizenie nerovnovah na trhu prace. V odporucaniach z roku 2020 sa uvadza, ze ,socidlny dialog zostava obmedzeny,
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najmé na sektorovej drovni‘, pricom ,diskusie o zmenach v zakone o socidlnom dialégu a revizia ekonomickych
sektorov uviazli“ (Eurépska komisia, 2020).

Zakon o socialnom dialégu bol schvéleny parlamentom v decembri 2022 po kratkej a zameranej debate o technickych
zmendch odporucanych Medzinarodnou organizaciou prace.

Tento zakon rozdiruje prava zamestnancov a pracovnikov na slobodné zdruzovanie, posilnuje postavenie
odborovych organizacii (znizuje prahy reprezentativnosti), ulahcuje kolektivne vyjednavanie na trovni podnikov a
sektorov, pricom jeho zacatie je povinné, a umoznuje vyjednavanie zmluv na medzisektorovej tirovni prostrednictvom
prenosu reprezentativnosti na vyssie organizacné urovne.

Co sa tyka konkrétnych prévnych ustanoveni, treba zdoraznit, ze ¢lanok 97 Zakona & 367/2022 ustanovuje
povinnost zacat kolektivne vyjednavanie na urovni podnikov s najmenej 10 zamestnancami, ako aj na sektorovej
urovni. Zakon vSak neuklada povinnost podpisat kolektivne pracovné zmluvy v désledku vyjednavania, ¢o respektuje
princip slobody vyjednavania podla Medzinarodnou organizaciou prace.

Na podporu sektorového kolektivneho vyjednavania bol znizeny prah reprezentativnosti odborovych zvizov zo
7 % na 5 % z celkového poctu zamestnancov v sektore. Zakon o socidlnom dialégu tiezZ umoznuje rozsirenie platnosti
kolektivnych zmlav na cely sektor, ak zmluvné zdruzenia zamestnavatelov pokryvaju viac nez 35 % zamestnancov
sektora (¢o je vyznamné znizenie oproti prahu viac ako 50 % podla zdkona z roku 2011). Toto rozsirenie sa realizuje
na ziadost niektorej zo stran socialneho dialégu, vyzaduje sthlas Nérodnej tripartitnej rady a schvaluje ho vlada
rozhodnutim.

Rok po nadobudnuti t¢innosti zakona, v decembri 2023, bolo na zaklade nariadenia Ministerstva prace a socialnej
solidarity ¢. 2311/2023 ustanovenych 58 sektorov kolektivneho vyjednavania (dvojnasobok oproti predchadzajicemu
stavu), s vac$ou $pecifikaciou, ¢o bolo jednou z odporucani Eurdpskej komisie pre Rumunsko.

Nizsie uvedeny graf zndzorfuje absolitny pocet uzavretych kolektivnych zmliv na oboch trovniach'.

V oktoébri 2024 bola kolektivna pracovna zmluva, podpisand v maji 2024 na trovni skupiny bankovych jednotiek
(ktora pokryvala 43 % zamestnancov v bankovom sektore), rozsirena na cely bankovy sektor v Rumunsku na ziadost
odborovej strany. Ide o prvy pripad v oblasti socialneho dialogu, ked kolektivna zmluva plati erga omnes, teda pre
vsetkych zamestnancov v sektore ,,40. Bankové ¢innosti®, bez ohladu na ich ¢lenstvo v odboroch alebo zamestnévatela.
Toto rozsirenie bolo mozné vdaka znizeniu prahu pre pokrytie zamestnancov sektora zo strany podpisujucich
zdruzeni zamestnavatelov zdkonom ¢. 367/2022, ale aj v dosledku nasledného predefinovania sektorov kolektivneho
vyjednavania, ked bol bankovy sektor jasnejsie vycleneny z Sirsieho sektora ,,Finan¢né, bankové a poistovacie ¢innosti®.

Kolektivne vyjednavanie na urovni skupiny jednotiek a sektora
za poslednych 15 rokov
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Obrazok 1: Kolektivne vyjednavanie na urovni skupiny jednotiek a sektora za poslednych 15 rokov
Kolektivna zmluva v bankovom sektore bola vytvorena ako zdklad pre rokovania o kolektivnych zmluvach na trovni

jednotlivych bank, no nevyzaduje, aby banky zaroven uzatvarali kolektivne zmluvy na urovni jednotlivych pracovisk.
Zmluva stanovuje minimalnu mzdu pre sektor, ktord je vyssia ako minimalna mzda pre celé hospodarstvo urcena

! Zdroj dét: https://dialogsocial.gov.ro/grup-de-unitati/ and https://dialogsocial.gov.ro/sector-de-activitate/Pop, Alina - Anghel, Ionut: Barriers and opportuniti-
es for employers in Romania to participate in sectoral collective bargaining p.5.
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vladou, zavadza balik kompenzacnych platieb v pripade prepustenia z dovodov, ktoré nie st zavinené zamestnancami,
a urcuje spdsob odmenovania nadc¢asovej prace. Navyse, do obsahu zmluvy bola zaradend aj kapitola o rovnych
prilezitostiach, nediskrimindcii a zakaze obtazovania, ktora vychadza z Konvencie ¢. 190/2019 o elimindcii nésilia a
obtazovania na pracovisku, ktord Rumunsko ratifikovalo v marci 2024.

Pocas uplynulych 15 rokov bol pocet kolektivnych zmluv uzatvorenych na trovni kolektivneho vyjednavacieho
sektora skromny. Najmé po roku 2010 boli kolektivne zmluvy na tejto Grovni zamerané prevazne na zamestnancov
verejného sektora (vzdelavanie, zdravotnictvo). Pocet kolektivnych zmlav uzatvorenych na trovni skupin jednotiek
bol mierne vy$$i, no aj tu prevazovali skupiny jednotiek poskytujtcich rozne verejné sluzby a menej tie, ktoré pdsobia
v sukromnej ekonomike.

Zhrnutim a analyzou uvedenych informdcii mozno konstatovat, Ze Rumunsko ma jasny pravny ramec tykajuci sa
sektorového dialdgu a sektorového kolektivneho vyjednavania. Podla spravy bol pocet uzatvorenych kolektivnych
zmluv za poslednych 15 rokov skromny. Kolektivna zmluva rozsirena na cely bankovy sektor potvrdzuje, Ze zdkon o
socidlnom dialégu poskytuje vhodné regulacné zazemie.

II. ZHRNUTIE ROZHOVOROV SO ZAINTERESOVANYMI
STRANAMI A ODBORNIKMI V KONKRETNYCH
SEKTOROCH

Pre vyskum boli vybrané dva sektory: bankovnictvo a energetika, ropa, plyn a tazba energetickych surovin.

Sektor ,,Bankové aktivity“ je novovzniknuty sektor definovany Vyhlaskou ministra prace a socidlnych veci ¢. MMSS
2311/2023, ktorou sa vyclenil zo $irSieho sektora ,,Financ¢né, bankové a poistovacie aktivity®, ktory fungoval doteraz.
Podla udajov Narodného $tatistického uradu sektor ,,40. Bankové aktivity” ma priemerny pocet 48 198 zamestnancov.

Rada zamestnavatelov v bankovnictve v Rumunsku, ktord je ¢lenom konfederacie CONCORDIA, je jedinou
zamestnavatelskou organizaciou s reprezentativnostou na urovni sektora ,,Bankové aktivity. Na strane odborov
posobi Federacia poistovacich a bankovych odborov a Federacia finan¢ného priemyslu, obe reprezentativne na
sektorovej irovni.

Bankovy sektor je jedinym sektorom v Rumunsku, v ktorom je v sicasnosti platna sektorova kolektivna zmluva.
Jej vyjednavanie prebiehalo povodne na trovni asociovanych bankovych jednotiek v ramci Rady zamestnavatelov
v bankovnictve v Rumunsku a jej aplikdcia sa nasledne rozsirila na cely sektor po nadobudnuti G¢innosti zakona ¢.
367/2022. Vadsina respondentov z bankového sektora, ktori boli osloveni v ramci rozhovorov, pdsobi v ¢lenskych
bankach Rady zamestnavatelov v bankovnictve v Rumunsku a priamo sa zucastnila vyjednavani.

Sektor ,,5. Energetika, ropa, plyn a tazba energetickych surovin® sa po redefinovani sektorov v roku 2023 nezmenil.

Medzi socidlnymi partnermi v tomto sektore st na strane zamestnavatelov reprezentativne Federacia producentov
energie (predtym znama ako Federacia zamestnavatelov v rope a plyne) a Federacia zdruzeni energetickych
spolo¢nosti. Obe st ¢lenmi konfederacie CONCORDIA. Na strane odborov pdsobi pit federdcii s reprezentativnostou
na sektorovej urovni: Federacia odborov GAZ-Rumunsko, Narodna federacia bani a energetiky, Federacia slobodnych
a nezavislych odborov ,,Petrol-Energie, Federacia slobodnych nezéavislych odborov ,,Energetica“ a Narodna federacia
odborov elektrickej energie ,,Univers®.

Priemerny pocet zamestnancov v sektore ,,5. Energetika, ropa, plyn a tazba energetickych surovin“ podla udajov
Nérodného $tatistického tradu predstavuje 80 850 osob.

V sektore ,,5. Energetika, ropa, plyn a tazba energetickych surovin“ neprebehlo za poslednych 15 rokov ziadne
sektorové kolektivne vyjednavanie. Napriek existencii reprezentativnych federacii na oboch stranach socialneho
dialégu zostali zamerné zacatia sektorovych rokovani doposial len na deklarativnej trovni. Z tohto dévodu sa
rozhovory s predstavitelmi energetického sektora zamerali najmé na identifikaciu konkrétnych prekazok, ktoré branili
a stale brania zacatiu rokovani, ako aj na hypotetické, no nie nevyhnutne ziaduce stimuly zo strany zamestnavatelov,
ktoré by mohli rokovania podporit.

Medzi 14. oktébrom a 22. novembrom 2024 bolo realizovanych 18 polostrukturovanych rozhovorov s predstavitelmi
zamestnavatelov a odborov z oboch vybranych sektorov.

Otazky kladené pocas rozhovorov boli nasledovné:

1. Aké su push a pull faktory vo vasom sektore pre sektorové kolektivne vyjednavanie?

2. Dokazete identifikovat pravne alebo iné prekazky, ktoré brania efektivnemu vyjednavaniu, a stimuly, ktoré ho
naopak ulahc¢uju?
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»

Co by podla vasho nazoru zvysilo efektivnost kolektivneho vyjednévania?

4. Ako podla vas ovplyvnila kriza (Covid, ekonomicka kriza, klimaticka kriza, vojna medzi Ruskom a Ukrajinou)
kolektivne vyjednavanie vo vasom sektore?

5. Ako suvisi sektorovy socidlny dialég s narodnym socidlnym dialégom? Napriklad, uzatvaraji sa na narodnej
urovni tripartitné dohody (napr. o minimalnych mzdach alebo pracovnom case), ktoré ovplyviuju manévrovaci
priestor socialnych partnerov v sektore?

6. Existuju oblasti pracovnopravnej reguldcie, ktoré by podla vas mohla zlepsit sektorova kolektivna dohoda? Ak
ano, v ktorych oblastiach a s akym moznym obsahom? Existuje nejaka téma vo vasom sektore, ktora by podla vas
mala byt zahrnuta do ramca sektorového socidlneho dialogu (s u¢astou odborov)? (napr. minimalna mzda, mzdy,
odborné vzdelavanie a priprava a pod.)

7. Je podla vas narodna povinna reguldcia minimalnej mzdy dostatocna, alebo je opodstatnend sektorova regulacia?
Ak podporujete sektorovu regulaciu, aké su jej pravne, ekonomické a pracovnopravne dovody? Nevytvara to
napétie medzi zamestnancami a reprezentativnymi organizaciami v roznych sektoroch?

8. Je regulacia sektorovych minimalnych miezd vhodnym nastrojom na zabranenie fluktuacie zamestnancov medzi
zamestnavatelmi v rovnakom sektore? Ak nie, akymi inymi sp6sobmi je tomu mozné zabranit?

9. Myslite si, Ze roz$irenie automatizacie a robotizacie zmeni pohlad nadnarodnych spolo¢nosti, ktoré robia vicsinu
svojho podnikania vo svojich dcérskych spolo¢nostiach v strednej a vychodnej Eurépe kvoli niz§im nakladom na
pracovnu silu?

10. Existuju este nejaké okolnosti, ktoré neboli spomenuté v otazkach 1-9, ale povazujete ich za dolezité pre situdciu

sektorového socialneho dialégu vo vasom sektore?

Bankovy sektor je jedinym sektorom v Rumunsku, v ktorom je v sic¢asnosti platna sektorova kolektivna zmluva.

Energeticky sektor ,,5. Energetika, ropa, plyn a tazba energetickych surovin® je charakteristicky velkou diverzitou, a
to ako z hladiska $pecifik zahrnutych ¢innosti, tak aj z hladiska zamestnaneckych profesii tvoriacich $truktdaru tohto
sektora.

1. Aké st push a pull faktory pre sektorové kolektivne vyjednavanie?

1.1. Bankovnictvo
Rozhovory s predstavitelmi zamestnavatelov v bankovom sektore ukazali, ze kolektivne vyjednavanie v bankovom
sektore bolo hlavne stimulované tromi faktormi:

1. Vznik a fungovanie Rady zamestnavatelov v bankovnictve v Rumunsku ako reprezentativnej $truktury zdruzeni
zamestndvatelov v bankovom sektore;

2. Klima doévery vytvorena medzi zamestnavatelmi v bankovom sektore;

3. Tuzba zamestnavatelov prejavit stabilitu a seriéznost vo vztahu k zamestnancom a klientom.

Vyskumnici tieto tri dovody vysvetlili nasledovne: Tieto tri stimuly st vzdjomne prepojené a zddraznuju vyznam
Tudského a kultirneho faktora pritvorbe funkénej zdruzovacej $truktary. Iniciativa na vytvorenie Rady zamestnavatelov
v bankovnictve v Rumunsku patrila vykonnym riaditefom zo $tyroch velkych bank v Rumunsku, vietky s vi¢sinovym
zahrani¢nym kapitalom, ktori mali viziu a tazbu spojit sa pre lepsie riadenie vztahov so socialnymi partnermi -
odbormi. Zapadna kultura, z ktorej pochadzali veduci pracovnici zdruzenych bank, kde existuje tradicia socialneho
dialégu a lepsie pochopenie potreby rokovani s odborovymi partnermi, moze tiez vysvetlit vznik tejto iniciativy.
Vytvorenie Rady zamestnavatelov v bankovnictve v Rumunsku v roku 2014 ulahcilo komunikaciu a pestovanie
dovernej atmosféry medzi zamestnavatelmi v sektore, ktory nie je diverzifikovany z hladiska ekonomickej aktivity, no
je velmi konkurencny.

Tazba prejavit stabilitu a seriéznost v bankovom sektore, dalsi dolezity faktor stimulujuci sektorové kolektivne
vyjednavanie, mozno vysvetlit tym, Ze banky st v porovnani s inymi spolo¢nostami mimoriadne citlivé na svoju
verejnu reputaciu a pracovnopravny spor medializovany v médiach méze lahko vyvolat neistotu ohladom ich stability
a tym aj viest k strate klientov. Navy$e bankovy sektor stratil pritazlivost, ktort mal pred 10-15 rokmi, ked dokazal
prildkat vela vysokokvalifikovanych pracovnikov. Kolektivne zmluvy vyjednavané na trovni skupiny podnikov v
Rade zamestnavatelov v bankovnictve v Rumunsku tak mali aj ilohu demonstrovat seriéznost zamestnavatelov voci
zamestnancom, predchadzat alebo zmiernovat ich odliv do inych sektorov a pritiahnut novych pracovnikov, stavajuic
sa prikladmi dobrej praxe.
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Existencia vyhod alebo stimulov (napriklad danového charakteru) pre podniky v sektore, kde sa dohodne podpis
spolo¢nej kolektivnej zmluvy, bola niektorymi ucastnikmi stidie uvedend ako prilezitost na rozsirenie sektorového
kolektivneho vyjednavania v Rumunsku.

1.2. Energeticky sektor, ropny a plynarensky sektor a sektor energetického banictva
Treba poznamenat ako vychodiskovu skutocnost, Zze v energetickom, ropnom a plynarenskom sektore a sektore
energetického banictva nebolo v poslednych 15 rokoch uskuto¢nené ziadne sektorové kolektivne vyjednavanie.

— Rozhovory s predstavitelmi zamestnavatelov v tomto sektore ukazali, ze kolektivne vyjednavanie by mohlo byt
stimulované nasledovnymi faktormi:

- Lepédia organizdcia a zjednotenie socialnych partnerov: Existencia silnych federacii zamestnavatelov a odborov s
nepopieratelnou reprezentativnostou v sektore sa povazuje za nevyhnutnu na zabezpecenie dovery, v ktorej moze
dialég prebiehat.

— Presnejsie vymedzenie sektora: Energeticky sektor momentalne zahfna firmy s réznorodymi profilmi a velmi
rozli¢nou ¢innostou, ¢o predstavuje prekazku pre sektorové kolektivne vyjednavanie. Preto mnohi respondenti
povazuju za potrebné revidovat sektorové kolektivne vyjednavacie oblasti s lep§im vyhrani¢enim podla stupna ich
$pecifickosti, aby sa umoznil socidlny dialég na sektorovej urovni.

- Podpora kultiry dialégu: V Rumunsku existuje kultirna bariéra v otvorenom dialdgu. Vytvorenie prostredia, kde
strany mozu otvorene diskutovat a spolupracovat, je klu¢ové. To mozno dosiahnut lep§im poznanim vyhod, ktoré
sektorova kolektivna zmluva prinasa zamestnancom i zamestnavatelom.

- Vzdelavanie a skolenie lidrov: Veduci odborovych a zamestnavatelskych organizacii potrebuju ziskat kvalitné vzdelanie
v oblasti socidlneho dialogu a rokovani, aby sa zlepsila kvalita rokovani. Odborovi lidri by mali taktiez lepsie poznat
ekonomicka situaciu vSetkych spolocnosti v energetickom sektore, aby lepsie pochopili dosledky svojich poziadaviek.

- Ekonomické a danové vyhody: Zamestnavatelov by mohla motivovat tucast na sektorovych rokovaniach existencia
vyhod, ako su danové stimuly alebo jasné ekonomické benefity pre ich sektor.

— Podporné legislativne prostredie: Nedavne zmeny v zakone o socidlnom dialogu, ktoré mali za ciel podporit kolektivne
vyjednavanie, mozu stimulovat dialdg, ak budu jasne definované a efektivne vyméhané. Zatial vSak tento zdkon, revidovany
v roku 2022 s ciefom podporit kolektivne vyjednavanie, tento efekt nema. Nazory respondentov z energetického sektora
na jeho mozné zlepsenie sa vsak lisia. Na jednej strane st to odborovi predstavitelia, ktori pozaduju jasné ustanovenia o
povinnosti sektorovych rokovani, ktoré by nielen vyzadovali ich zacatie, ale aj ukoncenie kolektivnou zmluvou na sektorovej
urovni, vratane sankcii. Na druhej strane predstavitelia zamestnavatelov sa priklanajia k tomu, Ze zakon by mal nechat viac
slobody socialnym partnerom rozhodnut o zacati rokovani a uzavreti sektorovej kolektivnej zmluvy. Legalna povinnost
kolektivneho vyjednavania na trovni podniku aj sektora ma paradoxny efekt, pretoze zamestnavatelia, ktori uz podpisali
kolektivhu zmluvu na trovni podniku, nevidia zmysel v uzavreti dalej na sektorovej tirovni.

- Externy tlak zo strany vlady alebo EU: Tlak eurépskych instittcii, ako je Nérodny plén obnovy a odolnosti, alebo
priorita sektora zo strany vlady ako strategického narodného odvetvia moze byt silnym vonkaj$im stimulom pre
sektorové rokovania.

- Interny tlak zo strany zamestnancov: Odborovi ¢lenovia a zamestnanci véeobecne mozu stimulovat rokovania prejavenim
svojich potrieb, no to si vyzaduje lepsie informovanie a zapojenie sa do odborovych organizacii, ktorych st ¢lenmi.

Rumunski vyskumnici zdoéraznuji, Ze nie vietky uvedené stimuly su z pohladu zamestnavatelov povazované za
vhodné. Napriklad vonkajsi tlak ¢i posilnenie zakonnej povinnosti sektorovych rokovani nie st opatrenia podporované
zamestnavatelmi.

2. Mozete identifikovat pravne alebo iné prekazky braniace efektivnemu vyjednavaniu a zaroven stimuly, ktoré
ho ulah¢uju?

2.1. Bankovnictvo
Utastnici $tudie pochddzajuci z bankového sektora identifikovali predovietkym tri kategdrie faktorov, ktoré mozu
blokovat alebo brzdit sektorové kolektivne vyjednavanie. Ide o:

- faktory fudského charakteru;
— pravne faktory;
- ekonomické faktory.
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Medziludské faktory respondenti z bankového sektora uviedli nedostatok dovery medzi socialnymi partnermi, tazkosti
niektorych zamestnavatelov prekonat predsudky tykajuce sa zdielania informacii medzi ¢lenmi zamestnavatelskych
zdruzent, ako aj ich obavy, Ze transparentnost by mohla ovplyvnit konkurenciu v bankovom sektore. Dalej existencia
napitych vztahov medzi zamestnavatelmi a odbormi v ramci jednotlivych bank moze vyvolavat obavy, ze by sa tieto
napitia mohli eskalovat pri rokovaniach na sektorovej urovni. V praxi sa stavalo, ze odborové organizacie, nespokojné
s neuspokojenymi poziadavkami v rokovaniach na Grovni podniku, sa snazili tieto poziadavky presuntt na sektorové
rokovania.

Pravne prekazky ako také neexistuju, kedze existuje Specificky zakon, ktory umoznuje a podporuje socialny dialog,
pricom dokonca zavddza povinnost zacat kolektivne vyjednavanie na trovni podniku (pri viac ako 10 zamestnancoch)
a na sektorovej urovni. Napriek tomu vsak legislativne aspekty mozu sektorové rokovania demotivovat. Po prvé,
nadmerna regulacia v oblasti pracovného prava s podrobnymi ustanoveniami o pravach zamestnancov ponechava
malo priestoru na rokovania medzi socialnymi partnermi a znizuje chut zamestnavatelov udelovat prava nad ramec uz
ustanovenych zakonom v ramci kolektivneho vyjednavania. Po druhé, novy zakon o socidlnom dialégu uz nezarucuje
zamestnavatelom, Ze pocas platnosti kolektivnych zmliv na Grovni podniku ¢i sektora nebudu celit $trajkom, kedze
podla ¢lanku 155 zakona 367/2022 maju pracovnici pravo $trajkovat aj proti socialno-ekonomickej politike vlady.

Ekonomické faktory boli medzi Gc¢astnikmi z bankového sektora spomenuté menej ¢asto. Niektori vak uviedli
rozpoctové obmedzenia bank, najmd mensich, ktoré nemusia byt schopné pokryt kompenzacie ¢i dalsie prava
zamestnancov stanovené v kolektivnych zmluvach na sektorovej trovni.

2.2. Energeticky, ropny, plynarensky a sektor energetického banictva
Predstavitelia zamestnavateov v tomto sektore uviedli nasledujice bariéry a prekazky blokujuce kolektivne
vyjednavanie:

— Rodznorodost spolo¢nosti v sektore: Energeticky sektor je velmi rozmanity, zahfna $tatne aj sikromné spolo¢nosti
s odli$nou ekonomickou ¢innostou od banictva az po vyrobu, distribuciu a dodavky energie. Tato réznorodost
stazuje identifikaciu spolo¢nych cielov a dosiahnutie kolektivnej zmluvy platnej pre vietkych.

- Komplexnost procesu: Potreba koordinovat zaujmy mnohych stran a zosuladit $trukturalne rozdiely medzi firmami
robi vyjednavanie mimoriadne zlozité. Velké a malé firmy maju odli$né priority a zavedenie spolo¢nych platovych
tried alebo benefitov cez sektorovu kolektivnu zmluvu, ktoré by si malé a stredné podniky nemohli dovolit, o mdze
viest k napitiu.

- Existencia kolektivnych zmlav na urovni podniku: Vo vdcsine podnikov energetického sektora pdsobia silné
odbory a existuje tradicia kolektivneho vyjednavania na urovni podniku. Zamestnanci st takto kryti kolektivnymi
zmluvami na podnikovej trovni. To, Ze rokovania na tejto irovni su ¢asto naro¢né a napité, odradza zamestnavatelov
od sektorovych rokovani, kde by sa napitie mohlo este zhorsit.

— Obavy zamestnavatelov z neprimeranych poziadaviek odborov: Mnohi zamestnavatelia maju strach zo sektorovych
kolektivnych zmluv, pretoze by mohli viest k nadmernym mzdovym narastom, dal$im finan¢nym tlakom a strate
konkurencieschopnosti, najma v pripade mensich podnikov.

- Nedostato¢na ochrana proti strajkom: Podobne ako zamestnavatelia v bankovom sektore, aj ti z energetiky vnimaju
novy zadkon o socidlnom dialégu, ktory ponechdva moznost Strajku aj zamestnancom pokrytym kolektivnou
zmluvou, ako demotivujuci faktor pre uzatvaranie sektorovych kolektivnych zmlav.

- Fragmentdcia odborov: Mnozstvo malych odborovych organizacii, niekedy navzdjom v konkurencii, a prehnané
ambicie niektorych odborovych lidrov brania koherentnosti rokovani a vytvoreniu silnych reprezentativnych
federacii v energetickom sektore. Znizenie prahu reprezentativnosti odborov v novom zékone o socidlnom dialégu
eSte viac zvySuje fragmentaciu, ¢o komplikuje sektorové rokovania.

- Legislativna nadreguldcia: Pracovné pravo je velmi podrobné, ¢o vyrazne obmedzuje flexibilitu rokovani. Povinnost
rokovat na urovni podniku aj sektora proces komplikuje a limituje moznosti vyjednavania.

— Nedostatok dovery a skutocného dialogu medzi stranami: Rokovania su ¢asto vnimané formalne, bez skuto¢ného
dialégu medzi odbormi a zamestnavatelmi. Toto je $irsi kultdrny problém v Rumunsku - rokovaniam sa casto
vyhybaju alebo st iba formalitou.

- Nedostatok znalosti a vzdelania pre dialég: Medzi odborovymi lidrami i zastupcami zamestnavatelov chyba
dostato¢né poznanie kolektivneho vyjedndvania, ¢o obmedzuje moznosti dosiahnutia vzajomne vyhodnych rieSeni.

Tieto prekazky poukazuji na potrebu legislativnych reforiem, zjednotenia odborov a rozvoja kultiry socialneho
dialégu v energetickom sektore.
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4. Ako podla Vasho nazoru ovplyvnila kriza (Covid, ekonomicka, klimaticka, vojna medzi Ruskom a
Ukrajinou) kolektivne vyjednavanie vo Vasom sektore?

4.1. Bankovnictvo

Podla analyzy mala pandémia COVID-19 rozhodne vyznamny vplyv. Po¢as pandémie COVID-19 vlada predizila
platnost vSetkych kolektivnych zmlav, ktorych platnost mala skoncit poc¢as nidzového stavu a 90 dni po jeho skonceni.
Prva kolektivna zmluva podpisand v roku 2018 na urovni skupiny podnikov zdruzenych v Rade zamestnavatelov v
bankovnictve v Rumunsku bola teda tiez predlZzena a nové kolektivne vyjednavanie sa uskuto¢nilo az v roku 2022.

Kriza sposobend pandémiou priniesla nové témy do rokovani (na urovni podniku alebo skupiny podnikov),
ako napriklad bezpec¢nost zamestnancov pri praci, podmienky teleprace a nové baliky benefitov pre zamestnancov,
ktoré presahovali ramec len indexacie miezd. Zaujem zamestnavatelov o zdravotnu bezpecnost pracovnikov, ale aj o
ochranu pracovnych miest v bankach prispel k zvy$eniu dovery medzi socialnymi partnermi a podporil kolektivne
vyjednavanie.

Ekonomicka kriza, ktora nasledovala po pandémii, vyzdvihla otdzku indexacie miezd vzhladom na inflaciu, avsak
odbory sa vo v§eobecnosti ukazali byt otvorenejsie a flexibilnejsie pri rokovaniach a kvoli nepredvidatelnosti vyvolanej
krizou.

Podla analyzy nebola vojna na Ukrajine spomenuta ako faktor, ktory by nejako ovplyvnil kolektivne vyjednavanie
v bankovom sektore.

4.2. Energeticky, ropny, plynarensky sektor a sektor energetického banictva

V energetickom sektore bola zdravotna kriza vyvoland COVID-19 taktiez spomenutd s vyraznym dorazom. Okrem
toho bol spomenuty aj energeticky problém: Respondenti hovorili o dosledkoch, ktoré mali nedavne krizy na rokovania
a vztahy medzi zamestnavatelmi, odbormi a zamestnancami v ich spolo¢nostiach, kedze sektorové rokovania v
poslednom c¢ase vobec neprebiehali.

Zdravotna kriza podporila sudrznost medzi odbormi a zamestnavatelmi, kedZe obe strany museli spolupracovat na
rychlych a efektivnych rie§eniach zavddzania bezpecnostnych a zdravotnych opatreni na pracovisku, obzvlast preto,
ze energeticky sektor je strategicky dolezity a jeho ¢innost pocas obdobia karantény nemohla byt prerusend. Pandémia
zaroven prinutila prechod na telepracu tam, kde to bolo mozné, ¢o vyvolalo dodato¢né poziadavky odborov na
kompenzacie reflektujiice zvy$ené naklady spojené s pracou z domu.

Inflacia a dalSie ekonomické tazkosti, ktoré nasledovali po zdravotnej krize, zvysili potrebu zamestnancov pozadovat
zvy$enie platov, ¢o vyvijalo dalsi tlak na spolo¢nosti uz postihnuté finanénymi problémami. V kontexte ekonomicke;j
neistoty zdujem o otvorenie alebo rozsirenie rokovani upadal, kedZe obe strany sa ststredili na zvladanie krizy a
udrziavanie beznej prevadzky.

Energeticka kriza, vladne opatrenia na obmedzenie cien energii a embargo ulozené spolo¢nostiam v Ruskej federacii
priniesli dodato¢né naklady pre podniky a obmedzili zdroje dostupné na uspokojenie poziadaviek odborov.

5. Ako suvisi sektorovy socialny dialég s narodnym socialnym dialégom? Napriklad, uzatvaraja sa na
narodnej drovni tripartitné dohody (napr. o minimalnych mzdach alebo pracovnom case), ktoré ovplyvinuji
manévrovaci priestor socialnych partnerov v sektore?

5.1. Bankovnictvo
Zastupcovia zamestnavatelov a odbory maju odli$né nazory na tito otazku. Ako predbeznt poznamku je potrebné
uviest, Ze od roku 2010 uz v Rumunsku neexistuje jednotna kolektivna pracovna zmluva na narodnej trovni.
Socidlny dial6g na sektorovej trovni je podla vsetkych zastupcov zamestnavatelov z bankového sektora, ktori boli
sucastou tohto vyskumu, povazovany za dolezitejsi ako dialég na narodnej trovni. Domnievaju sa, ze kazdy sektor
ma svoje Specifika a rozne pristupy k pracovnej sile. Reprezentativni socidlni partneri na sektorovej trovni by mali
mat Vacsi priestor na vyjednavanie otazok pracovnych vztahov v ramci svojho sektora. Navyse, pracovna legislativa
v Rumunsku je uz teraz velmi podrobna, ¢o nechava len maélo tém na kolektivne vyjednavanie na narodnej trovni
medzi socidlnymi partnermi.
Odborovi zastupcovia povazuji socidlny dialég na ndrodnej irovni za dolezity a podpis kolektivnej zmluvy na tejto
urovni by bol vhodny ako zaklad pre kolektivne vyjednavanie na sektorovej a podnikovej trovni.

5.2. Energeticky, ropny, plynarensky a sektor energetického banictva

Respondenti z energetického sektora tiez prezentuju odlisné pohlady na vztah medzi narodnym a sektorovym
socialnym dialégom, podla toho, ktort stranu zastupuju.
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Kolektivna zmluva na narodnej Grovni je odborovymi zastupcami vnimand ako dolezity zaklad, ktory by mohol
ustanovit minimalne prava pre vsetkych zamestnancov a zaroven stimulovat sektorové rokovania.

Pohlad zamestnavatelov je odlisny. Niektori z respondentov tvrdia, Ze minimalistickd narodna zmluva zalozend na
vseobecnych principoch by mohla poskytnut vychodiskovy bod pre podrobnejsie rokovania na sektorovej a podnikovej
urovni a vytvorit tak koherentnu hierarchiu. Vac¢sina vsak veri, ze takyto typ zmluvy je v Rumunsku nepravdepodobny
vzhladom na rozdielne zaujmy odborov, zamestnavatelov a vlady. Vlada a zamestnavatelia by nepodporovali narodna
kolektivnu zmluvu, pretoze by znizila flexibilitu riadenia trhu prace a posilnila by poziciu odborov. Okrem toho velké
spolo¢nosti v energetickom sektore maju prevazne statny kapital, a akékolvek zvysenie nakladov stvisiacich s dodatoénymi
pravami zamestnancov, ustanovenymi prostrednictvom narodnej kolektivnej zmluvy, by malo dopad na $tatny rozpocet.

Sektorové rokovania s vnimané ako vhodny ramec na rie$enie $pecifickych otazok sektora. St vsak obmedzené
fragmentaciou odborov a problémami pri vytvarani jednotného ramca pouzitelného pre spoloc¢nosti s roznymi
ekonomickymi situaciami.

Mnohi respondenti povazuju rokovania na urovni podniku za najefektivnejsie, pretoze umoznuju detailné
prispdsobenie sa miestnym podmienkam. Narodné alebo sektorové zmluvy st vnimané ako prili§ vSeobecné alebo
tazko realizovatelné.

6. Optimalne témy, ktoré by mali byt zahrnuté do sektorového socidlneho dialégu

6.1. Bankovnictvo

Podla nazoru opytanych zastupcov zamestnavatelov s oblasti, ktoré by bolo mozné zlepsit (v porovnani so su¢asnou
legislativou) ich zahrnutim do programu sektorového socialneho dialégu v bankovom sektore: vzdeldvanie a odborna
priprava, profesijné standardy a kvalifikacie, organizacia prace na dialku, boj proti obtazovaniu a podpora inklazie
na pracovisku.

6.2. Energetika, ropa a plyn a tazba energetickych surovin
V sektore energetiky by sektorové kolektivne vyjednavanie podla nazoru opytanych mohlo zahfnat tieto relevantné témy:

- Stanovenie $tandardov pracovnych podmienok prisposobenych Specifikaim sektora, ako su pravidla bezpecnosti a
ochrany zdravia pri praci, potrebné vybavenie alebo regulovany pracovny cas pre urcité rizikové ¢innosti. Zavedenie
jednotnych poziadaviek pre vsetkych zamestnavatelov v sektore, vratane tych, ktori sa zucastnuju verejnych
obstaravani by nielen prospelo zamestnancom, ale aj znizilo rozdiely medzi velkymi podnikmi a mensimi subjektmi
¢i externymi dodavatelmi sluzieb.

- Vytvorenie ramca, ktory podporuje udrzatelnost a zodpovednost podnikov v sektore, zahrnutim predpisov
pre kvalitu sluzieb a prevadzkovi bezpecnost by zaroven zabezpelilo spravodlivii hospodarsku sutaz medzi
spolo¢nostami posobiacimi v tomto sektore.

- Zarucenie minimalnych prav, ako st socidlna ochrana, nediskrimindcia, rovnost odmenovania a dal$ie vieobecné
principy na zabezpecenie spravodlivého zaobchadzania so zamestnancami, by taktiez mohlo byt témou programu
kolektivneho vyjednavania v energetickom sektore.

7. Minimalna mzda

7.1. Bankovnictvo

Vidsina opytanych z bank sa domnieva, Ze minimalna mzda by sa mala vyjednavat na sektorovej Grovni, pretoze
kazdy sektor md svoje $pecifikd. Minimalna mzda bola zavedend do kolektivnej zmluvy vyjednanej na drovni
skupiny bankovych jednotiek na ziadost odborov, ale aj s cielom ukazat, ze bankovy sektor je sektorom, v ktorom sa
praca juniorskych zamestnancov ocenuje. Sektorovo stanovena minimdlna mzda vsak nedokaze zabranit migracii
zamestnancov do inych sektorov alebo medzi zamestnavatelmi v bankovom sektore, pretoze ti, ktori odchadzaju,
zvycajne nepoberaju minimalnu mzdu.

7.2. Energetika, ropa a plyn a tazba energetickych surovin
Nazory respondentov na stanovenie minimalnej mzdy na nérodnej alebo sektorovej trovni sa liia, avsak vdc¢sina

podporuje sektorovy pristup z tychto dovodov:

- Narodna minimdlna mzda sa povazuje za nedostato¢nu pre zlozité sektory, ako je energetika, kde praca vyzaduje
vysoku kvalifikdciu. Napriklad kvalifikovany elektrikar by neprijal narodnt minimalnu mzdu. Preto by stanovenie
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minimdlnej mzdy na drovni sektora prostrednictvom kolektivheho vyjednavania zohladnovalo zlozitost prace
a poziadavky trhu prace v danom sektore, ako aj jeho $pecifika a ekonomické limity.

— Sektorova minimalna mzda by mohla zabranit nekalej konkurencii medzi velkymi a malymi hra¢mi, ktori niekedy
vyplacaju iba ndrodné minimum. Tym by sa $tandardizovali naklady na pracovnd silu a znizila by sa migracia
zamestnancov medzi spolo¢nostami v tom istom sektore.

- Stanovenie sektorovej minimalnej mzdy sa povazuje za spravodlivejsie a efektivnejsie pre zlozité sektory, ako
je energetika. Tento model by vSak mal fungovat paralelne s narodnou minimalnou mzdou, ktora zabezpecuje
zékladny Standard pre vSetky sektory a bojuje proti tieniovej ekonomike. Sektorové kolektivne vyjednavanie je
nevyhnutné na prispdsobenie miezd ekonomickej realite kazdého sektora.

8. Dopady robotizacie a automatizacie

8.1. Bankovnictvo

V bankovom systéme je digitalizacia a technolégia pomerne pokrocila. Tieto procesy zmenili a aj nadalej budu
menit vnimanie zamestnancov aj zamestnavatelov, kedze ovplyviuju obe strany rovnako. Zamestnavatelia vyrazne
znizuju svoje mzdové naklady, ¢o véak neznamena automatické prepustanie, ale moze to znamenat aj identifikovanie
novych pracovnych pozicii pre tychto zamestnancov v ramci spolo¢nosti, kde mo6zu prindsat vyssiu pridana hodnotu.
Zamestnanci musia akceptovat zmeny a uvedomit si prilezitosti, ktoré im prinasaju. St podporovani v ziskavani
novych kvalifikdcii, kedze bankovy sektor sa stal menej atraktivnym nez iné sektory a zamestnavatelia maju zaujem
udrzat si kvalifikovanych pracovnikov, najmé v kontexte nedostatku pracovnej sily v Rumunsku.

8.2. Energetika, ropa a plyn a tazba energetickych surovin

Automatizacia a robotizdcia v energetickom sektore prindsaju vyhody v oblasti efektivnosti a nakladov, ale zaroven
vytvarajuvyzvyvpodobeznizovania poctu pracovnych miesta potreby odbornejrekvalifikacie. Kolektivne vyjednavanie
by sa malo vyvijat tak, aby zahrfnalo oblast vzdelavania a rozvoja zamestnancov, ¢im by sa zarucil udrzatelny prechod
na nové technologické poziadavky. V stcasnosti sa pri kolektivnom vyjednavani na trovni podniku odbory venujt
otazke znizovania stavu pracovnej sily, avsak tieto diskusie s zvycajne kratkodobé a nezameriavaji sa na budicu
pripravu zamestnancov, aby sa vedeli prisposobit novym realitdim na pracovisku.

9. Akéakolvek okolnost neuvedena v otazkach 1 - 9
Neboli vznesené ziadne dalsie pripomienky, vSetko bolo vysvetlené v odpovediach na otazky 1 - 9.

10. Zavery
Plne sa mozeme stotoznit so zavermi formulovanymi autormi rumunskej spravy, a to na zéklade nasledovného:
Sektorové kolektivne vyjednavanie v Rumunsku je v pociato¢nom $tadiu, ovplyvnené neddavno upravenym
legislativhym ramcom, ktory vsak stale uc¢inne nepodporuje socidlny dialég. Fragmentacia odborov a chybajuce
jednotné zastipenie zamestnavatelov komplikuju proces, zatial co ekonomické rozdiely medzi velkymi a malymi
podnikmi, ré6znorodost zahrnutych ¢innosti a povolani zamestnancov vytvaraja tazkosti pri stanovovani véeobecnych
dohod.
Hibkova komparativna analyza oboch sektorov nam umoznila pozorovat, ze pokrok sa vyrazne lisi:

- Bankovy sektor preukazuje potencial dobre struktirovaného dialégu s funkénou sektorovou kolektivnou zmluvou
a (uz) zavedenou tradiciou kolektivneho vyjednavania. Faktory ako zapadna organiza¢na kultura, ktoru zdielaju
veduci bank, potreba stability a zachovania dobrého verejného obrazu, ako aj zjednotenie zamestnavatelov
prostrednictvom Rady zamestnavatelov v bankovnictve v Rumunsku, tento vysledok podporili.

— Energeticky sektor sa naopak vyznacuje velkou rozmanitostou podnikov, fragmentaciou odborov a absenciou
sektorového kolektivneho vyjedndvania za poslednych 15 rokov. Prekazkami sektorovych rokovani su zlozitost
procesu, vysoka miera vSeobecnosti pri definovani sektora, roznorodost zaujmov a legislativna nadregulacia, ktora
obmedzuje flexibilitu a spolupracu medzi socialnymi partnermi.

V oboch sektoroch st podnety na zacatie sektorového kolektivneho vyjednavania spojené s potrebou budovania
dovery medzi socidlnymi partnermi a s potencidlnymi ekonomickymi a reputa¢nymi prinosmi. V oboch sektoroch sa
tiez uznava, Ze vzdelavanie veducich predstavitelov podnikov a odborov a podpora kultary dialégu su kltucové faktory
na posilnenie kolektivneho vyjednavania. Potencialne danové alebo ekonomické vyhody pre podniky zapojené do
tychto procesov su tiez vnimané ako spolo¢na prilezitost na stimulaciu socidlneho dialogu.
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Oba sektory celia podobnym prekazkam, ktoré brania rozvoju efektivneho a udrzatelného socialneho dialogu.
Nedostatok dovery medzi socidlnymi partnermi, tazkosti s prekonanim predsudkov v oblasti transparentnosti a obavy
zamestnavatelov z nadmernych poziadaviek odborov st spolo¢nymi prekazkami. Legislativha nadregulacia navyse
obmedzuje flexibilitu kolektivneho vyjednavania, zatial ¢o fragmenticia odborov znizuje sudrznost a schopnost
zastupovania a vyjednavania v energetickom sektore. Tieto vyzvy st umocnené vseobecnym nedostatkom vzdelavania
a odbornej pripravy v oblasti socialneho dialdgu, ¢o postihuje tak veducich predstavitelov podnikov, ako aj odborov,
a podkopava moznost autentickych a efektivnych rokovani. Okrem toho existencia podnikovych kolektivnych
zmluav, podpisanych po ¢asto naro¢nych a napatych rokovaniach, odradza zamestnavatelov od ucasti na sektorovych
rokovaniach, kde by sa napitie mohlo este vystupnovat.

Nedavne krizy (pandémia, infldcia, energeticka kriza) poukazali na potrebu spoluprace medzi stranami, ale aj
na tazkosti pri zavadzani mechanizmov dialégu v ¢asoch ekonomickej nestability. V oboch sektoroch zdravotna
kriza podporila do¢asnu sudrznost medzi odbormi a zamestnavatelmi, avak nasledné ekonomické dosledky vztahy
skomplikovali. V energetickom sektore energeticka kriza, inflacia a rozhodnutie vlady o zastropovani cien energii
obmedzili zdroje dostupné pre kolektivne vyjednavanie a prehlbili rozdiely medzi velkymi a malymi podnikmi pri
poskytovani dodato¢nych prav zamestnancom.

Aby sa sektorové kolektivne vyjednavanie stalo realitou, je potrebné aktivne zapojenie vsetkych socialnych partnerov —
odborov, zamestnavatelskych zdruzeni a organov $tatnej spravy. Profesionalizacia zastupcov, vytvorenie flexibilnejsieho
a jasného legislativneho ramca, ako aj podpora dovery a transparentnosti su nevyhnutné. Autenticky dialog, zalozeny
na spolo¢nych zaujmoch a prisposobeny $pecifikam kazdého sektora, moze premenit sektorové rokovania z teoretickej
moznosti na realny nastroj zlepsovania pracovnych podmienok a hospodarskej konkurencieschopnosti.

11. Odporucania rumunskej spravy na posilnenie sektorového socidlneho dialégu
Viaceré opatrenia by mohli pomdct vytvorit priaznivejsie prostredie pre uspesné sektorové kolektivne vyjednavanie,
¢im by sa posilnili ako pracovnopravne vztahy, tak aj ekonomicka konkurencieschopnost.

Profesionalizacia socialnych lidrov

Odbory a zamestnavatelské organizacie musia investovat do vzdelavania svojich lidrov, pricom by sa nemali zamerat
len na znalost pracovného prava a vyjednavacich technik, ale aj na lepsie pochopenie makroekonémie a Specifik
jednotlivych sektorov. To moze zlepsit kvalitu rokovani a déveru medzi stranami.

Vytvorenie flexibilného legislativneho ramca
Revizia zékona o socidlnom dialégu a pracovnej legislativy ako celku s cielom poskytnut socialnym partnerom vacsiu
autondmiu pri iniciovani a vedeni kolektivnych rokovani a zaroven znizit nadmernu regulaciu.

Redefinovanie niektorych sektorov kolektivneho vyjednavania
Niektoré sektory kolektivneho vyjednavania, ako napriklad ,,5. Energetika, ropa a plyn a tazba energetickych surovin’,
by mali byt predefinované v zavislosti od miery $pecifickosti spolo¢nosti a ¢innosti, ktoré zahrnaju.

Podpora kultury dialogu
Organizovat informac¢né kampane a spolo¢né workshopy pre zamestnavatelov a odbory o vyhodach socialneho
dialégu, vratane prikladov dobrej praxe (napriklad bankovy sektor).

Znizovanie fragmentacie organizacii
Konsolidovat odborové zvdzy a zamestnavatelské organizacie do mensiecho poctu organizacii s realnou
reprezentativnostou, ktoré buda schopné efektivne rokovat.

Ekonomické vyhody pre spolo¢nosti, ktoré uzatvaraja sektorové dohody
Poskytovanie danovych stimulov alebo inych ekonomickych vyhod spolo¢nostiam, ktoré prijmu kolektivne dohody
na sektorovej urovni, moze prispiet k uspesnému uzatvaraniu sektorovych dohdd.

Zapojenie externych faktorov

Vlada a eur6pske indtitticie by mohli podporovat socidlny dialég miernym legislativnym tlakom, pricom by sa vyhli
rigidnym a nariadenym opatreniam. Narodné a eurdpske organy by mali podporovat autondmiu socialnych partnerov
prijimanim ich navrhov ako bipartitnych rokovanych opatreni a politik, ¢im by sa vyuzila legitimnost vyplyvajtca z
rokovania a dohody socialnych partnerov.
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II. SUMARIZACIA VYSLEDKOV DOTAZNIKOVEHO
ZISTOVANIA

1. Prehlad vzorky respondentov z Rumunska

Prieskum bol uskuto¢neny v roku 2024 za uc¢asti Madarska, Ciernej Hory, Rumunska, Srbska, Slovenska a Slovinska.
Cielovou skupinou boli spolo¢nosti posobiace v uvedenych krajinach. Spolu vyplnilo dotaznik 344 respondentov;
zial, mnohi prieskum nedokon¢ili. V- Rumunsku bola velkost vzorky 44 respondentov, pricom pri nezucastneni
respondentov bola teoreticka maximalna marginalna odchylka 15,1 %.

Aj v pripade rumunskej vzorky, kvoli vysokej miere neodpovedania (chyba 21 % tdajov), bolo analyzovatelnych
len 28 kompletnych odpovedi (63,6 % z celkovej vzorky). Hoci je tato vzorka relativne mald, verime, Ze poskytuje
relevantné poznatky o aktualnom stave socialneho dialdgu, kolektivneho vyjednavania a ich vnimani vo firmach na
sektorovej urovni v Rumunsku.

Vo vyrobnom sektore (kédy NACE A, B, C, D, E) je pomer zamestnavatelov podla velkosti nasledovny: 10-49
zamestnancov ma 8,33 %, 50-249 zamestnancov 25 % a 250 a viac zamestnancov 66,67 %. Vo vzorke chybaju
zamestnavatelia s 9 a menej zamestnancami.

V sektore sluzieb (kddy NACE G-U) je pomer nasledovny: zamestnavatelia s 9 a menej zamestnancami tvoria
18,75 %, s 10-49 zamestnancami 6,25 %, s 50-249 zamestnancami 6,25 % a s 250 a viac zamestnancami 68,75 %.

V Rumunsku neboli v ramci prieskumu zahrnuti zamestnavatelia zo sektora stavebnictva (NACE F).

2. Odborova pritomnost a rady zamestnancov

Ako ukazal dotaznikovy prieskum, pritomnost odborovych zvizov v Rumunsku je obmedzena: az 46 % spolo¢nosti
uviedlo, Ze nemajui odbory. Vo velkych spolo¢nostiach (nad 250 zamestnancov) st odbory dominantné: 87 % z nich
ma zriadené odbory. Zaroven spolocnosti s po¢tom zamestnancov medzi 50 az 249 vykazuju ovela nizsie percento -
iba 13 % z nich ma odbory.

Tento pomer zodpoveda vseobecnému trendu v regione, kde je odborova c¢innost sustredena najma vo vacsich
organizaciach.

V spolo¢nostiach s 9 alebo menej zamestnancami a tie s 10-49 zamestnancami nebola zaznamenana pritomnost
odborov.

Pravdepodobnost existencie podnikovej rady prudko rastie spolu s velkostou spoloc¢nosti: 67 % firiem s viac
ako 250 zamestnancami uviedlo, Ze takyto organ maju. To naznacuje, Ze vo velkych spolo¢nostiach je vacsia
pravdepodobnost existencie institucionalizovanych foriem zastipenia zamestnancov. Podnikové rady su pritomné
u 50 % zamestnavatelov s 50—-249 zamestnancami a rovnako u 50 % zamestnavatelov s 10-49 zamestnancami. Zvlast
zaujimavé je, Ze podnikové rady ma az 33 % spolocnosti s 9 a menej zamestnancami.

Mozno teda povedat, ze podnikové rady st pritomné v zna¢nom pocte zamestnavatelov bez ohladu na velkost
spolo¢nosti.

3. Kolektivne zmluvy na podnikovej a sektorovej urovni

V Rumunsku je zastupenie kolektivnych zmliv na turovni podniku (zdvodu) relativne vysoké: iba 26 % spolo¢nosti
uviedlo, Ze takito zmluvu nemaju, zatial ¢o 74 % spolo¢nosti deklarovalo, Ze kolektivnu zmluvu na drovni podniku
maju.

V Rumunsku malo kolektivnu zmluvu 0 % zamestnavatelov s 9 a menej zamestnancami, 5 % spoloc¢nosti s 10 az 49
zamestnancami, 20 % spolocnosti s 50 az 249 zamestnancami a 75 % spolo¢nosti s viac ako 250 zamestnancami. Da
sa teda konstatovat, Ze pritomnost a podiel kolektivnych zmlav je vyrazny vo velkych spolo¢nostiach a existuje jasna
stuvislost medzi velkostou firmy a existenciou kolektivnej zmluvy.

23 % respondentov, uviedlo, Ze maju kolektivhu zmluvu na urovni sektora. Tento podiel zodpoveda priemeru
$iestich krajin zapojenych do tohto vyskumu, ktorého hodnota je 27 %.
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4. Stav socialneho dialogu

Situdcia socialneho dialégu v Rumunsku je odvodzovana z odpovedi na otazku o tlohe socialneho dialégu v tvorbe
verejnych politik. Na otazku, ¢i je narodna vlada odhodland podporovat socialny dialég na sektorovej drovni,
32,14 % respondentov nesuhlasilo, 14,29 % skor nesthlasilo, iba 3,57 % suhlasilo a 21,43 % skor suhlasilo. Medzi
zamestnavatelmi s 50 aZ 249 zamestnancami st vysledky nasledovné: 25 % stihlasi, 50 % skor sthlasi, 25 % je na hrane
sthlasu a nesuhlasu. Medzi velkymi zamestnavatelmi (250 a viac zamestnancov) 0 % suhlasi, 15,79 % skor suhlast,
21,05 % je na hrane, 15,79 % skor nesuhlasi, 36,84 % nesthlasi a 10,53 % vyrazne nesuhlasi.

Vnimanie zapojenia zamestnavatelskych organizacii do narodnej ekonomickej a socialnej politiky prostrednictvom
socidlneho dialégu je v Rumunsku pomerne pozitivne - viac nez 53 % respondentov sthlasi a viac nez 32 % skor
sthlasi. Rumunsko prejavuje silnua vieru vo vplyv tychto organizacii s jasnou dominanciou stthlasnych odpovedi.

Uroveii sthlasu je obzvlast vysokd v spolo¢nostiach s 9 a menej zamestnancami (66,67 %) a stredne velkych
spolo¢nostiach, ktoré maju 50-249 zamestnancov (25 %). Je potrebné zdoraznit, Ze u zamestnavatelov s 10-49
zamestnancami dosahuje mieru sthlasu az 100 %!

Vplyv lobingu zamestnavatelskych organizicii na ekonomickd a socidlnu politiku na narodnej urovni je
charakterizovany podobnou doverou: 50 % respondentov stihlasi a takmer 36 % skor suhlasi. MoZeme teda konstatovat,
ze vacsina odpovedi vyjadruje doveru v ucinnost lobingu.

Politické kapacity zamestnavatelov st vnimané vac¢sinou rumunskych zamestnavatelov ako realna prilezitost,
pricom dominuju odpovede ,sthlasim®. NajoptimistickejSie si malé podniky s 1-9 zamestnancami, kde suhlas
vyjadrilo 100 % respondentov. Medzi zamestnavatelmi s 10-49 zamestnancami 50 % skor sthlasi, v spolo¢nostiach
s 50-249 zamestnancami 25 % skor suhlasi, a medzi velkymi zamestnavatelmi (250 zamestnancov a viac) suhlasi
15,79 % a 21,06 % skor suhlasi.

Rumunské podniky prejavuju konzistentny sthlas vo vsetkych velkostnych kategériach, ¢o naznacuje jednotnu
vieru vo vplyv individualneho lobingu.

Rumunsko vykazuje rastici podiel moznosti na slobodnu diskusiu so socidlnymi partnermi s najvys$im podielom
odpovedi ,,sthlasim® (35,71 %) a ,,skdr suhlasim® (25 %), niz§imi podielmi ,,ani sthlasim, ani nesahlasim® (10,71 %),
»skor nesthlasim® (14,29 %), ,,nesthlasim® (10,71 %) a ,vyrazne nesuhlasim® (3,57 %). Celkovo prevladaji pozitivne
nazory, ktoré podporuju vieru v efektivitu lobingu jednotlivych zamestnavatelov.

Na otazku, ¢i sektorovy socidlny dialog a regulacia prace mozu pomoct znizit mieru nepredvidatelnosti na trhu
prace, Rumunsko jednoznac¢ne suhlasi - 60,71 % respondentov suhlasi a 14,29 % skor suhlasi, pricom ostatné
odpovede su zastupené podstatne nizsie. V tejto otazke Rumunsko vykazuje jednotny a vyrazny suhlas vo vsetkych
velkostnych kategoridch firiem.

Pandémia COVID-19 mala podla vysokého podielu respondentov jasny vplyv na socidlny dialog (42,86 % suhlast,
14,29 % skor suhlasi). Rumunsko patri medzi krajiny s najsilnej$im vyjadrenim vplyvu pandémie.

Vplyv vojny na Ukrajine je vnimany s podobnym konsenzom - 28,57 % suhlasi a 17,86 % skor suhlasi. Pre
spolo¢nosti s 10-49 zamestnancami je miera sithlasu dokonca 100 %.

Silny sthlas prevlada aj pri vplyve inflacie na sektorovy dialog (57,14 % suhlasi), pricom najvyssi podiel sihlasnych
odpovedi zaznamenali spoloc¢nosti s 10-49 zamestnancami (100 %), 50-249 zamestnancami (75 %) a 250 a viac
zamestnancami (52,63 %).

Pomalsi ekonomicky rast je tiez vhimany ako vyznamny faktor, pricom 53,57 % respondentov stihlasi. Opat plati, ze
spolo¢nosti s 10-49 zamestnancami vyjadruju uplny sthlas (100 %), nasledované 66,67 % v kategorii 1-9 zamestnancov,
50 % v kategorii 50-249 zamestnancov a 47,37 % v kategdrii 250 a viac zamestnancov.

Naklady na zivot st vnimané ako velmi dolezité, pricom az 71,43 % respondentov sthlasi, ¢o je mimoriadne vysoké
¢islo v porovnani s ostatnymi krajinami. V kategdridch 10-49 a 50-249 zamestnancov je miera suhlasu 100 %, v
kategorii 1-9 zamestnancov 66,67 % a u velkych firiem (250 a viac zamestnancov) 63,16 %.

Rovnako silny sthlas panuje pri vplyve rastu miezd na socialny dialég (46,43 % suhlasi, 21,43 % skor suhlasi), s
vy$$im podielom suhlasnych odpovedi v najvacsich firmach (52,63 %) a stredne velkych firmach (50 %).

Energeticka kriza ma v Rumunsku tiez vyrazny vplyv, s 42,86 % stihlasnych odpovedi. Suhlas sa pohybuje na Grovni
50 % u firiem s 10-49 a 50-249 zamestnancami, 33,33 % u malych firiem (1-9 zamestnancov) a 42,11 % u velkych
firiem (250 a viac zamestnancov).

Vplyv digitalizacie je vhimany prevazne pozitivne, s 25 % stthlasom a 17,86 % ciasto¢nym suhlasom, pricom tento
postoj je konzistentny naprie¢ vsetkymi velkostnymi kategériami.

Telepraca a atypické formy prace maju takisto silny a konzistentny suhlas, pricom 32,14 % respondentov stthlasi a
25 % skor suhlasi. U velkych firiem (250 a viac zamestnancov) je miera stihlasu 36,84 %, u strednych firiem 25 % a u
malych 33,33 %. U firiem s 10-49 zamestnancami prevlada ,,skor sthlasim® s 50 %.
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Pravo na odpojenie vyvolava rozdelené nazory: najcastejsia odpoved je ,,ani suhlasim, ani nesthlasim® (42,86 %),
»suhlasi® 14,29 %, ,,skor suhlasi“ 26 %. Tento vysledok naznacuje, Ze pravo na odpojenie zatial nemd vyrazny vplyv na
socidlny dialég. Suhlasné odpovede sa objavuji najma vo velkych firmach.

Vplyv narodnych katastrof je vhimany podobne — najc¢astejsia odpoved je ,,ani suhlasim, ani nestthlasim® (46,43 %),
»suhlasi“ 10,71 % a ,,skor stihlasi“ 17,86 %. Suhlasné odpovede sa opit prejavuju hlavne vo velkych firméach.

Kyberneticka bezpecnost je vnimana v Rumunsku ako vyznamny faktor ovplyviujuci socialny dialég, s 17,86 %
sthlasnych a 21,43 % skor suhlasnych odpovedi. Tento postoj je konzistentny vo vsetkych velkostnych kategériach.

Pokial ide o vplyv migracie, Rumunsko vykazuje silny sthlas (28,57 %) a ciasto¢ny suhlas (28,57 %), zatial ¢o
32,14 % respondentov sa vyjadrilo neutralne. Najvyssi podiel suhlasnych odpovedi je u firiem s 1-9 zamestnancami
(50 %) a u velkych firiem (31,5 %). U firiem s 50-249 zamestnancami st v$ak najviac zastipené odpovede ,skor
sthlasim® (75 %).

5. Zvazenie moznych tém pre sektorovy socialny dialog

Spitnd vézba tykajuca sa moznych tém pre sektorovy socidlny dialég poskytuje cenné informécie o prioritich
rumunskych zamestnavatelov. Medzi r6znymi otazkami vystupuje téma ,,bezpecnost a zdravie pri praci s najvyssou
mierou povedomia a podpory (92,9 %), ¢o poukazuje na jej velky vyznam.

Dalsie dolezité témy st: ,,odborné vzdelavanie/u¢tovska priprava“ (89,3 %), ,ukoncenie pracovného pomeru*
(82,1 %), ,pracovny cas a referen¢né obdobie® (82,1 %), ,flexibilné pracovné podmienky“ (78,6 %), ,socidlne a
zdravotné poistenie” (71,4 %), ,dodato¢né mzdové benefity“ (71,4 %) a ,,obtazovanie na pracovisku“ (71,4 %).

Toto naznacuje, ze firmy v§eobecne uznavaju vyznam klasickych otazok pracovného prava (bezpe¢nost a ochrana
zdravia pri praci, vzdelavanie, ukoncenie pracovného pomeru, mzdy, dalSie zlozky mzdy, pracovny cas, doby
odpocinku), ¢im potvrdzuju, Ze tieto témy nadalej zohravaju zasadnu tlohu v rokovaniach medzi zamestnavatelmi a
odbormi.

Takmer jednohlasny suhlas v téme ,bezpecnost a zdravie pri praci® zdoraznuje zakladny vyznam a potencialnu
efektivnost existujicich reguldcii a naznacuje silny spolocensky a organiza¢ny konsenzus.

Na druhej strane je vSak viditelny vyrazny posun k nesthlasu pri témach ako ,zamestndvanie migrantov a
~ekologickd udrzatelnost® Tento jav moze odrazat spoloc¢enské obavy, odpor k zmendm alebo nedostatok jasnych
politik, ¢im sa poukazuje na mozny rozpor medzi vhimanymi ekonomickymi potrebami a socidlnymi hodnotami.

6. Alternativne sposoby ur¢ovania minimalnej mzdy

Vysledky dotaznikovych odpovedi na hypotetické otazky o minimalnych mzdach stanovenych narodnymi alebo
sektorovymi kolektivnymi dohodami ukazuju nasledovny obraz:

Pokial ide o tvrdenie, Ze ,kolektivne dohody o minimalnej mzde musia byt uzatvarané na sektorovej urovni’,
Rumunsko prejavuje najsilnejsi sthlas, s dominantnou odpovedou ,,sthlasim® (64,29 %), ¢o naznacuje silny konsenzus
o potrebe sektorovych dohdd o minimalnej mzde.

K tvrdeniu, Ze ,kolektivne dohody o minimalnej mzde musia byt uzatvarané na narodnej Grovni®, Rumunsko tiez
vykazuje jeden z najsilnejsich sihlasov s dominantnou odpovedou ,,sthlasim® (50 %), ¢o poukazuje na vyznamnu
podporu narodnych kolektivnych dohdd o minimaélnej mzde.

Tvrdenie, Ze ,,sektorové mzdové dohody prinasaju uzitok pre dany priemysel®, bolo jednozna¢ne podporené (stihlas:
57,14 %).

Treba zdoraznit, ze uvedené odpovede st nezavislé od velkosti podniku a od toho, ¢i ma podnik kolektivnu dohodu.

Na otazku, ¢i by zvazenie vstupu do sektorovej zamestnavatelskej organizacie bolo podmienené rokovanim o
sektorovych mzdach, dominovali odpovede ,,ano“ (39,3 %), ,nie“ odpovedalo 21,4 % a 39,3 % respondentov bolo uz
¢lenmi organizacie.

7. Zmena klimy a aktivity v oblasti ESG
Tvrdenie, ze ,klimatickd zmena je povazovana za doleziti otazku®, podporila priblizne tretina zamestnavatelov
(30,8 %), mierny sthlas (,skor sthlasim) vyjadrilo 34,6 %, odpoved ,ani suhlasim, ani nesthlasim® uviedlo

19,2 %, mierny nesthlas a nesuhlas predstavovali kazda 7,7 %, zatial ¢o vyrazny nestihlas nebol zaznamenany (0 %).
Zaujimavym faktom je, Ze v priemyselnych sektoroch je podiel sthlasnych (45 %) aj nesthlasnych odpovedi (45 %)
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vyraznejsi, zatial o v sektore sluzieb je podiel stthlasnych odpovedi 20 %, mierne suhlasnych 27 % a neutralne (ani
suhlas, ani nesuhlas) 33 %.

Pokial'ide o otazku, ¢i kolektivne dohody odrazaji meniace sa ceny energii, vysledky boli v percentualnom vyjadreni
prakticky rovnaké ako pri predchadzajucej otazke, pricom podobné percentudlne rozdelenia boli zaznamenané aj v
dvoch sektoroch (priemysel, sluzby).

Vyznamna cast respondentov nepovazuje globalne oteplovanie za problém v nasledujtcich 10 rokoch. Na otazku,
¢i bude mat globalne oteplovanie vplyv na zamestnavatelov pocas nasledujucich 10 rokov, uviedlo suhlas len 7,7 %,
mierny suhlas 3,8 %, neutralne stanovisko (ani stthlas, ani nesthlas) 50 %, mierny nestihlas 19,2 %, nesthlas 7,7 % a
vyrazny nesuhlas 11,5 %. Vyznamny pocet zamestnavatelov teda prejavil skepticizmus alebo neutrélne postoje k téme
klimatickej politiky.

Naopak, takyto odstup od ESG (environmentalne, socidlne a riadiace aspekty) aktivit nebol zaznamenany. 42,3 %
zamestnavatelov vyjadrilo sthlas alebo mierny sthlas (38,5 %) s tym, Ze zastupcovia zamestnancov (napr. odborovi
zastupcovia, ¢lenovia podnikovych rad, zastupcovia zamestnancov, ktori su ¢lenmi riadiacich alebo dozornych
organov spolo¢nosti) sa obvykle podielaju na diskusiach o ESG otézkach, ¢o naznacuje potencialne viac kooperativny

pristup k trvalo udrzatelnému rozvoju.

IV. PREZENTACIA VYSLEDKOV NARODNEHO
SEMINARA A WORKSHOPU

Trendy a hnacie sily ovplyvnujuce socialny dialég v nasledujicom desatroci

TRENDY

HNACIE SILY

MOZNE OPATRENIA

ZvySena ekonomicka
konkurencieschop-
nost

Hospodarsky rast a rychla digitalizacia:
Hospodarska prosperita vedie firmy k
zvySovaniu efektivnosti, produktivity a inovacii,
¢o zintenziviuje trhovu konkurenciu.

Investovat do modernych technolégii; Podporovat
zvySovanie kvalifikacie pracovne;j sily; Financovat
a podporovat zac¢inajuce inovativne podniky;
Vytvarat cielené podnikatelské stratégie; ZlepSit
programy odborného vzdelavania a pripravy.

Automatizacia
procesov

Vysoké vyuzivanie digitalnych technoldgii:
Vacsia zavislost na modernych technoldgiach
a softvéri prirodzene vedie podniky k
automatizacii rutinnych, opakujucich sa uloh.

Realizovat programy profesijnej rekvalifikacie;
Ponukat priebezné odborné vzdelavanie;
Zavadzat iniciativy digitalnej gramotnosti; Rozvijat
Specializované Skolenia na prispésobenie sa
automatizacii.

Pokles zaujmu o
odbory

Vysoka uroven automatizacie, nizSia potreba
pracovne;j sily: Automatizacia znizuje pocet
tradi¢nych pracovnych miest, ¢im oslabuje
odborovu reprezentaciu a kolektivne
vyjednavanie.

Modernizovat ulohy odborov a zamestnavatelov;
Vytvorit’ digitalne platformy na dialég medzi
zastupcami zamestnancov a zamestnavatelov;
Zlepsit digitalne komunikacné schopnosti odborov.

Vznik novych
pracovnych miest

Hospodarsky rast, rozSirovanie trhu: Prosperita
a rastuci spotrebitel'sky dopyt podporuju vznik
novych typov pracovnych prilezitosti.

Vytvarat flexibilné kolektivne zmluvy; Zavadzat
flexibilné a hybridné formy prace; Poskytovat’
dodato¢né benefity; Podporovat udrzanie
zamestnancov prostrednictvom teambuildingov.

ZvySena konkurencia
na trhu prace

Rast poctu pracovnych prileZitosti a presytenie
trhu: Vacsi pocet volnych miest laka viac
uchadzacov, ¢o zvySuje konkurenciu o
dostupné pozicie.

Zabezpedit stabilitu pracovne;j sily
prostrednictvom zmluv o pracovnej istote; Vyrazne
investovat do profesijného rozvoja a certifikacie;
Poskytovat odborné vzdelavanie zamerané na
nové potreby trhu.

Vynutena profesijna
rekvalifikacia

Hospodarsky pokles, zrychlena digitalizacia:
Nestabilita hospodarstva v kombinacii s
rychlymi technologickymi zmenami vytla¢a
pracovnikov z tradi¢nych pozicii.

V¢as identifikovat a monitorovat ohrozené
profesie; Zaviest sektorovo Specifické
rekvalifikacné programy; Posilnit partnerstva
verejného a sukromného sektora; Ulahéit pristup
ku kariérnemu poradenstvu.

ZvySena ochota
uzatvarat kolektivne
zmluvy

Hospodarsky pokles, potreba spoluprace:
Financ¢ny tlak a neistota zamestnania robia
kolektivne zmluvy atraktivnymi ako ochranné
opatrenia pre zamestnancov.

Organizovat informacné kampane o vyhodach
socialneho dialégu; Skolit odbornych
vyjednavacov; Zabezpecit finanéné zdroje na
realizaciu dohod.
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TRENDY

HNACIE SILY

MOZNE OPATRENIA

Zmena geopolitického
profilu

Medzinarodné politické a hospodarske zmeny:
Meniace sa medzinarodné dynamiky, politiky a
spojenectva ovplyviuju domace hospodarske
podmienky a socialnu stabilitu.

Prijat opatrenia na ochranu narodnych
hospodarskych zaujmov; Podporovat spolupracu
medzi sektormi; Zapajat sa do strategického
planovania pracovnej sily podla vyvoja
medzinarodného trhu.

Zachovanie
tradi¢nych sektorov

Stagnécia digitalizacie: Pomalé zavadzanie
digitélnych rieSeni brzdi rozvoj sektorov a
zachovava tradi¢né hospodarske €innosti a
pracovné miesta.

Zintenzivnit osobny socialny dialég; Poskytovat
darové stimuly pre tradi¢né sektory; Podporovat
postupnu digitalizaciu v tradi¢nych sektoroch;
Investovat do vzdelavania prisp6sobeného
tradicnym sektorom.

ZvySena spotreba
zdrojov

Nizka miera inovacii a digitalnej efektivnosti:
Bez digitalnych rieSeni podniky nadalej
pouzivaju tradi¢né, zdrojovo naro¢né metody.

Zjednodusit' financovanie inovacii; Zaviest
digitalizaciu do vzdelavacieho systému;
Podporovat udrzatelné nakladanie so zdrojmi.

Znizovanie poctu
pracovnych miest

Pokles hospodarstva: Znizena ekonomicka
aktivita vedie k poklesu prijmov firiem, ¢o ich
nuti znizovat stavy alebo zatvarat’ prevadzky.

Pripravit cielené programy rekvalifikacie; Predizit
dobu poberania podpory v nezamestnanosti;
Poskytovat psychologické a kariérne poradenstvo;
Zaviest medzisektorové programy podpory
zamestnanosti.

Narast socialneho
napatia

Vy$Sia nezamestnanost, slabSia socialna
ochrana: Neistota a strata zamestnania
zvySuju spolo¢ensku nespokojnost, ¢o moze
viest' k nepokojom.

Diverzifikovat formy zamestnania (skrateny
uvazok, zdielané pracovné miesto, praca na
dialku); Podporovat samostatnu zarobkovu
¢innost; Poskytovat do€asné danové stimuly pre
SzCO; Zvysovat dostupnost psychologickej a
socialnej podpory.

Tlak na rozpocty
socialnej pomoci

Vy$§Sia nezamestnanost a socialna neistota:
Rastuci dopyt po $tatom financovanych
socialnych sluzbach zatazuje rozpocty.

Podporovat’ rézne formy zamestnania

(praca na dialku, zdielané pracovné miesto);
Umoznit do¢asnu pracu v zahranici; Rozvijat
verejno-sukromné partnerstva na znizenie
zavislosti od socialnej pomoci.

Zhorsenie socialneho
dialégu

Hospodarsky tlak, znizena kapacita
organizacii: Finan¢né problémy nutia
zamestnavatelov a odbory sustredit sa na
prezitie namiesto dlhodobého dialégu.

Vytvorit digitalne platformy pre socialny dialog;
Aktualizovat legislativu pracovného prava;
Poskytovat' Skolenia pre dialkovy socialny dialdg.

automatizacie

digitalizacia: Napriek dostatku financii
zostavaju organizacie technologicky pozadu,
¢o vedie k investiciam do automatizacie.

Odpor voci Pomala digitalna transformacia: Neochota Vyrazne investovat do inovacii procesov a
byrokratickym alebo neschopnost rychlo zaviest digitalne zvySovania kvalifikacie; Poskytovat rozsiahle
zmenam nastroje udrziava zastarané byrokratické Skolenia v oblasti digitalizacie; Zjednodusit
procesy. administrativhe procesy pomocou technolégii;
Stanovit jasné strategické ciele modernizacie
byrokracie.
Investicie do Dostupné finanéné zdroje, ale slaba Rozsirit narodnu digitalnu infrastruktaru; Vyclenit

narodné a eurdpske fondy na automatizaciu a
digitalizaciu; Zaviest Skolenia digitalnych zruénosti
na réznych urovniach.

Z vyssie uvedeného je zrejmé, Ze Gcastnici identifikovali presne 16 roznych trendov. Pre kazdy z tychto trendov boli
urcené hnacie sily a mozné opatrenia.

V. ODPORUCANIA, ZAVERECNA CAST

V roku 2022 doslo k vyznamnej zmene v legislativnej uprave. Parlament v decembri 2022 prijal Zakon o socidlnom
dialégu (Zakon ¢. 367/2022).

Zakon o socidlnom dialégu rozdiruje prava na slobodné zdruzovanie zamestnancov a pracovnikov, posiliiuje
postavenie odborovych zvdzov (zniZuje prahové hodnoty reprezentativnosti), ulahcuje kolektivne vyjednavanie
na urovni podniku a sektora, pricom jeho zacatie je povinné, a umoznuje rokovanie prostrednictvom prenesenia
reprezentativnosti na vyssie organizacné celky o zamestnaneckych zmluvach na medzisektorovej trovni. Rok

7oY.

po nadobudnuti ti¢innosti zdkona, v decembri 2023, bol na zaklade nariadenia Ministerstva prace a socidlnej solidarity
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¢.2311/2023 zriadenych 58 sektorov kolektivneho vyjednavania (¢o je dvojnasobok oproti predchadzajicemu poctu),
s vacsou Specifikdciou, ¢o bolo jednou z odportcani Eurdpskej komisie pre Rumunsko.

V oktébri 2024 bola kolektivna zmluva podpisand a v maji 2024 na urovni skupiny bankovych jednotiek (pokryvajica
43 % zamestnancov bankového sektora) rozsirend na cely bankovy sektor Rumunska na poziadavku odborovej strany.
Toto predstavuje priekopnicky krok v oblasti socidlneho dialdgu, ide o prvu (a zatial jedint) kolektivou zmluvu, ktora
plati erga omnes, t.j. pre vSetkych zamestnancov v sektore bankovych aktivit. Rozsirenie bolo mozné vdaka znizeniu
prahu pokrytia zamestnancov v sektore zo strany zdruzeni zamestnavatelov podla Zakona 367/2022, ako aj v dosledku
naslednej redefinicie sektorov kolektivneho vyjednavania, kedy bol bankovy sektor lepsie vymedzeny oddelenim od
sektora ,,Finan¢né, bankové a poistovacie aktivity*.

Hoci $tadia uvadza, ze legislativna tprava by mohla byt este upravend tak, aby socidlnym partnerom poskytla
vacsiu autonoémiu pri iniciovani a vedeni rokovani a znizila nadmernu reguldciu, da sa konstatovat, Zze Rumunsko ma
jasny pravny ramec tykajuci sa sektorového dialogu a sektorového kolektivneho vyjednavania.

Za poslednych 15 rokov bol pocet kolektivnych zmluv uzavretych na urovni sektorov kolektivneho vyjednavania
skromny, no zakon o socidlnom dialégu poskytuje spolahlivy zaklad pre budicnost a kolektivna zmluva v bankovom
sektore je slubnym zaciatkom.

Okrem legislativneho rdmca su rozhodujtce aj dalsie nelegislativne faktory. Ako vyplyva zo zhrnutia rozhovorov,
mimopravne faktory, ako su Iudské a kultirne faktory (napriklad podpora kultiry dialégu) a ekonomické faktory
(motivacia zucastnit sa sektorovych rokovani prostrednictvom danovych vyhod alebo inych jasnych ekonomickych
benefitov) st rovnako mimoriadne délezité.

Uplne suhlasime a podporujeme odporiéania obsiahnuté v Spréve (na konci ¢asti IT). Odporti¢ania na posilnenie
sektorového socialneho dialégu by mohli byt nasledovné: profesionalizacia socidlnych lidrov, redefinicia niektorych
sektorov kolektivneho vyjednavania, podpora kultiry dialégu, zniZovanie fragmentacie organizacii, ekonomické
vyhody pre spoloc¢nosti, ktoré uzatvaraju sektorové zmluvy, zapojenie externych faktorov.

Aby sa sektorové kolektivne vyjednavanie stalo realitou, je potrebné aktivne zapojenie vsetkych socialnych partnerov
- odborov, zdruzeni zamestnavatelov a Statnych organov. Profesionalizacia zastupcov, vytvorenie flexibilnejsieho a
jasnejsieho legislativneho ramca, ako aj podpora dovery a transparentnosti si nevyhnutné. Skuto¢ny dialég zalozeny
na spolo¢nych zaujmoch a prisposobeny $pecifikim jednotlivych sektorov moze zmenit sektorové rokovania z
teoretickej moznosti na realny nastroj na zlepsenie pracovnych podmienok a ekonomickej konkurencieschopnosti.

Tes$ime sa, Ze to v budtcnosti bude realitou.
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NARODNA SPRAVA - SRBSKO

Kapitola o Srbsku v Komparativnej $tudii za¢ina spravou o krajine, ktord poskytuje prehlad legislativy socidlneho
dialégu na narodnej urovni. Dokument nasledne pokryva nevyhnutnu cast témy, ktorou s vSeobecné ekonomické
trendy — so $pecidlnym zameranim na sektory dopravy, chemického priemyslu a nezeleznych materialov. Tieto
sektory st predmetom studie. Osobitny zaujem vzbudzuje to, ¢o stoji za pozitivnymi $tatistikami zamestnanosti. Citatel
sa potom dozvie, ako zamestnavatelia s roznym poc¢tom zamestnancov hodnotili vyroky o (sektorovom) socidlnom
dialégu pomocou Likertovej $kdly. Napriklad: ,,Zamestnavatelské organizacie moézu prostrednictvom socialneho
dialégu ovplyvnovat narodné ekonomické a/alebo socidlne politiky.“ Takto ziskavame informadcie o nazoroch srbskych
zamestnavatelov na vplyv urcitych rozhodujucich okolnosti (napr. COVID, rusko-ukrajinska vojna, digitalizacia)
na sociélny dialég. Dalej sa uvéddza nézor na reguldciu minimalnej mzdy v kolektivnych zmluvich a jej dosledky.
Zavere¢na Cast Stidie obsahuje zhrnutie rozhovorov so zastupcami zamestnavatelov z oboch sektorov zahrnutych do
vyskumu. Mozeme napriklad vidiet, ako rdzne okolnosti stazuju alebo brania kolektivnemu vyjednavaniu v tychto
dvoch sektoroch.

I. PRAVNA REGULACIA SEKTOROVEHO SOCIALNEHO
DIALOGU A KOLEKTIVNEHO VYJEDNAVANIA V
SRBSKU

Prévny ramec socidlneho dialégu v Srbsku je definovany Ustavou Srbskej republiky, ratifikovanymi medzindrodnymi
zmluvami a narodnymi zakonmi.

Podla Ustavy Srbskej republiky! (dalej len ,,Ustava“) je Srbsko $tatom srbského ndroda a vietkych ob&anov v fiom
zijucich, zalozenym na pravnom S§tate a socialnej spravodlivosti, principoch obc¢ianskej demokracie, Tudskych a
mensinovych pravach a slobodach a dodrziavani eurépskych principov a hodnoét. Jednym z eurépskych a tstavnych
principov je priama aplikdcia prav garantovanych Ustavou. Cldnok 16, ods. 2 Ustavy ustanovuje, Ze ,wv$eobecne
prijimané pravidla medzinarodného prava a ratifikované medzinarodné zmluvy st neoddelitelnou sucastou pravneho
systému v Srbskej republike a uplatiiujt sa priamo. Ratifikované medzindrodné zmluvy musia byt v sulade s Ustavou.”
Tato ustavna norma sa vztahuje aj na ¢innost dozornych organov Medzinarodnej organizacie prace — Vyboru pre
slobodu zdruzovania a Vyboru expertov pre aplikiciu dohovorov a odporucani, ktoré monitoruju implementaciu
medzinarodnych pracovnopravnych $tandardov.

Pokial ide o hierarchiu vnutrostitnych vseobecnych pravnych aktov, ¢lanok 195 Ustavy ustanovuje, ze ,vSetky
podzakonné predpisy Srbskej republiky, vseobecné akty organizacii s prenesenou verejnou mocou, politickych stran,
odborovych zvizov a ob¢ianskych zdruzeni a kolektivne zmluvy musia byt v sulade so zdkonom.“ V tretej Casti Ustavy,
ktora sa venuje hospodarskemu systému a verejnym financiam, ¢lanok 82, odsek 3 priamo spomina socialny dialog a
ustanovuje, Ze ,vplyv trhovej ekonomiky na socialny a ekonomicky status zamestnanych sa upravuje prostrednictvom
socidlneho dialégu medzi odbormi a zamestnavatelmi.“ Okrem toho neexistujti v texte Ustavy dalsie ustanovenia,
ktoré by priamo alebo nepriamo stviseli s otazkou socialneho dialogu.

Srbska republika ratifikovala a prijala velké mnozstvo medzinarodnych nastrojov dolezitych pre socialny dialog,
vratane: Medzinarodného paktu o hospodarskych, socialnych a kultiurnych pravach, aktov Medzinarodnej organizacie
prace — Dohovoru ¢. 87 o slobode zdruzovania a ochrane prava na organizovanie; Dohovoru ¢. 98 o uplatiiovani
principov prava na organizovanie a kolektivne vyjednavanie; a Revidovanej eurdpskej socialnej charty.

Srbsko neratifikovalo Dohovor ¢. 154 o podpore kolektivneho vyjednavania ani Dohovor ¢. 151 o pracovnopravnych
vztahoch vo verejnych sluzbach. > 43¢

! Constitution of the Republic of Serbia, Official Gazette of RS, No. 98/2006 and 115/2021.

*> Law on ratification of the International Covenant on Economic, Social and Cultural Rights, Official Gazette of SFRY - International agreements, No. 7/1971.

* Decree on ratification of ILO Convention No.87 on the Freedom of Association and Protection of the Right to Organize, Official Gazette of FPRY - International
agreements, No. 8/1958.

* Decree on ratification of ILO Convention No 98 on the Right to Organize and Collective Bargaining, Official Gazette of FPRY - International agreements, No
11/1958.

* Law on ratification of the Revised European Charter Official Gazette of RS - International agreements, No. 42/09.

¢ The Republic of Serbia is yet to ratify this convention.
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Pravo na kolektivne vyjednavanie, ako aj podmienky pre reprezentativnost socialnych partnerov, si upravené v
Zakonniku prace Srbskej republiky.

Je dolezité zdoraznit, ze na zaklade Zakonnika prace kolektivne zmluvy nesmu poskytovat niz$iu Groven prav
alebo stanovovat horsie pracovné podmienky, nez si uvedené v Zikonniku prace. Kolektivne zmluvy mozu
ustanovit len vy$siu uroven prav alebo lepsie pracovné podmienky, nez su ustanovené v Zakonniku prace. Ak urcité
ustanovenia kolektivnej zmluvy poskytuju mensi rozsah prav alebo menej priaznivé pracovné podmienky ako prava
alebo podmienky stanovené Zakonnikom prace, platia prava a podmienky zo Zakonnika prace a takéto ustanovenia
kolektivnej zmluvy st neplatné. Preto je v Srbsku mozné len zlep$enie (derogacia in melius), nie zhorsenie (derogacia
in peius), ¢o robi systém kolektivneho vyjednavania pomerne rigidnym a mozno nedostato¢ne motivujicim pre
zamestnavatelov.

V sulade s ¢lankom 241 Zakonnika prace mozu byt kolektivne zmluvy uzatvorené ako vSeobecné, $pecidlne a na
urovni podniku.

Vseobecnd kolektivna zmluva sa uzatvara pre uzemie Srbskej republiky medzi reprezentativnym zdruzenim
zamestnavatelov a reprezentativnymi odbormi ustanovenymi pre tizemie Srbskej republiky.

V sticasnosti neexistuje platnd Vseobecna kolektivna zmluva na tizemi Srbska. Posledna platna bola uzatvorena
29. aprila 2008 medzi Srbskou asocidciou zamestnavatelov a reprezentativhymi odbormi ustanovenymi pre tizemie
Srbskej republiky, a to Konfederaciou autondmnych odborov Srbska a Odborovou konfederaciou ,,Nezavislost.

Osobitna kolektivna zmluva sa uzatvara pre sektor, skupinu, podskupinu alebo hospodarsku ¢innost a uzatvara
ju zastupcovské zdruzenie zamestnavatelov a zastupcovsky odborovy zviz zriadeny pre dany sektor, skupinu,
podskupinu alebo hospodarsku ¢innost. V sulade s prislusnymi ustanoveniami Zakonnika prace’ sa preto zastupnost
(reprezentativnost) urcuje pre konkrétne sektor, skupinu, podskupinu alebo ¢innost. V roku 2010, teda pit rokov po
prijati platného Zakonnika prace, vak bola prijata Vyhlaska o klasifikdcii ¢innosti, ktora nepouziva pojmy ,sektor,
skupina, podskupina alebo ¢innost®, ale namiesto nich zavddza pojmy ,,sektor, oblast a skupina® Tymto spésobom nie
je Zakonnik prace zostladeny s Vyhlaskou o klasifikacii ¢innosti, kedZe, zial, ani posledna novela Zakonnika prace z
roku 2014 neriesila potrebu tejto legislativnej harmonizacie.

V praxi to znamend, Ze Statisticky irad Srbska pouziva klasifikdciu ¢innosti podla Vyhldsky, zatial ¢o jednotlivé
odbory st organizované podla sektorov a ¢innosti, ktoré podla Vyhlasky uz neexistuju. Napriklad Nezavislé odbory
chemického a nezelezného priemyslu je reprezentativny v tomto sektore, hoci podla Vyhlasky z roku 2010 chemicky
a nezelezny sektor vobec neexistuje. Podobne je Konfederacia nezavislych odborov Srbska reprezentativna v sektore
zahrnajucom polnohospodarstvo, potravinarsky a tabakovy priemysel a vodohospodarstvo, zatial ¢o odborova
konfederacia ,Nezavislost® je reprezentativna v sektore polnohospodarstva a spracovatelského priemyslu, a Zdruzenie
zamestnavatelov Srbska je reprezentativne v sektore polnohospoddrstva a potravindrskeho priemyslu. Zlucenie
roznych sektorov do jedného sektora okrem iného vyznamne komplikuje alebo uplne znemoznuje uzatvaranie
sektorovych kolektivnych zmluv, pretoze pravidla platné pre tabakovy priemysel nemozno aplikovat na potravinarsky
alebo spracovatelsky priemysel.

V sucasnosti je v Srbsku uzavretych 15 sektorovych (osobitnych) kolektivnych zmlav, z ktorych az desat sa
tyka zamestnancov Statneho sektora: sedem z nich sa tykaju zamestnancov verejnych sluzieb (zakladné a stredné
skoly a Studentské internaty; institicie Studentského Standardu; kulturne institucie; socidlna ochrana; vysoké
$koly; zdravotnicke zariadenia; predskolské vzdelavacie institdcie) a tri sa tykaju zamestnancov $tatnych organov
(jednotky miestnej samospravy; $tatne organy; policia). Dve osobitné kolektivne zmluvy sa tykaju zamestnancov
verejnych podnikov (Elektroprivreda Srbska; verejné podniky v sektore komunalnych sluzieb) a tri boli uzavreté pre
zamestnancov mimo verejného sektora, teda v sikromnom sektore (cestné stavby; umelci a hudobni interpreti v
pohostinstve; stavebnictvo a priemysel stavebnych materialov).

Je dolezité poukazat na to, ze ziadna z uvedenych osobitnych kolektivnych zmlav neriesi otazku miezd na trovni
sektora, ¢o obmedzuje samotny proces kolektivneho vyjednavania. Zo vsetkych osobitnych kolektivnych zmlav iba
osobitna kolektivna zmluva pre stavebnictvo a osobitna kolektivna zmluva pre cestné stavby urcuju najnizsiu troven
miezd tym, Ze dohodli troven hodinovej sadzby na Grovni minimélnej hodinovej mzdy. KedZe minimalna hodinova
mzda sa upravuje kazdoro¢ne, zamestnancom je tak zabezpeceny rast miezd.

Kolektivna zmluva na urovni podniku, podla ¢lanku 248 Zikonnika prace, sa uzatvara medzi zamestnavatelom
a reprezentativnym odborovym zvdzom na urovni podniku. Za zamestnavatela kolektivnu zmluvu podpisuje osoba
opravnena zastupovat zamestnavatela a zmluva sa vztahuje aj na zamestnancov zamestnavatela, ktori nie st ¢lenmi
odborového zvizu, ktory kolektivnu zmluvu podpisal.

7 Official Gazette of RS, No. 54/2010.
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II. VSEOBECNE HOSPODARSKE TRENDY V SRBSKU SO
ZVLASTNYM ZAMERANIM NA DOPRAVNY, CHEMICKY
A NEZELEZNY SEKTOR

V obdobi rokov 2019 - 2023 dosiahol kumulativny realny rast HDP 18,1 %. V ddsledku poklesu ekonomickej aktivity
sposobeného pandémiou COVID-19 doslo v roku 2020 k poklesu HDP o 1 %, ¢o predstavuje mensi prepad v porovnani
s poklesom HDP v inych eurdpskych krajinach. Tento mensi pokles je dosledkom nedostato¢ne rozvinutej ekonomiky
a vyznamného podielu polnohospodarstva a priemyselnej vyroby, v ktorych ma vyroba trvanlivého spotrebného
tovaru relativne maly podiel.

V roku 2021 nastalo ozivenie ekonomiky a rast 7,9 %, predovsetkym vdaka rastu exportu a pritoku priamych
zahrani¢nych investicii. Najvacsi prispevok k hospodarskemu rastu v roku 2021 priniesli nasledovné sektory:
velkoobchod a maloobchod; opravy motorovych vozidiel a motocyklov (G), priemyselna vyroba (C) a stavebnictvo
(F), pricom tieto tri sektory prispeli k celkovému rastu pridanej hodnoty 17,5 %, 14,2 % a 10,4 %.

V nasledujtcich dvoch rokoch sa hospodarsky rast spomalil v dosledku energetickej krizy, ktoru zosilnil konflikt na
Ukrajine, ako aj spomalenia globalnej aktivity. Okrem externych faktorov bol rast negativne ovplyvneny nedostato¢nym
vykonom polnohospodarskej produkcie, ktora ma vysoky podiel na HDP, a nedostato¢nou tc¢innostou rozvojovej
politiky.®
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Obrazok 1: Hruby domaci produkt v beznych cenach (v miliénoch EUR) a redlna miera rastu
(predchadzajuci rok = 100, %), Srbsko, 2019-2023

Zdroj udajov: Statisticky Urad Srbska, narodné ucty

Podiel hrubej pridanej hodnoty dopravného sektora na celkovom HDP v roku 2023 predstavoval 2,6 %. Pocas obdobia
2019-2023 sa tento podiel vyznamnej$ie nemenil a pohyboval sa v rozmedzi 2 % az 2,6 % HDP.

Hruba pridana hodnota dopravného sektora v roku 2023 dosiahla takmer dva miliardy eur. Poc¢as obdobia 2019-
2023 hruba pridana hodnota dopravného sektora rastla v beznych cendch, s vynimkou roku 2020, kedy poklesla o
12,3 % oproti predchadzajicemu roku.

V konstantnych cendch (po odstraneni vplyvu rastu cien) dopravny sektor po poklese v roku 2020 zaznamenal rast
v nasledujucich troch rokoch tempom 25 %, 9 % a 26 % roc¢ne (Obrazok 2).

# Knjiga preporuka Nacionalnog konventa o Evropskoj uniji, 2023 / [edited by Bojana Selakovi¢]. - Beograd : Nacionalni konvent o Evropskoj uniji, 2024. p. 110
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Obrazok 2: Hruba pridana hodnota (GVA) dopravného sektora v beznych a konstantnych cenach
(v miliénoch EUR), Srbsko, 2019-2023

Zdroj tdajov: Statisticky Urad Srbska, narodné ucty, vypoéty autora.

Pocas sledovaného obdobia mali pozemna doprava a potrubna doprava najvacsi podiel na hrubej pridanej hodnote
dopravného sektora. V roku 2023 predstavoval ich podiel na hrubej pridanej hodnote dopravného sektora 87,7 %,
nasledovala letecka doprava s podielom 9,4 % a vodna doprava s podielom 2,9 %.

Podiel hrubej pridanej hodnoty chemického a nezelezného sektora na celkovom HDP zostal v rokoch 2019 - 2022
na priblizne rovnakej Grovni (3,8 % v roku 2019 a 3,7 % v ostatnych rokoch), pricom v roku 2023 doslo k poklesu na
3,2 %.

V roku 2023 dosiahla hruba pridana hodnota chemického a nezelezného sektora takmer 2,5 miliardy eur. Pocas
obdobia 2019 - 2023 hruba pridand hodnota tohto sektora rastla v beznych cenach, s vynimkou roku 2020, ked
zaznamenala pokles 0 4,2 % oproti predchadzajucemu roku. Po miernom poklese v roku 2020 zaznamenala hrubd
pridana hodnota chemického a nezelezného sektora v konstantnych cenach rast pocas nasledujucich troch rokov
tempom 5,1 %, 6,8 % a 10 % ro¢ne (Obrazok 3).
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Obrazok 3: Hruba pridana hodnota (GVA) chemického a nezelezného sektora v beznych a konstantnych cenach
(v miliénoch EUR), Srbsko, 2019 — 2023

Zdroj tdajov: Statisticky Urad Srbska, narodné uéty, vypoéty autora.

V ramci chemického a nezelezného sektora mala pocas sledovaného obdobia najvacsi podiel na jeho hrubej pridanej
hodnote vyroba vyrobkov z gumy a plastov. V roku 2023 tento segment predstavoval 28,1 % hrubej pridanej hodnoty
sektora, nasledovala vyroba chemikalii a chemickych produktov s podielom 16,9 % a vyroba produktov z ostatnych
nekovovych nerastov s podielom 15,6 %.
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Udaje o produktivnosti prace a pracovnych ndkladoch v obdobi 2019 - 2022 ukazujd, Ze produktivnost, vyjadrena
ako pridand hodnota na jedného zamestnanca, zaznamenala kumulativny rast 23,5 %, pricom rovnakym tempom
rastli aj pracovné naklady na jedného zamestnanca (Obrazok 4).

Najvyssi rast produktivity v roku 2022 oproti roku 2019 bol zaznamenany v tazobnom priemysle, kde sa pridana
hodnota na zamestnanca zvysila $tvornasobne, nasledovana spracovatelskym priemyslom (+37,3 %) a dopravou
a skladovanim (+31 %). Zaroven priemerné pracovné naklady na zamestnanca v tychto troch sektoroch vzrastli o
13,4 %, 23 % a 21,2 %.
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Obrazok 4: Pridana hodnota na zamestnanca (produktivita prace) a priemerné pracovné naklady
(v tisicoch EUR), Srbsko, 2019 — 2022

Zdroj udajov: Statisticky drad Srbska, $trukturalne podnikové $tatistiky, vypoéty autora.

V obdobi 2019 - 2023 sa priemernd mesacna Cista mzda v Srbsku zvysila zo 466 EUR na 734 EUR (Obrazok 5).
Priemerny nomindlny ro¢ny rast dosiahol 11,9 %, zatial ¢o mzdy rastli v redlnom vyjadreni priemernym ro¢nym
tempom 4,3 %. Najvyssie priemerné ¢isté mzdy dosahuju zamestnanci v sektore informacii a komunikécii, pricom ich
prijmy su v priemere 2,2—nasobne vyssie ako priemernd mzda v Srbsku. Naopak, najnizsie mzdy maji zamestnanci
v sektore ubytovacich a stravovacich sluzieb, ktorych mzdy boli v roku 2023 o0 40,1 % niz$ie ako celostatny priemer.
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Obrazok 5: Priemerné mesacné Cisté mzdy (v EUR), indexy nominalnych a realnych miezd
(predchadzajuci rok = 100), Srbsko, 2019 — 2023
Zdroj udajov: Statisticky Grad Srbska, mzdy
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Situacia na trhu prace

Podla udajov z vyberového zistovania pracovnych sil sa v obdobi 2021-2023 vsetky ukazovatele trhu prace zlepsili:
miera ekonomickej aktivity vzrastla o 2,3 percentualneho bodu, miera zamestnanosti o 3,4 percentudlneho bodu a miera
nezamestnanosti klesla o 1,7 percentualneho bodu. Rast miery zamestnanosti a ekonomickej aktivity bol vysledkom
silného trendu depopulacie, sprevadzaného len miernym narastom poctu zamestnanych (o 2,8 %) a ekonomicky aktivneho
obyvatelstva (0 0,8 %). V porovnani s rokom 2021 sa pocet obyvatelov vo veku 20-64 rokov v roku 2023 znizil o 87-tisic,
pricom tento demograficky ubytok prispel - ceteris paribus - k zvyseniu miery zamestnanosti o 1,9 percentualneho bodu.

thousands I The unemployed B Active population B The employed
3000
500
400
300
200

100

0 -

2021 2022 2023

% | =@= stopa nezaposlenosti =@= stopa aktivnosti == stopa zaposlenosti

80 |- -------- -— - @
o— -0 ®

e | T B Y-

40 {——mm

B 11,1
20 o— m m

Obrazok 6: Zakladné ukazovatele trhu prace pre populaciu vo veku 20—64 rokov, Srbsko, 2021-2022

Zdroj udajov: Eurostat, Vyberové zistovanie pracovnych sil (Labour Force Survey).

V obdobi 2019-2023 sa pocet registrovanych zamestnancov zvysil o0 9,8 %, ¢o predstavuje vytvorenie 205 688 novych
pracovnych miest (Obrazok 7). Najvacsi relativny ndrast registrovanej zamestnanosti bol zaznamenany v sektoroch:
Informaéné a komunikaéné ¢innosti: +56,9 %, Nehnutelnosti: +31,9 %, Profesiondlne, vedecké a technické ¢innosti:
+24,2 %. Pokles registrovanej zamestnanosti nastal v sektoroch: Polnohospodarstvo, lesnictvo a rybolov: -10,8 %, Vyroba
a distribucia elektrickej energie: -5,1 %. Struktira zamestnanosti podla sektorov sa v sledovanom obdobi vyznamnejsie
nemenila. V roku 2023 pracovalo: 67,7 % zamestnancov v sektore sluzieb, 31,1 % v priemyselnom sektore, 1,2 %
v polnohospodarstve. Z hladiska sektorov ¢innosti bol najvacsi pocet registrovanych zamestnancov v spracovatelskom
priemysle (21,8 %) a v sektore velkoobchodu a maloobchodu a oprav motorovych vozidiel a motocyklov (15,7 %).
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Obrazok 7: Zamestnanci - pravnické osoby, samostatne zarobkovo ¢inné osoby, podnikatelia a ich zamestnanci,
Srbsko, 2019-2023

Zdroj dat: Statisticky Urad Srbska, Registrovana zamestnanost.
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V sektore dopravy sa pocet registrovanych zamestnancov za patrocné obdobie zvysil 0 10,4 % (Tabulka 1). Vo vietkych
oblastiach sektora doslo k narastu registrovanej zamestnanosti, pricom pocet zamestnancov v leteckej doprave vzrastol
0 23,2 %, a v pozemnej a vodnej doprave priblizne o 10 %. Zamestnanci pozemnej dopravy tvoria viac nez 96 %
zamestnancov sektora. Najvacsi pocet vytvorenych pracovnych miest v sledovanom obdobi bol v pozemnej doprave
(7 413), ¢o predstavuje 94,6 % novovytvorenych pracovnych miest v sektore. V roku 2023 zamestnanci v sektore
dopravy predstavovali 3,6 % celkového poctu registrovanych zamestnancov v Srbsku.

; 2019 2020 2021 2022 2023
OBLAST
pocet % pocet % pocet % pocet | % pocet | %
Spolu 75429 | 100,0 | 79411 | 100,0 | 81 200 | 100,0 80 833 100,0 | 83 269 | 100,0

49 Pozemn4 a potrubna doprava | 73046 | 96,8 | 76 832 9,8 | 78814 | 971 78 307| 96,9 | 80459 | 96,6

50 Vodna doprava 941 1,2 | 1055 1,3 | 1078 1,3 11000 14| 1034 1,2
51 Letecka doprava 1442 1,9 | 1524 1,9 | 1308 1,6 1426) 18| 1776 2,1

Tabulka 1: Zamestnanci — pravnické osoby, samostatne zarobkovo ¢inné osoby, podnikatelia a ich zamestnanci v sektore
dopravy podla oblasti, 2019-2023

Zdroj dat: Statisticky Urad Srbska, Registrovana zamestnanost'.

V sektore chemického a nekovového priemyslu sa pocet registrovanych zamestnancov v obdobi 2019-2023 zvysil o
11,6 %, cize bolo vytvorenych 10 139 novych pracovnych miest (Tabulka 2). Pocet zamestnancov sa znizil v oblasti
vyroby koze a kozenych vyrobkov o 6,8 %. Vo vsetkych ostatnych oblastiach sektora sa registrovana zamestnanost
zvys$ila, pri¢om najvacsi ndrast nastal v oblasti sluzobnych ¢innosti v banictve a geologickom prieskume, kde sa pocet
zamestnancov v roku 2023 oproti roku 2019 zvysil 3,3-nasobne. Zamestnanci vo vyrobe gumérenskych a plastovych
vyrobkov tvoria tretinu zamestnancov sektora. Najviac pracovnych miest v sledovanom obdobi bolo vytvorenych vo
vyrobe gumarenskych a plastovych vyrobkov (4 476) a v sluzobnych ¢innostiach v banictve a geologickom prieskume
(3 333), ¢o predstavuje 44,1 % a 32,6 % novovytvorenych pracovnych miest v sektore. V roku 2023 zamestnanci
v sektore chemického a nekovového priemyslu tvorili 4,2 % celkového poctu registrovanych zamestnancov v Srbsku.

. 2019 2020 2021 2022 2023

OBLAST
pocet % pocet % pocet % pocet | % pocet | %

Spolu 87 813 | 100,0 | 90 741 | 100,0 | 94 028 | 100,0 | 96 245 | 100,0 | 97 952 | 100,0
08 Ostatné banictvo 2894 3,3 | 3069 34| 319 34| 3277 34| 3329 3,4
09 Sluzby v banictve a 1478 1,7 | 1931 21 3078 3,3 | 3969 4,1 4 811 4,9
geologickom prieskume
15 Vyroba kozZe a koZenych 14 286 16,3 | 13775 15,2 | 13 222 14,1 | 13 327 13,8 | 13 309 13,6
vyrobkov

17 Vyroba papiera a papierovych 8 468 9,6 | 9179 10,1 9 265 9,9 | 9379 97 | 9460 9,7
vyrobkov

20 Vyroba chemikalii a 13219 15,1 | 13679 15,1 | 13 882 14,8 | 13 961 14,5 | 14 326 14,6
chemickych vyrobkov

21 Vyroba zakladnych 4 529 52 | 4498 50 | 4565 49 | 4587 4,8 | 4923 5,0
farmaceutickych vyrobkov a

pripravkov

22 Vyroba gumarenskych a 28802 | 32,8 130203 | 33,3 |31970 | 34,0 32676 | 34,0 | 33278 | 34,0

plastovych vyrobkov

Tabulka 2: Zamestnanci v pravnickych osobach, samostatne zarobkovo €inné osoby, podnikatelia a ich zamestnanci v sektore
chemického a nekovového priemyslu podfa oblasti, 2019-2023
Zdroj dat: Statisticky Urad Srbska, Registrovana zamestnanost.
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III. SUMARIZACIA VYSLEDKOV DOTAZNIKOVEHO
ZISTOVANIA

1. Analyza otdzok na Likertovej Skale

Q1.1: Narodna vlada sa snazi podporovat socialny dialog na sektorovej urovni

V Srbsku dominovala tendencia k nesthlasu, ¢o naznacuje rézne vnimanie angazovanosti vlady pri ulah¢ovani
socidlneho dialégu. Trend rastiiceho suhlasu sa prejavuje so zvacsujticou sa velkostou podnikov, hoci celkovy nestihlas
pretrvava. Najvacsi zamestnavatelia mali 33 % suhlasu a zaroven 33 % silného nesuhlasu.

Q1.2: Zamestnavatelské organizacie mozZu ovplyvnit narodnu hospodarsku alebo socialnu politiku
prostrednictvom socialneho dialégu

V Srbsku prevladal vSeobecny suhlas s tym, Ze tieto organizacie maji vplyv, najmi v kategériach ,skor sihlasim®
a »suhlasim® Vacsie podniky prejavili rozmanitejSie nazory, pricom najvyssie percento stihlasu (55 %) bolo medzi
zamestnavatelmi s 10-49 zamestnancami, zatial co najvacsi zamestnavatelia mali len 33,3 %. Nesuhlas bol najvyssi
u firiem s 50-249 zamestnancami (27,27 %), pricom pocet silnych nesthlasov bol nizky (5-10 %) a najvacsi
zamestnavatelia nevykazovali jednoznac¢ny nesthlas.

Q1.3: Zamestnavatelské organizacie méZu ovplyvnit hospodarsku a socidlnu politiku na narodnej urovni
prostrednictvom lobistickych aktivit

V Srbsku dominoval sthlas, pricom najc¢astejSou odpovedou bolo ,,stthlasim® (36,8 %). Rozlozenie odpovedi ukazuje

aj podiel ,,skor sthlasim® a ,,ani sthlas, ani nesuhlas®, ¢o naznacuje mierne rozdielny pohlad. Najvyssie percento

sthlasov (50 %) bolo medzi zamestnavatelmi s 10-49 zamestnancami. Celkovo vdc¢sina odpovedi patrila do kategorii

»sthlasim” alebo ,,skor stthlasim®

Q1.4: Individualni zamestnavatelia mdZu ovplyvnit hospodarsku a socialnu politiku na narodnej drovni
prostrednictvom lobistickych aktivit

V Srbsku sa prejavil roznorody nazor, s najvys$sim podielom ,nesthlasim® (28,77 %) a ,,skor suhlasim® (21,05 %),

pricom podiel ,,suhlasim™ (19,3 %) a ,,ani suhlas, ani nestihlas“ (15,79 %) tiez nebol zanedbatelny. Velké firmy prejavili

rozdeleny nazor: 50 % zamestnavatelov s 2250 zamestnancami nesuhlasilo, zatial ¢o rovnaky podiel firiem s 10-49

zamestnancami sthlasil. Najmensie firmy (1-9 zamestnancov) mali podobny ndzor ako najvicsie, s 40 % nestthlasom.

Q1.5: O akychkolvek otazkach mézeme volne diskutovat so socialnymi partnermi pocas stretnuti

V Srbsku vicsina respondentov s tymto tvrdenim silne sthlasila. Kombinovany podiel ,,sthlasim® a ,,skor sihlasim®
bol 56,14 %, zatial ¢o ,,silne nestthlasim® a ,,nesthlasim™ tvorili 15,79 %. Najmensie firmy (1-9 zamestnancov) mali
vyznamny podiel ,,silne nesthlasim®, ktory sa znizoval so zvacsujicou sa velkostou firmy, zatial ¢o najvacsie firmy
(=250 zamestnancov) prevazovali s odpovedou ,,stthlasim®. Najvy$si podiel suhlasov (60 %) bol medzi firmami s
10-49 zamestnancami.

QL1.6: Verim, Ze sektorovy socialny dialég a sektorové pracovnopravne regulacie mozu pomdct znizit mieru
neistoty na trhu prace

V Srbsku dominovali odpovede ,,stthlasim® a ,,ani sthlas, ani nestihlas®, ¢o naznacuje rozdeleny nazor. Podiel suhlasov

klesal so zvy$ovanim poctu zamestnancov (1-9 zamestnancov 45 %, 10-49 zamestnancov 30 %, 50-249 zamestnancov

27,27 %, 2250 zamestnancov 16,67 %). Najvacsie firmy mali najvyssi podiel odpovedi ,nesthlasim® (33,33 %) a ,,ani

suhlas, ani nesthlas“ (50 %).

2. Vplyv na socialny dialog v poslednych rokoch

Q2.1: Pandémia COVID-19 - Vplyv pandémie na socialny dialog

V Srbsku prevlada suhlas (49,123 %), hoci s vyznamnym podielom odpovedi ,ani sthlasim, ani nesthlasim®
(38,596 %). V zavislosti od velkosti podniku sa menia nazory — mensie firmy castejsie uvddzaju ,,silne nesthlasim®
(5 %), zatial ¢o vacsie firmy sa priklanaja k suhlasu (10-49 zamestnancov 50 %, 50-249 zamestnancov 54,55 %, nad
249 zamestnancov 33,33 %), ¢o naznacuje moznu suvislost medzi velkostou firmy a vnimanym dopadom.
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Q2.2: Vplyv nedostatku pracovnej sily na socialny dialog

V Srbsku je rozlozenie nazorov réznorodé, s najcastejsou odpovedou ,,suhlasim® (54,39 %), pri¢om zna¢ny podiel
odpovedi je ,ani sihlasim, ani nesthlasim® (28,07 %). Pre prvé tri kategdrie firiem rastie podiel suhlasov priamo
umerne poctu zamestnancov (1-9 zamestnancov 55 %, 10-49 zamestnancov 60 %, 50-249 zamestnancov 63,64 %).
Najvicsie firmy maja podiel ,,suhlasim® len 16,67 %, pricom maju najvyssi podiel nerozhodnutych (66,67 %).

Q2.3: Vplyv vojny Rusko - Ukrajina na socialny dialég

Najvyssi podiel nerozhodnutych je 41,071 % (»ani suhlasim, ani nesuhlasim®), ale vysoky je aj podiel stihlasov
(39,286 %). Odpovede ,.silne nesuhlasim®, ,,nesthlasim® a ,,skdr nesihlasim® spolu tvoria len 19,642 %. Mensie firmy
Castej$ie uvadzaju ,,silne nestthlasim® (10,53 %), vacsie firmy sa priklanaja k sthlasu.

Q2.4: Vplyv inflacie na socialny dialog

Najcastejsia odpoved je ,,stuhlasim® (54,39 %), vysoky je aj podiel ,,ani suhlasim, ani nesthlasim® (36,84 %). Mensie
firmy castejsie uvadzaju ,silne nesthlasim®, vdc¢sie firmy sa priklanaju k suhlasu. Vo vsetkych styroch kategdriach
zamestnavatelov je najcastejSou odpovedou ,,stthlasim® s priemerom 55,53 %.

Q2.5: Vplyv ekonomického spomalenia na socialny dialog

Podiel odpovedi ,,ani sihlasim, ani nesthlasim® (47,368 %) a ,,suhlasim® (42,105 %) je takmer rovnaky. Najmensie
firmy (1-9 zamestnancov) maju najvyssi podiel ,,stthlasim® (55 %), firmy s 10-49 zamestnancami maju najvyssi podiel
»ani suhlasim, ani nesihlasim® (60 %).

Q2.6: Vplyv rasticich zivotnych nakladov na socialny dialog

V Srbsku prevlada suhlas (54,386 %), pricom vysoky je aj podiel nerozhodnutych (35,088 %). Vicsie firmy vnimaju
rast zivotnych ndkladov ako silnejsi vplyv na socidlny dialég, pricom najvacsie firmy maju najvyssi podiel suhlasov
(83,33 %). V troch mensich kategériach je podiel nesthlasov nizky (5 % - 18 %).

Q2.7: Vplyv rasticich miezd na socialny dialog

V Srbsku prevlada sahlas, s nizkym podielom nestuhlasov, ale vysoky podiel ,ani suhlasim, ani nesthlasim®
(49,123 %). Podiel ,,sthlasim® klesa s rastom velkosti firmy (1-9 zamestnancov 45 %, 10-49 zamestnancov 30 %,
50-249 zamestnancov 18,18 %, nad 249 zamestnancov 16,67 %). Tri najvacsie kategérie maju najvyssi podiel ,,ani
suhlasim, ani nesthlasim® (50-66,67 %).

Q2.8: Vplyv energetickej krizy na socialny dialog

Vnimanie je silne ovplyvnené, odpovede ,,stthlasim® a ,,ani suhlasim, ani nestthlasim® st po 42,105 %. Najvyssi podiel
sthlasov (50 %) je v dvoch najmensich kategériach (1-9 a 10-49 zamestnancov). Najmensie a najvacsie firmy maju
najvyssi podiel nesthlasov (25 % a 33,34 %).

Q2.9: Vplyv digitalizacie na socialny dialég
V Srbsku prevlada sthlas, s celkovym podielom odpovedi ,sthlasim® a ,,ani sthlasim, ani nesahlasim® 75,439 %.
Nesuhlasy sa objavuju vo vietkych kategdriach firiem (15 % - 36,18 %), najvyssie u firiem s 50-249 zamestnancami.

Q2.10: Vplyv teleprace a inych atypickych foriem prace na socialny dialog

RozloZenie odpovedi je rdznorodé: ,sthlasim® 31,579 %, ,ani suhlasim, ani nesthlasim® 38,596 %, ,nesthlasim"
21,053 %. V najvacsich firmach sme sa stretli s vysokym podielom odpovedi ,,silne nestihlasim® a ,,skor nestihlasim®
(16,67 %). Najpozitivnejsie su nazory mali najmensie firmy (1-9 a 10-49 zamestnancov), s podielom sthlasov a
nerozhodnutych 70-75 %.

Q2.11: Vplyv prava na odpojenie na socialny dialog

V Srbsku je polarizacia: silnd koncentracia odpovedi v ,sthlasim® (24,561 %) a ,nesthlasim® (26,316 %). Vo
vsetkych velkostnych kategériach firiem prevlada ,ani sthlasim, ani nestuhlasim® (1-9 zamestnancov 45 %, 10-49
zamestnancov 35 %, 50-249 zamestnancov 27,27 %, nad 249 zamestnancov 50 %). Podiel nestuhlasov je vysoky vo
vSetkych kategdridch (30 % - 45,36 %).
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Q2.12: Vplyv prirodnych katastrof na socialny dialog

Nézory st polarizované: 35,57 % ,nesuhlasim®, 62,28 % ,stthlasim” alebo ,,ani stthlasim, ani nesthlasim® Vynimkou
st firmy s 10-49 zamestnancami (40 % ,,suhlasim®, 45 % ,,ani suhlasim, ani nestthlasim®). V ostatnych kategériach je
vyrazny podiel nesuhlasov (47,37-50 %).

Q2.13: Vplyv kybernetickej bezpec¢nosti na socialny dialog
Odpovede vykazuju mensie stihlasné posuny podla velkosti firmy. Najvyssi podiel je ,ani suhlasim, ani nestthlasim®
(43,86 %), nesuhlas 33,34 %, suhlas 22,81 %. Trend suhlasu a nesthlasu nie je priamo zavisly od velkosti firmy.

Q2.14: Vplyv migracie na socialny dialog

V Srbsku polarizovany pohlad, s tendenciou k sthlasu. ,,Sthlasim® 28,571 %, ,ani suhlasim, ani nesthlasim“ 50 %,
nesthlas neceld pdtina. Firmy 10-49 zamestnancov: 45 % suhlas, 45 % nerozhodnuti. Najvacsie firmy (nad 249
zamestnancov) nedali ziadny sthlas, 83,33 % bolo ,,ani sthlasim, ani nesthlasim®

Q2.15: Nemam informacie o socialnom dialégu na sektorovej urovni
50 % odpovedi bolo ,,ani suhlasim, ani nestthlasim®. Druhou najcastejsou odpovedou bolo ,,stthlasim® (28,571 %) a
najmene;j ¢asté boli — v roznej miere — odpovede ,,nesthlasim®

3. Specialne témy v sektorovom socialnom dialégu

SRBSKO NEVIEM NIE ANO
Bezpecénost a ochrana zdravia pri praci 24.6% 14,0% | 61,4%
Ukoncenie pracovného pomeru 17,5% 10,5% | 71,9%
Odborné vzdelavanie / u€fiovska priprava 17,5% 15,8% | 66,7%
Pracovny ¢as a referenéné obdobie 19,3% 8,8% | 71,9%
Socialne / zdravotné poistenie 26,3% 19,3% | 54,4%
Priplatky nad ramec mzdy 26,3% 26,3% | 47,4%
Obtazovanie 38,6% 28,1% | 33,3%
Aktivne starnutie 29,8% 17,5% | 52,6%
Sektorové minimalne mzdy 40,4% 12,3% | 47,4%
Iné polozky prijmu 19,3% 24.6% | 56,1%
Flexibilné pracovné podmienky 21,1% 19,3% | 59,6%
Ekologické udrzatelnost 28,1% 19,3% | 52,6%
Socialna udrzatelnost 29,8% 421% | 28,1%
Zamestnavanie migrantov 29,8% 49,1% | 21,1%
Mzdovy rozdiel podla pohlavia 26,3% 24,6% | 49,1%
Rodi¢ovska dovolenka 24,6% 14,0% | 61,4%

Zatial ¢o klucové témy, ako ,ukoncenie pracovného pomeru“ a ,pracovny cas®, stale vykazuju vyznamnd mieru
sthlasu, pokles odpovedi pri téme ,,bezpecnost a ochrana zdravia pri praci“ v porovnani s predchadzajucou takmer
jednomyselnou podporou naznacuje mozné oslabenie vnimania ucinnosti alebo spolocenskej dolezitosti tejto témy.
Vyrazny narast odpovedi ,,neviem“ napriec¢ va¢sinou tém, najma pri ,,obtazovani®, ,sektorovych minimalnych mzdach®
a »socialnom/zdravotnom poisteni®, poukazuje na $iroko rozsireny nedostatok jasnosti, povedomia alebo vnimanu
zlozitost, ¢o signalizuje mozny rozpad komunikacie alebo porozumenia medzi zamestnavatelmi a zamestnancami.
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4. Kolektivne zmluvy o minimalnej mzde

Q4.1: Kolektivne dohody o minimalnej mzde musia byt uzatvorené na trovni sektora
Najvyssie percento odpovedi bolo ,,stthlasim® a ,,skor stthlasim® (spolu 69,64 %). Naopak, poc¢et odpovedi ,nestthlasim®
v rdznej miere bol 16,07 %.

Q4.2: Kolektivne dohody o minimalnej mzde musia byt uzatvorené na narodnej urovni

V Srbsku bol zaznamenany silny sthlas, pricom dominovala odpoved ,sthlasim®, ¢o naznacuje silny konsenzus
ohladom potreby kolektivnych doh6d o minimalnej mzde na narodnej Grovni. Celkovo len 26,39 % odpovedi bolo
»silne nesthlasim® a ,,nestthlasim®.

Q4.3: Dohody 0 mzdach na urovni sektora prinasaju vyhody pre sektor
Srbsko sa vyrazne priklana k sthlasu, ¢o naznacuje jasnejsi konsenzus o vyhodach takychto dohdd. Vic¢sina odpovedi
bola ,,suhlasim® a ,,skor suhlasim® (56,158 %). Naopak, pocet odpovedi ,,nestthlasim® v r6znej miere bol 15,79 %.

5. Dolezité otazky na urovni sektora

Q5.1: Pripojili by ste sa k sektorovej zamestnavatelskej organizacii, ak by vyjednavanie zahfnalo sektorové
mzdy?

- Uz som ¢lenom: 17,5 %

— Nie: 35,1 %

- Ano: 47,4 %

Q5.2: V mojom sektore sa klimatické zmeny povazuju za ddlezita otazku

SRBSKO Stavebnictvo Vyroba Sluzby SPOLU
rozhodne nesuhlasim 0,0% 14,3% 6,7% 7,1%
nesthlasim 0,0% 0,0% 33,3% 26,8%
skor nesuhlasim 0,0% 0,0% 4,4% 3,6%
neutralny postoj 0,0% 14,3% 15,6% 14,3%
skor suhlasim 50,0% 0,0% 20,0% 19,6%
suhlasim 50,0% 71,4% 20,0% 28,6%
Q5.3: V. mojom sektore kolektivne zmluvy odrazaju meniace sa ceny energii.
SRBSKO Stavebnictvo Vyroba Sluzby SPOLU
rozhodne nesuhlasim 0,0% 14,3% 6,7% 7,1%
nesuhlasim 0,0% 0,0% 33,3% 26,8%
skor nesuhlasim 0,0% 0,0% 4,4% 3,6%
neutralny postoj 0,0% 14,3% 15,6% 14,3%
skor suhlasim 50,0% 0,0% 20,0% 19,6%
sthlasim 50,0% 71,4% 20,0% 28,6%
Q5.4: Otazky klimatickych zmien podporuju socialny dialég na sektorovej urovni.
SRBSKO Stavebnictvo Vyroba Sluzby SPOLU
rozhodne nesuhlasim 0% 14% 9% 9%
nesuhlasim 25% 14% 33% 30%
skor nesuhlasim 0% 0% 4% 4%
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SRBSKO Stavebnictvo Vyroba Sluzby SPOLU
neutralny postoj 25% 29% 38% 36%
skoér suhlasim 25% 0% 7% 7%
suhlasim 25% 43% 9% 14%

Q5.5: Otazky tykajuce sa zmeny klimy podporuju socialny dialég na sektorovej urovni.

SRBSKO Stavebnictvo Vyroba Sluzby SPOLU
rozhodne nesuhlasim 0% 14% 7% 7%
nesuhlasim 25% 14% 29% 27%
skér nesuhlasim 0% 0% 2% 2%
neutralny postoj 25% 14% 29% 27%
skoér suhlasim 25% 14% 20% 20%
suhlasim 25% 43% 13% 18%

Q5.6: V nasledujucich 10 rokoch bude globalne oteplovanie mat vplyv na zamestnavatelov.

SRBSKO Stavebnictvo Vyroba Sluzby SPOLU
rozhodne nesuhlasim 0,0% 14,3% 4,4% 5,4%
nesuhlasim 0,0% 0,0% 26,7% 21,4%
skor nesuhlasim 0,0% 14,3% 4.4% 5,4%
neutralny postoj 50,0% 28,6% 44,4% 42,9%
skor sthlasim 25,0% 0,0% 11,1% 10,7%
suhlasim 25,0% 42,9% 8,9% 14,3%

6. Analyza vnimania ekonomickych faktorov

Q6.1: Zvycajne zapajame zastupcov pracovnikov do ESG aktivit.
SRBSKO Stavebnictvo Vyroba Sluzby SPOLU
rozhodne nesuhlasim 0,0% 14,3% 9,1% 9%
nesuhlasim 0,0% 0,0% 9,1% 7%
skor nesuhlasim 25,0% 0,0% 2,3% 4%
neutralny postoj 0,0% 0,0% 15,9% 13%
skor suhlasim 25,0% 42,9% 15,9% 20%
suhlasim 50,0% 42,9% 47,7% 47%

Q6.2: Inflacia je vyznamnym faktorom v mojom sektore.
SRBSKO Stavebnictvo Vyroba Sluzby SPOLU
rozhodne nesuhlasim 0,0% 14,3% 6,7% 7,1%
nesuhlasim 25,0% 0,0% 20,0% 17,9%
skor nesuhlasim 0,0% 0,0% 11,1% 8,9%
neutralny postoj 50,0% 14,3% 35,6% 33,9%
skor suhlasim 0,0% 14,3% 6,7% 7,1%
suhlasim 25,0% 57,1% 20,0% 25,0%
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Q6.3: V mojom sektore kolektivne zmluvy zohladnuju mzdové poziadavky zamestnancov.

SRBSKO Stavebnictvo Vyroba Sluzby SPOLU
rozhodne nesuhlasim 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
nesuhlasim 0,0% 0,0% 4,8% 3,8%
skor nesuhlasim 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
neutralny postoj 0,0% 33,3% 11,9% 13,5%
skor suhlasim 0,0% 0,0% 7,1% 5,8%
suhlasim 100,0% 66,7% 76,2% 76,9%

Q6.4: Socialni partneri vyvinuli inovativne rieSenia na zmiernenie negativnych dosledkov rastucich zivotnych
nakladov pre zamestnancov.

SRBSKO Stavebnictvo Vyroba Sluzby SPOLU
rozhodne nesuhlasim 0,0% 0,0% 9,8% 7,8%
nesuhlasim 25,0% 0,0% 17,1% 15,7%
skor nesuhlasim 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
neutralny postoj 50,0% 33,3% 31,7% 33,3%
skor suhlasim 0,0% 33,3% 12,2% 13,7%
suhlasim 25,0% 33,3% 29,3% 29,4%

IV. ZHRNUTIE ROZHOVOROV SO
ZAINTERESOVANYMI STRANAMI A ODBORNIKMI
V SEKTORE DOPRAVY, CHEMICKEHO PRIEMYSLU A
VYROBY NEZELEZNYCH MATERIALOV

I. Sektor dopravy

1. Aké su push a pull faktory pre sektorové kolektivne vyjednavanie?

Pocas rozhovorov zamestnavatelia zdoraznili, Ze podla Nariadenia o klasifikacii ¢innosti sa tento sektor nazyva
»Sektor dopravy a skladovania® a zahfna poskytovanie sluzieb osobnej a nakladnej dopravy zelezni¢nou, potrubnou
a cestnou dopravou, vnutrozemskou vodnou dopravou a leteckou dopravou, pravidelnou aj nepravidelnou, ako aj
skladovacie sluzby a manipuldciu s ndkladom. V oblasti pozemnej dopravy, ktora zahfna prepravu osoéb a tovaru
cestnou a Zelezni¢nou dopravou, alebo v sektore cestnej nakladnej dopravy v Srbsku, posobi priblizne 7 514 aktivnych
spolo¢nosti. Tie zamestnavaju viac ako 32 600 pracovnikov a v roku 2020 ro¢né trzby presahli 2 320 miliénov eur.
Na druhej strane, sektor osobnej dopravy, ktory je sti¢astou tohto sektora, zahrna aj taxisluzby, kde najvacsi pocet
pracovnikov tvoria subdodavatelia. V cestnej ndkladnej doprave je viac ako 90 % zamestnavatelov velkych spolo¢nosti,
pretoze ide o kapitalovo naro¢né podnikanie. V osobnej doprave je tento podiel vyrazne nizéi, kedZe v nej pdsobi aj
velky pocet pausalne zdanovanych podnikatelov. Velmi dolezité je, Ze uzavretie kolektivnej zmluvy na trovni sektora
je prakticky nemozné, pretoze zahrna velmi odlisné sektory, v ktorych platia tplne rozdielne pravidla. Napriklad mzda
vodica mestského autobusu v Belehrade je priblizne 100 000 dinarov, zatial ¢o vodici vykonavajici medzinarodna
nakladnu dopravu zarabaju viac ako 200 000 dinarov plus diéty.

Dolezité taktiez je, ze sektorové kolektivne vyjednavanie by mohlo zabranit nekalej konkurencii, ktora v tomto
sektore existuje, a to aj v oblastiach suvisiacich s prepravou tovaru alebo 0sob. Siva ekonomika, nelegalne podnikanie v
doprave, nelegalna preprava a nelegalni dopravcovia predstavuji obrovsky problém. Nedostato¢na ¢innost prislusnych
Statnych organov zdroven vytvara priestor pre nelegalne podnikanie, ktoré sposobuje legalnym organizovanym
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dopravcom enormné skody. Kolektivna zmluva by tiez mohla do urcitej miery zjednotit pracovné podmienky, existuje
vsak obava, Ze by sa vztahovala iba na domace pravnické osoby, ktoré uz teraz tazko konkuruju na trhu.

2. Mozete identifikovat pravne alebo iné prekazky braniace efektivnemu vyjednavaniu a zaroven stimuly, ktoré
ho ulahc¢uju?
Pocas rozhovorov so zamestnavatelmi bolo zdoraznené, ze neexistuje ind strana, s ktorou by mohli potencialne rokovat
o uzavreti osobitnej kolektivnej zmluvy. Presnejsie, od roku 2021 sice existuje registrovany Odborovy zvdz vodicov
Srbska, avsak podla nazoru zamestnavatelov nie je dostato¢ne reprezentativny na to, aby sa vobec mohol zucastnit
kolektivneho vyjednavania. D6vodom je aj samotna povaha povolania vodica, ktoré si nevyzaduje ziadnu $pecialnu
organizaciu.
Zaroven bolo zddraznené, Ze pribida coraz viac tzv. ,freelance vodicov*, ktori sleduji ponuky na konkrétne jazdy
prostrednictvom socialnych sieti — napriklad 5 az 10 dni tzv. jednorazovych jazd do zahranicia - a tak sa zapoja do
akéhosi aukéného procesu, resp. najdu si ponuku, ktord im vyhovuje. V Srbsku je malo vodic¢ov a dopyt po ich praci

je vysoky.

3. Co by podTa vasho nazoru zvysilo efektivnost kolektivneho vyjednavania?

V poslednych rokoch sa zvysili poziadavky pouzivatelov dopravnych sluzieb, spolo¢nosti a obéanov v Srbsku, pricom
rast hospodarskej ¢innosti viedol k zvy$enému dopytu po dopravnych sluzbach. Je nevyhnutné zaviest konkrétne
opatrenia na znizenie prevadzkovych nakladov dopravcov, ako aj zabezpecit dodavku novych mladych odbornych
vodicov. Tiez by malo byt podnikatelské prostredie regulované tak, aby umoznovalo lepsiu efektivnost a vyuzitie
dopravnych kapacit. Okrem toho musia byt lepsie regulované colné a hrani¢né postupy, aby sa skratil ¢as ¢akania
vozidiel, ich vodi¢ov a prepravovaného tovaru.

S ohladom na tieto skuto¢nosti, zdujmy Statnych organov, vyznam cestnej dopravy v nasej spoloc¢nosti a potrebu
rozvoja dopravnych cinnosti je nevyhnutné zabezpecit potrebné zdroje, bojovat proti Sedej ekonomike a zvysit
konkurencieschopnost.

Preto je pred zac¢atim kolektivneho vyjednavania potrebné regulovat sektor dopravy a skladovania a jeho sektora
ovela transparentnej$im sposobom, pretoze ide o sektor vS§eobecného zaujmu, ktory bol v poslednom obdobi tplne
liberalizovany s velmi malou alebo Ziadnou ucastou $tatu. V takomto prostredi je nemozné hovorit o socidlnom
dialégu a kolektivnych zmluvach.

4. Ako podla Vasho nazoru ovplyvnila kriza (Covid, ekonomicka, klimaticka, vojna medzi Ruskom a

Ukrajinou) kolektivne vyjednavanie vo Vasom sektore?

Kedze pre tento sektor nebola uzavreta ziadna kolektivna zmluva, nie je mozné merat dopad COVID-19 ani
rusko-ukrajinského konfliktu na sektorové kolektivne vyjednavanie. Pokial ide o kolektivne vyjednavanie na Grovni
podnikov, zaznamenal sa urcity dopad. Napriklad zdkaz miestneho a globalneho pohybu mal vyznamny vplyv na
sektor cestovného ruchu a pohostinstva, ale aj na dalsie sektory zavislé od castych sluzobnych ciest do zahranicia
— dopravu, distribuciu a logistiku a pod. Velké mnozstvo sluzobnych ciest, ktoré boli v predchadzajicom obdobi
$tandardom pre konzulta¢né, IT spolo¢nosti a podobne, bolo nahradené online stretnutiami a $koleniami, ktoré
vykazuju tendenciu byt do urcitej miery zachované aj v obdobi po zruseni obmedzujicich opatreni na cestovanie.

Po vyhlaseni pandémie bola doprava bud uplne zastavend, alebo vyrazne obmedzena, ¢o sposobilo mnohym
zamestnavatelom problémy s podnikanim. Zakaz cestovania viedol k uplnému zastaveniu leteckej dopravy, ako aj
osobnej dopravy po cestach, Zeleznici a vnutrozemskych vodach, zatial ¢o preprava tovaru pokracovala, s ob¢asnymi
logistickymi problémami a tazkostami pri implementacii administrativnych postupov na hrani¢nych priechodoch.

Na druhej strane rusko-ukrajinsky konflikt nemal na tento sektor velky vplyv, kedze spolo¢nosti zaoberajice sa
prepravou tovaru iba zmenili svoje trasy a presunuli sa na trhy, ktoré neboli konfliktom postihnuté.

5. Ako suvisi sektorovy socialny dialog s narodnym socialnym dialégom? Uzatvarajua sa napriklad na narodnej
arovni tripartitné dohody, ktoré ovplyvituju manévrovaci priestor socialnych partnerov v sektore?

V Srbskej republike je za rozhodovanie o minimalnej mzde zodpovednd Socidlno-ekonomicka rada a rozhodla tak
iba dvakrat za poslednych 10 rokov, v rokoch 2018 a 2024. Rozhodnutie o minimdlnej mzde zvycajne prijimala vlada,
pretoze $tat je stale najvacsim zamestnavatelom a minimalna mzda je vyznamnou polozkou rozpoctu. Rokovania o
prijati V$eobecnej kolektivnej zmluvy by sa mali zacat uz v decembri 2024, ¢o by urcite pozdvihlo narodny socialny
dialég na vy$siu troven a jej uzavretie by pomohlo bojovat proti nekalej konkurencii a $edej ekonomike, ako aj vytvorit
»rovnaké podmienky“ pre vetky hospodarske subjekty posobiace v Srbsku.
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6. Existuju podla vasho nazoru oblasti pracovnopravnej regulacie, ktoré by bolo mozné zlepsit prostrednictvom
sektorovej kolektivnej zmluvy? Ak ano, v ktorych oblastiach a s akym moZnym obsahom? Nachadzaju sa vo
vasom sektore témy, ktoré by stalo za to zahrnut do ramca sektorového socialneho dialogu?

Sektorové kolektivne vyjednavanie by mohlo regulovat niektoré prava, ktoré nie su sucasnou legislativou priznané
alebo nie st dostato¢ne rozvinuté. Jednou z takychto dolezitych otdzok je bezpecnost a ochrana zdravia pri praci. Ide
okrem iného nielen o fyzické, ale aj o dusevné zdravie vodicov. Respondenti zdoraznili, Ze je potrebné viac pracovat
na spokojnosti vodic¢ov, zvysovat ju. Zamestnavatel by mal venovat viac ¢asu tomu, aby sa vodici citili pri vykonavani
svojej prace viac ocenovani. Specialnym problémom je izol4cia, ked vodici travia vela ¢asu sami na ceste. Napriklad
vodi¢ kamiodna, ktory ide na dlhu cestu, komunikuje so svojimi dispec¢ermi, a ak je takato komunikacia zle nastavena,
uroven spokojnosti vodica s pracou vyrazne klesa. Dispeceri by mali byt skoleni na poskytovanie podpory vodicom,
ktori vykonavaju dlhé jazdy. Ide skor o organizacné nez pravne problémy, ktoré sa zdaju riesitelné s minimalnymi
finan¢nymi nakladmi a mohli by byt aj predmetom kolektivnej zmluvy, ktora by poskytovala pravo na skolenie
dispecerov.

Okrem toho st obzvlast dolezité otazky obmedzovania nadc¢asov, ¢o bolo zddraznené ako velmi relevantné pre
stkromnych dopravcov, ktori ¢asto jazdia nad ramec hodin povolenych zdkonom, bez naroku na prestavku a teplé
jedlo. Toto je obzvlast zjavné v cestnej doprave osob, ale aj v leteckej doprave maju piloti nad¢asové hodiny letu, ktoré
predstavuju potencialne riziko pre nich aj pre cestujucich.

Treba mat tiez na pamaiti, ze kolektivna zmluva by sa vztahovala na vsetkych u¢astnikov, ktori vykonavaju dopravu na
uzemi Srbska, ¢o by znizilo dopad nekalej konkurencie. Samozrejme, véetko toto predpoklada existenciu adekvatneho
systému dohladu a kontroly zo strany $tatu, ale aj zo strany signatarov danej kolektivnej zmluvy nad jej plnenim.
Toto je obzvlast dolezité vzhladom na nedostatok pracovnej sily, najmi profesionalnych vodicov, ktory sa stal tak
alarmujicim problémom, ze ovplyviuje fungovanie celej ekonomiky ako celku.

Bolo tiez zdoraznené, ze kvoli nerovhomernému ekonomickému rozvoju krajiny niektoré miestne samospravy
neprikladaju dostatocny vyznam mestskej a primestskej doprave. Niektoré miestne samospravy nespliuju svoje
povinnosti vo¢i poskytovanym sluzbam. Okrem toho vyvijaju politicky tlak na udrzanie stratovych liniek bez dotacii.
Tento problém by bolo mozné riesit aj uzavretim sektorovej kolektivnej zmluvy.

Uzavretie kolektivnej zmluvy v sektore dopravy by zabezpecilo optimélne ceny pre dopravné sluzby a racionalnejsie
vyuzivanie zdrojov, ¢o by malo dal$i pozitivny dopad na kvalitu sluzieb, rozvoj hospodarskych subjektov a
hospodarskych aktivit ako celku.

II. Chemicky a neZelezny sektor

1. Aké su push a pull faktory pre sektorové kolektivne vyjednavanie?

Na rozdiel od sektora dopravy bol chemicky a nezelezny sektor kedysi regulovany $pecialnou kolektivnou dohodou,
ktora bola uzavretd pre presne definované chemické a nezelezné odvetvia, ktoré podla Nariadenia o klasifikacii
¢innosti z roku 2010 patria do sektoru banictva a spracovatelského priemyslu. V stc¢asnosti st podla respondenta
$ance na uzavretie sektorovej kolektivnej dohody v tak diverznom sektore takmer nulové. Urcity pocet spolo¢nosti
z tohto sektora uz ma kolektivne dohody na urovni podniku a nevidi dévod rokovat na sektorovej urovni. Urcite
by vsak bolo prospesné nastavit rovnaké pravidla hry pre cely sektor, pricom treba mat na pamati, ze velky pocet
spolo¢nosti z tohto sektora je sucastou dodavatelského retazca zahrani¢nych firiem a uz je viazany ,ich pravidlami
hry.“ Inymi slovami, ak chcu zostat v dodavatelskych retazcoch zahrani¢nych firiem a exportovat na eurépsky trh,
domaci dodavatelia musia prispdsobit svoju ¢innost v tomto sektore obchodnym standardom, ktoré uz zahfnaja
adekvatne pracovné podmienky a mzdy.

2. Mozete identifikovat pravne alebo iné prekazky braniace efektivnemu vyjednavaniu a zaroven stimuly, ktoré
ho ulah¢uju?

Neexistuju ziadne pravne prekazky, ale sektor je definovany tak $iroko, ze je mozné rokovat iba na urovni skupiny
alebo odvetvia. Niektoré odvetvia v ramci sektora, napriklad vyroba umelych hnojiv, ktora pokryva domaci trh aj trhy
byvalych juhoslovanskych krajin, nemaji odbory a ani kolektivne dohody na trovni podniku. Ludia z tohto odvetvia
poukazuju na to, ze zamestnanci nemaju zaujem organizovat sa do odborov, a v minulosti to prinieslo niektoré
negativne dosledky. V Srbskom zvize obchodu existuje klaster ,vyrobcovia hnojiv®, pozostavajuci zo 4 spolo¢nosti,
z ktorych tie najvicsie nemajui odbory. Kolektivna dohoda sa ani neprejednava, hlavnou témou diskusie s vztahy so
Stdtom a zosuladenie nasich reguldcii tykajucich sa dekarbonizécie a zelenej transformécie s pravnym rémcom EU.
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Sucasna spotreba hnojiv v Srbsku je pod 50 % priemeru EU a préve z tohto dévodu prebiehaju diskusie o presune
tohto odvetvia do polnohospodarskeho sektora, ¢o by davalo ovela vac¢si zmysel.

3. Co by podIa vasho nazoru zvysilo efektivnost kolektivneho vyjednavania?

Vzhladom na situdciu v tomto sektore sa o kolektivnom vyjednavani na sektorovej trovni ani neuvazuje. Pre velké
mnozstvo respondentov to nie je relevantna otazka, pretoze exportuji na zahranicné trhy a st teda viazani pravidlami
zahrani¢nych spolo¢nosti, ktorym dodavaja. Nevidia, ako by sektorova kolektivna dohoda mohla zlepsit postavenie
zamestnancov alebo ich motivovat.

4. Ako podla Vasho nazoru ovplyvnila kriza (Covid, ekonomicka, klimaticka, vojna medzi Ruskom a

Ukrajinou) kolektivne vyjednavanie vo Vasom sektore?

Respondenti poukazuju na to, ze kriza spésobenda COVID-19 nemala velky dopad na podnikanie spolo¢nosti v
tomto sektore. Vyrobcovia aut boli silnejsie postihnuti krizou polovodi¢ov a doslo k mnohym zruseniam domacej
produkcie. Vojna na Ukrajine nepriamo ovplyvnila tento priemysel kvoli exportu na nemecky trh. Dotacie na
automobily boli znizené, pretoze financie boli presunuté na Ukrajinu, ¢im sa ponuka znizila priblizne o 10-15 %.
Prostredie je priaznivé pre automobilovy priemysel. Respondenti zdoraziiuju, Ze Srbsko nie je trh s lacnou pracovnou
silou v automobilovom priemysle (krajina s nizkymi nakladmi) a ze v Srbsku sa otvara stale viac servisnych centier.
Pracovnici so $pecidlnymi znalostami a kompetenciami musia byt primerane ohodnoteni. Buducnost bude zavisiet od
geopolitickych okolnosti. Ak ukrajinska kriza skon¢i relativne rychlo, priemysel sa posunie dopredu, pretoze koniec
vojny prinesie lacnejsie financovanie a dotovanu spotrebu. To este zvysi ndklady na pracovnu silu v Srbsku, pretoze
doteraz sme boli ,,potrestani® za to, ze sme nezaviedli sankcie vo¢i Rusku.

Na druhej strane, priemysel vyroby hnojiv zdoraznuje, Ze kriza COVID-19 neovplyvnila ich podnikanie, ale
ukrajinska kriza dno, kvoli problémom s dodavkami surovin pre ich produkty. Poukazuju na to, Ze pre nich zacala vojna
medzi Ukrajinou a Ruskom uz v roku 2014, ked doslo k naruseniu Zelezni¢nej dopravy medzi Ruskom a Ukrajinou,
ktora je kltucovou trasou pre chemicky, gumarensky a polnohospodarsky priemysel, kedze jedina Zelezni¢na trasa
prechadzala cez Donbas.

5. Ako suvisi sektorovy socialny dialég s narodnym socialnym dial6gom? Uzatvaraju sa napriklad na narodnej
urovni tripartitné dohody, ktoré ovplyviiuju manévrovaci priestor socialnych partnerov v sektore?

V Srbsku je za rozhodovanie o minimélnej mzde zodpovedna Socidlno-ekonomicka rada, ktora tak urobila len dvakrat
za poslednych 10 rokov, a to v rokoch 2018 a 2024. Rozhodnutie o minimalnej mzde zvyc¢ajne prijimala vlada, pretoze
Stat je stale najvac$im zamestnavatelom a minimalna mzda predstavuje vyznamnu polozku v $tatnom rozpocte.
Rokovania o prijati V$eobecnej kolektivnej zmluvy by mali zacat uz v decembri 2024, ¢o by urcite pozdvihlo ndrodny
socialny dial6g na vyssiu Groven, a jej uzavretie by pomohlo bojovat proti nekalej konkurencii a $edej ekonomike, ako
aj vytvorit ,,rovnaké podmienky® pre vSetky ekonomické subjekty posobiace v Srbsku.

6. Existuju podla vasho nazoru oblasti pracovnopravnej regulacie, ktoré by bolo mozné zlepsit prostrednictvom

sektorovej kolektivnej zmluvy? Ak ano, v ktorych oblastiach a s akym moznym obsahom?
Uzavretie sektorovej kolektivnej zmluvy by davalo zmysel z hladiska vytvorenia rovnakych podmienok pre vsetkych
ucastnikov domaceho trhu. Spolo¢nosti, ktoré uz spolupracuju so zahrani¢nymi firmami, by mohli prispiet prenasanim
svojich praktik a nadobudnutych skasenosti do kolektivnych zmluav, avsak existuje riziko, Ze velkd cast ekonomiky,
ktora pozostava z malych a strednych podnikov v tomto sektore, by bola vylucena, pretoze by nebola schopna prevziat
praktiky velkych spolo¢nosti. Na druhej strane $tat neuznal niektoré odvetvia v tomto sektore za strategicky dolezité —
napriklad chemicko-priemyselné a polnohospodarske odvetvie. Mozno by to mal byt prvy krok, a az potom by malo
byt iniciované kolektivne rokovanie.

Sektor je v kazdom pripade velmi $pecificky, pretoze vyzaduje, aby pracovnici disponovali presne definovanymi
zru¢nostami, ktoré nie st lahko dostupné na si¢asnom trhu prace. Preto by sa v akejkolvek budtcej kolektivnej zmluve
mala venovat pozornost efektivnejsiemu rozdeleniu pracovného casu, t. j. umozneniu flexibilného pracovného casu,
ako aj politikdm vyvazenia pracovnych a rodinnych povinnosti.

Na rozdiel od sektora dopravy, kde sa predpoklada, Ze plna automatizacia vyzaduje robustnu infrastruktaru, ktora v
stcasnosti v Srbsku neexistuje, v tomto sektore bude technologicky pokrok a robotizacia mat vyznamny dopad, najma
v oblasti riadenia systémov. Predpoklada sa, ze umela inteligencia odstrani ¢ast administrativnej prace.
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V. ZAVERY, ODPORUCANIA
— OTAZKY A ODPOVEDE

1. Normativny ramec socialneho dialogu so zvlastnym zameranim na sektorové kolektivne zmluvy

Sprava o krajine skima normativne zaruky sektorového socidlneho dialégu a kolektivnych zmluv. Je potrebné
zdoOraznit, Ze kolektivna zmluva nesmie zhor$ovat postavenie zamestnancov oproti ustanoveniam Zakonnika prace.
Tento veobecny legislativny pristup by vSak nemal odstranovat motivaciu pre zamestnavatelov a ich zdruzenia, aby
sa zapdjali do (sektorového) kolektivneho vyjednavania a uzatvarania kolektivnych zmlav. Nebolo by vhodné zmenit
relativny dispozitivny regula¢ny pristup — ako véeobecné pravidlo — na absolttny dispozitivny pristup? Prikladom je
Srbsko ako kandid4tska krajina na ¢lenstvo v EU. Okrem v§eobecnych poziadaviek smernice tiez $pecifikuju pripady,
v ktorych je mozné kolektivhou zmluvou vykonat odchylky, smerujuc k flexibilite.

V stcasnosti neexistuje platnd Vseobecna kolektivna zmluva na tzemi Srbskej republiky. Prec¢o a kedy vyprsala
kolektivna zmluva z roku 20087 Existuje realna motivacia, ¢i uz zo strany zamestnavatelov alebo odborov, uzavriet
novu Vseobecnu kolektivnu zmluvu? Ak dno, aké otazky by riesila a ako by sa vztahovala na sektorové kolektivne
zmluvy? Podla jedného z rozhovorov mali rokovania o prijati V$eobecnej kolektivnej zmluvy zacat v decembri 2024.
AKky je sacasny stav tohto procesu?

Podla odpovede srbského narodného experta: Veobecna kolektivna zmluva pre tizemie Srbska bola uzavretd v
roku 2008 s platnostou tri roky a vyprsala 17. méja 2011. Pocas svojej platnosti bol uzavrety Dodatok I na zosuladenie
so zakonmi a zniZenie finan¢nej zataze zamestnavatelov. V januari 2009 Ministerstvo prace a socidlnej politiky prijalo
rozhodnutie o rozsirenom uplatiovani Vseobecnej kolektivnej zmluvy.

Coskoro vsak nastali ekonomické a socidlne okolnosti, ktoré branili implementacii ustanoveni Vseobecnej
kolektivnej zmluvy - predovsetkym globalna ekonomickd kriza a implementacia Prechodnej obchodnej dohody s EU.
Ako reakciu na novu situaciu bola podpisana Dohoda o dalsom rozvoji socialneho dialégu, ktord docasne pozastavila
uplatiiovanie finan¢nych ustanoveni Vseobecnej kolektivnej zmluvy. Tieto ustanovenia nikdy neboli znovu zavedené
a zmluva vyprsala po uplynuti jej kontraktnej lehoty.

Pokial ide o novu iniciativu, reprezentativne odbory na konci roku 2024 spolo¢ne iniciovali rokovania o novej
Vseobecnej kolektivnej zmluve, ktora bola predlozena Srbskému zvazu zamestnavatelov. Prebehlo prvé oficidlne
stretnutie a aktualne prebiehaju rokovania o Protokole pre kolektivne vyjednavanie. Ramec a konkrétne otazky zatial
neboli definované. Napriek ochote rokovat — sucasny legislativny ramec a zlozita politicka a ekonomicka situacia —
neposkytuju silni motivaciu pre zamestnavatelov vstipit do rokovani.

V Srbsku boli uzavreté sektorové ($pecifické) kolektivne zmluvy. Mnohé z nich nereguluji minimalne mzdy v
sektore. Aky je dovod, kedZe jedna z najdolezitejsich pracovnych podmienok nie je pokryta (mzda)?

Podla odpovede srbského narodného experta: V Srbsku bola vicsina $pecialnych (sektorovych) kolektivnych
zmlaiv uzavreta vo verejnom sektore. Tieto zmluvy vo v§eobecnosti nereguluju mzdové prvky, pretoze tato oblast je uz
upravend zakonmi platnymi pre verejny sektor.

V realnom sektore s v sucasnosti platné tri $pecialne kolektivne zmluvy. Kolektivna zmluva pre stavebny priemysel
je vysledkom konstruktivneho partnerstva a dobrej vole medzi socialnymi partnermi. Avsak vzhladom na r6znorodost
¢innosti, velkosti podnikov a regiondlne rozdiely v prevadzke je tazké stanovit jednotné mzdové standardy. Preto tato
kolektivna zmluva stanovuje, Ze mzdové prvky sa upravuji vnutornymi predpismi na urovni zamestnavatela.

2. Vseobecné ekonomické trendy v Srbsku so zvlastnym zameranim na sektor dopravy, chemicky a
nekovovy priemysel

2.1. Situacia na trhu prace

Jedna stranka mince: rast miery zamestnanosti a ekonomickej aktivity. Druha stranka mince: trend poklesu poctu
obyvatelov; zahrani¢na zamestnanost (emigracia) prispela k zvyS$eniu miery zamestnanosti o 1,9 percentualneho
bodu. Mohol by efektivnejsi sektorovy socialny dialég zohravat ulohu pri zmiernovani tohto javu?

Podla odpovede srbského narodného experta: efektivnejsia sektorovy socidlny dialég moéze zohravat vyznamnu
ulohu pri rieseni tohto problému. Zapojenie socialnych partnerov do reformy vzdelédvania v stlade s potrebami trhu
prace, znizenie danového zatazenia miezd (napr. dane a prispevky) a odstrdnenie parafiskalnych poplatkov mdze
prispiet k zlepSeniu podnikatelského prostredia, zvySeniu produktivity, vytvaraniu kvalitnych pracovnych miest
a rastu miezd - ¢o by mohlo znizit odliv pracovnej sily a podporit navrat pracovnikov zo zahranicia.
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2.2. Sektorové pokrytie kolektivnym vyjednavanim v skimanych sektoroch

Podla odpovede srbského narodného experta: v skimanych sektoroch v sticasnosti neexistuju aktivne sektorové
kolektivne zmluvy. Kolektivne zmluvy sa uzatvaraju vyluéne na trovni zamestnavatela, predovsetkym vo velkych
spolo¢nostiach s dlhoro¢nou tradiciou socidlneho dialogu. Neexistuje jednotna Statistika o pokryti, pretoze neexistuje
register kolektivnych zmlav uzatvorenych na trovni zamestnavatela.

3. Odpovede na dotaznik a ich vyhodnotenie
Niektoré hodnotenia dolezitych otdzok na zaklade odpovedi na dotazniky

Pri otdzkach tykajucich sa schopnosti organizacii zamestnavatelov ovplyviiovat narodnd hospodarsku a socialnu
politiku prostrednictvom socidlneho dialégu a lobistickych aktivit sa zaznamenal vyznamny podiel odpovedi
»sthlasim®

Dotaznikové $etrenie skimalo dopad niektorych jedine¢nych okolnosti uplynulej dekady na socialny dialdg:

— prirusko-ukrajinskom konflikte bola najvyssia miera odpovedi ,,neviem™ (41 %), avsak podiel odpovedi ,,stthlasim®
bol tieZ pomerne vysoky (39 %);

- v pripade pandémie COVID-19 bola najcastejsou odpovedou ,,stthlasim® (49 %).

- Technologické zmeny ovplyviiuju mnohé aspekty nasho zivota. Na otazku ,Dopad digitalizacie na socialny dialog*
boli odpovede vyrazne v sulade s tvrdenim.

- Kolektivna zmluva o minimalnej mzde

— pri tvrdeni ,zmluvy by mali byt uzatvdrané na sektorovej trovni“ bol zaznamenany najvyssi podiel odpovedi
»suhlasim® a ,,¢iasto¢ne stthlasim® (spolu 69,64 %);

— pri tvrdeni ,,zmluvy o minimalnych mzdach by mali byt uzatvarané na narodnej urovni“ prevazovali odpovede
»suhlasim®, ¢o naznacuje silny konsenzus o potrebe kolektivnych zmliv o minimalnej mzde na ndrodnej Grovni.
(Len 26,39 % odpovedalo ,,silne nesuhlasim® a ,,nestthlasim®)

4. Kratke zhrnutie rozhovorov s predstavitelmi zamestnavatelov v sektoroch dopravy, chemického a
nekovového priemyslu
Niekolko kltuc¢ovych a zaujimavych odpovedi:

Na urovni sektora dopravy je takmer nemozné uzavriet kolektivnu zmluvu, kedze pokryva velmi odlisné oblasti
s uplne odlisnymi podmienkami (napr. plat vodi¢a mestského autobusu je polovica platu vodi¢a medzinarodnej
nakladnejdopravy). Zinych dévodov nie je mozné uzavriet sektorovi kolektivnu zmluvu ani v chemickom a nekovovom
priemysle. Na jednej strane niektoré spolo¢nosti v sektore uz maju kolektivne zmluvy na trovni zamestnavatela
a nevidia dévod na rokovania na sektorovej urovni. Na druhej strane, vyznamny pocet zamestnavatelov v sektore
chce zostat v dodavatelskom retazci zahrani¢nych spolo¢nosti a musi prisposobit svoje ¢innosti v tomto sektore
obchodnym $tandardom, ktoré uz zohladnuju primerané pracovné podmienky a mzdy.

V chemickom a nekovovom priemysle nie je mozné kolektivne vyjednavanie na sektorovej urovni, ale pre va¢sinu
respondentov to nie je problém, pretoze vyvazaju na zahrani¢né trhy a podliehaju pravidlam zahrani¢nych spolo¢nosti,
ktorym dodavaja. Nevidia, ako by sektorova kolektivna zmluva mohla zlepsit situaciu pracovnikov. V sektore dopravy
to predpokladd transparentnu regulaciu dopravného a skladového sektora, bez ktorej nie je mozné hovorit o socidlnom
dialégu a kolektivnych zmluvach.

Napriklad sektorova kolektivna zmluva v sektore dopravy by mohla pozitivne posobit pri niektorych pravach,
ktoré nie si uznané sucasnou legislativou (napr. ochrana dusevného zdravia a problém izolacie vodic¢ov v stvislosti
s bezpe¢nostou a ochranou zdravia pri praci). Daldi pozitivny dopad: kolektivne vyjednavanie v sektore dopravy by
zabezpecilo optimalne ceny za dopravné sluzby a racionalnejsie vyuzivanie zdrojov, s dalsimi pozitivnymi uc¢inkami
na kvalitu sluzieb, rozvoj ekonomickych organizacii a ekonomickych aktivit ako celku.

V chemickom a nekovovom priemysle bolo napriklad zdoraznené, ze uzavretie sektorovej kolektivnej zmluvy by
vytvorilo rovnaké podmienky pre vsetkych tcastnikov trhu. Vzhladom na poziadavky kladené na pracovnikov by
kolektivna zmluva mala obsahovat ustanovenia o efektivnejsom rozdeleni pracovného casu, t. j. umozneni flexibilného
pracovného casu, a politiky vyvazenia pracovnych a rodinnych povinnosti.
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NARODNA SPRAVA - SLOVENSKO

I. PRAVNA REGULACIA SEKTOROVEHO SOCIALNEHO
DIALOGU A KOLEKTIVNEHO VYJEDNAVANIA NA
SLOVENSKU

1. Pravne pravidla tykajuice sa sektorového socialneho dialégu
Socialny dialég v Slovenskej republike upravuje najma:

— Zakon ¢. 311/211 Z. z. Zakonnik prace

— Zakon ¢. 2/1991 Zb. o kolektivnom vyjednavani

— Zakon ¢. 103/2007 Z. z. o trojstrannych konzultacidch na celostatnej urovni a o zmene a doplneni niektorych
zakonov (zakon o tripartite).

Socialny dialég na Slovensku prechadza neustalymi zmenami. Po uzavreti Vseobecnej dohody na rok 2000 sa
socidlnym partnerom v nasledujtcich rokoch nepodarilo dosiahnut dal$ie dohody. Po volbach v roku 2002 sa vztahy
medzi odbormi a vladou zhorsili, ¢o vyustilo do zrusenia zékona o tripartite a do transformacie Hospodarskej a
socialnej rady iba na poradny organ vlady v roku 2004. Po zmene vlady v roku 2007 bol prijaty novy zakon o tripartite,
ktory znovu zriadil poradny a rokovaci organ socidlneho partnerstva. Vyvoj socidlneho dialégu je aj nadalej uzko spaty
so zmenami vo vlade, ¢o doklada aj situacia po volbach v roku 2010, ked pravicova koalicia iniciovala liberalizaciu
Zakonnika prace a zmeny v kolektivnych zmluvach.

V roku 2024 bola prijata Deklaracia k rozvoju celospolo¢enského dialogu v Slovenskej republike. Strategickym
cielom deklardcie je zavazok signatarov pokracovat v efektivnej komunikdcii medzi socialnymi partnermi, zastupcami
dalsich vyznamnych spolocenskych subjektov a vladou. Deklaracia vznikla na zaklade zavazku Programového
vyhldsenia vlady Slovenskej republiky na roky 2023-2027 o obnove partnerského dialégu na vsetkych spoloc¢enskych
urovniach.!

V sucasnosti je v Zakonniku prace zamestnavatelovi ustanovena povinnost umoznit pdsobenie na svojich
pracoviskach odborovému organu, zamestnaneckej rade alebo zamestnaneckému dovernikovi. Podmienky a prava
dohodnuté v kolektivnych zmluvach na tGrovni zamestnavatela sa vztahuji na vsetkych zamestnancov - ako na
¢lenov odborov, tak aj na zamestnancov, ktori ¢lenmi odborov nie si.? V ¢ase pripravy tejto analyzy doslo k zmene
tykajucej sa moznosti rozsirenia zaviznosti kolektivnych zmlav. Kym dovtedy (do roku 2024) nebolo takéto rozsirenie
veobecne mozné, v novembri 2024 schvalili ¢clenovia Narodnej rady Slovenskej republiky moznost rozsirenia vyssich
kolektivnych zmlav s tc¢innostou od roku 2025. Obsah kolektivnych zmluav je vysledkom samostatného postavenia
zmluvnych stran (socialnych partnerov) a principu zmluvnej slobody.

2. Pravna Struktara sektorového socialneho dialogu

Slovensky legislativny ramec socialneho dialégu je v stlade s eurépskymi standardmi podporujucimi demokratické
institacie a konsenzus. Kolektivne vyjednavanie predstavuje rozhodujicu a najddlezitejsiu formu ustanovovania a
rozvijania pravnych vztahov medzi odborovymi organizaciami a zamestnavatelmi. Predmetom kolektivnej zmluvy
st zvyc¢ajne mzdové podmienky, podmienky zamestnavania a vztahy medzi zamestnavatelmi a zamestnancami, no
mozu to byt aj dalsie instituty, na ktorych sa zmluvné strany dohodn, pricom ide o slobodne upravitelné ustanovenia
vyplyvajice z Zakonnika prace alebo osobitnych predpisov.

! DEKLARACIA K ROZVOJU CELOSPOLOCENSKEHO DIALOGU V SLOVENSKE] REPUBLIKE. [online]. [cit. 2024-08-28]. Dostupné na: https://www.
vlada.gov.sk/deklaracia-k-rozvoju-celospolocenskeho-dialogu-v-slovenskej-republike/

> CAMBALIKOVA Monika a kol. Analyza fungovania socidlneho dialégu v SR z pohladu KOZ [online]. Mdj 2012. [cit. 2024-07-24]. Dostupné na internete:
https://www.ia.gov.sk/data/files/np_csd_I/Analyza_soc_dialg_odbory.pdf
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Podla Zakona o kolektivnom vyjednavani existuju dva stupne kolektivnych zmlav:

- Kolektivna zmluva na durovni zamestnavatela (podnikova kolektivna zmluva) - uzatvara sa medzi jednotlivym
zamestnavatelom a odborovou organizaciou alebo viacerymi odborovymi organizaciami.

- Vyssia kolektivna zmluva (kolektivna zmluva vyssieho stupna) - je zavdzna pre vacsi pocet zamestnavatelov.
Uzatvara sa medzi zamestnavatelskou organizaciou a odborovou konfederaciou. Vyssie kolektivne zmluvy sa
vyjednavaju pre konkrétne hospodarske sektory na narodnej trovni.

3. Aky je vyznam sektorového socidlneho dialogu?

Zoznam ulozenych a platnych kolektivnych zmlav vyssieho stupna (KZVS):

Pocet Y s .
; Pocet firiem, na ktoré sa
SEKTOR platnych PR Platnost’
KZVS KZVS vzt'ahuje
Stavebnictvo 1 83 2012 - 2024
(dodatok do 31.12.2027)
Drevospracujuci priemysel 2 6 2023 - 2026
2 2024
Elektrotechnika 1 6 2022 - 2026
(do 31.5.2026)
Energetika 2 5 2020 — 2022 (dodatok do 20257?)
5 2021 — 2023 (dodatok do 2026)
Hutnictvo, tazobny 2 5 2023 — 2026
priemysel a geoldgia 6 (do 31.03.2026)
2024
(do 31.3.2025)
Obchod a cestovny ruch 2 87 2023 — 2024
26 (do 31.12.2024)
2023 - 2025
(do 31. 12. 2025)
Potravinarstvo 1 2 2023 — 2024
V pripade, Ze neddjde k uzatvoreniu
ovej KZVS, predlZuje sa jej platnost o 3
mesiace, teda do 31.03.2025.
Sklarstvo 1 5 2022 — 2025 (do 30. aprila 2025)
Statna sluzba a verejna 6 4 — nie firmy, iba zastupcovia 2023 — 2024 (do 31.8.2024)
sluzba zamestnavatelov podpisani v 2023 — 2024 (do 31.8.2024)
zmluve 2024 (do 31.12. 2024)
6 — nie firmy, iba zastupcovia 2024 (do 31.12. 2024)
zamestnavatelov podpisani v 2024 (do 31.12. 2024)
zmluve 2024 (do 31.12. 2024)
1 — Ministerstvo vnutra
1 — nie firmy, iba zastupcovia
zamestnavatelov podpisani v
zmluve
1 — Ministerstvo vnutra
1 — Ministerstvo spravodlivosti
Vodné hospodarstvo 1 16 2024 (do 31.12. 2024)
Zdravotnictvo 1 24 2012 - 2024
Chemicky a farmaceuticky 1 10 2021 — 2025
priemysel (do 31.12.2025)
Polnohospodarstvo a 1 14 2024
lesnictvo
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Pocet Y .
; Pocet firiem, na ktoré sa
SEKTOR platnych L Tt Platnost’
KZVS KZVS vzt'ahuje
Civilné letectvo 1 5 2015 - 2025
(do 31.12.2025)
Iné 1 30 2015 -2017
(pravdepodobne do konca roka 2024, ale
nepisu to tam explicitne, iba kazdy rok
v decembri podpisuju novy dodatok)
SPOLU 24 351 -

Podla udajov OECD sa pokrytie kolektivnymi zmluvami (percento zamestnancov, ktori maju pravo vyjednavat) na
Slovensku znizuje. V roku 2000 bolo pokrytie kolektivnymi zmluvami na Slovensku na trovni 52 %, zatial ¢o v roku
20157 kleslo len na 24,4 %. Podla tychto Statistik maja horsie pokrytie uz len Estonsko, Grécko, Litva a Polsko. Pre
porovnanie, v ¢lenskych $tatoch OECD bolo v tom istom roku priemerné pokrytie kolektivnymi zmluvami 32,7 % *.

Publikacia Moving with the times: Emerging practices and provisions in collective bargaining® poskytuje aktudlnejsie
udaje a rozdeluje krajiny do Styroch kategorii podla prevladajtcej urovne kolektivnych zmlav. Slovensko je zaradené
do skupiny krajin, kde koexistuje sektorové a podnikové vyjednavanie, ako aj socialny dial6ég. Podla tejto publikacie
bolo pokrytie kolektivnymi zmluvami na Slovensku v roku 2019 iba 14 %.

Sektorovy socialny dialoég zohrava kluc¢ovu ulohu pri formovani zamestnaneckej a socialnej politiky na Slovensku
tym, ze sa snazi dosiahnut konsenzus medzi vSetkymi zainteresovanymi stranami (socidlnymi partnermi).
Prostrednictvom sektorového dialégu sa vytvaraju kolektivne zmluvy, ktoré ur¢uju mzdy, pracovné podmienky a
socialne vyhody v konkrétnych sektoroch. Tieto zmluvy st rozhodujuce pre stanovenie minimalnych miezd a dalsich
vyhod pre pracovnikov v réznych sektoroch.

Na narodnej trovni Slovensko vytvorilo Alianciu sektorovych rad, ktora zostladuje vzdelavacie politiky s potrebami
zamestnavatelov a prispieva k zvy$ovaniu kvalifikacie pracovnej sily. Toto zosuladenie je sti¢astou snah riesit vyzvy na
trhu prace a znizovat nezamestnanost, najméd medzi znevyhodnenymi skupinami.

Clenovia Aliancie sektorovych rdd odrazaji ¢lenstvo v Hospodarskej a socidlnej rade, zriadenej zékonom ¢&.
103/2007 Z. z. o trojstrannych konzultdcidch na ndrodnej arovni a o zmene niektorych zakonov (zdkon o tripartite).
Zakon o tripartite tieZ upravuje tripartitné konzultacie na narodnej urovni medzi statom a socidlnymi partnermi,
ktori prostrednictvom svojich zastupcov vyjednavaji a diskutuji o zasadnych otazkach tykajucich sa hospodarskeho
a socidlneho rozvoja a rastu zamestnanosti, s ciefom dosiahnut dohodu o tychto zalezitostiach.®

4. Vyzvy ekonomického prostredia a trendy na trhu prace v obdobi 2020 - 2024

Slovensko ako sti¢ast Eurdpy a Eurdpskej tinie v danom obdobi ¢elilo niekolkym vyzvam v ekonomickom prostredi a
zmenam na trhu prace. Medzi tieto vyzvy patrili napriklad:

1. Pandémia COVID-19 (2020-2021): Sposobila hospodarsky pokles, nutené zatvaranie podnikov a rast
nezamestnanosti. Vlada musela implementovat niekolko zachrannych bali¢kov pre podniky a zamestnancov.

2. Energeticka kriza (2022-2023): Rast cien energii, predovsetkym v dosledku rusko-ukrajinskej vojny, negativne
ovplyvnila podnikatelsky sektor a domacnosti, znizila investicie a zvysila inflaciu.

3. Inflacia: Vyznamny rast cien, najma potravin a energii, dosiahol historické maximum a viedol k znizeniu kupnej
sily obyvatelstva.

4. Nedostatok pracovnej sily: Slovensko celi nedostatku kvalifikovanych pracovnikov, najmi v priemysle, IT a
zdravotnictve, ako aj nekvalifikovanej pracovnej sily. Stredoskolsky vzdelani absolventi ¢asto nepostacuji na

* Novsie udaje za Slovensku republiku nie su k dispozicii.

* COLLECTIVE BARGAINING COVERAGE. [online]. [cit. 2024-08-28]. Dostupné na: <https://data-explorer.oecd.org/vis?df[ds]=DisseminateFinalD-
MZ&df[id]=DSD_TUD_CBC%40DF_CBC&df[ag]=OECD.ELS.SAE&dq=0ECD%2BCHE%2BSWE%2BESP%2BSVN%2BSVK%2BPRT%2BPOL%2B-
NOR%2BNLD%2BLUX%2BLTU%2BLVA%2BITA%2BIRL%2BISL%2BHUN%2BGRC%2BDEU%2BFRA%2BFIN%2BEST%2BDNK%2BCZE%2BBEL%-
2BAUT..&pd=2000%2C&to[ TIME_PERIOD]=false&vw=tb>

* MOVING WITH THE TIMES: EMERGING PRACTICES AND PROVISIONS IN COLLECTIVE BARGAINING. [online]. 31 August 2022. [cit. 2024-08-28].
Dostupné na: <https://www.eurofound.europa.eu/en/publications/2022/moving-times-emerging-practices-and-provisions-collective-bargaining>

¢ ALTANCIA SEKTOROVYCH RAD. Clenovia. [online]. [cit. 2024-09-30]. Dostupné na: <https://www.alianciasr.sk/clenovia/ >
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naplnenie potrieb trhu prace a vysokoskolsky vzdelani absolventi st ¢asto pripraveni na pozicie, ktoré st menej
ziadané (maju vystudované odbory, po ktorych na trhu prace nie je dopyt).

5. Digitalizacia a automatizacia: Rastici doraz na digitalizaciu a automatizaciu spdosobil zmeny v Struktdre
pracovnych miest, ¢im sa zvysil dopyt po IT $pecialistoch a technickych profesiach. Zmeny sa prejavuji aj v
poziadavkach na zruc¢nosti pracovnikov.

6. Praca z domu a flexibilné pracovné rezimy: Pandémia urychlila zavadzanie a vyuzivanie prace na dialku a
hybridnych modelov, ¢o zmenilo spdsob fungovania mnohych firiem.

7. Narast nezamestnanosti pocas pandémie: V roku 2020 nezamestnanost vzrastla a dosiahla vrchol v roku 2021,
avsak po postupnom ekonomickom oziveni v roku 2022 opit klesla.

8. Migracia pracovnej sily: V dosledku demografickych zmien a emigracie mladych Iudi do zahranicia sa zvysil
tlak na prilakanie zahrani¢nych pracovnikov. Kli¢ovou vyzvou zostdva aj starntica pracovna sila s velkym poctom
odchadzajucich do dochodku.

5. Specidlne pravidla pre socidlny dialég prijaté pocas pandémie COVID-19

,V sledovanych ¢lenskych stitoch strednej a vychodnej Eurépy (Cesko, Slovensko a Slovinsko) nebol dopad pandémie
COVID-19 na rokovacie agendy vyrazne viditelny, okrem otazok tykajucich sa regulacie aspektov suvisiacich s
pracou na dialku (napr. naklady spojené s pracou z domu). Toto mozno vysvetlit tym, Ze kolektivne vyjednavanie
v tychto krajinach zriedka slazi ako priestor na zavadzanie novych tém, kedZe $tatna intervencia prostrednictvom
regulacie je bezna a sektorové kolektivne vyjednavanie je slabé. Nové vyzvy na trhu prace sa zvyc¢ajne najskor neriesia
prostrednictvom kolektivneho vyjednavania; tieto otazky sa riesia legislativou na narodnej trovni a socidlni partneri
implementuju tato legislativu do kolektivnych zmlav.

6. Specilne pravidla pre socialny dial6g prijaté po vypuknuti vojny na Ukrajine

Na Slovensku neboli prijaté Ziadne Specidlne pravidla pre socidlny dialég po vypuknuti vojny na Ukrajine.

7. Specidlne pravidla na zmiernenie negativnych dosledkov energetickej krizy

Vlada SR a prislusné orgdny (Ministerstvo hospodérstva SR a Urad pre reguldciu sietfovych odvetvi - URSO) prijali
pocas energetickej krizy viacero opatreni na zmiernenie jej dopadov na ekonomiku a domacnosti. Opatrenia sa
tykali predovietkym regulacie cien a poskytovania finan¢nych kompenzacii roznym skupindm odberatelov. Hlavné
opatrenia zahrnali:®

1. Regulacia cien
Na regulaciu cien elektriny a plynu pre domacnosti a dalsich zranitelnych odberatelov prijala vlada SR:

- Nariadenie vlady SR ¢. 465/2022 Z. z: Stanovuje maximalne ceny za ¢ast regulovanej dodavky elektriny a plynu pre
vybranych koncovych odberatelov (napr. domacnosti a malé podniky).

- Nariadenie vlady SR ¢. 19/2023 Z. z.: Zavadza maximalne ceny za plyn a elektrinu pre koncovych odberatelov v
domacnosti a malych odberatelov na urovni z roku 2022 + 15 %.

2. Kompenzacné opatrenia
Vlada zaviedla schémy $tatnej pomoci a kompenza¢né programy pre rézne skupiny odberatelov, financované zo
statneho rozpoctu. Celkova suma kompenzacii dosiahla k 31.12.2023 2,7 miliardy EUR. Najvacsi podiel smeroval na:

- Kompenzacie cien plynu pre domacnosti: 1,24 miliardy EUR.
- Kompenzacie pre malych odberatelov a zranitelnych odberatelov elektriny: 255 miliénov EUR.
- Kompenzacie pre vybrané subjekty verejnej spravy a cirkvi: 22 milionov EUR.

7 MOVING WITH THE TIMES: EMERGING PRACTICES AND PROVISIONS IN COLLECTIVE BARGAINING. [online]. 31 August 2022. [cit. 2024-08-28].
Dostupné na: <https://www.eurofound.europa.eu/en/publications/2022/moving-times-emerging-practices-and-provisions-collective-bargaining>

8 L. ANDRASSY. Sprava o vysledku kontroly 2024: Opatrenia $tatu pocas energetickej krizy. [online]. Najvyssi kontrolny trad SR. [cit. 2024-09-30]. Dostupné na:
<https://www.nku.gov.sk/documents/d/nku/opatrenia-statu-pocas-energetickej-krizy-pdf>
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3. Vseobecny hospodarsky zaujem

Kedze povodny plan nezabezpecil stabilizaciu cien, vlada SR v decembri 2022 zaviedla mechanizmus v§eobecného
hospodarskeho zdujmu. Ten umoznil Slovenskym elektrarnam dodat elektrinu za zvyhodnent cenu pre domacnosti,
¢o malo zmiernit dopady vysokych trhovych cien elektriny.

Problémy a nedostatky

Sprava Najvyssieho kontrolného uradu Slovenskej republiky poukazala na pomalé procesy pri realizacii opatreni
a nejasnd koordindciu medzi Ministerstvom hospodérstva a Uradom pre regulaciu sietovych odvetvi, ¢o viedlo k
neistote na trhu. Niektoré opatrenia, napriklad uzatvaranie zmluv na dodavku elektriny za zvyhodnené ceny, boli
realizované oneskorene a komplikovane, ¢o negativne ovplyvnilo u¢innost $tatnych zasahov.

II. ZHRNUTIE ROZHOVOROV SO ZAINTERESOVANYMI
STRANAMI A ODBORNIKMI V KONKRETNYCH
SEKTOROCH

1. Aké st push a pull faktory pre sektorové kolektivne vyjednavanie?

Spdsob kolektivneho vyjednavania, témy, ktorymi sa zaoberd, a jeho celkova efektivnost a vysledky (dohody) su
vyrazne ovplyvnené celkovou ekonomickou situaciou, sektorom a samotnou firmou. Dalej zévisi od toho, & st
(ne)vytvorené legislativne podmienky kolektivneho vyjednavania, tiez od ochoty socidlnych partnerov rokovat
a spdsobu nastavenia oboch stran, ako aj ich ochoty vyjednavat a dosiahnut dohodu prostrednictvom kompromisu.
Push faktory podporujuce sektorové kolektivne vyjednavanie st predovsetkym ekonomické tlaky (mzdy, bonusy,
rastice ndklady), nepriaznivé pracovné podmienky a legislativne zasahy, ktoré obmedzuju flexibilitu zamestnavatelov.
Na druhej strane, pull faktory zahfnaju tazbu zlepsit pracovné podmienky, spolupracu so zamestnavatelmi, zavadzanie
inovacii a medzindrodné predpisy. Uspesné vyjednavanie vyzaduje rovnovéhu medzi oboma stranami, pri¢om
kluc¢ovymi faktormi su potreba riesit nedostatok pracovnej sily, regionalne rozdiely a nové vyzvy, ako st inflacia,
environmentalne iniciativy a digitalizacia.

2. Mozete identifikovat pravne alebo iné prekazky braniace efektivnemu vyjednavaniu a zaroven stimuly, ktoré
ho ulah¢uju?

Na Slovensku bolo v ¢ase spracovania analyzy znovu zavedené rozsirenie kolektivnych zmlav vyssieho stupna,

¢o modze predstavovat prekazku v kolektivnom vyjednavani. Vyssia kolektivna zmluva sa totiz bude vztahovat na

zamestnavatelov, ktori do takejto dohody nevstupili, aj bez ich stihlasu alebo iniciovania kolektivneho vyjednavania

SO svojimi zamestnancami.

Treba vSak zdoraznit, Ze jedna okolnost moze sucasne predstavovat prekazku aj stimul. Prikladom je rozsirenie vyssich
kolektivnych dohod, ktoré je jasnou prekazkou pre zamestnavatelov, ktori nechct alebo nemoézu do takejto dohody
vstupit. Na druhej strane, odbory (zamestnanci) mozu toto vnimat ako stimul, kedZe otvara alebo zabezpecuje nové témy.

Podobna situacia plati pre smernicu EU o minimalnej mzde, kde sa presadzuje uréitd minimalna mzda.
Zamestnanci jej pravdepodobne nebudu odporovat, zatial ¢o zamestnavatelia nemaji moznost volne vyjednavat o
mzdach. V désledku zvysenych nakladov na mzdy maji zamestnavatelia menej priestoru na vyjednavanie o inych
témach (benefity). Casto zvySovanie minimélnej mzdy jednoducho presiva finanéné prostriedky z benefitov na mzdy,
¢o znizuje celkovu efektivnost vyjednavacieho procesu. Niekedy sa uvadza, Ze vysoké minimalne mzdy vytvaraju tlak
na ostatné mzdy, tlaciac ich smerom nadol. Dalsie priklady nevhodného politického zasahu do miezd moézu zahfnat
prudky narast minimalnej mzdy alebo povinné rozsirenie kolektivnych dohdd na spolo¢nosti, ktoré s nimi nesthlasia.

Smernica o primeranej minimalnej mzde zdoraziuje povinnost kolektivneho vyjednavania, ¢o moze predstavovat
prilezitost na zlep$enie dialégu.

PREKAZKY:

- Legislativne obmedzenia a nestabilita — Nedostatok dovery

- Neochota zamestnavatelov - Ekonomické podmienky
- Nizka uroven organizovanosti — Procesné prekazky

Nedostatok odbornych znalosti
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STIMULY:

- Legislativna podpora — Sektorovd a regionalna dynamika
- Priklady dobrej praxe - Garantované podmienky a stabilita
— Vzdelavacie a osvetové kampane — Zapojenie tripartity a stavovskych organizacii

3. Co by podla vasho nazoru zvysilo efektivnost kolektivneho vyjednavania?
Zvysovanie efektivnosti kolektivneho vyjednavania si vyzaduje legislativne opatrenia, ktoré eliminuji moznost
obchddzania pravidiel, ako aj lepsiu pripravu oboch stran na rokovania.

Legislativne ,,$nurovanie® je nevyhodné v tom zmysle, Ze zamestnavatelia s ntiteni smerovat finan¢né prostriedky
podla predpisov, namiesto toho, aby ich pouzivali tam, kde by si to Zelali zacastnené strany (odbory a zamestnavatelia).
Kolektivne vyjednavanie by malo umoznit slobodu rozhodovania a rokovania.

Priprava a transparentnost: Klicom k efektivnemu vyjednavaniu je dokladna priprava oboch stran. Podla jedného
respondenta by malo pred oficidlnymi rokovaniami prebehnut neformalne stretnutie, kde si strany vyjasnia
oc¢akavania, stanovia realistické ciele a ur¢ia nevyjednavatelné body (Tym, Ze sa vy$pecifikuje agenda rokovania
a pripadné hrani¢né body sa minimalizuje riziko necakanych konfliktov a eskalacii pocas samotného vyjednavania,
pretoze potom je dialdg zbytocny, neefektivny). Kolektivne vyjednavanie by bolo ucinnejsie, ak by sa systematicky
vykonavalo posudenie vplyvu na podnikatelské prostredie (regulatory impact assessment), ktoré je v sti¢asnosti ¢asto
zanedbavané alebo oznacené ako ,bez vplyvu®

Legislativny ramec a pravidla: Rokovania by mali byt zalozené na jasnych pravidlach a legislative, ktoré brania
obchddzaniu procesu. Efektivnost procesu by mohla zlepsit aj modernizacia zakona o kolektivhom vyjednavani.

Vzdelavanie: Je potrebné poskytovat skolenia zamestnancom v odboroch, aby lepsie rozumeli situdcii v sektore a
moznostiam spolo¢nosti. Zamestnavatelia by mali byt vzdelavani o potrebach zamestnancov.

Dlhodobé planovanie a flexibilita: Rokovania by mali byt strategicky planované s ohladom na dlhodobé potreby
sektora. Tento pristup by znizil napdtie medzi stranami a ulah¢il hladsie uzatvaranie dohod.

Zameranie na spolupracu: Zamestnavatelia by mali zamestnancov vnimat ako partnerov, nie iba ako kapital. Na
druhej strane, odbory a zamestnavatelia musia pochopit, Ze ich ciele su prepojené. Transparentna komunikacia a
vzajomny re$pekt si nevyhnutné.

Podpora tripartity: Tripartitné institticie mozu definovat ramec pre efektivne vyjednavanie a podporit jeho realizaciu.
Mozu tiez zabezpecit mediatorov a odborné zazemie na riesenie sporov.

Efektivnejsie kolektivne vyjednavanie si teda vyzaduje jasné pravidla, dokladna pripravu, dlhodobé planovanie,
vzdelavanie a finanént podporu.

4. Ako podla Vasho nazoru ovplyvnila kriza (Covid, ekonomicka, klimaticka, vojna medzi Ruskom a

Ukrajinou) kolektivne vyjednavanie vo Vasom sektore?

Globalne krizy, ako pandémia COVID-19, inflacia, klimatické vyzvy a vojna na Ukrajine, mali vyznamny vplyv na
kolektivne vyjednavanie. Témy rokovani sa posunuli, pricom sa viac zameriavali na naliehavé a aktualne otazky.

Pocas pandémie bola jednou z klucovych otazok financovanie praceneschopnosti, ¢o sa stalo kritickou témou z
dévodu zvysenych nakladov zamestnavatelov. Pandémia COVID-19 priniesla potrebu viacsej flexibility, pricom doslo
k vyznamnému rozsireniu prace na dialku. Zaroven sa zvysil dopyt po podpore wellbeing programov.

Vojna na Ukrajine ovplyvnila kolektivne vyjednavanie viacerymi sposobmi. Viedla k prichodu ukrajinskych
uteCencov (pracovnej sily), pre ktorych zamestnavatelia pripravovali podporné programy, vratane pomoci s
administrativnymi zalezitostami pri udelovani pobytu, ubytovani a zamestnani. Vojna tiez zvysila naklady na energiu
a paliva, ¢o ovplyvnilo dodavatelov, spolo¢nosti a zamestnancov. To si vyzadovalo nové pristupy k planovaniu a
hladaniu kompromisov.

Kolektivne vyjednavanie bolo ovplyvnené aj infliciou a environmentalnymi zavazkami, ako su Net Zero, CO2
a Green Deal. Klimaticka kriza a s nou suvisiaca agenda vytvaraja tlak na ekologickejsie rieSenia. Poziadavky ESG
takisto ovplyvnuju témy socialneho dialégu. Zamestnanci sa ¢oraz viac zaujimaji o ,,zelené otazky“ a chcd, aby ich
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zamestnavatelia podnikli kroky prispievajice k ochrane zivotného prostredia. Zamestnavatelia si bud motivovani
vlastnou iniciativou, alebo st ntiteni r6znymi prédvnymi predpismi a dohodami EU. V takychto pripadoch musia do
tychto aktivit investovat usilie a finan¢né prostriedky, ¢o dalej znizuje zdroje dostupné na rokovania v kolektivnom
vyjednavani.

Ekonomické krizy, ako ta z roku 2008, viedli k obmedzeniam prace, ¢o opit zdoraznilo potrebu efektivneho dialégu
a promptnej reakcie v kolektivnych zmluvach. Sektory zavislé na vyrobe a predaji celili tlaku v dosledku kriz, ¢o si
vyzadovalo kreativne rieSenia zo strany odborov aj zamestnavatelov.

Celkovo vyvoj ukazuje na potrebu aktivnej acasti na medzinarodnych diskusiach a flexibilného pristupu k rieseniu
ekonomickych a socidlnych vyziev. Krizy ovplyviuji fungovanie hospodarstva s negativnymi dopadmi na ekonomické
aj socidlne prostredie. Negativne trendy v tychto oblastiach vzdy nepriaznivo ovplyviuju spdsob, akym sa realizuje
vzajomny dialdg.

5. Ako suvisi sektorovy socialny dialég s narodnym socialnym dial6gom? Napriklad, uzatvaraji sa na narodnej
urovni tripartitné dohody, ktoré ovplyviiuju manévrovaci priestor socialnych partnerov v sektore?

Sektorovy socidlny dialég je uzko prepojeny s narodnym socidlnym dialégom, pricom dohody uzatvarané na
néarodnej trovni, ako napriklad minimédlna mzda alebo pracovna doba, vyrazne ovplyviiuji moznosti sektorovych
rokovani. Vztah medzi sektorovym a nérodnym socidlnym dialégom nie je vzdy optimalne nastaveny. Statne z4sahy,
ako napriklad nadmerné zvySovanie minimalnej mzdy alebo legislativne zmeny realizované bez konzultacie so
sektorovymi aktérmi, zuzuju priestor pre individualne sektorové dohody. ZvySenie minimalnej mzdy na Statnej
urovni zvy$uje naklady zamestnavatelov a paradoxne spdsobuje disproporcie medzi zamestnancami vo verejnom
a sukromnom sektore. Na Slovensku je nizke percento 0so6b pracujicich za minimdlnu mzdu a dokonca aj v tejto
skupine znacna ¢ast pravdepodobne pracuje oficidlne za minimalnu mzdu, zatial ¢o zvySok mzdy je Seda ekonomika.

Minimalna mzda je vnimand ako nastroj politizacie, ktory zvysuje naklady zamestnavatelov a obmedzuje ich
flexibilitu pri nastavovani miezd podla sektorovych potrieb. Zamestnavatelia by preferovali vacsiu volnost pri
rozhodovani o mzdach pre pozicie s nizkou pridanou hodnotou. Rovnaké plati aj pre pracovnu dobu. Zamestnanci
maju zaujem pracovat dlhsie, no existuju pravidld, ktoré to limituja.

Stcasné nastavenie tripartitného systému sa povazuje za neefektivne, pretoze casto nedovoluje vsetkym
zainteresovanym stranam vyjadrit svoj ndzor na planované opatrenia. Tripartitny proces nie vzdy dodrziava spravne
rokovacie postupy. Prikladom je konsolida¢ny balik, ktory bol pripraveny a schvaleny vladou bez akejkolvek diskusie
so socialnymi partnermi. Niektoré podniky, najma mensie, nemaju dostato¢ny priestor na zapojenie sa do rokovani, a
rozhodnutia st prijimané bez ich ti¢asti. Toto sa tyka aktudlneho ramca zakona o roz$ireni kolektivnych zmlav vyssieho
stupna. Bez poznania vietkych ¢lenov daného sektora budu pre vsetky podniky definované zavazné povinnosti, ¢o sa
povazuje za nespravodlivé, kedze ide o ,rozhodnutie o nich bez nich®. Tymto spésobom st im ukladané podmienky;,
na ktoré nemozu reagovat, a ktoré musia zabezpecit alebo splnit.

6. Existuju oblasti pracovnej regulacie, ktoré by mohli byt zlepsené prostrednictvom sektorovej kolektivnej
dohody? Ak ano, v ktorych oblastiach a s akym moznym obsahom? Existuju v ramci vasho sektora témy,
ktoré by stalo za to zahrnut do ramca sektorového socialneho dialogu?

Sektorova kolektivna dohoda by mohla priniest zlepsenia v réznych oblastiach pracovnej reguldcie. Jednou z priorit

je zvy$enie flexibility zamestnanosti. KIi¢ovou oblastou st pracovné hodiny a ich flexibilita, ktoré reagujui na potreby

roznych skupin zamestnancov a poziadavky mladej generacie.

Dolezité témy zahrfnaju odborné a celozivotné vzdelavanie, bezpec¢nost a ochranu pri praci a zniZovanie
fluktuacie zamestnancov. Podpora celozivotného vzdelavania je tiez nevyhnutna na to, aby zamestnanci drzali krok
s technologickym vyvojom. Vzdelavacie programy by mali byt dostupné na dobrovolnej baze a zahfnat podporu zo
strany $tatu.

Dalsim prikladom je diskusia 0 odmenovani v spolo¢nostiach s vysokymi ziskami, kde zamestnanci ocakavaju
spravodlivi kompenzaciu za svoju pracu. Rastie tlak na pracovny vykon a zamestnanci citlivo reaguju a ocakavaju
primerané odmeny. Sektorové dohody by mali riesit aj témy ako uznavanie pracovnej praxe zamestnancov s cielom
znizit fluktuaciu.

Ak finan¢ny faktor (mzdy a odmeny) nepomaha alebo si ho zamestnavatel nemoze dovolit, najdolezitej$imi faktormi
podla prieskumov su vztahy s nadriadenymi, kolegami a pracovné prostredie. Zamestnavatelia v dialogu s odbormi
by sa mali usilovat o vytvaranie a schvalovanie takych benefitov, ktoré zohladiuju potreby vsetkych zamestnancov. Pri
navrhu benefitov, ktoré zamestnavatel ponukne, je ddlezité, aby podporovali vietkych zamestnancov a nie len urcitu
skupinu.
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Reguldcia zamestnanosti by mala byt ponechana viac na sektorovej urovni nez na $tatnej, pretoze nadmerna
regulacia prostrednictvom zakonov znizuje flexibilitu a atraktivitu sektorovych dohdd. Na Slovensku je regulacia
rozsiahla, takze vyjednavanie nad ramec zakonov na sektorovej urovni je naro¢né.

7. Z vasho pohladu, je narodna povinna regulacia minimalnej mzdy dostato¢na, alebo je odovodnena sektorovo
Specificka regulacia? Ak podporujete sektorovu regulaciu, aké st pravne, ekonomické a pracovnopravne
dovody pre jej zavedenie? Nevytvara to napitie medzi zamestnancami a zastupnymi organizaciami v roznych
sektoroch?

Niektori respondenti povazuji institit miniméalnej mzdy za zbyto¢ny a komplikujici rokovania, zatial ¢o ini ho

povazuju za dolezity néstroj, ktory by mal zostat zachovany. Sektorova regulacia minimalnych miezd by mohla pomoct

znizit fluktudciu zamestnancov, no dolezité st aj iné faktory.

Vicsina respondentov sa domnieva, Ze narodna regulacia minimalnej mzdy je postacujtica a mala by zostat pevnou
zakladnou pre sektorové kolektivne vyjednavanie. Sektorova regulacia minimalnych miezd by mohla byt vhodna v
$pecifickych pripadoch, napriklad pri fyzicky naro¢nych povolaniach, kde by mzdy reflektovali zvysené naroky (napr.
hluk, chemické vplyvy) alebo by sa poskytovali dodato¢né vyhody, ako napriklad extra dni dovolenky.

Niektori vSak varuju, Ze zavedenie sektorovych minimélnych miezd by mohlo vytvorit napétie, napriklad pri
subjektivnom hodnoteni naroc¢nosti prace alebo v suvislosti s rozdielmi medzi sektormi (napr. IT a bankovnictvo s
vysokymi mzdami oproti inym sektorom). Takato regulacia by tiez mohla ovplyvnit zaujem mladych ludi studovat
urcité sektory, ak by sa na nich vytvorila ,nalepka“ nizkych miezd.

Nérodna minimalna mzda sa povazuje za tradi¢ny a efektivny nastroj podporujuci rovnaké odmenovanie bez
regionalnych rozdielov. Niektori v§ak upozornuju na potrebu vicsej flexibility, aby zamestnavatelia mohli prisposobit
mzdy ekonomickym podmienkam a zvySovat ich podla svojich moznosti.

8. Je regulacia sektorovych minimalnych miezd vhodnym nastrojom na zabranenie fluktuacie zamestnancov

medzi zamestnavatelmi v rovhakom sektore? Ak nie, akymi prostriedkami je moZné tomu zabranit?
Regulacia sektorovych minimalnych miezd sa nepovazuje za hlavny nastroj na predchadzanie fluktuacii zamestnancov
medzi zamestnavatelmi v rovnakom sektore. Fluktudcia je prirodzenym javom, ¢asto ovplyviiovanym nielen mzdami,
ale aj faktormi, ako st pracovné podmienky, moznosti rozvoja, firemna kultira, zodpovednost zamestnancov a
atraktivita zamestnavatela.

Zavedenie sektorovych minimalnych miezd by bolo opodstatnené iba po dokladnej ekonomickej a socidlnej analyze.
V niektorych sektoroch, ako je priemysel alebo IT, sa povazuje za zbyto¢né, pretoze mzdy st vyrazne nad priemerom.

Klt¢om k rieseniu fluktuacie je modernizacia pracovisk, podpora strategického riadenia pracovnopravnych vztahov
a rozvoj pracovného prostredia. Stétne zasahy by mali byt obmedzené na zabezpelenie kvalitného vzdeldvania,
zvy$ovanie kvalifikacie pracovnikov a vytvaranie prostredia, kde sa jednotlivei mozu rychlo a lahko rekvalifikovat a
ndjst zamestnanie v inom sektore, ak to bude potrebné.

9. Myslite si, Ze roz$irovanie automatizacie a robotizacie zmeni vnimanie nadnarodnych spolo¢nosti, podla
ktorého realizuju vicsinu svojho podnikania v ich dcérskych spolo¢nostiach v strednej a vychodnej Eurdpe z
dovodu nizsich nakladov na pracovnau silu?

Automatizdcia a robotizacia transformujui trh prace, pricom ich dopad je vyraznejsi vo vyrobnej sfére nez v sektore

obchodu. Hoci menia vyrobné procesy, nevedu k zdsadnej zmene vnimania nadnarodnych spolo¢nosti, ktoré posobia

v strednej a vychodnej Eurdpe predovsetkym z dévodu nizsich nakladov na pracovnd silu.

Automatizacia vSak nebude tiplna - roboty a digitalne systémy zvysuju efektivitu, no stale vyzaduju ludsku obsluhu
a udrzbu, ¢o zvysuje dopyt po kvalifikovanej pracovnej sile. Preto je kluc¢ové zamerat sa na odborné a celozivotné
vzdelavanie, aby sa zamestnanci dokazali prisposobit novym technologiam.

Niektoré sektory, ako napriklad pohostinstvo, budu nadalej zavislé od fudskej prace, zatial ¢o tlak na automatizaciu
bude najvyraznejsi v priemysle. V obchode a sluzbach namiesto automatizacie Casto narasta pracovna zataz
zamestnancov, ¢o moze viest k syndromu vyhorenia a odchodu pracovnikov na menej naro¢né, hoci menej platené
pozicie.

Na zmiernenie negativnych dopadov bude potrebné prekvalifikovanie zamestnancov spolu s lepSou propagaciou
technickych profesii, aby sa zvysila ich atraktivita a zabezpecila dostupnost kvalifikovanej pracovne;j sily.
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10. Existuje nejaka okolnost, ktora nebola spomenuta v otazkach 1-9, a ktoru povaZujete za dolezitu pre
situaciu vasho sektorového socialneho dialogu?

Rastuci vplyv umelej inteligencie na trh prace si vyzaduje Specializované $kolenia pre zamestnancov aj manazment,

aby sa sektor dokazal prisposobit novym technoldgiam a zvysit svoju konkurencieschopnost.

Socialny dial6g by nemal podporovat len hospodarsky rast, ale aj zlepsovat celkovu kvalitu pracovného prostredia.
Pri nastavovani podmienok v kolektivnych zmluvach je dolezité zabezpecit, aby nadmerna regulacia, vysoké naklady
na pracovnu silu alebo administrativne zatazenie neodradzovali investorov. Nadnarodné spolo¢nosti mozu presuntut
vyrobu do inych krajin v dosledku neprimeranych poziadaviek, ¢o by mohlo viest k narastu nezamestnanosti.

II1I. SUMARIZACIA VYSLEDKOV DOTAZNIKOVEHO
ZISTOVANIA

Tato kapitola skiima Strukturu, dynamiku a rozsah sektorového kolektivneho vyjednavania na Slovensku na zaklade
empirickych tdajov zo 78 podnikov. Slovensko predstavuje v ramci strednej a vychodnej Eurdpy $pecificky pripad,
charakterizovany ciastocnou a velkostou podmienenou institucionalizaciou pracovnych vztahov. Zatial ¢o velké
podniky ¢asto vykazuju $trukturované zastipenie odborov a pritomnost kolektivnych zmlav, malé a stredné podniky
zostavaju vo velkej miere vylucené z formalnych mechanizmov dialégu.

Sektorové vyjednavanie na Slovensku existuje, avSak v obmedzenej miere - iba 29 % respondentov potvrdilo
existenciu takychto dohod. Tento skromny zdujem poukazuje na Strukturdlne obmedzenia, ako st slabé sektorové
odborové a zamestnavatelské zdruzenia, a regulacné prostredie, ktoré nedostatocne podporuje koordinaciu viacerych
zamestnavatelov. Uloha podnikovych rad a odborov zostava vysoko ststredena vo velkych firmach, ¢o zdéraziuje
fragmentdciu platforiem dialégu naprie¢ roznymi velkostami podnikov.

Slovenski zamestnavatelia sa do kolektivheho vyjedndvania zapdjaji predovsetkym v suvislosti s tradi¢nymi
otazkami, ako st bezpec¢nost a ochrana zdravia pri praci ¢i odborné vzdelavanie, zatial ¢o novsie témy, ako je rodova
rovnost, obtazovanie ¢i klimatické zmeny, su prijimané s neistotou alebo Iahostajnostou.

1. Prehlad vzorky slovenskych respondentov

Slovenska ¢ast komparativnej studie strednej a vychodnej Europy zahfna odpovede od 96 spolo¢nosti. Po zohladneni
netplnych idajov - konkrétne tych odpovedi, kde chybalo viac nez 20 % informacii - zostalo 78 platnych dotaznikov,
¢o predstavuje 81,3 % pdvodnej vzorky. To poskytuje solidny empiricky zaklad a naznacuje relativne vysoku mieru
angazovanosti slovenskych respondentov v porovnani s inymi krajinami regiénu.

Vzniknuta vzorka poskytuje $iroky a stabilny zaklad pre analyzu institucionalnych struktdr a praktik v slovenskom
systéme pracovnych vztahov. Hoci dataset neuvadza podrobny sektorovy rozpis, zahrnutie roznych velkosti podnikov
a relativne nizky pocet vyradenych odpovedi zvysujt spolahlivost zisteni. Vyznamna je najmé pritomnost mikro a
malych podnikov, aj ked len v mensich podieloch, ¢o prispieva ku komplexnejsiemu pohladu na narodnu situaciu v
porovnani s niektorymi susednymi krajinami.

2. Odborova pritomnost a rady zamestnancov

Udaje zo Slovenska odhaluji miernu troven pritomnosti odborov vo firmach, pricom 55 % spolo¢nosti uviedlo, ze
odbory nemaji. Medzi firmami, ktoré odbory maju, je rozdelenie podla velkosti podnikov vyrazne nerovnomerné:
92 % tychto spolo¢nosti zamestnava viac ako 250 Tudi. Tento jav odraza dobre zdokumentovany trend v strednej
a vychodnej Eurdpe, kde je odborova organizovanost via¢sinou obmedzena na velké, casto historicky etablované
podniky s rozvinutou praxou priemyselnych vztahov. Narocna povaha udrziavania odborovych $truktuir a regulacné
prostredie pravdepodobne umoznuju udrzatelnost odborov najma vo velkych firmdch s institucionalnou podporou.

Pokial ide o kolektivne zmluvy na trovni podniku, iba 44 % slovenskych spoloc¢nosti uviedlo, Ze takéto dohody
maju. Opit je koncentracia kolektivnych zmlav najvyssia vo velkych podnikoch, pricom 94 % kolektivnych zmlav sa
nachddza vo firmach zamestnavajucich viac ako 250 Iudi. Tento silny vztah medzi velkostou podniku a existenciou
kolektivnych zmluv potvrdzuje nazor, ze formalne vztahy st predovsetkym charakteristické pre prostredie velkych
spolo¢nosti.
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Krizova analyza medzi pritomnostou odborov a existenciou kolektivnych zmliv na trovni podniku ukazuje
jasnu vzajomnu zavislost. Medzi firmami, ktoré majt odbory, az 51 % ma zaroven kolektivnu zmluvu. Tento vzorec
zdoraznuje zasadnu tlohu odborov pri iniciovani a institucionalizacii formdlnych rokovacich procesov medzi
zamestnavatelmi a zamestnancami.

3. Kolektivne zmluvy na podnikovej a sektorovej urovni

Na sektorovej tirovni Slovensko vykazuje o niec¢o vyssiu angazovanost v oblasti kolektivneho vyjednavania ako niektori
jeho regiondlni partneri, avSak celkovo zostdva tato uroven relativne nizka. Iba 29 % respondentov potvrdilo existenciu
kolektivnych dohdd na sektorovej urovni. To naznacuje, ze hoci dominuje podnikova troven vyjednavania, existuje
aj hmatatelna - hoci obmedzena - koordinacia na $irsej, sektorovej trovni. Nizka miera pokrytia moze poukazovat
na $trukturalne slabiny odborovych alebo zamestnavatelskych organizacii na sektorovej urovni, nedostato¢né pravne
mandaty alebo absenciu politickych a ekonomickych stimulov na podporu sektorového vyjednavania.

Pritomnost podnikovej rady dalej poukazuje na segmentaciu systému na Slovensku. Vyskyt podnikovych rad
silne koreluje s velkostou podniku: medzi mikropodnikmi (1-9 zamestnancov) uvadza existenciu takejto instittcie
iba 20 % firiem; v kategdrii 10-49 zamestnancov podiel klesa na iba 6 %. Medzi stredne velkymi podnikmi
(50-249 zamestnancov) je zastipenie rovhomerne rozdelené, zatial ¢o vo velkych podnikoch (250+ zamestnancov)
uvadza existenciu podnikového vyboru 41 % respondentov. Tieto udaje naznacuju koncentraciu institucionalizovanych
mechanizmov socidlneho dialégu vo velkych podnikoch, ktoré s vai¢sou pravdepodobnostou plnia zakonné povinnosti
a maju internu kapacitu na podporu takychto struktur. Naopak, mensim podnikom casto chyba aj regulacny tlak, aj
organizac¢né zdroje potrebné na zriadenie a udrzanie reprezentativnych organov.

4. Zvazenie moznych tém pre sektorovy socialny dialog

Slovenské odpovede na sektorovo $pecifické témy v ramci socidlneho dialégu poskytuju cenny pohlad na firemné
povedomie a stanovovanie priorit. Udaje ukazujt, ze tradi¢né pracovnoprévne otdzky zostavaju centrom diskusie
na pracovisku. Bezpecnost a ochrana zdravia pri praci maju najvyssie uznanie — 56,3 % respondentov potvrdilo ich
vyznam v socidlnom dialégu. Nasleduje odborné vzdelavanie a aprava pracovného ¢asu, pricom kazdu z tychto tém
podporuje viac ako dve tretiny respondentov. Tieto vysledky naznacuju silnd orientaciu na tradi¢né oblasti, ako su
bezpecnost a ochrana zdravia pri prace, rozvoj pracovnej sily a rovnovéaha medzi pracovnym a stkromnym Zivotom,
ktoré su historicky zakotvené v ramci pracovnopravnych vztahov a ¢asto vyplyvaju z narodnych predpisov.

Naopak, podstatne nizsi zaujem sa prejavuje pri témach ako obtazovanie, rodova rovnost odmenovania ¢i aktivne
starnutie. Pre tieto otdzky je charakteristicka vysoka miera neistoty (viac ako 40 % odpovedi ,,neviem®) a nizka miera
sthlasu. Takéto vysledky mozu naznacovat bud nedostatok praktickych skdsenosti s tymito problémami na trovni
organizacii, alebo slabsi doraz zo strany regulacie a kultirneho prostredia. Rovnaky trend je zrejmy aj pri otazkach
tykajucich sa socidlnej a ekologickej udrzatelnosti. Hoci niektoré firmy uvadzaju, ze tieto témy vnimaju, celkova miera
suhlasu zostava pod hranicou jednej tretiny. Tento nestlad mo6ze odrazat obmedzeny prienik politik udrzatelnosti do
mechanizmov socialneho dialégu alebo neochotu organizacii zaoberat sa komplexnymi, viacrozmernymi otazkami
presahujucimi tradi¢né pracovnopravne témy.

5. Zmena klimy a zapojenie do ESG agendy

Slovensky pripad odraza $iroko rozsireny skepticizmus - alebo minimalne slabé prepojenie — pokial ide o vyznam
zmeny klimy v ramci sektorového a podnikového socialneho dialégu. Na otazku, ¢i je zmena klimy povazovana
za prioritu v ich sektore, vi¢sina podnikov vyjadrila nesuhlas alebo Iahostajnost. Miera suhlasu je nizka naprie¢
sektormi, pricom poskytovatelia sluzieb aj vyrobcovia len zriedkavo povazuji zmenu klimy za relevantnt tému. Tieto
postoje kore$ponduju s odpovedami na suvisiace otazky tykajtice sa cien energii a potencialu klimatickych faktorov
spustit procesy socialneho dialégu. Celkovo to naznacuje uzke ponimanie socidlneho dialégu, ktory sa zameriava
predovsetkym na bezprostredné prevadzkové otazky, a nie na Sirsie strategické ¢i environmentalne vyzvy.
Obmedzené zapojenie sa prejavuje aj v oblasti ESG (environmentalne, socialne a riadiace aspekty). Len mald cast
podnikov uvddza aktivne zapajanie zdstupcov zamestnancov do diskusii o ESG. Stvrtina respondentov zostdva neutralna,
pricom znacna cast otvorene nesuhlasi alebo len ¢iasto¢ne suhlasi s integraciou hlasu zamestnancov do ESG riadenia.
Tieto odpovede poukazuju na stale pociato¢né stadium rozvoja ESG v slovenskom systéme priemyselnych vztahov, kde
takéto témy zatial nie su indtitucionalizované ani vyznamnejsie prepojené s tradicnymi platformami socialneho dialogu.
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6. Zaver

Slovenské udaje vykresluji segmentovany a velkostne podmieneny model priemyselnych vztahov. Zatial ¢o velké
podniky vykazuju relativne dobre Struktirovany systém odborovej reprezentdcie, kolektivnych zmluv a niekedy aj
zamestnaneckych rad, mensie firmy zostavaju vo velkej miere mimo dosahu tychto institucionalnych mechanizmov.
Vyjednavanie na sektorovej urovni sice existuje, no zatial nepredstavuje dominantny sposob regulacie. Navyse, v
$irSom meradle je zrejmy znacny skepticizmus voci roz$irovaniu socidlneho dialégu o novsie témy, ako su rodova
rovnost, obtazovanie, udrzatelnost ¢i klimaticka politika.

Celkovy obraz mozno charakterizovat ako ¢iastoénu institucionalizaciu: zakladné prvky socialneho dialdégu su
pritomné v $pecifickych organiza¢nych kontextoch, avsak systému chyba univerzalnost a inkluzivnost. Politické
usilie na Slovensku by sa preto malo zamerat na posilnenie koordinacie na sektorovej trovni, podporu tcasti malych
a strednych podnikov a pevnejsie zakotvenie novych socidlnych a environmentalnych priorit do narodnej agendy
pracovnopravnych vztahov.
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NARODNA SPRAVA - SLOVINSKO

Sprava o Slovinsku ma podobnu $trukturu ako predchadzajice spravy. Zacina sa prehladom pravneho ramca, ktory
upravuje sektorovy socialny dialég a kolektivne zmluvy, spolu so stru¢nym prehladom nedavneho vyvoja v oblasti
hospodarstva a trhu prace. Druha ¢ast sumarizuje odpovede na dotaznik. Dolezité je poznamenat, ze slovinska $tudia
sa zameriava vylu¢ne na sektor vyroby a stavebnictva, ktoré boli predmetom dotaznikového prieskumu aj naslednych
rozhovorov.

Kym pitdesiat zamestnavatelov povodne zacalo vypliiat Standardizovany dotaznik, iba 38 respondentov (76 %
vzorky) poskytlo dostato¢ne kompletné odpovede na tucely analyzy. Zaverecna cast $tudie sumarizuje rozhovory
uskutocnené so zastupcami zamestnavatelov z tychto dvoch sektorov. Tieto rozhovory poskytuji cenné poznatky o
faktoroch, ktoré ovplyvnuju, podporuju a brzdia kolektivne vyjednavanie. Zaroven objasinuju postoje, vyzvy a nazory
ucastnikov sektorového dialdgu.

I. PRAVNA REGULACIA SEKTOROVEHO SOCIALNEHO
DIALOGU A KOLEKTIVNEHO VYJEDNAVANIA V
SLOVINSKU

1. Zakonné pravne pravidla tykajuce sa sektorového socialneho dialogu

Slovinska legislativa neobsahuje jednotny, komplexny pravny predpis, ktory by upravoval socialny dialég v jeho
celistvosti. Relevantné ustanovenia st namiesto toho rozptylené v niekolkych r6znych zékonoch. Zakon o pracovnych
vztahoch! sice primdarne upravuje individudlne pracovnopravne vztahy a funguje ako akasi ,pracovna tstava’,
no zdroven zohrava vyznamnu ulohu aj v sektorovom socidlnom dialégu tym, Ze priznava kolektivnym zmluvdm
klucovu ulohu pri uréovani prav a povinnosti zamestnancov a zamestnavatelov. Spravidla plati, ze ak sa v podniku
zriadi odborova organizacia, musi sa uzavriet podnikova kolektivna zmluva. Tato zmluva definuje prava a povinnosti
pracovnikov aj zamestnavatela, vratane nastupnych miezd.

Za pravny nastroj s najva¢sim vyznamom v oblasti socidlneho dialégu mozno povazovat Zakon o kolektivnych
zmluvach.” Tento zakon upravuje zmluvné strany kolektivnych zmluv, ich obsah, postupy pri ich uzatvarani, ako aj ich
formu, platnost, zanik, zmierne riesenie kolektivnych pracovnych sporov a registraciu a zverejnovanie kolektivnych
zmluv (¢l 1). Zakon o kolektivnych zmluvach sluzi ako pravny zaklad pre kolektivne zmluvy na vsetkych urovniach -
narodnej, sektorovej, profesijnej aj podnikovej. Jadro socialneho dialégu v Slovinsku spociva v sektorovom kolektivnom
vyjednavani a sektorovych kolektivnych zmluvach, ktoré tvoria zaklad pre dalsiu regulaciu na drovni podniku. Od
roku 2006 v$ak neexistuje ziadna kolektivna zmluva na narodnej trovni, ktora by pokryvala celu ekonomiku.

Dalsie legislativne akty tiez ovplyviiujti fungovanie sektorového socidlneho dialégu, vratane Zakona o obchodnych
komorach, Zakona o reprezentativnosti odborovych organizacii a Zakona o $trajkoch. Vyznamnu tlohu zohrava aj
Hospodarska a socidlna rada - tripartitny organ zlozeny zo socialnych partnerov a vlady Slovinskej republiky, ktory
diskutuje o hospodarskej a socialnej politike, ktoré priamo alebo nepriamo ovplyvnuju sektorovy socialny dialédg.
Podrobna analyza tychto pravnych nastrojov presahuje ramec tejto spravy. Je vak dolezité poznamenat, Ze cely pravny
ramec upravujuci kolektivne pracovné vztahy v Slovinsku sa povazuje za zastarany a naliehavo potrebuje reformu.

Odchylky od legislativy

Druhy odsek ¢lanku 9 Zakona o pracovnych vztahoch stanovuje, ze pracovné zmluvy alebo kolektivne zmluvy
mozu ustanovovat prava, ktoré si pre zamestnancov vyhodnejsie (in favorem) nez tie, ktoré poskytuje Zakon o
pracovnych vztahoch. Podobne podla ¢lanku 4 Zakona o kolektivnych zmluvach mo6zu kolektivne zmluvy obsahovat
iba ustanovenia, ktoré su pre zamestnancov vyhodnejsie nez prislusné zakonné normy - okrem $pecifickych pripadov

! Official Gazette of the Republic of Slovenia, No. 21/13, 78/13 - amended, 47/15 - ZZSDT, 33/16 - PZ-F, 52/16, 15/17 - sec. US, 22/19 - ZPos$, 81/19, 203/20 -
ZIUPOPDVE, 119/21 - ZCmIS-A, 202/21 - odl. US, 15/22, 54/22 - ZUPS-1, 114/23 and 136/23 - ZIUZDS
* Official Gazette of the Republic of Slovenia, No. 43/06 and 45/08 — ZArbit.
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povolenych Zakonom o pracovnych vztahoch. Treti odsek ¢lanku 9 zavadza vynimky, ktoré umoznuju odchylky od
zédkonnych minimalnych $tandardov (i.e., in peius) za urcitych podmienok. Sektorové kolektivne zmluvy mozu preto
obsahovat ustanovenia, ktoré st pre zamestnancov menej vyhodné, ale iba pre obmedzeny stubor zélezitosti explicitne
uvedenych v Zakone o pracovnych vztahoch. Medzi tieto patri napriklad minimélna vypovedna lehota, uznanie
odpracovanych rokov (praxe), odstupné pri odchode do dochodku a urcenie dalsich pripadov, kedy je dovolena
nadcasova praca.

Pri posudzovani hranic zmluvnej autondémie je potrebné zohladnit aj ¢lanok 5 Zakona o kolektivnych zmluvach.
Tento ¢lanok stanovuje, ze zamestnavatelia viazani kolektivhou zmluvou st v§eobecne povinni dohodnut prava a
pracovné podmienky, ktoré st pre pracovnikov vyhodnejsie. Napriek tomu moze nizsia kolektivna zmluva podla
podmienok stanovenych vys$ou kolektivnou zmluvou ustanovit odliSné a potencidlne menej vyhodné prava a
pracovné podmienky.

Motivacia zamestnavatelov

Tazko mozno tvrdif, ze sucasna slovinskd legislativa poskytuje zamestnavatelom silné stimuly na uzatvaranie
kolektivnych zmlav. Pravny rdmec nenabada k ucasti na kolektivnom vyjednavani ziadnymi hmatatelnymi
vyhodami ¢i benefitmi — napriklad preferenénym postavenim v procesoch verejného obstaravania alebo podobnymi
mechanizmami, ktoré by mohli sluzit ako motivacia. V dosledku toho samotné pravne prostredie aktivne nezvysuje
ucast zamestnavatelov na kolektivnom vyjednavani.

Socialny dial6g v Slovinsku sa vo velkej miere zaklada na historickej tradicii konsenzu a spoluprace. V poslednych
desatrociach vsak tato tradicia ¢eli vyznamnym vyzvam, medzi ktoré patri pokles dovery medzi socialnymi partnermi,
znizenie odbornych znalosti a kapacit na vyjednavanie zmliv a obmedzena schopnost zaclenovat nové a vznikajtce
témy do procesu kolektivneho vyjednavania.

Na druhej strane, v pripade absencie organizovaného odborového zvizu v podniku maju zamestnavatelia vysoku
mieru autondmie. V takychto pripadoch moézu nezavisle rozhodovat o organizacii prace, pokial dodrziavaju zakonné
minimadlne Standardy. Ak odbory nie su pritomné, zamestnavatel je podla piateho odseku ¢lanku 10 Zakona o
pracovnych vztahoch povinny predlozit navrh vseobecného aktu upravujiceho prava a povinnosti zamestnancov
(zvycajne rieSeného prostrednictvom kolektivnych zmlav) na pripomienky do podnikovej rady. Ak podnikova rada
neexistuje, zamestnavatel musi informovat zamestnancov priamo, obvyklym spdsobom.

Je dolezité poznamenat, Ze zamestnavatel nie je pravne viazany akceptovat alebo implementovat pripomienky
podnikového zastupitelstva alebo zamestnancov. Odporuca sa v$ak ich navrhy zohladnit, aby sa zachoval socidlny
pokoj, podporili dobré pracovné vztahy a rozvijali demokratické praktiky v podniku.

2. Strucny opis pravnej Struktury sektorového socidlneho dialégu

Na sektorovej urovni prebieha socidlny dialég v Slovinsku predovsetkym medzi zamestnavatelskymi organizaciami
a odborovymi zvdzmi. Medzi kluc¢ové zamestnavatelské organizacie patria Zvdz zamestnavatelov Slovinska, Zviz
zamestnavatelov remesiel a podnikatelov Slovinska, Slovinska obchodna a priemyselnd komora, Komora remesiel
a zivnosti Slovinska a Obchodna komora. V ramci tychto zamestnavatelskych zdruzeni (s vynimkou Obchodnej
komory) st podla internych organiza¢nych struktur zriadené konkrétne sektorové skupiny alebo sekcie. Napriklad
Dopravna sekcia Zvdzu zamestnavatelov Slovinska je zodpovedna za rokovanie sektorovych kolektivnych zmluv, ktoré
st relevantné pre dany sektor. Na strane odborov sa sektorovy socialny dialdg realizuje prostrednictvom sektorovych
odborovych zvazov. Tieto zviazy mozu pdsobit nezavisle alebo ako sucast vacsich konfederacii, napriklad Federacie
slobodnych odborov Slovinska.

Vicsina sektorového socidlneho dialégu ma formu kolektivneho vyjednavania s cielom uzatvorit kolektivne
zmluvy. V mensej miere ide aj o rokovania inych typov dohdd alebo reakcie na navrhy vlady upravujice konkrétne
aspekty sektora. Kolektivne vyjednavanie prebieha v sulade so Zakonom o kolektivnych zmluvach. Proces zac¢ina
pisomnym navrhom jednej zo stran, ktory musi $pecifikovat obsah navrhovanej kolektivnej zmluvy (¢l. 6). Tento
krok spuista rokovaci proces, ktorého dizka moze byt rozna. Legislativa neurcuje konkrétny ¢asovy ramec ani format
rokovania; tieto otazky st ponechané na uvazeni socialnych partnerov. Zakon o kolektivnych zmluvach vyzaduje,
aby kolektivne zmluvy boli uzatvorené pisomne (¢l. 8), ¢o odraza ich posobnost na $iriu skupinu zamestnancov a
zamestnavatelov. Zmluvy moézu byt uzatvorené na dobu ur¢itd alebo neurciti a nadobudaju uc¢innost 15. den po ich
zverejneni (¢l. 9). Praktickym problémom podla ¢l. 9 je, Ze neexistuju oficidlne konsolidované texty kolektivnych zmluv
na sektorovej urovni. Tento nedostatok aktualnej oficialnej dokumentacie znizuje pravnu istotu pre zamestnancov aj
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zamestnavatelov, ktori si nemo6zu jednoducho overit, ¢i maju k dispozicii platnua a aktualnu verziu zmluvy. Kolektivne
zmluvy na turovni podniku nie st vdbec oficidlne zverejnované a zostavaju nepristupné verejnosti.

Platnost kolektivnych zmlav upravuju ¢lanky 10 az 14 Zakona o kolektivnych zmluvach. Podla ¢l. 10 bezna platnost
kolektivnej zmluvy znamena, Ze sa vztahuje na strany, ktoré zmluvu podpisali, a na ich ¢lenov. V praxi to znamend, ze
na strane zamestnavatelov je kolektivna zmluva zavazna iba pre tych zamestnavatelov, ktori s signatarmi. Napriklad,
ak je Obchodna komora signatarom kolektivnej zmluvy pokryvajicej obchodné ¢innosti, zmluva sa vztahuje na
vsetkych zamestnavatelov, ktori su clenmi komory. Na strane zamestnancov vsak pravna prax stanovuje, ze kolektivna
zmluva nemoze byt platna len pre ¢lenov odborového zvizu; zmluva je vzdy platna pre vsetkych zamestnancov
zamestnavatelov, ktori st signatdrmi kolektivnej zmluvy, ¢im sa odraza princip vSeobecnej posobnosti kolektivnych
zmluv.

Zakon o kolektivnych zmluvach taktiezumoznuje rozsirenie platnosti kolektivnych zmlav (¢l. 12). Akjedenalebo viac
reprezentativnych odborovych zvidzov a jedna alebo viac reprezentativnych zamestnavatelskych organizacii uzatvoria
kolektivnu zmluvu pre jeden alebo viac sektorov, ktorukolvek zo stran mdze poziadat ministra zodpovedného za
pracovné zalezitosti o roz$irenie platnosti zmluvy na vetkych zamestnavatelov v prislusnom sektore/sektoroch. Ak su
splnené zakonné kritérid, minister rozsiri posobnost celej alebo ¢asti kolektivnej zmluvy na véetkych zamestnavatelov
v sektore - aj na tych, ktori nie su signatarmi alebo ¢lenmi zamestnavatelskej organizacie, ktora zmluvu podpisala.
V sucasnosti ma v Slovinsku rozsirent platnost 47 kolektivnych zmlav, pricom priblizne polovica sa uplatiuje v
stkromnom sektore.’

3. Vyznam sektorového socialneho dialégu

Slovinska legislativa nevyzaduje, aby socialni partneri poskytovali udaje o svojom ¢lenstve, ani neexistuje oficidlny
register vSetkych sektorovych kolektivnych zmlav. Z tohto dévodu nie je mozné poskytnut presné informécie o
platnosti kolektivnych zmlav - ani na narodnej trovni, ani v ramci jednotlivych sektorov. Rovnako nie s k dispozicii
presné udaje o pocte ucastnikov sektorového socialneho dialogu, pocte uzatvorenych kolektivnych zmlav ani o pocte
zamestnancov pokrytych tymito zmluvami. Hoci st zamestnavatelské organizacie povinné registrovat svoje udaje v
obchodnom registri, odborové zvazy nemaji obdobnu povinnost podavania udajov. Na zaklade dostupnych informacii
mozno za hlavné zamestnavatelské organizacie zapojené do sektorového socidlneho dialégu v Slovinsku povazovat
ZdruZenie zamestnavatelov Slovinska, ZdruZenie zamestnavatelov remesiel a podnikatelov Slovinska, Obchodnu a
priemyselni komoru Slovinska a Komoru remesiel a remeselnikov Slovinska. V obchodnom sektore zohrava kluc¢ova
ulohu Obchodna komora.

Na strane odborov je aktivnych mnozstvo odborovych zvizov, ktoré su zdruzené v niekolkych konfederaciach,
vratane Federacie slobodnych odborov Slovinska, Konfederacie odborovych zvizov Slovinska PERGAM, Konfederacie
odborovych zvizov Slovinska, Nezavislej konfederacie novych odborovych zvizov Slovinska, ako aj dal§ich mensich
konfederacii.*

Podla odhadov OECD® dosahovalo pokrytie kolektivnymi zmluvami v Slovinsku v roku 2017 78 %, pri¢om sa to
tykalo ako verejného, tak aj sukromného sektora. Neexistuju vsak oficidlne ani neoficialne udaje o pokryti na Grovni
jednotlivych sektorov - k dispozicii st iba rozne odhady. V sektoroch, kde plati rozsirena platnost kolektivnych zmluav,
by sa teoreticky dalo tvrdit, Ze pokrytie dosahuje 100 %. Napriek tomu, vzhladom na absenciu $tandardizovanej
metodolégie EU a nedostatok oficidlnej slovinskej Statistiky, existuji znaéné pochybnosti o presnosti uvedenej hodnoty
78 %. S prihliadnutim na stcasny stav kolektivnych zmlav v sikromnom sektore je tplne pravdepodobné, ze skuto¢né
pokrytie je vyrazne nizsie a vyrazne sa li$i medzi jednotlivymi sektormi. Podla Ministerstva prace, rodiny, socialnych
veci a rovnosti prilezitosti prebieha projekt zamerany na zber tdajov o platnosti kolektivnych zmlav, a to nielen na
ndrodnej urovni, ale aj podla sektorov. Tento projekt je najma motivovany potrebou implementacie smernice EU o
minimalnej mzde. V ¢ase pisania tejto spravy vsak este neboli k dispozicii ziadne oficidlne udaje.

Kolektivne zmluvy zostavaju kluc¢ovym pilierom regulacie pracovnych vztahov v Slovinsku a do urcitej miery
ovplyviuju aj rozvoj politiky zamestnanosti a socialnej politiky. Prikladom je nedavne zavedenie prava na odpojenie
sa od prace, kde Zakon o pracovnych vztahoch stanovuje, Ze opatrenia na uplatnenie tohto prava musia byt
dohodnuté socidlnymi partnermi na sektorovej urovni. Napriek tomuto potencialu je prilezitost ¢asto nedostato¢ne
vyuzitd. V Slovinsku, podobne ako v mnohych stredoeurépskych a vychodoeurépskych krajinach, zostava kolektivne

* https://podatki.gov.si/dataset/bcf359d7-af1c-4c98-9b8d-faed913ae76a/resource/f0e60b67-c716-4baa-94b9-83c29b895e37/download/evidencakp.docx; 2/12/2024.
* Ako oficidlny zaznam existuje iba zoznam reprezentativnych odborovych zvizov v Slovinsku, ktorych je v sii¢asnosti 50, https://www.gov.si/assets/ministrstva/
MDDSZ/Delovna-razmerja/Seznam-reprezentativnih-sindikatov.pdf

* https://stats.oecd.org/index.aspx?DataSetCode=CBC.
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vyjednavanie zamerané predovsetkym na tradicné otazky, ako st mzdy a zékladné pracovné podmienky. Aby sa
socidlny dialdg stal Gc¢innej$im a mal vac¢si vplyv na politiku, jeho rozsah by mal byt rozsireny o sucasné vyzvy -
ako su digitalizacia, umeld inteligencia, robotizacia, zelena transformdcia, celozivotné vzdelavanie a dusevné zdravie
pracovnikov.

Rozirenie agendy by mohlo ozivit socialny dialég a podporit spolo¢né zavizky, pri ktorych je klacova podpora
$tatu. Tato podpora zahrfna nielen praktickd a materidlnu pomoc - ako je organizovanie podujati a vypracovanie
informacnych materialov - ale aj vytvaranie priaznivého prostredia, ktoré si vazi kolektivne vyjednavanie. Samotné
pravne ramce a institucionalne $truktdry nie st dostatocné. Je potrebné aj zavedenie ,,méakkych® opatreni, vratane
skoleni, verejnych osvetovych kampani, roznych stimulov, uznavania vyhod kolektivneho vyjednavania a propagacie
jeho vysledkov. Rovnako je kriticky dolezité vyclenit $pecidlne finan¢né prostriedky na vyskum a rozvoj socialneho
dialégu.

4. Strucne opiste vyzvy hospodarskeho prostredia a trendy na trhu prace v rokoch
2020 az 2024.

V rokoch 2020 az 2024 presiel slovinsky trh prace vyznamnymi zmenami. Hlavnou vyzvou zostava vSeobecny
nedostatok pracovnikov, ktory je obzvlast vyrazny v niektorych sektoroch, ako st stavebnictvo, pohostinstvo a
vyrobny sektor. V désledku toho doslo k vyraznému narastu zamestnavania zahrani¢nych pracovnikov - nielen z
kulttrne pribuznych krajin, ako su $taty byvalej Juhoslévie, ale aj z vzdialenejsich regiénov, vratane vychodnej Azie,
Indie a dalsich. Tento trend mal zna¢ny dopad na fungovanie trhu prace, dynamiku na pracoviskach a povinnosti
zamestnavatelov. Zamestnavatelia ¢elia rasticemu tlaku nielen na prilakanie vhodnych pracovnikov, ale aj na zvladanie
stale zlozitejs$ich administrativnych postupov a riadenie fudskych zdrojov na trovni podniku. Okrem toho vseobecny
rast cien a pretrvavajuci nedostatok pracovnej sily vyvolali tlak na rast miezd. Mnohé sektorové kolektivne zmluvy
boli revidované, aby zahfnali aktualizované tarifné prilohy, reflektujice dohodnuté zvysenia minimalnych zakladnych
miezd. Podobné zmeny nastali aj vo verejnom sektore. Rovnako ako mnohé iné krajiny, aj Slovinsko sa stretdva so
$irsimi $trukturalnymi vyzvami, medzi ktoré patri digitalizacia a robotizacia pracovnych procesov, integracia rieSeni
umelej inteligencie a zamestnavanie mladsich generacii.

5. Prijala vlada/parlament osobitné pravidla pre socialny dial6g pocas pandémie
Covid 19?

Pocas pandémie COVID-19 vlada a parlament Slovinska prijali mnozstvo pravnych predpisov - vratane ziakonov
a podzakonnych nariadeni - s cielom zmiernit désledky pandémie v kazdodennom Zivote aj na trhu prace. Neboli
zavedené ziadne $pecifické predpisy upravujuce alebo posiliujice mechanizmy socidlneho dialégu, ktoré nadalej
fungovali tak, ako pred krizou. Pocas tohto obdobia sa v§ak objavili dva pozoruhodné javy. Po prvé, socidlny dialog
sa Coraz Castejsie uskutocnoval online - ¢o bola v tom ¢ase v Slovinsku vyznamna inovacia. Po navrate k normalnym
podmienkam sa v$ak tato prax vo velkej miere vratila k osobnym stretnutiam. Po druhé, do kolektivnych zmlav zacal
prenikat koncept prace z domu spolu s prislusnymi ustanoveniami - tplne novy fenomén v slovinskom kontexte.
Napriek tomu tento trend neudrzal svoj impulz, pretoze po pandémii doslo k vyraznému poklesu podielu prace
na dialku.

Podlazakona o opatreniach vsuvislostisintervenciou pocas pandémie COVID-19 legislativa obsahovala ustanovenia
o zapojeni zastupcov zamestnancov v situdciach, ked zamestnavatelia planovali zaviest skrateny pracovny ¢as. Clanok
12 zékona vyzadoval, aby zamestnavatelia konzultovali s predstavitelmi zamestnancov a ziskali ich pisomny nazor.
V praxi sa vSak tato povinnost do zna¢nej miery ignorovala, pravdepodobne preto, ze takéto konzultacie neboli
predpokladom na ziskanie prispevku na pracu na ¢iastocny uvézok.

6. Prijala vlada/parlament osobitné pravidla pre socialny dialég po vypuknuti vojny
na Ukrajine?
Vojna na Ukrajine ovplyvnila slovinsky trh prace do takej miery, ze zdkonodarca novelizoval Zakon o zamestnani,

samostatnej zarobkovej ¢innosti a praci cudzincov, aby ulah¢il vstup ob¢anov Ukrajiny na trh prace. Podla tychto
zmien ma ukrajinsky obc¢an, ktorému spravny organ prizna status osoby s do¢asnou ochranou podla slovinského prava,
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pravo na pristup na trh prace bez obmedzeni. To znamena, ze mozu byt zamestnani slovinskymi zamestnavatelmi bez
potreby dodato¢ného suhlasu alebo tradi¢ného pracovného povolenia. Napriek tomu slovinskd vlada na vojnu na
Ukrajine neprijala Ziadne osobitné pravidla ani opatrenia tykajice sa socidlneho dialégu.

7. Prijala vlada/parlament osobitné pravidla na zmiernenie negativnych dosledkov
energetickej krizy?

V dosledku vyrazného rastu cien elektriny a zemného plynu vlada alebo zédkonodarca prijali opatrenia na podporu
hospodarstva. Rovnakym spdsobom sa podnikli kroky na zmiernenie zatazenia obyvatelstva vysokymi ndkladmi na
elektrinu. V tomto kontexte v§ak neboli zaznamenané ziadne osobitné ustanovenia ani pravidla tykajuce sa socialneho
dialogu.

II. SUMARIZACIA VYSLEDKOV DOTAZNIKOVEHO
ZISTOVANIA

1. Prehlad vzorky slovinskych respondentov

Slovinsky subor tdajov, ktory je suc¢astou komparativnej stidie zameranej na krajiny strednej a vychodnej Eurdpy,
obsahuje odpovede od 50 podnikov. Vzhladom na vysoku mieru neodpovedania (viac ako 20 % tdajov chybalo) bolo
véak na analyzu vhodnych iba 38 odpovedi, ¢o predstavuje 76 % celkovej vzorky. Napriek znizenej velkosti vzorky
sa domnievame, ze poskytuje cenné poznatky o sucasnom stave socidlneho dialégu, kolektivneho vyjednavania a o
tom, ako st tieto procesy vnimané na sektorovej irovni v slovinskych podnikoch.

V sektore vyroby (kédy NACE A, B, C, D, E) vzorka vykazuje rovhomerné zastipenie zamestnavatelov s
poctom zamestnancov 50-249 a 250 a viac (kazdd skupina predstavuje 46,15 %), zatial co zamestnavatelia s 10-49
zamestnancami tvoria 7,69 % vzorky. Zamestnavatelia s menej ako 10 zamestnancami nie su zastipeni vobec. V
stavebnictve (NACE F) vzorka pozostava vylu¢ne zo zamestnavatelov s po¢tom zamestnancov 50-249 a 250 a viac,
pricom kazda kategoria tvori 50 %. Mensi zamestnavatelia v tomto segmente taktiez chybaju. V sektore sluzieb (kody
NACE G-U) je rozdelenie rozmanitejsie: 34,78 % respondentov tvoria zamestnavatelia s 9 a menej zamestnancami,
17,39 % ma 10-49 zamestnancov, 34,78 % mda 50-249 zamestnancov a 13,04 % zamestnava 250 a viac osOb.
Mimoslovinské (exteritorialne) organizacie (NACE V) nie su v slovinskej vzorke zastipené.

2. Odborova pritomnost a rady zamestnancov

V Slovinsku tdaje z prieskumu naznacuju, ze pritomnost odborov je obmedzena: 50 % podnikov uviedlo, ze nemaju
ziadne odborové zastipenie. Odbory st rozsirenejsie vo vacsich podnikoch - pritomnost odborov deklarovalo 47 %
podnikov s viac ako 250 zamestnancami a 42 % podnikov s 50-249 zamestnancami. Tento vzorec je v sulade so $ir§im
regionalnym trendom, podla ktorého mé odborova ¢innost tendenciu koncentrovat sa vo va¢sich organizaciach.

Pozoruhodné je, Ze podniky s 10-49 zamestnancami predstavujui v tomto ohlade ,,biele miesto, kedZze ziadny z nich
neuviedol pritomnost odborov. Prekvapivo v§ak 11 % z najmensich podnikov - teda tych s maximalne 9 zamestnancami
— uviedlo, Ze na pracovisku maju odborové zastupenie. Podla poznatkov z rozhovorov moze byt silnejsia pritomnost
zastupcov zamestnancov vo velkych podnikoch dosledkom roztriestenosti zamestnavatelov a vSeobecne nizkej miery
odborovej organizovanosti v krajine.

Pravdepodobnost existencie podnikovej rady taktiez vyrazne rastie s velkostou podniku. Medzi podnikmi s viac ako
250 zamestnancami uviedlo 89 % existenciu tohto organu, ¢o naznacuje, ze intitucionalizované formy zastupovania
zamestnancov su beznejsie vo vac¢sich firmach. Naopak, len 27 % podnikov s 50-249 zamestnancami a ziadny podnik
s 10-49 zamestnancami nemal podnikovt radu. Zaujimavé je, ze 12 % podnikov s maximélne 9 zamestnancami
uviedlo existenciu podnikovej rady.
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3. Kolektivne zmluvy na podnikovej a sektorovej irovni

V Slovinsku je rozsirenie podnikového (alebo zavodného) kolektivneho vyjednavania relativne nizke: iba 29 %
oslovenych podnikov uviedlo, Ze maju takito zmluvu. Medzi najmens$imi zamestnavatelmi — teda tymi s maximalne 9
zamestnancami — uviedlo existenciu kolektivnej zmluvy 9 %, zatial ¢o z podnikov s 10-49 zamestnancami ju neuviedol
ziadny.

Pritomnost kolektivnych zmluv rastie s velkostou podniku: 36 % podnikov s 50-249 zamestnancami a 55 % firiem
s viac ako 250 zamestnancami uviedlo, ze maju kolektivnu zmluvu. Na rozdiel od inych krajin v regione, kde je
zjavnejsia koreldcia medzi velkostou podniku a existenciou kolektivnych zmluv, je tato stvislost v Slovinsku citelne
slabsia.

Celkovo 69 % oslovenych slovinskych zamestnavatelov uviedlo, Zze na trovni podniku alebo jednotky nemaju
kolektivnu zmluvu. Naopak, Slovinsko vynika v oblasti sektorového kolektivheho vyjednavania: zatial ¢o menej
nez tretina respondentov z inych krajin uviedla, Ze maju kolektivne zmluvy na sektorovej trovni, 48 % slovinskych
respondentov potvrdilo, ze takéto zmluvy v ich sektore existuju.

4. Stav socialneho dialogu

Situdcia socialneho dialégu v Slovinsku vychadza z odpovedi tykajucich sa ulohy socialneho dialégu pri tvorbe
verejnych politik. Na otdzku, ¢i je narodnd vlada odhodland podporovat socialny dialég na sektorovej trovni,
42,11 % respondentov nesuhlasilo, 7,89 % skor nesthlasilo a iba 5,26 % sthlasilo, pricom 26,32 % skor suhlasilo.
Medzi zamestnavatelmi s poctom zamestnancov od 50 do 249 nesuhlasilo 60 % a medzi podnikmi s viac ako 250
zamestnancami nesuhlasilo 44,44 %, pricom rovnaky podiel (44,44 %) z tejto skupiny skor suhlasil. Najmensie
podniky sa vyhybali odpovedi ,,rozhodne nesthlasim®, ¢o naznacuje skor neutralny alebo opatrny postoj, zatial o
najvicsie podniky vykazovali rozdielne nazory.

Naopak, slovinski respondenti vyjadrili relativne pozitivne vnimanie zamestnavatelskych organizacii a ich ulohy v
néarodnej hospodarskej a socialnej politike prostrednictvom socialneho dialdgu. Viac ako 47 % respondentov sthlasilo
s tym, ze zamestnavatelské organizacie su do tohto procesu zapojené, a viac ako 26 % skor sthlasilo. Najvyssia miera
sthlasu bola zaznamenana medzi podnikmi s najviac 9 zamestnancami (62,5 %) a stredne velkymi podnikmi s 50-249
zamestnancami (53,3 %). Podobna miera dovery sa prejavila aj pri otazke vplyvu zamestnavatelskych organizacii na
narodnu hospodarsku a/alebo socidlnu politiku prostrednictvom lobingu. Celkovo 52 % respondentov suhlasilo a
takmer 29 % skor sthlasilo. Najvys$siu podporu prejavili stredne velké podniky (50-249 zamestnancov), z ktorych
takmer 86 % odpovedalo ,,sthlasim® alebo ,,skor suhlasim® Na druhej strane, medzi velkymi podnikmi (250 a viac
zamestnancov) vyjadrilo rozhodny sthlas len 33,33 %, ¢o naznacuje opatrnejsi optimizmus v tejto skupine.

Pokial ide o vnimanu efektivnost individudlneho lobingu zamestnavatelov, odpovede boli takisto prevazne
pozitivne. Dominovali nazory ,sthlasim a ,,skor suhlasim® (po 36,84 %), ¢o naznacuje vieobecnu vieru v mozny
vplyv individudlnych zamestnavatelov. Najoptimistickejsie boli opat stredne velké podniky, pricom 46,67 %
sthlasilo a 33,33 % skor suhlasilo. Naprie¢ velkostami podnikov sa viak ukazuje jemnejsi rozdiel: mensie podniky
(1-9 zamestnancov) mali vy$si podiel odpovedi ,,nestthlasim® a ,,skor nestuhlasim® (po 12,5 %), zatial ¢o stredne velké
podniky (50-249 zamestnancov) dosiahli najvys$iu mieru suhlasu (46,67 %), hoci malé percento (6,67 %) v tejto
skupine zvolilo odpoved ,,rozhodne nesthlasim®

Zavazok slovinskej vlady k podpore socialneho dialégu je vnimany ako relativne slaby, zatial ¢o efektivnost a vplyv
zamestnavatelskych organizdcii — a v mensej miere aj individudlnych zamestnavatelov — su hodnotené pozitivnejsie.

Slovinsko vykazuje bimodélne rozdelenie ndzorov na moznost volne diskutovat so socidlnymi partnermi, pricom
najvyssi podiel odpovedi bol ,,stthlasim® a ,,nesthlasim® (obidve po 21,05 %) a odpoved ,, ani stthlasim ani nestthlasim®
mala 34,21 %, ¢o naznacuje vyrazne rozdelené nazory. Odpovede sa lisia podla velkosti podniku — mensie podniky
vykazuju vyssi podiel nesuhlasu, zatial ¢o vacsie podniky maju pestrejsiu kombinaciu odpovedi, vratane vyznamného
podielu ,,suhlasim® a ,,skor suhlasim®

Na otazku, ¢i moze sektorovy socidlny dialég alebo sektorova pracovna reguldcia prispiet k znizeniu
nepredvidatelnosti trhu prace, boli odpovede zmie$ané: ,,sthlasim® a ,,skor nesuhlasim® pod 24 %, ,,skor sihlasim® a
»nesuhlasim® pod 16 %, ,, ani suhlasim ani nestuhlasim® nad 18 % a ,,rozhodne nestihlasim® pod 3 %. Najvyssi podiel
sthlasu mali podniky s viac ako 250 zamestnancami (44,44 %), zatial ¢o najvyssi podiel nesuhlasu mali podniky s
10-49 zamestnancami (83,33 %). Vyznamny podiel respondentov prejavil neistotu alebo neutralitu, ¢o naznacuje
rozdielnost nazorov na platnost tohto tvrdenia.
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Dopad pandémie COVID-19 na socialny dialég bol podla vysokého podielu respondentov (44,737 %) jasne vnimany,
pricom 18,421 % firiem odpovedalo ,,skor sthlasim® Vyssi podiel suhlasu (18,421 %) potvrdzuje, Ze priblizne polovica
podnikov s menej nez 250 zamestnancami vnimala dopad pandémie na socidlny dialog.

Existuje vyrazna zhoda ohladom dopadu inflacie na sektorovy dialdg, pricom viac ako 80 % odpovedi bolo
»suhlasim® (31,58 %) alebo ,,skor suhlasim® (39,47 %), ¢o naznacuje Siroké vnimanie jej vyznamu, najma medzi
firmami s viac ako 50 zamestnancami. Napriek tomu iba 9 % sthlasilo s tvrdenim, Ze inflacia je dolezitym faktorom
v ich sektore, pricom viacsi podiel odpovedi bol ,,ani sihlasim ani nesthlasim® (38 %), 24 % ,,nesuhlasim® a 9 %
,rozhodne nestthlasim®

Vyrazna koncentracia odpovedi ,,suhlasim® (31,579 %) a ,,skor suhlasim® (34,211 %) naznacuje Siroké vnimanie,
ze rast zivotnych nakladov vyznamne ovplyviuje socidlny dialdg. Podiel odpovedi ,ani stihlasim ani nesthlasim®
(26,316 %) ukazuje na neistotu alebo rozdeleny nazor v porovnanis inymi krajinami. Firmy s viac ako 50 zamestnancami
vykazuju vyssi podiel ,,sthlasim® a ,,skor stthlasim® (33,33 % a 44,44 % pre firmy s 250 a viac zamestnancami, a 40 %
pre firmy s 50-249 zamestnancami). U zamestnavatelov s 10-49 zamestnancami sa nevyskytuje vyrazna odpoved
»suhlasim®, avsak odpoved ,skor suhlasim® je vyznamnd (33,33 %), zatial co u zamestnavatelov s menej nez 9
zamestnancami prevladaju odpovede ,sthlasim® (37,5 %). Pozoruje sa vyrazny rozpor — mensie firmy inklinuji k
nesuhlasu, vacsie firmy k suhlasu.

Na otazku, ¢i socidlni partneri vyvinuli inovativne riesenia na znizenie negativneho dopadu rastu Zivotnych
nakladov na pracovnikov, prevazovala odpoved ,,ani suhlasim ani nesthlasim™ (59 %), ¢o naznacuje neistotu.

Vseobecny trend suhlasu sa prejavuje aj pri otdzke rastu miezd, pricom najviac odpovedi bolo ,,stthlasim® (26,316 %)
a ,skor suhlasim® (36,842 %). Podiel ,,sthlasim® je vyssi u firiem s viac nez 50 zamestnancami (33,33 % pre firmy
s viac ako 250 zamestnancami a 26,67 % pre firmy s 50-249 zamestnancami). Podobne ako pri otazke zivotnych
nakladov, firmy s 10-49 zamestnancami nevykazuju jasny suhlas, hoci ,,skor sthlasim® je vyznamna (33,33 %), zatial
¢o u zamestnavatelov s menej nez 9 zamestnancami je odpoved ,,stthlasim® silnejsia (37,5 %).

Co sa tyka nedostatku pracovnej sily, Slovinsko vykazuje réznorodé rozdelenie nazorov. Bezné odpovede st
»suhlasim® (21,05 %) a ,,skor sihlasim® (34,21 %), pricom odpovede ,ani sthlasim ani nesuhlasim® st vyznamné
(26,32 %), ¢o odraza absenciu konsenzu. Vacsie firmy castejsie uvadzaju ,,nestihlasim® alebo ,,rozhodne nesthlasim®
nez mensie (firmy s menej nez 50 zamestnancami nevykazuji odpovede nestihlasim), ¢o naznac¢uje moznu suvislost
medzi velkostou podniku a vhimanym dopadom.

Pokial ide o dopad teleprace a atypickych foriem prace, odpovede ,suhlasim® (15,789 %) a ,,skor sthlasim®
(31,579 %) prevazuju, ale vyznamny je aj podiel odpovedi ,,ani sihlasim ani nesthlasim™ (23,684 %). Zamestnavatelia
s 10-49 zamestnancami sa najviac nesthlasili, pricom polovica z nich nesthlasila s dopadom, zatial ¢o firmy s viac nez
250 zamestnancami vykazuju najsilnejsiu suvislost, s 11,11 % ,,sthlasim® a 55,56 % ,,skor sihlasim®. To naznacuje, ze
vacsie firmy pravdepodobnejsie pripisuju vyznam tymto faktorom.

Co sa tyka prava na odpojenie od price, vyznamny podiel respondentov oznacil odpoved ,ani sdhlasim
ani nestuhlasim® (36,842 %), pricom podiel ,stuhlasim® je 18,421 % a ,,skor suhlasim® 10,526 %. Podiel odpovedi
»nesthlasim® je 23,684 % a ,,skor nesuhlasim® 10,526 %, ¢o naznacuje vyvazeny a Ciasto¢ne ambivalentny pristup.
Najvicsi nesuhlas sa vyskytuje u zamestnavatelov s 10-49 zamestnancami (33,333 %).

Pokial ide o ekonomické spomalenie, dotaznik vykazuje rozdelené nazory, 50 % odpovedi bola odpoved ,ani
sthlasim ani nesthlasim®, zatial ¢o podiel ,,sihlasim® je 18,421 % a ,skor suhlasim® 21,053 %. Pre firmy s 1 az 9
zamestnancami je podiel ,,sthlasim® (37,5 %) alebo ,skor suhlasim® (12,5 %) mimoriadne vysoky, zatial ¢o pre
firmy s 50-249 zamestnancami su tieto dve odpovede miernejsie (26,67 % a 20 %), a u velkych firiem s viac ako
250 zamestnancami sa nevyskytuje odpoved ,,stthlasim®, iba ,,skor suhlasim® (33,33 %).

V oblasti kybernetickej bezpe¢nosti dominuju v Slovinsku odpovede ,,ani stihlasim ani nesthlasim® (42,11 %),
pri¢om vyznamny je aj podiel nestihlasu (,nesthlasim® 26,32 %, ,rozhodne nesthlasim® 13,16 %). Najvacsi nestihlas
sa opit vyskytuje u zamestnavatelov s 10-49 zamestnancami (50 %).

Slovinsko vykazuje vyvazené rozdelenie nazorov na dopad energetickej krizy, s vyznamnym podielom ,,ani stthlasim
ani nesuhlasim® (39,474 %), ,skor suhlasim® (21,053 %) a ,suhlasim® (18,421 %), ¢o naznacuje menej rozhodny
pohlad v porovnani s inymi krajinami. Najvyraznejsi vplyv energetickej krizy je pozorovany u podnikov s menej nez
9 zamestnancami, kde najvyssi podiel odpovedi ,,suhlasim® je 37,5 %. Firmy s 50-249 zamestnancami maju tiez vy3si
podiel odpovedi ,,sthlasim® (26,67 %), zatial ¢o u zamestnavatelov s 10-49 a viac ako 250 zamestnancami sa takato
odpoved nevyskytuje.

Dopad migracie je v Slovinsku charakterizovany vyznamnou neistotou (36,842 % odpovedi ,ani sthlasim ani
nesuhlasim®), pricom zaroven je vysoky podiel nestihlasu (,,nestthlasim® 31,579 %, ,,rozhodne nesthlasim® 7,895 %).
Najvyssi pocet nestthlasov (50 %) sa tyka zamestnavatelov s 10-49 zamestnancami.
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Dopad prirodnych katastrof vykazuje podobnu neistotu (39,47 % odpovedi ,,ani suhlasim ani nestthlasim®) a vysoky
podiel nesuhlasu (,,nesthlasim® 26,32 %, ,,rozhodne nestthlasim® 5,26 %), pricom najviac nestthlasov (50 %) je opat u
zamestnavatelov s 10-49 zamestnancami.

Vplyv digitalizacie vykazuje v Slovinsku osobitny vzor, s relativne vysokym nesthlasom (,,nestthlasim® 23,684 %,
»rozhodne nesuhlasim® 5,263 %), pricom podiel ,,stihlasim® je 15,789 % a ,,skor suhlasim® 10,526 %, ¢o naznacuje,
ze digitalizacia ma stale urcity vplyv na socialny dialég. U zamestnavatelov s menej nez 9 zamestnancami je podiel
»rozhodne nesthlasim® 12,5 %, zatial ¢o u zamestnavatelov s 10-49 zamestnancami je podiel ,nestthlasim® 50 %.
Slovinsko teda vykazuje jasnu suvislost medzi velkostou firmy a vnimanim digitalizacie - mensie firmy viac nesthlasia,
vacsie firmy inklinuju k sthlasu, ¢o naznacuje potencialny rozdiel zalozeny na velkosti podniku.

Dopad vojny na Ukrajine je v Slovinsku relativne mierny, s prevazujucimi odpovedami ,,sthlasim® a ,,skor suhlasim®
(10,526 %), pricom 36,842 % odpovedi je ,ani sthlasim ani nestthlasim®, ¢o naznacuje neistotu. Firmy s viac nez 250
zamestnancami mali vy$si podiel odpovedi ,,nesthlasim® (44,44 %), zatial ¢o najmensie firmy (9 zamestnancov alebo
menej) mali rovnaky podiel odpovedi ,,stthlasim® a ,,nestthlasim™ (25 %).

Na zavere¢nu otazku o socidlnom dialégu na sektorovej trovni prevladali odpovede ,,ani stthlasim ani nestithlasim®
(36,842 %) a ,nesuhlasim” (31,579 %).

Medzi faktormi, ktoré moézu ovplyvnit socidlny dialég, vynikd pandémia COVID-19 a ekonomické otazky.
Respondenti povazuju za hlavné hnacie sily inflaciu, rast zivotnych ndkladov a zvy$ovanie miezd. Relevantné su aj
aktualne vyzvy na trhu prace, vratane nedostatku pracovnej sily, teleprace a atypickych foriem prace. Vacsia neistota
je vsak spojenad s vnimanim ekonomického spomalenia, kybernetickej bezpec¢nosti, energetickej krizy, migracie,
prirodnych katastrof a prava na odpojenie, pricom vacsina odpovedi je ,ani sthlasim ani nestthlasim® Dopad vojny na
Ukrajine je pritomny, no respondenti ho vnimaju ako nie az tak vyrazny. Nazory na dopad digitalizacie su réznorodé.
Celkovo je socialny dialég, podobne ako v inych krajinach regiéonu, determinovany najma tradi¢nymi ekonomickymi
faktormi.

5. Zvazenie moznych tém pre sektorovy socialny dialog

Spitnd vizba ohladom moznych tém sektorového socidlneho dialégu poskytuje cenné informdcie o prioritich
slovinskych zamestnavatelov. Medzi roznymi otazkami, ktoré boli vznesené, vynika téma ,,ostatné zlozky prijmu®,
s najvyssou mierou povedomia a podpory - takmer tri $tvrtiny respondentov (76,7 %) oznacili jej vyznam.
»Sektorové minimalne mzdy“ (68,4 %), ,pracovny cas a referencné obdobie® (65,8 %), ,bezpecnost a ochrana
zdravia pri praci® (63,2 %), ,ukoncenie pracovného pomeru® (57,9 %), ,odborné vzdelavanie/u¢novska priprava“
(55,3 %) tiez zaznamenali podobnt troven podpory a pozornosti od respondentov. To naznacuje, Ze spolo¢nosti vo
vSeobecnosti uznavaju pritomnost klasickych pracovnopravnych otazok (mzdy, iné zlozky mzdy, pracovny ¢as, doba
odpocinku, bezpecnost a ochrana zdravia pri praci, ukoncenie pracovného pomeru), ¢o potvrdzuje, Ze tieto témy
nadalej zohravaju zasadnu ulohu v rokovaniach medzi zamestnavatelmi a odbormi. To potvrdzuje aj fakt, ze 68 %
respondentov suhlasilo a 18 % skor suhlasilo s tvrdenim, ze kolektivne zmluvy v ich sektore zohladnuju poziadavky
zamestnancov na mzdy. Vynimoc¢ne vysoké trovne nesthlasu a minimalny suhlas pri ,,zamestnavani migrantov® a
»rozdieloch v odmenovani podla pohlavia“ naznacuju silny odpor alebo nedostatok vnimania vyznamu tychto otazok,
¢o moze odrazat hlboko zakorenené spolocenské predsudky alebo vnimant neefektivnost existujicich politik. Vysoky
pocet odpovedi ,neviem’, najmi pri ,,obtazovani®, ,aktivnom starnuti, ,extra mzdovych benefitoch® a ,socidlnej
udrzatelnosti®, naznacuje zna¢ny nedostatok jasnosti alebo povedomia, o mdze ukazovat na zlyhanie komunikacie
alebo nedoveru v existujice ramce. Pri ,,ekologickej a socidlnej udrzatelnosti“ je viditelny vyrazny pokles suhlasu
spolu s vysokou mierou nesuhlasu, ¢o naznacuje mozné odpojenie medzi vnimanymi spolo¢enskymi hodnotami a
realitou na pracovisku a poukazuje na potrebu silnej$ej integracie principov udrzatelnosti do organizacnej praxe.

6. Alternativne sposoby urcovania minimalnej mzdy

Odpovede na otazky hypoteticky suvisiace s minimalnymi mzdami stanovenymi narodnymi alebo sektorovymi
kolektivnymi dohodami ukazujii zmiesany obraz. Co sa tyka tvrdenia, Ze ,kolektivne dohody o minimalnej
mzde musia byt uzatvorené na sektorovej urovni®, v Slovinsku st odpovede velmi rozmanité. Pomer sthlasnych a
nesuhlasnych odpovedije relativne vyvazeny (,,suhlasim®: 28,95 %, ,,skor stthlasim®: 10,53 %; ,,skor nesthlasim®: 2,63 %,
,nesuhlasim®: 26,32 %, ,,silne nestihlasim®: 7,89 % a ,,ani sihlasim ani nestihlasim“: 23,68 %). Co sa tyka tvrdenia, Ze
»kolektivnhe dohody o minimalnej mzde musia byt uzatvorené na narodnej irovni, mierne prevazovali nestihlasné
odpovede: ,,skor nesthlasim® 15,79 %, ,nesuhlasim™ 31,58 %, ,silne nesthlasim®: 7,89 %, ¢o je dokopy 55,26 %.
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Zda sa, ze zamestnavatelia v Slovinsku nie st velmi zaviazani k stanoveniu narodnej minimalnej mzdy v narodnej,
medzisektorovej kolektivnej dohode, pricom - napriek Sirokej variabilite odpovedi - iba 39,48 % zamestnavatelov by
aspon c¢iasto¢ne suhlasilo so zahrnutim minimalnej mzdy do sektorovej kolektivnej dohody.

Tvrdenie, Ze ,sektorové mzdové dohody prinasaju uzitok sektoru®, bolo jednozna¢ne podporené (,,stihlasim®:
39,474 %, ,,skor suhlasim™: 21,053 %, celkom 60,527 %), av§ak nesthlas je tiez vyznamny (,,nesthlasim™: 15,789 %).

Treba zdo6raznit, ze uvedené odpovede st nezéavislé od velkosti spolo¢nosti a od toho, ¢i ma spolo¢nost kolektivnu
dohodu.

Co sa tyka otazky pripojenia sa k sektorovej zamestnavatelskej organizicii, ak by vyjednévanie zahtfialo sektorové
mzdy, dominovali odpovede ,,nie“ (39,5 %), 36,8 % respondentov odpovedalo ,ano“ a 23,7 % uz boli ¢lenmi. Nie je
jasné, ¢i st sektorové dohody pre zamestnavatelov atraktivne, ale nemozno povedat, ze by im boli lahostajné.

7. Klimatické zmeny a aktivity v oblasti ESG

Nazory slovinskych zamestnavatelov na klimatické zmeny st vyrazne rozdielne, pricom vicsina respondentov ma
sklon byt bud odmietavd, alebo nerozhodna (,rozhodne nesthlasim® 26 %, ,nesthlasim® 6 %, ,,skor nesthlasim®:
18 % a ,,ani suhlasim, ani nestthlasim®: 26 %), pricom len 12 % stihlasi a 12 % skor suhlasi. V priemyselnych sektoroch
je rozptyl odpovedi pomerne Siroky — 31 % skor suhlasi, 23 % rozhodne nesthlasi a 23 % skor nesuhlasi; v sektore
sluzieb sa odpovede taktiez vyrazne li$ia — 21 % sthlasi, 32 % rozhodne nesthlasi, 16 % skor nesthlasi. V stavebnictve
st odpovede rozdelené rovnomerne, 50 % uviedlo ,nesuhlasim® a 50 % ,ani suhlasim, ani nesuhlasim® Na otazku,
¢i kolektivne zmluvy zohladinuji meniace sa ceny energii, boli odpovede rdézne, pricom prevazovali sthlasné a skor
sthlasné postoje (obidve po 26 %). Na otazku, ¢i problematika klimatickych zmien podporuje socidlny dialég na
sektorovej urovni, prevazovali odpovede vyjadrujuce neistotu a nesthlas (,ani stthlasim, ani nesuhlasim®: 38 %,
»hesthlasim®: 35 %).° Vyznamna cast respondentov nepovazovala globalne oteplovanie za problém v nasledujicich
10 rokoch, pricom znacna cast nesuhlasila (35 %), rozhodne nesthlasila (18 %), skor nesthlasila (15 %) alebo bola
skor nerozhodna (,,ani stthlasim, ani nesuhlasim™: 26 %) v suvislosti s tym, ¢i bude mat vplyv na zamestnavatelov.

Vyznamny pocet zamestnavatelov mal tendenciu odpovedat na uvedené otazky negativne alebo zaujat neutralny
postoj, ¢o naznacuje vSeobecny skepticizmus a odstup od diskurzu klimatickej politiky. Naopak, takyto odstup nebol
pozorovany pri aktivitich ESG (environmentalne, socidlne a riadiace). Drvivd vdc¢sina zamestnavatelov suhlasila
(62 %) alebo skor suhlasila (26 %), Ze zastupcovia zamestnancov (napr. odborovi zastupcovia, ¢lenovia podnikovych
rad, zastupcovia zamestnancov pdsobiaci v organoch riadenia alebo dozornej rady spolo¢nosti) su zvyc¢ajne zapojeni
do diskusii o otazkach ESG, ¢o naznacuje spolupricu a potencialne pozitivny pristup k udrzatelnosti.

8. Zaver

Pritomnost odborov vo vzorke je obmedzend, kedZe polovica respondentov nema odborovi organizaciu.
Pravdepodobnost existencie podnikovej rady prudko stupa so zvac¢sovanim velkosti spolo¢nosti. Velké firmy maju
vacsiu pravdepodobnost institucionalizovanej formy zastupenia zamestnancov. Korelacia medzi velkostou spolo¢nosti
a existenciou kolektivnej zmluvy je pritomnd, ale slabsia nez v ostatnych skiimanych krajindch. Silne prevldda
presvedcenie o vplyve a schopnosti zamestnavatelskych organizacii ovplyviovat rozhodnutia politik.

Medzi faktormi ovplyviujucimi socidlny dialég vyznamna cast respondentov identifikovala pandémiu COVID-19
ako hlavny hnaci faktor, spolu s klasickymi ekonomickymi otazkami (inflacia, zivotné naklady, rast miezd). Vnimanie
ekonomického spomalenia, kybernetickej bezpecnosti, energetickej krizy, digitalizacie, migracie, prirodnych katastrof
a prava na odpojenie vsak nie je tak jednozna¢né. Medzi roznymi témami sektorového kolektivneho vyjednavania st
odmenovanie, pracovny ¢as, bezpe¢nost a ochrana zdravia pri praci, ukon¢ovanie pracovnych vztahov a odborné
vzdelavanie povazované za katalyzatory, zatial ¢o témy ako zamestnavanie migrantov, mzdova nerovnost medzi
pohlaviami ¢i udrzatelnost st menej integrované.

Zamestnavatelia sa nezdaju byt obzvlast odhodlani stanovit minimalnu mzdu v narodnej kolektivnej zmluve a
zahrnutie minimalnej mzdy do sektorovej kolektivnej zmluvy nemusi byt prioritou. Odpovede vyznamnej casti
zamestnavatelov naznacuju skepticizmus a urciti vzdialenost voci otazkam klimatickych zmien. Spolupracujuici
pristup k ESG (environmentalne, socidlne a riadiace otazky) vSak jasne dominuje.

¢ Tito otazka bola poloZend dvakrat, pricom druhykrat priniesla podobny vysledok, avsak s vy$§ou mierou nesthlasu (nesthlas: 47 %) a niz§ou mierou neroz-
hodnutych (,,ani sthlas, ani nestthlas®: 18 %).
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III. ZHRNUTIE ROZHOVOROV SO
ZAINTERESOVANYMI STRANAMI A ODBORNIKMI
V KONKRETNYCH SEKTOROCH

1. Aké st push a pull faktory pre sektorové kolektivne vyjednavanie?

Faktory, ktoré brzdia sektorovy socidlny dialog, mozno na zéklade rozhovorov rozdelit do niekolkych kategorii:
faktory ovplyviujtce ucastnikov socialneho dialégu, faktory urcujuce ramec socialneho dialdgu, politické dévody a
ekonomické doévody.

Podla rozhovorov jednym z faktorov, ktory brzdi sektorové kolektivne vyjednavanie, je nedostato¢na organizovanost
zamestnavatelskych a zamestnaneckych organizacii. Rovnako jeden respondent explicitne uviedol, ze fragmentacia
zamestnavatelov a Coraz slabsia organizacia odborov predstavuje vaznu prekazku pre sektorovy socialny dialég. Podla
jedného respondenta boli na strane zamestnavatelov v poslednych rokoch intenzivne vykonavané prace na naprave
tychto problémov, ale hlavnym problémom na strane zamestnancov je ,,kriza identity* t. j. definovanie ich poslania,
ciela a ucelu. Iny respondent poukazal na nedostatok koordinacie v ramci vyjednavacieho timu, t. j. rozdiel medzi
zdujmami zastupcov vyjednavacich stran a zaujmami vacsich firiem (ktoré su zvycajne ¢lenmi vyjednavacieho timu)
a mensich firiem (ktoré nie st do vyjednavacieho procesu vobec zapojené).

Medzi odpovedami sa ako faktor, ktory brzdi vyjednavanie objavil aj osobny pristup vyjednavacov a nedostatok
ich skusenosti a kompetencii. Jeden respondent poukazal na to, Ze ak su medzi vyjednava¢mi (najmi na strane
zamestnancov) osoby, ktoré chapu, Ze firmy majui svoje obmedzenia a Ze dohody by mali byt také, aby umoznili
firmam normalne fungovat, vyjednavanie je ovela jednoduchsie. Ak vsak vyjednavacie strany vidia veci len zo svojej
perspektivy a potencialne nerozumeju pracovnopravnej legislative, mzdovym systémom a pod., ide o vazny problém,
ktory moze viest k zavaznym komplikaciam. Jeden respondent identifikoval aj problém, Ze pre vyjednavacov na strane
zamestnavatelov je vyjednavanie len jednou z mnohych oblasti, ktorymi sa zaoberaju, a preto je sice ich vSeobecny
rozhlad va¢si, no zaroven nie su dostato¢ne $koleni. Rovnaky respondent poukazal aj na dolezitost zmeny vyjednavaca
na strane odborov: kedysi bol hlavny vyjednava¢ pritomny na vsetkych rokovaniach a bol velmi profesionalny, avsak
niekedy sa stava, Ze vyjednavaci nemaju ani vyjednavacie schopnosti, ani odborné znalosti.

To zahrtna aj to, ¢o jeden z respondentov zdoraznil, Ze vyjednavacom chyba Sirsie ekonomické poznanie a zazemie.
Casto sa sleduju len pravne predpisy, hoci rovnaky efekt je mozné dosiahnut aj inymi spésobmi. Velmi ¢asto sa
nerozumie tomu, ¢o konkrétny pravny predpis alebo opatrenie prinesie v praxi, pretoze sa vnima len populisticky.
Jednou vecou st kratkodobé opatrenia, ktoré st vseobecne popularnejsie, ale porozumenie sirS§iemu ekonomickému
kontextu je velmi slabé — chyba $irsie ekonomické vzdelanie.

Dalsi respondenti tiez poukédzali medzi faktormi, ktoré stazuji vyjedndvanie, na odlisné skisenosti a znalosti
vyjednavacich technik, taktik a postupov a nedostatok primeranych vyjednavacich zru¢nosti. Jeden z respondentov
tiez uviedol, Ze Casto sa stdva, ze protistrana prichddza na rokovania Uplne nepripravend. Dalej fakt, ze pri zmene
vyjednavacieho timu sa straca cast vedomosti a etikety, ktora bola predtym nadobudnuta.

Medzi prekazkami boli identifikované aj problémy strukturalneho vyznamu, ako napriklad nedostatok tripartitného
socidlneho dialégu na narodnej Grovni alebo jeho nevyvazenost a nedostatok koordinacie medzi zamestnavatelskymi
organizaciami. V savislosti s tym ini respondenti vidia ako faktory, ktoré stazuju sektorové kolektivne vyjednavanie
aj nedostatok casu, neprisudenie dostato¢ného vyznamu kolektivnym zmluvam, zastarany systém a nerovnaké
zaobchddzanie s roznymi aktérmi v sektore.

Niekolko respondentov poukazalo, ze jednou z hlavnych prekazok sektorového socidlneho dialdgu je, ze sa
sustreduje predovsetkym na mzdy a mens$iu pozornost venuje inym otazkam kolektivneho vyjednavania. Jeden
respondent naznacil, Ze zdrojom problému mdze byt nedostatok dovery zamestnavatelov v zamestnancov a $tat. Podla
tohto respondenta nie st zamestnavatelia dostato¢ne zainvolvovani do konzultovani (a v niektorych pripadoch vobec
nekonzultuja), napriklad v Hospodarskej a socialnej rade a inych institacidch.

Podobny nedostatok dovery medzi vyjednavacimi stranami bol tiez zd6razneny ako prekazka. Jeden z respondentov
poukazal na uplny nedostatok porozumenia zo strany zamestnancov a ich pomala schopnost reagovat na zmeny,
najma na rychle zmeny v sektore.

Politické prostredie a neisté ekonomické podmienky boli identifikované ako obmedzujtce faktory. Sektorové
kolektivne vyjednédvanie je tiez stazené nekonzistenciou pracovnej, dafovej a inej $ttnej politiky. Casté zmeny
pravidiel (pravna neistota) a nepriazniva ekonomicka politika majui negativny dopad na sektorové vyjednavanie. Jeden
respondent poznamenal, ze ak §tat prili§ poctiva jednu stranu (v sucasnosti stranu zamestnancov), zamestnavatelia
maju pri sektorovom vyjednavani problémy, pretoze naroky zamestnancov rastua prilis.
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Co sa tyka legislativnej Gipravy, jeden z respondentov poukézal na vyrazny vplyv zdkona na kolektivne vyjednévanie
(napr. minimalna mzda), ktort nie je mozné dohodnut na sektorovej urovni. Za poslednych pit rokov doslo v
Slovinsku k vyraznému narastu minimalnej mzdy (ako aj vylaceniu priplatkov z minimalnej mzdy), na ¢o sa firmy len
tazko dokazali prisposobit v tak kratkom case.

Hlavnou motivaciou sektorového kolektivneho vyjednavania je urcite moznost odli$nej regulacie niektorych prvkov
pracovnych vztahov, ktoré su $pecifické pre dany sektor. Vyjednavanie podporuje aj motivacia oboch stran uzavriet
dohodu a dlhodobo budovany profesiondlny a respektujtci vztah. Povzbudzujuci faktor je vzajomnd dovera medzi
vyjednavacimi stranami. Stimulujucim faktorom je, ak s vyjednavaci odborne vzdelani, poznaji predmet rokovania
(pracovné pravo, systémy odmenovania atd.) a maja prehlad o ekonomickej situdcii v sektore.

Zamestnavatelia musia byt zosuladeni na sektorovej urovni (koordinacia medzi zamestnavatelmi). Napriklad
v pohostinstve jeden z respondentov vysvetlil, Ze ak si zamestnavatelia pred zaciatkom rokovani zostladia svoje
stanoviska, prezident sekcie ma jasny mandat. Presne sa dohodnd, kam rokovania mozu smerovat a do akej miery su
ochotni robit kompromisy, aby nebolo potrebné Ziadat novy mandat pre kazdé rozhodnutie — maju tak jasny ramec,
¢o vyrazne ulahcuje vyjednavaci proces.

KIuc¢ovym faktorom uspesného vyjednavania je aj kontinualny dial6g, najma komunikdcia mimo formalneho ¢asu
rokovani. Zamestnavatelia by mali tiez riadit o¢akdvania - prave tu najcastej$ie narazaji, pretoze maju prilis vela
roznych alebo nerealistickych ocakavani. Tok informacii musi byt neustaly a obojsmerny, aby sa zabezpecila situacia
»win-win®

Medzi stimuly pre sektorové rokovania respondenti identifikovali prepojenost a sudrznost zamestnavatelskych
organizacii, pozitivne ekonomické prostredie a legislativny ramec, ktory podporuje a povzbudzuje vyjednavanie na
sektorovej irovni. Povinnost socialneho dialégu stanovena zakonom je tiez povzbudzujucim faktorom.

Jeden z respondentov zddéraznil povzbudzujice skutocnosti, Ze spolupraca medzi socidlnymi partnermi bola v
poslednom ¢ase dobra, kedZe existuje vzajomny zaujem vytvorit vhodné podmienky, ktoré umoznia zamestnavatelom
dosahovat ciele a zamestnancom dosiahnut prava. Avsak kvoli poklesu konkurencieschopnosti a presunu vyroby do
prostredi s lacnejsou pracovnou silou je to negativny faktor, pretoze vytvara tlak na nizsie ndklady prace. Respondent
spomenul faktory ako infldciu alebo pandémiu COVID-19 medzi externymi zmenami, ktoré posobia ako stimuly.

Jeden z respondentov vysvetlil, Ze sektorové kolektivne vyjedndvanie je pohanané na jednej strane nedostatkom
kvalifikovanych pracovnikov a na druhej potrebou zlepsit pracovné podmienky. Pomery miezd v poslednych rokoch
kolabovali. To bolo spdsobené inflaciou a rastiicimi zivotnymi nakladmi, zatial co ocakavania zamestnancov sa stali
nerealistickymi. Firmy v sektore Celia vyzve, ako zvladnut rastice naklady prace, kedze ich nemdézu lahko preniest do
kone¢nych cien sluzieb bez ohrozenia konkurencieschopnosti.

2. Mozete identifikovat pravne alebo iné prekazky braniace efektivnemu vyjednavaniu a zaroven stimuly, ktoré

ho ulahc¢uju?
Respondenti identifikovali niekolko pravnych prekazok. VSeobecne, ako upozornil jeden z respondentov, zakon casto
urcuje ramec, v ktorom je kolektivne vyjednavanie pripustné, ¢o socidlnym partnerom poskytuje obmedzeny priestor
na manévrovanie. Ak by bolo na pravnej Grovni umoznené riesit dant problematiku $irsie (ako je uz zdkonom
limitované) alebo zohladnit iba $pecifikd konkrétneho sektora, bolo by to jednoduchsie. Podla jedného respondenta
je najvacsim faktorom braniacim efektivinym rokovaniam formalisticky a vysoko byrokraticky pristup a legislativny
aspekt regulacie trhu prace. Prekazkami pre zmysluplné rokovania su podla neho rigidna legislativa, ktora nedovoluje
ziadne ,,upravy“, mnozstvo prisnych pravidiel (napr. Zakon o pracovnom case, Zakon o cezhrani¢cnom poskytovani
sluzieb, Zakon obmedzujuci pracu cudzincov z tretich krajin) a r6zne bilateralne zalezitosti, ktoré obmedzuju volne;jsi
pohyb na trhu prace. Normativna cast legislativy dostava len mierne upravy (ak vobec) a nikdy nie v prospech
zamestnavatelov, ale len zamestnancov a statu. Respondent povazoval za povzbudzujtce zapojenie odbornikov ZDS
a Hospodarskej komory, ktori vyrazne prispievaju k tspechu rokovani. Negativny vplyv na kolektivne vyjednavanie
maju aj danova legislativa, r6zne doplnkové dane, vysoké zdanenie prace a podobne.

Niekolko respondentov poukazalo, Ze v Slovinsku je vyznamnou pravnou prekazkou zakon o minimalnej mzde
a vysoka minimalna mzda stanovena na narodnej urovni, ktora moze obmedzit priestor na manévrovanie a zvysit
tlak na zamestnavatelov. Namiesto seriézneho socialneho dialégu medzi véetkymi stranami o minimalnej mzde ma
nakoniec jedna osoba (minister prace) moc a pravo rozhodovat podla vlastného uvazenia. To vSak nemusi byt to,
na ¢om by sa strany dohodli prostrednictvom socidlnej dohody a rokovani. KedZe minimalna mzda je stanovena na
narodnej urovni pre vSetkych rovnako, socialni partneri o nej nemodzu vyjednavat na sektorovej urovni. Zvysenie
minimalnej mzdy moze erodovat platové triedy v sektore — jeden respondent poukazal, Ze v jeho pripade z celkovych
9 platovych tried uz nemaju 1., 2., 3. a vacsiu Cast 4. platovej triedy. V tomto kontexte iny respondent vysvetlil, Ze kym
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zékladny tcel minimalnej mzdy je dobry, platové systémy v kolektivnych zmluvach s tym nedrzia krok. Stucasné
platové modely st pritom v rozpore s minimalnou mzdou.

DIhé legislativne procesy mozu predstavovat dalsiu prekdzku. Prirokovani o kolektivnej zmluve a zdroven kvoli dizke
trvania alebo nepredvidatelnosti pravneho rdmca niekedy vyjednavajice strany nevedia, ¢o sa stane v nasledujiicom
roku. Nevedia, aké budu tarifné triedy — minimalne sumy, ktoré sa mozu velmi rychlo stat irelevantnymi, pretoze
nevedia, aka bude minimalna mzda v dalsom roku.

Pri sektorovych rokovaniach maja vplyv aj dohody v inych sektoroch a mozné vyhodnejsie podmienky prijaté na
narodnej drovni. Jednou z klucovych prekazok je sucasna reforma mzdového systému vo verejnom sektore, ktory
¢asto poskytuje lepsie podmienky pre zamestnancov a tym ovplyviuje o¢akévania v sikromnom sektore.

Vseobecne jeden z respondentov zdoraznil, ze pre efektivne rokovania je dolezity legislativny ramec, ktory umoznuje
autondmiu v rokovaniach bez zapojenia dalsich stran. Vyjedndvaci musia tiez ziskat mandaty od svojich organizacii,
ktoré definuji podmienky toho, o ¢om mdzu vyjednévat. Dal$i respondenti zd6raznili, ze politika na $tatnej tirovni by
mala byt konzistentna a zdkony by sa nemali menit prilis ¢asto.

V praktickej rovine by kazdy mechanizmus, ktory zabranuje zdrzaniu rokovani, ulah¢il rokovania, napriklad bol
spomenuty ,rezim terminov®, ¢o by znamenalo, Ze Ziadna zo stran by nemohla rokovania zadrziavat. Podla jedného
z respondentov je velmi dolezité, aby obe vyjednavajtce strany mali pritomné profesionalne expertné timy (aspon
jedného alebo dvoch zastupcov odbornych sluzieb, ktori st pravnici, ekonémovia a pod.), vtedy sa veci posuvaju
rychlejsie a [ahsie. Prekazky zahfnaju nedostatok ¢asu a koordindcie medzi clenmi vyjednavacieho timu, nedostato¢ne
$trukturovany vyjedndvaci proces a ¢asto nie st presne definované role jednotlivych aktérov v procese rokovania. Malo
by zmysel uvazovat o mensich vyjednavacich timoch (2-3 ¢lenovia na kazdej strane), ktoré by boli na to primerane
skolené. Ako ulahcujuci faktor respondent uviedol doraz na osobné stretnutia a casté rokovania (rokovalo by sa
takmer kazdy druhy tyzden).

Moznost uskutoc¢nit zmysluplné rokovania moze urcite ovplyvnit aj velkost zamestnavatelov. Napriklad jedna z
mensich spolo¢nosti, ktora nedavno splnila kritéria pre stredne velka spolo¢nost, priznala, ze nemala rozhodovacie
ani kooperativne moznosti.

Zaujimavé je, Ze jeden z respondentov v§ak poukazal na to, ze medzi pravnymi prekazkami nie je ni¢, o by branilo
efektivnym rokovaniam. Rokovania st viac ovplyvnené nerovnomernymi znalostami a postavenim vyjednavacov,
slabymi alebo chybajticimi zru¢nostami vyjedndvacov a podobne.

Jeden respondent poukazal na riziko ,radikalizacie®, ktoré by sa dalo riesit jasnou komunikaciou o tom, aky je
zakladny ucel kolektivneho vyjednavania a preco samotny institut kolektivneho vyjednavania existuje.

3. Co by podTa vasho nazoru zvysilo efektivnost kolektivneho vyjednavania?

Budovanie dovery medzi zmluvnymi stranami, lepsie porozumenie vyznamu a pochopenie prinosov kolektivneho
vyjednavania, legislativy, ako aj situdcie na trhu prace a v hospodarstve, by mohlo prispiet k zvy$eniu efektivnosti
kolektivneho vyjednavania. V stucasnosti je situdcia pri rokovaniach casto taka, Ze socialni partneri si navzajom
nedoveruja. Tato neddveru dalej prehlbuje skutoc¢nost, Ze jeden zo socialnych partnerov je ,,blizsie“ k aktualnej vlade
a podla toho aj kona, ¢o nasledne sposobuje nedoveru na druhej strane.

Viaceri respondenti zdoraznili, ze dodato¢né alebo spolo¢né skolenia a vzdelavanie pre vyjednavacov by zabezpecili
jednotnejsie chapanie vychodisk rokovani, pripadne lepsie ekonomické a vyjednavacie zru¢nosti. Potrebné by bolo
aj lepsie poznanie toho, o com je mozné rokovat a o ¢om nie (napr. spdsob ur¢ovania minimalnej mzdy, ktora je
stanovena zakonom a v kone¢nom désledku v kompetencii ministra prace).

Jeden z respondentov upozornil na to, Ze na strane zamestnancov je v tejto oblasti relativne nizka troven poznatkov
(ak vobec nejaké existuji). Efektivitu by nepochybne zvysila vyssia aktivita vSetkych troch strdan — zamestnavatelov,
odborovych zvizov aj $tatu. V sucasnosti zamestnavatelia a odborové zvazy roznymi spdsobmi vyvijaju tlak na
ministra prace s cielom dosiahnut ¢o najvyhodnejsie podmienky. Délezité je aj to, Ze ak by zdkonodarca ponechal
v kolektivnom vyjednavani viac slobody, efektivnost by sa tym urcite zvysila. Ak by existovalo viac tém, ktoré by
socialni partneri mali (alebo mohli) riesit na kolektivnej irovni namiesto ich ur¢ovania na turovni celého $tatu, a ak
by neboli viazani tizkym legislativinym ramcom pri rieseni tychto otazok, kolektivne vyjednavanie by bolo t¢innejsie.

Podla viacerych respondentov rokovania stracajui svoju vahu a vyznam, pretoze zamestnanecka strana sa zameriava
vylu¢ne na rokovanie o mzdovej otazke v ramci kolektivnej zmluvy. Okrem minimélnej mzdy sa iné témy v rokovaniach
»neobjavuju“ V niektorych sektoroch sa od minulého roka otvorila aj moznost rokovania o normativnej ¢asti, no inak
sa uz desat rokov rokuje iba 0 mzdach. Ddlezité témy, ako je zlepSovanie pracovnych podmienok, prilakanie mladych
talentov, zabezpecenie primeranych pracovnych podmienok ¢i zvySovanie konkurencieschopnosti, sa v rokovaniach
neobjavuju. V Ziadnej z kolektivnych zmlav uzatvorenych v Slovinsku v poslednych rokoch nedoslo k opatreniu
smerujicemu k Gsporam pre zamestnavatelov alebo k zniZeniu/zruseniu urcitého prava zamestnancov.
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Efektivitu kolektivneho vyjednavania by zvysilo aj $irSie pokrytie zamestnancov kolektivhymi zmluvami. Tym by
sa ¢o najviac zamedzilo nekalej konkurencii v ramci sektora a zabezpecili by sa rovnaké podmienky pre vsetkych
zamestnancov aj podniky.

Pokial ide o rie$enie sporov, jeden z respondentov uviedol, Ze zapojenie nezavislych mediatorov by mohlo zvysit
efektivnost rokovani. Na narodnej (napr. v Statnej sprave) a sektorovej urovni by efektivnost mohlo zvysit aj zniZenie
poctu odborovych zvdzov. Jeden z respondentov v$ak poukazal na to, Ze uc¢innost rokovani by zvysila aj moznost,
aby sa na nich mohli zucastnit vietci, a aby prijaté opatrenia prinasali prospech vietkym. Dalsi respondent navrhol,
ze zakon o reprezentativnosti odborovych zvizov je potrebné urychlene novelizovat, pretoze existuje prili§ vela
odborovych zvizov a odborovych konfederacii, ¢o cely proces vyjednavania zna¢ne komplikuje (napr. strany zvycajne
dostavaju mandaty s oneskorenim, ¢o predlzuje a stazuje rokovania; personalne oddelenia sice urcia jasné pozicie,
ale riaditelia ich neposuvaju dalej dostato¢ne rychlo). Casové zdrzanie (alebo predlzovanie) rokovani nastdva najma
vtedy, ked sa strany dotykaji pravnych ustanoveni (prav) a nielen ¢iselnych parametrov. Efektivitu rokovani by zlepsilo
aj zrychlenie postupov pri prijimani rdznych legislativnych opatreni.

4. Ako podla Vasho nazoru ovplyvnila kriza (Covid, ekonomicka, klimaticka, vojna medzi Ruskom a

Ukrajinou) kolektivne vyjednavanie vo Vasom sektore?

Vicsina respondentov uviedla, ze rokovania prebiehali beznym spdsobom a neboli zaznamenané ziadne vyznamné
vplyvy - tieto krizy nemali na proces vyjednavania podstatnejsi dopad. Niektori dokonca uviedli, Ze sa v dosledku kriz
ni¢ nezmenilo, a mali pocit, akoby krizy ani neexistovali a rokovania sa viedli $tandardne.

Napriek krizam kolektivne vyjednavanie pokracovalo, avsak jeden z respondentov zdoraznil, Ze dosiahnutie dohody
bolo naro¢nejsie vzhladom na nepriazniva situaciu a obmedzené zdroje na zvySovanie miezd a inych benefitov,
pricom v niektorych podnikoch doslo aj k preptstaniu zamestnancov. Vojna na Ukrajine a klimatickd kriza nemali
ziaden vplyv, zatial ¢o pandémia COVID-19 spomalila rokovania najma v dosledku lockdownu. Jeden respondent
poznamenal, Ze vladne opatrenia im neposkytli priestor na vyjednavanie - v najlepsom pripade im tento priestor este
zazili. Podla viacerych nazorov sa poc¢as pandémie COVID-19 kolektivne vyjednavanie ¢iasto¢ne zastavilo.

Jeden z respondentov uviedol, Ze tieto krizy vyznamne prispeli k patovej situacii v kolektivnom vyjednavani, kedze
podniky sa sustredili na rieSenie bezprostrednych problémov prezitia a prisposobenia pracovnych podmienok. Pokles
poctu zamestnancov v sektore za poslednych desat rokov zaroven oslabil vyjednavaciu silu zamestnancov. Rokovania
boli ,,odkladané® alebo predlzované a v praxi sa nerealizovali (zostali nec¢inné). Dohody a procesy ,sa tocili prili§
pomaly®, pretoZe sa ucastnici zaoberali formulaciami a jednotlivymi vyrokmi namiesto vecného a efektivneho riesenia
navrhovanych zmien.

Pandémia COVID-19 zaroven spdsobila masovy odchod pracovnikov z niektorych sektorov do inych, pricom
mnohi sa u nevrétili, ¢o este viac prehibilo nedostatok pracovnej sily. Na druhej strane hospodérska kriza podnietila
diskusiu pri rokovaniach a tak tieto krizy mo6zu mat aj pozitivny vplyv na rokovania a na stav odvetvia.” Za zmienku
stoji, ze v akutnych situdciach (napr. po¢as COVID-19, ked je potrebné rychlo sa prisposobit a je vyvijany silny tlak na
zmenu) si aj druha strana uvedomuje, Ze je nutné konat, a je ochotnejsia podniknut urcité kroky.

Jeden z respondentov upozornil, ze problémy zamestnavatelov v tychto obdobiach neboli dostato¢ne vypocuté. Cela
z&taz krizy bola prenesend priamo na zamestnévatelov. Stét sice poskytol ur¢itd, no obmedzent pomoc, avsak odbory
sa vobec nepodielali na rieseni krizy. V krizovych momentoch sa zamestnanecka strana pri rokovaniach ,zastavila®
pricom s kazdou dal$ou krizou sa ich argumentdcia zhorsovala a bola ¢oraz uzsie zamerand. Zamestnéavatelia neraz
vyuzivali tieto krizy ako argument na zniZenie o¢akdvani v oblasti materidlnych prav zamestnancov.

Podla jedného respondenta hospodarska nestabilita vo v§eobecnosti prinasa vacsiu rigiditu do rokovani (plati to
pre vsetky krizy). Tato rastuca netstupnost je vSak v rozpore s realitou, kedZze mladi fudia dnes vnimaju zamestnanie
uplne inak. Krizy si vyzaduju vacsiu flexibilitu, no namiesto toho vedu socidlnych partnerov k este vacsej tvrdohlavosti.

Dalsi respondent poukazal na to, ze krizy si vi¢sim problémom pre manazment neZ pre zamestnancov. Tieto
situdcie je potrebné riadit na urovni vedenia, ktoré ich musi vediet v¢as identifikovat, sledovat, pochopit ich dopad
na podnik a primerane ich vysvetlit. Na strane zamestnavatela je zodpovednost nevyuzivat krizy ako zamienku na
prijimanie opatreni, ktoré by mali byt stucastou riadneho hospodarenia. Zamestnavatelia musia vediet krizy predvidat
a budovat zdravu firemnu kultiru, aby sa namiesto $irenia strachu rizika rozumne riadili, a aby zamestnancom véas
poskytli jasné vysvetlenie, ¢o, prec¢o a akym spdsobom sa v podniku v désledku danej situacie udeje.

7 Jeden z respondentov uviedol, ze pocas krizy sposobenej pandémiou COVID-19 odislo zo sektora cestovného ruchu velké mnozstvo Iudi, ¢o viedlo k extrém-
nemu nedostatku zamestnancov. Bolo preto nevyhnutné zjednodusit postupy tykajice sa zamestnavania cudzincov, ¢o sa nasledne uznalo za dolezita oblast,
ktort je potrebné urychlit a zefektivnit.
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Je zasadné, aby zamestnanci tymto vysvetleniam dostato¢ne vcas porozumeli a neboli ponechani v stave strachu
a neistoty. Zodpovednost zamestnancov spociva v tom, Ze pochopia stanoviska zamestnavatela a aktivne prispeju
k rieSeniu situacie. Musia si tiez uvedomit, ze ,vSetci sme na jednej lodi“ a kazdy sa podiela na zvladnuti krizovych
situdcii.

5. Ako suvisi sektorovy socialny dialog s narodnym socialnym dialogom? Uzatvarajua sa napriklad na narodnej
urovni tripartitné dohody, ktoré ovplyviiuju manévrovaci priestor socialnych partnerov v sektore?

Kedze v Slovinsku je sektorovy socialny dialég iba pokracovanim narodného, je pre jednotlivé sektory rozhodujtce,
¢o sa prijme na narodnej Grovni, kedZe na sektorovej urovni moézu vyjednavat len v ramci toho, ¢o uz bolo stanovené
v narodnom ramci. Takmer vsetci respondenti potvrdili, Ze tripartitné dohody a socidlny dial6g na narodnej Grovni
maju zasadny vplyv na vyjedndvaci priestor v sektorovych rokovaniach, pretoze moézu vyznamne zasahovat do
vyjednavacieho ramca sektora (napr. v otazkach minimélnej mzdy, zdkona o pracovnom case, danového rezimu
nahrad pracovnych nakladov - cestovné do prace, prispevok na stravovanie a pod.) alebo tento priestor obmedzit.
Jeden z respondentov uviedol, ze v sektoroch maju ,,zviazané“ ruky a je velmi tazké vyjednavat, pretoze podmienky
st ur¢ené na narodnej urovni.

Casto ndrodny socidlny dialég (alebo prijimanie opatreni bez tripartitného dialégu) diktuje rokovania v sektore a
znevyhodnuje stranu zamestnavatelov. Jeden z respondentov zdoraznil, ze sektorové kolektivne vyjednavanie straca svoj
vyznam a tlohu (napr. minimalna mzda nie je upravena v sektorovej dohode) a ze v sektorovych rokovaniach socialni
partneri rokuju uz len o minimalnej mzde. Tym sa sektorové kolektivne vyjednavanie dostava do tiena rokovani na
narodnej trovni. Tripartitné dohody zaroven casto stanovuju nerealne vychodiska, co komplikuje sektorové rokovania
v dosledku nadmerne vysokych oc¢akavani. Tato situdcia na jednej strane znizuje konkurencieschopnost sektora a na
druhej vytvara neatraktivne prostredie na prildkanie kvalifikovanych pracovnikov. Jeden z respondentov poznamenal,
ze ak je ramec uz dany na narodnej irovni alebo sa objavi nedovera, tato sa prenasa aj na sektorovu troven.

Zamestnanecka strana sa navyse snazi koordinovat, alebo chce koordinovat, len tarifnt ¢ast (vyssi prispevok na
dovolenku a zvy$enie minimalneho zédkladného prijmu), pricom ostatné témy nie su predmetom diskusie. Rokovania
s odbormi su tiez velmi naro¢né a obmedzené, kedze minimalna mzda je stanovena zakonom a nie je mozné ist
pod tdto hranicu, a odbory vi¢sinou pozaduju viac, pretoze sektorové rokovania moézu - ak je na to vola ¢i zaujem
- stanovit vyhodnejsie podmienky pre zamestnancov. Samozrejme, ¢im viac benefitov $tat prizna odborovej strane,
tym lep$iu vyjednavaciu poziciu maju zamestnavatelia pri odmietani nadmernych poziadaviek. Jeden z respondentov
uviedol, Ze v rdmci podnikovej kolektivnej zmluvy vedu socidlny dialég uspesne. Dal3i uviedol, Ze kolektivne zmluvy
vObec nereaguju na legislativne zmeny.

Po prijati zakona o minimalnej mzde si obe strany rychlo uvedomili, na koho vyvijat tlak (na ministra prace, ktory
minimédlnu mzdu stanovuje) a teraz medzi nimi prebieha ,,sutaz“ o to, kto bude rychlejsie a uc¢innejsie vyvijat tlak
na ministra. Vysledkom su vazne problémy pre podniky, pretoze zamestnavatelia majui velmi obmedzené moznosti
vyjednavania — podnikové plany musia pripravovat uz v novembri/decembri, no minister prace rozhodne o minimalnej
mzde az v janudri nasledujiceho roka.

Za zmienku stoji, ze pri diskusidch o minimalnej mzde a pracovnom case na narodnej urovni (v Hospodarskej a
socialnej rade) mali vyjednavaci len niekolko dni na rokovanie a podklady boli ,,doverné®, takze externé konzultacie
neboli mozné. Zamestnavatelia by preto uvitali komplexnejsie a véasnejsie informacie o smerovani diskusii v otazkach,
ktoré sa pripravuji dlhodobo. Casto sa totiz stiva, Ze socialni partneri st postaveni pred hotovi vec a nemaju dostatok
¢asu na jej zvazenie (aj na narodnej urovni). Bolo by Ziaduce, aby sa zorganizovala dodato¢na diskusia zo strany
zamestnavatelov na narodnej urovni - ak by to bolo mozné a ak by bol na to dostatok ¢asu.

Vzhladom na to, Ze vd¢$ina otazok sa urcuje na narodnej urovni, na sektorovej trovni sa uz iba konkretizuju alebo
rozpracuvaji. Ako priklad uviedli pravo na odpojenie, ktoré je zdkonom stanovené rovnako pre vsetkych, pricom
podrobnosti o jeho implementdcii musia urcit samotné podniky vo svojich podnikovych kolektivnych zmluvéach.
Ak ich nemaju, riadia sa zakonom a tym, o je stanovené v sektorovej kolektivnej zmluve. Tu v$ak nastdva problém,
kedZe sektorova kolektivna zmluva doposial neobsahuje jasne stanovené pravidla pre pravo na odpojenie. Preto jeden
z respondentov prijal interni smernicu v podniku. To v8ak vyvolava otazku, ¢i je to v stlade so zakonom, kedze
pravna Gprava prava na odpojenie presne vymedzuje, ¢o je zavdzné, a opakovane odkazuje na jeho tpravu v sektorovej
kolektivnej zmluve.

Jeden z respondentov navrhol, Ze by pomohlo mat vopred koordinovand ,ekonomickd diplomaciu®, ktora by
chranila klucové segmenty v prospech vsetkych este pred prijatim opatreni na narodnej irovni, ktoré by mohli byt pre
niektorych skodlivé.
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6. Existuju podla vasho nazoru oblasti pracovnopravnej regulacie, ktoré by bolo mozné zlepsit prostrednictvom
sektorovej kolektivnej zmluvy? Ak ano, v ktorych oblastiach a s akym moZnym obsahom? Nachadzaju sa vo
vasom sektore témy, ktoré by stalo za to zahrnut do ramca sektorového socialneho dialogu?

Respondenti uviedli tieto oblasti:

- systematicky predchadzat svojvolnym odchodom zamestnancov bez zohladnenia vypovednej lehoty,

- model odmenovania, formy odmenovania, lep$ia legislativna Gprava predpisov tykajucich sa stimulov a odmien
(zdanovanie tychto odmien je v Slovinsku prilis vysoké; zo strany zdkonodarcu by sa to mohlo riesit tzv. ,,danovym
stropom’, ktory by uréil maximalnu vysku odvodov),

- vzdelavanie a Uprava ,vztahov“ v pripadoch, ked zamestnavatel investuje do zamestnanca,

- moznosti skudobnej doby pre zamestnancov (skisobna doba by sa mala este viac zjednodusit),

— pracovny cas (sektory by mohli lepsie regulovat dovolenky a nepritomnost v praci, do¢asnu ¢akaciu dobu na vykon
prace a sezdnnu pracu, posudzovanie naroku na dovolenku a inych prav),

— preradenie na ind pracu/pracovisko u suc¢asného zamestnavatela,

— lepsia definicia nedostatkovych povolani, tprava sezénneho zamestnavania cudzincov (z dévodu nedostatku
kvalifikovanej pracovnej sily v pohostinstve a hotelierstve, textilnom priemysle), zjednodusenie a zrychlenie
podmienok naboru - sektory by sa tak mohli rychlejsie prisposobovat zmenam alebo potrebam trhu; potrebuju
sezonnych pracovnikov (na 3-5 mesiacov), takze 1-ro¢ny limit pre sezénnu pracu je prilis dlhy,

- potreba posilnit vzdelavanie a ziskavanie prislusnych kvalifikacii,

- roky zamestnania a z nich vyplyvajuce prava by mohli byt v kolektivnej zmluve lepsie a formalnejsie upravené
(kovospracujuci priemysel),

- lojalita zamestnancov (prechody zamestnancov medzi zamestnavatelmi st ovela Castejsie, pricom mladsia generacia
je na to uz principialne viac naklonena, ¢o narusa kontinuitu vo firmach),

- zahrnut témy ako odborna priprava, mentoring (proces, v ktorom skuseni pracovnici odovzdavajui svoje vedomosti,
zrucnosti a skisenosti menej skusenym, s cielom ich profesijného a osobného rozvoja) a zlepsovanie pracovnych
podmienok s cielom zvysit atraktivitu povolania a podporit dlhodoby rozvoj sektora.

Traja respondenti uviedli, Ze v oblasti vyjednavania uz pokryli véetky faktory a ni¢ sa neda dalej zlepsit prostrednictvom
sektorovej kolektivnej zmluvy. Jeden znich navyse zdoraznil, Ze z pohladu zamestnavatelova HR by bolo najrozumnejsie
uplne zrusit kolektivne zmluvy. Uz teraz je zjavné, ze kolektivne vyjednavanie nie je uc¢inné alebo zakonodarca
neprihliada na nazor vyjednavacov (napr. zdkon o evidencii pracovného ¢asu, zmeny v oblasti zdanovania prace a
pod.). Dalsi respondent uviedol, Ze v sektorovej kolektivnej zmluve by malo byt ¢o najmenej dodato¢nej regulacie. To,
¢o je upravené na narodnej urovni, by malo zostat vylu¢ne tam a nemalo by sa dalej rozsirovat v sektorovej dohode.

V Slovinsku sa Standardy zavadzaju zhora nadol, pricom na niz$ej tirovni sa prava este zvysuju. Socialni partneri
nemaju v sektore prakticky ziadnu volnost, pretoze sucasny systém predpisuje univerzalne prava zhora nadol. V
sektorovych dohodach mozu len zlepsit alebo zvysit to, ¢o uz bolo stanovené na vys$sej urovni, ¢o sa stava problémom,
ak st podmienky na narodnej trovni nastavené prili§ vysoko. V takomto systéme je ndsledne mimoriadne tazké
¢okolvek realizovat (vynimky st mozné najma tam, kde je dostato¢na miera dovery).

7. Podla Vasho nazoru je celostatna povinna reguldcia minimalnej mzdy postacujuca alebo je sektorova
regulacia opodstatnena? Ak podporujete sektorovu regulaciu, aké st na to pravne, ekonomické a trhové
dovody? Nevyvolava to napitie medzi zamestnancami a reprezentativnymi organizaciami v roznych
sektoroch?

V Slovinsku je minimalna mzda stanovena narodnym zakonom a kazdoro¢ne ju urcuje minister prace na zaklade

roznych ukazovatelov. Socidlny dialég v tomto procese neprebieha, pretoze rozhodnutie ministra ma konecnu

platnost. Ide o velky tspech odborovych zvézov, avsak z hladiska podnikania ¢i rozvoja krajiny to nedava zmysel.

Sektorové kolektivne zmluvy ani NOP-y uz dlhodobo nezohravaju ziadnu tlohu pri ur¢ovani minimélnej mzdy

ani pri nastavovani mzdového systému. Zamestnavatelia su tak ,rukojemnikmi® systému (narodného urcovania

minimalnej mzdy), ktory je nevyjednavatelny a jednostranne urceny.

Velka cast opytanych uviedla, Ze mzdova politika by sa mala regulovat na sektorovej turovni a ze sektorovy dialég
by mal nahradit narodny. Sucasny ziakon o minimalnej mzde nereflektuje Specifikd jednotlivych sektorov. Medzi
sektormi existuju vyznamné rozdiely a rozne okolnosti, ktoré ovplyviiuji nastavovanie miezd. Sektorova reguldcia
mzdovej politiky by pravdepodobne umoznila vacsiu flexibilitu a spravodlivejsie mzdové modely v ramci sektora.
Vicsia flexibilita v sektorovych rokovaniach by mohla prispiet k vyrovnavaniu rozdielov medzi sektormi, ktoré su pre
pracovnikov rozne ,,atraktivne® Takato regulacia by zarovenn mohla posilnit stabilitu sektora a vytvorit predvidatelnejsie
prostredie. Navyse by tc¢innejsie reagovala na Specifické problémy trhu prace, ktorym celia jednotlivé sektory. Kazdy

SECCEE — 101126461 Co-funded by
NARODNA SPRAVA - SLOVINSKO 93 LB the Buropean Union




sektor najlepsie vie, ¢o si moze dovolit a o ¢om je schopny vyjednavat. Jednotlivé detaily mzdovej politiky by sa mali
upravovat aj v sektorovych alebo firemnych kolektivnych zmluvach. Potrebna by bola aj silnejsia sektorova regulacia
priplatkov v zavislosti od konkrétnych pracovnych podmienok v danych sektoroch. Na druhej strane, takyto pristup
by nevyhnutne vyvolaval napitie medzi sektormi, kedZe konkurencieschopnost napriklad textilného priemyslu je
neporovnatelna s high-tech sektormi ¢i inymi spracovatelskymi sektormi.

Viac nez tretina respondentov vsak vyjadrila opa¢ny nazor. Jeden z opytanych uviedol, ze reguldcia minimalnej
mzdy na narodnej tirovni ma irokud spolo¢enskt podporu a je takto primerand. Dalsi dvaja respondenti zdoraznili, Ze
narodny rezim minimélnej mzdy je postacujuci, pretoze poskytuje véetkym sektorom rovnaky vychodiskovy bod na
trhu préce. Iny respondent nechce pridavat novi troven k narodnej minimalnej mzde, pretoze by to znamenalo len
dalsiu zataz k existujucej regulacii. Jeden z u¢astnikov uviedol, ze mzdova politika na sektorovej trovni nedava zmysel,
kedZe zamestnavatelia uz nepouzivaju zastarané tarifné triedy, ktoré sa neaktualizuju. Z pohladu firmy (ktora nema
odbory) je podla zastupcu postacujice upravovat len minimalnu mzdu na narodnej drovni, pricom tarifné triedy si
moze stanovit slobodne. Jeden respondent navrhol, aby sa minimdlna mzda neurcovala mesacne, ale hodinovo.

Dalsi opytany poukazal nato, Ze sa venuje privela pozornosti minimalnej mzde, hoci ostatné prvky pracovnopravneho
vztahu st rovnako délezité (dovolenka, prestavky v praci, doplnkové poistenie, praca z domu, upravené pracovné
podmienky a pod.).

8. Je regulacia sektorovych minimalnych miezd vhodnym nastrojom na predchadzanie fluktuacie zamestnancov
medzi zamestnavatelmi v rovhakom sektore? Ak nie, akymi prostriedkami je moZné tomu zabranit?

Jeden z respondentov zdoraznil, ze v trhovom hospodarstve zamestnavatelia pracovnikov ,,nekradni® - pracovnici

sa sami, na zaklade dostupnych moznosti, rozhoduju, kde sa zamestnaji. Takéto uvazovanie je podla neho zastarané.

Firmy musia p6sobit v uplne odliSnych podmienkach, aby dokazali prildkat a udrzat si najlepsich zamestnancov.

Zamestnavatelia nemaju z kolektivnych zmlav ani z vyjednavani ziadne nastroje, pokial ide o mzdy, a su tplne

odkazani na konkurenc¢ny trh.

Vidsina respondentov uviedla, Ze minimalna mzda nie je vhodnym nastrojom na zabranenie fluktuacie pracovnikov
v ramci toho istého sektora. Ak je zamestnanost vysokd (alebo nezamestnanost nizka), minimalna mzda s tym podla
nich vobec nestvisi. Dvaja respondenti doplnili, Ze minimalna mzda nie je rieSenim v ziadnom pripade. Fluktuaciu
mozno podla nich regulovat flexibilitou v odmenovani - kto vie ponuknut viac, prilaka viac ludi. Ak by zdanovanie
odmien prebiehalo progresivne a rozumne, systém odmenovania by fungoval lepsie a bol by vyhodnejsi aj pre
zamestnancov. To by uspe$nym zamestnavatelom umoznilo lepsie odmenovat pracovnikov, kedze by to bolo finan¢ne
menej naro¢né pre obe strany. Odbory a zamestnanci by sa zaroven mali postarat o to, aby odmeny neboli zatazené
vsetkymi odvodmi a danou z prijmu.

Podobne dalsi respondent zddraznil, Ze udrzanie si pracovnikov zavisi od mzdovej politiky konkrétnej firmy a od
toho, ¢o si moze dovolit. Iny opytany uviedol, Ze viac ,,kradezi“ pracovnikov sa deje z pohladu medzisektorovych
presunov - aj jednoduché rekvalifikdcie umoznuju pracovnikom ziskat atraktivnej$ie podmienky v inom sektore.
Podla dalsieho respondenta sa fluktudcii pracovnikov neda tplne zabranit, no dostatok pracovnej sily na trhu by ju
mohol znizit. Nedostatok pracovnikov v§ak prinasa nové motivacie na zmenu zamestnania — mladsi [udia odchadzaju
rychlejsie za vy$$im platom, no po zalozeni rodiny je pre nich dolezité byt blizsie k domovu (menej cestovania, menej
straty ¢asu dopravou a viac ¢asu s rodinou). Aj z tohto dovodu sa viaceri po ¢ase vracaju k povodnému zamestnavatelovi.

Respondenti poukézali na to, ze ,odlakaniu“ je tazké podlahnut v pripade pracovnika, ktory je spravodlivo
odmenovany a citi, Ze jeho praca je re$pektovana a povazovana za pridant hodnotu v pracovnom prostredi. Minimélna
mzda na sektorovej urovni by podla nich nezohrévala vyznamnt tlohu. Dali opytany dodal, Ze sice moze ist o jeden
z nastrojov, no sam o sebe nesta¢i. Ekonomické podmienky v sektore vo vseobecnosti neumoznuju stanovit vyssiu
minimalnu mzdu nez je narodna, a preto nemozno dlhodobo zabranit odlivu pracovnikov tymto spdsobom; navyse,
vy$sia sektorovd minimalna mzda by mohla negativne ovplyvnit cely mzdovy model v sektore.

Viaceri respondenti zdoéraznili, ze vSetko zavisi od konkrétneho zamestnavatela - ,odlakaniu® (fluktuacii)
pracovnikov sa da predist opatreniami na podnikovej turovni, ako je kvalitné pracovné prostredie, odmenovanie
lojality ¢i poskytovanie $pecifickych benefitov, pricom zamestnavatel musi zabezpecit, aby pracovné podmienky boli
pre zamestnanca ¢o najatraktivnejsie.

Jeden respondent uviedol, Ze regulacia minimalnej mzdy na ndrodnej urovni je vhodna, pretoze poskytuje vietkym
sektorom rovnaky vychodiskovy bod na trhu prace. Zaroven vsak $pecifické pracovné podmienky - ako pracovné
prostredie, praca na zmeny a vysoké pracovné zatazenie, poskytovanie dovolenkovych platieb, narok na dovolenku,
flexibilny pracovny cas, prestavky, skolenia a kariérny rozvoj, moznosti povysenia, blizkost domova, moznosti
vzdelavania, pocit zamestnancov a uroven bezpecnosti a stability pracovného prostredia — maja vzdy véacsiu vahu
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nez samotna minimalna mzda. Preto by malo vacsi zmysel sustredit sa na dlhodobé stratégie zlepSovania pracovnych
podmienok a kariérnych prilezitosti, ¢o by prispelo k vacsej stabilite pracovne;j sily.

Dalsi respondenti doplnili, Ze minimélna mzda je len zakladny $tandard, ktory nepredchddza fluktudcii v rdmci
sektora - v sektore sa v skuto¢nosti da urobit len malo. Firmy maju vlastné mzdové systémy, ktoré casto prekracuju
minimélne hranice, s vynimkou regiénov s vyraznym monopolom zamestndvatelov. Dalsi respondent dodal, Ze
zamestnavatelia sa mozu chranit dohodami o zakaze konkurencie (medzi konkuren¢nymi firmami v sektore) a lep$imi
pracovnymi podmienkami.

9. Myslite si, Ze roz$irenie automatizacie a robotizacie zmeni vnimanie nadnarodnych spolo¢nosti, podla
ktorého vykonavaju vicsinu svojho podnikania vo svojich dcérskych spolo¢nostiach v strednej a vychodne;j
Europe prave kvoli niz§im mzdovym nakladom?

Tento problém nie je vnimany ako skutoc¢ne naliehavy. Niekolko respondentov odpovedalo na tato otazku kladne,

avSak vacsina zdoraznila, ze naklady prace a dane su v Slovinsku prili$ vysoké, takze firmy vzdy budu hladat krajiny s

priaznivej$im danovym prostredim. Spolo¢nosti, ktoré vytvoria vhodna danovu politiku, ziskavaji viac pracovnych

miest a investicii. Automatizacia moze znizit vyznam nakladov prace, ale konkurencieschopnost Slovinska bude
zavisiet aj od investicif do pokrocilych technolégii a kvalifikdcie pracovnej sily.

Pozitivom Slovinska je podla jedného respondenta relativne dobre vzdelana pracovna sila, najmd jazykové
kompetencie, ktoré predstavuju vyhodu. Na druhej strane je pracovnd sila menej dynamickd — mensi je zaujem
cestovat, presuvat sa a pracovat flexibilne a dynamicky. Slovinsko tak podla respondentov nepodporuje zdravé pracovné
prostredie, ani pre zamestnavatelov, ani pre pracovnikov. Dane st velmi vysoké na oboch strandch, pravna a formalna
legislativa je rigidnd a komplikovand. Treba v§ak poznamenat, ze krajiny, kam sa vyroba presunula, disponuju tiez
urcitymi zru¢nostami a pracovnou silou, ktora je ochotnd pracovat za nizsie mzdy - aj osoby s vy$sim vzdelanim a
odbornymi pracami. Umela inteligencia (AI) a automatizdcia samy osebe nie su nevyhnutne dé6vodmi, aby sa firmy
rozhodli ist tymto smerom (odist z krajiny).

Nie je rozhodujtca iba pracovna sila. Dnes uz mnohé vyrobné procesy nie st naro¢né na manualnu pracu a
prestiivaju sa aj preto, ze tam inZinier stoji menej. V Slovinsku je problémom vysoké zdanenie miezd, najma pri vysoko
kvalifikovanych pracovnikoch s vy$simi prijmami. Stroje pritom stoja rovnako, nech st umiestnené kdekolvek, takze
umeld inteligencia (AI) a robotizacia nebudu jedinymi rozhodujtcimi faktormi - treba zohladnit aj investi¢né stimuly,
regulovanu byrokraciu (napr. procesy ziskavania povoleni) a dalsie faktory.

Vicsina respondentov uviedla, Ze tento faktor nie je velmi relevantny v niektorych sektoroch — napriklad hotelierstvo
sa neda presundt do inej krajiny kvoli nizsim nakladom prace. Jeden respondent upozornil, ze automatizacia
sa primarne dotkne administrativnych procesov, zatial ¢o potreba personalu v oblasti sluzieb sa vyrazne neznizi.
Automatizdcia a robotizacia podla niektorych nahradza predovsetkym menej platené pracovné miesta.

Roz$irenie automatizacie a robotizacie podla respondentov nebude mat bezprostredny dopad na rozhodovanie
nadnarodnych spolo¢nosti, pretoze mzdy, najmé vo vychodnej Eurépe a na Balkane, zostanti dlhodobo nizsie nez v
Slovinsku. Na druhej strane urcité fyzické ulohy a Specifické prace zostand, ktoré bude musiet vykonavat pracovna
sila. Je utopické mysliet si, ze budu potrebné len vysoko hodnotné, technologicky naro¢né a vyvijajice sa pracovné
miesta — aj vyrobné prace zostant dolezité a musia byt atraktivne. Vzhladom na stale nizsie mzdy vychodoeurdpskych
krajin a Balkanu sa urcité produkty a procesy, ktoré si vyzaduji menej automatizacie a niz$ie mzdy, nepresund, takze
dopad na slovinsky trh prace bude obmedzeny. Vnimanie sa nezmenti, kym nebuda hmatatelné vyhody automatizacie
a robotizacie.

Naéklady prace v Slovinsku, najma pri naroc¢nejsich profiloch, nie st konkurencieschopné v porovnani s okolitymi
krajinami, ¢o pravdepodobne povedie k zniZovaniu objemu podnikania a presunu aktivit do krajin s priaznivej$im
danovym prostredim. Niektori respondenti dodali, ze nadnarodné spolo¢nosti va¢sinou uz dnes nevykonavaju svoje
aktivity v strednej a vychodnej Eurépe, ale mimo EU, kde st naklady este nizsie a podmienky vyhodnejsie.

Slovinsko sa podla respondentov stdva ¢oraz naroc¢nej$im prostredim pre firmy — rychlo rasti naklady prace z
dovodu vysokého minimalneho platu, vysokych odvodov, nedostatku pracovnikov, novych mzdovych bremien,
drahsich $tudentov atd. Podiel mzdovych nakladov je extrémne vysoky, dane a odvody rasti a predstavuju
dodato¢né bremeno a demotivacny faktor pre pracovnikov aj zamestnavatelov. Slovinsko ma nadpriemernt dan
z prijmu a zisku, no hlavnym problémom je nestabilné danové prostredie a nepredvidatelnost vykladu legislativy
finan¢nym tradom. Chyba investi¢na politika na prildkanie zahrani¢nych investicii, a rastiice naklady prace ohrozuju
konkurencieschopnost.

Automatizacia a robotizdcia nie st priatelmi zamestnanosti a pracovnikov — zodpovednost je na zamestnavateloch,
ktori musia hladat, ako priniest pridant hodnotu, napriklad skracovanim dodavatelskych retazcov. Niektoré ¢innosti
by sa mohli vykonavat blizsie doma za primeranu cenu, aj ked existujti lacnejsie trhy mimo EU (India, Cina a
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dalsie). Mierne niz$ia marza moze byt kompenzovana inymi vyhodami, ako su kratsia doprava, vyssia kvalita, lepsia
spolahlivost ¢i stabilnejsie datiové prostredie. Respondent zdoéraznil: ,,Mali by sme zabezpeit, aby »vyrobené v EU«
bolo lepsie nez vyroba inde.*

10. Existuje nejaka okolnost, ktora nebola uvedena v otazkach 1-9, a ktord povazujete za dolezita pre situaciu

vasho sektorového socialneho dialogu?

- Jeden z respondentov vyjadril, Ze socialni partneri by mali viac komunikovat a snazit sa hovorit ¢o najviac s druhou
stranou. Zamestnavatefom vsak chyba komunikdcia so $tatnymi institdciami, pretoze tie si v sicasnosti uplne
neaktivne (absentné). Tym padom nemame prilezitost byt kreativni a rozvijat $irsie napady alebo riesenia, ktoré by
boli lepsie pre zamestnancov, zamestnavatelov aj tat.

- Sektorovy socialny dialég je v poslednej dobe do zna¢nej miery zastaveny alebo je na oboch stranach velmi mala
ochota na zmeny. Na strane zamestnancov nie je ziadna tizba po zmenach ¢i dialégu. TieZ je nemozné dohodnut
sa na akychkolvek zmenach, ktoré by znamenali zniZenie rozsahu prav pracovnikov, hoci by to v dlhodobom
horizonte mohlo znamenat uspesnejsie podnikanie pre firmy a bolo by to lepsie pre vsetky strany, pretoze by z toho
mali v kone¢nom doésledku uzitok vsetci.

— Mozno je potrebné zamysliet sa nad tym, ¢i v krajinach, kde sa socialny dialdg este nevyvinul do takej miery, ako
inde, kde bol zakladom dohd6d desatrocia (ak nie stdrocia), ma zmysel, aby platili rovnaké pravidla socialneho
dialégu tam, kde je menej rozvinuty a kde uz existuje velmi dlha tradicia. V inych krajinach (kde je socialny dialog
lepsie rozvinuty a ma tradiciu) s socialni partneri uz schopni dohodnut sa o blahu naroda alebo vyssich zaujmoch
tym, Ze urobia malé ustupky na oboch stranach, pretoze jasne rozumeju, ¢o je potrebné dohodnut/urobit dlhodobo,
aby krajina prosperovala. Bohuzial, toto nie je pripad krajin, kde sa tito prax este nezaviedla, vratane Slovinska.
Preto nemozno ocakavat, Ze sa veci vyrie$ia rovnakym spdsobom ako v krajinach s dlhodobou tradiciou socidlneho
dialégu.

- Bolo by dobré zrusit netransparentné zasahovanie $tatu do personalnej politiky tym, zZe sa zamestnavatelia zahrnu
na tzv. ,Cierne listiny, ktoré im zakazuji zamestnavat cudzincov za banalne prehresky bez pravnych rozhodnuti
(vyhlasok). Pri vaznejsich poruseniach alebo porusovani pracovného prava by to malo zostat tak, ako je.

- Respondent poukdzal najmd na zastarani sprievodnu pracovnu legislativu. Ziakon o Strajku, Zakon o
reprezentativnosti odborov atd. St to velmi staré zakony a mali by sa podla neho aktualizovat.

— Slovinsky textilny priemysel celi nedostatku kvalifikovanych pracovnikov. Zamestnanecka politika v zmysle
sektorovych stimulov (stimuly pre nedostatkové povolania) by mohla pomdct zlepsit situaciu. Rovnako je
nevyhnutné zlepsit spolupracu medzi firmami, vzdelavacimi institiciami a socialnymi partnermi, aby sa zvysila
konkurencieschopnost sektora.

— Spolocnost, ktora ma kolektivnu zmluvu a dobry socidlny dialég v ramci firmy (prehliada vietky otvorené témy
dvakrat ro¢ne), navrhla, aby zakon a sektorova kolektivna zmluva boli menej Specifikované/pisané, aby bola
vacsia volnost v kolektivnej zmluve spolo¢nosti. Bolo by lepsie, keby narodné alebo sektorové ustanovenia platili
predovsetkym iba pre tych, ktori nemaju vlastnua kolektivhu zmluvu na trovni podniku. Tato spolo¢nost vyjadrila
potrebu deregulacie. Ti, ktori maju kolektivnu zmluvu na arovni spolo¢nosti, by mali mat viac volnosti a vacsiu
prilezitost diskutovat a vyjednavat. V dosledku toho by niektoré ustanovenia sektorovej kolektivnej zmluvy platili
iba pre tych, ktori nemaju kolektivhu zmluvu spolo¢nosti/interny socialny dialég. Podla tohto nazoru by sa
tym zabezpecilo, Ze situacie, kde je odbor ,de facto“ neziaduci v niektorych spolo¢nostiach a dialég s vedenim
spolo¢nosti je obmedzeny, nebudu zneuzité.

- Iny respondent uviedol, Ze v dlhodobom horizonte sa bude musiet socidlny dialég prispdsobit novej realite,
ktora prinasa rozvoj vo vsetkych oblastiach. Dialog sa v sucasnosti stale zaobera hlavne tradi¢nymi témami alebo
tradi¢nou regulaciou prvkov pracovnych vztahov, a nie vyzvami buddcnosti.

— Z pohladu vyjednavania by odbory rokovali iba o0 mzdovych zalezitostiach, a zamestnavatelia tieZ chct zasahovat
do normativnej casti sektorovych dohdd s navrhmi, ¢o vytvara vyzvy pri rokovaniach. Na jednej strane su
zamestnavatelia pripraveni pocuvat cast, ktora sa tyka vylu¢ne miezd, dovoleniek atd., samozrejme so svojimi
podmienkami na vytvorenie alebo reguldciu zmien v normativnej ¢asti, kde sa zriedka ¢okolvek meni. Pri zmenach
a zlepSeniach normativnej ¢asti by sa mohol vytvorit aj lepsi navrh, ktory by bol uzito¢ny pre spolo¢nost a nasledne
aj pre zamestnancov.

— Z pohladu o¢akavani mladych [udi vo¢i rigidnym formam prace maji zamestnavatelia problém, pretoze uz nemaji
¢o ponuknut mladym fudom. Mladi fudia nemaju zdujem o trvalé zamestnanie, st pritahovani ovela flexibilnejsou
pracou. Mladi si ani neuvedomujt, Ze raz budu stari atd., takze nepremyslaju o déchodkoch a podobne. Preto
preferuju pracovat v inych formach, ktoré su pre nich viac danovo vyhodné (aktudlna vyplata), flexibilnejsie atd.
Toto im vsak v dlhodobom horizonte sposobi problém, pretoze im neposkytuje takt socialnu istotu. Na druhej
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strane, viac informovani mladi [udia neddveruja $tatu, ze sa o nich postara cez dochodky atd., takze chcu aj
formu zamestnania, ktora bude pre nich lepsia kratkodobo. Vnimanie pracovnej zmluvy je prili§ obmedzujuce a
nedostatocne prispdsobené novej situacii mladych ludi, ktori pozerajui na zamestnanie Gplne inak. Najmé menej
kvalifikovand pracovna sila, ktord je hojne zastipena v hotelierstve (na tomto priemysel stoji), sa pozera viac
kratkodobo. (Najmi) mladi Iudia ,,nevidia dalej* ako na svoju aktudlnu pracu.

- Respondent uviedol, ze si treba uvedomit, ze vSetko zacina a kon¢i $tatom. Bez ohladu na sentiment voci stic¢asnej
(alebo akejkolvek predchadzajucej) vlade, treba byt spokojny, ze krajina je normalna, Zijeme v pokoji, mame
normalne vzdelanie, zdravotnictvo atd. Prostrednictvom vnimania a modelovania konkurencieschopnosti musi
byt zabezpecené a pochopené, Ze vetko nie je zbytoéné a marne. Treba tiez opakovane zdoraziovat nas ekosystém
a zaobchddzat s nim opatrne a nezneuzivat ho. Toto je najmé ulohou ekondmov a seriéznych komunikatorov,
ktori nam poskytuju zaklad pre normalizaciu socialneho dialégu. Tymto spdsobom, prostrednictvom kontinudlnej
diskusie (na zaklade cisel a faktov), zvysime potrebu spolo¢nej dohody, a tym zvysime kulturu. Treba si pamatat
spolo¢né menovatele a predovsetkym sa viac zaoberat obsahom a menej populizmom.

IV. ZAVERY A ODPORUCANIA

V poslednych rokoch slovinsky pracovny trh — podobne ako mnohé krajiny strednej a vychodnej Eurdpy - celi
problémom v dosledku nedostatku kvalifikovanych pracovnikov, najma v sektoroch ako stavebnictvo, pohostinstvo a
vyroba. Tento nedostatok viedol k vyraznému ndrastu podielu zahrani¢nych pracovnikov, pricom vyznamny prisun
bol zaznamenany z krajin vychodnej Azie a Indie. Inflacia a nedostatok pracovnej sily vyvijali neustély tlak na rast
miezd, ¢o ovplyvnilo niekolko sektorovych kolektivnych zmliv zvy$ovanim minimalnych zéakladnych miezd.

Pravny ramec sektorového socialneho dialdgu je v podstate zalozeny na principe, ze kolektivne zmluvy sa mézu
odchylovat od vSeobecnych pravidiel len v prospech zamestnancov, pricom vynimky st vycerpavajico uvedené v
zakone. To obmedzuje zmluvnu autonémiu stran a ponuka zamestnavatelom malt motivaciu uzatvarat kolektivne
zmluvy. Odporuc¢ame preto prehodnotit pravny ramec tak, aby vo vseobecnosti umozinoval uplné odchylenie
sa od kolektivnych zmlav, s vynimkou konkrétnych ustanoveni, pricom takato flexibilita by sa primarne vztahovala
na sektorové kolektivne zmluvy.

Podla odhadov OECD bolo v Slovinsku roku 2017 pokrytie kolektivnymi zmluvami na trovni 78 % (v oboch
- verejnom i sukromnom - sektore). Neexistuju vSak spolahlivé udaje Specificky na sektorovej urovni, a presnost
tohto udaju je sporna. Je pravdepodobné, ze pokrytie je vyznamne nizsie a medzi sektormi sa vyrazne li$i. Absencia
oficidlneho registra a jednotného formatu sektorovych kolektivnych zmlav predstavuje vyzvy v oblasti transparentnosti
a pravnej istoty. V dosledku toho presny pocet platnych zmluv a rozsah pokrytia zamestnancov zostava nejasny. Na
rieSenie tejto situdcie odporucame zavedenie systému oznamovania a verejne pristupného portalu, kde musia byt
zverejnené vsetky platné sektorové kolektivne zmluvy.

Prieskum formou dotaznika ukazal, ze odbory v Slovinsku su relativne slabé - len polovica respondentov medzi
zamestnavatelmi uviedla pritomnost odborov - ¢o stazuje uzatvaranie kolektivnych zmlav. Kolektivne zmluvy preto
zohravaju obmedzent ulohu ako nastroj regulujtci zamestnanost. Spolu s pravnou moznostou odchylit sa od zmlav
v prospech zamestnancov to podporuje tendenciu zamestnavatelskych organizacii ovplyviovat politické rozhodnutia
skor, nez dosahovat vysledky vyjednavanim s odbormi.

Sektorové kolektivne vyjednavanie uprednostiuje témy ako pracovny cas, bezpe¢nost a ochrana zdravia pri praci,
ukoncenie pracovného pomeru, odborné vzdeldvanie a mzdy, hoci zdujem o ustanovenia o minimélnej mzde v
sektorovych zmluvach bol stredny. Rozhovory ukazali, Ze mzdové otazky dominuju sektorovému socidlnemu dialégu,
zatial ¢o témy ako zamestnavanie migrantov, rozdiely v odmenovani podla pohlavia a udrzatelnost dostavaju menej
pozornosti. V dotaznikoch sa tiez prejavila skepsa voci klimatickym zmenam.

V Slovinsku neboli zavedené Specialne pravidla socialneho dialogu v dosledku pandémie COVID-19 ani vojny na
Ukrajine. Hoci legislativa vyzadovala, aby zamestnavatelia konzultovali so zastupcami zamestnancov pred zavedenim
skrateného pracovného casu, prakticky sa to neuskutoc¢nilo kvoli nedostatku $tatnej podpory. Mnohi respondenti
uviedli, Ze tieto krizy mali minimdlny vplyv na kolektivne vyjednavanie, hoci rokovania boli pocas lockdownov
naroc¢nejsie. Respondenti poznamenali, Ze $tatna reguldcia pocas kriz sa skor zameriavala na ochranu zamestnancov
s men$im doérazom na problémy zamestnavatelov.

Klucové faktory, ktoré brzdia pokrok v sektorovom kolektivnom vyjednavani sa: slaba organizacia a fragmentacia
zamestnavatelskych a zamestnaneckych organizdcii a oslabovanie odborov. Odporuc¢ame vacsiu koordinaciu medzi
zamestnavatelskymi organizaciami - iniciativu, ktora nevyzaduje legislativiu reformu, ale skor akciu zo strany
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sektorovych aktérov. Okrem toho moze revizia pravidiel reprezentativnosti odborov znizit fragmentaciu a viest
k efektivnejsiemu vyjednavaniu.

Nedostatok skisenosti a odbornosti — najma medzi zastupcami zamestnancov - spolu s nedoverou medzi stranami
medzi sebou ako aj vodi $tatu, brzdi kolektivne vyjednavanie. Narodny socialny dial6g vyznamne ovplyviiuje sektorové
rokovania, niekedy procesy komplikujtc; napriklad zakonom stanovena minimalna mzda je regulovana na narodnej
urovni, ¢im je prakticky odstranend z sektorového vyjednavania.

Nas prieskum naznacuje potrebu vytvorit prostredie, ktoré podporuje kolektivne vyjednavanie prostrednictvom
pozitivneho posiliovania - finanéného a etického. Pozitivne kampane zdoraziujice legitimnost a vyhody
kolektivneho vyjednavania moézu zvysit informovanost a motivovat socidlnych partnerov. Odporuca sa tiez zlepsit
vedomosti socidlnych partnerov o vyjednavacich technikach a ekonomickych zakladoch. Podpora kultury rieSenia
sporov, vratane pristupu k nezavislym mediatorom, moze dalej podporit dialog.

Legislativne zmeny by mali viazat pozitivne dosledky a stimuly — finan¢né, ekonomické a iné — na uzatvaranie
kolektivnych zmlav. Sucastou tychto opatreni by mali byt aj podujatia a $kolenia zamerané na propagaciu vyhod
kolektivneho vyjednavania.

Na obnovu ddvery voci $tatu je nevyhnutnd zmysluplnd konzultacia so zamestnavatelmi a odbormi v prislusnych
forach. Klucové otazky by mali byt otvorene diskutované s dostatocnym ¢asom na pripomienky. Stabilné politické a
ekonomické podmienky by dalej ulahcili vyjednavanie, pricom predvidatelné politiky v oblasti zamestnanosti, dani,
hospodarstva a pracovného prava su obzvlast dolezité.

Respondenti tiez poukazali na to, Ze rigidné pracovné zakony predstavuju prekazky pre kolektivne vyjednavanie.
Niektori navrhovali, aby sa sektorové zmluvy mohli odchylovat od zdkonom stanovenej minimélnej mzdy. Hoci
znac¢na Cast podporovala sektorovi regulaciu miezd ako nahradu za narodnu regulaciu, viac ako tretina bola proti.

Rozsirenie automatizacie a robotizacie nebolo medzi respondentmi povazované za naliehavu otdzku. Konkuren¢na
schopnost Slovinska vsak zavisi od investicii do pokrocilych technologii a kvalifikdcie pracovnej sily, ¢o by mohlo byt
podporené znizenim dani pre zamestnavatelov a pracovnikov a znizenim byrokratickej zataze.
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POROVNAVACIA ANALYZA

I. PRAVNY RAMEC SEKTOROVEHO SOCIALNEHO
DIALOGU V SIESTICH KRAJINACH

Predpisy $iestich analyzovanych krajin su stru¢ne uvedené nizsie.

1. Madarsko

V Madarsku st reguldcie v platnosti od roku 2009. Pred rokom 2009 v krajine neexistovala Ziadna relevantna reguldcia,
reguldcia sektorového socidlneho dialégu bola zavedena az v roku 2009. Okrem zakonnej reguldcie obsahuje prislusné
pravidla aj ministerské vykonavacie nariadenie. Podla odoévodnenia zakona bol cielom regulacie vytvorenie nového
institucionalneho systému madarského zmierovania zaujmov, ktory zabezpecuje konzultacie medzi socialnymi
partnermi na sektovej urovni, $irenie kolektivnych zmlav a rozsirenie moznosti zamestnavatelov a zamestnancov
presadzovat svoj zaujem v profesijnej politike. V pripade regulovaného rozvoja a vyvazenej prevadzky institucionalneho
systému sektorového socidlneho dialégu moézu sektorovi zastupcovia zamestnavatelov a zamestnancov spolo¢ne
presadzovat zaujem o rozvoj sektora a autondmne rozhodovat o vyznamnej casti pravidiel, ktoré sa maju v sektore
dodrziavat.

Sektové dialogové vybory (SDV), ktoré sluzia ako zakonom ustanovené forum pre sektorovy socidlny dialég,
funguju ako bilateralne férum: ¢clenmi mozu byt sektorovi zastupcovia zamestnavatelov aj zamestnancov. Zdkladnym
principom fungovania SDV je, Ze Ziadna relevantna zamestnaneckd alebo zamestnavatelska organizacia v danom
sektore by nemala byt vylucend z moznosti konzulticii, avak rozhodujuci vplyv na rozhodovanie a uzatvdranie
kolektivnych zmltuv maju zastupitelské organizacie s vi¢sou podporou, pricom rozsirena sektorova kolektivna zmluva
moze byt uzavreta len za ucasti rozhodujucej vacsiny sektora. V. Madarsku je v sti¢asnosti registrovanych sedemnast
SDV. Celkovo mozno povedat, Ze prijata regulacia je vhodna a spravna.

Madarska krajinna sprava vyjadrila iba jednu kritiku tykajicu sa pravnej regulacie. Tato kritika sa tyka
podmienky rozsirenia kolektivnej zmluvy na cely sektor. Podla sticasnej reguldcie je rozsirenie podmienené tym,
ze zamestnavatelia, ktori su ¢lenmi organov zastupujucich zdujmy zamestnavatelov, a ktori spolocne podpisuju
kolektivnu zmluvu, zamestnavaju vac¢$inu zamestnancov v sektore, a ze odbory, ktoré uzatvarajui rozsirenie, maju
aspon jeden organ zastupujuci zaujmy, ktory podla zdkona splna kritéria reprezentativnosti. Ako vysvetluje krajinna
sprava, navrh je nasledovny: bolo by opodstatnené zjednodusit systém podmienok pozadovanych pre rozsirenie
zo strany zamestnavatelskych organov, pretoze prakticky je nemozné uzavriet kolektivnu zmluvu, ktord by spliala
poziadavky stanovené zakonom, ze zamestndvatelia, ktori st ¢lenmi organov zastupujucich zaujmy zamestnavatelov
a ktori podpisuju kolektivnu zmluvu, zamestnavajui vacsinu zamestnancov v sektore. Odporuca sa znizit sucasnu
hranicu pitdesiat percent na dvadsat az dvadsatpét percent’.

Podla narodnej spravy Madarska je regulacné zazemie vo vSeobecnosti vhodné. Napriek tomu boli v Madarsku
rozsirené do sektora iba $tyri kolektivne zmluvy a v sti¢asnosti existuje iba jedna kolektivna zmluva, ktora obsahuje
pravidla, ktoré st skuto¢ne v platnosti. Dovodom tejto situacie je absencia motivacie zo strany politickej sféry
podporovat sektorovy dialég. Okrem toho strany neboli dostato¢ne motivované.

2. Rumunsko
V Rumunsku je sektorové kolektivne vyjednavanie regulované Zakonom o socialnom dialégu. Tento zékon je v

stcasnosti platny a uplatnitelny. Nahradil predchddzajicu regulaciu, ktord bola prijata v kontexte uspornych opatreni
iniciovanych vladou s ciefom vyrovnat uc¢inky hospodarskej krizy, ktora zacala v roku 2008. Predchddzajuica regulacia

! Szabé, Imre Szildrd: Agazati szintti kollektiv szerzédések és orszagos szintli szocialis parbeszéd. In: Gyulavéri, Tamés — Kartyés, Gabor (eds.): Arnyékjelentés a
kollektiv szerzédés magyar szabdlyozdsdrodl. Frierdich Ebert Stiftung, Budapest, 2024. p. 37.
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predstavovala zmenu paradigmy v oblasti sektorového kolektivneho vyjednavania, ktora ho znacne stazovala. Po prvé,
zaviedla nové poziadavky na dosiahnutie reprezentativnosti socialnych partnerov na arovni sektora. Po druhé, prisne
podmienila rozsirenie zmluv vyjednanych na trovni skupiny podnikov na cely sektor. Po tretie, zakon ukladal
povinnost kolektivneho vyjednavania iba na urovni podniku (s viac ako 21 zamestnancami), ¢im sa znizila troven
vyjedndvania. Dosledkom tychto troch faktorov bola nespokojnost odborov s ustanoveniami predchadzajiceho
zakona. Sucasna regulacia socialneho dialégu bola prijata parlamentom v decembri 2022 po kratkej a cielenej debate
o technickych zmenach odporucanych Medzinarodnou organizaciou prace.

Zakon o socialnom dialégu rozsiruje prava zamestnancov na slobodné zdruzovanie, posiliiuje postavenie odborov
(znizuje prah reprezentativnosti), ulahcuje kolektivne vyjednavanie na Grovni podniku a sektora a zavadza povinnost
jeho zacatia, ako aj umoznuje vyjednavanie zamestnaneckych zmliv na medzisektorovej urovni prostrednictvom
prenosu reprezentativnosti na vyssie organizacie.

Na ulahcenie sektorového kolektivneho vyjednavania bol prah reprezentativnosti pre odborové federacie znizeny
zo 7 % na 5 % z celkového poctu zamestnancov na drovni sektora. Zakon o socidlnom dialogu dalej umoznuje
roz$irenie kolektivnych zmluv na cely sektor, ak zamestnavatelské zdruzenia podpisujuce zmluvu pokryvaju viac
nez 35 % zamestnancov sektora (¢o je vyrazné znizenie v porovnani s predchddzajicou hranicou nad 50 % podla
predchadzajuceho zakona).

V oktoébri 2024 bola kolektivna pracovna zmluva, podpisand v maji 2024 na trovni skupiny bankovych jednotiek
(pokryvajtca 43 % zamestnancov v bankovom sektore), rozsirena na cely bankovy sektor v Rumunsku, na ziadost
odborovej strany. Ide o prvy pripad v oblasti sociadlneho dialégu, ked kolektivna zmluva plati erga omnes pre vsetkych
zamestnancov v sektore bankovych aktivit, bez ohladu na ich odborovu prislusnost alebo zamestnavatela.

Zhrnutim a analyzou vyssie uvedeného mozno konstatovat, Ze Rumunsko ma jasné pravne ramce tykajice
sa sektorového dialogu a sektorového kolektivneho vyjednavania. Podla rumunskej narodnej spravy bol pocet
kolektivnych zmlav uzatvorenych na urovni kolektivneho vyjednavania za poslednych 15 rokov skromny. Rozsirenie
kolektivnej pracovnej zmluvy na cely bankovy sektor potvrdzuje, Ze Zakon o socialnom dialégu poskytuje primerané
regulacné zazemie.

3. Cierna Hora

V Ciernej Hore bola prva prislusna regulacia prijatd v roku 2008. V rokoch 2011 a 2013 bol tento zdkon zmeneny s
cielom upravit status ¢lenov Socialneho poradného vyboru tak, aby neboli verejnymi funkcionarmi, a zaroven znizit
pocet ¢lenov vlady, odborov a zamestnavatelov vo Vybore.

Vybor posudzuje a prijima stanoviskd k otazkam: rozvoja a zlepSovania kolektivneho vyjednavania na narodnej a
sektorovej irovni; dopadu hospodarskej politiky a opatreni na jej realizaciu na socialny rozvoj a stabilitu zamestnanosti,
mzdovu a cenovu politiku; konkurencieschopnosti a produktivity; ochrany prace a zivotného prostredia, vzdelavania
a odbornej pripravy; zdravotnej a socidlnej ochrany a bezpecnosti; demografickych trendov a otazok suvisiacich s
Medzinarodnou organizaciou prace, ako aj inych otazok dolezitych pre implementaciu a zlep$ovanie hospodarskej a
socidlnej politiky.

V Ciernej Hore sa sektorové kolektivna zmluva uzatvéra pre konkrétny sektor a plati pre vietkych zamestnavatelov
a zamestnancov v sektore, zatial ¢o kolektivna zmluva na trovni zamestnavatela plati pre zamestnancov konkrétneho
zamestnavatela.

Zakonnik prace urcuje institicie a subjekty, ktoré mozu uzatvarat kolektivne zmluvy. Sektorové kolektivne
zmluvy mozu byt uzatvorené reprezentativnou federaciou zamestnavatelov a reprezentativnymi odbormi v realnej
ekonomike, a mozu byt uzatvorené pre $taitom zalozené spoloc¢nosti alebo tam, kde je $tat va¢sinovym vlastnikom,
a pre dalsie subjekty (verejné institdcie, organizacie socialneho zabezpecenia, $tatne institacie a obce atd.) zo strany
reprezentativnych zamestnavatelov, odborov a vlady.

V stcasnosti je v Ciernej Hore v roku 2023 podpisanych 38 kolektivnych zmliv na trovni zamestnavatelov.
Okrem toho je v Ciernej Hore podpisanych sedem sektorovych kolektivnych zmlav pre realnu ekonomiku (sektor
cestovného ruchu a pohostinstva; namorna doprava, pristavné a prekladiskové sluzby a pristavy pre nauticky turizmus;
namornici na lodiach v medzindrodnej plavbe; stavebnictvo a priemysel stavebnych materialov; energeticky sektor;
telekomunikacie; chemicky, farmaceuticky a textilny priemysel).

Co sa tyka Ciernej Hory, mozno konstatovat, e okrem primeranej pravnej regulcie existuje sedem ucinnych
sektorovych kolektivnych zmlav pre realnu ekonomiku.
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4. Slovensko

Na Slovensku je socidlny dialdég regulovany tromi zdkonmi. Legislativny ramec pre socidlny dialég je v sulade
s europskymi $tandardmi. Podla zdkona o kolektivnom vyjednavani existuji dve trovne kolektivhych zmluav:
podnikova kolektivna zmluva (uzatvara sa medzi jednotlivym zamestnavatelom a odborovou organizaciou alebo
viacerymi odborovymi organizaciami) a vyssia (sektorova) kolektivna zmluva (uzatvara sa medzi zamestnavatelskou
organizaciou a odborovou konfederaciou). Sektorové kolektivne zmluvy sa vyjednavaja pre konkrétne hospodarske
sektory na celostatnej Grovni. V sucasnosti je v platnosti 24 kolektivnych zmlav vyssieho stupna.

Sektorovy socidlny dialég zohrava klicova ulohu pri formovani zamestnaneckej a socidlnej politiky na
Slovensku tym, ze usiluje o dosiahnutie konsenzu medzi vSetkymi zuc¢astnenymi stranami (socidlnymi partnermi).
Prostrednictvom sektorového dialégu sa vytvaraju kolektivne zmluvy, ktoré urcuji mzdy, pracovné podmienky a
socidlne benefity v konkrétnych sektoroch. Tieto zmluvy st rozhodujtce pre stanovenie minimalnych miezd a dalsich
vyhod pre pracovnikov v réznych sektoroch.

Co sa tyka Slovenska, mozno konstatovat, ze pocet sektorovych kolektivnych zmlav je v regiéne vyrazne vysoky.

5. Slovinsko

V Slovinsku neexistuje zakladny pravny predpis, ktory by komplexne reguloval socialny dialog, pricom ustanovenia
st rozptylené v niekolkych roznych pravnych predpisoch. Za velmi dolezity, ak nie najddlezitejsi, pravny predpis
v oblasti socidlneho dialégu sa povazuje Zakon o kolektivnych zmluvach, ktory upravuje zmluvné strany, obsah,
postup uzatvarania kolektivnej zmluvy, jej formu, platnost a zanik, zmierne rie$enie kolektivnych pracovnych sporov
a registraciu a zverejilovanie kolektivnych zmluav.

Socialny dialég v Slovinsku ma svoju histériu zalozent na dohode, aj ked v poslednych desatrociach sa prejavili
viaceré slabé miesta, ako je strata dovery medzi socidlnymi partnermi, oslabenie znalosti a schopnosti uzatvarat
dohody, nemoznost zahrnut nové témy do kolektivneho vyjednavania a podobne.

Na sektorovej urovni prebieha socidlny dialég v Slovinsku medzi zamestnavatelskymi organizaciami. Na strane
odborov st sektorové odbory, ktoré modzu byt nezavislé alebo zdruzené v konfederacii odborovych zvizov. Vadsina
sektorového socialneho dialégu prebieha formou kolektivneho vyjednavania s ciefom uzatvorit kolektivne zmluvy, v
mensej miere ide o uzatvaranie inych dohdd alebo reakcie napriklad na vladne navrhy regulovat urcity aspekt sektora.
Kolektivne vyjednavanie sa uskuto¢nuje v stulade so Zdkonom o kolektivnych zmluvach.

Problém v praxi spociva najméd v tom, ze neexistuju oficidlne konsolidované znenia kolektivnych zmliv na
urovni sektora, ¢o zniZuje pravnu istotu pre pracovnikov aj zamestnavatelov, pretoze nemaju istotu, ¢i disponujt
oficidlnym a platnym znenim kolektivnej zmluvy. Podnikové kolektivne zmluvy nie s vobec oficidlne zverejiiované
a su nepristupné verejnosti.

Legislativa v Slovinsku nezavézuje socialnych partnerov poskytovat tidaje o svojich ¢lenoch a neexistuje ani oficidlny
register vSetkych sektorovych kolektivnych zmlav, v dosledku ¢oho nie je mozné poskytnut presné informacie
o platnosti kolektivnych zmliv - ani na $tatnej Grovni, ani na urovni jednotlivych sektorov. Nie je mozné presne
odpovedat ani na otazku poctu ucastnikov sektorového socialneho dialogu, poctu uzavretych kolektivnych zmlav ani
poctu pracovnikov pokrytych sektorovou kolektivnou zmluvou. Zatial ¢o zamestnavatelské organizacie su povinné
registrovat udaje v obchodnom registri, odbory tito povinnost nemaju.

Kolektivne zmluvy predstavuju silny pilier reguldcie pracovnopravnych vztahov v Slovinsku a mozno tvrdit, Ze do
urcitej miery ovplyviuji formovanie zamestnaneckej a socialnej politiky.

Neexistencia registra platnych kolektivnych zmliv znevyhodiiuje aj vyskumnikov, ktori nemaji presné udaje o
pocte sektorovych kolektivnych zmluav.

6. Srbsko

V Srbsku sa kolektivne zmluvy mozu uzatvarat podla Zakonnika prace ako v§eobecné, $pecidlne a na urovni podniku.
Speciélna kolektivna zmluva sa uzatvéra pre sektor, skupinu, podskupinu alebo ekonomicku ¢innost a podpisuje ju
zastupca zdruZzenia zamestnavatelov a zdstupca odborového zvazu, ktori su ustanoveni pre dany sektor, skupinu,
podskupinu alebo ¢innost. Podla platnych ustanoveni Zakonnika prace sa taktiez urcuje reprezentativnost pre sektor,
skupinu, podskupinu alebo ¢innost.

V roku 2010, pét rokov po prijati si¢asného Zakonnika prace, v$ak bola prijata Vyhlaska o klasifikacii ¢innosti,
ktora neuznava pojmy ,sektor, skupina, podskupina alebo ¢innost®, ale pouziva pojmy ,sektor, oblast a skupina®

SECCEE — 101126461 Co-funded by
POROVNAVACIA ANALYZA 101 LB the Buropean Union




Z tohto dovodu nie je Zakonnik prace zosuladeny s Vyhlaskou o klasifikacii ¢innosti, pretoze ani najnovsie zmeny
Zakonnika prace z roku 2014 nezohladnili potrebu tejto legislativnej harmonizacie.

V praxi to znamend, Ze Statisticky trad Srbskej republiky pouziva klasifikdciu ¢innosti podla Vyhlasky o klasifikdcii
¢innosti, zatial ¢o jednotlivé odbory st organizované podla sektorov a ¢innosti, ktoré podla predmetnej vyhlasky uz
neexistuju.

V sucasnosti je v Srbsku uzavretych 15 sektorovych (Specidlnych) kolektivnych zmluav. Je dolezité zdoraznit, ze
ziadna z tychto 15 kolektivnych zmlav neriesi otazku miezd na trovni odvetvia ¢i sektora, ¢im je samotny proces
kolektivneho vyjednavania obmedzeny. Zo vsetkych $pecialnych kolektivnych zmlav iba $pecidlna kolektivna zmluva
sadzbe na urovni minimadlnej hodinovej mzdy. KedZe minimalna hodinova mzda sa upravuje kazdoroc¢ne, zamestnanci
tymto sposobom ziskavaji zvysenie mzdy.

7. Zhrnutie

Da sa povedat, Ze pravna tprava vo vsetkych krajinach je vhodna a poskytuje stabilny pravny ramec. Zaroven - s
prihliadnutim na madarsky priklad - presna pravna tprava sama o sebe nestaci, je potrebné aj podporné pravne
prostredie. Preto je okrem pravnej upravy nevyhnutna politickd podpora, ako aj motivacia zainteresovanych subjektov
a stran. Rumunsko poskytuje dobry priklad toho, ako je mozné spustit vzorovy proces s dobre aplikovatelnou pravnou
upravou prijatou v roku 2022, pricom sa mysli na sektorovu kolektivnu zmluvu, ktora upravuje cely bankovy sektor
v roku 2024.

V Ciernej Hore je pravna uprava prepojend so sektorovym socidlnym dialégom a sektorovym kolektivnym
vyjednavanim, ktoré sa javi ako dobre fungujuce.

Slovensko je v regiéne vynimoc¢nym prikladom s najvy$§im poctom sektorovych kolektivnych zmliv od
nadobudnutia u¢innosti pravnej upravy — v sti¢asnosti (v ¢ase spracovania analyzy) je ich platnych 24.

Pokial'ide o Slovinsko, treba poznamenat, Ze socialny dialdg je zaloZeny na historii dohdd, takze korene slovinského
dialégu siahaja desatrocia dozadu. To je v regione jedine¢né. Z hladiska pravnej upravy by bolo vhodné novelizovat
legislativu tak, aby existovala adekvatna registracia a udaje o pocte platnych kolektivnych zmlav.

V Srbsku existuje pravna uprava kolektivneho vyjednavania a vzhladom na region je pocet sektorovych kolektivnych
zmluv taktiez vysoky.

Celkovo mozno povedat, Ze pravna tprava je vo vSetkych krajinach regionu dobre organizovana. Krajiny sa lisia
tym, ¢i napriek primeranej pravnej iprave sektorovy socidlny dialég v jednotlivych krajinach skuto¢ne funguje a ako
funguje. Okrem reguldcie su dolezité aj iné, nelegislativne faktory, ako historické tradicie, politické postoje a postoje
zainteresovanych subjektov.

II. ANALYZA KOLEKTIVNEHO VYJEDNAVANIA A
SOCIALNEHO DIALOGU V STREDNEJ A VYCHODNE]
EUROPE

1. Prehlad vzorky respondentov

Analyza dotaznika odhaluje vysoko fragmentovant a prevazne decentralizovant $truktdru kolektivneho vyjednavania
s vyznamnymi rozdielmi nielen medzi jednotlivymi krajinami, ale aj v ramci nich. Pritomnost odborov a $truktury
kolektivneho vyjednavania sa prevazne sustreduju vo vacsich podnikoch, zatial co mensie firmy vac¢sinou zostavaju
mimo formalizovanych $truktir zastupovania zamestnancov. Kolektivne zmluvy na sektorovej urovni su vo
vSeobecnosti zriedkavé, s vynimkou Slovinska a do uréitej miery stavebného sektora napriec¢ krajinami.
Zamestnavatelia v regione vyjadruju skepticizmus voci vladnej podpore sektorového socialneho dialégu, a hoci sa
organizacie zamestnavatelov ¢asto vnimaju ako schopné ovplyviovat narodnu politiku, pretrvavaji pochybnosti o
autonomii a efektivnosti formalnych mechanizmov dialégu. Hlavnymi hnacimi silami neddvnych zmien v socidlnom
dialégu su ekonomické tlaky — vratane inflacie, energetickych kriz a nedostatku pracovnej sily — zatial o Sirsie
spolocenské vyzvy, ako migracia, digitalizacia ¢i kyberneticka bezpe¢nost, maju slabsi alebo nerovnomerny dopad.
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Sektorovy dialdg zvyc¢ajne uprednostnuje tradicné pracovnopravne otazky, ako je bezpecnost a ochrana zdravia
pri praci, organizacia pracovného ¢asu a odborna priprava, zatial ¢o spoloCensky inovativne témy, ako rovnost
pohlavi, prevencia obtazovania ¢i udrzatelnost Zivotného prostredia, si znacne menej zastipené. Zamestnavatelia vo
vSeobecnosti prejavuju otvorenost voci nastavovaniu minimdlnych miezd prostrednictvom sektorovych kolektivnych
zmlav, hoci vyznamné narodné rozdiely v miere podpory pretrvavaju. Otazky zmeny klimy a aktivity suvisiace s
ESG, hoci ziskavaju urciti pozornost na podnikovej urovni, este neboli integrované do beznych $truktur socialneho
dialégu.

Celkovo zistenia naznacuju, Ze hoci prvky kolektivneho vyjednavania existuji vo vsetkych Siestich krajinach
strednej a vychodnej Eurépy, ich instituciondlna hibka, pokrytie a tematicky rozsah zostavaju obmedzené.

2. Odborova pritomnost a rady zamestnancov

Pritomnost odborov v Madarsku, Ciernej Hore, Rumunsku, Srbsku, Slovensku a Slovinsku sa javi ako velmi
nerovnomernd a uzko suvisi s velkostou podniku. Vo v§eobecnosti vac¢sina skimanych firiem nemd odbory; vacsie
spolo¢nosti (250 a viac zamestnancov) vSak vykazuja vyrazne vyssiu pravdepodobnost ich existencie. Napriklad, hoci
velké spoloc¢nosti tvorili len 31 % vzorky, predstavovali 66 % odborovo organizovanych podnikov. Tento Strukturalny
vzorec je obzvlast vyrazny v Madarsku a Rumunsku, kde prevazna vacsina odborovo organizovanych firiem patri
do najvicsej kategorie podla velkosti. Naopak, v mensich podnikoch, najma v tych s menej ako 50 zamestnancami,
existuju odbory velmi zriedka, ¢o odraza $irsi regionalny trend slabej zamestnaneckej (odborovej) organizacie mimo
velkych korporacii. Prejavili sa narodné rozdiely: Slovensko vykazuje relativne vyssiu celkovi mieru pritomnosti
odborov v porovnani so Srbskom a Ciernou Horou, av$ak sektor malych podnikov zostéva v celej oblasti prevazne
neorganizovany.

Existencia podnikovej alebo zamestnaneckej rady odraza niektoré aspekty pritomnosti odborov, avsak odhaluje este
slab$iu a fragmentovanejsiu institucionalizaciu zastupovania zamestnancov. Priemerne len priblizne patina skimanych
firilem uviedla, ze ma podnikovt radu. Pravdepodobnost jej existencie rastie s velkostou podniku a pritomnostou
kolektivnej zmluvy na trovni jednotky. Regresna analyza v§ak naznacuje, Ze aj medzi va¢$imi firmami a tymi, ktoré
maju kolektivne zmluvy, je prediktivna sila len stredna. Najma v Madarsku a Slovinsku maju vacsie spolo¢nosti vyrazne
vy$siu pravdepodobnost, Ze budd mat podnikovii radu, zatial ¢o v krajinach ako Cierna Hora a Srbsko je tento vztah
ovela slabsi alebo dokonca neexistuje. To naznacuje, Ze hoci velkost podniku a institucionalizované vyjednavanie
podporuju vznik podnikovych rad, SirSie narodné pravne ramce a socidlne tradicie vyznamne ovplyviuja ich
zakladanie a efektivnost v strednej a vychodnej Eurdpe.

3. Kolektivne zmluvy na podnikovej a sektorovej urovni

Existencia kolektivnych zmliv na sektorovej irovni v strednej a vychodnej Eur6pe zostava relativne obmedzena a
velmi nerovnomerna medzi jednotlivymi krajinami. Celkovo 73 % skiimanych podnikov uviedlo, Ze sektorova zmluva
neexistuje, pricom stavebnictvo je jedinym sektorom, kde priblizne polovica respondentov uviedla jej existenciu.
Slovinsko predstavuje vynimku, kde takmer polovica skiimanych firiem potvrdila pritomnost sektorovej zmluvy,
zatial ¢o v inych krajinach, ako st Madarsko, Srbsko a Rumunsko, je tento podiel vyrazne niz$i. Statisticka analyza
naznacuje iba stredne silnu suvislost medzi zmluvami na drovni firmy a sektorovou troviou: firmy bez kolektivnej
zmluvy na urovni zamestnavatela pravdepodobne nemaju ani sektorovu kolektivnu zmluvu, ale existencia zmluvy na
urovni zamestnavatela vyrazne nepredikuje existenciu sektorovych dohdd. To poukazuje na fragmentované prostredie
kolektivneho vyjednavania, kde je sektorova koordindcia relativne slaba a casto nahradzand alebo obchadzana
rokovaniami na drovni jednotlivych podnikov.

Nérodné vzorce dalej ukazuju, ze sektorové vyjednavanie konzistentne nenahrddza absenciu dohdd na trovni
zamestnavatela. V Madarsku a Srbsku su sektorové zmluvy zriedkavé a vyjednavanie na urovni podniku dominuje
vo vicsich spolocnostiach. Naopak, Slovinsko vykazuje vysSie zastipenie sektorovych dohod, ¢o naznacuje
viac koordinovany systém, pravdepodobne podporovany silnejsimi sektorovymi institiciami alebo pravnymi
povinnostami. Zaujimavé je, Ze existencia alebo absencia sektorovych zmlav sa javi ako do zna¢nej miery nezavisla
od velkosti podniku, ¢o naznacuje, Ze rozhodujicu ulohu zohravaji externé institucionalne faktory - ako narodné
regulacné ramce a sila organizdcii zamestnavatelov a pracovnikov — skor nez charakteristiky samotnych firiem.

Udaje z prieskumu tiez ukazujt, ze podniky zapojené do sektorovych kolektivnych zmlav nie st systematicky tie
isté, ktoré sa zapdjaju do vyjednavania na urovni zamestnavatela. Inymi slovami, dohody na trovni zamestnavatela
¢asto vznikaju tam, kde sektorové vyjednavanie absentuje alebo je nedostatocné, Cize tieto dve irovne sa navzajom
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nepodmienuji. Tato fragmentacia poukazuje na prevazne decentralizovany model kolektivheho vyjednavania
v regione, kde vysledky rokovani zavisia vyrazne od individudlnych stratégii podnikov a relativnej sily miestnych
odborov, a nie od koordinovanych sektorovych ramcov. Kolektivne vyjednavanie v strednej a vychodnej Eurdpe tak
zostava prevazne zamerané na podniky, pricom sektorové zmluvy zohravaju len sekundarnu alebo doplnkovu tlohu,
okrem niekolkych silnejsich institucionalnych kontextov, ako ma Slovinsko.

4. Stav socialneho dialégu

Celkovy obraz situdcie socidlneho dialégu v strednej a vychodnej Eurépe poskytuju odpovede na otazky tykajuice sa
ulohy socialneho dialégu pri tvorbe verejnych politik a niektorych Specifickych faktorov, ktoré ho ovplyvnuju.

Zavazky vlad posilnovat sektorovy dialdg st v regidne menej typické, a iroven socialneho dialégu je v porovnani so
zapadnou Eurépou nizsia.*> Vnimanie zavazku vlad posilnovat dialog je v strednej a vychodnej Eurdpe skor negativne.
Ked sme sa respondentov pytali na zavazok vlady v tejto oblasti, va¢sina odpovedi vo vsetkych skimanych krajinach sa
nachddzala na negativnej strane Likertovej $kély. Toto je obzvlast kontrastné s poziadavkami Smernice EU 2022/2041
o primeranych minimalnych mzdach v Eurdpskej tnii, ktord podporuje sektorové rokovania: ¢lanok 4 ods. 2 Smernice
vyzaduje prijatie akéného planu na zvysSenie pokrytia kolektivhym vyjednavanim vo vietkych clenskych $tatoch,
kde pokrytie klesa pod 80 % - hranicu typicku iba pre ¢lenské $taty s pevne etablovanymi sektorovymi systémami.’
Skepticizmus respondentov naznacuje, ze zamestnavatelia v strednej a vychodnej Eurdpe zatial nevnimaju ziadnu
vladnu zmenu v sulade s poziadavkami Smernice.

Ina situdcia sa vSak javi pri tcasti zamestnavatelskych organizacii na narodnom socialnom dialégu: vo vsetkych
skimanych krajinach, okrem Madarska, prevlada jasna vacsina zamestnavatelov, ktori veria, Ze prostrednictvom
dialégu mozu zamestnavatelské organizacie ovplyviovat verejné hospodarske a socialne politiky. Odpovede na otazku
o autonomii dialdgu sa c¢iastoc¢ne lisili. Rumunski, srbski, slovenski a ¢iernohorski zamestnavatelia, ktori maji vacsiu
doveru v socidlny dialdg, povazuji proces za autondmnejsi, hoci v mensej miere ako pri otazke efektivnosti. Slovinski
zamestnavatelia vSak vykazuji vyraznu neistotu. Odpovede madarskych zamestnavatelov, ktori uz st skepticki voci
efektivnosti dialégu, ukazuju podobny vzorec aj v otazke autondémie. Porovnavacia analyza tak odhaluje rozpor:
niektori zamestnavatelia, ktori vnimaju socidlny dialég ako efektivny kandl pre zdujmy zamestnavatelov, st neisti
ohladom skuto¢nej autonémie procesu, ¢co mdze oslabit celkova doveru v dialdg.

Respondenti tiez poskytli spatnu viazbu k otazke, ¢i povazuju sektorovy dialdg a sektorovu regulaciu za nastroje na
predvidatelnejsi pracovny trh. Va¢sina krajin prejavila pozitivny postoj k sektorovému dialégu, pricom Rumunsko
vynikd s 60,7 % respondentov, ktori s predmetnym tvrdenim silne sthlasili. Madarski zamestnavatelia boli v tejto
otazke pozitivnejsi, nez by naznacovala realita ndarodného dialdgu, zatial ¢o slovinské odpovede sa posunuli opa¢nym
smerom (k nesthlasu).

Okrem socialneho dial6gu zamestnavatelia v regiéne vnimaji moznost ovplyvnit verejnu politiku prostrednictvom
lobovania vykonavaného zamestnavatelskymi organizaciami: s vynimkou Madarska, kde st nazory rozne, v zvysnych
piatich krajinach prevlada suhlas s touto moznostou. Naopak, efektivnost lobovania vykonavaného jednotlivymi
zamestnavatelmi je v regione silne rozdelena. Na Slovensku a najméd v Slovinsku respondenti povazuju jednotlivé
firmy za schopné ovplyvnit verejnu politiku, zatial ¢o v Ciernej Hore, Rumunsku a Srbsku st ndzory rozdielne. V
Madarsku vicsina respondentov nepovazuje lobovanie jednotlivych zamestnavatelov za uc¢inny ndstroj. Vnimanie
lobovacej sily moze byt ovplyvnené menej institucionalizovanou povahou procesu, ktora sa lisi podla typu, sektora
a velkosti podnikov zapojenych do prieskumu. D4 sa v§ak konstatovat, Ze s vynimkou Madarska, ktoré vykazuje vysoku
variabilitu, zamestnavatelia v regiéne uznavaju schopnost ovplyviovat tvorbu politik prostrednictvom socialneho
dialégu aj lobovania zamestnavatelskych organizacii, zatial ¢o efektivnost lobovania jednotlivych zamestnavatelov
je predmetom rozporov. Tam, kde socidlny dialdég funguje spravne, institucionalne lobovanie (zamestnavatelska
reprezentdcia) je vnimané ako doplnkové a kompatibilné. Na druhej strane, pochybnosti o autonémii dialégu mozu
oslabovat doveru v proces a posilinovat tlohu lobovania ako legitimnej alternativy.

Respondenti boli tiez poziadani o hodnotenie vyznamu konkrétnych faktorov ovplyviujicich socidlny dialég.
Zamestnavatelia v regione vidia ako hlavné hnacie sily ekonomické faktory, ako inflaciu, suvisiacu energeticku
krizu, rastice zivotné ndklady a spomalenie hospodarstva. Rovnako sa povazuji za relevantné aj otazky suvisiace
so zamestnanostou, ako nedostatok pracovne;j sily alebo rast miezd. Pri nedavnych krizach panuje zhoda o silnom
vplyve pandémie COVID-19, no vojna na Ukrajine zamestnavatelov v regiéne rozdeluje: na Slovensku ju povazuje

* Torsten Miiller — Kurt Vandaele - Jeremy Waddington: Conclusion: towards an endgame. In: Torsten Miiller - Kurt Vandaele - Jeremy Waddington (eds.):
Collective bargaining in Europe: towards an endgame. European Trade Union Institute, Brussels, 2020. 629.
> OECD/AIAS ICTWSS, 2023, https://www.oecd.org/en/data/datasets/oecdaias-ictwss-database.html (23. 04. 2025.).
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za relevantnu 58,7 % respondentov, zatial ¢o v Madarsku nie je povazovana za relevantnd. V ostatnych krajinach sa
odpovede vyrazne lisia a mnozstvo respondentov uviedlo ,,neviem® Vplyv digitalizacie je vhimany zmie$ane, pricom
len v ¢iernohorskych a slovenskych vzorkach prevazuje uznanie jej vyznamu. Vplyv prace na dialku a inych atypickych
foriem zamestnania, fahsie uchopitelny z pohladu pracovného préava, bol vieobecne uznany, no vysoka variabilita a
pocet ,,neviem® pri otazke ,pravo na odpojenie“ naznacuju, ze tento problém prakticky neovplyviuje pracovny trh
v regione. Vyznam novsich tém verejnej diskusie, ako kyberneticka bezpecnost a migracia, je hodnoteny nizko, s
vysokou variabilitou odpovedi a mnohymi ,,neviem®

Celkovo je vyvoj socialneho dialdégu vacsinou povazovany za podmieneny tradicnymi ekonomickymi faktormi a
udalostami, ktoré mozno oznacit za klasické.

5. Zvazenie moznych tém pre sektorovy socialny dialog

Okrem hodnotenia determinantov socidlneho dialégu sa v dotazniku skdmali aj postoje zamestnavatelov
prostrednictvom postdenia ulohy, ktoru urcité regula¢né oblasti potencialne alebo skuto¢ne zohravaju v sektorovom
socidlnom dialégu. Spdtna védzba k nastolenym otdzkam poskytuje cenné informacie o prioritach podnikov v strednej
a vychodnej Eurdpe.

Z roznych oblasti sa ako najviac uznavana a podporovana téma ukazuje ,,bezpecnost a ochrana zdravia pri praci’,
ktora patri medzi kluc¢ové oblasti vo vSetkych sledovanych krajinach, ¢o potvrdzuje, Ze tato téma nadalej zohrava
zasadnu ulohu v konzultaciach medzi zamestnavatelmi a zamestnancami. Pozoruhodna je takmer jednotna zhoda v
Rumunsku, kde 92,9 % respondentov oznacilo tato oblast za dolezitd tému sektorového dialogu.

Rovnako organizacia pracovného ¢asu zostava kli¢ovou otazkou zaujmu zamestnavatelov ako klasicka problematika
zamestnavania. Tretim vyznamnym bodom je zna¢ny zaujem o odborné vzdelavanie a ucnovské systémy, ¢o moze
byt logickym dosledkom pretrvavajucej diskusie o nedostatku pracovnej sily v krajinach CEE (strednej a vychodnej
Eurépy). To naznacuje, ze podniky vSseobecne uznavaju dolezitost rozvoja pracovnej sily, pricom zaroven prikladaju
vyznam klasickym otazkam zamestnania, ako je bezpe¢nost a ochrana zdravia pri praci a organizacia pracovného
asu.

Naopak, zamestnavatelia v regione prejavuju vyrazne nizky zdujem o témy, ako je platova nerovnost medzi
pohlaviami, aktivne starnutie a obtaZovanie na pracovisku. Tieto témy su casto spdjané s neutralnym postojom
(vyznamna cast respondentov uviedla moznost ,neviem®), no zaroven je zrejma aj znacna neochota tieto otazky
zaclenovat do sektorového dialégu. To moze naznacovat nedostatok identifikacie s tymito témami alebo nedostatok
dolezitosti, ktoru im zamestnavatelia prikladaju, hoci st stc¢astou Eurdpskeho piliera socialnych prav od roku 2017.*
Ale moze to tiez znamenat, Ze tieto otazky nie su riesené prostrednictvom sektorového socialneho dialogu. Podobny
vzorec mozno pozorovat aj pri otazkach environmentdlnej a socidlnej udrzatelnosti, ktoré su tiez nizkou prioritou
a niekedy su explicitne odmietané ako témy socidlneho dialégu. V Styroch zo Siestich sledovanych krajin patri
medzi najmenej podporované oblasti (explicitne negativne odpovede) zamestnavanie migrantov. To koreSponduje s
odpovedami na otazku merajicu dopad migracie, kde bol celkovo vplyv tohto javu na socidlny dialég hodnoteny ako
nizky.

Zamestnavatelia v strednej a vychodnej Eurépe maji tendenciu uprednostiiovat otazky tykajice sa pracovnych
podmienok (bezpecnost a ochrana zdravia, pracovny ¢as) a kvality pracovnej sily (odborné vzdelavanie) v ramci
sektorového dialdgu, pricom zachovavaju tradi¢nejsie zamerany pristup k socidlnemu dialégu a vyhybaju sa témam
suvisiacim s rodovou nerovnostou, environmentalnou a socialnou udrzatelnostou a pracou migrantov.

6. Alternativne sposoby ur¢ovania minimalnej mzdy

Dotaznik hypoteticky naznacoval moznost stanovenia minimalnych miezd v ramci sektorovych alebo narodnych
kolektivnych dohdd. Moznost stanovit v ramci sektorovych dohod minimalnu mzdu bola pozitivnejsie prijata v
Styroch zo Siestich skimanych krajin: zamestnévatelia v Madarsku, Ciernej Hore, Rumunsku a Srbsku jednoznac¢ne
podporovali tento decentralizovany mechanizmus stanovovania minimélnych miezd. Naopak, Slovensko a Slovinsko
vykazali vyznamny podiel neistoty. V pripade Slovinska sa vyskytli aj vyslovene odmietavé postoje voci tomuto
konceptu.

* For the 20 principles of the European Pillar of Social Rights: https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=LEGISSUM:european_pillar_of_social__
rights (23. 04. 2025.).
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Tento vzorec sa v podstate odraza aj v odpovediach na otazku narodnej dohody o minimalnej mzde, hoci
zamestnavatelia v Madarsku uz nie si tomuto konceptu nakloneni, a podiel odpovedi typu ,ani sthlasim, ani
nestthlasim® na Slovensku je vy$si nez v predchddzajicom pripade, zatial ¢o v Slovinsku prevazuje vacsina, ktord tento
koncept odmieta. Rumunsko prejavuje podporu stanoveniu minimalnej mzdy aj na narodnej urovni, aj ked so znacne
vy$$im podielom odpovedi odmietajucich tento napad v porovnani s jej stanovenim na sektorovej urovni.

Otvorenost voci sektorovej trovni je posilnena odpovedami na otazku o celkovych vyhodach takychto dohod:
podpora je obzvlast vysoka v Ciernej Hore a Rumunsku, ale aj v slovenskych a slovinskych vzorkach, ktoré vykazujt
skeptickejsi postoj k sektorovym dohodam o mzdach, prevazuje vac¢sina sthlasnych odpovedi. Celkovo zamestnavatelia
v strednej a vychodnej Eurépe maju tendenciu suhlasit s myslienkou stanovovania minimalnych miezd v kolektivnych
dohodach, a najmi s posilnenim ulohy sektorovej urovne. Treba vSak poznamenat, ze medzi krajinami existuju
vyrazné rozdiely v postojoch: zatial ¢o Cierna Hora a Rumunsko st jasne naklonené, Slovensko a najma Slovinsko sa
javia ako velmi skeptické vo¢i moznym variantom uvedenym v prieskume.

7. Zmena klimy a aktivity v oblasti ESG

Zmena klimy ako téma sektorového socidlneho dialéogu zohrava v strednej a vychodnej Eurdpe fragmentovand
a vSeobecne slabu ulohu. Vo vicsine krajin respondenti vyjadrili zmieSané alebo skeptické nazory na vyznam
klimatickej zmeny v ich sektore. V Madarsku a Ciernej Hore bol postoj vyrazne negativny alebo lahostajny, pri¢om
vacsina respondentov nesuhlasila s tvrdenim, ze klimaticka zmena je kli¢ovou sektorovou otazkou alebo ze podporuje
socialny dial6g. Rumunsko vykazovalo o nieco vacsiu citlivost, s vyvazenejsimi alebo pozitivnymi ndzormi, avak silny
stihlas bol aj tam obmedzeny. Srbsko, Slovensko a Slovinsko taktiez preukazali prevazne skeptické alebo neutralne
postoje, najméd medzi mens$imi podnikmi. Celkovo zmena klimy zatial nie je vyraznym motorom sektorového dialégu
a povedomie ¢i reakcia na nu zavisi skor od sektorovej prislusnosti a narodného kontextu nez od spolo¢nej regionalnej
priority.

V stvislosti s aktivitami ESG (environmentalne, socidlne a riadiace) zostava zapojenie zastupcov pracovnikov
slabé. Vo vsetkych skimanych krajindch len relativne malo firiem uviedlo pravidelné zapojenie odborarov, ¢lenov
podnikovych rad alebo zastupcov zamestnancov do rozhodovania o ESG otazkach. Rumunsko a Srbsko vykazovali
mierne silnejsie tendencie zapéjat zdstupcov pracovnikov, najma vo va&sich firmach, zatial ¢o Madarsko, Cierna Hora
a Slovinsko vykazovali niz$ie miery zapojenia a vyssi podiel neutralnych alebo negativnych odpovedi. Data naznacuju,
ze otazky ESG, hoci st ¢oraz viac diskutované na trovni podnikov, este neboli vyznamne zaclenené do tradi¢nych
$truktur socialneho dialogu. Takze zmena klimy aj $irSie ESG otazky st v sti¢asnosti periférnymi témami sektorovych
a podnikovych rokovani v strednej a vychodnej Eurépe.

8. Zaver

Analyza odpovedi z prieskumu odhaluje, Ze struktiry kolektivneho vyjednavania a socidlneho dialégu v strednej a
vychodnej Eurdpe zostavaji fragmentované, decentralizované a primarne orientované na jednotlivé podniky. Hoci
niektoré prvky sektorového vyjednavania a formalnej reprezentacie existujd, najma vo vacsich firmach a v niektorych
sektoroch, ako je stavebnictvo, celkové pokrytie a instituciondlna sila st obmedzené. Zamestnavatelia v dialégu
uprednostiuju tradi¢né otazky pracovnych podmienok, zatial ¢o $irsie socidlne, environmentalne a riadiace témy
zostavaju marginalne. Hoci existuje vSeobecna otvorenost k posilneniu sektorového kolektivneho vyjednavania,
najma pokial ide o uréovanie minimalnych miezd, rozdiely medzi krajinami naznacuju, ze akykolvek budtci rozvoj
si bude vyzadovat nielen institucionalnu podporu, ale aj zmenu postojov zamestnavatelov a vlad, aby bolo mozné
vytvorit koordinovanejsi a komplexnejsi ramec socialneho dialogu.
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III. ZHRNUTIE ROZHOVOROV SO
ZAINTERESOVANYMI STRANAMI A EXPERTMI
V KONKRETNYCH SEKTOROCH

1. Ciel a metodoldgia vyskumu

Pocas vyskumu uskuto¢nili vyskumnici vo vietkych relevantnych krajindch pocetné rozhovory s veducimi predstavitelmi a
odbornikmi zo zamestnavatelskych zaujmovych skupin. Cielom $tudie bolo vybrat dva sektory, ktoré vykazovali kontrastné
charakteristiky z hladiska sektorového socialneho dialogu v kazdej krajine, s cielom uskuto¢nit celkovo 8 + 8 rozhovorov
(t. j. 16 na krajinu). V niektorych krajinach to bolo mozné; napriklad v Madarsku vsak bolo naro¢né uskuto¢nit osem
rozhovorov v rovnakom sektore. Mnohi osloveni zamestnavatelia boli neochotni zicastnit sa, pri¢com uvadzali nedostatok
zaujmu. V tomto pripade odbornici zaznamenali celkom 11 odmietnuti. V niektorych pripadoch nebolo mozné ziskat
podporu manazmentu, zatial ¢o inde nebol poskytnuty Ziadny substantivny spatny komentar ani explicitné odmietnutie.

Cielom bolo poskytnut komplexnejsi prehlad o krajine prostrednictvom skiimania vybranych sektorov. Okrem
toho, aby sa ziskal uplnejsi obraz o stave sektorového socialneho dialdgu, boli v niektorych pripadoch rozhovory
uskutoc¢nené aj s odbornikmi zo zastupcov odborov a inymi profesionalmi s rozsiahlymi skisenostami v oblasti
pracovnych vztahov.

V Rumunsku sa uskutocnila séria rozhovorov s predstavitelmi bankového sektora, ako aj sektorov energetiky,
ropy a plynu a tazby energie. V Srbsku boli identifikované dva sektory — doprava a chemicky a nekovovy priemysel.
V Madarsku realizovali vyskumnici rozhovory so zamestnavatelmi z oblasti cestovného ruchu/hotelierstva a
chemického priemyslu (v niektorych pripadoch aj so zastupcami odborov). V tejto krajine bolo vzhladom na vysoky
pocet odmietnuti rozhovorov identifikovanych aj mnozstvo respondentov z oblasti stavebnictva, lahkého priemyslu,
strojarstva a farmaceutického priemyslu. Zamestnavatelska asociicia v Ciernej Hore uskutocnila hibkové rozhovory
so zamestnavatelmi z roznych sektorov a, aby boli zastipené vsetky strany, viedli rozhovory aj so zastupcami odborov
v kazdom sektore. V pripadoch Slovenska a Slovinska boli respondenti taktiez vybrani z roznych sektorov.

Rozhovory sa uskuto¢nili bud osobne, alebo prostrednictvom online videohovoru. Podrobné zhrnutie rozhovorov
je uvedené v individualnych spravach o krajinach.

Rozhovory obsahovali $est ,,hlavnych otazok“. Odporucany bol polostruktirovany format rozhovoru. Hlavné otazky
boli doplnené tromi dal$imi otazkami (odporuc¢aniami). Otazka 10 bola koncipovana tak, aby poskytla respondentom
priestor na poukazanie na akékolvek dalsie témy, ktoré povazuju za dolezité v suvislosti so sektorovym socidlnym
dialégom. Doplnkové otazky 7-10 boli kladené vyskumnikmi v Madarsku, Slovensku a Slovinsku. V Rumunsku boli
do vyskumu zahrnuté otazky 7 a 9.

HLAVNE OTAZKY BOLI NASLEDOVNE:

1. Aké su push a pull faktory pre sektorové kolektivne vyjednavanie?

2. Viete identifikovat nejaké pravne alebo iné prekdzky, ktoré brania efektivnemu vyjednavaniu a nejaké stimuly,

ktoré ho podporujia?

Podla Vasho nazoru, ¢o by urobilo kolektivne vyjednavanie efektivnejsim?

4. Ako podla Vas ovplyvnili globalne krizy (Covid, ekonomicka, klimaticka, vojna medzi Ruskom a Ukrajinou)
kolektivne vyjednavanie vo Vasom sektore?

5. Ako suvisi sektorovy socialny dialég s narodnym socidlnym dialégom? Uzatvaraju sa napriklad na narodnej
urovni tripartitné dohody (napr. o minimalnych mzdach alebo pracovnom case), ktoré ovplyviujiu manévrovaci
priestor socialnych partnerov v sektore?

6. Existuju podla vasho nazoru oblasti pracovnopravnej regulcie, ktoré by bolo mozné zlepsit prostrednictvom
sektorovej kolektivnej zmluvy? Ak ano, v ktorych oblastiach a s akym moznym obsahom? Nachddzaju sa vo vasom
sektore témy, ktoré by stalo za to zahrnut do ramca sektorového socidlneho dialégu?

»

ODPORUCANIA / VOLITELNE OTAZKY

7. Myslite si, Ze narodna regulacia povinnej minimalnej mzdy je dostato¢na alebo je nutna sektorovo Specificka
reguldcia? Ak podporujete sektorovu regulaciu, aké su pravne, ekonomické a trhové dévody pre toto opatrenie?
Nevytvara to napdtie medzi zamestnancami a zastupcami organizacii v roznych sektoroch?

8. Je regulacia miniméalnych miezd v jednotlivych sektoroch vhodnym nastrojom na zabranenie fluktuacie
zamestnancov medzi zamestnavatelmi v rovnakom sektore? Ak nie, akymi prostriedkami je mozné tomu zabranit?
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9. Myslite si, Ze rozsirenie automatizacie a robotizacie zmeni vnimanie nadnarodnych spolo¢nosti, ze va¢sinu svojho
podnikania vykonavaju vo svojich dcérskych spolo¢nostiach v strednej a vychodnej Eurépe kvoli nizsim nakladom
na pracovnu silu?

10. Existuje nejakd okolnost, ktord nebola spomenutd v otdzkach 1-9, ktort povazujete za dolezitu pre situaciu
sektorového socialneho dialogu vo vasom sektore?

Vysledky rozhovorov st zhrnuté nizsie, rozdelené podla jednotlivych otdazok. Bola urobena snaha identifikovat
spolo¢né body a podobnosti, pricom zaroven poskytuji prehlad jedine¢nych charakteristik $pecifickych pre kazdu
krajinu. Toto poskytuje vynikajicu prilezitost pochopit motivacie zamestnavatelov k sektorovému socialnemu dialégu
a kolektivnemu vyjednavaniu, ako aj vyvodit zavery o stave sektorového socidlneho dialégu a navrhnut odporacania
na jeho zlepsenie.

2. Zhrnutie rozhovorov

2.1. Push a pull faktory pre sektorové kolektivne vyjednavanie

Vo vsetkych krajinach rozhovory odhalili, Ze Strukturalne problémy a fragmentovana zaujmova reprezentacia su
prekazkou sektorového socialneho dialogu.

V kontexte Madarska niekolko respondentov zddraznilo, Ze vyznamnou prekazkou v mnohych sektoroch je
absencia alebo nedostatok odborovej reprezentacie, co brani ich schopnosti efektivne presadzovat zaujmy pracovnikov.
Niektor{ respondenti uviedli, ze $trukturdlne zéklady sektorového urovnévania zaujmov oslabili. Dalej uviedli, ze v
nepritomnosti odborov sa sektorova reprezentacia stala namahavou alebo v urcitych oblastiach nemoznou. Okrem
toho nedostatok doveryhodnej, autonomnej odborovej reprezentacie podkopava legitimnost a fungovanie sektorového
dialégu. V sektore pohostinstva a turizmu jeden respondent ¢iastocne pripisuje tento stav znizenej $tatnej podpore a
faktu, ze odbory zapasia o prezitie. Problém sa este zhorsil v dosledku pandémie, pricom odbory vo véacsine firiem v
tomto sektore prakticky prestali existovat. Otdzka zapojenia mladych Iudi v kontexte odborov je zlozita. Nedostatok
prestize spojeny s odborovou pracou predstavuje vyznamnu vyzvu a proces naboru novych ¢lenov je naroc¢ny. Tieto
faktory vyvolavaju otazky tykajice sa buducnosti odborov. Jeden respondent vysvetlil, Ze v skuto¢nosti nie je potrebna
relevantna reprezentdcia, a kedze odbory neexistuju, je to jeden z dovodov, preco neexistuje dopyt po sektorovej
kolektivnej zmluve. Stoji za zmienku, ze medzi faktormi braniacimi rozvoju patri urcite aj skuto¢nost, ze v Madarsku
existuju sektory, kde neexistuje formalne, explicitné forum sektorovych konzultacii (vybor sektorového dialdgu).

Na Slovensku bola zdoraznena absencia organiza¢nej Struktiry medzi sektorovymi aktérmi ako aj nizka tGroven
organizovanostisektorovych aktérov. Jeden respondent v Slovinsku explicitne uviedol, Ze fragmentacia zamestnavatelov
a ¢oraz slabsia odborova organizacia su vyznamnymi prekazkami sektorového socialneho dialégu. V Slovinsku bol
u odborarov identifikovany ako hlavny problém ,kriza identity®, ¢o znamena nutnost definovat ich misiu, ciele a
tilohy. Dalgie problémy strukturdlneho vyznamu v Slovinsku (identifikované ako prekazky) st absencia tripartitného
socialneho dialégu na narodnej Grovni alebo jeho nerovnovéha a nedostatok koordinacie medzi zamestnavatelskymi
organizaciami. Identifikovali faktory, ako je nedostatok casu, ¢lenstvo v kolektivnych zmluvach, zastarany systém a
nerovnaké zaobchadzanie s roznymi aktérmi v sektore, ktoré stazuju sektorové kolektivne vyjednavanie. V pripade
Slovenska, Slovinska a Madarska respondenti dalej zddraznili absenciu organiza¢nej kapacity zo strany zamestnavatelov.

V Rumunsku bola fragmentdcia odborov v sektore energetiky, ropného a plynarenského priemyslu a tazby
energie identifikovana ako prekazka, vzhladom na velky pocet malych, konkuren¢nych odborov, ktoré ¢asto brania
vytvoreniu silnych, reprezentativnych asociacii v sektore. Vyskum vykonany v srbskych sektoroch ukazal, Ze odbory,
ktoré su reprezentativne, a s ktorymi je mozné vyjednavat kolektivne zmluvy, bud neexistuju, alebo si nepritomné
kvoli nezaujmu pracovnikov v sektore vstupit do takychto odborov, ¢o je jav primdrne pripisovany negativnym
skusenostiam z minulosti.

Slabé odborové organizacie boli spomenuté aj v Ciernej Hore. V Ciernej Hore bolo tiez spomenuté, Ze vzhladom na
struktdru hospodarstva nie je dostatok zastupcov malych podnikov v rokovacom procese, takze bez ich ucasti majt
vysledky rokovani tendenciu uprednostniovat velké spolo¢nosti s ovela rozvinutej$imi vyjednavacimi schopnostami
ako malé podniky.

Je dolezité poznamenat, Ze problémy vznikaju aj v stvislosti so spolupracou medzi odbormi v Madarsku. Dal3f
respondent zo Slovinska poukazal na absenciu koordinacie vo vyjednavacich skupinach. To viedlo k rozchodu
zdujmov medzi vac¢$imi spolo¢nostami, ktoré st typicky ¢lenmi vyjednavacich skupin, a mensimi spolo¢nostami,
ktoré sa rokovacieho procesu nezucastiuji. Nedostatok spoluprace medzi institiciami v rdmci systému je mozné
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pozorovat aj v Ciernej Hore (to moZe nastat, ak $tatne institicie nechct akceptovat alebo schvélit kone¢ny vysledok
rokovani uzavretych socidlnymi partnermi).

V Srbsku, na Slovensku a v Madarsku niekolko respondentov taktiez spomenulo nedostatok zaujmu alebo
neochotu zamestnavatelov, pricom uviedli, ze jednoducho neexistuje dopyt po sektorovych kolektivnych zmluvach
zo strany zamestnavatelov. V. Madarsku je v niektorych sektoroch proces kolektivneho vyjednavania brzdeny otazkou
reprezentativnosti a v mnohych pripadoch samotni zamestnavatelia nemaju primeranu reprezentativnost. Toto je
¢asto pripisované prevladaniu malych a strednych podnikov, ktoré je tazké organizovat.

V niektorych $tatoch brania faktory zakorenené v spolo¢nosti a kultdre nielen sektorovému socidlnemu dialogu,
ale aj pokracovaniu rokovani. Podla respondentov v Madarsku nie je pojem kolektivneho vyjednavania zakoreneny v
tradicii. V sektore je tiez vhimany nedostatok kolektivneho myslenia. Postoj ucastnikov rokovani sa odraza napriklad
v tom, Ze zamestnavatelia a odborovi zastupcovia v energetickom sektore v Rumunsku boli vo vSeobecnosti skepticki,
ze sektorové kolektivne vyjednavanie bude v blizkej buducnosti realizované. Tam, kde kultirne tazkosti brania
sektorovému socialnemu dialdgu, je nevyhnutné vytvorit prostredie, v ktorom mozu strany otvorene vyjednavat a
spolupracovat.

Toto je ¢iasto¢ne zakorenené v minulosti, ¢iastocne v dosledku odporu zo strany majitelov/spoloc¢nosti a ¢iasto¢ne
kvoli nedostatku organizacie medzi zamestnancami. Nedostatok dovery je mozné vnimat aj ako véeobecny spolocensky
jav (tento problém bol spomenuty na Slovensku, v Slovinsku, Ciernej Hore a Rumunsku). V Rumunsku st rokovania
¢asto vnimané ako formalne, bez skuto¢ného dialogu medzi odbormi a zamestnavatelmi. Respondenti z bankového
sektora v Rumunsku taktiez spomenuli nedostatok dovery medzi socialnymi partnermi a naro¢nost niektorych
zamestnavatelov prekonat predsudky stvisiace so zdielanim informacii medzi ¢lenmi zamestnavatelskych zdruzeni.
Ide o $irsi kultarny problém v Rumunsku, kde sa rokovaniam vyhybaju alebo st len formalne. V Slovinsku respondent
uviedol, Ze koren problému modze spocivat v nedostatku dovery medzi zamestnavatelmi a zamestnancami, ako aj
medzi zamestnancami a $tatom. V Slovinsku socialni partneri ¢asto prejavuji vzajomnu nedéveru pocas rokovacieho
procesu. Tato situacia nedovery je dalej skomplikovand tym, Ze jeden socialny partner je vhimany ako blizsie prepojeny
s aktudlnou vladou a sprava sa spdsobom, ktory vyvolava neddéveru u druhého partnera.

V niektorych pripadoch politické prostredie alebo pravne predpisy predstavuji prekazku pre sektorové kolektivne
vyjednavanie. Nekonzistentna tatna politika v oblasti prace, dania inych oblasti, ¢asté zmeny pravidiel (pravna neistota)
a nepriazniva ekonomickd politika maju tiez negativny vplyv na sektorové vyjednévanie. Dal§im identifikovanym
problémom je vyzva, ktorej firmy celia pri adaptacii na vyrazné zvysenia minimalnej mzdy, ¢o dokladd pripadova studia
Slovinska. Slovinsky respondent poznamenal, Ze ak $tat prili§ po¢tva stranu pracovnikov, moze to sposobit problémy
pre zamestnavatelov pocas sektorovych rokovani, pretoze prispieva k zvy§enym oc¢akavaniam zamestnancov. V ramci
rozhovorov boli identifikované pravne obmedzenia kolektivneho vyjednévania - ked je kolektivne vyjednavanie
vyznamne ovplyvnené zakonom stanovenou minimalnou mzdou, ¢o zabranuje dohode na sektorovej urovni
(Slovinsko). Niekolko slovinskych respondentov uviedlo, Ze jednou z hlavnych prekazok sektorového socidlneho
dialégu je, ze sa sustreduje hlavne na mzdy a mensiu pozornost venuje inym otazkam kolektivneho vyjednavania.
Tam, kde ¢innosti v sektore nie st presne definované (napr. energeticky sektor v Rumunsku, ktory zahrna firmy s
roznymi profilmi a velmi rozmanitymi aktivitami), to predstavuje prekazku pre sektorové kolektivne vyjednavanie.

Samostatnuskupinuproblémov predstavujenedostato¢nairoven kompetenciiti¢astnikovrokovani,akoajnedostatok
ich vyjednavacich zru¢nosti a relevantnych vedomosti. V Slovinsku boli ako vyznamné prekazky identifikované
osobné postoje vyjednavacov, ich relativna neskisenost a nedostatok odbornosti. Absencia vyjednavacich zru¢nosti
alebo odbornych vedomosti z jednej strany diskusie moze byt problematicka. Respondent zdoraznil, Ze vyjednavacom
niekedy chybaju urcité vieobecné ekonomické znalosti a zakladné informacie, pricom maju slabé pochopenie $irsich
ekonomickych stvislosti. Ini respondenti spomenuli rozdiely v skusenostiach a znalostiach vyjednavacich technik,
taktik a postupov, ako aj nedostatok primeranych vyjednavacich zru¢nosti, ¢o stazuje rokovania. Jeden respondent tiez
uviedol, Ze sa Casto stéva, Ze druha strana prichddza na rokovania tplne nepripravena. Okrem toho, ked sa ¢lenovia
vyjednavacieho timu menia, ¢ast predtym nadobudnutych vedomosti a etiky vyjednavania sa strati. Respondenti
z Ciernej Hory dalej vyjadrili nazor, Ze je nevyhnutné rozvijat vyjednavacie zru¢nosti v kontexte kolektivneho
vyjednavania. V Rumunsku bol ako prekazka uvedeny aj nedostatok znalosti a vzdelania pre dialég. Medzi lidrami
odborov a zastupcami zamestnavatelov existuje nedostatok vedomosti o kolektivnom vyjednavani, co obmedzuje
moznosti dosiahnut vzajomne vyhodné rieSenia. Nedostatok primeranych vedomosti bol spomenuty aj na Slovensku.

Pocas vyskumu sa zistilo, Ze niekolko respondentov zo sektora stavebnictva a inzinierstva v Madarsku zdoraznilo
vSeobecny pocit strachu zamestnavatelov voci perspektive kolektivnych zmluav. Tento strach bol pripisovany
presvedceniu, Ze takéto dohody by mohli potencialne ohrozit ich konkuren¢nu poziciu na trhu. Ini mali pocit, Ze vac¢sina
zamestnavatelov sa odborov boji a nevnima ich ako partnerov. Podla respondenta z chemického priemyslu je absencia
tradicie a ,strach® firiem o stratu nezavislosti este vyraznejsi na sektorovej urovni. Neexistuje presvedc¢ivy dovod
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(¢i uz donucovaci, alebo vo forme dodato¢ného benefitu) na podporu uzatvarania podnikovych alebo sektorovych
kolektivnych zmlav. Niekolko respondentov v Madarsku tiez zdoraznilo, Ze v rdmci systému pracovnych vztahov
neexistuju primerané stimuly pre kolektivne vyjednavanie (napr. madarské sektorové dialogové vybory mozu ziadat
len symbolické sumy na realizaciu svojich aktivit). Dal$im problémom v Madarsku je, Ze aj ked existuju sektorové
alebo viaczamestnavatelské kolektivne zmluvy (napr. v farmaceutickom priemysle), zostavajui vseobecné, s ,,makkymi*
zavizkami a bez skuto¢ného obsahu. Pocas rozhovorov v Rumunsku sa tiez zistilo, Ze zamestnavatelia vyjadrovali
obavy, ze poziadavky odborov mozu byt povazované za neprimerané. Mnohi zamestnavatelia su k sektorovym
kolektivnym zmluvam zdrahavi, obavajuc sa, Ze povedu k nadmernému rastu miezd, dodato¢nym finan¢nym tlakom
a strate konkurencieschopnosti, najma pre mensie firmy.

Velkost zamestnavatela moze urcite ovplyvnit, ¢i je mozné viest zmysluplné rokovania. Napriklad jedna z mensich
firiem v Slovinsku, ktora nedavno splnila kritéria pre stredne velkd firmu, priznala, Ze nemala moznosti rozhodovania
ani spoluprace. Podla respondenta z madarskych rozhovorov, pri pritomnosti dominantnej velkej spolo¢nosti je
sektorova uroven skor prekazkou nez prinosom. V pripade vyznamnych rozdielov vo velkosti medzi ucastnikmi
sektora a pri absencii vyvazenej $truktdry nie je logické, aby sa dominantna velka firma prisposobovala potrebam
mensich firiem. Velkost zamestnavatela moze suvisiet aj s tym, ¢i je vlastneny $tatom (o modze byt typické pre $tatne
podniky a verejné sluzby). Ako uviedol jeden respondent v Madarsku, ak je vlastnik $tatna spolocnost, je tplne pod
vplyvom $tatu, takZe rokovania nemoézu ani zacat bez ,schvalenia® $tatneho vlastnika. Zladenie zdujmov viacerych
stran a $trukturalnych rozdielov medzi firmami moze proces rokovania znacne komplikovat, ako vysvetlil jeden z
rumunskych respondentov. Velké a malé firmy pdsobiace v energetickom, ropnom a plynarenskom sektore majt odli$né
priority, a zavedenie spolo¢nych mzdovych stupnic alebo zamestnaneckych vyhod v ramci sektorovej kolektivnej
zmluvy, ktoré by malé a stredné podniky neboli schopné podporit, by mohlo sposobit napitie. V. Rumunsku maju
velké firmy v energetickom sektore vacsinové Statne vlastnictvo, a akékolvek naklady spojené s dodato¢nymi pravami
zamestnancov, stanovenymi napr. prostrednictvom narodnej kolektivnej zmluvy, by mali dopad na $tatny rozpocet.

Podla jedného madarského respondenta faktory braniace kolektivnemu vyjednavaniu zahfnaju odlisnu
ekonomicku a sektorovu situaciu jednotlivych zamestnavatelov, rozdielne organizacné kultury, geograficku polohu
(hlavné mesto/provincie) a rozdiely v pracovnej sile. Vychodiskovy bod rokovani je odlisny pri nedostatku pracovne;j
sily nez pri jej nadbytku na trhu. Je délezité poznamenat, ze vplyv mozu mat aj iné ekonomické faktory, vratane
inflacie, ekonomického rastu a ziskovosti. V. Rumunsku niektori z opytanych v bankovom sektore spomenuli
ekonomickeé faktory, najma rozpoctové obmedzenia mensich bank, ktoré nemusia byt schopné pokryt kompenzacné
platby alebo iné prava zamestnancov, predpisané v kolektivnych zmluvach vyjednavanych na sektorovej trovni. Ako
poukazuju rozhovory na Slovensku, spdsob, akym prebieha kolektivne vyjednavanie, témy, ktorymi sa zaoberd, a jeho
celkové uc¢innost a vysledky (dohody) su silne ovplyvnené celkovym ekonomickym stavom, sektorom a samotnou
spolo¢nostou. Okrem toho zavisi od legislativnych podmienok pre kolektivne vyjednavanie, alebo ich absencie, ochoty
socialnych partnerov rokovat a sposobu, akym st obidve strany nastavené a ochotné rokovat a dosiahnut dohodu
prostrednictvom kompromisu. Podla rozhovorov realizovanych na Slovensku st hnacim faktorom pre sektorové
kolektivne vyjednavanie predovsetkym ekonomické tlaky (mzdy, prémie, rastuce naklady), nepriaznivé pracovné
podmienky a legislativne zasahy, ktoré obmedzuju flexibilitu zamestnavatelov. V Slovinsku sa ako obmedzenie
spominali aj neisté ekonomické podmienky. Pokles konkurencieschopnosti a rastice presuny vyroby do prostredi s
lacnejsou pracovnou silou predstavuju zhorsujuci faktor, pretoze vyvijaju tlak na nizsie pracovné naklady.

Transnacionalne faktory mozu taktiez predstavovat prekazku sektorového kolektivneho vyjednavania. Podla
nazorov vyjadrenych v madarskom energetickom priemysle skdsenosti ukazuji, ze medzindrodne vlastnené
podniky v skuto¢nosti nepodporuju zdruzovanie zamestnavatelov. Mozno je to dosledok toho, ze odborové zvizy a
zamestnavatelské zdruzenia st v ich domovskych krajinach prili§ vplyvné a domaci zamestnavatelia si takuto situaciu
nezelaju. Podla jedného madarského respondenta zohrava rozhodujicu ulohu firemnd kultira a skuto¢nost, ze
manazéri su cudzinci, kedZe je velmi naro¢né vysvetlit im podstatu madarskej legislativy.

V Srbsku sa sektorové kolektivne vyjednavanie vchemickom a nehutnickom sektore vobec nevyskytuje. Pre mnohych
respondentov nejde o problém, pretoze exportuju na zahrani¢né trhy a su tak viazani pravidlami zahrani¢nych
spolo¢nosti, ktorym dodavaju. Nevidia, ako by sektorova kolektivna zmluva mohla zlepsit situaciu pracovnikov alebo
motivovat zamestnavatelov viac, nez to uz robia zahrani¢né spolo¢nosti a linie podnikovej zodpovednosti. Vi¢sina
podnikov posobiacich v tomto sektore je sucastou dodavatelského retazca zahrani¢nych spolo¢nosti a uz je povinna
dodrziavat ich pravidla. Inymi slovami, ak si domaci dodéavatelia chct udrzat svoje miesto v dodavatelskych retazcoch
zahrani¢nych spolo¢nosti a exportovat na eurdpsky trh, podniky pdsobiace v tomto sektore musia prispdsobit svoje
fungovanie obchodnym $tandardom, ktoré uz povazuju pracovné podmienky a mzdy za primerané.

Podla rozhovorov uskuto¢nenych na Slovensku medzi pull faktory patria snaha o zlepsSenie pracovnych podmienok,
spoluprdca zamestnavatelov, zavadzanie inovacii a medzinarodné regulacie. Ako vyplyva zo slovinskych rozhovorov,
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hlavhym podnetom pre sektorové kolektivne vyjednavanie je moznost odlisnej regulacie konkrétnych prvkov
pracovnopravnych vztahov, ktoré st vlastné povahe daného sektora. Pozitivnym faktorom je aj vzajomny zaujem
vytvorit vhodné podmienky, ktoré umoznia zamestnavatelom dosahovat svoje ciele a pracovnikom napliiat svoje prava.
Jeden z respondentov uviedol medzi vonkajsie stimuly inflaciu ¢i pandémiu COVID-19. Podla dalsieho respondenta
je sektorové kolektivne vyjednavanie pohanané jednak nedostatkom kvalifikovanej pracovnej sily a jednak potrebou
zlepsit pracovné podmienky.

Ako zdoraznil jeden z respondentov z madarského farmaceutického priemyslu, zamestnavatelia v tomto sektore
maju zrejme spolo¢né sektorové zazemie, rovnaké/podobné postoje a zaujmy, a Celia podobnym vyzvam. To naznacuje
potencial pre kolektivne vyjednavanie v ramci sektora. Ako vyplyva zo slovenskych rozhovorov, uspesné vyjednavanie
si vyzaduje rovnovahu medzi oboma stranami, pricom klu¢ovymi faktormi s potreba riesit nedostatok pracovne;j
sily, regiondlne rozdiely a nové vyzvy, ako su inflacia, environmentdlne iniciativy a digitalizacia. Podla jedného
madarského respondenta je myslienka, Ze mzdové vyjednavanie samo osebe oddvodnuje kolektivne vyjednavanie,
zastarand; hlavnou otazkou totiZ nie je stanovenie urovne minimalnej mzdy, kedZe zamestnavatelia si pracovnikov
»preberaju” z trhu navzdjom.

Pocas slovinskych rozhovorov ti¢astnici identifikovali niekolko faktorov, ktoré posobia ako stimuly pre vyjednavania
na sektorovej trovni. Medzi tieto faktory patri prepojenost a sudrznost zamestnavatelskych organizacii, priaznivé
ekonomickeé prostredie alegislativny ramec, ktory podporuje a podnecuje vyjednavania na sektorovej trovni. Povinnost
viest socialny dialdg zakotvena v legislative je taktiez povzbudzujicim prvkom. Ako uvadzaju rumunské rozhovory, z
pohladu zastupcov odborovych zviazov by povinné sektorové vyjednavania mali obsahovat jasné ustanovenia o zacati
a ukonceni rokovani, ako aj o ukladani sankcii. Naopak, zastupcovia zamestnavatelov sa domnievaju, Ze zakon by mal
poskytovat socidlnym partnerom vac¢siu autonomiu pri uréovani zaciatku a ukoncenia sektorovych rokovani. Vonkajsi
tlak alebo posilnenie povinnosti sektorovych rokovani prostrednictvom legislativy nie si opatrenia, s ktorymi by
zamestnavatelia suhlasili.

Podla rumunskych rozhovorov by tlak zo strany institacii Europskej unie, napriklad prostrednictvom Planu
obnovy a odolnosti, mohol predstavovat silny vonkajsi stimul pre sektorové vyjednavania. Zamestnavatelia by mohli
byt motivovani k ti¢asti na sektorovych rokovaniach, ak by im to prinieslo vyhody, ako st danové tlavy alebo jasné
hospodarske prinosy pre dany sektor. Treba tiez vziat do uvahy, ze ¢lenovia odborov a pracovnici vieobecne mozu
podporit rokovania tym, ze budu artikulovat svoje poziadavky, no na to je potrebna lepsia informovanost pracovnikov
a vyssia odborova organizovanost.

Ako uvadzaju rumunské rozhovory, existencia reprezentativnych a silnych zamestnavatelskych a odborovych
organizacii je klucova pre vytvorenie prostredia dovery, ktoré umoznuje dialég. Rozhovory vedené v rumunskom
bankovom sektore poukazali aj na zaloZenie Rady zamestnavatelov v bankovnictve v Rumunsku v roku 2014 ako
reprezentativneho orgdnu zamestnavatelskych zdruzeni v bankovom sektore, ¢o sa povazuje za vyznamny stimul
pre sektorové kolektivne vyjednavanie. Atmosféra dovery, ktord sa medzi zamestnavatelmi v bankovom sektore
vytvorila, ako aj ich zdmer preukazat stabilitu a seriéznost voci zamestnancom a klientom, st dal$imi podnecujicimi
faktormi. Tieto stimuly st tizko prepojené. Spolupracu medzi $tyrmi najvacsimi rumunskymi bankami mozno vysvetlit
aj tym, Ze ich manazéri pochadzaju zo ,zapadnych kultur®, kde je tradicia socialneho dialégu pevne zakorenend a
kde sa lepsie chape potreba rokovani s odborovymi partnermi. Banky st ako zamestnavatelia mimoriadne citlivé
na svoj verejny imidz a pracovné spory medializované v tla¢i moézu Tahko vyvolat pochybnosti o ich stabilite, ¢o
moze viest k strate klientov. Okrem toho existovala silna potreba, aby si bankovy sektor znovu ziskal atraktivitu ako
zamestnavatel a dokazal pritiahnut vysoko kvalifikovanu pracovnu silu. Ako bolo uvedené v slovinskom rozhovore,
kolektivne vyjednavanie podporuje aj motivacia oboch stran dosiahnut dohodu a dlhodobo vybudovany profesionalny
a re$pektujici vztah. Povzbudzujucim faktorom je vzajomna dovera medzi rokovacimi stranami.

Pocas rozhovorov zamestnavatelia z Ciernej Hory zdéraznili kldcova tlohu efektivnej spoluprice socidlnych
partnerov pri posiliiovani sektorového socidlneho dialégu. V tomto kontexte bol kladeny déraz na vyznam ucinnych
vyjednavacich technik, lepsej koordinacie a dosledného dodrziavania zakladnych zasad riadenia ¢asu. Ako uvadzaju
slovinské rozhovory, z technického hladiska je nevyhnutné, aby bol tok informacii nepretrzity a obojsmerny,
aby z neho mali prospech vetci ucastnici. Stimula¢nym faktorom je aj odborna pripravenost vyjednavacov, znalost
problematiky, o ktorej rokuju (pracovné pravo, systémy odmenovania a pod.), a znalost ekonomickej situacie v sektore.
Podla rumunskych respondentov je potrebné, aby lidri odborov aj zamestnavatelskych organizécii absolvovali kvalitné
$kolenia v oblasti socialneho dialogu a vyjednavania s ciefom zvysit aroven a kvalitu rokovani.
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2.2. Prekazky braniace efektivhemu vyjednavaniu a stimuly podporujuce
efektivne vyjednavanie

Aj ked odpovede jednotlivych respondentov obsahovali prvky, ktoré uz boli uvedené vyssie, odpovede na druhu otazku
priniesli aj nové a vyznamné poznatky, ktoré su obzvlast relevantné pre presnejsie pochopenie procesu vyjednavania.
Bolo preto mimoriadne dolezité, ze respondenti dokazali identifikovat pravne alebo iné okolnosti, ktoré brania alebo
naopak ulahcuju efektivne kolektivne vyjednavanie. Je potrebné poznamenat, ze z praktickych dovodov boli niektoré
odpovede alebo ich casti zaradené uz do predchadzajtcej otazky, aby sa zvyraznili zretelné trendy.

Otazka kulturnych bariér bola nastolena iba v kontexte Madarska. Jeden z oslovenych madarskych odbornikov
zdoraznil charakteristickt ¢rtu kultary v krajine. Podla jeho nazoru je kultura spolo¢ného postupu (spolupraca,
ohladuplnost, solidarita a z toho plyntci pocit uspechu) velmi slabd a nestala sa sucastou spoloc¢enského myslenia.
Odbornik uviedol, ze zamestnanci nepovazuju za dolezité vstupovat do odborov, pretoze neveria, Ze by sa tym zlepsila
ich situdcia. Ak su ¢lenmi odborovej organizacie, ocakavaju, ze vedenie bude ucinne zastupovat ich zaujmy, sami
vSak necitia, Ze maju zohravat aktivnu ulohu alebo niest spoluzodpovednost. Na druhej strane zamestnavatelia
neuprednostiiuji vyjednavanie so zamestnancami alebo odbormi, kedZze madarska kultira je viac orientovana
na direktivne vedenie. Potvrdzuje to aj tendencia existujucich zamestnavatelskych zaujmovych skupin fungovat
ako hospodarske lobistické organizacie, ktoré svoje aktivity smeruju na vladne institicie, nie na odbory. Vacsi
zamestnavatelia a zamestnavatelské organizacie si dokazu ndjst cestu priamo k vlade (k prislu$nému ministerstvu alebo
organu), aby riesili svoje problémy priamym lobovanim. Nazor jedného z respondentov z farmaceutického priemyslu
zodpoveda uvedenému. Podla respondentov z chemického priemyslu zastupcovia zamestnavatelov nepovazuju za
potrebné uzatvarat sektorové kolektivne zmluvy. Respondent z pohostinstva a cestovného ruchu vidi koren problému
rovnako v nedostatku solidarity a slabej sebapodnikavosti.

Dal$im problémom v Madarsku je, Ze odborové hnutie sa po zmene rezimu nedokazalo znovu vybudovat.
Nema tradiciu a organizacie boli vnimané ako pozostatky starych socialistickych profesijnych zvézov, ako uviedol
respondent zo strojarskeho priemyslu. Odbory nezohravaji vyznamnu ulohu v malych a strednych podnikoch, ¢o
ma za nasledok, ze chyba aj silna zamestnavatelska reprezentacia. NavySe, manazéri medzinarodnych spolo¢nosti
nepodporuju zaujmové zastupenie. Podla zastupcu madarského zamestnavatela vo farmaceutickom priemysle posobi
sektorové kolektivne vyjednavanie na spolo¢nost ako ,tradicia minulej éry®, akasi ,,dozivajuica institucia“. Odborovej
praci chyba prestiz a ziskavanie novych clenov je naro¢né.

Nedostatok zamestnancov organizovanych v odchoroch a problémy odborového hnutia suvisia aj s tym,
¢o zdoraznuju srbski zamestnavatelia v sektore dopravy - Ze neexistuje druha strana, s ktorou by mohli uzatvorit
kolektivnu zmluvu, alebo nie je dostato¢ne reprezentativna na ucast v kolektivhom vyjednavani. Bol uvedeny priklad
charakteru prace vodica, ktora nevyzaduje $pecidlnu organizovanost, kedze ide ¢asto o samostatne zarobkovo ¢inné
osoby. Nedostatok zamestnaneckej organizacie (odborov) je v Srbsku obzvlast zretelny v sektore vyroby hnojiv, kde
neexistuju odbory a dokonca ani podnikové kolektivne zmluvy.

Podla jedného madarského respondenta neexistujui na sektorovej ani Statnej urovni ziadne stimuly ani motivacné
faktory. Tato téma sa neobjavuje v médiach a verejnost o nu nejavi zaujem. Navyse chyba pozitivna spitna viazba
na spolocenskej urovni, takze pre zamestnavatelov nie je jasné, preco by malo byt pre nich prinosné pokracovat
v sektorovom kolektivnom vyjednavani. V$eobecnym problémom v Madarsku je nedostatok znalosti — mnohi Iudia
ani nevedia, ¢o znamena ,socidlny dialég®, kto su ,socidlni partneri® alebo ¢o je ,,sektorovy dialég® Podla jedného
slovinského respondenta je preto klucové jasne komunikovat zakladny tucel kolektivneho vyjednavania a vyznam
samotnej institacie kolektivneho vyjednavania.

Podla jedného madarského experta ovplyviuje sektorové vyjednavanie aj postoj vlady, ktora sa snazi riesit vsetko
sama, resp. ponukat riesenia na vsetky problémy, a nepodporuje lokalne iniciativy, ale skor ich potlaca. Podla neho
je vlada voci autonomnym aktivitim a hnutiam zaujmového zastipenia podozrievava a v niektorych pripadoch az
nepriatelska. To plati najmi pre odbory, s ktorymi sa vlada snazi vyhnut rokovaniam a ignoruje ich poziadavky. Vlada
je tiez presvedcena, ze je otazkou jej prestize presadit sa v akomkolvek spore alebo konflikte. Ako poznamenal jeden
z respondentov, je otazne, ¢i vlada vobec chce sektorovy dialég a posilnenie sektorovych dialégovych vyborov. V
zasade sa deklaruje podporny postoj, avsak konkrétne opatrenia sa nutne neprijimaju. Potrebné je vacsie uznanie a
spolupraca zo strany vlady aj zamestnavatelov.

Na rozdiel od vyssie uvedenych bodov mozno vo véetkych krajinach najst priklady prekazok stvisiacich s pravnou
upravou.

Do urcitej miery suvisiac s uz spomenutymi kultirnymi bariérami, pravny ramec v Madarsku nebrani efektivnosti
kolektivneho vyjednavania. Bolo vsak konstatované, ze absencia dopytu zo strany manazmentu po pokracovani
sektorovych rokovani predstavuje vyznamnejsiu vyzvu. Podla jedného madarského experta sa pracovnopravne
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predpisy vyznacuju istou mierou centralizacie, o znamend, ze nie st zaloZené na lokalnych predpisoch a neuplatnuje
sa princip subsidiarity. Tento expert tiez navrhol, ze po 15 rokoch od nadobudnutia u¢innosti by bolo vhodné
preskimat zdkon o vyboroch sektorového dialégu, teda iniciovat rozhovor so socidlnymi partnermi o skdsenostiach
a pravnej uprave. Podla respondentov v sektore cestovného ruchu a gastrondmie predstavuji pravne predpisy
upravujuce ucast vyznamnu prekazku, kedze tieto ustanovenia nie st prispdsobené sektoru, v ktorom dominuju malé
a stredné podniky. Moznost odborovej organizacie v mikro a malych podnikoch zostava neuskutoc¢nitelna z dévodu
absencie vhodnych podmienok a regula¢ného ramca. Podla dvoch respondentov by riesenim mohla byt sektorovo
$pecificka uprava poziadaviek na reprezentativnost, kedze aktualne kritérid reprezentativnosti je v roztriestenej
sektorovej $truktire velmi tazké splnit. Napriklad pravne predpisy vyzaduju pre zaujmovu skupinu na tcast vo vybore
sektorového dialogu nepretrziti dvojro¢nd ¢innost. Podla jedného respondenta novela madarského Zakonnika
prace z roku 2012 nepomohla socialnym partnerom, najma odborovym zvizom, pokial ide o ich reprezentativnost a
pritomnost na pracoviskach. Podla jeho nazoru sa od tej doby este viac skomplikovala realizacia ¢innosti zaujmovej
reprezentdcie.

V Ciernej Hore by potencidlnym zlepsenim prévneho ramca upravujticeho sektorové kolektivne vyjednévanie
mohlo byt umoznenie $ir$ieho rozsahu dohod o otazkach, ktoré nie st pokryté legislativou. Jednou z moznych ciest
na posilnenie kolektivneho vyjednavania je zvy$enie flexibility pracovnopravnych predpisov, ¢im by sa poskytol vacsi
priestor pre sektorové kolektivne vyjednavanie na rieenie réoznych tém.

Respondenti v Slovinsku identifikovali viaceré legislativne bariéry. Vo véeobecnosti, ako uviedol jeden z opytanych,
zdkon cCasto stanovuje ramec, v ktorom je kolektivne vyjedndvanie pripustné, ¢im dava socidlnym partnerom
obmedzeny priestor na manévrovanie. Ak by bolo na legislativnej irovni umoznené riesit otazky sirsie (ako uz zakonom
obmedzené), alebo s ohladom na $pecifikda konkrétneho sektora, bolo by ich mozné jednoduchsie vyriesit. Podla
jedného respondenta najvac$im faktorom braniacim efektivnym rokovaniam je formalisticky a vysoko byrokraticky
pristup a legislativny aspekt regulacie trhu prace. V ich videni st prekdzkami zmysluplnych rokovani rigidné pravne
predpisy, ktoré neumoznuji ziadne ,,prisposobenie®, mnozstvo striktnych pravidiel, rozne bilateralne otazky, ktoré
obmedzuju volnejsi pohyb na trhu prace. Danova legislativa, rozne dodato¢né dane, vysoké zdanenie prace atd. maju
tiez negativny dopad na kolektivne vyjednavanie.

Slovenské rozhovory vo véeobecnosti zdoraziuju, Ze legislativne obmedzenia a nestabilita takisto brania efektivnemu
kolektivnemu vyjednavaniu.

V Rumunsku neexistuju pravne prekazky v pravom slova zmysle, kedZe existuje osobitny zakon, ktory umoznuje a
podporuje socialny dialog. Tento zakon dokonca zavadza povinnost zacat kolektivne vyjednavanie na trovni podniku
(s viac ako 10 zamestnancami) a na sektorovej urovni. Existuju vSak legislativne aspekty, ktoré pravdepodobne
odradzaju od sektorovych rokovani. Po prvé, nadmerna reguldcia v oblasti prace s detailnymi ustanoveniami o pravach
zamestnancov ponechdva maly priestor na vyjednavanie medzi socidlnymi partnermi a znizuje ochotu zamestnavatelov
poskytovat v ramci kolektivneho vyjednavania prava nad ramec tych, ktoré uz stanovuje pracovna legislativa. Po
druhé, novy zakon o socialnom dialdgu uz neposkytuje zamestnavatelom zaruku, ze sa pocas platnosti kolektivnych
zmliv na podnikovej alebo sektorovej tirovni nebudu musiet vysporiadat so $trajkami svojich zamestnancov, kedze
zakon prizndva zamestnancom pravo $trajkovat proti socidlno-ekonomickej politike vlady. Podla nazoru zastupcov
zamestnavatelov toto ustanovenie odradza zamestnavatelov od vyjednavania sektorovych kolektivnych zmluav.
Povinnost vyjednavat na podnikovej aj sektorovej urovni proces komplikuje a obmedzuje moznosti rokovania.
Zastupcovia zamestnavatelov v energetickom sektore taktiez uvadzaju, Ze znizenie prahu reprezentativnosti odborov
prostrednictvom nového zakona o socidlnom dialégu vedie k este vicsej fragmentacii odborov, co moze zvysit
naro¢nost rokovani na sektorovej trovni.

Podla jedného respondenta aj vysoké zvySenie miniméalnej mzdy (pozri otazku 1) v Madarsku brani uzatvaraniu
sektorovych kolektivnych zmlav. Podla jedného navrhu by mzdy v jednom sektore boli naviazané na aktualnu
minimalnu mzdu s pevne stanovenym percentom nad nou, avSak zamestnavatelia s tymto navrhom v zasade
nesuhlasili. Neuzavretie dohody nespdsobilo tazkosti pri udrzani zamestnancov, ale skor pri zachovani ich motivacie.

Slovensky rozhovor poukazuje na to, Zze smernica EU o minimalnych mzdach, ktora presadzuje urciti uroven
minimadlnej mzdy, ma osobitny dopad na kolektivne vyjednavanie. Zamestnanci ju pravdepodobne nebudd odmietat,
zatial ¢o zamestnavatelia nemozu volne vyjednavat o mzdach. V dosledku zvysenych mzdovych nédkladov maju
zamestnavatelia men$i priestor na vyjedndvanie o inych témach (benefitoch). Casto sa zvy$enie minimalnej mzdy
prejavi iba presunom finan¢nych prostriedkov z benefitov do miezd, ¢o znizuje celkovu efektivnost vyjednavacieho
procesu. Smernica zdoraziuje povinnost kolektivneho vyjednavania, co by mohlo predstavovat prilezitost na zlepsenie
dialégu.

Viaceri respondenti uviedli, Ze v Slovinsku je velkou legislativnou prekazkou zakon o minimalnej mzde a vysoka
minimdlna mzda stanovend na celo$tatnej urovni, mdze obmedzit priestor na manévrovanie a zvysit tlak na
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zamestnavatelov. Namiesto seriézneho socialneho dialégu medzi vetkymi stranami o minimalnej mzde ma nakoniec
jeden ¢lovek (minister prace) moc a pravo rozhodnut, ako ,,chce® To vsak nemusi byt nutne vysledkom, na ktorom
by sa strany dohodli prostrednictvom socidlnej dohody a rokovani. KedZe minimélna mzda je stanovena na narodnej
tirovni rovnako pre véetkych, socialni partneri o nej nemézu vyjednavat na sektorovej trovni. Zdlhavé legislativne
postupy mézu taktiez predstavovat prekazku. Pri vyjednavani kolektivnej zmluvy sa totiz stdva, ze bud kvoli dizke
casu, alebo pre nepredvidatelnost legislativneho ramca, rokovacie strany nevedia, ¢o sa stane v nasledujicom roku.
Nevedia ani vysku tarifnych tried - minimalnych stim, ktoré sa mézu rychlo stat irelevantnymi, pretoze nepoznaju
vysku minimalnej mzdy pre buduci rok.

Roézne urovne kolektivnych zmlav si mézu v niektorych pripadoch navzajom konkurovat a spdsobovat napitie v
ramci sektora. V. Rumunsku maju vo viacsine podnikov energetického sektora silné odbory a tradiciu kolektivneho
vyjednavania na podnikovej trovni, pricom zamestnanci s na tejto urovni pokryti kolektivnymi zmluvami. Fakt, ze
rokovania na podnikovej trovni su ¢asto naro¢né a napité, sposobuje, ze zamestnavatelia nie s ochotni vstupovat do
sektorovych rokovani, kde by sa napdtie mohlo este zvysit.

Slovensky rozhovor naznacuje, Ze moznost rozsirenia kolektivnych zmluv vyssieho stupna na cely sektor moze
taktiez branit kolektivhemu vyjednavaniu. Je vSak potrebné poznamenat, ze jedna okolnost mdze predstavovat
sucasne prekazku aj podnet. Na Slovensku sa v ¢ase pripravy analyzy opétovne zaviedlo rozsirovanie kolektivnych
zmlav vysSieho stupna, co moze byt prekazkou pri kolektivhom vyjednavani. Dévodom je, ze vyssia kolektivna
zmluva sa vztahuje aj na zamestnavatelov, ktori takato zmluvu neuzavreli, a to aj bez ich sthlasu alebo iniciovania
kolektivneho vyjednavania so svojimi zamestnancami. Roz$irenie kolektivnych zmluv vyssieho stupna je jasnou
prekazkou pre zamestnavatelov, ktori nechct alebo nemézu takuto zmluvu uzavriet, avSak odbory (zamestnanci) to
mozu vnimat ako podnet, pretoze im otvara alebo zabezpecuje nové témy.

Podla rozhovorov realizovanych v Ciernej Hore je jednym z problémov pri kolektivnom vyjedndvani rozdielna
potreba a znalost zastupcov sikromnych spoloénosti a tych zo $tatnych a $tdtom kontrolovanych podnikov. Statne
podniky st vo vyrazne priaznivejsej pozicii. Medzi $tatnymi podnikmi a zamestnavatelmi vo verejnom sektore a
zamestnavatelmi v sukromnom sektore existuje vyznamny rozdiel v Grovni miezd, pricom $tatne ponudkaja vyssie
mzdy, ktoré sikromny sektor nedokdze dorovnat. To moze sposobovat zna¢né problémy pocas rokovani. V tejto
stvislosti by bolo rozumné, aby prisluné $titne institicie v Ciernej Hore vstupovali do rokovani so $titnymi
podnikmi, ¢im by sa zabezpecilo, Ze $tat nasledne neodmietne dohodu s odoévodnenim, Ze nie je v sulade so $tatnym
rozpoc¢tovym ramcom.

V slovinskych rozhovoroch sa objavil podobny problém. Sektorové rokovania st ovplyviiované aj dohodami v
inych sektoroch a moznymi vyhodnejsimi podmienkami prijatymi na narodnej trovni. Jednou z hlavnych prekazok
je sucasna reforma systému odmenovania vo verejnom sektore, ktory ¢asto pontka pracovnikom lepsie podmienky, a
tym ovplyvnuje o¢akdvania v sukromnom sektore.

V Rumunsku je energeticky sektor velmi rozmanity a zahfna Statne aj sukromné spolocnosti s velmi odlisnou
hospodarskou ¢innostou - od tazby, cez vyrobu energie, distribticiu az po dodavku. Tato roznorodost sposobuje tazkosti
pri urcovani spolo¢nych cielov a pri dosahovani kolektivnej zmluvy pouzitelnej pre vsetkych. Potreba koordinovat
zaujmy mnohych stran a zosuladit $trukturalne rozdiely medzi spolo¢nostami robi vyjednavaci proces mimoriadne
komplikovanym. Velké a malé podniky v sektore maju odli$né priority a stanovenie spolo¢nych platovych tarif alebo
zamestnaneckych benefitov prostrednictvom sektorovej kolektivnej zmluvy, ktoré by malé a stredné podniky neboli
schopné zabezpecit, by mohlo vyvolat napitie.

Respondenti z rumunského bankového sektora spomenuli nedostatok dévery medzi socidlnymi partnermi, tazkosti
niektorych zamestnavatelov prekonat predsudky tykajuce sa zdielania informacii medzi ¢lenmi zamestnavatelskych
zdruzeni a obavy, Ze transparentnost modze ovplyvnit konkurenciu v bankovom sektore. Existencia napatych vztahov
medzi zamestnavatelmi a odbormi v ramci jednej banky tiez moze vyvolavat obavy, Ze na sektorovej urovni sa napétie
eSte zvysi. Rumunské rozhovory tieto okolnosti oznacuju ako ,,ludské faktory®.

Kolektivne vyjednavanie v Madarsku je tiez brzdené tym, Ze zamestnavatelia maju tendenciu trpiet nedostatkom
informacii, organizacie a sudrznosti. Podla respondenta z madarského chemického priemyslu (petrochemického) sa
velkost, zlozitost a ekonomické cykly jednotlivych podnikov v ramci daného sektora lisia, ¢o je taktiez nevyhodou.
Ako uviedol jeden slovinsky respondent, rokovania st ovplyviiované aj nerovhomernymi znalostami a postavenim
vyjednavacov, slabymi alebo chybajicimi zru¢nostami vyjednavacov a pod. Slovensky rozhovor poukazuje na to, ze
branit efektivhemu kolektivnemu vyjednavaniu mozu procesné bariéry.

Ako zdoraznili slovinski respondenti, v praktickej rovine ulah¢i vyjednavanie akykolvek mechanizmus, ktory
odstrani prekazky rokovani - napriklad bol spomenuty ,rezim terminov®, ktory by znamenal, Ze ziadna zo stran
nemoze rokovania zdrziavat. Podla jedného z respondentov je velmi dolezité, aby mali obe rokovacie strany k
dispozicii profesiondlne expertné timy. Prekazkami st nedostatok ¢asu a koordinacie medzi ¢lenmi rokovacieho timu,
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nedostato¢ne Struktirovany vyjednavaci proces a ¢asto nepresne definované tlohy jednotlivych aktérov v procese
vyjednavania. Jeden respondent oznacil trvanie na osobnych stretnutiach a castych stretnutiach ako faktor, ktory
vyjednavanie ulahcuje.

Podla rozhovorov uskuto¢nenych v Ciernej Hore poskytuje pravny ramec vietky podmienky potrebné na efektivny
socialny dial6g na narodnej aj sektorovej trovni. Je dolezité poznamenat, ze respondenti z madarského chemického
a plyndrenského priemyslu oznacili smernice EU a s nimi suvisiaci legislativny rimec za motiva¢né faktory. Podla
slovinskych rozhovorov kolektivne vyjednavanie podporuje, ak je politika na $tatnej trovni konzistentna a zakony
sa nemenia prili$ ¢asto. VSeobecne jeden zo slovinskych respondentov zdoraznil, Ze legislativny ramec, ktory umoznuje
autondmiu rokovani bez zasahu inych stran, je dolezity pre efektivne vyjednavanie. Vyjednavaci musia zaroven ziskat
mandaty od svojich organizdcii, ktoré urcuju podmienky toho, o ¢om mozu rokovat. Slovenski respondenti tiez
zdoraznili, Ze legislativna podpora, stabilita, priklady dobrej praxe, vzdelavanie a informac¢né kampane, sektorova
a regiondlna dynamika a zapojenie tripartitnych a odbornych organizacii pdsobia ako stimuly pre kolektivne
vyjednavanie.

2.3. Co by podlIa vasho nazoru zvysilo efektivnost kolektivneho vyjednavania?

Na zaklade madarskych rozhovorov vyplynulo, Ze vlada by mala posilnit postavenie sektorového zastupenia. Mohla
by byt aj tcinnejsia, ak by dostavala pozitivne stimuly (napr. ak by sektorové dialégové vybory mali vacsi vplyv pri
udelovani vyznamenani, cien a oceneni v ramci sektora). Jeden z madarskych respondentov tiez uviedol, Ze by bolo
potrebné, aby vlada poskytovala sektorovému dialégu a sektorovym dialégovym vyborom vicsiu finan¢nd podporu,
nez akd sa poskytuje v sticasnosti. Respondent pdsobiaci v madarskom chemickom a plynarenskom priemysle
sa domnieva, Ze podpora na urovni vlady a jej vplyv na $taitom vlastnenych zamestnavatelov by mohli sektorovy
dialég posilnit. Podla jedného respondenta z Madarska by bolo kolektivne vyjednavanie ucinnejsie, keby sa zmenilo
spravanie vlady a kladol sa doraz na vyznam a hodnotu nevladnych rokovani. V masovej komunikacii je potrebné
zdoraznit tlohu institucii dialogu, samotného dialdégu, spoluprace a miestnych dohdd. Je nevyhnutné, aby $tatne
organy neprijimali rozhodnutia bez konzultacii alebo iba na zaklade konzultacii so zamestnavatelmi, pricom by
vylucili odborové zvizy.

V Ciernej Hore vietci respondenti uviedli, Ze je potrebné viac zddraznif vyznam socidlneho dialégu na narodne;j
aj sektorovej urovni. Je to obzvlast dolezité, pretoze malé podniky a vdacsina zamestnancov socidlny dialég nepoznaju
a nevnimaji ho ako nastroj riesenia problémov. Mnohé pozitivne vysledky socialneho dialégu v Ciernej Hore je
potrebné verejne prezentovat. To vSak nemo6zu dosiahnut len zamestnéavatelia a odbory, ale vyzaduje si to spolocné
usilie vSetkych aktérov zapojenych do procesu. Tymto spésobom mdze aj $tat vyjadrit svoj zavdzok voci socidlnemu
dialogu, zatial ¢o zamestnavatelia a zamestnanci posilnia doveru verejnosti a svoje kapacity.

Respondenti osloveni v rumunskom energetickom, ropnom, plynarenskom a tazobnom sektore uviedli, ze na
uspesné uzavretie sektorovych rokovani je potrebné zvysit povedomie zamestnavatelov o potrebe socialneho dialégu
a lepsie porozumenie ulohe odborovych zvézov.

Rozhovory v Ciernej Hore poukazujti na potrebu zniZit vplyv politickej nestability na proces vyjednavania. Osobitne
je dolezité, aby sa na rokovaniach zacastnovali $tatni experti, a aby nedochadzalo k ¢astym vymendm persondlu v
dosledku zmien politickej situdcie v krajine.

Na zéklade rozhovorov v Ciernej Hore je mimoriadne dolezité budovat doveru medzi socidlnymi partnermi na
podporu kolektivheho vyjednavania. Slovinské rozhovory tiez zdoraziuju, ze posilnenie dévery medzi stranami,
lepsie pochopenie vyznamu a prinosov kolektivneho vyjednavania, legislativy, trhu prace a ekonomiky by zvysilo
efektivnost kolektivneho vyjednavania. Podla nazorov respondentov v rumunskom energetickom sektore by mal byt
vyjednavaci proces zalozeny na transparentnosti a ¢estnom dialogu medzi socidlnymi partnermi, pricom vzajomna
dovera je rozhodujticim faktorom pokroku.

Ako naznacuju rozhovory uskutocnené na Slovensku, tripartitné institticie by mohli definovat ramec pre efektivne
vyjednavanie a podporit jeho realizaciu. Mohli by tieZ poskytovat mediatorov a odborné zazemie na rieSenie sporov.

Podla jedného z respondentov v Madarsku by boli potrebné aj pravne stimuly. To by sa mohlo dosiahnut
prostrednictvom poziadavky tzv. ,organizovanych pracovnych vztahov®, ktoré by mohli byt podmienkou na
predkladanie ponuk a tcast vo verejnom obstaravani, alebo by mohli byt vhodnym nastrojom aj danové ulavy.

Madarské rozhovory uvadzaju, Ze kolektivne zmluvy by sa mali vztahovat iba na ¢lenov odborového zvizu a Ze
by mohlo byt stimulom, ak by sektorova kolektivna zmluva obsahovala pre zamestnavatelov priaznivejsie odchylky
nez tie, ktoré obsahuju kolektivne zmluvy nizsej trovne. V nepritomnosti takychto ustanoveni zvycajne nemaju
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zamestnavatelia zaujem suhlasit s ustanoveniami, ktoré su v sektorovych kolektivnych zmluvach pre zamestnancov
priaznivejsie.

Legislativa musi poskytovat primerany ramec pre rokovania, ¢o podla rozhovorov v Ciernej Hore zahtfia pravnu
definiciu otazok, o ktorych sa ma rokovat v kolektivnych zmluvach. Podla rozhovorov uskuto¢nenych v Slovinsku by
vacsia sloboda v kolektivnhom vyjednavani urcite zvysila jeho efektivnost — keby existovalo viac otazok, ktoré by mali
(alebo mohli) socidlni partneri riedit na kolektivnej irovni namiesto toho, aby boli diktované na narodnej urovni,
a keby neboli obmedzeni legislativnym ramcom pri ich rieseni.

Ako zdoraznili slovenski respondenti, zlepsenie efektivnosti kolektivneho vyjednavania si vyzaduje legislativne
opatrenia, ktoré odstrania moznost obchadzania pravidiel. Rokovania by sa mali zakladat na jasnych pravidlach a
legislative, ktora zabrafuje obchadzaniu procesu. Efektivnost procesu by sa mohla zlepsit aj modernizaciou zakona
o kolektivhom vyjednavani. Legislativne ,sputavanie/$nurovanie” je skodlivé v tom zmysle, Ze zamestnavatelia st
nuteni smerovat finan¢né prostriedky tam, kde to predpisuje regulacia, namiesto tam, kde by ich podla preferencii
zainteresovanych stran (odborov a zamestnavatelov) smerovat chceli. Kolektivne vyjednavanie by malo umoznovat
slobodu rozhodovania a rokovania.

Podla nazoru respondentov v rumunskom energetickom sektore by sa mal pocet ucastnikov rokovani znizit a
$trukturovat, aby sa predislo chaosu a nedostatku koordinacie.

Na Slovensku jeden respondent uviedol, Zze na narodnej trovni (napr. vo verejnom sektore) a sektorovej urovni by
mensi pocet odborovych zvizov mohol zvysit efektivnost rokovani. U¢innost rokovani by vsak zvysila aj moznost,
aby sa na nich mohli zucastnit vSetci, a aby prijaté opatrenia prinasali Gzitok vSetkym. Jeden z respondentov navrhol,
aby sa novelizoval zakon o reprezentativnosti odborovych zvizov, pretoze v Slovinsku existuje prili§ vela odborovych
zvazov a odborovych konferencii, ¢o cely proces rokovani velmi stazuje.

Utinnost kolektivneho vyjednévania by sa zvysila aj $ir$im pokrytim zamestnancov kolektivnou zmluvou. Ako
uvadzaju slovinské rozhovory, zabranilo by sa tak neférovej konkurencii v ramci sektora a zabezpecilo by sa rovnaké
prostredie pre vSetkych zamestnancov a podniky.

Aktualizacia tém kolektivneho vyjednavania moze tiez pomdct zlepsit efektivnost rokovani. Podla viacerych
respondentov v Slovinsku stracaju rokovania silu a vyznam, pretoZze strana pracovnikov chce vyjednavat iba o mzdovej
prilohe kukolektivnej zmluve. Okrem minimalnej mzdy sa vrokovaniach iné, d6lezité témy ako zlep$ovanie pracovnych
podmienok, prildkanie mladych talentov, zabezpecenie primeranych pracovnych podmienok, konkurencieschopnost
a podobne neobjavuji. Vo vsetkych kolektivnych zmluvach, ktoré v Slovinsku existuju, sa v poslednych rokoch
neurobil Ziaden krok smerom k uspore pre zamestnavatelov alebo k znizeniu urcitého prava pre zamestnancov.

Zdielanie osved¢enych postupov podnikov méze pomdct vyjednavacim strandm, ale podla jedného madarského
respondenta by to nemalo byt neobmedzené, kedze je v zdujme zamestnavatelov neposkytovat konkurentom
informécie o mzdach svojich zamestnancov.

Na zaklade rozhovorov v Ciernej Hore je zlep$enie institucionalnej spoluprdce a komunikdcie medzi sektormi
obzvlast dolezité pri rokovaniach s podnikmi vo vlastnictve $tatu. Slovenské rozhovory tiez zdoraznili zasadny
vyznam spoluprace. Zamestnavatelia by mali vnimat zamestnancov ako partnerov, nie iba ako kapital. Na druhej
strane musia odbory aj zamestnavatelia chapat, Ze ich ciele si prepojené. Transparentna komunikacia a vzdjomny
re$pekt su nevyhnutné.

Respondenti v Slovinsku zdoraznili, ze dodatocné alebo spolo¢né skolenia a vzdelavanie pre vyjednavacov by
zabezpecili jednotnejsie chapanie vychodiskovych bodov rokovani a zlepsili ekonomické aj vyjednavacie zruc¢nosti.
Slovenské rozhovory taktiez zdoraznili vyznam vzdelavania. Je potrebné poskytovat skolenia zamestnancom odborov,
aby lepsie rozumeli situdcii v sektore a moznostiam podniku. Zamestnavatelia by sa mali vzdelavat, aby lepsie chapali
potreby zamestnancov.

Tento pohlad je v sulade s nazormi vyjadrenymi respondentmi v rozhovoroch uskuto¢nenych v rumunskom
energetickom, ropnom a plyndrenskom sektore. Podla nich, aby sektorové rokovania boli uspesne uzavreté, je
potrebné zvysit mieru profesionalizacie odborovych zastupcov a ich vyjednavaciu kapacitu. Zastupcovia odborov
by mali lepsie chapat makroekonomicku realitu a sektorové Specifika. Takto budi moct lepsie pochopit perspektivu
zamestnavatelov. Naopak, zamestnavatelia musia pochopit, preco je socialny dialog dolezity a aké vyhody im moze
priniest dobra spolupraca s odbornymi zviazmi.

Spomenuté boli tiez praktické aspekty vedenia rokovani. Napriklad madarski respondenti navrhli, Ze otvorena
komunikécia a spolupraca by mohli pomdct sektorovym rokovaniam. Bolo by efektivnejsie, keby ciele rokovani,
terminy, ochota ku kompromisom, primerany legislativny ramec a ,hranice“ boli vSetkym stranam jasné uz
vopred. Ciernohorské rozhovory tiez zdoraznili, Ze komunikaény systém by sa mal zlepsit, pretoze lepsia
komunikdcia medzi stranami moze byt jednym z najddlezitejsich faktorov efektivneho kolektivneho vyjednavania.
Slovenské rozhovory zastdvaju ndzor, Ze rokovania by mali byt strategicky planované s ohladom na dlhodobé
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potreby sektora. Tento pristup by znizil napitie medzi stranami a umoznil hladsie dohody. Efektivnejsie kolektivne
vyjednavanie si vyzaduje jasné pravidld, dokladnu pripravu, dlhodobé planovanie, vzdelavanie a finan¢nu podporu.

Podla rozhovorov uskutoénenych v Ciernej Hore je priprava na rokovania obzvlast dolezitd. Ako zdéraznili
slovenski respondenti, efektivnost kolektivneho vyjednévania sa moze zlepsit pripravou oboch stran na rokovania.
Podla ¢iernohorskych rozhovorov by to malo zahfnat zhromazdovanie a analyzu vsetkych relevantnych Statistickych
udajov pre dany sektor. Tieto analyzy poskytuju socidlnym partnerom jasny obraz o situacii v sektore a umoznuju
im robit progndzy na nasledujuce obdobie. Na tomto zdklade mozu socidlni partneri zvazit, ¢i st urcité standardy
finan¢ne udrzatelné v nasledujiicom obdobi. Dobra analyza zlepsuje dialdg, znizuje nerealne poziadavky jednotlivych
partnerov a objasnuje, ¢i je poziadavka uskutocnitelnd. Podla ndzoru respondentov v rumunskom energetickom
sektore je dolezité, aby zdstupcovia odborov a zamestnanci mali pristup k relevantnym ekonomickym tidajom, aby ich
poziadavky boli primerané a dobre zdévodnené. Vytvorenie ramca vSeobecnych principov na usmernenie rokovani,
ako je primeranost poziadaviek a ich realizovatelnost, by mohlo pomoct stranam pristupovat k rokovaniam s ciefom
hladat spolo¢né rieSenia, a nie branit rigidné pozicie.

Rozhovory uskuto¢nené na Slovensku tiez zdoraznuju, ze klicom k efektivnemu rokovaniu je dokladna priprava
oboch stran. Podla jedného respondenta by pred oficidlnymi rokovaniami malo prebehnut neformalne stretnutie,
kde by si obe strany vyjasnili o¢akavania, stanovili realistické ciele a urcili neprekrocitelné body/hranice. Kolektivne
vyjednavanie by bolo efektivnejsie, keby sa systematicky vykonavalo hodnotenie vplyvov regulacii. V stucasnosti
sa hodnotenia vplyvov legislativnych zmien ¢asto zanedbavaju alebo sa oznacuju ako ,,bez vplyvu®

Ako ukazuju rozhovory v Ciernej Hore, zlepsenie riadenia ¢asu je pocas rokovacieho obdobia taktiez klucové.
Visetky strany zapojené do procesu by mali mat plan pre kazdy krok rokovani a terminy na podpis kolektivnej zmluvy.
Tento plan by mal byt dohodnuty na zacdiatku procesu a poskytovat jasné usmernenie pre rokovania. Tym sa urychli
proces rokovania a zabrani sa tomu, aby niektory zo socidlnych partnerov zdrziaval podpis dohody. Rokovacie
zru¢nosti Gcastnikov procesu by sa mali zlepsit a v tejto oblasti by sa mali stanovif jasné pravidla. Ciernohorské
rozhovory tiez zdoraznili potrebu rozvoja kapacit a vedomosti vsetkych institucii a jednotlivcov zapojenych do
procesu kolektivneho vyjednavania a zabezpe(it ticast odbornikov z oboch stran. Podla ¢iernohorskych rozhovorov
je dolezité zapojit do procesu viac zamestnavatelov, pretoze by to mohlo zlepsit vysledok rokovani. Poskytlo by to viac
tidajov a realistickej$i obraz o sektore pre rokovaci proces. Vzhladom na $truktiru hospodarstva v Ciernej Hore by sa
mal procesu ztcastnovat omnoho vacsi pocet zastupcov malych podnikov.

Slovinské rozhovory zdoraznuju, ze efektivnost by sa urcite zvysila, keby boli vSetky tri strany (zamestnavatelia,
odbory a s$tat) aktivnejsie. Pokial ide o rieSenie sporov, jeden z respondentov uviedol, Ze zapojenie nezavislych
mediatorov by mohlo zvysit efektivnost rokovani.

2.4. Krizy a kolektivne vyjednavanie

Je zrejmé, Ze sucasné krizy, vratane pandémie, hospodarskeho utlmu, klimatickych zmien a vojny medzi Ruskom a
Ukrajinou, mali vyrazny vplyv na zamestnavatelov. Rovnako je zrejmé, Ze tento vplyv sa znacne lisil v zavislosti od
konkrétneho sektora, okolnosti, za akych bol sektor krizou zasiahnuty, a od prevladajucich vztahov medzi socialnymi
partnermi. Vysledky teda ukdzali pomerne zmieSany obraz dopadov, pricom respondenti ¢asto uvadzali uplne
protichodné skasenosti.

2.4.1. Madarsko

Ako uviedol jeden z madarskych respondentov, vydavky stvisiace so zamestnavanim, hospodarske a trhové dosledky,
ceny surovin, ceny energii, obchodné obmedzenia a ,,rozbehnuta® inflacia mali rozhodujtci vplyv. Podla respondenta
z lahkého priemyslu tieto faktory oslabili postavenie socidlnych partnerov a narusili kontinuitu kolektivneho
vyjednavania. Napriek tomu, zatial ¢o farmaceuticky priemysel pocas pandémie zaznamenal rast ziskov, iné
sektory zaznamenali pokles. Niektoré spoloc¢nosti z krizy vysli ,,pozitivne a silnejsie, ¢o mozno pripisat u¢innym
stratégiam krizového riadenia. Poskytovanie informacii a zapajanie zamestnancov spolu so zavadzanim podpornych
mechanizmov boli kltucové faktory tohto uspechu. Vyznamnu ulohu pritom zohrala firemna kultara a $tyl riadenia,
¢o je v madarskom kontexte priznacné a zdoraznuje relativny vplyv manazmentu zamestnavatelov na kolektivne
vyjednavanie.

V jednom farmaceutickom podniku uviedli, Ze tieto okolnosti mali na kolektivne vyjednavanie maly alebo Ziadny
vplyv, avsak pocas tohto obdobia prebiehalo viac konzultacii medzi zamestnancami a zastupcami zamestnavatela.
Naopak, sektor pohostinstva a cestovného ruchu bol pandémiou COVID-19 v4zne zasiahnuty. Cinnost odborovych
organizacii sa zastavila a volby do podnikovych rad boli odlozené. Napriek tomu sa u jedného hotelového
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zamestnavatela pocas pandémie uzavrelo pét kolektivnych dohdd, ktoré pomohli zamestnancom pri vyplacani
odstupného a pri opatovnom zamestnani. To spolo¢nosti pomohlo byt prvou, ktora obnovila prevadzku. V tomto
zmysle bola pandémia katalyzdtorom kolektivneho vyjednévania u tohto zamestnévatela. Dal3{ respondent uviedol,
ze po krize ¢lenstvo v odboroch vzrastlo. V niektorych pripadoch sa kolektivne vyjednavanie posilnilo tam, kde
uz predtym existovalo. Respondent z pohostinstva a cestovného ruchu zdoraznil, ze ich kolektivna zmluva zohrala
klucova ulohu, kedZe umoznila rychlu a efektivnu reakciu na krizu. Boli uzavreté tri az $tyri dohody s odbormi,
ktoré napriklad umoznili znizenie miezd (o 25 %), zavedenie prestojov, rychle skupinové prepustania a udrzanie casti
pracovnej sily, ¢im sa zachranili stovky pracovnych miest. Kolektivna dohoda tak prospela nielen zamestnancom, ale
aj zamestnavatelovi.

Toto viak nebolo typické vo vSetkych sektoroch. V strojarskom priemysle COVID-19 nemal Ziadny vyrazny vplyv
na kolektivne vyjednavanie. Zamestnavatel z chemického (petrochemického) priemyslu uviedol, Ze v jeho firme
uz predtym prebiehal pravidelny a ,velmi dobry“ strukturovany dialdg, a dodal, ze pocas COVID-u sa posilnila
spolupraca na spolo¢nych cieloch, napriklad pri zachovani pracovnych miest. Zaroven treba poznamenat, Ze podla
jedného respondenta z chemického a plynarenského priemyslu sa kolektivne vyjednavanie uskutociiovalo len na
urovni podniku a sektorové vyjednavanie chybalo.

Vojnové sankcie a mimoriadna dan zo zisku suvisiace s vojnou medzi Ruskom a Ukrajinou vyrazne zasiahli
farmaceuticky priemysel. To spdsobilo neistotu aj u zamestnavatelov v tomto sektore, ktori st podla respondenta este
menej ochotni vyjedndvat a prijimat zévizky a s velmi opatrni. Dal$i respondent dodal, Ze dopad vojny z4visi od
rozsahu hospodarskej ¢innosti podniku, napriklad od toho, ¢i vojna ovplyviiuje dodavatelské retazce alebo exportné
trhy, alebo ¢i ma spolo¢nost poboc¢ku na Ukrajine. Respondent z pohostinstva a cestovného ruchu uviedol, ze na
zadiatku vojny sektor dufal, Ze Ukrajinci utekajici zo svojej krajiny buda zdrojom pracovnej sily, ale hoci na zaciatku
vojny bol prilev velky, neskor klesol. Tato kriza teda nevyriesila problém nedostatku pracovnej sily v sektore.

Vicsina respondentov, ktori sa k tejto téme vyjadrili, sa domnieva, Ze globalne oteplovanie nema na vyjednavanie
ziadny vplyv. Zmena poveternostnych podmienok vsak ma iné dosledky, ako napriklad pokles hladiny Dunaja ¢i
odstavenie veternych turbin, ¢o nepochybne ovplyviuje priemyselni vyrobu. Jeden respondent z pohostinstva
a cestovného ruchu uviedol, ze zéplavy sposobené globalnym oteplovanim spdsobili zna¢né skody zariadeniam v
zaplavovych oblastiach. Klimatické zmeny ovplyvnili aj ceny, ¢o sa odrazilo na Zivotnej urovni pracovnikov a mzdach,
ktoré im mozno ponuknut. Respondent z plynarenského priemyslu poukazal na relevanciu globalneho oteplovania
vzhladom na tvahy o zavadzani alternativnych zdrojov energie.

V chemickom priemysle sa objavil nazor, ze medzi uvedenymi okolnostami a (sektorovym) kolektivnym
vyjednavanim neexistuje ziadna suvislost. Iny respondent uviedol, Ze uvedené faktory nemali redlny vplyv. V
chemickom priemysle sa eurépska konkurencieschopnost (v porovnani s Cinou) povazuje za ovela vi¢si problém nez
otazky nastolené v ramci vyskumu, najma vzhladom na vyzvy, ktorym celi automobilovy priemysel.

2.4.2. Cierna Hora

Vsetci tcastnici v Ciernej Hore sa jednohlasne zhodli, Ze uvedené krizy vyvolali uréitd mieru neistoty v procese
kolektivneho vyjednavania. Ich vplyv sa vsak lisil. Beznou skusenostou bolo, ze pocas kriz sa menia priority
zamestnavatelov. Napriklad pocas krizy COVID-19 boli zamestnavatelia nateni zvazit, ako udrzat finan¢nd stabilitu a
zamestnanost pracovnikov, pricom toto muselo byt prioritou v rokovaniach namiesto zvySovania nakladov. V§eobecne
respondenti povazovali za relevantné, ze pocas krizy neexistovali vyznamné prekazky v procese rokovania ani zasadné
zmeny predmetov rokovani. Pandémia vsak spdsobila technické problémy, znemoznila fyzické stretnutia a mierne
znizila kvalitu online rokovani.

Hospodérstvo Ciernej Hory utrpelo pocas globalnej pandémie najvacsi pokles HDP, no vojna a energeticka kriza
mali na ekonomiku pozitivny dopad. Po¢as pandémie sa socialni partneri zacastnili viacerych rozhodovacich procesov
s cielom prijat podporné opatrenia pre zamestnavatelov a zamestnancov. Tato skusenost ukazala, ze socidlny dialog
je klucovy pre tvorbu efektivnych opatreni. V kontexte energetickej krizy a krizy stvisiacej s vojnou na Ukrajine
bolo tiez zistené, Ze kolektivne vyjednavanie prejavovalo pozitivne aspekty a v dosledku priaznivych dopadov na
¢iernohorské hospodarstvo doslo k rozsireniu prav udelenych pracovnikom.

Vplyvy klimatickych zmien neboli v rozhovoroch spomenuté.

2.4.3. Rumunsko

V Rumunsku je ddlezité poznamenat, ze po¢as pandémie COVID-19 vlada predlzila platnost vietkych kolektivnych
zmluv, ktoré by vyprsali pocas nidzového stavu a do 90 dni po jeho skonéeni. V ddsledku toho bola predizend aj prva
kolektivna zmluva podpisand v bankovom sektore v roku 2018 a nové kolektivne vyjednavania prebehli az v roku
2022.

SECCEE — 101126461 Co-funded by
POROVNAVACIA ANALYZA 118 20l the European Union




Kriza sposobena pandémiou vsak priniesla do agendy kolektivneho vyjednavania (na trovni jednotlivych podnikov
alebo skupin podnikov) nové otazky, ako napriklad bezpecnost pracovnikov na pracovisku, podmienky pre home
office a nové benefity pre zamestnancov, okrem tych striktne stvisiacich s indexaciou miezd. Zaujem zamestnéavatelov
o bezpec¢nost zdravia pracovnikov a ochranu pracovnych miest v bankéach prispel k zvy$eniu dévery medzi socialnymi
partnermi a podporil kolektivne vyjednavanie.

Hospodarska kriza po pandémii zvyraznila otazku indexacie miezd, no odbory sa vo vSeobecnosti ukazali byt
otvorenejsie a flexibilnejsie vzhladom na nepredvidatelnost spdsobent krizou, ¢o zlepsilo priebeh rokovani.

Respondenti z energetického sektora poukdzali na dopad nedavnych kriz na rokovania a vztahy medzi
zamestnavatelmi a odbormi, kedze sektorové vyjednavania sa v poslednom obdobi vébec nekonali. Pandémia
podporila sidrznost medzi odbormi a zamestnavatelmi, kedZe obidve strany museli spolupracovat na rychlych a
efektivnych rieseniach pri implementacii bezpe¢nostnych a zdravotnych opatreni na pracovisku, najmé vzhladom na
dolezitost energetického sektora, kde nemohla byt ¢innost prerusena pocas karantény. Pandémia printtila prechod
na home office tam, kde to bolo mozné, ¢o vyvolalo dalsie poziadavky odborov na kompenzaciu zvysenych nakladov
prace z domu. Inflacia a iné ekonomické problémy po COVID-19 zvysili potrebu zamestnancov ziadat zvySenie miezd,
¢o vyvijalo dodato¢ny tlak na spolo¢nosti uz postihnuté finanénymi tazkostami. V kontexte ekonomickej nestability
zaujem o otvaranie alebo rozsirovanie rokovani klesol, kedZe obidve strany sa sustredili na zvladanie krizy a udrzanie
sucasnej prevadzky.

Vojna na Ukrajine nebola v bankovom sektore uvedena ako faktor ovplyvnujuci kolektivne vyjednavanie.
V energetickom sektore vSak energeticka kriza, vladne opatrenia na obmedzenie cien energii a embargo voci
spolo¢nostiam v Ruskej federacii priniesli dodato¢né naklady, ¢im sa obmedzili zdroje dostupné na uspokojenie
poziadaviek odborov.

Vplyvy klimatickych zmien neboli v rozhovoroch spomenuté.

2.4.4. Srbsko
Vzhladom na to, Ze v Srbsku neexistuje kolektivna zmluva uzatvorena v sektore dopravy, nie je mozné posudit dopad
pandémie COVID-19 ani rusko-ukrajinského konfliktu na sektorové kolektivne vyjednévanie. Co sa tyka kolektivneho
vyjednavania na urovni podnikov, doslo k urc¢itym dopadom. Po vyhlaseni pandémie bola doprava bud uplne
zastavena, alebo vyznamne obmedzena, ¢o spdsobilo mnohym zamestnavatelom problémy s podnikanim. Napriklad
zakaz lokalneho a medzinarodného pohybu mal vyznamny dopad na sektor cestovného ruchu a pohostinstva, ale aj
na dalsie sektory zavislé od ¢astych sluzobnych ciest do zahranicia — dopravu, distribuciu a logistiku. Mnohé pracovné
cesty, ktoré boli pred pandémiou $tandardom pre konzulta¢né firmy, I'T spolo¢nosti a podobne, boli nahradené online
stretnutiami a $koleniami, ktoré maju tendenciu pokracovat aj po uvolneni cestovnych obmedzeni. Rusko-ukrajinsky
konflikt nemal na tento sektor vyrazny vplyv, kedze spolo¢nosti v ndkladnej doprave len zmenili trasy a presmerovali
sa na trhy, ktoré konflikt nezasiahol.

V chemickom a nekovovom sektore sa respondenti predovsetkym zamerali na dopad kriz na hospodarstvo. Uvadzaju,
ze COVID-19 nemal vyrazny vplyv na podnikanie firiem. Vyrobcovia aut boli postihnuti viac krizou polovodicov a
doslo k mnohym zru$eniam domécich objednavok. Vojna na Ukrajine mala na tento priemysel nepriamy dopad
vzhladom na exporty na nemecky trh. Hnojivovy priemysel zdoraznuje, ze COVID-19 neovplyvnil ich podnikanie, no
ukrajinskd kriza ano, kvoli problémom s dodavkami surovin. Poukazujd, Ze pre nich sa rusko-ukrajinska vojna zacala
uz v roku 2014, ked doslo k naruseniu Zelezni¢nej dopravy medzi Ruskom a Ukrajinou, ktora je klic¢ovou trasou pre
chemicky, gumarensky a polnohospodarsky priemysel, pretoze jedina Zelezni¢na trasa prechadzala cez Donbas.

Vplyvy klimatickych zmien neboli v rozhovoroch spomenuté.

2.4.5. Slovensko

Globalne krizy mali vyznamny dopad na kolektivne vyjednavanie a ovplyvnili fungovanie hospodarstva s negativnymi
dosledkami na ekonomické aj socidlne prostredie Slovenska. Negativne trendy v tychto oblastiach vzdy nepriaznivo
ovplyviuju spdsob, akym sa vedie vzajomny dialég. Predmet rokovani sa posunul s vi¢$im zameranim na naliehavé
a aktualne otazky.

Pocas pandémie bola klucovou témou financovanie PN, ktora sa stala kritickym bodom vzhladom na zvysené
naklady zamestnavatelov. Pandémia COVID-19 priniesla potrebu vacsej flexibility a vyznamného rozsirenia prace na
dialku. Zaroven sa zvysil dopyt po podpore wellbeing programov.

Vojna na Ukrajine ovplyvnila kolektivne vyjednavanie viacerymi sposobmi. Viedla k prichodu ukrajinskych
uteCencov (pracovnej sily), pre ktorych zamestnavatelia pripravovali podporné programy vratane asistencie s
administrativnymi zalezitostami, s poskytovanim ubytovania a zamestnania. Vojna zaroven zvysila naklady na energiu
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a paliva, ¢o ovplyvnilo dodavatelov, firmy aj zamestnancov a vyzadovalo nové pristupy k planovaniu a hladaniu
kompromisov.

Kolektivne vyjednavanie ovplyvnila aj inflicia a environmentdlne zavizky, ako Net Zero, CO, a Green Deal.
Klimaticka kriza a s nou stvisiaca agenda vytvaraja tlak na ekologickejsie rieSenia. Poziadavky ESG ovplyviuja aj
témy socialneho dialégu — zamestnanci prejavuji vacsi zaujem o ,,zelené otazky“ a ocakavaji od zamestnavatelov
kroky prispievajice k ochrane Zivotného prostredia. Zamestnavatelia su bud motivovani vlastnou iniciativou, alebo
st k tymto opatreniam nuteni roznymi reguldciami a dohodami EU, &o si vyZaduje dalSie investicie a finan¢né zdroje,
¢im sa zniZuje objem prostriedkov dostupnych na prerokovanie v kolektivnom vyjednavani.

Ekonomické krizy, ako napriklad kriza v roku 2008, viedli k obmedzeniu prace, ¢o opit zdoraznilo potrebu
efektivneho dialégu a promptnej reakcie v kolektivnych zmluvach. Sektory zavislé od vyroby a predaja celili tlaku
sposobenému krizami, ¢o si vyzadovalo kreativne rieSenia zo strany odborov aj zamestnavatelov.

2.4.6. Slovinsko
Rozhovory uskuto¢nené v Slovinsku vykresluju pomerne zmie$any obraz dopadu kriz na kolektivne vyjednavanie.

Vicsina respondentov uviedla, Ze rokovania prebiehali normalne, takze neboli zaznamenané Ziadne vyrazné
dopady; tieto krizy nemali na vyjednéavania velky vplyv. Niektori dokonca tvrdili, Ze krizy ni¢ nezmenili a rokovania
prebiehali tak, akoby kriza neexistovala. Rusko-ukrajinska vojna a klimatickd kriza nemali Ziadny vplyva COVID-19
spomalil vyjednavania predovsetkym v dosledku lockdownu.

Bolo tiez zdoraznené, Ze bolo tazsie dosahovat dohody kvéli nepriaznivej situacii a obmedzenym zdrojom
na zvySenie miezd a dal$ich benefitov, a dokonca aj kvdli preptstaniam v niektorych firmach. Podla niektorych
respondentov kolektivne vyjednavanie poc¢as COVID-19 trochu stagnovalo. Jeden z respondentov uviedol, Ze
tieto krizy mali vyznamny dopad na zastavenie kolektivneho vyjednavania, pretoze firmy sa sustredili na prezitie
a prispdsobenie pracovnych podmienok, pricom pokles poctu zamestnancov v sektore pocas poslednych desiatich
rokov oslaboval aj vyjednavaciu silu pracovnikov. Rokovania boli ,,odlozené“ alebo predizené a neboli realizované
(stagnovali). Ekonomicka kriza v§ak podnietila debatu v ramci rokovani a tieto krizy mézu mat aj pozitivny dopad
na rokovania a stav sektora.

Bolo tiez spomenuté, Ze vladne opatrenia im ani nedali priestor na rokovania, v najlep§om pripade im znizili
manévrovaci priestor. Jeden z respondentov poukazal na to, Ze zamestnavatelia neboli dostatocne vypocuti ohladom
problémov podnikania v tychto ¢asoch. Cela vaha krizy bola prenesena priamo na zamestnavatelov. Hoci $tat pomohol
len ciasto¢ne, odbory vobec neprispeli k rieSeniu krizy. V. momentoch krizy strana zamestnancov ,zamrzla“ pri
rokovaniach, ich argumentdcia sa s kazdou krizou zhors$ovala a pracovna strana svoje poziadavky formulovala ¢oraz
obmedzenejsie a horsie. Casto zamestnévatelia vyuzivali tieto krizy ako argument na zniZenie o¢akévani pracovnikov
tykajucich sa materidlnych prav.

Podla jedného respondenta ekonomicka nestabilita vSeobecne prindsa vicsiu rigiditu vo vyjednavaniach (plati
pre vsetky krizy). Av3ak rastuca rigidita je v protiklade s realitou - krizy vyzaduju ¢oraz vacsiu flexibilitu, ale tieto
krizy vedu socidlnych partnerov k este vacsej rigidite. Jeden z respondentov zdoraznil, Ze krizy st skor problémom
manazmentu nez zamestnancov. Krizy je potrebné riadit na tirovni manazmentu, manazment musi byt schopny ich
vysvetlit, véas detegovat, sledovat a porozumiet ich dopadu na podnikanie. Na strane zamestnavatelov je, aby tieto
krizy nezneuzivali alebo ich nepouzivali na prijimanie opatreni, ktoré by mali byt sucastou riadneho riadenia uz
beznej prevadzky.

2.5. Vztah medzi narodnym a sektorovym socialnym dialégom
- priestor na manévre v sektore

2.5.1. Madarsko

V Madarsku st rokovania o urceni ndrodnej minimdlnej mzdy zdkonom vyzadované. Zakon urcuje Narodnu
ekonomicku a socidlnu radu (do ktorej vlada nepatri) ako férum pre tieto rokovania, avsak kedze toto féorum nie
je na tento ucel vhodné, ulohu vykondva Stale konzulta¢né férum sektora konkurencieschopnosti a vlady (VKF).
Toto trojstranné forum zahrfna vladu, 3 zastupcov zamestnavatelov a 3 zastupcov odborovych zvizov; tieto
organizacie boli v podstate menované vladou. V teérii moze féorum diskutovat o comkolvek, ale v praxi sa zaobera
iba minimalnou mzdou, pri¢om zvycajne prevlada predtym oznamené stanovisko vlady, ¢co demonstruje dominanciu
vlady v rokovaniach. Podla jedného respondenta sa minimalna mzda zvyc¢ajne stanovuje vladou pocas narodnych
rokovani a akékolvek zvySenie je neprimerané, ¢o ,,rozbija“ struktiru miezd. Ako potvrdili rozhovory, okrem dohody
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o minimalnych mzdach uzavretej vo VKF prakticky neexistuji ziadne trojstranné alebo iné dohody na narodnej
urovni.

Jeden respondent poukazal na to, Ze hoci je ich organizacia zastupena v narodnych férach, nemd skuto¢nu véhu,
pretoze za niou nestoji ziadna konzulta¢na prax na sektorovej irovni ani kolektivna dohoda. Jeden respondent vysvetlil,
ze fungovanie prislu§nych odbornych vyborov a zmysluplna konzultacia by boli tiez dolezité na zabezpecenie toho, aby
priprava jednotlivych legislativnych opatreni neposkytovala socialnym partnerom iba ,,minimalnu® moznost formalne
»schvalit rozhodnutia, ale aby sa pravny ramec vyvijal v ramci primeraného socialneho partnerstva prostrednictvom
rokovani. Existuju velki zamestnavatelia, ktori sa zuc¢astnuju ministerskych a odvetvovych konzultacii vzhladom na
svoju velkost, no priznavajui, ze mnohé spolo¢nosti ani nedostanu prilezitost, aby vyjadrili svoj nazor (aby sa ich na
nazor opytali).

Tiez neexistuje dokaz o zmysluplnom prepojeni medzi sektorovym a narodnym socialnym dialégom. Respondenti
potvrdili, Ze neexistuje vyznamna konzultacia ani na narodnej, ani na sektorovej urovni o otazkach ovplyviujucich
svet prace. Narodné dohody priamo neovplyvinuju kolektivne rokovania na urovni podnikov, av$ak maji nepriamy
dopad. Napriklad jeden respondent z chemického priemyslu poukazal, Ze narodné Grovne miezd a zmeny redlnych
miezd ovplyviuji ro¢né sektorové rokovania.

Podla respondenta z farmaceutického priemyslu zamestnavatelia nemaju zdujem o narodnu regulaciu minimalnej
mzdy, pretoze kym ich rozpocty obmedzuju manévrovaci priestor ,zhora“, minimalna mzda posobi ,zdola“ V
najnizsich kategdriach zamestnani sa zvy$enia minimalnej mzdy premietaju do nasledujtcich kategdrii, ¢o ma ,,stlacaci
efekt®. Sektorové minimalne mzdy nie st potrebné. Tie by sa tiez museli pravidelne prehodnocovat v dosledku zvyseni
minimalnej mzdy, no naklady by museli znasat zamestnavatelia zo svojich rozpoctov. Ak by boli stanovené minimalne
mzdy na sektorovej Grovni, zamestnanci vo vyssich kategoriach by tiez v sulade s tymto pozadovali zvy$enie miezd.

2.5.2. Cierna Hora
Ako zdéraznili rozhovory v Ciernej Hore, ndrodny socidlny dialég predstavuje vieobecny ramec pre dalsie sektorové
dialégy, a preto ma jeho tloha vac¢si vyznam, pretoze moze usmernovat a urcovat dalsi priebeh socialnych dialégov na
sektorovej trovni. Okrem toho by zapojenie $tatu bolo vyznamné, kedze by umoznilo ziskanie prehladu o procese a
priebehu sektorovych rokovani. To by statu umoznilo oboznamit sa s prekazkami, s ktorymi sa socialni partneri pocas
tychto rokovani stretavaju. Uvedené faktory by prispeli k zlepSeniu praxe a v kone¢nom désledku k zdokonaleniu
narodného ramca.

Celkovo narodny socialny dialég ponechéva priestor pre sektorovy socialny dialég na zaklade pravnych poziadaviek.
Z odpovedi ucastnikov prieskumu vyplyva vSeobecna zhoda v otdzke potreby, aby tcastnici narodného socialneho
dialégu zohravali aktivnejsiu tlohu v podpore sektorového socialneho dialogu. Ako uz bolo uvedené, je tiez potrebné
posilnit kapacity ucastnikov v oboch typoch dialégu - sektorovom aj narodnom. Je potrebné vytvorit vychodiskovy
bod zalozeny na realnych tudajoch a dostupnej Statistike s cielom ziskat komplexny prehlad o stave hospodarstva a
konkrétneho sektora.

2.5.3. Rumunsko

Rozhovory uskuto¢nené v rumunskom bankovom sektore zdoraznili, ze od roku 2010 uz v Rumunsku neexistuje
jednotna narodnd kolektivna pracovna dohoda. Pokusy o rokovania o trojstrannej dohode, iniciované odborovymi
konfederaciami za poslednych 15 rokov, boli skor slabé. Socidlny dialog na sektorovej urovni je podla vietkych
zastupcov zamestnavatelov v bankovom sektore povazovany za dolezitejsi nez na narodnej urovni. Domnievaju sa,
ze reprezentativni socialni partneri na sektorovej trovni by mali mat vac§i manévrovaci priestor pri rokovaniach o
otazkach pracovnych vztahov vo svojom sektore.

Na druhej strane, zastupcovia odborov s tymto nazorom nesuhlasia. Podla nich je socidlny dialég na narodnej
urovni dolezity a podpis kolektivnej dohody na tejto Grovni by bol vhodny ako zéklad pre kolektivne rokovania na
sektorovej a podnikovej Grovni.

Rovnako ako v bankovom sektore, aj respondenti z energetického sektora prezentuju rozne pohlady na vztah
medzi narodnym a sektorovym socialnym dialégom v zavislosti od toho, ktoru stranu zastupuju. Kolektivna dohoda
na narodnej urovni je odborovymi zdstupcami vnimana ako dolezity zaklad, ktory by mohol stanovit minimalne
prava pre véetkych zamestnancov a stimulovat sektorové rokovania. Perspektiva zamestnavatelov je odli$nd. Niektori
respondenti uvadzaju, Ze minimalistickda narodna dohoda zaloZena na vSeobecnych principoch by mohla poskytnut
vychodiskovy bod pre podrobnejsie rokovania na sektorovej a podnikovej irovni a vytvorit koherentnud hierarchiu.
Vicsina vsak veri, ze tento typ dohody je v Rumunsku nepravdepodobny kvoli rozporuplnym zaujmom odborov,
zamestnavatelov a vlady.
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Vlada a zamestnavatelia by nepodporili narodna kolektivnu dohodu, pretoze by znizila flexibilitu pri riadeni trhu
prace a posilnila by postavenie odborov. Navyse, velké spolo¢nosti v energetickom sektore maju vacsinovy $tatny
kapitdl, a akékolvek zvysenie nakladov suvisiace s dodato¢nymi pravami zamestnancov, stanovené prostrednictvom
néarodnej kolektivnej dohody, by malo dopad na $tatny rozpocet.

Rokovania na trovni sektora si povazované za vhodny ramec na rieSenie $pecifickych otazok sektora. St vsak
limitované fragmentaciou odborov a tazkostami pri vytvarani jednotného ramca pouzitelného pre spoloc¢nosti s
roznymi ekonomickymi podmienkami. Mnohi respondenti povazuji rokovania na rovni podniku za najefektivnejsie,
pretoze umoznuju podrobné prisposobenie miestnym podmienkam. Narodné alebo sektorové dohody st vnimané
ako prili$ vSeobecné alebo tazko realizovatelné.

2.5.4. Srbsko

Na zdklade stuhrnu rozhovorov zo Srbska mozno konstatovat, Ze v Srbsku je za rozhodovanie o minimalnej mzde
zodpovedna Socialno-ekonomicka rada, ktora tak urobila len dvakrat za poslednych 10 rokov, v rokoch 2018 a
2024. Rozhodnutie o minimalnej mzde zvycajne vydavala vlada, pretoze §tat je stdle najvacsim zamestnavatelom
a minimalna mzda predstavuje vyznamnu polozku $tatneho rozpoc¢tu. Rokovania o prijati vSeobecnej kolektivnej
dohody sa zacali koncom roku 2024, ¢o by urcite posunulo narodny socialny dialog na vyssiu troven a jej uzavretie
by pomohlo bojovat proti nespravodlivej konkurencii a ,,Sedej ekonomike®, ako aj vytvorit ,,rovnaké podmienky“ pre
vsetky ekonomické subjekty pdsobiace v Srbsku.

2.5.5. Slovensko

Na Slovensku je sektorovy socidlny dialég uzko prepojeny s narodnym socidlnym dialégom, pricom dohody
uzatvorené na narodnej urovni, ako napriklad minimalna mzda alebo pracovny ¢as, vyznamne ovplyviuji moznosti
sektorovych rokovani. Vztah medzi sektorovym a narodnym socialnym dialégom nie je vzdy optimalne Struktirovany.
Podla rozhovorov $tatne zasahy, ako sit nadmerné zvySovanie minimalnej mzdy alebo legislativne zmeny vykonané
bez konzultacie so sektorovymi aktérmi, zuzuju priestor pre individualne sektorové dohody. ZvySovanie minimalnej
mzdy na $tatnej Grovni zvy$uje naklady zamestnavatelov a paradoxne sposobuje disproporcie medzi zamestnancami v
$tatnom a sukromnom sektore. Na Slovensku pracuje nizke percento udi za minimalnu mzdu, a aj medzi nimi zna¢na
¢ast pravdepodobne pracuje oficidlne za minimalnu mzdu, zatial ¢o zvy$ok posobi v neformalnej ekonomike.

Minimélna mzda je vnimand ako néstroj politizacie, zvy$ujtci naklady zamestnavatelov a obmedzujuci ich flexibilitu
pri stanovovani miezd podla sektorovych potrieb. Zamestnavatelia by uprednostnili vd¢siu slobodu pri rozhodovani
o mzdach na poziciach s nizkou pridanou hodnotou. Rovnaké plati pre pracovny ¢as — podla nazoru respondentov
majui zamestnanci zaujem pracovat dlhsie, ale existuja pravidla, ktoré to limituju.

Stcasné nastavenie tripartitného systému socidlneho dialégu je povazované za neefektivne, pretoZe casto
neumoznuje vSetkym zainteresovanym strandm vyjadrit svoj ndzor na pldnované opatrenia. Tripartitny proces
nepostupuje vzdy podla riadnych rokovacich postupov. Prikladom je tzv. konsolida¢ny balik, ktory bol pripraveny
a schvaleny vladou bez akejkolvek diskusie so socidlnymi partnermi (dva roky po sebe). Niektoré podniky, najma
mensie, nemaju dostato¢ny priestor na rokovania a rozhodnutia sa prijimaja bez ich zapojenia. Ide o suc¢asny ramec
zékona o roz$irovani kolektivnych zmluv vyssieho stupna. Bez poznania vsetkych ¢lenov daného sektora sa pre vsetky
podniky definuju zavazné povinnosti, ¢o je povazované za nespravodlivé, pretoze ide o ,,rozhodnutie o nich bez nich®
Tymto sposobom st im uloZené podmienky, na ktoré nemozu reagovat, a ktoré musia zabezpecit a splnit.

2.5.6. Slovinsko

V Slovinsku je sektorovy socialny dialég len pokracovanim narodného, a preto je pre sektory klucové, ¢o sa prijima na
narodnej urovni, kedZe na sektorovej urovni mozu rokovat iba v ramci toho, ¢o uz bolo stanovené v narodnom ramci.
Takmer vsetci respondenti potvrdili, Ze tripartitné dohody a socialny dial6g na narodnej irovni majt vyznamny dopad
na manévrovaci priestor pri sektorovych rokovaniach, kedze mozu zasadne ovplyvnit rokovaci ramec na sektorovej
urovni (napr. minimalne mzdy, zakon o pracovnom case, danové zaobchddzanie s nahradami suvisiacimi s nakladmi
prace — naklady na dopravu do prace, prispevok na stravu atd.) alebo obmedzit priestor pre rokovania na sektorovej
urovni (jeden respondent uviedol, Ze maju ,,spttané” ruky v sektoroch a rokovat je velmi tazké, pretoze je to stanovené
na narodnej urovni). Narodny socidlny dialég casto (alebo dokonca prijimanie opatreni bez tripartitného dialégu)
urcuje sektorové rokovania a stavia tak zamestnavatelsku stranu do nevyhody. Respondenti upozornili, ze sektorové
kolektivne vyjednavanie straca svoju relevanciu a ulohu (napr. minimalna mzda uz nie je regulovana sektorovou
dohodou), a pri sektorovych rokovaniach sa socidlni partneri rozpravaju len o najnizsej zakladnej mzde. Takto sa
strata ulohy/relevancie sektorového kolektivneho vyjednavania v porovnani s narodnym dialégom este prehlbuje.
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Tripartitné dohody si vak casto zakladaju na nerealnych vychodiska, ¢o stazuje sektorové rokovania vzhladom
na nadmerne vysoké ocakavania, ktoré z nich vyplyvaja. Tato situdcia dalej zniZuje konkurencieschopnost sektora
a zaroven vytvara prostredie, ktoré nie je stimulujuce pre prildkanie kvalifikovanych pracovnikov. Jeden respondent
poukazal na to, ze ak je ramec uz nastaveny na narodnej irovni alebo nastane neddvera, prendsa sa to aj na sektorova
uroven.

Odborové zvazy chcu koordinovat iba mzdové polozky (vyssi prispevok na dovolenku a zvySenie minimalneho
zakladného prijmu), vetko ostatné nie je predmetom diskusie. Navyse st rokovania so zvdzmi velmi naro¢né a
obmedzené, pretoze minimalna mzda je stanovend zakonom a nie je mozné ist pod nu, pricom odbory vacsinou
vzdy chct viac, pretoze sektorové rokovania mozu, kde je potreba alebo zaujem, poskytnut priaznivejsie podmienky
pre pracovnikov.

Po prijati zakona o minimalnej mzde sa socialni partneri snazia vyvinut tlak na ministra prace, ktory minimalnu
mzdu schvaluje. Pre spolo¢nosti je problém, Ze ich rokovacie moznosti st velmi obmedzené, kedZe musia pripravovat
svoje podnikatelské plany uz v novembri/decembri, zatial ¢co minister prace rozhoduje o minimélnej mzde az v januari
nasledujuceho roka.

Je potrebné poznamenat, ze pri diskusidch o minimalnej mzde a pracovnom case, ked rokovania prebiehali na
narodnej urovni v Hospodarskej a socidlnej rade, mali socidlni partneri iba niekolko dni na diskusiu a material bol
zaroven ,doverny“, takze vonkajsie konzultacie neboli mozné. Zamestnavatelia preto pozaduju komplexnejsie a
vasnejsie informacie o smerovani diskusif v otdzkach, ktoré sa pripravovali dIhsi ¢as. Casto sa totiz stava, Ze socialni
partneri st len konfrontovani s hotovou zalezitostou a nie je dostatok ¢asu na jej premyslenie (ani na narodnej trovni).
Bolo by ziaduce, aby zo strany zamestnavatelov bola organizovana dodato¢na diskusia na narodnej trovni, ak by to
bolo mozné a bol by dostatok casu.

Kedze zalezitosti su vac¢Sinou urcované na ndrodnej urovni, na sektorovej urovni ich je uz len potrebné dalej
konkretizovat alebo rozpracovat. Ako priklad uviedli pravo na odpojenie od prace, ktoré bolo legislativne upravené
na narodnej Grovni pre vSetkych rovnako, pricom detaily, ako si ho jednotlivé spolo¢nosti skutocne implementuj,
musia byt stanovené v ich podnikovych kolektivnych zmluvach, a ak ich nemajt, musia sa riadit zdkonom a tym, ¢o je
stanovené v sektorovej kolektivnej dohode. Tu vsak vznika problém, pretoze sektorova kolektivna dohoda doteraz
jasne nedefinuje pravidla pre uplatnenie prava na odpojenie od prace.

2.6. Oblasti pracovnopravnej regulacie, ktoré by mohli byt zlepSené sektorovou
kolektivnou dohodou

Podla vieobecného nazoru v Ciernej Hore je klic¢ové, aby témy sektorového socidlneho dialégu boli zlepsované a
existuje mnoho oblasti, ktoré by mali byt do neho zavedené ako nové témy. VSeobecny zaver zo slovenskych rozhovorov
je, ze regulacia zamestnanosti by mala byt ponechana viac na sektorovej trovni nez na statnej, pretoze nadmerna
reguldcia prostrednictvom zdkonov znizuje flexibilitu a atraktivitu sektorovych dohdd. Na Slovensku je regulacia
rozsiahla, takzZe vyjedndvanie niecoho nad ramec tejto reguldcie na sektorovej irovni je naro¢né.

Niektoré vSeobecné nazory zo Slovinska st pomerne extrémne. Traja respondenti uviedli, ze uz boli pokryté vsetky
faktory tykajuice sa vyjednavania a Ze sektorova kolektivna dohoda uz nemdze nic zlepsit. Navyse, jeden respondent
zdoraznil, ze z pohladu zamestnavatelov a HR by bolo najrozumnejsie zrusit akékolvek kolektivne dohody. Uz teraz je
evidentné, Ze kolektivne vyjednavanie nie je efektivne, alebo legislativa nezohladnuje nazory vyjednavacov (priklady
zahrnaju Zakon o evidencii pracovného ¢asu, zmeny v oblasti zdanenia prace atd.). Iny respondent uviedol, Ze by
bolo ziaduce, aby kolektivna dohoda sektora obsahovala ¢o najmenej doplnkovej regulacie. To, ¢o je regulované na
narodnej urovni, by malo byt regulované iba tam a nemalo by byt dalej doplnované v kolektivnej dohode.

V Slovinsku plati zasada ,,zhora nadol“ s postupnym zvySovanim prav na nizsej urovni. Socialni partneri nemaji v
sektore prakticky ziadnu slobodu, pretoze sti¢asny systém predpisuje univerzalne prava ,,zhora nadol®. Prostrednictvom
sektorovych dohdd mozu zlepsit alebo zvysit iba to, ¢o uz bolo stanovené na vyssej urovni, takze je problém, ak je na
narodnej urovni urcené prilis vela alebo prilis vysoké Standardy/naroky. To vyrazne stazuje implementaciu ¢cohokolvek
(samozrejme, vynimky si mozné, najmé tam, kde je dostato¢na miera dovery) v tomto systéme.

Podla rozhovorov su témy a pravne institucie navrhované na regulaciu v sektorovej kolektivnej dohode:

2.6.1. Vzdelavanie, odborna priprava

V niekolkych sektoroch v Madarsku by sa sektorova kolektivna reguldcia vzdelavania a odbornej pripravy povazovala
za dolezitu. Skolenia st obzvlast viznamné z hladiska typov zruénosti, ktoré budd pracovnici v sektore v nasledujtcich
rokoch potrebovat. Patri sem aj transformdcia pracovnych miest v dosledku digitalizacie. Robotizacia a umela
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inteligencia ovplyvnia mnohé pracovné pozicie. V sektore pohostinstva to zahfnalo vedomy rozvoj zruc¢nosti - s
ohladom na potreby buducnosti. Osobitnym problémom v strojarskom priemysle je, Ze mnohi pracovnici opustaju
svoje pracovné miesta po absolvovani vzdeldvania a $kolenia financovaného zamestnavatelom. Bolo by preto uzito¢né
napriklad zahrnut do sektorovej kolektivnej dohody ustanovenie, ktoré by urc¢ovalo, kolko musi novy zamestnavatel
zaplatit povodnému zamestnavatelovi za skolenie pracovnika.

Podla srbskych rozhovorov je skolenie obzvlast dolezité v sektore dopravy, najmé na pozicii dispecera. Napriklad
vodi¢ nakladného vozidla, ktory ide na dlha trasu, komunikuje so svojimi dispecermi, a ak je takato komunikacia zle
nastavena, klesa vyrazne jeho pracovna spokojnost. Dispeceri by mali byt $koleni, aby poskytovali podporu vodicom
na dlhych trasach. Ide skor o organiza¢né nez pravne problémy, ktoré sa zdaju riesitelné s minimalnymi finan¢nymi
nakladmi a mohli by byt predmetom kolektivnej dohody, ktora by poskytovala pravo na skolenie dispecerov.

Podla mienky respondentov zastupujicich rumunskych zamestnavatelov by oblasti, ktoré by mohli byt zlepsené
(v porovnani so sucasnou legislativou) zaradenim do agendy sektorového socidlneho dialéogu v bankovom sektore,
zahtali: vzdelavanie a $kolenia, profesijné standardy a kvalifikacie. Dal$im rozmerom tejto témy je automatizacia a
robotizdcia. V rumunskom energetickom sektore prinasaju tieto opatrenia vyhody v oblasti efektivnosti a nakladov,
ale zaroven generuju vyzvy v savislosti so znizovanim pracovnych miest a potrebou odborného rekvalifika¢ného
vzdelavania. Kolektivne vyjedndvanie by sa malo vyvijat tak, aby zahrnalo $kolenia a rozvoj zamestnancov, ¢im by sa
zabezpecil udrzatelny prechod na nové technologické poziadavky. Zatial sa pri kolektivhom vyjednavani na drovni
podniku odbory zameriavaju na otdzku redukcie pracovnej sily, ale tieto diskusie st zvycajne kratkodobé a nevyvijaju
sa s ohladom na buduce $kolenia zamestnancov, ktoré by im umoznili prisposobit sa novym pracovnym poziadavkam
(realite).

Podla slovenského nazoru, podobne ako v predchadzajucich krajinach, medzi dolezité témy patri odborné a
celozivotné vzdeldvanie. Podpora celozivotného vzdeldvania je klucova, aby zamestnanci dokdzali drzat krok s
technologickym vyvojom. Vzdelavacie programy by mali byt dostupné dobrovolne a mali by zahfnat podporu $tatu.
Podla slovinského nazoru by bolo potrebné posilnit vzdelavanie a ziskavanie vhodnych kvalifikacii. Témy ako odborna
priprava, mentoring (proces, v ktorom skuseni pracovnici odovzdavaju svoje vedomosti, zru¢nosti a skiisenosti menej
skisenym pracovnikom s cielom ich profesionalneho a osobného rozvoja) a zlepsovanie pracovnych podmienok by
mali byt zahrnuté, aby sa zvysila atraktivita povolania a podporil dlhodoby rozvoj sektora.

2.6.2. Flexibilnejsie pracovné podmienky - pracovny cas

Podla madarskych rozhovorov by pracovny cas bol kluc¢ovou sucastou sektorovej kolektivnej dohody v sektoroch
pohostinstva aj stavebnictva. V pohostinstve by bola najdolezitejsia regulacia nad¢asovej prace. V stavebnictve by
sektorova kolektivna dohoda zohrala ulohu pri flexibilnejsom nastaveni pracovnych podmienok. Stucastou by bolo
ro¢né ,,bankovanie pracovného ¢asu“ a, podobne ako v Rakusku a Nemecku, ro¢né obdobie vyplaty (Arbeitszeitkonto
- konto pracovného casu). V urcitych obdobiach roka zamestnavatelia nemézu ponuknut pracu, ale musia
zamestnancom vyplatit mesa¢nii mzdu. Ro¢né bankovanie pracovného casu alebo obdobie vyplaty by umoznilo
prisposobit sa vykyvom v objednavkach, ale toto moze regulovat len kolektivha dohoda v sulade so Zakonnikom
préce.

Slovensky nazor je podobny. Jednou z priorit je zvysit flexibilitu zamestnania. Klu¢ovou oblastou st pracovné
hodiny a ich flexibilita, ktora reaguje na potreby roznych skupin zamestnancov a poziadavky mladsej generacie.

Srbsky nazor zdoraznuje ulohu sektorovej kolektivnej dohody pri reguldcii pracovného ¢asu z dvoch perspektiv. V
kazdej buducej kolektivnej dohode by sa mala venovat pozornost efektivnejsiemu rozvrhnutiu pracovného casu, t. j.
umozneniu flexibilného pracovného ¢asu, ako aj politikdm na vyvazenie pracovnych a rodinnych povinnosti. Zvlast
dolezité su aj otazky obmedzenia nadcasovej prace, ¢o je velmi relevantné pre sikromnych dopravcov, ktori casto
jazdia nad zakonom povolené hodiny bez prava na prestavku a teplé jedlo. Tento problém je zvlast zrejmy v cestnej
osobnej doprave, ale aj v leteckej doprave, kde piloti vykondvaju nad¢asové hodiny letu, ¢o predstavuje potencidlne
riziko pre nich i pasazierov.

V Ciernej Hore sa sektorova kolektivna dohoda pri reguldcii pracovného ¢asu povazuje tiez za délezita. Klta¢ova
je najmé organizacia pracovného Casu, ktora je obzvlast vyznamna pre niektoré sektory a mala by byt predmetom
sektorovych rokovani.

PodIa slovinského nédzoru je tiez dolezitou regulacnou oblastou pracovny cas (sektory by mohli lepsie regulovat
dovolenky a nepritomnosti v praci, docasné cakanie na pracu a sezénne vykyvy, hodnotenie ro¢nej dovolenky a
dalsich prav).
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2.6.3. Zdravie a bezpecnost pri praci
V Madarsku, by chemicky priemysel povazoval za dolezité regulovat urcité podmienky zdravia a bezpecnosti v
sektorovej kolektivnej dohode, s osobitnym zameranim na nebezpec¢né pracovné podmienky.

Podla srbského nazoru je regulacia zdravia a bezpecnosti v sektorovej kolektivnej dohode dolezita aj v sektore
dopravy. Zdoraznilo sa, zZe je potrebné viac pracovat na spokojnosti vodicov, ktora sa da zvysit, ak zamestnavatel
venuje viac ¢asu tomu, aby sa vodici citili viac ocefiovani pri vykonavani svojej prace. Specidlnym problémom je
izolacia, ked vodici travia vela ¢asu osamote na ceste.

Zavedenie Standardov pracovnych podmienok prispdsobenych $pecifikaim sektora, ako su pravidla bezpec¢nosti a
ochrany zdravia pri praci, potrebné vybavenie alebo regulovany pracovny ¢as pre urcité nebezpe¢né ¢innosti.

Podla rumunskych rozhovorov, podobne ako v predchadzajicich pripadoch, je potrebné zaviest standardy
pracovnych podmienok prisposobené $pecifikam sektora, vratane pravidiel bezpec¢nosti a ochrany zdravia pri praci,
potrebného vybavenia alebo regulovaného pracovného ¢asu pri urcitych nebezpecnych aktivitach.

Nézory z Ciernej Hory a Slovenska sa k tomu pridavaju: bezpe¢nost a ochrana zdravia pri praci by mali byt viac
zahrnuté do sektorového kolektivneho vyjednavania, s ohladom na to, Ze tato téma sa lisi od sektora k sektoru, a je
zrejmé, Ze rokovania na sektorovej irovni prinesu lepsie vysledky.

2.6.4. Umela inteligencia

Podla rozhovorov v Ciernej Hore je téma umeld inteligencia a jej vplyv na zamestnavatelov a zamestnancov dolezita.
Ide o velmi aktudlnu tému v mnohych eurépskych krajinach, no v Ciernej Hore este nie je vnimana ako vyznamna.
Mala by byt jednou z klucovych tém, najma s ohladom na to, Ze zmeni pracu kazdého zamestnavatela, obchodné
modely a potencialne ovplyvni aj pocet zamestnancov.

2.6.5. Zamestnanecké benefity

Podla slovenského nazoru by zamestnavatelia mali usilovat o vytvorenie a schvélenie benefitov, ktoré budu vyhovovat
potrebam vsetkych zamestnancov v dialégu s odbormi. Pri navrhovani benefitov, ktoré zamestnavatel ponutkne, je
dolezité, aby podporovali nielen jednu skupinu, ale vSetkych.

Podla slovinskych rozhovorov by bolo dolezité aj stanovenie mzdového modelu, foriem odmenovania a lepsia
pravna uprava regulacii poskytujicich prémie a odmeny (zdanenie tychto odmien je v Slovinsku prili§ vysoké. Z
legislativneho hladiska by sa to mohlo riesit ,danovym stropom®, ktory by ur¢oval maximalne prispevky). Okrem
toho by bolo mozné lepsie pravne upravit naroky plyntce z dizky zamestnania a suvisiace prava v kolektivnej dohode
(napr. v kovopriemysle). Dolezité je odmenovanie lojality zamestnancov (zmeny zamestnavatelov su ovela castejsie,
generdcia milenidlov je k nim uZ zdsadne viac naklonend, ¢o narusa kontinuitu v spolo¢nostiach).

2.6.6. Dalsie navrhované témy
Rumunské rozhovory naznacuju, ze sektorové kolektivne dohody by mohli regulovat: organizaciu prace na dialku
(telepracu), boj proti obtazovaniu a podporu inkluzie na pracovisku. Zaruc¢enie minimalnych prav, ako su socialna
ochrana, nediskrimindcia, rovnost odmenovania a dalsie v§eobecné zasady zabezpecujuce spravodlivé zaobchadzanie
so zamestnancami, by mohli byt tiez témami na programe kolektivneho vyjednavania v energetickom sektore.

Podla rozhovorov v Ciernej Hore by témy sektorovej kolektivnej dohody/vyjednavania mali zahffat:

- Klimatické zmeny, najma pre niektoré $pecifické sektory. Tato téma zatial nie je zahrnutd v Ziadnom sektore a mala
by byt, s ohladom na jej budtci vplyv na sektory.

- Ochrana tidajov — mala by byt jednou z tém diskutovanych na sektorovej tirovni, ako oblast, ktort by Cierna Hora
mala zlepsit.

— Zelena transformacia — mala by byt jednou z tém sektorového vyjednavania vzhladom na jej vyznam a tlohy, ktoré
¢akajti ¢iernohorsku ekonomiku v tomto kontexte, najmi v procese pristipenia k EU.
Podla nazoru slovenského respondenta by sektorovy dialog mohol byt dolezity na zniZenie fluktuacie zamestnancov.

Sektorové dohody by mali riesit aj témy ako uznavanie odpracovanych rokov zamestnancov na znizenie fluktuacie.
Slovinsky navrh:

- systematicky predchadzat svojvolnym odchodom pracovnikov bez ohladu na vypovednd lehotu,

— moznosti skuSobnej doby pre zamestnancov (skisobna doba by mala byt este viac zjednodusend), presuny na ina
pracu/pracovisko u stucasného zamestnavatela,

- lepsie definovanie nedostatkovych profesii, regulacia sezonneho zamestnavania cudzincov (kvoli nedostatku
kvalifikovaného personalu v pohostinstve a hoteloch, textilnom priemysle),

— proces naboru by mal byt ulah¢eny jednoduchs$imi a rychlejsimi podmienkami, sektory by sa mohli rychlejsie
prisposobit zmenam alebo potrebam trhu, potrebuju sezonnych pracovnikov na 3-5 mesiacov, ¢o robi ro¢ny limit
pre sezénnu pracu prili§ dlhym.
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2.7. Regulacia minimalnej mzdy

2.7.1. Madarsko

Podla byvalého madarského ministra prace minimalna mzda neovplyvnuje vsetky sektory rovnako. Tam, kde st mzdy
vysoké, minimalna mzda velky rozdiel neprinasa. Napriek tomu v§ak moze byt potrebny mzdovy systém, ktory by si
vyzadoval vyjednavanie. Vlada nema v tomto rozhodujicu pravomoc, ale bolo by potrebné jej politické schvalenie
(podpora).

V Madarsku existuju odli$né nazory medzi sektormi, a dokonca aj v ramci jedného sektora. Stavebny priemysel sa
domnieva, Ze regulacia minimalnej mzdy na sektorovej irovni nie je potrebna. Podobny nazor vyplyva aj z rozhovorov
v chemickom sektore — zamestnavatelska organizacia nepovazuje regulaciu minimalnej mzdy v sektorovej dohode
za opodstatnenu vzhladom na pozitivnu odchylku od narodnej drovne. Iny pohlad zamestnavatelov v ramci sektora:
vzhladom na menej atraktivny charakter sektora na trhu prace (napr. $tyri zmeny s nebezpe¢nymi materidlmi) nikto
nebude pracovat v chemickom priemysle za narodni minimalnu mzdu. Vyssia minimalna mzda pre sektor by mohla
tiez pomoct riesit nedostatok pracovne;j sily.

Podla zamestnavatelov v strojarskom sektore je jasna potreba zavedenia minimalnej mzdy, pretoze pracovnici
v tomto sektore prinasaju az trojndsobnu spolocenski hodnotu v porovnani s pracovnikmi v sluzbach, napr. v
cestovnom ruchu, hotelierstve alebo pri sezonnej praci. V sektore pohostinstva je kolektivne vyjednavanie o sektorovej
minimalnej mzde v zasade podporované, no v praxi sa povazuje za problematické. Dovodom je tzv. ,,Seda ekonomika®
kde st mzdy ¢iasto¢ne vyplacané nelegalne. Pokrok je mozny len ozdravenim systému.

Veduci odborov v plynarenskom priemysle uviedol, Ze hoci je mzdova troven v sektore vyssia ako ndrodna
minimalna mzda, existuje velky rozdiel medzi vychodnou a zapadnou ¢astou krajiny a medzi hlavnym mestom a jeho
okolim. Toto by sa malo diskutovat na sektorovej urovni.

V niektorych rozhovoroch sa za problém povazuje, Ze sektorova minimalna mzda mdze vyvolat napdtie medzi
sektormi, hlavne kvdli otazke, aky je zaklad pre diferencovanie medzi sektormi.

2.7.2. Rumunsko
Vicsina respondentov z rumunskych bank sa domnieva, ze minimalna mzda by mala byt vyjedndvand na sektorovej
urovni, pretoze kazdy sektor ma svoje $pecifika. Minimalna mzda bola zavedena v kolektivnej dohode vyjednavanej
na urovni bankovej jednotky na ziadost odborov, ale aj preto, aby sa ukazalo, ze praca junior zamestnancov je v
bankovom sektore ocenovana.

Rumunsky postoj je podobny srbskému. Perspektiva respondentov na stanovenie minimélnej mzdy, ¢i na narodnej
alebo sektorovej urovni, sa lisi, ale vac¢sina podporuje sektorovy pristup z tychto déovodov:

- Narodna minimdlna mzda sa povazuje za nedostatoc¢nu pre zlozité sektory, ako je energetika, kde praca vyzaduje
vysoku kvalifikaciu. Napriklad kvalifikovany elektrikar by neprijal narodnd minimalnu mzdu. Preto stanovenie
minimélnej mzdy na sektorovej trovni prostrednictvom kolektivneho vyjednavania zohladnuje zlozitost prace,
poziadavky trhu prace v sektore, ako aj $pecifikd a ekonomické limity sektora.

- Stanovenie sektorovej minimalnej mzdy sa povazuje za spravodlivejsie a efektivnejsie pre zlozité odvetvia, ako
je energetika. Tento model by vSak mal fungovat paralelne s narodnou minimalnou mzdou, ktora zabezpecuje
zakladny Standard pre vsetky sektory a bojuje proti Sedej ekonomike. Sektorové kolektivne vyjednavanie je
nevyhnutné na prispésobenie miezd ekonomickej realite kazdého sektora.

2.7.3. Srbsko

Zhrnutie srbskych rozhovorov ocakava tiez pozitivne efekty zo zavedenia sektorovej minimédlnej mzdy. Uzavretie
sektorovej kolektivnej dohody by davalo zmysel z hladiska vytvorenia rovnakych podmienok pre vsetkych ucastnikov
na domacom trhu. Spolo¢nosti, ktoré uz pracuju pre zahrani¢né firmy, by mohli prispiet tym, Ze prenesu svoje praktiky
a ziskané skusenosti do kolektivnych dohdd, avsak existuje riziko, ze velka ¢ast ekonomiky, pozostavajtica zo strednych
a malych podnikov, by bola vylucena, pretoze by nebola schopna prijat praktiky velkych firiem. Treba mat na pamaiti,
ze sektorova kolektivna dohoda by sa vztahovala na vSetkych ucastnikov, ktori vykonavaju dopravu na tzemi Srbskej
republiky, ¢o by znizilo vplyv neférového konkuren¢ného prostredia. Samozrejme, véetko za predpokladu existencie
adekvatneho systému dohladu a kontroly zo strany $tatu, ale aj podpisovatelov dohody nad jej implementaciou. To je
obzvlast dolezité vzhladom na nedostatok pracovnej sily, najmé profesionalnych vodicov, ktory sa stal tak alarmujticim
problémom, Ze ovplyviuje fungovanie celej ekonomiky.
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2.7.4. Cierna Hora

Zhrnutie ¢iernohorskych rozhovorov naznacuje podobny nazor, najméd ako v Srbsku a Rumunsku. Na otazku
minimalnej mzdy ucastnici uviedli, ze rozhodnutie je na narodnej urovni (na zaklade Zakonnika prace si navrhované
minimalne mzdy 600 a 800 eur), pricom uznali, ze v niektorych sektoroch, napriklad v cestovnom ruchu a doprave,
moze byt vhodné vyjednavat minimalnu mzdu na sektorovej urovni s ohladom na Specifikd sektora. Taktiez vidia, ze
to moze viest k lepsej pozicii pracovnikov a udrzat sucasnych, ale aj prilakat novych pracovnikov do tychto sektorov.

2.7.5. Slovensko

Slovensky nazor je diferencovanejsi. Niektori respondenti povazuju institit minimalnej mzdy za zbytocny a
komplikujuici vyjedndvanie, zatial ¢o ini ho povazuju za dolezity nastroj, ktory by mal zostat zachovany. Vacsina
respondentov sa domnieva, Ze reguldcia narodnej minimalnej mzdy je postacujiica a mala by zostat pevnou zakladiiou
pre sektorové kolektivne vyjednavanie. Sektorova regulacia minimalnych miezd by mohla byt vhodna v $pecifickych
pripadoch, napriklad pri fyzicky naro¢nych pracach, kde by mzdy odrazali zvysené naroky (napr. hluk, chemické
latky), alebo tam, kde by sa ponukali benefity, ako dodato¢né dni dovolenky. V sulade s niektorymi madarskymi
nazormi niektori varuju, ze zavedenie sektorovych minimdlnych miezd by mohlo vytvarat napdtie, napriklad pri
subjektivnom hodnoteni naro¢nosti prace alebo v stvislosti s rozdielmi medzi sektormi (napr. IT a bankovnictvo
s vysokymi mzdami v porovnani s inymi sektormi). Takato reguldcia by mohla tiez ovplyvnit zdujem mladych Tudi
$tudovat urcité sektory, ak by sa vytvorila ,nalepka“ nizkych miezd. Narodna minimalna mzda sa povazuje za tradi¢ny
a efektivny nastroj, ktory podporuje rovnaké odmenovanie bez regionalnych rozdielov. Niektori vsak poukazuju
na potrebu vicsej flexibility, aby zamestnavatelia mohli prisposobit mzdy ekonomickym podmienkam a zvySovat ich
podla svojich moznosti.

2.7.6. Slovinsko

V Slovinsku je minimalna mzda stanovena narodnym zakonom a kazdoro¢ne ju urcuje minister prace na zaklade
roznych ukazovatelov. Socidlny dialdg tu neexistuje, pretoze rozhodnutie ministra prace je zavazné. To predstavuje
velky uspech pre odbory, ale nema to zmysel z hladiska podnikania ani rozvoja krajiny. Sektorové kolektivne dohody
uz dlhodobo nezohravaju ziadnu tlohu pri stanovovani minimdlnej mzdy ani pri tvorbe mzdového systému.
Zamestnavatelia su teda ,,uvdzneni® v systéme (stanovovanie narodnej minimalnej mzdy), ktory je nepriestupny a
jednostranne fixovany.

Velka cast respondentov uviedla, Ze mzdova politika by sa mala regulovat na sektorovej urovni a sektorovy dialég
by mal nahradit narodnu troven. Narodny zakon o minimalnej mzde nezohladnuje $pecifika jednotlivych sektorov.
Existuju vyznamné rozdiely medzi sektormi a rozne okolnosti, ktoré ovplyviuju stanovovanie miezd. Sektorova
regulacia mzdovej politiky by pravdepodobne umoznila vacsiu flexibilitu a spravodlivejsie modely odmenovania v
ramci sektora. Vicsia flexibilita v sektorovych rokovaniach by umoznila lepsie vyrovnat rozdiely medzi sektormi,
ktoré su rozne ,atraktivne” pre pracovnikov. Zaroven by takato reguldcia prispela k stabilite sektora a vytvoreniu
predvidatelnejsieho prostredia. Okrem toho by regulacia umoznila efektivnejsie riesit $pecifické vyzvy trhu prace,
ktorym celia jednotlivé sektory. Kazdy sektor najlepsie vie, ¢o moze tolerovat a o ¢o sa moze vyjednavat. Jednotlivé
detaily mzdovej politiky by mali byt regulované aj v sektorovych kolektivnych dohodach alebo dokonca v podnikovych
kolektivnych dohodach. Bola by potrebna vacsia sektorova regulacia priplatkov v zavislosti od $pecifickych pracovnych
podmienok v jednotlivych sektoroch. Samozrejme, takato reguldcia by vytvarala napatie medzi sektormi, pretoze
konkurencieschopnost napr. textilného sektora je neporovnatelna s high-tech sektormi ¢i inymi spracovatelskymi
sektormi.

Na druhej strane, podobne ako v ostatnych $tatoch zapojenych do vyskumu, viac ako tretina respondentov vyjadrila
opacny nézor. Jeden respondent uviedol, Ze reguldcia minimélnej mzdy na narodnej urovni ma $iroky konsenzus
v spolo¢nosti a je vhodna tak, ako je. Dvaja dal$i respondenti zddraznili, Ze narodny rezim minimalnej mzdy je
postacujuci, pretoze poskytuje vSetkym sektorom rovnaky $tart na trhu prace. Jeden respondent nechce zavadzat nova
uroven nad ramec narodnej minimalnej mzdy, pretoze by to len pridalo nové bremena k existujicemu systému. Jeden
respondent poukazal, ze mzdova politika na sektorovej urovni nema zmysel, a zamestnavatelia nepouzivaju zastarané
tarifné triedy, ktoré sa neaktualizuju. Z pohladu dalsieho respondenta sta¢i regulovat minimalnu mzdu na narodnej
urovni (tento zamestnavatel nema v spolo¢nosti odbory, takze moze tarifné triedy tvorit slobodne). Jeden respondent
navrhol, Ze namiesto mesa¢nej minimalnej mzdy by sa mala stanovovat hodinova.

Jeden respondent poukazal, Ze sa prili§ diskutuje o minimalnej mzde, pricom ostatné prvky pracovného pomeru su
rovnako dolezité (dovolenka, prestavky, doplnkové poistenie, praca z domu, regulované pracovné podmienky a pod.).
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2.8. Sektorové minimalne mzdy ako nastroj prevencie fluktuacie (odchodu
zamestnancov k inym zamestnavatelom)

2.8.1 Madarsko
Byvaly madarsky minister prace uviedol, Ze by stalo za to dohodnat minimalnu mzdu na sektorovej trovni, ¢o by
zaroven znizilo ldkanie zamestnancov k inym zamestnavatelom. Bol by vSak potrebny komplexny systém vyjednavania
miezd. Av§ak mzdy nie st jedinym dévodom, pre¢o dochadza k odchodu pracovnikov. Napriklad priatelské prostredie
pre rodiny alebo pracovna doba st faktory, ktoré moézu motivovat ludi k zmene zamestnania.

Madarské nazory surozdelené podla sektorov. Slogan stavebného priemyslu znie: ,Nezastavujte lakanie pracovnikov,
je to stcast normalnej konkurencie.“ V tomto sektore nemaji prostriedky na prevenciu odchodu pracovnikov. V
strojarskom priemysle sa navrhuje, ze ak pracovnik absolvoval skolenie u zamestnavatela, novy zamestnavatel by mal
uhradit ndklady na $kolenie predchddzajicemu zamestnavatelovi, aby sa zabranilo lakaniu zamestnancov.

V chemickom priemysle sa odpovede na tuto otazku tiez lisia. Jeden nazor hovori, Ze reguldcia minimalnej mzdy
v chemickom priemysle nie je vhodnym nastrojom na udrzanie zamestnancov a zabranenie ich odldkaniu inym
zamestnavatelom. Zdravé pracovné prostredie, dobré pracovné podmienky a mzdy ¢i iné benefity mozu zabezpecit
nizku fluktuaciu. Naopak, druhy ndzor v chemickom priemysle tvrdi, Ze keby bola zavedend sektorovd minimélna
mzda, mala by byt nastavena na ovela vy$sej irovni nez narodnad, vzhladom na $pecifika sektora. To by zabezpecilo, ze
pracovnici v chemickom priemysle neprejdu do inych, pre nich vyhodnejsich sektorov. Odbornik na lahky priemysel
uviedol, Ze by bolo uzito¢né regulovat minimalnu mzdu v sektore. Regiondlna a sektorova reguldcia minimalnej mzdy
by mohla ovplyvnit uvedeny fenomén.

2.8.2 Rumunsko
V Rumunsku existuju tiez protichodné nédzory medzi sektormi. Sektorova minimédlna mzda nemdze zabranit migracii
zamestnancov do inych sektorov alebo medzi zamestnavatelmi v rumunskom bankovom sektore, pretoze ti, ktori
migruju, zvyc¢ajne nedostavaju minimalnu mzdu.

Naézor v energetickom, ropno-plynarenskom a tazobnom sektore je radikalne odli$ny: sektorova minimalna mzda by
mohla zabranit nekalej konkurencii medzi velkymi a malymi hra¢mi, ktori niekedy vyplacaju iba narodnd minimalnu
mzdu. To by $tandardizovalo pracovné naklady a znizilo migraciu zamestnancov medzi firmami v rovnakom sektore.

2.8.3 Slovensko
V sulade s nazormi inych krajin, podla slovenského pohladu regulacia sektorovych minimalnych miezd nie je
povazovana za hlavny nastroj prevencie fluktudcie zamestnancov medzi zamestnavatelmi v rovnakom sektore.
Fluktuacia je prirodzeny jav, ¢asto ovplyvneny nielen mzdami, ale aj faktormi, ako st pracovné podmienky, rozvojové
prilezitosti, firemna kulttra, zodpovednost zamestnancov a atraktivita zamestnavatela.

Zavedenie sektorovych minimalnych miezd by bolo odévodnené az po dokladnej ekonomickej a socialnej analyze.
V niektorych sektoroch, ako je vyroba alebo IT, sa to povazuje za zbyto¢né, pretoze mzdy su vyrazne nadpriemerné.
Klucom k rieseniu fluktudcie je modernizacia pracovisk, podpora strategického riadenia pracovnych vztahov a rozvoj
pracovného prostredia. Zasahy $tatu by mali byt obmedzené na zabezpecenie kvalitného vzdelavania, zvySovanie
kvalifikacie pracovnikov a vytvorenie prostredia, kde sa moézu jednotlivci rychlo a lahko rekvalifikovat a najst
zamestnanie v inom sektore, ak to bude potrebné.

2.8.4 Slovinsko

Jeden slovinsky respondent zdoraznil, podobne ako respondenti z inych krajin, Ze na volnom trhu zamestnavatelia
»nekradnu® pracovnikov; pracovnici, ktori maji moznost volby, sa rozhoduji, kde budt zamestnani. Tento pristup
(ze zamestnavatelia si kradna pracovnikov) je teda zastarany. Firmy musia pdsobit v roznych oblastiach a aktivitach,
aby pritiahli a udrzali najlepsich zamestnancov. Zamestnavatelia nemaju k dispozicii ziadne nastroje kolektivnych
dohod a vyjednavani, pokial ide o mzdy, a st Gplne odkazani na konkuren¢ny trh.

Védsina respondentov uviedla, rovnako ako v inych krajinach, Ze minimalna mzda nie je vhodnym faktorom
na predchdadzanie ,kradezi“ pracovnikov v ramci rovnakého sektora. Ak je miera zamestnanosti vysoka (alebo
nezamestnanost nizka), minimalna mzda nema s prevenciou odchodu zamestnancov Zziadnu suvislost. Dvaja
respondenti doplnili, Ze minimalna mzda nie je rieSenim v ziadnom pripade. Fluktuaciu moze regulovat flexibilita
v oblasti odmenovania: ten, kto moze odmenit viac, moze ponuknut viac a pritiahnut viac pracovnikov.
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Jeden respondent doplnil, Ze pri normalnom progresivnom zdaneni odmien by systém odmien fungoval
efektivnejsie, ¢o by bolo prinosné pre pracovnikov. To by umoznilo Gspesnym zamestnavatelom lepsie odmenovat
svojich pracovnikov a zaroven by to bolo nakladovo efektivnejsie pre obe strany. Zamestnanci a odbory by mali
dohliadat na to, aby tieto odmeny neboli nadmerne zatazené odvodmi a daniami z prijmu. Podobne iny respondent
zdoraznil, Ze udrzanie zamestnancov zavisi od mzdovej politiky kazdej firmy a od jej moznosti.

Dalsi respondent poukazal, Ze viac ,krddezi“ zamestnancov sa vyskytuje mimo sektorovych aktivit, pretoze aj
jednoduché rekvalifikacie umoznuju pracovnikom lepsie pracovné podmienky v inych sektoroch. Nie je mozné uplne
zabranit fluktuacii pracovnikov, ale dostatocny pocet pracovnikov na trhu prace ju moze znizit. Nedostatok pracovnej
sily vytvara nové motivy pre zmenu zamestnania: mladsi pracovnici ¢asto odchadzaju za vy$$im platom, avsak po
zaloZzeni rodiny sa stava ddlezitym, aby boli blizsie k domovu, ¢o ovplyvnuje ich navrat do firmy.

Respondenti uviedli, Ze je tazké ,,ukradnut® pracovnika, ktory je spravodlivo odmenovany a citi sa v praci uznavany
a hodnoteny. Minimalna mzda na sektorovej urovni by preto nemala vyznamnu tlohu. Iny respondent doplnil, Ze
to moze byt jeden z nastrojov, ale samo o sebe nestaci. Ekonomické podmienky v sektore ¢asto neumoznuju vyssiu
minimdlnu mzdu nez na narodnej Grovni, a preto ,,kradezi“ pracovnikov nemozno dlhodobo zabranit tymto spésobom.
Nastavenie vyssej sektorovej minimalnej mzdy by malo negativne dosledky na cely mzdovy model v sektore.

Niekolko respondentovzdéraznilo, ze prevencia odchodu zavisi od konkrétneho zamestnavatela a moze sa realizovat
inymi opatreniami na podnikatelskej urovni, ako su pracovné prostredie, odmenovanie lojality alebo Specifické
benefity. Zamestnavatelia musia zabezpecit, aby pracovné prostredie bolo pre pracovnika ¢o najatraktivnejsie.

Jeden respondent uviedol, Ze regulacia minimalnej mzdy na narodnej urovni je vhodna, pretoze poskytuje vSetkym
sektorom rovnaky vychodiskovy bod na trhu prace, av§ak konkrétne pracovné podmienky — ako pracovné prostredie,
praca na zmeny, vysoké pracovné zatazenie, vyplata dovolenky, ro¢na dovolenka, flexibilna pracovna doba, prestavky,
$kolenia a kariérny rozvoj, postup, blizkost k domovu, moznosti vzdeldvania, pocit bezpecia a stability — maja vzdy
vacsiu vahu nez samotna minimalna mzda. Preto by bolo vhodné zamerat sa skor na dlhodobé stratégie zlepSovania
pracovnych podmienok a kariérnych prilezitosti, ktoré by mohli prispiet k vacsej stabilite pracovnej sily.

Dalsi respondenti doplnili, Ze minimdlna mzda predstavuje len zékladny $tandard, ktory nebréni fluktuacii v
sektore; v sektore sa prakticky ni¢ neda zmenit. Firmy maju vlastné mzdové systémy, ktoré casto presahuju minimalnu
uroven, okrem regiénov s vyraznym monopolom zamestndvatelov. Jeden respondent dodal, Ze zamestnavatelia mo6zu
obmedzit fluktuaciu aj prostrednictvom konkuren¢nych doloziek medzi firmami v sektore a lepsimi pracovnymi
podmienkami.

2.9. Automatizacia a robotizacia

2.9.1. Madarsko

Nézory madarskych zamestnavatelov na ulohu robotizacie a automatizacie sa v tejto oblasti tiez lisia. Jednym pohladom
je, Ze robotizacia a automatizacia nie st realistickou alternativou, pretoze by si vyzadovali vyznamné finan¢né investicie,
ktoré nie st za sucasnych okolnosti mozné. Iny pohlad z chemického sektora hovori, ze automatizacia a robotizacia
prebuduju svet prace. Je to vsak tiez velmi dolezité vzhladom na nedostatok pracovnej sily. Okrem rekvalifikacie by
tieto procesy mohli viest k znizeniu nedostatku pracovnych sil.

Dolezité sektorové detaily! V chemickom priemysle st ndzory opit rozporuplné. Podla zastipenia zamestnavatelov
v chemickom priemysle nedochddza k zasadnej zmene v percepcii (vo vnimani) firiem. V chemickom priemysle su
najdolezitejsie stabilné a predvidatelné regulacné prostredie (napr. dane) a dalsie aspekty, ktoré podporuju podniky a
ovplyvnuju konkurencieschopnost. Naopak, iny odbornik z chemického sektora predpoveda, Ze zamestnavatelia budu
porovnavat kalkulacie medzi zamestnanim robotov a zivou pracovnou silou. Odpoved na tato otazku zavisi od tohto
vypoctu. V ramci farmaceutickych skusenosti chemického priemyslu medzinarodné spolo¢nosti nevykonavaju pracu
v strednej a vychodnej Eurdpe, ale v Cine a Indii. Datiové rezimy v Eurdpe, vratane Madarska, uz nie st priaznivé.
Odborné znalosti a kvalitny produkt zatial udrzali medzinarodné spoloc¢nosti tu. Pocas pandémie COVID-19 nas
viak Cina dobehla v oblasti odbornosti a kvality a teraz vyrdba omnoho lacnejsie.

Zahrani¢né medzinarodné spolo¢nosti su pritomné aj v stavebnom sektore, ale nemozu zamestnavat lacnejsich
pracovnikov, pretoze cena objednavok je rovnaka, takze nemaju vyssi zisk a musia platit rovnako kvalifikovanému
pracovnikovi alebo inzinierovi. Uloha robotizacie rastie v inzinierskom priemysle, ale spolo¢nosti neodidu z Madarska,
pokial je zamestnanost lacnejSia a maju menej problémov s odbormi a pracovnikmi. V sektore pohostinstva tito
problematika nie je relevantna, pretoze moze byt relevantna iba v jednej oblasti, a to servis lietadiel.

Podla rozhovoru s respondentom z lahkého priemyslu je narast automatizacie a robotizacie jednou z klticovych
vyziev pre nadchadzajice obdobie. Jej aplikacia ziskava na vyzname. Medzinarodné spolo¢nosti hodnotia nakladova
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efektivnost tohto typu investicii. Ak dosiahnu vy$si zisk, zmenia aj sposob prace. V tomto ohlade je dolezité primerané
vzdelavanie a rekvalifikdcia. Preto by sa mal klast va¢si doraz na vzdelavacie struktary, kedze ludské zdroje budua v
nadchadzajicom obdobi potrebné v madarskom lahkom priemysle.

2.9.2. Srbsko

Na rozdiel od dopravného sektora, kde sa predpoklada, Ze plna automatizacia vyzaduje robustnu infrastrukturu, ktora v
sucasnosti v Srbsku neexistuje, v chemickom a nezeleznom sektore bude technologicky pokrok a robotizacia mat velky
dopad, najma v oblasti riadenia systémov. Predpoklada sa, Ze umela inteligencia odstrani ¢ast administrativnej prace.

2.9.3. Cierna Hora

Respondenti z Ciernej Hory nemaju jednotny ndzor na to, ¢i rozsirenie automatizicie a robotizécie zmeni vnimanie
nadndrodnych spolo¢nosti, ze vac¢sinu svojho podnikania vykonavaju v dcérskych spolo¢nostiach v strednej a
vychodnej Eurépe kvoli niz§im nakladom na pracovnu silu. Polovica ucastnikov uviedla, Ze neuvazuju o presune,
zatial ¢o niektori priznali, Ze rastiice naklady by ich mohli viest k zvazeniu tejto moznosti. Je dolezité poznamenat, Ze
vicina spolo¢nosti v Ciernej Hore si malé podniky, takZe tato otdzka by nemala predstavovat vyraznu zétaz.

2.9.4. Slovensko

PodIa rozhovorov na Slovensku automatizacia a robotizacia transformuju trh prace, pricom ich vplyv je vyraznejsi
v priemysle ako v maloobchode. Hoci tieto technolégie menia vyrobné procesy, pravdepodobne nevedu k zasadnej
zmene vnimania nadnarodnych spoloc¢nosti, ktoré posobia v strednej a vychodnej Eurépe najmid kvoli niz$im
nakladom na pracovnu silu.

Automatizacia nebude uplnd - roboty a digitalne systémy zvysuju efektivitu, no stale vyzaduju ludska obsluhu
a udrzbu, ¢o zvysuje dopyt po kvalifikovanej pracovnej sile. To zdoraznuje potrebu zamerania sa na odborné a
celozivotné vzdelavanie, aby sa zamestnanci dokazali prisposobit novym technolégidam.

Niektoré sektory, ako je pohostinstvo — podobne ako v madarskom pohlade - budu aj nadalej silne zavislé na
Tudskej praci, zatial ¢o tlak na automatizaciu bude najvyraznejsi v priemysle. V maloobchode a sluzbach sa skor
nez automatizacia zvysSuje pracovna zataz zamestnancov, o moze viest k syndréomu vyhorenia a sposobit odchod
pracovnikov do menej naro¢nych, hoci menej platenych pozicii. Na zmiernenie tychto negativnych dosledkov bude
potrebné preskolit zamestnancov a lepsie propagovat technické profesie, aby sa zvysila ich atraktivita a zabezpecila sa
dostupnost kvalifikovanej pracovnej sily.

2.9.5. Slovinsko

V Slovinsku tento problém nie je vnimany ako skuto¢ne naliehavy. Na otazku odpovedalo ,ano* len niekolko
respondentov. Naklady prace a dane st v Slovinsku prili§ vysoké, a preto spolo¢nosti vzdy hladaji priaznivejsie
danovo orientované podnikatelské prostredie. Spolo¢nosti, ktoré vytvoria vhodnu danovu politiku, ziskavaju viac
novych pracovnych miest a investicii. Automatizacia moéze znizit vyznam nakladov prace, no konkurencieschopnost
Slovinska bude zavisiet aj od investicii do pokrocilych technologii a kvalifikdcie pracovnej sily.

Podla jedného z respondentov je pozitivne, ze Slovinsko ma relativne dobre vzdelanu pracovnu silu, najma
jazykové kompetencie, ¢o predstavuje vyhodu. Avsak pracovna sila je menej dynamicka (niz$ia ochota cestovat,
presuvat sa a pracovat flexibilne a dynamicky). Slovinsko teda dostato¢ne nepodporuje zdravé pracovné prostredie,
ani pre zamestnavatelov, ani pre zamestnancov. Dane st velmi vysoké na oboch stranach, legislativa je velmi rigidna
a formalna. Je vSak potrebné poznamenat, ze krajiny, do ktorych sa vyroba presunula, maju tiez urcitu kvalifikovanu
pracovnu silu ochotnu pracovat viac za niz§iu mzdu (aj vysokoskolsky vzdelani pracovnici a odbornici). Umela
inteligencia a automatizacia samotné teda nemusia nevyhnutne smerovat tymto smerom.

Rozhodujucim faktorom nie je iba pracovna sila. Dnes uz mnoho vyrobnych procesov nie je naro¢nych na pracu
a presun spoloc¢nosti sa deje aj preto, Ze inZinier tam stoji ovela menej. V Slovinsku je tento problém este znasobeny
vysokym zdanenim miezd v porovnani s ostatnymi krajinami regiéonu, najma v pripade vysoko platenej kvalifikovanej
pracovnej sily. Cena stroja je v8ak rovnaka bez ohladu na jeho umiestnenie, takze umeld inteligencia a robotika nebudua
jedinymi kluc¢ovymi faktormi; treba zohladnit aj iné faktory, ako st investi¢né stimuly, byrokracia (proces ziskavania
povoleni atd.).

Vidsina respondentov uviedla, ze v niektorych sektoroch to nie je velmi relevantné (,hotel nemozno presunuat do
inej krajiny kvoli niz§im nakladom prace®). Jeden z respondentov poukazal, Ze automatizacia ovplyvni predovsetkym
administrativne procesy, zatial ¢o potreba persondlu v oblasti sluzieb sa pravdepodobne vyznamne neznizi. Okrem
toho, ako upozornil jeden z respondentov, automatizacia a robotizacia do velkej miery nahradzaju nizko platené
pracovné miesta.

SECCEE — 101126461 Co-funded by
POROVNAVACIA ANALYZA 130 20l the European Union




Sirenie automatizicie a robotizécie teda ovplyvni vnimanie nadndrodnych spolo¢nosti len minimalne alebo niekolko
rokov vobec, pretoze mzdy, najma v strednej a vychodnej Eurépe a na Balkane, budu stale ovela nizsie ako v Slovinsku.
Na druhej strane zostant pracovné miesta, ktoré budi musiet zamestnanci vykonavat — niektoré fyzické tlohy v
urcitych sektoroch. Respondent poukazal aj na to, ze je utopické mysliet si, Ze budu potrebné iba pracovné miesta s
vysokou pridanou hodnotou, vysokou technolégiou alebo vysoko rozvojové pozicie. Vyrobné pracovné miesta tiez
treba povazovat za vhodné a robit ich atraktivnymi, pretoze budu vzdy potrebné. Kedze mzdy vo vychodnej Eurdpe
a na Balkane budu stale nizsie a niektoré tlohy bude potrebné vykonavat [udskou pracou, urcité produkty a procesy
sa budd musiet realizovat menej automatizovane pri nizs$ich mzdach, takze to nebude mat velky vplyv na trh prace v
Slovinsku. Vnimanie sa zmeni az vtedy, ked sa prejavia vyznamné a konkrétne prinosy automatizacie a robotizacie.

Kazdopdadne, naklady prace v Slovinsku, najma pre naro¢nejsie profesijné profily, nie st konkurencieschopné voci
ostatnym krajinam $irsieho regiénu. Pravdepodobne to znamena, Ze objem podnikania v Slovinsku sa znizi v dosledku
presunu do krajin s priaznivejsim danovym prostredim pre stredné a vyssie mzdy.

Jeden z respondentov doplnil, Ze nadnarodné spolo¢nosti uz vi¢sinou neprevadzkuju svoje aktivity v strednej a
vychodnej Eurépe, ale mimo EU, pretozZe st tam ,,lacnejsie“ a podmienky eite vyhodnejsie. Ci robotizacia tento trend
zastavi, je otazne, pretoze zavisi od viacerych faktorov, ako st naklady prace, naklady na energiu, rozne fiskalne stimuly
a dotacie, ktoré niektoré krajiny poskytuju na prilakanie investicii. Rozhodnutie, kde budu spolo¢nosti podnikat v
buducnosti, teda zavisi od viacerych faktorov; firmy si vyberu prostredie, ktoré bude pre nich celkovo vyhodnejsie.
Robotizacia sama o sebe nebude rozhodujucim faktorom. Délezité je aj kulturne a jazykové prostredie. Stredna Eurépa
a Balkan maju svoje vyhody, no predovsetkym ide o Eurdpu, ktora ma vyssiu pravnu istotou ako napriklad Afrika.

Slovinsko sa v3ak pre firmy stdva ¢oraz naro¢nej$im prostredim, pretoze naklady prace rychlo rasta z viacerych
doévodov - vysoka minimalna mzda, relativne vysoké odvody, nedostatok pracovne;j sily, nové mzdové zataze, ¢oraz
drahsi studentsky personal atd. Naklady prace (hruba mzda za 7,5-hodinovy pracovny den so véetkymi odvodmi) su v
Slovinsku momentalne neodévodnene vyssie ako v inych balkanskych krajinach alebo v Madarsku. Podiel mzdovych
nakladov je extrémne vysoky, zdanenie a odvody na mzdy len rastu, ¢o predstavuje dalsiu zataz a demotivujuci faktor
pre pracovnikov i zamestnavatelov. To vSetko sa nasobi a Slovinsko preto nie je zaujimavé pre nadnarodné spolo¢nosti,
ktoré maji moznost alebo uz maji pobocky v réznych krajinach, kde si podmienky priaznivejsie. Slovinsko ma
nadpriemernd dan z prijmu, dan zo zisku atd., ale hlavnym problémom nie je ani tak vyska dani, ako nestabilné
danové prostredie. Nepriazniva predvidatelnost je velkym problémom, pretoze danova legislativa a jej interpretacia
zo strany Financnej spravy Slovinskej republiky sa neustile menia. Slovinsko nema investi¢na politiku stimulujicu
zahrani¢né investicie. Nové zataze a rastice naklady prace povedu k dalsej strate konkurencieschopnosti.

Automatizdcia a robotizdcia nikdy nie st priatelmi zamestnanosti a pracovnikov, uviedol jeden z respondentov. Uloha
je predovsetkym na strane zamestnavatelov, ktori musia zistit, ako priniest pridant hodnotu; treba zvazit skratenie
dodavatelskych retazcov. Niektoré procesy by sa mohli realizovat lokalne za normalnu cenu, pretoze existuju aj lacnejsie
trhy ako v strednej a vychodnej Eurépe (India, Cina a dalsie krajiny mimo EU). MoZzno s o nie¢o niz$ou marzou, ale
s inymi vyhodami, ako je krat$ia doprava, lacnejsia doprava, vyssia kvalita, lepsia spolahlivost, priaznivejsie danové
prostredie v dlhodobom horizonte atd. ,,Mali by sme zabezpecit, aby »vyrobené v EU« bolo lepsie ako vyroba inde.

2.10. Iné dolezité okolnosti povazované za vyznamné v sektorovom socialnom dialogu

2.10.1. Co uréuje ,,kvalitu“ sektorového dialogu? - Potreba spoluprace medzi sektormi a vzdelavacimi
instituciami - Komunikacia medzi socialnymi partnermi a so $tatom

Podla byvalého madarského ministra prace hlavnou pri¢inou slabosti sektorového dialégu v Madarsku nie je pravna

stranka. Dovody su politické a kultdrne (nedostatok vhodnej socialnej kultury).

Madarsky expert na lahky priemysel tvrdi, Ze je potrebna spolupraca medzi sektormi, aby sa lepsie chranil eurépsky
priemysel, vritane narodného priemyslu. Azijski a americki hrddi ziskavaju pozicie v globdlnych hodnotovych
retazcoch, preto je potrebné zamerat sa na ochranu eurépskeho a narodného priemyslu. To je v stilade aj s iniciativou
Clean Industrial Deal.

Slovinsky respondent vyjadril, Ze socidlni partneri by mali viac komunikovat a snazit sa ¢o najviac diskutovat s
druhou stranou. Zamestnavatelom vsak chyba komunikacia so §tatnymi instituciami, ktoré st momentalne tGplne
neaktivne (absentné). Tym padom nemaju prilezitost byt kreativni a vyvijat Sirsie napady alebo rieenia, ktoré by boli
prospes$né pre zamestnancov, zamestnavatelov aj tat.

Slovinsky lahky priemysel ¢eli nedostatku kvalifikovanej pracovnej sily. Zamestnanecka politika v oblasti sektorovych
stimulov (stimuly pre deficitné profesie) by mohla situdciu zlepsit. Rovnako je nevyhnutné zlepsit spolupracu medzi
firmami, vzdelavacimi institiciami a socialnymi partnermi s cielom zvysit konkurencieschopnost sektora.
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2.10.2. Vyrovnavanie hospodarskych rozdielov v ramci krajiny, zabezpecenie konkurencnej neutrality

V ramci srbskych rozhovorov bolo zdoéraznené, Ze vzhladom na nerovnomerny hospodarsky rozvoj krajiny niektoré
miestne samospravy neprikladaji dostatocny vyznam mestskej a primestskej dopravy. Niektoré samospravy nesplnia
svoje povinnosti voc¢i poskytovanym sluzbam. Okrem toho miestne samospravy vyvijaju politicky tlak na udrziavanie
nerentabilnych liniek bez dotacii. Tento problém by sa dal riesit aj uzavretim sektorovej kolektivnej zmluvy.

Podla rumunskych rozhovorov by zavedenie jednotnych poziadaviek pre vietkych zamestnavatelov v sektore,
vratane ucastnikov verejnych sutazi, prinieslo nielen vyhody pre zamestnancov, ale znizilo by aj rozdiely medzi
velkymi spolo¢nostami a malymi subjektmi ¢i externymi dodavatelmi alebo poskytovatelmi sluzieb. Vytvorenie ramca,
ktory podporuje udrzatelnost a zodpovednost spolo¢nosti v sektore vratane reguldcii kvality sluzieb a bezpe¢nosti
prevadzky, by zaroven zabezpecilo férovi konkurenciu medzi spolo¢nostami pdsobiacimi v sektore.

2.10.3. Optimalnejsie riadenie - racionalne riadenie Iudskych zdrojov - zniZovanie byrokracie - vzajomné
vyhody

Podla srbského nazoru by uzavretie sektorovej kolektivnej zmluvy v sektore dopravy zabezpecilo optimalne ceny

pre prepravné sluzby a raciondlnejsie vyuzivanie zdrojov, ¢o by malo dalsi pozitivny dopad na kvalitu sluzieb, rozvoj

ekonomickych subjektov a hospodarsku ¢innost ako celok.

Podla slovenskej odpovede by socialny dialég nemal len podporovat hospodarsky rast, ale aj zvySovat celkovu kvalitu
pracovného prostredia. Pri nastavovani podmienok v kolektivnych zmluvach je dolezité zabezpecit, aby nadmerna
regulacia, vysoké naklady prace alebo administrativna zataz neodradzali investorov. Nadnarodné spolo¢nosti mozu
presunut vyrobu do inych krajin v dosledku neprimeranych poziadaviek, ¢o by mohlo viest k narastu nezamestnanosti.

Podla slovinskej odpovede sektorovy socialny dialég v poslednej dobe stagnuje alebo existuje velmi mald ochota k
zmene na oboch stranach. Na strane zamestnancov jednoducho neexistuje zaujem. Je tiez nemozné dohodnit sa na
akychkolvek zmenach, ktoré by znamenali zniZenie rozsahu prav pracovnikov, aj ked by to mohlo dlhodobo znamenat
uspesnejsie podnikanie firiem a dlhodobo lepsie podmienky pre vsetky strany, pretoze by z toho profitovali vsetci.

2.10.4. Digitalna transformacia - generacné rozdiely - dusevné zdravie
Podla madarského experta na chemicky priemysel prinesie digitalna transformacia nové vyzvy pre trh prace a socialny
dialég. Existuje potreba vicsieho sektorového dialogu o:

— rieSeni genera¢nych rozdielov (ktord generdcia povazuje ¢o za prioritu),
- udrzatelnosti,
— rieSeni problémov dusevného zdravia.

V tejto suvislosti podla slovenskej odpovede rastuci vplyv umelej inteligencie na trh prace vyzaduje Specializované
$kolenia pre zamestnancov aj manazment, aby sa sektor mohol prispdsobit novym technolégiam a zvysit svoju
konkurencieschopnost.

Z pohladu slovinského respondenta znamenaju ocakavania mladych ludi voci rigidnym formam prace pre
zamestnavatelov vyzvu, pretoze mladym uz nemaju ¢o pontknut. Mladych neldka trvalé zamestnanie, pritahuje ich
ovela flexibilnejsia praca. Mladi si dokonca neuvedomuja, Ze raz budu stari, a preto nerozmyslaji o dochodkoch atd.
Preferuju preto iné formy prace, ktoré su pre nich danovo vyhodnejsie (aktudlna mzda), flexibilnejsie atd. DIhodobo to
vSak pre nich predstavuje problém, pretoze tieto formy im neposkytuju socialne zabezpecenie. Informovanejsi mladi
ludia zaroven nedo6veruju statu, ze sa o nich postara prostrednictvom dochodkov, a preto chcti formu zamestnania,
ktora im bude v kratkodobom horizonte vyhodnejsia. Vnimanie pracovnej zmluvy je prili§ viazané a nedostatocne
prisposobené novej situdcii mladych Tudi, ktori pristupuji k zamestnaniu uplne inak. Najméd menej kvalifikovana
pracovna sila, ktora je pocetnej$ia v pohostinstve (na ktorom tento sektor stoji), uvazuje viac kratkodobo. Mladi
najma nevidia nic¢ za hranicou aktudlneho zamestnania.

2.10.5. Socialny dialog: potreba nového modelu a novych tém - zniZovanie $tatnej intervencie - modernizacia
legislativy
Vsetky navrhy st uvedené v slovinskych rozhovoroch.

Mozno je potrebné zamysliet sa nad tym, ¢i v krajinach, kde sa socidlny dialog este nevyvinul do takej miery ako
inde, kde je zdkladom dohody desatrocia (ak nie starocia), dava zmysel uplatnovat rovnaké pravidla socialneho dialégu
aj tam, kde je menej rozvinuty a kde eSte nema dlhu tradiciu. V inych krajindch (kde je socidlny dialog lepsie rozvinuty
a ma tradiciu) st socidlni partneri uz schopni dohodnut sa na blahu naroda alebo vyssich zaujmoch tym, Ze urobia
malé tstupky na oboch stranach, pretoze jasne rozumeju tomu, ¢o je potrebné dlhodobo upravit alebo spravit, aby

SECCEE — 101126461 Co-funded by
POROVNAVACIA ANALYZA 132 LB the Buropean Union




krajina prosperovala. Bohuzial, toto neplati v krajinach, kde tato prax este nebola etablovand, vratane Slovinska. Preto
nemozno ocakavat, ze sa zalezitosti vyriesia rovnakym spdsobom ako v krajinach s dlhoro¢nou tradiciou socialneho
dialogu.

Netransparentné zapojenie $tatu do personalnej politiky, napriklad zaradenie zamestnavatelov na tzv. ,C¢ierne
zoznamy', ktoré im zakazuju zamestnavat cudzincov za banalne priestupky bez pravoplatného rozhodnutia
(nariadenia), by bolo vhodné zrusit. Pri vaznejsich poruseniach alebo poruseni pracovného prava by mali tieto
mechanizmy zostat zachované. Jeden z respondentov osobitne zddraznil zastaranu sprievodnu pracovnu legislativu —
Zakon o Gcasti pracovnikov na riadeni, Zakon o $trajku, Zakon o reprezentativnosti odborov a pod. Ide o velmi staré
zakony, ktoré by mali byt aktualizované.

Dalsi respondent uviedol, Ze dlhodobo sa bude sociélny dialég musiet prisposobit novej realite, ktoru prinasa
vyvoj vo véetkych oblastiach. Sucasny dialog sa stale vacsinou tyka tradi¢nych tém alebo tradi¢nej regulacie prvkov
pracovnych vztahov, a nie vyziev, ktoré prinesie budicnost.

Spolo¢nost, ktora ma kolektivnu zmluvu a dobry interny socialny dialég (prechadza vsetky otvorené témy dvakrat
rocne), navrhla, aby zdkon a sektorova kolektivna zmluva boli menej $pecifikované/pisomne stanovené, aby bolo viac
priestoru pre flexibilitu v podnikovom kolektivnom vyjednavani. Najlepsie by bolo, keby narodné alebo sektorové
ustanovenia platili hlavne len pre tych, ktori nemaju vlastni podnikovu kolektiviu zmluvu. Tato spolo¢nost vyjadrila
potrebu deregulacie. Ti, ktori maju kolektivnu zmluvu na trovni podniku, by mali vd¢siu slobodu a vacsiu prilezitost
diskutovat a vyjednavat. Vysledkom by bolo, Ze niektoré ustanovenia sektorovej kolektivnej zmluvy by platili len pre
tych, ktori nemajui podnikovu kolektivhu dohodu alebo interny socialny dialég. Podla tohto nazoru by to mohlo
zabranit zneuzivaniu situdcii, kde je odborova organizacia v niektorych spolo¢nostiach ,,de facto“ neziaduca a dialog
s vedenim spolo¢nosti je obmedzeny.

Odborova organizacia by rada rokovala len o mzdovych otdzkach, a zamestnavatelia by zaroven chceli zasahovat
do normativnej casti sektorovych dohod navrhmi, ¢o vytvara pri rokovaniach vyzvy. Zamestnavatelia su pripraveni
vypocut si Cast (a nasledne ju upravit), ktora sa tyka vylu¢ne miezd, nahrad za dovolenku atd., ale samozrejme za
zapracovanie svojich podmienok / prav do normativnej casti, kde sa zriedka nie¢o meni. S Gpravami a zlepSeniami
normativnej Casti by sa zaroven mohla vytvorit lepsia situdcia, ktora by bola prinosna pre spolo¢nost a nasledne aj pre
zamestnancov.
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