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Uvod

Socidlny dialég definuje Medzinarodna organizécia prace! ako proces, ktory zahrfia vietky typy rokovan,
konzultacii alebo iba vymenu informdacii medzi zastupcami zamestnavatelov a zamestnancami
o otazkach spolo¢ného zaujmu tykajucich sa nastavenia aspektov prace v organizacii.

Pojem socidlny dialdg riesi Siroky rozsah aktivit na Urovni vztahov medzi zamestnancami
a zamestnavatelom. Mdze mat podobu bipartitného dialdgu, mdze zahfiat aj intervenciu tretej strany,
kedy do partnerstva medzi zamestnavatelmi a zamestnancami vstupuje verejny sektor. Ten méze vytvorit
platformy pre predstavitelov socidlnych partnerov, na ktorej bude mozné informovat sa a konzultovat o

3irsom rozsahu tém. Z hladiska aktivit mdze byt vo forme konzultacie a obchodnych diskusii2.

Realizacia tradi¢nych foriem socidlneho dialdogu (odborové zvazy) v sucasnosti Celi niekolkym novym
vyzvam, vratane pokracujuceho poklesu clenstva v odborovych organizaciach, globalizacie Ci novych
podnikatelskych modelov v odvetviach, kde je menSia prirodzena tendencia zdruzovania sa
zamestnancov v odborovych organizaciach. Odborové zvazy musia od roku 2020 reagovat na nepretrzité
vonkajSie otrasy pocnuc pandémiou COVID-19, vratane ddsledkov vojny na Ukrajine a politicke] a
ekonomickej neistoty .

Socialny dialdg je vSak napriek tymto vyzvam nadalej k dispozicii ako relevantny a efektivny nastroj pre
nastavenie uspokojivych podmienok pre zamestnavatelov a ich zamestnancov, skvalitiiovanie
pracovného prostredia a v konecnom désledku aj pre zlepSovanie vykonnosti organizacii. Nastavenie
kvalitnej kultury spoluprace je predpokladom pre to, aby organizdcia dokazala efektivnejSie reagovat na
neustdle nové ekonomické vyzvy a udrzat pracovné miesta.

Zamerom socialneho dialégu je podporovat konsenzus a Ucast hlavnych zainteresovanych stran v
organizacii. Predmetom socidlneho dialdgu su témy suvisiace so svetom prace: vztahy na pracovisku,
mzdové podmienky, pracovné podmienky a prostredie, socidlna politika organizacie a vzdelavanie
a priprava zamestnancov. Tieto témy sme integrovali do jedného sebahodnotiaceho nastroja, ktorym je
mozné zaroven pozorovat intenzitu socidlneho dialégu na pracovisku, tzv. Ranking socidlneho dialégu na
pracovisku (dalej len Ranking).

Ranking ma organizaciam aktivne pomahat pri zlepSovani kvality socidlneho dialégu na pracovisku.
Nakolko socialny dialdg je klic¢ovym aspektom vztahov medzi zamestnavatelmi a zamestnancami, prave
prostrednictvom jeho cielenej kultivacie je mozné odomknut potencial kazdého zapojeného pracoviska.
Dosledkom realizacie Rankingu by teda malo byt zvysenie kvality pracovného prostredia, produktivity,
motivacie aj spokojnosti zamestnancov a zamestnavatelov na konkrétnych pracoviskach.

1 Medzindrodnd organizécia prace (2023) Social Dialogue, Medzindrodnd organizacia prace, na
https://www.ilo.org/actemp/areas-of-work/WCMS_731146/lang--en/index.htm

2 ECOTEC (2005) Posilnenie socidglneho dialdgu v sektore miestnej a regionalnej spravy v ,novych” ¢lenskych Statoch
a kandidatskych krajindch, Brussel: Sprava spracovana pre CEMR a EPSU spol. ECOTEC s finanénou podporou
Eurdpskej komisie, na https://www.ccre.org/docs/dialogue_Slovak.pdf



https://www.ilo.org/actemp/areas-of-work/WCMS_731146/lang--en/index.htm
https://www.ccre.org/docs/dialogue_Slovak.pdf

Metodika

Cielom rankingu je zmapovat relativnu spokojnost zamestnancov aj zamestnavatelov v relevantnych
tematickych oblastiach.

Ranking je postaveny na dotaznikovom zistovani postojov zamestndvatelov aich zamestnancov
k témam, ktoré su zdruzené v Siestich hlavnych oblastiach: Intenzita socidlneho dialégu, Vztahy na
pracovisku, Mzdové podmienky, Pracovné podmienky a prostredie, Socialna politika organizacie,
Vzdelavanie a priprava. Kazda z tychto oblasti je hodnotena na zaklade 21 dotaznikovych otazok, ktoré
sU v oblastiach zdruzené vzdy do 5 tematickych indikatorov. Celkovo teda Ranking obsahuje 126
dotaznikovych otézok. Sebahodnotiaci dotaznik je uréeny pre timy a pri jeho vypifiani nie je nutna
pritomnost anketara. Dotaznik je mozné vyplnit aj elektronicky (online).

Zakladnym predpokladom pre dosiahnutie pozitivnych vysledkov socidlneho dialogu na organizacnej
drovni je v prvom rade jeho realizacia v primerangj intenzite a rozsahu. Oblast 1 Intenzita socidlneho
dialégu sa preto zameriava na to, do akej miery socialny dialég prebieha v jeho zakladnych formach a
oblastiach v organizacii.

Pracovné vztahy a spokojnost zamestnancov so stavom na pracovisku patria medzi vyznamné faktory,
ktoré priamo definuju kvalitu pracovného zivota a maju vplyv aj na motivaciu a pracovné nasadenie
zamestnancov. Kvalita pracovnych vztahov a ich dynamika medzi socialnymi partnermi velmi vyznamne
vplyva na nastavenie kvality pracovnych podmienok pre zamestnancov. Uvedené vychodiska boli
zakladom pre definovanie indikatorov v Oblast 2 Vztahy na pracovisku.

Oblast 3 Mzdové podmienky sa zaoberd jednou z kli¢ovych oblasti riadenia ludskych zdrojov, ktorou je
téma odmenovania zamestnancov. Ide o velmi citlivi oblast, ktord je dlhodobo centrom zaujmu
zamestnavatelov, zamestnancov, ako aj odborovych organizacii. Prave preto jasne definovany,
predvidatelny a profesiondine riadeny proces odmenovania zamestnancov vie zabezpecit spokojnost
zamestnancov a zlepsit vztahy medzi socidlnymi skupinami na pracovisku. Systém odmenovania v
organizacii ma byt primerany, spravodlivy a motivujici.

Vyznamné faktory vplyvajlce na spokojnost zamestnancov a ich ochotu pracovného rozvoja su faktory
rozpracované v Oblast 4 Pracovné podmienky a prostredie. Ide ovyznamné faktory, ktoré priamo
ovplyvrujuce kvalitu pracovného zivota a taktiez vykon zamestnancov, resp. ochotu na pracovisku
dlhodobo zotrvat. Pracovné vztahy definuju podmienky, v ktorych budu zamestnanci dlhodobo pésobit.
Pod pojmom pracovné podmienky mozno rozumiet komplex podmienok, ktoré pdsobia na zamestnanca
v pracovnom procese a vplyvaju na jeho pracovny vykon.

Oblast 5 Sociédlna politika organizdcie sa zaoberd hodnotenim suboru vSetkych opatreni, ktoré
organizacia robi v prospech svojich zamestnancov s cielom zvysit ich pracovnu spokojnost, pripadne
pozitivne ovplyvnit ich Zivot mimo pracovné prostredie.

Sucasné pracovné prostredie si absolutne vyzaduje kontinualne prehlbovanie a rozvijanie vzdelanostnej
urovne ludi. Z tohto dévodu musi byt aj v pracovnom prostredi vzdeldvanie permanentné, celozivotné
amusi brat do Uvahy vsSetky potreby vyvolané kontinualnymi technologickymi zmenami vo svete.
Zamestnavatelia si tento stav musia uvedomovat a v spoluprdci so zastupcami zamestnancom nastavit
rozvoj svojich zamestnancov a tyka sa to aj organizacii verejnej spravy. Sucastou tohto procesu je aj
potreba investicii do rozvoja zamestnancov. Hodnotenie kvality spokojnosti zamestnancov
a zamestnavatelov so vzdelavanim a pripravou je rozpracované v Oblast 7 Vzdelavanie a priprava.

Hodnotenie kazdého pracoviska pozostava z dvoch faz. Prva faza pozostava zo zmapovania aktualneho
stavu v organizacii. Kvantifikdcia a porovnanie pohladov oboch stran, t.j. zamestnancov aj
zamestnavatelov umozni objektivne zhodnotenie aktualnej kvality socialneho dialdgu na pracovisku.

Za zamestnancov by dotaznik mali vypifiat zastupcovia zamestnancov (&lenovia odborového organu)
v danej organizacii. Ak v organizacii nepdsobi odborova organizacia, ani zamestnanecka rada,



zamestnanci by si mali zvolit aspon troch svojich zastupcov pre Ucely tohto hodnotenia. Je dblezité, aby
bol pocet Ucastnikov limitovany, ato najméa kvoli dalsSim diskusiam, ktoré by mali nasledovat po
vyhodnoteni dotaznikov. Diskusie a hladanie zhody budu efektivnejSie medzi niekolkymi zastupcami
oboch stran, ako na fére celej organizacie. V praxi to pri realizdcii znamend zapojit napr. troch
respondentov za jednu skupinu (vedenie/manaZzment a zamestnanci), alebo dve skupiny po troch
respondentoch za jednu skupinu (t. j. celkovo za zamestnancov 6 respondentov a za vedenie/manazment
6 respondentov), ktoré jednotlivé oblasti dotaznika prediskutuju najskédr v skupine, potom medzi
skupinami.

Po vyhodnoteni Rankingu nasleduje druha faza, ktora spociva v konzultacii s oboma zainteresovanymi
stranami. Vyhodnotenie Rankingu totiz ukaZe, v ktorych oblastiach sa postoje zamestnancov
a zamestnavatelov najviac rozchadzaju. Zaroven sa ukazu aj oblasti, ktoré si oboma stranami hodnotené
najhorsie a najlepsie v celkovom bodovom vyjadreni. Nakolko v samotnom Rankingu nie je mozné pokryt
vSetky mozné eventuality, zistit konkrétne priciny rozchadzajucich sa nazorov je nutné zrealizovat prave
osobnu konzultaciu. Na zaklade tychto rozhovorov bude mozné organizdcidm odporucit prijatie
konkrétnych krokov na zlepSenie situacie v oblasti socialneho dialdgu k ich obojstrannej spokojnosti.

Z metodického hladiska Ranking nema suhrnny vysledok vyjadritelny jednym cislo. Takéto nastavenie by
predpokladalo, ze existuje urCity objektivne optimalny stav, ku ktorému by skimané pracovisko malo
smerovat.

Hodnotenie vysledkov Rankingu je nastavené na Urovni jednotlivych tematickych oblasti. Bodové vysledky
dosiahnuté v jednotlivych oblastiach su pohybuju na sSkale od 0 do 100. VySSie Cislo znamena vyssie
hodnotenie, respektive vyssiu spokojnost respondentov s témami v danej oblasti. Nie je vSak podstatna
ani tak absolutna dosiahnutd bodova hodnota, ale najma porovnanie vysledkov za zdstupcov
zamestnavatelov a za zastupcov zamestnancov. Vysledné tabulkové a grafické vyhodnotenie dotaznikov
za obe strany nasledne sluzi ako podklad pre dalSie diskusie v organizacii. Vyhodnotenie dotazniku ako
prioritné ukaze prave tie, kde panuje najmensia miera zhody medzi oboma stranami.

Je nutné zddraznit, Ze Ranking je mozné realizovat tak v sikromnych spolo¢nostiach, ako aj v institdciach
verejného sektora a mimovladnych organizaciach.



Vysledky a odporic¢ania

V nasledujucej Casti predstavime vysledky pilotného zistovania ,Rankingu socidlneho dialégu na
pracovisku” postaveného na anonymnom dotaznikovom zistovani, ktoré sa realizovalo v obdobi od
septembra do oktébra 2023 vo vybranej organizacii.

Organizécia, ktoré participovala na dotaznikovom zistovani pdsobi v odvetvi stavebnictva v Zilinskom
samospravnom kraji. Zapojeny bol z hladiska velkostnej Struktury maly podnik s po¢tom zamestnancov
od 25 do 49 zamestnancov. Za rok 2022 dosiahol podnik trzby vy$sie ako 3 mil. Eur. Dotaznik vypinali 3
respondenti za ¢ast ,Zamestnanci a 3 respondenti za ¢ast ,Vedenie/manazment”. Vyber vhodnych
respondentov bol ponechany v kompetencii persondineho oddelenia, resp. v kompetencii referenta miezd
a ludskych zdrojov, nakolko v danej organizacii nepdsobi ani odborova organizacia, ani zamestnanecka
rada.

Suhrnné vysledky hodnotenia Rankingu su na nasledujucom grafe (Graf 1) a v tabulke (Tabulka 7).

Graf 1 Suhrnné vysledky Rankingu vo vybranej organizacii
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Tabulka 1 Bodové vyhodnotenie dotaznika pre cely Ranking

Oblas’g ! Oblast 2 |Oblast 3 Oblast , 4 Oblg§t 5 Oblast 6
. Intenzita , , Pracovné Socialna L
Oblast iy Vztahy na|Mzdové ) " Vzdelavanie
socialneho racovisku | podmienk podmienky | politika 2 oribrava
dialogu P P y a prostredie | organizacie Prip
Zamestnavatelia 81 69 70 75 73 58
Zamestnanci 69 60 57 70 66 47

V nasledujlcej ¢asti si porovndme suhrnné vysledky za Oblast 1 Intenzita socidlneho dialégu medzi
zamestnancami a zamestnavatelmi (Graf 2).

Graf 2 Vyhodnotenie dotaznikov pre Oblast 1 Intenzita socidlneho dialdgu
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Suhrnné vysledky pre Oblast 2 Vztahy na pracovisku su na nasledujucom grafe (Graf 3).

Graf 3 Vyhodnotenie dotaznikov pre Oblast 2 Vztahy na pracovisku vo vybranej organizacii
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Vysledky za Oblast 3 Mzdové podmienky su na nasledujucom grafe (Graf 4). Ide pritom o jednu z oblasti,
kde bol najvyznamnejsi rozdiel v odpovediach respondentov medzi zamestnancami a zamestnavatelmi.

Graf 4 Vyhodnotenie dotaznikov pre Oblast 3 Mzdové podmienky
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Suhrnné vysledky za Oblast 4 Pracovné podmienky a prostredie su spracované na nasledujucom grafe
(Graf 5). Ide zaroven o oblast, ktord zo vsetkych oblasti v Rankingu od zamestnancov dosiahla najvyssie
bodové hodnotenie na stupnici od 0 po 100.

Graf 5 Vyhodnotenie dotaznikov pre Oblast 4 Pracovné podmienky a prostredie
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Dal$ou skimanou oblastou je Oblast 5 Socidlna politika organizacie, ktorej vysledky st na nasledujicom
grafe (Graf 6).

Graf 6 Vyhodnotenie dotaznikov pre Oblast 5 Socidlna politika organizacie
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Poslednou skimanou oblastou v Rankingu je Oblast 6 Vzdeldvanie a priprava, ktorej vysledky st uvedené
na nasledujucom grafe (Graf 7). Tato oblast dosiahla z pohladu respondentov za zamestnancov, ale aj

Ze stouto oblastou je v organizdcii nizka miera spokojnosti, ¢i uz zo strany zamestnancov, ale aj
zamestnavatela.

Graf 7 Vyhodnotenie dotaznikov pre Oblast 5 Vzdeldvanie a priprava
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Ako sme uviedli, po vyhodnoteni fazy 1, nasleduje faza 2, v ktorej sa nasledne identifikuju mozné dévody
nespokojnosti a problémov, tak na strane zamestnancov, ako aj zamestnavatelov.

Pre ilustraciu uvadzame, zjednoduseny spbsob, resp. kroky, ktorymi je mozné identifikovat dany problém
v organizacii az po jeho nasledné rieSenie.

Vychodiskd a formulovanie problému: Vychodiskd a formuldcia problému musia byt jasné uz na zaciatku.
Formulovanie problému musi byt jasné a stru¢ne definované: napr. problémom je vysokd absencia
zamestnancov z dbévodu zdravotnych problémov: Ako mézeme zlepsit pracovné podmienky
zamestnancov alebo bezpecnost zamestnancov v organizacii? Spravne formulovany problém je na
polceste k rieSeniu problémov.



Zapojenie zainteresovanych stran: Dolezité je zapojit tie strany, ktorych sa uvedeny problém tyka, resp.
mohli by prispiet k rieSeniu identifikovaného problému. Nema zmysel zapdjat strany, ktorych sa dany
problém netyka. Samozrejme doblezité je zapojit aj stranu, ktord bude o samotnom prijatom rieSeni
rozhodovat.

Kto je nositefom daného problému: Dany krok je do istej miery problematicky, nakolko identifikovanie
problému moze byt ¢asto na Urovni zamestnancov, ktory nemaju dostatocné kompetencie na to, aby
dokazali zvolat vedenie zamestnancov a prediskutovat dany problém. Snahou zamestnavatela, by ale
malo byt povzbudzovat zamestnancov, aby medzi zamestnancom a jeho priamym veducim
zamestnancom prevladala otvorenad komunikéacia, kedy zamestnanec nebude mat obavu vyjadrit svoj
nazor alebo identifikovat problém. Samozrejme uvedeny problém je mozné prediskutovat aj so
zastupcami zamestnancov, v zavislosti od toho aké zvyklosti su v organizacii.

Cas a miesto konania socidlneho dialégu: Délezitym pre socidlny dialdg je ¢as konania, ktory by mal byt
mimo pracovného ¢asu, t. j. aby nedoslo k naruseniu prace v organizacii. Pri mieste socialneho dialogu je
vhodné vyberat miesto, ktoré bude pozitivne vplyvat na psychickd pohodu jednotlivcov (napr. jedalen
alebo kaviaren, oddychova miestnost, park alebo zéhrada, ak sa nachadzaju v blizkosti sidla organizacie),
pricom vyhnut by sme sa mali zasadacim miestnostiam, ktoré su uréené na prejedavanie formalnych
zalezitosti.



Zaver

Cielom Rankingu socidlneho dialdgu na pracovisku je zmapovat relativnu spokojnost zamestnancov aj
zamestnavatelov v relevantnych tematickych oblastiach, akymi su vztahy na pracovisku, mzdové
podmienky, pracovné podmienky a prostredie, socialna politika organizacie a vzdeldavanie a priprava. V
kazdej z identifikovanych oblasti je ndsledne skiimanych 5 indikatorov.

Vysledky zistovania Rankingu vo vybranej organizacii poukdzali na vnimané rozdiely v intenzite
socialneho dialogu na pracovisku z pohladu zamestnancov a zamestnavatelov a na rozdielnu mieru
spokojnosti zainteresovanych stran. Kvantifikdcia a porovnanie pohladov oboch stran umoznuje
objektivne zhodnotenie aktualnej kvality socialneho dialégu na pracovisku.

Po vyhodnoteni Rankingu nasleduje druha faza, ktora spociva v konzultacii s oboma zainteresovanymi
stranami. Vyhodnotenie Rankingu ukazalo, v ktorych oblastiach sa postoje zamestnancov a
zamestnavatelov najviac rozchadzaju (Oblast 3 Mzdové podmienky a Oblast 5 Socidlna politika
organizéacie). Tieto oblasti si v druhej faze vyzaduju hibsiu analyzu. Zaroven sa ukazali aj oblasti, ktoré su
oboma stranami hodnotené najhorsie (Oblast 6 Vzdeldvanie a priprava) a najlepsie (Oblast 1 Intenzita
socialneho dialdgu — najviac bodov za zamestnavatelov, Oblast 5 Pracovné podmienky a prostredie —
najviac bodov za zamestnancov) v celkovom bodovom vyjadreni.
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