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Abstrakt

Zjisténi publikovana ve studii vznikla na zakladé rady vyzkumnych aktivit, poéinaje resersi literatury
pres hloubkové rozhovory s predstaviteli odborovych svaz( a ankety mezi odborafi a vybranymi
skupinami pracovnikd az po reprezentativni dotaznikové Setreni zjistujici odborovou organizovanost
a pristup k odbordm u rdznych skupin pracujicich. Studie mapuje velikost, strukturu odborové
zakladny, olekavani ¢lend od odborovych organizaci, bariéry dal$iho jejich rozvoje a pracovni
podminky jak &lend, tak téch pracovnikd, ktefi se v odborech neorganizuji. Studie se rovnéz zabyva
potencialem ke vstupu do odbord, a to jak u pracovnikd v novych formach zaméstnani, tak u osob
samostatné vydéle¢né cdinnych. Ve spoluprdci s norskym partnerem byly ddle popsany principy
systému kolektivniho vyjednavani v Norsku jako v jedné ze zemi s vysokou odborovou organizova-
nosti, naborové strategie tamnich odborovych organizaci, pfistup k pracovnikdm v novych formach
zaméstnani a priklady dobrych praxi, které by mohly byt inspirativni v ¢eském kontextu.

Kli¢ova slova: pracovni podminky; odborova organizovanost; industridlni vztahy; osoby samostatné
vydéleéné ¢inné; zaméstnanci; socialni dialog; socidlni partneri; kolektivni vyjednavani; kolektivni
smlouvy; platformova ekonomika

Abstract

The findings published in the study are the result of a number of research activities, ranging desk
research to in-depth interviews with trade union leaders and surveys of trade unionists and selected
groups of workers to an representative questionnaire survey of union organisation and attitudes
towards trade unions among different groups of workers. The study maps the size and structure
of the union base, members' expectations of unions, barriers to their further strengthening,
and working conditions for both members and non-unionized workers. The study also examines the
potential for union membership among both workers in new forms of employment and the self-
employed. In cooperation with the Norwegian partner, the principles of the collective bargaining
system in Norway as one of the countries with high union density, the recruitment strategies of the
local trade unions, the approach to workers in new forms of employment and examples of good
practices that could be inspiring in the Czech context were also described.

Key words: working conditions; trade union density; industrial relations; self-employed; employees;
social dialogue; social partners; collective bargaining; collective agreements; platform economy
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Sdruzovani v odborech je zplsobem, jak zaméstnanci mohou Celit svému nerovnému postaveni
ve vztahu k zaméstnavateli za¢lenénim se do struktur, které zaméstnance kolektivné zastupuji a haji
jejich z&jmy. Odborova organizovanost nicméné v poslednich desetiletich strmé klesd a Ceska
republika patfi k zemim, v nichz je tento trend velmi vyrazny. Jednu z hlavnich pfi¢in lze spatfovat
v hlubokych proménach trhu prace, jichz jsme v poslednich desetiletich svédky. Nalezi k nim
destandardizace pracovnich vztahd, individualizace, internacionalizace, rozvolnéni mista a ¢asu
vykonu prace, rostouci zapojeni digitalnich technologii a umélé inteligence, promény v pfistupu
ke kvalifikaci. Podil zaméstnanc( ve standardnim pracovnim pomeéru, na néz se dosud predevsim
zamérovala pozornost odbord, se snizuje a roste podil pracovnik( v jinych formach, které vsak
obvykle maji mensi pravni ochranu, a to zejména pokud jde o formy nové (napf. platformovi
pracovnici). Tyto trendy stavi odbory pred fadu vyzev a nuti je vyporadat se s otdazkou, co mohou
nabidnout zaméstnanclim v soucasné realité svéta prace a pripadné zda bude do budoucna tfeba
redefinovat roli odbor(, chté&ji-li hrat nadale kli¢ovou Ulohu v rozvijeni socialniho dialogu.

Ke zvraceni trendu poklesu po¢tu odborové sdruzenych zaméstnanct je potfeba zmapovat stavajici
velikost a strukturu &lenské zakladny, jeji olekavani od odborovych organizaci, bariéry dals$iho
rozvoje odborovych organizaci a zaroven pracovni podminky a potfeby pracovniki mimo odborové
struktury a jejich potencidl ke vstupu do odborovych organizaci, a to véetné pracovnik( v jinych
formach zaméstnaneckych vztahd, nez jakym je klasicky pracovni pomér. Monitoring téchto
ukazatelll vSak neexistuje. Systematickym pokusem o zaplnéni tohoto prazdného mista byl
mezindrodni projekt ,Posileni kapacity odborovych svazi v Ceské republice!, financovany
z Norskych fond(?. Jeho partnerem byla norskd vyzkumnd organizace Fafo. Projekt se pokusil
zmapovat zminéné ukazatele a na zakladé téchto poznatk( navrhnout mozné strategie pro stabilizaci
a pfipadné posileni ¢lenské zakladny odborovych organizaci. Projekt zejména svym dotaznikovym
reprezentativnim Setfenim navazal na projekt ,,Zptsoby a efektivnost zprostredkovani zajma mezi
Jedinci, socidlnimi skupinami a statem*z roku 2003. V obou uvedenych projektech byly v pfipadé
dotaznikového Setreni pokladany stejné otazky, coz autorlim této studie umoznilo porovnat zmény
v postojich zaméstnancl k odbordim za uplynulych 20 let. Vysledky z roku 2003 jsou dostupné
v publikaci Mansfeldova & Kroupa (2005) a dale v publikaci Kroupa et al. (2004).

Projekt zahrnoval celou radu vyzkumnych aktivit, pocinaje reSersi zahrani¢ni literatury pres
hloubkové rozhovory s predstaviteli odborovych svazli a ankety mezi vybranymi skupinami
pracovnikl az po rozsahlé dotaznikové Setreni zjistujici odborovou organizovanost a pristup

k odbordim u riznych skupin pracujicich. Zvlastni pozornost byla pfi tom vénovana vzajemnému

1

2 Projekt byl podpofen z Norského finan¢niho mechanismu 2014-2021, z programového rémce ,Socidini/
dialog — program Ddstojnd prdce — Ceskd republika“
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Uvod

vztahu odbor( a pracovnikd v novych formach zaméstnani ¢i osob samostatné vydéleéné Cinnych
(OSVC). Ve spolupraci s norskymi partnery byly ddle popsédny principy systému kolektivniho
vyjednavaniv Norsku jako v jedné ze zemi's vysokou odborovou organizovanosti, ndborové strategie
tamnich odborovych organizaci, pfistup k pracovnikim v novych formach zaméstnani a priklady
dobrych praxi, které by mohly byt inspirativni v ¢eském kontextu. Predkladana publikace je
sbornikem textd, jez shrnuji a prezentuji vysledky téchto vyzkumnych aktivit.

V jeji prvni ¢asti, jejiz autorkou je Ing. Jana Vanova, jsou kratce predstaveny nastroje a strategie
vyuzivané v zahraniéi ke stabilizaci ¢i rozsifovani ¢lenské zakladny v situaci méniciho se trhu prace,
jez byly identifikovany v zahrani¢ni literature.

7 vrs

Druha é&ast sborniku autorky Ing. Soni Veverkové na zakladé hloubkovych polostrukturovanych
rozhovord mezi predstaviteli 18 odborovych svaz( mapuje jejich konkrétni zkuSenosti s vyvojem
¢lenské zakladny, tedy s faktory, které velikost ¢lenské zakladny ovliviuji, a sou¢asné se zajima
o opatreni, jeZz odborovi predstavitelé realizuji, aby navysili ¢lenskou zakladnu nebo alespor zabranili
jejimu dalsimu poklesu.

7 v

Autofi tieti &asti, PhDr. Stépanka Lehmann, Ph.D., a Mgr. Ale$ Kroupa, se za pomoci dotaznikového
Zetteni mezi ekonomicky aktivni populaci CR snazi odpovédét na otdzky, pro¢ u fady zaméstnavatel(l
odbory neplsobi, jaké udavaji zaméstnanci diivody nezajmu o vstup do odbord, jak ¢lenové hodnoti
vlastni zadkladni organizaci a svého funkcionare, jaky je fluktuaéni potencial mezi stavajicimi cleny aj.

Ctvrta &ast autorky Mgr. Renaty Kyzlinkové, Ph.D., se zamé&Fuje na osoby samostatné vydéle¢né
¢inné, které jsou casto z hlediska pracovni stability, odménovani a socidlniho zajisténi velmi
zranitelnou skupinou s vysokou mirou flexibility a nejistoty prace, v nékterych pfipadech i prekari-
zace. Do zorného pole vyzkumu zaméteného na odborovou organizovanost se OSVC dostaly proto,
ze na evropské a tim zprostredkované i na ¢eské urovni doslo k vyznamné zméné ve vykladu prava
v oblasti hospodarské soutéze. V jejim disledku je nové mozné fesit fadu problémd spojenych
s pracovnimi podminkami OSVC, které nezfidka psobi v rdmci zastfeného zaméstndvani?,
na smluvnim zdkladé, formou ,... dohod sjednanych a/nebo uzavifenych kolektivné mezi urcitymi
kategoriemi OSVC na jedné strané a jejich protistranami na strané druhé (kolektivni dohody), pokud
se svou povahou a Uéelem tykaji pracovnich podminek*“4.

V zavéreéné &asti studie nechybi shrnuti ziskanych poznatkd ze véech ¢asti vyzkumu.

Soucasti priloh je vyhodnoceni dvou anket a popis norského systému. Prvni z anket mapovala
postoje k odborové organizovanosti a spokojenost s odborovymi aktivitami na pracovisti ¢lend osmi
odborovych svazil v sektoru kultury, jenz se vyznauje vyraznym zastoupenim OSVC, a to i mezi

3 Jde o tzv. Svarcsystém, jak jej definuji zdkon ¢ 262/2006 Sb., zakonik prace, a zakon ¢ 435/2004 Sb.,
0 zaméstnanosti.


https://www.uohs.cz/cs/hospodarska-soutez/zakazane-dohody/pravni-predpisy-eu-v-oblasti-hs-tykajici-se-osvc-bez-zamestnancu.html
https://www.uohs.cz/cs/hospodarska-soutez/zakazane-dohody/pravni-predpisy-eu-v-oblasti-hs-tykajici-se-osvc-bez-zamestnancu.html

Uvod

¢leny odbord. Druhd anketa se zaméfila na pracovniky tzv. delivery services (fidi¢i a kuryfi) se
statusem platformovych pracovnikd, ktefi zpravidla z hlediska pravniho postaveni pracuiji jako OSVC,
a na jejich postoje k ¢lenstvi v odborech. Treti priloha se vénuje popisu systému a ndborovych
strategii v Norsku a nabizi prehled inspirativnich praxi norskych socidlnich partner( ve snaze
stabilizovat ¢lenskou zakladnu a pripadné oslovit potencidlni nové ¢leny.

7vo

Ve sborniku uvedené analyzy by mély zdjemcim z fad odborovych funkcionard poskytnout zakladni
prehled o tom, jaké faktory ovliviiuji odborovou organizovanost, jaké pristupy a jaka opatreni jsou
v této oblasti zavadény, jaké jsou potfeby a postoje ¢lenské zakladny i rdznych skupin pracovnikd,
ktefi v soulasnosti ¢leny odborl nejsou, a jaké perspektivy skytd odborové sdruzovani osob
samostatné vydélecné cinnych. Na zde prezentovana zjisténi navazuji praktickd doporuceni
pro zastupce odbord, kterd jsou shrnuta v pfiru¢ce s nazvem ,Strucny privodce rozvojem clenské
odborové zakladny“ (RILSA, 2024).
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Tento text ma za cil pfedstavit zejména zahrani¢ni analytické zdroje, které se vénuji problematice
odborové organizovanosti a popfipadé konkrétné moznostem pro zvys$eni odborové organizova-
nosti. Jako zahrani¢ni zdroje byly vyuZity zejména renomované organizace, jez se tématim
kolektivniho vyjednavani ¢i pfimo odborové organizovanosti dlouhodobé vénuiji. Z téchto organizaci
je mozné jmenovat Eurofound, European Trade Union Institute ¢i Mezindrodni organizaci prace.

Prehled je doplnén o zavéry nezavislych analytickych studii, které jsou zpracovany zejména
univerzitnimi vyzkumnymi centry. Pro komplexnost jsou doplnény rovnéz vyraznéjsi nazory,
jez k tomuto tématu zaznély v tisténych médiich.

Je vhodné predeslat, Ze analyticky pfistup jednotlivych autor( se mimo jiné odviji od toho, jak je
na odborovou organizovanost nahliZzeno, respektive k jakému segmentu trhu prace je odborova
organizovanost vztahovana.

Prostrednictvim téchto analytickych zdrojd se pokousime urdit hlavni okruhy a potencidlni
determinanty ¢lenstvi v odborech a motivace pti rozhodovani jednotlivcl o vstupu do odbord.

1.1 Pokles odborové organizovanosti v zemich EU

V Uvodu je vhodné pfipomenout, Ze Uroven odborové organizovanosti se snizuje v ramci celé
Evropské unie, a to jiz od 80. let dvacatého stoleti. K vyraznému propadu doslo zejména v 90. letech
v souvislosti s rozpadem sovétského bloku. Odhady naznaduji, ze odborova organizovanost (trade
union density)® klesla z 32,6 % v roce 1995 na 26,4 % v roce 2001 v EU-25. V novych ¢lenskych
statech, mezi které tadime rovné? Ceskou republiku, organizovanost klesla v tomto obdobf
ze 42,7 % na 20,4 % (Waddington, 2005). Celkové se v zemich OECD sniZovala odborova
organizovanost z 36,5 % v roce 1980 na 20,9 % v roce 2000 a dale na 15,8 % v roce 2019.° Pokles
ve vybranych evropskych zemich dokumentuje nize uvedena tabulka.

5 Vyraz trade union density udava podil pracovnikd, ktefi jsou ¢leny odbord.
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1. Nastroje zvysovani odborové organizovanosti v zahranic¢ni literature

Tabulka ¢. 1.1 Mira odborové organizovanosti (v % zaméstnanc)

1980 1990 2000 2010 2016 2019

Dénsko 77,2 739 74,5 68,1 67,4 67,0
Svédsko 78,1 815 81,0 68,2 66,7 65,2
Finsko 69,4 72,6 74,2 714 65,7 58,8
Belgie 53,4 50,6 56,6 53,0 51,6 49,1
Italie 49,6 39,0 348 35,3 33,6 32,5
Lucembursko 50,4 46,1 . 36,1 323 28,2
Rakousko 51,7 46,8 36,9 28,9 26,9 26,3
Irsko 57,1 51,1 359 31,6 234 25,1
Slovinsko . . 44,2 32,6 23,8*

UK 52,2 39,6 298 26,6 23,6 23,5
Recko 39,0 - - 22,2 19,0

Némecko 349 312 24,6 18,9 17,0 16,3
Nizozemsko 348 24,6 22,3 19,5 17,3 154
Portugalsko . 29,3 . 19,6 15,3

Polsko y 63,6 235 17,4 14,1

Spanélsko 13,3 14,1 17,5 18,2 13,9 12,5
Lotyssko y . . 15,1 12,4 11,6*
Cesko . - 27,2 16,1 11,9 11,4%
Slovensko . . 34,2 16,4 11,8 11,3*
Francie 18,6 10,7 10,8 10,8 10,8

Madarsko » 88,6 23,8 M 9,2 8,3*
Litva . . . 10,1 7,7 7.4
Estonsko . . 14,0 8,2 5,0 6,0

Pozn.: Udaje oznacené * se vztahuji k predchozimu roku.

Zdroj: Databdze OECD:

Clenstvi v odborech je do velké miry ovlivnéno zménou struktury primyslu a zaméstnanosti. Jak
uvadi studie Waddington & Hoffmann (2000), jesté zacatkem sedmdesatych let byly zaméstnanost
a clenstvi v odborech v evropskych zemich koncentrovany ve zpracovatelském prdmysilu,
zameéstnanost se vSak postupné presouva do jinych oblasti a zaroven ma i jiné podoby nez tradi¢ni
zaméstnanecky vztah. Odbory proto museji presunout ¢i pfizpUsobit své naborové aktivity.
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1. Nastroje zvysovani odborové organizovanosti v zahrani¢ni literature

1.2 Nastroje ke stabilizaci ¢lenské zakladny

Text nize se pokousi priblizit nékteré nastroje &i opatreni, které jsou ¢i byly (zejména) v zemich EU
vyuzity k zatraktivnéni ¢lenstvi v odborovych organizacich a stabilizaci ¢lenské zakladny.

1.2.1 Legislativni uprava kolektivniho vyjednavani

Uspéénost kolektivniho vyjednavani je ¢asto zavisld na samotné architektufe systému kolektivniho
vyjednavani, jak potvrzuje studie Miiller et al. (2019). Centralizované systémy se zapojenim mnoha
zaméstnavatell a s kolektivnim vyjednavanim predevsim na (mezi)odvétvové Urovni je nutné odlisit
od decentralizovanych systému, kde je Uroven podniku zasadnim mistem pro vyjednavani. V Evropé
je od roku 1980 hlavnim trendem decentralizace, ktera predstavuje posun vyjednavani smérem
k jednomu zaméstnavateli. Zpravy za jednotlivé ¢lenské zemé tento trend potvrzuji, ale rovnéz
poukazuji na znaéné rozdily mezi ¢élenskymi staty EU. Na hornim konci spektra, s vysokou mirou
pokryti zaméstnancl kolektivnim vyjednavanim, je Italie se stoprocentnim pokrytim a dale Francie
a Rakousko (98 % v roce 2018 dle OECD)’ a na druhém konci spektra, s velmi nizkou mirou pokryti,
je napfiklad Polsko (13 % vroce 2019)8. Uvedend studie potvrzuje zdvér, Ze vysokou miru
vyjednavani maji zemé, které vykazuji alespori jednu z nasledujicich tfi spoleénych charakteristik:

1. nastaveni pravnich mechanismd, které zajistuji to, ze se priimyslové dohody vztahuji i na podniky,
které dohodu nepodepsaly nebo nejsou &leny sdruzeni zaméstnavatell, jez dohodu podepsalo;

podniku bez ohledu na to, zda jsou ¢i nejsou odborové organizovani;

3. Siroce konstituované vyjednavaci strany, které zajistuji Siroké pokryti kolektivnimi smlouvami
a jsou ochotny Ucastnit se kolektivniho vyjednavani.

Jako ptiklady mohou byt uvedeny Dansko nebo Svédsko, kde neni zaveden &iroky pravni
mechanismus ani pravidlo erga omnes, ale je zde vysoké pokryti kolektivnimi smlouvami.

Jako podpora odborovych organizaci je vnimano jejich vélenéni a zapojeni do bipartitnich nebo
tripartitnich platforem pro socialni dialog, popfipadé jejich zapojeni do fidicich ¢ dozoréich organt
instituci, které odpovidaji za provadéni politiky trhu prace ¢i socidlniho zabezpeceni. Timto zplsobem
mohou instituce zapojené do socidlniho dialogu hrdt vyznamnou politickou uUlohu a podilet se
na regulaci pracovnépravnich vztahd. To plati zejména pro zemé stredni a vychodni Evropy, které
maji kratsi tradici kolektivniho vyjednavani.

7

8 Garnero & Martin, 2023
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Jako urcitd oblast, kde se naopak projevuje opacnd tendence, tedy oslabeni sily & prostoru
pro vyjednavani, je strategie, kdy dochazi ke zprisnéni kritérii pro samotny vznik odbord. Jako priklad
muaze byt uvedeno Rumunsko, kde zdkon o socidlnim dialogu zroku 2011 zrusil moznost
mezioborového vyjednavani, vyloudil malé podniky z kolektivniho vyjednavani a urdil podminku
minimalné 15 zaméstnancl pro zalozeni odbort. Kritéria reprezentativnosti byla zpfisnéna rovnéz
v podnicich, kde jiz odbory pUsobily, odborové organizace museji zastupovat minimalné 50 %
zaméstnanc(, aby byly akceptovany jako subjekt, ktery mize vyjedndvat (pfedchozi pravni predpisy
stanovovaly povinnost 1/3 zaméstnanc(). Dalsi opatreni, které bylo zavedeno v nékterych zemich
EU a které narusilo urcitou jistotu pfi fungovani odbor(, bylo rozsifeni prava vést vyjednavani
prostrednictvim podnikovych rad zaméstnancu ¢i jiné reprezentativni, ale nikoliv odborové struktury.

1.2.2 Osloveni a integrace novych cilovych skupin

Probihajici technologické zmény spojené se zavadénim informacnich technologii postupné méni
potrebu a poptavku po jednotlivych pracovnich kvalifikacich smérem k vyhodnéjsim pozicim na trhu
prace pro vysoce kvalifikované zaméstnance. Zavadéni informacnich technologii je také jednim
z dlvodl zvysujicich se mzdovych nerovnosti mezi zaméstnanci s riznou Skalou dovednosti.
Napriklad néktefi sociologové (Kalleberg, Reskin & Hudson, 2000) spojuji deindustrializaci podnikd,
popripadé jejich restrukturalizaci s vy$si mirou prosazovani flexibilnich zpldsobl zaméstnavani, kdy
dochdzi k poskozovani nizkopfijmové skupiny zaméstnancl. Obavy pak vzbuzuje narlst poctu
Lnejistych” zaméstnani (Kalleberg, 2009, 2011), ktera jsou charakterizovana nizkou mzdou,
smlouvami na dobu uritou nebo na ¢asteény Uvazek, popripadé Uplnou absenci pracovniho poméru
a nejasnou/nejistou moznosti kariérniho rdstu.

Kollmeyer (2020) stanovuje v tomto smyslu nasledujici hypotézu: V kontextu deindustrializace
a offshoringu rutinnich pracovnich mist ve vyrobé dochazi k upadku odbori s tim, jak se pracovni
pfilezitosti pro méné kvalifikované pracovniky posunuly od pracovnich mist s odborovou
organizovanosti v primyslovém sektoru (vysoce placend a bezpeéna zaméstnani) k neodborové
organizovanym pracovnim mistdm v sektoru sluzeb (nizké mzdy, nejisté zaméstnani). Tato
ekonomickd transformace nesnizuje pouze prevahu tradi¢nich odborovych pracovnich mist,
ale oslabuje vyjednavaci silu odbor( obecné.

Je tedy zfejmé, ze zdaroven s proménujici se strukturou pracovniho trhu, se presouva skupina
pracovnikd, ktera by mohla profitovat z kolektivniho zastoupeni, do novych sektor(l a forem
zaméstnanosti. Jednou z moznosti zvySovani odborové organizovanosti je proto sledovani vyse
popsanych trendd a identifikace novych cilovych skupin mezi prekarizovanou pracovni silou.
Potrebou oslovit specifické skupiny se zabyva také odborny ¢lanek autord Delvika z norského Fafo
institutu a Waddingtona z Manchesterské univerzity (Dglvik & Waddington, 2002), ktery pfimo
vyzyva k podpore specifickych potfeb a zajmd Zen, mladych pracovnikll nebo také pracovnikid
z etnickych mensin.
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1. Nastroje zvysovani odborové organizovanosti v zahrani¢ni literature

Ddraz na osloveni a ndbor mladych ¢lend zdlraznuje rovnéz ETUC ve svém doporuceni pro nabor

mladych pracovnik(.® Ndbor mladych ¢leni dokonce charakterizuje jako kli¢ovou zalezitost, kdy

uvadi, ze pokud k masivnimu naboru nedojde, odbory prestanou jako vlivna organizace existovat.

Jako doporuceni pro obecnou praci s ¢lenskou zakladnou a pro osloveni specifickych skupin

pracovnikd ETUC doporuduje:

8.

znalost a spravu dat — znalost potencidlnich ¢lent je prvnim krokem k jejich oslovent;

nabor a osloveni — aktivni oslovovani potencialnich ¢lent je klicem k jejich ziskani (doporucuje se
vCasné osloveni mladych lidi prfed vstupem na trh prace, Uprava vyse Clenskych prispévk
pro mladé, poskytovani sluzeb ,na miru” pro mladé, pracujici v prekérnich formach prace apod.);

pouzivani jazyka mladych a pratelsky pristup — pro stavajici a potenciadini mladé ¢leny je zdsadni,
aby byli informovani o praci odbort v jazyce, ktery je pro né srozumitelny a atraktivni;

zaloZeni organizacni struktury pro mladé v rdmci odborové organizace a finan¢ni podporu této
struktury;

zapojeni mladych do rozhodovacich proces(;
zapojeni témat, kterd jsou dllezitd pro mladou generaci;

posileni vybudovani kapacit pro mladé, napriklad mentoring, coaching pro mladé, vzdélavani,
vyzkum a prenos zahrani¢nich praxi zamérenych na mladé;

podporu spoluprdce a networkingu.

Studie ,/LO Empowering Women at Work*® se zamé&Fuje na skupinu Zen, kterou mdze ¢innost

a aktivity odborovych organizaci vyrazné podpofit pfi sladovani rodinného a pracovniho Zivota

a budovani kariéry, a uvadi konkrétni priklady, jak je mozné Zeny podpofit pfi ziskavani vedoucich

funkci v odborovych organizacich, prosazovani témat jako rovné odménovani za préci a nediskrimi-

nace vzaméstnani ¢&i zajisténi rovnovahy mezi pracovnim a soukromym zivotem (politika

dovolenych, péce o déti a dalsi peovatelské sluzby a sluzby vstficné k rodinam).

1.2.3 Nova témata a nastroje pro komunikaci

Jednim z kli¢ovych témat je pro odborové organizace nalezeni odpovédi na probihajici zmény na trhu

prace a v oblasti zaméstnanosti, kdy by méla byt pozornost zamérena na dulezitost vzdélavani,

10
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1. Nastroje zvysovani odborové organizovanosti v zahranic¢ni literature

Skoleni a zaméstnatelnosti jednotlivce v prabéhu celého Zivota (Cooney & Stuart, 2017). Se zménami
na trhu prace jsou konfrontovany jak odbory, tak zaméstnanci, coz ma za nasledek zmény
ve zplsobech pripravy zaméstnancl na vykon prace, vzdélavani v pribéhu zaméstnanosti a jejich
gkoleni napfiklad na jiné pracovni pozice. Skoleni, zvygovéni kvalifikace, rozvoj dovednosti,
certifikace dovednosti, to vSe se tak stava dulezitym tématem pro odborové organizace, které jeho
prostfednictvim mohou oslovit nové ¢leny, motivovat ¢leny stavajici, ale také dosahnout toho,
Ze Clenové odborovych svazi jsou adekvatné finanéné ohodnoceni za ziskanou novou kvalifikaci
a dovednosti. Zaroven zdjem odborovych organizaci o dovednosti a znalosti zaméstnanc( je
explicitné propojen s budouci zaméstnatelnosti jejich ¢lend.

Je vhodné, aby zatazeni agendy vzdélavani a rozvoje dovednosti a znalosti zaméstnanci chapali jako
pfinos a vyhodu z pohledu jejich budouci zaméstnatelnosti a konkurenceschopnosti a vnimali
nabidku odborové podpory pfi vzdélavani jako benefit a pomoc pfi zajisténi pracovniho uplatnéni
a pracovniho ohodnoceni.

V zahraniéi je mozné Cerpat inspiraci pro nékteré konkrétni nastroje, jez podporuji vzdélavani
(potencialnich) odborovych ¢lend. Jedna se napfiklad o Joint Apprenticeship Programs — spole¢né
unovské programy -, které predstavuji modely ulnovského vzdélavani pfimo na pracovisti
a ziskavani zkusenosti prostrednictvim vedeni zkusenymi pracovniky. Vzdélavani je financovano
prostrednictvim kolektivné dojednanych pfispévkld osvobozenych od dané. Dal$im moznym
nastrojem, jak zvySovat vliv odbor( prostrednictvim vzdélavani, jsou Union-Controlled Programs —
programy fizené odbory. Jedna se o vzdéldvaci programy, které jsou bezprostredné fizené odbory
a jsou charakteristické pro verejny sektor. Alokace na tento program je kontrolovana pfimo zastupci
odboraru a je procesovana pres kolektivné vyjednany fond (Cooney et al., 2017).

Zpusob komunikace, at jiz se ¢leny, & s potencialnimi ¢leny, by mél byt rozsifen o nové, modern{
komunikaéni nastroje, které oslovuji predevsim mladé lidi a maji potencial ziskat jejich pozornost.
Je mozné vyuzivat napriklad socidlni média, videa ¢i podcasty (ETUC, 2020).

Bézna by méla byt moznost registrace prostrednictvim webovych stranek odborové organizace.
Jako priklad je mozné uvést Svédskou odborovou organizaci Handelstjenestemannens Férbund
(HTF). Ta uvadi, ze v roce 2001 se na internetovych strankach pfimo zaregistrovalo 3 700 novych
¢lend (UNI, 2002). Link na registraci ¢lenstvi:

1.2.4 Tlak na uznani odborovych organizaci v ramci nadnarodnich korporaci

sV v/

Nadnarodni spole¢nosti ¢asto investuji v zemich, kde jsou ve srovnani s materskou zemi nizsi mzdy.
Na tento faktor se specificky zamérovala studie M. Myanta (2023). Cilem analytické studie bylo
prokazat, zda uvedena mzdova diference povede k posileni kapitalu nebo zda nastane spise situace,
kdy standardy nadnarodnich spole¢nosti budou mit vliv na prenos (pozitivnich) praktik z domacich
zemi.
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Vyzkumnou otazkou bylo, zda budou nadndrodni spoleénosti pfi investicich v jinych ¢lenskych
statech, které vstoupily do EU po roce 2004, respektovat prava zaméstnancl a pfistupovat k nim
ve stejném rozsahu jako v domacich zemich. Bylo potvrzeno, ze aktivita odborl sehrava klicovou roli
a prenos osvédcenych postupll z domovskych zemich neni zpravidla automaticky. Naopak, existuji
zkusenosti, kdy se nadnarodni korporace snazi zaméstnance od vstupu do odborl odradit s odkazem
na vy$si mzdovou Uroven v téchto spoleénostech nebo vytvorenim rady zaméstnancl ¢i pfimo
volenych zastupcli zaméstnancl navrzenych managementem.

Pravé v téchto pfipadech je jako vhodné feSeni prezentovan aktivni pristup zastupcl odbord
a vyvijeni tlaku na pfrijeti odborové organizace v ramci nadnarodni korporace s jejim uznanim jako
respektovaného partnera. Casto je pro tuto snahu nutna extern{ expertni pomoc. Tato snaha se véak
v dlouhodobéjsim ¢asovém horizontu vyplaci. Odbory plsobici v centrdlni a vychodni Evropé také
pomérné casto potvrzuji pfinos kontaktd prostrednictvim Mezindrodni odborové konfederace

(International Union Confederation — UNI Global and IndustriALL;

1.3 Priklad nastroju vyuzivanych v zahranici

V zahranici, konkrétné v severskych zemich, je jako moznost zapojeni odborovych organizaci
do spravy statu uvadén tzv. Ghent system, tedy Gentsky systém. Ten institucionalné zacleriuje
odbory do instituci rozhodujicich na trhu prace a do nastaveni socidlnich systému. Zaroven zajistuje
pobidky pro zaméstnance odborové se sdruzovat a zUstat ¢leny odbor(.

Gentsky systém

7V

Jednd se o systém podpor v nezaméstnanosti, jimz se prenasi povinnost vyplacet
nezaméstnanym penézitou podporu ze statnich orgdnd na odborové organizace, ¢astecné
dotované statem. Podporu v nezaméstnanosti mohl podle gentského systému dostat jenom
odboroveé organizovany pracujici.

Verze gentského systému dnes funguiji ve Svédsku, Finsku, v Dansku a na Islandu.

*

Specifiky aplikace Gentského systému se zabyva napriklad studie Lundské univerzity (Kjellberg
& Lyhne lbsen, 2016), ktera analyzuje motivace a disledky svédské politiky v oblasti odborové
organizovanosti a ddnské reformy Gentského systému. Svédské a danské odbory pat¥i mezi
jedny z nejlépe organizovanych, presto zaznamenavaji v poslednich dvou desetiletich pokles
clenské zakladny.

Klicovym vysvetlenim pro, navzdory zminénému poklesu, relativné stale vysokou odborovou
organizovanost v obou zemich je systém davek v nezameéstnanosti spravovany odbory.
Ty vytvorily pro zaméstnance systém dvojitého clenstvi — v pojistném fondu pro pfipad
nezaméstnanosti a v odborech.
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Odborovy systém pojisténi v nezameéstnanosti mize vSak mit i negativni dopady na samu
organizovanost, napfiklad ve Svédsku byl vliv tohoto pojisténi na odborovou organizovanost
patrny v letech 2006-2008, kdy doslo, vzhledem k vysSimu riziku nezaméstnanosti, ke zvyseni
nakladl na pojisténi. Snizenim motivace ke vstupu do fondd se snizila rovnéz motivovanost
pro vstup do odborl a organizovanost se snizila ze 77 % v roce 2006 na 71 % v roce 2008.
Z dlvodu vyssi nezaméstnanosti mezi délniky doslo k zavedeni diferencovanych poplatkd
do fondu nezaméstnanosti, coz pak zpulsobilo velmi odlisny vyvoj odborové organizovanosti
mezi délniky a mezi administrativnimi pracovniky/manazery.

V Dansku byl divod pro snizeni organizovanosti v odborovych organizacich jiny. Zde vlada
v roce 2002 zrusila tradi¢ni pozadavek na zapojeni zaméstnance do fondu nezaméstnanosti.
Daéle bylo umoznéno komerénim fondim vyuzit dosavadni profesni monopoly a vznikl tak novy
trh pojisténi v nezaméstnanosti — a tim i alternativa k fonddm spravovanym odbory. V disledku
toho nabizely meziprofesni fondy nezaméstnanosti ¢lenstvi v organizacich zaméstnancu, které
nejsou Ucastniky kolektivnich smluv, a proto mohou nabizet levné &lenstvi.

Zdroj: Mdiller et al., 2019

1.4 Zavér

Nase rederSe potvrzuje nékolik zavér(, jednim z klicovych je poznatek, Ze schopnost vyjednavani je
zavisla na sile odbord, odborovych funkcionard a jejich schopnosti privést zaméstnavatele k jedna-
cimu stolu. Opatreni, které zpravidla vede ke zvySeni po¢tu ¢lent odborovych svazd, je zapojeni
odbortd do spravy (socialniho) statu. Roli ve zvy$ovani atraktivity odbor(, a tedy zvySeni motivace
pro uéast v nich, mize sehrat postaveni odbort v ramci tripartity (¢i obdobnych mocenskych organd)
a jejich schopnost podilet se na regulaci pracovnépravnich vztah( a propagace uskutecnénych

aktivit Sirsi verejnosti.

Dalsi z moznych faktor( zvy$eni motivace pro vstup do odborl se tyka existence takzvané
jednokolejnosti systému (single channel system). V porovnani s dvoukolejnym systémem, tedy
systémem, kde kromé odborovych organizaci plsobi rovnéz podnikové rady, které formalné nejsou
odborovou strukturou, je jednokolejny systém hodnocen jako vyrazné efektivnéjsi. Prikladem muize
byt Dansko, kde funguje jednokolejny systém spolecné s institucionalné podporovanou vysokou
hustotou odborl (Mdller et al., 2019). Jinymi slovy, respekt a prestiz odborovych organizaci jsou
ovlivnény tim, zda jsou odborové organizace jedinym organem, ktery mize vést vyjednavani, ¢i zda
je ze zdkona opravnén i jiny subjekt.

Dulezitd je orientace na nové potencidlni cilové skupiny, typickou skupinou je skupina mladych,
pro néz je nutné pripravit specifické naborové strategie a zplsob spoluprace. Skupiny, které jsou
z pohledu osloveni pro odborové organizace rovnéz zajimavé, jsou skupiny vysoce kvalifikovanych
zaméstnancd, pracovnikd v prekérnich formach prace nebo zeny.
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Tématem, které by nemélo byt prehlizeno, je téma odborného vzdélavani a zvysovani kvalifikace.
Zajem odborl o rozvoj dovednosti predstavuje novy diléi program, ktery mlze byt efektivné a chytre
vyuzit k posileni legitimity odbord. Vzdélavani by mélo byt zaméreno rovnéz na samotné odborové
funkcionare.

V neposledni fadé je nutné nepodcenovat vyhody digitalizace agend odborovych organizaci

(naptiklad databaze souvisejici s ¢lenskou zakladnou).
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2.1 Metodologie a data

Tato ¢ast je vénovana kvalitativni analyze zalozené na 18 polostrukturovanych rozhovorech
s prfedsedy odborovych svaz(. ' Reéitelsky tym predevéim zajimaly konkrétni zkudenosti
predstaviteld odborovych svazl s vyvojem ,své“ ¢lenské zakladny, s faktory, které velikost ¢lenské
zakladny ovliviuji, a s opatfenimi, kterd odborovi predstavitelé realizuji, aby zabranili dal$imu
poklesu ¢lenské zakladny.

Rozhovory byly realizovany v obdobi leden-duben 2023. Reéditelsky tym oslovoval potencidlni
respondenty pouze na urovni odborovych svazi, protoze na této Urovni maji respondenti nejlepsi
prehled o odborové organizovanosti a ¢lenské zdkladné v odvétvi (odvétvich), v nichz pasobi.t?
Cilem bylo ziskat respondenty z odborovych svazl napfi¢ odborovymi centrdlami, véetné téch
odborovych svazl, které jsou nezavislé. Velikost (ve smyslu velikosti stdvajici ¢lenské zakladny)
nebyla ddlezita, podstatna ale byla prezentace odborového svazu: fesitelsky tym oslovoval pouze ty
odborové svazy, které maji alesponn webové stranky se zakladnimi kontakty na predstavitele
odborového svazu, pfipadné na administrativni aparat.!3

11 Odborovou organizaci definujeme Siroce jako zvlastni typ organizace sdruzujici zaméstnance (u konkrétniho
zaméstnavatele, v konkrétnim regionu atd.) ke spoleénému postupu a jedndni pfi hajeni svych prav
vyplyvajicich ze vztahu mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem. Odborovy svaz definujeme jako uskupeni,
které sdruzuje zdkladni odborové organizace (tzn. organizace pusobici na konkrétnim pracovisti u konkrét-
niho zaméstnavatele), zpravidla na zakladé prislusnosti k uréitému odvétvi ¢i profesi. Pojem ,odborova
organizace" pouzivame vSude tam, kde nenfi dlleZité rozliseni drovné sdruzovani (pracovisté, odveétvi...).

12 Predpokladame, Ze na centrdlni a podnikové Urovni maji odborafi v systému ¢eského socialniho dialogu horsi
povédomi o velikosti a potfebach ¢lenské zakladny. Centralni droven, ktera sdruzuje nékteré odborové svazy,
je ohledné ¢lenské zdkladny zavisla na hlaseni téchto (odvétvovych) odborovych svazd, jenze nékteré
odborové svazy tyto Udaje neposkytuji. Nejnizsi, tzn. podnikova uroven, kde plsobi zdkladni odborové
organizace, zase nema motivaci ani kapacity pro to, aby se zabyvala vyvojem clenské zakladny jinde nez

na konkrétnim pracovisti.

13 Nékteré odborové svazy maji uvedenou napF. pouze adresu svého sidla, pfipadné telefonni &islo. Takové
L.anonymni“ odborové svazy vsak jen tézko mohou aktivnhé komunikovat s ¢lenskou zakladnou, pripadné
realizovat jakakoliv opatfeni pro rlst ¢lenské zdakladny, pro resitelsky tym jsou tedy jejich zkusenosti

nerelevantni.
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2. ZkuSenosti odborovych funkcionara s vyvojem velikosti ¢lenské zakladny

Celkem bylo osloveno 56 odborovych svazi. Z tohoto poctu 18 predstavitell poskytlo resitelskému
tymu rozhovor, 4 predstavitelé odborovych svaz( rozhovor vyslovené odmitli. Zbyvajici oslovenf{
predstavitelé odborovych svazl (celkem 34) bud na zadost fresSitelského tymu o rozhovor
nereagovali, nebo nebyli schopni dohledat termin rozhovoru.*

Nasledujicich 18 predstavitelt odborovych svaz( poskytlo resitelskému tymu rozhovor (viz tabulka

¢. 1). Rozhovory probihaly osobné a byly se souhlasem respondentd nahravany a prepsany
a nasledné zakddovany a vyhodnoceny pomoci programu ATLAS. ti.

Nékteré z vyrokd, které obzvlast dobre ilustruji skuteénost, jsou uvedeny pfimo v textu. V tomto
pfipadé jsou vyroky anonymizovany. To znamend, Ze jednotlivi respondenti byli rozdéleni podle
¢lenstvi v nékteré z odborovych centrdl (pfipadné nezavisli) a bylo jim pfidéleno pouze dislo.
Respondenti, jejichZ svazy jsou sdruzeny v CMKOS, jsou tedy oznaéeni jako CMKOS1 a2 CMKOS11,
respondenti sdruzeni v ASO CR jako ASO1l a ASO2, respondenti z KUK jako KU1l a KUK2.
Respondenti z nezavislych odborovych svazl jsou oznaceni jako NO1 az NO3.

v

Tabulka ¢. 2.1 Seznam odborovych svazl, jejichz predstavitelé poskytli resitelskému tymu

rozhovor

N&zev odborového svazu Zkratka Centréla
Asociace ¢eskych kameraman( ACK KUK
Federace strojviidct Ceské republiky FSCR Nezavisly
Herecka asociace HA CMKOS
Mezinarodni odborovy svaz pracovnikl v kinematografii — KINOS KINOS KUK
aNi/Iz:;i\s/I;'/ odborovy svaz pracovnik(l potravinarského primyslu a pribuznych odvétvi Cech NOSPPP EMKOS
Odborova asociace divadelnikd OAD CMKOS
Odborovy svaz Jednota tlumoénikd a prekladateld JTP CMKOS
Odborovy svaz KOVO 0OS KOVO CMKOS

Odborovy svaz pracovnikl dopravy, silni¢niho hospodafstvi a autoopravérenstvi Cech
v P pravy P P OSDOSIA  Nezavisly

a Moravy
Odborovy svaz pracovnik( knihoven OSPK CMKOS
Odborovy svaz pracovnikd kultury a ochrany prirody OSPKOP EMKOS

Odborovy svaz pracovnikil zemédélstvi a vyZivy — Asociace svobodnych odbort Ceské OSPZV-
republiky ASO

ASO CR

14V pfipadé, Ze na e-mailovou zadost o rozhovor nikdo z odborového svazu nereagoval, kontaktoval fesitelsky
tym predstavitele odborového svazu telefonicky. Pokud ani na telefon nikdo z odborového svazu nereagoval,
byli predstavitelé odborového svazu osloveni opét e-mailem.
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2. Zkusenosti odborovych funkcionard s vyvojem velikosti ¢lenské zakladny

pokradovani tabulky

N&zev odborového svazu Zkratka Centréla
Odborovy svaz statnich organa a organizaci 0SSO0 CEMKOS
Odborovy svaz STAVBA OS STAVBA CMKOS
Odborovy svaz zaméstnancu finan¢nich organd OSZFO ASO CR
Odborovy svaz zdravotnictvi a socidlni péée 0OSZSP CMKOS
Svaz Nové odbory SNO Nezavisly
Unie orchestralnich hudebnikl UCH CMKOS

Data byla analyzovédna na zakladé tematické analyzy (Braun & Clarke 2021). Tematickd analyza
podle Braun & Clarke (2021) zahrnuje potencidl jak pro induktivni, tak pro deduktivni postupy
kédovani a soucasné umoznuje odkryt jak sémantické, tak latentni vyznamy sdéleni. Na zakladé
tematické analyzy a rederse literatury jsme urdili nékolik zdkladnich témat, kterd ovliviuji (pozitivné

v

¢i negativné) velikost clenské zdkladny. V literatufe uz byly dostateéné prozkoumdny a popsany

V.

pfi¢iny poklesu odborové organizovanosti. Deindustrializace, globalizace, migrace, nové formy
zaméstnavani, vyssi aktivita zen na trhu prace, vyssi miry nezaméstnanosti, ekonomické cykly,
zmény v hodnotové orientaci jednotlive atd. (reSerdi literatury na téma poklesu odborové
organizovanosti podava viz napft. Visser, 2019; Pedersini, 2010). Ne véechny tyto faktory jsou vSak
relevantni pro celou ,historii* poklesu ¢lenské zakladny a pro véechny zemé (Schnabel, 2013), nebot
socialni dialog se v rlznych zemich vyvijel (a vyviji) v rizném socioekonomickém a legislativnim
prostfedi. Na zakladé reserse literatury a analyzy rozhovort jsme identifikovali ty faktory, které
poslednich 15 let (pozitivné & negativné) ovliviiuji ¢lenskou zdkladnu odbort v Ceské republice.

Zmény ve strukture pracovni sily

Finanéni situace odborového svazu

Lidské zdroje (na odvétvové i podnikové trovni)
Komunikace s ¢lenskou zakladnou

Schopnost oslovit nové cilové skupiny

Aktivni ndborové strategie

Rozsah sluzeb poskytovanych ¢lenim

Clenstvi ve vy&éich odborovych uskupenich
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2. ZkuSenosti odborovych funkcionara s vyvojem velikosti ¢lenské zakladny

2.2 Analyza rozhovoru

2.2.1 Stav clenské zakladny v poslednich 15 letech

L

Nejprve jsme respondenty vyzvali, aby popsali stav ,své" ¢lenské zakladny v poslednich 15 letech.
Stav Clenské zakladny, respektive pocet ¢lenll odborového svazu (odborové organizace) je zcela
zasadni pro postaveni, funkénost a efektivitu odborovych organizaci (Mundlak, 2020). Podle Visser
(2006) je ukazatel takzvané odborové denzity!® obecnym indikdtorem, kterym Ize srovnavat ,silu”
odbor(i mezi sektory i zemémi. Pfestoze instituciondlni rdmec socidlniho dialogu v Ceské republice
je podle zastupcl zaméstnancl pomérné vstficny a dobre nastaveny, klesajici pocet clend
odborovych organizaci mize do budoucna ovlivnit kapacity zejména v oblasti kolektivniho
vyjedndvani na podnikové drovni (Veverkova 2021; Hyman, 2018).

Pfi dotazovani nas nezajimaly presné Udaje o ¢lenské zakladné, protoze (bohuzel) fada respondentd
pfesnou evidenci ani nedisponuje. Dulezité jsou spiSe trendy v této oblasti, tedy zda clenska
zakladna v poslednich 15 letech roste, je stabilni, nebo klesd, a co tento rist ¢&i pokles podle
respondentd zplsobuje.

Zadny z odborovych svazi v poslednich 15 letech nezaznamenal ndréist ¢lenské zdkladny. Nékterym
svazuim se sice dafi ziskdvat nové ¢leny, ale soucasné je Ubytek ¢lend vétsi, celkové jich tedy ubyva.
V lepsich pripadech jsou prirdstky a Ubytky ¢lenské zakladny vyrovnané.

Tabulka ¢. 2.2 Vyvoj ¢lenské zakladny v poslednich 15 letech

} } Clenskd zakladna Clenska zakladna

Nazev odborového svazu . o
stabilni klesajici

Asociace ¢eskych kameramant X

Federace strojvaidct Ceské republiky X

Herecka asociace X

Mezinarodni odborovy svaz pracovnikl v kinematografii — KINOS X

Nezavisly odborovy svaz pracovnik( potravinarského primyslu X

a piibuznych odvétvi Cech a Moravy

Odborova asociace divadelnik{ X

Odborovy svaz Jednota tlumocnikd a prekladateld X

15 Odborova denzita je ukazatel po¢tu zaméstnancd, ktefi jsou ¢leny odbor(, k celkovému poctu zaméstnancu
v zemi (sektoru, podniku). Vice viz napt.
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2. Zkusenosti odborovych funkcionard s vyvojem velikosti ¢lenské zakladny

pokradovani tabulky

i , Clenskd zékladna Clenskd zdkladna

Nazev odborového svazu o, L
stabilni klesajici

Odborovy svaz KOVO X

Odborovy svaz pracovnikd dopravy, silnié¢niho hospodarstvi X

a autoopravérenstvi Cech a Moravy

Odborovy svaz pracovnikd knihoven X

Odborovy svaz pracovnik( kultury a pfirody X

Odborovy svaz pracovnikd zemédélstvi a vyZivy — Asociace svobodnych X

odbort Ceské republiky

Odborovy svaz statnich organl a organizaci X

Odborovy svaz STAVBA X

Odborovy svaz zaméstnancu finanénich orgdnd X

Odborovy svaz zdravotnictvi a socidlni péée X

Svaz nové odbory X

Unie orchestrdlnich hudebnikd X

Zdroj: Rozhovory s predstaviteli odborovych svazi

2.2.2 Faktory, které ovlivnuji velikost clenské odborové zakladny
2.2.2.1 Zmény ve strukture pracovni sily

Demografické a socioekonomické zmény zasadné ovliviiuji pracovni silu a jeji vztah k odborovému
¢lenstvi. Zmény ve strukture pracovni sily zahrnuji faktory typu starnuti populace, migraci, proménu
hodnotové orientace jednotlived, vysSs$i miru nezaméstnanosti nékterych skupin obyvatelstva,
ekonomické cykly atd. (Schnabel, 2013). Jedna se o faktory, které odborové organizace nemohou
jednoduse ovlivnit, ale pokud chtéji ,prezit”, museji se jim prizplsobit.

Ceska republika, stejné jako jiné vyspélé zemé, Celi starnuti populace. To se projevuje i na Elenské
odborové zdkladné (Vandaele, 2019). Clenové vstupujici do diichodového véku odbory opouétédj,
zatimco mladé lidi se odbordm nedali ziskdvat. Podle Visser (2019) dlvody nizsi poptdvky
po odborovém clenstvi ze strany mladych lidi nebyly dosud uspokojivé vysvétleny, jedna se vsak
pravdépodobné o kombinaci nékolika faktor(, napriklad vys$s$i miry nezaméstnanosti mezi mladymi,
prilisné vyse Clenskych poplatkd pro mladé na zacatku kariéry (Blackburn, 2013), jiného pojeti zivotni
drahy (/ife-course perspective) ve srovnani s predchozimi generacemi (Hegedahl & Mgberg, 2022),
narlstu individualismu a nedostatku solidarity mladych (Allvin & Sverke 2000), nedostatku znalosti

a zkusenosti s odbory a jejich ¢innosti atd. (Hodder & Kretsos, 2005).

Starnuti ¢lenské zdkladny je zdsadnim a paldivym problémem i pro odboraie v Ceské republice,
pricemz odborari zatim nenasli cesty, které by mladé lidi na zacatku pracovniho zivota pritahly
do odbord.
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2. ZkuSenosti odborovych funkcionara s vyvojem velikosti ¢lenské zakladny

.Starsi odchdzeji do penze... jedno z druhu naseho clenstvi'je clenstvi seniord, ale ve vétsiné
pripadi prosté ten tlovék odejde do penze a u# nemd Zddnou vazbu.“ (CMKOS8)

~Myslim si, Ze letos ndm ubyde clenskd zdkladna aktivnich clend, protoZe zase nékdo odejde
do diichodu. Dichodci ndm tam treba zdstdvaj, ale neplatéj u? pinej pausdl..“ (CMKOS5)

vy

Jedna z téch hlavnich pricin je odchod téch starsich clend do dichodu. To znamenda oni
zustavaji nasimi cleny, nékteri, kteri jako jsou takovy patrioti a maji pocit, Ze k ndm patri a jsou
ztotoZnény s tou nasi &innosti, ale plati jen symbolicky poplatek...“ (CMKOS11)

LA je problém s vékem, jsou to vétsinou starsi lidi.. (KUK2)

JAle bohuZel nedari se nam mlady. To je nds zakladni problém, bych rekl. My jako mladé
sledujeme do 35 let... A prosté vétsinou v tomhle tom véku ten prichod je velmi, velmi jakoby
mizivej a malej. Urcité bude mit velkej viiv to, Ze ten clovék, dokud je... jesté nemd rodinu,
tak ho prosté nic jakoby v uvozovkdch netrapi, ma rad prosté néjakou voinost... A v momenté,
kdy samozrejmé potrebuje Zivit rodinu, potrebuje mit néjakou jistotu, potrebuje se mit o koho
opfit tak si vzpomene, Ze prosté existujou néjaky odbory. “(CMKOS8)

,INdm tam prilis nevstupuji jako miady lidé... Ze si miZeme predstavit tfeba ctyricdtniky jako
spis ty mladsi.. A lidi kolem dvaceti nebo triceti let, tak téch je velmi malo. To miZe vychdzet
[ z demografického sloZeni téch nasich zaméstnavateli a sluZebnich dradd, protoZe je tam
podminka vysokoskolského vzdélani To znamend, Ze driv jak do pétadvaceti tam nikdo
nenastoupi. Nebo i kdyZ se jednd o stredoskolské vzdélani, tak pordd ten vék byvd jako spis
vyl “(CMKOS7?)

.Pokud bychom nepracovali s clenskou zakladnou, tak cirka do 10 let nam odejde 50 procent
clend do starobniho dichodu, protoZe mame nejvétsi pocet clend tak od téch 40, 45 do téch
60... Dd se fict, Ze polovina téch nasich dend je v téhle vékové strukture. “ (CMKOS9)

... V Fadé téch mensich muzei' i galerii ty odborovy organizace dpiné zanikly, protoZe ty lidi,
ktery je vedli, jesté ze zacdtku téch 90. let, odesli do dichodu a ty mlady necitéj potrebu,

protoZe si to budto s tim reditelem jako vyrikaji na néjaky poradé anebo odchdzejy..
(CMKOS6)

.INo, mladi chtéji byt dneska tady a zitra treba v Egypté... To pro nds nejsou idedini odbordry.

Ale kdyZ si zacnou porizovat bydleni a zaloZi rodinu, uz chtéji byt dneska tady a zitra taky

tady... Tak se najednou zacnou zajimat o jistotu zaméstnani a vysi mzdy... A tim padem

/o0 odbory. ”(CMKOSZ)
LStarnuti” élenské zdkladny mize navic dale multiplikovat problémy se ziskavanim ¢lend z mladsich
vékovych skupin, protoze mladi nemuseji mit nutné stejné priority a nazory, jaké maji starsi clenové,
coz mladé (potencialni) ¢leny mize demotivovat.

Jd jsem se tomu uz vénovala v dobé, kdy jsem vedla platformu mladejch odbordr, tam jsme
nardZeli na rezistenci téch starsich odborard, ktefi nds nechtéli moc poslouchat, nechtéli si
nechat moc poradit. S cimkoliv jsme prisli, Ze by se dalo délat takhle a takhle, tak nam hned

vysvétlili proc to nejde a nikdy to nepdjde...“ (CMKOS7)
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2. Zkusenosti odborovych funkcionard s vyvojem velikosti ¢lenské zakladny

Mezi dal$imi dlvody, pro¢ odborovym svazim ubyvaji ¢lenové, uvadéli respondenti ukoncéenfi
podnikatelské ¢innosti firem (NOSPPP, OS STAVBA), kdy odborova organizace, pokud na pracovisti
plsobi, zpravidla zanikne. V nékterych odvétvich je v soucasné dobé navic velkd fluktuace
zaméstnancl (NOSPPP, OSZFO, OSPKOP, OSZSP), coz pro odborové organizace pusobici
na pracovistich neni idedlni prostfedi pro ziskavani novych ¢lend. Fluktuace zaméstnanci se tyka
zejména odvétvi s nizkymi mzdami (kultura, zdravotnictvi, socidlni sluzby) a odvétvi s velkym
podilem fyzické prace (potravinarstvi, stavebnictvi).

. 1a fluktuace je tam velka, takZe i treba v téch socialnich sluZbdach mame organizace, kde jim
treba vstoupilo 400 clend za rok, ale prosté po pul roku zase skoncili protoZe odesii”
(CMKOS9)

.. Jak jsou ty platy tak nizky, tak viastné je tady pomérné velkd fluktuace a nedari se nam dost
rychle nabirat novy lidi. “ (CMKOS6)

LA to je ta nejvic bolava cdst.. jako fakt ta fluktuace, uz jenom to, nez jako nékdo se vibec
rozhodne, Ze do téch odbord vstoupi, tak casto uZ na tom uradé ani jako neni.“ (CMKOS7)

2.2.2.2 Finanéni situace odborovych svazu

Od poctu ¢lend se odviji i objem vybranych ¢&lenskych prispévkd, které umoznuji, nebo naopak
neumoznuji, dal$i rozvoj poskytovanych sluzeb (administrativa, tvorba rliznych podpdrnych fondd,
kolektivni benefity pro ¢leny, lobbing atd.). Odborova organizace muze volit rizné strategie a zdroje,
ze kterych lze ziskat dal$i prijmy.

Tabulka ¢. 2.3 Mozné strategie odborovych svazii zamérené na ziskani finanénich prostredku

Strategie zamérené na cleny Strategie zamérené na organizaci Strategie zamérené na dalsi zdroje

Organiza¢ni zmény (omezeni o Y
v iy , v v e - — ( , Jiné pfijmy (granty, pfispévky
Zvysovani Clenskych prispévku administrativniho aparatu a omezeni .

, . zaméstnavatele atd.)
poskytovanych sluzeb)

Lobbing za rGizné formy
[ . . , administrativniho ¢i legislativniho
Naborové strategie (rekrutace novych . . . . i Y ’ )
dend) Finanéni management (investice) zvyhodnéni ¢lenstvi v odborové
¢lentd . Low
organizaci (problém cerného
pasazéra)

Retenéni strategie (zamérend
na stavajici ¢leny)

Zdroj: Vandaele, 2019; viastni uprava
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2. ZkuSenosti odborovych funkcionara s vyvojem velikosti ¢lenské zakladny

Finan¢ni situace odborovych svazi, respektive objem prostredkl, se kterymi odborové svazy
hospodati, je podle respondent’ dilezitym faktorem, jenz ovliviuje velikost ¢lenské zakladny di
rozsah nabizenych sluzeb. Dostatek financi odborovym svazim umoziuje poskytovat svym ¢leniim
nejen standardni nabidku sluzeb, coz je zejména oblast kolektivnhiho vyjednavani a metodicka
podpora ¢lenskych odborovych organizaci, ale rozvijet i dalsi aktivity, napfiklad realizaci ndborovych
strategii, U¢ast v legislativnim procesu, ¢lenstvi v nadnarodnich uskupenich atd.

Odborové svazy nerady zverejnuji informace o své ekonomické situaci, a tak resitelsky tym pokladal
otazky pouze v obecné roviné — zda odborovy svaz povazuje svou situaci za stabilni neboli zda jeho
stavajici prijmy jsou schopny pokryt vydaje na vSechny aktivity, které realizuje ¢i planuje realizovat,
nebo je finanéni situace odborového svazu nestabilni a staci jen na financovani zakladnich aktivit.

v v

.INam to tedka takhle staci. Ale je fakt, Ze kdybysme chtéli treba rozsirit cinnost, Ze bysme
chtéli délat néjaké akce, néjaké naborové akce nebo jd nevim, néco, tak na tohle prostredky
Jako nemame...” (NO3)

JJako ty nase rozpocty jsou... jsme v cernych cislech, ale ne na to, abychom platili treba
predsedy zdkladek...“(CMKOS7)

Primarnim zdrojem ptjmG odborovych organizaci jsou &lenské piispévky. Clenské pFispévky
ale obvykle nestaci pokryt veskeré aktivity odborového svazu a zvySovani ¢lenskych prispévkd neni
popularni feseni (NOSPPP, OSPKOP, DOSIA, OAD) i s ohledem na to, ze zvySovani ¢lenskych
prispévka mize demotivovat ¢leny a vést k Ubytku ¢lenské zakladny.

LZvysovani clenskych poplatkd nepfichdzi v tvahu. To jako jestli to dokdZe vyresit nékdo
po mné...“(NO2)

, Clenské prispévky to neutdhnou... ale zvysovat odvody nechceme.“(CMKOS11)

Nékteré odborové svazy se také setkdvaji s problémem, ze jejich ¢lenové nedokdzou provést
jednoduchou cost-benefit analyzu a Casto si stézuji, Zze za vybrané clenské prispévky nedostavaji
od odborové organizace adekvatni sluzby.

~My mdme sedm zaméstnancd. A poddimenzovany urcité jsme. Ale o tom rozhoduje prosté
clenskd zakladna, kolik je ochotnd ddt financi, a podle toho pracujeme... Kdyby to mélo bejt
Jjenom na téch financich, kolik daji na pfispévcich, tak u? tady nejsme...“ (CMKOS8)

... Setrete, setrete, ale ten servis musi zustat v tom samym rozsahu jako je ted. A to je
problém, kdy# néjakou cinnost poskytujete, tak ji musite zaplatit.. “ (CMKOS9)

Odborové svazy tedy hledaji zdroje i jinde. Ve vyhodé jsou pochopitelné odborové svazy, které
vlastni majetek?® a které jsou ochotny & schopny ziskané penize investovat.

16 Mimoradny vseodborovy — vdesvazovy sjezd konany 2.-3. bfezna 1990 ustavil Majetkovou, spravni

a delimitaéni unii odborovych svazd (MSDU OS) jako pravniho ndstupce Revolu¢niho odborového hnuti
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2. Zkusenosti odborovych funkcionard s vyvojem velikosti ¢lenské zakladny

~Shodou okolnosti v soucasny dobé na tom nejsme upiné nejlip z hlediska financovani,
protoZe dlenské prispévky to neutdhnou.“ (CMKOS1)

.INo a my jsme byli jeden z téch svazd, kterej si nechal prosté ten majetek jakoby vyplatit...
a za ty penize se koupil tenhle barak.. My jsme zridili obchodni spolecnost i z hlediska
dariovyho, kterd jako spravuje ten bardk, ale ta spolecnost je majetkem svazu, takZe my jsme
Jjako ve svym...“(CMKOS9)

. 10 znamend, Ze ddvdme penize do akcii, do dluhopisd, prosté to je takovd ta cinnost, kterd
Je strasné rizikovd dneska. Ale jako ta jedind nese...” (NO2)

Naopak na drovni odborovych svaz( nejsou pfili§ populdrni rizné typy grantd, které sice mohou
pfinést penize na rozvoj, ale zaroven zatézuji uz tak omezené administrativni kapacity.

, O grantové podpore jsme uvaZovali, ale nemame na to vibec cas.“ (CMKOS3)

.My jsme driv zkouseli projekty, protoZe nds oslovila Nadace Rosy Luxemburgoveé, takZe
s nima jsme spolupracovali, asi tri roky jsme s nima délali spolecné projekty, ale pfiznam se,
Ze to bylo administrativné tak strasné ndrocné, Ze jsme potom od toho upustili... to uZ potom
musite mit clovéka, kterej se tomu bude vénovat. “ (NO3)

2.2.2.3 Lidské zdroje na odvétvové i podnikové urovni

Lidské zdroje, respektive clenové odborovych organd (predsedové, mistopredsedové atd.)
na svazové i podnikové Urovni, jsou dalSim zdsadnim faktorem, ktery dokaze pozitivné &i negativné
ovlivnit velikost ¢lenské zdkladny. Knowles (2007) na zdkladé studia zivotopist odborarskych
preddkd v Austrdlii uvadi, ze odborovy predak (prfedseda) je UspésSny (ve smyslu rdstu ¢lenské
zdakladny), pouze kdyz presvéddi stavajici i potencidlni odborare o tom, Ze je schopen naplnit
ocekavani ¢lenské zakladny, tedy kdyz dokaze svou c¢innost ¢lenské zakladné ,prodat.* Odborovy
preddk proto musi byt predevsim aktivni a akéni, musi znat potreby ¢lenské zdkladny a musi mit
komunikaéni schopnosti a dovednosti. Pokud je mezi odborovymi ¢leny oblibeny, je ¢lenska zakladna
dlouhodobé silna a stabilni a naopak.

LAkEni odborari jsou, téch organizaci par je... VVZdycky tam musi bejt nékdo, kdo tu karu tlaci,
no, a ostatni’se priddvayj, pak roste aktivita ty organizace a jsou schopny. Ale musite ddt pozor,
aby se ten podnikatel nelekl a nedostal se do pozice, Ze odborovd organizace je pro néj

vy vV

pritéZi.. ProtoZe pak to zacne likvidovat a prvni, koho vyhod, je predseda...” (ASO1)

s povérenim k vykonu prava hospodareni s majetkem ROH jako majetkem vsech odborari. Pivodné se
pocitalo s tim, ze MSDU OS zdédény majetek postupné prevede na jednotlivé odborové svazy podle velikosti
Clenské zdkladny. To se ale nakonec nestalo. Vynosy z prondjmi a prodeji MSDU OS se rozdéluji podle
velikosti podilu 20 odborovym svazlim, které je ¢asto investuji dal v rdmci svych vlastnich podnikatelskych
aktivit.
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. 1ak ja, kayZz vim, Ze predseda zdkladni organizace neni oblibeny, budu se snaZit tam dosadit
Jako mistopredsedu nékoho, kdo naopak oblibeny je. Aby se to jako kompenzovalo
a organizace nezanikla.“(CMKOS?2)

Ibsen at al. (2017) navic dochazeji na datech z Danska k zavéru, ze pokud je na pracovisti funkéni
a silnd odborova organizace, roste pravdépodobnost, ze se i zaméstnanci ne¢lenové stanou dfive &i
pozdéji ¢leny. Navic i zaméstnanec, ktery byl v pfedchozim zaméstnani ¢lenem odborové organizace,
vstoupi do odborové organizace i na novém pracovisti, pokud ma z predchoziho pracovisté
s odborovym ¢lenstvim dobré zkusenosti.

... NOVY Zaméstnanec prosté prijde mezi néjakej kolektiv, a pokud tam ta odborovd organizace
funguje, tak prosté ho drive nebo pozdéji dokdZou presvédcit, Ze je pro néj dlenstvi'vyhodné...
(CMKOSS)

Na svazové Urovni podle respondentl nebyva zasadni problém odborového funkcionare sehnat,
i kdyz v nékterych odvétvich je i vtomto sméru situace Spatna: stidle vsak lze ,rekrutovat”
potencidlniho svazového funkcionare ztad funkciondfl zakladnich odborovych organizaci
a pfipadné ho ,dovzdélat*. O mnoho horsi je vSak situace na mistni, podnikové Urovni, kde navic
odborové svazy maji jen minimalni moznost, jak tuto situaci ovlivnit.

. 10 je obrovsky problém a troufnu si rict, Ze urcité procento zaniku odborovych organizaci je
pravé z tohoto titulu... Ze mdte organizaci, kterd md treba deset dend, predseda skonci
protoZe jde treba do dichodu... a neni, kdo by to vzal a ti ostatni lidi jsou pasivni..”“ (NO3)

LAle prosté organizace, kterd méla sto clend, md deset, protoZe ten funkciondr uz prosté cekal
na tu penzi, tak u? nevyvijel ndjiakou aktivitu...“ (CMKOS8)

Néktery ty zakladky dojiZdéji a prosté v uvozovkdch vymrou... protoZe se to tam neobnovuje
ani na drovni densky, ani na drovni funkciondrsky. “ (CMKOS7)

76

.Dovzdélani“ ale znamena, ze odborovy svaz musi byt schopen toto ,dovzdélani* zajistit.
Nékteré odborové svazy maji vlastni vzdélavaci a skolici systém pro odborové funkcionare,
jiné vyuzivaji ¢lenstvi ve vyssich odborovych uskupenich (centralach).

.My mame, myslim si, dobrej systém vzdélavdni, jak v té pisemné, tak v elektronické podobé.
A snaZime se... pravé jsou tam ty témata pro ty funkcionare, at uz od kolektivniho vyjedndvani,
BOZP, rétorika, time management, prosté spoustu témat. “(CMKOS4)

My vyuZivdme Odborovou akademii, kterou organizuje CMKOS ve spoluprdci s Friedrich-
Ebert-Stiftung... To je vybornd véc, muZeme nominovat i funkciondre ze zdkladnich
odborovych organizaci. Mimo jiné se tam vyucuji'i ndborové strategie...“ (CMKOS2)

,Ucastnime se Odborovy akademie, kterd ndm posiluje kompetence téch odborari... posiluje

ty stavajici funkciondre, zejména pokud jsou mladsy.. aby se nam na to Upiné jako nevykasiali,
aby jako zkousgeli néco délat.“ (CMKOS7)
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2. Zkusenosti odborovych funkcionard s vyvojem velikosti ¢lenské zakladny

Dal$im faktorem, ktery ovliviiuje podle respondenti nedostatek aktivnich a motivovanych

7vo

funkcionard, je skuteénost, Ze tzv. uvolnéni funkcionafi'’ jsou dnes spise raritou.

- U NAS jsou z 99 % dobrovolini funkcionari, ktery to prosté délaji nad ramec svoji’ cinnost,
nad rémec svoji prace.“(CMKOS9)

My mdme z néjakejch 175 organizaci uvolnény funkciondre jenom tfi... takZe naprostd
vétsina to déld dobrovolné, po prdci, pri prdci, rizné, jak to jde.“ (CMKOS8)

My uvolnény funkciondre nemdme, vsichni jsou dobrovolni..“ (CMKOS10)

... mame uvolnéné funkciondre, treba i na 100 %, ale nenijich samozrejmé dostatek... A kdyZ
to odborar déld ve svém volnu, trof tim rodina. Neznam Zddnyho odbordre, kterej by nemél
rodinny problémy...“ (CMKOS4)

2.2.2.4 Komunikace s élenskou zdkladnou

Komunikace s ¢lenskou zakladnou a informace poskytované ¢lendm ovliviuji ¢lenstvi v odborové
organizaci spiSe nepfimo, nicméné aktivni komunikace pomaha udrzovat kontakt se stavajicimi ¢leny
(a jejich potfebami) a zaroven mize byt propagaci aktivit odborové organizace. Kanald, kterymi
odborové organizace komunikuji se svymi ¢leny, je mnoho, v poslednich 20 letech se tyto moznosti
rozsifily zejména o informacni a komunikacni technologie (ICT), jejichz zapojeni do odborovych
aktivit je predmétem rady vyzkuma.

Hennebert, Pasquier & Lévesque (2021) ukazuji, ze ICT mohou odborim pomoci minimalné

ve Ctyrech aspektech, v nichz by bez ICT dosahovaly Uspéchu jen téZko. Zaroven s sebou ale prinaseji
i uritd rizika, ktera je treba pfi vyuzivani ICT brat v Uvahu.

Viditelnost: diky ICT jsou (mohou) byt odbory viditelnéjsi ve verejném prostoru. V$echny ,offline"
akce mohou byt podporeny kampanémi na socialnich sitich a zaroveri mohou odborari aktivné
reagovat na negativni pfispévky napfiklad odbordm nepratelskych médii. Na druhou stranu tato
viditelnost zvySuje riziko, Zze odbory kvili svym aktivitam ziskaji Spatnou povést.

Intenzifikace kontaktl se cleny mlze zlepSovat sluzby nabizené clenlm, poskytovat jim
informace v redlném c¢ase a demokratizovat vnitfni procesy. Zaroven s sebou pfinasi riziko,
ze ¢lenové budou informacemi zahlceni a nebudou novym informacim vénovat pozornost,
coz nakonec mlize komunikaci naopak komplikovat.

17 Podle § 203 odst. 2 pism. a) bod 1 zadkona ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace, pfislusi orgdnu odborové
organizace pracovni volno s ndhradou mzdy nebo platu pro jiny ukon v obecném zajmu, coz je zpravidla
vykon funkce ¢lena odborového organu. V kolektivni smlouvé je mozné dohodnout dalsi podminky
pro uvolnéné funkcionare.
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Moznost sdilet myslenky a témata nejen se cleny, ale i s verejnosti mize prispét k tomu,
ze z lokalni akce se diky podporovatelim (followers, like) stane globalni aktivita. Na druhou
stranu mUze tato agregace komplikovat ¢innost odborovym lidriim, ktefi mohou byt zahlceni
mnozstvim prispévkd a pozadavkd.

v, v/

Vétsi adresnost dava odbordm moZnost zaméfit se na feSeni $itd na miru uréitym skupinam
pracovnikd (na zakladé véku, profese, zaméstnavatele, sektoru atd.) a kontaktovat konkrétni
novinare, politiky, zaméstnavatele. Na druhou stranu zvysuje ndklady.

Vyuziti ICT tedy mdze mit na ¢innost odborl vliv jak pozitivni, tak negativni. ICT se staly soucdsti
naseho kazdodenniho zivota a odbory se bez nich pochopitelné neobejdou. Presto je pfistup odbord
k ICT zatim spiSe rezervovany. Podle Carneiro & Costa (2022) se aktivita odbord na socialnich sitich
sice zvétsuje, stale ale prevazuje spiSe pasivni pristup, tedy postovani pfispévkld z webovych
stranek. Navic podle Houghton & Hodder (2021) odbory ¢asto nereaguji na pfispévky uzivateld, coz
ale uzivatelé socidlnich siti oCekdvaji. To neni Uplné vhodny pfistup, ackoli za nim casto stoji
nedostatek personalnich i finanénich kapacit. Komunikace prostrednictvim ICT stale sméfuje shora
dold, opac¢nym smérem je komunikace mnohem mens&i. Scaramuzzino & Scaramuzzino (2020)
na prikladu svédskych odborovych organizaci a jejich komunikacnich strategii ukazuji, ze internet
a socialni média mohou byt dal$im funkénim komunika¢nim kandlem, aniz by nutné musely ohrozit
¢i nahradit tradi¢ni formy komunikace (telefon, tisténd média atd.). Komunikace prostrednictvim
socidlnich siti a internetu ale mlze byt cilengjsi (napf. pro specifické skupiny ¢lend), a tudiz
relevantnéjsi.

Avsak maloktefi autofi zkoumaji poptavku po vyuziti ICT také ze strany ¢lenské zakladny. Jednou
z vyjimek jsou Kerr & Waddington (2014), ktefi zkoumali poptdvku po komunikacnich kanalech ¢leny
britské odborové organizace UNISON. Autofi dochazeji k zavéru, ze ¢lenové odborovych organizaci
stale povazuji za dilezitou face-to-face komunikaci, nej¢astéji komunikaci s funkcionarem odborové
organizace na pracovisti. Téch, ktefi vyuzivaji k ziskavani informaci jen tento kanal, je sice podle
autorll mensina, nicméné rfada respondentl vyzkumu uvadi, ze i kdyz vyuzivaji ke komunikaci téz
ICT, komunikace tvari v tvar je pro né nejddlezitéjsi. Komunikaci prostrednictvim ICT navic podle
autor( povazuji za efektivni zejména ty odborové organizace, které sdruzuji ¢leny jedné profese,
pfipadné plsobi na konkrétnim pracovisti u jednoho zaméstnavatele, kde Udrzba elektronickych
komunikaénich kanald neni vzhledem k rozsahu informaci ¢asové a finanéné naro¢na a zaroven je

pro ¢leny relevantni.

Kerr & Waddington (2014) déle uvadéji, ze rfada respondent( sice povazovala ICT komunikaci
za uziteCnou, nicméné ji vyuzivaji spise jako pasivni prijemci, nez aby se aktivné uGcastnili diskusi
na webovych strankach &i socialnich sitich. Dalsi vysledky také ukazuji, ze e-komunikace se
osvedCila zejména béhem sporl s konkrétnimi zaméstnavateli, protoze umoznila rychlou
a hromadnou komunikaci v redlném cCase.

Odborové organizace tedy pfi vyuzivani ICT museji brat v dvahu poptavku clenské zakladny
a naklady, které jsou s rdznymi komunikaénimi kanaly spojeny. To vidime i u ¢eskych odborari.
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Vyuzivani ICT ovliviuje jednak vék Clenské zakladny a jednak vzdélani. Klasické komunikaéni kanaly
jako nasténka a tisténa média jsou u nékterych ¢lend stale oblibené, ¢asto proto, ze nemaji k ICT
pristup.

.My mdme noviny, vychazi to jako ¢trnactidenik... mdme to spi$ jako ¢asopis nez jako noviny,
i kdyz to ma format normalné novin. Ale je to pro ty starsi generace a zvlast treba ty dichodci
si to radi prettou... Ze to maji na papite, ze to nemusi z webovejch stranek elektronicky &ist.”
(NO1)

. VyuZivdme e-mailovou skupinu a formou newsletteru cas od casu posilame néjaké zpravy,
kdyZ se déje néco vyznamného. A mame webovou strdanku a v casopise Tlumoceni a prekiad,
tam je prostor, kde taky zverejriujeme néjaké aktuality. “ (CMKOS3)

... a taky vydavdme bulletin, ale je to spis v elektronicky podobé.” (ASO1)

.Néktery, fikam néktery, ty starSi organizace nebo star$i, mensi organizace nemaji opravdu
k dispozici ani poéitaé.” (CMKOS9)

. TakZe treba jsou jako odborovy organizace, ktery maji jako mistnost ve sklepé a nasténku...”
(EMKOS7)

SMS a e-maily jsou u Ceskych odborard nejcastéji vyuzivané formy komunikace, i kdyz si nékteré
svazy uvédomuiji jejich nedostatky.

LSocidlni sité uz néjaky cas diskutujeme... téma www stranek, tam mame néco rozpracovéno,
ale trosku to usnulo na vavrinech. V' ramci zdkladnich organizaci vyuzivame komunikaci
mailovou a osobni..” (CMK0OS11)

.S nékterejma predsedama to mdte domluveny tak, Ze on rikd — hele, ja na ten mail chodim
treba jednou za 14 dni, kdyZ prosté mdam ndladu, pokud chces néco, abych reagoval hned,
a ne aZ za mésic, tak mné posli esemesku nebo mné zavolej, Ze's mi to posial...“ (CMKOS8)

, Telefon jsem dala k dispozici sviyj, a to mi volaji mailujou sem kaZdej den...“ (CMKOS5)

.Mné se treba osvédcilo ve dvou mych organizacich, Ze tém lidem prosté posilam esemesky,
cokoliv se déje, okamZité posiu esemesku jako rychlou zprdvu... ProtoZe vim, Ze na ndsténce
uZ za mésic nic nebude, na web nikdo nepoleze, na facebooku mozna zaznamenaji néjakou
uddlost, ale... SMS prosté nikdo neokeca.” (NO3)

.My miZeme tu informaci poslat jednomu clanku, ten cldnek to treba nékomu posle a tak dale.
Ale casto se nam stdvd, Ze zejména na drovni téch predsedt zdkladnich organizaci, téch

ne Upiné tfeba aktivnich, to jako skondy “(CMKOS7)

.Nevim, jak moc si lidi ctou dneska ty e-maily, ktery k nim dochazej. Hodné lidi se bojim, Ze ma
zahlceny u? ty schrdnky, Ze uZ si to ani porddné neprecte.“ (CMKOS3)
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Jednoznacné komunikace sms ¢ mailem... protoZe samozrejmé mdte bud mail na toho
clovéka, nebo mdte mobilni telefon. To md témér kazdej, i kdyZ ne kaZdej vam to chce dat..”
(CMKOS8)

Nékteré odborové svazy ve vyuzivani ICT pokrocily, vyuzivaji naptiklad i socialni média a komuni-
kacni platformy, zaroven vs$ak uvadéji, ze multikanalova komunikace je ¢asové a finanéné naroéna.
V pripadé, Ze je komunikace prostrednictvim ICT verejné pristupna (napft. verejna skupina na siti
Facebook), mize odborové organizaci poslouzit i jako PR ndastroj a mlze pfilakat dalsi ¢leny.
Na druhou stranu pfiliSna otevienost odborové organizace vici verejnosti mize mit rovnéz negativni
dopady.

JPoptdvka ze strany clenu by mozZna byla, ale nase kapacity jsou omezené. Uz tedko mame
Instagram, Facebook, Discord, Messenger, Trello, LinkedIn, prosté strasné moc ndstroju.
Do toho ted datovky, mailovy skupiny, chatovaci skupiny, uzavieny skupiny, hromadny
newslettery, opravdu si neumim predstavit, Ze jesté radime jako nékde ddl.. KdyZz si dlovék
uvédomi, co véechno my déldme zadarmo...“ (CMKOS3)

~My mame platformu v ramci Google Groups, kde jsme v neustdlém kontaktu. To znamend
Jakoukoliv informaci, kterou ja jako centrdla posiu, okamZité umistuju prosté tady na tenhle
sdruZenej systém. Mame webové stranky, kde mame interni sekci cisté pro cleny svazu.”
(CMKO0S10)

~Mdme facebookovou skupinu, kde je zase vyhoda, Ze tim, Ze jsme prosté specificti tak tam
mdme, mysiim, 700 ¢lend na té facebookové skupiné... A tam jsou i ti odborarsti neclenove.
A mimochodem, je to jeden ze zpusobd, kdy jd si troufdm rict, se nam dari i udrZovat tu
Clenskou zdkladnu, protoZe vidy, jakou délame cinnost, co vsechno délame, takZe tam kolikrat
prijde i ten clovék, ktery treba dlouhodobé nebyl v odborech a rekne: Ty, dej mi néjakou

prihldsku, jd kdyZ vidim, kolik toho déldte, jd bych to rad podporil. “(CMKOS10)

. Tedka je takovd velmi agilni a omlazend odborovd organizace v Narodnim muzeu, tak ty si
vytvorili cosi svyho, ale pravé jsme narazili na to, Ze zase jsou jakoby az moc otevreny... Pan
Stredula jim rikal, aby zvdZili, co vsechno na ty socidini sité o sobé pouste), Ze to muZe bejt
dvojsecny, Ze to pak nékdo miZe zneuZit proti nim.“ (CMKOS6)

Multikandlova komunikace se ukazuje jako nezbytnd, protoze rizné skupiny zaméstnancd, rdzné
vékové skupiny i zaméstnanci v riznych regionech vyzaduiji jiné formy komunikace.

~Napriklad firma Hyundai, tam je spoustu mladych zaméstnancd, tak ti si udélali viastni
aplikaci a systém, aby si mohli posilat informace a podobné, takZe tam, kde je mladsi'struktura,
tohle funguje. A kdyZ se podivdme treba do moravskoslezského regionu, kde jsou obrovsti
zameéstnavatelé v oceldrstvi, tak tam s tim moc neuspéjete, protoZe tam funguje nasténka.”
(CMKOS4)

.10 jsou prevazné délnicky kadry, ktery my mdme jako cleny. A téZko s nim ja budu

komunikovat na néjaky urovni facebooku nebo néceho takovyho nebo e-maily, jako ja mu ten
mail posiu, on si ho neprecte treba nikdy.“(CMKOS8)
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LAni covid ndm moc nepomohl v néjakych treba elektronickych formdch, treba komunikace...
Existuje par zdkladnich organizaci, ktery si zvykly na online jednani.. Ale je jich pdr..."
(EMKOS7)

~Mlady dneska ndsténky moc nectou, Ze jo, to je spis pro tu stredni generaci. A snaZime se je
oslovovat pres riuzny ty youtube kandly a facebook a socidlni sité, prosté pouZivat ty
komunikacni kandly, na kterejch ty miady dneska jsou...“ (CMKOS9)

~Mdme webové stranky, fungujeme na facebooku, néco tam davdame. Takové spis mozZnd ty

vevs

dulezitejsi informace... Webové stranky jsou spis smérem ven a facebook je spis smérem
dovnitr.” (NO3)

2.2.2.5 Schopnost oslovit nové cilové skupiny

Tradi¢ni cilovou skupinou odbort jsou zaméstnanci Cili pracovnici zaméstnani na zakladé pracovni
smlouvy, idedlné na dobu neurditou. Tomu odpovidd i legislativa. S rozvojem novych forem
zaméstnavani se na trhu prace objevuji dalsi skupiny pracovniki, ktefi by mohli profitovat z odborové
organizovanosti a zaroven pomoci odborlim s klesajicim poc¢tem ¢lend. V Evropé jsou v této
souvislosti nej¢astéji zminovani sebezaméstnani® bez zaméstnanct (Visser, 2019). Odborova
organizovanost sebezaméstnanych bez zaméstnancd je (mimo jiné) Sanci pro revitalizaci odbor(
(Visser, 2019; Schnabel, 2013). ILO (2022) ve své zpraveé o sociadlnim dialogu v roce 2022 uvadi,
ze za posledni desetileti vzrostla odborova organizovanost ve svété o 3,6 %, pfi¢emz o tento nardst
se zaslouzili sebezaméstnani, zatimco ¢lenstvi pracovnikd pobirajicich mzdu nebo plat stagnovalo.
Tento trend lze vnimat pozitivné i negativné, ale jak uvadi Visser (2019), nékteré odborové
organizace jiz pochopily pfilezitost a zménily pfistup od ,to bychom neméli dovolit* k ,jak vam
muazeme pomoci“, coz je dllezity symbolicky krok smérem k sebezaméstnanym.

Heery (2009) vytvofil typologii odborovych organizaci podle toho, jak vidi pfipadnou moznost
reprezentace zdjmu kontingentnich pracovnik(. !® Typologie rozliduje, zda odborovd organizace
povazuje zajmy kontingentni pracovni sily za ospravedinitelné (vzhledem k tomu, Ze se nejednd
0 zaméstnance) a zda umoznuje participaci téchto pracovnikli na odborovych aktivitach. Typologie
dle Heeryho (ibidem) pak ma nasledujici podobu:

18V ¢eské legislativé se pouzivd pojem osoba samostatné vydéle¢né ¢innd (OSVC), v tomto textu budeme
povazovat za synonymum.

19 Contingent work je anglosasky termin, ktery plvodné znamenal oznaceni manazerské techniky, kdy byla

najimana pracovni sila pouze v momenté okamzité potreby. Kontingentni pracovni silu tvofi pravé
sebezaméstnani bez zaméstnancd spolu s agenturnimi pracovniky, pracovniky na dohody a pracovniky
s terminovanymi pracovnimi smlouvami (Kyzlinkova, 2023). Viz Sdéleni Komise — Pokyny k uplatfiovani
pravnich predpist Unie v oblasti hospodarské soutéze na kolektivni smlouvy tykajici se pracovnich podminek
osob samostatné vydélecné ¢innych bez zaméstnanct 2022/C 374/02 z 30.9. 2022, dostupné z:
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Strategie vylouceni: kontingentni pracovnici nejsou pfijimani od odbor(, jejich zajmy nejsou
povazovany za legitimni a odbory propaguji tezi o vytlaéeni téchto pracovnik( z trhu prace.

Strategie subordinace: odborové organizace, které se nazoroveé posunuly od hostility k akceptaci.
Kontingentni pracovni sila je spiSe v podfadné pozici viéi zaméstnanclm pracujicim na zakladé
pracovni smlouvy na dobu neuri¢tou. Kontingentni pracovnici jsou bud de jure, ale Castéji de facto
omezeni v pfistupu k vyjednanym podminkam, ¢mz je upevnovana jejich druhorfada pozice
na trhu prace.

Strategie inkluze: kontingentni pracovnici jsou rovni zaméstnancdm, maji stejnd prava
a moznosti participace.

Strategie zapojeni (engagement): kontingentni pracovnici maji specidlni odlisné zachazeni,
ale s vysokym respektem k jejich zajmam. Zaroven jsou vybudovany specialni struktury jejich
participace a politiky, reflektujici jejich specialni potreby.

Evropska unie s rozvojem nestandardnich forem zaméstnavani zpfistupnila kolektivni vyjednavani
i nékterym skupindm sebezaméstnanych.?° Je tfeba zddraznit, Ze éeska legislativa do roku 2022 sice
neumoznovala sebezaméstnanym kolektivné vyjedndvat, nebranila vSak sebezaméstnanym
v Clenstvi v odborovych organizacich. Nékteré odborové svazy, zejména v odvétvi kultury, maji mezi
svymi ¢leny mnoho sebezaméstnanych, coz je ddno specifickou povahou tohoto sektoru. Odborové
organizovani sebezaméstnanych tedy neni v Ceské republice zcela novym tématem, obecné jsou
vSak pristupy ¢eskych odborovych svazi k organizovani sebezaméstnanych znac¢né rozdilné (viz
typologie dle Heery, 2009) — od UpIného vylouceni (OSPZV-ASO, DOSIA) az po jejich Uplné zapojeni
(HA, JTP, KINOS).

.My jsme profesni a odborova organizace, to je dileZitd véc. Dokonce vétsina clenstva nds
vnimd vice jako profesni organizaci... odbory rovnd se zaméstnanec, to je takovej nejvétsi
omyl...“(CMKOS1)

Mezi &eny mame oboji, ale prevazuji OSVC. “(CMKOS3)

LU nds je to preklopend, téch OSVC je vic ne? téch zamédstnancd... “ (KUK2)
Organizace jinych skupin pracovnikl samozfejmé neni zcela jednoducha a to se tyka nejen
nestandardnich (kontingentnich) pracovnikd, ale i ,standardnich” zaméstnancl. Pokud je odborovy
svaz otevien i pro zameéstnance jinych odvétvi, nez ve kterych tradi¢né plsobi, mize to znamenat
dalsi potencialni zdroj novych ¢lend, ale zaroven to klade na odborovy svaz dalsi naroky (legislativa
spojena s jinym odvétvim). Stale prevazuji odborové svazy, které preferuji strategii plsobeni

20 Viz Sdéleni Komise — Pokyny k uplatfiovadni pravnich pfedpisti Unie v oblasti hospodarské soutéZe
na kolektivni smlouvy tykajici se pracovnich podminek osob samostatné vydélecné ¢innych bez zaméstnanct
2022/C 374/02 z30. 9. 2022, dostupné z:
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v jednom ¢&i nékolika pribuznych odvétvich (OSPZV-ASO, OSPKOP, NOSPPP, UOH, HA, FS, SNO,
JTP), jiné jsou otevreny $irSimu spektru zaméstnancd (OS KOVO). Nazory na to, zda se odborové
svazy maji drzet svého tradiéniho odvétvi, pfipadné pribuznych odvétvi, se pochopitelné lisi podle
toho, zda je odborovy svaz ochoten pfijimat i ¢leny mimo své tradi¢ni odvétvi.

.My se to opravdu snaZime drZet, abysme teda zastupovali lidi, ktery jsou budto z kultury,

anebo z ochrany prirody. “ (CMKOS6)

.Dneska uZ ty odborové svazy maji ve svych clenskych organizacich prirezoveé sirsi spektrum,
Ze tam se uZ nehledi, tam uZ berou kaZdyho, aby mély vyssipocet clend. TakZe pak si myslim,
Ze je to docela problematické, jak ta organizace nebo to metodické pracovisté viastné potom
pusobr a funguje na té odveétvove drovni.“ (NO3)

.My jsme taky méli ve stanovdch to nase stary — my jsme kovdaci, pusobime predevsim
v kovoprimyslu, ale to pravé i na zakladé toho seskupeni &lend?? a néjakych soudnich spord,
to jsme viastné vsechno vydistili a my pusobime vsude, protoZe diky ty dobry prdci musim
rict, k nam prisla rada rdznych zaméstnancd, budto proto, Ze tam odbory nebyly, nebo
od jinych z toho divodu, Ze neméli takovy servis.“(CMKOSA4)

S ohledem na to, Ze pro fadu odborovych organizaci je z rliznych ddvodd obtizné pfijimat Cleny
z jinych odvétvi, nez ve kterém tradi¢né plsobi, se Ize domnivat, Zze stejny problém budou mit
i s jinymi skupinami pracovnik(. Postoje odborovych svazi jsou ale k pfijimani ¢&lend zfad
sebezaméstnanych rdzné. Nékteré odborové svazy maji ve svych stanovach jednoznacéné
vymezeno, Ze ¢lenem miize byt i OSVC, byt ¢lenskd zdkladna zahrnuje zejména zaméstnance.

... MY jSME otevreny, mame to ve stanovdch ajd si neumim predstavit, Ze bysme rekli nékomu,
kdo projevi zdjem stdt se nasim individuainim clenem, Ze nemdze...” (CMKOS11)

.. My mame ve stanovdch, Ze OSVC miZe byt nasim denem, je to takzvanéd individudin/
Senstvi..“(CMKOS9)

Jiné odborové svazy se ¢lenstvi OSVC také nebréni, ale domnivaji se, Ze jejich aktivity zamérené
pochopitelné na zaméstnance nejsou pro OSVC dostate¢né atraktivni.

Mdme mezi &leny OSVC, par lidi, kterf pracovali diiv v té které firmé a skondili a $1i délat sami
na sebe... a zustali dal v odborech, protoZe tam treba chteli byt.. ale ja si upiné nejsem jisty,
Jestli by si zrovna jako Zivnostnici méli zaklddat cilené odborové organizace. Jd chdpu
a nemam nic proti tomu, kdyZ je Zivnostnik clenem odborové organizace nékde uz existujici..
Ale aby vytvdreli své odborové organizace upiné nove, prosté jd si to nedovedu predstavit,
Jjak to bude fungovat.” (NO3)

21 Takzvané seskupeni ¢lend jako novou formu odborové organizace s vysokou mirou anonymity predstavil
vroce 2019 Odborovy svaz KOVO. Seskupeni ¢lenll je organiza¢ni jednotkou OS KOVO bez pravni
osobnosti. U zaméstnavatele, u kterého neplsobi zakladni odborova organizace, mize plsobit OS KOVO
prostrednictvim odborového zastupce nebo vyboru seskupeni ¢lend.
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My viastné OSVC nemdme... My jsme je kdysi ve stanovdch méli, ale vibec o to nebyl zdjem,
tak jsme to potom i v téch stanovdch zrusili. Nebylo to, Ze bysme nékomu branili, ale bylo to
u nds nadbytecny. “(CMKOSA4)

My se OSVC nebrdnime, jen jim nejsme schopni nabidnout ty samé sluZby, které
poskytujeme zaméstnancum.“(CMKOS2)

Jiné odborové svazy o prijimani sebezaméstnanych neuvazuiji, pfi¢emz poukazuji zejména na odlisné
z4jmy zaméstnanc( a sebezaméstnanych. Mezi OSVC a zaméstnanci mdZe panovat i uréitd rivalita,
jakoZ i mezi OSVC mezi sebou, protoze OSVC jsou podle ¢eské legislativy podnikatelé, a tedy si
navzajem konkuruji.

,Solidarita je motorem odborového hnuti a mezi OSVC prosté neny.. protoZe tam md kaZdej
svij vztah s firmou, kdeZto kdyZ je zaméstnanec, tak podléhd zdkoniku prdce a to je dpiné
Jjinej vztah. OSVC jsou strasné roztfistény a mezi nima, diky tomu, Ze md kaZdej z nich
hospoddrskou smlouvu, tak nejsou schopni dlouho vydrZet v té solidarité, vZdycky tam
prevdzi ten osobni prospéch. U téch zaméstnancd je to néco jinyho, protoZe jsou na jednom

pracovisti, na jednom misté a tam je ta vazba samozrejmé daleko vétsi..”“ (ASO1)

,Jd si ani neumim predstavit Ze by deny mohly byt OSVC... protoZe co maji spolecného s témi
lidmi v téch knihovndch, to vibec nevim...“ (CMKOS5)

... fakt jsem se snaZil treba spojit s nékterejma téma profesnima asociacema, ktery zastupujou
isté ty OSVC. V dobé covidu to pfirozené fungovalo... Ale jinak je to samozrejmé boj o zdroje...
Ty zdroje jsou omezené a ten pocet lidi ktefi jsou v tom oboru, prosté neni nafukovacr“
(CMKOS10)

,Ne, my OSVC ani nechceme... to je vZdycky trosku jako néco jinyho a snad by se ndm to do
nasi &innosti dpiné nehodilo... “ (NO2)

2.2.2.6 Aktivni naborové strategie odborovych svazi

7

Clenskou zakladnu Ize navysovat zakladanim novych zakladnich odborovych organizaci, pfijimanim
novych ¢lend do stavajicich zakladnich odborovych organizaci rovnou na pracovisti nebo pfijimanim
individudlnich ¢lend, ktefi se stavaji ¢leny pfimo na urovni odborového svazu.?? Ve véech téchto

oblastech mize odborova organizace vyvijet aktivni ndborové aktivity.

Dobfe definovana cilova skupina

Podle Pedersini (2010) nelze naborové aktivity oddélovat od ostatnich aktivit odborovych
organizaci, nabor ¢&lend je totiz de facto souddsti kazdodennich aktivit: svou &innosti a zejména

vysledky svych aktivit odborova organizace ovliviiuje i pocet ¢lenl. Odborové organizace povazuji

22 Zalezi na statutu konkrétniho odborového svazu, zda umoznuje individudlni élenstvi ¢&i nikoliv.
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Vv

za jednodussi rozsifovat stavajici odborové organizace (zvySovat pocet ¢lenll nékteré z existujicich
odborovych organizaci) nez zakladat nové odborové organizace. To bylo potvrzeno i dal$imi autory,
napriklad Czarzasty, Gajewska & Mrozowicki (2014) uvadéji, ze rekrutace novych clenl je
nejjednodussi mezi uzsimi profesnimi skupinami a na konkrétnich pracovistich (v konkrétnich
podnicich), tedy tam, kde jsou potencidlni ¢lenové Uzce spojeni spole¢nymi zajmy. To je podle
Pedersini (2010) sice také cesta, jak navysovat pocet ¢lend, nicméné tento zplisob podle néj jen
téZko oslovi nové skupiny pracovniki. Navic podle Visser (2012) bude tento pfistup v budoucnosti
spiSe nelspésny — osvéddil se hlavné v uplynulych 50 letech, kdy pro vét$inu zaméstnanc( platilo
.jeden Zivot — jedna profese — jedno pracovisté".

Fitzgerald & Henry (2010) na pfikladu britské Trades Union Congress (TUC) ukazuji, ze aktivni
naborové strategie zamérené na konkrétni cilové skupiny mohou byt Uspésné. TUC se po vstupu
Polska do EU po roce 2004 zaméfila na polské migranty. Prestoze podpora odborového
organizovani polskych migrant nebyla v TUC jednoznacna (,Poldci ndm berou nasi praci..."), TUC
nakonec k rekrutaci polskych migrantd pfistoupila. Naborova strategie zahrnovala zalozeni pobocky
uréené primo pro polské pracovniky, kde byly veskeré sluzby poskytovany v polstiné. Navic TUC
navazala kontakty i s neziskovymi organizacemi, které spolupracuji s polskou komunitou v UK, aby
ziskaly kontakty na potencidlni ¢leny. Diky této ndborové strategii ziskala TUC nové ¢leny v fadu
tisicl. Prestoze otdzkou zUstava, zda tito novi ¢lenové zlstanou ¢leny také v budoucnosti, a i kdyz
byla kampan (zejména poskytovani sluzeb v polském jazyce) finan¢né naro¢na, ukazalo se, Ze tento
pfistup zaméreny na konkrétni cilovou skupinu mlze byt velmi Uspésny. Rovnéz Pedersini (2010)
na nékolika prikladech ze zemi EU ukazuje, ze cilend naborova strategie zamérena na konkrétni
skupiny pracovnikd je G¢innéjsi nez necilené naborové akce. Pfedem je vSak nutné poznat potreby
této cilové skupiny, k ¢emuz muze pfispét Ucast odbord iv rliznych tripartitnich ¢&i bipartitnich
pracovnich skupinach, pripadné téz ve spoluprdci s neziskovymi organizacemi zamérenymi na urcité
skupiny obyvatel (migranti, agenturni zaméstnanci, sebezaméstnani a dalsi). Podle Pedersini (2010)
napfiklad v zemich, ve kterych byla tradi¢né nizka odborova organizovanost Zen, pomohla Ucast
odborl v rdznych komisich zamérenych na vy$si aktivitu zen na trhu prace, jakoz i nastaveni kvot
tfeba mezi odborovymi funkciondfi. Strategie zamétené na Zeny nebudou v Ceské republice ziejmé
fungovat, nebot mira ekonomické aktivity Zen na trhu prace je tradi¢né vysokd, coz odpovidd i
strukture Clenské zakladny (s ohledem na vysoce feminizovana odvétvi), ale je mozné tyto strategie
vyuzit i pro jiné cilové skupiny.

Cesti respondenti potvrzuji, ze se snadnéji organizuji zaméstnanci malopocetnych profesi: jejich
cilova skupina je pocetné omezena, vétsina pracovnikd se znd, a navic odborové organizace Casto
apeluji na ,stavovskou Cest".

LA v tom, Ze nds viastné téch orchestrd, Ze jsou ty jednotlivy buriky rozprostreny po celé
republice, kdy je to takovd uzavrend profesni bublina a kdy kaZdy o sobé vi, ve chvili, kdy se

néco stane v jednom orchestru, za hodinu to vi'v druhym. “(CMKOS10)

»... My jSMe majoritni organizace strojvidcd, kdyZ prijde nékdo novej, vsichni reknou — hele,
chces byt fira, tak pojd do federace.” (NO1)
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Informace o ¢lenské zakladné jako predpoklad pro tspésnou naborovou strategii

Co se odborové organizovanosti tyka, je prekvapujici, Zze nékteré odborové svazy nemaji presné
Udaje o své dlenské zdkladné, zejména o celkovém poétu ¢lend. 2 Udrzuji pouze informace
o zakladnich odborovych organizacich s kontaktem na predsedu zakladni odborové organizace,
pfipadné o individudlnich ¢lenech, ale uz nemaji ponéti o poctech ¢lend ,svych” zakladnich
odborovych organizaci. Pfitom napfiklad Vandaele (2019) uvadi, ze maji-li byt naborové strategie
Uspésné a efektivni, neobejdou se do budoucna bez analyzy takzvanych velkych dat, coz souvisi se
schopnosti tato data ziskdvat a analyzovat. Evidence Udaji o ¢lenské zakladné pak znamena také
moznost s ¢lenskou zdkladnou aktivné pracovat.

Rovnéz v Ceské republice existuji odborové svazy, které evidenci svych ¢lent vedou velmi pedlivé
a ddle stouto evidenci pracuji. NOSPPP v prabéhu minulych osmi let vyvinul pro své potfeby
informacni systém TREWIS, ktery je (za poplatek) nyni dostupny i dalSim odborovym svazim.
Informacéni systém TREWIS umoznuje odborovému svazu nejen sledovat stav ¢lenské zakladny a jeji
strukturu z hlediska pohlavi, véku, profese atd., ale i vysledky kolektivniho vyjednavani, zapisy
z Clenskych schlizi a dalsi. Systém navic umoznuje analyzu vloZzenych dat, pficemz tyto analyzy
slouzi predsedovi NOSPPP i pro praci s ¢lenskou zakladnou. V soucasné dobé z respondentll tohoto
vyzkumu vyuzivaji informacéni systém TREWIS 0SSO0, NOSPPP, OSPZSP a OS STAVBA.
Ne vsichni vSak vyuzivaji véechny moznosti, které tento systém nabizi. Dlvodem je zejména to, ze ne
vsichni predsedové zakladnich odborovych organizaci jsou ochotni (schopni) systém plné vyuzivat.

. 1ak ja si jednoduse udélam analyzu vyvoje clenské zakladny a vidim, kde budu mit za par let
problém... a mam &as s tim néjak pracovat.. “ (CMKOS2)

. 1a cesta k TREWISu byla tézkd, razny vymluvy na GDPR... Ale tam, kde byl nejvétsi odpor,
tak to pak méli prvni odevzdany. KdyZ jsme jim to vysvétlili k cemu to slouZi kdy si dneska
kaZdy vypini béhem chvilky na e-shopu veskery tdaje vietné nevim ceho a nemd s tim
problém, tak proc by je nemél ddt odbordim...“ (CMKOS4)

. Tak my samozrejmé ten systém pouZivdme, neni nas moc svazd, ktery ho vyuZivaji, ale jsou.
A mame celkem, bych rfekl, uZ jakoby dotaZenou centrdini evidenci clend diky tomu... TakZe
se snaZime, a dokonce, ted vdm to nefeknu upiné presné, ale dalo by se to zjistit, reknéme
moZnd vic jak jedna tretina, mo2nd polovina téch organizacije online.“ (CMKOS8)

Jako ten TREWIS je velice dobrej, protoZe zase jenom priklad viastné z té doby covidove,
kdy jsme méli ty online rizné konference na téma ndabor a udrZeni clenské zakladny, tak pravé
najedny ty konferenci tam predndsel kolega z Anglie a ten kladl diraz, Ze je praveé treba nejen
ziskavat nové cleny, ale pracovat i s tou clenskou zakladnou, délat si analyzy... A Ze prosté je
dulezZite, aby byla néjakd centrdini evidence a i v zahranici jako pino téch odborovych svazu
prdvé viabec tu centrdini evidenci treba nemda nebo maji jenom pocty a nemaji treba vékovou
strukturu... No a my jsme na té konferenci krdtce predstavili ten nas program... Obratem ze tri’
staty Evropské unie pfisel dotaz, jestli by si to nemohli koupit, Ze ten program je vybornej,

23 Bohuzel to platii o podnikovych kolektivnich smlouvéch. Rada odborovych svazi nemd k dispozici podnikové
kolektivni smlouvy svych ¢lent ¢ili ani informace, co je v téchto PKS sjednano.
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Ze to jesté nevidéli, protoZe kdyZ jsme jim rekli, co to vsechno umi a co s tim mdZeme délat,
tak na to koukali docela prekvapendé...“(CMKOS9)

Dlvodem, pro¢ nékteré odborové svazy nesleduji stav své Clenské zdakladny, je Obecné nafizeni
o ochrané osobnich Gdaji (GDPR), které podle nékterych pravnich nazord neumoznuje,
aby odborové svazy tyto Udaje od zakladnich odborovych organizaci vyzadovaly.

Bez podrobné znalosti své ¢lenské zdkladny pochopitelné neni mozné realizovat ani naborové
strategie. Je pravda, ze fada odborovych svaz( monitoruje potreby svych ¢lenskych organizaci,
nicméné spis formou ankety. Aktivni ndborové strategie jsou vSak zavislé zejména na financni situaci
odborovych svazUl. Je-li finanéni situace napjata, nema odborovy svaz personalni ani jiné kapacity
na to, aby podnikal aktivni naborovou politiku.

Zkusenosti téch odborovych svaz(, jejichz finan¢ni situace to umoznuje, ukazuji, Ze anonymni,
respektive nezacilené aktivni ndborové kampané nebyvaji z hlediska zvy$ovani poctu ¢lenl Uspésné,
¢imz opét potvrzuji poznatky ze zahraniéni literatury.

.My jsme kupovali reklamu jak v novindch, tak v rddiu. A Zjistili jsme, Ze je lepsi mit viastni
portdl a cilit na ty lidi timto zpdsobem.“(ASO1)

.My se snaZime trosku v téch skolach, ale moc se ndm to podle mé nedari uz u ty mlady
generace prosté zachytdvat, Ze existuje néjakd odborovd organizace, Ze prosté kdyZ budou
vstupovat do prdce, Ze bysme jim zkontrolovali néjakou pracovni smlouvu a tak ddle. Ale jako
ten efekt je velmi malej.“ (CMKOS8).

. Tak moc to nefunguje, Ze si nékde postavite stanek a chcete se tam dostat, protoZe kdyZ tam
prosté neni potreba, kdyz nemaji problémy, tak v minulosti, kdyZ jsme nékde jakoby nucené
zaloZili odbory, tak oni za pdr mésicu ¢i let skondili. ProtoZe nebyly potreba. TakZe nam spis
funguje, Ze si ndm pisou, volaji sami od sebe prosté, prakticky kaZdy tyden se resr zaloZeni’
odborové organizace... “ (CMKOSA4)

Na druhou stranu i nezacilend, pasivni a finan¢né nendrocna kampan mdze prinaset urcité vysledky.
NOSPPP jiz od roku 2013 provozuje internetové stranky , zamérené
na potencidlni ¢leny. Webové stranky obsahuji zakladni informace o odborech, vyhodach ¢lenstvi

i moznostech, jak zadit.

.Na portdle mdme aveé aZ tri osloveni tydné. Tykd se to pomoci pri
ztizeni’ ZO, clenstvi a tak. Vétsinu z Zadosti preposilame jinym odborovym svazim, protoZe
se netykajinaseho sektoru, ale tak advé Zddosti za rok pretavime v novou zakladni organizaci.. “
(EMKOS2)

Problémy na pracovisti jako motiv pro vstup do odboru

Pracovnépravni problémy na pracovisti jsou ¢astym motivem pro vstup zaméstnanct do odborové
organizace. Podle Chadi & Goerke (2023), ktefi zkoumali mikrodata z Némecka, s nejistotou na trhu
prace roste i zdjem o Clenstvi v odborech. V této souvislosti se samozrejmeé nabizi reSeni zamérovat
naborové strategie na pracovisté, kde dosud odborova organizace neexistuje, ale kde je znamo, zZe je
problematicka situace.
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vev7

Také podle respondentt z rfad predsed( odborovych svazl jsou nej¢astéjsim motivem pro zalozenfi
odborové organizace nebo vstupu do odbord pracovnépravni problémy na pracovisti. V disledku
toho se nabizi smérovat aktivni naborové strategie na pracovisté, o kterych je znamo, Ze aktualné
fesi problémy v pracovnépravni oblasti.

. Ve chvili, kdy prosté ti lidi citi za prvé, Ze je problém a potrebuji opravdu ochranu, tak tam ta
motivace je vétsf a jdou... vstupujou do téch odbori celkem asi snadnéji.“ (CMKOS10)

... Za poslednich deset let vZdycky byla néjakd sezona, kdy byl néjakej problém, kterej souvisel
s tim, jestli to konkrétni divadlo zrusit, nezrusit, propustit, nepropustit... A v tu chvili se na nds
ty lidi zacnou obracet, protoZe zjisti, Ze vlastné jinak to neudélaji neZ prostrednictvim odborda. “
(CMKOS11)

. T0 jako jedna z pficin vstupu muZe bejt to, Ze md néjaky treba problémy na pracovisti a obrati
se na tu odborovou organizaci..“ (CMKOS8)

»... CO S€ tyCe clenské zdkladny, ted posilily ty urady prdce... ale Ze by jako lidé€ z jinych uradd
s/ fekli — aha, tak neZ my se dostaneme také do této situace, kterd driv nebo pozdéji mohla
prijit, tak jako preventivné vstoupime do odbort... Tak to se nedéje, casto jako ty lidi vstupujou
aZ v okamZiku néjaky krize...” (CMKOS7)

.V drtivé vétsiné tady ty odborovy organizace vznikaji kvili pracovnimu prostredi ¢ili BOZP,
to je opravdu na prvnim misté, Ze se resi BOZP. A pak reknéme sikana nebo chovani stredniho

vevs  vrve

managementu jsou nejcastéfsi priciny, jako Ze uz toho ty lidi maji dost. A ty mzdy jsou treba
aZ na tretim misté... “ (CMKOSA4)

2.2.2.7 Rozsah sluzeb poskytovanych élenim

Zaméstnanec pfi vstupu do odborové organizace zvazuje oCekavané prinosy a naklady clenstvi,
pficemz naklady predstavuji primarné ¢lenské prispévky (Schnabel, 2003). Ma-li se zaméstnanec
stat ¢lenem odborové organizace, prinosy ¢lenstvi museji podle jeho Uvahy prevazit nad naklady.

s v

JJe tu uzkd cdst lidi; kteri opravadu jsou schopni prijit, fict, Ze si vypocitali, kolik plati odborovy
prispévek, a Ze se jim to viastnéd nevyplati..“(CMKOS10)

.KdyZ jsem oslovoval mlady, jako co odbory, tak byla vétsinou prvni otdzka — a co z toho budu
mit.* (CMKOS9)

»... ProtoZe vam reknou ty standardni odpovédi jako — nepotrebuju platit prispévky, protoZe
kolektivni smlouva se vztahuje i na mé.. “(CMKOS4)

Zakladnim ukolem odborovych organizaci je kolektivni vyjednavani a kolektivni smlouva by méla byt
nejvétsim benefitem plynoucim z Clenstvi. Vétsina zemi EU ma vsak v legislativé tykajici se
kolektivniho vyjednavani ukotveno, Ze kolektivni smlouva se vztahuje na véechny zaméstnance
(na pracovisti) bez ohledu na to, zda jsou nebo nejsou ¢leny odborové organizace. Tim vznika znamy
problém takzvaného ¢erného pasazéra: zaméstnanec muize dojit k zavéru, ze pokud se na négj
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kolektivni smlouva vztahuje bez ohledu na ¢lenstvi v odborové organizaci, neni nutno do odborové
organizace vstupovat a platit ¢lenské poplatky. V tomto systému tedy museji odborové svazy
poskytovat i dalsi sluzby a benefity, aby mohly dostate¢né motivovat potencidlni i stavajici ¢leny.

vevys

Pravni poradenstvi jako nejéastéjsi benefit

Mezi obvyklé benefity patfi pravni poradenstvi. Pracovnépravni poradenstvi je pfitom standardem,

nékteré odborové svazy ale nabizeji i pravni poradenstvi v ob¢anskopravnich zalezitostech.

we. mame uz 25 let spolupraci se Sdruzenim na ochranu ndjemnikd... veskerd pravni pomoc
zdarma. Predstavte si, Ze nikdo z nds podle mé nerozumi, kdyZ mdte néjakou hypoteku,
ndfemni smlouvu, vyictovani.. vsechno muZete telefonicky, e-mailem, osobné resit. Prosté
poskytnou vam prdvni sluzby zdarma. “ (CMKOS4)

JZakladni'véc byla vZdy ta otdzka pracovnéprdvni nebo mzdova... takZe my jsme se soustredili
na tu pravni pomoc nasim clendm a tam, kde se daji délat kolektivni smlouvy.* (KUK2)

. INds hlavni servis je v pracovnépravnich a obcanskoprdvnich sporech...” (NO2)

.Nabizime clenam nejen pracovnépravni, ale i obcanskopravni poradenstvi Rozvody,
dédictvi..“ (CMKOS2)

LZrovna na sjezdu mi jeden svazovy funkciondr fikal, Ze jim to tam pritahlo dost lidi| Ze se to
Jako rozkfiklo a Ze jim vstoupili novi &lenové jenom na zakladé pravni pomoci..“ (CMKOS7)

Pojisténi

Dal$im oblibenym benefitem jsou rlzné druhy pojisténi souvisejici s vykonem prace. Odborové
svazy dosahnou zpravidla na lepsi ceny na pojistném, nez by dokdzali individualni zaméstnanci.
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Nabizime &enim pojisténi odpovédnosti za skody.“(CMKOS7)

A kdyZ se dostane do sporu jednotlivec treba se zaméstnavatelem, tak my zase mdme
uzavrenou smlouvu s pojistovnou DAS, kdy nasi clenové maji ndrok, pokud je to oblast
pracovniho prava, i na zastupovani pred soudem. Je tam limit pro jeden pripad aZ jeden milion
korun, takZe i treba pro znalecké posudky...“ (CMKOS9)

A navic jesté mame dobrou smlouvu s DAS. A to ndm strasné pomdha, protoZe kdyZz nekdo
md treba v noci nehodu, okamZité zavold pravnikovi a ten mu okamZzité radl...” (NO2)

.Pojistka pro strojvedouciho je velice drahd. Dneska uZ ta pojistka prelezla deset tisic rocné,
takZe my mdme samozreimé tim, Ze mame velkej pojistnej kmen a déldme to dlouho,
nadstandardni pojistku. TakZe spousta lidi pragmaticky vstoupi do odbord kvili tomu,
aby méli pojistku.” (NO1)
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Podpurné fondy

Rada odborovych organizaci i svaz( nabizi ¢lendm pomoc v tizivych situacich (nemoc, smrt

rodinného pfislusnika atp.). Vytvareji tedy rizné podplrné fondy, ze kterych odborova organizace
vyplaci v takovych pfipadech podporu, pfipadné poskytuje pajcky.
My mdme socidlni fond... ktery pinime, a tim padem se ti clenové dostanou taky k néjakym
penézum, kdyZ marodi, kdyZ dlouhodobé marodi nebo kdyZ se jim narodi dité, jdou

do diichodu...“(NO1)

.Pro nase odborovy cleny mame pudjckovej fond... jesté si drZime socidlniprogram, kdyZ prosté
Jsou lidi opravdu v néjaky nelehky Zivotni situaci, tak néco médlo prispivame. “ (CMKOSS5)

,Mdme soliddrni konto Zivelnich pohrom...“(CMKOS4)

Volnoéasové aktivity

Podle nékterych respondentl jsou stdle oblibené i volnolasové aktivity, presnéji prispévky
na volnocasové aktivity ¢lent & jejich rodinnych prislusnika.

A détsky tabory, prispévky na détsky tabory k nam tahaji dost clend, kdyz k tomu z FKSP
prihodila odborovd organizace jesté néco ze svych penéz...“ (CMKOS7)

, Cleniim platime prispévky na déti, na néjaky skoly v prirodé, tébory, platime jim, pokud nemaji
Jjiny Cerpdni tak tisicovku na ldzné, vyuZivdme ty dohody s ldzeriskejma domama.“(CMKOS6)

.Kazady je opravdu jiny, kaZdd organizace déld néco jinyho... Nékdo déld treba vylety, néjaké
zdjezdy, nékdo déld spis akce treba pro déti.. TakZe hodné treba ty détské akce, protoZe ty
lidi maji rodiny...“ (NO3)

Podpora pfi kolektivnim vyjednavani

Dal$im benefitem, které odborové svazy poskytuji svym ¢&lenlim, je vedle pravniho poradenstvi
spojeného s uzavirdnim kolektivnich smluv osobni podpora pfi jednani se zaméstnavatelem.

»-.. POkUA regiondiniho manazera poZadaji, tak jim jede na to jedndni s tim reditelem, protoZe
prece jenom ty lidi maji néjaky znalosti, uz védi, jak na to, protoZe kolikrdt ty zaméstnavatele

tikaji ne Upiné jakoby celou pravdu...“ (CMKOS9)

. 10 vypadd asi tak — v deset mam jednani se zaméstnavatelem, nemohl by ses mné na to
podivat co jim mam fict jo?*“(CMKOS8)
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7 s

Zneuzivani ¢lenstvi za ucelem cerpani benefita

Nékteré odborové svazy se vsak setkavaji i se zneuzivanim uvedenych benefitl, kdy se néktefi
zaméstnanci stavaji ¢leny odborové organizace jen ucelové, po urcité obdobi. Odborové svazy tak
Casto pristoupily k tomu, ze plny servis mohou ¢lenové Cerpat az po uplynuti uréitého obdobi.

... NEkdO prosté mél pravni problém, tak poZddal teda o vstup do odbort a hned chtél pravni
zastoupent.. KdyZ se to cely vyridilo, tak zase vystoupil. A nds to v nékterych zaleZitostech
stalo treba i padesdt tisic za jedno zastoupeni.. A on byl béhem dvou mésica pryc... Zaplati/
prispévky za dva mésice...“ (NO2)

.Nase pani predsedkyné je takovd altruistka, Ze pomdhd i neclenim. A ono se to rozkrikne.

“

To uZ jsme se taky setkali s takovym zneuZivdnim trosku. “ (CMKOS6)

~Mame socidini fond... Ale aby to nebylo ucelové zneuZivany, tak je tam néjaky to moratorium,
kdy to ten clovék jako nemdiZe vyuZivat, aZ teprve po case...” (NO1)

2.2.2.8 Clenstvi ve vy$sich odborovych uskupenich

Kazda odborova organizace i odborovy svaz se mlze stat ¢lenem odborové organizace na vyssi

drovni (odvétvové, ndrodni, nadnarodni). Stejné jako jednotlivci, pokud premysleji o Clenstvi

v odborové organizaci, porovnavaji naklady a prinosy ¢lenstvi, totéz se tyka i odborovych organizaci
a svazu. Poplatky za ¢lenstvi organizace na vyssi Urovni tedy museji byt vyvazeny sluzbami, které
vy$&i droven poskytuje. V opaéném pripadé jsou odborové organizace na niz&im stupni ochotny

z uskupeni na vys$si Urovni vystoupit, pfipadné vstoupit do jiné organizace na vyssi drovni.

My jsme clenem ASO... Ale otdzka je, jak dlouho jesté budeme... Pan Dufek upiné nebere
zdfmy kultury jako takovy nebo zaméstnancu pracujicich v kulture jako stéZejni ndplri jeho
cinnosti. Ne Ze by nam nepomohi, ale je to velmi zdlouhavé, kostrbate, neni'to prilis naprimo...
A tak jsme cleny i KUKu... jsme pozorovatelé KUKu. Platime si pozorovatelsky prispévek,
protoZe jsme nechtéli platit odvody za clenskou zdkladnu. Levnéjsi je pro nds pozorovatelsky
prispévek.“(CMKOS11)

.My jsme spokojent.. prosté to, co potrebujeme od konfederace, ta to z naseho pohledu urcité
spliiuje.“(CMKOSS8)

.My jsme byli cleny KUKu. Ale vidéli jsme tenkrdt, uz kdyZ jsem se ptal tady kolegd, ktery byli
v CMKOS, Ze ty prispévky jsou daleko mensi neZ jsme platili tam. A viastné mimo néjakyho
takovyho pratelskyho souZiti a toho povédomi, Ze mdme dohromady konfederaci, tak jako
jsme z toho nic neméli. “ (CMKOS3)

My jsme &leny CMKOS. Je to tradice, o jiné variantd jsme nikdy neuvaZovali. Clenské poplatky
CMKOS odpovidaji poskytovanym sluzbam, mam kontakt na vrcholné predstavitele CMKOS
a muZu se na né kdykoliv obrdtit. “(CMKOS?2)

,Nékdy koncem 90. let jsme vstoupili do CMKOS, protoZe prosté s ndma nikdo nechté!
Jjednat...“(CMKOS6)
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Jsme cleny ASO. Moc ndm vyhovuje, Ze predseda ASO jako medidiné znamd osobnost a clen
tripartity ma u zameéstnavatele vétsi respekt neZ treba ja. A kdyZ potrebuju, klidné jde

Vvsu

na jednani’ se zaméstnavatelem za mé. Ma i potrebny nadhled, takZe je to jednodussi.” (ASO2)

Uéast v tripartité a v legislativnim procesu

Udast v tripartité?* a moznost vyjadrit se k legislativnim ndvrhim diky &lenstvi v centrdle®® oceriuje
celkem pét respondentd.

My jsme v ASO z jednoho jednoduchyho divodu, Ze jako jedini zdstupci kultury v ASO mame
pristup na tripartitu. “ (CMKOS11)

LPrdvni poradenstvi, to potrebujeme... a pro nds je duleZitd samozrejmé tripartita... tam jde
zefména o to zastupovani've sméru pripominkovdni zakond. To funguje podle mé velmi dobre.

vvs s

Informovanost, vzdjemnd zastupovani samozrejmé na nejvyssy urovni.“ (CMKOS8)

., Tripartita je duleZitd... nds predseda chodi na tripartitu, kdyZ se projedndvd statni rozpocet
kviili platém. A u nékterych dalsich témat..“ (CMKOS?7)

To, ze Ucast v tripartité a moznost pfipominkovat legislativu jsou dullezité, potvrzuji i vypovédi
organizaci, které nejsou ¢leny centrdl, a tudiz tyto moznosti nemaji.

Jedind nevyhoda toho, Ze nejsme pod konfederacnim svazem jako ASO nebo CMKOS Je,
Ze se viastné bohuZel nedostaneme na jedndni tripartity. To je jediny, co nam asi tak vaadr “
(NO1)

LA taky treba nékteré legislativni navrhy... V' konfederaci na to maji specialisty, ja vim, ale my
mdme zase svij néjaky nazor a chtéli bysme ho prezentovat, ale komu? Jad, kdyZ napisu
na ministerstvo prdce a socidlnich véci, tak mi néjakej urednik sice jako odpovi Ze dékuje,
ale resy to tripartita... tak jako bezva, ale podle mé to nenijako dpiné v porddku.” (NO3)

Solidarita a propagace odborového hnuti

Tri respondenti uvadeji, Ze je pro né dilezita i solidarita a propagace odborovych aktivit obecné.

24 U¢ast v Radé hospodafské a socidini dohody upravuje jejf . V soucasné dobé se za odbory jednani
Rady hospodaiské a socidini dohody Ulastni dvé odborové centraly: Ceskomoravskd konfederace
odborovych svazt a Asociace samostatnych odbort Ceské republiky.

25 Podle jsou odborové organizace a organizace zaméstnavatell tzv. pfipomin-
kovymi misty, pokud se vécny zamér tyka dllezitych zajmu pracujicich, zejména hospodarskych, vyrobnich,
pracovnich, mzdovych, kulturnich a socidlnich podminek (§ 320 odst. 1 zédkoniku prace).
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~Myslim si, Ze ta komunikace je takovd dost pestra, Ze jednak od nich my néco cerpame, ale
zdroveri se snaZime podporovat aktivity, ktery sméruii k propagaci cely CMKOS nebo
odborovyho hnuti.. a snaZime se podporovat celokonfederacni solidaritu. “ (CMKOS7)

. 1a nejcennéjsi véc, to je ta odborovd solidarita. Bez toho to prosté nejde.” (ASO1)

Nezavisla odborova uskupeni

Nékteré odborové svazy (organizace) vsak jsou a chtéji byt z rdznych ddvodl nezavislé, respektive
jsou presvédceny, ze své zadjmy nejlépe ochrani samy. Dlvodem je tradice, nespokojenost se
sluzbami organizace na vys$si Urovni i ideologické divody.

Jsme nezavisld organizace, na tom si jako stojime, Ze my nechceme... Ze nepatrime pod

7

Zddnej svaz. My jsme vZdycky byli samostatny a nepotrebujeme bejt nékym zastitovany.
(NO1)

My jsme vroce 2005 vystoupili z CMKOS, divodem bylo hospodareni a nesouhlas
s rozpoctem... A taky od nich nic nepotrebujeme... Pokud' se tykd pravnich véci, tak pravni
oddéleni, ktery bylo nejdileZitéjsi, ndm nepomohlo, protoZe my ty dopravné-pravni zaleZitosti
Jfsme si vsechny vyfizovali sami, protoZe tam na to odbornik Zadnej nebyl. “(NO2)

.INds odborovy svaz vzniknul diky tomu, Ze doslo k néjakému vnitrnimu pnuti v jednom
konkrétnim odborovém svazu, kde doslo k néjakym mocenskym prosté bojum... Byl tam zdjem
se prosté vymanit a zaloZit si odborovy svaz, ktery se bude primarné zabyvat tou viastni’
odborovou cinnosti..“ (NO3)

2.3 Zavér

Tematickd analyza ukazuje, Ze odbory v Ceské republice trapi stejné problémy jako odbory v celé
EU. Nejvétsim problémem je starnuti ¢lenské zaklady. Nékteré odborové svazy sice v poslednich
letech pfilakaly nové ¢Eleny, ti véak maximalné vyrovnavaji ztraty zptisobené odchody do dlchodu.
Navic se odborovym svazdm moc nedafi ziskavat mladé ¢leny (do 35 let), podle respondentt je
jednim z dlvodl zejména to, ze mladi lidé dnes v souvislosti s pracovnim Zivotem touzi zejména
po flexibilité, ktera se ale s ¢lenstvim v odborech dosud prili§ neslucuje. Avsak chtéji-li odbory
pocetné stabilizovat svou ¢lenskou zakladnu, bude zfejmeé nutné, aby se otevrely Clenstvi i pro jiné
skupiny pracovnik(l, nez jsou zaméstnanci s pracovni smlouvou — jednd se pravé o ty pracovniky,
ktefi jsou zaméstnani v nékteré flexibilni formé prace (platformovi pracovnici, ,dohodari“, osoby
samostatné vydélecné ¢inné atd.). V tomto sméru jsou odbory nejednotné — nékteré odborové svazy
¢i organizace jiz ve svych raddch takové pracovniky maji, jiné nikoliv, ale s ¢lenstvim takovych
pracovnikd nemaji problém. Stéle je vSak rada odborovych organizaci, které si nedokazou predstavit

organizovani jinych pracovnik(l nez zaméstnancu.
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Odbory dosud cilily své aktivity pfedev$im na zaméstnance — pracovniky, ktefi jsou v zaméstnanec-
kém poméru vicéi zaméstnavateli — a rovnéz legislativni nastaveni kolektivniho vyjednavani vychazi
z pojeti odborl jako zastupcld zaméstnancl. Tomu odpovida slozeni ¢lenské zakladny odbor(, kterou
tvori az na vyjimky pravé zaméstnanci v bézném pracovnim poméru. Podstatna c¢ast naseho
vyzkumu se proto zamérila na zaméstnance, jejich postoje k odboriim a zkusenosti s nimi. Zajimalo
nas pfi tom predevsim, jak jsou s pisobenim odborl spokojeni jejich ¢lenové, co na nich ocenuji a kde
vidi prostor pro zlepseni, a dale jaky je eventudlné potencidl mezi necleny, Ze by mohli o vstupu
do odbor( uvazovat.

3.1 Metodologie a data

Za Ucelem zodpovézeni vySe nacrtnutych otdzek bylo provedeno rozsahlé dotaznikové Setreni
na reprezentativni populaci pracujicich (Setfeni ODBORY 2023). Setteni probéhlo v Fjnu 2023
kombinovanou metodou CAPI/CAWI?8, pfi¢emz podil CAPI byl stanoven minimélné na 75 %. Pred-
métem Setrfeni byly otazky na odborovou organizovanost, motivaci pro vstup do odbord, fungovani
odborl v podniku, obecné postoje k odbordm apod. Prizkum provedla firma INBOOX CZ, s. r. o.,
na vzorku 2 300 respondent ve véku 18 az 65 let, ktefi pracuji jako zaméstnanci nebo osoby
samostatné vydéle¢né ¢inné bez zaméstnanct (0SVC) a maji svou ekonomickou ¢innost jako ¢innost
hlavni. Vybérovy soubor byl za kazdou subpopulaci (zaméstnanci a OSVC) zkonstruovan technikou
kvétniho vybéru na podkladé charakteristik regionu, pohlavi, véku, vzdélani a sektord narodniho
hospodaistvi. Pti vypoctu struktury kvétnich znakd bylo vyuZito udaji Ceského statistického Gradu.
Pro potieby analyz byla skupina OSVC nadhodnocena a v souboru jsou pak zaméstnanci a OSVC
zastoupeni v poméru 6 : 4. Nadhodnoceny podil OSVC byl pti analyzéch kompenzovan uplatnénim
vahy. Celkem bylo sebrdno 2 348 dotaznik( vstupujicich do analyz, z toho 80 % metodou CAPI
a 20 % metodou CAWI. Soubor je po prevazeni reprezentativni podle cilové populace.

26 CAPI (Computer Assisted Personal Interviewing) je metoda sbéru dat, pfi které tazatel s respondentem
prochazi standardizovany dotaznik a odpovédi zaznamendava pfimo do notebooku/tabletu. CAWI (Computer
Assisted Web Interviewing) je metoda sbéru dat, kdy respondent sam zaznamenava odpovédi prostrednic-
tvim online dotazniku.
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Podstatna ¢ast otazek tykajicich se zaméstnancl byla nastavena tak, aby bylo mozné pofizend data
srovndvat s vysledky obdobného $etfeni zroku 2003. Setfeni Zaméstnanci 2003 probéhlo
v ¢ervenci 2003 metodou PAPI.?” Pfedmétem Setfeni byly otdzky tykajici se podminek zaméstnani,
odborovych organizaci a jejich vzajemného vztahu. Prizkum provedlo Centrum pro vyzkum
verejného minéni Sociologického Ustavu AV CR na vzorku 1 009 respondentt ve véku 15 a vice let,
ktefi pracuji ve svém hlavnim zaméstnani jako zaméstnanci. Vybérovy soubor byl zkonstruovan
technikou kvétniho vybéru na podkladé charakteristik regionu, velikosti mista bydlisté, pohlavi, véku
a vzdélani. PFi vypoctu struktury kvétnich znakl bylo vyuzito udajd Ministerstva prace a socialnich
véci CR. Vzhledem ktomu, Ze soubor dotdzanych dostateéné presné reprodukoval vybrané
vlastnosti cilové populace zaméstnanca, a byl tedy z hlediska téchto proménnych reprezentativni,
nebylo nutné dorovnavat strukturu vybéru vahami.

K vyhodnoceni dat z obou $etfeni byly vyuzity standardni statistické postupy v prostredi softwaru
SPSS.

3.2 Obecné nazory na vliv a potrebnost odbort

Duvéra k odborliim predstavuje zakladni a dlouhodobé naladéni spolecnosti, které ovliviuje dalsi
postoje obyvatel k odbordim na celostatni, sektorové i podnikové Urovni. Davéru k riiznym institucim
v ¢asovych fadach monitoruje Centrum pro vyzkum verejného minéni (CVVM), které je vyzkumnym
oddélenim Sociologického tstavu AV CR, v. v. i.

Davéra k odborim vykazuje podle Setfeni CVVM dlouhodobé stabilni trend, ktery predstavuje
pozitivum, z néhoz Ize vychazet pfi jakychkoli dalSich dvahach o odborové zakladné.

Mezi lety 2002 a 2021 odbortim dlivéfovalo v priméru vice nez 40 % obyvatel CR stardich 15 let.
V roce 2023 pak byl zaregistrovan nardst divéry na 54 %. Neddvéru odbordim vyjadfilo v prabéhu
sledovaného obdobi v priiméru méné nez 40 % obyvatel, v roce 2023 odborim ned(vérovalo jen
36 % obyvatel CR.

Podle sSetfreni ODBORY 2023 bylo o nezbytnosti odborl pfi ochrané zajmd zaméstnanci
presvédéeno asi 20 % zaméstnancu, dalSich 40 % dotdzanych uvedlo, ze ackoli jsou odbory
pro ochranu zaméstnaneckych zajmi potrebné, dokazou se zaméstnanci bez nich obejit.
O zbytecnosti az skodlivosti odbor( je presvédéeno 17 % dotazanych.

27 PAPI (Pen and Paper Interviewing) je klasicka metoda sbéru dat, pfi které tazatel vypliiuje s respondentem
vytistény standardizovany dotaznik.
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Graf ¢. 3.1 Davéra k odborim (%)
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Zdroj: Viyzkum Nase spoleénost, populace CR, 15+, N pfiblizné 1 000 respondentti

Ze srovnani s dostupnymi daty z roku 2003 vyplyva, ze o urcité nezbytnosti, respektive potfebnosti
odborl bylo v roce 2023 presvédcéeno o pfiblizné 20 p. b. méné zaméstnancd pfi stejném podilu
primych odpUrcl odbord jako v roce 2003. V roce 2023 pak doslo k pétindsobnému narlstu (23 %)
téch, ktefi se k potfebnosti odborl nedokazali vyjadrit.

Tabulka ¢. 3.1 Ktery z nasledujicich vyroki podle Vas nejlépe odpovida skuteénosti? (%)

2003 2023
1 Odbory jsou pro ochranu zajmU pracovnikd nezbytné. 30,4 19,9
2 Odbory jsou pro ochranu zajma pracovnikd potfebné, ale jde to také bez nich. 49,4 40,0
3 Odbory jsou pro ochranu zajmu pracovnikl zbyte¢né. 12,8 13,8
4 Odbory z3jmam pracovnikl spise $kodi, jde to lépe bez nich. 3,0 33
5 Nevim. 4.5 23,0
Celkem 100,0 100,0

Zdroj: Datovy soubor ODBORY 2023, N = 1 417 zaméstnanct, a datovy soubor ZAMESTNANCI 2003, N = 1 009

Postoje k odborlim se lisi podle vékovych skupin, vzdélani a velikosti firmy, ve které respondent
pracuje. Nejmladsi skupina respondentll ve véku do 29 let je vyznamné méné clasto (12 %)
presvédcena o tom, ze odbory jsou pro ochranu zajmu nezbytné, a soucasné vyznamne castéji uvadi,
ze roli odbord neumi posoudit (35,7 %). Naopak starsi pracovnici, zejména pak pracovnici ve vékové
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skupiné 50+, vyznamné Castéji (23,7 %) uvadeéji, ze odbory jsou nezbytné pro ochranu zaméstna-

A YaNA

neckych zajmu a soucasné vykazuji nizsi uroven (16,3 %) nevédomosti o roli odbord.

Mezi zaméstnanci se zdkladnim vzdélanim byli vyznamné castéji registrovani ti, ktefi jsou
presvédcéeni o tom, ze odbory zajmdm pracovnik( spise Skodi (4,9 %) a dale ti, jiz nedokazou roli
odbord posoudit (29,4 %). Naopak vysokoskolaci ¢astéji roli odborl relativizuji a uvadéji, ze odbory
jsou pro ochranu zajma pracovnik( sice potfebné, ale jde to také bez nich (46,9 %). Mezi
vysokoskolaky je souasné méné téch respondentd, ktefi na roli odbor( nemaji nazor (16,2 %).

Postoje k odbordm se rovnéz lisi podle velikosti firmy, kde respondent pracuje. Plati, ze ve velkych
firmach s vice nez 250 zaméstnanci vyznamné vice respondentd zastava nazor, Zze odbory jsou pro
ochranu zaméstnaneckych zajm( nezbytné (33,8 %) a soulasné vyznamné méné (13,3 %)
pracovniku z této velikostni kategorie firem uvadi, Ze nedokaze dulezitost odborl posoudit. V malych
firmach do 10 zaméstnanc( a ve firmach o velikosti 10 az 50 zaméstnancl naopak nezbytnost
odborl uvedlo pouze 12,6 %, respektive 12,9 % respondent.

yv7s v

Uvedenému zjisténi o poklesu divéry v odbory mezi roky 2003 a 2023 odpovida i nizsi poclet téch,
ktefi byli v roce 2023 presvédceni o tom, ze s pomoci odbor( je mozné se v pripadé konfliktu se
zaméstnavatelem dovolat prava, jak ukazuje tabulka nize. Soucasné byl v roce 2023 mezi zamést-
nanci zaznamenan nardst sebevédomi v tom smyslu, ze obhdjit prava zaméstnance je mozné i bez
pomoci odbor(. Stejné tak byli v tomto roce zaméstnanci optimisti¢t&jsi v nazoru, ze zaméstnavatel
neni vzdy ten silngj$i, kdo si bez ohledu na pravo diktuje podminky na pracovisti.

Tabulka ¢. 3.2 Pokud se pracovnik/pracovnice dostane do konfliktu ¢éi sporu se zaméstnavatelem
(pFipadné objednatelem prace), myslite si, ze... (%)

2003 2023
1 se za pomoci odbord pracovnik/pracovnice maze dovolat prava. 31,5 28,9
2 muze dosahnout spravedInosti i bez odbor(. 27,8 33,1
3 pro pracovnika/pracovnici neni dovolani, zaméstnavatel/objednatel si vzdycky bude délat, 352 198
co bude chtit.
4 Nevim. 55 18,2
Celkem 100,0 100,0

Zdroj: Datovy soubor ODBORY 2023, N = 1417 zaméstnancd, a datovy soubor ZAMESTNANCI 2003, N = 1009

Odpovédi na reseni konfliktni situace se zaméstnavatelem se z pohledu jednotlivych socialné
demografickych skupin lisi. Z hlediska véku byly zaregistrovany rozdily mezi nejmladsi a nejstarsi
skupinou zaméstnancu. Ve vékové skupiné do 29 let se Casteji vyskytuje nazor, Ze spravedInosti lze
dosahnout i bez odbortd (41,5 %), zatimco zaméstnanci starsi 50 let ¢astéji (34,1 %) sdileji nazor,
Ze pravé za pomoci odbor(l se zaméstnanec mize domoci svych prav.
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Zaméstnanci se zakladnim vzdélanim jsou pak pesimisti¢téjsi v pohledu na své postaveni vici
zaméstnavateli — 29,8 % se domniva, ze pro pracovniky neni dovolani a zaméstnavatel si nakonec
bude délat, co bude chtit. Uvedenému Udaji odpovida nizsi zastoupeni jak pracovnik( se zakladnim
vzdélanim, ktefi uvedli, ze za pomoci odborl se zaméstnanec mdize dovolat prava (24,3 %), tak téch,
ktefi se domnivaji, Ze spravedInosti Ize dosahnout i bez pomoci odbor( (23,9 %). Soucasné byl mezi
touto vzdélanostni skupinou zaznamenan vyznamné vyssi podil zaméstnancd, jiz nemaji na celou
véc nazor (22,0 %). Vysokoskolsky vzdélani zaméstnanci jsou naopak v hodnoceni moznosti
tykajicich se prosazeni svych prav vyznamné optimisti¢téjsi — 43,9 % z nich zastava nazor, ze prava
se Ize domocii bez pomoci odbord. Souéasné je mezi vysokoskolaky vyznamné méné casto (13,2 %)
sdilen nazor, Ze zaméstnavatel si mlze délat, co chce a ze zaméstnanec nema dovolani. Méné
(12,5 %) vysokoskolsky vzdélanych pracovnikl sou¢asné uvedlo, Ze nemaji na reseni konfliktu mezi
zaméstnavatelem a zaméstnancem nazor.

Rozdily v nazorech byly téz registrovany mezi zaméstnanci pracujicimi v rizné velkych podnicich.
V malych podnicich do 50 zaméstnanc( se nazor, ze prava lze dosdhnou za pomoci odbord
vyskytuje méné cCasto (22,8 %), zatimco ve velkych podnicich je tento nazor naopak vyznamné
frekventovanéjsi (41,7 %).

Celkem se d& konstatovat, ze zaméstnanci jsou v porovnani let 2003 a 2023 ve svych postojich vici
odborlim na pracovisti pfipraveni brat se za sva prava sami za soucasného narlstu poctu téch
zaméstnancl, ktefi na Ulohu odbord nemaji ndzor. Tento zavér podporuje i pokles poctu téch
respondentd, ktefi vroce 2023 uvedli, ze pfi fedeni problémd na pracovisti se mohou obratit
na odborovou organizaci (58 % v roce 2003 a 51 % v roce 2023). Vétsina respondentl by se pak
obratila na svého nadfizeného (93 % v roce 2003 a 92 % v roce 2023) nebo na personaini oddéleni
(62 % v roce 2003 a 65 % v roce 2023).

S vy$e uvedenymi poznatky o poklesu podilu téch, jiz maji na roli odbord né&jaky nazor, koresponduje
i fakt, ze mezi sledovanymi roky doslo k mirnému nardstu téch, ktefi prikladaji odbordm velky vliv,
soucasné vsak vyrazné poklesl podil téch, ktefi prikladaji odbordm vliv maly. Soucasné se zmensil
podil respondentl domnivajicich se, ze odbory nemaji vliv zadny, a jak jiz bylo uvedeno, narostl

zejména podil respondentd nemajicich na vliv odbord nazor.

Tabulka ¢. 3.3 Jak velky vliv si myslite, Ze maji odbory na chovani zaméstnavatelt? (%)

2003 2023

1 Velky 17.9 22,9
2 Maly 515 36,6
3 Zadny 21,2 16,3
4 Nevim 9,3 24,2
Celkem 100,0 100,0

Zdroj: ODBORY 2023, N = 1 417 zaméstnanct, a datovy soubor ZAMESTNANCI 2003, N = 1 009
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Jak jiz bylo zminéno, i v pripadé posuzovani odborového vlivu hraje roli vék, vzdélani a velikost
podniku. Z hlediska vékovych skupin se vyznamné odlisuje skupina mladych zaméstnanc( do 29 let,
ktera na jedné strané vyznamné méné Casto (14,5 %) uvadi, ze vliv odboru je velky, a soucasné je
mezi touto vékovou skupinou velky podil (35,5 %) téch, ktefi nedokazou vliv odbor(i posoudit.
Naopak zaméstnanci starsi 50 let Castéji (27,8 %) uvadéji, ze vliv odbord je velky, a soucasné je mezi
nimi mensi podil té&ch, jiz vliv odbord nedokazou posoudit.

vvvvvv

Castéji soudi, ze odbory nemaji zadny vliv (25,2 %), na rozdil od vysokoskolsky vzdélanych
zaméstnanc, ktefi naopak odborim ¢astéji, nez je mezi zaméstnanci obvyklé, pfisuzuji alesport maly
vliv (42,6 %).

Podobné jako v predchozich pripadech je i hodnoceni vlivu odbord podminéno velikosti podniku, kde
zaméstnanci pracuji. V malych podnicich do 50 zaméstnanct je vliv odbor( ¢astéji podcenovan, jen
16,4 % zaméstnancli se domniva, ze vliv odborl je velky, zatimco v podnicich s vice nez 250
zaméstnanci je naopak vliv odbori ¢astéji povazovan za velky (37 %).

3.3 Clenstvi v odborech

Pokles ¢lenské zakladny odbord je celoevropskym trendem, coz doklddaji jak statistiky OECD?8, tak
sociologické vyzkumy. Poéet odborové organizovanych zaméstnancti v CR podle OECD pokles| mezi
rokem 2000 a rokem 2018, za ktery jsou posledni dostupnd data, z 27,2 % na 11,4 %, zatimco
v nami analyzovanych datech je pocet odborové organizovanych zaméstnancu starSich 18 let v roce
2023 asi 14 % oproti 32 % v roce 2003. Nizsi podil odborové organizovanych ve statistice OECD je
zplsoben odlisnym zplsobem zjistovani tohoto ukazatele.?® Oba zdroje dat nicméné zachycuji
stejny trend strmého ubytku ¢lenl odbord v poslednich 20 letech.

Primérna doba clenstvi v odborech se snizila z 19 let v roce 2003 na 13 let v roce 2023. Délka
¢lenstvi poloviny ¢lenské zdkladny v roce 2023 nepresahuje 10 let (median = 10). Polovina ¢lent
odbor( vstoupila tedy do odbor( v roce 2013 nebo pozdéji, zatimco druha polovina nékdy pred timto
rokem. Tato skuteénost se nepochybné vyznamné promitd do postoji odborard. Prvni skupina
odborarq, tedy ti s clenstvim do 10 let, se nejCastéji (61,8 %) rekrutuji ze sekundarniho sektoru (tzn.
z rznych primyslovych odvétvi), zatimco druhd skupina ¢&lend, ktefi v odborech stravili vice nez
10 let, pochazi nejcastéji (58,3 %) ze sektoru terciarniho (rlizna odveétvi sluzeb).

28

29 Udaje OECD vychdzeji z Gdaj hlddenych hlavnimi odborovymi centrdlami (CMKOS, ASO) o poétu jejich
¢len(, které jsou nasledné vztazeny k velikosti pracujici populace. Nami zjisténé udaje vychazeji z odpovédi
respondentll zarazenych do reprezentativnich vybérovych Setreni (jejich metodologie je podrobné popsana
v podkap. 3.1).
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svo

Znamou charakteristikou, kterou data ze Setreni téz potvrzuiji, je skuteénost, Ze vék odborari je oproti

vV

neorganizované zaméstnanecké populaci vy$si a nadale se zvysuje. V roce 2023 stejné jako v roce
2003 byl castéjsi vyskyt odborové organizovanych zaméstnanc( registrovdn mezi zaméstnanci
starsimi 50 let, naopak vyznamné méné bylo mezi odborafi téch, ktefi patfi do vékové skupiny

do 39 let. Vékova skupina odborar( 50+ za 20 let, od roku 2003, narostla o 11 p. b.

Vv ’

Dalsi obecné sdilenou skuteénosti, kterou potvrzuji i data z uvedeného Setreni, je ¢astéjsi vyskyt
odboru ve velkych podnicich. Odborari se tedy v roce 2023 castéji (56,0 %), stejné jako v roce 2003
(50,8 %), rekrutuji z firem s 250 a vice zaméstnanci. Rozdéleni ¢lend odbord do jednotlivych sektord
narodniho hospodarstvi se v roce 2023, na rozdil od roku 2003, viceméné neliSilo od ostatnich
zaméstnancl. Slozeni ¢lenské zakladny ukazuje nasledujici tabulka.

Tabulka ¢ 3.4 Slozeni é&lenské zakladny v porovnani se zaméstnaneckou populaci podle
vybranych charakteristik (%)

2003 2023
Vik den zaméstnanci den zaméstnanci
celkem celkem
do 39 33,0 42,7 19,8 394
40-49 31,8 30,9 34,0 29,3
50+ 35,2 26,4 46,2 313
Pohlavi
muz 50,9 50,8 54,8 53,2
zena 49,1 49,2 45,2 46,8
Vzdélani
zdkladni 6,2 5,6 0,5 4,4
stfedni bez maturity 38,3 44,8 28,1 30,1
Uplné stfedni s maturitou 44,1 39,5 40,8 37,1
vysokoskolské 11,4 10,1 30,6 28,3
Sektor*
primer 3,4 5,0 1,0 2,8
sekunder 415 34,6 34,5 37,1
tercier 55,1 60,4 64,5 60,2
Velikost podniku
do 49 zaméstnancu (do 99 zaméstnanct v roce 2003) 33,7 58,2 19,0 48,5
50 az 249 (100 az 249 zaméstnancl v roce 2003) 15,5 12,9 25,0 24,1
250+ 50,8 28,9 56,0 27,4
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pokradovani tabulky

2003 2023
zaméstnanci zaméstnanci
Vék élen élen
celkem celkem
Pracovni pomér
doba urdita (véetné DPP a DPC) 7.5 14,0 10,2 24,6
doba neurdita 92,5 86,0 89,8 75,4

Pozn.: Barevné oznacend pole tabulky znamenaji' vyznamné (a = 0,001), vyssi (tmavé okrovd), respektive niZsf (svétle okrovd)
zastoupeni odbordrt v jednotlivych charakteristikach.

* V roce 2003 neméli respondenti — na rozdil od roku 2023 — k dispozici uplny vycet odvétvi, tzn. byli zafazeni do jednoho
z nabizenych deviti obord &innosti. Udaje proto nejsou zcela srovnatelné s ddaji z roku 2023.

Zdroj: Datovy soubor ODBORY 2023, N = 1 417 zaméstnanct, a datovy soubor ZAMESTNANCI 2003, N = 1 009

Vyrazné mensi zastoupeni pracovnikl s jinym typem pracovniho poméru, nez je smlouva na dobu

76

neurcitou, mezi ¢leny odbord nasvédcuje tomu, ze odborafi se stavaji zejména ,jadrovi“ zaméstnanci
podnikd, ti, ktefi u zaméstnavatele pracuji delsi dobu a maji uréitou miru jistoty zaméstnani v podobé
dlouhodobé pracovni smlouvy. Ze srovnani ¢leni odborovych organizaci s jejich protéjsky — necleny
— totiz vyplyva, ze zaméstnanci, ktefi jsou cleny odborové organizace, pracuji u daného
zaméstnavatele v priméru déle nez neclenové odbordl. Ti pracuji u svého zaméstnavatele v priméru
8 let, u ¢lend odbord ¢ini tento primér 14 let.

Graf ¢. 3.2 Pocet let u sou¢asného zaméstnavatele dle ¢lenstvi v odborové organizaci (%)

Neclen 28% 22% 25% 10% 14%

Clen 8% 14% 25% 20% 34%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

do 2 let 3-5let 6-10 let 11-15let vice nez 15 let

Zdroj: Datovy soubor ODBORY 2023, N = 1 417 (vsichni zaméstnanci)
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Mezi ¢leny odbor( je dale znacné neobvyklé pracovat v mensim rozsahu, nez je 35 hodin tydné
(t. zfejmé na ¢asteény Uvazek): pracovni dobu v rozsahu mensim nez 35 hodin tydné uvedlo jen
6,1 % zaméstnancl — odborafl —, coz je dvakrat méné, nez by odpovidalo priméru za vsechny
zaméstnance, ktery &inil 12,6 %. Pro vstup do odbord zaméstnanci zfejmé potrebuji dostatecné se
identifikovat se svym pracovistém a odvijet od né&j i své budouci kariérni plany. Pokud také
do budoucna pocditaji se svym uplatnénim u daného zaméstnavatele, budou mit spise tendenci
aktivné se podilet na vyjednavani dobrych pracovnich podminek, tfeba i prostrednictvim odborového
zastoupeni.

V neposledni fadé je pro zaméstnance sdruzené v odborech relativné typické, ze pracuji ve verejném
sektoru (v institucich statni ¢ mistni spravy, pfispévkovych organizacich apod.). Mezi ¢leny odbort
uvedlo 57 % zaméstnancd, ze pracuji ve verejnych institucich a 38 % v soukromych spole¢nostech.
Z celkového poctu zaméstnanc( pritom dvé tretiny uvedly, ze pracuji v soukromych spole¢nostech
a tfi desetiny ve verejnych institucich.3°

Co se tyka osobnich charakteristik zaméstnancu, neni pfilis prekvapivé, ze ¢lenové odbord maji
celkové levicovéjsi ndzory nez jejich kolegové nesdruzeniv odborech. V otazkach, do jaké miry by se
mél v oblastech, jako je rozvoj hospodarstvi, socialni zabezpeceni, ziskavani prace ¢i (re)distribuce
zisku, angazovat stat a do jaké by mély byt tyto oblasti ponechdny vlastnimu vyvoji, maji ¢lenové
odborl v priméru tendenci o néco vice o¢ekdvat aktivni zapojeni statu, zatimco neélenové by se
¢astéji radéji spolehli na trzni mechanismy. V souhrnném indexu, ktery na zakladé ¢&tyr otazek
tykajicich se vySe uvedenych oblasti rozmistuje respondenty na $kale levopravé orientace, se
bezmala ¢tvrtina ¢lend odbor( z fad zaméstnancd umistila na hodnotdch naznacujicich (spiSe)
levicovou orientaci a na opaéném konci $kaly se umistilo 16 % z nich. U neclen( odborl byl tento
pomér prakticky opaény.3! Clenstvi v odborech je tedy ovlivnéno (byt spide jen mirné) politicko-
ideologickou orientaci respondenta. Nabizi se otdzka, zda se v kontextu vymizeni levicovych aktérd
z politického prostoru neotevira okno pfilezitosti pro odbory, jimz by se mohlo podafit pfitdhnout
jednotlivce, ktefi se v ideologické roviné pohybuji spiSe v levé ¢asti politického spektra. Paklize tito
jednotlivci nenachdzeji mezi politickou reprezentaci aktéry, jiz by odpovidali jejich levicovému
zaméreni, mohou mit tendenci angazovat se v apolitickych hnutich, kterd jejich presvédceni
dostatecné reflektuji.

Clenstvi v odborech je ddle podstatnym zptisobem ovlivnéno zkugenosti z vlastni rodiny. Celych
70 % zameéstnancl — ¢lent odbor( — uvedlo, ze jejich rodice ¢i jini blizci pribuzni byli po roce 1990
organizovani v odborech. Mezi nelleny to prfitom uvedla jen pétina respondentd. ,Mezigeneradni
prenos” se proto zda byt velmi podstatnym faktorem ovlivnujicim rozhodnuti o vstupu do odbord.

30 Zbyli zaméstnanci bud uvedli, Ze pracuji v neziskovych organizacich, nebo nevédéli, zda je jejich

zaméstnavatelem verejna, soukroma ¢i neziskova organizace.

31 Je dullezité poznamenat, ze vétdina zaméstnancl (¢lent i nellent odborovych organizaci) se klonila
k sttredovym hodnotam, a nebyla tedy v polozenych otazkach vyhranéna.
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Dalsi osobni charakteristiky, jako jsou pohlavi ¢i vzdélani, nehraji dle nasich zjisténi v tendenci stat
se ¢lenem odbor( roli, s vyjimkou nejnizsi vzdélanostni Urovné. Dotazani zaméstnanci se zakladnim
nebo nedokoncenym zakladnim vzdélanim v odborech az na jednu vyjimku sdruzeni nejsou. Téch je
ale mezi zaméstnanci obecné malo, pracovnici s maximalné zakladnim vzdélanim tvofi jen 4,4 %

zaméstnancu.

3.4 Odbory na pracovisti a pokryti podnikovymi kolektivnimi
smlouvami

V CR se tradiéné zaméstnanci odborové organizuji na svém pracovisti, kde je sdruZeno 94 % viech
¢lent. Zbyvajicich 6 % ¢lend je organizovano v mistnich pobockach, pfimo v odborovém svazu nebo
jinde mimo svého zaméstnavatele. Zajimavé je, ze na otdzku, které ze tfi odborovych central
(CMKOS, ASO, KUK) je svaz, kam je podnikové organizace pfidruzena, ¢lenem, nedokézalo 55 %
respondentd odpoveédét. Vedle samotné existence odbor( na podniku je dilezity i podet &lend
podnikové organizace. Podle Setfeni z roku 2023 uvedlo 39 % respondentd, Ze vétsina jejich kolegl
je odborové organizovana.

Tabulka ¢. 3.5 Je vétsina Vasich kolegu/kolegyn ve Vasem zaméstnani v odborech? (%)

2023
1 Ano 39,1
2 Ne 37,1
3 Nevim 23,8
Celkem 100,0

Zdroj: Datovy soubor ODBORY 2023, N = 459 zaméstnancu, na jejichZ pracovisti pusobi odbory

S tim, jak se snizil pocet odborové organizovanych zaméstnanc(, doslo i ke snizeni poctu firem, kde
plsobi zakladni odborova organizace.3? Podle Setfeni z roku 2023 cca 32 % zaméstnanc( uvedlo,
Ze u zaméstnavatele, kde pracuji, plsobi odborova organizace. V roce 2003 tuto skutec¢nost uvedlo
48 % zaméstnancl. Prekvapivé je, Ze asi 15 % zaméstnancll nevi, jestli na jejich pracovisti pasobi

vv v

odbory — opét témér ¢tyrikrat vice nez v roce 2003.

32 Uvedenym zjigténim odpovidaji i dostupné statistiky nejvétéi odborové centrdly CMKOS, podle kterych
dochazi k poklesu vsech sledovanych indikatord, tj. 1. poltu zaméstnavatell, u nichz pasobi zakladni
odborovd organizace, 2. po¢tu odborovych organizaci a 3. po¢tu uzavrenych podnikovych kolektivnich smluv.
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Tabulka ¢. 3.6 Pusobi u Vaseho zaméstnavatele odbory? (%)

2003 2023
1 Ano 48,2 324
2 Ne 48,0 52,7
3 Nevim 3.9 14,8
Celkem 100,0 100,0

Zdroj: Datovy soubor ODBORY 2023, N = 1 417 zaméstnancd, a datovy soubor ZA MESTNANCI 2003, N = 1 009

Z hlediska pravniho postaveni zaméstnavatele byl vyskyt odborové organizace vyrazné Castéji
(59,9 %) deklarovan v organizacich pulsobicich ve statni spravé nebo samospravé, v pfispévkovych
nebo jinych organizacich financovanych ze statniho nebo verejného rozpoctu (véetné neziskovych
organizaci) nez v soukromém sektoru (19,4 %).

Pokud odborova organizace dle vypovédi zaméstnancl na pracovisti neplsobi, byli respondenti
dotazovani na hlavni divod toho, pro¢ u zaméstnavatele odborovd organizace nefunguje. Mezi
hlavnimi uvadénymi dlivody, pro¢ na podniku neplsobi odborova organizace, je na prvnim misté
minéni zaméstnancl, ze odbory nejsou potfeba. Tento nazor zastavd 25 % zaméstnancd.
Na druhém misté (13 % zaméstnanci) je neochota zaméstnancl k zalozeni, respektive k vedeni
odborové organizace. Priblizné 5 % zaméstnancd uvedlo, ze zaméstnavatel vzniku odbord brani.
Dalsi ddvody jsou uvedeny v nasledujici tabulce. V porovnani s rokem 2003, kdy byla pokladana
stejna otazka, doslo ke zméné poradi jednotlivych divodu. V roce 2003 se na prvnim misté zebficku
dlvod( umistila neochota zaméstnancl odborovou organizaci zalozit a vést a na druhém misté pak
nepotrebnost odbord. Soucasné se oproti roku 2003 v roce 2023 vice nez ztrojnasobil pocet
respondentd (53 %), ktefi uvedli, ze dlvody pro neexistenci odbor( na podniku, kde pracuji,
nedokazou posoudit.

Tabulka ¢. 3.7 Co je hlavnim divodem toho, Ze u Vaseho zaméstnavatele odbory nepusobi?
Vyberte prosim jeden dlvod. (%)

2003 2023
1 Podle minéni zaméstnanct nejsou zapotrebi. 28,2 24,6
2 Nikdo neni ochoten odborovou organizaci zalozit a vést. 345 12,6
3 Zameéstnavatel brani vzniku odborové organizace. 9,8 4,7
4 Zaméstnavatel zaméstndva méné nez tfi zaméstnance. 10,0 2.9
5 Jiny dlivod, napiste prosim jaky. 2,9 2,6
9 Nevim, neumim posoudit. 14,4 52,6
Celkem 100,0 100,0

Zdroj: Datovy soubor ODBORY 2023, N = 747 zaméstnancu, na jejichZ pracovisti nepdsobi odbory, a datovy soubor
ZAMESTNANCI 2003, N = 483
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Duvody uvadéné respondenty se méni zejména podle velikosti firmy, ve které respondent pracuje.
To, ze odbory nejsou dle minéni zaméstnanc( zapotrebi, uvadéli predevsim zaméstnanci z podnik{
s 10 az 49 pracovniky (30 %). Lze si predstavit, ze komunikace a vyjednavani s vedenim o pracovnich
podminkach probiha v podnicich této velikosti spise neformalné a pfimo, takze zaméstnanci neciti
potfebu prostfednika v komunikaci s rozhodovaci slozkou podniku. Ve firmach s vice nez 250
zaméstnanci lze oproti tomu ¢astéji (10,9 %) nalézt respondenty, ktefi uvadéji, ze zaméstnavatel
vzniku odborové organizace brani. Tento ddvod byl zdroven deklarovdan pouze zaméstnanci
soukromych spoleénosti.

Stoji za zminku, ze nazor, ze odbory nejsou z pohledu zaméstnanctl v podniku potreba, zastavali
Castéji respondenti uvadéjici, ze na jejich pracovisti prevazuje pratelska az ddvérna atmosféra
(32 %), a rovnéz ti, jiz uvedli, Ze v praci maji programy na zapojeni zaméstnancl do rozhodovani ¢i
na podporu iniciativy zaméstnanc( jako napriklad autonomni tymy, krouzky kvality apod. (40 %). To
nasvédluje tomu, ze potreba odborového zastoupeni vyvstava az tehdy, kdy zaméstnanci ziskaji
pocit, Ze nemaji na déni v jejich organizaci Zadny vliv a ani nemaiji pfistup k t&ém, ktefi o ném rozhoduiji.

Tabulka ¢. 3.8 Pokryti zaméstnanct kolektivnim vyjednavanim (%)

Pokryti podnikovymi

Podil zaméstnancda, — z toho podil téch, . "
e . v . KS (podil téch, ktefi
na jejichz pracovisti kteri uvedli . .
. , . uvedli podnikovou
pusobi odbory podnikovou KS
KS, z celku)
Celkem 32,4 69,0 22,3
Velikost podniku
do 49 zaméstnanct 11,5 52,7 6,1
50-249 36,6 59,5 21,8
250+ 66,6 80,4 53,3
Zaméstnavatelska sféra
verejné instituce a neziskové
. 59,9 62,9 37,7
organizace
soukromé spolecnosti 19,4 76,8 14,9
Sektor
primer 17,9 -- --
sekunder 30,3 79,1 23,8
tercier 34,5 64,2 22,0

vyvs

Pozn.: Barevné oznacend pole tabulky znamenaji’ statisticky vyznamné (@ = 0,001) vyssi (tmavé okrovd), respektive nizsi
(svétle okrovd) podily danych charakteristik. Pouze 7 zaméstnancu primdrniho sektoru odpovidalo na otdazku, zda je v jejich
podniku uzavrena kolektivni smlouva (KS), udaje o pokryti KS proto pro tento sektor neuvddime.

Zdroj: Datovy soubor ODBORY 2023, N = 1 417 zaméstnancd.

56 |



3. Odborova organizovanost zaméstnancU a jejich vztah k odboriim

Dulezitym Gdajem je, kolik zaméstnanci je takzvané pokryto podnikovou kolektivni smlouvou. Pokles
poétu kolektivni smlouvou pokrytych zaméstnancl registruji statistiky OECD 33 a agentury
Eurofound34, které ale zahrnuji pokryti véemi kolektivnimi smlouvami, tedy i kolektivnimi smlouvami
vys$siho stupné, véetné jejich pripadného rozsifeni. V Setfeni zaméstnancd v roce 2003 uvedlo 44 %
respondentd, ze v jejich podniku ¢i organizaci je uzaviena podnikova kolektivni smlouva. V Setfeni
z roku 2023 deklarovalo jiz jen 22 % zaméstnancd, ze u jejich zaméstnavatele plsobi odborova
organizace a zdroven je uzavfena kolektivni smlouva, 3 coZz by znamenalo sniZzeni poctu

zaméstnanc( pokrytych podnikovou kolektivni smlouvou o polovinu za pouhych 20 let.

Vyssi podil respondentd, ktefi v roce 2023 uvadéji, ze v jejich podniku plsobi odborova organizace
a je uzavrena kolektivni smlouva (53 %), je ve velkych podnicich s vice nez 250 zaméstnanci.

Kolektivni smlouva byla ddle podle vyjadreni respondentd pracujicich v podnicich, kde pUsobi
odborova organizace, ¢astéji uzavrena v soukromych firmach (77 %) neZ v organizacich financova-
nych ze statniho nebo verejného rozpoctu. Uzavienou kolektivni smlouvu v tomto typu organizace
uvedlo 63 % respondentd. V posledné uvedeném typu organizaci byla sou¢asné zaznamendna vys$si
mira neznalosti (33 %), zda kolektivni smlouva v organizaci byla, respektive nebyla uzavrena.

Ze sektorového hlediska byl identifikovan mezi respondenty, ktefi soucasné uvedli, Ze u jejich
zaméstnavatele plsobi odbory a je uzaviena kolektivni smlouva, vyznamnéjsi rozdil mezi
sekundarnim a tercidrnim sektorem, kdy v prvnim uvedeném byl zaznamenan vyznamneé vys$si pocet
respondentd (79 %) uvadéjicich existenci kolektivni smlouvy. Souéasné byla v tercidrnim sektoru
zaregistrovana vyznamné vyssi neinformovanost o existenci kolektivni smlouvy mezi zaméstnanci
(32 %).

Z uvedeného prehledu je patrné, Zze pritomnost odbord na pracovisti nemusi sama o sobé zarucovat,
ze se odborové organizaci podafi vyjednat kolektivni smlouvu. Zejména ve verejném sektoru Ize
v tomto ohledu spatfovat nevyuzité kapacity, nebot Uroven pokryti kolektivnimi smlouvami neni
zdaleka tak vysokd, jak by implikovala ¢astd pfitomnost odborové organizace na pracovistich.3¢

.Uspésdné” z hlediska dosazeni uzavreni kolektivni smlouvy v podniku jsou predevsim odborové
organizace pusobici ve velkych firmach a organizacich a v podnicich plsobicich v sekundarnim

33

34

35 Otdzka, zda je v podniku uzaviena podnikova kolektivni smlouva, byla v roce 2023 poklddana jen tém, ktefi
uvedli, Ze u jejich zaméstnavatele plsobi odbory. V roce 2003 byla otdzka pokladana vsem zaméstnancim.

36 Je nicméné nutno vzit v tomto pfipadé v Gvahu to, Ze odbory maji ve verejnych institucich pomérné Gzké
mantinely pro kolektivni vyjedndvani a mohou se pfi ném zaméfit pouze na omezeny okruh témat. Viz
napriklad § 79 odst. 3, § 86 odst. 2, § 190a odst. 5 a § 212 odst. 2 zakoniku prace ¢i nafizeni vlady
¢.341/2017 Sb., o platovych pomérech zaméstnancl ve verejnych sluzbach a spravé.
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sektoru. Zde bude svou roli sehravat i fakt, ze v fadé (predevsim primyslovych) odvétvi je sjednana

v V7

i kolektivni smlouva vyssiho stupné.

3.5 Hodnoceni aktivit odborovych organizaci

Diskuse o aktivité odbor( na podnikové Urovni je neoddélitelné spjata s osobou odborového
funkcionare. Jak je funkcionar vniman zaméstnanci — ¢leny odbord —, ukazuje nasledujici tabulka.

Tabulka ¢. 3.9 Jak byste charakterizoval/a Vaseho odborového funkcionare/funkcionarku? (%)

2003 2023
Rozhodné ano Rozhodné ano
+ spige ano + spi$e ano

Je pFe.svédéivV/é, dokdze dobfe komunikovat se zaméstnanci a ¢leny odborové -- 85,2
organizace.

M4 dostatek autority u zaméstnancd v odborech i u vedeni organizace. 63,8 85,7
Je dostateéné kvalifikovany/a a ma zkusenosti s jedndnim s managementem. -- 87,5
V pripadé nutnosti dokaze byt pojitkem mezi zaméstnanci a managementem. 70,0 82,8
Patfi k odchazejici generaci a obtizné se vyrovnavd s novymi podnéty. 19,9 39,8
Dlouhodobé je spise na strané managementu. 15,7 27,0

Zdroj: Datovy soubor ODBORY 2023, N = 185 zaméstnancd, kteri jsou radovymi cleny odbord, a datovy soubor
ZAMESTNANCI 2003, N = 287

Hodnoceni odborového funkcionare ¢leny se mezi lety 2003 a 2023 posunulo vice jak do kladnych,
tak zépornych hodnot. Odborovy funkcionar je tedy v roce 2023 hodnocen mnohem pozitivnéji jak
z hlediska jeho autority, tak z hlediska jeho schopnosti nachazet konsenzus a byt jakymsi pojitkem
mezi zameéstnanci a vedenim podniku. Soucasné se ale mezi odborari v roce 2023 objevuji Castéji
nazory, ze funkcionar je dlouhodobé spiSe na strané vedeni firmy nebo ze patfi k odchazejici
generaci.

Celkova spokojenost s praci odborového funkciondre nicméné mezi roky 2003 a 2023 vzrostla
020 p. b. V roce 2023 bylo zaznamenano 80 % spokojenych (velmi + spiSe), zatimco v roce 2003
jen 60 % spokojenych odborari.

S uvedenymi zavéry souviseji i vysledky hodnoceni ¢innosti odborové organizace na pracovisti.
Zakladni organizace byla v roce 2023, na rozdil od roku 2003, nej¢astéji hodnocena jako aktivni,
s jednoznacnymi vysledky.
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Za aktivni, s jednoznacnymi vysledky povazuji odborovou organizaci v podniku ¢astéji (61,7 %) sami
¢lenové odborové organizace nez jejich kolegové, ktefi v odborech sdruzeni nejsou.

Tabulka ¢. 3.10 Jak se projevuje odborova organizace na Vasem pracovisti? (%)

2003 2023
1 Aktivng, s jednoznaénymi vysledky 22,3 36,6
2 Aktivné, ale bez vétsich dspéchu 38,1 28,1
3 Slabé, snazi se s vedenim vyjedndvat, ale pouze formalné. 27,9 20,6
4 Nijak, je pasivni. 11,7 14,7
Celkem 100,0 100,0

Zdroj: Datovy soubor ODBORY 2023, N = 459 zaméstnancd, na jejichZ pracovisti pisobi odbory, a datovy soubor
ZAMESTNANCI 2003, N = 470

Graf ¢. 3.3 Ndzor na dulezitost jednotlivych odborovych aktivit (%)

Vyjednat zaméstnancim odpovidajici mzdové podminky
Postavit se za své ¢leny v pripadé hrozici ztréty...

Informovat zaméstnavatele o potfebdch zaméstnancd

Vyjednat zaméstnancim odpovidajici pracovni podminky

Pravni poradenstvi pfi pracovnépravnich problémech

Informovat ¢leny o zdmérech zaméstnavatele

Socialni vypomoc

Materiadlni vyhody jako pfispévek na odév apod.

Prispévek / sjednani vyhodného pojisténi

Nebdt se a v pfipadé potreby vyhlasit stavku

Prispévek na rekreaci nebo kulturu

Prispivat k zapojeni zaméstnancd do rozhodovani

Zajistovat a spolupodilet se na dalsim vzdélavani ¢lent

Pravni poradenstvi v mimopracovnich zélezitostech

vy

Aktivné a systematicky se snazit ziskat dal$f ¢leny odbor(
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Naprosto ddleZité = Spise dilezité © Spide nedllezité m Naprosto neddleZité m Nevim / Neumim posoudit

Zdroj: Datovy soubor ODBORY 2023, N = 1 417 (vsichni zaméstnanci)
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Zajimava je otazka, co vlastné zaméstnanci od odbor( ocekavaji, jaké role by podle nich odbory mély
plnit. Zda se, ze klicovou Ulohou odborl je pro zaméstnance kolektivni vyjedndvani o mzdach
a ochrana pred propousténim. Zaméstnanci byli dotazani, za jak duilezité povazuji rizné odborové
aktivity, pfipadné do jaké miry by pro né byly dllezité, pokud by se hypoteticky stali ¢leny.
Vyjednavani odpovidajicich mzdovych podminek pro zaméstnance povazuji za dllezité pres Ctyfi
pétiny zaméstnancl (57 % za naprosto a 24 % za spise dllezité). Dokazat se postavit za své ¢leny
v pfipadé hrozici ztraty zaméstnani oznacilo jako dllezitou odborovou aktivitu 78 % zaméstnancu
(51 % za naprosto, 27 % za spise dulezitou). Pro zaméstnance je dale v ramci ¢innosti odbord
podstatné prispivani k informovanosti zaméstnavatele o potfebach zaméstnancl, vyjednavani
odpovidajicich pracovnich podminek pro zaméstnance ¢i pravni poradenstvi a pomoc v pracovné-
pravnich sporech.

Graf ¢. 3.4 Vztah vnimani dulezitosti odborovych aktivit a spokojenosti s nimi (%)
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, Y dalsim vzdélavani ¢lend.
podminky véetné BOZP. 70
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leny v piipadé hrozici ztraty 20 snazit zfskat dalgf éleny
zaméstnani. 10 odbord.

0
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zaméstnavatelem ddrazné&j$i a
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nebo dokonce stavku.

Vyjednat zaméstnancim
Qdpovidajici mzdové podminky.

Prispivat k dobré
informovanosti ¢lenl o
mérech zaméstnavatele
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zaméstnavatele o potiebach
zaméstnancy.

Pozn.: ,DaleZitost” vyjadruje podil respondentd, kteri uvedli, Ze danou poloZku poklddaji za naprosto ¢&i spise dialeZitou.
~Spokojenost” uddvd podil téch, jiZ jsou s provddénim danych aktivit jejich odborovou organizaci naprosto ¢i spise spokojent.
ZakrouZkované poloZky vykazuji nejvétsr diskrepanci mezi dileZitosti a spokojenostr.

Zdroj: Datovy soubor ODBORY 2023, N = 197 zaméstnancu — clent odbort
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Za nejméné dulezitou ¢innost odbor(l zaméstnanci povazuji ziskavani novych ¢&leni a zda se,
ze olekavani neni pfilis velké ani v oblasti pravniho poradenstvi v mimopracovnich zalezitostech
(napf. co se tykd obchodniho, autorského ¢i rodinného prdva). Nejvétsi nejistota panuje kolem
ddraznégjsiho postupu odborl a v pfipadé potreby vyhlasovani stadvkové pohotovosti, ¢i dokonce
stavky. Tuto aktivitu povazuje za dlleZitou 55 % zaméstnancd, pro 28 % zaméstnanc( tato aktivita
dulezita neni, predevsim na ni véak 17 % dotazanych nema nazor a nedokaze fici, do jaké miry je
tato odborova aktivita dalezita.

Neni prekvapivé, ze ¢lenové odborl hodnoti bez vyjimky véechny odborové aktivity jako dilezitgjsi
nez jejich kolegové, ktefi éleny odborl nejsou. Neclenové odbord maji rovnéz napfi¢ véemi otazkami
Castéji nez ¢lenové tendenci volit odpovéd Nevim / Neumim posoudit, ¢astéji tedy nemaji na véc
nazor. Clenové odbor(l vnimaji jako nejddleZitéjéi odborovou aktivitu to, e se dokdZou postavit
za své Cleny v pfipadé hrozici ztraty zaméstnani. Tuto ¢innost oznadily tfi ¢vrtiny ¢lend odbord
za naprosto dulezitou a dalsich 21 % za spiSe dllezitou. Jen 1 % z nich se domniva, Ze tato aktivita
dulezitd neni, a ¢lenové ji tak hodnoti jako jesté dilezitéj$i nez vyjednavani o mzdach, ac¢koli i to je
vnimano ¢leny odbort jako velice dalezité. Nejmensi dalezitost potom Clenové prikladaji pravnimu
poradenstvi v oblastech, které nesouviseji s vykonem prace.

Diskrepance mezi tim, jakou dulezitost zaméstnanci prikladaji jednotlivym odborovym aktivitam,
a tim, jak jsou s jejich poskytovanim ¢lenové spokojeni, predstavuje pro vedeni odborové organizace
pfilezitost zaméfit se vice na pfislusnou aktivitu. Analyza vztahu mezi tim, jakou dalezitost ¢lenové
odbort prikladaji jednotlivym odborovym aktivitdm, a tim, jak jsou s jejich provadénim spokojeni,
ukazuje, ze &m vétsi dilezitost zaméstnanci dané aktivité prikladaji, tim spokojenéjsi jsou rovnéz
s jejim provadénim odborovou organizaci. Z tohoto hlediska se zdd, ze odbory jsou si velice dobre
védomy potreb svych ¢lenl a ze vychazeji vstfic jejich poptavce po sluzbach.

Clenové odbort jsou zejména spokojeni s vyjedndvanim odpovidajicich pracovnich podminek,
véetné BOZP pro zaméstnance (91 %), byt pro né nejde o nejdilezitéjsi sluzbu poskytovanou
odbory. Tou je schopnost postavit se za své ¢leny v pfipadé hrozici ztraty zaméstnani. Spokojeno
s poskytovanim této sluzby je 84 % dotazanych zaméstnancl. Rezervy v plnéni oekavani ¢lenl Ize
naopak spatrovat v pfispivani odbor( k zapojeni zaméstnanc do rozhodovani o chodu podniku.
S tim je spokojena presné polovina ¢lend, i kdyz za dulezitou povazuji tuto aktivitu vice nez Ctyri
pétiny zaméstnancl — ¢lend odborl. Druha polovina naopak spokojena neni.

U casti aktivit poskytovanych odborovymi organizacemi byli ¢lenové dotazovani, jak hodnoti
dostupnost a kvalitu téchto sluzeb. Odpovédi dotdazanych zaméstnanci naznaluji, ze ¢lenové
odborl jsou s kvalitou a dostupnosti spokojeni predevsim v oblasti pravniho poradenstvi a pomoci
pfi pracovnépravnich problémech a sporech a dale v poskytovani materialnich vyhod v podobé
prispévku na rekreaci nebo kulturu pro cleny odborovych organizaci (viz graf ¢. 3.5). Posledné
jmenovany benefit vSak — jak je zfejmé z prehledu vyse — nepatfi mezi sluzby, které by zaméstnanci,

respektive odborari, radili mezi ty nejduilezitéjsi. Je tedy namisté otazka, zda odbory nevénuji této
oblasti vice pozornosti, nez ¢lenové ocekavaiji.
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Graf ¢. 3.5 Hodnoceni dostupnosti a kvality sluzeb poskytovanych odbory (%)
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Neposkytuje vibec Nevim, netykd se mé

Zdroj: Datovy soubor ODBORY 2023, N = 197 (zaméstnanci, kteri jsou cleny odbord)

Nedostatky v kvalité spatfuji dotazani zaméstnanci zejména v oblasti socialni vypomoci pro ¢leny
ve slozitych Zzivotnich situacich (pUjcky, pfispévek v dobé ztrdty zaméstnani ¢ nemoci apod.).
V pfipadé pravniho poradenstvi v mimopracovnich zalezitostech (napf. obchodni nebo rodinné
pravo) se zna¢na ¢ast respondentl nebyla schopna vyjadrit, Ize se tedy domnivat, Ze podstatna ¢4ast
¢lend nevi, zda tento servis odborova organizace poskytuje nebo zprostredkuje. Sami ¢lenové ale,
jak je zfejmé z hodnoceni dllezitosti této aktivity, tento servis od odbort ani pfilis neocekavaiji.

3.6 Duvody neclenstvi

Zameéstnanci, kteri uvedli, Ze ¢leny odbord nejsou, byli dale dotazovani na divody, pro¢ se odborové
neorganizuji. Je pochopitelné, Ze vyznamnou bariérou clenstvi je absence odbori na daném
pracovisti, a vzhledem k tomu, Ze u vétsiny zaméstnancl odbory na pracovisti neplsobi, byl pravé
tento (veskrze objektivni) dlivod uvadén nejcastéji: za relevantni jej oznacilo 53 % respondentd
a pro 43 % respondentl to byl nejdilezitéjsi divod. Mezi necleny odbor(, ktefi byli ¢leny nékdy
v minulosti, tento didvod oznacuje za relevantni 61 %, je proto mozné, ze pokud by na jejich
soucasném pracovisti odborova organizace pUsobila, ¢ast z nich by zfejmé o ¢lenstvi uvazovala nebo
se v odborech sdruzovala i nyni. O urcité neuspokojené poptavce svéddi i to, ze absence odbor
na pracovisti je relevantnim divodem k neélenstvi pro 65 % zaméstnancd, ktefi rozhodné ¢i spise
uvazuji o tom, ze by (jesté) nékdy vstoupili do odbord.
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Graf ¢. 3.6 Divody, pro¢ neni ¢lenem/¢lenkou odborové organizace (%)
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Zdroj: Datovy soubor ODBORY 2023, N = 1 220 (zaméstnanci, kteri nejsou cleny odbortj)

v V7

Paklize se vdak zamérime na dal$i divody neclenstvi v odborech, ukazuje se, Zze druhym nejcastéji
uvadénym relevantnim ddvodem jsou élenské prispévky, jez zaméstnanci nejsou ochotni platit.
Ackoli nutnost hradit poplatky vétSinou neni hlavnim divodem k rozhodnuti se odborové
neorganizovat, u vice nez 18 % respondentl tento aspekt ¢lenstvi hral roli pfi uvazovani o tom, zda
vstoupit do odboru. Je prekvapivé, ze z hlediska vzdélani byla neochota platit ¢lenské prispévky
uvadéna ponejvice zameéstnanci s vysokoskolskym vzdélanim (24 %), tedy byla jesté castéjsi
u nejvzdélangjsich pracovnikl nez u zaméstnancl s nejnizs§im dosazenym vzdélanim (u zamést-
nancl s maximalné zakladnim vzdélanim byl tento divod zminén v 23 % pfipadl). Vyrazné cCastéji
byl tento dlivod rovnéz zmifovan muzi nez zenami. Zatimco jej jako jeden z dlivodl svého neclenstvi
uvedlo 12 % zen, u muz( byl tento podil dvojndsobny. Neochota platit ¢lenské prispévky nicméné
zfejmé klesda s vékem respondenta, takze zatimco mezi zaméstnanci mladsimi 30 let ji uvedlo jako
dlvod neclenstvi 28 % respondentt, u zameéstnanct ve véku 50 let a vice byl tento podil jiz polovicni.
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Zajimavé v této souvislosti ovsem je, ze neochota platit ¢lenské prispévky nesouvisi s vysi prijmu
respondentd. Jednoznacné je tento diivod neclenstvi na druhou stranu relevantnéjsi pro ,dohodare”
nez pro zaméstnance s pracovni smlouvou. Zaméstnanci — neélenové pracujici na zakladé DPP nebo
DPC - uvedli svou neochotu platit &lenské prispévky jako jeden z relevantnich diivodd v 38 %
pripadq.

Graf ¢. 3.7 Jak se projevuje odborova organizace na pracovisti? Dle toho, zda je jednim z divodu
nedlenstvi nazor, ze odbory jsou prezitek. (%)

je ddvodem 5% 28% 41% 26%
nenf
o 25% 34% 21% 21%
ddvodem
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Aktivné, s jednoznadnymi vysledky

Aktivné, ale bez vétdich Uspéchl

Zdroj: Datovy soubor ODBORY 2023, N = 266 (zaméstnanci, kteri nejsou cleny odbort, avsak u jejich zaméstnavatele pusobi’
odbory)

To, ze vnimaji odbory jako prezitek a Ze si mysli, Ze odbory nedokazou éelit modernim vyzvam,
mezi relevantnimi divody uvedlo 18 % dotazanych zaméstnanc(, coz je stejny podil jako u neochoty
platit ¢lenské prispévky. Pro desetinu respondentt je pravé tento nazor tim nejddlezitéjsim dlvodem,
pro¢ se v odborech nesdruzuiji, a jde tak o druhy nejdilezitéjsi divod po absenci odborl na pracovisti.
Neclenstvi v odborech timto zplsobem vyrazné ¢astéji odGvodnuji muzi nez Zzeny. Zatimco zeny se
k tomuto dlvodu pfihlasily v 13 % pfipadd, mezi muzi ¢inil tento podil 22 %. Podstatné je zjisténi,
Ze uvedeny dlvod uvadéji zejména prislusnici nejmladsi generace — zaméstnanci mladsi 30 let —,
ktefi jej oznacili za relevantni v 24 % pfipadd. Méné Casto své neclenstvi timto ndazorem oddvodnuji
ti, jiz dosahuji nejnizich vydélkl (méné nez 24 tis. K¢ Cistého mési¢né). Mezi nimi zminilo tento
ddvod neclenstvi jen 11 % respondentl. Vysvétlenim mlze byt to, Ze Uroven mezd je hlavnim
tématem kolektivniho vyjednavéni v Cesku, takZe respondenti, pro né? jsou mzdy paldivym
problémem, mohou odbory vnimat jako aktéra, ktery resi vyzvy, jez se jich aktualné bezprostredné
dotykaji. Velkou vyzvou pro odbory by mél byt fakt, ze tento dlivod pro neclenstvi (vnimani odbor(
jako prezitek) uvadi velka ¢ast neclend v podnicich, kde odbory plsobi. Pokud u zaméstnavatele
plsobi odbory, uvadi takrka tretina (31 %) neclend, ze jednim z jejich davodl neélenstvi je pravé to,
Zze vnimaji odbory jako prezitek a Ze maji za to, ze odbory nedokazou celit modernim vyzvam.
Zaroven tito nec¢lenové vyrazné negativnéji vnimaji plsobeni odborové organizace v jejich podniku,
zejména velmi Casto jsou presvédceni, ze odborova organizace na jejich pracovisti se projevuje slabé,
snazi se s vedenim vyjedndvat, ale pouze formalné.
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Lze tedy usuzovat, ze plsobeni odborové organizace na konkrétnim pracovisti a jeji vysledky
ovlivnuji to, jak zaméstnanci vnimaji odbory obecné, do jaké miry jim pfisuzuji schopnost resit jejich
aktudlni problémy spojené s praci. Vyznamné ovliviiuje nazor, ze odbory jsou prezitek, politicka
orientace. Zatimco zaméstnanci — nec¢lenové s levicovéjsimi postoji — uvadéli tento nahled na odbory
jako dlvod svého neclenstvi pouze v 8 % pripadu, stfedové smyslejici zaméstnanci jej uvadéli
v 18 % pfipadd a mezi zaméstnanci s pravicovéj$imi postoji jiz tento ddvod uvadéla ctvrtina
respondentd. Zminéné nazory jsou rovnéz ovlivnény blizkym socidlnim okolim. K presvédéeni,
ze odbory jsou prezitek, totiz inklinuji pfedevsim ti, jejichz okoli odborlim neni pfiznivé naklonéno
nebo se o odbory nezajima. Mezi témi, jejichz blizci maji k odborlim negativni postoj, uvedla tretina,
ze tento nazor patfi k divoddm jejich neclenstvi v odborech. Ze skupiny respondentd, jejichz blizci
naopak aktivity odborl ocenuji, uvedlo tento divod pouze 5 %.

Graf ¢. 3.8 Odpovéd ,,Myslim si, Ze odbory jsou prezitek, nedokazou celit modernim vyzvam*“ dle
vztahu blizkého okoli k odbortim (%)
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Zdroj: Datovy soubor ODBORY 2023, N = 1 220 (zaméstnanci, kteri nejsou cleny odbort)

Mezi ¢astéji zminovanymi relevantnimi diivody dale figuruje pocit, Ze odbory nejsou na pracovisti
zapotrebi, nebot management zachdazi se zaméstnanci dobfe a spravedlivé (za relevantni ddvod
jej oznadilo témér 14 % respondentt a pro 8 % dotdzanych zaméstnanct $lo o divod nejdilezitgjsi).
Takto se Castéji vyslovuji zaméstnanci pracujici ve verejnych institucich ¢i neziskovych organizacich
(22 %, resp. 31 %). Zaméstnanci soukromych spolecnosti tento diivod zminuji jako relevantni méné
Casto (11 %). Nellenstvi z divodu dobrého pfistupu managementu dale zminuji predevsim
zameéstnanci s vys$$im dosazenym vzdélanim. Ti, jiz dosahli vyssiho nez maturitniho vzdélani, jej
uvadeéji v 22 % pripadd. Zaméstnanci bez maturity s timto ndzorem souznéji jen v 7 % ptipadd. Nenf
prekvapivé, ze tento divod k neclenstvi v odborech uvadéji respondenti rovnéz tim castéji, ¢im jsou
se svym soucasnym zaméstnanim spokojenéjsi. Ti nejspokojenégjsi jej uvadéji v 21 % pripadd,
naopak ti nejméné spokojeni jen v 5 % pfipadu.
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Skutecnost, ze nevédi, za kym jit, nebot je nikdo z odbori zatim neoslovil ve snaze ziskat je pro
odbory, oznadilo za jeden z relevantnich ddvod( neclenstvi v odborech 14 % respondentt. Jako
hlavni divod neclenstvi v odborech to uvadi takika 6 % respondentd. Toto zjisténi ukazuje, ze ¢ast
zaméstnancl neni ochotna prevzit iniciativu a o ¢lenstvi v odborech se aktivné zajimat, nicméné
zfejmé by své Clenstvi zvazovali tehdy, pokud by byli pfimo nékym z ¢len osloveni a k ¢lenstvi
vyzvani. Posledné jmenovany ddvod do zna¢né miry souvisi s typem smlouvy, na jejimz zakladé
pracovnici u svého zaméstnavatele pracuji. Vyrazné vyssi je totiz vyskyt téchto odpovédi u zamést-
nancd se smlouvou na dobu urcitou (pro 21 % je tento ddvod relevantni) a zaméstnancd pracujicich
na DPP nebo DPC (29 %). Mezi zaméstnanci se smlouvou na dobu neuréitou tento ddivod pfitom
udava jen 10 % respondentl. Ze nevédi, za kym jit, nebot je nikdo z odbor(i neoslovil, uvadéjf
ve zvysené mire také zaméstnanci pracujici alespon obcas skrze néjakou online platformu. Ti oznadili
divod za relevantni v 22 % pfipadd. Vypovida to o jednom z dskali prace pres online platformy,
spocivajicim v individualizaci, absenci vazeb mezi pracovniky a odosobnéni vztahu mezi zaméstnan-
cem a zadavatelem prace. Zminovani tohoto ddvodu neclenstvi je pochopitelné ¢asté predevsim
u respondentd, ktefi u sou¢asného zaméstnavatele pracuji kratce (21 % téch, ktefi jsou v sou¢asném
zaméstnani maximalné 2 roky). S délkou pracovniho poméru u daného zaméstnavatele podil téch,
kdo oznadili divod za relevantni, klesa. U téch, ktefi pracuji u stavajiciho zaméstnavatele vice nez
10 let, jiz ¢ini jen 8 %. Totéz plati i pro vék respondentu: s jejich zvysujicim se vékem v zdsadé klesa
podil téch, ktefi tento ddvod oznadili za relevantni. Zatimco mezi zaméstnanci mladsimi 30 let jej
oznadilo za jednu z pfic¢in jejich neclenstvi pres 26 % respondentd, u zaméstnancl ve véku 50 let
avice to nebylo uz ani 9 %. Stejné tak klesa podil zaméstnancl, ktefi tento ddvod uvedli,
s pribyvajicim prijmem. Uvadéji jej tedy ponejvice zaméstnanci s nejnizsimi prijmy. Nejistota ohledné
kontaktni osoby rovnéz roste s velikosti firmy. Zatimco v malych firmach s méné nez 10 zaméstnanci
tento ddvod uvedlo jen 8 % respondentl a v podnicich o velikosti 10 az 249 zaméstnanci to bylo
12 %, ve velkych firmach s minimalné 250 zaméstnanci zminény dlvod jiz uvadél kazdy paty.

Graf ¢ 3.9 Odpovéd ,,Nevim, za kym jit, nikdo z odborii mé neoslovil, neziskaval“ dle velikosti
podniku (%)
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Zdroj: Datovy soubor ODBORY 2023, N = 1 220 (zaméstnanci, kteri nejsou cleny odborti)
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Podstatné je zjisténi, Ze pomérné velka c¢ast téch, ktefi oznadili tento dlvod svého neclenstvi
v odborech jako relevantni, ¢lenstvi v odborech zvazuje. Pétina z nich totiz uvedla, ze nékdy uvazuje
o tom, Ze by (jesté) nékdy vstoupila do odbord. U ostatnich zaméstnancl — neclend — tento podil &ini
necelou desetinu respondentl. To opét svéddéi o tom, ze proaktivni pfistup odbord v oslovovani
potencialnich ¢lend by mohl prinést vysledky ve smyslu ziskani téch, jiz oéekavaji prvni krok ze strany
odbord.

Graf ¢. 3.10 Uvazujete nékdy o tom, Ze byste (jesté) nékdy vstoupil/a do odbord? Dle toho, zda je
jednim z divodu neclenstvi, Ze nevi, za kym jit, Ze jej/ji nikdo z odbora neoslovil. (%)

1%
= - 1%
1%
nenf dGvodem 8% 39% 31%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Rozhodné ano Spige ano Spise ne Rozhodné ne m Nevim

Zdroj: Datovy soubor ODBORY 2023, N = 1 220 (zaméstnanci, kteri nejsou cleny odbortj)

Stoji za zminku, Ze desetina dotazanych nevi, pro¢ se v odborech neorganizuji, pficemz jde o treti
nej¢astéji uvadény hlavni divod nedlenstvi v odborech. Ostatni ddvody byly respondenty uvadény
zfidka. Nezda se naptiklad, ze by pro né vyznamnou roli hraly obavy z reakce zaméstnavatele nebo
pfimo jeho tlak na zaméstnance, stud pred okolim ¢i neddvéra vaci mistnim odborovym
funkcionarim. Stoji vSak za zminku, Ze posledné jmenovany ddvod byl uddvan predevsim
,dohodafi.“ Pracujici na DPP nebo DPC, uvedli v 15 % pfipad(, e nejsou ¢leny odborl proto,
Ze nedUvéruji mistnim odborovym funkcionariim. Nedtvéra vici mistnim odborovym funkcionarim
je dale tim vétsi, ¢im vétsi je podnik, v némz respondent pracuje. Pokud podnik zaméstnava
250 a vice osob, funkcionardm nedlvéruje 13 % dotazanych zaméstnancl — neclen(l. Nedlvéra vidi
odborovym funkcionardm pfitom nemusi byt nutné disledkem negativni osobni zkuSenosti
s odborovymi predstaviteli na pracovisti. Maze vychazet z hlubsiho presvédceni a z prevazujiciho
pohledu socidlniho okoli jednotlivcd. Nasvédcuje tomu, Ze nedlvéra v mistni odborové funkcionare
je divodem neclenstvi vyrazneé vice u téch, ktefi uvedli, ze jejich blizci nemaji odbory radi (neddvéru
vyjadrila pétina z nich), pfipadné se o odbory a jejich ¢innost viibec nezajimaji (11 %). Vliv socidlniho
okoli ma silny dopad rovnéz na principialni odpor k odbortim: 22 % téch, jiz uvedli, ze vétsina jejich
blizkych (pratelé, ¢lenové rodiny) ma k odborlim negativni vztah, zaroven jako jeden z divod( svého
neclenstvi zvolili, Ze jsou zasadné proti ¢lenstvi v odborech.
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Co se tyka negativniho vlivu zaméstnavatele, ten patfi spiSe mezi zfidka uvadéné divody neclenstvi
v odborech. Obavy, Ze se &lenstvi v odborech zaméstnavateli nebude libit, vyjadfilo necelych 9 %
neclend. Podstatné je nicméné zminit, Ze mezi dostate¢né zastoupenymi odvétvimi tento divod
uvadéli ve zvySené mife zaméstnanci pUsobici v obchodé (16 % z nich). Mezi méné zastoupenymi
odvétvimi udavali tento ddvod jako relevantni pracovnici odvétvi zasobovani vodou, cinnosti
souvisejici s odpadnimi vodami, odpady a sanacemi (26 %) a v kulturnich, zabavnich a rekreacnich
¢innostech (20 %), kde vsak pocet respondentll neumoznuje tento udaj testovat s dostateénou
mirou spolehlivosti. Davod udavaji dale vice zaméstnanci se smlouvami na dobu uréitou (14 %) nezli
na dobu neurcitou (7 %). To by mohlo naznacovat obavy zaméstnancd, jejichz dalsi uplatnéni je
u daného zaméstnavatele nejisté, ze by jejich pfipadné ¢lenstvi mohlo byt divodem neprodlouzeni
jejich smlouvy apod. Nasvédéovala by tomu i skute¢nost, ze tento dlvod neclenstvi volili ¢astéji
respondenti obdvajici se, Ze jejich podnik ¢ organizace bude v blizké budoucnosti propoustét
zaméstnance. Neclenové, kteri se propousténi obavaji, jej uvedli v 15 % pripadd, zaméstnanci bez
téchto obav jen v 6 % pfipadd. Nemald ¢ast zaméstnancd, ktefi pravé toto oznadili za ddvod svého
neclenstvi v odborech, by pfitom zajem o Clenstvi méla: Ctvrtina z nich uvedla, Ze uvazuje o tom,
ze by (jesté) nékdy vstoupila do odbord.

To, ze postaveni zaméstnance ve firmé ¢&i jeho pracovni pozice €élenstvi v odborech vyluéuje,
uvadéji jako relevantni divod ve zvySené mife pochopitelné zakonodarci a fidici pracovnici (30 %
z nich) a dale agenturni zaméstnanci (6 z 23 agenturnich zaméstnancl nesdruzenych v odborech,
oproti necelym 6 % ostatnich zaméstnanct). Tento dlivod vSak oznadili pomérné ¢asto za relevantni
také zaméstnanci, které by bylo mozné oznacit za (oblasné) platformové pracovniky. Z téch, jiz
uvedli, ze alespon obc¢as maji vyznamnéjsi pfijem z prace pro platformy, totiz oznacilo tento divod
za relevantni 16 %. Pokud prostfednictvim platforem pracuji po vétsinu ¢asu, pak respondenti uvedli
ddvod jako relevantni v 19 % pfipadd.

Pro srovnani uvedme, jaké ddvody uvadéli respondenti v roce 2003. Na prvnim misté se mezi
relevantnimi ddvody opét umistila nechut platit prispévky (29 %), dale pak nazor, ze odbory nejsou
na pracovisti zapotfebi, nebot management zachazi se zaméstnanci dobfe a spravedlivé (28,2 %),
na tfetim misté vyrok ,Nikdo z odborl mne neoslovil, neziskaval” (21,6 %), a ¢tvrtym dlvodem byly
obavy, ze ¢lenstvi v odborech se nebude libit zaméstnavateli (16,2 %).

3.7 Potencialni dynamika clenské zakladny

O stabilité ¢lenské zakladny odbord vypovida fluktuaéni potencial, tedy pocet respondentl — ¢lent
odbor( —, ktefi ¢as od ¢asu uvazuji o tom, ze odborovou organizaci opusti a svoje ¢lenstvi tim ukondi.
Podle odpovédi z roku 2023 se zd3, ze pocet odborar( uvazujicich o ukonceni ¢lenstvi (rozhodné +
spiSe ano) poklesl ze 14,9 % v roce 2003 na 9,8 % v roce 2023. Zajem o ukondceni ¢lenstvi nebyl

vyznamné Castéji zaznamenan v zadné socialni skupiné zaméstnanca.
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Graf ¢. 3.11 Davody ukonceni ¢lenstvi (%)
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Pozn.: Pri oznacovani relevantnich divodd mohli respondenti oznacit vsechny, které pro né hraly roli. Soucet proto presahuje

100 %. U nejdulezitéjsiho divodu byl oznacovdn pouze jeden hlavni divod, v tomto pripadé je tedy soucet 100 %.

Zdroj: Datovy soubor ODBORY 2023, N = 221 (zaméstnanci, kteri v minulosti byli cleny odbord, ale své clenstvi ukondil)

Celkem 13 % zaméstnancl, ktefi v soucasnosti nejsou v odborové organizaci, bylo ¢leny odborové
organizace nékdy v minulosti. | kdyz u znaéné ¢3sti téchto zaméstnancd doslo k ukondeni Elenstvi jiz
pred delsi dobou (48 % z nich ukondilo ¢lenstvi pred rokem 2000), byli tito respondenti dotazovani,
co vedlo k tomu, Ze ¢lenstvi v odborech ukondili. Zdaleka nej¢astéji uvadénym dlvodem k ukonceni
¢lenstvi v odborové organizaci byla zména zaméstnani. Tento ddvod hral roli u 69 % byvalych ¢lend
au 63 % z nich byl prave tento divod povazovan za nejdalezitéjsi. S veétsim odstupem byly pomérné
Casto dale uvadény dlivody jako zanik podniku ¢i skonceni ¢innosti odborové organizace.

Vyse uvedené dlvody ukonceni Clenstvi predstavuji jakési vnegjsi pri¢iny nezavislé na postojich
respondentld. Vyrazné méné casto ukondili zaméstnanci své Clenstvi ze subjektivnich ddvodd,
napriklad proto, Ze nebyli spokojeni s plsobenim odbort jako celku nebo proto, ze odbory z jejich
pohledu selhaly, kdyz od nich oéekavali pomoc. Prvné uvedeny ddvod uvedlo 8 % byvalych ¢lend
z rad zaméstnanct (pro 6 % to byl hlavni divod k odchodu z odbord) a posledné jmenovany divod

oznadilo za relevantni 7 % z nich (pro 4 % to byl nejddlezitéjsi divod). Ostatni divody pro ukonéenfi
Clenstvi uvadéli zaméstnanci jen vyjimecné. Zajimavé je v této souvislosti srovnani s osobami
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samostatné vydélecné ¢innymi. Z téch podnikateld, ktefi byli v minulosti ¢leny odbor(, uvedl kazdy
paty, ze jednim z ddvodd, které je vedly k ukonceni ¢lenstvi, byla nespokojenost s plisobenim odbor(
jako celku.

Jestlize se ptame na fluktuaéni potencidl, je potfeba znat i potencidl vstupu do odbor(, respektive
kolik lidi naopak ¢as od ¢asu uvaZzuje, Ze se stane jejich ¢lenem. V roce 2023 o vstupu uvazovalo
(rozhodné + spise ano) témér 11 % zaméstnancu. Pres dvé tretiny z nich o tom neuvazuje a zbylych
21 % nevi, zda uvazuji o vstupu do odbor(.

Graf ¢. 3.12 Uvazujete nékdy o tom, Ze byste (jesté) nékdy vstoupil/a do odbori? (%)

Nevim: 21%

Rozhodné ne: 28%

Zdroj: Datovy soubor ODBORY 2023, N = 1 220 (zaméstnanci, kteri nejsou cleny odbord)

Stejné jako v pfipadé ukondeni ¢lenstvi, neni z dat patrné, ze by v nékteré socidlni skupiné zajem
o vstup do odbord vyznamné prevazoval. V roce 2003 byli zaméstnanci vdi vstupu do odborl méné
nerozhodni. O vstupu uvazovalo (rozhodné + spiSe ano) témér 18 % zaméstnanc(, zatimco jen 14 %
odpovédélo, Ze nevi.

3.8 Zavér

Zjisténi z vybérovych Setfeni provedenych v roce 2003 a 2023 ukazuji, ze v poslednich dvaceti
letech u zaméstnanc( zeslabl pocit, Ze odbory mohou byt jakymsi garantem zaméstnaneckych prav,
a soucasné se vyrazné snizilo povédomi o jejich ¢innosti. Podil zaméstnanc, ktefi jsou vici odbordm
indiferentni a o roli odbord nemaji dostatek informaci, je v soulasnosti znaény, az alarmujici.
Vzhledem k roku 2003 byl zaznamendn vysoky — v nékterych ptipadech az pétindasobny — podil
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zaméstnanc(, ktefi nedokazali zaujmout k ¢innosti odbor( né&jaky postoj. Soucasné lze pozorovat
narlst sebevédomi zaméstnancl v tom smyslu, ze jsou ve srovnani s rokem 2003 ¢astéji presvéd-
¢eni o tom, Ze si sva prava v pripadnych sporech se zaméstnavatelem dokazou vymoci sami a ze
zaméstnanec nepodléhd zvali zaméstnavatele a nemusi byt tou slabsi stranou. Potfebnost odbord
vnimaji predevsim zaméstnanci velkych podnik(, coz je rovnéz segment organizaci, v némz odbory
prevazné a tradi¢né plsobi. Odborové organizace jsou rozsifenéjsi ve verejném sektoru, organizace

7

plsobici v sektoru soukromém jsou vsak uUspésnéjsi z hlediska schopnosti uzavirat kolektivni

smlouvy, coz lze pficitat SirSimu spektru zavazkd, o kterych lze v soukromém sektoru — na rozdil
od sektoru verejného — kolektivné vyjednavat.

Data potvrdila trend klesajiciho podilu zaméstnancl pokrytych kolektivnim vyjednavanim a dlouho-
doby pokles ¢lenské zakladny odborl spolu s vyraznym starnutim jejich ¢len. Odbordim se totiz
nedafi ziskat nové Cleny z fad mladsich generaci. Pozornost odbord se zaméfuje na kmenové
zaméstnance v klasickych formach zaméstnaneckého poméru, coz je vsak v kontextu promeénujiciho
se trhu prace skupina pracovnikd, jejiz rozsah se pribézné zmensuje. Nazory na odbory a motivace
k ¢lenstvi jsou ovlivnény politicko-ideovym presvédcenim a funguje v nich mezigeneracni prenos
zkuSenosti, tedy ze zprostfedkovana zkuSenost s odborovym c¢lenstvim z vlastni rodiny zvySuje
pravdépodobnost vstupu do odbord.

Navzdory redukci ¢lenské zakladny se zda, ze ¢innost odborovych organizaci se profesionalizuje
a roste spokojenost s ¢innosti zakladnich organizaci a jejich funkciondri. Zaméstnanci od odbort
ocCekdvaji predevsim vyjednani odpovidajicich mzdovych podminek a ochranu pred hrozicim
propousténim. Ocekdavano je rovnéz zprostfedkovani informaci o potfebach zaméstnancd tam, kde
fadovi zaméstnanci nemaji k vedeni podniku pfistup. Zda se, Ze odbory této poptavce vychazeji
vstfic, nebot tyto oblasti zaroven patfi k t&€m, s jejichz poskytovanim jsou ¢lenové odborovych
organizaci nejvice spokojeni. Jisté rezervy lze spatfovat v poskytovani socialni vypomoci ¢lendm
v nepfiznivych situacich, naopak prispévky na kulturu ¢&i rekreaci jsou odbory akcentovany vice,
nez sami ¢lenové vyzaduiji.

Podstatna ¢ast zaméstnancd — nec¢lend — nem3d zjevny ddvod se v odborech angazovat, kdyz se
mohou dohodnout s vedenim podniku bez prostrednika Cili bez odbor(l, pfipadné kdyz vnimaji
odbory primo jako prezitek, a to vSe navic za situace, kdy ze sjednanych zavazkd mohou profitovat
i bez vstupu do odbor(. Déle se ukazuje, ze demotivacni efekt ma rovnéz povinnost hradit ¢lenské
prispévky. Na druhou stranu urcity podil neclent nema ke vstupu do odbor( odmitavy postoj, spise
véak oc¢ekavaiji iniciativu odbord, aby oni sami nemuseli vyvijet Usili v podobé shanéni informaci apod.

O ukonceni Clenstvi obc¢as uvazuje necelych 10 % clend, coz je zhruba o tfetinu méné nez pred
20 lety. O tom, Ze vstoupi do odborll, naopak nékdy premysli asi 11 % zaméstnancd, ktefi ¢leny
odborl nejsou. Dalsi pétina neclen( neni rozhodnuta. V tomto segmentu zaméstnancu Ize spatrovat
potencial pro dalsi rekrutaci novych ¢lentd a bude zalezet na odborech, jakym zplsobem se jim podari
zmapovat potfeby této skupiny zaméstnancl a nabidnout jim takové sluzby, jez je o vstupu

do odbor( presvéddi.
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4.1 Populace OSVC - motivace organizovat se a teoretické premisy
pro empirickou analyzu dat

Odborové organizace, pokud si stale chtéji udrzet reprezentativitu a silu své vyjednavaci pozice, se
museji neustale pfizpdsobovat dynamickému prostfedi trhu prace a hledat inovativni zplsoby,
jak oslovit své potencidlni ¢leny. V tomto kontextu nelze opomenout roli, kterou hraje nabor novych
¢len. Odborové organizace v$ak nemuseji zamérovat pozornost pouze na tradi¢ni skupiny
zaméstnanc( v tradi¢nich, zejména pridmyslovych odvétvich, ale mohou rozsifovat portfolio svych
sluZeb tak, aby bylo zajimavé i pro jiné skupiny pracujicich, naptiklad pro OSVC. Pokud pouZijeme
paralelu ze svéta marketingu, kazdy spravny marketingovy stratég musi mit spravné segmentovany
trh se svymi klienty a musi se umét zamé&fit na identifikaci, oslovovani a presvédcovani cilového trhu.
Stejné tak odborové organizace museji — pokud se rozhodnou tuto skupinu do svého portfolia
zahrnout — vytvotit efektivni plan, jak oslovit a ziskat zdjemce o své &enstvi mezi OSVC. Tato
strategie zahrnuje pochopeni potfeb a preferenci této specifické skupiny pracovnik(l a naslednou
nabidku hodnotovych pfinost spojenych s ¢lenstvim v odborové organizaci. Na segmentaci trhu je
tedy nutné navdzat s jasné danou diferenciovanou nabidkou a ndsledné i efektivni komunikaci, jez
spole¢né vytvoli silny zéklad pro Gspéény ndbor OSVC, pfipadné jinych skupin pracujicich z oblasti
atypickych pracovnich forem do odbori.?”

OSVC a jejich moZnosti se odborové organizovat jsou v fadé zemi EU stale je$té velmi omezené.
V CR sice maji OSVC moZnost do odbor( vstoupit, ale procesni pravidla ,kolektivniho vyjedndvani“38
nejsou pro tuto zdjmovou skupinu pfili§ jasnad. Doposud kolektivnimu vyjednavéani® OSVC
a uzavirani ,kolektivnich smluv* branila nastavena pravidla v oblasti ochrany hospodarské soutéze.
PtileZitost ,hromadné” vyjedndvat o mzdach dostaly OSVC aZ v roce 2022 spoleéné s doporuéenim

37 Z pohledu marketingové strategie se bude jednat o lokalni B2C ,inbound* marketing. Inbound marketing
muze byt vyuzit v rdmci B2C marketingu k pfildkani koncovych klientl (pracovnikd) tim, Ze produkuje
relevantni obsah, ktery oslovuje jejich potfeby a zajmy. Timto zplsobem Ize ziskat jejich pozornost, vyvolat
emoce spojené se sluzbami odbor( a budovat povédomi o jejich existenci a nabidce sluzeb. Stejné tak lokaln{
marketing zaméreny na vzajemnou geografickou pfislusnost organizace a jejich klientd maze byt integralni
soucasti strategie B2C marketingu.

38 Pojmy ,kolektivni vyjedndvani“ a ,kolektivni smlouva“ jsou v souvislosti s osobami samostatné vydéle¢né
¢innymi v uvozovkach, protoze kolektivni vyjedndvani ani kolektivni smlouva uzavfend pro osoby samostatné
vydéle¢né ¢inné nejsou upraveny zakonem €. 2/1991 Sb., o kolektivnim vyjedndvani. Tento zdkon upravuje
podle § 1 kolektivni vyjednavani mezi odborovymi organizacemi a zaméstnavateli, jehoz cilem je uzavreni
kolektivni smlouvy.

72 |



4. Kolektivni zastupovani zajm OSVC

Evropské komise3® a naslednym prohlasenim Ufadu pro ochranu hospodarské soutéze.*° Je ale jasné,
ze tézisté odborové ¢innosti se v pfipadé OSVC nebude primarné orientovat na kolektivni vyjedna-
vani, ale bude smérovat k nabidce specificky zamérenych sluzeb. Odborové strategie tak bude nutné

prehodnocovat a formovat podle toho, jak se postupné vyvijeji podminky pracovniho trhu.

Stejné jako u zameéstnancl predpokladame, Ze ochota sdruzovat se v odborech, postoje vici
odborové organizovanosti a instrumentalni potfeby vyjadfované vzhledem ke kolektivnimu zastupci
budou formovany podobnymi motivy, respektive okolnostmi také u osob samostatné vydéleéné
¢innych.

V nasledujicim textu se proto zamérime na podobu a Uroven pracovnich podminek osob samostatné
vydéleéné ¢innych. Studie (Artz & Heywood, 2020; Bryson & White, 2016) totiz ukazuji, Ze vstup
do odbor(l je ¢asto motivovan nespokojenosti s pracovnimi podminkami, respektive racionalnim
kalkulem, ze za né kolektivné odbory vyjednaji lepsi pracovni podminky a vétsijistotu prace, pfipadné
finanéniho plnéni ze strany odbératele/zaméstnavatele. Pro ilustraci skute¢nosti, ze nedUstojné
pracovni podminky iniciuji potfebu kolektivniho zastupovani, nemusime sahat daleko do minulosti.
Exemplarni je zakladani odborovych organizaci a kolektivni protestni akce pracovniky dorucovacich
platforem napfi¢ rdznymi evropskymi staty. Nespokojenost s pracovnimi podminkami, pripadné
praci obecné vede k tomu, ze lidé hledaji kolektivni zastani. Tento aspekt potvrzuji odborné studie,
které se snazily rozkli¢ovat paradox, pro¢ zaméstnanci, ktefi jsou organizovani v odborech, vykazuji
niz&i spokojenost s praci nez neorganizovani zaméstnanci (Cuyper et al., 2014; Artz & Heywood,
2020; Laroche, 2017), prestoze je objektivné dolozeno, ze firmy, kde plsobi odbory, maji vy$si mzdy,
kratsi pracovni dobu a jiné nepenézni vyhody (Menezes-Filho & Van Reenen, 2003; Freeman &
Medoff, 1984; Bryson, 2002). Laroche (2017) a Artz & Heywood (2020) nabizeji vysvétleni,
ze do odbor jiz vstupuji zejména pracovnici, ktefi vykazuji obecné vy3$si nespokojenost.

Uvidime, jak tato premisa zafunguje na populaci OSVC bez zaméstnancl v Ceské republice,
pro které plati, ze jsou se svou praci, ale i svym mzdovym ohodnocenim v priméru spokojené;jsi nez
zaméstnanci (viz graf ¢. 4.1).

Vyse uvedené pojednava o takzvanych instrumentdlnich motivech vstupu do odbord. Jedinec
od odbor( olekava instrumentalni hodnotu, kterd mu prinese prakticky uZitek ¢i prospéch ve formé
vy$sich mezd, lepsich pracovnich podminek nebo pfiznivéjsiho pracovniho prostredi (Ebbinghaus et
al., 2011; Scheuer, 2011; Waddington, 2015). Dalezitym faktorem ovliviujicim chovani je racionalni
kalkul, zda se ¢lenstvi v odborech vyplati. Odborové organizace, sledujice instrumentaini uvazovani
stavajicich i potencidlnich ¢lend, pak vétsinou pristupuji k fungovani ve smyslu servisni organizace.
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Graf ¢ 4.1 Priumérna spokojenost se soudasnym zaméstnanim/podnikanim a mzdovym
ohodnocenim / vydélkem (%)
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Pozn.: Krizek ve stredu znadzorriuje stredni’ hodnotu, doini’ a horni ¢dra boxu pak dolni a horni interval spolehlivosti.

Zdroj: Datovy soubor ODBORY 2023, N = 2 348

Vedle instrumentalnich motivd autofi rozeznavaji motivy zalozené na hlubsich hodnotovych
postojich jedince spojenych s angazovanosti a virou ve spole¢enskou zménu skrze kolektivni akci
(Gallagher & Strauss, 1991). Postoje jedince jsou pak formovany normativné zejména v rodiné
a v okruhu vyznamnych druhych: ,Jsme v odborech, protoze by se to mélo“, ,Jsem v odborech,
protoze je to tradice”, ,Jsem v odborech, protoze to odpovidd mému obecnému svétondazoru
na fungovani spole¢nosti“. Clenové, respektive potencidlni ¢lenové odbort, ktefi jsou nositeli téchto
postoja, pak vidi v odborech kolektivni silu spojenou s moznosti se aktivné angazovat a sdruzovat.
Proto dalsim aspektem, ktery budeme sledovat, jsou postoje, hodnotova orientace a nazorové
prostredi, v némz se jednotlivci pohybuji, a které pak nasledné ovliviiuje jejich ochotu se angazovat.

Je nutné fici, ze uvedené dimenze motivl odborové angazovanosti zpravidla neplsobi oddélené,
ale jedna se o mnohorozmérny konstrukt.

Zaclenéni osob samostatné vydéle¢né cinnych do odborovych struktur je jiz v ramci Evropy
ustalenou, i kdyZz ne zcela béznou praxi (Pernicka, 2006; Lenaerts et al., 2018). Zaroven je nutné si
uvédomit, Ze pro osoby samostatné vydélecné ¢inné existuji i jiné moznosti, jak rozvijet kolektivni
zastupovani zajm{, a to prostrednictvim profesnich organizaci, druzstev, obchodnich komor ¢i jinych
sdruZeni freelancer(. Skupina OSVC bez zaméstnanc( je totiZ velmi heterogenni, a to jak z pohledu
naplné prace, odbornosti, zplsobl provadéni prace, tak z pohledu miry autonomie/zavislosti pri
vykonu préce, a tudiZ toho, jak faktickd podoba préce koresponduije s jeji pravni formou. Vedle OSVC,
jejichz povaha a organizace prace se vyznacuje ekonomickou nezavislosti, vysokou mirou samostat-
nosti a dobrovolnosti, pokud jde o toto pracovni postaveni, se setkdvame s OSVC, které v podstaté
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nemohou rozhodovat o tom, jak povedou své podnikani, a jsou zpravidla zavislé na jednom hlavnim
klientovi.

4.2 Cilova populace OSVC bez zaméstnancu: statistiky a fakta

Absolutné byl poc¢et OSVC bez zaméstnanctl, které maji podnikani jako hlavni vydéle¢nou &innost,
v poslednim sledovaném roce 2023 *' nejvyédi za deset let, a sice 713 450 osob. OSVC
bez zaméstnancl tvoii v CR pfiblizné 14 % pracovni sily. V poslednim sledovaném obdobi —
3. &tvrtleti roku 2023 - jsme svédky skokového meziroéniho zvyseni.*? Lze se domnivat, Ze se jednd
o presun pracovni sily, kterd byla smluvné ukotvena prostrednictvim dohod o provedeni prace.
Novela zakoniku prace, kterd vesla v platnost 1. ledna 2024, prfinesla zaméstnavateldm rfadu
administrativnich povinnosti ve smyslu zaméstndvani pracovnikd na dohody a také finan¢ni naklady
navic. Pfesun nékterych pracovnikél do stavu OSVC pravdépodobné tedy probéhl jiz preventivné
a dalsi prirQstky lze predpokladat v nasledujicim roce. Stejné tak Ize predpokladat, Zze fada téchto
pracovnikd skondi v $edé zéné bez jakékoliv pracovni smlouvy. Lze v$ak usuzovat, ze vyznamnéjsi
ktefi maji podnikani jako vedlejsi ¢innost, kontinualné nardsta. V soucasnosti (2023) je mezi
podnikateli téch, jiz maji podnikani jako dalsi ¢innost, priblizné 40 %.

Pomér podnikajicich mezi muzi a zenami je béhem poslednich 10 let vice méné stabilni, a to pfiblizné
2:1.

V Ceské republice se dlouhodobé podil OSVC bez zaméstnanct v pracujici populaci drzi nad
primérem EU-27. V roce 202243 dosahoval pramérny podil OSVC bez zaméstnanc( v pracujici
populaci EU-27 asi 8 %. V CR to bylo 13 %, rozdil je tedy vice neZ polovi¢ni. Vy$si podil pracujicich
na vlastni Ucet v populaci zaméstnanych maji i zemé jako napfiklad Slovensko, Nizozemsko nebo
Spanélsko. Avéak v téchto zemich je na rozdil od CR relativné vysoky podil ,nedobrovolné
podnikajicich”. Na Slovensku se podle ad hoc Setfeni LFS z roku 2017 nachazela v podnikatelském
stavu nedobrovolné asi jedna tfetina podnikatel (Carrasco & Hernanz, 2021).4 V CR podnikalo
nedobrovolné, protoze neméli jinou moznost, priblizné 14 % podnikateld.

41 7Zdrojem dat je Vybérové Setreni pracovnich sil (VSPS), realizované Ceskym statistickym ttadem — podnikajici
osoby na vlastni ti¢et bez zaméstnanct. Udaje jsou vzdy za 3. &tvrtleti.

42 Statistiky OSVC sleduje v CR jesté CSSZ, kterd viak nerozliduje mezi OSVC se zaméstnanci a bez
zaméstnancd, avsak Ize diferencovat, zda podnikaji v hlavni nebo vedlejsi ¢innosti. MPO sleduje pouze pocet
platnych Zivnostenskych opravnéni bez rozliSeni obou charakteristik, tj. sdlo podnikani a hlavni ¢innosti.

43 Posledni dostupnd data LFS — Eurostat pro EU-27.

44
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Graf & 4.2 Poéet OSVC bez zaméstnanct
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Zdroj dat: VSPS (CSU), LFS (Eurostat)

Graf ¢ 4.3 Podil OSVC bez zaméstnancti na celkovém poétu pracujicich (CR a EU-27),
2014-2023 (%)
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Graf ¢ 4.4 Podil OSVC bez zaméstnancii na celkovém poétu pracujicich, podle pohlavi
(CR a EU-27), 2014-2023 (%)
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Zdroj dat: VSPS (CSU), LFS (Eurostat)

4.3 Charakteristiky sebezaméstnanych na trhu prace v CR a jejich
pracovni podminky

Nasledujici analyza vychazi z dat vybérového Setfeni ODBORY 2023, reprezentativniho pro populaci
0OSVC bez zaméstnanct. Zakladni soubor ¢ital 931 OSVC bez zaméstnancd. Vice o vyzkumném

4

souboru viz metodologicka ¢ast (viz kap. 3).

Ackoliv je obecnd predstava o podnikani zaloZzena na predpokladu, ze podnikatelé pracuji pro vice
odbératel ¢i klientd, v redlné praxi toto plati pouze zhruba pro 70 % sebezaméstnanych.*> Necelych
30 % OSVC uvedlo, e maji jednoho hlavniho klienta. Zpravidla se jednd o soukromé spole¢nosti.
Problém hlavniho klienta spo¢iva v ekonomické zavislosti OSVC na jednom finanénim zdroji. Navic
Ize legitimné pochybovat o formalni povaze ¢innosti této skupiny OSVC i vzhledem k tomu, Ze vice
nez jedna ¢tvrtina téchto sebezaméstnanych (26 %)“® reportuje, ze ve vybranych oblastech prace
nejsou autonomni. Pokud se sebezaméstnani museji spoléhat pouze na jeden zdroj pfijmu,

45 Pokud nebude vyslovné specifikovéno jinak, pak se nage vyroky o OSVC v analytickém textu tykaji vZdy
0SVC bez zaméstnanc.

46 Podil je uddvan na zakladé souctového indexu autonomie ve tfech riznych oblastech prace (metody plnéni
ukold, najimani/propousténi zaméstnancd a rozhodovani o chodu podniku).

| 77



4. Kolektivni zastupovani z4jma OSVC

predstavuje to pro né znacné financni riziko. Vice nez 75 % vsech pfijm0 ptinadsi hlavni klient asi
10 % vsSech sebezaméstnanych. Pokud bychom se ale podivali na strukturu trzeb pouze
u respondentd, ktefi uvedli, Ze takového klienta maji, pak vice nez jedné tretiné téchto podnikajicich
pfinasi hlavni klient do rozpoctu vice nez 75 % trzeb (viz graf ¢. 4.5).

Graf ¢. 4.5 Podil kli¢cového klienta na strukture trzeb (%)

20,8 42,5 36,6

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Méné nez 50 procent 50 az 75 procent Vice nez 75 procent

Zdroj: Datovy soubor ODBORY 2023, N = 931

Riziko se také zndsobuje v momenté, kdy je hlavnim klientem men{ firma. Pro 64 % OSVC, které
uvedly, ze maji hlavniho klienta, patfi tento klient do kategorie mensich firem do 50 zaméstnancu.
To znamena, ze zejména malé firmy z ddvodu Uspor na danich a minimalizace nakladl spojenych
s povinnymi odvody na zaméstnance, vyuZivaji finanéné vyhodné&jéi OSVC, i kdyZ by mohly
na stejnou pozici pfijmout zaméstnance v klasickém pracovnim poméru. Pouze 12 % OSVC

s hlavnim klientem uvedlo, ze se jedna o velkou firmu s vice nez 250 zaméstnanci.

Graf ¢. 4.6 Uvazujete o tom, ze ukondite podnikani a nechate se zaméstnat? (%)
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Zdroj: Datovy soubor ODBORY 2023, N = 931
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Piblizné jedna tfetina OSVC uvédi, 2e by svou pracovni ¢innost mohly vykondvat v rdmci
standardniho zaméstnaneckého poméru, jak ukazuje graf 4.7 nize. S vyrokem se ztotoznovali
zejména fidi¢i bez ohledu na povahu prace, tedy dorucovaci sluzby, kamionova doprava apod. Z téch,
ktefi na otazku, zda jejich ¢innost mize byt vykonavana v ramci standardniho zaméstnaneckého
poméru odpovédéli souhlasné, pak vice nez jedna polovina uvedla, ze by jim to hlavni odbératel
umoznil, pokud by o to projevili zajem.

Data nageho vyzkumu potvrzuji statistiky Eurostatu, které ukazuji, Ze OSVC jsou v CR v tomto
postaveni zpravidla dobrovolné. Dle dat ODBORY 2023 pouze 4 % sebezaméstnanych uvazuji,
%e by se nechali zaméstnat. Uvahy o ukonéeni podnikani navic nesouviseji s tim, zda by napli préce,
respektive jeji organizace mohla byt vykondvdna vramci standardniho pracovniho poméru.
Souvislosti existuji, pokud jde o sociodemografické charakteristiky. O ukonceni podnikani uvazuji
relativné ¢astéji mladi lidé bez maturity.

Graf &. 4.7 Cinnost mGze byt vykondvéna v ramci standardniho zaméstnaneckého poméru (%)
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Zdroj: Datovy soubor ODBORY 2023, N = 931

Stejné sociodemografické charakteristiky zjidtujeme i u OSVC, které nejsou pfi vykonadvani své
podnikatelské ¢innosti zcela autonomni. Na zakladé vytvoreného pramérného indexu ze tri indikatort
pracovni ,autonomie” (1. autonomie propoustét a najimat zaméstnance, 2. autonomie C<cinit
nejdllezitéjsi rozhodnuti ohledné chodu podniku, 3. autonomie volit metody, respektive zplsob
vykonu prace) vychazi, ze pfiblizné 12 % OSVC neni ve své &innosti autonomni. Relativné ¢astéji se
jedna o podnikajici mladé lidi do 30 let a podnikatelé se zakladnim vzdélanim. Pokud jde o obory
podnikani, pak je oproti prlméru vice neautonomnich (zavislych) osob samostatné vydéle¢né
ginnych v odvétvi stavebnictvi. Také plati logickd souvislost, 2e OSVC s nizkou mirou autonomie
vétsinou pracuji pro jednoho hlavniho klienta (viz graf ¢. 4.8).
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Graf ¢. 4.8 Autonomie OSVC (%)
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Zdroj: Datovy soubor ODBORY 2023, N = 931

Vedle finanéni nejistoty jsou to dlouhé pracovni hodiny, které jsou charakteristickym atributem prace
vyznamného segmentu OSVC. Eurostat definuje extrémné dlouhou pracovni dobu obvykle
pracovnim tydnem presahujicim 48 hodin. Mezi podnikateli bez zaméstnanci vénuje extrémné
dlouhé hodiny praci zhruba kazdy treti. Pro srovnani, mezi zaméstnanci je to pouze kazdy desaty
pracovnik (viz graf & 4.9), coz souvisi s legislativni Upravou, kterd az na vyjimky (zejména
u pracovnikl nékterych sektorl dopravy) nepovoluje u zaméstnancl praci v priméru ve vétsim
rozsahu nez 48 hodin tydné.

Graf & 4.9 Pracovni doba zaméstnancti a OSVC (%)
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Zdroj: Datovy soubor ODBORY 2023, N = 2 348
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v

4.4 Organizovanost osob samostatné vydélecné ¢innych

4.4.1 Profesni organizace

Jak jiz bylo zminéno, je pravdépodobné, ze v zavislosti na heterogenni povaze ¢innosti sebeza-
méstnanych a dle miry prekarity jejich postaveni se lisi i formy jejich kolektivniho zastupovani.
Takzvana individudlni samostatné vydéle¢na ¢innost na sebe vaze v mnoha pfipadech nizkou pravni
ochranu a velkou nejistotu v podobé nestabilnich & tézce vymahatelnych pfijmd, moznou malou
kontrolu nad vykonem a metodami své prace, riziko neschopnosti odvadét povinné pravidelné platby
do verejného systému, rizika pfi nedodrzovani BOZP apod. Pro zastupovani kolektivnich zajma
mohou podnikajici bez zaméstnanct volit jak profesni organizace, tak dnes jiz tradi¢ni kolektivni
zastupovani odborovymi organizacemi. V pfipadé profesnich organizaci, komor, cechl apod. je
limitujici jejich neexistence v fadé obor(.

Z dat naseho vyzkumu vyplyva, Ze se prostfednictvim profesnich sdruzeni organizuje pfiblizné 13 %
OSVC bez zaméstnancd. Z pohledu profesni struktury se jednd zejména o vysoce kvalifikované
specialisty a technické a odborné pracovniky. Nadprimérné je zastoupena jesté kategorie femesinikd
a opravard (viz graf ¢. 4.10). Detailni pohled na konkrétni profese organizovanych respondentu
ukazuje, ze se jedna o architekty, advokaty, projektanty, stavare, darové poradce, umélce, ale také
zemédélce, kadernice, instalatéry a elektrikare. Tomu odpovidad i struktura profesné organizovanych
podle vzdélani. Vice neZ polovinu OSVC v profesnich organizacich tvoii vysokogkoldci. Nadpriimérny
je i podil osob ve véku 50 a vice let, ktefi podnikaji déle nez 16 let. Vyssi tendenci organizovat se
maji Zeny. Zatimco mezi profesné organizovanymi OSVC je 38 % Zen, mezi neorganizovanymi pouze
27 % zen.

Tabulka & 4.1 Struktura OSVC bez zaméstnancii organizovanych v profesnich organizacich,
tfidéni podle vybranych charakteristik (%)

Délka podnikani

0-5 let 6-10 let 11-15let 16-20 let 21 avice let
Je ¢lenem/¢lenkou profesni organizace. 13,9 13,1 18,9 23,8 30,3
Neni ¢lenem/Elenkou profesni organizace. 23,8 28,5 17,5 13,3 16,8
Veék
Do 30 let 30-39 let 40-49 let 50 a vice let
Je ¢lenem/¢lenkou profesni organizace. 6,6 9,0 31,1 53,3
Neni ¢lenem/Elenkou profesni organizace. 10,6 24,0 31,0 34,4

| 81



4. Kolektivni zastupovani zajmd OSVC

pokradovani tabulky

Vzdélani
yAS \;Ziéfnna(fd;iff SS s maturitou %S

Je ¢lenem/Clenkou profesni organizace. 3,3 19,7 23,0 54,1
Neni ¢lenem/¢lenkou profesni organizace. 3,6 31,6 38,7 26,1

Pohlavi

Muz Zena

Je ¢lenem/¢lenkou profesni organizace. 62,3 37,7
Neni ¢lenem/¢lenkou profesni organizace 72,6 27,4

Zdroj: Datovy soubor ODBORY 2023, N = 931

Graf ¢. 4.10 Profesni struktura OSVC bez zaméstnanct ve vyzkumném souboru (%)
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Zdroj: Datovy soubor ODBORY 2023, N = 931
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Graf &. 4.11 Profesni struktura OSVC bez zaméstnancti organizovanych v profesnich organizacich
(%)
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16,9

Zdroj: Datovy soubor ODBORY 2023, N = 124

Sebezaméstnanych, ktefi se neorganizuji v zadné profesni organizaci, jsme se ptali, jaké k tomu maji
ddvody. Nejveétsi ¢ast z nich (38 %) je presvédcena, ze nic takového nepotrebuji, ze je to zbytecné.
K respondentiim s timto ndzorem se pridavaji i respondenti, ktefi vybrali variantu ,jiné" (7 %). Tato
varianta pri podrobné;jsi inspekci obsahuje pravé vysvétleni, Zze nemaji zajem ani ¢as se organizovat.
Nejméné podporujicich je pak asi 10 % neorganizovanych OSVC, které se domnivaji, Ze takové
organizace profesionalim dokonce Skodi. Vice ¢i méné silny potencidl ke ¢lenstvi v profesnich
organizacich tak mdzeme hledat pfiblizné u necelé poloviny sebezaméstnanych, ktefi uvedli, ze je
pro né takova organizace bud pfili$ finance narocna (11 %), pfipadné nereflektuje jejich potreby
(14 %), nebo v oboru vlbec neexistuje (20 %).

Tabulka ¢. 4.2 Davody, pro¢ nejsou €leny profesni organizace (%)

N %
Mdm za to, Ze nic takového nepotrebuji, profesni organizace jsou pro ochranu zajmu 309 382
profesiondll zbytecné. ’
Z4dné profesni organizace v mém oboru neexistuje. 163 20,2
Zaméreni sluzeb profesnich organizaci pisobicich v mém oboru nereflektuje mé potreby. 111 13,7
Clenstvi v takovych organizacich je pro mé finanéné pfili& néro¢né. 89 11,0
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4. Kolektivni zastupovani z4jma OSVC

pokradovani tabulky

N %
Domnivam se, Ze profesni organizace zajmam profesiondll spise skodi, jde to Iépe bez nich. 79 9,7
Jiné, uvedte pfipadné podrobnéji. 58 7.2
Celkem 809 100,0

Zdroj: Datovy soubor ODBORY 2023, N = 842

4.4.2 Organizace v odborech - vlastni a zprostredkované zkusenosti

V soudasné dobé se v odborech organizuje pouze 1,8 % OSVC (16 respondentt). Pravdépodobné
se u vétdiny jednd o normu vzeélou z rodinného prostiedi, jelikoZ 12 ze 16 OSVC — odboraf —uvad,
%e jsou ¢&i byly v odborech organizovani jejich rodi¢e nebo blizci piibuzni. Profesni skladba OSVC
odboréfil je rozmanitd. Vétéina z nich se organizuje v OO spadajicich pod CMKOS. Zajimavé také je,
e vétdina OSVC — odborafd — vstoupila do odbord v momentg, kdy uz podnikaly.

Data dale ukazuiji, Zze 14 % OSVC ma z minulosti zkugenost s &lenstvim v odborech. Asi 28 % z nich
v8ak ukondilo své Elenstvi v turbulentnim obdobi do roku 1992. V naprosté vétsiné bylo &lenstvi
ukonceno z ddvodu zmény zameéstnani, zaniku podniku, pfipadné ukondeni ¢innosti odborové
organizace (celkem 81 %). Pouze neceld pétina organizovanych aktivné ukondila ¢lenstvi z diivodu
nedostatec¢né aktivity odborové organizace, pfipadné neztotoznéni se s jejimi cili.

Tabulka ¢. 4.3 Z jakého divodu ukondili élenstvi v odborech? (%)

N %
Zména zaméstnani 64 50,9
Z&nik podniku 21 16,8
Skonéeni ¢innosti odborové organizace 17 13,4
Nespokojenost s plisobenim odbort jako celku 12 9,9
Odbory stejné nepomohly, kdyz potfeboval pomoc. 4 2,8
Clenstvi bylo v rozporu s respondentovou pracovn{ pozici. 3 2,6
Neochota platit pfispévky, vklad nevyvazoval pfinos 2 1.3
Okoli (rodina, kamaradi apod.) s ¢lenstvim nesouhlasilo. 1 0,9
Mél/a obavy ze zaméstnavatele. 1 0,9
Jiny davod 1 0,4
Celkem 125 100,0

Zdroj: Datovy soubor ODBORY 2023, N = 125
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4. Kolektivni zastupovani z4jm& OSVC

4.5 Postoje OSVC k odbortiim

4.5.1 Nazory sebezaméstnanych na potrebnost a vyjednavaci silu odbori

RozloZeni postoji OSVC vi&i odbordm vykazuje polarizovanou pravidelnost. | kdyZ by se mohlo

zdat, Ze pro OSVC neni Gcelné zapojovat se do &innosti odborovych organizaci, statistiky naznacuiji,

7e 7 % OSVC vnima odbory jako nezbytné pro ochranu pracovnich zajmii. Naopak stejny podil OSVC

povazuje odbory za spide $kodlivé. Vice neZ tietina OSVC uzndvé potfebnost odbord, zatimco daléf

tfetina se domniva, Ze jsou pro ochranu pracovnich zajmua zbyte¢né. Negativni postoj tak zaujima

o celych 17 p. b. vice OSVC neZ zaméstnanc.

Tabulka ¢&. 4.4 Porovnani postojt viiéi odboriim mezi zaméstnanci a OSVC: Jsou odbory potiebné

pro ochranu zajmu zaméstnanca? (%)

Zaméstnanci
Odbory jsou pro ochranu zdjmd pracovnikd nezbytné. 19,9
Odbory jsou pro ochranu zajmi pracovnikd potfebné, ale jde to také bez nich. 40,0
Odbory jsou pro ochranu zajmu pracovnikd zbyteéné. 13,8
Odbory zajmam pracovnikl spise $kodi, jde to lépe bez nich. 3,3
Nevim. 23,0
Celkem 100,0

Zdroj: Datovy soubor ODBORY 2023, N = 2 348

osve

7.4
354
30,2

6,6
20,4

100,0

Tabulka ¢ 4.5 Je mozné se s pomoci odborli dovolat svého prava v pfipadé sporu

s objednatelem/zaméstnavatelem? (%)

Zaméstnanci
Za pomoci odborl se pracovnik/pracovnice miize dovolat prava. 28,9
Muze dosdhnout spravedinosti i bez odbord. 33,1
Pro pracovnika/pracovnici neni dovolani, zaméstnavatel/objednatel si vzdycky 198
bude délat co bude chtit.
Nevim. 18,2
Celkem 100

Zdroj: Datovy soubor ODBORY 2023, N = 2 348

osve

10,4

45,5

25,0

19,1

100

Tabulka & 4.5 ukazuje na sloZité poméry v podnikatelském prostfedi v CR, kdy celd &tvrtina OSVC

uvadi, Ze si objednatelé prace vzdy budou délat, co budou chtit, a neni mozné se dovolat prava.
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4. Kolektivni zastupovani z4jma OSVC

Pouze 10 % OSVC uvedlo, Ze by v piipadé sporu mohla pomoci odborova organizace a 45 % OSVC
se domniva ze lze dosdahnout spravedlnosti i bez odbord.

Jednou z nejdalezitéjsich roli odborovych organizaci je reprezentovat pracovniky v pribéhu
kolektivniho vyjedndvani s protistranou (zaméstnavatelem/odbératelem sluzeb). Predpokladd se,
Ze odborové organizace budou mit na protistranu dostate¢ny vliv a dosahnou tak alespon ¢aste¢né
svych cild (zvyseni mezd, zlepSeni pracovnich podminek, vyjednani benefitd apod.). Velky vliv
na zaméstnavatele anticipuje u odborti 9 % OSVC, alespon né&jaky vliv, pfestoZe byl oznaden
za maly, predpoklddd 39 % OSVC. Naopak kazdy ¢tvrty sebezaméstnany se domnivd, ze odbory
nemaji na zaméstnavatele vibec zadny vliv. Podobny podil sebezaméstnanych (28 %) nevi nebo
nema na véc zadny nazor.

4.5.2 Proodborové postoje ze strany OSVC a sociodemografické charakteristiky

Jak jiz bylo rfeceno, silngjsi proodoborové postoje najdeme zhruba u kazdé desaté samostatné
vydélecné ¢inné osoby. Slabsi podporu pak pfiblizné u jedné tretiny sebezaméstnanych. Vice nez
tfetina samostatné vydéle¢né Cinnych se stavi k odbordm negativné a zbylych 20 % nemad nazor,
pfipadné o roli odbor( ve spole¢nosti odmitaji uvazovat.

Pokud jde o sociodemografické, respektive socioekonomické charakteristiky OSVC, Ize konstatovat,
ze vyrazné negativni hodnoceni vlivu odbord zaujimaji respondenti, které fadime k pravicové
smyslejicim.*” Celd tretina z nich uvedla, ze odbory nemaji na zaméstnavatele zadny vliv. Pravicovi
respondenti jsou v porovnani s kolegy z levicového spektra, respektive ze stredu, také, pokud jde
o vyjadreni svého nazoru, mnohem rozhodnéjsi. Naopak levicové orientovani respondenti ve 40 %
pfipadl odpovédéli variantou ,Nevim®.

Silngj$i negativni postoje nalézame u muzl. Zatimco o zddném vlivu odborovych organizaci
na chovani zaméstnavatele bylo presvédéeno 19 % zen, mezi muZi data ukazuji 27% podil.
Proodborové postoje zaznamendavame ve zvySené mife u sebezaméstnanych, ktefi jiz nékdy
v minulosti byli odborovymi ¢leny. Nazor, ze odbory maji alespon né&jaky vliv, byt jen maly, na chovani
zameéstnavatell, deklarovalo 61 % respondentl se zkusSenosti s ¢lenstvim. U respondentl bez
odborové zkusenosti byl tento podil pouze 43 %. Dalsi skupinou, kterd ve zvySené mire pfiznava
odborlm alespon maly vliv, jsou vysokoskolaci (55 %). Respondenti se zakladnim vzdélanim se casto
neuméli k danému tématu vyjadrit a kategorii ,Nevim“ vybral kazdy druhy respondent (graf 4.13).

47 Hodnota indexu levopravé orientace byla ziskana jako pramérné skére odpovédi na ¢tyfi otazky, které
zjistovaly, do jaké miry respondenti ocekdvaji intervence statu a do jaké miry se domnivaji, Zze by prislusné
oblasti mély byt ponechdny volnému plsobeni trznich mechanism(. Respondenti méli svij postoj vyjadfit
pomoci sedmibodové Skaly, kterd se pohybovala od naprostého priklonu k intervenci statu k naprostému
priklonu k trznim mechanismdm. Konkrétné se indikatory tykaly rozvoje hospodarstvi, socidlniho zabez-
peceni, ziskdvani prace a (re)distribuce zisku.
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4. Kolektivni zastupovani z4jm& OSVC

Graf ¢. 4.12 Jaky maji odbory vliv na zaméstnavatele? (Odpovédi dle politické orientace, v %)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%
Levice 12,5% 31,9% 15,3% 40,3%
3
©
*g Stred 9,0% 39,9% 16,9% 34,2%
s
°
5 Pravice  7,6% 38,3% 33,4% 20,7%
g
Celkem 8,6% 38,5% 24,7% 28,2%
Velky = Maly = Zadny m Nevim
Zdroj: Datovy soubor ODBORY 2023, N = 931
Graf ¢. 4.13 Jaky maji odbory vliv na zaméstnavatele? (Odpovédi dle vzdélani, v %)
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
75 121% 24,2% 9.1% 54,5%
SS/vyuten bez maturity  6,1% 33,0% 31,5% 29,4%
SS s maturitou 8,5% 39,6% 24,9% 27,0%
VS a vyddfodoorné  10,8% 44.2% 19,4% 25,5%
Celkem  8,6% 38,5% 24,7% 28,2%
Velky Maly Z&dny Nevim

Zdroj: Datovy soubor ODBORY 2023, N = 931

4.5.3 Zprostredkovana zkusenost a jeji vliv na postoje k odbortiim

Priblizné jedna pétina OSVC md rodide ¢ jiné blizké piibuzné, ktefi byli po roce 1989 organizovani
v odborech. Pokud jde o socidlné-kulturni prostredi, I1ze konstatovat, Ze téma odbor( pravdépodobné
neni ve stfedu zajmu. Témér 60 % respondentd uvedlo, Ze jejich blizci pratelé ¢&i élenové rodiny se
o téma odborl nezajimaji, pfipadné vibec nevédi, jaky nazor na odbory mezi jejich blizkymi prateli
a rodinou panuje. Pouze 5 % OSVC uvedlo, Ze se jejich blizci piatelé a rodina stavéji k odbordim
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pozitivné a ocenuji jejich aktivity. Daldich 20 % OSVC odpovédélo, Ze se jejich pratelé stavéji

k odbordm neutrdlné. Animozita viéi odborlm je zfejma v socidlni skupiné blizkych u 13 %

dotdzanych z fad OSVC, ktefi uvedli, Ze jejich pratelé odbory nemaji radi.

Postoje nasich respondentd vidi odbordm bezpochyby formuji ndzory a postoje vyznamnych
druhych, respektive rodiny a blizkych pratel. Souvislosti ukazujeme v tabulce ¢. 4.6. Respondenti,
jejichz rodice ¢&i blizci pribuzni byli v odborech nebo jejichz blizci pratelé zastavaji proodborové
postoje, maji ve vétsi mire pozitivni vztah k oborlim nez respondenti, ktefi nemaji zprostredkovanou

zkusenost s odbory ze strany pro né vyznamnych osob.

Tabulka ¢ 4.6 Souvislost proodborovych postoji a zkusenosti ze strany rodiny a postoja

respondenta (%)

Rodice/jini pfibuzni

Pozn.: Barevné oznacend pole tabulky znamenaji statisticky vyznamné (a = 0,001) podily danych charakteristik.

po roce 1990

Blizci pratelé nebo ¢lenové rodiny...

v odborech

Ano
Ne
Nevim

Celkem

Ocenuji aktivity odbord, at uz na
verejnosti, ¢i na pracovisti.

Maji k odborlim neutraini postoj,
nijak je nevyzdvihuji ani
nezatracuje.

Nemaji odbory radi.

O odbory a jejich ¢innost se
vibec nezajimaji.

Nevim, se svymi blizkymi se na
dané téma nebavim, nezndam
jejich nazor.

Celkem

Zdroj: Datovy soubor ODBORY 2023, N = 931
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Odbory jsou pro ochranu zajmu

pracovnikli nezbytné.

57,4

9.9

4,1

1.6

3.9

7.4

Odbory jsou pro ochranu zajm{

pracovnik( potfebné, ale jde to
také bez nich.

30

35

319

63,7

19,0

29,5

27,2

353

Postoje respondenta

Odbory jsou pro ochranu zajmu

pracovnikd. zbyteéné

40
20

30

2,1

16,5

55,4

41,8

249

30,2

Odbory zajmim pracovnikid spise

$kodi, jde to I1épe bez nich.

0,0

2,8

14,0

5,3

8,2

6.6

Nevim.

10
17
36

20

8,5

7,1

7,4

21,7

35,7

20,5

Celkem

100
100
100

100

100,0

100,0

100,0

100,0

100,0

100,0
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Je nutné okomentovat i pomérné vysoky podil odpovédi ,Nevim®, které pravdépodobné znamenaji,
e respondenti s odborovou problematikou nejsou sezndmeni. Mezi OSVC je takovych respondentd
zhruba jedna pétina.

4.5.4 Pozadavky OSVC na odbory jako na servisni organizaci

Na pfimou otdzku, zda by nékdy v budoucnu chtély vstoupit do odbord, odpovédélo 2,8 % OSVC,
Ye ano, a 14 %, e nevédi. Naprostd vétéina OSVC tedy o vstupu do odbor(l neuvazuje. Zdmér
organizovat se v odborech naruduje i skuteénost, Ze celé dvé tfetiny OSVC do momentu vypliiovani
dotaznikd nevédély, ze maji moznost se odborové organizovat.

Vv

PrestoZe jsou OSVC v porovnani se zaméstnanci spokojenéjéi jak se svym podnikdnim obecné, tak
se svym vydélkem (viz graf ¢. 4.14), dokdzou formulovat pozadavky na sluzby, které by pro né
odborové organizace mohly zajistit. Pokud tedy sebezaméstnanym predlozime konkrétni nabidku
sluzeb a benefitd, pak je jich vétdina ochotnd o vstupu do odbor( uvazovat. Analyza ukazuje, ze mezi
0SVC existuje urdité ,tvrdé jadro“ téch, které se nenechaji zldkat Zadnou z nabizenych sluzeb.
Toto ,tvrdé jadro“ tvori pfiblizné jedna pétina OSVC bez zaméstnancii.*® Tyto OSVC nachdzime
zejména mezi vysokoskolaky, konkrétné pak mezi specialisty a technickymi odbornymi pracovniky.
Déle se jednad o starsi podnikatele ¢i podnikatelky ve véku nad 50 let. Respondenti, ktefi kategoricky
odmitaji vstoupit do odbord, jsou se svym zaméstnanim v priiméru spokojenéjsi nez ostatni. Naopak
o sluzby odborl je nejvétsi zajem ve vékové kategorii 30-39 let a u podnikajicich, ktefi dosanhli
uplného stredniho vzdélani s maturitou.

Velky potencial Ize predpokladat pfiblizné u 42 % OSVC, které na vice neZ polovinu nabizenych
variant sluzeb odpovédély, ze by kvdli nim uvazovaly o vstupu do odbort. Tyto respondenty najdeme
relativné c¢ast&ji mezi muzi a ve stfednim véku (30-49 let). Mira pracovni autonomie, pfipadné
pravoleva politickd orientace nemaji na ochotu vstoupit do odbor( za Gcelem konkrétné nabizenych
sluzeb vliv.

Nejatraktivnéjéi sluzbou, kterou by mohly odbory nabizet, aby pfildkaly do svych tad &leny (OSVC),
je pravni pomoc v ptipadé nezaplacené prace. Celych 58 % OSVC by uvaZovalo o ¢lenstvi v odborech
v pfipadé, ze by odbory tuto sluzbu nabizely. Dalsi sluzbou, o kterou by byl velky zdjem (51 %), je
pomoc s uhradou povinnych odvod( v pripadé krize. Lze se domnivat, Zze zde postoje pravdépo-
dobné ovlivnila Cerstva zkusenost podnikajicich s pandemii covidu-19.

48 Odpovédély na vSech 12 nabizenych variant pfipadnych benefit(, ze by kvali nim neuvazovaly o vstupu
do odbord.
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Graf ¢. 4.14 Uvazoval/a byste o Clenstvi, pokud by odbory nabizely nasledujici sluzby? (%)

Pravni pomoc v pfipadé vymahani nezaplacené prace 28 29 18 20 L.

Pomoc s Uhradou povinnych odvod( (soc.-zdrav.) v
povinny ( ) 18 33 23 215

pripadé nouze

Nabidka slev na pojisténi pfi ztraté, poskozeni néstrojl,
pojisténi odpovédnosti za $kodu 16 32 25 22 .

Socialni vypomoc, naptiklad formou pujcky, pfispévku
v dobé absence zakdzek ¢i nemoci. 16 30 25 23 .
Pravni pomoc v pfipadé ne (dodrzovéni) BOZP 15 30 24 24 177

Pomoc s vyjednanim odpovidajici mzdy za odvedenou
v povicalicimzay 20 24 25 25 6

praci

Zajistén( a financovani aktivit spojenych s rozsifovanim

: | exuvit spojetyell 18 26 26 264
a udrzovanim dovednosti

Zprostiedkovévén( kontaktl na trhu prace
nabidka/poptédvka sluzeb. 20 23 25 26 .

Poradenstvi v oblasti socidlniho zabezpedeni v
neaktivnich fazich Zivota 13 27 33 21 -
Politické lobby (podpora podnikdnina trhu) 11 27 27 26 19
Pravni poradenstvi v mimopracovnich zéleZitostech 11 27 31 25 7]
Pomoc s piistupem k hypotékdm/dv&rim 9 24 31 30 6|

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Rozhodné ano Spige ano Spise ne Rozhodné ne  m Nevim

Pozn.: Do analyzy jsme nezahrnuli osoby, které na vsechny nabizené sluZby odpoveédély variantou ,,Nevim* (49 osob).

Zdroj: Datovy soubor ODBORY 2023, N = 931

Potencidlni cilovou populaci OSVC jsme analyzovali pro kaZdou uvedenou ,sluzbu® oddélené.
Obecné vsak Ize konstatovat, Ze u naprosté vétsiny sluzeb je hlavnim kritériem pohlavi, vék, délka
podnikani a délka pracovni doby. Levoprava politicka orientace vétSinou nehraje roli. O vstupu
do odbor(, pokud budou podnikatelim odbory nabizet konkrétni servis, uvazuji zpravidla muzi, ktefi
podnikaji 6-10 let a jsou ve strednim véku 30-39 let a 40-49 let. Tito sebezameéstnani vétsinou
vénuji praci nadprimérny pocet hodin (49 a vice hodin). Naopak nejstarsi kategorie sebezaméstna-
nych nad 50 let o vstupu do odbor( uvazuje jen vyjimecné. Jedna se také o podnikajici, kteri podnikaji
jiz vice nez 21 let a nevénuiji praci zdaleka tolik ¢asu jako potencialni odborafi.

Mladi lidé do 30 let, kteri podnikaji kratkou dobu, pak relativné ¢astéji ve svych odpovédich vyuzili

variantu ,Nevim*.
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Faktor vzdélani diferencuje mezi jednotlivymi nabizenymi sluzbami. Napfiklad vysokoskolsky
vzdélané OSVC by uvitaly prdvni pomoc v mimopracovnich zéleZitostech. Naopak OSVC se
zakladnim vzdélanim by uvitaly pravni pomoc v pfipadé BOZP, pomoc pfi vyjednavani odpovidajici
mzdy za odvedenou praci a pomoc pfi zprostfedkovani kontaktd na trhu prace.

4.6 Zavér

Osoby podnikajici na vlastni et tvoti vyznamny podil pracujici sily v CR, a tedy pomérné &irokou
cilovou skupinu vhodnou pro pfipadnou reprezentaci zajmu. Zhruba kazdého desatého podnikatele
bez zaméstnanc( Ize vnimat jako zavislého pracovnika, jinymi slovy jeho formalni postaveni
v zaméstndni nereflektuje legislativni definici zavislé prace. Predpoklad, Zze vyrazna zavislost
nékterych podnikatel na jednom klientovi spole¢né s nizkou autonomii v praci bude znamenat vyssi
z4jem o vstup do odbord, se véak nepotvrdil. To zfejmé souvisi mimo jiné s faktem, Ze vétéina OSVC
nema povédomi o tom, Ze maji moznost se odborové sdruzovat. Pfedevéim u OSVC mladéich 30 let
je povédomi o odborech, jejich funkci a ¢innostech velmi nizké. Vétéina OSVC by nicméné byla
ochotnd o vstupu do odborl uvazovat v pfipadé, ze by odbory poskytovaly konkrétni sluzby
a benefity $ité na miru OSVC (napt. pravni pomoc pfi nezaplacené préci ¢ pomoc s Uhradou
povinnych odvodd v krizovych situacich). Je tedy zfejmé, ze pokud se odbory rozhodnou zamérit
ve vétsi mife na rozsifovani ¢lenské zdkladny o osoby samostatné vydéleéné ¢inné, budou muset
vypracovat osvétové strategie a nabidku sluzeb peclivé zacilené na tuto skupinu pracovnikd a vyuzit
pfi tom pro OSVC relevantni komunikaéni kandly.
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Poznatky z literatury i vysledky vyzkumnych aktivit realizovanych v ramci projektu ,, Posileni kapacity
odborovych svazi v Ceské republice” ukazuji, ze pokles odborové organizovanosti je komplexnim
jevem, ktery nelze zvratit jednoduchymi opatfenimi, a Ze snaha o stabilizaci ¢&i posileni ¢lenské
zakladny bude vyzadovat inovativni pfistupy v rliznych oblastech. Soucasné bylo zaznamenano
velmi nizké povédomi mladé generace o tom, co odbory délaji, jak funguji nebo jaké jsou jejich cile
a vyhody. Tento fakt se tdhne jako ¢ervend nit napfi¢ vétsinou otdzek vztahujicich se k odbordim
a napfi¢ rGznymi kategoriemi mladych lidi. Tato neinformovanost je pro odbory problematicka,
protoze bez dostate¢ného zajmu a pochopeni ze strany mladych lidi je obtizné odbory modernizovat.
Navic nedostate¢né zapojeni mladé generace do odbor( mize vést k problému s obménou generaci
v ramci odborovych organizaci a potazmo tak ke stagnaci a nedostateé¢nému pfizplisobeni se novym
vyzvam a potrebam pracovniho trhu.

Vev/

V této ¢asti se snazime shrnout nejdalezitéjsi zjisténi a skuteénosti, na které je potreba brat ohled
pfi formulaci strategii pro posileni ¢lenské odborové zakladny.

Obecné trendy a vyzvy pro odborové funkcionare

Dlvodl pro pokles ¢lenské zakladny odborl je mnoho. Mezi rozhodujici faktory patfi priklon
k individualismu, zména v hodnotové orientaci, vétsi zdjem o flexibilni formy zaméstnavani,
proaktivni management, zmény ve strukture ekonomiky atd.

V Cesku je i pres klesajici podil zaméstnancil, ktefi se sdruzuji v odborech, dlouhodobé
zaznamenavan stabilni trend ddvéry v odbory mezi 40 % obyvatel starsimi 15 let. V roce 2023
dlveérovalo odbortim dokonce 53 % obyvatel.

Celoevropskym problémem je starnuti odborové ¢lenské zakladny a nezdjem mladych o vstup
do odbor(. Mezi ,mladé" odborare jsou nyni zarazovani ¢lenové mezi 30 a 40 lety. Dochazi tak
k rdstu podilu vékové skupiny 50+ za soucasného poklesu podilu mladsich vékovych skupin.
Mladou generaci se zatim nepodafilo ke vstupu do odborl ziskat.

Zajem o vstup do odbor( podle nékterych zastupcl odborovych svazl roste ve chvili, kdy si lidé
zalozi rodinu / pofidi bydleni na hypotéku a potrebuji uréitou stabilitu a jistotu.

Castym ddivodem pro zaloZeni odborové organizace na pracoviéti jsou problémy na pracovisti
(nejistota, mobbing apod.).

Odborové svazy, které jsou finanéné stabilni, mohou vénovat vice penéz a cCasu aktivitam
spojenym s rekrutaci novych ¢lend, ¢imz dale ,bohatnou”. U ,,chudych” ¢lenskych svazi je tomu
naopak, chybéjici lidské i financni zdroje se odrazeji v poklesu ¢lenské zakladny.
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S financemi a jejich zdroji nakladaji rizné clenské svazy rlizné (investice, granty...), ale pro
naprostou vétsinu odborovych predstaviteld je zvySovani ¢lenskych prispévkd tabu, nebot se
obavaiji, Zze prijdou i o stavaijici ¢leny.

Kazdy jedinec porovnava naklady a pfinosy, coz plati i pro ¢leny odbor(. Kolektivni smlouva jako

v 7 o“)

benefit bohuzel nestadi (problém ,.éernych pasazéri

Nastroje prispivajici k rastu clenské zakladny

Podle zahrani¢ni literatury se nékteré odbory zaméruji spiSe na Uzkou skupinu potencialnich ¢lend
(specificka profese, sektor atd.), tedy fidi se heslem ,¢im mensi rybnik, tim Iépe se lovi".
Problémem v tomto pfipadé mize byt, Ze ,Ulovky" brzy dojdou.

Jiné odborové svazy se orientuji na Sirsi skupinu potencidlnich ¢lend ($ifeji vymezeny sektor,
pracujici v novych formach zaméstnavani apod.). Tato strategie je naro¢néj$i na pripravu
i realizaci (nutnost poznat potfeby takovéto potencidlni ¢lenské zakladny), ale umoznuje prakticky
neomezeny rast ¢lenské zakladny.

Jednou z moznych cest, jak navysit ¢lenskou zakladnu, je organizovani jinych skupin pracovnikd,
nez jsou zaméstnanci, tedy osoby samostatné vydéleéné ¢inné, agenturni pracovniky, takzvané
platformové pracovniky apod.

Atraktivitu odborl a motivaci ke d¢lenstvi mlze posilit jejich postaveni v ramci tripartity
a schopnost podilet se na tvorbé socidlni politiky statu véetné pracovnépravnich vztah.

Respekt a prestiz odborovych organizaci jsou v fadé zemi ovlivhény rovnéz tim, zda odborova
organizace je jedinym organem v podniku, ktery mize jednat se zaméstnavatelem, ¢&i zda je
k tomu ze zdkona opravnén i jiny subjekt.

Zajem odbor( o rozvoj odborného vzdélavani a zvySovani kvalifikace predstavuji dalsi program,
ktery mize byt efektivné a chytre vyuzit k posileni legitimity odbord a posileni ¢lenské zakladny.

Podle odborovych funkcionar( je zakladem uspéchu aktivni a hlavné motivovany odborovy
funkcionar.

Kazdy odborovy funkcionar by si mél v idedInim pfipadé vychovavat svého nastupce, at uz
na urovni podniku, ¢i na Urovni svazu. Mnoho zakladnich odborovych organizaci zanika proto,
ze pozbyly predsedu (odchod do dlchodu, na jiné pracovisté...).

Na Urovni svazu je nezbytné vést evidenci ¢lenské zakladny, znat jeji vékovou, vzdélanostni,
profesni strukturu, potfeby ¢lend a analyzovat ziskana data. V této souvislosti je zarazejici,
Ze nekteré odborové svazy dosud vedou jen naprosto zakladni tidaje o ¢lenské zakladné. Evidence
stoji penize i ¢as, ale dlouhodobé je to nezbytna aktivita.
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Clenové odborti od nich o¢ekavaji, Ze budou poskytovat minimélné sluzby v oblasti pracovné-
pravniho poradenstvi a profesniho pojisténi, oblibené jsou ale i dalsi sluzby: poskytovani pravniho
poradenstvi v obéanskopravnich zalezitostech, podpora volnocasovych aktivit atd.

Odbory v podnicich a postoje zameéstnancu k nim

Dle zjisténi reprezentativnich Setrfeni poklesl za poslednich dvacet let podil zaméstnancu, ktef{
vnimaji potfebu odbord pfi obhajobé zaméstnaneckych prav a zajmd. Souvisi to mimo jiné
s rostoucim sebevédomim zaméstnancld ve vztahu k zaméstnavatelm. Vyznamné narostl
soucasné podil téch, ktefi nemaji na odbory, jejich vliv a plsobeni zadny nazor.

Druhym nejc¢astéji uddvanym davodem, pro¢ odbory na podniku neplsobi, byla neochota
zaméstnanc( odbory zalozit a pfipadné je i vést. Nejéastéji udavanym ddvodem pro neexistenci
odborové organizace na podniku vSak bylo minéni zaméstnanct, Ze odbory na jejich pracovisti
nejsou zapotrebi.

7vo

Na druhé strané se zlepsilo jak hodnoceni odborovych funkcionarl, tak aktivit odborovych
organizaci v podnicich, kde odbory plsobi. Mezi fadovymi ¢leny odbor( vSak zaroven narostl
pocit, ze odborovy funkcionar v jejich podniku je spise dlouhodobé na strané vedeni firmy nebo
ze patfi k odchazejici generaci.

Uvedenému pozitivnéjsimu hodnoceni odborového funkcionare odpovida i nardst spokojenosti
0 20 p. b. sjeho praci. V roce 2023 bylo zaznamenano 80 % spokojenych odborard, zatimco
v roce 2003 jen 60 %.

V roce 2023 byl oproti roku 2003 zaznamendn pokles poctu firem, kde plsobi odborova
organizace, a po¢et zaméstnancu, ktefi uvedli, Ze v jejich podniku je uzavfena kolektivni smlouva,

se snizil na polovinu.

Podil zaméstnancl uvazujicich o vstupu do odbor( vSak zlstava i pres dil¢i pokles nezanedba-
telny (cca 11 %). Zaroven se snizil podil odborard uvazujicich o ukonéeni ¢lenstvi, coz by mohlo
naznacovat, ze ¢lenska zakladna v soucasnosti spéje k urcité stabilizaci.

Pokud v podniku maji zaméstnanci moznost podilet se néjakym zplsobem na rozhodovani,
pripadné maji-li prilezitost k profesnimu rozvoji, neciti potrebu organizovat se v odborech.

Blokovani vzniku odbor(i zaméstnavatelem se vyskytuje spise ve velkych soukromych
spole¢nostech, ¢asto se zahraniéni kapitalovou ucasti.

Soucasnymi odborafi jsou castéji kmenovi zaméstnanci, tedy pracujici na plny Uvazek, se
smlouvou na dobu neurcitou, v podniku pracujici delsi dobu. Ostatni zaméstnanci byli dosud spise
mimo zajem odbord.
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Obtizné&jsi je rekrutovat ¢leny v soukromém sektoru, coz souvisi zejména s velikosti firem (velky
pocet malych podnikd).

Takzvany mezigeneracni pfenos se zdd byt velmi podstatnym faktorem ovliviujicim tendenci
zaméstnanc( vstoupit do odbord.

O urcité neuspokojené poptdvce po odborech svédéi to, ze absence odborl na pracovisti je
relevantnim dlvodem k nellenstvi pro 65 % zaméstnanc(, ktefi rozhodné ¢&i spiSe uvazuji o tom,
Ze by (jesté) nékdy vstoupili do odbord.

Byvali odborafi by zfejmé, pokud by méli moznost, uvazovali opét o &lenstvi.

Zajem o clenstvi v odborech souvisi pravdépodobné i s politickymi postoji (spiSe levicové
orientovani zaméstnanci).

Nazor Siroké verejnosti na odbory je dalezity. Zajem o ¢lenstvi v odborech totiz souvisi s tim, jak
odbory vnima socialni okoli jednotlivce. Odborliim proto nestadi plsobit jen v ramci podnikd,
ale museji se zviditelhovat i ve verejném prostoru.

Pres 14 % zaméstnancd, ktefi nejsou ¢leny odborl, oznacilo za jeden z relevantnich ddvodu
svého neclenstvi to, ze nevédi, za kym jit, nebot je nikdo z odbor( zatim neoslovil ve snaze ziskat
je pro &enstvi. Cast zaméstnancl tedy zjevné neni ochotnd prevzit iniciativu a o &lenstvi
v odborech se aktivné zajimat, nicméné zfejmé by své clenstvi zvazovali tehdy, pokud by byli
primo k ¢lenstvi vyzvani.

Potencial kolektivniho zastupovani zajmi OSVC

Osoby podnikajici na vlastni G&et predstavuji vyznamny podil pracujici sily v CR (v sou¢asnosti

tvoii OSVC bez zaméstnanct cca 14 % pracovni sily, v EU cca 8 %), a tedy pomérné irokou
cilovou skupinu vhodnou pro pfipadnou reprezentaci zajma.

Asi kazdy desaty podnikatel bez zaméstnancl nemaze délat samostatna rozhodnuti v dalezitych
oblastech svého podnikani. Jednd se zejména o podnikatele s jednim hlavnim klientem, ktery
predstavuje ve strukture trzeb vice nez 75 %. Tito podnikatelé jsou mnohdy financné méné
stabilni a jejich formalni postaveni v zaméstnani nereflektuje legislativni definici. Pfedpoklad,
Ze vyrazna zavislost nékterych podnikateld na jednom klientovi zaroven s nizkou autonomif

v Vs

v praci bude znamenat vy$si zajem o vstup do odbord, se véak nepotvrdil.

Pro zastupovani kolektivnich zajmd mohou podnikajici bez zaméstnancl volit jak profesni
organizace, tak kolektivni zastupovani ze strany odborovych organizaci. Co se tyka profesnich
organizaci, komor, cechld apod., jejich neexistence je velkym omezenim v radé obor(.
Prostfednictvim profesnich sdruZeni je organizovéno pfiblizné 13 % OSVC bez zaméstnanct.
Nadpriimérné jsou zastoupeny OSVC s vysokogkolskym vzdélanim, podnikatelé stardi 50 let
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a podnikatelé, ktefi svou Cinnost vykonavaji déle nez 16 let. Priblizné 45 % neorganizovanych
0SVC véak nemd o organizaci v profesnich organizacich z&jem.

V odborech je organizovéno pouze 1,8 % OSVC. Z teoretického pohledu jsou soucasni ¢lenové
odbor( z fad OSVC pravdépodobné motivovani zejména tradici a hodnotovym rdmcem svého
nejbliz&iho okoli. Prostor pro zvyéeni zastoupeni OSVC v odborovych strukturdch je tedy znaény.
Je vsak nutné vzhledem k této cilové populaci vhodné zvolit osvétové strategie a vhodné
komunikacni kanaly.

PrestoZe negativni postoje viidi odbortim jsou u OSVC &astéjsi nez u zaméstnancd, a to zejména
u muzl a u pravicové smyslejicich sebezaméstnanych, stale je zde relativné velky prostor oslovit
potencidlni klienty, ktefi se vi¢i odbordm negativné nevymezuji. Celkem se jednd asi 0 40 %
osVC.

Postoje OSVC viigi odborovym organizacim a jejich velmi nizkd motivace ke vstupu do odbort
jsou dozajista formovany i skuteCnosti, ze celé dvé tretiny z nich do momentu vypliiovani
dotaznik( nevédély, Ze maji moZnost do odborové organizace vstoupit.

Pokud vSak sebezaméstnanym predlozime konkrétni nabidku sluzeb a benefitll, pak je vétsina
0SVC ochotnd o vstupu do odbor(l uvazovat. Existuje pouze urdité ,tvrdé jadro” — pfiblizné 20 %
podnikajicich —, které by se nenechalo zldkat zadnou z nabizenych sluzeb. Jednd se zejména
o specialisty, pravdépodobné freelancery s vysokoskolskym vzdélanim a osoby ve véku nad
50 let.

Naopak velky potencidl Ize predpokladat priblizné u 42 % OSVC, které na vice nez polovinu
nabizenych variant sluzeb odpovédély, ze by kvili nim uvazovaly o vstupu do odbord. Tyto
sebezaméstnané najdeme relativné castéji mezi muzi ve stfednim véku 30 az 49 let, ktefi
podnikaji 6 az 10 let a v praci travi nadpramérny pocet hodin tydné. Lze predpokladat, ze zde
bude hrat roli povaha odborl jako urcité ,pojistovny”, coz uvitaji zejména muzi v momenté,
kdy maji rodiny a pfipadné i hypotéky.

Nejatraktivn&j&imi sluzbami odbort pro OSVC jsou pravni pomoc pti nezaplacené praci a pomoc
s uhradou povinnych odvodd v krizovych situacich. Vysokoskolaci deklaruji zvyseny zajem
0 pravni pomoc v mimopracovnich zéleZitostech. Naopak OSVC se zakladnim vzdélanim vitajf
pravni pomoc v pfipadé BOZP, pomoc pfi vyjednavani odpovidajici mzdy za odvedenou préci
a pomoc pfi zprostredkovani kontaktd na trhu prace.
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Vyhodnoceni ankety mezi ¢leny odborovych svazui plsobicich v odveétvi kultury

Cilem vyzkumu bylo oslovit co nejvys$si pocet clend ddle uvedenych odborovych svaz(.

Prostrednictvim e-mailu byli proto osloveni vedouci predstavitelé odborovych svazd pusobicich

v kulture s prosbou, aby e-mail s webovym odkazem na elektronicky formular vytvoreny organizato-

rem prazkumu, Vyzkumnym Ustavem prace a socialnich véci, v. v. i., rozeslali mezi svoje &leny

s zadosti o vyplnéni.

Dopis byl zaslan celkem na 17 svazd: na 8 svazi Konfederace uméni a kultury (KUK), 8 svazl
Ceskomoravské konfederace odborovych svazti (CMKOS) a na 1 svaz Asociace samostatnych

odbord (ASO).

Na dotaznik odpovédélo 180 respondentl z 8 svazli uvedenych v tabulce. Vedle toho odpoveédél
jeden respondent z OS novinadfd a jeden, ktery uved! &lenstvi pfimo v centrdle CMKOS. T¥i

respondenti odpovédéli, ze neznaji ndzev svazu, v némz jsou sdruzeni.

Vzhledem k tomu, jak byli respondenti vybirani, neni tento vyzkum reprezentativni podle zadnych

kritérii.

Seznam oslovenych svazi a pocet respondentu, ¢lent jednotlivych oslovenych svazi

CMKOS

OS pracovnikl kultury a ochrany pfirody
OS pracovnikl knihoven

OS Jednota tlumocnik( a prekladatell
OS pracovnikl kulturnich zafizeni
UNIE orchestralnich hudebnika CR
Herecka asociace

UNIE — OS profesiondlinich zpévaka CR
OS Media

KUK

Asociace ¢eskych kameramant
Asociace maskérd a vlasenkard

Asociace pracovnikd se zvukem CR

Mezinarodni odborovy svaz pracovnikll v kinematografii —

Odborova organizace restauratort

Syndikat vytvarnych umélct CR

zaméstnanci osvC
90 1
43
2 28
9
1
1

KINOS

celkem
91
43

30
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Vyhodnoceni ankety mezi ¢leny odborovych svazl plsobicich v odveétvi kultury

pokradovani tabulky

zaméstnanci osv¢ celkem
Umélecké sdruzeni ARTES
Zidovskd odborové asociace
ASO
Odborova asociace divadelnikd
Respondenti mimo oslovené svazy
OS novinarl 1 1

EMKOS 1 1

Nevi 2 1 3

CELKEM 148 32 180

V pribéhu trvani ankety byli predstavitelé svaz(l opakované osloveni s Zadosti prfipomenout ¢lenské
zakladné probihajici anketu. Anketa probihala od 10. 5. 2023 do 11. 7. 2023.

Socialné-ekonomicky status — postaveni v zaméstnani

Mezi respondenty ankety prevazuji zeny (69 %). Z hlediska vzdélani jsou mezi respondenty
zastoupeni vysokoskolaci (57 %), stfedoskolaci s maturitou (37 %) a 6 % stredoskolakl bez maturity,

véetné téch se zakladnim vzdélanim.

Z hlediska véku jsou nej¢astéji mezi dotazovanymi odborafi zastoupeni respondenti ve skupiné
50 az 59 let (34 %). Vékova skupina 40 az 49 let a skupina 60+ jsou zastoupeny obdobné, prvni
27 % a druhd 26 %. Nejmladsi vékova skupina 19 az 39 let je pak zastoupena o poznani méné
(14 %).

Na dotaznik odpovédélo 147 zaméstnanct (82 %), 32 OSVC (18 %) a 1 respondent pracujici
na DPP/DPC (podle zdkoniku préace se jednd o zaméstnance). OSVC byly nejéastéji zastoupeny
v OS Jednota tlumocnikl a prekladateld (28).

Respondenti, zaméstnanci nejcastéji pracuji v prispévkové organizaci (78 %), dale pak v organizaci
ztizené zvlastnim zakonem (12 %), ve statnim uradé nebo v Uradé mistni spravy a samospravy (5 %).
Zbyvajicich 5 % respondentl pracuje ve verejnych institucich, jako jsou spolek, zapsany Ustav nebo
druzstvo.

Celkem 84 % respondentll (zaméstnanc) ma uzavienou pracovni smlouvu na dobu neurcitou
a 16 % na dobu urcitou.
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V organizaci do 20 zaméstnanctl pracuje 8 % dotazanych, v organizacis 21 az 99 zaméstnanci 35 %
respondentd. V organizaci se 100 az 249 zaméstnanci pracuje 30 % respondentd a v organizacich
s vice nez 250 zaméstnanci pracuje zbyvajicich 27 % zaméstnancu.

Primérna délka zaméstnaneckého poméru je 19,7 roku. V délce nejvyse 10 let pracuje u svého
zaméstnavatele 32 % respondentl, 28 % jich u zaméstnavatele pracuje 11 az 20 let a 40 %
dotdzanych respondentd vice nez 21 let.

Clenstvi v odborech

Nejéastéji jsou mezi respondenty zastoupeni ti, ktefi jsou ¢leny pomérné kratkou dobu, tedy
1 aZ 5 let (33 %), a ti s délkou ¢lenstvi vice neZ 20 let (35 %). Cleny 6 a2 10 let je 16 % a 11 a2z 20
let 15 % respondentd.

Uzavrenou kolektivni smlouvu u zaméstnavatele uvedlo 85 % respondentd, pficemz 5 %
respondentd uvedlo, ze nevi, zda je kolektivni smlouva u zaméstnavatele uzavrena.

O ukoncéeni ¢lenstvi uvazuje 15 % respondentt (urcité a spige ano), prficemz urcité ano odpovédélo
jen 3,3 % respondentd.

Mezi nej¢astéjsi davody, uvedené v oteviené otdzce (odpovédélo 29 respondentd), patfila
nespokojenost s vedenim zdkladni organizace pfipadné svazu (zminéno 11x), déle nesouhlas se
stavajici politickou orientaci odbor(l jako takovych (zminéno 8x). Trikrat respondenti uvedli, ze nevid{
pro sebe vyhody &lenstvi a ¢tyri respondenti uvedli jiny nez vy$e uvedeny davod.

O postaveni odborové organizace v podniku vypovidd odpovéd na otazku, na koho se mize
respondent obratit v pfipadé, ze potrebuje vyresit néjaky problém. Na personalni oddéleni by se
obratilo 61 % (rozhodné a spiSe ano) respondentd, na nadfizeného 81 % (rozhodné a spi$e ano)
a na odborovou organizaci by se obratilo podle odpovédi az 93 % (rozhodné a spiSe ano) dotdzanych
respondentd.

V ptipadé OSVC - &lenti odbort — byla respondentdim poloZena otdzka, zda by pfivitali pti sjednavani
smlouvy o odpovidajici vy$i odmény za zrealizovanou zakazku podporu ze strany odbord. Zminénou
pomoc by preferovala velka vétsina respondent podnikatel: 69 % by urcité uvitalo pomoc a 28 %
by pomoc spiSe uvitalo. Pouze jeden respondent odpovédél zamitave.

Diskrepance mezi dulezitosti a spokojenosti

Vice nez 75 % dotazanych respondentd, ¢lend odborovych organizaci plsobicich v kulture, vyjadrilo
spokojenost s vyjednanymi pracovnimi podminkami a podminkami BOZP, s pfispévky na rekreaci
a kulturu, s pravnim poradenstvim a pomoci pri reseni pracovnépravnich problém(, s komunikaci
s ¢lenskou zdkladnou a s informovanosti o zamérech zaméstnavatele.
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Soucasné vice nez 90 % respondentl povazuje za dulezité nasledujici odborové aktivity: postavit se
za Cleny v pripadé hrozici ztraty zaméstnani, komunikaci s ¢lenskou zakladnou, informovanost ¢lent
0 zamérech zaméstnavatele, dostate¢nou komunikaci se ¢leny, pravni poradenstvi pfi pracovnéprav-
nich problémech a sporech, informovani zaméstnavatele o potfebdch zaméstnancd, vyjednani
odpovidajicich pracovnich a mzdovych podminek.

Diskrepance mezi dilezitosti a spokojenosti s predlozenou aktivitou predstavuje potencial
pro zménu akcentu vedeni odborové organizace na prislusnou aktivitu. Jedna se jak o jeho zesileni
v pfipadé, ze rozdil je kladny (dalezitost prevazuje nad spokojenosti), nebo o jeho zeslabeni
v pfipadé rozdilu zaporného (spokojenost je naopak vyrazné vyssi nez dllezitost).

Pokud se podivame na rozdily mezi tim, které odborové aktivity respondenti povazuji za dilezité
ase kterymi jsou spokojeni, vidime v ndsledujici tabulce, Ze nejvétsi rozdil mezi dulezitosti
a spokojenosti, kdy dulezitost prevazuje o vice nez 30 p. b., byl zaregistrovan ve tfech pfipadech,
ato v pfipadé diraznéjsiho pristupu k zaméstnavateli, v pfipadé vyjednavani o narlstu mezd
a poskytnuti ¢ sjednani prispévku nebo pojisténi souvisejiciho s vykonem prace. V jedné polozce
(pfispévky na rekreaci a kulturu) byla zaznamendna udroven spokojenosti s tim, jak odbory aktivitu
vykonavaji, vy$si o 8,8 p. b. nez registrovana dlllezitost.

Tabulka charakterizujici rozdil mezi dllezitosti a spokojenosti v % odpovédi

a [7)
T T O o
o 9Q n 9 o
o N o N N
, .. . .. Y o v 3 o 3 =3
Odborové aktivity na pracovisti — pracovnici v kulture (180 respondentt) B a c o _;‘
52 5. 3 d
g+ &+
Poskytuje svym ¢lenim materidlni vyhody v podobé prispévku na rekreaci nebo
ytuje svy yhody v p prisp 83,0 74,2 -88
kulturu.
Vyuziva ke komunikaci se ¢leny nové technologie a moderni formy jako jsou
e e Y 9 yJaxel 62,0 63,9 19
socialni sité.
Vyjednava pro zaméstnance odpovidajici pracovni podminky véetné BOZP. 84,4 91,8 7.4
Vysledky své ¢innosti adekvatné ,zhodnocuje” ¢lenské prispévky. 64,6 78,90 14,3
Aktivné a systematicky se snazi ziskat dalsi ¢leny odbord. 61,2 76,9 15,7
Poskytuje ¢lendm pravni poradenstvi a pomoc pfi pracovnépravnich problémech
77,6 94,6 17,0
a sporech.
Poskytuje svym ¢lendim socialni vypomoc, napriklad formou pajcky, pfispévku
vie svym clentim sociaini v/p P prjcky. prisp 69,4 88.4 19,0
v dobé ztraty zaméstnani ¢i nemoci.
Dostate¢né komunikuje s ¢lenskou zdkladnou. 76,2 95,2 19,0
Prispiva k dobré informovanosti ¢lend o zamérech zaméstnavatele. 75,5 95,2 19,7
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pokradovani tabulky

u [0
S T X o
o Q n 9 o
o N N 2
.. vis . w 3 o 3 o
Odborové aktivity na pracovisti — pracovnici v kulture (180 respondentt) B a S o _o—‘
8 & Re & o
g + &+ :
Propaguje vysledky své &innosti, zejména pak zdvazky vyjednané v kolektivni
paguje vysledky ) P YY) 63,2 83,7 20,5
smlouvé.
Poskytuje svym ¢lenim materidlni vyhody tykajici se vykonu prace, napft.
oskytuje svy m materiaiil vynody Fykajlel s vykont b P 163 36,8 205
prispévek na hudebni nastroje, osatné nebo na Upravu vzhledu apod.
Prispivd k informovanosti zaméstnavatele o potfebdch zaméstnanca. 72,8 93,8 21,0
Dokaze se postavit za své ¢leny v pfipadé hrozici ztraty zaméstnani. 75,5 97,3 21,8
Organizuje fadu uzite¢nych akci pro zaméstnance, jak na pracovisti, tak mimo
M 415 63,3 21,8
né.
Poskytuje ¢lenim prdvni poradenstvi v mimopracovnich zélezitostech, véetné
. / [ 354 59,2 23,8
autorského nebo obchodniho prava.
Zajistuje a spolupodili se na dalsim vzdéldvani ¢lend. 45,6 72,8 27,2
Neboji se byt v pfipadé potreby v jednanich se zaméstnavatelem ddraznéjsi 511 823 312
a vyhldsit stdvkovou pohotovost, nebo dokonce stavku. ' ' '
Vyjednava pro zaméstnance odpovidajici mzdové podminky. 55,1 91,1 36,0
Poskytuje svym ¢lentim materidlni vyhody v podobé prispévku nebo sjednani
ytuje svy Yy yVvp prisp ) 15,6 53,0 374

vyhodného pojisténi souvisejiciho s praci.
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OS pracovnikl knihoven

Respondenty zakladnich organizaci sledovaného odborového svazu predstavovalo 43 zaméstnanc(
v pradmérném véku 51 let. Nejmladsi respondent byl ve véku 31 let a nejstarsi ve véku 65 let. Vékové
rozlozeni respondentl podle vékovych skupin ukazuje nasleduji tabulka.

Vék Poéet respondentu %
19-39 4 9,3
40-49 9 20,9
50-59 21 48,8
60+ 9 20,9
Celkem 43 100,0

Mezi respondenty bylo 39 Zen a 4 muzi. Z hlediska vzdélani se Setfeni zd¢astnilo 18 vysokoskoldka,
21 stredoskolakd, 3 vyuéeni bez maturity a jeden respondent se zakladnim vzdélanim.

Clenové odbord v priméru u svého zaméstnavatele pracuji 24 let, pficemZ nejkratéi doba
zaméstnani u jednoho zaméstnavatele byla 1 rok a nejdelsi 41 let. Rozlozeni podle délky zaméstnani
v jednotlivych skupinach ukazuje nasledujici tabulka.

Pocet let Poéet respondenti %
1-10 10 233
11-20 9 20,9
21+ 24 55,8
Celkem 43 100,0

Co se tykd délky ¢lenstvi v odborech, pak jsou v prdméru zaméstnanci ¢leny odborové organizace
19 let, pricemz minimalni zaznamena délka cClenstvi je 1 rok a maximalni délka clenstvi 41 let.
Rozlozeni délky ¢lenstvi v jednotlivych skupindch podle let ukazuje nasledujici tabulka.

Podet let Pocéet respondentu %
1-5 11 25,6
6-10 6 14,0
11-20 9 20,9
20+ 17 39,5
Celkem 43 100,0
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Clenska zdkladna zakladnich organizaci odborového svazu se z hlediska mozného ukonceni ¢lenstvi
jevi jako pomérné stabilni. Na otazku, zda nékdy uvazuji o ukonceni ¢lenstvi, 88,4 % respondentt
uvedlo, ze spise (53,5 %) a rozhodné (34,9 %) o ukonceni ¢lenstvi neuvazuji. O ukonéeni uvazuje

/SN

.Spise” 11,6 % respondentd.

Pri feseni problém( na pracovisti uvedlo 86,1 % clen( odbor(, ze se mohou obratit na svoji
odborovou organizaci. Stejny pocet respondentll (86,0 %) uvedl, ze se mohou obratit na svého
nadrizeného. Na personalni oddéleni se v pripadé problémU na pracovisti mize obratit jen 48,9 %
dotazanych ¢lend odbord.

vvs

Zamérfime-li se na spokojenost a dllezitost s jednotlivymi aktivitami odborové organizace, vidime,
ze vice nez 70 % respondentl je spokojeno stim, jak odborovad organizace vyjednava
pro zaméstnance odpovidajici pracovni podminky véetné BOZP, jak se dokaze postavit za své ¢leny
v pfipadé hrozici ztraty zaméstnani a to, ze poskytuje ¢lenim pravni poradenstvi a pomoc
pfi pracovnépravnich problémech a sporech. Za dilezité jsou povazovany napriklad aktivity jako
dokazat se postavit za své ¢leny v pfipadé hrozici ztraty zaméstnani nebo vyjednat pro zaméstnance
odpovidajici mzdové podminky.

Rozdily mezi tim, které aktivity odbor( respondenti povazuji za dilezité a se kterymi jsou spokojeni,
vidime v nasledujici tabulce. Nejvétsi rozdil mezi dllezitosti a spokojenosti, kdy ddlezitost prevazuje
o vice nez 30 p. b., byl zaregistrovan v pfipadé dlraznéjsiho pfistupu k zaméstnavateli, zajisténi
a spolupodileni se na dalsim vzdélavani, poskytovani, pfipadné sjednani prispévku na pojisténi nebo
sjednani vyhodného pojisténi souvisejiciho s vykonem price av pfipadé poskytovani socidlni
vypomoci v dobé ztraty zaméstnani. V polozce ,materialni vyhody v podobé prispévku na rekreaci

vv7s

a kulturu® byla zaznamenadna naopak vys$s$i Uroven spokojenosti s tim, jak odborovd organizace

o

aktivitu vykonava, nez jaka ji byla prikladana dllezitost.

Tabulka charakterizujici rozdil mezi dalezitosti a spokojenosti v % odpovédi

] n
T 2 ° X o
w9 o Q o
o N N Q
g 3 a3 2
Odborové aktivity na pracovisti — OS pracovnik knihoven (43 respondentu) 3 -3 =Y _c'—,‘
3 Re B o
g+ &+ :
Poskytuje svym ¢lenim materidlni vyhody v podobé prispévku na rekreaci nebo
ytuj ! vy yVp prisp 67,4 62,8 -4,6
kulturu.
Vyuziva ke komunikaci se ¢leny nové technologie a moderni formy jako jsou socialni
oy 55,8 58,1 2.3
site.
Aktivné a systematicky se snazi ziskat dalsi ¢leny odbord. 55,9 60,5 4,6
Vyjedndva pro zaméstnance odpovidajici pracovni podminky véetné BOZP. 83,8 88,4 4,6
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pokradovani tabulky

u [0}
° =3 T X o
o Q e Q o
o N N 2
.. vis . w 3 o 3 o
Odborové aktivity na pracovisti — OS pracovnika knihoven (43 respondentti) B a c o _o—‘
8 & & & o
g + F + :
Poskytuje ¢lendm pravni poradenstvi a pomoc pfi pracovnépravnich problémech
74,5 90,7 16,2
a sporech.
Poskytuje svym ¢lentim materidIni vyhody tykajici vykonu prace, napf. pfispévek 187 372 185
na hudebni nastroje, o$atné nebo na Upravu vzhledu apod. ' ' '
Vysledky své ¢innosti adekvatné ,,zhodnocuje” ¢lenské prispévky. 55,8 74,4 18,6
Dokaze se postavit za své ¢leny v pfipadé hrozici ztraty zaméstnani. 76,7 95,3 18,6
Propaguje vysledky své ¢innosti, zejména pak zdvazky vyjednané v kolektivni smlouvé. 58,2 79,1 20,9
Dostate¢né komunikuje s ¢lenskou zakladnou. 69,7 90,7 21,0
Prispiva k informovanosti zaméstnavatele o potfebach zaméstnanca. 69,7 90,7 21,0
Poskytuje ¢lendm pravni poradenstvi v mimopracovnich zalezitostech, véetné
. , ) 32,6 55,8 23,2
autorského nebo obchodniho prava.
Prispiva k dobré informovanosti ¢lent o zamérech zaméstnavatele. 69,8 93,0 23,2
Organizuje fadu uzite¢nych akci pro zaméstnance, jak na pracovisti, tak mimo né. 30,2 53,5 23,3
Vyjednava pro zaméstnance odpovidajici mzdové podminky. 67,5 93,0 25,5

Neboji se byt v pripadé potreby v jednanich se zaméstnavatelem diraznéjsi a vyhlasit 559 86.0 301
stavkovou pohotovost, nebo dokonce stdvku. ' ' '

Zajistuje a spolupodili se na dalsim vzdélavani ¢lend. 46,5 76,7 30,2

Poskytuje svym ¢lendm materialni vyhody v podobé prispévku nebo sjednani 163 558 395
vyhodného pojiténi souvisejiciho s praci. ' ' '

Poskytuj ym clend ialni vy , riklad f Gjcky, prispévku v dobé
os’ ytuje svvym,c,evr.mm soclla ni vypomoc, napriklad formou pujcky, prispévku v dobé 489 90.7 418
ztraty zamestnani i nemoci.

OS pracovniku kultury a ochrany pfirody

Mezi respondenty =zdkladnich organizaci OS pracovnikd kultury a ochrany pfirody bylo
90 zaméstnancl a jedna osoba samostatné vydélecné ¢inna. Primérny vék respondentd Cinil 52 let.
Nejmladsi respondent byl ve veéku 25 let a nejstarsi ve véku 85 let. Vékové rozlozeni respondentd
podle vékovych skupin ukazuje nasleduji tabulka.
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Vék Pocéet respondentu %
19-39 16 17,6
40-49 21 23,1
50-59 26 28,6
60+ 28 30,8
Celkem 91 100,0

7 7 v v ’

Respondenty zastupovalo 53 zZen a 38 muz(. Z hlediska vzdélani se Setfeni
59 vysokoskolakd, 28 stredoskolakll a 4 vyucleni bez maturity.

zucastnilo

Clenové odbor(l v tomto svazu v prdméru u svého zaméstnavatele pracuji 18 let, pficemz nejkrats{
doba zaméstnani byla 1 rok a nejdelsi 58 let. Rozlozeni podle délky zaméstnani v jednotlivych
skupindach ukazuje nasledujici tabulka.

Pocet let Podet respondentu %
1-10 31 34,4
11-20 30 33,3
21+ 29 32,2
Celkem 90 100,0

Co se tyka délky ¢lenstvi v odborech, pak v prdméru jsou zaméstnanci ¢leny odborové organizace
17 let, pri¢emz minimalni zaznamena délka ¢lenstvi byla 1 rok a maximalni délka ¢lenstvi 58 let.
Rozlozeni délky ¢lenstvi v jednotlivych skupindch podle let ukazuje nasledujici tabulka.

Pocet let Podet respondenti %
1-5 33 36,7
6-10 15 16,7
11-20 13 14,4
20+ 29 32,2
Celkem 90 100,0

Clenskd zakladna organizaci odborového svazu se z hlediska mozného ukonéeni ¢lenstvi jevi téz
jako stabilni. Na otazku, zda nékdy uvazuji o ukonceni ¢lenstvi, 82,2 % respondentd uvedlo, Ze spise
(43,3 %) a rozhodné (38,9 %) o ukonceni ¢lenstvi neuvazuji. O ukonceni ¢lenstvi uvazuje 17,8 %
respondentu (z toho 3,3 % urcité ano).

PFi feSeni problém( na pracovisti uvedlo 96,7 % clend odbord, ze se mohou obratit na svoji
odborovou organizaci. Na svého nadfizeného se mlze obratit 81,1 % respondentl, zatimco
na personalni oddéleni se v pfipadé problémd na pracovisti mize obratit jen 64,4 % dotazanych
¢lend odbord.
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Pokud se podivame na spokojenost a dulezitost s jednotlivymi aktivitami sledované odborové
organizace, vidime, ze nej¢astéji jsou respondenti spokojeni s poskytovanim materialnich vyhod
v podobé prispévku na rekreaci nebo kulturu a s vyjednavanim odpovidajicich pracovnich podminek
vcetné BOZP. Z hlediska dualezitosti povazuji respondenti nejéastéji za dllezité takové aktivity, jako
jsou dostate¢na komunikace s ¢lenskou zakladnou, schopnost postavit se za ¢leny v pfipadé hrozici
ztraty zaméstnani a poskytnuti pravniho poradenstvi a pomoci pfi pracovnépravnich problémech
a sporech.

Pfi pohledu na rozdily mezi tim, které aktivity odborové organizace respondenti povazuji za ddlezité
a se kterymi jsou spokojeni, vidime v ndsledujici tabulce, ze nejvétsi rozdil mezi dilezitosti
a spokojenosti, kdy dilezitost prevazuje o vice nez 30 p. b. byl zaregistrovan v pfipadé diraznéjsiho
pfistupu k zaméstnavateli, dale u poskytovani, pfipadné sjednani prispévku na pojisténi nebo
sjednani vyhodného pojisténi souvisejiciho s vykonem prace a zejména pak v otdzce vyjednavani
o narlstu mezd. V jedné polozce (pfispévky na rekreaci a kulturu) byla zaznamendna udroven
spokojenosti s tim, jak organizace aktivitu vykonava, naopak vyrazné vyssi nez registrovana
dllezZitost.

Tabulka charakterizujici rozdil mezi dulezitosti a spokojenosti v % odpovédi

Pl X
8 8
w > Py
s iy, . v S 9 2 o ]
Odborové aktivity na pracovisti — OS pracovnikt kultury a ochrany pfirody S 2 %“ 2 S
o o M« N¢ (< =
(90 respondenttl) s 4 gj + °
S w A7) o
©, =X :
0n< w0n<
o o
Poskytuje svym ¢lendm materialni vyhody v podobé prispévku na rekreaci nebo kulturu. 91,1 778 -133
Vyuziva ke komunikaci se ¢leny nové technologie a moderni formy jako jsou socidlni sité. 63,3 65,6 2,2
Vyjednava pro zaméstnance odpovidajici pracovni podminky véetné BOZP. 86,7 92,2 5,6

Poskytuje svym ¢élenim socialni vypomoc, naptiklad formou pujcky, pfispévku v dobé ztraty

M T . 81,1 87,8 6,7
zamestnani ¢i nemoci.

Vysledky své ¢innosti adekvatné ,zhodnocuje” ¢lenské prispévky. 67,8 80,0 12,2
Prispiva k dobré informovanosti ¢lend o zamérech zaméstnavatele. 81,1 95,6 14,4
Poskytuje ¢lendm pravni poradenstvi a pomoc pfi pracovnépravnich problémech a sporech. 81,1 95,6 14,4
Dostate¢né komunikuje s ¢lenskou zdkladnou. 81,1 97,8 16,7

Poskytuje svym ¢lendim materidlni vyhody tykajici vykonu prace, napf. pfispévek na hudebni

. T . 16,7 34,4 17,8
nastroje, osatné nebo na Upravu vzhledu apod.

Prispiva k informovanosti zaméstnavatele o potfebach zaméstnanca. 76,7 94,4 17,8
Organizuje fadu uzite¢nych akci pro zaméstnance, jak na pracovisti, tak mimo né. 47,8 66,7 18,9
Propaguje vysledky své ¢innosti, zejména pak zdvazky vyjednané v kolektivni smlouvé. 65,6 87.8 22,2
Dokaze se postavit za své ¢leny v pripadé hrozici ztraty zaméstnani. 75,6 97.8 22,2
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pokradovani tabulky

X X
& |
22 23 §
Odborové aktivity na pracovisti — OS pracovnikt kultury a ochrany pfirody -7gr 2 g g 8
o o < < < =
(90 respondentti) T °
3 n (¢ M o
=X © y
wn< wn<
[¢] o
Aktivné a systematicky se snazi ziskat dalsi ¢leny odbord. 62,2 84,4 22,2

Poskytuje ¢lendim pravni poradenstvi v mimopracovnich zdleZitostech, véetné autorského

, . 37.8 61,1 23,3
nebo obchodniho prava.
Zajistuje a spolupodili se na dalsim vzdéldvani ¢lend. 46,7 71,1 24,4

Neboji se byt v pfipadé potreby vjednanich se zaméstnavatelem diraznéjsi a vyhlasit

a 2 51,1 82,2 31,1
stavkovou pohotovost, nebo dokonce stavku.

Poskytuje svym ¢lendm materidlni vyhody v podobé prispévku nebo sjednani vyhodného

16,7 53,3 36,7
pojisténi souvisejiciho s praci.

Vyjednava pro zaméstnance odpovidajici mzdové podminky. 50,0 90,0 40,0

OS kulturnich zafizeni

Respondenty zakladnich organizaci sledovaného odborového svazu predstavovalo 9 zaméstnanct
v pramérném véku 50 let. Nejmladsi respondent byl ve véku 41 let a nejstarsi ve véku 65 let. Vékové
rozlozeni respondentl podle vékovych skupin ukazuje nasleduji tabulka.

Vék Poéet respondenti %
40-49 5 55,6
50-59 2 22,2
60+ 2 22,2
Celkem 9 100,0

Mezi respondenty bylo 8 Zen a 1 muz. Z hlediska vzdélani se Setfeni zucastnili 4 vysokoskolaci,
4 stredoskolaci a 1 vyuceny bez maturity.

Clenové odbort v tomto svazu v priiméru u svého zaméstnavatele pracuji jiz 18 let, pfi¢emz nejkratéi
doba zaméstnani byla 2 roky a nejdelsi 45 let. Rozlozeni podle délky zaméstnani v jednotlivych
skupindch ukazuje nasledujici tabulka.
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Podéet let Pocéet respondentu %
1-10 5 55,6
11-20 1 111
21+ 3 33,3
Celkem 9 100,0

Co se tyka délky ¢lenstvi v odborech, pak v prdméru jsou zaméstnanci ¢leny odborové organizace
15 let, pricemZ minimalni zaznamena délka Clenstvi byla 2 roky a maximaini délka ¢lenstvi 40 let.
Rozlozeni délky ¢lenstvi v jednotlivych skupinach podle let ukazuje nasledujici tabulka.

Podéet let Poéet respondentu %
1-5 3 33,3
6-10 3 33,3
20+ 3 33,3
Celkem 9 100,0

Clenskd zédkladna zakladnich organizaci odborového svazu se z hlediska moZného ukonéeni élenstvi
jevi jako stabilni. Na otdzku, zda nékdy uvazuji o ukonceni ¢lenstvi, 88,6 % respondentl uvedlo,
Ze spise (55,6 %) a rozhodné (33,3 %) o ukonceni ¢lenstvi neuvazuji. O ukonéeni Clenstvi ,spise”
uvazuje 11,1 % respondentd.

PFi reSeni problém0 na pracovisti uvedlo 100 % clend odborll, Ze se mohou obratit na svoji
odborovou organizaci. Na persondlni oddéleni se v pfipadé problém( na pracovisti mize obratit
77,8 % dotazanych ¢lenld odbor(, zatimco na nadrizeného se jich mize obratit pfi feSeni problémd
jen 55,5 %.

Vzhledem k poc¢tu respondentll nejsou vysledky o spokojenosti a dllezitosti prili$ relevantni.
Sledujeme-li rozdily mezi tim, které aktivity odbord respondenti povazuji za dalezité a se kterymi
jsou spokojeni, vidime v tabulce, ze nejvétsi rozdil mezi dilezitosti a spokojenosti, kdy dllezitost
prevysSuje spokojenost o vice nez 30 p. b., byl zaregistrovan v pfipadé rady polozek, jak ukazuje
tabulka. Stejné tak byly registrovany polozky, kde stavajici spokojenost s vykonem hodnocenych
aktivit vyrazné prevysuje dllezitost prikladanou hodnocené aktivite.
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Tabulka charakterizujici rozdil mezi dulezitosti a spokojenosti v % odpovédi

Odborové aktivity na pracovisti — OS kulturnich zafizeni (9 respondenta)

Vyuziva ke komunikaci se ¢leny nové technologie a moderni formy jako jsou
socialni sité.

vs v

Aktivné a systematicky se snazi ziskat dalsi ¢leny odbord.

Propaguje vysledky své ¢innosti, zejména pak zdvazky vyjednané v kolektivni
smlouvé.

Poskytuje ¢lenim prdvni poradenstvi v mimopracovnich zalezitostech, véetné
autorského nebo obchodniho prava.

Dostate¢né komunikuje s ¢lenskou zakladnou.

v

Neboji se byt v pfipadé potfeby v jedndnich se zaméstnavatelem diraznéjsi
a vyhldsit stavkovou pohotovost, nebo dokonce stavku.

Poskytuje svym ¢lendm materidini vyhody v podobé pfispévku na rekreaci nebo
kulturu.

Zajistuje a spolupodili se na dalsim vzdéldvani ¢lend.
Dokaze se postavit za své ¢leny v pripadé hrozici ztraty zaméstnani.
Vyjednava pro zaméstnance odpovidajici pracovni podminky véetné BOZP.

w ¥

Vysledky své ¢innosti adekvatné ,zhodnocuje” ¢lenské prispévky.

Poskytuje svym ¢élenim socialni vypomoc, napriklad formou pujcky, prispévku
v dobé ztraty zaméstnani ¢ nemoci.

Poskytuje c¢lendm pravni poradenstvi a pomoc pfi pracovnépravnich
problémech a sporech.

Prispiva k dobré informovanosti ¢lend o zamérech zaméstnavatele.

Organizuje fadu uzite¢nych akci pro zaméstnance, jak na pracovisti, tak mimo
né.

Vyjednava pro zaméstnance odpovidajici mzdové podminky.

Poskytuje svym ¢lendm materidlni vyhody v podobé prispévku nebo sjednani
vyhodného pojisténi souvisejiciho s praci.

Prispiva k informovanosti zaméstnavatele o potfebach zaméstnancd.

Poskytuje svym ¢lendim materidlni vyhody tykajici se vykonu prace, napfr.
prispévek na hudebni nastroje, o$atné nebo na Upravu vzhledu apod.
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OS Jednota tlumocniku a prekladateld

Respondenty zdakladnich organizaci sledovaného odborového svazu predstavovalo 28 OSVC,
1 zaméstnanec a 1 pracovnik na dohodu a o pracovni ¢innosti nebo dohodu o provedeni prace
v prdmérném véku 54 let. Nejmladsi respondent byl ve véku 25 let a nejstarsi ve véku 80 let. Vékové
rozlozeni respondentl podle vékovych skupin ukazuje nasleduji tabulka.

Vék Pocet respondentu %
19-39 5 16,7
40-49 6 20,0
50-59 7 233
60+ 12 40,0
Celkem 30 100,0

Mezi respondenty bylo 21 Zen a 9 muzu. Z hlediska vzdélani se Setrfeni zu¢astnilo 28 vysokoskolaku
a 2 stredoskoldci.

Co se tyka délky ¢lenstvi v odborech, pak v priméru jsou pracovnici sdruzeni v odborovém svazu
¢leny odbor( 5 let, pficemz minimalni zaznamena délka ¢lenstvi byla 1 rok a maximalni délka ¢lenstvi
20 let. Rozlozeni délky ¢lenstvi v jednotlivych skupinach podle let ukazuje nasledujici tabulka.

Pocet let Poéet respondentt %
1-5 21 75,0
6-10 4 14,3
11-20 3 10,7
Celkem 28 100,0

Clenska zdkladna odborového svazu se z hlediska mozného ukonéeni &lenstvi jevi jako pomérné
stabilni. Na otdzku, zda nékdy uvazuji o ukonceni ¢lenstvi, 86,7 % respondentd uvedlo, ze spise
(66,7 %) a rozhodné (20,0 %) o ukonceni &lenstvi neuvazuji. O ukonceni Clenstvi uvazuje 13,3 %
respondentd z toho 10 % odpovédélo rozhodné ano.

Cleniim OS Jednota tlumoénikéi a prekladatelt nebyly vzhledem k pfevazujicimu poctu osob
samostatné vydéle¢né ¢innych predkladany otazky na délku zaméstnani a otazka sledujici na koho
se v zaméstnani pfi vzniku problém( mohou obratit. Respondentiim z ¥fad OSVC naopak byla
poloZzena otazka, zda by pfivitali pomoc pfi sjedndni odpovidajici odmény. Pomoc ze strany
odborového svazu ve vécech tykajicich se sjednani odpovidajici odmény za provedenou praci by
privitala prevazna ¢ast respondentt (67,9 % urcité ano a 28,6 % spise ano), tedy celkem 96,4 %.

Pro ¢leny odbord, ktefi jsou zarovetr OSVC, byly otdzky na spokojenost a dlleZitost jednotlivych
aktivit zajistovanych odbory modifikovany tak, aby vice odpovidaly jejich socioekonomickému
postaveni.
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Pokud se podivdme na spokojenost a dilezitost s jednotlivymi aktivitami, vidime, Ze nejcastéji jsou
respondenti spokojeni s poskytovanim potfebnych profesnich informaci, organizaci uzite¢nych
a prestiznich akci, jak na pracovisti, tak mimo né a také s tim, Ze odborova organizace jim poskytuje
soundlezitost s profesni komunitou. Za dllezité je povazovano rovnéz poskytovani profesnich
informaci a zaroven i poskytovani poradenstvi a pomoc pfi pracovnépravnich problémech a sporech.

Rozdily mezi tim, které aktivity odbor( respondenti povazuji za ddlezité a se kterymi jsou spokojeni,
vidime v ndsledujici tabulce. Nejvétsi rozdil mezi dllezitosti a spokojenosti, kdy dllezitost prevazuje
o vice nez 30 p. b. byl oproti jiz popisovanym svaz(m zaregistrovan i u dalSich polozek. Jednalo se
zejména o rlizné formy pravniho poradenstvi. Nutné je uvést jesSté polozku, kterd se objevuje také
u zaméstnancd, a to poskytovani materidlnich vyhod v podobé pfispévku na pojisténi nebo sjednani

svo

vyhodného pojisténi souvisejiciho s vykonem prace. V pripadé odborar( — podnikateld — je stejné
jako u odborarl zaméstnanc( registrovana polozka, kde stavajici spokojenost s vykonem hodnoce-
nych aktivit vyrazné prevysuje dullezitost prikladanou hodnocené aktivité. Jedna se o materialni

vyhody ve formé pfispévku na rekreaci nebo kulturu.

Tabulka charakterizujici rozdil mezi dulezitosti a spokojenosti v % odpovédi

] %)
T X - o
e NP . &R @ 9 3
Odborové aktivity na pracovisti — OS Jednota tlumocnikl a prekladateld w 3 g Z 8
o =
(28 respondentti) o 2 ey o
O. < N¢ ¢ D'
g + F o+ ;
Poskytuje mi materialni vyhody, napriklad formou prispévku na rekreaci nebo kulturu. 28,6 25,0 -3,6
Organizuje fadu uziteCnych a prestiznich akci, jak na pracovisti, tak mimo né. 78,6 85,7 7,1
Poskytuje mi potrebné informace tykajici se mé profese. 85,7 92,9 7,1
Poskytuje mi soundlezitost s profesni komunitou. 78,6 89,3 10,7
Aktivné a systematicky se snazi ziskat dalsi ¢leny odbord. 39,3 53,6 14,3
Propaguje vysledky své ¢innosti. 53,6 67,9 14,3
Zajistuje mi dalsi vzdélavani. 71,4 89,3 179
Dostate¢né komunikuje s ¢lenskou zakladnou. 71,4 89,3 17,9
Vysledky své ¢innosti adekvatné ,,zhodnocuje” ¢lenské prispévky. 57,1 75,0 17,9
Poskytuje mi materidlni vyhody tykajici vykonu préce, napf. pfispévek na hudebni 00 214 214
ndstroje, o$atné nebo na Upravu vzhledu apod. ' ' '
Poskytuje mi socidlni vypomoc, napfiklad formou pajéky, prispévku v dobé ztrat
th J’ s . yp p pujcky, prisp Y 25.0 536 286
zaméstnani & nemoci.
Vyuziva ke komunikaci s ¢leny nové technologie a moderni formy jako jsou socialni
oy 53,6 82,1 28,6
site.
Podili se na tvorbé zakond. 57,1 89,3 32,1
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pokradovani tabulky

] n
T 2 ° X o
.. o @9 o 9 o
Odborové aktivity na pracovisti — OS Jednota tlumoéniki a prekladatel 0w = g Z 8
© =
(28 respondentti) S = e s -
CRC Ne o
g+ F o+ b
Poskytuje mi materialni vyhody v podobé prispévku nebo sjednani vyhodného
e Prisp ) W 28,6 643 357
pojisténi souvisejiciho s praci.
Vyjedndva mi odpovidajici pracovni podminky véetné BOZP. 28,6 71,4 42,9
Poskytuje je mi pravni poradenstvi a pomoc pfi pracovnépravnich problémech a
ytuje je mi pravni p P prip P 2 357 929 571
sporech.
Poskytuje mi pravni poradenstvi v mimopracovnich zalezitostech, véetné autorského
ytuj p p p 10,7 78,6 67,9

nebo obchodniho prava.

Clenskd zdkladna odborovych svazi v odvétvi kultury se zvysledk(l ankety jevi jako vyrazné
feminizovana s podilem zen 69 % a s vyssim vékovym primérem. Nadpolovi¢ni vétSina respondent(
(60 %) je starsi 50 let. Mezi ¢leny prevazuji zaméstnanci (82 %) s vysokoskolskym vzdélanim (57 %).
Pro ¢leny odbor( je charakteristickd minimalni fluktuace, 40 % z nich pracuje u svého stdvajiciho
zaméstnavatele 21 a vice let, 11 az 20 let pracuje u svého zaméstnavatele 28 % respondentt. Stejné
tak je pro ¢leny odbord charakteristické dlouholeté clenstvi. Primérny pocet let stravenych
v odborech je 18 let, 21 a vice let je ¢lenem odborl 35 % respondentd.

Clenskd zdkladna organizaci sledovanych odborovych svazil se podle vysledkil ankety jevi jak
z hlediska dlouholetého ¢lenstvi, tak z pohledu jeho mozného ukonéeni jako pomérné stabilni.
O ukondeni ¢lenstvi v dobé realizace priizkumu uvazovalo 11 az 18 % ¢lend v zavislosti na konkrét-
nim odborovém svazu, pfi¢emz v celém souboru respondentd kladné odpovédélo 15 % (z toho
3,3 % urdité ano). Nejvyssi podil téch, ktefi o odchodu uvazuji, byl zaregistrovan mezi ¢leny OS
kultury a ochrany pfirody, kde o ukonceni ¢lenstvi uvazovalo 17,6 % respondentl a na druhém misté
se jednalo o respondenty — ¢leny Odborového svazu Jednota tlumocnikli a prekladateld — kde
o ukonceni ¢lenstvi uvazovalo 13,3 % respondentd, pficemz 10 % uvedlo silny souhlas, tedy ,urcité

ano .

PFfi porovnani autority odborové organizace, pfimého nadfizeného a persondiniho oddéleni
respondenti nejCastéji uvadeéji, ze se mohou v pripadé reseni problémd na pracovisti obratit
na odborovou organizaci. V celém souboru tak odpovédélo 93 % (uréité a spiSe ano) respondentd.
Ve sledovanych svazech se procento odpovedi pohybovalo v rozpéti 86 az 100 % odpovédi urcité
a spise ano. Vysokou autoritu pfi reSeni problém( na pracovisti ma rovnéz primy nadrizeny,
na kterého se maze dle odpovédi obratit v celém souboru 81 % respondentd. Rozpéti odpovedi se
pohybovalo od 56 do 86 % respondentl podle pfislusného odborového svazu. Vyznamné slabsi
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bylo zastoupeni respondentt, ktefi uvedli, Ze se mohou obratit na personalni oddéleni. V celém
souboru ve prospéch personalniho oddéleni odpovédélo 61 % respondentd. Procento odpovédi se
pohybovalo v rozpéti 49 az 78 %.

Pfi analyze rozdild mezi tim, které aktivity ZO respondenti povazuji za ddlezité a se kterymi jsou
spokojeni, ve vSech sledovanych svazech vidime, Ze stavajici spokojenost s materidlnimi vyhodami
ve formé pfispévku na rekreaci nebo kulturu vyrazné prevysuje dulezitost prikladanou témto
benefitdm (rozdily za svazy se pohybuji od 3,6 p. b. do 13,3 p. b., rozdil za véechny respondenty ¢ini
8,8 p. b.). Ukazuje se, ze svazy vénuji tomuto druhu aktivit pravdépodobné znacnou, a mozna
az nedmérnou pozornost.

Na druhé strané je z rozdilu duilezitosti a spokojenosti vétsiho nez 30 p. b. vidét neuspokojenou
poptavku ¢lend sledovanych svazl po poskytovani, pfipadné sjednani pfispévku na pojisténi nebo
sjednani vyhodného pojisténi souvisejiciho s vykonem prace (4 svazy), vyjednani odpovidajicich
mzdovych podminek (2 svazy), dlraznéj$im pristupu odbord k zaméstnavateli (2 svazy) a poskyto-
vani socialni vypomoci, napfiklad formou pujcky, pfispévku v dobé ztraty zaméstnani ¢i nemoci
(2 svazy).
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Struktura vyzkumného souboru dle vybranych charakteristik (vék, druh platformy,

postaveni v zaméstnani, vysSe Uvazku atp.) a metodologie Setreni..........coovveeveeercereecrceeeeceeereenen, 127
Jaké jsou divody prace pro platformu? ...ttt ee st ee st 130
Hodnoceni pracovnich POAMINEK ...ttt et et see s ees et 131
Clenstvi v odborech a potencial rozvoje odborové organizace platformovych pracovniki....... 133
HIQVNT ZJISTENI ...ttt bbb a s s s s s s s s s sanen 136
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Data byla sbirdana formou online ankety. Vzhledem k ¢asovym moznostem respondentl povazujeme
pocet odpoveédi za Uspéch. Respondenti pracuji jako kuryfi v doru¢ovacich sluzbdch fizenych online
platformou. Respondenti byli osloveni zejména skrze socidlni sité a pfimé emailové kontakty
v databazi OOPP. Nejedna se o reprezentativni soubor respondentt. Vzhledem k tomu, ze dotaznik
byl v ¢eském jazyce, Ize tvrdit, Ze jsou pocetné podhodnoceni pracovnici jiné nez ¢eské narodnosti.
Dale Ize predpokladat, ze jsou nadreprezentovani kuryfi u online platformy Wolt, ktefi jiz nékolikrat
protestovali proti mzdovym a pracovnim podminkam platformy a ktefi jsou v kontaktu s iniciativou
OOPP.

Vysledky ankety vsak slouzi jako uZiteCny vhled do reality pracovniho Zivota véetné motivi
a prekazek provazejicich tuto formu pracovni ¢innosti. Pfestoze se jedna pouze o anketni sbér dat,
lze vyzdvihnout jejich unikdtnost z pohledu mapovani nazord velmi tézce dostupné skupiny
pracovnikd charakterizované povahou pracovni ¢innosti, ktefi jsou dislokovani, tedy nenachazeji se
na jednom pracovisti u jednoho ,zaméstnavatele”. Celkem bylo vyplnéno 223 dotaznikd.

Z celkového poctu 223 respondentll odpovédélo na dotaznik vyrazné vice muzl (83 %) nez Zen. Jiz
z tohoto zastoupeni dle pohlavi Ize usuzovat, ze v profesi doruovacich sluzeb dominuji zejména
muzi. V naprosté vétsiné se jednd o osoby samostatné vydéleéné ¢inné (80 % dotazanych). Témér
12 % respondentd pracuje na dohody mimo pracovni pomér a neceld 2 % (4 respondenti) uvedla,
Ze praci vykonavaji bez jakékoliv smlouvy. Klasickou pracovni smlouvu ma uzavifeno dle jejich
vyjadreni 4,4 % respondent.

Tabulka ¢. 1 Status pracovnika podle smluvni vztahu

Typ smlouvy %

Jsem zaméstnanec na plny Uvazek (40 hodin tydné). 1,3
Jsem zaméstnanec na ¢asteCny Uvazek. 3,1
Pracuji na dohodu o provedeni prace. 9,9
Pracuji na dohodu o pracovni ¢innosti. 1,8
osve 80,3
Nemam zadnou smlouvu. 18
Nevim. 1,8

Zdroj: Anketa OOPP, N = 223
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Pokud jde o pfislusnost respondent( k platformé, nej¢astéjijsou zastoupeni respondenti vykonavajici
kuryrni ¢innost pro platformu Wolt (64 %). Nutné je vSak poznamenat, ze kuryfi zpravidla nepracuji
jen pro jednu platformu. Vyhradné pro jednu platformu pracovalo 44 % respondentl, pro dvé
platformy 41 % respondentdl, Uvazek mezi tfi platformy délili pracovnici ve 14 % pfipadd.

Graf ¢. 1 Podil respondentt, ktefi v dobé ankety pracuji pro nékterou z uvedenych platforem
(moznost vybrat vice platforem najednou)

70

60 64
50

30 35 33

% respondEntd

22

10 9 2

Wolt  Boltfood Bolttaxi Damejidlo Uber Liftago Jiné

Platforma

Zdroj: Anketa OOPP, N = 223

Graf ¢. 2 Vékové sloZeni respondentt
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Zdroj: Anketa OOPP, N = 223
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Graf ¢. 2 ukazuje, Ze vékova skladba respondentl je ve vyzkumném souboru velmi vyrovnana.
Pro respondenty, ktefi odpovidali na anketu, je tento zplsob prace hlavnim zdrojem vydélku u 48 %
z nich. Asi u jedné tretiny se jedna o pfivydélek k jinému zaméstnani nebo podnikani. Zbytek tvori
studenti, dichodci nebo rodi¢e na rodi¢ovské/materské dovolené.

Tyto Udaje samozrejmé nevyjadruji redlny podil kuryrd, ktefi praci pres platformu maji jako hlavni

svv7/

pracovni ¢innost. Podle jinych vyzkum bude tento podil spiSe nizsi.

Tabulka ¢. 2 Prace pro platformu jako hlavni a vedlejsi ¢innost

%

Hlavni zdroj vydélku 48,0
Pouze privydélek ke studiu, k rodi¢ovské dovolené, diichodu aj. 179
Pouze privydélek k jinému zaméstnani 23,8
Pouze privydélek k jiné podnikatelské innosti 10,3

Zdroj: Anketa OOPP, N = 223

Zprostredkované pres flotilu pracuje pro platformu 18 % respondentd. Kuryfi, ktefi jsou vazani
na flotilu, maji vétsinou jiné smluvni podminky nez kuryfi, ktefi pracuji napfimo. Pracovnici vyuzivajici
sluzeb flotily pracuji ¢ast&ji na DPP a DPC, téméf nikdy jako OSVC. Respondenti, ktefi uvedli,
ze pracuji bez smlouvy nebo vibec nevédi, jakou smlouvu maji, méli také ¢astéji zprostfedkovanou
praci pres flotilu. Nejzasadnéjsimi divody, proc¢ respondenti pracuji pres flotilu, jsou vék (respondent
neni plnolety, a nemdze si tedy zalozit Zivnostensky list), dale je to neochota, respektive nechut
zakladat zivnostenské opravnéni, prace pro flotilu toto nevyzaduje a je pro néj tento zpUlsob
administrativné méné naroény. Skutecnost, ze respondent nevlastni automobil, byla zmifiovana
pouze sporadicky. Nékolikrat byly zminény i exekuce.

V&em respondentdim s pracovni smlouvou (tj. zaméstnancim), vyhovuje vyse jejich tivazku. U OSVC
pak tento status vyhovuje 81 % z dotdzanych, 10 % uvedlo, Zze by radéji mélo zaméstnaneckou
smlouvu a 8 % dotadzanych jejich pracovni status nezajima.

Pokud jde o pocet odpracovanych hodin, Ize konstatovat, Ze tfi ¢tvrtiny dotazanych jsou s penzem
pracovni doby tak, jak ji maji nastavenou, spokojeni. U ostatnich prevazuje spiSe podzaméstnanost
nez pretizeni hodinami ,navic”. Vice hodin by chtélo pracovat 17 % dotdzanych, ale platforma,
respektive dostupné mnozstvi zakazek, to bohuzel neumoznuje. Prani pracovat mensi pocet hodin
uvedlo pouze 7 % respondentd.
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Ptali jsme se i na davody, pro¢ respondenti pracuji pro platformu.*® Nej¢astéji uvadénym ddvodem
byla flexibilita zaméstnani, kterd se dobrfe kombinuje s dalSimi aktivitami. Pomérné vysoké
zastoupeni mél i diivod, Ze se jednd o dobry privydélek. Castéji tento diivod zmitiovali mladi lidé do
25 let. Tento zplsob prace bavi asi 40 % respondent bez ohledu na jejich vék ¢i status nebo

v 7

skutecnost, zda se jednd o praci na plny &i ¢astecny lvazek, respektive o hlavni nebo vedlejsi

pracovni ¢innost.

Tabulka ¢ 3 Hlavni divody, pro¢ respondenti vykonavaji praci prostfednictvim platforem

v sektoru delivery services

% souhlasnych

Duvod, proé si respondent vybral praci pro platformu odpovédi

Z nedostatku jinych pracovnich pfilezitosti (v mém oboru, v mém regionu atp.). 139
Je to dobry privydélek (ke stavajicimu zaméstnani, studiu, k rodi¢ovské dovolené atd.). 37,7
Prace je flexibilni a dobfe se kombinuje s mymi dal$imi aktivitami (rodina, volny ¢as, studium 753
atp.). '
Je to dobry start pro moje dal$i pracovni uplatnéni (kariéru). 6,7
Bavi mé to. 399

Zdroj: Anketa OOPP, N =223

Pouze 14 % respondentl uvedlo, ze volilo tento zplsob price z nedostatku jinych pracovnich
prilezitosti. Zaroven ale jen 7 % dotazanych hodnoti praci pro platformy jako pfilezitost pro snazsi
start pracovni kariéry.®® Tato skuteénost je v rozporu s fadou odbornych studii, které vyzdvihujf
platformou praci jako dobrou prilezitost pro start a ziskani zkuSenosti na trhu prace, pripadné jako
vstupenku ke stabilnéjsim zaméstnanim (Eurofound, 2018; lisge et al., 2021)

49 Respondenti mohli vybrat i vice variant.

50 Eurofound, 2018. Platform work — Prospects and career developmen. Dostupné z:

ILS@E, Anna, Trine P. LARSEN & Emma S. BACH, 2021. Multiple Jobholding in the digital platform economy:
signs of segmentation. Transfer: European Review of Labour and Research, 27(2), 201-218. DOI:
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Kuryfi a fidi¢i dorucovacich platforem jsou se svou pracovni pozici a s pracovnimi podminkami vice

spokojeni nez nespokojeni. Naprostou spokojenost s pracovnimi podminkami véetné vydélku, jehoz

vyse napliuje ocekavani pracovnika, vyjadrilo 31 % respondentd. Dalsi tretina (33 %) byla spokojena

¢astecné. Velmi nespokojenych kuryrd a fidi¢d je priblizné 13 %. Ti odpovédéli, ze pokud by méli

jinou moznost, pak by tuto praci nedélali (viz graf ¢. 3). Mira spokojenosti s pracovnimi podminkami

neni diferencovana podle véku, typu pracovni smlouvy/statusu, ale ani podle toho, zda je prace

vykondvana zprostfedkované pres flotilu nebo napfimo.

Graf ¢. 3 Spokojenost kuryri a Fidi¢ dorucovacich sluzeb rizenych platformami s pracovnimi

podminkami

106
13%

31%

22%

33%

Zdroj: Anketa OOPP, N = 223

Naprosto spokojen/a, pracovni
podminky (véetné vydélku)
odpovidaji mym oéekavanim.

Céstetné spokojen/a.

Spise nespokojen/a.

Naprosto nespokojen/a, pracovni

podminky jsou neddstojné,
pokud bych mél/a jinou moznost,
nedélala bych to.
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Graf ¢. 4 Jaké problémy jsou pro praci pres platformy charakteristické?

Problémovi zakaznici (fake objednavky, problémy

pfi placeni, poZzadavky na roznos ,az ke dvefim* 11,7 99 435 35,0
atd.).
Komunikace s platformou: nedostatek podpory
pfi Fedeni problémd (spory se zdkazniky, pokuty, 17,0 108 40,8 314

negativni hodnoceni atp.).

Nizky vydélek (v prepoctu na hodinu odvedené

. 26,5 16,6 27.8 29,1
prace).
Velkd konkurence mezi platformami. 15,2 29,1 37,7 17,9
Velka konkurence mezi kuryry jedné platformy
, 26,9 25,1 28,7 19,3
(,boj" 0 zakazky).
Neprdhledny algoritmus pridélovani zakazek a
vy .y 43,0 13,0 20,6 233
odmeénovani.
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Zdroj: Anketa OOPP, N =223

Kuryfi a fidi¢i pocituji jako jeden z nejvétdich problém( netransparentnost algoritmu, ktery jim
pfidéluje zakazky a podita odménu za praci. Celych 43 % dotdzanych toto rozhodné povazuje
za problematické. Vice nez polovina respondentl také pfiznala, ze se potykaji s velkou konkurenci
mezi kuryry/fidi¢i jedné platformy, tedy ze museji bojovat o zakazky. Velkou konkurenci mezi
platformami uvadi 44 % dotazanych.

Pokud jde o hodnoceni vy$e vydélku, respondenti se déli zhruba na dva podobné pocetné tabory.
Vydélek na hodinu odvedené prace hodnotilo jako nizky pfiblizné 43 % respondent(l. Casté&ji to byli
zejména ti, ktefi praci kuryr( a Fidi¢d vykonavaji jako privydélek k dalsi nevydéle¢né cinnosti —
studenti, invalidni/starobni diichodci, pecujici osoby a dalsi. Méné spokojeny s vysi vydélku byly také
vice zeny nez muzi.

Jako nejméné problematické vnimaji ridi¢i a kuryfi vztah a komunikaci s platformou a jednani
zakaznikd.

132 |



Vyhodnoceni ankety mezi ¢leny platformovymi pracovniky v sektoru ,delivery services"

Mezi dotazanymi byli odborové organizovani pouze 4 respondenti. Naopak 20 z nich (9 %) uvedlo,
ze vibec nevédi, co odbory jsou. Redlny potencial ¢lenstvi Ize hledat u 20 % pracovnikl platforem
dorucovacich sluzeb, ktefi uvedli, ze o Clenstvi v odborech uvazuji. Vétsina (68 %) vSak o vstupu
do odbor( neuvazuje.

Relativné ¢astéji o vstupu do odborl uvazuji pracovnici starsi 35 let. Naopak nejméné casto mladi
lidé do 25 let. Tento trend se pfilis nelisi od vétsinové populace. Stejné tak potencial vstupu do odbor(
Ize hledat spiSe u kuryrd/fidi¢a, ktefi tuto praci vykondvaji jako hlavni ¢innost (33 % z nich uvazuje
o odborovém ¢lenstvi), nez u kuryrd/fidi¢a, pro které je prace pres platformu spise privydélkem (6 %
uvazuje o odborovém ¢lenstvi). Déle o vstupu do odbort uvazuji spiSe muzi nez zeny. Prislusnost ke
flotile nema na ochotu se odborové organizovat vliv.

Graf ¢. 5 Ochota vstoupit do odborové organizace podle véku

100%
80%
64,6% 67,3%
60% 90.2% 81,7%
40%
20% 35,4% 32,7%
18,3%
9,8% '
0% !
15-24 25-34 35-44 45+

veék
UvaZzuje = Neuvazuje
Zdroj: Anketa OOPP, N = 223

Kuryri/ridi¢i, ktefi neuvazuji o Clenstvi v odborech, nejc¢astéji uvadeéji jako divod, proc jim clenstvi
pfipada zbytecné, presvédcleni, Zze se o sebe postaraji sami (35 %). Druhym nejcastéji uvadénym
ddvodem je neochota platit ¢lenské poplatky (26 %). Odbory jako zastaralou instituci, kterd nezna
problematiku pracovnich podminek kuryrd, hodnoti 24 % respondent deklarujicich nechut se
odborové organizovat. Pouze 13 % respondentd, ktefi se nemaji zajem odborové organizovat uvadi,
Ze nemaji o moznostech odborového ¢lenstvi zadné informace. Na druhou stranu Ize tvrdit,
ze despekt k odborlim, k jejich schopnosti a kompetencim vyjednavat s platformou neni nazorové
prilis rozsireny.
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Tabulka ¢. 4 Pro¢ respondenti neuvazuji o ¢lenstvi v odborové organizaci, ktera by zastupovala
jejich zajmy? (MoZno zaskrtnout vice odpovéd)

Duvody, pro¢ kuryfi/fidi¢i neuvazuji o ¢lenstvi v odborech %

Odbory jsou zbyteéné, postardm se o sebe sam/a. 35,4
Nechci platit ¢lenské poplatky. 26,0
Odbory jsou zastarald instituce, kterd nema ponéti o pracovnich podminkach kuryrd. 23,8
Nevim, v ¢em by mi mohly odbory pomoci. 21,1
Nemam o moznostech odborového ¢élenstvi v mé praci zadné informace. 13,5
Nevérim, ze odbory znaji a rozumi mym problémim s platformou/flotilou. 13,5
Nevéfim, ze odbory budou skuteéné zastupovat mé zdjmy, funkciondri urcité budou chtit vyjit vstfic 13,0

platformé, pfipadné zajmam jinych subjektd.
Platforma, pro kterou pracuji, nebude brat odbory vazné. 10,8

Nevim/nezjisténo. 5,4

Zdroj: Anketa OOPP, N = 223

Pokud jde o sluzby a podporu odborové organizace, nejvice by respondenti uvitali intervenci
smérem k zajisténi vétsi transparentnosti pracovnich podminek, zejména pokud se tyka algoritmu
pridélovani prace a odmén. Dalsim ukolem odbort by, tak jako tradi¢né i v jinych sektorech, mélo
byt vyjednavani o vysi odmény za praci. Specifikem sektoru je pak pozadavek pracovnikd, aby se
odbory zasazovaly o medializaci a poukazovani na problémy spojené s praci pro platformy. Mély by
$ifit povédomi o pfipadné prekarité pracovnich podminek platformovych pracovnikd a sekundarné
pak ovliviiovat legislativu vedouci k lepsim pracovnim podminkdm jak na narodni, tak evropské
drovni.

Tabulka ¢. 5 Co by podle Vas méla odborova organizace zastupujici zajmy platformovych
pracovnikl pro své ¢leny délat?

Rozhodné Spise  Spise Rozhodné

ano ano ne ne
Méla by se snazit vyjednat s platformami prihlednéjsi pracovni
podminky, zejména pokud se tyka algoritm( pfidélovani prace 92,2 5,9 0,0 2,0
a odmén.
Méla by se zabyvat zejména zvySovanim odmén. 71,2 25,0 3,8 0,0
Méla by S$ifit osvétu o pracovnich podminkdch platformovych

. L . . e, . 71,2 19,2 7.7 1,9
pracovnikl v médiich a mezi Sirokou verejnosti, véetné zakazniku.
Méla by ovliviiovat legislativu tykajici se platformovych pracovnik(i a

v ° yrajicse p yenp 660 234 106 0.0

jejich pracovnich podminek na narodni dGrovni.
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pokradovani tabulky

7

Rozhodné Spise = Spise Rozhodné
ano ano ne ne

Méla by byt akceschopnd i na evropské urovni a spolupracovat
s odbory podporujicimi platformové pracovniky i v jinych zemich EU 66,0 21,3 10,6 2,1
s cilem vyvijet tlak na platformy na nadnarodni trovni.

Méla by fesit individudini problémy platformovych pracovniki
ve vztahu k platformé, napf. pfi nespravedlivé stiznosti zdkaznika, 52,9 31,4 7.8 7.8
nespravedlivém odmérovani atp.

Méla by poskytovat pravni poradenstvi v oblasti pracovnich podminek

50,0 42,3 58 19
platformovych pracovnika.

Zdroj: Anketa OOPP, N = 223

Zajimavé je, ze klasické sluzby, jakymi jsou asistence pfi feseni raznych individudlnich spora i
problémd nebo poskytovani pravniho poradenstvi, jsou poptavany s nejmensi naléhavosti.

Pokud jde o odborové prispévky, pfiblizné 60 % stdvajicich i potencidlnich ¢lenl by preferovalo
¢astku do vyse maximalné 200 K¢.

Otazka ohledné nejlepsiho mozného komunikaéniho kandlu zlstala ve velké mife nezodpovézena.
Vysledky tedy nejsou kompletni a musime je interpretovat s velkou rezervou. Nicméné nejcastéji byly
jako nejvhodnéjsi komunikac¢ni kanal zminovany webové stranky s aktualizovanymi informacemi
a pfipadné i pravidelny newsletter nasledovany soukromymi uzavienymi skupinami na socialnich
sitich (FB a WA). Podcasty a SMS komunikaci nepreferoval témér nikdo.
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Problematika kolektivniho zastupovani zajmU zajima hlavné pracovniky platforem, ktefi tuto praci
vykonavaji jako hlavni pracovni ¢innost. Ve vyzkumném souboru jsou pravdépodobné tito
pracovnici nadreprezentovani.

Pracovnici platforem vnimaiji jako nejproblemati¢téjsi, pokud jde o vykon jejich prace, skuteénost,
ze algoritmy pro pridélovani prace a nasledné i vypocet odmény jsou netransparentni. Velmi
problematicky se jevi velka konkurence mezi kuryry a konkurenéni boj o praci.

Anketa potvrzuje zkuSenost, ze pracovnici platforem pracuji v naprosté vétsiné vzhledem
k platformé jako OSVC (80 %), ve vyrazné menéi mite pak na dohodu o provedeni prace.

Kuryfi ¢asto kombinuji praci hned pro nékolik platforem soucasné. Jak uvedlo 8 z 10 OSVC, tato
forma smluvniho ujednani jim vyhovuje. Stejné tak prevazuje spokojenost s délkou pracovni doby
/ odjezdénymi hodinami. Pouze 17 % respondentl by rado pracovalo vice.

Celkové spokojené se svou praci jsou dvé tfetiny pracovnika.

Nejcastéji uvadénymi dlvody, pro¢ respondenti voli tento zplsob prace, jsou flexibilita a vyhoda,
ze se prace dobre kombinuje s jinymi aktivitami, jako jsou rodina, volny ¢as, studium atd.
Nezanedbatelny neni ani podil kuryr/fidica, ktefi uvedli, Ze je prace bavi (40 %).

Vice nez dvé tretiny respondentl neuvazuji o ¢lenstvi v odborech, povazuji je za zbyte¢nou
instituci, jsou presvédleni, ze se o sebe dokazou postarat sami a nechtéji nést naklady na Uhradu
¢lenskych prispévkd.

Pokud by ale odbory byly v tomto sektoru ¢inné, pak by se jejich agenda méla zaméfit zejména
na pruhlednéjsi pracovni podminky v pfipadé algoritmizovaného pridélovani prace a odmén. Déle
by odbory mély $ifit osvétu o pracovnich podminkach platformovych pracovnik( v médiich a mezi
Sirokou verejnosti, véetné zakaznikd, a v neposledni fadé také kolektivné vyjedndvat o odménach

za praci.
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Cilem nasledujiciho textu je zmapovani situace freelancerl a sebezaméstnanych na norském trhu
prace, a to z hlediska socidlnich vyhod, kolektivniho vyjedndvani a odborové organizovanosti.
V kapitole 1 je popsan model norského trhu prace, véetné Uvodniho seznameni se s norskou pracovni
silou, kolektivnim vyjednavanim a kolektivnimi smlouvami, jakoz i se zakonnou Upravou pracovnich
podminek. Kapitola 2 dale shrnuje ulohy norskych odborovych organizaci a také ulohy zaméstnava-
telskych asociaci. Kapitola 3 popisuje situaci zaméstnanct, freelancerl a sebezaméstnanych a jejich
rozdilnd prava a povinnosti v souvislosti se socidalnim zabezpelenim i kolektivnimi smlouvami.
Kapitola 4 zd(raznuje Ulohu socidlnich partnerd a jejich snahy o zapojeni pracovnik( s nestandard-
nimi pracovnimi smlouvami. Posledni kapitola 5 poskytuje informace o tom, jak norské odborové
a profesni organizace ziskavaji freelancery a sebezaméstnané, a soucasné vychazi z dat pofizenych
na zdkladé rozhovor( se zastupci téchto organizaci.

1.1 Skandinavské modely

Skandinavské socidlni modely vznikaly v kontextu demokratizace, industrializace a utvareni naroda
na pocatku 20. stoleti (Dalvik & Steen, 2019). Primyslova revoluce pfipravila ptdu pro vznik délnické
tfidy a nasledny rozvoj délnického hnuti. Dlouhé obdobi tfidniho boje, svétova krize a masivni
nezaméstnanost, kterd byla charakteristicka pro 30. léta 20. stoleti, pfinesly do skandindvskych zemi
kompromis. Spoluprace mezi odbory a zaméstnavateli, se silnymi verejnymi proté&jsky, se nakonec
institucionalizovala a stala se zakladnim stavebnim kamenem skandindvskych modeld.

Tripartita pfipravila pldu pro rozvoj mocenské dynamiky a mechanism( spoluprace v oblasti
mzdového nastaveni, fiskalni politiky a socidlniho statu (Delvik & Steen, 2019). Skandinavské modely
jsou zalozeny na vyrovnanych fiskalnich politikach, jsou to socidlni staty, které jsou financované
zdani a maji dobre etablované organizace zaméstnancl a zaméstnavateld. Tyto organizace
koordinuji vyjedndvani o mzdach na centralni i mistni Urovni a jsou podporovany opatfenimi
umozniujicimi fedeni konfliktd a mediaci. V centru norského modelu pracovniho Zivota jsou tfi
vzajemneé propojené zakladni pilite: ekonomické rizeni, verejné blaho a organizovany pracovni zivot
(Dolvik, Flgtten, Hippe & Jordfald, 2014):

7 v/ s

1. Ekonomické rizeni'je zaloZzeno na volném mezinarodnim obchodu, koordinovaném kolektivnim
vyjednavani o mzdach a aktivni politice trhu prace zamérené na podporu ristu, zaméstnanosti

a socialni rovnosti.

2. Vereiné€ blaho zahrnuje vSeobecné zajisténi pfijmu a bezpecnosti, coz vytvari zaklad pro vysokou
miru zaméstnanosti a socialni mobility, spole¢né se zdravotnimi a socialnimi sluzbami, které jsou
financované z dani. Bezplatné vzdélavani podporuje rovné zivotni $ance, zdravi a pracovni
vyhlidky.
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3. Organizovany pracovni Zivot je zalozen na spolecné interakci zakon( a ujedndni kolektivnich
smluv, na zarukach socialniho smiru a na centralizované koordinaci tvorby mezd. Silné organizace
(v Cele s exportnim pramyslem) zde vyjednavaji centrdlné i na mistni Urovni a spolupracuji
v oblasti produktivity, transformaci a politik aktivniho pracovniho zivota.

Schéma Zakladni pilife tradi¢niho skandinavského modelu

7 v, 7

Ekonomické rizeni
Fiskalni politika

Ménova politika

itickd Verejné blaho
Organizovany Politicke _ _
pracovni Zivot stra'n,y ) Jistota p¥ijmu
a socialni Socidini dévk
Koordinovana partnefi ocialni davky
tvorba mezd Vzdélavani
Mistni spoluprace Aktivni politika trhu
prace

Zdroj: Dalvik et al., 2014

Na centralni Urovni existuje Uzka tripartitni spoluprace mezi odbory, zastupci zaméstnavatell
a statem (Loken, Stokke & Nergaard, 2013). Nedégje se tak prostrednictvim tripartitnich organd, jak je
tomu v nékterych zemich (napt. v Ceské republice, Belgii), ale na réiznorodych formélnich setkanich,
kterd jsou zamérena na rlizna témata. Vyznamna je také bilaterdIni spoluprace mezi odborovymi
organizacemi a zastupci zaméstnavatell. Na mistni/podnikové Urovni zaméstnanci a zaméstnavatelé
spolupracuji a poskytuji legitimitu pro koordinaci na centralni drovni, ¢imz zaroven udrzuji nizkou
miru konfliktu.

Zakladni kolektivni smlouvy jsou uzavirdny na centralni drovni mezi odborovymi konfederacemi
a centralnimi organizacemi zaméstnavatel( s cilem posilit spolupraci na podnikové Urovni (Leken,

Stokke & Nergaard, 2013). V Norsku pusobi ¢tyfi odborové konfederace, k nimz se hlasi vétsina
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odborovych svazi. Témito ¢tyfmi konfederacemi jsou Norska konfederace odborovych svaz( (déle
LO), Konfederace profesnich odborl (dale YS), Konfederace odbord pro profesionaly (dale Unio)
a Federace norskych profesnich sdruzeni (Akademikerne). Soucasné existuji ¢tyri Ustfedni subjekty
na strané zaméstnavatel(: Konfederace norskych podnik( (dale NHO), Norska federace podnikd
(Virke), Sdruzeni zaméstnavatel( Spekter a Asociace mistnich a regionalnich organd (KS). Mimo to
je ve statnim sektoru formalnim zaméstnavatelem vldda. Tyto organizace jsou bliZze predstaveny
v kapitole 2.

1.2 Pracovni sila

V pribéhu poslednich desetileti se trh prace v Norsku ve srovnani s jinymi evropskymi zemémi
vyznacoval vysokou zaméstnanosti. Mira zaméstnanosti se v3ak v poslednich letech mirné snizila,
¢astecné v dusledku starnuti populace. Dalsi charakteristikou norského trhu prace je relativné vysoka
mira zameéstnanosti zen ve srovnani s jinymi evropskymi zemémi.

Tabulka ¢. 1 Mira zaméstnanosti v Norsku

Mira zaméstnanosti (2022)

Celkem zaméstnanych 2 850 000
Zaméstnanost celkem (%) 70,2
Zaméstnanost muzd (%) 73,2
Zaméstnanost zen (%) 67,8

Pozn.: Zaméstnanost je podil zaméstnanych k celkové populaci 15-74 let.

Zdroj: S5B (20223)

Stejné jako ve zbytku Evropy a svéta méla pandemie covidu-19 v roce 2020 silny vliv na norsky trh
prace. Podil uchazec¢ll o zameéstnani registrovanych na Norském uradu prace a socialniho
zabezpeceni se zvysil z 3,8 % na 15,3 % v obdobi ¢tyr tydnd béhem brezna a dubna 2020. Od té
doby se mira zaméstnanosti vratila na pavodni Uroven a naopak v kvétnu 2022 se v fadé odvétvi
projevil nedostatek pracovnich sil (NAV, 2022).

Norské vybérové Setreni pracovnich sil ukazuje procentualni podil zaméstnanych a nezameéstnanych
osob na celkové pracovni sile v Norsku®? (SSB, 2022a). V Norsku je zaméstnano pfiblizné 2 850 000

52 Pracovni sila je definovanad jako obyvatelstvo ve véku 15-74 let.
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(70,2 %) pracovniki, zatimco 95 000 (3,2 %) je nezaméstnanych®3. Zbyvajici 1 122 000 osob, které
nepatfi ani do jedné z téchto kategorii, zahrnuje starobni diichodce, studenty a prijemce invalidnich
ddchodd. Na zacatku roku 2020 bylo témér 1,3 milionu zaméstnanc( odborové organizovanych
(Nergaard, 2020). V nasledujici tabulce je pro predstavu uveden pocet zaméstnanych pracovniki

v nékterych z nejvétsich odvétvi norského trhu prace v roce 2021 (SSB, 2022b):

Tabulka ¢. 2 Poéet zaméstnanych osob v nékterych odvétvich dle NACE (2021)

Odvétvi dle NACE 2021

00-99 Pramysl| celkem 2762176
01-03 Zemédélstvi, lesnictvi, rybarstvi 63625
05-09 Tézba a dobyvéni 59 597
10-33 Zpracovatelsky priimysl 209737
35-39 Vyroba a rozvod elektfiny, plynu, tepla a klimatizovaného vzduchu 33595
41-43 Stavebnictvi 237 580
45-47 Velkoobchod a maloobchod; opravy a Udrzba motorovych vozidel 351288
49-53 Doprava a skladovani 129 654
55-56 Ubytovani, stravovani a pohostinstvi 95 257
58-63 Informaéni a komunikaéni ¢innosti 108 283
64-66 Penéznictvi a pojistovnictvi 48 309
68-75 Cinnosti v oblasti nemovitosti, profesni, védecké a technické &innosti 181 054
77-82 Administrativni a podptrné ¢innosti 134942
84 Verejna sprava a obrana; povinné socidlni zabezpecéeni 174 665
85 Vzdélavani 229274
86-88 Zdravotni a socialni prace 573004
90-99 Dalsi ¢innosti v oblasti sluzeb 113265
00 Blize neuréeno 19047

1.3 Pracovnépravni vztahy a zakon o pracovnim prostredi

Norska legislativa (vCetné pracovniho prava, prava socialniho zabezpeceni a danového zakonodar-
stvi) bézné rozliSuje mezi zaméstnanci, freelancery a sebezaméstnanymi (Jesnes & Nergaard, 2019).

53 Nezameéstnand osoba je v Norsku definovana jako osoba bez vydéleéné ¢innosti, kterd se béhem poslednich
Ctyr tydnd aktivné snazila ziskat praci a kterd by mohla zacit pracovat béhem tydne nebo v nasledujicich
dvou tydnech.
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Tyto rGzné formy zaméstnani poskytuji pracovnikim rlznd prava a povinnosti. Nasledujici oddil
zahrnuje stru¢né seznameni s témito tfemi formami zaméstnavani. Samotné formy zaméstnavani

a jejich souvislost s pracovnim zivotem jsou podrobnéji rozebrany v kapitolach 3, 4 a 5:

Zaméstnancijsou v pracovnim pomeéru, a to bud na dobu neurcitou, nebo na dobu urcitou. V ramci
pracovniho poméru maji zaméstnanci narok na placenou dovolenou, nemocenskou a podporu
v nezaméstnanosti. Kromé toho jsou zaméstnanci chranéni zdkonem o pracovnim prostfedi®
(dale WEA).

Freelanceri dostavaji za vykon konkrétni prace plat (honorare) a plati dané jako zaméstnandi,
ale nejsou zaméstnani u daného ,,zaméstnavatele“, pro néhoz praci vykonavaji. Z tohoto ddvodu
se freelancefi a zaméstnanci odliSuji v pravech a povinnostech, a to podle typu jejich zaméstnani.
Zakon o pracovnim prostfedi navic rozliSuje pouze mezi zaméstnanci a sebezaméstnanymi,

na freelancery se obecné nevztahuje.

Sebezaméstnan/ jsou majiteli vlastni firmy a plati dané podle pravnich predpisd pro
sebezaméstnané. Sebezaméstnani podnikaji na vlastni u¢et a mohou si svobodné vybrat mezi
rdznymi pravnimi formami spoleénosti, jako jsou napfiklad spole¢nosti s jedinym vlastnikem di

spole¢nosti s ru¢enim omezenym. Sebezaméstnani jsou vylouceni z plsobnosti WEA.

Hlavnim pravnim predpisem upravujicim pracovnépravni vztahy je zdkon o pracovnim prostredi
WEA z roku 2005. Cilem zdkona je zajistit zaméstnancim bezpecné pracovni podminky, jakoz
i rovné zachdzeni v pracovnim Zzivoté, zdravy a smysluplny pracovni zivot a podobné (WEA, sekce
1-1). Zakon vstoupil v platnost 1. ledna 2006 a navazuje na predchozi zdkon z roku 1977. Dlvodem,
pro¢ je tento zakon tak dulezity, je skuteCnost, ze pokryva vétdinu pracovnépravnich vztah(
ve verejném i soukromém sektoru®® a upravuje Sirokou skalu témat, véetné prijimani a propousténi
zaméstnancl, pracovni doby, atypickych forem préce, prfevodu podniki, bezpelnosti a ochrany
zdravi pfi praci, whistleblowingu, role Inspektoratu prace atd. Regulace pracovnich podminek
statnich zaméstnancl je rovnéZ obsazena v zdkoné o statni sluzbé z roku 2017.% Od tohoto zdkona
se lze zpravidla odchylit pouze ve prospéch zaméstnancll. Za poruseni tohoto zdkona hrozi pokuty,

pripadné i odnéti svobody.

54 Zdkon o pracovnim prostfedi, Lov om arbeidsmilje, arbeidstid og stillingsvern (LOV-2005-06-17-62),
dostupné z at . Zkratka WEA pochdzi z aglického nazvu
zdkona Working Environment Act.

55 Z&4kon se nevztahuje na zaméstnance v odvétvi lodni dopravy, rybolovu a vojenském letectvi.

56 Z&dkon o statni sluzbé, Lov om statens ansatte mv. (statsansatteloven) (LOV-2017-06-16-67), dostupné z:
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1.4 Kolektivni smlouvy®’

Kolektivni smlouvy hraji na norském trhu prace dilezitou roli. Tyto smlouvy upravuji rizné aspekty
pracovnich podminek, véetné pravidel pro spolurozhodovani. Kromé toho ¢asto upravuji i mzdy.
Na vétSinu norskych pracovnikd, ktefi jsou chranéni kolektivni smlouvou, se vztahuje odvétvova
kolektivni smlouva tykajici se zpravidla uréitého odvétvi nebo profesni skupiny. Kolektivni smlouvy
se vztahuji i na zaméstnance, jiz nejsou ¢leny odborové organizace, pokud se na praci, kterou
vykonavaji, smlouva vztahuje. Vétsina odborovych organizaci ma také ¢leny, na néz se zadna
kolektivni smlouva nevztahuje. To je nej¢astéjsi u odbord, jejichz ¢lenové pracuji v sektoru soukro-
mych sluzeb. Pracovni podminky zaméstnanctd jsou stanoveny jak v zakonnych predpisech, tak
kolektivnich smlouvach, pficemz kolektivni smlouvy jsou pravné zdvazné. Mzdové a pracovni
podminky jsou zpravidla stanoveny v kolektivnich smlouvach na drovni odvétvi, které jsou soucasti
hierarchického ramce kolektivnich smluv:

Na centrdini drovni jsou uzavirany zakladni smlouvy. Ty definuji cile, zdsady a postupy pro
posileni spoluprace na podnikové Urovni a pro vytvoreni stabilnich vztahG mezi socialnimi
partnery. Zakladni smlouvy také posiluji zdkonnou povinnost dodrz ovani socialniho smiru po
dobu platnosti kolektivni smlouvy. V Norsku byla prvni zakladni smlouva uzaviena mezi N.A.F
(pozdé&ji NHO, Konfederace norskych podnik() a LO, Norskou konfederaci odbor(, v roce 1935.
Smlouva se reviduje kazdy ¢tvrty rok. Tato zakladni smlouva zahrnuje postupy reseni konfliktd
a prava a povinnosti zaméstnancl a zaméstnavatell v jejich kazdodenni interakci. Smlouva je
rovnéz soucasti vée ch kolektivnich smluv mezi organizacemi sdruzenymi v LO a NHO.
V soucdasné dobé maji uzavfené podobné smlouvy i dal$i konfederace, nezavislé odborové svazy
a asociace zaméstnavateld.

Kolektivni smlouvy na ndrodnifodvétvové drovni, které jsou uzavirané mezi zastupci
zaméstnavatell a odbory, se zabyvaji mzdami a pracovnimi podminkami a nékdy také SirSimi
otazkami socialni politiky. Zaméstnavatelé vazani kolektivni smlouvou jsou povinni uplatriovat jeji
ustanoveni na vsechny své zaméstnance. Ve statnim sektoru je parlamentem stanoveno,
Ze podminky kolektivnich smluv by se mély vztahovat na véechny zaméstnance. Naproti tomu
soukromy zameéstnavatel, jenz neni vazan kolektivni smlouvou, neni povinen dodrzovat
ustanoveni kolektivni smlouvy. Presto jsou v nékterych odvétvich stanoveny minimaini mzdy
a nékteré dalsi pracovni podminky, které jsou obecné platné. V takovych pripadech museji vsichni

zaméstnavatelé v ramci daného odvétvi rozsifena ustanoveni dodrzovat. Na sebezaméstnané se

obecné platné smlouvy nevztahuiji.

Kolektivni vyjednavani na podnikové urovni mezi podniky a odbory plsobicimi na pracovisti
obvykle doplnuje vyjednavani o mzdach a kolektivni smlouvy na centralni drovni. Norské kolektivn{
smlouvy jsou nicméné hierarchické, coz znamend, ze ustanoveni v kolektivnich smlouvach

57 Tato ¢3ast vychazi z Loken, Stokke & Nergaard, 2013.
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na podnikové Urovni nemohou porusovat kolektivni smlouvy na drovni odvétvi. Pokud se mistni
strany dokazou dohodnout, vedou jednani na podnikové drovni bez Ucéasti centrdlnich stran.
Kolektivni vyjednavani na pracovisti probiha na zakladé dolozky o sociadlnim smiru, coz znamena,
ze stavky jsou zakazany.

1.5 Z4adna minimalni mzda a obecné uplatfiovani kolektivnich smluv

Ve vétsiné evropskych zemich existuje zdkonem stanovena minimdini mzda (Eurofound 2022). Jinak
je tomu v pripadé skandindvskych zemi, kde se o vys$i mezd rozhoduje autonomné na zakladé
kolektivnich smluv mezi zaméstnavatelem a zaméstnanci, a to bud prostfednictvim kolektivnich
smluv na Urovni odvétvi, nebo rozsifenim téchto smluv. Kolektivni smlouvy mély vzdy velky vliv
a dodnes funguiji jako urcitd norma, vztahujici se téz na zaméstnance, ktefi jimi nejsou pokryti (Loken,

Stokke & Nergaard, 2013). Nejbéznéjsi jsou kolektivni smlouvy o minimalni mzdé.

V souladu s modelem ,front runner® vyjedndvd nejprve odvétvi kovozpracujictho pramyslu
(mezindrodné exponované odvétvi), které uréuje normu pro kolektivni smlouvy o mzdach i v ostatnich
odvétvich. Ackoli v Norsku neexistuje zakonem stanovend minimalni mzda, v nékterych odvétvich
se obecné uplatiuji kolektivni smlouvy. Cilem je zabranit tomu, aby zahrani¢ni pracovni sila méla
nizsi mzdy a horsi pracovni podminky, nez je bézné na norském trhu prace. V roce 2022 se kolektivni
smlouvy obecné uplathuji v rdmci zemédélstvi, elektroenergetiky, rybolovu, lodniho primysilu,
stavebnictvi, pohostinstvi a ubytovani, uklidu a nékterych odvétvi dopravy.

1.6 Odborova organizovanost a rozsah pokryti kolektivnhim
vyjednavanim

Odborova organizovanost je v Norsku od 70. let minulého stoleti relativné stabilni, s vrcholem
v 80. letech a na pocatku 90. let 20. stoleti. Po tomto vrcholu prosla mira odborové organizovanosti
nendpadnym, ale trvalym poklesem, nicméné od roku 2007 se drzi na urovni okolo 50 %. Odborova
organizovanost je rozdilna ve verejném a v soukromém sektoru, stejné jako v rlznych oblastech
soukromého sektoru. Vice nez 80 % zaméstnancl verejného sektoru je ¢lenem néjaké odborové
organizace, zatimco v soukromém sektoru je to pouze 38 %. V soukromém sektoru je odborova
organizovanost obecné vyssi u vyrobnich odvétvi (zpracovatelsky primysl, stavebnictvi, ropny
pramysl) nez ve sluzbach. Ve vyrobnich podnicich je 49 % zaméstnancl ¢lenem odbord, zatimco
v soukromém sektoru sluzeb je to jen 34 %. Ve vefejném sektoru je odborova organizovanost vys$si

ve statni spravé nez ve verejné spravé mést a obci (Nergaard, 2022b).

Zatimco se kolektivni smlouvy vztahuji na vSechny zaméstnance verejného sektoru, v soukromém

sektoru se pokryti kolektivnimi smlouvami v jednotlivych odvétvich lisi a v priméru se kolektivni
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smlouva vztahuje na priblizné 50 % zaméstnancl soukromého sektoru (Nergaard, 2022b). Norské
asociace zaméstnavatell prijimaji jak ¢leny, u kterych je uzavrena kolektivni smlouva, tak ¢leny,
u nichz kolektivni smlouva uzaviena neni. Mezi ¢leny NHO je ucéast na kolektivhim vyjednavani
pomeérné stabilni a pohybuje se kolem 75 %. Naopak Virke, kde byl zaznamenan nardst poctu ¢len(,

je do znacné miry charakterizovan nizsim poc¢tem podnikd pokrytych kolektivnimi smlouvami.

Podil pracovnikd, ktefi jsou pokryti kolektivnimi smlouvami, se v jednotlivych odvétvich rovnéz
znacné lisi. V pripadé zpracovatelského priimyslu, vodarenstvi a elektroenergetiky, ropného priimys-
lu a t&zebniho primyslu, jakoz i v oblasti finanénictvi a pojistovnictvi je kolektivni smlouvou pokryta
vétsina pracovnikd. Naproti tomu v soukromém sektoru sluzeb (maloobchod, ubytovani a pohostin-
stvi, poradenstvi a komunikace) vétSina pracovnik( kolektivni smlouvou pokryta neni. Dal$im
dudlezitym faktorem je i velikost podniku. Kolektivni smlouvy jsou obvyklejsi ve vétsich podnicich

soukromého sektoru nez v mensich spolecnostech.

Odbory jsou sdruzenimi zaméstnancl ve stejném oboru nebo odvétvi. Usiluji o zlepseni prav
a pracovnich podminek svych &lend a maji vysadni postaveni pfi stanovovani mezd. Odbory jsou
vicelroviiové organizace, na narodni Urovni zastfesuji urité odvétvi nebo vzdélanostni skupinu.
Tyto narodni odbory maji ¢asto regionalni sekce. Na podnikové drovni obvykle najdeme zastupce
odbor(, které voli zaméstnanci ze svych rfad. Ve vétSich podnicich tito odborovi zdstupci tvori
odborovou pobocku. Déle jsou narodni odborové svazy obvykle sdruzeny v jedné ze Ctyr odborovych
konfederaci na narodni trovni.

V Norsku existuji ¢tyfi odborové konfederace: LO, YS, Unio a Akademikerne. Mezi témito
organizacemi neexistuji zadné jasné vymezené hranice, a prestoze obecné organizuji rozdilné
segmenty trhu préce, véechny spolu soupefi o ¢leny (Loken, Stokke & Nergaard, 2013). LO a YS sice
organizuji vSechny typy zaméstnancu, ale vétSinou jde o pracovniky s nizkym az primérnym
vzdélanim a mzdou. Unio organizuje profesni skupiny vyzadujici vys$si vzdélani, zatimco
Akademikerne sdruzuje zaméstnance s rozsahlym akademickym vzdélanim. Pokud se organizaci
zastupcl zaméstnavatell tykd, v Norsku plsobi ¢tyfi zaméstnavatelské konfederace, spoleéné
s vladou coby formalnim zaméstnavatelem ve statnim sektoru. Témito ¢tyrmi konfederacemi jsou
NHO, Virke, Spekter a KS. NHO je jedinou skute¢nou konfederaci, kterd ma nékolik pridruzenych
svazl v jednotlivych odvétvich. Vedle toho na strané zaméstnavatell existuji dalsi mensi organizace,

nejsou vSak socialnimi partnery, tedy kolektivné nevyjednavaiji.

58 Tato ¢ast vychazi predevsim z Loken, Stokke & Nergaard, 2013.
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2.1 Odborové konfederace a svazy

Kromé odborovych konfederaci a v nich sdruzenych odborovych svaz( existuje nékolik nezavislych
odborovych svaz( na narodni Urovni (Leken, Stokke & Nergaard, 2013). Vétsina z nich je pomérné
mala a Uzce specializovana. Nejvétsi nezavislou odborovou organizaci je Norska spole¢nost inzenyrd

a technologll (NITO). Nize jsou popsany ¢tyfi odborové konfederace.

Norska konfederace odborovych svazi (LO) byla zaloZzena v roce 1899 a je nejvétsi norskou
odborovou konfederaci s vice nez 970 000 ¢leny (LO, b. d. a), rovnomérné rozdélenymi mezi verejny
a soukromy sektor (Loken, Stokke & Nergaard, 2013). Odborové svazy sdruzené v konfederaci jsou
narodni organizace slozené z mistnich odborovych organizaci, pficemz vétSina narodnich
odborovych svaz( pokryva urité odvétvi podnikani, obchodu nebo verejnych sluzeb. Nejvétsimi

pridruzenymi odborovymi svazy LO jsou:

Norsky odborovy svaz komunalnich a ostatnich zaméstnanc(, ktery sdruzuje pracovniky v mistni

samosprave, zdravotnictvi a materskych skolach.

Norska jednotna federace odborovych svazi sdruzuje pracovniky predevsim ze zpracovatelského
priimyslu, stavebnictvi, hotell a restauraci a dopravy.

Norskad unie zaméstnanc( v obchodé a administrativé sdruzuje predevsim administrativni

pracovniky v soukromém sektoru a zaméstnance v maloobchodé.

Konfederace odbort pro profesiondly (Unio) je druhou nejvétsi odborovou konfederaci. Byla
zaloZena v roce 2001 a organizuje pfiblizné 389 000 pracovnik( (Unio, nedat.). Témér vsichni jeji
¢lenové pracuji ve verejném sektoru. Mezi sdruzenymi odbory jsou napriklad odborové svazy védc,
zdravotnich sester, policistd, duchovnich, uéiteld a fyzioterapeutd. Dvé nejvétsi pfidruzené odborové

organizace jsou:
Unie vzdélavani, sdruzujici ucitele zakladnich a stfednich skol a uditele predskolnich zafizent;
Norska organizace zdravotnich sester.

Konfederace profesnich odboru (YS) byla zalozena v roce 1977 a jeji pridruzené odborové svazy
organizuji pracovniky ve véech odvétvich. Prostrednictvim svych sdruzenych odbord organizuje YS
priblizné 229 000 pracovnikl (YS, nedat.). Vétsina jejich ¢lenskych organizaci je pomérné mala
a neexistuje zadny obecny princip, ktery by urcoval jejich rozdéleni ani zplsob, jakym jsou tyto

narodni odbory zakladany. Nejvétsimi sdruzenymi odborovymi svazy YS jsou napr.:
Unie financ¢niho sektoru (Finansforbundet), majici ve svém oboru vedouci postavent;

Norsky odborovy svaz zaméstnanc mistni spravy (Delta);
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Parat, sdruzujici pracovniky z verejného i soukromého sektoru.

Federace norskych profesnich sdruzeni (Akademikerne) byla zalozena v roce 1997 a sdruzuje
pfiblizné 245 000 pracovnikd (Akademikerne, nedat.). Akademikerne je konfederace profesnich
organizaci, jejichz ¢lenové maiji vysokoskolské vzdélani. Mezi tyto pracovniky patfi inzenyri, lékafi,
pravnici, psychologové, sociologové, architekti, veterinarni chirurgové, ekonomové, zubafi,
agronomové apod. Dva nejvétsi sdruzené odborové svazy jsou:

Norska spolecnost autorizovanych technickych a védeckych odbornikli (Tekna), kterd sdruzuje
odborniky s magisterskym nebo srovnatelnym vzdélanim v oblasti védy ¢i techniky;

Norska Iékarska asociace, organizujici [ékare.

2.2 Organizace zaméstnavatell

Zaméstnavatele reprezentuji ¢tyfi konfederace. Jedna reprezentuje municipality, tfi reprezentuji
rlizna odveétvi nejen v soukromém sektoru, ale i ve statnich podnicich. Hlavni aktéfi jsou predstaveni

nize.

Konfederace norskych podnika (NHO) vznikla v roce 1989 slou¢enim N.A.F. (zaloZené v roce 1900)
a dvou femeslnych a prlmyslovych sdruzeni (Loken, Stokke & Nergaard, 2013). VSichni ¢lenové
NHO patfi k jedné z 18 narodnich odvétvovych federaci a k jedné z 10 regiondlnich asociaci.
Odvétvové svazy chrani zajmy odvétvi, zatimco regionaini sdruzeni funguji jako lokalni kontaktni
mista mezi Urady a podniky na regionaini drovni. NHO je jak federaci zaméstnavateld, tak profesni
organizaci, kterd reprezentuje z4jmy podnikatel(l. Clenové NHO vyjedndavaji se svymi odborovymi
protéjsky samostatné, zatimco NHO se uplatiuje jako silnd centrdini autorita, pokud jde

o vyjednavani a uzavirani kolektivnich smluv s odbory sdruzenymi v LO a YS.

Virke, Norska federace podniku, podporujici aktivity norskych podnikatelskych subjektd, se sklada
predevsim z mensich firem z odvétvi obchodu a soukromych sluzeb. Virke zastupuje mimo jiné
maloobchodniky, velkoobchodniky, dovozce, cestovni kancelare, vydavatele, obchodni zastupce, IT
firmy, maloobchodni Iékdrny a zajmové organizace a sdruzeni. Stejné jako NHO je i Virke organizaci
zaméstnavatel(, ale haji i zajmy podnikatell. Virke nemd zadné odvétvové zaméstnavatelské svazy
a vyjednava o mzdach a kolektivnich smlouvach na celostatni drovni za vSechny své ¢leny ve vSech

oblastech smlouvy.

Spekter byl zaloZzen v roce 1993 jako ,, Asociace statnich podnik(” (do roku 2007 NAVO) pro potreby
napll autonomnich statnich podnikd. Asociace se rychle rozrlistala, protoze se ze statni spravy
oddélovalo stéle vice podnikl. Skok zaznamenala organizace v roce 2002, kdy byly vSechny statni

nemocnice v Norsku transformovany do zdravotnickych trustd. Dnes organizace zahrnuje radu
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spole¢nosti a podnikd. Spekter rozviji svou roli zajmové organizace podnikateld, ale zaroven pini roli

zastupce zaméstnavateld.

Asociace mistnich a regionalnich organa (KS) zastupuje mistni verejny sektor. KS je narodni élenské
sdruZeni obci, krajd a verejnych podnikd v obecnim nebo krajském vlastnictvi. Cleny KS jsou véechny
obce a okresy. KS je Ustfedni vyjedndvaci a zaméstnavatelskou organizaci a poradnim a konzultac-
nim organem, ktery zastupuje své ¢leny a prosazuje jejich zajmy u Ustiedni viddy. Clenem je i hlavni
mésto Oslo, které vsak vyjednava samostatné a ma vlastni kolektivni smlouvy.

2.3 Struktura spoluprace a participujici organy59

Spoluprace mezi socidlnimi partnery probihd na formalnich i neformalnich férech (Alsos, Nergaard
& Trygstad, 2019). Neformalni spoluprace zahrnuje pfimé telefonaty a neformalni setkani, coz svéddi
o tom, Ze vztahy mezi partnery jsou zalozeny na vzdjemné dlvére a respektu. Soucasné vlada zfidila
nékolik formalnich instituci, které usnadnuiji tripartitni spolupraci:

Vladni kontaktni komise pro stanovovani mezd byla zfizena s cilem usnadnit sdileni informacf
mezi partnery pred a béhem kolektivnich vyjednavani o mzdach. Komise je slozena z nékolika
ministrl  vlady, odborovych a zaméstnavatelskych konfederaci spolu s organizacemi
pro zemédélstvi a rybolov a predseda ji predseda vlady. Komise se obvykle schazi dvakrat ro¢né.

Technicky vypoétovy vybor pro stanovovani mezd (TBU) byl zfizen s cilem poskytnout socialnim
partnerm a Uraddm informace o soucasné ekonomické situaci, tfreba o vyvoji cen a mezd,
zménach v konkurenceschopnosti, inflacnich prognézach. Sklada se ze zadstupct nékolika organd:
z predstaviteld vSech zaméstnavatelskych a odborovych konfederaci, norského statistického
Uradu a také ministerstva prace a socialniho zaclefiovani, ministerstva financi a ministerstva

pro mistni samospravu a regionalni rozvoj.

V roce 2004 zfidilo norské ministerstvo prace a socialniho zalleriovani Radu pro pracovni
a dichodovou politiku, v niz mohou vedouci predstavitelé odborli a zaméstnavatelskych
organizaci spolu s ministrem diskutovat o problémech souvisejicich s pracovni a diichodovou
politikou. Rada pracovala napfiklad na postupu, ktery by co nejrychleji integroval zadatele o azyl
na trh prace, a zabyvala se i dopady ,gig economy” na pracovni podminky a mzdy. Je rovnéz
zodpovédna za opatfeni vyplyvajici z Dohody o pracovnim Zivoté podporujicim zaclenéni
(IA-avtalen ®°). Rada muze jmenovat stalé nebo docasné pracovni skupiny pro prezkum
konkrétnich témat nebo pro jejich dlouhodobé sledovani.

59 Tato sekce vychazi z Alsos et al., 2019.

60
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Socialni partnefi jsou zapojeni do rad a komisi, které pfipravuji nové strategie. V minulosti byl tento
typ zastoupeni omezen na LO a NHO, dnes je vSak do néj zapojena $irsi skala organizaci. Nyni jsou
ve vyborech, jako je TBU, a dalSich pfislusnych ad hoc vyborech pro trh prace zastoupeny vSechny
¢tyri odborové konfederace i ¢tyfi sdruzeni zaméstnavatel(. Ackoli se tripartitni jednani soustreduji
predevsim na centrdlni Uroven, spoluprace na urovni pracovist je rovnéz nezbytna. Zde se vyuziva
systém jednosmérného zastoupeni, ktery je postaveny na zastupcich odbord. Odborovi funkcionafi,
jez voli zaméstnanci ze svych frad, jsou dulleziti pro kolektivni vyjednavani, jako partnefi

pro zaméstnavatele a jako dohlizitelé nad mzdovymi a pracovnimi podminkami na pracovisti.

Klicovym prvkem tripartitni spoluprace je koordinace tvorby mezd. Povinnost koordinace nenf
stanovena zakonem, ale socialni partnefi si uvédomuiji jeji vyznam. Aby se zabranilo tomu, ze se
odbory s vyssi vyjedndvaci silou vymani z koordinované tvorby mezd, je zapotrebi institucionalni
ramec a silné konfederace. Horizontadlné jsou mzdové predpisy koordinovany jak napfi¢ odvétvimi,
tak napri¢ soukromym a verejnym sektorem. Vertikdlné jsou koordinovany mezi podnikem a centralni
urovni. Pokud je na centrdlni Urovni dohodnut jen umirnény rdst mezd, je pro socidlni partnery
zdasadni, aby se vyhnuli o mnoho vy$$imu narlstu mezd na podnikové Urovni. Tato koordinaéni praxe
umoznuje exponovanym odvétvim pfijmout jen mirny rist mezd, zatimco u méné exponovanych
odvétvi umoznuje podpofit kolektivni vyjednavani.

Dulezitou roli hraji také Norsky pracovni soud (Arbeidsretten) a Institut pro mediaci, protoze dohlizeji
na konflikty béhem kolektivniho vyjedndvani a tvorby mezd. Norsky pracovni soud je odpovédny
za reSeni konfliktd souvisejicich s vykladem kolektivnich smluv a porusovanim povinnosti dodrzovat
pracovnépravni smir. Soud se sklada z profesionalnich a laickych soudcd, které navrhuji socialni
partnefi. Pokud se vyjedndvaci organy nemohou béhem vyjednavani dohodnout, musi byt
informovan mediator. Institut pro mediaci je slozen z nékolika docasnych mediator( a stalého
narodniho mediatora. Mediace je povinna, coz znamena, ze pred zahdajenim protestnich akci se musi
situaci pokusit vyresit mediator, coz pomaha snizovat pocet protestnich akci. V pfipadé, Ze mediace

selze, nemdze Institut pro mediaci zabranit stavce.

Vétsinu norské pracovni sily tvofi zaméstnanci v pracovnim poméru na dobu neurcitou a na plny
Uvazek (Larsen & llsge, 2021). Nestandardni®® pracovni Uvazky si viak v poslednich letech ziskaly
zvysenou pozornost socialnich partner( a politik{, a to zejména kvdli riziku prekérniho zaméstnani
a rozdilnému pfistupu k socidlnimu zabezpeceni (Larsen & llsge, 2021; Alsos, Nergaard &
Thorbjernsen, 2022). Nasleduijici tfi kapitoly se zabyvaji sebezaméstnanymi a freelancery na norském
trhu prace.

61 Nestandardni prace predstavuje jinou formu zaméstndni, nez je pracovni smlouva na dobu neuréitou
a na plny Uvazek.
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Jakjiz bylo uvedeno, norska legislativa rozliSuje mezi zaméstnanci, freelancery a sebezaméstnanymi,
ato na zakladé rozdilnych zakonnych prav a povinnosti téchto skupin pracovnikl (Jesnes & Nergaard,
2019). To, zda je osoba zaméstnancem, zavisi na posouzeni zdvislosti vztahu mezi zaméstnancem
a zaméstnavatelem. Toto posouzeni se provadi pfipad od pfipadu na zakladé nékolika kritérii,
pficemz se klade dlraz predevsim na to, zda je osoba na zaméstnavateli zavisld a zda je mu
podfizena (Hotvedt, 2019).

WEA definuje zaméstnance jako ,kazdého, kdo vykonava praci ve sluzbach nékoho jiného"
(Arbeidsmiljgloven, 2005). Norsky zdkon o narodnim pojisténi (dale NIA)®? definuje zaméstnance
podobné, avsak s jednim dalsim pozadavkem: vykonavana prace je proplacena (Alsos, Nergaard &
Thorbjernsen, 2022). NIA déle definuje sebezaméstnaného jako kazdého, kdo na vlastni riziko
a na vlastni Ucet provozuje podnikani, které je vhodné k zajisténi pfijmu. Freelancefi jsou definovani
jako ti, ktefi vykonavaji praci za mzdu nebo jinou formu odmény, aniz by byli sebezaméstnani.

~Tradiéni“ zaméstnanec vykondva praci na zakladé pracovni smlouvy uzavrené se zaméstnavatelem
(Hotvedt et al., 2020). V tomto vztahu ma zaméstnavatel jasnou povinnost poskytnout zaméstnanci
praci a mzdu.

Freelancefi dostavaji honorare za jednotlivé zakazky, aniz jsou zaméstnani u subjektu, pro néhoz
praci vykonavaji (Altinn, 2022). Jak jiz bylo zminéno, dafiové zakony a zdkony o socidlnim zabezpe-
ceni definuji freelancery jako dals$i kategorii pracovnikd, vedle zaméstnancl a sebezaméstnanych.
To znamena, ze z pravniho hlediska lze za freelancery ve vztahu k danové legislativé a legislativé
socidlniho zabezpecleni povaZovat Sirokou $kalu pracovnikl. V praxi Ize nejvice freelancer( nalézt
v kulturnim prdmyslu a médiich. Podle SSB (2020) bylo v roce 2018 v Norsku pfiblizné 322 000
freelancerd. Z nich 250 000 mélo kombinovany pfijem, byli tedy zaroven freelancery i zaméstnanci
nebo sebezaméstnanymi. Do této skupiny patfi hudebnici, spisovatelé, herci, novinafi a prekladatelé.
Ddle do této skupiny nalezeji také voleni zastupci do verejnych instituci, péstouni, ¢lenové spravnich
rad a dalsi.

Pokud je freelancer nezaméstnany, z hlediska prav a povinnosti je v pozici mezi zaméstnancem
a sebezaméstnanym. Zaméstnavatel napriklad neodpovidad za nemocenské davky, ale freelancefi
pobiraji nemocenskou od Norského Uradu prace a socialniho zabezpeceni (NAV) od 17. dne nemoci
(Steen, Steen, Jesnes & Ratnes, 2019).

Sebezaméstnany vykonava ¢innost jako nezavisly pravni subjekt, ktery ma zaroven nad vykonava-
nou cinnosti plnou kontrolu (Hotvedt a kol., 2020). Sebezaméstnany zpravidla poskytuje urcity typ
sluzeb, pri¢emz si sam stanovi nebo vyjednd obchodni podminky a pracovni dobu. K vykonu sluzeb
si mOze najimat zameéstnance. Z administrativniho hlediska maji sebezaméstnani zpravidla

62 Z4kon o narodnim pojisténi (LOV-1997-02-28-19 Lov om folketrygd (folketrygdloven) [folketrygdloven]).
Dostupné z: . Zkratka NIA pochazi z anglického nazvu
National Insurance Act.
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registrovanou spolecnost, odvadéji dan z pridané hodnoty a jsou pfihlaseni do pojistnych systémd,
které poskytuji kryti v pfipadé nemoci a pracovnich drazu.

Stejné jako ve vétdiné ostatnich skandindvskych zemi je podil sebezaméstnanych v Norsku
ve srovnani s ostatnimi evropskymi zemémi relativné nizky (Alsos, Nergaard & Thorbjernsen, 2022).
V roce 2019 vykonavalo v Norsku samostatné vydéleénou ¢innost ve svém hlavnim zaméstnani
162 000 osob. To odpovida 6 % vSech zaméstnanych osob. Pfi vylouceni primarniho sektoru se
pocet sebezaméstnanych snizi na 129 000, coz predstavuje pouze 5 % vSech zaméstnanych. Podil
se vdak v jednotlivych odvétvich znaéné liéi. Individudini sebezaméstndni®® se od ostatnich typl
nestandardnich forem zaméstnavani lisi tim, ze je nejbéznéjsi u nejstarsich vékovych skupin, nikoli
u skupin mladsich (Larsen & llsge, 2021). Déle plati, Ze pokud ma osoba nékolik zaméstnani nebo

v

nizsiUroven vzdélani, roste pravdépodobnost, Ze se bude jednat o individualniho sebezaméstnaného.

Tabulka ¢. 3 Poéet a podil sebezaméstnanych v Norsku podle odvétvi v roce 2019

Podil na celkovém poétu

Odvétvi Pocet (absolutni ¢isla) zaméstnanych (%)

Uméni a kultura 8912 52,5
Taxisluzba a preprava zbozi 7 850 20,2
\If;zzs\a/:ellssvt?’\/j;::’lér(}rﬁeklama, fotografie, preklady, 6127 9.8
Kadernické a kosmetické sluzby 5395 28,6
Péce, Uklid atd. 3167 5,0
Doprava s vyjimkou taxisluzby a prepravy zbozi 1725 1,8
Vséechna odvétvi kromé primarniho sektoru 128 750 49

Zdroj: Alsos, Nergaard & Thorbjornsen, 2022

SSB (2020) uvadi, ze v roce 2018 bylo priblizné 322 000 osob hlaseno jako freelancefi a osoby
pobirajici honorare. Z nich 72 000 uvedlo, ze se jedna o jejich jediny zdroj pfijmu, zatimco 250 000
pobiralo mzdu také jako zameéstnanci a/nebo jako sebezaméstnani. Priklady profesi, mezi nimiz se
Casto vyskytuji freelancefi, jsou hudebnici, spisovatelé, herci, prekladatelé a novinafi, stejné jako

voleni zastupci ve vefejnych institucich a ¢lenové vybord.

63 Larsen & llsge (2021) definuji individudini sebezaméstnané jako osoby, které nejsou v podfizeném vztahu
k zaméstnavateli a zaroven nemaji zaméstnance.
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3.1 Zdravi, bezpecnost a socialni zabezpeceni

V porovnani s ostatnimi evropskymi zemémi nabizi Skandindvie pomérné Siroké pokryti sebeza-
méstnanych socidlnimi davkami (Steen et al., 2019). Norsti zaméstnanci vSak vyuzivaji Sirsi spektrum
socialnich davek a davek socidlniho zabezpedeni, které jsou pro freelancery a sebezaméstnané
nedostupné. Dlvodem je skutelnost, Zze mnohé z téchto pfispévkld jsou spojeny s tradiénim
pracovnim pomérem a financuji je jak zaméstnavatelé, tak zaméstnanci. Zejména sebezaméstnani
s niz$imi prijmy, ktefi nemohou platit soukromé pojisténi nebo ,,odkladat penize stranou,” jsou v dobé

bez vydélku (at uz je pficinou nemoc, nezaméstnanost, ddchod ¢i jind podobna okolnost) hire
zajisténi nez zameéstnanci (Alsos, Nergaard & Thorbjernsen, 2022).

NIA zajistuje pracovnikim finanéni podporu v obdobi nemoci, téhotenstvi, nezaméstnanosti,
pracovni neschopnosti apod. Mize byt naro¢né rozhodnout, do které ze dvou kategorii pracovnik
podle NIA®* spadd. NIA rozezndva pouze dvé kategorie pracovnik(: zaméstnance na jedné strané
a sebezaméstnané a freelancery na strané druhé. Danova legislativa ale rozliSuje mezi zaméstnanci
a freelancery na jedné strané a sebezaméstnanymi na strané druhé. Zaméstnavatel je napfriklad
povinen odvadét zalohovou dan jak zaméstnancim, tak freelancerdm. Ddchodova legislativa pracuje
se tfremi kategoriemi.

Tabulka &
a sebezaméstnané

4 Prehled socidlnich davek, které se vztahuji na zaméstnance, freelancery

Prava a vyhody

Nemocenska

Duchod
Podpora
v nezaméstnanosti

Pracovni trazy

Vztahuje se na né
pracovnépravni
legislativa?

Zaméstnanec

100 % pfijmu od 1. dne
nemoci, zaméstnavatel
hradi prvnich 16 dni.

Ano

Ano

Ano

Ano

Freelancer

100 % pfijmu po 16 dnech,
mdze mit pojisténi na prvni
dny nemoci.

Ne, vlastni odpovédnost

Ano, stejné jako zaméstnanci

Ne, mlze se pfihlasit
k pojisténi.

Rdzné, podléhd individudlnimu
posouzeni.

Sebezaméstnany

80 % pfijmu po 16 dnech,
maze mit pojisténi na prvni
dny / zbyvajici procenta.

Ne, vlastni odpovédnost

Ne, mdze se pfihlasit
k pojisténi.
Ne, mlze se pfihlasit
k pojisténi.

Ne (s vyjimkou ustanoveni
o ochrané zdravi
a bezpeénosti a diskriminaci)

64 NAV spravuje tfetinu statniho rozpoctu, pficemz financuje takova opatfeni, jako jsou podpora v nezaméstna-

nosti, nemocenské davky, dichody, rodinné pridavky a penézni davky (NAV, 2019).
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pokradovani tabulky

Prava a vyhody Zaméstnanec Freelancer Sebezaméstnany
Kolektivni prava (stavka, A RGzné, podléhd individudinimu = Ne, vzhledem k pravu na

no
kolektivni vyjednavani) posouzeni. ochranu hospodarské soutéze

Zdroj: Steen et al.,, 2019

Predpisy tykajici se bezpelnosti a ochrany zdravi pfi praci jsou spolu s predpisy o pracovnich
podminkéch upraveny WEA (Hotvedt et al., 2020). Norsky Utad inspekce prace je povéren kontrolou
a prosazovanim bezpecnosti a ochrany zdravi, nékterych pracovnich norem a mlize vydavat zavazné
pfikazy, pozastavovat nebezpelné pracovni postupy a uklddat pokuty. Inspektorat prace vsak
nekontroluje placenou dovolenou za kalendarni rok, nebot ta je povazovdna za soukromopravni
zdlezitost. Dozor nad bezpecénosti a ochranou zdravi je na mistni Urovni usnadnén také systémy
organizované spoluprace se zastupci zaméstnancl. Zastoupeni zaméstnancd ma proto zasadni
vyznam pfi kontrole dodrzovani ochrannych norem.

Predpisy tykajici se bezpeclnosti a ochrany zdravi pfi praci jsou strukturovany predevsim jako
povinnosti zaméstnavatele chranit své zaméstnance v souladu s rozdélenim na zaméstnance
a sebezaméstnané (Hotvedt et al., 2020). Zaméstnavatel je zodpovédny za bezpecnost a ochranu
zdravi svych zaméstnanc(, sebezaméstnani jsou odpovédni za dodrzovani predpisa tykajicich se
vykonu jejich ¢&innosti. Pokud sebezaméstnani vykondvaji ¢innost pro zaméstnavatele, je
zaméstnavatel odpovédny i za jejich bezpeénost a zdravi pfi praci. Tato ustanoveni se obvykle tykaji
situaci, kdy jsou rizika pro zdravi a bezpec¢nost zdvaznéjsi a kdy pozadavky na snizeni rizik jsou
rozsahlejsi.

Pravo pobirat mzdu déle umoznuje pracovnikim Cerpat dovolenou a je povazovano za obecnou
zdsadu prava EU (Hotvedt et al., 2020). Pravo na placenou dovolenou za kalendarni rok je ve vétsiné
skandinavskych zemi povazovano za soukromopravni zalezitost a je ponechano k soudnimu
vymahani jednotlivym pracovnikim. Podrobnosti téchto predpisd se lisi. Pravo na placenou roéni
dovolenou souvisi s pracovni smlouvou, a tedy i s rozdélenim na zaméstnance a sebezaméstnané.
Vztahuje se pouze na zameéstnance a za plnéni tohoto prava je odpovédny zameéstnavatel.
Sebezaméstnani se museji spoléhat na Uspory, které v téchto situacich nahrazuji chybéjici prijem.

Binarni rozliSeni mezi zaméstnancem a sebezaméstnanym se pouziva také z hlediska mechanismu
kolektivniho vyjednavani (Hotvedt et al., 2020). Sebezaméstnani a freelancefi nemaji nutné stejny
pristup ke kolektivnimu vyjednavani jako zaméstnanci (Jesnes, llspe & Hotvedt, 2019). Je tomu tak
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kvili pozadavkim evropského prava na ochranu hospodarské soutéze, ale i kvuli vnitrostatnim
systémuam kolektivniho vyjednavani.

4.1 Kolektivni vyjednavani a pravo na ochranu hospodarské soutéze

Vstup do kolektivniho vyjednavani nevyzaduje zadné zvlastni pravni opodstatnéni (Hotvedt, 2020).
Vzhledem k zdsadam soukromé autonomie a smluvni svobody mize kdokoli vyjednavat s cilem
uzavfit smlouvu. Pravo na ochranu hospodarské soutéze vSak stanovuje hranice spoluprace mezi
podniky, pokud tato spoluprdace omezuje konkurenci na trhu. Protoze ochrana konkurence je
pro dobte fungujici hospodarstvi stézejni, dohody nebo rozhodnuti, které jsou v rozporu s timto
zdkazem, nemaji pravni ucinek. Zdkon o konkurenci mezi podniky a kontrole koncentrace®® uvadi,
ze kazda dohoda mezi podniky, kazdé rozhodnuti, které pfijmou sdruzeni podnikl, a kazda forma
koordinovaného jednani s cili nebo dopady, jez brani hospodarské soutézi, omezuji ji nebo proménuji,
jsou zakazany.

Pravo na ochranu hospodarské soutéze proto zakazuje podnikdm spolupracovat za ucelem zvyseni
cen nebo rozdéleni trhu (Konkurransetilsynet, 2022). Na trhu préace to funguje jinak. Pracovnici jsou
povzbuzovani ke spolupraci, protoze spoluprace jim zajistuje dlstojné mzdové a pracovni podminky
pfi kolektivnim vyjednavani proti siln€jSim zaméstnavatellm. Podle § 3 odst. 1 zminéného zdkona
o konkurenci jsou tedy pracovni podminky z tohoto zakona vyjmuty. Podle pravnich nazor( je tato
vyjimka povaZovdna za harmonizovanou s pravem EU v oblasti hospodarské soutéze (Hotvedt,
2020).

Sebezaméstnanijsou vsak formalné podnikateli, a proto nebyli soulasti této vyjimky, nemohli se tedy
ucastnit kolektivniho vyjednavani, protoze by to bylo v rozporu s pradvem na ochranu hospodarské
soutéze. V prosinci 2021 zverejnila Evropska komise navrh, jehoz cilem bylo vyjasnit ramec pro
kolektivni vyjednavani s ohledem na evropské pravo na ochranu hospodarské soutéze pro ty, ktefi
nabizeji své sluzby jako podnikajici fyzické osoby (Konkurransetilsynet, nedat.). Na konci zafi 2022
predstavila Evropska komise nové pokyny, v nichz uvadi, ze evropské pravo na ochranu hospodarské
soutéZe nema sebezaméstnanym bez zaméstnancl branit v kolektivnim vyjednavani o lepsich

mzdovych a pracovnich podminkach (Konkurransetilsynet, 2022).

V ndvaznosti na pokyny Evropské komise tykajici se kolektivnich smluv uzaviranych sebezaméstna-

AAY

nymi bez zaméstnancli®® oznamil Norsky Urad na ochranu hospodarské soutéze, Ze se témito pokyny

65 Zakon o konkurenci mezi podniky a kontrole koncentrace, (LOV-2004-03-05-12 Lov om konkurranse mellom
foretak og kontroll med foretakssammenslutninger [Konkurranseloven]). Dostupné z:

66 Sdéleni Komise ¢. 2022/C 374/02, Pokyny k uplatriovani prévnich predpisd Unie v oblasti hospodérské
soutéze na kolektivni smlouvy tykajici se pracovnich podminek osob samostatné vydéle¢né cinnych
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bude ridit (Konkurransetilsynet, 2022). Nyni tak bude mozné, aby sebezaméstnani bez zaméstnanct
kolektivné vyjednavali se svymi zaméstnavateli o mzdovych a pracovnich podminkach, aniz by
porusovali pravo na ochranu hospodarské soutéze.

Konkrétni rozsah kolektivniho vyjednavani je navic podminén obsahem kolektivnich smluv a typem
pracovnikd, jejichz pracovni podminky kolektivni smlouva upravuje. Norsky zakon o pracovnich
sporech® definuje kolektivni smlouvu jako smlouvu mezi odborovou organizaci a zaméstnavatelem
nebo organizaci zaméstnavatel o mzdovych a pracovnich podminkach. Odborova organizace je
definovana jako jakékoliv sdruzeni zaméstnancl nebo organizace zaméstnanct s cilem chranit zajmy
zaméstnancl ve vztahu k jejich zaméstnavateli/zaméstnavatellm (zdkon o pracovnich sporech,
§ 1c). Zaméstnanec je definovan stejné jako ve WEA. V dusledku toho mlize byt organizace se
smiSenou ¢lenskou zakladnou povazovana za odborovou organizaci, pokud zastupuje zaméstnance,
ale nikoliv pokud zastupuje sebezaméstnané (Hotvedt, 2020). Pisobnost mechanismu kolektivniho
vyjedndvani tedy zdvisi na zplsobech vykladu a uplatiovani pojmu zaméstnanec. Judikatura
napfiklad ukdzala, Ze pracovnici, ktefi jsou formdlné sebezaméstnani v kontextu dariové legislativy,
mohou byt povaZovani za zaméstnance s pristupem ke kolektivnimu vyjedndvani. V jednom
rozhodnuti Norského pracovniho soudu (ARD 1991.140) se spor tykal kolektivni smlouvy pro fidice,
ktefi vozidla vlastnili, ale pracovali pro mésto Oslo. Kolektivni smlouvy byly v tomto pfipadé uzavirany
40 let a z jejich znéni bylo zfejmé, Ze je obé strany povazovaly za kolektivni smlouvu. Na zakladé
rozsahlého zkoumani soud rozhodl, ze fidi¢i by méli byt povazovani za zaméstnance, a uzaviend
smlouva by tedy méla byt kolektivni smlouvou ve smyslu zakona o pracovnich sporech. Hotvedt
(2020) konstatuje, ze z odlvodnéni soudu vyplyva, ze smluvni strany mohou mit urcity vliv na to,
zda jsou pracovnici s nejasnym pracovnépravnim statusem v kontextu zdkona o pracovnich sporech

povazovani za zaméstnance.

4.2 Odbory sdruzujici freelancery

Norské odbory a sdruzeni zaméstnavateld jsou rovnéz definovany s odkazem na pravni pojeti
zaméstnani a cil, jimzZ je zabezpeceni zajm( zaméstnavatell a zaméstnancd (Hotvedt et al., 2020).
V poslednich letech probihd debata o rozdilnych pravech sebezaméstnanych a zaméstnancl
a o tom, jak jsou pracovnici v nestandardnich formach zaméstnavani diskriminovani (Larsen & llsge,
2021). Organizace zastupujici tyto ,nestandardni* pracovniky posuzovaly rozdily v upravach
socidlniho zabezpedeni, jako jsou pravo na diichod a nemocenské davky. Rada organizaci nabizi

Clenstvi jak zaméstnancim, tak sebezaméstnanym bez zaméstnanctl, nékolik svazl je specificky

bez zaméstnanc(, dostupné z:

67 Zdkon o pracovnich sporech ve znéni pozdégjsich predpisi (LOV-1927-05-05-1 Lov om arbeidstvister
[arbeidstvistloven]). Dostupné z: (v norsting)
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zaméreno na organizovani freelancer(i a sebezaméstnanych. Jednim z prikladd je napfiklad LO
Independent.

Snahy odborl o odborové organizovani a zlepSeni prav freelancerl a sebezaméstnanych se
prohlubuji (Steen et al., 2019). Vedle debaty o rliznych pravech a socidlnich vyhodach jsou tyto
snahy zaméreny na potirani moznych negativnich dopadud platformové prace. Odbory, které chtéji
organizovat sebezaméstnané, se pfitom museji orientovat spise na konkrétni profese nez na praco-
visté. StéZejni jsou také poskytované sluzby, tfeba pojisténi a pravni poradenstvi. Napriklad odbory
v odveétvi uméni a kultury obvykle usiluji o pravni opatrfeni pro vyuzivani a zprostfedkovani uméni.

LO Independent

Na podzim roku 2018 byl spustén projekt ,LO Independent’, kampan, jejimz cilem je dostat
do odbor(i sebezaméstnané. Byla to reakce na rostouci pocty sebezaméstnanych, které jiz
zastupovaly nékteré Elenské svazy LO, a na neustdle probihajici debatu o ,gig economy*
(Jesnes & Nergaard, 2019). LO jako odborova centrdla dosud neméla spole¢nou strategii
v0ci nezavislym pracovnikim. LO Independent funguje jako férum pro odborové svazy
sdruzené v LO, které organizuji pracovniky s nejasnym postavenim na trhu prace, pricemz
kladou dlraz na jejich zZivotni a pracovni podminky (LO, nedat. b). Spoluprace ma nabidnout
veétsi jistotu prostrednictvim ¢lenskych vyhod a nastrojd, jako jsou riizné typy pojisténi a pravni
poradenstvi. LO Independent nabizi tyto sluzby jak dobrovolné, tak nedobrovolné
sebezaméstnanym, se zaméstnanci i bez zaméstnancl. Mezi tyto skupiny patfi kadernici,
truhlari, konzultanti, hudebnici, spisovatelé, taxikari, architekti, designéri, fyzioterapeuti atd.

Nékolik odborovych organizaci ve skandindvskych zemich pfijimalo sebezaméstnané jiz delsi dobu,
zatimco jiné se k témto aktivitam odhodlaly teprve neddvno (Steen et al., 2019). Tradi¢né tak
sebezaméstnané zastupuji zejména odbory plsobici v odvétvich, kde je sebezaméstnani béznym
zpUsobem zaméstnavani. Prikladem jsou odbory, které organizuji novinare, herce, hudebniky,
prekladatele, architekty, ale i lékarské profese. Clenstvi v odborech umoZfiuje sebezaméstnanym
vyuzivat fadu sluZzeb: pomoc v pravnich otazkach, vzdélavaci kurzy a konference, pojisténi a nabidku
profesnich kontakt(. Nékteré odbory se také snazi nezavislym pracovnikiim zajistit prava v oblasti
socidlniho zabezpeceni. V Norsku neexistuji pravni prekdzky znemoznujici sebezaméstnanym
sdruzovat se v odborech. Rozsah, v jakém odbory sebezaméstnané organizuji, se vsak lisi. Odbory,
které sdruzuji predevsim sebezaméstnané, nepracuji s kolektivnimi smlouvami, snazi se vSak svym
Clendm zajistit lepsi podminky prostrednictvim svého politického vlivu. V nasledujici tabulce jsou
uvedeny sluzby, jeZ odbory sebezaméstnanym poskytuji.
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Tabulka ¢. 5 Sluzby, které poskytuji odbory freelanceriim a sebezaméstnanym

Oblasti sluzeb Specifické sluzby
ucetnictvi

zadosti o zaméstnani
Administrativni podpora

, poradenstvi v oblasti smluvnich podminek
a poradenstvi

poradenstvi v oblasti autorskych prav

poradenstvi a navody v oblasti mezd a pracovnich podminek

podpora predvidatelnéjsich prijmd, napfiklad aliance SKUDA
Ekonomicka podpora
doporucené mzdové sazby

ustanoveni ramcovych dohod

vytvareni prostoru pro spolupraci a navazovani kontaktd, prikladem je
SocidIni podpora Kunstnernettverket (sit umélc()®®

organizovani vzdélavacich kurzd a konferenci

nabidka pojisténi

zleps$eni socidlniho zabezpeleni
Lobbing zajisténi finanénich zdrojd pro rdznd odvétvi

zarazeni nékterych témat (socidlni préva, dichody atd.) do politické agendy

Zdroj: Jesnes & Nergaard, 2019

SKUDA (Aliance pro herce a taneéniky)

SKUDA vznikla v roce 2012 jako projekt financovany ministerstvem kultury, a to na zakladé
skutecnosti, ze herci a tanecnici na volné noze maji ¢asto nizké a nepredvidatelné prijmy
(SKUDA, 2014). Alianci zaloZily Norska herecka unie (NSF), Norska unie tanecnikl (NoDa)
a Asociace norskych divadel a orchestrd (NTO). Cilem bylo, aby SKUDA fungovala jako
zaméstnavatel a zajistila radé freelance herctd a taneénikd socidlni prava a predvidatelny pfijem
v obdobich mezi zaméstnanimi. VIada po ukonceni zkusebniho projektu stanovila, ze SKUDA
bude od roku 2016 fungovat trvale. Uchazedi jsou do aliance pfijimani podle mnozstvi prace
v oblasti profesionalnich uméleckych aktivit. Kromé toho by zadatelé méli v poslednich dvou
letech pred podanim Zzadosti pracovat na zakladé kratkodobych smluv a jejich prijem
v poslednich trech letech nesmi presahnout urcitou ¢astku.

68 Kunstnernettverket je férum pro norské umélecké organizace a misto, kde mohou organizace najit spojence
pro rlizné situace (Kunstnernettverket, nedat.).
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4.3 Odbory zamérené na freelancery a sebezaméstnané

Creo — Svaz pro uméni a kulturu

Creo je nejvétsi odborovy svaz umélcd a pedagogt v oblasti uméni a kultury. Ma pfiblizné 11 000
¢lend a v poslednich letech zaznamenal velky narast ¢lenské zakladny. Creo je odborovym svazem
sdruzenym v LO, vznikl slou¢enim tfi svazu, které organizovaly pedagogy a varhaniky, hudebniky
a hudebni pedagogy (Jesnes & Nergaard, 2019). Po slouceni rozsifil Creo svou ¢lenskou zakladnu
tak, aby ,pokryl* vSechny pracovniky v uméleckych nebo umélecko-pedagogickych profesich. Dnes
zahrnuje ¢lenska zdkladna odborového svazu naptiklad hudebniky, jevistni umélce, producenty,
promotéry, jevistni manazery, baletni tanec¢niky, zvukové a svételné designéry, operni zpévaky a kos-
tymni vytvarniky. V roce 2018 zménil odborovy svaz svij nazev ze Spole¢né organizace hudebnikd
(MFO) na Creo, aby lépe odrazel rozmanitost ¢lenské zakladny a oslovil i pracovniky jinych umélec-
kych profesi. Znacnou ¢ast ¢len Creo tvofi sebezaméstnani a freelancefi. Mnozi také kombinuji
rdzné formy zaméstnavani.

v

Podle Udaji odborového svazu tvofi priblizné polovinu jeho ¢lenl sebezaméstnani. Kolektivni
smlouvy uzaviené Creo ve verejném i soukromém sektoru pokryvaji priblizné polovinu ¢lenské
zakladny (pouze ¢leny, ktefi jsou zaméstnanci). Sekretariat svazu ma 18 pracovnikd, z nichz tfi maji
pravnické vzdélani. Nejobtiznéjsi pripady vsak spravuje pravni oddéleni LO. Creo nabizi svym ¢lendim
pravni poradenstvi a asistenci, pomoc pfi vyfizovani zadosti a smluv a také vzdélavaci kurzy
a konference. Vedle toho Creo poskytuje svym ¢&lendm prostrednictvim LO pojisténi, kromé jiného
i pojisténi hudebnich ndstrojd a daldiho vybaveni. Svaz se také zabyva rdznymi formami
zaméstnavani a na svych internetovych strankach zverejnuje informace o pravech a povinnostech
riznych skupin pracovnikl (Creo, 2022; Creo, nedat.).

Norsky svaz novinara

Norsky svaz novinard (NJ) je nezavisly odborovy svaz, ktery sdruzuje redakéni pracovniky, vedouci
pracovniky a freelancery v novinarské profesi (NJ, nedat. a). Svaz organizuje pfiblizné 8 000 ¢lend,
z toho 600 studentl a 1 350 dichodcl. NJ je jak odborovou, tak medialné-politickou organizaci,
a zasazuje se tudiz o mzdové a pracovni podminky svych ¢&lend i o jejich profesni zajmy. K tém
posledné jmenovanym patfi ochrana etické integrity a novinarskych etickych standardl, jakoz
i svoboda projevu a politika socidlnich médii. Mezi vyhody clenstvi v odborech patfi kolektivni
smlouvy, pravni pomoc, bankovni smlouvy, stipendia, konference, pojisténi a pomoc nezaméstna-
nym.

Jiz v roce 1980 byla v Oslu zalozena nova mistni organizace NJ Freelance, ktera v té dobé méla 161
¢lenl. NJ Freelance je iniciativa, jejimz cilem je posilit préava a zlepsit pracovni a mzdové podminky
freelancertd (NJ, nedat. b). NJ Freelance nabizi svym ¢lendm vzdélavaci kurzy, seminare a spole¢enské
akce, stejné tak stipendia a finan¢ni podporu pro rozvoj dovednosti. Na webovych strankach
organizace jsou mimo jiné k dispozici pokyny pro vysi mzdovych sazeb freelancer(i, nastroje
souvisejici s finan¢nimi aspekty pdsobeni freelancerl a katalog freelancer(, kde se mohou freelanceri
predstavit potencidlnim zakaznikdm.
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Norska herecka asociace

Norska hereckd asociace (NSF) sdruzuje herce a je narodni nezavislou odborovou organizaci (Jesnes
& Nergaard, 2019). V roce 2018 sdruzovala pfiblizné 1 500 ¢lenll. NSF je oteviena véem hercim
z povolani a hlavnim pozadavkem na ziskani ¢lenstvi je absolvovani tfiletého hereckého vzdélani
na vysokoskolské Urovni nebo odpovidajici praxe. Kromé toho asociace pfijima ¢leny i bez této praxe,
pokud je herectvi pro zadatele hlavnim zdrojem prijm0 nepretrzité po dobu tfi let. NSF se sklada z 19
organizacnich jednotek, z nichZz 10 je regionalnich a zbyvajicich 9 plsobi u nejvétsich divadel.
Asociace uzavira kolektivni smlouvy pro herce pracujici ve filmu, v divadle, televizi, dabingu, reklamé
a v digitdlnich médiich. Jedna se o kolektivni smlouvy uzaviené s narodnimi organizacemi
zaméstnavatell (Spekter a Virke). NSF patfila mezi organizace, které zalozily SKUDA, a vytvofila
také online katalog herct Skuespillerkatalogen®®, jenz prezentuje herce, ktefi jsou ¢&leny svazu.
Katalog je zdarma k dispozici zaméstnavateldm, jiz tvofi smluvni stranu nékteré z kolektivnich smluv
v odvétvi, ostatni zdjemci museji za pfistup do databaze platit.

Vétsina ¢lent NSF nejsou zaméstnanci (Jesnes & Nergaard, 2019). Asociace sdruzuje sebezamést-
nané, pracovniky bez zaméstnaneckého poméru, zaméstnance pracujici na dobu uritou
i zaméstnance pracujici na dobu neurcitou. Podil sebezaméstnanych na celkovém poctu ¢lenl se od
90. let 20. stoleti plosné zvysil a vyzvy tykajici se zplisobu organizovani sebezaméstnanych a pomoci
pro tuto skupinu pracovnikd jsou pro asociaci dlouhodobym tématem.

Abychom ziskali prehled o postupech, které norské odbory pouzivaji k pfijimani freelancerd
a sebezaméstnanych, provedli jsme 8 polostrukturovanych rozhovorl se 13 zdstupci odbort
a zdjmovych organizaci majicich s timto tématem zkusenosti. Tyto organizace zastupuji profesni
skupiny, mezi néz patfi napfiklad herci, graficti designéri, prekladatelé ¢i jevistni technici. Rozhovory
probihaly podle polostrukturovaného dotazniku navrzeného ¢eskym tymem, pricemz dotaznik byl
pfizptsoben norskému kontextu. Zaméfili jsme se predevsim na naborové strategie uvedenych
subjektl a na prekazky, které brani naboru novych clenl z rad freelanceri a sebezaméstnanych.
Zajimalo nas i to, jak tyto organizace komunikuji se svymi ¢leny a jak spolupracuji mezi sebou
a s dalsimi relevantnimi aktéry.

5.1 Clenska zdkladna

Vsichni respondenti zastupuji odbory nebo neziskové organizace, jejichz cleny jsou v rzné mire
(i) freelancefi & sebezaméstnani. Néktefi z oslovenych respondentl uvedli, ze vétsina jejich ¢lend

69 viz
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jsou sebezaméstnani nebo freelancefi, a to prevazné proto, ze pro profesni skupinu, kterou zastupuiji,
existuje jen malo pracovnich mist na dobu neurdcitou a plny Uvazek. Jini respondenti zastupuji Sirokou
$kalu profesnich skupin, a prestoze néktefi z jejich ¢lenll jsou sebezaméstnani nebo freelancefi, tyto
skupiny pracovnikl nepredstavuji vétsinu clenské zdkladny. Proto se tedy daraz kladeny
respondenty na pfijimani a zastupovani freelancer( ¢i sebezaméstnanych lisil.

Nékolik respondentd uvedlo, ze neni mozné mezi ¢leny organizace rozlisit pocty freelancerq,
sebezaméstnanych a zaméstnancd. Dlvodem je to, Ze mnozi z nich kombinuji praci na ¢astecny
Uvazek (napf. v divadle) se sebezaméstnanim (jiné herecké aktivity). Jedna z odborovych organizaci
ma mezi ¢leny pouze zaméstnance, z nichZ néktefi si ale mohou pfivydélavat i jako sebezaméstnani.
Vétsina neziskovych organizaci zastupujicich zajmy freelancerd a sebezaméstnanych zaznamenala
v poslednich letech narlst poctu svych ¢lend. Pouze jeden z respondentl hldsil mirny pokles
v ¢lenské zakladné. Davodd, pro¢ vétdina organizaci zaznamenala rist ¢lenské zakladny, je fada:

Pandemie covidu-19 uvrhla mnoho pracovnik( do obtizné situace a v nepredvidatelnych obdobich
jsou pracovnici pro odbory snadnéji dosazitelni.

Organizace zménila nazev, aby oslovila Sirsi skupinu pracovnik( a aby mohla reprezentovat riizné
profese v odvétvi kultury.

Kolektivni akce, které pfilakaly pozornost potencidlnich ¢lend.
Oslovovani novych ¢len( pfi Ucasti v debatach, na festivalech a dalsich akcich.
Zviditelnéni se na socialnich sitich i v hlavnich médiich.

Trendy na trhu prdace: oproti minulosti ma vyssi polet pracovnikli povédomi o tom, co a koho
odbory reprezentuiji.

Udrzeni starSich ¢lenl: respondent zjedné organizace uvedl, ze vétSina ¢lend organizaci

v,/ v

neopousti a ze setrvavani starsich ¢lend je velmi cenné, napriklad kvili zkuSenostem pfi poradan

{
seminard.

Neékteré odborové organizace prijimaji ¢leny na zakladé splnéni pomérné prisnych podminek.
Jedna z téchto organizaci ziskala vice ¢lenl poté, co pozadavky na pfijeti zmirnila.

5.2 Naborové kampané

Rizné odborové a zdjmové organizace maji rozmanité pristupy k naboru novych ¢lenl. Nékteré
naborové strategie byly velmi obecné, nékteré strategie byly zamérené na specifické skupiny
pracovniku: freelancery nebo sebezaméstnané, na konkrétni profesni skupiny. V nasledujicim textu
jsou tyto strategie popsany, véetné spolecnych rysa.
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Viditelnost

Jednou z nejcastéjsich odpoveédi na otazku, jak odborové organizace ziskavaji nové cleny, bylo
zviditelnéni se tak, aby se potencidlni ¢lenové o organizaci dozvédéli. To zahrnuje G¢ast na kulturnich
festivalech, rozdavani vafli béhem stavek a poradani akci, které jsou relevantni pro danou profesni
skupinu, pripadné pro freelancery ¢i sebezaméstnané. Co se digitalnich médii tykd, vétsina respon-
dentd uvedla, ze maji svij profil na socialnich sitich (Facebook a Instagram), pficemz nékteré jsou
aktivnéjsi nez jiné. Nékolik odborovych organizaci oznadilo vyuzivani socidlnich médii pro ndborovou
kampan za velmi efektivni. Jedna z organizaci oslovila Siroké spektrum potencidlnich ¢lend tim,
Ze zverejnovala ¢lanky o svych nadchazejicich akcich. Tento vliv nebyl patrny u vSech skupin
potencialnich ¢lend. Napriklad grafici byli popsani jako velmi aktivni skupina na socidlnich sitich, jini
respondenti vSak uvedli, ze se sice snazili byt na téchto platformach aktivni, ale dopad na ¢lenskou
zdkladnu byl minimalni. V8echny dotazované organizace mély také vlastni webové stranky
s informacemi o své ¢innosti, vyhodach ¢lenstvi, kontaktnimi Udaji apod. Jedna z organizaci, ktera
zastupovala pomérné malou profesni skupinu, dbala na to, aby e-mailem oslovila kazdého
potencialniho nového ¢lena a osobné ho informovala o moznosti stat se ¢lenem.

Systematické usili

Norska konfederace odborovych svazu (LO) realizovala v uplynulych tfech letech ndborovou kampan
s ddrazem na potencidlni ¢leny s vy$s$im vzdélanim, coZ odrazi vyvoj na norském trhu prace. Projekt
nese nazev ,LO pro vsechny " Hlavnim opatfenim tohoto projektu bylo pfijeti nékolika projektovych
manazerq, ktefi se na plny Uvazek zabyvali ndborem novych ¢lenll. Respondent z odborového svazu
sdruzeného v LO zaznamenal diky tomuto projektu velky narist ¢lenské zakladny. Respondent
z jiného odborového svazu také uvedl, ze jeho svaz vénoval velké usili analyze divodd, proc jeho
¢lenové ukonduji ¢lenstvi, a na zdkladé této analyzy pfizpUsobil poskytované sluzby tak, aby si
zbyvajici ¢leny udrzel.

Navstévy ve skolach

Jeden z odborovych svazl se zaméril na navstévy Skol, aby oslovil nové potencidlni ¢leny z fad
studentl. Respondent uvedl, ze se jedna o malopocetnou profesi, a tak vyuziva navstév ve skolach,
kde se vzdélava jeho cilova skupina, aby seznamil potenciaini éleny s aktivitami svazu. Kromé toho
béhem prednasek informuje studenty o moznosti zaméstnani v ramci jejich oboru, o postupech pri
podavani zadosti, financovani, rozdilech mezi zaméstnancem a sebezaméstnanym, o autorskych
pravech atd. Navic studenti, ktefi se na misté zaregistrovali jako Clenové organizace, nemuseli
zaplatit zapisné a plati nizsi prispévek nez radni élenové. Tento pristup respondent povaZzuje za velmi
efektivni.

Nabidka relevantnich sluzeb

Vzhledem k tomu, Ze freelancery nebo sebezaméstnané je té€zsi oslovit, protoze nejsou zpravidla
vazani na jedno pracovisté, nékolik odborovych organizaci se zacalo orientovat spiSe na zlepseni
nabizenych sluzby, které by mohly tuto skupinu pracovniki pfildkat. Jedna z oslovenych odborovych
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organizaci nabizi pravni pomoc pfi uzavirdni smlouvy se zaméstnavatelem/zadavatelem. Jiné
odborové organizace se snazi nabizet spoleCenské a vzdélavaci akce pro tuto skupinu pracovnikd.
Prikladem muze byt usporadani vzdélavaciho kurzu na téma dani tésné pred datem odevzdani
darového pfiznani. Jedna z oslovenych organizaci se pred nedavnem zacala misto poskytovan{

Sirokého spektra sluzeb orientovat na specializované sluzby pro rlizné skupiny ¢lend.
Peéet kvality

Dva z oslovenych respondentt uvedli, Ze na ¢leny maji specifické pozadavky. Jedna organizace klade
dlraz na dosazené vzdélani ¢lend a/nebo na jejich hlavni profesi. Dal$i organizace peclivé hodnoti
kvalitu prace svych uchazecl. Obé organizace uvadély, ze diky pomérné prisnym pozadavkim je
ziskani ¢lenstvi v téchto organizacich povazovano za urdity druh ocenéni, které navic ¢lenové uvadeji
ve svém zivotopise. Obé organizace si tak ve svém oboru ziskaly urcitou autoritu, coz ldka dalsi ¢leny.

Vycékavaci strategie

Je tfeba také poznamenat, ze ne véechny oslovené odborové organizace mély vypracované naborové
strategie pro freelancery a sebezaméstnané. Jedna z odborovych organizaci se dosud nachdazi
ve velmi rané fazi a podil freelancer(l a sebezaméstnanych v ¢lenské zakladné je stale velmi maly.
Strategie odbor( je tedy spiSe vyckavaci. Cilem takové strategie je peclivé sledovani téchto skupin
pracovnikd na trhu prace s predpokladem, ze podil freelancerl a sebezaméstnanych v ndsledujicich
letech poroste. Kromé ,tradi¢nich” sebezaméstnanych se tato odborova organizace zajima také
0 vyvoj na trhu digitalnich platforem a platformovych pracovnikd.

5.3 Jaké vyzvy prinaseji naborové kampané zamérené na freelancery
a sebezaméstnané?

Respondenti odpovidali i na otazku tykajici se prekazek vstupu freelanceri a sebezaméstnanych
do odborovych organizaci. Jednim z ¢asto zminovanych faktord byl finanéni aspekt. Freelancefi
a sebezaméstnani nemaji zarucenou stabilni praci a prijem. Nékolik respondent( proto zddraznilo,
ze placeni ¢lenského prispévku nemusi byt v dobé finan¢éni nestability hlavni prioritou. Nékteré
odborové organizace uvadély, ze byly vytlaceny jinymi odborovymi organizacemi, zatimco nékteré
profesni a zajmové organizace upozornovaly na to, ze mnoho lidi nezna rozdil mezi odbory
a profesnimi a zajmovymi organizacemi.

Dalsim zminovanym faktorem je jazykova bariéra. Jeden z respondentt uvedl, Ze vétsina odborovych
organizaci nenabizi dostate¢né informace v jinych jazycich nez v norstiné a obcas v angli¢tiné.
Vzhledem k tomu, ze skupina freelancerl a sebezaméstnanych je obtizné dosazitelna, je velmi
nepravdépodobné, ze by se informace o organizaci a vyhodach ¢lenstvi dostaly k potencialnim
Clendm, kteri neovladaji norsky jazyk. Jedna z oslovenych organizaci uvedla, ze usporadala

vzdéldvaci kurz pro potencidlni ¢leny, pfi¢emz jeden z ndvstévnikd navrhl, aby byl pristé kurz veden
v anglickém jazyce. Tento navrh ale nebyl odborovou organizaci schvalen.
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5.4 Vyhody clenstvi

Dotazovani zastupci odborovych organizaci uvedli, ze nabizeji svym ¢lendm fadu vyhod, vesmés
ve tfech kategoriich.

Sluzby

Mezi nejcastéji zminovanymi sluzbami poskytovanymi ¢élendm byly rGzné druhy pojisténi (osobnfi
odpoveédnost, Urazové pojisténi atp.). Nékteré typy pojisténi jsou plné hrazeny odborovou organizaci,
jiné jsou prostrednictvim odborové organizace dostupné za zvyhodnéné ceny. Jedna z organizaci
nabizela pokryti freelancerd’® do vy$e 10 000 norskych korun.

Vétsina odborovych organizaci nabizi svym ¢lendm pravni pomoc. Jedna z organizaci nabizi kazdému
¢lenovi dvé hodiny pravni konzultace zdarma, za kazdou dal$i hodinu ¢len uz musi platit. Odborové
svazy, které jsou sdruzené v nékteré z konfederaci, ale uvadéji, ze komplikovanéjsi pfipady predavaji
pravnim poradcdm na Urovni konfederace. Jedna odborovd organizace zastupujici herce klade
zvlastni diraz na management autorskych prav a povazuje toto zaméreni v ramci uvedené profesni
oblasti za stale dulezitéjsi.

Scene Card

Jednou ze specifickych ¢lenskych vyhod je karta Scene Card. Tuto kartu spravuje Norska
asociace divadel a orchestrl (NTO) a distribuuje ji prostfednictvim nékolika odborovych svazd.
Karta dava ¢lendm téchto odborovych svazli moznost zakoupit si zvyhodnéné vstupenky
na predstaveni v institucich sdruzenych v asociaci. Tato karta tak podnécuje ¢leny, aby divadla
aktivné podpofrili a byli informovani o tom, o jaka predstaveni je v kulturnim sektoru aktualn{
zajem (NTO, nedat.).

Odborové organizace také uvadeély, ze je potreba dobre vymezit témata, kterd spadaji do pravni
pomoci poskytované organizaci. Jako priklad tématu prekracujiciho tento ramec byla zminéna pravni
pomoc Vv souvislosti s uzavienim smlouvy na pronajem kancelarskych prostor. Rozsah pravni pomoci
véak maji rdzné organizace nastavené rGzné. Pro jednu z odborovych organizaci je napfiklad
narocné, zZe stdle vice ¢lenl pozaduje pravni pomoc tykajici se podnikani, zatimco jind organizace se
snazi, aby jeji ¢lenové premysleli vic jako podnikatelé. Respondenti ¢asto uvadéji, ze pomoc
freelancerdm a sebezaméstnanym je naroénd zejména proto, ze mnozi z nich Casto stridaji
zaméstnani i formu postaveni na trhu prace: od Ucasti na projektu pres najimani kolegl po dobu

70 Pojisténi zamérené na freelancery mlze napf. zajistit poskytovani nemocenskych ddvek od prvniho dne
pracovni neschopnosti, nikoli od 17. dne pracovni neschopnosti (viz tabulka ¢. 4).
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konkrétniho projektu az po nahlou zménu na zaméstnavatele. Jedna z odborovych organizaci tento
problém resi tak, ze sebezaméstnanym, ktefi maji zaméstnance, podporu a poradenstvi neposkytuje.

77 7

Jedna z dotazovanych organizaci nabizi svym ¢&lenim volné kancelarské prostory, napriklad
pro sjednani schiizky se zakazniky. Tato sluzba je vyhledavana zejména sebezaméstnanymi. Dalsim
benefitem jsou riizné seminare a kurzy, které slouzi jednak jako ¢lensky benefit, jednak jako naborové
akce. Nékteré z akci jsou pfistupné vsem, tedy ¢lentim i neélendm, nékteré jsou pro Cleny levngjsi
nez pro necleny (jako pobidka k registraci nového ¢lena) a nékteré byly uréeny pouze pro ¢leny. Tyto
akce maji rdzna zaméreni, napriklad pravni témata tykajici se kolektivniho vyjednavani, inspirativni
predndasky s profesni tematikou atd.

Kolektivni opatreni

Nékolik organizaci také uvedlo, ze dilezitym prinosem dClenstvi je i skutenost, ze se ¢len stava
soucasti urdité komunity a muize tézit ze solidarity, kterou komunita pfinasi. Jedna organizace
zastupujici prekladatele nabizi ¢lendm moznost dat svij text precist jinému ¢lenovi organizace
a ziskat zpétnou vazbu. Jeden z respondent( zdlraznil, ze vzhledem k tomu, ze mnozi prekladatelé
jsou freelancefi a sebezaméstnani, ¢asto se na organizaci obraceji i s zddostmi o pomoc v socidln{
oblasti.

Respondent z jedné z dotazovanych odborovych organizaci poznamenal, Ze hlavni rozdil mezi praci
se zaméstnanci a sebezaméstnanymi spociva v tom, ze v pfipadé zaméstnancl odbory pfi vyjedna-
vani mezd a pracovnich podminek museji postupovat prostfednictvim kolektivnich smluv, zatimco
u freelancerl a sebezaméstnanych se jejich ujednani déje budto na individualni drovni, nebo
s vyuzitim doporudenych minimdélnich sazeb. Nékteré odborové organizace i pro freelancery
a sebezaméstnané vyuzivaji tradi¢ni kolektivni mzdova ujednani, jiné sjednavaji standardni dohody.

Ndazory odborovych organizaci na vyuziti minimalnich sazeb se ale lisi. Nékteré z odborovych
organizaci povazuji vyuzivani doporuéenych minimalnich sazeb za velmi uzite¢né, zatimco jiné jej
zpochybnuji. Nékteré organizace zddraznovaly, ze prace vykondvana v ramci nékterych profesi je
pfili§ rozmanitd na to, aby ji bylo mozné porovnavat, proto tedy neexistuje dobry zpUlsob,
jak doporucit jednotnou sazbu. Jedna ze zdjmovych organizaci zaznamenala, ze anglicka Asociace
ilustratort (Association of illustrators)’! vytvofila pro své ¢leny aplikaci, kterd pomaha vypoditat
na zakladeé zadanych parametrd cenu zakazky. Oslovena organizace zvazuje, ze by podobny nastroj
vytvorila i pro své cleny. Pro nékteré profesni skupiny, jako jsou tfeba prekladatelé, jsou sazby
standardizovany a stanoveny vladou. Organizace se sice neucastni vyjedndvani o mzdach téchto
skupin pracovnikd, mohou nicméné aktivné plsobit napfiklad prostrednictvim lobbingu za zvyseni
téchto mzdovych sazeb.

71 Vice viz webova strdnka organizace
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Pecet kvality

Odborové organizace, které maji pro nové ¢leny stanovena pfisna prijimaci kritéria, vnimaji jako
benefit vyplyvajici z ¢lenstvi i jiz zminénou ,pecet kvality“. Té ¢lenové vyuzivaji, kdyz se uchazeji
o praci. Jeden z respondentl upozornil na to, ze jde o norské specifikum: dansti a $védsti pracovnici
v podobnych profesich pred potencidlnimi zaméstnavateli o svém ¢lenstvi v odborovych a profesnich
organizacich pokud mozno nemluvi.

5.5 Mistni a regionalni aktivity odboru

Nékteré z dotazovanych odborovych a profesnich organizaci maji i regiondlni pobocky. Ty jsou
obvykle popisovany jako ,prvni linie" — ¢lenové se na né obraceji s zadosti o radu jako prvni.
Regionalni pobocky ale fesi jen zakladni okruh pomoci, obsahlejsi nebo slozitéjsi zalezitosti jsou
predavany centrale. Regionaini pobocky organizuji akce pro ¢leny organizace v ramci své oblasti.
Koordinace akci mezi regionalnimi pobockami se diky zkusenostem béhem pandemie covidu-19
stala mnohem jednoduss$i, protoze seminare nebo prednasky mohou probihat online. Podle
nékterych respondentl jsou regionalni pobocky dilezité zejména pro pracovniky v odlehlych ¢astech
Norska.

Co se tyka odborovych funkcionard na regionalni drovni, ti jsou podle respondentd duleziti zejména
v odvétvich a profesich, kde se zaméstnanci pohybuji v ramci jednoho pracovisté. Vzhledem k tomu,
ze freelancefi a sebezaméstnani nepulsobi nutné na jednom konkrétnim pracovisti, nejsou
pro odborové organizace sdruzujici tyto skupiny pracovnikd regionalni odborovi funkcionafi zcela

relevantni.

Nékteré odborové organizace maji odborové funkcionare, ktefi se vénuji pouze naboru novych ¢lend.
Tato aktivita ma lepsi vysledky na pracovistich, kde pracuji zaméstnanci na plny Uvazek, proto také
neni problém sehnat na tuto pozici odborového funkcionare. Naopak zdjem odborovych funkcionari
vénovat se zastupovani a rekrutaci freelancerl a sebezaméstnanych je maly, protoze se jedna
o velmi narocnou aktivitu. Nékteré odborové organizace také vynakladaji velké usili a financ¢ni
prostredky na vzdélavani svych odborovych funkcionar, protoze to povazuji za velmi efektivni.

Ze

Pokud jde o Cas, ktery odborovi funkcionari vénuji své ,,odborové” praci, byly odpovédi rizné. V jedné
z odborovych organizaci jsou odborovi funkcionari povinni pouze svolat valnou hromadu, projit jeji
program a probrat jej s Cleny, ktefi se dostavili. Zbytek jejich prace zavisi zcela na vlastnim uvazeni,
coz vede k tomu, Ze nékteré regionalni pobocky jsou velmi aktivni (poradaji seminare, diskuse,
spolec¢na setkani atd.), zatimco jiné jsou spiSe pasivni, coZz se projevuje zejména v odlehlych
oblastech na severu Norska, kde vzdalenosti mezi ¢leny jsou znac¢nou komplikaci pfi poradani akci
face-to-face.

V Norsku prevlada praxe, ze zaméstnavatel plati mzdu za cas, ktery odborovy funkcionar stravi
plnénim ukold spojenych s vykonem jeho funkce, nebot tyto ukoly maji byt vykondvany v pracovni
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dobé. To vsak neni mozné u freelancerll a sebezaméstnanych. V ptipadech, kdy jsou freelancefi
a sebezaméstnani pfitomni na mistnich pracovistich, maji odborovi funkcionafi moznost si jich
~véimnout." V opaéném pripadé je odborovi funkcionafi sleduji na regionalni a narodni Urovni.
Napriklad nékteré odborové organizace maji pracovniky, ktefi aktivné vyhleddvaji pracovisté nebo
prostredi, kde Ize olekavat velky vyskyt freelancerl a sebezaméstnanych. Jak jiz bylo zminéno,
véechny odborové a profesni organizace vsak kladou velky dlraz na to, aby ,byly vidét,” at uz
na socialnich sitich, v médiich, nebo pfi poradani rliznych akci apod.

5.6 Komunikace se cCleny

Vétsina odborovych organizaci pravidelné vydava pro své &leny informacni bulletiny o aktivitach
organizace a aktudinim déni v oboru. Jeden z respondentd, jehoz organizace zastupuje mnoho
rdznych skupin freelancerl a sebezaméstnanych, uved|, Ze jeho organizace chce publikovat
zpravodaj o tématech, jez jsou relevantni pro sebezaméstnané a freelancery, dosud vsak vahala
s ohledem na to, Ze je tézké zmapovat potencialni pfijemce. Dalsi odborova organizace zpfistupnila
svUj bulletin online ve formatu PDF, mnozi ¢lenové vsak dali najevo, ze preferuji zasilani bulletinu
v papirové podobé — divodem je to, ze v ¢lenské zakladné prevazuji starsi pracovnici, pri¢emz
nékteri dokonce dosud nemaji ani e-mailové adresy a informace dostupné prostrednictvim tisténych
médii jsou pro né duilezité.

Kromé zminénych forem komunikace fada respondentd uvadi, ze porddani spolecenskych akci,
prednasek a diskusi funguje také velmi dobre jako zplisob komunikace se ¢leny.

Dotazované odborové organizace jsou dostupné rovnéz prostrednictvim svych webovych stranek
a vétSina organizaci je v rizné mife pfitomna i na socidlnich sitich. Jeden z respondentd uvedl,
ze vedeni odborové organizace diskutovalo o tom, zda Facebook jakozto komunikacni platforma
nezacina byt jiz zastaraly, ale vedeni se nakonec shodlo, ze je to prozatim nejlepsi online platforma
k osloveni Clenll. Dalsi z organizaci zaloZila internetové diskusni férum, které mélo podobu
e-mailového vldkna. Clenové, pfisludnici profesni skupiny, si vyméniovali rady a sdileli své zkugenosti.
Tato organizace také aktivné posilala svym ¢lendm e-maily, pokud méla pocit, ze je rozesilana
informace uzitecnd. Jeden respondent uvedl, ze jeho organizace méla na facebooku velmi aktivn{
diskusni férum, které ale kvuli negativnim reakcim a nezdravému prostfedi nakonec musela zrusit.
Nékolik respondentl také zdulraznilo vyznam sdélovacich prostredk( a prezentace odborovych
organizaci v nich, napriklad v dobé stdvek. To mlZe odborovym organizacim pfinést velkou
pozornost, jak pozitivni, tak negativni. Jeden respondent uved|, ze jeho organizace si nechava
pravidelné provadét prizkumy verejného minéni, aby zjistila, jak se méni pohled na ni o¢ima
verejnosti.
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5.7 Spoluprace mezi organizacemi

Nékteré odborové organizace neplanuji spojovat své sily s podobnymi odborovymi organizacemi,
nebot styl jejich prace se lisi. To véak neznamena, ze se odborové organizace navzajem nepodporuji,
neobjevuji se na spole¢nych akcich ¢i treba nediskutuji o spoleénych tématech. Jeden respondent
zminil, 2e ve Svédsku existuje jeden velky spole¢ny odborovy svaz pro véechny pracovniky
v divadelnim a filmovém prdmyslu. Respondent vidél vyhody tohoto usporadani: vétsi koordinovana
skupina lidi je vic vidét i slySet. Podle respondenta ma vsak také nevyhody, ponévadz takova skupina
je heterogenni a razni ¢lenové mohou mit rdzné zajmy. Dal$i z respondentl ale zdlraznil pfinosy
spoluprace mezi odborovymi organizacemi v oblastech souvisejicich s freelancery a sebezaméstna-

o v s

nymi, nebot mnohé z odborovych organizaci nemaji o této skupiné pracovnik(l zddné informace.

Nékteré profesni organizace se stavaji i odborovymi organizacemi, zatimco jiné nikoliv. Jeden
respondent, zastupce profesni organizace, uvedl, Ze ¢lenové jeho organizace nevidéli smysl v tom,
aby se organizace zdroven stala i odborovou organizaci. V jinych profesnich organizacich na toto
téma diskutovali, ale nakonec dosli k zavéru, Ze Clenskd zdkladna nema o ¢innost odborové
organizace zajem.

5.8 Budoucnost odbort

Respondenti se shoduji, ze odbory se budou muset pfizplsobit novym trenddm a byt oteviené
i pro freelancery a sebezaméstnané. Néktefi respondenti také uvedli, Ze pandemie covidu-19
prohloubila zdjem freelancerd a sebezaméstnanych o ¢lenstvi v odborovych a profesnich
organizacich, protoze opatreni spojena s touto pandemii vyrazné omezila pristup nékterych skupin
pracovnikd k vydélku, zejména v kulturnim sektoru.

Dal$im z ¢asto zminovanych témat je vyvoj umélé inteligence, kterd mlze pro nékteré profese
znamenat v budoucnu hrozbu. Jako potencidlni hrozba je vniman i rozmach automatizace.

Respondent zastupujici organizaci prekladatel( ale zaroven uvadi, ze uméla inteligence ma jesté
pred sebou dlouhou cestu, nez bude schopna prekladat texty na Grovni profesionalnich prekladateld.

Jeden respondent uvadi, ze atmosféra pfi kolektivnim vyjednavani je nyni ,drsnéjsi“ nez drive,
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a popsal ji jako ,vice materidlni nez duchovni*. Podle nékterych organizaci se zhorsil dialog mezi

smluvnimi stranami, dochazi pfi ném ke slovnim Utok(m a aktivnéjSimu vyuzivani sily. Misto snahy

najit reseni nyni smluvni strany houzevnaté brani své zajmy.

Nékolik respondentl se také vyjadrilo k navrhu Smérnice Evropského parlamentu a Rady o zlepseni
pracovnich podminek pfi praci prostfednictvim platforem. ’? Jeden zrespondentl zpochybnil
predstavu nékterych subjektl, ze vSem freelancerdm a sebezaméstnanym by mélo byt nabidnuto

72 Plny text viz
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Ltradi¢ni* zaméstnani. Tento respondent zastupoval herce a zduraznil, ze navzdory vyhodam, které
pfinasi zaméstnani, neni tato moznost uplatnitelnd ve vSech odvétvich. Zaméstnavatelé v divadle
napriklad nemohou pouzit stejné herce pro dvé rlizné hry. Pokud je produkce mal3a, bude obtizné

(nebo prinejmensim ndkladné) nabidnout herclim stalé zaméstnani.

Jednim z faktor(, které freelancerim a sebezaméstnanym brani v kolektivnim vyjednavani, je
nejistota, kdo je jejich smluvni protistranou. V nékterych pripadech jsou zaméstnavatelé cleny
organizaci zaméstnavatell, zatimco v jinych pripadech je struktura zaméstnavatel( roztristéna.
Pokud jsou roztfisténé i pracovni podminky nebo podminky vykonu prace/ukolu, je obtizné zavést
potrebné struktury ke kolektivnimu zastupovani zajm0 pracovnikd.
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