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Abstrakt 

Zjištění publikovaná ve studii vznikla na základě řady výzkumných aktivit, počínaje rešerší literatury 
přes hloubkové rozhovory s představiteli odborových svazů a ankety mezi odboráři a vybranými 
skupinami pracovníků až po reprezentativní dotazníkové šetření zjišťující odborovou organizovanost 
a přístup k odborům u různých skupin pracujících. Studie mapuje velikost, strukturu odborové 
základny, očekávání členů od odborových organizací, bariéry dalšího jejich rozvoje a pracovní 
podmínky jak členů, tak těch pracovníků, kteří se v odborech neorganizují. Studie se rovněž zabývá 
potenciálem ke vstupu do odborů, a to jak u pracovníků v nových formách zaměstnání, tak u osob 
samostatně výdělečně činných. Ve spolupráci s norským partnerem byly dále popsány principy 
systému kolektivního vyjednávání v Norsku jako v jedné ze zemí s vysokou odborovou organizova-
ností, náborové strategie tamních odborových organizací, přístup k pracovníkům v nových formách 
zaměstnání a příklady dobrých praxí, které by mohly být inspirativní v českém kontextu. 

Klíčová slova: pracovní podmínky; odborová organizovanost; industriální vztahy; osoby samostatně 
výdělečně činné; zaměstnanci; sociální dialog; sociální partneři; kolektivní vyjednávání; kolektivní 
smlouvy; platformová 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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Úvod 

Sdružování v odborech je způsobem, jak zaměstnanci mohou čelit svému nerovnému postavení 
ve vztahu k zaměstnavateli začleněním se do struktur, které zaměstnance kolektivně zastupují a hájí 
jejich zájmy. Odborová organizovanost nicméně v posledních desetiletích strmě klesá a Česká 
republika patří k zemím, v nichž je tento trend velmi výrazný. Jednu z hlavních příčin lze spatřovat 
v hlubokých proměnách trhu práce, jichž jsme v posledních desetiletích svědky. Náleží k nim 
destandardizace pracovních vztahů, individualizace, internacionalizace, rozvolnění místa a času 
výkonu práce, rostoucí zapojení digitálních technologií a umělé inteligence, proměny v přístupu 
ke kvalifikaci. Podíl zaměstnanců ve standardním pracovním poměru, na něž se dosud především 
zaměřovala pozornost odborů, se snižuje a roste podíl pracovníků v jiných formách, které však 
obvykle mají menší právní ochranu, a to zejména pokud jde o formy nové (např. platformoví 
pracovníci). Tyto trendy staví odbory před řadu výzev a nutí je vypořádat se s otázkou, co mohou 
nabídnout zaměstnancům v současné realitě světa práce a případně zda bude do budoucna třeba 
redefinovat roli odborů, chtějí-li hrát nadále klíčovou úlohu v rozvíjení sociálního dialogu. 

Ke zvrácení trendu poklesu počtu odborově sdružených zaměstnanců je potřeba zmapovat stávající 
velikost a strukturu členské základny, její očekávání od odborových organizací, bariéry dalšího 
rozvoje odborových organizací a zároveň pracovní podmínky a potřeby pracovníků mimo odborové 
struktury a jejich potenciál ke vstupu do odborových organizací, a to včetně pracovníků v jiných 
formách zaměstnaneckých vztahů, než jakým je klasický pracovní poměr. Monitoring těchto 
ukazatelů však neexistuje. Systematickým pokusem o zaplnění tohoto prázdného místa byl 
mezinárodní projekt „Posílení kapacity odborových svazů v České republice“ 1 , financovaný 
z Norských fondů 2 . Jeho partnerem byla norská výzkumná organizace Fafo. Projekt se pokusil 
zmapovat zmíněné ukazatele a na základě těchto poznatků navrhnout možné strategie pro stabilizaci 
a případné posílení členské základny odborových organizací. Projekt zejména svým dotazníkovým 
reprezentativním šetřením navázal na projekt „Způsoby a efektivnost zprostředkování zájmů mezi 
jedinci, sociálními skupinami a státem“ z roku 2003. V obou uvedených projektech byly v případě 
dotazníkového šetření pokládány stejné otázky, což autorům této studie umožnilo porovnat změny 
v postojích zaměstnanců k odborům za uplynulých 20 let. Výsledky z roku 2003 jsou dostupné 
v publikaci Mansfeldová & Kroupa (2005) a dále v publikaci Kroupa et al. (2004). 

Projekt zahrnoval celou řadu výzkumných aktivit, počínaje rešerší zahraniční literatury přes 
hloubkové rozhovory s představiteli odborových svazů a ankety mezi vybranými skupinami 
pracovníků až po rozsáhlé dotazníkové šetření zjišťující odborovou organizovanost a přístup 
k odborům u různých skupin pracujících. Zvláštní pozornost byla při tom věnována vzájemnému 

 

1  https://www.rilsa.cz/projekty/posileni-kapacity-odborovych-svazu-v-ceske-republice/  

2  Projekt byl podpořen z Norského finančního mechanismu 2014–2021, z programového rámce „Sociální 
dialog – program Důstojná práce – Česká republika“. 

https://www.rilsa.cz/projekty/posileni-kapacity-odborovych-svazu-v-ceske-republice/
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vztahu odborů a pracovníků v nových formách zaměstnání či osob samostatně výdělečně činných 
(OSVČ). Ve spolupráci s norskými partnery byly dále popsány principy systému kolektivního 
vyjednávání v Norsku jako v jedné ze zemí s vysokou odborovou organizovaností, náborové strategie 
tamních odborových organizací, přístup k pracovníkům v nových formách zaměstnání a příklady 
dobrých praxí, které by mohly být inspirativní v českém kontextu. Předkládaná publikace je 
sborníkem textů, jež shrnují a prezentují výsledky těchto výzkumných aktivit. 

V její první části, jejíž autorkou je Ing. Jana Váňová, jsou krátce představeny nástroje a strategie 
využívané v zahraničí ke stabilizaci či rozšiřování členské základny v situaci měnícího se trhu práce, 
jež byly identifikovány v zahraniční literatuře. 

Druhá část sborníku autorky Ing. Soni Veverkové na základě hloubkových polostrukturovaných 
rozhovorů mezi představiteli 18 odborových svazů mapuje jejich konkrétní zkušenosti s vývojem 
členské základny, tedy s faktory, které velikost členské základny ovlivňují, a současně se zajímá 
o opatření, jež odboroví představitelé realizují, aby navýšili členskou základnu nebo alespoň zabránili 
jejímu dalšímu poklesu. 

Autoři třetí části, PhDr. Štěpánka Lehmann, Ph.D., a Mgr. Aleš Kroupa, se za pomoci dotazníkového 
šetření mezi ekonomicky aktivní populací ČR snaží odpovědět na otázky, proč u řady zaměstnavatelů 
odbory nepůsobí, jaké udávají zaměstnanci důvody nezájmu o vstup do odborů, jak členové hodnotí 
vlastní základní organizaci a svého funkcionáře, jaký je fluktuační potenciál mezi stávajícími členy aj. 

Čtvrtá část autorky Mgr. Renaty Kyzlinkové, Ph.D., se zaměřuje na osoby samostatně výdělečně 
činné, které jsou často z hlediska pracovní stability, odměňování a sociálního zajištění velmi 
zranitelnou skupinou s vysokou mírou flexibility a nejistoty práce, v některých případech i prekari-
zace. Do zorného pole výzkumu zaměřeného na odborovou organizovanost se OSVČ dostaly proto, 
že na evropské a tím zprostředkovaně i na české úrovni došlo k významné změně ve výkladu práva 
v oblasti hospodářské soutěže. V jejím důsledku je nově možné řešit řadu problémů spojených 
s pracovními podmínkami OSVČ, které nezřídka působí v rámci zastřeného zaměstnávání 3 , 
na smluvním základě, formou „... dohod sjednaných a/nebo uzavřených kolektivně mezi určitými 
kategoriemi OSVČ na jedné straně a jejich protistranami na straně druhé (kolektivní dohody), pokud 
se svou povahou a účelem týkají pracovních podmínek“4. 

V závěrečné části studie nechybí shrnutí získaných poznatků ze všech částí výzkumu. 

Součástí příloh je vyhodnocení dvou anket a popis norského systému. První z anket mapovala 
postoje k odborové organizovanosti a spokojenost s odborovými aktivitami na pracovišti členů osmi 
odborových svazů v sektoru kultury, jenž se vyznačuje výrazným zastoupením OSVČ, a to i mezi 

 

3  Jde o tzv. švarcsystém, jak jej definují zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce, a zákon č.  435/2004 Sb., 
o zaměstnanosti. 

4  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
https://www.uohs.cz/cs/hospodarska-soutez/zakazane-dohody/pravni-predpisy-eu-v-oblasti-hs-tykajici-se-osvc-bez-zamestnancu.html
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členy odborů. Druhá anketa se zaměřila na pracovníky tzv. delivery services (řidiči a kurýři) se 
statusem platformových pracovníků, kteří zpravidla z hlediska právního postavení pracují jako OSVČ, 
a na jejich postoje k členství v odborech. Třetí příloha se věnuje popisu systému a náborových 
strategií v Norsku a nabízí přehled inspirativních praxí norských sociálních partnerů ve snaze 
stabilizovat členskou základnu a případně oslovit potenciální nové členy. 

Ve sborníku uvedené analýzy by měly zájemcům z řad odborových funkcionářů poskytnout základní 
přehled o tom, jaké faktory ovlivňují odborovou organizovanost, jaké přístupy a jaká opatření jsou 
v této oblasti zaváděny, jaké jsou potřeby a postoje členské základny i různých skupin pracovníků, 
kteří v současnosti členy odborů nejsou, a jaké perspektivy skýtá odborové sdružování osob 
samostatně výdělečně činných. Na zde prezentovaná zjištění navazují praktická doporučení 
pro zástupce odborů, která jsou shrnuta v příručce s názvem „Stručný průvodce rozvojem členské 
odborové základny“ (RILSA, 2024). 
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1.  Nástroje zvyšování odborové organizovanosti 
v zahraniční literatuře 

Tento text má za cíl představit zejména zahraniční analytické zdroje, které se věnují problematice 
odborové organizovanosti a popřípadě konkrétně možnostem pro zvýšení odborové organizova-
nosti. Jako zahraniční zdroje byly využity zejména renomované organizace, jež se tématům 
kolektivního vyjednávání či přímo odborové organizovanosti dlouhodobě věnují. Z těchto organizací 
je možné jmenovat Eurofound, European Trade Union Institute či Mezinárodní organizaci práce. 

Přehled je doplněn o závěry nezávislých analytických studií, které jsou zpracovány zejména 
univerzitními výzkumnými centry. Pro komplexnost jsou doplněny rovněž výraznější názory, 
jež k tomuto tématu zazněly v tištěných médiích. 

Je vhodné předeslat, že analytický přístup jednotlivých autorů se mimo jiné odvíjí od toho, jak je 
na odborovou organizovanost nahlíženo, respektive k jakému segmentu trhu práce je odborová 
organizovanost vztahována. 

Prostřednictvím těchto analytických zdrojů se pokoušíme určit hlavní okruhy a potenciální 
determinanty členství v odborech a motivace při rozhodování jednotlivců o vstupu do odborů. 

1.1 Pokles odborové organizovanosti v zemích EU 

V úvodu je vhodné připomenout, že úroveň odborové organizovanosti se snižuje v rámci celé 
Evropské unie, a to již od 80. let dvacátého století. K výraznému propadu došlo zejména v 90. letech 
v souvislosti s rozpadem sovětského bloku. Odhady naznačují, že odborová organizovanost (trade 
union density)5 klesla z 32,6 % v roce 1995 na 26,4 % v roce 2001 v EU-25. V nových členských 
státech, mezi které řadíme rovněž Českou republiku, organizovanost klesla v tomto období 
ze 42,7 % na 20,4 % (Waddington, 2005). Celkově se v zemích OECD snižovala odborová 
organizovanost z 36,5 % v roce 1980 na 20,9 % v roce 2000 a dále na 15,8 % v roce 2019.6 Pokles 
ve vybraných evropských zemích dokumentuje níže uvedená tabulka. 

 

 

5  Výraz trade union density udává podíl pracovníků, kteří jsou členy odborů. 

6  https://stats.oecd.org/Index.aspx?DataSetCode=TUD#  

https://stats.oecd.org/Index.aspx?DataSetCode=TUD


1. Nástroje zvyšování odborové organizovanosti v zahraniční literatuře  
 
 
 

 10  |     

Tabulka č. 1.1 Míra odborové organizovanosti (v % zaměstnanců) 

 
1980 1990 2000 2010 2016 2019 

Dánsko 77,2  73,9  74,5  68,1  67,4  67,0  

Švédsko 78,1  81,5  81,0  68,2  66,7  65,2  

Finsko 69,4  72,6  74,2  71,4  65,7  58,8  

Belgie 53,4  50,6  56,6  53,0  51,6  49,1  

Itálie 49,6  39,0  34,8  35,3  33,6  32,5  

Lucembursko 50,4  46,1  .. 36,1  32,3  28,2  

Rakousko 51,7  46,8  36,9  28,9  26,9  26,3  

Irsko 57,1  51,1  35,9  31,6  23,4  25,1  

Slovinsko .. .. 44,2  32,6  23,8* .. 

UK 52,2  39,6  29,8  26,6  23,6  23,5  

Řecko 39,0  .. .. 22,2  19,0  .. 

Německo 34,9  31,2  24,6  18,9  17,0  16,3  

Nizozemsko 34,8  24,6  22,3  19,5  17,3  15,4  

Portugalsko .. 29,3  .. 19,6  15,3  .. 

Polsko .. 63,6  23,5  17,4  14,1  .. 

Španělsko 13,3  14,1  17,5  18,2  13,9  12,5  

Lotyšsko .. .. .. 15,1  12,4  11,6* 

Česko .. .. 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  .. 

Maďarsko .. 88,6  23,8  .. 9,2  8,3* 

Litva .. .. .. 10,1  7,7  7,4  

Estonsko .. .. 14,0  8,2  5,0  6,0  

Pozn.: Údaje označené * se vztahují k předchozímu roku. 

Zdroj: Databáze OECD: https://stats.oecd.org/Index.aspx?DataSetCode=TUD 

 

Členství v odborech je do velké míry ovlivněno změnou struktury průmyslu a zaměstnanosti. Jak 
uvádí studie Waddington & Hoffmann (2000), ještě začátkem sedmdesátých let byly zaměstnanost 
a členství v odborech v evropských zemích koncentrovány ve zpracovatelském průmyslu, 
zaměstnanost se však postupně přesouvá do jiných oblastí a zároveň má i jiné podoby než tradiční 
zaměstnanecký vztah. Odbory proto musejí přesunout či přizpůsobit své náborové aktivity. 

http://localhost/OECDStat_Metadata/ShowMetadata.ashx?Dataset=TUD&Coords=%5bLOCATION%5d.%5bDEU%5d&ShowOnWeb=true&Lang=en
https://stats.oecd.org/Index.aspx?DataSetCode=TUD
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1.2  Nástroje ke stabilizaci členské základny 

Text níže se pokouší přiblížit některé nástroje či opatření, které jsou či byly (zejména) v zemích EU 
využity k zatraktivnění členství v odborových organizacích a stabilizaci členské základny. 

1.2.1 Legislativní úprava kolektivního vyjednávání 

Úspěšnost kolektivního vyjednávání je často závislá na samotné architektuře systému kolektivního 
vyjednávání, jak potvrzuje studie Müller et al. (2019). Centralizované systémy se zapojením mnoha 
zaměstnavatelů a s kolektivním vyjednáváním především na (mezi)odvětvové úrovni je nutné odlišit 
od decentralizovaných systémů, kde je úroveň podniku zásadním místem pro vyjednávání. V Evropě 
je od roku 1980 hlavním trendem decentralizace, která představuje posun vyjednávání směrem 
k jednomu zaměstnavateli. Zprávy za jednotlivé členské země tento trend potvrzují, ale rovněž 
poukazují na značné rozdíly mezi členskými státy EU. Na horním konci spektra, s vysokou mírou 
pokrytí zaměstnanců kolektivním vyjednáváním, je Itálie se stoprocentním pokrytím a dále Francie 
a Rakousko (98 % v roce 2018 dle OECD)7 a na druhém konci spektra, s velmi nízkou mírou pokrytí, 
je například Polsko (13 % v roce 2019) 8 . Uvedená studie potvrzuje závěr, že vysokou míru 
vyjednávání mají země, které vykazují alespoň jednu z následujících tří společných charakteristik:  

1. nastavení právních mechanismů, které zajišťují to, že se průmyslové dohody vztahují i na podniky, 
které dohodu nepodepsaly nebo nejsou členy sdružení zaměstnavatelů, jež dohodu podepsalo;  

2. postupy erga omnes, které rozšiřují dohody na úrovni podniku na všechny jeho pracovníky 
podniku bez ohledu na to, zda jsou či nejsou odborově organizováni;  

3. široce konstituované vyjednávací strany, které zajišťují široké pokrytí kolektivními smlouvami 
a jsou ochotny účastnit se kolektivního vyjednávání. 

Jako příklady mohou být uvedeny Dánsko nebo Švédsko, kde není zaveden široký právní 
mechanismus ani pravidlo erga omnes, ale je zde vysoké pokrytí kolektivními smlouvami. 

Jako podpora odborových organizací je vnímáno jejich včlenění a zapojení do bipartitních nebo 
tripartitních platforem pro sociální dialog, popřípadě jejich zapojení do řídících či dozorčích orgánů 
institucí, které odpovídají za provádění politiky trhu práce či sociálního zabezpečení. Tímto způsobem 
mohou instituce zapojené do sociálního dialogu hrát významnou politickou úlohu a podílet se 
na regulaci pracovněprávních vztahů. To platí zejména pro země střední a východní Evropy, které 
mají kratší tradici kolektivního vyjednávání.  

 

7  https://stats.oecd.org/Index.aspx?DataSetCode=TUD 
8  Garnero & Martin, 2023 

https://stats.oecd.org/Index.aspx?DataSetCode=TUD
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Jako určitá oblast, kde se naopak projevuje opačná tendence, tedy oslabení síly či prostoru 
pro vyjednávání, je strategie, kdy dochází ke zpřísnění kritérií pro samotný vznik odborů. Jako příklad 
může být uvedeno Rumunsko, kde zákon o sociálním dialogu z roku 2011 zrušil možnost 
mezioborového vyjednávání, vyloučil malé podniky z kolektivního vyjednávání a určil podmínku 
minimálně 15 zaměstnanců pro založení odborů. Kritéria reprezentativnosti byla zpřísněna rovněž 
v podnicích, kde již odbory působily, odborové organizace musejí zastupovat minimálně 50 % 
zaměstnanců, aby byly akceptovány jako subjekt, který může vyjednávat (předchozí právní předpisy 
stanovovaly povinnost 1/3 zaměstnanců). Další opatření, které bylo zavedeno v některých zemích 
EU a které narušilo určitou jistotu při fungování odborů, bylo rozšíření práva vést vyjednávání 
prostřednictvím podnikových rad zaměstnanců či jiné reprezentativní, ale nikoliv odborové struktury. 

1.2.2 Oslovení a integrace nových cílových skupin 

Probíhající technologické změny spojené se zaváděním informačních technologií postupně mění 
potřebu a poptávku po jednotlivých pracovních kvalifikacích směrem k výhodnějším pozicím na trhu 
práce pro vysoce kvalifikované zaměstnance. Zavádění informačních technologií je také jedním 
z důvodů zvyšujících se mzdových nerovností mezi zaměstnanci s různou škálou dovedností. 
Například někteří sociologové (Kalleberg, Reskin & Hudson, 2000) spojují deindustrializaci podniků, 
popřípadě jejich restrukturalizaci s vyšší mírou prosazování flexibilních způsobů zaměstnávání, kdy 
dochází k poškozování nízkopříjmové skupiny zaměstnanců. Obavy pak vzbuzuje nárůst počtu 
„nejistých“ zaměstnání (Kalleberg, 2009, 2011), která jsou charakterizována nízkou mzdou, 
smlouvami na dobu určitou nebo na částečný úvazek, popřípadě úplnou absencí pracovního poměru 
a nejasnou/nejistou možností kariérního růstu. 

Kollmeyer (2020) stanovuje v tomto smyslu následující hypotézu: V kontextu deindustrializace 
a offshoringu rutinních pracovních míst ve výrobě dochází k úpadku odborů s tím, jak se pracovní 
příležitosti pro méně kvalifikované pracovníky posunuly od pracovních míst s odborovou 
organizovaností v průmyslovém sektoru (vysoce placená a bezpečná zaměstnání) k neodborově 
organizovaným pracovním místům v sektoru služeb (nízké mzdy, nejisté zaměstnání). Tato 
ekonomická transformace nesnižuje pouze převahu tradičních odborových pracovních míst, 
ale oslabuje vyjednávací sílu odborů obecně. 

Je tedy zřejmé, že zároveň s proměňující se strukturou pracovního trhu, se přesouvá skupina 
pracovníků, která by mohla profitovat z kolektivního zastoupení, do nových sektorů a forem 
zaměstnanosti. Jednou z možností zvyšování odborové organizovanosti je proto sledování výše 
popsaných trendů a identifikace nových cílových skupin mezi prekarizovanou pracovní silou. 
Potřebou oslovit specifické skupiny se zabývá také odborný článek autorů Dølvika z norského Fafo 
institutu a Waddingtona z Manchesterské univerzity (Dølvik & Waddington, 2002), který přímo 
vyzývá k podpoře specifických potřeb a zájmů žen, mladých pracovníků nebo také pracovníků 
z etnických menšin. 
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Důraz na oslovení a nábor mladých členů zdůrazňuje rovněž ETUC ve svém doporučení pro nábor 
mladých pracovníků.9 Nábor mladých členů dokonce charakterizuje jako klíčovou záležitost, kdy 
uvádí, že pokud k masivnímu náboru nedojde, odbory přestanou jako vlivná organizace existovat. 
Jako doporučení pro obecnou práci s členskou základnou a pro oslovení specifických skupin 
pracovníků ETUC doporučuje: 

1. znalost a správu dat – znalost potenciálních členů je prvním krokem k jejich oslovení; 

2. nábor a oslovení – aktivní oslovování potenciálních členů je klíčem k jejich získání (doporučuje se 
včasné oslovení mladých lidí před vstupem na trh práce, úprava výše členských příspěvků 
pro mladé, poskytování služeb „na míru“ pro mladé, pracující v prekérních formách práce apod.); 

3. používání jazyka mladých a přátelský přístup – pro stávající a potenciální mladé členy je zásadní, 
aby byli informováni o práci odborů v jazyce, který je pro ně srozumitelný a atraktivní; 

4. založení organizační struktury pro mladé v rámci odborové organizace a finanční podporu této 
struktury; 

5. zapojení mladých do rozhodovacích procesů; 

6. zapojení témat, která jsou důležitá pro mladou generaci; 

7. posílení vybudování kapacit pro mladé, například mentoring, coaching pro mladé, vzdělávání, 
výzkum a přenos zahraničních praxí zaměřených na mladé; 

8. podporu spolupráce a networkingu. 

Studie „ILO Empowering Women at Work“10 se zaměřuje na skupinu žen, kterou může činnost 
a aktivity odborových organizací výrazně podpořit při slaďování rodinného a pracovního života 
a budování kariéry, a uvádí konkrétní příklady, jak je možné ženy podpořit při získávání vedoucích 
funkcí v odborových organizacích, prosazování témat jako rovné odměňování za práci a nediskrimi-
nace v zaměstnání či zajištění rovnováhy mezi pracovním a soukromým životem (politika 
dovolených, péče o děti a další pečovatelské služby a služby vstřícné k rodinám). 

1.2.3 Nová témata a nástroje pro komunikaci  

Jedním z klíčových témat je pro odborové organizace nalezení odpovědi na probíhající změny na trhu 
práce a v oblasti zaměstnanosti, kdy by měla být pozornost zaměřena na důležitost vzdělávání, 

 

9  https://www.etuc.org/sites/default/files/publication/file/2021-03/ETUC-Youth%20guide_EN.pdf 

10  https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_emp/---emp_ent/---multi/documents/publication/wcms_ 
760529.pdf  

https://www.etuc.org/sites/default/files/publication/file/2021-03/ETUC-Youth%20guide_EN.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_emp/---emp_ent/---multi/documents/publication/wcms_%20760529.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_emp/---emp_ent/---multi/documents/publication/wcms_%20760529.pdf
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školení a zaměstnatelnosti jednotlivce v průběhu celého života (Cooney & Stuart, 2017). Se změnami 
na trhu práce jsou konfrontovány jak odbory, tak zaměstnanci, což má za následek změny 
ve způsobech přípravy zaměstnanců na výkon práce, vzdělávání v průběhu zaměstnanosti a jejich 
školení například na jiné pracovní pozice. Školení, zvyšování kvalifikace, rozvoj dovedností, 
certifikace dovedností, to vše se tak stává důležitým tématem pro odborové organizace, které jeho 
prostřednictvím mohou oslovit nové členy, motivovat členy stávající, ale také dosáhnout toho, 
že členové odborových svazů jsou adekvátně finančně ohodnoceni za získanou novou kvalifikaci 
a dovednosti. Zároveň zájem odborových organizací o dovednosti a znalosti zaměstnanců je 
explicitně propojen s budoucí zaměstnatelností jejich členů.  

Je vhodné, aby zařazení agendy vzdělávání a rozvoje dovedností a znalostí zaměstnanci chápali jako 
přínos a výhodu z pohledu jejich budoucí zaměstnatelnosti a konkurenceschopnosti a vnímali 
nabídku odborové podpory při vzdělávání jako benefit a pomoc při zajištění pracovního uplatnění 
a pracovního ohodnocení. 

V zahraničí je možné čerpat inspiraci pro některé konkrétní nástroje, jež podporují vzdělávání 
(potenciálních) odborových členů. Jedná se například o Joint Apprenticeship Programs – společné 
učňovské programy –, které představují modely učňovského vzdělávání přímo na pracovišti 
a získávání zkušeností prostřednictvím vedení zkušenými pracovníky. Vzdělávání je financováno 
prostřednictvím kolektivně dojednaných příspěvků osvobozených od daně. Dalším možným 
nástrojem, jak zvyšovat vliv odborů prostřednictvím vzdělávání, jsou Union-Controlled Programs – 
programy řízené odbory. Jedná se o vzdělávací programy, které jsou bezprostředně řízené odbory 
a jsou charakteristické pro veřejný sektor. Alokace na tento program je kontrolována přímo zástupci 
odborářů a je procesována přes kolektivně vyjednaný fond (Cooney et al., 2017). 

Způsob komunikace, ať již se členy, či s potenciálními členy, by měl být rozšířen o nové, moderní 
komunikační nástroje, které oslovují především mladé lidi a mají potenciál získat jejich pozornost. 
Je možné využívat například sociální média, videa či podcasty (ETUC, 2020). 

Běžná by měla být možnost registrace prostřednictvím webových stránek odborové organizace. 
Jako příklad je možné uvést švédskou odborovou organizaci Handelstjenestemännens Förbund 
(HTF). Ta uvádí, že v roce 2001 se na internetových stránkách přímo zaregistrovalo 3 700 nových 
členů (UNI, 2002). Link na registraci členství: https://www.unionen.se/en/become-member. 

1.2.4 Tlak na uznání odborových organizací v rámci nadnárodních korporací 

Nadnárodní společnosti často investují v zemích, kde jsou ve srovnání s mateřskou zemí nižší mzdy. 
Na tento faktor se specificky zaměřovala studie M. Myanta (2023). Cílem analytické studie bylo 
prokázat, zda uvedená mzdová diference povede k posílení kapitálu nebo zda nastane spíše situace, 
kdy standardy nadnárodních společností budou mít vliv na přenos (pozitivních) praktik z domácích 
zemí. 

https://www.unionen.se/en/become-member
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Výzkumnou otázkou bylo, zda budou nadnárodní společnosti při investicích v jiných členských 
státech, které vstoupily do EU po roce 2004, respektovat práva zaměstnanců a přistupovat k nim 
ve stejném rozsahu jako v domácích zemích. Bylo potvrzeno, že aktivita odborů sehrává klíčovou roli 
a přenos osvědčených postupů z domovských zemích není zpravidla automatický. Naopak, existují 
zkušenosti, kdy se nadnárodní korporace snaží zaměstnance od vstupu do odborů odradit s odkazem 
na vyšší mzdovou úroveň v těchto společnostech nebo vytvořením rady zaměstnanců či přímo 
volených zástupců zaměstnanců navržených managementem. 

Právě v těchto případech je jako vhodné řešení prezentován aktivní přístup zástupců odborů 
a vyvíjení tlaku na přijetí odborové organizace v rámci nadnárodní korporace s jejím uznáním jako 
respektovaného partnera. Často je pro tuto snahu nutná externí expertní pomoc. Tato snaha se však 
v dlouhodobějším časovém horizontu vyplácí. Odbory působící v centrální a východní Evropě také 
poměrně často potvrzují přínos kontaktů prostřednictvím Mezinárodní odborové konfederace 
(International Union Confederation – UNI Global and IndustriALL; https://www.uni-
europa.org/news/uni-and-industriall-global-unions-lay-foundation-for-westrock-world-trade-
union-alliance/).  

1.3  Příklad nástrojů využívaných v zahraničí 

V zahraničí, konkrétně v severských zemích, je jako možnost zapojení odborových organizací 
do správy státu uváděn tzv. Ghent system, tedy Gentský systém. Ten institucionálně začleňuje 
odbory do institucí rozhodujících na trhu práce a do nastavení sociálních systémů. Zároveň zajišťuje 
pobídky pro zaměstnance odborově se sdružovat a zůstat členy odborů.  

Gentský systém 

Jedná se o systém podpor v nezaměstnanosti, jímž se přenáší povinnost vyplácet 
nezaměstnaným peněžitou podporu ze státních orgánů na odborové organizace, částečně 
dotované státem. Podporu v nezaměstnanosti mohl podle gentského systému dostat jenom 
odborově organizovaný pracující. 

Verze gentského systému dnes fungují ve Švédsku, Finsku, v Dánsku a na Islandu. 

* 

Specifiky aplikace Gentského systému se zabývá například studie Lundské univerzity (Kjellberg 
& Lyhne Ibsen, 2016), která analyzuje motivace a důsledky švédské politiky v oblasti odborové 
organizovanosti a dánské reformy Gentského systému. Švédské a dánské odbory patří mezi 
jedny z nejlépe organizovaných, přesto zaznamenávají v posledních dvou desetiletích pokles 
členské základny. 

Klíčovým vysvětlením pro, navzdory zmíněnému poklesu, relativně stále vysokou odborovou 
organizovanost v obou zemích je systém dávek v nezaměstnanosti spravovaný odbory. 
Ty vytvořily pro zaměstnance systém dvojitého členství – v pojistném fondu pro případ 
nezaměstnanosti a v odborech. 

https://www.uni-europa.org/news/uni-and-industriall-global-unions-lay-foundation-for-westrock-world-trade-union-alliance/
https://www.uni-europa.org/news/uni-and-industriall-global-unions-lay-foundation-for-westrock-world-trade-union-alliance/
https://www.uni-europa.org/news/uni-and-industriall-global-unions-lay-foundation-for-westrock-world-trade-union-alliance/
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Odborový systém pojištění v nezaměstnanosti může však mít i negativní dopady na samu 
organizovanost, například ve Švédsku byl vliv tohoto pojištění na odborovou organizovanost 
patrný v letech 2006–2008, kdy došlo, vzhledem k vyššímu riziku nezaměstnanosti, ke zvýšení 
nákladů na pojištění. Snížením motivace ke vstupu do fondů se snížila rovněž motivovanost 
pro vstup do odborů a organizovanost se snížila ze 77 % v roce 2006 na 71 % v roce 2008. 
Z důvodu vyšší nezaměstnanosti mezi dělníky došlo k zavedení diferencovaných poplatků 
do fondu nezaměstnanosti, což pak způsobilo velmi odlišný vývoj odborové organizovanosti 
mezi dělníky a mezi administrativními pracovníky/manažery.  

V Dánsku byl důvod pro snížení organizovanosti v odborových organizacích jiný. Zde vláda 
v roce 2002 zrušila tradiční požadavek na zapojení zaměstnance do fondu nezaměstnanosti. 
Dále bylo umožněno komerčním fondům využít dosavadní profesní monopoly a vznikl tak nový 
trh pojištění v nezaměstnanosti – a tím i alternativa k fondům spravovaným odbory. V důsledku 
toho nabízely meziprofesní fondy nezaměstnanosti členství v organizacích zaměstnanců, které 
nejsou účastníky kolektivních smluv, a proto mohou nabízet levné členství.  

Zdroj: Müller et al., 2019 

1.4  Závěr 

Naše rešerše potvrzuje několik závěrů, jedním z klíčových je poznatek, že schopnost vyjednávání je 
závislá na síle odborů, odborových funkcionářů a jejich schopnosti přivést zaměstnavatele k jedna-
címu stolu. Opatření, které zpravidla vede ke zvýšení počtu členů odborových svazů, je zapojení 
odborů do správy (sociálního) státu. Roli ve zvyšování atraktivity odborů, a tedy zvýšení motivace 
pro účast v nich, může sehrát postavení odborů v rámci tripartity (či obdobných mocenských orgánů) 
a jejich schopnost podílet se na regulaci pracovněprávních vztahů a propagace uskutečněných 
aktivit širší veřejnosti. 

Další z možných faktorů zvýšení motivace pro vstup do odborů se týká existence takzvané 
jednokolejnosti systému (single channel system). V porovnání s dvoukolejným systémem, tedy 
systémem, kde kromě odborových organizací působí rovněž podnikové rady, které formálně nejsou 
odborovou strukturou, je jednokolejný systém hodnocen jako výrazně efektivnější. Příkladem může 
být Dánsko, kde funguje jednokolejný systém společně s institucionálně podporovanou vysokou 
hustotou odborů (Müller et al., 2019). Jinými slovy, respekt a prestiž odborových organizací jsou 
ovlivněny tím, zda jsou odborové organizace jediným orgánem, který může vést vyjednávání, či zda 
je ze zákona oprávněn i jiný subjekt. 

Důležitá je orientace na nové potenciální cílové skupiny, typickou skupinou je skupina mladých, 
pro něž je nutné připravit specifické náborové strategie a způsob spolupráce. Skupiny, které jsou 
z pohledu oslovení pro odborové organizace rovněž zajímavé, jsou skupiny vysoce kvalifikovaných 
zaměstnanců, pracovníků v prekérních formách práce nebo ženy.  



1. Nástroje zvyšování odborové organizovanosti v zahraniční literatuře  
 
 
 
 

|  17      

Tématem, které by nemělo být přehlíženo, je téma odborného vzdělávání a zvyšování kvalifikace. 
Zájem odborů o rozvoj dovedností představuje nový dílčí program, který může být efektivně a chytře 
využit k posílení legitimity odborů. Vzdělávání by mělo být zaměřeno rovněž na samotné odborové 
funkcionáře. 

V neposlední řadě je nutné nepodceňovat výhody digitalizace agend odborových organizací 
(například databáze související s členskou základnou).  
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2. Zkušenosti odborových funkcionářů s vývojem velikosti 
členské základny 

2.1  Metodologie a data 

Tato část je věnována kvalitativní analýze založené na 18 polostrukturovaných rozhovorech 
s předsedy odborových svazů. 11  Řešitelský tým především zajímaly konkrétní zkušenosti 
představitelů odborových svazů s vývojem „své“ členské základny, s faktory, které velikost členské 
základny ovlivňují, a s opatřeními, která odboroví představitelé realizují, aby zabránili dalšímu 
poklesu členské základny.  

Rozhovory byly realizovány v období leden–duben 2023. Řešitelský tým oslovoval potenciální 
respondenty pouze na úrovni odborových svazů, protože na této úrovni mají respondenti nejlepší 
přehled o odborové organizovanosti a členské základně v odvětví (odvětvích), v nichž působí. 12 
Cílem bylo získat respondenty z odborových svazů napříč odborovými centrálami, včetně těch 
odborových svazů, které jsou nezávislé. Velikost (ve smyslu velikosti stávající členské základny) 
nebyla důležitá, podstatná ale byla prezentace odborového svazu: řešitelský tým oslovoval pouze ty 
odborové svazy, které mají alespoň webové stránky se základními kontakty na představitele 
odborového svazu, případně na administrativní aparát.13 

 

11  Odborovou organizaci definujeme široce jako zvláštní typ organizace sdružující zaměstnance (u konkrétního 
zaměstnavatele, v konkrétním regionu atd.) ke společnému postupu a jednání při hájení svých práv 
vyplývajících ze vztahu mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem. Odborový svaz definujeme jako uskupení, 
které sdružuje základní odborové organizace (tzn. organizace působící na konkrétním pracovišti u konkrét-
ního zaměstnavatele), zpravidla na základě příslušnosti k určitému odvětví či profesi. Pojem „odborová 
organizace“ používáme všude tam, kde není důležité rozlišení úrovně sdružování (pracoviště, odvětví...). 

12  Předpokládáme, že na centrální a podnikové úrovni mají odboráři v systému českého sociálního dialogu horší 
povědomí o velikosti a potřebách členské základny. Centrální úroveň, která sdružuje některé odborové svazy, 
je ohledně členské základny závislá na hlášení těchto (odvětvových) odborových svazů, jenže některé 
odborové svazy tyto údaje neposkytují. Nejnižší, tzn. podniková úroveň, kde působí základní odborové 
organizace, zase nemá motivaci ani kapacity pro to, aby se zabývala vývojem členské základny jinde než 
na konkrétním pracovišti.  

13  Některé odborové svazy mají uvedenou např. pouze adresu svého sídla, případně telefonní číslo. Takové 
„anonymní“ odborové svazy však jen těžko mohou aktivně komunikovat s členskou základnou, případně 
realizovat jakákoliv opatření pro růst členské základny, pro řešitelský tým jsou tedy jejich zkušenosti 
nerelevantní. 
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Celkem bylo osloveno 56 odborových svazů. Z tohoto počtu 18 představitelů poskytlo řešitelskému 
týmu rozhovor, 4 představitelé odborových svazů rozhovor vysloveně odmítli. Zbývající oslovení 
představitelé odborových svazů (celkem 34) buď na žádost řešitelského týmu o rozhovor 
nereagovali, nebo nebyli schopni dohledat termín rozhovoru.14  

Následujících 18 představitelů odborových svazů poskytlo řešitelskému týmu rozhovor (viz tabulka 
č. 1). Rozhovory probíhaly osobně a byly se souhlasem respondentů nahrávány a přepsány 
a následně zakódovány a vyhodnoceny pomocí programu ATLAS.ti.  

Některé z výroků, které obzvlášť dobře ilustrují skutečnost, jsou uvedeny přímo v textu. V tomto 
případě jsou výroky anonymizovány. To znamená, že jednotliví respondenti byli rozděleni podle 
členství v některé z odborových centrál (případně nezávislí) a bylo jim přiděleno pouze číslo. 
Respondenti, jejichž svazy jsou sdruženy v ČMKOS, jsou tedy označeni jako ČMKOS1 až ČMKOS11, 
respondenti sdružení v ASO ČR jako ASO1 a ASO2, respondenti z KUK jako KU1 a KUK2. 
Respondenti z nezávislých odborových svazů jsou označeni jako NO1 až NO3. 

 

Tabulka č. 2.1 Seznam odborových svazů, jejichž představitelé poskytli řešitelskému týmu 
rozhovor 

Název odborového svazu Zkratka Centrála 

Asociace českých kameramanů AČK KUK 

Federace strojvůdců České republiky FS ČR Nezávislý 

Herecká asociace HA  ČMKOS 

Mezinárodní odborový svaz pracovníků v kinematografii – KINOS KINOS  KUK 

Nezávislý odborový svaz pracovníků potravinářského průmyslu a příbuzných odvětví Čech 
a Moravy 

NOSPPP  ČMKOS 

Odborová asociace divadelníků OAD  ČMKOS 

Odborový svaz Jednota tlumočníků a překladatelů JTP ČMKOS 

Odborový svaz KOVO OS KOVO  ČMKOS 

Odborový svaz pracovníků dopravy, silničního hospodářství a autoopravárenství Čech 
a Moravy 

OS DOSIA  Nezávislý 

Odborový svaz pracovníků knihoven OSPK  ČMKOS 

Odborový svaz pracovníků kultury a ochrany přírody OSPKOP  ČMKOS 

Odborový svaz pracovníků zemědělství a výživy – Asociace svobodných odborů České 
republiky 

OSPZV-
ASO 

ASO ČR 

 

14  V případě, že na e-mailovou žádost o rozhovor nikdo z odborového svazu nereagoval, kontaktoval řešitelský 
tým představitele odborového svazu telefonicky. Pokud ani na telefon nikdo z odborového svazu nereagoval, 
byli představitelé odborového svazu osloveni opět e-mailem.  
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pokračování tabulky 

Název odborového svazu Zkratka Centrála 

Odborový svaz státních orgánů a organizací OSSOO  ČMKOS 

Odborový svaz STAVBA OS STAVBA  ČMKOS 

Odborový svaz zaměstnanců finančních orgánů OSZFO  ASO ČR 

Odborový svaz zdravotnictví a sociální péče OSZSP  ČMKOS 

Svaz Nové odbory SNO  Nezávislý 

Unie orchestrálních hudebníků UOH  ČMKOS 

 

Data byla analyzována na základě tematické analýzy (Braun & Clarke 2021). Tematická analýza 
podle Braun & Clarke (2021) zahrnuje potenciál jak pro induktivní, tak pro deduktivní postupy 
kódování a současně umožňuje odkrýt jak sémantické, tak latentní významy sdělení. Na základě 
tematické analýzy a rešerše literatury jsme určili několik základních témat, která ovlivňují (pozitivně 
či negativně) velikost členské základny. V literatuře už byly dostatečně prozkoumány a popsány 
příčiny poklesu odborové organizovanosti. Deindustrializace, globalizace, migrace, nové formy 
zaměstnávání, vyšší aktivita žen na trhu práce, vyšší míry nezaměstnanosti, ekonomické cykly, 
změny v hodnotové orientaci jednotlivců atd. (rešerši literatury na téma poklesu odborové 
organizovanosti podává viz např. Visser, 2019; Pedersini, 2010). Ne všechny tyto faktory jsou však 
relevantní pro celou „historii“ poklesu členské základny a pro všechny země (Schnabel, 2013), neboť 
sociální dialog se v různých zemích vyvíjel (a vyvíjí) v různém socioekonomickém a legislativním 
prostředí. Na základě rešerše literatury a analýzy rozhovorů jsme identifikovali ty faktory, které 
posledních 15 let (pozitivně či negativně) ovlivňují členskou základnu odborů v České republice.  

• Změny ve struktuře pracovní síly 

• Finanční situace odborového svazu 

• Lidské zdroje (na odvětvové i podnikové úrovni) 

• Komunikace s členskou základnou 

• Schopnost oslovit nové cílové skupiny 

• Aktivní náborové strategie 

• Rozsah služeb poskytovaných členům 

• Členství ve vyšších odborových uskupeních 
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2.2  Analýza rozhovorů 

2.2.1  Stav členské základny v posledních 15 letech 

Nejprve jsme respondenty vyzvali, aby popsali stav „své“ členské základny v posledních 15 letech. 
Stav členské základny, respektive počet členů odborového svazu (odborové organizace) je zcela 
zásadní pro postavení, funkčnost a efektivitu odborových organizací (Mundlak, 2020). Podle Visser 
(2006) je ukazatel takzvané odborové denzity15 obecným indikátorem, kterým lze srovnávat „sílu“ 
odborů mezi sektory i zeměmi. Přestože institucionální rámec sociálního dialogu v České republice 
je podle zástupců zaměstnanců poměrně vstřícný a dobře nastavený, klesající počet členů 
odborových organizací může do budoucna ovlivnit kapacity zejména v oblasti kolektivního 
vyjednávání na podnikové úrovni (Veverková 2021; Hyman, 2018).  

Při dotazování nás nezajímaly přesné údaje o členské základně, protože (bohužel) řada respondentů 
přesnou evidencí ani nedisponuje. Důležité jsou spíše trendy v této oblasti, tedy zda členská 
základna v posledních 15 letech roste, je stabilní, nebo klesá, a co tento růst či pokles podle 
respondentů způsobuje.  

Žádný z odborových svazů v posledních 15 letech nezaznamenal nárůst členské základny. Některým 
svazům se sice daří získávat nové členy, ale současně je úbytek členů větší, celkově jich tedy ubývá. 
V lepších případech jsou přírůstky a úbytky členské základny vyrovnané. 

 

Tabulka č. 2.2 Vývoj členské základny v posledních 15 letech 

Název odborového svazu 
Členská základna 

stabilní 
Členská základna 

klesající 

Asociace českých kameramanů  X 

Federace strojvůdců České republiky X  

Herecká asociace  X 

Mezinárodní odborový svaz pracovníků v kinematografii – KINOS  X 

Nezávislý odborový svaz pracovníků potravinářského průmyslu 
a příbuzných odvětví Čech a Moravy 

X  

Odborová asociace divadelníků  X 

Odborový svaz Jednota tlumočníků a překladatelů X  

 

15  Odborová denzita je ukazatel počtu zaměstnanců, kteří jsou členy odborů, k celkovému počtu zaměstnanců 
v zemi (sektoru, podniku). Více viz např. https://www.eurofound.europa.eu/en/european-industrial-
relations-dictionary/trade-union-density. 

https://www.eurofound.europa.eu/en/european-industrial-relations-dictionary/trade-union-density
https://www.eurofound.europa.eu/en/european-industrial-relations-dictionary/trade-union-density
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pokračování tabulky 

Název odborového svazu 
Členská základna 

stabilní 
Členská základna 

klesající 

Odborový svaz KOVO  X 

Odborový svaz pracovníků dopravy, silničního hospodářství 
a autoopravárenství Čech a Moravy 

X  

Odborový svaz pracovníků knihoven  X 

Odborový svaz pracovníků kultury a přírody  X 

Odborový svaz pracovníků zemědělství a výživy – Asociace svobodných 
odborů České republiky 

X  

Odborový svaz státních orgánů a organizací X  

Odborový svaz STAVBA  X 

Odborový svaz zaměstnanců finančních orgánů X  

Odborový svaz zdravotnictví a sociální péče  X 

Svaz nové odbory  X 

Unie orchestrálních hudebníků X  

Zdroj: Rozhovory s představiteli odborových svazů 

2.2.2  Faktory, které ovlivňují velikost členské odborové základny 

2.2.2.1  Změny ve struktuře pracovní síly 

Demografické a socioekonomické změny zásadně ovlivňují pracovní sílu a její vztah k odborovému 
členství. Změny ve struktuře pracovní síly zahrnují faktory typu stárnutí populace, migraci, proměnu 
hodnotové orientace jednotlivců, vyšší míru nezaměstnanosti některých skupin obyvatelstva, 
ekonomické cykly atd. (Schnabel, 2013). Jedná se o faktory, které odborové organizace nemohou 
jednoduše ovlivnit, ale pokud chtějí „přežít“, musejí se jim přizpůsobit. 

Česká republika, stejně jako jiné vyspělé země, čelí stárnutí populace. To se projevuje i na členské 
odborové základně (Vandaele, 2019). Členové vstupující do důchodového věku odbory opouštějí, 
zatímco mladé lidi se odborům nedaří získávat. Podle Visser (2019) důvody nižší poptávky 
po odborovém členství ze strany mladých lidí nebyly dosud uspokojivě vysvětleny, jedná se však 
pravděpodobně o kombinaci několika faktorů, například vyšší míry nezaměstnanosti mezi mladými, 
přílišné výše členských poplatků pro mladé na začátku kariéry (Blackburn, 2013), jiného pojetí životní 
dráhy (life-course perspective) ve srovnání s předchozími generacemi (Høgedahl & Møberg, 2022), 
nárůstu individualismu a nedostatku solidarity mladých (Allvin & Sverke 2000), nedostatku znalostí 
a zkušeností s odbory a jejich činností atd. (Hodder & Kretsos, 2005). 

Stárnutí členské základny je zásadním a palčivým problémem i pro odboráře v České republice, 
přičemž odboráři zatím nenašli cesty, které by mladé lidi na začátku pracovního života přitáhly 
do odborů. 
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„Starší odcházejí do penze... jedno z druhů našeho členství je členství seniorů, ale ve většině 
případů prostě ten člověk odejde do penze a už nemá žádnou vazbu.“ (ČMKOS8) 

„Myslím si, že letos nám ubyde členská základna aktivních členů, protože zase někdo odejde 
do důchodu. Důchodci nám tam třeba zůstávaj, ale neplatěj už plnej paušál...“ (ČMKOS5) 

„Jedna z těch hlavních příčin je odchod těch starších členů do důchodu. To znamená oni 
zůstávají našimi členy, někteří, kteří jako jsou takový patrioti a mají pocit, že k nám patří a jsou 
ztotožněný s tou naší činností, ale platí jen symbolický poplatek...“ (ČMKOS11) 

„A je problém s věkem, jsou to většinou starší lidi...“ (KUK2) 

„Ale bohužel nedaří se nám mladý. To je náš základní problém, bych řekl. My jako mladé 
sledujeme do 35 let... A prostě většinou v tomhle tom věku ten příchod je velmi, velmi jakoby 
mizivej a malej. Určitě bude mít velkej vliv to, že ten člověk, dokud je... ještě nemá rodinu, 
tak ho prostě nic jakoby v uvozovkách netrápí, má rád prostě nějakou volnost... A v momentě, 
kdy samozřejmě potřebuje živit rodinu, potřebuje mít nějakou jistotu, potřebuje se mít o koho 
opřít, tak si vzpomene, že prostě existujou nějaký odbory.“ (ČMKOS8) 

„Nám tam příliš nevstupují jako mladí lidé... Že si můžeme představit třeba čtyřicátníky jako 
spíš ty mladší... A lidi kolem dvaceti nebo třiceti let, tak těch je velmi málo. To může vycházet 
i z demografického složení těch našich zaměstnavatelů a služebních úřadů, protože je tam 
podmínka vysokoškolského vzdělání. To znamená, že dřív jak do pětadvaceti tam nikdo 
nenastoupí. Nebo i když se jedná o středoškolské vzdělání, tak pořád ten věk bývá jako spíš 
vyšší.“ (ČMKOS7) 

„Pokud bychom nepracovali s členskou základnou, tak cirka do 10 let nám odejde 50 procent 
členů do starobního důchodu, protože máme největší počet členů tak od těch 40, 45 do těch 
60... Dá se říct, že polovina těch našich členů je v téhle věkové struktuře.“ (ČMKOS9) 

„… v řadě těch menších muzeí i galerií ty odborový organizace úplně zanikly, protože ty lidi, 
který je vedli, ještě ze začátku těch 90. let, odešli do důchodu a ty mladý necítěj potřebu, 
protože si to buďto s tím ředitelem jako vyříkají na nějaký poradě anebo odcházejí...“ 
(ČMKOS6) 

„No, mladí chtějí být dneska tady a zítra třeba v Egyptě... To pro nás nejsou ideální odboráři. 
Ale když si začnou pořizovat bydlení a založí rodinu, už chtějí být dneska tady a zítra taky 
tady... Tak se najednou začnou zajímat o jistotu zaměstnání a výši mzdy... A tím pádem 
i o odbory.“ (ČMKOS2) 

„Stárnutí“ členské základny může navíc dále multiplikovat problémy se získáváním členů z mladších 
věkových skupin, protože mladí nemusejí mít nutně stejné priority a názory, jaké mají starší členové, 
což mladé (potenciální) členy může demotivovat. 

„Já jsem se tomu už věnovala v době, kdy jsem vedla platformu mladejch odborářů, tam jsme 
naráželi na rezistenci těch starších odborářů, kteří nás nechtěli moc poslouchat, nechtěli si 
nechat moc poradit. S čímkoliv jsme přišli, že by se dalo dělat takhle a takhle, tak nám hned 
vysvětlili, proč to nejde a nikdy to nepůjde...“ (ČMKOS7) 
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Mezi dalšími důvody, proč odborovým svazům ubývají členové, uváděli respondenti ukončení 
podnikatelské činnosti firem (NOSPPP, OS STAVBA), kdy odborová organizace, pokud na pracovišti 
působí, zpravidla zanikne. V některých odvětvích je v současné době navíc velká fluktuace 
zaměstnanců (NOSPPP, OSZFO, OSPKOP, OSZSP), což pro odborové organizace působící 
na pracovištích není ideální prostředí pro získávání nových členů. Fluktuace zaměstnanců se týká 
zejména odvětví s nízkými mzdami (kultura, zdravotnictví, sociální služby) a odvětví s velkým 
podílem fyzické práce (potravinářství, stavebnictví). 

„Ta fluktuace je tam velká, takže i třeba v těch sociálních službách máme organizace, kde jim 
třeba vstoupilo 400 členů za rok, ale prostě po půl roku zase skončili, protože odešli.“  
(ČMKOS9) 

„... jak jsou ty platy tak nízký, tak vlastně je tady poměrně velká fluktuace a nedaří se nám dost 
rychle nabírat nový lidi.“ (ČMKOS6) 

„A to je ta nejvíc bolavá část... jako fakt ta fluktuace, už jenom to, než jako někdo se vůbec 
rozhodne, že do těch odborů vstoupí, tak často už na tom úřadě ani jako není.“ (ČMKOS7) 

2.2.2.2 Finanční situace odborových svazů 

Od počtu členů se odvíjí i objem vybraných členských příspěvků, které umožňují, nebo naopak 
neumožňují, další rozvoj poskytovaných služeb (administrativa, tvorba různých podpůrných fondů, 
kolektivní benefity pro členy, lobbing atd.). Odborová organizace může volit různé strategie a zdroje, 
ze kterých lze získat další příjmy.  

 

Tabulka č. 2.3 Možné strategie odborových svazů zaměřené na získání finančních prostředků 

Strategie zaměřené na členy Strategie zaměřené na organizaci Strategie zaměřené na další zdroje 

Zvyšování členských příspěvků 
Organizační změny (omezení 

administrativního aparátu a omezení 
poskytovaných služeb) 

Jiné příjmy (granty, příspěvky 
zaměstnavatele atd.) 

Náborové strategie (rekrutace nových 
členů) 

Finanční management (investice) 

Lobbing za různé formy 
administrativního či legislativního 
zvýhodnění členství v odborové 

organizaci (problém černého 
pasažéra) 

Retenční strategie (zaměřená 
na stávající členy) 

  

Zdroj: Vandaele, 2019; vlastní úprava 
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Finanční situace odborových svazů, respektive objem prostředků, se kterými odborové svazy 
hospodaří, je podle respondentů důležitým faktorem, jenž ovlivňuje velikost členské základny či 
rozsah nabízených služeb. Dostatek financí odborovým svazům umožňuje poskytovat svým členům 
nejen standardní nabídku služeb, což je zejména oblast kolektivního vyjednávání a metodická 
podpora členských odborových organizací, ale rozvíjet i další aktivity, například realizaci náborových 
strategií, účast v legislativním procesu, členství v nadnárodních uskupeních atd.  

Odborové svazy nerady zveřejňují informace o své ekonomické situaci, a tak řešitelský tým pokládal 
otázky pouze v obecné rovině – zda odborový svaz považuje svou situaci za stabilní neboli zda jeho 
stávající příjmy jsou schopny pokrýt výdaje na všechny aktivity, které realizuje či plánuje realizovat, 
nebo je finanční situace odborového svazu nestabilní a stačí jen na financování základních aktivit.  

„Nám to teďka takhle stačí. Ale je fakt, že kdybysme chtěli třeba rozšířit činnost, že bysme 
chtěli dělat nějaké akce, nějaké náborové akce nebo já nevím, něco, tak na tohle prostředky 
jako nemáme...“ (NO3) 

„Jako ty naše rozpočty jsou... jsme v černých číslech, ale ne na to, abychom platili třeba 
předsedy základek…“ (ČMKOS7) 

Primárním zdrojem příjmů odborových organizací jsou členské příspěvky. Členské příspěvky 
ale obvykle nestačí pokrýt veškeré aktivity odborového svazu a zvyšování členských příspěvků není 
populární řešení (NOSPPP, OSPKOP, DOSIA, OAD) i s ohledem na to, že zvyšování členských 
příspěvků může demotivovat členy a vést k úbytku členské základny.  

„Zvyšování členských poplatků nepřichází v úvahu. To jako jestli to dokáže vyřešit někdo 
po mně…“ (NO2) 

„Členské příspěvky to neutáhnou… ale zvyšovat odvody nechceme.“ (ČMKOS11) 

Některé odborové svazy se také setkávají s problémem, že jejich členové nedokážou provést 
jednoduchou cost-benefit analýzu a často si stěžují, že za vybrané členské příspěvky nedostávají 
od odborové organizace adekvátní služby. 

„My máme sedm zaměstnanců. A poddimenzovaný určitě jsme. Ale o tom rozhoduje prostě 
členská základna, kolik je ochotná dát financí, a podle toho pracujeme... Kdyby to mělo bejt 
jenom na těch financích, kolik dají na příspěvcích, tak už tady nejsme...“ (ČMKOS8) 

„... šetřete, šetřete, ale ten servis musí zůstat v tom samým rozsahu jako je teď. A to je 
problém, když nějakou činnost poskytujete, tak ji musíte zaplatit...“ (ČMKOS9) 

Odborové svazy tedy hledají zdroje i jinde. Ve výhodě jsou pochopitelně odborové svazy, které 
vlastní majetek16 a které jsou ochotny či schopny získané peníze investovat. 

 

16  Mimořádný všeodborový – všesvazový sjezd konaný 2.–3. března 1990 ustavil Majetkovou, správní 
a delimitační unii odborových svazů (MSDU OS) jako právního nástupce Revolučního odborového hnutí 
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„Shodou okolností v současný době na tom nejsme úplně nejlíp z hlediska financování, 
protože členské příspěvky to neutáhnou.“ (ČMKOS1) 

„No a my jsme byli jeden z těch svazů, kterej si nechal prostě ten majetek jakoby vyplatit... 
a za ty peníze se koupil tenhle barák... My jsme zřídili obchodní společnost i z hlediska 
daňovýho, která jako spravuje ten barák, ale ta společnost je majetkem svazu, takže my jsme 
jako ve svým...“ (ČMKOS9) 

„To znamená, že dáváme peníze do akcií, do dluhopisů, prostě to je taková ta činnost, která 
je strašně riziková dneska. Ale jako ta jediná nese...“ (NO2) 

Naopak na úrovni odborových svazů nejsou příliš populární různé typy grantů, které sice mohou 
přinést peníze na rozvoj, ale zároveň zatěžují už tak omezené administrativní kapacity. 

„O grantové podpoře jsme uvažovali, ale nemáme na to vůbec čas.“ (ČMKOS3) 

„My jsme dřív zkoušeli projekty, protože nás oslovila Nadace Rosy Luxemburgové, takže 
s nima jsme spolupracovali, asi tři roky jsme s nima dělali společné projekty, ale přiznám se, 
že to bylo administrativně tak strašně náročné, že jsme potom od toho upustili... to už potom 
musíte mít člověka, kterej se tomu bude věnovat.“ (NO3) 

2.2.2.3 Lidské zdroje na odvětvové i podnikové úrovni 

Lidské zdroje, respektive členové odborových orgánů (předsedové, místopředsedové atd.) 
na svazové i podnikové úrovni, jsou dalším zásadním faktorem, který dokáže pozitivně či negativně 
ovlivnit velikost členské základny. Knowles (2007) na základě studia životopisů odborářských 
předáků v Austrálii uvádí, že odborový předák (předseda) je úspěšný (ve smyslu růstu členské 
základny), pouze když přesvědčí stávající i potenciální odboráře o tom, že je schopen naplnit 
očekávání členské základny, tedy když dokáže svou činnost členské základně „prodat.“ Odborový 
předák proto musí být především aktivní a akční, musí znát potřeby členské základny a musí mít 
komunikační schopnosti a dovednosti. Pokud je mezi odborovými členy oblíbený, je členská základna 
dlouhodobě silná a stabilní a naopak. 

„Akční odboráři jsou, těch organizací pár je... Vždycky tam musí bejt někdo, kdo tu káru tlačí, 
no, a ostatní se přidávaj, pak roste aktivita tý organizace a jsou schopný. Ale musíte dát pozor, 
aby se ten podnikatel nelekl a nedostal se do pozice, že odborová organizace je pro něj 
přítěží... Protože pak to začne likvidovat a první, koho vyhodí, je předseda...“ (ASO1) 

 

s pověřením k výkonu práva hospodaření s majetkem ROH jako majetkem všech odborářů. Původně se 
počítalo s tím, že MSDU OS zděděný majetek postupně převede na jednotlivé odborové svazy podle velikosti 
členské základny. To se ale nakonec nestalo. Výnosy z pronájmů a prodejů MSDU OS se rozdělují podle 
velikosti podílu 20 odborovým svazům, které je často investují dál v rámci svých vlastních podnikatelských 
aktivit. 
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„Tak já, když vím, že předseda základní organizace není oblíbený, budu se snažit tam dosadit 
jako místopředsedu někoho, kdo naopak oblíbený je. Aby se to jako kompenzovalo 
a organizace nezanikla.“ (ČMKOS2) 

Ibsen at al. (2017) navíc docházejí na datech z Dánska k závěru, že pokud je na pracovišti funkční 
a silná odborová organizace, roste pravděpodobnost, že se i zaměstnanci nečlenové stanou dříve či 
později členy. Navíc i zaměstnanec, který byl v předchozím zaměstnání členem odborové organizace, 
vstoupí do odborové organizace i na novém pracovišti, pokud má z předchozího pracoviště 
s odborovým členstvím dobré zkušenosti. 

„... nový zaměstnanec prostě přijde mezi nějakej kolektiv, a pokud tam ta odborová organizace 
funguje, tak prostě ho dříve nebo později dokážou přesvědčit, že je pro něj členství výhodné...“ 
(ČMKOS8) 

Na svazové úrovni podle respondentů nebývá zásadní problém odborového funkcionáře sehnat, 
i když v některých odvětvích je i v tomto směru situace špatná: stále však lze „rekrutovat“ 
potenciálního svazového funkcionáře z řad funkcionářů základních odborových organizací 
a případně ho „dovzdělat“. O mnoho horší je však situace na místní, podnikové úrovni, kde navíc 
odborové svazy mají jen minimální možnost, jak tuto situaci ovlivnit. 

„To je obrovský problém a troufnu si říct, že určité procento zániku odborových organizací je 
právě z tohoto titulu... Že máte organizaci, která má třeba deset členů, předseda skončí, 
protože jde třeba do důchodu... a není, kdo by to vzal a ti ostatní lidi jsou pasivní...“ (NO3) 

„Ale prostě organizace, která měla sto členů, má deset, protože ten funkcionář už prostě čekal 
na tu penzi, tak už nevyvíjel nějakou aktivitu...“ (ČMKOS8) 

„Některý ty základky dojíždějí a prostě v uvozovkách vymřou... protože se to tam neobnovuje 
ani na úrovni členský, ani na úrovni funkcionářský.“ (ČMKOS7) 

„Dovzdělání“ ale znamená, že odborový svaz musí být schopen toto „dovzdělání“ zajistit. 
Některé odborové svazy mají vlastní vzdělávací a školicí systém pro odborové funkcionáře, 
jiné využívají členství ve vyšších odborových uskupeních (centrálách). 

„My máme, myslím si, dobrej systém vzdělávání, jak v té písemné, tak v elektronické podobě. 
A snažíme se... právě jsou tam ty témata pro ty funkcionáře, ať už od kolektivního vyjednávání, 
BOZP, rétorika, time management, prostě spoustu témat.“ (ČMKOS4) 

„My využíváme Odborovou akademii, kterou organizuje ČMKOS ve spolupráci s Friedrich-
Ebert-Stiftung... To je výborná věc, můžeme nominovat i funkcionáře ze základních 
odborových organizací. Mimo jiné se tam vyučují i náborové strategie...“ (ČMKOS2)  

„Účastníme se Odborový akademie, která nám posiluje kompetence těch odborářů... posiluje 
ty stávající funkcionáře, zejména pokud jsou mladší... aby se nám na to úplně jako nevykašlali, 
aby jako zkoušeli něco dělat.“ (ČMKOS7)  
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Dalším faktorem, který ovlivňuje podle respondentů nedostatek aktivních a motivovaných 
funkcionářů, je skutečnost, že tzv. uvolnění funkcionáři17 jsou dnes spíše raritou. 

„... u nás jsou z 99 % dobrovolní funkcionáři, který to prostě dělají nad rámec svojí činnosti, 
nad rámec svojí práce.“ (ČMKOS9) 

„My máme z nějakejch 175 organizací uvolněný funkcionáře jenom tři... takže naprostá 
většina to dělá dobrovolně, po práci, při práci, různě, jak to jde.“ (ČMKOS8) 

„My uvolněný funkcionáře nemáme, všichni jsou dobrovolní...“ (ČMKOS10) 

„... máme uvolněné funkcionáře, třeba i na 100 %, ale není jich samozřejmě dostatek... A když 
to odborář dělá ve svém volnu, trpí tím rodina. Neznám žádnýho odboráře, kterej by neměl 
rodinný problémy...“ (ČMKOS4) 

2.2.2.4 Komunikace s členskou základnou 

Komunikace s členskou základnou a informace poskytované členům ovlivňují členství v odborové 
organizaci spíše nepřímo, nicméně aktivní komunikace pomáhá udržovat kontakt se stávajícími členy 
(a jejich potřebami) a zároveň může být propagací aktivit odborové organizace. Kanálů, kterými 
odborové organizace komunikují se svými členy, je mnoho, v posledních 20 letech se tyto možnosti 
rozšířily zejména o informační a komunikační technologie (ICT), jejichž zapojení do odborových 
aktivit je předmětem řady výzkumů.  

Hennebert, Pasquier & Lévesque (2021) ukazují, že ICT mohou odborům pomoci minimálně 
ve čtyřech aspektech, v nichž by bez ICT dosahovaly úspěchu jen těžko. Zároveň s sebou ale přinášejí 
i určitá rizika, která je třeba při využívání ICT brát v úvahu. 

• Viditelnost: díky ICT jsou (mohou) být odbory viditelnější ve veřejném prostoru. Všechny „offline“ 
akce mohou být podpořeny kampaněmi na sociálních sítích a zároveň mohou odboráři aktivně 
reagovat na negativní příspěvky například odborům nepřátelských médií. Na druhou stranu tato 
viditelnost zvyšuje riziko, že odbory kvůli svým aktivitám získají špatnou pověst.  

• Intenzifikace kontaktů se členy může zlepšovat služby nabízené členům, poskytovat jim 
informace v reálném čase a demokratizovat vnitřní procesy. Zároveň s sebou přináší riziko, 
že členové budou informacemi zahlceni a nebudou novým informacím věnovat pozornost, 
což nakonec může komunikaci naopak komplikovat. 

 

17  Podle § 203 odst. 2 písm. a) bod 1 zákona č. 262/2006 Sb., zákoník práce, přísluší orgánu odborové 
organizace pracovní volno s náhradou mzdy nebo platu pro jiný úkon v obecném zájmu, což je zpravidla 
výkon funkce člena odborového orgánu. V kolektivní smlouvě je možné dohodnout další podmínky 
pro uvolněné funkcionáře. 
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• Možnost sdílet myšlenky a témata nejen se členy, ale i s veřejností může přispět k tomu, 
že z lokální akce se díky podporovatelům (followers, like) stane globální aktivita. Na druhou 
stranu může tato agregace komplikovat činnost odborovým lídrům, kteří mohou být zahlceni 
množstvím příspěvků a požadavků.  

• Větší adresnost dává odborům možnost zaměřit se na řešení šitá na míru určitým skupinám 
pracovníků (na základě věku, profese, zaměstnavatele, sektoru atd.) a kontaktovat konkrétní 
novináře, politiky, zaměstnavatele. Na druhou stranu zvyšuje náklady.  

Využití ICT tedy může mít na činnost odborů vliv jak pozitivní, tak negativní. ICT se staly součástí 
našeho každodenního života a odbory se bez nich pochopitelně neobejdou. Přesto je přístup odborů 
k ICT zatím spíše rezervovaný. Podle Carneiro & Costa (2022) se aktivita odborů na sociálních sítích 
sice zvětšuje, stále ale převažuje spíše pasivní přístup, tedy postování příspěvků z webových 
stránek. Navíc podle Houghton & Hodder (2021) odbory často nereagují na příspěvky uživatelů, což 
ale uživatelé sociálních sítí očekávají. To není úplně vhodný přístup, ačkoli za ním často stojí 
nedostatek personálních i finančních kapacit. Komunikace prostřednictvím ICT stále směřuje shora 
dolů, opačným směrem je komunikace mnohem menší. Scaramuzzino & Scaramuzzino (2020) 
na příkladu švédských odborových organizací a jejich komunikačních strategií ukazují, že internet 
a sociální média mohou být dalším funkčním komunikačním kanálem, aniž by nutně musely ohrozit 
či nahradit tradiční formy komunikace (telefon, tištěná média atd.). Komunikace prostřednictvím 
sociálních sítí a internetu ale může být cílenější (např. pro specifické skupiny členů), a tudíž 
relevantnější. 

Avšak málokteří autoři zkoumají poptávku po využití ICT také ze strany členské základny. Jednou 
z výjimek jsou Kerr & Waddington (2014), kteří zkoumali poptávku po komunikačních kanálech členy 
britské odborové organizace UNISON. Autoři docházejí k závěru, že členové odborových organizací 
stále považují za důležitou face-to-face komunikaci, nejčastěji komunikaci s funkcionářem odborové 
organizace na pracovišti. Těch, kteří využívají k získávání informací jen tento kanál, je sice podle 
autorů menšina, nicméně řada respondentů výzkumu uvádí, že i když využívají ke komunikaci též 
ICT, komunikace tváří v tvář je pro ně nejdůležitější. Komunikaci prostřednictvím ICT navíc podle 
autorů považují za efektivní zejména ty odborové organizace, které sdružují členy jedné profese, 
případně působí na konkrétním pracovišti u jednoho zaměstnavatele, kde údržba elektronických 
komunikačních kanálů není vzhledem k rozsahu informací časově a finančně náročná a zároveň je 
pro členy relevantní. 

Kerr & Waddington (2014) dále uvádějí, že řada respondentů sice považovala ICT komunikaci 
za užitečnou, nicméně ji využívají spíše jako pasivní příjemci, než aby se aktivně účastnili diskusí 
na webových stránkách či sociálních sítích. Další výsledky také ukazují, že e-komunikace se 
osvědčila zejména během sporů s konkrétními zaměstnavateli, protože umožnila rychlou 
a hromadnou komunikaci v reálném čase. 

Odborové organizace tedy při využívání ICT musejí brát v úvahu poptávku členské základny 
a náklady, které jsou s různými komunikačními kanály spojeny. To vidíme i u českých odborářů. 
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Využívání ICT ovlivňuje jednak věk členské základny a jednak vzdělání. Klasické komunikační kanály 
jako nástěnka a tištěná média jsou u některých členů stále oblíbené, často proto, že nemají k ICT 
přístup. 

„My máme noviny, vychází to jako čtrnáctideník... máme to spíš jako časopis než jako noviny, 
i když to má formát normálně novin. Ale je to pro ty starší generace a zvlášť třeba ty důchodci 
si to rádi přečtou... Že to mají na papíře, že to nemusí z webovejch stránek elektronicky číst.“ 
(NO1) 

„Využíváme e-mailovou skupinu a formou newsletteru čas od času posíláme nějaké zprávy, 
když se děje něco významného. A máme webovou stránku a v časopise Tlumočení a překlad, 
tam je prostor, kde taky zveřejňujeme nějaké aktuality.“ (ČMKOS3) 

„... a taky vydáváme bulletin, ale je to spíš v elektronický podobě.“ (ASO1) 

„Některý, říkám některý, ty starší organizace nebo starší, menší organizace nemají opravdu 
k dispozici ani počítač.“ (ČMKOS9) 

„Takže třeba jsou jako odborový organizace, který mají jako místnost ve sklepě a nástěnku...“ 
(ČMKOS7) 

SMS a e-maily jsou u českých odborářů nejčastěji využívané formy komunikace, i když si některé 
svazy uvědomují jejich nedostatky.  

„Sociální sítě už nějaký čas diskutujeme... téma www stránek, tam máme něco rozpracováno, 
ale trošku to usnulo na vavřínech. V rámci základních organizací využíváme komunikaci 
mailovou a osobní...“ (ČMKOS11) 

„S některejma předsedama to máte domluvený tak, že on říká – hele, já na ten mail chodím 
třeba jednou za 14 dní, když prostě mám náladu, pokud chceš něco, abych reagoval hned, 
a ne až za měsíc, tak mně pošli esemesku nebo mně zavolej, žeʼs mi to poslal...“ (ČMKOS8) 

„Telefon jsem dala k dispozici svůj, a to mi volají, mailujou sem každej den...“ (ČMKOS5) 

„Mně se třeba osvědčilo ve dvou mých organizacích, že těm lidem prostě posílám esemesky, 
cokoliv se děje, okamžitě pošlu esemesku jako rychlou zprávu... Protože vím, že na nástěnce 
už za měsíc nic nebude, na web nikdo nepoleze, na facebooku možná zaznamenají nějakou 
událost, ale... SMS prostě nikdo neokecá.“ (NO3) 

„My můžeme tu informaci poslat jednomu článku, ten článek to třeba někomu pošle a tak dále. 
Ale často se nám stává, že zejména na úrovni těch předsedů základních organizací, těch 
ne úplně třeba aktivních, to jako skončí.“ (ČMKOS7) 

„Nevím, jak moc si lidi čtou dneska ty e-maily, který k nim docházej. Hodně lidí se bojím, že má 
zahlcený už ty schránky, že už si to ani pořádně nepřečte.“ (ČMKOS3) 
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„Jednoznačně komunikace sms či mailem... protože samozřejmě máte buď mail na toho 
člověka, nebo máte mobilní telefon. To má téměř každej, i když ne každej vám to chce dát...“  
(ČMKOS8) 

Některé odborové svazy ve využívání ICT pokročily, využívají například i sociální média a  komuni-
kační platformy, zároveň však uvádějí, že multikanálová komunikace je časově a finančně náročná. 
V případě, že je komunikace prostřednictvím ICT veřejně přístupná (např. veřejná skupina na síti 
Facebook), může odborové organizaci posloužit i jako PR nástroj a může přilákat další členy. 
Na druhou stranu přílišná otevřenost odborové organizace vůči veřejnosti může mít rovněž negativní 
dopady. 

„Poptávka ze strany členů by možná byla, ale naše kapacity jsou omezené. Už teďko máme 
Instagram, Facebook, Discord, Messenger, Trello, LinkedIn, prostě strašně moc nástrojů. 
Do toho teď datovky, mailový skupiny, chatovací skupiny, uzavřený skupiny, hromadný 
newslettery, opravdu si neumím představit, že ještě řádíme jako někde dál... Když si člověk 
uvědomí, co všechno my děláme zadarmo...“ (ČMKOS3) 

„My máme platformu v rámci Google Groups, kde jsme v neustálém kontaktu. To znamená 
jakoukoliv informaci, kterou já jako centrála pošlu, okamžitě umisťuju prostě tady na tenhle 
sdruženej systém. Máme webové stránky, kde máme interní sekci čistě pro členy svazu.“ 
(ČMKOS10) 

„Máme facebookovou skupinu, kde je zase výhoda, že tím, že jsme prostě specifičtí, tak tam 
máme, myslím, 700 členů na té facebookové skupině... A tam jsou i ti odborářští nečlenové. 
A mimochodem, je to jeden ze způsobů, kdy já si troufám říct, se nám daří i udržovat tu 
členskou základnu, protože vidí, jakou děláme činnost, co všechno děláme, takže tam kolikrát 
přijde i ten člověk, který třeba dlouhodobě nebyl v odborech a řekne: Ty, dej mi nějakou 
přihlášku, já když vidím, kolik toho děláte, já bych to rád podpořil.“ (ČMKOS10) 

„Teďka je taková velmi agilní a omlazená odborová organizace v Národním muzeu, tak ty si 
vytvořili cosi svýho, ale právě jsme narazili na to, že zase jsou jakoby až moc otevřený... Pan 
Středula jim říkal, aby zvážili, co všechno na ty sociální sítě o sobě pouštěj, že to může bejt 
dvojsečný, že to pak někdo může zneužít proti nim.“ (ČMKOS6) 

Multikanálová komunikace se ukazuje jako nezbytná, protože různé skupiny zaměstnanců, různé 
věkové skupiny i zaměstnanci v různých regionech vyžadují jiné formy komunikace.  

„Například firma Hyundai, tam je spoustu mladých zaměstnanců, tak ti si udělali vlastní 
aplikaci a systém, aby si mohli posílat informace a podobně, takže tam, kde je mladší struktura, 
tohle funguje. A když se podíváme třeba do moravskoslezského regionu, kde jsou obrovští 
zaměstnavatelé v ocelářství, tak tam s tím moc neuspějete, protože tam funguje nástěnka.“  
(ČMKOS4) 

„To jsou převážně dělnický kádry, který my máme jako členy. A těžko s ním já budu 
komunikovat na nějaký úrovni facebooku nebo něčeho takovýho nebo e-maily, jako já mu ten 
mail pošlu, on si ho nepřečte třeba nikdy.“ (ČMKOS8) 
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„Ani covid nám moc nepomohl v nějakých třeba elektronických formách, třeba komunikace... 
Existuje pár základních organizací, který si zvykly na online jednání... Ale je jich pár...“ 
(ČMKOS7) 

„Mladý dneska nástěnky moc nečtou, že jo, to je spíš pro tu střední generaci. A snažíme se je 
oslovovat přes různý ty youtube kanály a facebook a sociální sítě, prostě používat ty 
komunikační kanály, na kterejch ty mladý dneska jsou...“ (ČMKOS9) 

„Máme webové stránky, fungujeme na facebooku, něco tam dáváme. Takové spíš možná ty 
důležitější informace... Webové stránky jsou spíš směrem ven a facebook je spíš směrem 
dovnitř.“ (NO3) 

2.2.2.5 Schopnost oslovit nové cílové skupiny 

Tradiční cílovou skupinou odborů jsou zaměstnanci čili pracovníci zaměstnaní na základě pracovní 
smlouvy, ideálně na dobu neurčitou. Tomu odpovídá i legislativa. S rozvojem nových forem 
zaměstnávání se na trhu práce objevují další skupiny pracovníků, kteří by mohli profitovat z odborové 
organizovanosti a zároveň pomoci odborům s klesajícím počtem členů. V Evropě jsou v této 
souvislosti nejčastěji zmiňováni sebezaměstnaní 18  bez zaměstnanců (Visser, 2019). Odborová 
organizovanost sebezaměstnaných bez zaměstnanců je (mimo jiné) šancí pro revitalizaci odborů 
(Visser, 2019; Schnabel, 2013). ILO (2022) ve své zprávě o sociálním dialogu v roce 2022 uvádí, 
že za poslední desetiletí vzrostla odborová organizovanost ve světě o 3,6 %, přičemž o tento nárůst 
se zasloužili sebezaměstnaní, zatímco členství pracovníků pobírajících mzdu nebo plat stagnovalo. 
Tento trend lze vnímat pozitivně i negativně, ale jak uvádí Visser (2019), některé odborové 
organizace již pochopily příležitost a změnily přístup od „to bychom neměli dovolit“ k „jak vám 
můžeme pomoci“, což je důležitý symbolický krok směrem k sebezaměstnaným. 

Heery (2009) vytvořil typologii odborových organizací podle toho, jak vidí případnou možnost 
reprezentace zájmů kontingentních pracovníků. 19  Typologie rozlišuje, zda odborová organizace 
považuje zájmy kontingentní pracovní síly za ospravedlnitelné (vzhledem k tomu, že se nejedná 
o zaměstnance) a zda umožňuje participaci těchto pracovníků na odborových aktivitách. Typologie 
dle Heeryho (ibidem) pak má následující podobu: 

 

18  V české legislativě se používá pojem osoba samostatně výdělečně činná (OSVČ), v tomto textu budeme 
považovat za synonymum. 

19  Contingent work je anglosaský termín, který původně znamenal označení manažerské techniky, kdy byla 
najímána pracovní síla pouze v momentě okamžité potřeby. Kontingentní pracovní sílu tvoří právě 
sebezaměstnaní bez zaměstnanců spolu s agenturními pracovníky, pracovníky na dohody a pracovníky 
s termínovanými pracovními smlouvami (Kyzlinková, 2023). Viz Sdělení Komise – Pokyny k uplatňování 
právních předpisů Unie v oblasti hospodářské soutěže na kolektivní smlouvy týkající se pracovních podmínek 
osob samostatně výdělečně činných bez zaměstnanců 2022/C 374/02 z 30. 9. 2022, dostupné z: https://eur-
lex.europa.eu/legal-content/CS/TXT/?uri=CELEX:52022XC0930(02). 

https://eur-lex.europa.eu/legal-content/CS/TXT/?uri=CELEX:52022XC0930(02)
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/CS/TXT/?uri=CELEX:52022XC0930(02)
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• Strategie vyloučení: kontingentní pracovníci nejsou přijímáni od odborů, jejich zájmy nejsou 
považovány za legitimní a odbory propagují tezi o vytlačení těchto pracovníků z trhu práce.  

• Strategie subordinace: odborové organizace, které se názorově posunuly od hostility k akceptaci. 
Kontingentní pracovní síla je spíše v podřadné pozici vůči zaměstnancům pracujícím na základě 
pracovní smlouvy na dobu neuričtou. Kontingentní pracovníci jsou buď de iure, ale častěji de facto 
omezeni v přístupu k vyjednaným podmínkám, čímž je upevňována jejich druhořadá pozice 
na  trhu práce.  

• Strategie inkluze: kontingentní pracovníci jsou rovni zaměstnancům, mají stejná práva 
a možnosti participace.  

• Strategie zapojení (engagement): kontingentní pracovníci mají speciální odlišné zacházení, 
ale s vysokým respektem k jejich zájmům. Zároveň jsou vybudovány speciální struktury jejich 
participace a politiky, reflektující jejich speciální potřeby. 

Evropská unie s rozvojem nestandardních forem zaměstnávání zpřístupnila kolektivní vyjednávání 
i některým skupinám sebezaměstnaných.20 Je třeba zdůraznit, že česká legislativa do roku 2022 sice 
neumožňovala sebezaměstnaným kolektivně vyjednávat, nebránila však sebezaměstnaným 
v členství v odborových organizacích. Některé odborové svazy, zejména v odvětví kultury, mají mezi 
svými členy mnoho sebezaměstnaných, což je dáno specifickou povahou tohoto sektoru. Odborové 
organizování sebezaměstnaných tedy není v České republice zcela novým tématem, obecně jsou 
však přístupy českých odborových svazů k organizování sebezaměstnaných značně rozdílné (viz 
typologie dle Heery, 2009) – od úplného vyloučení (OSPZV-ASO, DOSIA) až po jejich úplné zapojení 
(HA, JTP, KINOS). 

„My jsme profesní a odborová organizace, to je důležitá věc. Dokonce většina členstva nás 
vnímá více jako profesní organizaci… odbory rovná se zaměstnanec, to je takovej největší 
omyl…“ (ČMKOS1) 

„Mezi členy máme obojí, ale převažují OSVČ.“ (ČMKOS3) 

„U nás je to překlopené, těch OSVČ je víc než těch zaměstnanců…“ (KUK2) 

Organizace jiných skupin pracovníků samozřejmě není zcela jednoduchá a to se týká nejen 
nestandardních (kontingentních) pracovníků, ale i „standardních“ zaměstnanců. Pokud je odborový 
svaz otevřen i pro zaměstnance jiných odvětví, než ve kterých tradičně působí, může to znamenat 
další potenciální zdroj nových členů, ale zároveň to klade na odborový svaz další nároky (legislativa 
spojená s jiným odvětvím). Stále převažují odborové svazy, které preferují strategii působení 

 

20  Viz Sdělení Komise – Pokyny k uplatňování právních předpisů Unie v oblasti hospodářské soutěže 
na kolektivní smlouvy týkající se pracovních podmínek osob samostatně výdělečně činných bez zaměstnanců 
2022/C 374/02 z 30. 9. 2022, dostupné z: https://eur-lex.europa.eu/legal-content/CS/TXT/?uri=CELEX: 
52022XC0930(02).  

https://eur-lex.europa.eu/legal-content/CS/TXT/?uri=CELEX:%2052022XC0930(02)
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/CS/TXT/?uri=CELEX:%2052022XC0930(02)
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v jednom či několika příbuzných odvětvích (OSPZV-ASO, OSPKOP, NOSPPP, UOH, HA, FS, SNO, 
JTP), jiné jsou otevřeny širšímu spektru zaměstnanců (OS KOVO). Názory na to, zda se odborové 
svazy mají držet svého tradičního odvětví, případně příbuzných odvětví, se pochopitelně liší podle 
toho, zda je odborový svaz ochoten přijímat i členy mimo své tradiční odvětví. 

„My se to opravdu snažíme držet, abysme teda zastupovali lidi, který jsou buďto z kultury, 
anebo z ochrany přírody.“ (ČMKOS6) 

„Dneska už ty odborové svazy mají ve svých členských organizacích průřezově širší spektrum, 
že tam se už nehledí, tam už berou každýho, aby měly vyšší počet členů. Takže pak si myslím, 
že je to docela problematické, jak ta organizace nebo to metodické pracoviště vlastně potom 
působí a funguje na té odvětvové úrovni.“ (NO3) 

„My jsme taky měli ve stanovách to naše starý – my jsme kováci, působíme především 
v kovoprůmyslu, ale to právě i na základě toho seskupení členů21 a nějakých soudních sporů, 
to jsme vlastně všechno vyčistili a my působíme všude, protože díky tý dobrý práci musím 
říct, k nám přišla řada různých zaměstnanců, buďto proto, že tam odbory nebyly, nebo 
od jiných z toho důvodu, že neměli takový servis.“ (ČMKOS4) 

S ohledem na to, že pro řadu odborových organizací je z různých důvodů obtížné přijímat členy 
z jiných odvětví, než ve kterém tradičně působí, se lze domnívat, že stejný problém budou mít 
i s jinými skupinami pracovníků. Postoje odborových svazů jsou ale k přijímání členů z řad 
sebezaměstnaných různé. Některé odborové svazy mají ve svých stanovách jednoznačně 
vymezeno, že členem může být i OSVČ, byť členská základna zahrnuje zejména zaměstnance. 

„… my jsme otevřený, máme to ve stanovách a já si neumím představit, že bysme řekli někomu, 
kdo projeví zájem stát se naším individuálním členem, že nemůže...“ (ČMKOS11) 

„… my máme ve stanovách, že OSVČ může být naším členem, je to takzvané individuální 
členství…“ (ČMKOS9) 

Jiné odborové svazy se členství OSVČ také nebrání, ale domnívají se, že jejich aktivity zaměřené 
pochopitelně na zaměstnance nejsou pro OSVČ dostatečně atraktivní. 

„Máme mezi členy OSVČ, pár lidí, kteří pracovali dřív v té které firmě a skončili a šli dělat sami 
na sebe… a zůstali dál v odborech, protože tam třeba chtěli být… ale já si úplně nejsem jistý, 
jestli by si zrovna jako živnostníci měli zakládat cíleně odborové organizace. Já chápu 
a nemám nic proti tomu, když je živnostník členem odborové organizace někde už existující… 
Ale aby vytvářeli své odborové organizace úplně nové, prostě já si to nedovedu představit, 
jak to bude fungovat.“ (NO3) 

 

21  Takzvané seskupení členů jako novou formu odborové organizace s vysokou mírou anonymity představil 
v roce 2019 Odborový svaz KOVO. Seskupení členů je organizační jednotkou OS KOVO bez právní 
osobnosti. U zaměstnavatele, u kterého nepůsobí základní odborová organizace, může působit OS KOVO 
prostřednictvím odborového zástupce nebo výboru seskupení členů. 
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„My vlastně OSVČ nemáme… My jsme je kdysi ve stanovách měli, ale vůbec o to nebyl zájem, 
tak jsme to potom i v těch stanovách zrušili. Nebylo to, že bysme někomu bránili, ale bylo to 
u nás nadbytečný.“ (ČMKOS4) 

„My se OSVČ nebráníme, jen jim nejsme schopni nabídnout ty samé služby, které 
poskytujeme zaměstnancům.“ (ČMKOS2) 

Jiné odborové svazy o přijímání sebezaměstnaných neuvažují, přičemž poukazují zejména na odlišné 
zájmy zaměstnanců a sebezaměstnaných. Mezi OSVČ a zaměstnanci může panovat i určitá rivalita, 
jakož i mezi OSVČ mezi sebou, protože OSVČ jsou podle české legislativy podnikatelé, a tedy si 
navzájem konkurují.  

„Solidarita je motorem odborového hnutí a mezi OSVČ prostě není... protože tam má každej 
svůj vztah s firmou, kdežto když je zaměstnanec, tak podléhá zákoníku práce a to je úplně 
jinej vztah. OSVČ jsou strašně roztříštěný a mezi nima, díky tomu, že má každej z nich 
hospodářskou smlouvu, tak nejsou schopni dlouho vydržet v té solidaritě, vždycky tam 
převáží ten osobní prospěch. U těch zaměstnanců je to něco jinýho, protože jsou na jednom 
pracovišti, na jednom místě a tam je ta vazba samozřejmě daleko větší…“ (ASO1) 

„Já si ani neumím představit, že by členy mohly být OSVČ… protože co mají společného s těmi 
lidmi v těch knihovnách, to vůbec nevím…“ (ČMKOS5) 

„… fakt jsem se snažil třeba spojit s některejma těma profesníma asociacema, který zastupujou 
čistě ty OSVČ. V době covidu to přirozeně fungovalo… Ale jinak je to samozřejmě boj o zdroje… 
Ty zdroje jsou omezené a ten počet lidí, kteří jsou v tom oboru, prostě není nafukovací.“ 
(ČMKOS10)  

„Ne, my OSVČ ani nechceme… to je vždycky trošku jako něco jinýho a snad by se nám to do 
naší činnosti úplně nehodilo…“ (NO2) 

2.2.2.6 Aktivní náborové strategie odborových svazů 

Členskou základnu lze navyšovat zakládáním nových základních odborových organizací, přijímáním 
nových členů do stávajících základních odborových organizací rovnou na pracovišti nebo přijímáním 
individuálních členů, kteří se stávají členy přímo na úrovni odborového svazu.22 Ve všech těchto 
oblastech může odborová organizace vyvíjet aktivní náborové aktivity.  

 

Dobře definovaná cílová skupina  

Podle Pedersini (2010) nelze náborové aktivity oddělovat od ostatních aktivit odborových 
organizací, nábor členů je totiž de facto součástí každodenních aktivit: svou činností a zejména 
výsledky svých aktivit odborová organizace ovlivňuje i počet členů. Odborové organizace považují 

 

22  Záleží na statutu konkrétního odborového svazu, zda umožňuje individuální členství či nikoliv. 
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za jednodušší rozšiřovat stávající odborové organizace (zvyšovat počet členů některé z existujících 
odborových organizací) než zakládat nové odborové organizace. To bylo potvrzeno i dalšími autory, 
například Czarzasty, Gajewska & Mrozowicki (2014) uvádějí, že rekrutace nových členů je 
nejjednodušší mezi užšími profesními skupinami a na konkrétních pracovištích (v konkrétních 
podnicích), tedy tam, kde jsou potenciální členové úzce spojeni společnými zájmy. To je podle 
Pedersini (2010) sice také cesta, jak navyšovat počet členů, nicméně tento způsob podle něj jen 
těžko osloví nové skupiny pracovníků. Navíc podle Visser (2012) bude tento přístup v budoucnosti 
spíše neúspěšný – osvědčil se hlavně v uplynulých 50 letech, kdy pro většinu zaměstnanců platilo 
„jeden život – jedna profese – jedno pracoviště“. 

Fitzgerald & Henry (2010) na příkladu britské Trades Union Congress (TUC) ukazují, že aktivní 
náborové strategie zaměřené na konkrétní cílové skupiny mohou být úspěšné. TUC se po vstupu 
Polska do EU po roce 2004 zaměřila na polské migranty. Přestože podpora odborového 
organizování polských migrantů nebyla v TUC jednoznačná („Poláci nám berou naši práci...“), TUC 
nakonec k rekrutaci polských migrantů přistoupila. Náborová strategie zahrnovala založení pobočky 
určené přímo pro polské pracovníky, kde byly veškeré služby poskytovány v polštině. Navíc TUC 
navázala kontakty i s neziskovými organizacemi, které spolupracují s polskou komunitou v UK, aby 
získaly kontakty na potenciální členy. Díky této náborové strategii získala TUC nové členy v řádu 
tisíců. Přestože otázkou zůstává, zda tito noví členové zůstanou členy také v budoucnosti, a i když 
byla kampaň (zejména poskytování služeb v polském jazyce) finančně náročná, ukázalo se, že tento 
přístup zaměřený na konkrétní cílovou skupinu může být velmi úspěšný. Rovněž Pedersini (2010) 
na několika příkladech ze zemí EU ukazuje, že cílená náborová strategie zaměřená na konkrétní 
skupiny pracovníků je účinnější než necílené náborové akce. Předem je však nutné poznat potřeby 
této cílové skupiny, k čemuž může přispět účast odborů i v různých tripartitních či bipartitních 
pracovních skupinách, případně též ve spolupráci s neziskovými organizacemi zaměřenými na určité 
skupiny obyvatel (migranti, agenturní zaměstnanci, sebezaměstnaní a další). Podle Pedersini (2010) 
například v zemích, ve kterých byla tradičně nízká odborová organizovanost žen, pomohla účast 
odborů v různých komisích zaměřených na vyšší aktivitu žen na trhu práce, jakož i nastavení kvót 
třeba mezi odborovými funkcionáři. Strategie zaměřené na ženy nebudou v České republice zřejmě 
fungovat, neboť míra ekonomické aktivity žen na trhu práce je tradičně vysoká, což odpovídá i 
struktuře členské základny (s ohledem na vysoce feminizovaná odvětví), ale je možné tyto strategie 
využít i pro jiné cílové skupiny. 

Čeští respondenti potvrzují, že se snadněji organizují zaměstnanci málopočetných profesí: jejich 
cílová skupina je početně omezená, většina pracovníků se zná, a navíc odborové organizace často 
apelují na „stavovskou čest“.  

„A v tom, že nás vlastně těch orchestrů, že jsou ty jednotlivý buňky rozprostřený po celé 
republice, kdy je to taková uzavřená profesní bublina a kdy každý o sobě ví, ve chvíli, kdy se 
něco stane v jednom orchestru, za hodinu to ví v druhým.“ (ČMKOS10) 

„... my jsme majoritní organizace strojvůdců, když přijde někdo novej, všichni řeknou – hele, 
chceš být fíra, tak pojď do federace.“ (NO1) 
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Informace o členské základně jako předpoklad pro úspěšnou náborovou strategii 

Co se odborové organizovanosti týká, je překvapující, že některé odborové svazy nemají přesné 
údaje o své členské základně, zejména o celkovém počtu členů. 23  Udržují pouze informace 
o základních odborových organizacích s kontaktem na předsedu základní odborové organizace, 
případně o individuálních členech, ale už nemají ponětí o počtech členů „svých“ základních 
odborových organizací. Přitom například Vandaele (2019) uvádí, že mají-li být náborové strategie 
úspěšné a efektivní, neobejdou se do budoucna bez analýzy takzvaných velkých dat, což souvisí se 
schopností tato data získávat a analyzovat. Evidence údajů o členské základně pak znamená také 
možnost s členskou základnou aktivně pracovat. 

Rovněž v České republice existují odborové svazy, které evidenci svých členů vedou velmi pečlivě 
a dále s touto evidencí pracují. NOSPPP v průběhu minulých osmi let vyvinul pro své potřeby 
informační systém TREWIS, který je (za poplatek) nyní dostupný i dalším odborovým svazům. 
Informační systém TREWIS umožňuje odborovému svazu nejen sledovat stav členské základny a její 
strukturu z hlediska pohlaví, věku, profese atd., ale i výsledky kolektivního vyjednávání, zápisy 
z členských schůzí a další. Systém navíc umožňuje analýzu vložených dat, přičemž tyto analýzy 
slouží předsedovi NOSPPP i pro práci s členskou základnou. V současné době z respondentů tohoto 
výzkumu využívají informační systém TREWIS OSSOO, NOSPPP, OSPZSP a OS STAVBA. 
Ne všichni však využívají všechny možnosti, které tento systém nabízí. Důvodem je zejména to, že ne 
všichni předsedové základních odborových organizací jsou ochotni (schopni) systém plně využívat. 

„Tak já si jednoduše udělám analýzu vývoje členské základny a vidím, kde budu mít za pár let 
problém… a mám čas s tím nějak pracovat…“ (ČMKOS2)  

„Ta cesta k TREWISu byla těžká, různý výmluvy na GDPR... Ale tam, kde byl největší odpor, 
tak to pak měli první odevzdaný. Když jsme jim to vysvětlili, k čemu to slouží, kdy si dneska 
každý vyplní během chvilky na e-shopu veškerý údaje včetně nevím čeho a nemá s tím 
problém, tak proč by je neměl dát odborům…“ (ČMKOS4) 

„Tak my samozřejmě ten systém používáme, není nás moc svazů, který ho využívají, ale jsou. 
A máme celkem, bych řekl, už jakoby dotaženou centrální evidenci členů díky tomu… Takže 
se snažíme, a dokonce, teď vám to neřeknu úplně přesně, ale dalo by se to zjistit, řekněme 
možná víc jak jedna třetina, možná polovina těch organizací je online.“ (ČMKOS8) 

 „Jako ten TREWIS je velice dobrej, protože zase jenom příklad vlastně z té doby covidové, 
kdy jsme měli ty online různé konference na téma nábor a udržení členské základny, tak právě 
na jedný tý konferenci tam přednášel kolega z Anglie a ten kladl důraz, že je právě třeba nejen 
získávat nové členy, ale pracovat i s tou členskou základnou, dělat si analýzy… A že prostě je 
důležité, aby byla nějaká centrální evidence a i v zahraničí jako plno těch odborových svazů 
právě vůbec tu centrální evidenci třeba nemá nebo mají jenom počty a nemají třeba věkovou 
strukturu… No a my jsme na té konferenci krátce představili ten náš program… Obratem ze tří 
států Evropské unie přišel dotaz, jestli by si to nemohli koupit, že ten program je výbornej, 

 

23  Bohužel to platí i o podnikových kolektivních smlouvách. Řada odborových svazů nemá k dispozici podnikové 
kolektivní smlouvy svých členů čili ani informace, co je v těchto PKS sjednáno. 
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že to ještě neviděli, protože když jsme jim řekli, co to všechno umí a co s tím můžeme dělat, 
tak na to koukali docela překvapeně…“ (ČMKOS9) 

Důvodem, proč některé odborové svazy nesledují stav své členské základny, je Obecné nařízení 
o ochraně osobních údajů (GDPR), které podle některých právních názorů neumožňuje, 
aby odborové svazy tyto údaje od základních odborových organizací vyžadovaly. 

Bez podrobné znalosti své členské základny pochopitelně není možné realizovat ani náborové 
strategie. Je pravda, že řada odborových svazů monitoruje potřeby svých členských organizací, 
nicméně spíš formou ankety. Aktivní náborové strategie jsou však závislé zejména na finanční situaci 
odborových svazů. Je-li finanční situace napjatá, nemá odborový svaz personální ani jiné kapacity 
na to, aby podnikal aktivní náborovou politiku.  

Zkušenosti těch odborových svazů, jejichž finanční situace to umožňuje, ukazují, že anonymní, 
respektive nezacílené aktivní náborové kampaně nebývají z hlediska zvyšování počtu členů úspěšné, 
čímž opět potvrzují poznatky ze zahraniční literatury. 

„My jsme kupovali reklamu jak v novinách, tak v rádiu. A zjistili jsme, že je lepší mít vlastní 
portál a cílit na ty lidi tímto způsobem.“ (ASO1) 

„My se snažíme trošku v těch školách, ale moc se nám to podle mě nedaří, už u tý mladý 
generace prostě zachytávat, že existuje nějaká odborová organizace, že prostě když budou 
vstupovat do práce, že bysme jim zkontrolovali nějakou pracovní smlouvu a tak dále. Ale jako 
ten efekt je velmi malej.“ (ČMKOS8). 

„Tak moc to nefunguje, že si někde postavíte stánek a chcete se tam dostat, protože když tam 
prostě není potřeba, když nemají problémy, tak v minulosti, když jsme někde jakoby nuceně 
založili odbory, tak oni za pár měsíců či let skončili. Protože nebyly potřeba. Takže nám spíš 
funguje, že si nám píšou, volají sami od sebe prostě, prakticky každý týden se řeší založení 
odborové organizace...“ (ČMKOS4) 

Na druhou stranu i nezacílená, pasivní a finančně nenáročná kampaň může přinášet určité výsledky. 
NOSPPP již od roku 2013 provozuje internetové stránky www.budtepohodarem.cz, zaměřené 
na potenciální členy. Webové stránky obsahují základní informace o odborech, výhodách členství 
i možnostech, jak začít.  

„Na portále www.budtepohodarem.cz máme dvě až tři oslovení týdně. Týká se to pomoci při 
zřízení ZO, členství a tak. Většinu z žádostí přeposíláme jiným odborovým svazům, protože 
se netýkají našeho sektoru, ale tak dvě žádosti za rok přetavíme v novou základní organizaci...“ 
(ČMKOS2) 

Problémy na pracovišti jako motiv pro vstup do odborů 

Pracovněprávní problémy na pracovišti jsou častým motivem pro vstup zaměstnanců do odborové 
organizace. Podle Chadi & Goerke (2023), kteří zkoumali mikrodata z Německa, s nejistotou na trhu 
práce roste i zájem o členství v odborech. V této souvislosti se samozřejmě nabízí řešení zaměřovat 
náborové strategie na pracoviště, kde dosud odborová organizace neexistuje, ale kde je známo, že je 
problematická situace.  

http://www.budpohodarem.cz/
http://www.budtepohodarem.cz/
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Také podle respondentů z řad předsedů odborových svazů jsou nejčastějším motivem pro založení 
odborové organizace nebo vstupu do odborů pracovněprávní problémy na pracovišti. V důsledku 
toho se nabízí směrovat aktivní náborové strategie na pracoviště, o kterých je známo, že aktuálně 
řeší problémy v pracovněprávní oblasti. 

„Ve chvíli, kdy prostě ti lidi cítí za prvé, že je problém a potřebují opravdu ochranu, tak tam ta 
motivace je větší a jdou... vstupujou do těch odborů celkem asi snadněji.“ (ČMKOS10) 

„… za posledních deset let vždycky byla nějaká sezona, kdy byl nějakej problém, kterej souvisel 
s tím, jestli to konkrétní divadlo zrušit, nezrušit, propustit, nepropustit… A v tu chvíli se na nás 
ty lidi začnou obracet, protože zjistí, že vlastně jinak to neudělají než prostřednictvím odborů.“ 
(ČMKOS11) 

„To jako jedna z příčin vstupu může bejt to, že má nějaký třeba problémy na pracovišti a obrátí 
se na tu odborovou organizaci...“ (ČMKOS8) 

„... co se týče členské základny, teď posílily ty úřady práce... ale že by jako lidé z jiných úřadů 
si řekli – aha, tak než my se dostaneme také do této situace, která dřív nebo později mohla 
přijít, tak jako preventivně vstoupíme do odborů... Tak to se neděje, často jako ty lidi vstupujou 
až v okamžiku nějaký krize...“ (ČMKOS7) 

„V drtivé většině tady ty odborový organizace vznikají kvůli pracovnímu prostředí čili BOZP, 
to je opravdu na prvním místě, že se řeší BOZP. A pak řekněme šikana nebo chování středního 
managementu jsou nejčastější příčiny, jako že už toho ty lidi mají dost. A ty mzdy jsou třeba 
až na třetím místě...“ (ČMKOS4) 

2.2.2.7 Rozsah služeb poskytovaných členům 

Zaměstnanec při vstupu do odborové organizace zvažuje očekávané přínosy a náklady členství, 
přičemž náklady představují primárně členské příspěvky (Schnabel, 2003). Má-li se zaměstnanec 
stát členem odborové organizace, přínosy členství musejí podle jeho úvahy převážit nad náklady.  

„Je tu úzká část lidí, kteří opravdu jsou schopni přijít, říct, že si vypočítali, kolik platí odborový 
příspěvek, a že se jim to vlastně nevyplatí...“ (ČMKOS10) 

„Když jsem oslovoval mladý, jako co odbory, tak byla většinou první otázka – a co z toho budu 
mít.“ (ČMKOS9) 

„... protože vám řeknou ty standardní odpovědi jako – nepotřebuju platit příspěvky, protože 
kolektivní smlouva se vztahuje i na mě...“ (ČMKOS4) 

Základním úkolem odborových organizací je kolektivní vyjednávání a kolektivní smlouva by měla být 
největším benefitem plynoucím z členství. Většina zemí EU má však v legislativě týkající se 
kolektivního vyjednávání ukotveno, že kolektivní smlouva se vztahuje na všechny zaměstnance 
(na pracovišti) bez ohledu na to, zda jsou nebo nejsou členy odborové organizace. Tím vzniká známý 
problém takzvaného černého pasažéra: zaměstnanec může dojít k závěru, že pokud se na něj 
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kolektivní smlouva vztahuje bez ohledu na členství v odborové organizaci, není nutno do odborové 
organizace vstupovat a platit členské poplatky. V tomto systému tedy musejí odborové svazy 
poskytovat i další služby a benefity, aby mohly dostatečně motivovat potenciální i stávající členy.  

Právní poradenství jako nejčastější benefit  

Mezi obvyklé benefity patří právní poradenství. Pracovněprávní poradenství je přitom standardem, 
některé odborové svazy ale nabízejí i právní poradenství v občanskoprávních záležitostech. 

„... máme už 25 let spolupráci se Sdružením na ochranu nájemníků... veškerá právní pomoc 
zdarma. Představte si, že nikdo z nás podle mě nerozumí, když máte nějakou hypotéku, 
nájemní smlouvu, vyúčtování... všechno můžete telefonicky, e-mailem, osobně řešit. Prostě 
poskytnou vám právní služby zdarma.“ (ČMKOS4) 

„Základní věc byla vždy ta otázka pracovněprávní nebo mzdová... takže my jsme se soustředili 
na tu právní pomoc našim členům a tam, kde se dají dělat kolektivní smlouvy.“ (KUK2) 

„Náš hlavní servis je v pracovněprávních a občanskoprávních sporech...“ (NO2) 

„Nabízíme členům nejen pracovněprávní, ale i občanskoprávní poradenství. Rozvody, 
dědictví...“ (ČMKOS2) 

„Zrovna na sjezdu mi jeden svazový funkcionář říkal, že jim to tam přitáhlo dost lidí, že se to 
jako rozkřiklo a že jim vstoupili noví členové jenom na základě právní pomoci...“ (ČMKOS7) 

Pojištění  

Dalším oblíbeným benefitem jsou různé druhy pojištění související s výkonem práce. Odborové 
svazy dosáhnou zpravidla na lepší ceny na pojistném, než by dokázali individuální zaměstnanci. 

„Nabízíme členům pojištění odpovědnosti za škody.“ (ČMKOS7) 

„A když se dostane do sporu jednotlivec třeba se zaměstnavatelem, tak my zase máme 
uzavřenou smlouvu s pojišťovnou DAS, kdy naši členové mají nárok, pokud je to oblast 
pracovního práva, i na zastupování před soudem. Je tam limit pro jeden případ až jeden milion 
korun, takže i třeba pro znalecké posudky...“ (ČMKOS9) 

„A navíc ještě máme dobrou smlouvu s DAS. A to nám strašně pomáhá, protože když někdo 
má třeba v noci nehodu, okamžitě zavolá právníkovi a ten mu okamžitě radí...“ (NO2) 

„Pojistka pro strojvedoucího je velice drahá. Dneska už ta pojistka přelezla deset tisíc ročně, 
takže my máme samozřejmě tím, že máme velkej pojistnej kmen a děláme to dlouho, 
nadstandardní pojistku. Takže spousta lidí pragmaticky vstoupí do odborů kvůli tomu, 
aby měli pojistku.“ (NO1) 
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Podpůrné fondy  

Řada odborových organizací i svazů nabízí členům pomoc v tíživých situacích (nemoc, smrt 
rodinného příslušníka atp.). Vytvářejí tedy různé podpůrné fondy, ze kterých odborová organizace 
vyplácí v takových případech podporu, případně poskytuje půjčky. 

„My máme sociální fond... který plníme, a tím pádem se ti členové dostanou taky k nějakým 
penězům, když marodí, když dlouhodobě marodí nebo když se jim narodí dítě, jdou 
do důchodu...“ (NO1) 

„Pro naše odborový členy máme půjčkovej fond... ještě si držíme sociální program, když prostě 
jsou lidi opravdu v nějaký nelehký životní situaci, tak něco málo přispíváme.“ (ČMKOS5) 

„Máme solidární konto živelních pohrom...“ (ČMKOS4) 

Volnočasové aktivity 

Podle některých respondentů jsou stále oblíbené i volnočasové aktivity, přesněji příspěvky 
na volnočasové aktivity členů či jejich rodinných příslušníků. 

„A dětský tábory, příspěvky na dětský tábory k nám tahají dost členů, když k tomu z FKSP 
přihodila odborová organizace ještě něco ze svých peněz...“ (ČMKOS7) 

„Členům platíme příspěvky na děti, na nějaký školy v přírodě, tábory, platíme jim, pokud nemají 
jiný čerpání, tak tisícovku na lázně, využíváme ty dohody s lázeňskejma domama.“ (ČMKOS6) 

„Každý je opravdu jiný, každá organizace dělá něco jinýho... Někdo dělá třeba výlety, nějaké 
zájezdy, někdo dělá spíš akce třeba pro děti... Takže hodně třeba ty dětské akce, protože ty 
lidi mají rodiny...“ (NO3) 

Podpora při kolektivním vyjednávání 

Dalším benefitem, které odborové svazy poskytují svým členům, je vedle právního poradenství 
spojeného s uzavíráním kolektivních smluv osobní podpora při jednání se zaměstnavatelem. 

„... pokud regionálního manažera požádají, tak jim jede na to jednání s tím ředitelem, protože 
přece jenom ty lidi mají nějaký znalosti, už vědí, jak na to, protože kolikrát ty zaměstnavatelé 
říkají ne úplně jakoby celou pravdu...“ (ČMKOS9) 

„To vypadá asi tak – v deset mám jednání se zaměstnavatelem, nemohl by ses mně na to 
podívat, co jim mám říct, jo?“ (ČMKOS8)  
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Zneužívání členství za účelem čerpání benefitů 

Některé odborové svazy se však setkávají i se zneužíváním uvedených benefitů, kdy se někteří 
zaměstnanci stávají členy odborové organizace jen účelově, po určité období. Odborové svazy tak 
často přistoupily k tomu, že plný servis mohou členové čerpat až po uplynutí určitého období. 

„... někdo prostě měl právní problém, tak požádal teda o vstup do odborů a hned chtěl právní 
zastoupení... Když se to celý vyřídilo, tak zase vystoupil. A nás to v některých záležitostech 
stálo třeba i padesát tisíc za jedno zastoupení... A on byl během dvou měsíců pryč... Zaplatil 
příspěvky za dva měsíce...“ (NO2) 

„Naše paní předsedkyně je taková altruistka, že pomáhá i nečlenům. A ono se to rozkřikne. 
To už jsme se taky setkali s takovým zneužíváním trošku.“ (ČMKOS6) 

„Máme sociální fond... Ale aby to nebylo účelově zneužívaný, tak je tam nějaký to moratorium, 
kdy to ten člověk jako nemůže využívat, až teprve po čase...“ (NO1) 

2.2.2.8 Členství ve vyšších odborových uskupeních 

Každá odborová organizace i odborový svaz se může stát členem odborové organizace na vyšší 
úrovni (odvětvové, národní, nadnárodní). Stejně jako jednotlivci, pokud přemýšlejí o členství 
v odborové organizaci, porovnávají náklady a přínosy členství, totéž se týká i odborových organizací 
a svazů. Poplatky za členství organizace na vyšší úrovni tedy musejí být vyváženy službami, které 
vyšší úroveň poskytuje. V opačném případě jsou odborové organizace na nižším stupni ochotny 
z uskupení na vyšší úrovni vystoupit, případně vstoupit do jiné organizace na vyšší úrovni. 

„My jsme členem ASO... Ale otázka je, jak dlouho ještě budeme... Pan Dufek úplně nebere 
zájmy kultury jako takový nebo zaměstnanců pracujících v kultuře jako stěžejní náplň jeho 
činnosti. Ne že by nám nepomohl, ale je to velmi zdlouhavé, kostrbaté, není to příliš napřímo... 
A tak jsme členy i KUKu... jsme pozorovatelé KUKu. Platíme si pozorovatelský příspěvek, 
protože jsme nechtěli platit odvody za členskou základnu. Levnější je pro nás pozorovatelský 
příspěvek.“ (ČMKOS11) 

„My jsme spokojení... prostě to, co potřebujeme od konfederace, ta to z našeho pohledu určitě 
splňuje.“ (ČMKOS8) 

„My jsme byli členy KUKu. Ale viděli jsme tenkrát, už když jsem se ptal tady kolegů, který byli 
v ČMKOS, že ty příspěvky jsou daleko menší, než jsme platili tam. A vlastně mimo nějakýho 
takovýho přátelskýho soužití a toho povědomí, že máme dohromady konfederaci, tak jako 
jsme z toho nic neměli.“ (ČMKOS3) 

„My jsme členy ČMKOS. Je to tradice, o jiné variantě jsme nikdy neuvažovali. Členské poplatky 
ČMKOS odpovídají poskytovaným službám, mám kontakt na vrcholné představitele ČMKOS 
a můžu se na ně kdykoliv obrátit.“ (ČMKOS2)  

„Někdy koncem 90. let jsme vstoupili do ČMKOS, protože prostě s náma nikdo nechtěl 
jednat...“ (ČMKOS6) 
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„Jsme členy ASO. Moc nám vyhovuje, že předseda ASO jako mediálně známá osobnost a člen 
tripartity má u zaměstnavatele větší respekt než třeba já. A když potřebuju, klidně jde 
na jednání se zaměstnavatelem za mě. Má i potřebný nadhled, takže je to jednodušší.“ (ASO2) 

Účast v tripartitě a v legislativním procesu 

Účast v tripartitě24 a možnost vyjádřit se k legislativním návrhům díky členství v centrále25 oceňuje 
celkem pět respondentů. 

„My jsme v ASO z jednoho jednoduchýho důvodu, že jako jediní zástupci kultury v ASO máme 
přístup na tripartitu.“ (ČMKOS11) 

„Právní poradenství, to potřebujeme... a pro nás je důležitá samozřejmě tripartita... tam jde 
zejména o to zastupování ve směru připomínkování zákonů. To funguje podle mě velmi dobře. 
Informovanost, vzájemná zastupování samozřejmě na nejvyšší úrovni.“ (ČMKOS8) 

„Tripartita je důležitá... náš předseda chodí na tripartitu, když se projednává státní rozpočet 
kvůli platům. A u některých dalších témat...“ (ČMKOS7) 

To, že účast v tripartitě a možnost připomínkovat legislativu jsou důležité, potvrzují i výpovědi 
organizací, které nejsou členy centrál, a tudíž tyto možnosti nemají.  

„Jediná nevýhoda toho, že nejsme pod konfederačním svazem jako ASO nebo ČMKOS je, 
že se vlastně bohužel nedostaneme na jednání tripartity. To je jediný, co nám asi tak vadí.“ 
(NO1) 

„A taky třeba některé legislativní návrhy... V konfederaci na to mají specialisty, já vím, ale my 
máme zase svůj nějaký názor a chtěli bysme ho prezentovat, ale komu? Já, když napíšu 
na ministerstvo práce a sociálních věcí, tak mi nějakej úředník sice jako odpoví, že děkuje, 
ale řeší to tripartita... tak jako bezva, ale podle mě to není jako úplně v pořádku.“ (NO3)  

Solidarita a propagace odborového hnutí 

Tři respondenti uvádějí, že je pro ně důležitá i solidarita a propagace odborových aktivit obecně. 

 

24  Účast v Radě hospodářské a sociální dohody upravuje její Statut. V současné době se za odbory jednání 
Rady hospodářské a sociální dohody účastní dvě odborové centrály: Českomoravská konfederace 
odborových svazů a Asociace samostatných odborů České republiky. 

25  Podle legislativních pravidel vlády jsou odborové organizace a organizace zaměstnavatelů tzv. připomín-
kovými místy, pokud se věcný záměr týká důležitých zájmů pracujících, zejména hospodářských, výrobních, 
pracovních, mzdových, kulturních a sociálních podmínek (§ 320 odst. 1 zákoníku práce). 

https://www.tripartita.cz/statut/
https://vlada.gov.cz/cz/ppov/lrv/dokumenty/legislativni-pravidla-vlady-91209/
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„Myslím si, že ta komunikace je taková dost pestrá, že jednak od nich my něco čerpáme, ale 
zároveň se snažíme podporovat aktivity, který směřují k propagaci celý ČMKOS nebo 
odborovýho hnutí... a snažíme se podporovat celokonfederační solidaritu.“ (ČMKOS7) 

„Ta nejcennější věc, to je ta odborová solidarita. Bez toho to prostě nejde.“ (ASO1) 

Nezávislá odborová uskupení 

Některé odborové svazy (organizace) však jsou a chtějí být z různých důvodů nezávislé, respektive 
jsou přesvědčeny, že své zájmy nejlépe ochrání samy. Důvodem je tradice, nespokojenost se 
službami organizace na vyšší úrovni či ideologické důvody. 

„Jsme nezávislá organizace, na tom si jako stojíme, že my nechceme... že nepatříme pod 
žádnej svaz. My jsme vždycky byli samostatný a nepotřebujeme bejt někým zaštiťovaný.“ 
(NO1) 

„My jsme v roce 2005 vystoupili z ČMKOS, důvodem bylo hospodaření a nesouhlas 
s rozpočtem... A taky od nich nic nepotřebujeme... Pokuď se týká právních věcí, tak právní 
oddělení, který bylo nejdůležitější, nám nepomohlo, protože my ty dopravně-právní záležitosti 
jsme si všechny vyřizovali sami, protože tam na to odborník žádnej nebyl.“ (NO2) 

„Náš odborový svaz vzniknul díky tomu, že došlo k nějakému vnitřnímu pnutí v jednom 
konkrétním odborovém svazu, kde došlo k nějakým mocenským prostě bojům... Byl tam zájem 
se prostě vymanit a založit si odborový svaz, který se bude primárně zabývat tou vlastní 
odborovou činností...“ (NO3) 

2.3  Závěr 

Tematická analýza ukazuje, že odbory v České republice trápí stejné problémy jako odbory v celé 
EU. Největším problémem je stárnutí členské základy. Některé odborové svazy sice v posledních 
letech přilákaly nové členy, ti však maximálně vyrovnávají ztráty způsobené odchody do důchodu. 
Navíc se odborovým svazům moc nedaří získávat mladé členy (do 35 let), podle respondentů je 
jedním z důvodů zejména to, že mladí lidé dnes v souvislosti s pracovním životem touží zejména 
po flexibilitě, která se ale s členstvím v odborech dosud příliš neslučuje. Avšak chtějí-li odbory 
početně stabilizovat svou členskou základnu, bude zřejmě nutné, aby se otevřely členství i pro jiné 
skupiny pracovníků, než jsou zaměstnanci s pracovní smlouvou – jedná se právě o ty pracovníky, 
kteří jsou zaměstnáni v některé flexibilní formě práce (platformoví pracovníci, „dohodáři“, osoby 
samostatně výdělečně činné atd.). V tomto směru jsou odbory nejednotné – některé odborové svazy 
či organizace již ve svých řadách takové pracovníky mají, jiné nikoliv, ale s členstvím takových 
pracovníků nemají problém. Stále je však řada odborových organizací, které si nedokážou představit 
organizování jiných pracovníků než zaměstnanců.
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3.  Odborová organizovanost zaměstnanců a jejich vztah 
k odborům 

Odbory dosud cílily své aktivity především na zaměstnance – pracovníky, kteří jsou v zaměstnanec-
kém poměru vůči zaměstnavateli – a rovněž legislativní nastavení kolektivního vyjednávání vychází 
z pojetí odborů jako zástupců zaměstnanců. Tomu odpovídá složení členské základny odborů, kterou 
tvoří až na výjimky právě zaměstnanci v běžném pracovním poměru. Podstatná část našeho 
výzkumu se proto zaměřila na zaměstnance, jejich postoje k odborům a zkušenosti s nimi. Zajímalo 
nás při tom především, jak jsou s působením odborů spokojeni jejich členové, co na nich oceňují a kde 
vidí prostor pro zlepšení, a dále jaký je eventuálně potenciál mezi nečleny, že by mohli o vstupu 
do odborů uvažovat. 

3.1  Metodologie a data 

Za účelem zodpovězení výše načrtnutých otázek bylo provedeno rozsáhlé dotazníkové šetření 
na reprezentativní populaci pracujících (šetření ODBORY 2023). Šetření proběhlo v říjnu 2023 
kombinovanou metodou CAPI/CAWI26, přičemž podíl CAPI byl stanoven minimálně na 75 %. Před-
mětem šetření byly otázky na odborovou organizovanost, motivaci pro vstup do odborů, fungování 
odborů v podniku, obecné postoje k odborům apod. Průzkum provedla firma INBOOX CZ, s. r. o., 
na vzorku 2 300 respondentů ve věku 18 až 65 let, kteří pracují jako zaměstnanci nebo osoby 
samostatně výdělečně činné bez zaměstnanců (OSVČ) a mají svou ekonomickou činnost jako činnost 
hlavní. Výběrový soubor byl za každou subpopulaci (zaměstnanci a OSVČ) zkonstruován technikou 
kvótního výběru na podkladě charakteristik regionu, pohlaví, věku, vzdělání a sektorů národního 
hospodářství. Při výpočtu struktury kvótních znaků bylo využito údajů Českého statistického úřadu. 
Pro potřeby analýz byla skupina OSVČ nadhodnocena a v souboru jsou pak zaměstnanci a OSVČ 
zastoupeni v poměru 6 : 4. Nadhodnocený podíl OSVČ byl při analýzách kompenzován uplatněním 
váhy. Celkem bylo sebráno 2 348 dotazníků vstupujících do analýz, z toho 80 % metodou CAPI 
a 20 % metodou CAWI. Soubor je po převážení reprezentativní podle cílové populace. 

 

 

26  CAPI (Computer Assisted Personal Interviewing) je metoda sběru dat, při které tazatel s respondentem 
prochází standardizovaný dotazník a odpovědi zaznamenává přímo do notebooku/tabletu. CAWI (Computer 
Assisted Web Interviewing) je metoda sběru dat, kdy respondent sám zaznamenává odpovědi prostřednic-
tvím online dotazníku. 
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Podstatná část otázek týkajících se zaměstnanců byla nastavena tak, aby bylo možné pořízená data 
srovnávat s výsledky obdobného šetření z roku 2003. Šetření Zaměstnanci 2003 proběhlo 
v červenci 2003 metodou PAPI.27 Předmětem šetření byly otázky týkající se podmínek zaměstnání, 
odborových organizací a jejich vzájemného vztahu. Průzkum provedlo Centrum pro výzkum 
veřejného mínění Sociologického ústavu AV ČR na vzorku 1 009 respondentů ve věku 15 a více let, 
kteří pracují ve svém hlavním zaměstnání jako zaměstnanci. Výběrový soubor byl zkonstruován 
technikou kvótního výběru na podkladě charakteristik regionu, velikosti místa bydliště, pohlaví, věku 
a vzdělání. Při výpočtu struktury kvótních znaků bylo využito údajů Ministerstva práce a sociálních 
věcí ČR. Vzhledem k tomu, že soubor dotázaných dostatečně přesně reprodukoval vybrané 
vlastnosti cílové populace zaměstnanců, a byl tedy z hlediska těchto proměnných reprezentativní, 
nebylo nutné dorovnávat strukturu výběru váhami. 

K vyhodnocení dat z obou šetření byly využity standardní statistické postupy v prostředí softwaru 
SPSS. 

3.2  Obecné názory na vliv a potřebnost odborů 

Důvěra k odborům představuje základní a dlouhodobé naladění společnosti, které ovlivňuje další 
postoje obyvatel k odborům na celostátní, sektorové i podnikové úrovni. Důvěru k různým institucím 
v časových řadách monitoruje Centrum pro výzkum veřejného mínění (CVVM), které je výzkumným 
oddělením Sociologického ústavu AV ČR, v. v. i. 

Důvěra k odborům vykazuje podle šetření CVVM dlouhodobě stabilní trend, který představuje 
pozitivum, z něhož lze vycházet při jakýchkoli dalších úvahách o odborové základně.  

Mezi lety 2002 a 2021 odborům důvěřovalo v průměru více než 40 % obyvatel ČR starších 15 let. 
V roce 2023 pak byl zaregistrován nárůst důvěry na 54 %. Nedůvěru odborům vyjádřilo v průběhu 
sledovaného období v průměru méně než 40 % obyvatel, v roce 2023 odborům nedůvěřovalo jen 
36 % obyvatel ČR. 

Podle šetření ODBORY 2023 bylo o nezbytnosti odborů při ochraně zájmů zaměstnanců 
přesvědčeno asi 20 % zaměstnanců, dalších 40 % dotázaných uvedlo, že ačkoli jsou odbory 
pro ochranu zaměstnaneckých zájmů potřebné, dokážou se zaměstnanci bez nich obejít. 
O zbytečnosti až škodlivosti odborů je přesvědčeno 17 % dotázaných.  

 

  

 

27  PAPI (Pen and Paper Interviewing) je klasická metoda sběru dat, při které tazatel vyplňuje s respondentem 
vytištěný standardizovaný dotazník. 
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Graf č. 3.1 Důvěra k odborům (%) 

 

Zdroj: Výzkum Naše společnost, populace ČR, 15+, N přibližně 1 000 respondentů 

 

Ze srovnání s dostupnými daty z roku 2003 vyplývá, že o určité nezbytnosti, respektive potřebnosti 
odborů bylo v roce 2023 přesvědčeno o přibližně 20 p. b. méně zaměstnanců při stejném podílu 
přímých odpůrců odborů jako v roce 2003. V roce 2023 pak došlo k pětinásobnému nárůstu (23 %) 
těch, kteří se k potřebnosti odborů nedokázali vyjádřit.  

 

Tabulka č. 3.1 Který z následujících výroků podle Vás nejlépe odpovídá skutečnosti? (%) 

 2003 2023 

1 Odbory jsou pro ochranu zájmů pracovníků nezbytné. 30,4 19,9 

2 Odbory jsou pro ochranu zájmů pracovníků potřebné, ale jde to také bez nich. 49,4 40,0 

3 Odbory jsou pro ochranu zájmů pracovníků zbytečné. 12,8 13,8 

4 Odbory zájmům pracovníků spíše škodí, jde to lépe bez nich. 3,0 3,3 

5 Nevím. 4,5 23,0 

Celkem 100,0 100,0 

Zdroj: Datový soubor ODBORY 2023, N = 1 417 zaměstnanců, a datový soubor ZAMĚSTNANCI 2003, N = 1 009 

 

Postoje k odborům se liší podle věkových skupin, vzdělání a velikosti firmy, ve které respondent 
pracuje. Nejmladší skupina respondentů ve věku do 29 let je významně méně často (12 %) 
přesvědčena o tom, že odbory jsou pro ochranu zájmů nezbytné, a současně významně častěji uvádí, 
že roli odborů neumí posoudit (35,7 %). Naopak starší pracovníci, zejména pak pracovníci ve věkové 

0

10

20

30

40

50

60

20
02

20
03

20
04

20
05

20
06

20
07

20
08

20
09

20
10

20
11

20
12

20
13

20
14

20
15

20
16

20
17

20
18

20
19

20
20

20
21

20
23

důvěra nedůvěra neví



3. Odborová organizovanost zaměstnanců a jejich vztah k odborům 
 
 

48  |  

skupině 50+, významně častěji (23,7 %) uvádějí, že odbory jsou nezbytné pro ochranu zaměstna-
neckých zájmů a současně vykazují nižší úroveň (16,3 %) nevědomosti o roli odborů. 

Mezi zaměstnanci se základním vzděláním byli významně častěji registrováni ti, kteří jsou 
přesvědčeni o tom, že odbory zájmům pracovníků spíše škodí (4,9 %) a dále ti, již nedokážou roli 
odborů posoudit (29,4 %). Naopak vysokoškoláci častěji roli odborů relativizují a uvádějí, že odbory 
jsou pro ochranu zájmů pracovníků sice potřebné, ale jde to také bez nich (46,9 %). Mezi 
vysokoškoláky je současně méně těch respondentů, kteří na roli odborů nemají názor (16,2 %). 

Postoje k odborům se rovněž liší podle velikosti firmy, kde respondent pracuje. Platí, že ve velkých 
firmách s více než 250 zaměstnanci významně více respondentů zastává názor, že odbory jsou pro 
ochranu zaměstnaneckých zájmů nezbytné (33,8 %) a současně významně méně (13,3 %) 
pracovníků z této velikostní kategorie firem uvádí, že nedokáže důležitost odborů posoudit. V malých 
firmách do 10 zaměstnanců a ve firmách o velikosti 10 až 50 zaměstnanců naopak nezbytnost 
odborů uvedlo pouze 12,6 %, respektive 12,9 % respondentů. 

Uvedenému zjištění o poklesu důvěry v odbory mezi roky 2003 a 2023 odpovídá i nižší počet těch, 
kteří byli v roce 2023 přesvědčeni o tom, že s pomocí odborů je možné se v případě konfliktu se 
zaměstnavatelem dovolat práva, jak ukazuje tabulka níže. Současně byl v roce 2023 mezi zaměst-
nanci zaznamenán nárůst sebevědomí v tom smyslu, že obhájit práva zaměstnance je možné i bez 
pomoci odborů. Stejně tak byli v tomto roce zaměstnanci optimističtější v názoru, že zaměstnavatel 
není vždy ten silnější, kdo si bez ohledu na právo diktuje podmínky na pracovišti.  

 

Tabulka č. 3.2 Pokud se pracovník/pracovnice dostane do konfliktu či sporu se zaměstnavatelem 
(případně objednatelem práce), myslíte si, že... (%) 

 2003 2023 

1 se za pomoci odborů pracovník/pracovnice může dovolat práva. 31,5 28,9 

2 může dosáhnout spravedlnosti i bez odborů. 27,8 33,1 

3 pro pracovníka/pracovnici není dovolání, zaměstnavatel/objednatel si vždycky bude dělat, 
co bude chtít. 

35,2 19,8 

4 Nevím. 5,5 18,2 

Celkem 100,0 100,0 

Zdroj: Datový soubor ODBORY 2023, N = 1417 zaměstnanců, a datový soubor ZAMĚSTNANCI 2003, N = 1009 

 

Odpovědi na řešení konfliktní situace se zaměstnavatelem se z pohledu jednotlivých sociálně 
demografických skupin liší. Z hlediska věku byly zaregistrovány rozdíly mezi nejmladší a nejstarší 
skupinou zaměstnanců. Ve věkové skupině do 29 let se častěji vyskytuje názor, že spravedlnosti lze 
dosáhnout i bez odborů (41,5 %), zatímco zaměstnanci starší 50 let častěji (34,1 %) sdílejí názor, 
že právě za pomoci odborů se zaměstnanec může domoci svých práv. 
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Zaměstnanci se základním vzděláním jsou pak pesimističtější v pohledu na své postavení vůči 
zaměstnavateli – 29,8 % se domnívá, že pro pracovníky není dovolání a zaměstnavatel si nakonec 
bude dělat, co bude chtít. Uvedenému údaji odpovídá nižší zastoupení jak pracovníků se základním 
vzděláním, kteří uvedli, že za pomoci odborů se zaměstnanec může dovolat práva (24,3 %), tak těch, 
kteří se domnívají, že spravedlnosti lze dosáhnout i bez pomoci odborů (23,9 %). Současně byl mezi 
touto vzdělanostní skupinou zaznamenán významně vyšší podíl zaměstnanců, již nemají na celou 
věc názor (22,0 %). Vysokoškolsky vzdělaní zaměstnanci jsou naopak v hodnocení možností 
týkajících se prosazení svých práv významně optimističtější – 43,9 % z nich zastává názor, že práva 
se lze domoci i bez pomoci odborů. Současně je mezi vysokoškoláky významně méně často (13,2 %) 
sdílen názor, že zaměstnavatel si může dělat, co chce a že zaměstnanec nemá dovolání. Méně 
(12,5 %) vysokoškolsky vzdělaných pracovníků současně uvedlo, že nemají na řešení konfliktu mezi 
zaměstnavatelem a zaměstnancem názor.  

Rozdíly v názorech byly též registrovány mezi zaměstnanci pracujícími v různě velkých podnicích. 
V malých podnicích do 50 zaměstnanců se názor, že práva lze dosáhnou za pomoci odborů 
vyskytuje méně často (22,8 %), zatímco ve velkých podnicích je tento názor naopak významně 
frekventovanější (41,7 %). 

Celkem se dá konstatovat, že zaměstnanci jsou v porovnání let 2003 a 2023 ve svých postojích vůči 
odborům na pracovišti připraveni brát se za svá práva sami za současného nárůstu počtu těch 
zaměstnanců, kteří na úlohu odborů nemají názor. Tento závěr podporuje i pokles počtu těch 
respondentů, kteří v roce 2023 uvedli, že při řešení problémů na pracovišti se mohou obrátit 
na odborovou organizaci (58 % v roce 2003 a 51 % v roce 2023). Většina respondentů by se pak 
obrátila na svého nadřízeného (93 % v roce 2003 a 92 % v roce 2023) nebo na personální oddělení 
(62 % v roce 2003 a 65 % v roce 2023). 

S výše uvedenými poznatky o poklesu podílu těch, již mají na roli odborů nějaký názor, koresponduje 
i fakt, že mezi sledovanými roky došlo k mírnému nárůstu těch, kteří přikládají odborům velký vliv, 
současně však výrazně poklesl podíl těch, kteří přikládají odborům vliv malý. Současně se zmenšil 
podíl respondentů domnívajících se, že odbory nemají vliv žádný, a jak již bylo uvedeno, narostl 
zejména podíl respondentů nemajících na vliv odborů názor. 

 

Tabulka č. 3.3 Jak velký vliv si myslíte, že mají odbory na chování zaměstnavatelů? (%) 

 2003 2023 

1 Velký 17,9 22,9 

2 Malý 51,5 36,6 

3 Žádný 21,2 16,3 

4 Nevím 9,3 24,2 

Celkem 100,0 100,0 

Zdroj: ODBORY 2023, N = 1 417 zaměstnanců, a datový soubor ZAMĚSTNANCI 2003, N = 1 009 
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Jak již bylo zmíněno, i v případě posuzování odborového vlivu hraje roli věk, vzdělání a velikost 
podniku. Z hlediska věkových skupin se významně odlišuje skupina mladých zaměstnanců do 29 let, 
která na jedné straně významně méně často (14,5 %) uvádí, že vliv odborů je velký, a současně je 
mezi touto věkovou skupinou velký podíl (35,5 %) těch, kteří nedokážou vliv odborů posoudit. 
Naopak zaměstnanci starší 50 let častěji (27,8 %) uvádějí, že vliv odborů je velký, a současně je mezi 
nimi menší podíl těch, již vliv odborů nedokážou posoudit. 

Respondenti se základním vzděláním a vyučení jsou opět ve věci vlivu odborů pesimističtější, tedy 
častěji soudí, že odbory nemají žádný vliv (25,2 %), na rozdíl od vysokoškolsky vzdělaných 
zaměstnanců, kteří naopak odborům častěji, než je mezi zaměstnanci obvyklé, přisuzuji alespoň malý 
vliv (42,6 %). 

Podobně jako v předchozích případech je i hodnocení vlivu odborů podmíněno velikostí podniku, kde 
zaměstnanci pracují. V malých podnicích do 50 zaměstnanců je vliv odborů častěji podceňován, jen 
16,4 % zaměstnanců se domnívá, že vliv odborů je velký, zatímco v podnicích s více než 250 
zaměstnanci je naopak vliv odborů častěji považován za velký (37 %). 

3.3  Členství v odborech  

Pokles členské základny odborů je celoevropským trendem, což dokládají jak statistiky OECD28, tak 
sociologické výzkumy. Počet odborově organizovaných zaměstnanců v ČR podle OECD poklesl mezi 
rokem 2000 a rokem 2018, za který jsou poslední dostupná data, z 27,2 % na 11,4 %, zatímco 
v námi analyzovaných datech je počet odborově organizovaných zaměstnanců starších 18 let v roce 
2023 asi 14 % oproti 32 % v roce 2003. Nižší podíl odborově organizovaných ve statistice OECD je 
způsoben odlišným způsobem zjišťování tohoto ukazatele. 29  Oba zdroje dat nicméně zachycují 
stejný trend strmého úbytku členů odborů v posledních 20 letech.  

Průměrná doba členství v odborech se snížila z 19 let v roce 2003 na 13 let v roce 2023. Délka 
členství poloviny členské základny v roce 2023 nepřesahuje 10 let (medián = 10). Polovina členů 
odborů vstoupila tedy do odborů v roce 2013 nebo později, zatímco druhá polovina někdy před tímto 
rokem. Tato skutečnost se nepochybně významně promítá do postojů odborářů. První skupina 
odborářů, tedy ti s členstvím do 10 let, se nejčastěji (61,8 %) rekrutují ze sekundárního sektoru (tzn. 
z různých průmyslových odvětví), zatímco druhá skupina členů, kteří v odborech strávili více než 
10 let, pochází nejčastěji (58,3 %) ze sektoru terciárního (různá odvětví služeb). 

 

28  https://stats.oecd.org/Index.aspx?DataSetCode=TUD  

29  Údaje OECD vycházejí z údajů hlášených hlavními odborovými centrálami (ČMKOS, ASO) o počtu jejich 
členů, které jsou následně vztaženy k velikosti pracující populace. Námi zjištěné údaje vycházejí z odpovědí 
respondentů zařazených do reprezentativních výběrových šetření (jejich metodologie je podrobně popsána 
v podkap. 3.1). 

https://stats.oecd.org/Index.aspx?DataSetCode=TUD
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Známou charakteristikou, kterou data ze šetření též potvrzují, je skutečnost, že věk odborářů je oproti 
neorganizované zaměstnanecké populaci vyšší a nadále se zvyšuje. V roce 2023 stejně jako v roce 
2003 byl častější výskyt odborově organizovaných zaměstnanců registrován mezi zaměstnanci 
staršími 50 let, naopak významně méně bylo mezi odboráři těch, kteří patří do věkové skupiny 
do 39 let. Věková skupina odborářů 50+ za 20 let, od roku 2003, narostla o 11 p. b. 

Další obecně sdílenou skutečností, kterou potvrzují i data z uvedeného šetření, je častější výskyt 
odborů ve velkých podnicích. Odboráři se tedy v roce 2023 častěji (56,0 %), stejně jako v roce 2003 
(50,8 %), rekrutují z firem s 250 a více zaměstnanci. Rozdělení členů odborů do jednotlivých sektorů 
národního hospodářství se v roce 2023, na rozdíl od roku 2003, víceméně nelišilo od ostatních 
zaměstnanců. Složení členské základny ukazuje následující tabulka. 

 

Tabulka č. 3.4 Složení členské základny v porovnání se zaměstnaneckou populací podle 
vybraných charakteristik (%) 

  2003 2023 

Věk člen 
zaměstnanci 

celkem 
člen 

zaměstnanci 
celkem 

do 39 33,0 42,7 19,8 39,4 

40–49 31,8 30,9 34,0 29,3 

50+ 35,2 26,4 46,2 31,3 

Pohlaví         

muž 50,9 50,8 54,8 53,2 

žena 49,1 49,2 45,2 46,8 

Vzdělání     

základní 6,2 5,6 0,5 4,4 

střední bez maturity 38,3 44,8 28,1 30,1 

úplné střední s maturitou 44,1 39,5 40,8 37,1 

vysokoškolské 11,4 10,1 30,6 28,3 

Sektor*         

primer 3,4 5,0 1,0 2,8 

sekunder 41,5 34,6 34,5 37,1 

tercier 55,1 60,4 64,5 60,2 

Velikost podniku         

do 49 zaměstnanců (do 99 zaměstnanců v roce 2003) 33,7 58,2 19,0 48,5 

50 až 249 (100 až 249 zaměstnanců v roce 2003) 15,5 12,9 25,0 24,1 

250+ 50,8 28,9 56,0 27,4 
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pokračování tabulky 

  2003 2023 

Věk člen 
zaměstnanci 

celkem 
člen 

zaměstnanci 
celkem 

Pracovní poměr      

doba určitá (včetně DPP a DPČ) 7,5 14,0 10,2 24,6 

doba neurčitá 92,5 86,0 89,8 75,4 

Pozn.: Barevně označená pole tabulky znamenají významné (α = 0,001), vyšší (tmavě okrová), respektive nižší (světle okrová) 
zastoupení odborářů v jednotlivých charakteristikách. 

* V roce 2003 neměli respondenti – na rozdíl od roku 2023 – k dispozici úplný výčet odvětví, tzn. byli zařazeni do jednoho 
z nabízených devíti oborů činnosti. Údaje proto nejsou zcela srovnatelné s údaji z roku 2023. 

Zdroj: Datový soubor ODBORY 2023, N = 1 417 zaměstnanců, a datový soubor ZAMĚSTNANCI 2003, N = 1 009 

 

Výrazně menší zastoupení pracovníků s jiným typem pracovního poměru, než je smlouva na dobu 
neurčitou, mezi členy odborů nasvědčuje tomu, že odboráři se stávají zejména „jádroví“ zaměstnanci 
podniků, ti, kteří u zaměstnavatele pracují delší dobu a mají určitou míru jistoty zaměstnání v podobě 
dlouhodobé pracovní smlouvy. Ze srovnání členů odborových organizací s jejich protějšky – nečleny 
– totiž vyplývá, že zaměstnanci, kteří jsou členy odborové organizace, pracují u daného 
zaměstnavatele v průměru déle než nečlenové odborů. Ti pracují u svého zaměstnavatele v průměru 
8 let, u členů odborů činí tento průměr 14 let. 

 

Graf č. 3.2 Počet let u současného zaměstnavatele dle členství v odborové organizaci (%) 

 

Zdroj: Datový soubor ODBORY 2023, N = 1 417 (všichni zaměstnanci) 
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Mezi členy odborů je dále značně neobvyklé pracovat v menším rozsahu, než je 35 hodin týdně 
(tj.  zřejmě na částečný úvazek): pracovní dobu v rozsahu menším než 35 hodin týdně uvedlo jen 
6,1 % zaměstnanců – odborářů –, což je dvakrát méně, než by odpovídalo průměru za všechny 
zaměstnance, který činil 12,6 %. Pro vstup do odborů zaměstnanci zřejmě potřebují dostatečně se 
identifikovat se svým pracovištěm a odvíjet od něj i své budoucí kariérní plány. Pokud také 
do budoucna počítají se svým uplatněním u daného zaměstnavatele, budou mít spíše tendenci 
aktivně se podílet na vyjednávání dobrých pracovních podmínek, třeba i prostřednictvím odborového 
zastoupení. 

V neposlední řadě je pro zaměstnance sdružené v odborech relativně typické, že pracují ve veřejném 
sektoru (v institucích státní či místní správy, příspěvkových organizacích apod.). Mezi členy odborů 
uvedlo 57 % zaměstnanců, že pracují ve veřejných institucích a 38 % v soukromých společnostech. 
Z celkového počtu zaměstnanců přitom dvě třetiny uvedly, že pracují v soukromých společnostech 
a tři desetiny ve veřejných institucích.30 

Co se týká osobních charakteristik zaměstnanců, není příliš překvapivé, že členové odborů mají 
celkově levicovější názory než jejich kolegové nesdružení v odborech. V otázkách, do jaké míry by se 
měl v oblastech, jako je rozvoj hospodářství, sociální zabezpečení, získávání práce či (re)distribuce 
zisku, angažovat stát a do jaké by měly být tyto oblasti ponechány vlastnímu vývoji, mají členové 
odborů v průměru tendenci o něco více očekávat aktivní zapojení státu, zatímco nečlenové by se 
častěji raději spolehli na tržní mechanismy. V souhrnném indexu, který na základě čtyř otázek 
týkajících se výše uvedených oblastí rozmisťuje respondenty na škále levopravé orientace, se 
bezmála čtvrtina členů odborů z řad zaměstnanců umístila na hodnotách naznačujících (spíše) 
levicovou orientaci a na opačném konci škály se umístilo 16 % z nich. U nečlenů odborů byl tento 
poměr prakticky opačný.31 Členství v odborech je tedy ovlivněno (byť spíše jen mírně) politicko-
ideologickou orientací respondenta. Nabízí se otázka, zda se v kontextu vymizení levicových aktérů 
z politického prostoru neotevírá okno příležitostí pro odbory, jimž by se mohlo podařit přitáhnout 
jednotlivce, kteří se v ideologické rovině pohybují spíše v levé části politického spektra. Pakliže tito 
jednotlivci nenacházejí mezi politickou reprezentací aktéry, již by odpovídali jejich levicovému 
zaměření, mohou mít tendenci angažovat se v apolitických hnutích, která jejich přesvědčení 
dostatečně reflektují. 

Členství v odborech je dále podstatným způsobem ovlivněno zkušeností z vlastní rodiny. Celých 
70 % zaměstnanců – členů odborů – uvedlo, že jejich rodiče či jiní blízcí příbuzní byli po roce 1990 
organizováni v odborech. Mezi nečleny to přitom uvedla jen pětina respondentů. „Mezigenerační 
přenos“ se proto zdá být velmi podstatným faktorem ovlivňujícím rozhodnutí o vstupu do odborů. 

 

30  Zbylí zaměstnanci buď uvedli, že pracují v neziskových organizacích, nebo nevěděli, zda je jejich 
zaměstnavatelem veřejná, soukromá či nezisková organizace. 

31  Je důležité poznamenat, že většina zaměstnanců (členů i nečlenů odborových organizací) se klonila 
k středovým hodnotám, a nebyla tedy v položených otázkách vyhraněna. 
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Další osobní charakteristiky, jako jsou pohlaví či vzdělání, nehrají dle našich zjištění v tendenci stát 
se členem odborů roli, s výjimkou nejnižší vzdělanostní úrovně. Dotázaní zaměstnanci se základním 
nebo nedokončeným základním vzděláním v odborech až na jednu výjimku sdruženi nejsou. Těch je 
ale mezi zaměstnanci obecně málo, pracovníci s maximálně základním vzděláním tvoří jen 4,4 % 
zaměstnanců. 

3.4  Odbory na pracovišti a pokrytí podnikovými kolektivními 
smlouvami 

V ČR se tradičně zaměstnanci odborově organizují na svém pracovišti, kde je sdruženo 94 % všech 
členů. Zbývajících 6 % členů je organizováno v místních pobočkách, přímo v odborovém svazu nebo 
jinde mimo svého zaměstnavatele. Zajímavé je, že na otázku, které ze tří odborových centrál 
(ČMKOS, ASO, KUK) je svaz, kam je podniková organizace přidružena, členem, nedokázalo 55 % 
respondentů odpovědět. Vedle samotné existence odborů na podniku je důležitý i počet členů 
podnikové organizace. Podle šetření z roku 2023 uvedlo 39 % respondentů, že většina jejich kolegů 
je odborově organizována. 

 

Tabulka č. 3.5 Je většina Vašich kolegů/kolegyň ve Vašem zaměstnání v odborech? (%) 

 2023 

1 Ano 39,1 

2 Ne 37,1 

3 Nevím 23,8 

Celkem 100,0 

Zdroj: Datový soubor ODBORY 2023, N = 459 zaměstnanců, na jejichž pracovišti působí odbory 

 

S tím, jak se snížil počet odborově organizovaných zaměstnanců, došlo i ke snížení počtu firem, kde 
působí základní odborová organizace.32 Podle šetření z roku 2023 cca 32 % zaměstnanců uvedlo, 
že u zaměstnavatele, kde pracují, působí odborová organizace. V roce 2003 tuto skutečnost uvedlo 
48 % zaměstnanců. Překvapivé je, že asi 15 % zaměstnanců neví, jestli na jejich pracovišti působí 
odbory – opět téměř čtyřikrát více než v roce 2003. 

 

32  Uvedeným zjištěním odpovídají i dostupné statistiky největší odborové centrály ČMKOS, podle kterých 
dochází k poklesu všech sledovaných indikátorů, tj. 1. počtu zaměstnavatelů, u nichž působí základní 
odborová organizace, 2. počtu odborových organizací a 3. počtu uzavřených podnikových kolektivních smluv. 
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Tabulka č. 3.6 Působí u Vašeho zaměstnavatele odbory? (%) 

 2003 2023 

1 Ano 48,2 32,4 

2 Ne 48,0 52,7 

3 Nevím 3,9 14,8 

Celkem 100,0 100,0 

Zdroj: Datový soubor ODBORY 2023, N = 1 417 zaměstnanců, a datový soubor ZAMĚSTNANCI 2003, N = 1 009 
 

Z hlediska právního postavení zaměstnavatele byl výskyt odborové organizace výrazně častěji 
(59,9 %) deklarován v organizacích působících ve státní správě nebo samosprávě, v příspěvkových 
nebo jiných organizacích financovaných ze státního nebo veřejného rozpočtu (včetně neziskových 
organizací) než v soukromém sektoru (19,4 %). 

Pokud odborová organizace dle výpovědi zaměstnanců na pracovišti nepůsobí, byli respondenti 
dotazováni na hlavní důvod toho, proč u zaměstnavatele odborová organizace nefunguje. Mezi 
hlavními uváděnými důvody, proč na podniku nepůsobí odborová organizace, je na prvním místě 
mínění zaměstnanců, že odbory nejsou potřeba. Tento názor zastává 25 % zaměstnanců. 
Na druhém místě (13 % zaměstnanců) je neochota zaměstnanců k založení, respektive k vedení 
odborové organizace. Přibližně 5 % zaměstnanců uvedlo, že zaměstnavatel vzniku odborů brání. 
Další důvody jsou uvedeny v následující tabulce. V porovnání s rokem 2003, kdy byla pokládána 
stejná otázka, došlo ke změně pořadí jednotlivých důvodů. V roce 2003 se na prvním místě žebříčku 
důvodů umístila neochota zaměstnanců odborovou organizaci založit a vést a na druhém místě pak 
nepotřebnost odborů. Současně se oproti roku 2003 v roce 2023 více než ztrojnásobil počet 
respondentů (53 %), kteří uvedli, že důvody pro neexistenci odborů na podniku, kde pracují, 
nedokážou posoudit.  

 

Tabulka č. 3.7 Co je hlavním důvodem toho, že u Vašeho zaměstnavatele odbory nepůsobí? 
Vyberte prosím jeden důvod. (%) 

 2003 2023 

1 Podle mínění zaměstnanců nejsou zapotřebí. 28,2 24,6 

2 Nikdo není ochoten odborovou organizaci založit a vést. 34,5 12,6 

3 Zaměstnavatel brání vzniku odborové organizace. 9,8 4,7 

4 Zaměstnavatel zaměstnává méně než tři zaměstnance. 10,0 2,9 

5 Jiný důvod, napište prosím jaký. 2,9 2,6 

9 Nevím, neumím posoudit. 14,4 52,6 

Celkem 100,0 100,0 

Zdroj: Datový soubor ODBORY 2023, N = 747 zaměstnanců, na jejichž pracovišti nepůsobí odbory, a datový soubor 
ZAMĚSTNANCI 2003, N = 483 
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Důvody uváděné respondenty se mění zejména podle velikosti firmy, ve které respondent pracuje. 
To, že odbory nejsou dle mínění zaměstnanců zapotřebí, uváděli především zaměstnanci z podniků 
s 10 až 49 pracovníky (30 %). Lze si představit, že komunikace a vyjednávání s vedením o pracovních 
podmínkách probíhá v podnicích této velikosti spíše neformálně a přímo, takže zaměstnanci necítí 
potřebu prostředníka v komunikaci s rozhodovací složkou podniku. Ve firmách s více než 250 
zaměstnanci lze oproti tomu častěji (10,9 %) nalézt respondenty, kteří uvádějí, že zaměstnavatel 
vzniku odborové organizace brání. Tento důvod byl zároveň deklarován pouze zaměstnanci 
soukromých společností. 

Stojí za zmínku, že názor, že odbory nejsou z pohledu zaměstnanců v podniku potřeba, zastávali 
častěji respondenti uvádějící, že na jejich pracovišti převažuje přátelská až důvěrná atmosféra 
(32 %), a rovněž ti, již uvedli, že v práci mají programy na zapojení zaměstnanců do rozhodování či 
na podporu iniciativy zaměstnanců jako například autonomní týmy, kroužky kvality apod. (40 %). To 
nasvědčuje tomu, že potřeba odborového zastoupení vyvstává až tehdy, kdy zaměstnanci získají 
pocit, že nemají na dění v jejich organizaci žádný vliv a ani nemají přístup k těm, kteří o něm rozhodují. 

 

Tabulka č. 3.8 Pokrytí zaměstnanců kolektivním vyjednáváním (%) 

 
Podíl zaměstnanců, 
na jejichž pracovišti 

působí odbory 

– z toho podíl těch, 
kteří uvedli 

podnikovou KS 

Pokrytí podnikovými 
KS (podíl těch, kteří 
uvedli podnikovou 

KS, z celku) 

Celkem 32,4 69,0 22,3 

Velikost podniku    

do 49 zaměstnanců 11,5 52,7 6,1 

50–249 36,6 59,5 21,8 

250+ 66,6 80,4 53,3 

Zaměstnavatelská sféra    

veřejné instituce a neziskové 
organizace 

59,9 62,9 37,7 

soukromé společnosti 19,4 76,8 14,9 

Sektor    

primer 17,9 -- -- 

sekunder 30,3 79,1 23,8 

tercier 34,5 64,2 22,0 

Pozn.: Barevně označená pole tabulky znamenají statisticky významně (α = 0,001) vyšší (tmavě okrová), respektive nižší 
(světle okrová) podíly daných charakteristik. Pouze 7 zaměstnanců primárního sektoru odpovídalo na otázku, zda je v jejich 
podniku uzavřena kolektivní smlouva (KS), údaje o pokrytí KS proto pro tento sektor neuvádíme. 

Zdroj: Datový soubor ODBORY 2023, N = 1 417 zaměstnanců. 
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Důležitým údajem je, kolik zaměstnanců je takzvaně pokryto podnikovou kolektivní smlouvou. Pokles 
počtu kolektivní smlouvou pokrytých zaměstnanců registrují statistiky OECD 33  a agentury 
Eurofound34, které ale zahrnují pokrytí všemi kolektivními smlouvami, tedy i kolektivními smlouvami 
vyššího stupně, včetně jejich případného rozšíření. V šetření zaměstnanců v roce 2003 uvedlo 44 % 
respondentů, že v jejich podniku či organizaci je uzavřena podniková kolektivní smlouva. V šetření 
z roku 2023 deklarovalo již jen 22 % zaměstnanců, že u jejich zaměstnavatele působí odborová 
organizace a zároveň je uzavřena kolektivní smlouva, 35  což by znamenalo snížení počtu 
zaměstnanců pokrytých podnikovou kolektivní smlouvou o polovinu za pouhých 20 let. 

Vyšší podíl respondentů, kteří v roce 2023 uvádějí, že v jejich podniku působí odborová organizace 
a je uzavřena kolektivní smlouva (53 %), je ve velkých podnicích s více než 250 zaměstnanci. 

Kolektivní smlouva byla dále podle vyjádření respondentů pracujících v podnicích, kde působí 
odborová organizace, častěji uzavřena v soukromých firmách (77 %) než v organizacích financova-
ných ze státního nebo veřejného rozpočtu. Uzavřenou kolektivní smlouvu v tomto typu organizace 
uvedlo 63 % respondentů. V posledně uvedeném typu organizací byla současně zaznamenána vyšší 
míra neznalosti (33 %), zda kolektivní smlouva v organizaci byla, respektive nebyla uzavřena.  

Ze sektorového hlediska byl identifikován mezi respondenty, kteří současně uvedli, že u jejich 
zaměstnavatele působí odbory a je uzavřena kolektivní smlouva, významnější rozdíl mezi 
sekundárním a terciárním sektorem, kdy v prvním uvedeném byl zaznamenán významně vyšší počet 
respondentů (79 %) uvádějících existenci kolektivní smlouvy. Současně byla v terciárním sektoru 
zaregistrována významně vyšší neinformovanost o existenci kolektivní smlouvy mezi zaměstnanci 
(32 %). 

Z uvedeného přehledu je patrné, že přítomnost odborů na pracovišti nemusí sama o sobě zaručovat, 
že se odborové organizaci podaří vyjednat kolektivní smlouvu. Zejména ve veřejném sektoru lze 
v tomto ohledu spatřovat nevyužité kapacity, neboť úroveň pokrytí kolektivními smlouvami není 
zdaleka tak vysoká, jak by implikovala častá přítomnost odborové organizace na pracovištích. 36 
„Úspěšné“ z hlediska dosažení uzavření kolektivní smlouvy v podniku jsou především odborové 
organizace působící ve velkých firmách a organizacích a v podnicích působících v sekundárním 

 

33  https://stats.oecd.org/index.aspx?DataSetCode=CBC 

34  https://www.eurofound.europa.eu/en/blog/2020/new-impetus-collective-bargaining-insights-ecs  

35  Otázka, zda je v podniku uzavřena podniková kolektivní smlouva, byla v roce 2023 pokládána jen těm, kteří 
uvedli, že u jejich zaměstnavatele působí odbory. V roce 2003 byla otázka pokládána všem zaměstnancům. 

36  Je nicméně nutno vzít v tomto případě v úvahu to, že odbory mají ve veřejných institucích poměrně úzké 
mantinely pro kolektivní vyjednávání a mohou se při něm zaměřit pouze na omezený okruh témat. Viz 
například § 79 odst. 3, § 86 odst. 2, § 190a odst. 5 a § 212 odst. 2 zákoníku práce či nařízení vlády 
č. 341/2017 Sb., o platových poměrech zaměstnanců ve veřejných službách a správě. 

https://stats.oecd.org/index.aspx?DataSetCode=CBC
https://www.eurofound.europa.eu/en/blog/2020/new-impetus-collective-bargaining-insights-ecs
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sektoru. Zde bude svou roli sehrávat i fakt, že v řadě (především průmyslových) odvětví je sjednána 
i kolektivní smlouva vyššího stupně. 

3.5  Hodnocení aktivit odborových organizací 

Diskuse o aktivitě odborů na podnikové úrovni je neoddělitelně spjata s osobou odborového 
funkcionáře. Jak je funkcionář vnímán zaměstnanci – členy odborů –, ukazuje následující tabulka.  

 

Tabulka č. 3.9 Jak byste charakterizoval/a Vašeho odborového funkcionáře/funkcionářku? (%) 

 2003 2023 

Rozhodně ano 
+ spíše ano 

Rozhodně ano 
+ spíše ano 

Je přesvědčivý/á, dokáže dobře komunikovat se zaměstnanci a členy odborové 
organizace. 

-- 
85,2 

Má dostatek autority u zaměstnanců v odborech i u vedení organizace. 63,8 85,7 

Je dostatečně kvalifikovaný/á a má zkušenosti s jednáním s managementem. -- 87,5  

V případě nutnosti dokáže být pojítkem mezi zaměstnanci a managementem. 70,0 82,8 

Patří k odcházející generaci a obtížně se vyrovnává s novými podněty. 19,9 39,8 

Dlouhodobě je spíše na straně managementu. 15,7 27,0 

Zdroj: Datový soubor ODBORY 2023, N = 185 zaměstnanců, kteří jsou řadovými členy odborů, a datový soubor 
ZAMĚSTNANCI 2003, N = 287 

 

Hodnocení odborového funkcionáře členy se mezi lety 2003 a 2023 posunulo více jak do kladných, 
tak záporných hodnot. Odborový funkcionář je tedy v roce 2023 hodnocen mnohem pozitivněji jak 
z hlediska jeho autority, tak z hlediska jeho schopnosti nacházet konsenzus a být jakýmsi pojítkem 
mezi zaměstnanci a vedením podniku. Současně se ale mezi odboráři v roce 2023 objevují častěji 
názory, že funkcionář je dlouhodobě spíše na straně vedení firmy nebo že patří k odcházející 
generaci. 

Celková spokojenost s prací odborového funkcionáře nicméně mezi roky 2003 a 2023 vzrostla 
o 20 p. b. V roce 2023 bylo zaznamenáno 80 % spokojených (velmi + spíše), zatímco v roce 2003 
jen 60 % spokojených odborářů. 

S uvedenými závěry souvisejí i výsledky hodnocení činnosti odborové organizace na pracovišti. 
Základní organizace byla v roce 2023, na rozdíl od roku 2003, nejčastěji hodnocena jako aktivní, 
s jednoznačnými výsledky. 
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Za aktivní, s jednoznačnými výsledky považují odborovou organizaci v podniku častěji (61,7 %) sami 
členové odborové organizace než jejich kolegové, kteří v odborech sdružení nejsou.  

 

Tabulka č. 3.10 Jak se projevuje odborová organizace na Vašem pracovišti? (%) 

 2003 2023 

1 Aktivně, s jednoznačnými výsledky 22,3 36,6 

2 Aktivně, ale bez větších úspěchů 38,1 28,1 

3 Slabě, snaží se s vedením vyjednávat, ale pouze formálně. 27,9 20,6 

4 Nijak, je pasivní. 11,7 14,7 

Celkem 100,0 100,0 

Zdroj: Datový soubor ODBORY 2023, N = 459 zaměstnanců, na jejichž pracovišti působí odbory, a datový soubor 
ZAMĚSTNANCI 2003, N = 470 

 
Graf č. 3.3 Názor na důležitost jednotlivých odborových aktivit (%) 

 

Zdroj: Datový soubor ODBORY 2023, N = 1 417 (všichni zaměstnanci) 
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Zajímavá je otázka, co vlastně zaměstnanci od odborů očekávají, jaké role by podle nich odbory měly 
plnit. Zdá se, že klíčovou úlohou odborů je pro zaměstnance kolektivní vyjednávání o mzdách 
a ochrana před propouštěním. Zaměstnanci byli dotázáni, za jak důležité považují různé odborové 
aktivity, případně do jaké míry by pro ně byly důležité, pokud by se hypoteticky stali členy. 
Vyjednávání odpovídajících mzdových podmínek pro zaměstnance považují za důležité přes čtyři 
pětiny zaměstnanců (57 % za naprosto a 24 % za spíše důležité). Dokázat se postavit za své členy 
v případě hrozící ztráty zaměstnání označilo jako důležitou odborovou aktivitu 78 % zaměstnanců 
(51 % za naprosto, 27 % za spíše důležitou). Pro zaměstnance je dále v rámci činnosti odborů 
podstatné přispívání k informovanosti zaměstnavatele o potřebách zaměstnanců, vyjednávání 
odpovídajících pracovních podmínek pro zaměstnance či právní poradenství a pomoc v pracovně-
právních sporech. 

 

Graf č. 3.4 Vztah vnímání důležitosti odborových aktivit a spokojenosti s nimi (%) 

 
Pozn.: „Důležitost“ vyjadřuje podíl respondentů, kteří uvedli, že danou položku pokládají za naprosto či spíše důležitou. 
„Spokojenost“ udává podíl těch, již jsou s prováděním daných aktivit jejich odborovou organizací naprosto či spíše spokojeni. 
Zakroužkované položky vykazují největší diskrepanci mezi důležitostí a spokojeností. 

Zdroj: Datový soubor ODBORY 2023, N = 197 zaměstnanců – členů odborů 
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Za nejméně důležitou činnost odborů zaměstnanci považují získávání nových členů a zdá se, 
že očekávání není příliš velké ani v oblasti právního poradenství v mimopracovních záležitostech 
(např. co se týká obchodního, autorského či rodinného práva). Největší nejistota panuje kolem 
důraznějšího postupu odborů a v případě potřeby vyhlašování stávkové pohotovosti, či dokonce 
stávky. Tuto aktivitu považuje za důležitou 55 % zaměstnanců, pro 28 % zaměstnanců tato aktivita 
důležitá není, především na ni však 17 % dotázaných nemá názor a nedokáže říci, do jaké míry je 
tato odborová aktivita důležitá. 

Není překvapivé, že členové odborů hodnotí bez výjimky všechny odborové aktivity jako důležitější 
než jejich kolegové, kteří členy odborů nejsou. Nečlenové odborů mají rovněž napříč všemi otázkami 
častěji než členové tendenci volit odpověď Nevím / Neumím posoudit, častěji tedy nemají na věc 
názor. Členové odborů vnímají jako nejdůležitější odborovou aktivitu to, že se dokážou postavit 
za své členy v případě hrozící ztráty zaměstnání. Tuto činnost označily tři čtvrtiny členů odborů 
za naprosto důležitou a dalších 21 % za spíše důležitou. Jen 1 % z nich se domnívá, že tato aktivita 
důležitá není, a členové ji tak hodnotí jako ještě důležitější než vyjednávání o mzdách, ačkoli i to je 
vnímáno členy odborů jako velice důležité. Nejmenší důležitost potom členové přikládají právnímu 
poradenství v oblastech, které nesouvisejí s výkonem práce. 

Diskrepance mezi tím, jakou důležitost zaměstnanci přikládají jednotlivým odborovým aktivitám, 
a tím, jak jsou s jejich poskytováním členové spokojeni, představuje pro vedení odborové organizace 
příležitost zaměřit se více na příslušnou aktivitu. Analýza vztahu mezi tím, jakou důležitost členové 
odborů přikládají jednotlivým odborovým aktivitám, a tím, jak jsou s jejich prováděním spokojeni, 
ukazuje, že čím větší důležitost zaměstnanci dané aktivitě přikládají, tím spokojenější jsou rovněž 
s jejím prováděním odborovou organizací. Z tohoto hlediska se zdá, že odbory jsou si velice dobře 
vědomy potřeb svých členů a že vycházejí vstříc jejich poptávce po službách.  

Členové odborů jsou zejména spokojeni s vyjednáváním odpovídajících pracovních podmínek, 
včetně BOZP pro zaměstnance (91 %), byť pro ně nejde o nejdůležitější službu poskytovanou 
odbory. Tou je schopnost postavit se za své členy v případě hrozící ztráty zaměstnání. Spokojeno 
s poskytováním této služby je 84 % dotázaných zaměstnanců. Rezervy v plnění očekávání členů lze 
naopak spatřovat v přispívání odborů k zapojení zaměstnanců do rozhodování o chodu podniku. 
S tím je spokojena přesně polovina členů, i když za důležitou považují tuto aktivitu více než čtyři 
pětiny zaměstnanců – členů odborů. Druhá polovina naopak spokojena není. 

U části aktivit poskytovaných odborovými organizacemi byli členové dotazováni, jak hodnotí 
dostupnost a kvalitu těchto služeb. Odpovědi dotázaných zaměstnanců naznačují, že členové 
odborů jsou s kvalitou a dostupností spokojeni především v oblasti právního poradenství a pomoci 
při pracovněprávních problémech a sporech a dále v poskytování materiálních výhod v podobě 
příspěvku na rekreaci nebo kulturu pro členy odborových organizací (viz graf č. 3.5). Posledně 
jmenovaný benefit však – jak je zřejmé z přehledu výše – nepatří mezi služby, které by zaměstnanci, 
respektive odboráři, řadili mezi ty nejdůležitější. Je tedy namístě otázka, zda odbory nevěnují této 
oblasti více pozornosti, než členové očekávají. 
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Graf č. 3.5 Hodnocení dostupnosti a kvality služeb poskytovaných odbory (%) 

 

Zdroj: Datový soubor ODBORY 2023, N = 197 (zaměstnanci, kteří jsou členy odborů) 

 

Nedostatky v kvalitě spatřují dotázaní zaměstnanci zejména v oblasti sociální výpomoci pro členy 
ve složitých životních situacích (půjčky, příspěvek v době ztráty zaměstnání či nemoci apod.). 
V případě právního poradenství v mimopracovních záležitostech (např. obchodní nebo rodinné 
právo) se značná část respondentů nebyla schopna vyjádřit, lze se tedy domnívat, že podstatná část 
členů neví, zda tento servis odborová organizace poskytuje nebo zprostředkuje. Sami členové ale, 
jak je zřejmé z hodnocení důležitosti této aktivity, tento servis od odborů ani příliš neočekávají. 

3.6  Důvody nečlenství 

Zaměstnanci, kteří uvedli, že členy odborů nejsou, byli dále dotazováni na důvody, proč se odborově 
neorganizují. Je pochopitelné, že významnou bariérou členství je absence odborů na daném 
pracovišti, a vzhledem k tomu, že u většiny zaměstnanců odbory na pracovišti nepůsobí, byl právě 
tento (veskrze objektivní) důvod uváděn nejčastěji: za relevantní jej označilo 53 % respondentů 
a pro 43 % respondentů to byl nejdůležitější důvod. Mezi nečleny odborů, kteří byli členy někdy 
v minulosti, tento důvod označuje za relevantní 61 %, je proto možné, že pokud by na jejich 
současném pracovišti odborová organizace působila, část z nich by zřejmě o členství uvažovala nebo 
se v odborech sdružovala i nyní. O určité neuspokojené poptávce svědčí i to, že absence odborů 
na pracovišti je relevantním důvodem k nečlenství pro 65 % zaměstnanců, kteří rozhodně či spíše 
uvažují o tom, že by (ještě) někdy vstoupili do odborů.  
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Graf č. 3.6 Důvody, proč není členem/členkou odborové organizace (%) 

 

Pozn.: Při označování relevantních důvodů mohli respondenti označit všechny, které pro ně hrají roli. Součet proto přesahuje 
100 %. U nejdůležitějšího důvodu byl označován pouze jeden hlavní důvod, v tomto případě je tedy součet 100 %. 

Zdroj: Datový soubor ODBORY 2023, N = 1 220 (zaměstnanci, kteří nejsou členy odborů) 

 

Pakliže se však zaměříme na další důvody nečlenství v odborech, ukazuje se, že druhým nejčastěji 
uváděným relevantním důvodem jsou členské příspěvky, jež zaměstnanci nejsou ochotni platit. 
Ačkoli nutnost hradit poplatky většinou není hlavním důvodem k rozhodnutí se odborově 
neorganizovat, u více než 18 % respondentů tento aspekt členství hrál roli při uvažování o tom, zda 
vstoupit do odborů. Je překvapivé, že z hlediska vzdělání byla neochota platit členské příspěvky 
uváděna ponejvíce zaměstnanci s vysokoškolským vzděláním (24 %), tedy byla ještě častější 
u nejvzdělanějších pracovníků než u zaměstnanců s nejnižším dosaženým vzděláním (u zaměst-
nanců s maximálně základním vzděláním byl tento důvod zmíněn v 23 % případů). Výrazně častěji 
byl tento důvod rovněž zmiňován muži než ženami. Zatímco jej jako jeden z důvodů svého nečlenství 
uvedlo 12 % žen, u mužů byl tento podíl dvojnásobný. Neochota platit členské příspěvky nicméně 
zřejmě klesá s věkem respondenta, takže zatímco mezi zaměstnanci mladšími 30 let ji uvedlo jako 
důvod nečlenství 28 % respondentů, u zaměstnanců ve věku 50 let a více byl tento podíl již poloviční. 
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Zajímavé v této souvislosti ovšem je, že neochota platit členské příspěvky nesouvisí s výší příjmu 
respondentů. Jednoznačně je tento důvod nečlenství na druhou stranu relevantnější pro „dohodáře“ 
než pro zaměstnance s pracovní smlouvou. Zaměstnanci – nečlenové pracující na základě DPP nebo 
DPČ – uvedli svou neochotu platit členské příspěvky jako jeden z relevantních důvodů v 38 % 
případů. 

 

Graf č. 3.7 Jak se projevuje odborová organizace na pracovišti? Dle toho, zda je jedním z důvodů 
nečlenství názor, že odbory jsou přežitek. (%) 

 

Zdroj: Datový soubor ODBORY 2023, N = 266 (zaměstnanci, kteří nejsou členy odborů, avšak u jejich zaměstnavatele působí 
odbory) 

 

To, že vnímají odbory jako přežitek a že si myslí, že odbory nedokážou čelit moderním výzvám, 
mezi relevantními důvody uvedlo 18 % dotázaných zaměstnanců, což je stejný podíl jako u neochoty 
platit členské příspěvky. Pro desetinu respondentů je právě tento názor tím nejdůležitějším důvodem, 
proč se v odborech nesdružují, a jde tak o druhý nejdůležitější důvod po absenci odborů na pracovišti. 
Nečlenství v odborech tímto způsobem výrazně častěji odůvodňují muži než ženy. Zatímco ženy se 
k tomuto důvodu přihlásily v 13 % případů, mezi muži činil tento podíl 22 %. Podstatné je zjištění, 
že uvedený důvod uvádějí zejména příslušníci nejmladší generace – zaměstnanci mladší 30 let –, 
kteří jej označili za relevantní v 24 % případů. Méně často své nečlenství tímto názorem odůvodňují 
ti, již dosahují nejnižších výdělků (méně než 24 tis. Kč čistého měsíčně). Mezi nimi zmínilo tento 
důvod nečlenství jen 11 % respondentů. Vysvětlením může být to, že úroveň mezd je hlavním 
tématem kolektivního vyjednávání v Česku, takže respondenti, pro něž jsou mzdy palčivým 
problémem, mohou odbory vnímat jako aktéra, který řeší výzvy, jež se jich aktuálně bezprostředně 
dotýkají. Velkou výzvou pro odbory by měl být fakt, že tento důvod pro nečlenství (vnímání odborů 
jako přežitek) uvádí velká část nečlenů v podnicích, kde odbory působí. Pokud u zaměstnavatele 
působí odbory, uvádí takřka třetina (31 %) nečlenů, že jedním z jejich důvodů nečlenství je právě to, 
že vnímají odbory jako přežitek a že mají za to, že odbory nedokážou čelit moderním výzvám. 
Zároveň tito nečlenové výrazně negativněji vnímají působení odborové organizace v jejich podniku, 
zejména velmi často jsou přesvědčeni, že odborová organizace na jejich pracovišti se projevuje slabě, 
snaží se s vedením vyjednávat, ale pouze formálně.  
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Lze tedy usuzovat, že působení odborové organizace na konkrétním pracovišti a její výsledky 
ovlivňují to, jak zaměstnanci vnímají odbory obecně, do jaké míry jim přisuzují schopnost řešit jejich 
aktuální problémy spojené s prací. Významně ovlivňuje názor, že odbory jsou přežitek, politická 
orientace. Zatímco zaměstnanci – nečlenové s levicovějšími postoji – uváděli tento náhled na odbory 
jako důvod svého nečlenství pouze v 8 % případů, středově smýšlející zaměstnanci jej uváděli 
v 18 % případů a mezi zaměstnanci s pravicovějšími postoji již tento důvod uváděla čtvrtina 
respondentů. Zmíněné názory jsou rovněž ovlivněny blízkým sociálním okolím. K přesvědčení, 
že odbory jsou přežitek, totiž inklinují především ti, jejichž okolí odborům není příznivě nakloněno 
nebo se o odbory nezajímá. Mezi těmi, jejichž blízcí mají k odborům negativní postoj, uvedla třetina, 
že tento názor patří k důvodům jejich nečlenství v odborech. Ze skupiny respondentů, jejichž blízcí 
naopak aktivity odborů oceňují, uvedlo tento důvod pouze 5 %. 

 

Graf č. 3.8 Odpověď „Myslím si, že odbory jsou přežitek, nedokážou čelit moderním výzvám“ dle 
vztahu blízkého okolí k odborům (%) 

 

Zdroj: Datový soubor ODBORY 2023, N = 1 220 (zaměstnanci, kteří nejsou členy odborů) 
 

Mezi častěji zmiňovanými relevantními důvody dále figuruje pocit, že odbory nejsou na pracovišti 
zapotřebí, neboť management zachází se zaměstnanci dobře a spravedlivě (za relevantní důvod 
jej označilo téměř 14 % respondentů a pro 8 % dotázaných zaměstnanců šlo o důvod nejdůležitější). 
Takto se častěji vyslovují zaměstnanci pracující ve veřejných institucích či neziskových organizacích 
(22 %, resp. 31 %). Zaměstnanci soukromých společností tento důvod zmiňují jako relevantní méně 
často (11 %). Nečlenství z důvodu dobrého přístupu managementu dále zmiňují především 
zaměstnanci s vyšším dosaženým vzděláním. Ti, již dosáhli vyššího než maturitního vzdělání, jej 
uvádějí v 22 % případů. Zaměstnanci bez maturity s tímto názorem souznějí jen v 7 % případů. Není 
překvapivé, že tento důvod k nečlenství v odborech uvádějí respondenti rovněž tím častěji, čím jsou 
se svým současným zaměstnáním spokojenější. Ti nejspokojenější jej uvádějí v 21 % případů, 
naopak ti nejméně spokojení jen v 5 % případů. 
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Skutečnost, že nevědí, za kým jít, neboť je nikdo z odborů zatím neoslovil ve snaze získat je pro 
odbory, označilo za jeden z relevantních důvodů nečlenství v odborech 14 % respondentů. Jako 
hlavní důvod nečlenství v odborech to uvádí takřka 6 % respondentů. Toto zjištění ukazuje, že část 
zaměstnanců není ochotná převzít iniciativu a o členství v odborech se aktivně zajímat, nicméně 
zřejmě by své členství zvažovali tehdy, pokud by byli přímo někým z členů osloveni a k členství 
vyzváni. Posledně jmenovaný důvod do značné míry souvisí s typem smlouvy, na jejímž základě 
pracovníci u svého zaměstnavatele pracují. Výrazně vyšší je totiž výskyt těchto odpovědí u zaměst-
nanců se smlouvou na dobu určitou (pro 21 % je tento důvod relevantní) a zaměstnanců pracujících 
na DPP nebo DPČ (29 %). Mezi zaměstnanci se smlouvou na dobu neurčitou tento důvod přitom 
udává jen 10 % respondentů. Že nevědí, za kým jít, neboť je nikdo z odborů neoslovil, uvádějí 
ve zvýšené míře také zaměstnanci pracující alespoň občas skrze nějakou online platformu. Ti označili 
důvod za relevantní v 22 % případů. Vypovídá to o jednom z úskalí práce přes online platformy, 
spočívajícím v individualizaci, absenci vazeb mezi pracovníky a odosobnění vztahu mezi zaměstnan-
cem a zadavatelem práce. Zmiňování tohoto důvodu nečlenství je pochopitelně časté především 
u respondentů, kteří u současného zaměstnavatele pracují krátce (21 % těch, kteří jsou v současném 
zaměstnání maximálně 2 roky). S délkou pracovního poměru u daného zaměstnavatele podíl těch, 
kdo označili důvod za relevantní, klesá. U těch, kteří pracují u stávajícího zaměstnavatele více než 
10 let, již činí jen 8 %. Totéž platí i pro věk respondentů: s jejich zvyšujícím se věkem v zásadě klesá 
podíl těch, kteří tento důvod označili za relevantní. Zatímco mezi zaměstnanci mladšími 30 let jej 
označilo za jednu z příčin jejich nečlenství přes 26 % respondentů, u zaměstnanců ve věku 50 let 
a více to nebylo už ani 9 %. Stejně tak klesá podíl zaměstnanců, kteří tento důvod uvedli, 
s přibývajícím příjmem. Uvádějí jej tedy ponejvíce zaměstnanci s nejnižšími příjmy. Nejistota ohledně 
kontaktní osoby rovněž roste s velikostí firmy. Zatímco v malých firmách s méně než 10 zaměstnanci 
tento důvod uvedlo jen 8 % respondentů a v podnicích o velikosti 10 až 249 zaměstnanců to bylo 
12 %, ve velkých firmách s minimálně 250 zaměstnanci zmíněný důvod již uváděl každý pátý. 

 

Graf č. 3.9 Odpověď „Nevím, za kým jít, nikdo z odborů mě neoslovil, nezískával“ dle velikosti 
podniku (%) 

 

Zdroj: Datový soubor ODBORY 2023, N = 1 220 (zaměstnanci, kteří nejsou členy odborů) 
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Podstatné je zjištění, že poměrně velká část těch, kteří označili tento důvod svého nečlenství 
v odborech jako relevantní, členství v odborech zvažuje. Pětina z nich totiž uvedla, že někdy uvažuje 
o tom, že by (ještě) někdy vstoupila do odborů. U ostatních zaměstnanců – nečlenů – tento podíl činí 
necelou desetinu respondentů. To opět svědčí o tom, že proaktivní přístup odborů v oslovování 
potenciálních členů by mohl přinést výsledky ve smyslu získání těch, již očekávají první krok ze strany 
odborů. 

 

Graf č. 3.10 Uvažujete někdy o tom, že byste (ještě) někdy vstoupil/a do odborů? Dle toho, zda je 
jedním z důvodů nečlenství, že neví, za kým jít, že jej/ji nikdo z odborů neoslovil. (%) 

 
 
Zdroj: Datový soubor ODBORY 2023, N = 1 220 (zaměstnanci, kteří nejsou členy odborů) 
 

Stojí za zmínku, že desetina dotázaných neví, proč se v odborech neorganizují, přičemž jde o třetí 
nejčastěji uváděný hlavní důvod nečlenství v odborech. Ostatní důvody byly respondenty uváděny 
zřídka. Nezdá se například, že by pro ně významnou roli hrály obavy z reakce zaměstnavatele nebo 
přímo jeho tlak na zaměstnance, stud před okolím či nedůvěra vůči místním odborovým 
funkcionářům. Stojí však za zmínku, že posledně jmenovaný důvod byl udáván především 
„dohodáři.“ Pracující na DPP nebo DPČ, uvedli v 15 % případů, že nejsou členy odborů proto, 
že nedůvěřují místním odborovým funkcionářům. Nedůvěra vůči místním odborovým funkcionářům 
je dále tím větší, čím větší je podnik, v němž respondent pracuje. Pokud podnik zaměstnává 
250 a více osob, funkcionářům nedůvěřuje 13 % dotázaných zaměstnanců – nečlenů. Nedůvěra vůči 
odborovým funkcionářům přitom nemusí být nutně důsledkem negativní osobní zkušenosti 
s odborovými představiteli na pracovišti. Může vycházet z hlubšího přesvědčení a z převažujícího 
pohledu sociálního okolí jednotlivců. Nasvědčuje tomu, že nedůvěra v místní odborové funkcionáře 
je důvodem nečlenství výrazně více u těch, kteří uvedli, že jejich blízcí nemají odbory rádi (nedůvěru 
vyjádřila pětina z nich), případně se o odbory a jejich činnost vůbec nezajímají (11 %). Vliv sociálního 
okolí má silný dopad rovněž na principiální odpor k odborům: 22 % těch, již uvedli, že většina jejich 
blízkých (přátelé, členové rodiny) má k odborům negativní vztah, zároveň jako jeden z důvodů svého 
nečlenství zvolili, že jsou zásadně proti členství v odborech. 
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Co se týká negativního vlivu zaměstnavatele, ten patří spíše mezi zřídka uváděné důvody nečlenství 
v odborech. Obavy, že se členství v odborech zaměstnavateli nebude líbit, vyjádřilo necelých 9 % 
nečlenů. Podstatné je nicméně zmínit, že mezi dostatečně zastoupenými odvětvími tento důvod 
uváděli ve zvýšené míře zaměstnanci působící v obchodě (16 % z nich). Mezi méně zastoupenými 
odvětvími udávali tento důvod jako relevantní pracovníci odvětví zásobování vodou, činnosti 
související s odpadními vodami, odpady a sanacemi (26 %) a v kulturních, zábavních a rekreačních 
činnostech (20 %), kde však počet respondentů neumožňuje tento údaj testovat s dostatečnou 
mírou spolehlivosti. Důvod udávají dále více zaměstnanci se smlouvami na dobu určitou (14 %) nežli 
na dobu neurčitou (7 %). To by mohlo naznačovat obavy zaměstnanců, jejichž další uplatnění je 
u daného zaměstnavatele nejisté, že by jejich případné členství mohlo být důvodem neprodloužení 
jejich smlouvy apod. Nasvědčovala by tomu i skutečnost, že tento důvod nečlenství volili častěji 
respondenti obávající se, že jejich podnik či organizace bude v blízké budoucnosti propouštět 
zaměstnance. Nečlenové, kteří se propouštění obávají, jej uvedli v 15 % případů, zaměstnanci bez 
těchto obav jen v 6 % případů. Nemalá část zaměstnanců, kteří právě toto označili za důvod svého 
nečlenství v odborech, by přitom zájem o členství měla: čtvrtina z nich uvedla, že uvažuje o tom, 
že by (ještě) někdy vstoupila do odborů. 

To, že postavení zaměstnance ve firmě či jeho pracovní pozice členství v odborech vylučuje, 
uvádějí jako relevantní důvod ve zvýšené míře pochopitelně zákonodárci a řídící pracovníci (30 % 
z nich) a dále agenturní zaměstnanci (6 z 23 agenturních zaměstnanců nesdružených v odborech, 
oproti necelým 6 % ostatních zaměstnanců). Tento důvod však označili poměrně často za relevantní 
také zaměstnanci, které by bylo možné označit za (občasné) platformové pracovníky. Z těch, již 
uvedli, že alespoň občas mají významnější příjem z práce pro platformy, totiž označilo tento důvod 
za relevantní 16 %. Pokud prostřednictvím platforem pracují po většinu času, pak respondenti uvedli 
důvod jako relevantní v 19 % případů. 

Pro srovnání uveďme, jaké důvody uváděli respondenti v roce 2003. Na prvním místě se mezi 
relevantními důvody opět umístila nechuť platit příspěvky (29 %), dále pak názor, že odbory nejsou 
na pracovišti zapotřebí, neboť management zachází se zaměstnanci dobře a spravedlivě (28,2 %), 
na třetím místě výrok „Nikdo z odborů mne neoslovil, nezískával“ (21,6 %), a čtvrtým důvodem byly 
obavy, že členství v odborech se nebude líbit zaměstnavateli (16,2 %). 

3.7  Potenciální dynamika členské základny 

O stabilitě členské základny odborů vypovídá fluktuační potenciál, tedy počet respondentů – členů 
odborů –, kteří čas od času uvažují o tom, že odborovou organizaci opustí a svoje členství tím ukončí. 
Podle odpovědí z roku 2023 se zdá, že počet odborářů uvažujících o ukončení členství (rozhodně + 
spíše ano) poklesl ze 14,9 % v roce 2003 na 9,8 % v roce 2023. Zájem o ukončení členství nebyl 
významně častěji zaznamenán v žádné sociální skupině zaměstnanců. 
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Graf č. 3.11 Důvody ukončení členství (%) 

 

Pozn.: Při označování relevantních důvodů mohli respondenti označit všechny, které pro ně hrály roli. Součet proto přesahuje 
100 %. U nejdůležitějšího důvodu byl označován pouze jeden hlavní důvod, v tomto případě je tedy součet 100 %. 

Zdroj: Datový soubor ODBORY 2023, N = 221 (zaměstnanci, kteří v minulosti byli členy odborů, ale své členství ukončili) 

 

Celkem 13 % zaměstnanců, kteří v současnosti nejsou v odborové organizaci, bylo členy odborové 
organizace někdy v minulosti. I když u značné části těchto zaměstnanců došlo k ukončení členství již 
před delší dobou (48 % z nich ukončilo členství před rokem 2000), byli tito respondenti dotazováni, 
co vedlo k tomu, že členství v odborech ukončili. Zdaleka nejčastěji uváděným důvodem k ukončení 
členství v odborové organizaci byla změna zaměstnání. Tento důvod hrál roli u 69 % bývalých členů 
a u 63 % z nich byl právě tento důvod považován za nejdůležitější. S větším odstupem byly poměrně 
často dále uváděny důvody jako zánik podniku či skončení činnosti odborové organizace. 

Výše uvedené důvody ukončení členství představují jakési vnější příčiny nezávislé na postojích 
respondentů. Výrazně méně často ukončili zaměstnanci své členství ze subjektivních důvodů, 
například proto, že nebyli spokojeni s působením odborů jako celku nebo proto, že odbory z jejich 
pohledu selhaly, když od nich očekávali pomoc. Prvně uvedený důvod uvedlo 8 % bývalých členů 
z řad zaměstnanců (pro 6 % to byl hlavní důvod k odchodu z odborů) a posledně jmenovaný důvod 
označilo za relevantní 7 % z nich (pro 4 % to byl nejdůležitější důvod). Ostatní důvody pro ukončení 
členství uváděli zaměstnanci jen výjimečně. Zajímavé je v této souvislosti srovnání s osobami 
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samostatně výdělečně činnými. Z těch podnikatelů, kteří byli v minulosti členy odborů, uvedl každý 
pátý, že jedním z důvodů, které je vedly k ukončení členství, byla nespokojenost s působením odborů 
jako celku.  

Jestliže se ptáme na fluktuační potenciál, je potřeba znát i potenciál vstupu do odborů, respektive 
kolik lidí naopak čas od času uvažuje, že se stane jejich členem. V roce 2023 o vstupu uvažovalo 
(rozhodně + spíše ano) téměř 11 % zaměstnanců. Přes dvě třetiny z nich o tom neuvažuje a zbylých 
21 % neví, zda uvažují o vstupu do odborů. 

 

Graf č. 3.12 Uvažujete někdy o tom, že byste (ještě) někdy vstoupil/a do odborů? (%) 

 

Zdroj: Datový soubor ODBORY 2023, N = 1 220 (zaměstnanci, kteří nejsou členy odborů) 

 

Stejně jako v případě ukončení členství, není z dat patrné, že by v některé sociální skupině zájem 
o vstup do odborů významně převažoval. V roce 2003 byli zaměstnanci vůči vstupu do odborů méně 
nerozhodní. O vstupu uvažovalo (rozhodně + spíše ano) téměř 18 % zaměstnanců, zatímco jen 14 % 
odpovědělo, že neví. 

3.8  Závěr 

Zjištění z výběrových šetření provedených v roce 2003 a 2023 ukazují, že v posledních dvaceti 
letech u zaměstnanců zeslábl pocit, že odbory mohou být jakýmsi garantem zaměstnaneckých práv, 
a současně se výrazně snížilo povědomí o jejich činnosti. Podíl zaměstnanců, kteří jsou vůči odborům 
indiferentní a o roli odborů nemají dostatek informací, je v současnosti značný, až alarmující. 
Vzhledem k roku 2003 byl zaznamenán vysoký – v některých případech až pětinásobný – podíl 
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zaměstnanců, kteří nedokázali zaujmout k činnosti odborů nějaký postoj. Současně lze pozorovat 
nárůst sebevědomí zaměstnanců v tom smyslu, že jsou ve srovnání s rokem 2003 častěji přesvěd-
čeni o tom, že si svá práva v případných sporech se zaměstnavatelem dokážou vymoci sami a že 
zaměstnanec nepodléhá zvůli zaměstnavatele a nemusí být tou slabší stranou. Potřebnost odborů 
vnímají především zaměstnanci velkých podniků, což je rovněž segment organizací, v němž odbory 
převážně a tradičně působí. Odborové organizace jsou rozšířenější ve veřejném sektoru, organizace 
působící v sektoru soukromém jsou však úspěšnější z hlediska schopnosti uzavírat kolektivní 
smlouvy, což lze přičítat širšímu spektru závazků, o kterých lze v soukromém sektoru – na rozdíl 
od sektoru veřejného – kolektivně vyjednávat. 

Data potvrdila trend klesajícího podílu zaměstnanců pokrytých kolektivním vyjednáváním a dlouho-
dobý pokles členské základny odborů spolu s výrazným stárnutím jejích členů. Odborům se totiž 
nedaří získat nové členy z řad mladších generací. Pozornost odborů se zaměřuje na kmenové 
zaměstnance v klasických formách zaměstnaneckého poměru, což je však v kontextu proměňujícího 
se trhu práce skupina pracovníků, jejíž rozsah se průběžně zmenšuje. Názory na odbory a motivace 
k členství jsou ovlivněny politicko-ideovým přesvědčením a funguje v nich mezigenerační přenos 
zkušeností, tedy že zprostředkovaná zkušenost s odborovým členstvím z vlastní rodiny zvyšuje 
pravděpodobnost vstupu do odborů. 

Navzdory redukci členské základny se zdá, že činnost odborových organizací se profesionalizuje 
a roste spokojenost s činností základních organizací a jejich funkcionářů. Zaměstnanci od odborů 
očekávají především vyjednání odpovídajících mzdových podmínek a ochranu před hrozícím 
propouštěním. Očekáváno je rovněž zprostředkování informací o potřebách zaměstnanců tam, kde 
řadoví zaměstnanci nemají k vedení podniku přístup. Zdá se, že odbory této poptávce vycházejí 
vstříc, neboť tyto oblasti zároveň patří k těm, s jejichž poskytováním jsou členové odborových 
organizací nejvíce spokojeni. Jisté rezervy lze spatřovat v poskytování sociální výpomoci členům 
v nepříznivých situacích, naopak příspěvky na kulturu či rekreaci jsou odbory akcentovány více, 
než sami členové vyžadují. 

Podstatná část zaměstnanců – nečlenů – nemá zjevný důvod se v odborech angažovat, když se 
mohou dohodnout s vedením podniku bez prostředníka čili bez odborů, případně když vnímají 
odbory přímo jako přežitek, a to vše navíc za situace, kdy ze sjednaných závazků mohou profitovat 
i bez vstupu do odborů. Dále se ukazuje, že demotivační efekt má rovněž povinnost hradit členské 
příspěvky. Na druhou stranu určitý podíl nečlenů nemá ke vstupu do odborů odmítavý postoj, spíše 
však očekávají iniciativu odborů, aby oni sami nemuseli vyvíjet úsilí v podobě shánění informací apod. 

O ukončení členství občas uvažuje necelých 10 % členů, což je zhruba o třetinu méně než před 
20 lety. O tom, že vstoupí do odborů, naopak někdy přemýšlí asi 11 % zaměstnanců, kteří členy 
odborů nejsou. Další pětina nečlenů není rozhodnutá. V tomto segmentu zaměstnanců lze spatřovat 
potenciál pro další rekrutaci nových členů a bude záležet na odborech, jakým způsobem se jim podaří 
zmapovat potřeby této skupiny zaměstnanců a nabídnout jim takové služby, jež je o vstupu 
do odborů přesvědčí. 
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4.  Kolektivní zastupování zájmů OSVČ 

4.1  Populace OSVČ – motivace organizovat se a teoretické premisy 
pro empirickou analýzu dat 

Odborové organizace, pokud si stále chtějí udržet reprezentativitu a sílu své vyjednávací pozice, se 
musejí neustále přizpůsobovat dynamickému prostředí trhu práce a hledat inovativní způsoby, 
jak oslovit své potenciální členy. V tomto kontextu nelze opomenout roli, kterou hraje nábor nových 
členů. Odborové organizace však nemusejí zaměřovat pozornost pouze na tradiční skupiny 
zaměstnanců v tradičních, zejména průmyslových odvětvích, ale mohou rozšiřovat portfolio svých 
služeb tak, aby bylo zajímavé i pro jiné skupiny pracujících, například pro OSVČ. Pokud použijeme 
paralelu ze světa marketingu, každý správný marketingový stratég musí mít správně segmentovaný 
trh se svými klienty a musí se umět zaměřit na identifikaci, oslovování a přesvědčování cílového trhu. 
Stejně tak odborové organizace musejí – pokud se rozhodnou tuto skupinu do svého portfolia 
zahrnout – vytvořit efektivní plán, jak oslovit a získat zájemce o své členství mezi OSVČ. Tato 
strategie zahrnuje pochopení potřeb a preferencí této specifické skupiny pracovníků a následnou 
nabídku hodnotových přínosů spojených s členstvím v odborové organizaci. Na segmentaci trhu je 
tedy nutné navázat s jasně danou diferenciovanou nabídkou a následně i efektivní komunikací, jež 
společně vytvoří silný základ pro úspěšný nábor OSVČ, případně jiných skupin pracujících z oblasti 
atypických pracovních forem do odborů.37 

OSVČ a jejich možnosti se odborově organizovat jsou v řadě zemí EU stále ještě velmi omezené. 
V ČR sice mají OSVČ možnost do odborů vstoupit, ale procesní pravidla „kolektivního vyjednávání“38 
nejsou pro tuto zájmovou skupinu příliš jasná. Doposud „kolektivnímu vyjednávání“ OSVČ 
a uzavírání „kolektivních smluv“ bránila nastavená pravidla v oblasti ochrany hospodářské soutěže. 
Příležitost „hromadně“ vyjednávat o mzdách dostaly OSVČ až v roce 2022 společně s doporučením

 

37  Z pohledu marketingové strategie se bude jednat o lokální B2C „inbound“ marketing. Inbound marketing 
může být využit v rámci B2C marketingu k přilákání koncových klientů (pracovníků) tím, že produkuje 
relevantní obsah, který oslovuje jejich potřeby a zájmy. Tímto způsobem lze získat jejich pozornost, vyvolat 
emoce spojené se službami odborů a budovat povědomí o jejich existenci a nabídce služeb. Stejně tak lokální 
marketing zaměřený na vzájemnou geografickou příslušnost organizace a jejich klientů může být integrální 
součástí strategie B2C marketingu. 

38  Pojmy „kolektivní vyjednávání“ a „kolektivní smlouva“ jsou v souvislosti s osobami samostatně výdělečně 
činnými v uvozovkách, protože kolektivní vyjednávání ani kolektivní smlouva uzavřená pro osoby samostatně 
výdělečně činné nejsou upraveny zákonem č. 2/1991 Sb., o kolektivním vyjednávání. Tento zákon upravuje 
podle § 1 kolektivní vyjednávání mezi odborovými organizacemi a zaměstnavateli, jehož cílem je uzavření 
kolektivní smlouvy. 
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Evropské komise39 a následným prohlášením Úřadu pro ochranu hospodářské soutěže.40 Je ale jasné, 
že těžiště odborové činnosti se v případě OSVČ nebude primárně orientovat na kolektivní vyjedná-
vání, ale bude směřovat k nabídce specificky zaměřených služeb. Odborové strategie tak bude nutné 
přehodnocovat a formovat podle toho, jak se postupně vyvíjejí podmínky pracovního trhu.  

Stejně jako u zaměstnanců předpokládáme, že ochota sdružovat se v odborech, postoje vůči 
odborové organizovanosti a instrumentální potřeby vyjadřované vzhledem ke kolektivnímu zástupci 
budou formovány podobnými motivy, respektive okolnostmi také u osob samostatně výdělečně 
činných.  

V následujícím textu se proto zaměříme na podobu a úroveň pracovních podmínek osob samostatně 
výdělečně činných. Studie (Artz & Heywood, 2020; Bryson & White, 2016) totiž ukazují, že vstup 
do odborů je často motivován nespokojeností s pracovními podmínkami, respektive racionálním 
kalkulem, že za ně kolektivně odbory vyjednají lepší pracovní podmínky a větší jistotu práce, případně 
finančního plnění ze strany odběratele/zaměstnavatele. Pro ilustraci skutečnosti, že nedůstojné 
pracovní podmínky iniciují potřebu kolektivního zastupování, nemusíme sahat daleko do minulosti. 
Exemplární je zakládání odborových organizací a kolektivní protestní akce pracovníky doručovacích 
platforem napříč různými evropskými státy. Nespokojenost s pracovními podmínkami, případně 
prací obecně vede k tomu, že lidé hledají kolektivní zastání. Tento aspekt potvrzují odborné studie, 
které se snažily rozklíčovat paradox, proč zaměstnanci, kteří jsou organizováni v odborech, vykazují 
nižší spokojenost s prací než neorganizovaní zaměstnanci (Cuyper et al., 2014; Artz & Heywood, 
2020; Laroche, 2017), přestože je objektivně doloženo, že firmy, kde působí odbory, mají vyšší mzdy, 
kratší pracovní dobu a jiné nepeněžní výhody (Menezes-Filho & Van Reenen, 2003; Freeman & 
Medoff, 1984; Bryson, 2002). Laroche (2017) a Artz & Heywood (2020) nabízejí vysvětlení, 
že do odborů již vstupují zejména pracovníci, kteří vykazují obecně vyšší nespokojenost. 

Uvidíme, jak tato premisa zafunguje na populaci OSVČ bez zaměstnanců v České republice, 
pro které platí, že jsou se svou prací, ale i svým mzdovým ohodnocením v průměru spokojenější než 
zaměstnanci (viz graf č. 4.1). 

Výše uvedené pojednává o takzvaných instrumentálních motivech vstupu do odborů. Jedinec 
od odborů očekává instrumentální hodnotu, která mu přinese praktický užitek či prospěch ve formě 
vyšších mezd, lepších pracovních podmínek nebo příznivějšího pracovního prostředí (Ebbinghaus et 
al., 2011; Scheuer, 2011; Waddington, 2015). Důležitým faktorem ovlivňujícím chování je racionální 
kalkul, zda se členství v odborech vyplatí. Odborové organizace, sledujíce instrumentální uvažování 
stávajících i potenciálních členů, pak většinou přistupují k fungování ve smyslu servisní organizace.

 

39  https://ec.europa.eu/commission/presscorner/detail/cs/ip_22_5796  

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

https://ec.europa.eu/commission/presscorner/detail/cs/ip_22_5796
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
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Graf č. 4.1 Průměrná spokojenost se současným zaměstnáním/podnikáním a mzdovým 
ohodnocením / výdělkem (%) 

 

 
 
Pozn.: Křížek ve středu znázorňuje střední hodnotu, dolní a horní čára boxu pak dolní a horní interval spolehlivosti. 

Zdroj: Datový soubor ODBORY 2023, N = 2 348 

 

Vedle instrumentálních motivů autoři rozeznávají motivy založené na hlubších hodnotových 
postojích jedince spojených s angažovaností a vírou ve společenskou změnu skrze kolektivní akci 
(Gallagher & Strauss, 1991). Postoje jedince jsou pak formovány normativně zejména v rodině 
a v okruhu významných druhých: „Jsme v odborech, protože by se to mělo“, „Jsem v odborech, 
protože je to tradice“, „Jsem v odborech, protože to odpovídá mému obecnému světonázoru 
na fungování společnosti“. Členové, respektive potenciální členové odborů, kteří jsou nositeli těchto 
postojů, pak vidí v odborech kolektivní sílu spojenou s možností se aktivně angažovat a sdružovat. 
Proto dalším aspektem, který budeme sledovat, jsou postoje, hodnotová orientace a názorové 
prostředí, v němž se jednotlivci pohybují, a které pak následně ovlivňuje jejich ochotu se angažovat. 

Je nutné říci, že uvedené dimenze motivů odborové angažovanosti zpravidla nepůsobí odděleně, 
ale jedná se o mnohorozměrný konstrukt.  

Začlenění osob samostatně výdělečně činných do odborových struktur je již v rámci Evropy 
ustálenou, i když ne zcela běžnou praxí (Pernicka, 2006; Lenaerts et al., 2018). Zároveň je nutné si 
uvědomit, že pro osoby samostatně výdělečné činné existují i jiné možnosti, jak rozvíjet kolektivní 
zastupování zájmů, a to prostřednictvím profesních organizací, družstev, obchodních komor či jiných 
sdružení freelancerů. Skupina OSVČ bez zaměstnanců je totiž velmi heterogenní, a to jak z pohledu 
náplně práce, odbornosti, způsobů provádění práce, tak z pohledu míry autonomie/závislosti při 
výkonu práce, a tudíž toho, jak faktická podoba práce koresponduje s její právní formou. Vedle OSVČ, 
jejichž povaha a organizace práce se vyznačuje ekonomickou nezávislostí, vysokou mírou samostat-
nosti a dobrovolností, pokud jde o toto pracovní postavení, se setkáváme s OSVČ, které v podstatě 
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nemohou rozhodovat o tom, jak povedou své podnikání, a jsou zpravidla závislé na jednom hlavním 
klientovi.  

4.2  Cílová populace OSVČ bez zaměstnanců: statistiky a fakta 

Absolutně byl počet OSVČ bez zaměstnanců, které mají podnikání jako hlavní výdělečnou činnost, 
v posledním sledovaném roce 2023 41  nejvyšší za deset let, a sice 713 450 osob. OSVČ 
bez zaměstnanců tvoří v ČR přibližně 14 % pracovní síly. V posledním sledovaném období – 
3. čtvrtletí roku 2023 – jsme svědky skokového meziročního zvýšení.42 Lze se domnívat, že se jedná 
o přesun pracovní síly, která byla smluvně ukotvena prostřednictvím dohod o provedení práce. 
Novela zákoníku práce, která vešla v platnost 1. ledna 2024, přinesla zaměstnavatelům řadu 
administrativních povinností ve smyslu zaměstnávání pracovníků na dohody a také finanční náklady 
navíc. Přesun některých pracovníků do stavu OSVČ pravděpodobně tedy proběhl již preventivně 
a další přírůstky lze předpokládat v následujícím roce. Stejně tak lze předpokládat, že řada těchto 
pracovníků skončí v šedé zóně bez jakékoliv pracovní smlouvy. Lze však usuzovat, že významnější 
změny se dotknou osob, které mají podnikání jako vedlejší činnost. Podle dat ČSSZ počet pracovníků, 
kteří mají podnikání jako vedlejší činnost, kontinuálně narůstá. V současnosti (2023) je mezi 
podnikateli těch, již mají podnikání jako další činnost, přibližně 40 %.  

Poměr podnikajících mezi muži a ženami je během posledních 10 let více méně stabilní, a to přibližně 
2 : 1.  

V České republice se dlouhodobě podíl OSVČ bez zaměstnanců v pracující populaci drží nad 
průměrem EU-27. V roce 202243 dosahoval průměrný podíl OSVČ bez zaměstnanců v pracující 
populaci EU-27 asi 8 %. V ČR to bylo 13 %, rozdíl je tedy více než poloviční. Vyšší podíl pracujících 
na vlastní účet v populaci zaměstnaných mají i země jako například Slovensko, Nizozemsko nebo 
Španělsko. Avšak v těchto zemích je na rozdíl od ČR relativně vysoký podíl „nedobrovolně 
podnikajících“. Na Slovensku se podle ad hoc šetření LFS z roku 2017 nacházela v podnikatelském 
stavu nedobrovolně asi jedna třetina podnikatelů (Carrasco & Hernanz, 2021).44 V ČR podnikalo 
nedobrovolně, protože neměli jinou možnost, přibližně 14 % podnikatelů.  

 

41  Zdrojem dat je Výběrové šetření pracovních sil (VŠPS), realizované Českým statistickým úřadem – podnikající 
osoby na vlastní účet bez zaměstnanců. Údaje jsou vždy za 3. čtvrtletí. 

42  Statistiky OSVČ sleduje v ČR ještě ČSSZ, která však nerozlišuje mezi OSVČ se zaměstnanci a bez 
zaměstnanců, avšak lze diferencovat, zda podnikají v hlavní nebo vedlejší činnosti. MPO sleduje pouze počet 
platných živnostenských oprávnění bez rozlišení obou charakteristik, tj. sólo podnikání a hlavní činnosti. 

43  Poslední dostupná data LFS – Eurostat pro EU-27.  

44  https://elobservatoriosocial.fundacionlacaixa.org/en/-/involuntary-and-dependent-self-employment-in-
spain  

https://elobservatoriosocial.fundacionlacaixa.org/en/-/involuntary-and-dependent-self-employment-in-spain
https://elobservatoriosocial.fundacionlacaixa.org/en/-/involuntary-and-dependent-self-employment-in-spain
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Graf č. 4.2 Počet OSVČ bez zaměstnanců  

Zdroj dat: VŠPS (ČSÚ), LFS (Eurostat) 

 

Graf č. 4.3 Podíl OSVČ bez zaměstnanců na celkovém počtu pracujících (ČR a EU-27),  
2014–2023 (%) 

Zdroj dat: VŠPS (ČSÚ), LFS (Eurostat) 
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Graf č. 4.4 Podíl OSVČ bez zaměstnanců na celkovém počtu pracujících, podle pohlaví  
(ČR a EU-27), 2014–2023 (%) 

Zdroj dat: VŠPS (ČSÚ), LFS (Eurostat) 

4.3  Charakteristiky sebezaměstnaných na trhu práce v ČR a jejich 
pracovní podmínky 

Následující analýza vychází z dat výběrového šetření ODBORY 2023, reprezentativního pro populaci 
OSVČ bez zaměstnanců. Základní soubor čítal 931 OSVČ bez zaměstnanců. Více o výzkumném 
souboru viz metodologická část (viz kap. 3).  

Ačkoliv je obecná představa o podnikání založena na předpokladu, že podnikatelé pracují pro více 
odběratelů či klientů, v reálné praxi toto platí pouze zhruba pro 70 % sebezaměstnaných.45 Necelých 
30 % OSVČ uvedlo, že mají jednoho hlavního klienta. Zpravidla se jedná o soukromé společnosti. 
Problém hlavního klienta spočívá v ekonomické závislosti OSVČ na jednom finančním zdroji. Navíc 
lze legitimně pochybovat o formální povaze činnosti této skupiny OSVČ i vzhledem k tomu, že více 
než jedna čtvrtina těchto sebezaměstnaných (26 %)46 reportuje, že ve vybraných oblastech práce 
nejsou autonomní. Pokud se sebezaměstnaní musejí spoléhat pouze na jeden zdroj příjmu, 

 

45  Pokud nebude výslovně specifikováno jinak, pak se naše výroky o OSVČ v analytickém textu týkají vždy 
OSVČ bez zaměstnanců.  

46  Podíl je udáván na základě součtového indexu autonomie ve třech různých oblastech práce (metody plnění 
úkolů, najímání/propouštění zaměstnanců a rozhodování o chodu podniku). 
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představuje to pro ně značné finanční riziko. Více než 75 % všech příjmů přináší hlavní klient asi 
10 % všech sebezaměstnaných. Pokud bychom se ale podívali na strukturu tržeb pouze 
u respondentů, kteří uvedli, že takového klienta mají, pak více než jedné třetině těchto podnikajících 
přináší hlavní klient do rozpočtu více než 75 % tržeb (viz graf č. 4.5).  

 

Graf č. 4.5 Podíl klíčového klienta na struktuře tržeb (%) 

 

Zdroj: Datový soubor ODBORY 2023, N = 931 

 

Riziko se také znásobuje v momentě, kdy je hlavním klientem menší firma. Pro 64 % OSVČ, které 
uvedly, že mají hlavního klienta, patří tento klient do kategorie menších firem do 50 zaměstnanců. 
To znamená, že zejména malé firmy z důvodu úspor na daních a minimalizace nákladů spojených 
s povinnými odvody na zaměstnance, využívají finančně výhodnější OSVČ, i když by mohly 
na stejnou pozici přijmout zaměstnance v klasickém pracovním poměru. Pouze 12 % OSVČ 
s hlavním klientem uvedlo, že se jedná o velkou firmu s více než 250 zaměstnanci.  

 

Graf č. 4.6 Uvažujete o tom, že ukončíte podnikání a necháte se zaměstnat? (%) 

 

Zdroj: Datový soubor ODBORY 2023, N = 931 
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Přibližně jedna třetina OSVČ uvádí, že by svou pracovní činnost mohly vykonávat v rámci 
standardního zaměstnaneckého poměru, jak ukazuje graf 4.7 níže. S výrokem se ztotožňovali 
zejména řidiči bez ohledu na povahu práce, tedy doručovací služby, kamionová doprava apod. Z těch, 
kteří na otázku, zda jejich činnost může být vykonávána v rámci standardního zaměstnaneckého 
poměru odpověděli souhlasně, pak více než jedna polovina uvedla, že by jim to hlavní odběratel 
umožnil, pokud by o to projevili zájem.  

Data našeho výzkumu potvrzují statistiky Eurostatu, které ukazují, že OSVČ jsou v ČR v tomto 
postavení zpravidla dobrovolně. Dle dat ODBORY 2023 pouze 4 % sebezaměstnaných uvažují, 
že by se nechali zaměstnat. Úvahy o ukončení podnikání navíc nesouvisejí s tím, zda by náplň práce, 
respektive její organizace mohla být vykonávána v rámci standardního pracovního poměru. 
Souvislosti existují, pokud jde o sociodemografické charakteristiky. O ukončení podnikání uvažují 
relativně častěji mladí lidé bez maturity.  

 

Graf č. 4.7 Činnost může být vykonávána v rámci standardního zaměstnaneckého poměru (%) 

 

Zdroj: Datový soubor ODBORY 2023, N = 931 

 

Stejné sociodemografické charakteristiky zjišťujeme i u OSVČ, které nejsou při vykonávání své 
podnikatelské činnosti zcela autonomní. Na základě vytvořeného průměrného indexu ze tří indikátorů 
pracovní „autonomie“ (1. autonomie propouštět a najímat zaměstnance, 2. autonomie činit 
nejdůležitější rozhodnutí ohledně chodu podniku, 3. autonomie volit metody, respektive způsob 
výkonu práce) vychází, že přibližně 12 % OSVČ není ve své činnosti autonomní. Relativně častěji se 
jedná o podnikající mladé lidi do 30 let a podnikatelé se základním vzděláním. Pokud jde o obory 
podnikání, pak je oproti průměru více neautonomních (závislých) osob samostatně výdělečně 
činných v odvětví stavebnictví. Také platí logická souvislost, že OSVČ s nízkou mírou autonomie 
většinou pracují pro jednoho hlavního klienta (viz graf č. 4.8).  
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Graf č. 4.8 Autonomie OSVČ (%) 

 

Zdroj: Datový soubor ODBORY 2023, N = 931 

 

Vedle finanční nejistoty jsou to dlouhé pracovní hodiny, které jsou charakteristickým atributem práce 
významného segmentu OSVČ. Eurostat definuje extrémně dlouhou pracovní dobu obvykle 
pracovním týdnem přesahujícím 48 hodin. Mezi podnikateli bez zaměstnanců věnuje extrémně 
dlouhé hodiny práci zhruba každý třetí. Pro srovnání, mezi zaměstnanci je to pouze každý desátý 
pracovník (viz graf č. 4.9), což souvisí s legislativní úpravou, která až na výjimky (zejména 
u pracovníků některých sektorů dopravy) nepovoluje u zaměstnanců práci v průměru ve větším 
rozsahu než 48 hodin týdně.  

 

Graf č. 4.9 Pracovní doba zaměstnanců a OSVČ (%) 

 

Zdroj: Datový soubor ODBORY 2023, N = 2 348 

23,6%

61,6%

76,4%

38,4%

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

je autonomní

není autonomní

Má hlavního klienta Nemá hlavního klienta

0,0%
5,0%
10,0%
15,0%
20,0%
25,0%
30,0%
35,0%
40,0%
45,0%
50,0%

0,0%
5,0%

10,0%
15,0%
20,0%
25,0%
30,0%
35,0%
40,0%
45,0%
50,0%

20 a méně 21-34 hodin 35-39 hodin 40 hodin 41-48 hodin 49 a více
hodin

OSVČ (živnostník/ podnikatel bez zaměstnanců/freelancer)

Zaměstnanec, včetně práce na DPP a DPČ



4. Kolektivní zastupování zájmů OSVČ 
 
 
 

|  81      

4.4  Organizovanost osob samostatně výdělečně činných 

4.4.1  Profesní organizace  

Jak již bylo zmíněno, je pravděpodobné, že v závislosti na heterogenní povaze činnosti sebeza-
městnaných a dle míry prekarity jejich postavení se liší i formy jejich kolektivního zastupování. 
Takzvaná individuální samostatně výdělečná činnost na sebe váže v mnoha případech nízkou právní 
ochranu a velkou nejistotu v podobě nestabilních či těžce vymahatelných příjmů, možnou malou 
kontrolu nad výkonem a metodami své práce, riziko neschopnosti odvádět povinné pravidelné platby 
do veřejného systému, rizika při nedodržování BOZP apod. Pro zastupování kolektivních zájmů 
mohou podnikající bez zaměstnanců volit jak profesní organizace, tak dnes již tradiční kolektivní 
zastupování odborovými organizacemi. V případě profesních organizací, komor, cechů apod. je 
limitující jejich neexistence v řadě oborů. 

Z dat našeho výzkumu vyplývá, že se prostřednictvím profesních sdružení organizuje přibližně 13 % 
OSVČ bez zaměstnanců. Z pohledu profesní struktury se jedná zejména o vysoce kvalifikované 
specialisty a technické a odborné pracovníky. Nadprůměrně je zastoupena ještě kategorie řemeslníků 
a opravářů (viz graf č. 4.10). Detailní pohled na konkrétní profese organizovaných respondentů 
ukazuje, že se jedná o architekty, advokáty, projektanty, stavaře, daňové poradce, umělce, ale také 
zemědělce, kadeřnice, instalatéry a elektrikáře. Tomu odpovídá i struktura profesně organizovaných 
podle vzdělání. Více než polovinu OSVČ v profesních organizacích tvoří vysokoškoláci. Nadprůměrný 
je i podíl osob ve věku 50 a více let, kteří podnikají déle než 16 let. Vyšší tendenci organizovat se 
mají ženy. Zatímco mezi profesně organizovanými OSVČ je 38 % žen, mezi neorganizovanými pouze 
27 % žen.  

 

Tabulka č. 4.1 Struktura OSVČ bez zaměstnanců organizovaných v profesních organizacích, 
třídění podle vybraných charakteristik (%) 

  

  

Délka podnikání  

0–5 let 6–10 let 11–15 let 16–20 let 21 a více let 

Je členem/členkou profesní organizace.  13,9 13,1 18,9 23,8 30,3 

Není členem/členkou profesní organizace.  23,8 28,5 17,5 13,3 16,8 

  Věk 

Do 30 let 30–39 let 40–49 let 50 a více let 

Je členem/členkou profesní organizace.  6,6 9,0 31,1 53,3 

Není členem/členkou profesní organizace.  10,6 24,0 31,0 34,4 
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pokračování tabulky 

  

  

Vzdělání  

ZŠ 
Vyučen(a), SŠ 
bez maturity SŠ s maturitou VŠ 

Je členem/členkou profesní organizace.  3,3 19,7 23,0 54,1 

Není členem/členkou profesní organizace.  3,6 31,6 38,7 26,1 

  

  

Pohlaví  

Muž Žena 

Je členem/členkou profesní organizace.  62,3 37,7 

Není členem/členkou profesní organizace  72,6 27,4 

Zdroj: Datový soubor ODBORY 2023, N = 931 

 

Graf č. 4.10 Profesní struktura OSVČ bez zaměstnanců ve výzkumném souboru (%) 

 

Zdroj: Datový soubor ODBORY 2023, N = 931 
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Graf č. 4.11 Profesní struktura OSVČ bez zaměstnanců organizovaných v profesních organizacích 
(%) 

 

Zdroj: Datový soubor ODBORY 2023, N = 124 

 

Sebezaměstnaných, kteří se neorganizují v žádné profesní organizaci, jsme se ptali, jaké k tomu mají 
důvody. Největší část z nich (38 %) je přesvědčena, že nic takového nepotřebují, že je to zbytečné. 
K respondentům s tímto názorem se přidávají i respondenti, kteří vybrali variantu „jiné“ (7 %). Tato 
varianta při podrobnější inspekci obsahuje právě vysvětlení, že nemají zájem ani čas se organizovat. 
Nejméně podporujících je pak asi 10 % neorganizovaných OSVČ, které se domnívají, že takové 
organizace profesionálům dokonce škodí. Více či méně silný potenciál ke členství v profesních 
organizacích tak můžeme hledat přibližně u necelé poloviny sebezaměstnaných, kteří uvedli, že je 
pro ně taková organizace buď příliš finanče náročná (11 %), případně nereflektuje jejich potřeby 
(14 %), nebo v oboru vůbec neexistuje (20 %).  

 

Tabulka č. 4.2 Důvody, proč nejsou členy profesní organizace (%) 

  N % 

Mám za to, že nic takového nepotřebuji, profesní organizace jsou pro ochranu zájmů 
profesionálů zbytečné. 309 38,2 

Žádná profesní organizace v mém oboru neexistuje. 163 20,2 

Zaměření služeb profesních organizací působících v mém oboru nereflektuje mé potřeby. 111 13,7 

Členství v takových organizacích je pro mě finančně příliš náročné. 89 11,0 
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pokračování tabulky 

  N % 

Domnívám se, že profesní organizace zájmům profesionálů spíše škodí, jde to lépe bez nich. 79 9,7 

Jiné, uveďte případně podrobněji. 58 7,2 

Celkem 809 100,0 

Zdroj: Datový soubor ODBORY 2023, N = 842 

4.4.2 Organizace v odborech – vlastní a zprostředkované zkušenosti 

V současné době se v odborech organizuje pouze 1,8 % OSVČ (16 respondentů). Pravděpodobně 
se u většiny jedná o normu vzešlou z rodinného prostředí, jelikož 12 ze 16 OSVČ – odborářů –uvádí, 
že jsou či byly v odborech organizováni jejich rodiče nebo blízcí příbuzní. Profesní skladba OSVČ 
odborářů je rozmanitá. Většina z nich se organizuje v OO spadajících pod ČMKOS. Zajímavé také je, 
že většina OSVČ – odborářů – vstoupila do odborů v momentě, kdy už podnikaly.  

Data dále ukazují, že 14 % OSVČ má z minulosti zkušenost s členstvím v odborech. Asi 28 % z nich 
však ukončilo své členství v turbulentním období do roku 1992. V naprosté většině bylo členství 
ukončeno z důvodu změny zaměstnání, zániku podniku, případně ukončení činnosti odborové 
organizace (celkem 81 %). Pouze necelá pětina organizovaných aktivně ukončila členství z důvodu 
nedostatečné aktivity odborové organizace, případně neztotožnění se s jejími cíli. 

 

Tabulka č. 4.3 Z jakého důvodu ukončili členství v odborech? (%) 

  N % 

Změna zaměstnání 64 50,9 

Zánik podniku 21 16,8 

Skončení činnosti odborové organizace 17 13,4 

Nespokojenost s působením odborů jako celku  12 9,9 

Odbory stejně nepomohly, když potřeboval pomoc.  4 2,8 

Členství bylo v rozporu s respondentovou pracovní pozicí. 3 2,6 

Neochota platit příspěvky, vklad nevyvažoval přínos 2 1,3 

Okolí (rodina, kamarádi apod.) s členstvím nesouhlasilo. 1 0,9 

Měl/a obavy ze zaměstnavatele. 1 0,9 

Jiný důvod  1 0,4 

Celkem  125 100,0 

Zdroj: Datový soubor ODBORY 2023, N = 125 
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4.5   Postoje OSVČ k odborům  

4.5.1  Názory sebezaměstnaných na potřebnost a vyjednávací sílu odborů  

Rozložení postojů OSVČ vůči odborům vykazuje polarizovanou pravidelnost. I když by se mohlo 
zdát, že pro OSVČ není účelné zapojovat se do činnosti odborových organizací, statistiky naznačují, 
že 7 % OSVČ vnímá odbory jako nezbytné pro ochranu pracovních zájmů. Naopak stejný podíl OSVČ 
považuje odbory za spíše škodlivé. Více než třetina OSVČ uznává potřebnost odborů, zatímco další 
třetina se domnívá, že jsou pro ochranu pracovních zájmů zbytečné. Negativní postoj tak zaujímá 
o celých 17 p. b. více OSVČ než zaměstnanců.  

 

Tabulka č. 4.4 Porovnání postojů vůči odborům mezi zaměstnanci a OSVČ: Jsou odbory potřebné 
pro ochranu zájmů zaměstnanců? (%) 

  Zaměstnanci OSVČ 

Odbory jsou pro ochranu zájmů pracovníků nezbytné. 19,9 7,4 

Odbory jsou pro ochranu zájmů pracovníků potřebné, ale jde to také bez nich. 40,0 35,4 

Odbory jsou pro ochranu zájmů pracovníků zbytečné. 13,8 30,2 

Odbory zájmům pracovníků spíše škodí, jde to lépe bez nich. 3,3 6,6 

Nevím. 23,0 20,4 

Celkem 100,0 100,0 

Zdroj: Datový soubor ODBORY 2023, N = 2 348 

 

Tabulka č. 4.5 Je možné se s pomocí odborů dovolat svého práva v případě sporu 
s objednatelem/zaměstnavatelem? (%) 

  Zaměstnanci OSVČ 

Za pomoci odborů se pracovník/pracovnice může dovolat práva. 28,9 10,4 

Může dosáhnout spravedlnosti i bez odborů. 33,1 45,5 

Pro pracovníka/pracovnici není dovolání, zaměstnavatel/objednatel si vždycky 
bude dělat co bude chtít. 

19,8 25,0 

Nevím. 18,2 19,1 

Celkem 100 100 

Zdroj: Datový soubor ODBORY 2023, N = 2 348 

 

Tabulka č. 4.5 ukazuje na složité poměry v podnikatelském prostředí v ČR, kdy celá čtvrtina OSVČ 
uvádí, že si objednatelé práce vždy budou dělat, co budou chtít, a není možné se dovolat práva. 
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Pouze 10 % OSVČ uvedlo, že by v případě sporu mohla pomoci odborová organizace a 45 % OSVČ 
se domnívá že lze dosáhnout spravedlnosti i bez odborů.  

Jednou z nejdůležitějších rolí odborových organizací je reprezentovat pracovníky v průběhu 
kolektivního vyjednávání s protistranou (zaměstnavatelem/odběratelem služeb). Předpokládá se, 
že odborové organizace budou mít na protistranu dostatečný vliv a dosáhnou tak alespoň částečně 
svých cílů (zvýšení mezd, zlepšení pracovních podmínek, vyjednání benefitů apod.). Velký vliv 
na zaměstnavatele anticipuje u odborů 9 % OSVČ, alespoň nějaký vliv, přestože byl označen 
za malý, předpokládá 39 % OSVČ. Naopak každý čtvrtý sebezaměstnaný se domnívá, že odbory 
nemají na zaměstnavatele vůbec žádný vliv. Podobný podíl sebezaměstnaných (28 %) neví nebo 
nemá na věc žádný názor.  

4.5.2 Proodborové postoje ze strany OSVČ a sociodemografické charakteristiky  

Jak již bylo řečeno, silnější proodoborové postoje najdeme zhruba u každé desáté samostatně 
výdělečně činné osoby. Slabší podporu pak přibližně u jedné třetiny sebezaměstnaných. Více než 
třetina samostatně výdělečně činných se staví k odborům negativně a zbylých 20 % nemá názor, 
případně o roli odborů ve společnosti odmítají uvažovat.  

Pokud jde o sociodemografické, respektive socioekonomické charakteristiky OSVČ, lze konstatovat, 
že výrazně negativní hodnocení vlivu odborů zaujímají respondenti, které řadíme k pravicově 
smýšlejícím.47 Celá třetina z nich uvedla, že odbory nemají na zaměstnavatele žádný vliv. Pravicoví 
respondenti jsou v porovnání s kolegy z levicového spektra, respektive ze středu, také, pokud jde 
o vyjádření svého názoru, mnohem rozhodnější. Naopak levicově orientovaní respondenti ve 40 % 
případů odpověděli variantou „Nevím“.  

Silnější negativní postoje nalézáme u mužů. Zatímco o žádném vlivu odborových organizací 
na chování zaměstnavatele bylo přesvědčeno 19 % žen, mezi muži data ukazují 27% podíl. 
Proodborové postoje zaznamenáváme ve zvýšené míře u sebezaměstnaných, kteří již někdy 
v minulosti byli odborovými členy. Názor, že odbory mají alespoň nějaký vliv, byť jen malý, na chování 
zaměstnavatelů, deklarovalo 61 % respondentů se zkušeností s členstvím. U respondentů bez 
odborové zkušenosti byl tento podíl pouze 43 %. Další skupinou, která ve zvýšené míře přiznává 
odborům alespoň malý vliv, jsou vysokoškoláci (55 %). Respondenti se základním vzděláním se často 
neuměli k danému tématu vyjádřit a kategorii „Nevím“ vybral každý druhý respondent (graf 4.13). 

 

47  Hodnota indexu levopravé orientace byla získána jako průměrné skóre odpovědí na čtyři otázky, které 
zjišťovaly, do jaké míry respondenti očekávají intervence státu a do jaké míry se domnívají, že by příslušné 
oblasti měly být ponechány volnému působení tržních mechanismů. Respondenti měli svůj postoj vyjádřit 
pomocí sedmibodové škály, která se pohybovala od naprostého příklonu k intervenci státu k naprostému 
příklonu k tržním mechanismům. Konkrétně se indikátory týkaly rozvoje hospodářství, sociálního zabez-
pečení, získávání práce a (re)distribuce zisku. 
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Graf č. 4.12 Jaký mají odbory vliv na zaměstnavatele? (Odpovědi dle politické orientace, v %) 

 

Zdroj: Datový soubor ODBORY 2023, N = 931 

 

Graf č. 4.13 Jaký mají odbory vliv na zaměstnavatele? (Odpovědi dle vzdělání, v %) 

 

Zdroj: Datový soubor ODBORY 2023, N = 931 

 

4.5.3  Zprostředkovaná zkušenost a její vliv na postoje k odborům  

Přibližně jedna pětina OSVČ má rodiče či jiné blízké příbuzné, kteří byli po roce 1989 organizováni 
v odborech. Pokud jde o sociálně-kulturní prostředí, lze konstatovat, že téma odborů pravděpodobně 
není ve středu zájmu. Téměř 60 % respondentů uvedlo, že jejich blízcí přátelé či členové rodiny se 
o téma odborů nezajímají, případně vůbec nevědí, jaký názor na odbory mezi jejich blízkými přáteli 
a rodinou panuje. Pouze 5 % OSVČ uvedlo, že se jejich blízcí přátelé a rodina stavějí k odborům 
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pozitivně a oceňují jejich aktivity. Dalších 20 % OSVČ odpovědělo, že se jejich přátelé stavějí 
k odborům neutrálně. Animozita vůči odborům je zřejmá v sociální skupině blízkých u 13 % 
dotázaných z řad OSVČ, kteří uvedli, že jejich přátelé odbory nemají rádi.  

Postoje našich respondentů vůči odborům bezpochyby formují názory a postoje významných 
druhých, respektive rodiny a blízkých přátel. Souvislosti ukazujeme v tabulce č. 4.6. Respondenti, 
jejichž rodiče či blízcí příbuzní byli v odborech nebo jejichž blízcí přátelé zastávají proodborové 
postoje, mají ve větší míře pozitivní vztah k oborům než respondenti, kteří nemají zprostředkovanou 
zkušenost s odbory ze strany pro ně významných osob. 

 

Tabulka č. 4.6 Souvislost proodborových postojů a zkušeností ze strany rodiny a postojů 
respondenta (%) 

  

  

Postoje respondenta 

O
db

or
y 

js
ou

 p
ro

 o
ch

ra
nu

 z
áj

m
ů 

pr
ac

ov
ní

ků
 n

ez
by

tn
é.

 

O
db

or
y 

js
ou

 p
ro

 o
ch

ra
nu

 z
áj

m
ů 

pr
ac

ov
ní

ků
 p

ot
ře

bn
é,

 a
le

 jd
e 

to
   

   
   

   
ta

ké
 b

ez
 n

ic
h.

 

O
db

or
y 

js
ou

 p
ro

 o
ch

ra
nu

 z
áj

m
ů 

pr
ac

ov
ní

ků
. z

by
te

čn
é 

O
db

or
y 

zá
jm

ům
 p

ra
co

vn
ík

ů 
sp

íš
e 

šk
od

í, 
jd

e 
to

 lé
pe

 b
ez

 n
ic

h.
 

N
ev

ím
. 

Ce
lk

em
 

R
od

ič
e/

jin
í p

říb
uz

ní
 

po
 ro

ce
 1

99
0 

v 
od

bo
re

ch
 

Ano 18 53 16 4 10 100 

Ne 4 32 40 7 17 100 

Nevím 6 30 20 8 36 100 

Celkem  7 35 30 7 20 100 

  

Bl
íz

cí
 p

řá
te

lé
 n

eb
o 

čl
en

ov
é 

ro
di

ny
...

 

Oceňují aktivity odborů, ať už na 
veřejnosti, či na pracovišti. 57,4 31,9 2,1  0,0 8,5 100,0 

Mají k odborům neutrální postoj, 
nijak je nevyzdvihují ani 
nezatracuje. 

9,9 63,7 16,5 2,8 7,1 100,0 

Nemají odbory rádi. 4,1 19,0 55,4 14,0 7,4 100,0 

O odbory a jejich činnost se 
vůbec nezajímají. 1,6 29,5 41,8 5,3 21,7 100,0 

Nevím, se svými blízkými se na 
dané téma nebavím, neznám 
jejich názor. 

3,9 27,2 24,9 8,2 35,7 100,0 

Celkem 7,4 35,3 30,2 6,6 20,5 100,0 

Pozn.: Barevně označená pole tabulky znamenají statisticky významně (α = 0,001) podíly daných charakteristik. 

Zdroj: Datový soubor ODBORY 2023, N = 931 
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Je nutné okomentovat i poměrně vysoký podíl odpovědí „Nevím“, které pravděpodobně znamenají, 
že respondenti s odborovou problematikou nejsou seznámeni. Mezi OSVČ je takových respondentů 
zhruba jedna pětina.  

4.5.4  Požadavky OSVČ na odbory jako na servisní organizaci  

Na přímou otázku, zda by někdy v budoucnu chtěly vstoupit do odborů, odpovědělo 2,8 % OSVČ, 
že ano, a 14 %, že nevědí. Naprostá většina OSVČ tedy o vstupu do odborů neuvažuje. Záměr 
organizovat se v odborech narušuje i skutečnost, že celé dvě třetiny OSVČ do momentu vyplňování 
dotazníků nevěděly, že mají možnost se odborově organizovat.  

Přestože jsou OSVČ v porovnání se zaměstnanci spokojenější jak se svým podnikáním obecně, tak 
se svým výdělkem (viz graf č. 4.14), dokážou formulovat požadavky na služby, které by pro ně 
odborové organizace mohly zajistit. Pokud tedy sebezaměstnaným předložíme konkrétní nabídku 
služeb a benefitů, pak je jich většina ochotná o vstupu do odborů uvažovat. Analýza ukazuje, že mezi 
OSVČ existuje určité „tvrdé jádro“ těch, které se nenechají zlákat žádnou z nabízených služeb. 
Toto „tvrdé jádro“ tvoří přibližně jedna pětina OSVČ bez zaměstnanců.48 Tyto OSVČ nacházíme 
zejména mezi vysokoškoláky, konkrétně pak mezi specialisty a technickými odbornými pracovníky. 
Dále se jedná o starší podnikatele či podnikatelky ve věku nad 50 let. Respondenti, kteří kategoricky 
odmítají vstoupit do odborů, jsou se svým zaměstnáním v průměru spokojenější než ostatní. Naopak 
o služby odborů je největší zájem ve věkové kategorii 30–39 let a u podnikajících, kteří dosáhli 
úplného středního vzdělání s maturitou.  

Velký potenciál lze předpokládat přibližně u 42 % OSVČ, které na více než polovinu nabízených 
variant služeb odpověděly, že by kvůli nim uvažovaly o vstupu do odborů. Tyto respondenty najdeme 
relativně častěji mezi muži a ve středním věku (30–49 let). Míra pracovní autonomie, případně 
pravolevá politická orientace nemají na ochotu vstoupit do odborů za účelem konkrétně nabízených 
služeb vliv.  

Nejatraktivnější službou, kterou by mohly odbory nabízet, aby přilákaly do svých řad členy (OSVČ), 
je právní pomoc v případě nezaplacené práce. Celých 58 % OSVČ by uvažovalo o členství v odborech 
v případě, že by odbory tuto službu nabízely. Další službou, o kterou by byl velký zájem (51 %), je 
pomoc s úhradou povinných odvodů v případě krize. Lze se domnívat, že zde postoje pravděpo-
dobně ovlivnila čerstvá zkušenost podnikajících s pandemií covidu-19. 

 

 

 

48  Odpověděly na všech 12 nabízených variant případných benefitů, že by kvůli nim neuvažovaly o vstupu 
do odborů.  
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Graf č. 4.14 Uvažoval/a byste o členství, pokud by odbory nabízely následující služby? (%) 

 

Pozn.: Do analýzy jsme nezahrnuli osoby, které na všechny nabízené služby odpověděly variantou „Nevím“ (49 osob). 

Zdroj: Datový soubor ODBORY 2023, N = 931 

 

Potenciální cílovou populaci OSVČ jsme analyzovali pro každou uvedenou „službu“ odděleně. 
Obecně však lze konstatovat, že u naprosté většiny služeb je hlavním kritériem pohlaví, věk, délka 
podnikání a délka pracovní doby. Levopravá politická orientace většinou nehraje roli. O vstupu 
do odborů, pokud budou podnikatelům odbory nabízet konkrétní servis, uvažují zpravidla muži, kteří 
podnikají 6–10 let a jsou ve středním věku 30–39 let a 40–49 let. Tito sebezaměstnaní většinou 
věnují práci nadprůměrný počet hodin (49 a více hodin). Naopak nejstarší kategorie sebezaměstna-
ných nad 50 let o vstupu do odborů uvažuje jen výjimečně. Jedná se také o podnikající, kteří podnikají 
již více než 21 let a nevěnují práci zdaleka tolik času jako potenciální odboráři. 

Mladí lidé do 30 let, kteří podnikají krátkou dobu, pak relativně častěji ve svých odpovědích využili 
variantu „Nevím“.  
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Faktor vzdělání diferencuje mezi jednotlivými nabízenými službami. Například vysokoškolsky 
vzdělané OSVČ by uvítaly právní pomoc v mimopracovních záležitostech. Naopak OSVČ se 
základním vzděláním by uvítaly právní pomoc v případě BOZP, pomoc při vyjednávání odpovídající 
mzdy za odvedenou práci a pomoc při zprostředkování kontaktů na trhu práce.  

4.6  Závěr 

Osoby podnikající na vlastní účet tvoří významný podíl pracující síly v ČR, a tedy poměrně širokou 
cílovou skupinu vhodnou pro případnou reprezentaci zájmů. Zhruba každého desátého podnikatele 
bez zaměstnanců lze vnímat jako závislého pracovníka, jinými slovy jeho formální postavení 
v zaměstnání nereflektuje legislativní definici závislé práce. Předpoklad, že výrazná závislost 
některých podnikatelů na jednom klientovi společně s nízkou autonomií v práci bude znamenat vyšší 
zájem o vstup do odborů, se však nepotvrdil. To zřejmě souvisí mimo jiné s faktem, že většina OSVČ 
nemá povědomí o tom, že mají možnost se odborově sdružovat. Především u OSVČ mladších 30 let 
je povědomí o odborech, jejich funkci a činnostech velmi nízké. Většina OSVČ by nicméně byla 
ochotná o vstupu do odborů uvažovat v případě, že by odbory poskytovaly konkrétní služby 
a benefity šité na míru OSVČ (např. právní pomoc při nezaplacené práci či pomoc s úhradou 
povinných odvodů v krizových situacích). Je tedy zřejmé, že pokud se odbory rozhodnou zaměřit 
ve větší míře na rozšiřování členské základny o osoby samostatně výdělečně činné, budou muset 
vypracovat osvětové strategie a nabídku služeb pečlivě zacílené na tuto skupinu pracovníků a využít 
při tom pro OSVČ relevantní komunikační kanály.
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5.  Závěrečné shrnutí 

Poznatky z literatury i výsledky výzkumných aktivit realizovaných v rámci projektu „Posílení kapacity 
odborových svazů v České republice“ ukazují, že pokles odborové organizovanosti je komplexním 
jevem, který nelze zvrátit jednoduchými opatřeními, a že snaha o stabilizaci či posílení členské 
základny bude vyžadovat inovativní přístupy v různých oblastech. Současně bylo zaznamenáno 
velmi nízké povědomí mladé generace o tom, co odbory dělají, jak fungují nebo jaké jsou jejich cíle 
a výhody. Tento fakt se táhne jako červená nit napříč většinou otázek vztahujících se k odborům 
a napříč různými kategoriemi mladých lidí. Tato neinformovanost je pro odbory problematická, 
protože bez dostatečného zájmu a pochopení ze strany mladých lidí je obtížné odbory modernizovat. 
Navíc nedostatečné zapojení mladé generace do odborů může vést k problému s obměnou generací 
v rámci odborových organizací a potažmo tak ke stagnaci a nedostatečnému přizpůsobení se novým 
výzvám a potřebám pracovního trhu. 

V této části se snažíme shrnout nejdůležitější zjištění a skutečnosti, na které je potřeba brát ohled 
při formulaci strategií pro posílení členské odborové základny. 

Obecné trendy a výzvy pro odborové funkcionáře 

• Důvodů pro pokles členské základny odborů je mnoho. Mezi rozhodující faktory patří příklon 
k individualismu, změna v hodnotové orientaci, větší zájem o flexibilní formy zaměstnávání, 
proaktivní management, změny ve struktuře ekonomiky atd.  

• V Česku je i přes klesající podíl zaměstnanců, kteří se sdružují v odborech, dlouhodobě 
zaznamenáván stabilní trend důvěry v odbory mezi 40 % obyvatel staršími 15 let. V roce 2023 
důvěřovalo odborům dokonce 53 % obyvatel. 

• Celoevropským problémem je stárnutí odborové členské základny a nezájem mladých o vstup 
do odborů. Mezi „mladé“ odboráře jsou nyní zařazováni členové mezi 30 a 40 lety. Dochází tak 
k růstu podílu věkové skupiny 50+ za současného poklesu podílu mladších věkových skupin. 
Mladou generaci se zatím nepodařilo ke vstupu do odborů získat. 

• Zájem o vstup do odborů podle některých zástupců odborových svazů roste ve chvíli, kdy si lidé 
založí rodinu / pořídí bydlení na hypotéku a potřebují určitou stabilitu a jistotu. 

• Častým důvodem pro založení odborové organizace na pracovišti jsou problémy na pracovišti 
(nejistota, mobbing apod.). 

• Odborové svazy, které jsou finančně stabilní, mohou věnovat více peněz a času aktivitám 
spojeným s rekrutací nových členů, čímž dále „bohatnou“. U „chudých“ členských svazů je tomu 
naopak, chybějící lidské i finanční zdroje se odrážejí v poklesu členské základny.
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• S financemi a jejich zdroji nakládají různé členské svazy různě (investice, granty...), ale pro 
naprostou většinu odborových představitelů je zvyšování členských příspěvků tabu, neboť se 
obávají, že přijdou i o stávající členy. 

• Každý jedinec porovnává náklady a přínosy, což platí i pro členy odborů. Kolektivní smlouva jako 
benefit bohužel nestačí (problém „černých pasažérů“). 

Nástroje přispívající k růstu členské základny 

• Podle zahraniční literatury se některé odbory zaměřují spíše na úzkou skupinu potenciálních členů 
(specifická profese, sektor atd.), tedy řídí se heslem „čím menší rybník, tím lépe se loví“. 
Problémem v tomto případě může být, že „úlovky“ brzy dojdou. 

• Jiné odborové svazy se orientují na širší skupinu potenciálních členů (šířeji vymezený sektor, 
pracující v nových formách zaměstnávání apod.). Tato strategie je náročnější na přípravu 
i realizaci (nutnost poznat potřeby takovéto potenciální členské základny), ale umožňuje prakticky 
neomezený růst členské základny.  

• Jednou z možných cest, jak navýšit členskou základnu, je organizování jiných skupin pracovníků, 
než jsou zaměstnanci, tedy osoby samostatně výdělečně činné, agenturní pracovníky, takzvané 
platformové pracovníky apod. 

• Atraktivitu odborů a motivaci ke členství může posílit jejich postavení v rámci tripartity 
a schopnost podílet se na tvorbě sociální politiky státu včetně pracovněprávních vztahů.  

• Respekt a prestiž odborových organizací jsou v řadě zemí ovlivněny rovněž tím, zda odborová 
organizace je jediným orgánem v podniku, který může jednat se zaměstnavatelem, či zda je 
k tomu ze zákona oprávněn i jiný subjekt. 

• Zájem odborů o rozvoj odborného vzdělávání a zvyšování kvalifikace představují další program, 
který může být efektivně a chytře využit k posílení legitimity odborů a posílení členské základny. 

• Podle odborových funkcionářů je základem úspěchu aktivní a hlavně motivovaný odborový 
funkcionář.  

• Každý odborový funkcionář by si měl v ideálním případě vychovávat svého nástupce, ať už 
na úrovni podniku, či na úrovni svazu. Mnoho základních odborových organizací zaniká proto, 
že pozbyly předsedu (odchod do důchodu, na jiné pracoviště...). 

• Na úrovni svazu je nezbytné vést evidenci členské základny, znát její věkovou, vzdělanostní, 
profesní strukturu, potřeby členů a analyzovat získaná data. V této souvislosti je zarážející, 
že některé odborové svazy dosud vedou jen naprosto základní údaje o členské základně. Evidence 
stojí peníze i čas, ale dlouhodobě je to nezbytná aktivita. 
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• Členové odborů od nich očekávají, že budou poskytovat minimálně služby v oblasti pracovně-
právního poradenství a profesního pojištění, oblíbené jsou ale i další služby: poskytování právního 
poradenství v občanskoprávních záležitostech, podpora volnočasových aktivit atd. 

Odbory v podnicích a postoje zaměstnanců k nim 

• Dle zjištění reprezentativních šetření poklesl za posledních dvacet let podíl zaměstnanců, kteří 
vnímají potřebu odborů při obhajobě zaměstnaneckých práv a zájmů. Souvisí to mimo jiné 
s rostoucím sebevědomím zaměstnanců ve vztahu k zaměstnavatelům. Významně narostl 
současně podíl těch, kteří nemají na odbory, jejich vliv a působení žádný názor. 

• Druhým nejčastěji udávaným důvodem, proč odbory na podniku nepůsobí, byla neochota 
zaměstnanců odbory založit a případně je i vést. Nejčastěji udávaným důvodem pro neexistenci 
odborové organizace na podniku však bylo mínění zaměstnanců, že odbory na jejich pracovišti 
nejsou zapotřebí.  

• Na druhé straně se zlepšilo jak hodnocení odborových funkcionářů, tak aktivit odborových 
organizací v podnicích, kde odbory působí. Mezi řadovými členy odborů však zároveň narostl 
pocit, že odborový funkcionář v jejich podniku je spíše dlouhodobě na straně vedení firmy nebo 
že patří k odcházející generaci. 

• Uvedenému pozitivnějšímu hodnocení odborového funkcionáře odpovídá i nárůst spokojenosti 
o 20 p. b. s jeho prací. V roce 2023 bylo zaznamenáno 80 % spokojených odborářů, zatímco 
v roce 2003 jen 60 %. 

• V roce 2023 byl oproti roku 2003 zaznamenán pokles počtu firem, kde působí odborová 
organizace, a počet zaměstnanců, kteří uvedli, že v jejich podniku je uzavřena kolektivní smlouva, 
se snížil na polovinu.  

• Podíl zaměstnanců uvažujících o vstupu do odborů však zůstává i přes dílčí pokles nezanedba-
telný (cca 11 %). Zároveň se snížil podíl odborářů uvažujících o ukončení členství, což by mohlo 
naznačovat, že členská základna v současnosti spěje k určité stabilizaci. 

• Pokud v podniku mají zaměstnanci možnost podílet se nějakým způsobem na rozhodování, 
případně mají-li příležitost k profesnímu rozvoji, necítí potřebu organizovat se v odborech.  

• Blokování vzniku odborů zaměstnavatelem se vyskytuje spíše ve velkých soukromých 
společnostech, často se zahraniční kapitálovou účastí. 

• Současnými odboráři jsou častěji kmenoví zaměstnanci, tedy pracující na plný úvazek, se 
smlouvou na dobu neurčitou, v podniku pracující delší dobu. Ostatní zaměstnanci byli dosud spíše 
mimo zájem odborů. 



5. Metodologie výzkumu 
 
 
 

|  95      

• Obtížnější je rekrutovat členy v soukromém sektoru, což souvisí zejména s velikostí firem (velký 
počet malých podniků). 

• Takzvaný mezigenerační přenos se zdá být velmi podstatným faktorem ovlivňujícím tendenci 
zaměstnanců vstoupit do odborů. 

• O určité neuspokojené poptávce po odborech svědčí to, že absence odborů na pracovišti je 
relevantním důvodem k nečlenství pro 65 % zaměstnanců, kteří rozhodně či spíše uvažují o tom, 
že by (ještě) někdy vstoupili do odborů. 

• Bývalí odboráři by zřejmě, pokud by měli možnost, uvažovali opět o členství. 

• Zájem o členství v odborech souvisí pravděpodobně i s politickými postoji (spíše levicově 
orientovaní zaměstnanci). 

• Názor široké veřejnosti na odbory je důležitý. Zájem o členství v odborech totiž souvisí s tím, jak 
odbory vnímá sociální okolí jednotlivce. Odborům proto nestačí působit jen v rámci podniků, 
ale musejí se zviditelňovat i ve veřejném prostoru. 

• Přes 14 % zaměstnanců, kteří nejsou členy odborů, označilo za jeden z relevantních důvodů 
svého nečlenství to, že nevědí, za kým jít, neboť je nikdo z odborů zatím neoslovil ve snaze získat 
je pro členství. Část zaměstnanců tedy zjevně není ochotná převzít iniciativu a o členství 
v odborech se aktivně zajímat, nicméně zřejmě by své členství zvažovali tehdy, pokud by byli 
přímo k členství vyzváni. 

Potenciál kolektivního zastupování zájmů OSVČ 

• Osoby podnikající na vlastní účet představují významný podíl pracující síly v ČR (v současnosti 
tvoří OSVČ bez zaměstnanců cca 14 % pracovní síly, v EU cca 8 %), a tedy poměrně širokou 
cílovou skupinu vhodnou pro případnou reprezentaci zájmů. 

• Asi každý desátý podnikatel bez zaměstnanců nemůže dělat samostatná rozhodnutí v důležitých 
oblastech svého podnikání. Jedná se zejména o podnikatele s jedním hlavním klientem, který 
představuje ve struktuře tržeb více než 75 %. Tito podnikatelé jsou mnohdy finančně méně 
stabilní a jejich formální postavení v zaměstnání nereflektuje legislativní definici. Předpoklad, 
že výrazná závislost některých podnikatelů na jednom klientovi zároveň s nízkou autonomií 
v práci bude znamenat vyšší zájem o vstup do odborů, se však nepotvrdil.  

• Pro zastupování kolektivních zájmů mohou podnikající bez zaměstnanců volit jak profesní 
organizace, tak kolektivní zastupování ze strany odborových organizací. Co se týká profesních 
organizací, komor, cechů apod., jejich neexistence je velkým omezením v řadě oborů. 
Prostřednictvím profesních sdružení je organizováno přibližně 13 % OSVČ bez zaměstnanců. 
Nadprůměrně jsou zastoupeny OSVČ s vysokoškolským vzděláním, podnikatelé starší 50 let 
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a podnikatelé, kteří svou činnost vykonávají déle než 16 let. Přibližně 45 % neorganizovaných 
OSVČ však nemá o organizaci v profesních organizacích zájem.  

• V odborech je organizováno pouze 1,8 % OSVČ. Z teoretického pohledu jsou současní členové 
odborů z řad OSVČ pravděpodobně motivováni zejména tradicí a hodnotovým rámcem svého 
nejbližšího okolí. Prostor pro zvýšení zastoupení OSVČ v odborových strukturách je tedy značný. 
Je však nutné vzhledem k této cílové populaci vhodně zvolit osvětové strategie a vhodné 
komunikační kanály. 

• Přestože negativní postoje vůči odborům jsou u OSVČ častější než u zaměstnanců, a to zejména 
u mužů a u pravicově smýšlejících sebezaměstnaných, stále je zde relativně velký prostor oslovit 
potenciální klienty, kteří se vůči odborům negativně nevymezují. Celkem se jedná asi o 40 % 
OSVČ.  

• Postoje OSVČ vůči odborovým organizacím a jejich velmi nízká motivace ke vstupu do odborů 
jsou dozajista formovány i skutečností, že celé dvě třetiny z nich do momentu vyplňování 
dotazníků nevěděly, že mají možnost do odborové organizace vstoupit.  

• Pokud však sebezaměstnaným předložíme konkrétní nabídku služeb a benefitů, pak je většina 
OSVČ ochotná o vstupu do odborů uvažovat. Existuje pouze určité „tvrdé jádro“ – přibližně 20 % 
podnikajících –, které by se nenechalo zlákat žádnou z nabízených služeb. Jedná se zejména 
o specialisty, pravděpodobně freelancery s vysokoškolským vzděláním a osoby ve věku nad 
50 let.  

• Naopak velký potenciál lze předpokládat přibližně u 42 % OSVČ, které na více než polovinu 
nabízených variant služeb odpověděly, že by kvůli nim uvažovaly o vstupu do odborů. Tyto 
sebezaměstnané najdeme relativně častěji mezi muži ve středním věku 30 až 49 let, kteří 
podnikají 6 až 10 let a v práci tráví nadprůměrný počet hodin týdně. Lze předpokládat, že zde 
bude hrát roli povaha odborů jako určité „pojišťovny“, což uvítají zejména muži v momentě, 
kdy mají rodiny a případně i hypotéky.  

• Nejatraktivnějšími službami odborů pro OSVČ jsou právní pomoc při nezaplacené práci a pomoc 
s úhradou povinných odvodů v krizových situacích. Vysokoškoláci deklarují zvýšený zájem 
o právní pomoc v mimopracovních záležitostech. Naopak OSVČ se základním vzděláním vítají 
právní pomoc v případě BOZP, pomoc při vyjednávání odpovídající mzdy za odvedenou práci 
a pomoc při zprostředkování kontaktů na trhu práce. 
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Úvod 

Cílem výzkumu bylo oslovit co nejvyšší počet členů dále uvedených odborových svazů. 
Prostřednictvím e-mailu byli proto osloveni vedoucí představitelé odborových svazů působících 
v kultuře s prosbou, aby e-mail s webovým odkazem na elektronický formulář vytvořený organizáto-
rem průzkumu, Výzkumným ústavem práce a sociálních věcí, v. v. i., rozeslali mezi svoje členy 
s žádostí o vyplnění. 

Dopis byl zaslán celkem na 17 svazů: na 8 svazů Konfederace umění a kultury (KUK), 8 svazů 
Českomoravské konfederace odborových svazů (ČMKOS) a na 1 svaz Asociace samostatných 
odborů (ASO).  

Na dotazník odpovědělo 180 respondentů z 8 svazů uvedených v tabulce. Vedle toho odpověděl 
jeden respondent z OS novinářů a jeden, který uvedl členství přímo v centrále ČMKOS. Tři 
respondenti odpověděli, že neznají název svazu, v němž jsou sdruženi. 

Vzhledem k tomu, jak byli respondenti vybíráni, není tento výzkum reprezentativní podle žádných 
kritérií. 

 

Seznam oslovených svazů a počet respondentů, členů jednotlivých oslovených svazů 

ČMKOS zaměstnanci OSVČ celkem 

OS pracovníků kultury a ochrany přírody 90 1 91 

OS pracovníků knihoven 43  43 

OS Jednota tlumočníků a překladatelů 2 28 30 

OS pracovníků kulturních zařízení 9  9 

UNIE orchestrálních hudebníků ČR 1  1 

Herecká asociace    

UNIE – OS profesionálních zpěváků ČR     

OS Media    

KUK    

Asociace českých kameramanů  1 1 

Asociace maskérů a vlásenkářů    

Asociace pracovníků se zvukem ČR    

Mezinárodní odborový svaz pracovníků v kinematografii – KINOS    

Odborová organizace restaurátorů    

Syndikát výtvarných umělců ČR    
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pokračování tabulky 

 zaměstnanci OSVČ celkem 

Umělecké sdružení ARTES    

Židovská odborová asociace    

ASO    

Odborová asociace divadelníků    

Respondenti mimo oslovené svazy    

OS novinářů  1 1 

ČMKOS 1  1 

    

Neví 2 1 3 

CELKEM 148 32 180 

 

V průběhu trvání ankety byli představitelé svazů opakovaně osloveni s žádostí připomenout členské 
základně probíhající anketu. Anketa probíhala od 10. 5. 2023 do 11. 7. 2023.  

Sociálně-ekonomický status – postavení v zaměstnání 

Mezi respondenty ankety převažují ženy (69 %). Z hlediska vzdělání jsou mezi respondenty 
zastoupeni vysokoškoláci (57 %), středoškoláci s maturitou (37 %) a 6 % středoškoláků bez maturity, 
včetně těch se základním vzděláním. 

Z hlediska věku jsou nejčastěji mezi dotazovanými odboráři zastoupení respondenti ve skupině 
50 až 59 let (34 %). Věková skupina 40 až 49 let a skupina 60+ jsou zastoupeny obdobně, první 
27 % a druhá 26 %. Nejmladší věková skupina 19 až 39 let je pak zastoupena o poznání méně 
(14 %). 

Na dotazník odpovědělo 147 zaměstnanců (82 %), 32 OSVČ (18 %) a 1 respondent pracující 
na DPP/DPČ (podle zákoníku práce se jedná o zaměstnance). OSVČ byly nejčastěji zastoupeny 
v OS Jednota tlumočníků a překladatelů (28). 

Respondenti, zaměstnanci nejčastěji pracují v příspěvkové organizaci (78 %), dále pak v organizaci 
zřízené zvláštním zákonem (12 %), ve státním úřadě nebo v úřadě místní správy a samosprávy (5 %). 
Zbývajících 5 % respondentů pracuje ve veřejných institucích, jako jsou spolek, zapsaný ústav nebo 
družstvo. 

Celkem 84 % respondentů (zaměstnanců) má uzavřenou pracovní smlouvu na dobu neurčitou 
a 16 % na dobu určitou.  
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V organizaci do 20 zaměstnanců pracuje 8 % dotázaných, v organizaci s 21 až 99 zaměstnanci 35 % 
respondentů. V organizaci se 100 až 249 zaměstnanci pracuje 30 % respondentů a v organizacích 
s více než 250 zaměstnanci pracuje zbývajících 27 % zaměstnanců. 

Průměrná délka zaměstnaneckého poměru je 19,7 roku. V délce nejvýše 10 let pracuje u svého 
zaměstnavatele 32 % respondentů, 28 % jich u zaměstnavatele pracuje 11 až 20 let a 40 % 
dotázaných respondentů více než 21 let. 

 

Členství v odborech 

Nejčastěji jsou mezi respondenty zastoupeni ti, kteří jsou členy poměrně krátkou dobu, tedy  
1 až 5 let (33 %), a ti s délkou členství více než 20 let (35 %). Členy 6 až 10 let je 16 % a 11 až 20 
let 15 % respondentů. 

Uzavřenou kolektivní smlouvu u zaměstnavatele uvedlo 85 % respondentů, přičemž 5 % 
respondentů uvedlo, že neví, zda je kolektivní smlouva u zaměstnavatele uzavřena. 

O ukončení členství uvažuje 15 % respondentů (určitě a spíše ano), přičemž určitě ano odpovědělo 
jen 3,3 % respondentů. 
Mezi nejčastější důvody, uvedené v otevřené otázce (odpovědělo 29 respondentů), patřila 
nespokojenost s vedením základní organizace případně svazu (zmíněno 11×), dále nesouhlas se 
stávající politickou orientací odborů jako takových (zmíněno 8×). Třikrát respondenti uvedli, že nevidí 
pro sebe výhody členství a čtyři respondenti uvedli jiný než výše uvedený důvod.  

O postavení odborové organizace v podniku vypovídá odpověď na otázku, na koho se může 
respondent obrátit v případě, že potřebuje vyřešit nějaký problém. Na personální oddělení by se 
obrátilo 61 % (rozhodně a spíše ano) respondentů, na nadřízeného 81 % (rozhodně a spíše ano) 
a na odborovou organizaci by se obrátilo podle odpovědí až 93 % (rozhodně a spíše ano) dotázaných 
respondentů. 

V případě OSVČ – členů odborů – byla respondentům položena otázka, zda by přivítali při sjednávání 
smlouvy o odpovídající výši odměny za zrealizovanou zakázku podporu ze strany odborů. Zmíněnou 
pomoc by preferovala velká většina respondentů podnikatelů: 69 % by určitě uvítalo pomoc a 28 % 
by pomoc spíše uvítalo. Pouze jeden respondent odpověděl zamítavě.  

 

Diskrepance mezi důležitostí a spokojeností  

Více než 75 % dotázaných respondentů, členů odborových organizací působících v kultuře, vyjádřilo 
spokojenost s vyjednanými pracovními podmínkami a podmínkami BOZP, s příspěvky na rekreaci 
a kulturu, s právním poradenstvím a pomocí při řešení pracovněprávních problémů, s komunikací 
s členskou základnou a s informovaností o záměrech zaměstnavatele. 
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Současně více než 90 % respondentů považuje za důležité následující odborové aktivity: postavit se 
za členy v případě hrozící ztráty zaměstnání, komunikaci s členskou základnou, informovanost členů 
o záměrech zaměstnavatele, dostatečnou komunikaci se členy, právní poradenství při pracovněpráv-
ních problémech a sporech, informování zaměstnavatele o potřebách zaměstnanců, vyjednání 
odpovídajících pracovních a mzdových podmínek. 

Diskrepance mezi důležitostí a spokojeností s předloženou aktivitou představuje potenciál 
pro změnu akcentu vedení odborové organizace na příslušnou aktivitu. Jedná se jak o jeho zesílení 
v případě, že rozdíl je kladný (důležitost převažuje nad spokojeností), nebo o jeho zeslabení 
v případě rozdílu záporného (spokojenost je naopak výrazně vyšší než důležitost). 

Pokud se podíváme na rozdíly mezi tím, které odborové aktivity respondenti považují za důležité 
a se kterými jsou spokojeni, vidíme v následující tabulce, že největší rozdíl mezi důležitostí 
a spokojeností, kdy důležitost převažuje o více než 30 p. b., byl zaregistrován ve třech případech, 
a to v případě důraznějšího přístupu k zaměstnavateli, v případě vyjednávání o nárůstu mezd 
a poskytnutí či sjednání příspěvku nebo pojištění souvisejícího s výkonem práce. V jedné položce 
(příspěvky na rekreaci a kulturu) byla zaznamenána úroveň spokojenosti s tím, jak odbory aktivitu 
vykonávají, vyšší o 8,8 p. b. než registrovaná důležitost. 

 

Tabulka charakterizující rozdíl mezi důležitostí a spokojeností v % odpovědí 

 

 

Odborové aktivity na pracovišti – pracovníci v kultuře (180 respondentů) 

R
ozhodně + 

spíše spokojen 

R
ozhodně + 

spíše důležité 

R
ozdíl p. b. 

Poskytuje svým členům materiální výhody v podobě příspěvku na rekreaci nebo 
kulturu. 

83,0 74,2 -8,8 

Využívá ke komunikaci se členy nové technologie a moderní formy jako jsou 
sociální sítě. 

62,0 63,9 1,9 

Vyjednává pro zaměstnance odpovídající pracovní podmínky včetně BOZP. 84,4 91,8 7,4 

Výsledky své činnosti adekvátně „zhodnocuje“ členské příspěvky. 64,6 78,90 14,3 

Aktivně a systematicky se snaží získat další členy odborů. 61,2 76,9 15,7 

Poskytuje členům právní poradenství a pomoc při pracovněprávních problémech 
a sporech. 

77,6 94,6 17,0 

Poskytuje svým členům sociální výpomoc, například formou půjčky, příspěvku 
v době ztráty zaměstnání či nemoci. 

69,4 88,4 19,0 

Dostatečně komunikuje s členskou základnou. 76,2 95,2 19,0 

Přispívá k dobré informovanosti členů o záměrech zaměstnavatele. 75,5 95,2 19,7 
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pokračování tabulky 

 

 

Odborové aktivity na pracovišti – pracovníci v kultuře (180 respondentů) 
R

ozhodně + 
spíše spokojen 

R
ozhodně + 

spíše důležité 

R
ozdíl p. b. 

Propaguje výsledky své činnosti, zejména pak závazky vyjednané v kolektivní 
smlouvě. 

63,2 83,7 20,5 

Poskytuje svým členům materiální výhody týkající se výkonu práce, např. 
příspěvek na hudební nástroje, ošatné nebo na úpravu vzhledu apod.  

16,3 36,8 20,5 

Přispívá k informovanosti zaměstnavatele o potřebách zaměstnanců. 72,8 93,8 21,0 

Dokáže se postavit za své členy v případě hrozící ztráty zaměstnání. 75,5 97,3 21,8 

Organizuje řadu užitečných akcí pro zaměstnance, jak na pracovišti, tak mimo 
ně. 

41,5 63,3 21,8 

Poskytuje členům právní poradenství v mimopracovních záležitostech, včetně 
autorského nebo obchodního práva. 

35,4 59,2 23,8 

Zajišťuje a spolupodílí se na dalším vzdělávání členů. 45,6 72,8 27,2 

Nebojí se být v případě potřeby v jednáních se zaměstnavatelem důraznější 
a vyhlásit stávkovou pohotovost, nebo dokonce stávku. 

51,1 82,3 31,2 

Vyjednává pro zaměstnance odpovídající mzdové podmínky. 55,1 91,1 36,0 

Poskytuje svým členům materiální výhody v podobě příspěvku nebo sjednání 
výhodného pojištění souvisejícího s prací. 

15,6 53,0 37,4 
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Přehled za jednotlivé odborové svazy 

OS pracovníků knihoven 

Respondenty základních organizací sledovaného odborového svazu představovalo 43 zaměstnanců 
v průměrném věku 51 let. Nejmladší respondent byl ve věku 31 let a nejstarší ve věku 65 let. Věkové 
rozložení respondentů podle věkových skupin ukazuje následují tabulka. 

Věk Počet respondentů % 

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 žen a 4 muži. Z hlediska vzdělání se šetření zúčastnilo 18 vysokoškoláků, 
21 středoškoláků, 3 vyučení bez maturity a jeden respondent se základním vzděláním. 

Členové odborů v průměru u svého zaměstnavatele pracují 24 let, přičemž nejkratší doba 
zaměstnání u jednoho zaměstnavatele byla 1 rok a nejdelší 41 let. Rozložení podle délky zaměstnání 
v jednotlivých skupinách ukazuje následující tabulka. 

Počet let Počet respondentů % 

1–10 10 23,3 

11–20 9 20,9 

21+ 24 55,8 

Celkem 43 100,0 

Co se týká délky členství v odborech, pak jsou v průměru zaměstnanci členy odborové organizace 
19 let, přičemž minimální zaznamená délka členství je 1 rok a maximální délka členství 41 let. 
Rozložení délky členství v jednotlivých skupinách podle let ukazuje následující tabulka. 

Počet let Počet respondentů % 

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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Členská základna základních organizací odborového svazu se z hlediska možného ukončení členství 
jeví jako poměrně stabilní. Na otázku, zda někdy uvažují o ukončení členství, 88,4 % respondentů 
uvedlo, že spíše (53,5 %) a rozhodně (34,9 %) o ukončení členství neuvažují. O ukončení uvažuje 
„spíše“ 11,6 % respondentů. 

Při řešení problémů na pracovišti uvedlo 86,1 % členů odborů, že se mohou obrátit na svoji 
odborovou organizaci. Stejný počet respondentů (86,0 %) uvedl, že se mohou obrátit na svého 
nadřízeného. Na personální oddělení se v případě problémů na pracovišti může obrátit jen 48,9 % 
dotázaných členů odborů.  

Zaměříme-li se na spokojenost a důležitost s jednotlivými aktivitami odborové organizace, vidíme, 
že více než 70 % respondentů je spokojeno s tím, jak odborová organizace vyjednává 
pro zaměstnance odpovídající pracovní podmínky včetně BOZP, jak se dokáže postavit za své členy 
v případě hrozící ztráty zaměstnání a to, že poskytuje členům právní poradenství a pomoc 
při pracovněprávních problémech a sporech. Za důležité jsou považovány například aktivity jako 
dokázat se postavit za své členy v případě hrozící ztráty zaměstnání nebo vyjednat pro zaměstnance 
odpovídající mzdové podmínky. 

Rozdíly mezi tím, které aktivity odborů respondenti považují za důležité a se kterými jsou spokojeni, 
vidíme v následující tabulce. Největší rozdíl mezi důležitostí a spokojeností, kdy důležitost převažuje 
o více než 30 p. b., byl zaregistrován v případě důraznějšího přístupu k zaměstnavateli, zajištění 
a spolupodílení se na dalším vzdělávání, poskytování, případně sjednání příspěvku na pojištění nebo 
sjednání výhodného pojištění souvisejícího s výkonem práce a v případě poskytování sociální 
výpomoci v době ztráty zaměstnání. V položce „materiální výhody v podobě příspěvku na rekreaci 
a kulturu“ byla zaznamenána naopak vyšší úroveň spokojenosti s tím, jak odborová organizace 
aktivitu vykonává, než jaká jí byla přikládána důležitost. 

 

Tabulka charakterizující rozdíl mezi důležitostí a spokojeností v % odpovědí 

 

 

Odborové aktivity na pracovišti – OS pracovníků knihoven (43 respondentů) 

R
ozhodně + 

spíše spokojen 

R
ozhodně + 

spíše důležité 

R
ozdíl p. b. 

Poskytuje svým členům materiální výhody v podobě příspěvku na rekreaci nebo 
kulturu. 

67,4 62,8 -4,6 

Využívá ke komunikaci se členy nové technologie a moderní formy jako jsou sociální 
sítě. 

55,8 58,1 2,3 

Aktivně a systematicky se snaží získat další členy odborů. 55,9 60,5 4,6 

Vyjednává pro zaměstnance odpovídající pracovní podmínky včetně BOZP. 83,8 88,4 4,6 

 



Vyhodnocení ankety mezi členy odborových svazů působících v odvětví kultury 
 
 

114  |   

pokračování tabulky 

 

 

Odborové aktivity na pracovišti – OS pracovníků knihoven (43 respondentů) 
R

ozhodně + 
spíše spokojen 

R
ozhodně + 

spíše důležité 

R
ozdíl p. b. 

Poskytuje členům právní poradenství a pomoc při pracovněprávních problémech 
a sporech. 

74,5 90,7 16,2 

Poskytuje svým členům materiální výhody týkající výkonu práce, např. příspěvek 
na hudební nástroje, ošatné nebo na úpravu vzhledu apod.  

18,7 37,2 18,5 

Výsledky své činnosti adekvátně „zhodnocuje“ členské příspěvky. 55,8 74,4 18,6 

Dokáže se postavit za své členy v případě hrozící ztráty zaměstnání. 76,7 95,3 18,6 

Propaguje výsledky své činnosti, zejména pak závazky vyjednané v kolektivní smlouvě. 58,2 79,1 20,9 

Dostatečně komunikuje s členskou základnou. 69,7 90,7 21,0 

Přispívá k informovanosti zaměstnavatele o potřebách zaměstnanců. 69,7 90,7 21,0 

Poskytuje členům právní poradenství v mimopracovních záležitostech, včetně 
autorského nebo obchodního práva. 

32,6 55,8 23,2 

Přispívá k dobré informovanosti členů o záměrech zaměstnavatele. 69,8 93,0 23,2 

Organizuje řadu užitečných akcí pro zaměstnance, jak na pracovišti, tak mimo ně. 30,2 53,5 23,3 

Vyjednává pro zaměstnance odpovídající mzdové podmínky. 67,5 93,0 25,5 

Nebojí se být v případě potřeby v jednáních se zaměstnavatelem důraznější a vyhlásit 
stávkovou pohotovost, nebo dokonce stávku. 

55,9 86,0 30,1 

Zajišťuje a spolupodílí se na dalším vzdělávání členů. 46,5 76,7 30,2 

Poskytuje svým členům materiální výhody v podobě příspěvku nebo sjednání 
výhodného pojištění souvisejícího s prací. 

16,3 55,8 39,5 

Poskytuje svým členům sociální výpomoc, například formou půjčky, příspěvku v době 
ztráty zaměstnání či nemoci. 

48,9 90,7 41,8 

 

OS pracovníků kultury a ochrany přírody 

Mezi respondenty základních organizací OS pracovníků kultury a ochrany přírody bylo 
90 zaměstnanců a jedna osoba samostatně výdělečně činná. Průměrný věk respondentů činil 52 let. 
Nejmladší respondent byl ve věku 25 let a nejstarší ve věku 85 let. Věkové rozložení respondentů 
podle věkových skupin ukazuje následují tabulka. 
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Věk Počet respondentů % 

19–39 16 17,6 

40–49 21 23,1 

50–59 26 28,6 

60+ 28 30,8 

Celkem 91 100,0 

Respondenty zastupovalo 53 žen a 38 mužů. Z hlediska vzdělání se šetření zúčastnilo 
59 vysokoškoláků, 28 středoškoláků a 4 vyučení bez maturity. 

Členové odborů v tomto svazu v průměru u svého zaměstnavatele pracují 18 let, přičemž nejkratší 
doba zaměstnání byla 1 rok a nejdelší 58 let. Rozložení podle délky zaměstnání v jednotlivých 
skupinách ukazuje následující tabulka. 

Počet let Počet respondentů % 

1–10 31 34,4 

11–20 30 33,3 

21+ 29 32,2 

Celkem 90 100,0 

Co se týká délky členství v odborech, pak v průměru jsou zaměstnanci členy odborové organizace 
17 let, přičemž minimální zaznamená délka členství byla 1 rok a maximální délka členství 58 let. 
Rozložení délky členství v jednotlivých skupinách podle let ukazuje následující tabulka. 

Počet let Počet respondentů % 

1–5 33 36,7 

6–10 15 16,7 

11–20 13 14,4 

20+ 29 32,2 

Celkem 90 100,0 

Členská základna organizací odborového svazu se z hlediska možného ukončení členství jeví též 
jako stabilní. Na otázku, zda někdy uvažují o ukončení členství, 82,2 % respondentů uvedlo, že spíše 
(43,3 %) a rozhodně (38,9 %) o ukončení členství neuvažují. O ukončení členství uvažuje 17,8 % 
respondentů (z toho 3,3 % určitě ano). 

Při řešení problémů na pracovišti uvedlo 96,7 % členů odborů, že se mohou obrátit na svoji 
odborovou organizaci. Na svého nadřízeného se může obrátit 81,1 % respondentů, zatímco 
na personální oddělení se v případě problémů na pracovišti může obrátit jen 64,4 % dotázaných 
členů odborů.  
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Pokud se podíváme na spokojenost a důležitost s jednotlivými aktivitami sledované odborové 
organizace, vidíme, že nejčastěji jsou respondenti spokojeni s poskytováním materiálních výhod 
v podobě příspěvku na rekreaci nebo kulturu a s vyjednáváním odpovídajících pracovních podmínek 
včetně BOZP. Z hlediska důležitosti považují respondenti nejčastěji za důležité takové aktivity, jako 
jsou dostatečná komunikace s členskou základnou, schopnost postavit se za členy v případě hrozící 
ztráty zaměstnání a poskytnutí právního poradenství a pomoci při pracovněprávních problémech 
a sporech. 

Při pohledu na rozdíly mezi tím, které aktivity odborové organizace respondenti považují za důležité 
a se kterými jsou spokojeni, vidíme v následující tabulce, že největší rozdíl mezi důležitostí 
a spokojeností, kdy důležitost převažuje o více než 30 p. b. byl zaregistrován v případě důraznějšího 
přístupu k zaměstnavateli, dále u poskytování, případně sjednání příspěvku na pojištění nebo 
sjednání výhodného pojištění souvisejícího s výkonem práce a zejména pak v otázce  vyjednávání 
o nárůstu mezd. V jedné položce (příspěvky na rekreaci a kulturu) byla zaznamenána úroveň 
spokojenosti s tím, jak organizace aktivitu vykonává, naopak výrazně vyšší než registrovaná 
důležitost. 

 

Tabulka charakterizující rozdíl mezi důležitostí a spokojeností v % odpovědí 

Odborové aktivity na pracovišti – OS pracovníků kultury a ochrany přírody 
(90 respondentů) 

R
ozhodně + spíše 

spokojen 

R
ozhodně + spíše 

důležité 

R
ozdíl p. b. 

Poskytuje svým členům materiální výhody v podobě příspěvku na rekreaci nebo kulturu. 91,1 77,8 -13,3 

Využívá ke komunikaci se členy nové technologie a moderní formy jako jsou sociální sítě. 63,3 65,6 2,2 

Vyjednává pro zaměstnance odpovídající pracovní podmínky včetně BOZP. 86,7 92,2 5,6 

Poskytuje svým členům sociální výpomoc, například formou půjčky, příspěvku v době ztráty 
zaměstnání či nemoci. 

81,1 87,8 6,7 

Výsledky své činnosti adekvátně „zhodnocuje“ členské příspěvky. 67,8 80,0 12,2 

Přispívá k dobré informovanosti členů o záměrech zaměstnavatele. 81,1 95,6 14,4 

Poskytuje členům právní poradenství a pomoc při pracovněprávních problémech a sporech. 81,1 95,6 14,4 

Dostatečně komunikuje s členskou základnou. 81,1 97,8 16,7 

Poskytuje svým členům materiální výhody týkající výkonu práce, např. příspěvek na hudební 
nástroje, ošatné nebo na úpravu vzhledu apod.  

16,7 34,4 17,8 

Přispívá k informovanosti zaměstnavatele o potřebách zaměstnanců. 76,7 94,4 17,8 

Organizuje řadu užitečných akcí pro zaměstnance, jak na pracovišti, tak mimo ně. 47,8 66,7 18,9 

Propaguje výsledky své činnosti, zejména pak závazky vyjednané v kolektivní smlouvě. 65,6 87,8 22,2 

Dokáže se postavit za své členy v případě hrozící ztráty zaměstnání. 75,6 97,8 22,2 
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pokračování tabulky 

Odborové aktivity na pracovišti – OS pracovníků kultury a ochrany přírody 
(90 respondentů) 

R
ozhodně + spíše 

spokojen 

R
ozhodně + spíše 

důležité 

R
ozdíl p. b. 

Aktivně a systematicky se snaží získat další členy odborů. 62,2 84,4 22,2 

Poskytuje členům právní poradenství v mimopracovních záležitostech, včetně autorského 
nebo obchodního práva. 

37,8 61,1 23,3 

Zajišťuje a spolupodílí se na dalším vzdělávání členů. 46,7 71,1 24,4 

Nebojí se být v případě potřeby v jednáních se zaměstnavatelem důraznější a vyhlásit 
stávkovou pohotovost, nebo dokonce stávku. 

51,1 82,2 31,1 

Poskytuje svým členům materiální výhody v podobě příspěvku nebo sjednání výhodného 
pojištění souvisejícího s prací. 

16,7 53,3 36,7 

Vyjednává pro zaměstnance odpovídající mzdové podmínky. 50,0 90,0 40,0 

 

OS kulturních zařízení 

Respondenty základních organizací sledovaného odborového svazu představovalo 9 zaměstnanců 
v průměrném věku 50 let. Nejmladší respondent byl ve věku 41 let a nejstarší ve věku 65 let. Věkové 
rozložení respondentů podle věkových skupin ukazuje následují tabulka. 

Věk Počet respondentů % 

40–49 5 55,6 

50–59 2 22,2 

60+ 2 22,2 

Celkem 9 100,0 

Mezi respondenty bylo 8 žen a 1 muž. Z hlediska vzdělání se šetření zúčastnili 4 vysokoškoláci, 
4 středoškoláci a 1 vyučený bez maturity. 

Členové odborů v tomto svazu v průměru u svého zaměstnavatele pracují již 18 let, přičemž nejkratší 
doba zaměstnání byla 2 roky a nejdelší 45 let. Rozložení podle délky zaměstnání v jednotlivých 
skupinách ukazuje následující tabulka. 
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Počet let Počet respondentů % 

1–10 5 55,6 

11–20 1 11,1 

21+ 3 33,3 

Celkem 9 100,0 

Co se týká délky členství v odborech, pak v průměru jsou zaměstnanci členy odborové organizace 
15 let, přičemž minimální zaznamená délka členství byla 2 roky a maximální délka členství 40 let. 
Rozložení délky členství v jednotlivých skupinách podle let ukazuje následující tabulka. 

Počet let Počet respondentů % 

1–5 3 33,3 

6–10 3 33,3 

20+ 3 33,3 

Celkem 9 100,0 

Členská základna základních organizací odborového svazu se z hlediska možného ukončení členství 
jeví jako stabilní. Na otázku, zda někdy uvažují o ukončení členství, 88,6 % respondentů uvedlo, 
že spíše (55,6 %) a rozhodně (33,3 %) o ukončení členství neuvažují. O ukončení členství „spíše“ 
uvažuje 11,1 % respondentů. 

Při řešení problémů na pracovišti uvedlo 100 % členů odborů, že se mohou obrátit na svoji 
odborovou organizaci. Na personální oddělení se v případě problémů na pracovišti může obrátit 
77,8 % dotázaných členů odborů, zatímco na nadřízeného se jich může obrátit při řešení problémů 
jen 55,5 %. 

Vzhledem k počtu respondentů nejsou výsledky o spokojenosti a důležitosti příliš relevantní. 
Sledujeme-li rozdíly mezi tím, které aktivity odborů respondenti považují za důležité a se kterými 
jsou spokojeni, vidíme v tabulce, že největší rozdíl mezi důležitostí a spokojeností, kdy důležitost 
převyšuje spokojenost o více než 30 p. b., byl zaregistrován v případě řady položek, jak ukazuje 
tabulka. Stejně tak byly registrovány položky, kde stávající spokojenost s výkonem hodnocených 
aktivit výrazně převyšuje důležitost přikládanou hodnocené aktivitě.  
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Tabulka charakterizující rozdíl mezi důležitostí a spokojeností v % odpovědí 

Odborové aktivity na pracovišti – OS kulturních zařízení (9 respondentů) 
R

ozhodně + spíše 
spokojen 

R
ozhodně + spíše 

důležité 

R
ozdíl p. b. 

Využívá ke komunikaci se členy nové technologie a moderní formy jako jsou 
sociální sítě. 

66,7 55,6 -11,1 

Aktivně a systematicky se snaží získat další členy odborů. 88,9 77,8 -11,1 

Propaguje výsledky své činnosti, zejména pak závazky vyjednané v kolektivní 
smlouvě. 

77,8 66,7 -11,1 

Poskytuje členům právní poradenství v mimopracovních záležitostech, včetně 
autorského nebo obchodního práva. 

33,3 44,4 11,1 

Dostatečně komunikuje s členskou základnou. 77,8 88,9 11,1 

Nebojí se být v případě potřeby v jednáních se zaměstnavatelem důraznější 
a vyhlásit stávkovou pohotovost, nebo dokonce stávku. 

44,4 66,7 22,2 

Poskytuje svým členům materiální výhody v podobě příspěvku na rekreaci nebo 
kulturu. 

77,8 100,0 22,2 

Zajišťuje a spolupodílí se na dalším vzdělávání členů. 33,3 55,6 22,2 

Dokáže se postavit za své členy v případě hrozící ztráty zaměstnání. 77,8 100,0 22,2 

Vyjednává pro zaměstnance odpovídající pracovní podmínky včetně BOZP. 77,8 100,0 22,2 

Výsledky své činnosti adekvátně „zhodnocuje“ členské příspěvky. 77,8 100,0 22,2 

Poskytuje svým členům sociální výpomoc, například formou půjčky, příspěvku 
v době ztráty zaměstnání či nemoci. 

66,7 100,0 33,3 

Poskytuje členům právní poradenství a pomoc při pracovněprávních 
problémech a sporech. 

66,7 100,0 33,3 

Přispívá k dobré informovanosti členů o záměrech zaměstnavatele. 66,7 100,0 33,3 

Organizuje řadu užitečných akcí pro zaměstnance, jak na pracovišti, tak mimo 
ně. 

33,3 66,7 33,3 

Vyjednává pro zaměstnance odpovídající mzdové podmínky. 44,4 88,9 44,4 

Poskytuje svým členům materiální výhody v podobě příspěvku nebo sjednání 
výhodného pojištění souvisejícího s prací. 

0,0 44,4 44,4 

Přispívá k informovanosti zaměstnavatele o potřebách zaměstnanců. 55,6 100,0 44,4 

Poskytuje svým členům materiální výhody týkající se výkonu práce, např. 
příspěvek na hudební nástroje, ošatné nebo na úpravu vzhledu apod.  

0,0 55,6 55,6 
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OS Jednota tlumočníků a překladatelů 

Respondenty základních organizací sledovaného odborového svazu představovalo 28 OSVČ, 
1 zaměstnanec a 1 pracovník na dohodu a o pracovní činnosti nebo dohodu o provedení práce 
v průměrném věku 54 let. Nejmladší respondent byl ve věku 25 let a nejstarší ve věku 80 let. Věkové 
rozložení respondentů podle věkových skupin ukazuje následují tabulka. 

Věk Počet respondentů % 

19–39 5 16,7 

40–49 6 20,0 

50–59 7 23,3 

60+ 12 40,0 

Celkem 30 100,0 

Mezi respondenty bylo 21 žen a 9 mužů. Z hlediska vzdělání se šetření zúčastnilo 28 vysokoškoláků 
a 2 středoškoláci. 

Co se týká délky členství v odborech, pak v průměru jsou pracovníci sdružení v odborovém svazu 
členy odborů 5 let, přičemž minimální zaznamená délka členství byla 1 rok a maximální délka členství 
20 let. Rozložení délky členství v jednotlivých skupinách podle let ukazuje následující tabulka. 

Počet let Počet respondentů % 

1–5 21 75,0 

6–10 4 14,3 

11–20 3 10,7 

Celkem 28 100,0 

Členská základna odborového svazu se z hlediska možného ukončení členství jeví jako poměrně 
stabilní. Na otázku, zda někdy uvažují o ukončení členství, 86,7 % respondentů uvedlo, že spíše 
(66,7 %) a rozhodně (20,0 %) o ukončení členství neuvažují. O ukončení členství uvažuje 13,3 % 
respondentů z toho 10 % odpovědělo rozhodně ano. 

Členům OS Jednota tlumočníků a překladatelů nebyly vzhledem k převažujícímu počtu osob 
samostatně výdělečně činných předkládány otázky na délku zaměstnání a otázka sledující na koho 
se v zaměstnání při vzniku problémů mohou obrátit. Respondentům z řad OSVČ naopak byla 
položena otázka, zda by přivítali pomoc při sjednání odpovídající odměny. Pomoc ze strany 
odborového svazu ve věcech týkajících se sjednání odpovídající odměny za provedenou práci by 
přivítala převážná část respondentů (67,9 % určitě ano a 28,6 % spíše ano), tedy celkem 96,4 %.  

Pro členy odborů, kteří jsou zároveň OSVČ, byly otázky na spokojenost a důležitost jednotlivých 
aktivit zajišťovaných odbory modifikovány tak, aby více odpovídaly jejich socioekonomickému 
postavení.  
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Pokud se podíváme na spokojenost a důležitost s jednotlivými aktivitami, vidíme, že nejčastěji jsou 
respondenti spokojeni s poskytováním potřebných profesních informací, organizací užitečných 
a prestižních akcí, jak na pracovišti, tak mimo ně a také s tím, že odborová organizace jim poskytuje 
sounáležitost s profesní komunitou. Za důležité je považováno rovněž poskytování profesních 
informací a zároveň i poskytování poradenství a pomoc při pracovněprávních problémech a sporech. 

Rozdíly mezi tím, které aktivity odborů respondenti považují za důležité a se kterými jsou spokojeni, 
vidíme v následující tabulce. Největší rozdíl mezi důležitostí a spokojeností, kdy důležitost převažuje 
o více než 30 p. b. byl oproti již popisovaným svazům zaregistrován i u dalších položek. Jednalo se 
zejména o různé formy právního poradenství. Nutné je uvést ještě položku, která se objevuje také 
u zaměstnanců, a to poskytování materiálních výhod v podobě příspěvku na pojištění nebo sjednání 
výhodného pojištění souvisejícího s výkonem práce. V případě odborářů – podnikatelů – je stejně 
jako u odborářů zaměstnanců registrována položka, kde stávající spokojenost s výkonem hodnoce-
ných aktivit výrazně převyšuje důležitost přikládanou hodnocené aktivitě. Jedná se o materiální 
výhody ve formě příspěvku na rekreaci nebo kulturu.  

 

Tabulka charakterizující rozdíl mezi důležitostí a spokojeností v % odpovědí 

Odborové aktivity na pracovišti – OS Jednota tlumočníků a překladatelů 
(28 respondentů) 

R
ozhodně + 

spíše spokojen 

R
ozhodně + 

spíše důležité 

R
ozdíl p. b. 

Poskytuje mi materiální výhody, například formou příspěvku na rekreaci nebo kulturu. 28,6 25,0 -3,6 

Organizuje řadu užitečných a prestižních akcí, jak na pracovišti, tak mimo ně. 78,6 85,7 7,1 

Poskytuje mi potřebné informace týkající se mé profese. 85,7 92,9 7,1 

Poskytuje mi sounáležitost s profesní komunitou. 78,6 89,3 10,7 

Aktivně a systematicky se snaží získat další členy odborů. 39,3 53,6 14,3 

Propaguje výsledky své činnosti. 53,6 67,9 14,3 

Zajišťuje mi další vzdělávání. 71,4 89,3 17,9 

Dostatečně komunikuje s členskou základnou. 71,4 89,3 17,9 

Výsledky své činnosti adekvátně „zhodnocuje“ členské příspěvky. 57,1 75,0 17,9 

Poskytuje mi materiální výhody týkající výkonu práce, např. příspěvek na hudební 
nástroje, ošatné nebo na úpravu vzhledu apod. 

0,0 21,4 21,4 

Poskytuje mi sociální výpomoc, například formou půjčky, příspěvku v době ztráty 
zaměstnání či nemoci. 

25,0 53,6 28,6 

Využívá ke komunikaci s členy nové technologie a moderní formy jako jsou sociální 
sítě. 

53,6 82,1 28,6 

Podílí se na tvorbě zákonů. 57,1 89,3 32,1 
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pokračování tabulky 

Odborové aktivity na pracovišti – OS Jednota tlumočníků a překladatelů 
(28 respondentů) 

R
ozhodně + 

spíše spokojen 

R
ozhodně + 

spíše důležité 

R
ozdíl p. b. 

Poskytuje mi materiální výhody v podobě příspěvku nebo sjednání výhodného 
pojištění souvisejícího s prací. 

28,6 64,3 35,7 

Vyjednává mi odpovídající pracovní podmínky včetně BOZP. 28,6 71,4 42,9 

Poskytuje je mi právní poradenství a pomoc při pracovněprávních problémech a 
sporech. 

35,7 92,9 57,1 

Poskytuje mi právní poradenství v mimopracovních záležitostech, včetně autorského 
nebo obchodního práva. 

10,7 78,6 67,9 

 

Zhodnocení 

Členská základna odborových svazů v odvětví kultury se z výsledků ankety jeví jako výrazně 
feminizovaná s podílem žen 69 % a s vyšším věkovým průměrem. Nadpoloviční většina respondentů 
(60 %) je starší 50 let. Mezi členy převažují zaměstnanci (82 %) s vysokoškolským vzděláním (57 %). 
Pro členy odborů je charakteristická minimální fluktuace, 40 % z nich pracuje u svého stávajícího 
zaměstnavatele 21 a více let, 11 až 20 let pracuje u svého zaměstnavatele 28 % respondentů. Stejně 
tak je pro členy odborů charakteristické dlouholeté členství. Průměrný počet let strávených 
v odborech je 18 let, 21 a více let je členem odborů 35 % respondentů. 

Členská základna organizací sledovaných odborových svazů se podle výsledků ankety jeví jak 
z hlediska dlouholetého členství, tak z pohledu jeho možného ukončení jako poměrně stabilní. 
O ukončení členství v době realizace průzkumu uvažovalo 11 až 18 % členů v závislosti na konkrét-
ním odborovém svazu, přičemž v celém souboru respondentů kladně odpovědělo 15 % (z toho 
3,3 % určitě ano). Nejvyšší podíl těch, kteří o odchodu uvažují, byl zaregistrován mezi členy OS 
kultury a ochrany přírody, kde o ukončení členství uvažovalo 17,6 % respondentů a na druhém místě 
se jednalo o respondenty – členy Odborového svazu Jednota tlumočníků a překladatelů – kde 
o ukončení členství uvažovalo 13,3 % respondentů, přičemž 10 % uvedlo silný souhlas, tedy „určitě 
ano“. 

Při porovnání autority odborové organizace, přímého nadřízeného a personálního oddělení 
respondenti nejčastěji uvádějí, že se mohou v případě řešení problémů na pracovišti obrátit 
na odborovou organizaci. V celém souboru tak odpovědělo 93 % (určitě a spíše ano) respondentů. 
Ve sledovaných svazech se procento odpovědí pohybovalo v rozpětí 86 až 100 % odpovědí určitě 
a spíše ano. Vysokou autoritu při řešení problémů na pracovišti má rovněž přímý nadřízený, 
na kterého se může dle odpovědí obrátit v celém souboru 81 % respondentů. Rozpětí odpovědí se 
pohybovalo od 56 do 86 % respondentů podle příslušného odborového svazu. Významně slabší 
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bylo zastoupení respondentů, kteří uvedli, že se mohou obrátit na personální oddělení. V celém 
souboru ve prospěch personálního oddělení odpovědělo 61 % respondentů. Procento odpovědí se 
pohybovalo v rozpětí 49 až 78 %.  

Při analýze rozdílů mezi tím, které aktivity ZO respondenti považují za důležité a se kterými jsou 
spokojeni, ve všech sledovaných svazech vidíme, že stávající spokojenost s materiálními výhodami 
ve formě příspěvku na rekreaci nebo kulturu výrazně převyšuje důležitost přikládanou těmto 
benefitům (rozdíly za svazy se pohybují od 3,6 p. b. do 13,3 p. b., rozdíl za všechny respondenty činí 
8,8 p. b.). Ukazuje se, že svazy věnují tomuto druhu aktivit pravděpodobně značnou, a možná 
až neúměrnou pozornost. 

Na druhé straně je z rozdílu důležitosti a spokojenosti většího než 30 p. b. vidět neuspokojenou 
poptávku členů sledovaných svazů po poskytování, případně sjednání příspěvku na pojištění nebo 
sjednání výhodného pojištění souvisejícího s výkonem práce (4 svazy), vyjednání odpovídajících 
mzdových podmínek (2 svazy), důraznějším přístupu odborů k zaměstnavateli (2 svazy) a poskyto-
vání sociální výpomoci, například formou půjčky, příspěvku v době ztráty zaměstnání či nemoci 
(2 svazy). 
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Struktura výzkumného souboru dle vybraných charakteristik 
(věk, druh platformy, postavení v zaměstnání, výše úvazku 
atp.) a metodologie šetření  

Data byla sbírána formou online ankety. Vzhledem k časovým možnostem respondentů považujeme 
počet odpovědí za úspěch. Respondenti pracují jako kurýři v doručovacích službách řízených online 
platformou. Respondenti byli osloveni zejména skrze sociální sítě a přímé emailové kontakty 
v databázi OOPP. Nejedná se o reprezentativní soubor respondentů. Vzhledem k tomu, že dotazník 
byl v českém jazyce, lze tvrdit, že jsou početně podhodnoceni pracovníci jiné než české národnosti. 
Dále lze předpokládat, že jsou nadreprezentováni kurýři u online platformy Wolt, kteří již několikrát 
protestovali proti mzdovým a pracovním podmínkám platformy a kteří jsou v kontaktu s iniciativou 
OOPP.  

Výsledky ankety však slouží jako užitečný vhled do reality pracovního života včetně motivů 
a překážek provázejících tuto formu pracovní činnosti. Přestože se jedná pouze o anketní sběr dat, 
lze vyzdvihnout jejich unikátnost z pohledu mapování názorů velmi těžce dostupné skupiny 
pracovníků charakterizované povahou pracovní činnosti, kteří jsou dislokováni, tedy nenacházejí se 
na jednom pracovišti u jednoho „zaměstnavatele“. Celkem bylo vyplněno 223 dotazníků. 

Z celkového počtu 223 respondentů odpovědělo na dotazník výrazně více mužů (83 %) než žen. Již 
z tohoto zastoupení dle pohlaví lze usuzovat, že v profesi doručovacích služeb dominují zejména 
muži. V naprosté většině se jedná o osoby samostatně výdělečně činné (80 % dotázaných). Téměř 
12 % respondentů pracuje na dohody mimo pracovní poměr a necelá 2 % (4 respondenti) uvedla, 
že práci vykonávají bez jakékoliv smlouvy. Klasickou pracovní smlouvu má uzavřeno dle jejich 
vyjádření 4,4 % respondentů.  

 

Tabulka č. 1 Status pracovníka podle smluvní vztahu 

Typ smlouvy % 

Jsem zaměstnanec na plný úvazek (40 hodin týdně). 1,3 

Jsem zaměstnanec na částečný úvazek. 3,1 

Pracuji na dohodu o provedení práce. 9,9 

Pracuji na dohodu o pracovní činnosti. 1,8 

OSVČ 80,3 

Nemám žádnou smlouvu. 1,8 

Nevím. 1,8 

Zdroj: Anketa OOPP, N = 223 
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Pokud jde o příslušnost respondentů k platformě, nejčastěji jsou zastoupeni respondenti vykonávající 
kurýrní činnost pro platformu Wolt (64 %). Nutné je však poznamenat, že kurýři zpravidla nepracují 
jen pro jednu platformu. Výhradně pro jednu platformu pracovalo 44 % respondentů, pro dvě 
platformy 41 % respondentů, úvazek mezi tři platformy dělili pracovníci ve 14 % případů.  

 

Graf č. 1 Podíl respondentů, kteří v době ankety pracují pro některou z uvedených platforem 
(možnost vybrat více platforem najednou) 

Zdroj: Anketa OOPP, N = 223 

 

Graf č. 2 Věkové složení respondentů 

 

Zdroj: Anketa OOPP, N = 223 
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Graf č. 2 ukazuje, že věková skladba respondentů je ve výzkumném souboru velmi vyrovnaná. 
Pro respondenty, kteří odpovídali na anketu, je tento způsob práce hlavním zdrojem výdělku u 48 % 
z nich. Asi u jedné třetiny se jedná o přivýdělek k jinému zaměstnání nebo podnikání. Zbytek tvoří 
studenti, důchodci nebo rodiče na rodičovské/mateřské dovolené.  

Tyto údaje samozřejmě nevyjadřují reálný podíl kurýrů, kteří práci přes platformu mají jako hlavní 
pracovní činnost. Podle jiných výzkumů bude tento podíl spíše nižší.  

 

Tabulka č. 2 Práce pro platformu jako hlavní a vedlejší činnost  

  % 

Hlavní zdroj výdělku 48,0 

Pouze přivýdělek ke studiu, k rodičovské dovolené, důchodu aj. 17,9 

Pouze přivýdělek k jinému zaměstnání 23,8 

Pouze přivýdělek k jiné podnikatelské činnosti 10,3 

Zdroj: Anketa OOPP, N = 223 

Zprostředkovaně přes flotilu pracuje pro platformu 18 % respondentů. Kurýři, kteří jsou vázáni 
na flotilu, mají většinou jiné smluvní podmínky než kurýři, kteří pracují napřímo. Pracovníci využívající 
služeb flotily pracují častěji na DPP a DPČ, téměř nikdy jako OSVČ. Respondenti, kteří uvedli, 
že pracují bez smlouvy nebo vůbec nevědí, jakou smlouvu mají, měli také častěji zprostředkovanou 
práci přes flotilu. Nejzásadnějšími důvody, proč respondenti pracují přes flotilu, jsou věk (respondent 
není plnoletý, a nemůže si tedy založit živnostenský list), dále je to neochota, respektive nechuť 
zakládat živnostenské oprávnění, práce pro flotilu toto nevyžaduje a je pro něj tento způsob 
administrativně méně náročný. Skutečnost, že respondent nevlastní automobil, byla zmiňována 
pouze sporadicky. Několikrát byly zmíněny i exekuce.   

Všem respondentům s pracovní smlouvou (tj. zaměstnancům), vyhovuje výše jejich úvazku. U OSVČ 
pak tento status vyhovuje 81 % z dotázaných, 10 % uvedlo, že by raději mělo zaměstnaneckou 
smlouvu a 8 % dotázaných jejich pracovní status nezajímá.   

Pokud jde o počet odpracovaných hodin, lze konstatovat, že tři čtvrtiny dotázaných jsou s penzem 
pracovní doby tak, jak ji mají nastavenou, spokojeni. U ostatních převažuje spíše podzaměstnanost 
než přetížení hodinami „navíc“. Více hodin by chtělo pracovat 17 % dotázaných, ale platforma, 
respektive dostupné množství zakázek, to bohužel neumožňuje. Přání pracovat menší počet hodin 
uvedlo pouze 7 % respondentů.  
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Jaké jsou důvody práce pro platformu?  

Ptali jsme se i na důvody, proč respondenti pracují pro platformu.49 Nejčastěji uváděným důvodem 
byla flexibilita zaměstnání, která se dobře kombinuje s dalšími aktivitami. Poměrně vysoké 
zastoupení měl i důvod, že se jedná o dobrý přivýdělek. Častěji tento důvod zmiňovali mladí lidé do 
25 let. Tento způsob práce baví asi 40 % respondentů bez ohledu na jejich věk či status nebo 
skutečnost, zda se jedná o práci na plný či částečný úvazek, respektive o hlavní nebo vedlejší 
pracovní činnost.  

 

Tabulka č. 3 Hlavní důvody, proč respondenti vykonávají práci prostřednictvím platforem 
v sektoru delivery services 

Důvod, proč si respondent vybral práci pro platformu 
% souhlasných 

odpovědí 

Z nedostatku jiných pracovních příležitostí (v mém oboru, v mém regionu atp.). 13,9 

Je to dobrý přivýdělek (ke stávajícímu zaměstnání, studiu, k rodičovské dovolené atd.). 37,7 

Práce je flexibilní a dobře se kombinuje s mými dalšími aktivitami (rodina, volný čas, studium 
atp.). 75,3 

Je to dobrý start pro moje další pracovní uplatnění (kariéru). 6,7 

Baví mě to. 39,9 

Zdroj: Anketa OOPP, N = 223 

Pouze 14 % respondentů uvedlo, že volilo tento způsob práce z nedostatku jiných pracovních 
příležitostí. Zároveň ale jen 7 % dotázaných hodnotí práci pro platformy jako příležitost pro snazší 
start pracovní kariéry.50 Tato skutečnost je v rozporu s řadou odborných studií, které vyzdvihují 
platformou práci jako dobrou příležitost pro start a získání zkušeností na trhu práce, případně jako 
vstupenku ke stabilnějším zaměstnáním (Eurofound, 2018; Ilsøe et al., 2021)  

  

 

49  Respondenti mohli vybrat i více variant. 

50  Eurofound, 2018. Platform work – Prospects and career developmen. Dostupné z: https://www.eurofound. 
europa.eu/hu/data/platform-economy/dossiers/prospects-and-career-development 

ILSØE, 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: 
https://doi.org/10.1177/1024258921992629 

https://doi.org/10.1177/1024258921992629


Vyhodnocení ankety mezi členy platformovými pracovníky v sektoru „delivery services“ 
 
 

  |  131 

Hodnocení pracovních podmínek  

Kurýři a řidiči doručovacích platforem jsou se svou pracovní pozicí a s pracovními podmínkami více 
spokojeni než nespokojeni. Naprostou spokojenost s pracovními podmínkami včetně výdělku, jehož 
výše naplňuje očekávání pracovníka, vyjádřilo 31 % respondentů. Další třetina (33 %) byla spokojena 
částečně. Velmi nespokojených kurýrů a řidičů je přibližně 13 %. Ti odpověděli, že pokud by měli 
jinou možnost, pak by tuto práci nedělali (viz graf č. 3). Míra spokojenosti s pracovními podmínkami 
není diferencována podle věku, typu pracovní smlouvy/statusu, ale ani podle toho, zda je práce 
vykonávána zprostředkovaně přes flotilu nebo napřímo.  

 

Graf č. 3 Spokojenost kurýrů a řidičů doručovacích služeb řízených platformami s pracovními 
podmínkami  

Zdroj: Anketa OOPP, N = 223 
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Graf č. 4 Jaké problémy jsou pro práci přes platformy charakteristické?   

Zdroj: Anketa OOPP, N = 223 

 

Kurýři a řidiči pociťují jako jeden z největších problémů netransparentnost algoritmu, který jim 
přiděluje zakázky a počítá odměnu za práci. Celých 43 % dotázaných toto rozhodně považuje 
za problematické. Více než polovina respondentů také přiznala, že se potýkají s velkou konkurencí 
mezi kurýry/řidiči jedné platformy, tedy že musejí bojovat o zakázky. Velkou konkurenci mezi 
platformami uvádí 44 % dotázaných.  

Pokud jde o hodnocení výše výdělku, respondenti se dělí zhruba na dva podobně početné tábory. 
Výdělek na hodinu odvedené práce hodnotilo jako nízký přibližně 43 % respondentů. Častěji to byli 
zejména ti, kteří práci kurýrů a řidičů vykonávají jako přivýdělek k další nevýdělečné činnosti – 
studenti, invalidní/starobní důchodci, pečující osoby a další. Méně spokojeny s výší výdělku byly také 
více ženy než muži.  

Jako nejméně problematické vnímají řidiči a kurýři vztah a komunikaci s platformou a jednání 
zákazníků.  
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Členství v odborech a potenciál rozvoje odborové 
organizace platformových pracovníků 

Mezi dotázanými byli odborově organizováni pouze 4 respondenti. Naopak 20 z nich (9 %) uvedlo, 
že vůbec nevědí, co odbory jsou. Reálný potenciál členství lze hledat u 20 % pracovníků platforem 
doručovacích služeb, kteří uvedli, že o členství v odborech uvažují. Většina (68 %) však o vstupu 
do odborů neuvažuje.  

Relativně častěji o vstupu do odborů uvažují pracovníci starší 35 let. Naopak nejméně často mladí 
lidé do 25 let. Tento trend se příliš neliší od většinové populace. Stejně tak potenciál vstupu do odborů 
lze hledat spíše u kurýrů/řidičů, kteří tuto práci vykonávají jako hlavní činnost (33 % z  nich uvažuje 
o odborovém členství), než u kurýrů/řidičů, pro které je práce přes platformu spíše přivýdělkem (6 % 
uvažuje o odborovém členství). Dále o vstupu do odborů uvažují spíše muži než ženy. Příslušnost ke 
flotile nemá na ochotu se odborově organizovat vliv.  

 

Graf č. 5 Ochota vstoupit do odborové organizace podle věku  

 
Zdroj: Anketa OOPP, N = 223 

 

Kurýři/řidiči, kteří neuvažují o členství v odborech, nejčastěji uvádějí jako důvod, proč jim členství 
připadá zbytečné, přesvědčení, že se o sebe postarají sami (35 %). Druhým nejčastěji uváděným 
důvodem je neochota platit členské poplatky (26 %). Odbory jako zastaralou instituci, která nezná 
problematiku pracovních podmínek kurýrů, hodnotí 24 % respondentů deklarujících nechuť se 
odborově organizovat. Pouze 13 % respondentů, kteří se nemají zájem odborově organizovat uvádí, 
že nemají o možnostech odborového členství žádné informace. Na druhou stranu lze tvrdit, 
že despekt k odborům, k jejich schopnosti a kompetencím vyjednávat s platformou není názorově 
příliš rozšířený. 

9,8% 18,3%
35,4% 32,7%

90,2% 81,7%
64,6% 67,3%

0%

20%

40%

60%

80%

100%

15-24 25-34 35-44 45+
věk

Uvažuje Neuvažuje



Vyhodnocení ankety mezi členy platformovými pracovníky v sektoru „delivery services“ 
 
 

134  |   

 Tabulka č. 4 Proč respondenti neuvažují o členství v odborové organizaci, která by zastupovala 
jejich zájmy? (Možno zaškrtnout více odpovědí) 

Důvody, proč kurýři/řidiči neuvažují o členství v odborech  % 

Odbory jsou zbytečné, postarám se o sebe sám/a. 35,4 

Nechci platit členské poplatky. 26,0 

Odbory jsou zastaralá instituce, která nemá ponětí o pracovních podmínkách kurýrů. 23,8 

Nevím, v čem by mi mohly odbory pomoci. 21,1 

Nemám o možnostech odborového členství v mé práci žádné informace. 13,5 

Nevěřím, že odbory znají a rozumí mým problémům s platformou/flotilou. 13,5 

Nevěřím, že odbory budou skutečně zastupovat mé zájmy, funkcionáři určitě budou chtít vyjít vstříc 
platformě, případně zájmům jiných subjektů. 

13,0 

Platforma, pro kterou pracuji, nebude brát odbory vážně. 10,8 

Nevím/nezjištěno. 5,4 

Zdroj: Anketa OOPP, N = 223  

Pokud jde o služby a podporu odborové organizace, nejvíce by respondenti uvítali intervenci 
směrem k zajištění větší transparentnosti pracovních podmínek, zejména pokud se týká algoritmů 
přidělování práce a odměn. Dalším úkolem odborů by, tak jako tradičně i v jiných sektorech, mělo 
být vyjednávání o výši odměny za práci. Specifikem sektoru je pak požadavek pracovníků, aby se 
odbory zasazovaly o medializaci a poukazování na problémy spojené s práci pro platformy. Měly by 
šířit povědomí o případné prekaritě pracovních podmínek platformových pracovníků a sekundárně 
pak ovlivňovat legislativu vedoucí k lepším pracovním podmínkám jak na národní, tak evropské 
úrovni.  

 

Tabulka č. 5 Co by podle Vás měla odborová organizace zastupující zájmy platformových 
pracovníků pro své členy dělat? 

 
Rozhodně 

ano 
Spíše 
ano 

Spíše 
ne 

Rozhodně 
ne 

Měla by se snažit vyjednat s platformami průhlednější pracovní 
podmínky, zejména pokud se týká algoritmů přidělování práce 
a odměn. 

92,2 5,9  0,0 2,0 

Měla by se zabývat zejména zvyšováním odměn. 71,2 25,0 3,8 0,0 

Měla by šířit osvětu o pracovních podmínkách platformových 
pracovníků v médiích a mezi širokou veřejností, včetně zákazníků. 

71,2 19,2 7,7 1,9 

Měla by ovlivňovat legislativu týkající se platformových pracovníků a 
jejich pracovních podmínek na národní úrovni. 

66,0 23,4 10,6 0,0 
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pokračování tabulky 

 
Rozhodně 

ano 
Spíše 
ano 

Spíše 
ne 

Rozhodně 
ne 

Měla by být akceschopná i na evropské úrovni a spolupracovat 
s odbory podporujícími platformové pracovníky i v jiných zemích EU 
s cílem vyvíjet tlak na platformy na nadnárodní úrovni. 

66,0 21,3 10,6 2,1 

Měla by řešit individuální problémy platformových pracovníků 
ve vztahu k platformě, např. při nespravedlivé stížnosti zákazníka, 
nespravedlivém odměňování atp. 

52,9 31,4 7,8 7,8 

Měla by poskytovat právní poradenství v oblasti pracovních podmínek 
platformových pracovníků. 

50,0 42,3 5,8 1,9 

Zdroj: Anketa OOPP, N = 223 

 

Zajímavé je, že klasické služby, jakými jsou asistence při řešení různých individuálních sporů či 
problémů nebo poskytování právního poradenství, jsou poptávány s nejmenší naléhavostí. 

Pokud jde o odborové příspěvky, přibližně 60 % stávajících i potenciálních členů by preferovalo 
částku do výše maximálně 200 Kč.  

Otázka ohledně nejlepšího možného komunikačního kanálu zůstala ve velké míře nezodpovězena. 
Výsledky tedy nejsou kompletní a musíme je interpretovat s velkou rezervou. Nicméně nejčastěji byly 
jako nejvhodnější komunikační kanál zmiňovány webové stránky s aktualizovanými informacemi 
a případně i pravidelný newsletter následovaný soukromými uzavřenými skupinami na sociálních 
sítích (FB a WA). Podcasty a SMS komunikaci nepreferoval téměř nikdo.  
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Hlavní zjištění  

• Problematika kolektivního zastupování zájmů zajímá hlavně pracovníky platforem, kteří tuto práci 
vykonávají jako hlavní pracovní činnost. Ve výzkumném souboru jsou pravděpodobně tito 
pracovníci nadreprezentováni.  

• Pracovníci platforem vnímají jako nejproblematičtější, pokud jde o výkon jejich práce, skutečnost, 
že algoritmy pro přidělování práce a následně i výpočet odměny jsou netransparentní. Velmi 
problematicky se jeví velká konkurence mezi kurýry a konkurenční boj o práci.  

• Anketa potvrzuje zkušenost, že pracovníci platforem pracují v naprosté většině vzhledem 
k platformě jako OSVČ (80 %), ve výrazně menší míře pak na dohodu o provedení práce.  

• Kurýři často kombinují práci hned pro několik platforem současně. Jak uvedlo 8 z 10 OSVČ, tato 
forma smluvního ujednání jim vyhovuje. Stejně tak převažuje spokojenost s délkou pracovní doby 
/ odježděnými hodinami. Pouze 17 % respondentů by rádo pracovalo více. 

• Celkově spokojené se svou prací jsou dvě třetiny pracovníků. 

• Nejčastěji uváděnými důvody, proč respondenti volí tento způsob práce, jsou flexibilita a výhoda, 
že se práce dobře kombinuje s jinými aktivitami, jako jsou rodina, volný čas, studium atd. 
Nezanedbatelný není ani podíl kurýrů/řidičů, kteří uvedli, že je práce baví (40 %). 

• Více než dvě třetiny respondentů neuvažují o členství v odborech, považují je za zbytečnou 
instituci, jsou přesvědčeni, že se o sebe dokážou postarat sami a nechtějí nést náklady na úhradu 
členských příspěvků.  

• Pokud by ale odbory byly v tomto sektoru činné, pak by se jejich agenda měla zaměřit zejména 
na průhlednější pracovní podmínky v případě algoritmizovaného přidělování práce a odměn. Dále 
by odbory měly šířit osvětu o pracovních podmínkách platformových pracovníků v médiích a mezi 
širokou veřejností, včetně zákazníků, a v neposlední řadě také kolektivně vyjednávat o odměnách 
za práci.  
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Cílem následujícího textu je zmapování situace freelancerů a sebezaměstnaných na norském trhu 
práce, a to z hlediska sociálních výhod, kolektivního vyjednávání a odborové organizovanosti. 
V kapitole 1 je popsán model norského trhu práce, včetně úvodního seznámení se s norskou pracovní 
silou, kolektivním vyjednáváním a kolektivními smlouvami, jakož i se zákonnou úpravou pracovních 
podmínek. Kapitola 2 dále shrnuje úlohy norských odborových organizací a také úlohy zaměstnava-
telských asociací. Kapitola 3 popisuje situaci zaměstnanců, freelancerů a sebezaměstnaných a jejich 
rozdílná práva a povinnosti v souvislosti se sociálním zabezpečením i kolektivními smlouvami. 
Kapitola 4 zdůrazňuje úlohu sociálních partnerů a jejich snahy o zapojení pracovníků s nestandard-
ními pracovními smlouvami. Poslední kapitola 5 poskytuje informace o tom, jak norské odborové 
a profesní organizace získávají freelancery a sebezaměstnané, a současně vychází z dat pořízených 
na základě rozhovorů se zástupci těchto organizací.  

1.  O norském trhu práce  

1.1  Skandinávské modely 

Skandinávské sociální modely vznikaly v kontextu demokratizace, industrializace a utváření národa 
na počátku 20. století (Dølvik & Steen, 2019). Průmyslová revoluce připravila půdu pro vznik dělnické 
třídy a následný rozvoj dělnického hnutí. Dlouhé období třídního boje, světová krize a masivní 
nezaměstnanost, která byla charakteristická pro 30. léta 20. století, přinesly do skandinávských zemí 
kompromis. Spolupráce mezi odbory a zaměstnavateli, se silnými veřejnými protějšky, se nakonec 
institucionalizovala a stala se základním stavebním kamenem skandinávských modelů.  

Tripartita připravila půdu pro rozvoj mocenské dynamiky a mechanismů spolupráce v oblasti 
mzdového nastavení, fiskální politiky a sociálního státu (Dølvik & Steen, 2019). Skandinávské modely 
jsou založeny na vyrovnaných fiskálních politikách, jsou to sociální státy, které jsou financované 
z daní a mají dobře etablované organizace zaměstnanců a zaměstnavatelů. Tyto organizace 
koordinují vyjednávání o mzdách na centrální i místní úrovni a jsou podporovány opatřeními 
umožňujícími řešení konfliktů a mediaci. V centru norského modelu pracovního života jsou tři 
vzájemně propojené základní pilíře: ekonomické řízení, veřejné blaho a organizovaný pracovní život 
(Dølvik, Fløtten, Hippe & Jordfald, 2014):  

1. Ekonomické řízení je založeno na volném mezinárodním obchodu, koordinovaném kolektivním 
vyjednávání o mzdách a aktivní politice trhu práce zaměřené na podporu růstu, zaměstnanosti 
a sociální rovnosti.  

2. Veřejné blaho zahrnuje všeobecné zajištění příjmu a bezpečnosti, což vytváří základ pro vysokou 
míru zaměstnanosti a sociální mobility, společně se zdravotními a sociálními službami, které jsou 
financované z daní. Bezplatné vzdělávání podporuje rovné životní šance, zdraví a pracovní 
vyhlídky.  
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3. Organizovaný pracovní život je založen na společné interakci zákonů a ujednání kolektivních 
smluv, na zárukách sociálního smíru a na centralizované koordinaci tvorby mezd. Silné organizace 
(v čele s exportním průmyslem) zde vyjednávají centrálně i na místní úrovni a spolupracují 
v oblasti produktivity, transformací a politik aktivního pracovního života.  

 

Schéma Základní pilíře tradičního skandinávského modelu 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Zdroj: Dølvik et al., 2014 

 

Na centrální úrovni existuje úzká tripartitní spolupráce mezi odbory, zástupci zaměstnavatelů 
a státem (Løken, Stokke & Nergaard, 2013). Neděje se tak prostřednictvím tripartitních orgánů, jak je 
tomu v některých zemích (např. v České republice, Belgii), ale na různorodých formálních setkáních, 
která jsou zaměřena na různá témata. Významná je také bilaterální spolupráce mezi odborovými 
organizacemi a zástupci zaměstnavatelů. Na místní/podnikové úrovni zaměstnanci a zaměstnavatelé 
spolupracují a poskytují legitimitu pro koordinaci na centrální úrovni, čímž zároveň udržují nízkou 
míru konfliktu. 

Základní kolektivní smlouvy jsou uzavírány na centrální úrovni mezi odborovými konfederacemi 
a centrálními organizacemi zaměstnavatelů s cílem posílit spolupráci na podnikové úrovni (Løken, 
Stokke & Nergaard, 2013). V Norsku působí čtyři odborové konfederace, k nimž se hlásí většina 
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odborových svazů. Těmito čtyřmi konfederacemi jsou Norská konfederace odborových svazů (dále 
LO), Konfederace profesních odborů (dále YS), Konfederace odborů pro profesionály (dále Unio) 
a Federace norských profesních sdružení (Akademikerne). Současně existují čtyři ústřední subjekty 
na straně zaměstnavatelů: Konfederace norských podniků (dále NHO), Norská federace podniků 
(Virke), Sdružení zaměstnavatelů Spekter a Asociace místních a regionálních orgánů (KS). Mimo to 
je ve státním sektoru formálním zaměstnavatelem vláda. Tyto organizace jsou blíže představeny 
v kapitole 2. 

1.2  Pracovní síla 

V průběhu posledních desetiletí se trh práce v Norsku ve srovnání s jinými evropskými zeměmi 
vyznačoval vysokou zaměstnaností. Míra zaměstnanosti se však v posledních letech mírně snížila, 
částečně v důsledku stárnutí populace. Další charakteristikou norského trhu práce je relativně vysoká 
míra zaměstnanosti žen ve srovnání s jinými evropskými zeměmi.  

 

Tabulka č. 1 Míra zaměstnanosti v Norsku 

Míra zaměstnanosti (2022)  

Celkem zaměstnaných 2 850 000 

Zaměstnanost celkem (%) 70,2 

Zaměstnanost mužů (%) 73,2 

Zaměstnanost žen (%) 67,8 

Pozn.: Zaměstnanost je podíl zaměstnaných k celkové populaci 15–74 let. 

Zdroj: SSB (2022a) 
 

Stejně jako ve zbytku Evropy a světa měla pandemie covidu-19 v roce 2020 silný vliv na norský trh 
práce. Podíl uchazečů o zaměstnání registrovaných na Norském úřadu práce a sociálního 
zabezpečení se zvýšil z 3,8 % na 15,3 % v období čtyř týdnů během března a dubna 2020. Od té 
doby se míra zaměstnanosti vrátila na původní úroveň a naopak v květnu 2022 se v řadě odvětví 
projevil nedostatek pracovních sil (NAV, 2022). 

Norské výběrové šetření pracovních sil ukazuje procentuální podíl zaměstnaných a nezaměstnaných 
osob na celkové pracovní síle v Norsku52 (SSB, 2022a). V Norsku je zaměstnáno přibližně 2 850 000 

 

52  Pracovní síla je definovaná jako obyvatelstvo ve věku 15–74 let. 
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(70,2 %) pracovníků, zatímco 95 000 (3,2 %) je nezaměstnaných53. Zbývající 1 122 000 osob, které 
nepatří ani do jedné z těchto kategorií, zahrnuje starobní důchodce, studenty a příjemce invalidních 
důchodů. Na začátku roku 2020 bylo téměř 1,3 milionu zaměstnanců odborově organizovaných 
(Nergaard, 2020). V následující tabulce je pro představu uveden počet zaměstnaných pracovníků 
v některých z největších odvětví norského trhu práce v roce 2021 (SSB, 2022b): 

 

Tabulka č. 2 Počet zaměstnaných osob v některých odvětvích dle NACE (2021) 

Odvětví dle NACE 2021 

00–99 Průmysl celkem 2 762 176 

01–03 Zemědělství, lesnictví, rybářství 63 625 

05–09 Těžba a dobývání 59 597 

10–33 Zpracovatelský průmysl 209 737 

35–39 Výroba a rozvod elektřiny, plynu, tepla a klimatizovaného vzduchu 33 595 

41–43 Stavebnictví 237 580 

45–47 Velkoobchod a maloobchod; opravy a údržba motorových vozidel 351 288 

49–53 Doprava a skladování 129 654 

55–56 Ubytování, stravování a pohostinství 95 257 

58–63 Informační a komunikační činnosti 108 283 

64–66 Peněžnictví a pojišťovnictví 48 309 

68–75 Činnosti v oblasti nemovitostí, profesní, vědecké a technické činnosti 181 054 

77–82 Administrativní a podpůrné činnosti 134 942 

84 Veřejná správa a obrana; povinné sociální zabezpečení 174 665 

85 Vzdělávání 229 274 

86–88 Zdravotní a sociální práce 573 004 

90–99 Další činnosti v oblasti služeb 113265 

00 Blíže neurčeno 19 047 

 

1.3  Pracovněprávní vztahy a zákon o pracovním prostředí  

Norská legislativa (včetně pracovního práva, práva sociálního zabezpečení a daňového zákonodár-
ství) běžně rozlišuje mezi zaměstnanci, freelancery a sebezaměstnanými (Jesnes & Nergaard, 2019). 

 

53  Nezaměstnaná osoba je v Norsku definována jako osoba bez výdělečné činnosti, která se během posledních 
čtyř týdnů aktivně snažila získat práci a která by mohla začít pracovat během týdne nebo v následujících 
dvou týdnech. 
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Tyto různé formy zaměstnání poskytují pracovníkům různá práva a povinnosti. Následující oddíl 
zahrnuje stručné seznámení s těmito třemi formami zaměstnávání. Samotné formy zaměstnávání 
a jejich souvislost s pracovním životem jsou podrobněji rozebrány v kapitolách 3, 4 a 5: 

• Zaměstnanci jsou v pracovním poměru, a to buď na dobu neurčitou, nebo na dobu určitou. V rámci 
pracovního poměru mají zaměstnanci nárok na placenou dovolenou, nemocenskou a podporu 
v nezaměstnanosti. Kromě toho jsou zaměstnanci chráněni zákonem o pracovním prostředí 54 
(dále WEA). 

• Freelanceři dostávají za výkon konkrétní práce plat (honoráře) a platí daně jako zaměstnanci, 
ale nejsou zaměstnáni u daného „zaměstnavatele“, pro něhož práci vykonávají. Z tohoto důvodu 
se freelanceři a zaměstnanci odlišují v právech a povinnostech, a to podle typu jejich zaměstnání. 
Zákon o pracovním prostředí navíc rozlišuje pouze mezi zaměstnanci a sebezaměstnanými, 
na freelancery se obecně nevztahuje.  

• Sebezaměstnaní jsou majiteli vlastní firmy a platí daně podle právních předpisů pro 
sebezaměstnané. Sebezaměstnaní podnikají na vlastní účet a mohou si svobodně vybrat mezi 
různými právními formami společností, jako jsou například společnosti s jediným vlastníkem či 
společnosti s ručením omezeným. Sebezaměstnaní jsou vyloučeni z působnosti WEA. 

Hlavním právním předpisem upravujícím pracovněprávní vztahy je zákon o pracovním prostředí 
WEA z roku 2005. Cílem zákona je zajistit zaměstnancům bezpečné pracovní podmínky, jakož 
i rovné zacházení v pracovním životě, zdravý a smysluplný pracovní život a podobně (WEA, sekce 
1–1). Zákon vstoupil v platnost 1. ledna 2006 a navazuje na předchozí zákon z roku 1977. Důvodem, 
proč je tento zákon tak důležitý, je skutečnost, že pokrývá většinu pracovněprávních vztahů 
ve veřejném i soukromém sektoru55 a upravuje širokou škálu témat, včetně přijímání a propouštění 
zaměstnanců, pracovní doby, atypických forem práce, převodu podniků, bezpečnosti a ochrany 
zdraví při práci, whistleblowingu, role Inspektorátu práce atd. Regulace pracovních podmínek 
státních zaměstnanců je rovněž obsažena v zákoně o státní službě z roku 2017.56 Od tohoto zákona 
se lze zpravidla odchýlit pouze ve prospěch zaměstnanců. Za porušení tohoto zákona hrozí pokuty, 
případně i odnětí svobody. 

 

54  Zákon o pracovním prostředí, Lov om arbeidsmiljø, arbeidstid og stillingsvern (LOV-2005-06-17-62), 
dostupné z at https://lovdata.no/dokument/NL/lov/2005-06-17-62. Zkratka WEA pochází z aglického názvu 
zákona Working Environment Act. 

55  Zákon se nevztahuje na zaměstnance v odvětví lodní dopravy, rybolovu a vojenském letectví. 
56  Zákon o státní službě, Lov om statens ansatte mv. (statsansatteloven) (LOV-2017-06-16-67), dostupné z: 

https://lovdata.no/dokument/NL/lov/2017-06-16-67. 

https://lovdata.no/dokument/NL/lov/2005-06-17-62
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1.4  Kolektivní smlouvy57  

Kolektivní smlouvy hrají na norském trhu práce důležitou roli. Tyto smlouvy upravují různé aspekty 
pracovních podmínek, včetně pravidel pro spolurozhodování. Kromě toho často upravují i mzdy. 
Na většinu norských pracovníků, kteří jsou chráněni kolektivní smlouvou, se vztahuje odvětvová 
kolektivní smlouva týkající se zpravidla určitého odvětví nebo profesní skupiny. Kolektivní smlouvy 
se vztahují i na zaměstnance, již nejsou členy odborové organizace, pokud se na práci, kterou 
vykonávají, smlouva vztahuje. Většina odborových organizací má také členy, na něž se žádná 
kolektivní smlouva nevztahuje. To je nejčastější u odborů, jejichž členové pracují v sektoru soukro-
mých služeb. Pracovní podmínky zaměstnanců jsou stanoveny jak v zákonných předpisech, tak 
kolektivních smlouvách, přičemž kolektivní smlouvy jsou právně závazné. Mzdové a pracovní 
podmínky jsou zpravidla stanoveny v kolektivních smlouvách na úrovni odvětví, které jsou součástí 
hierarchického rámce kolektivních smluv: 

• Na centrální úrovni jsou uzavírány základní smlouvy. Ty definují cíle, zásady a postupy pro 
posílení spolupráce na podnikové úrovni a pro vytvoření stabilních vztahů mezi sociálními 
partnery. Základní smlouvy také posilují zákonnou povinnost dodrž ování sociálního smíru po 
dobu platnosti kolektivní smlouvy. V Norsku byla první základní smlouva uzavřena mezi N.A.F 
(později NHO, Konfederace norských podniků) a LO, Norskou konfederací odborů, v roce 1935. 
Smlouva se reviduje každý čtvrtý rok. Tato základní smlouva zahrnuje postupy řešení konfliktů 
a práva a povinnosti zaměstnanců a zaměstnavatelů v jejich každodenní interakci. Smlouva je 
rovněž součástí vše ch kolektivních smluv mezi organizacemi sdruženými v LO a NHO. 
V současné době mají uzavřené podobné smlouvy i další konfederace, nezávislé odborové svazy 
a asociace zaměstnavatelů.  

• Kolektivní smlouvy na národní/odvětvové úrovni, které jsou uzavírané mezi zástupci 
zaměstnavatelů a odbory, se zabývají mzdami a pracovními podmínkami a někdy také širšími 
otázkami sociální politiky. Zaměstnavatelé vázaní kolektivní smlouvou jsou povinni uplatňovat její 
ustanovení na všechny své zaměstnance. Ve státním sektoru je parlamentem stanoveno, 
že podmínky kolektivních smluv by se měly vztahovat na všechny zaměstnance. Naproti tomu 
soukromý zaměstnavatel, jenž není vázán kolektivní smlouvou, není povinen dodržovat 
ustanovení kolektivní smlouvy. Přesto jsou v některých odvětvích stanoveny minimální mzdy 
a některé další pracovní podmínky, které jsou obecně platné. V takových případech musejí všichni 
zaměstnavatelé v rámci daného odvětví rozšířená ustanovení dodržovat. Na sebezaměstnané se 
obecně platné smlouvy nevztahují. 

• Kolektivní vyjednávání na podnikové úrovni mezi podniky a odbory působícími na pracovišti 
obvykle doplňuje vyjednávání o mzdách a kolektivní smlouvy na centrální úrovni. Norské kolektivní 
smlouvy jsou nicméně hierarchické, což znamená, že ustanovení v kolektivních smlouvách 

 

57  Tato část vychází z Løken, Stokke & Nergaard, 2013. 
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na podnikové úrovni nemohou porušovat kolektivní smlouvy na úrovni odvětví. Pokud se místní 
strany dokážou dohodnout, vedou jednání na podnikové úrovni bez účasti centrálních stran. 
Kolektivní vyjednávání na pracovišti probíhá na základě doložky o sociálním smíru, což znamená, 
že stávky jsou zakázány. 

1.5  Žádná minimální mzda a obecné uplatňování kolektivních smluv 

Ve většině evropských zemích existuje zákonem stanovená minimální mzda (Eurofound 2022). Jinak 
je tomu v případě skandinávských zemí, kde se o výši mezd rozhoduje autonomně na základě 
kolektivních smluv mezi zaměstnavatelem a zaměstnanci, a to buď prostřednictvím kolektivních 
smluv na úrovni odvětví, nebo rozšířením těchto smluv. Kolektivní smlouvy měly vždy velký vliv 
a dodnes fungují jako určitá norma, vztahující se též na zaměstnance, kteří jimi nejsou pokryti (Løken, 
Stokke & Nergaard, 2013). Nejběžnější jsou kolektivní smlouvy o minimální mzdě.  

V souladu s modelem „front runner“ vyjednává nejprve odvětví kovozpracujícího průmyslu 
(mezinárodně exponované odvětví), které určuje normu pro kolektivní smlouvy o mzdách i v ostatních 
odvětvích. Ačkoli v Norsku neexistuje zákonem stanovená minimální mzda, v některých odvětvích 
se obecně uplatňují kolektivní smlouvy. Cílem je zabránit tomu, aby zahraniční pracovní síla měla 
nižší mzdy a horší pracovní podmínky, než je běžné na norském trhu práce. V roce 2022 se kolektivní 
smlouvy obecně uplatňují v rámci zemědělství, elektroenergetiky, rybolovu, lodního průmyslu, 
stavebnictví, pohostinství a ubytování, úklidu a některých odvětví dopravy. 

1.6  Odborová organizovanost a rozsah pokrytí kolektivním 
vyjednáváním 

Odborová organizovanost je v Norsku od 70. let minulého století relativně stabilní, s vrcholem 
v 80. letech a na počátku 90. let 20. století. Po tomto vrcholu prošla míra odborové organizovanosti 
nenápadným, ale trvalým poklesem, nicméně od roku 2007 se drží na úrovni okolo 50 %. Odborová 
organizovanost je rozdílná ve veřejném a v soukromém sektoru, stejně jako v různých oblastech 
soukromého sektoru. Více než 80 % zaměstnanců veřejného sektoru je členem nějaké odborové 
organizace, zatímco v soukromém sektoru je to pouze 38 %. V soukromém sektoru je odborová 
organizovanost obecně vyšší u výrobních odvětví (zpracovatelský průmysl, stavebnictví, ropný 
průmysl) než ve službách. Ve výrobních podnicích je 49 % zaměstnanců členem odborů, zatímco 
v soukromém sektoru služeb je to jen 34 %. Ve veřejném sektoru je odborová organizovanost vyšší 
ve státní správě než ve veřejné správě měst a obcí (Nergaard, 2022b).  

Zatímco se kolektivní smlouvy vztahují na všechny zaměstnance veřejného sektoru, v soukromém 
sektoru se pokrytí kolektivními smlouvami v jednotlivých odvětvích liší a v průměru se kolektivní 
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smlouva vztahuje na přibližně 50 % zaměstnanců soukromého sektoru (Nergaard, 2022b). Norské 
asociace zaměstnavatelů přijímají jak členy, u kterých je uzavřena kolektivní smlouva, tak členy, 
u nichž kolektivní smlouva uzavřena není. Mezi členy NHO je účast na kolektivním vyjednávání 
poměrně stabilní a pohybuje se kolem 75 %. Naopak Virke, kde byl zaznamenán nárůst počtu členů, 
je do značné míry charakterizován nižším počtem podniků pokrytých kolektivními smlouvami. 

Podíl pracovníků, kteří jsou pokryti kolektivními smlouvami, se v jednotlivých odvětvích rovněž 
značně liší. V případě zpracovatelského průmyslu, vodárenství a elektroenergetiky, ropného průmys-
lu a těžebního průmyslu, jakož i v oblasti finančnictví a pojišťovnictví je kolektivní smlouvou pokryta 
většina pracovníků. Naproti tomu v soukromém sektoru služeb (maloobchod, ubytování a pohostin-
ství, poradenství a komunikace) většina pracovníků kolektivní smlouvou pokryta není. Dalším 
důležitým faktorem je i velikost podniku. Kolektivní smlouvy jsou obvyklejší ve větších podnicích 
soukromého sektoru než v menších společnostech. 

2.  Organizace zaměstnavatelů a zaměstnanců58 

Odbory jsou sdruženími zaměstnanců ve stejném oboru nebo odvětví. Usilují o zlepšení práv 
a pracovních podmínek svých členů a mají výsadní postavení při stanovování mezd. Odbory jsou 
víceúrovňové organizace, na národní úrovni zastřešují určité odvětví nebo vzdělanostní skupinu. 
Tyto národní odbory mají často regionální sekce. Na podnikové úrovni obvykle najdeme zástupce 
odborů, které volí zaměstnanci ze svých řad. Ve větších podnicích tito odboroví zástupci tvoří 
odborovou pobočku. Dále jsou národní odborové svazy obvykle sdruženy v jedné ze čtyř odborových 
konfederací na národní úrovni. 

V Norsku existují čtyři odborové konfederace: LO, YS, Unio a Akademikerne. Mezi těmito 
organizacemi neexistují žádné jasně vymezené hranice, a přestože obecně organizují rozdílné 
segmenty trhu práce, všechny spolu soupeří o členy (Løken, Stokke & Nergaard, 2013). LO a YS sice 
organizují všechny typy zaměstnanců, ale většinou jde o pracovníky s nízkým až průměrným 
vzděláním a mzdou. Unio organizuje profesní skupiny vyžadující vyšší vzdělání, zatímco 
Akademikerne sdružuje zaměstnance s rozsáhlým akademickým vzděláním. Pokud se organizací 
zástupců zaměstnavatelů týká, v Norsku působí čtyři zaměstnavatelské konfederace, společně 
s vládou coby formálním zaměstnavatelem ve státním sektoru. Těmito čtyřmi konfederacemi jsou 
NHO, Virke, Spekter a KS. NHO je jedinou skutečnou konfederací, která má několik přidružených 
svazů v jednotlivých odvětvích. Vedle toho na straně zaměstnavatelů existují další menší organizace, 
nejsou však sociálními partnery, tedy kolektivně nevyjednávají.  

 

58  Tato část vychází především z Løken, Stokke & Nergaard, 2013. 
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2.1  Odborové konfederace a svazy 

Kromě odborových konfederací a v nich sdružených odborových svazů existuje několik nezávislých 
odborových svazů na národní úrovni (Løken, Stokke & Nergaard, 2013). Většina z nich je poměrně 
malá a úzce specializovaná. Největší nezávislou odborovou organizací je Norská společnost inženýrů 
a technologů (NITO). Níže jsou popsány čtyři odborové konfederace. 

Norská konfederace odborových svazů (LO) byla založena v roce 1899 a je největší norskou 
odborovou konfederací s více než 970 000 členy (LO, b. d. a), rovnoměrně rozdělenými mezi veřejný 
a soukromý sektor (Løken, Stokke & Nergaard, 2013). Odborové svazy sdružené v konfederaci jsou 
národní organizace složené z místních odborových organizací, přičemž většina národních 
odborových svazů pokrývá určité odvětví podnikání, obchodu nebo veřejných služeb. Největšími 
přidruženými odborovými svazy LO jsou: 

• Norský odborový svaz komunálních a ostatních zaměstnanců, který sdružuje pracovníky v místní 
samosprávě, zdravotnictví a mateřských školách. 

• Norská jednotná federace odborových svazů sdružuje pracovníky především ze zpracovatelského 
průmyslu, stavebnictví, hotelů a restaurací a dopravy. 

• Norská unie zaměstnanců v obchodě a administrativě sdružuje především administrativní 
pracovníky v soukromém sektoru a zaměstnance v maloobchodě. 

Konfederace odborů pro profesionály (Unio) je druhou největší odborovou konfederací. Byla 
založena v roce 2001 a organizuje přibližně 389 000 pracovníků (Unio, nedat.). Téměř všichni její 
členové pracují ve veřejném sektoru. Mezi sdruženými odbory jsou například odborové svazy vědců, 
zdravotních sester, policistů, duchovních, učitelů a fyzioterapeutů. Dvě největší přidružené odborové 
organizace jsou: 

• Unie vzdělávání, sdružující učitele základních a středních škol a učitele předškolních zařízení; 

• Norská organizace zdravotních sester. 

Konfederace profesních odborů (YS) byla založena v roce 1977 a její přidružené odborové svazy 
organizují pracovníky ve všech odvětvích. Prostřednictvím svých sdružených odborů organizuje YS 
přibližně 229 000 pracovníků (YS, nedat.). Většina jejích členských organizací je poměrně malá 
a neexistuje žádný obecný princip, který by určoval jejich rozdělení ani způsob, jakým jsou tyto 
národní odbory zakládány. Největšími sdruženými odborovými svazy YS jsou např.: 

• Unie finančního sektoru (Finansforbundet), mající ve svém oboru vedoucí postavení; 

• Norský odborový svaz zaměstnanců místní správy (Delta); 
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• Parat, sdružující pracovníky z veřejného i soukromého sektoru.  

Federace norských profesních sdružení (Akademikerne) byla založena v roce 1997 a sdružuje 
přibližně 245 000 pracovníků (Akademikerne, nedat.). Akademikerne je konfederace profesních 
organizací, jejichž členové mají vysokoškolské vzdělání. Mezi tyto pracovníky patří inženýři, lékaři, 
právníci, psychologové, sociologové, architekti, veterinární chirurgové, ekonomové, zubaři, 
agronomové apod. Dva největší sdružené odborové svazy jsou: 

• Norská společnost autorizovaných technických a vědeckých odborníků (Tekna), která sdružuje 
odborníky s magisterským nebo srovnatelným vzděláním v oblasti vědy či techniky; 

• Norská lékařská asociace, organizující lékaře. 

2.2  Organizace zaměstnavatelů 

Zaměstnavatele reprezentují čtyři konfederace. Jedna reprezentuje municipality, tři reprezentují 
různá odvětví nejen v soukromém sektoru, ale i ve státních podnicích. Hlavní aktéři jsou představeni 
níže.  

Konfederace norských podniků (NHO) vznikla v roce 1989 sloučením N.A.F. (založené v roce 1900) 
a dvou řemeslných a průmyslových sdružení (Løken, Stokke & Nergaard, 2013). Všichni členové 
NHO patří k jedné z 18 národních odvětvových federací a k jedné z 10 regionálních asociací. 
Odvětvové svazy chrání zájmy odvětví, zatímco regionální sdružení fungují jako lokální kontaktní 
místa mezi úřady a podniky na regionální úrovni. NHO je jak federací zaměstnavatelů, tak profesní 
organizací, která reprezentuje zájmy podnikatelů. Členové NHO vyjednávají se svými odborovými 
protějšky samostatně, zatímco NHO se uplatňuje jako silná centrální autorita, pokud jde 
o vyjednávání a uzavírání kolektivních smluv s odbory sdruženými v LO a YS.  

Virke, Norská federace podniků, podporující aktivity norských podnikatelských subjektů, se skládá 
především z menších firem z odvětví obchodu a soukromých služeb. Virke zastupuje mimo jiné 
maloobchodníky, velkoobchodníky, dovozce, cestovní kanceláře, vydavatele, obchodní zástupce, IT 
firmy, maloobchodní lékárny a zájmové organizace a sdružení. Stejně jako NHO je i Virke organizací 
zaměstnavatelů, ale hájí i zájmy podnikatelů. Virke nemá žádné odvětvové zaměstnavatelské svazy 
a vyjednává o mzdách a kolektivních smlouvách na celostátní úrovni za všechny své členy ve všech 
oblastech smlouvy. 

Spekter byl založen v roce 1993 jako „Asociace státních podniků“ (do roku 2007 NAVO) pro potřeby 
napůl autonomních státních podniků. Asociace se rychle rozrůstala, protože se ze státní správy 
oddělovalo stále více podniků. Skok zaznamenala organizace v roce 2002, kdy byly všechny státní 
nemocnice v Norsku transformovány do zdravotnických trustů. Dnes organizace zahrnuje řadu 
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společností a podniků. Spekter rozvíjí svou roli zájmové organizace podnikatelů, ale zároveň plní roli 
zástupce zaměstnavatelů.  

Asociace místních a regionálních orgánů (KS) zastupuje místní veřejný sektor. KS je národní členské 
sdružení obcí, krajů a veřejných podniků v obecním nebo krajském vlastnictví. Členy KS jsou všechny 
obce a okresy. KS je ústřední vyjednávací a zaměstnavatelskou organizací a poradním a konzultač-
ním orgánem, který zastupuje své členy a prosazuje jejich zájmy u ústřední vlády. Členem je i hlavní 
město Oslo, které však vyjednává samostatně a má vlastní kolektivní smlouvy.  

2.3  Struktura spolupráce a participující orgány59 

Spolupráce mezi sociálními partnery probíhá na formálních i neformálních fórech (Alsos, Nergaard 
& Trygstad, 2019). Neformální spolupráce zahrnuje přímé telefonáty a neformální setkání, což svědčí 
o tom, že vztahy mezi partnery jsou založeny na vzájemné důvěře a respektu. Současně vláda zřídila 
několik formálních institucí, které usnadňují tripartitní spolupráci: 

• Vládní kontaktní komise pro stanovování mezd byla zřízena s cílem usnadnit sdílení informací 
mezi partnery před a během kolektivních vyjednávání o mzdách. Komise je složena z několika 
ministrů vlády, odborových a zaměstnavatelských konfederací spolu s organizacemi 
pro zemědělství a rybolov a předsedá jí předseda vlády. Komise se obvykle schází dvakrát ročně. 

• Technický výpočtový výbor pro stanovování mezd (TBU) byl zřízen s cílem poskytnout sociálním 
partnerům a úřadům informace o současné ekonomické situaci, třeba o vývoji cen a mezd, 
změnách v konkurenceschopnosti, inflačních prognózách. Skládá se ze zástupců několika orgánů: 
z představitelů všech zaměstnavatelských a odborových konfederací, norského statistického 
úřadu a také ministerstva práce a sociálního začleňování, ministerstva financí a ministerstva 
pro místní samosprávu a regionální rozvoj. 

• V roce 2004 zřídilo norské ministerstvo práce a sociálního začleňování Radu pro pracovní 
a důchodovou politiku, v níž mohou vedoucí představitelé odborů a zaměstnavatelských 
organizací spolu s ministrem diskutovat o problémech souvisejících s pracovní a důchodovou 
politikou. Rada pracovala například na postupu, který by co nejrychleji integroval žadatele o azyl 
na trh práce, a zabývala se i dopady „gig economy“ na pracovní podmínky a mzdy. Je rovněž 
zodpovědná za opatření vyplývající z Dohody o pracovním životě podporujícím začlenění 
(IA-avtalen 60 ). Rada může jmenovat stálé nebo dočasné pracovní skupiny pro přezkum 
konkrétních témat nebo pro jejich dlouhodobé sledování.  

 

59  Tato sekce vychází z Alsos et al., 2019. 
60  https://www.regjeringen.no/no/tema/arbeidsliv/arbeidsmiljo-og-sikkerhet/inkluderende_arbeidsliv/ia-

avtalen-20192022/ia-avtalen-20192024/id2623741/  

https://www.regjeringen.no/no/tema/arbeidsliv/arbeidsmiljo-og-sikkerhet/inkluderende_arbeidsliv/ia-avtalen-20192022/ia-avtalen-20192024/id2623741/
https://www.regjeringen.no/no/tema/arbeidsliv/arbeidsmiljo-og-sikkerhet/inkluderende_arbeidsliv/ia-avtalen-20192022/ia-avtalen-20192024/id2623741/
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Sociální partneři jsou zapojeni do rad a komisí, které připravují nové strategie. V minulosti byl tento 
typ zastoupení omezen na LO a NHO, dnes je však do něj zapojena širší škála organizací. Nyní jsou 
ve výborech, jako je TBU, a dalších příslušných ad hoc výborech pro trh práce zastoupeny všechny 
čtyři odborové konfederace i čtyři sdružení zaměstnavatelů. Ačkoli se tripartitní jednání soustřeďují 
především na centrální úroveň, spolupráce na úrovni pracovišť je rovněž nezbytná. Zde se využívá 
systém jednosměrného zastoupení, který je postavený na zástupcích odborů. Odboroví funkcionáři, 
jež volí zaměstnanci ze svých řad, jsou důležití pro kolektivní vyjednávání, jako partneři 
pro zaměstnavatele a jako dohlížitelé nad mzdovými a pracovními podmínkami na pracovišti. 

Klíčovým prvkem tripartitní spolupráce je koordinace tvorby mezd. Povinnost koordinace není 
stanovena zákonem, ale sociální partneři si uvědomují její význam. Aby se zabránilo tomu, že se 
odbory s vyšší vyjednávací silou vymaní z koordinované tvorby mezd, je zapotřebí institucionální 
rámec a silné konfederace. Horizontálně jsou mzdové předpisy koordinovány jak napříč odvětvími, 
tak napříč soukromým a veřejným sektorem. Vertikálně jsou koordinovány mezi podnikem a centrální 
úrovní. Pokud je na centrální úrovni dohodnut jen umírněný růst mezd, je pro sociální partnery 
zásadní, aby se vyhnuli o mnoho vyššímu nárůstu mezd na podnikové úrovni. Tato koordinační praxe 
umožňuje exponovaným odvětvím přijmout jen mírný růst mezd, zatímco u méně exponovaných 
odvětví umožňuje podpořit kolektivní vyjednávání.  

Důležitou roli hrají také Norský pracovní soud (Arbeidsretten) a Institut pro mediaci, protože dohlížejí 
na konflikty během kolektivního vyjednávání a tvorby mezd. Norský pracovní soud je odpovědný 
za řešení konfliktů souvisejících s výkladem kolektivních smluv a porušováním povinnosti dodržovat 
pracovněprávní smír. Soud se skládá z profesionálních a laických soudců, které navrhují sociální 
partneři. Pokud se vyjednávací orgány nemohou během vyjednávání dohodnout, musí být 
informován mediátor. Institut pro mediaci je složen z několika dočasných mediátorů a stálého 
národního mediátora. Mediace je povinná, což znamená, že před zahájením protestních akcí se musí 
situaci pokusit vyřešit mediátor, což pomáhá snižovat počet protestních akcí. V případě, že mediace 
selže, nemůže Institut pro mediaci zabránit stávce. 

3.  Formy zaměstnávání na norském trhu práce 

Většinu norské pracovní síly tvoří zaměstnanci v pracovním poměru na dobu neurčitou a na plný 
úvazek (Larsen & Ilsøe, 2021). Nestandardní61 pracovní úvazky si však v posledních letech získaly 
zvýšenou pozornost sociálních partnerů a politiků, a to zejména kvůli riziku prekérního zaměstnání 
a rozdílnému přístupu k sociálnímu zabezpečení (Larsen & Ilsøe, 2021; Alsos, Nergaard & 
Thorbjørnsen, 2022). Následující tři kapitoly se zabývají sebezaměstnanými a freelancery na norském 
trhu práce. 

 

61  Nestandardní práce představuje jinou formu zaměstnání, než je pracovní smlouva na dobu neurčitou 
a na plný úvazek. 
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Jak již bylo uvedeno, norská legislativa rozlišuje mezi zaměstnanci, freelancery a sebezaměstnanými, 
a to na základě rozdílných zákonných práv a povinností těchto skupin pracovníků (Jesnes & Nergaard, 
2019). To, zda je osoba zaměstnancem, závisí na posouzení závislosti vztahu mezi zaměstnancem 
a zaměstnavatelem. Toto posouzení se provádí případ od případu na základě několika kritérií, 
přičemž se klade důraz především na to, zda je osoba na zaměstnavateli závislá a zda je mu 
podřízena (Hotvedt, 2019).  

WEA definuje zaměstnance jako „každého, kdo vykonává práci ve službách někoho jiného“ 
(Arbeidsmiljøloven, 2005). Norský zákon o národním pojištění (dále NIA)62 definuje zaměstnance 
podobně, avšak s jedním dalším požadavkem: vykonávaná práce je proplácena (Alsos, Nergaard & 
Thorbjørnsen, 2022). NIA dále definuje sebezaměstnaného jako každého, kdo na vlastní riziko 
a na vlastní účet provozuje podnikání, které je vhodné k zajištění příjmu. Freelanceři jsou definováni 
jako ti, kteří vykonávají práci za mzdu nebo jinou formu odměny, aniž by byli sebezaměstnaní. 

„Tradiční“ zaměstnanec vykonává práci na základě pracovní smlouvy uzavřené se zaměstnavatelem 
(Hotvedt et al., 2020). V tomto vztahu má zaměstnavatel jasnou povinnost poskytnout zaměstnanci 
práci a mzdu.  

Freelanceři dostávají honoráře za jednotlivé zakázky, aniž jsou zaměstnáni u subjektu, pro něhož 
práci vykonávají (Altinn, 2022). Jak již bylo zmíněno, daňové zákony a zákony o sociálním zabezpe-
čení definují freelancery jako další kategorii pracovníků, vedle zaměstnanců a sebezaměstnaných. 
To znamená, že z právního hlediska lze za freelancery ve vztahu k daňové legislativě a legislativě 
sociálního zabezpečení považovat širokou škálu pracovníků. V praxi lze nejvíce freelancerů nalézt 
v kulturním průmyslu a médiích. Podle SSB (2020) bylo v roce 2018 v Norsku přibližně 322 000 
freelancerů. Z nich 250 000 mělo kombinovaný příjem, byli tedy zároveň freelancery i zaměstnanci 
nebo sebezaměstnanými. Do této skupiny patří hudebníci, spisovatelé, herci, novináři a překladatelé. 
Dále do této skupiny náležejí také volení zástupci do veřejných institucí, pěstouni, členové správních 
rad a další.  

Pokud je freelancer nezaměstnaný, z hlediska práv a povinností je v pozici mezi zaměstnancem 
a sebezaměstnaným. Zaměstnavatel například neodpovídá za nemocenské dávky, ale freelanceři 
pobírají nemocenskou od Norského úřadu práce a sociálního zabezpečení (NAV) od 17. dne nemoci 
(Steen, Steen, Jesnes & Røtnes, 2019). 

Sebezaměstnaný vykonává činnost jako nezávislý právní subjekt, který má zároveň nad vykonáva-
nou činností plnou kontrolu (Hotvedt a kol., 2020). Sebezaměstnaný zpravidla poskytuje určitý typ 
služeb, přičemž si sám stanoví nebo vyjedná obchodní podmínky a pracovní dobu. K výkonu služeb 
si může najímat zaměstnance. Z administrativního hlediska mají sebezaměstnaní zpravidla 

 

62  Zákon o národním pojištění (LOV-1997-02-28-19 Lov om folketrygd (folketrygdloven) [folketrygdloven]). 
Dostupné z: https://lovdata.no/dokument/NL/lov/1997-02-28-19. Zkratka NIA pochází z anglického názvu 
National Insurance Act. 

https://lovdata.no/dokument/NL/lov/1997-02-28-19
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registrovanou společnost, odvádějí daň z přidané hodnoty a jsou přihlášeni do pojistných systémů, 
které poskytují krytí v případě nemoci a pracovních úrazů. 

Stejně jako ve většině ostatních skandinávských zemí je podíl sebezaměstnaných v Norsku 
ve srovnání s ostatními evropskými zeměmi relativně nízký (Alsos, Nergaard & Thorbjørnsen, 2022). 
V roce 2019 vykonávalo v Norsku samostatně výdělečnou činnost ve svém hlavním zaměstnání 
162 000 osob. To odpovídá 6 % všech zaměstnaných osob. Při vyloučení primárního sektoru se 
počet sebezaměstnaných sníží na 129 000, což představuje pouze 5 % všech zaměstnaných. Podíl 
se však v jednotlivých odvětvích značně liší. Individuální sebezaměstnání63 se od ostatních typů 
nestandardních forem zaměstnávání liší tím, že je nejběžnější u nejstarších věkových skupin, nikoli 
u skupin mladších (Larsen & Ilsøe, 2021). Dále platí, že pokud má osoba několik zaměstnání nebo 
nižší úroveň vzdělání, roste pravděpodobnost, že se bude jednat o individuálního sebezaměstnaného. 

 

Tabulka č. 3 Počet a podíl sebezaměstnaných v Norsku podle odvětví v roce 2019  

Odvětví Počet (absolutní čísla) 
Podíl na celkovém počtu 

zaměstnaných (%) 

Umění a kultura 8 912 52,5 

Taxislužba a přeprava zboží 7 850 20,2 

Kreativní odvětví (reklama, fotografie, překlady, 
vydavatelství, vysílání) 

6 127 9,8 

Kadeřnické a kosmetické služby 5 395 28,6 

Péče, úklid atd. 3 167 5,0 

Doprava s výjimkou taxislužby a přepravy zboží 1 725 1,8 

Všechna odvětví kromě primárního sektoru 128 750 4,9 

Zdroj: Alsos, Nergaard & Thorbjørnsen, 2022 

 

SSB (2020) uvádí, že v roce 2018 bylo přibližně 322 000 osob hlášeno jako freelanceři a osoby 
pobírající honoráře. Z nich 72 000 uvedlo, že se jedná o jejich jediný zdroj příjmů, zatímco 250 000 
pobíralo mzdu také jako zaměstnanci a/nebo jako sebezaměstnaní. Příklady profesí, mezi nimiž se 
často vyskytují freelanceři, jsou hudebníci, spisovatelé, herci, překladatelé a novináři, stejně jako 
volení zástupci ve veřejných institucích a členové výborů. 

 

63  Larsen & Ilsøe (2021) definují individuální sebezaměstnané jako osoby, které nejsou v podřízeném vztahu 
k zaměstnavateli a zároveň nemají zaměstnance. 
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3.1  Zdraví, bezpečnost a sociální zabezpečení 

V porovnání s ostatními evropskými zeměmi nabízí Skandinávie poměrně široké pokrytí sebeza-
městnaných sociálními dávkami (Steen et al., 2019). Norští zaměstnanci však využívají širší spektrum 
sociálních dávek a dávek sociálního zabezpečení, které jsou pro freelancery a sebezaměstnané 
nedostupné. Důvodem je skutečnost, že mnohé z těchto příspěvků jsou spojeny s tradičním 
pracovním poměrem a financují je jak zaměstnavatelé, tak zaměstnanci. Zejména sebezaměstnaní 
s nižšími příjmy, kteří nemohou platit soukromé pojištění nebo „odkládat peníze stranou,“ jsou v době 
bez výdělku (ať už je příčinou nemoc, nezaměstnanost, důchod či jiná podobná okolnost) hůře 
zajištěni než zaměstnanci (Alsos, Nergaard & Thorbjørnsen, 2022). 

NIA zajišťuje pracovníkům finanční podporu v období nemoci, těhotenství, nezaměstnanosti, 
pracovní neschopnosti apod. Může být náročné rozhodnout, do které ze dvou kategorií pracovník 
podle NIA64 spadá. NIA rozeznává pouze dvě kategorie pracovníků: zaměstnance na jedné straně 
a sebezaměstnané a freelancery na straně druhé. Daňová legislativa ale rozlišuje mezi zaměstnanci 
a freelancery na jedné straně a sebezaměstnanými na straně druhé. Zaměstnavatel je například 
povinen odvádět zálohovou daň jak zaměstnancům, tak freelancerům. Důchodová legislativa pracuje 
se třemi kategoriemi. 

 

Tabulka č. 4 Přehled sociálních dávek, které se vztahují na zaměstnance, freelancery 
a sebezaměstnané  

Práva a výhody Zaměstnanec Freelancer Sebezaměstnaný 

Nemocenská 
100 % příjmu od 1. dne 
nemoci, zaměstnavatel 
hradí prvních 16 dní. 

100 % příjmu po 16 dnech, 
může mít pojištění na první 
dny nemoci. 

80 % příjmu po 16 dnech, 
může mít pojištění na první 
dny / zbývající procenta. 

Důchod Ano Ne, vlastní odpovědnost Ne, vlastní odpovědnost 

Podpora 
v nezaměstnanosti 

Ano Ano, stejně jako zaměstnanci 
Ne, může se přihlásit 
k pojištění.  

Pracovní úrazy Ano 
Ne, může se přihlásit 
k pojištění.  

Ne, může se přihlásit 
k pojištění.  

Vztahuje se na ně 
pracovněprávní 
legislativa? 

Ano 
Různé, podléhá individuálnímu 
posouzení. 

Ne (s výjimkou ustanovení 
o ochraně zdraví 
a bezpečnosti a diskriminaci) 

 

64  NAV spravuje třetinu státního rozpočtu, přičemž financuje taková opatření, jako jsou podpora v nezaměstna-
nosti, nemocenské dávky, důchody, rodinné přídavky a peněžní dávky (NAV, 2019). 



Freelanceři a sebezaměstnaní v norském modelu 
 
 

154  |   

pokračování tabulky 

Práva a výhody Zaměstnanec Freelancer Sebezaměstnaný 

Kolektivní práva (stávka, 
kolektivní vyjednávání) 

Ano 
Různé, podléhá individuálnímu 
posouzení. 

Ne, vzhledem k právu na 
ochranu hospodářské soutěže 

Zdroj: Steen et al., 2019 

 

Předpisy týkající se bezpečnosti a ochrany zdraví při práci jsou spolu s předpisy o pracovních 
podmínkách upraveny WEA (Hotvedt et al., 2020). Norský Úřad inspekce práce je pověřen kontrolou 
a prosazováním bezpečnosti a ochrany zdraví, některých pracovních norem a může vydávat závazné 
příkazy, pozastavovat nebezpečné pracovní postupy a ukládat pokuty. Inspektorát práce však 
nekontroluje placenou dovolenou za kalendářní rok, neboť ta je považována za soukromoprávní 
záležitost. Dozor nad bezpečností a ochranou zdraví je na místní úrovni usnadněn také systémy 
organizované spolupráce se zástupci zaměstnanců. Zastoupení zaměstnanců má proto zásadní 
význam při kontrole dodržování ochranných norem.  

Předpisy týkající se bezpečnosti a ochrany zdraví při práci jsou strukturovány především jako 
povinnosti zaměstnavatele chránit své zaměstnance v souladu s rozdělením na zaměstnance 
a sebezaměstnané (Hotvedt et al., 2020). Zaměstnavatel je zodpovědný za bezpečnost a ochranu 
zdraví svých zaměstnanců, sebezaměstnaní jsou odpovědní za dodržování předpisů týkajících se 
výkonu jejich činnosti. Pokud sebezaměstnaní vykonávají činnost pro zaměstnavatele, je 
zaměstnavatel odpovědný i za jejich bezpečnost a zdraví při práci. Tato ustanovení se obvykle týkají 
situací, kdy jsou rizika pro zdraví a bezpečnost závažnější a kdy požadavky na snížení rizik jsou 
rozsáhlejší. 

Právo pobírat mzdu dále umožňuje pracovníkům čerpat dovolenou a je považováno za obecnou 
zásadu práva EU (Hotvedt et al., 2020). Právo na placenou dovolenou za kalendářní rok je ve většině 
skandinávských zemí považováno za soukromoprávní záležitost a je ponecháno k soudnímu 
vymáhání jednotlivým pracovníkům. Podrobnosti těchto předpisů se liší. Právo na placenou roční 
dovolenou souvisí s pracovní smlouvou, a tedy i s rozdělením na zaměstnance a sebezaměstnané. 
Vztahuje se pouze na zaměstnance a za plnění tohoto práva je odpovědný zaměstnavatel. 
Sebezaměstnaní se musejí spoléhat na úspory, které v těchto situacích nahrazují chybějící příjem.  

4.  Kolektivní vyjednávání a úsilí odborů 

Binární rozlišení mezi zaměstnancem a sebezaměstnaným se používá také z hlediska mechanismů 
kolektivního vyjednávání (Hotvedt et al., 2020). Sebezaměstnaní a freelanceři nemají nutně stejný 
přístup ke kolektivnímu vyjednávání jako zaměstnanci (Jesnes, Ilsøe & Hotvedt, 2019). Je tomu tak 
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kvůli požadavkům evropského práva na ochranu hospodářské soutěže, ale i kvůli vnitrostátním 
systémům kolektivního vyjednávání.  

4.1  Kolektivní vyjednávání a právo na ochranu hospodářské soutěže 

Vstup do kolektivního vyjednávání nevyžaduje žádné zvláštní právní opodstatnění (Hotvedt, 2020). 
Vzhledem k zásadám soukromé autonomie a smluvní svobody může kdokoli vyjednávat s cílem 
uzavřít smlouvu. Právo na ochranu hospodářské soutěže však stanovuje hranice spolupráce mezi 
podniky, pokud tato spolupráce omezuje konkurenci na trhu. Protože ochrana konkurence je 
pro dobře fungující hospodářství stěžejní, dohody nebo rozhodnutí, které jsou v rozporu s tímto 
zákazem, nemají právní účinek. Zákon o konkurenci mezi podniky a kontrole koncentrace65 uvádí, 
že každá dohoda mezi podniky, každé rozhodnutí, které přijmou sdružení podniků, a každá forma 
koordinovaného jednání s cíli nebo dopady, jež brání hospodářské soutěži, omezují ji nebo proměňují, 
jsou zakázány. 

Právo na ochranu hospodářské soutěže proto zakazuje podnikům spolupracovat za účelem zvýšení 
cen nebo rozdělení trhu (Konkurransetilsynet, 2022). Na trhu práce to funguje jinak. Pracovníci jsou 
povzbuzováni ke spolupráci, protože spolupráce jim zajišťuje důstojné mzdové a pracovní podmínky 
při kolektivním vyjednávání proti silnějším zaměstnavatelům. Podle § 3 odst. 1 zmíněného zákona 
o konkurenci jsou tedy pracovní podmínky z tohoto zákona vyjmuty. Podle právních názorů je tato 
výjimka považována za harmonizovanou s právem EU v oblasti hospodářské soutěže (Hotvedt, 
2020). 

Sebezaměstnaní jsou však formálně podnikateli, a proto nebyli součástí této výjimky, nemohli se tedy 
účastnit kolektivního vyjednávání, protože by to bylo v rozporu s právem na ochranu hospodářské 
soutěže. V prosinci 2021 zveřejnila Evropská komise návrh, jehož cílem bylo vyjasnit rámec pro 
kolektivní vyjednávání s ohledem na evropské právo na ochranu hospodářské soutěže pro ty, kteří 
nabízejí své služby jako podnikající fyzické osoby (Konkurransetilsynet, nedat.). Na konci září 2022 
představila Evropská komise nové pokyny, v nichž uvádí, že evropské právo na ochranu hospodářské 
soutěže nemá sebezaměstnaným bez zaměstnanců bránit v kolektivním vyjednávání o lepších 
mzdových a pracovních podmínkách (Konkurransetilsynet, 2022). 

V návaznosti na pokyny Evropské komise týkající se kolektivních smluv uzavíraných sebezaměstna-
nými bez zaměstnanců66 oznámil Norský úřad na ochranu hospodářské soutěže, že se těmito pokyny 

 

65  Zákon o konkurenci mezi podniky a kontrole koncentrace, (LOV-2004-03-05-12 Lov om konkurranse mellom 
foretak og kontroll med foretakssammenslutninger [Konkurranseloven]). Dostupné z: https://lovdata.no/ 
dokument/NL/lov/2004-03-05-12 

66  Sdělení Komise č. 2022/C 374/02, Pokyny k uplatňování právních předpisů Unie v oblasti hospodářské 
soutěže na kolektivní smlouvy týkající se pracovních podmínek osob samostatně výdělečně činných 

https://lovdata.no/%20dokument/NL/lov/2004-03-05-12
https://lovdata.no/%20dokument/NL/lov/2004-03-05-12
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bude řídit (Konkurransetilsynet, 2022). Nyní tak bude možné, aby sebezaměstnaní bez zaměstnanců 
kolektivně vyjednávali se svými zaměstnavateli o mzdových a pracovních podmínkách, aniž by 
porušovali právo na ochranu hospodářské soutěže. 

Konkrétní rozsah kolektivního vyjednávání je navíc podmíněn obsahem kolektivních smluv a typem 
pracovníků, jejichž pracovní podmínky kolektivní smlouva upravuje. Norský zákon o pracovních 
sporech67 definuje kolektivní smlouvu jako smlouvu mezi odborovou organizací a zaměstnavatelem 
nebo organizací zaměstnavatelů o mzdových a pracovních podmínkách. Odborová organizace je 
definována jako jakékoliv sdružení zaměstnanců nebo organizace zaměstnanců s cílem chránit zájmy 
zaměstnanců ve vztahu k jejich zaměstnavateli/zaměstnavatelům (zákon o pracovních sporech, 
§ 1c). Zaměstnanec je definován stejně jako ve WEA. V důsledku toho může být organizace se 
smíšenou členskou základnou považována za odborovou organizaci, pokud zastupuje zaměstnance, 
ale nikoliv pokud zastupuje sebezaměstnané (Hotvedt, 2020). Působnost mechanismu kolektivního 
vyjednávání tedy závisí na způsobech výkladu a uplatňování pojmu zaměstnanec. Judikatura 
například ukázala, že pracovníci, kteří jsou formálně sebezaměstnáni v kontextu daňové legislativy, 
mohou být považováni za zaměstnance s přístupem ke kolektivnímu vyjednávání. V jednom 
rozhodnutí Norského pracovního soudu (ARD 1991.140) se spor týkal kolektivní smlouvy pro řidiče, 
kteří vozidla vlastnili, ale pracovali pro město Oslo. Kolektivní smlouvy byly v tomto případě uzavírány 
40 let a z jejich znění bylo zřejmé, že je obě strany považovaly za kolektivní smlouvu. Na základě 
rozsáhlého zkoumání soud rozhodl, že řidiči by měli být považováni za zaměstnance, a uzavřená 
smlouva by tedy měla být kolektivní smlouvou ve smyslu zákona o pracovních sporech. Hotvedt 
(2020) konstatuje, že z odůvodnění soudu vyplývá, že smluvní strany mohou mít určitý vliv na to, 
zda jsou pracovníci s nejasným pracovněprávním statusem v kontextu zákona o pracovních sporech 
považováni za zaměstnance. 

4.2  Odbory sdružující freelancery 

Norské odbory a sdružení zaměstnavatelů jsou rovněž definovány s odkazem na právní pojetí 
zaměstnání a cíl, jímž je zabezpečení zájmů zaměstnavatelů a zaměstnanců (Hotvedt et al., 2020). 
V posledních letech probíhá debata o rozdílných právech sebezaměstnaných a zaměstnanců 
a o tom, jak jsou pracovníci v nestandardních formách zaměstnávání diskriminováni (Larsen & Ilsøe, 
2021). Organizace zastupující tyto „nestandardní“ pracovníky posuzovaly rozdíly v úpravách 
sociálního zabezpečení, jako jsou právo na důchod a nemocenské dávky. Řada organizací nabízí 
členství jak zaměstnancům, tak sebezaměstnaným bez zaměstnanců, několik svazů je specificky 

 

bez zaměstnanců, dostupné z: https://eur-lex.europa.eu/legal-content/CS/TXT/HTML/?uri=CELEX:52022XC 
0930(02). 

67  Zákon o pracovních sporech ve znění pozdějších předpisů (LOV-1927-05-05-1 Lov om arbeidstvister 
[arbeidstvistloven]). Dostupné z: https://lovdata.no/dokument/LTI/lov/2012-01-27-9 (v norštině) 

https://eur-lex.europa.eu/legal-content/CS/TXT/HTML/?uri=CELEX:52022XC
https://lovdata.no/dokument/LTI/lov/2012-01-27-9
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zaměřeno na organizování freelancerů a sebezaměstnaných. Jedním z příkladů je například LO 
Independent. 

Snahy odborů o odborové organizování a zlepšení práv freelancerů a sebezaměstnaných se 
prohlubují (Steen et al., 2019). Vedle debaty o různých právech a sociálních výhodách jsou tyto 
snahy zaměřeny na potírání možných negativních dopadů platformové práce. Odbory, které chtějí 
organizovat sebezaměstnané, se přitom musejí orientovat spíše na konkrétní profese než na praco-
viště. Stěžejní jsou také poskytované služby, třeba pojištění a právní poradenství. Například odbory 
v odvětví umění a kultury obvykle usilují o právní opatření pro využívání a zprostředkování umění. 

 
Několik odborových organizací ve skandinávských zemích přijímalo sebezaměstnané již delší dobu, 
zatímco jiné se k těmto aktivitám odhodlaly teprve nedávno (Steen et al., 2019). Tradičně tak 
sebezaměstnané zastupují zejména odbory působící v odvětvích, kde je sebezaměstnání běžným 
způsobem zaměstnávání. Příkladem jsou odbory, které organizují novináře, herce, hudebníky, 
překladatele, architekty, ale i lékařské profese. Členství v odborech umožňuje sebezaměstnaným 
využívat řadu služeb: pomoc v právních otázkách, vzdělávací kurzy a konference, pojištění a nabídku 
profesních kontaktů. Některé odbory se také snaží nezávislým pracovníkům zajistit práva v oblasti 
sociálního zabezpečení. V Norsku neexistují právní překážky znemožňující sebezaměstnaným 
sdružovat se v odborech. Rozsah, v jakém odbory sebezaměstnané organizují, se však liší. Odbory, 
které sdružují především sebezaměstnané, nepracují s kolektivními smlouvami, snaží se však svým 
členům zajistit lepší podmínky prostřednictvím svého politického vlivu. V následující tabulce jsou 
uvedeny služby, jež odbory sebezaměstnaným poskytují. 
  

LO Independent 

Na podzim roku 2018 byl spuštěn projekt „LO Independent“, kampaň, jejímž cílem je dostat 
do odborů sebezaměstnané. Byla to reakce na rostoucí počty sebezaměstnaných, které již 
zastupovaly některé členské svazy LO, a na neustále probíhající debatu o „gig economy“ 
(Jesnes & Nergaard, 2019). LO jako odborová centrála dosud neměla společnou strategii 
vůči nezávislým pracovníkům. LO Independent funguje jako fórum pro odborové svazy 
sdružené v LO, které organizují pracovníky s nejasným postavením na trhu práce, přičemž 
kladou důraz na jejich životní a pracovní podmínky (LO, nedat. b). Spolupráce má nabídnout 
větší jistotu prostřednictvím členských výhod a nástrojů, jako jsou různé typy pojištění a právní 
poradenství. LO Independent nabízí tyto služby jak dobrovolně, tak nedobrovolně 
sebezaměstnaným, se zaměstnanci i bez zaměstnanců. Mezi tyto skupiny patří kadeřníci, 
truhláři, konzultanti, hudebníci, spisovatelé, taxikáři, architekti, designéři, fyzioterapeuti atd. 
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Tabulka č. 5 Služby, které poskytují odbory freelancerům a sebezaměstnaným  

Oblasti služeb Specifické služby 

Administrativní podpora 
a poradenství 

• účetnictví 

• žádosti o zaměstnání 

• poradenství v oblasti smluvních podmínek 

• poradenství v oblasti autorských práv 

• poradenství a návody v oblasti mezd a pracovních podmínek 

Ekonomická podpora 
• podpora předvídatelnějších příjmů, například aliance SKUDA 

• doporučené mzdové sazby 

Sociální podpora  

• ustanovení rámcových dohod 

• vytváření prostoru pro spolupráci a navazování kontaktů, příkladem je 
Kunstnernettverket (síť umělců)68 

• organizování vzdělávacích kurzů a konferencí 

• nabídka pojištění 

Lobbing 

• zlepšení sociálního zabezpečení 

• zajištění finančních zdrojů pro různá odvětví 

• zařazení některých témat (sociální práva, důchody atd.) do politické agendy 

Zdroj: Jesnes & Nergaard, 2019 

 

  

 

68  Kunstnernettverket je fórum pro norské umělecké organizace a místo, kde mohou organizace najít spojence 
pro různé situace (Kunstnernettverket, nedat.).  

SKUDA (Aliance pro herce a tanečníky)   

SKUDA vznikla v roce 2012 jako projekt financovaný ministerstvem kultury, a to na základě 
skutečnosti, že herci a tanečníci na volné noze mají často nízké a nepředvídatelné příjmy 
(SKUDA, 2014). Alianci založily Norská herecká unie (NSF), Norská unie tanečníků (NoDa) 
a Asociace norských divadel a orchestrů (NTO). Cílem bylo, aby SKUDA fungovala jako 
zaměstnavatel a zajistila řadě freelance herců a tanečníků sociální práva a předvídatelný příjem 
v obdobích mezi zaměstnáními. Vláda po ukončení zkušebního projektu stanovila, že SKUDA 
bude od roku 2016 fungovat trvale. Uchazeči jsou do aliance přijímání podle množství práce 
v oblasti profesionálních uměleckých aktivit. Kromě toho by žadatelé měli v posledních dvou 
letech před podáním žádosti pracovat na základě krátkodobých smluv a jejich příjem 
v posledních třech letech nesmí přesáhnout určitou částku.  
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4.3  Odbory zaměřené na freelancery a sebezaměstnané 

Creo – Svaz pro umění a kulturu 

Creo je největší odborový svaz umělců a pedagogů v oblasti umění a kultury. Má přibližně 11 000 
členů a v posledních letech zaznamenal velký nárůst členské základny. Creo je odborovým svazem 
sdruženým v LO, vznikl sloučením tří svazů, které organizovaly pedagogy a varhaníky, hudebníky 
a hudební pedagogy (Jesnes & Nergaard, 2019). Po sloučení rozšířil Creo svou členskou základnu 
tak, aby „pokryl“ všechny pracovníky v uměleckých nebo umělecko-pedagogických profesích. Dnes 
zahrnuje členská základna odborového svazu například hudebníky, jevištní umělce, producenty, 
promotéry, jevištní manažery, baletní tanečníky, zvukové a světelné designéry, operní zpěváky a kos-
týmní výtvarníky. V roce 2018 změnil odborový svaz svůj název ze Společné organizace hudebníků 
(MFO) na Creo, aby lépe odrážel rozmanitost členské základny a oslovil i pracovníky jiných umělec-
kých profesí. Značnou část členů Creo tvoří sebezaměstnaní a freelanceři. Mnozí také kombinují 
různé formy zaměstnávání.  

Podle údajů odborového svazu tvoří přibližně polovinu jeho členů sebezaměstnaní. Kolektivní 
smlouvy uzavřené Creo ve veřejném i soukromém sektoru pokrývají přibližně polovinu členské 
základny (pouze členy, kteří jsou zaměstnanci). Sekretariát svazu má 18 pracovníků, z nichž tři mají 
právnické vzdělání. Nejobtížnější případy však spravuje právní oddělení LO. Creo nabízí svým členům 
právní poradenství a asistenci, pomoc při vyřizování žádostí a smluv a také vzdělávací kurzy 
a konference. Vedle toho Creo poskytuje svým členům prostřednictvím LO pojištění, kromě jiného 
i pojištění hudebních nástrojů a dalšího vybavení. Svaz se také zabývá různými formami 
zaměstnávání a na svých internetových stránkách zveřejňuje informace o právech a povinnostech 
různých skupin pracovníků (Creo, 2022; Creo, nedat.). 

Norský svaz novinářů 

Norský svaz novinářů (NJ) je nezávislý odborový svaz, který sdružuje redakční pracovníky, vedoucí 
pracovníky a freelancery v novinářské profesi (NJ, nedat. a). Svaz organizuje přibližně 8 000 členů, 
z toho 600 studentů a 1 350 důchodců. NJ je jak odborovou, tak mediálně-politickou organizací, 
a zasazuje se tudíž o mzdové a pracovní podmínky svých členů i o jejich profesní zájmy. K těm 
posledně jmenovaným patří ochrana etické integrity a novinářských etických standardů, jakož 
i svoboda projevu a politika sociálních médií. Mezi výhody členství v odborech patří kolektivní 
smlouvy, právní pomoc, bankovní smlouvy, stipendia, konference, pojištění a pomoc nezaměstna-
ným. 

Již v roce 1980 byla v Oslu založena nová místní organizace NJ Freelance, která v té době měla 161 
členů. NJ Freelance je iniciativa, jejímž cílem je posílit práva a zlepšit pracovní a mzdové podmínky 
freelancerů (NJ, nedat. b). NJ Freelance nabízí svým členům vzdělávací kurzy, semináře a společenské 
akce, stejně tak stipendia a finanční podporu pro rozvoj dovedností. Na webových stránkách 
organizace jsou mimo jiné k dispozici pokyny pro výši mzdových sazeb freelancerů, nástroje 
související s finančními aspekty působení freelancerů a katalog freelancerů, kde se mohou freelanceři 
představit potenciálním zákazníkům. 
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Norská herecká asociace 

Norská herecká asociace (NSF) sdružuje herce a je národní nezávislou odborovou organizací (Jesnes 
& Nergaard, 2019). V roce 2018 sdružovala přibližně 1 500 členů. NSF je otevřena všem hercům 
z povolání a hlavním požadavkem na získání členství je absolvování tříletého hereckého vzdělání 
na vysokoškolské úrovni nebo odpovídající praxe. Kromě toho asociace přijímá členy i bez této praxe, 
pokud je herectví pro žadatele hlavním zdrojem příjmů nepřetržitě po dobu tří let. NSF se skládá z 19 
organizačních jednotek, z nichž 10 je regionálních a zbývajících 9 působí u největších divadel. 
Asociace uzavírá kolektivní smlouvy pro herce pracující ve filmu, v divadle, televizi, dabingu, reklamě 
a v digitálních médiích. Jedná se o kolektivní smlouvy uzavřené s národními organizacemi 
zaměstnavatelů (Spekter a Virke). NSF patřila mezi organizace, které založily SKUDA, a vytvořila 
také online katalog herců Skuespillerkatalogen 69 , jenž prezentuje herce, kteří jsou členy svazu. 
Katalog je zdarma k dispozici zaměstnavatelům, již tvoří smluvní stranu některé z kolektivních smluv 
v odvětví, ostatní zájemci musejí za přístup do databáze platit.  

Většina členů NSF nejsou zaměstnanci (Jesnes & Nergaard, 2019). Asociace sdružuje sebezaměst-
nané, pracovníky bez zaměstnaneckého poměru, zaměstnance pracující na dobu určitou 
i zaměstnance pracující na dobu neurčitou. Podíl sebezaměstnaných na celkovém počtu členů se od 
90. let 20. století plošně zvýšil a výzvy týkající se způsobu organizování sebezaměstnaných a pomoci 
pro tuto skupinu pracovníků jsou pro asociaci dlouhodobým tématem. 

5.  Zkušenosti z odborů a profesních organizací 

Abychom získali přehled o postupech, které norské odbory používají k přijímání freelancerů 
a sebezaměstnaných, provedli jsme 8 polostrukturovaných rozhovorů se 13 zástupci odborů 
a zájmových organizací majících s tímto tématem zkušenosti. Tyto organizace zastupují profesní 
skupiny, mezi něž patří například herci, grafičtí designéři, překladatelé či jevištní technici. Rozhovory 
probíhaly podle polostrukturovaného dotazníku navrženého českým týmem, přičemž dotazník byl 
přizpůsoben norskému kontextu. Zaměřili jsme se především na náborové strategie uvedených 
subjektů a na překážky, které brání náboru nových členů z řad freelancerů a sebezaměstnaných. 
Zajímalo nás i to, jak tyto organizace komunikují se svými členy a jak spolupracují mezi sebou 
a s dalšími relevantními aktéry.  

5.1  Členská základna 

Všichni respondenti zastupují odbory nebo neziskové organizace, jejichž členy jsou v různé míře 
(i) freelanceři či sebezaměstnaní. Někteří z oslovených respondentů uvedli, že většina jejich členů 

 

69  viz https://www.skuespillerkatalogen.no/  
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jsou sebezaměstnaní nebo freelanceři, a to převážně proto, že pro profesní skupinu, kterou zastupují, 
existuje jen málo pracovních míst na dobu neurčitou a plný úvazek. Jiní respondenti zastupují širokou 
škálu profesních skupin, a přestože někteří z jejich členů jsou sebezaměstnaní nebo freelanceři, tyto 
skupiny pracovníků nepředstavují většinu členské základny. Proto se tedy důraz kladený 
respondenty na přijímání a zastupování freelancerů či sebezaměstnaných lišil.  

Několik respondentů uvedlo, že není možné mezi členy organizace rozlišit počty freelancerů, 
sebezaměstnaných a zaměstnanců. Důvodem je to, že mnozí z nich kombinují práci na částečný 
úvazek (např. v divadle) se sebezaměstnáním (jiné herecké aktivity). Jedna z odborových organizací 
má mezi členy pouze zaměstnance, z nichž někteří si ale mohou přivydělávat i jako sebezaměstnaní. 
Většina neziskových organizací zastupujících zájmy freelancerů a sebezaměstnaných zaznamenala 
v posledních letech nárůst počtu svých členů. Pouze jeden z respondentů hlásil mírný pokles 
v členské základně. Důvodů, proč většina organizací zaznamenala růst členské základny, je řada: 

• Pandemie covidu-19 uvrhla mnoho pracovníků do obtížné situace a v nepředvídatelných obdobích 
jsou pracovníci pro odbory snadněji dosažitelní.  

• Organizace změnila název, aby oslovila širší skupinu pracovníků a aby mohla reprezentovat různé 
profese v odvětví kultury.  

• Kolektivní akce, které přilákaly pozornost potenciálních členů. 

• Oslovování nových členů při účasti v debatách, na festivalech a dalších akcích.  

• Zviditelnění se na sociálních sítích i v hlavních médiích.  

• Trendy na trhu práce: oproti minulosti má vyšší počet pracovníků povědomí o tom, co a koho 
odbory reprezentují. 

• Udržení starších členů: respondent z jedné organizace uvedl, že většina členů organizaci 
neopouští a že setrvávání starších členů je velmi cenné, například kvůli zkušenostem při pořádání 
seminářů.  

• Některé odborové organizace přijímají členy na základě splnění poměrně přísných podmínek. 
Jedna z těchto organizací získala více členů poté, co požadavky na přijetí zmírnila.  

5.2  Náborové kampaně 

Různé odborové a zájmové organizace mají rozmanité přístupy k náboru nových členů. Některé 
náborové strategie byly velmi obecné, některé strategie byly zaměřené na specifické skupiny 
pracovníků: freelancery nebo sebezaměstnané, na konkrétní profesní skupiny. V následujícím textu 
jsou tyto strategie popsány, včetně společných rysů.  
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Viditelnost 

Jednou z nejčastějších odpovědí na otázku, jak odborové organizace získávají nové členy, bylo 
zviditelnění se tak, aby se potenciální členové o organizaci dozvěděli. To zahrnuje účast na kulturních 
festivalech, rozdávání vaflí během stávek a pořádání akcí, které jsou relevantní pro danou profesní 
skupinu, případně pro freelancery či sebezaměstnané. Co se digitálních médií týká, většina respon-
dentů uvedla, že mají svůj profil na sociálních sítích (Facebook a Instagram), přičemž některé jsou 
aktivnější než jiné. Několik odborových organizací označilo využívání sociálních médií pro náborovou 
kampaň za velmi efektivní. Jedna z organizací oslovila široké spektrum potenciálních členů tím, 
že zveřejňovala články o svých nadcházejících akcích. Tento vliv nebyl patrný u všech skupin 
potenciálních členů. Například grafici byli popsáni jako velmi aktivní skupina na sociálních sítích, jiní 
respondenti však uvedli, že se sice snažili být na těchto platformách aktivní, ale dopad na členskou 
základnu byl minimální. Všechny dotazované organizace měly také vlastní webové stránky 
s informacemi o své činnosti, výhodách členství, kontaktními údaji apod. Jedna z organizací, která 
zastupovala poměrně malou profesní skupinu, dbala na to, aby e-mailem oslovila každého 
potenciálního nového člena a osobně ho informovala o možnosti stát se členem.  

Systematické úsilí 

Norská konfederace odborových svazů (LO) realizovala v uplynulých třech letech náborovou kampaň 
s důrazem na potenciální členy s vyšším vzděláním, což odráží vývoj na norském trhu práce. Projekt 
nese název „LO pro všechny“. Hlavním opatřením tohoto projektu bylo přijetí několika projektových 
manažerů, kteří se na plný úvazek zabývali náborem nových členů. Respondent z odborového svazu 
sdruženého v LO zaznamenal díky tomuto projektu velký nárůst členské základny. Respondent 
z jiného odborového svazu také uvedl, že jeho svaz věnoval velké úsilí analýze důvodů, proč jeho 
členové ukončují členství, a na základě této analýzy přizpůsobil poskytované služby tak, aby si 
zbývající členy udržel. 

Návštěvy ve školách 

Jeden z odborových svazů se zaměřil na návštěvy škol, aby oslovil nové potenciální členy z řad 
studentů. Respondent uvedl, že se jedná o málopočetnou profesi, a tak využívá návštěv ve školách, 
kde se vzdělává jeho cílová skupina, aby seznámil potenciální členy s aktivitami svazu. Kromě toho 
během přednášek informuje studenty o možnosti zaměstnání v rámci jejich oboru, o postupech při 
podávání žádostí, financování, rozdílech mezi zaměstnancem a sebezaměstnaným, o autorských 
právech atd. Navíc studenti, kteří se na místě zaregistrovali jako členové organizace, nemuseli 
zaplatit zápisné a platí nižší příspěvek než řádní členové. Tento přístup respondent považuje za velmi 
efektivní.  

Nabídka relevantních služeb 

Vzhledem k tomu, že freelancery nebo sebezaměstnané je těžší oslovit, protože nejsou zpravidla 
vázáni na jedno pracoviště, několik odborových organizací se začalo orientovat spíše na zlepšení 
nabízených služby, které by mohly tuto skupinu pracovníků přilákat. Jedna z oslovených odborových 



Freelanceři a sebezaměstnaní v norském modelu 
 
 

 

  |  163 

organizací nabízí právní pomoc při uzavírání smlouvy se zaměstnavatelem/zadavatelem. Jiné 
odborové organizace se snaží nabízet společenské a vzdělávací akce pro tuto skupinu pracovníků. 
Příkladem může být uspořádání vzdělávacího kurzu na téma daní těsně před datem odevzdání 
daňového přiznání. Jedna z oslovených organizací se před nedávnem začala místo poskytování 
širokého spektra služeb orientovat na specializované služby pro různé skupiny členů. 

Pečeť kvality 

Dva z oslovených respondentů uvedli, že na členy mají specifické požadavky. Jedna organizace klade 
důraz na dosažené vzdělání členů a/nebo na jejich hlavní profesi. Další organizace pečlivě hodnotí 
kvalitu práce svých uchazečů. Obě organizace uváděly, že díky poměrně přísným požadavkům je 
získání členství v těchto organizacích považováno za určitý druh ocenění, které navíc členové uvádějí 
ve svém životopise. Obě organizace si tak ve svém oboru získaly určitou autoritu, což láka další členy. 

Vyčkávací strategie 

Je třeba také poznamenat, že ne všechny oslovené odborové organizace měly vypracované náborové 
strategie pro freelancery a sebezaměstnané. Jedna z odborových organizací se dosud nachází 
ve velmi rané fázi a podíl freelancerů a sebezaměstnaných v členské základně je stále velmi malý. 
Strategie odborů je tedy spíše vyčkávací. Cílem takové strategie je pečlivé sledování těchto skupin 
pracovníků na trhu práce s předpokladem, že podíl freelancerů a sebezaměstnaných v následujících 
letech poroste. Kromě „tradičních“ sebezaměstnaných se tato odborová organizace zajímá také 
o vývoj na trhu digitálních platforem a platformových pracovníků.  

5.3  Jaké výzvy přinášejí náborové kampaně zaměřené na freelancery 
a sebezaměstnané?  

Respondenti odpovídali i na otázku týkající se překážek vstupu freelancerů a sebezaměstnaných 
do odborových organizací. Jedním z často zmiňovaných faktorů byl finanční aspekt. Freelanceři 
a sebezaměstnaní nemají zaručenou stabilní práci a příjem. Několik respondentů proto zdůraznilo, 
že placení členského příspěvku nemusí být v době finanční nestability hlavní prioritou. Některé 
odborové organizace uváděly, že byly vytlačeny jinými odborovými organizacemi, zatímco některé 
profesní a zájmové organizace upozorňovaly na to, že mnoho lidí nezná rozdíl mezi odbory 
a profesními a zájmovými organizacemi. 

Dalším zmiňovaným faktorem je jazyková bariéra. Jeden z respondentů uvedl, že většina odborových 
organizací nenabízí dostatečné informace v jiných jazycích než v norštině a občas v angličtině. 
Vzhledem k tomu, že skupina freelancerů a sebezaměstnaných je obtížně dosažitelná, je velmi 
nepravděpodobné, že by se informace o organizaci a výhodách členství dostaly k potenciálním 
členům, kteří neovládají norský jazyk. Jedna z oslovených organizací uvedla, že uspořádala 
vzdělávací kurz pro potenciální členy, přičemž jeden z návštěvníků navrhl, aby byl příště kurz veden 
v anglickém jazyce. Tento návrh ale nebyl odborovou organizací schválen. 
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5.4  Výhody členství 

Dotazovaní zástupci odborových organizací uvedli, že nabízejí svým členům řadu výhod, vesměs 
ve třech kategoriích.  

Služby 

Mezi nejčastěji zmiňovanými službami poskytovanými členům byly různé druhy pojištění (osobní 
odpovědnost, úrazové pojištění atp.). Některé typy pojištění jsou plně hrazeny odborovou organizací, 
jiné jsou prostřednictvím odborové organizace dostupné za zvýhodněné ceny. Jedna z organizací 
nabízela pokrytí freelancerů70 do výše 10 000 norských korun.  

Většina odborových organizací nabízí svým členům právní pomoc. Jedna z organizací nabízí každému 
členovi dvě hodiny právní konzultace zdarma, za každou další hodinu člen už musí platit. Odborové 
svazy, které jsou sdružené v některé z konfederací, ale uvádějí, že komplikovanější případy předávají 
právním poradcům na úrovni konfederace. Jedna odborová organizace zastupující herce klade 
zvláštní důraz na management autorských práv a považuje toto zaměření v rámci uvedené profesní 
oblasti za stále důležitější. 

 

 

Odborové organizace také uváděly, že je potřeba dobře vymezit témata, která spadají do právní 
pomoci poskytované organizací. Jako příklad tématu překračujícího tento rámec byla zmíněna právní 
pomoc v souvislosti s uzavřením smlouvy na pronájem kancelářských prostor. Rozsah právní pomoci 
však mají různé organizace nastavené různě. Pro jednu z odborových organizací je například 
náročné, že stále více členů požaduje právní pomoc týkající se podnikání, zatímco jiná organizace se 
snaží, aby její členové přemýšleli víc jako podnikatelé. Respondenti často uvádějí, že pomoc 
freelancerům a sebezaměstnaným je náročná zejména proto, že mnozí z nich často střídají 
zaměstnání i formu postavení na trhu práce: od účasti na projektu přes najímání kolegů po dobu 

 

70  Pojištění zaměřené na freelancery může např. zajistit poskytování nemocenských dávek od prvního dne 
pracovní neschopnosti, nikoli od 17. dne pracovní neschopnosti (viz tabulka č. 4).  

Scene Card  

Jednou ze specifických členských výhod je karta Scene Card. Tuto kartu spravuje Norská 
asociace divadel a orchestrů (NTO) a distribuuje ji prostřednictvím několika odborových svazů. 
Karta dává členům těchto odborových svazů možnost zakoupit si zvýhodněné vstupenky 
na představení v institucích sdružených v asociaci. Tato karta tak podněcuje členy, aby divadla 
aktivně podpořili a byli informováni o tom, o jaká představení je v kulturním sektoru aktuální 
zájem (NTO, nedat.). 
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konkrétního projektu až po náhlou změnu na zaměstnavatele. Jedna z odborových organizací tento 
problém řeší tak, že sebezaměstnaným, kteří mají zaměstnance, podporu a poradenství neposkytuje. 

Jedna z dotazovaných organizací nabízí svým členům volné kancelářské prostory, například 
pro sjednání schůzky se zákazníky. Tato služba je vyhledávaná zejména sebezaměstnanými. Dalším 
benefitem jsou různé semináře a kurzy, které slouží jednak jako členský benefit, jednak jako náborové 
akce. Některé z akcí jsou přístupné všem, tedy členům i nečlenům, některé jsou pro členy levnější 
než pro nečleny (jako pobídka k registraci nového člena) a některé byly určeny pouze pro členy. Tyto 
akce mají různá zaměření, například právní témata týkající se kolektivního vyjednávání, inspirativní 
přednášky s profesní tematikou atd. 

Kolektivní opatření 

Několik organizací také uvedlo, že důležitým přínosem členství je i skutečnost, že se člen stává 
součástí určité komunity a může těžit ze solidarity, kterou komunita přináší. Jedna organizace 
zastupující překladatele nabízí členům možnost dát svůj text přečíst jinému členovi organizace 
a získat zpětnou vazbu. Jeden z respondentů zdůraznil, že vzhledem k tomu, že mnozí překladatelé 
jsou freelanceři a sebezaměstnaní, často se na organizaci obracejí i s žádostmi o pomoc v sociální 
oblasti.  

Respondent z jedné z dotazovaných odborových organizací poznamenal, že hlavní rozdíl mezi prací 
se zaměstnanci a sebezaměstnanými spočívá v tom, že v případě zaměstnanců odbory při vyjedná-
vání mezd a pracovních podmínek musejí postupovat prostřednictvím kolektivních smluv, zatímco 
u freelancerů a sebezaměstnaných se jejich ujednání děje buďto na individuální úrovni, nebo 
s využitím doporučených minimálních sazeb. Některé odborové organizace i pro freelancery 
a sebezaměstnané využívají tradiční kolektivní mzdová ujednání, jiné sjednávají standardní dohody.  

Názory odborových organizací na využití minimálních sazeb se ale liší. Některé z odborových 
organizací považují využívání doporučených minimálních sazeb za velmi užitečné, zatímco jiné jej 
zpochybňují. Některé organizace zdůrazňovaly, že práce vykonávaná v rámci některých profesí je 
příliš rozmanitá na to, aby ji bylo možné porovnávat, proto tedy neexistuje dobrý způsob, 
jak doporučit jednotnou sazbu. Jedna ze zájmových organizací zaznamenala, že anglická Asociace 
ilustrátorů (Association of illustrators)71 vytvořila pro své členy aplikaci, která pomáhá vypočítat 
na základě zadaných parametrů cenu zakázky. Oslovená organizace zvažuje, že by podobný nástroj 
vytvořila i pro své členy. Pro některé profesní skupiny, jako jsou třeba překladatelé, jsou sazby 
standardizovány a stanoveny vládou. Organizace se sice neúčastní vyjednávání o mzdách těchto 
skupin pracovníků, mohou nicméně aktivně působit například prostřednictvím lobbingu za zvýšení 
těchto mzdových sazeb. 

  

 

71  Více viz webová stránka organizace https://theaoi.com/  

https://theaoi.com/
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Pečeť kvality 

Odborové organizace, které mají pro nové členy stanovena přísná přijímací kritéria, vnímají jako 
benefit vyplývající z členství i již zmíněnou „pečeť kvality“. Té členové využívají, když se ucházejí 
o práci. Jeden z respondentů upozornil na to, že jde o norské specifikum: dánští a švédští pracovníci 
v podobných profesích před potenciálními zaměstnavateli o svém členství v odborových a profesních 
organizacích pokud možno nemluví. 

5.5  Místní a regionální aktivity odborů 

Některé z dotazovaných odborových a profesních organizací mají i regionální pobočky. Ty jsou 
obvykle popisovány jako „první linie“ – členové se na ně obracejí s žádostí o radu jako první. 
Regionální pobočky ale řeší jen základní okruh pomoci, obsáhlejší nebo složitější záležitosti jsou 
předávány centrále. Regionální pobočky organizují akce pro členy organizace v rámci své oblasti. 
Koordinace akcí mezi regionálními pobočkami se díky zkušenostem během pandemie covidu-19 
stala mnohem jednodušší, protože semináře nebo přednášky mohou probíhat online. Podle 
některých respondentů jsou regionální pobočky důležité zejména pro pracovníky v odlehlých částech 
Norska. 

Co se týká odborových funkcionářů na regionální úrovni, ti jsou podle respondentů důležití zejména 
v odvětvích a profesích, kde se zaměstnanci pohybují v rámci jednoho pracoviště. Vzhledem k tomu, 
že freelanceři a sebezaměstnaní nepůsobí nutně na jednom konkrétním pracovišti, nejsou 
pro odborové organizace sdružující tyto skupiny pracovníků regionální odboroví funkcionáři zcela 
relevantní.  

Některé odborové organizace mají odborové funkcionáře, kteří se věnují pouze náboru nových členů. 
Tato aktivita má lepší výsledky na pracovištích, kde pracují zaměstnanci na plný úvazek, proto také 
není problém sehnat na tuto pozici odborového funkcionáře. Naopak zájem odborových funkcionářů 
věnovat se zastupování a rekrutaci freelancerů a sebezaměstnaných je malý, protože se jedná 
o velmi náročnou aktivitu. Některé odborové organizace také vynakládají velké úsilí a finanční 
prostředky na vzdělávání svých odborových funkcionářů, protože to považují za velmi efektivní.  

Pokud jde o čas, který odboroví funkcionáři věnují své „odborové“ práci, byly odpovědi různé. V jedné 
z odborových organizací jsou odboroví funkcionáři povinni pouze svolat valnou hromadu, projít její 
program a probrat jej s členy, kteří se dostavili. Zbytek jejich práce závisí zcela na vlastním uvážení, 
což vede k tomu, že některé regionální pobočky jsou velmi aktivní (pořádají semináře, diskuse, 
společná setkání atd.), zatímco jiné jsou spíše pasivní, což se projevuje zejména v odlehlých 
oblastech na severu Norska, kde vzdálenosti mezi členy jsou značnou komplikací při pořádání akcí 
face-to-face.  

V Norsku převládá praxe, že zaměstnavatel platí mzdu za čas, který odborový funkcionář stráví 
plněním úkolů spojených s výkonem jeho funkce, neboť tyto úkoly mají být vykonávány v pracovní 
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době. To však není možné u freelancerů a sebezaměstnaných. V případech, kdy jsou freelanceři 
a sebezaměstnaní přítomni na místních pracovištích, mají odboroví funkcionáři možnost si jich 
„všimnout.“ V opačném případě je odboroví funkcionáři sledují na regionální a národní úrovni. 
Například některé odborové organizace mají pracovníky, kteří aktivně vyhledávají pracoviště nebo 
prostředí, kde lze očekávat velký výskyt freelancerů a sebezaměstnaných. Jak již bylo zmíněno, 
všechny odborové a profesní organizace však kladou velký důraz na to, aby „byly vidět,“ ať už 
na sociálních sítích, v médiích, nebo při pořádání různých akcí apod.  

5.6  Komunikace se členy 

Většina odborových organizací pravidelně vydává pro své členy informační bulletiny o aktivitách 
organizace a aktuálním dění v oboru. Jeden z respondentů, jehož organizace zastupuje mnoho 
různých skupin freelancerů a sebezaměstnaných, uvedl, že jeho organizace chce publikovat 
zpravodaj o tématech, jež jsou relevantní pro sebezaměstnané a freelancery, dosud však váhala 
s ohledem na to, že je těžké zmapovat potenciální příjemce. Další odborová organizace zpřístupnila 
svůj bulletin online ve formátu PDF, mnozí členové však dali najevo, že preferují zasílání bulletinu 
v papírové podobě – důvodem je to, že v členské základně převažují starší pracovníci, přičemž 
někteří dokonce dosud nemají ani e-mailové adresy a informace dostupné prostřednictvím tištěných 
médií jsou pro ně důležité. 

Kromě zmíněných forem komunikace řada respondentů uvádí, že pořádání společenských akcí, 
přednášek a diskusí funguje také velmi dobře jako způsob komunikace se členy. 

Dotazované odborové organizace jsou dostupné rovněž prostřednictvím svých webových stránek 
a většina organizací je v různé míře přítomna i na sociálních sítích. Jeden z respondentů uvedl, 
že vedení odborové organizace diskutovalo o tom, zda Facebook jakožto komunikační platforma 
nezačíná být již zastaralý, ale vedení se nakonec shodlo, že je to prozatím nejlepší online platforma 
k oslovení členů. Další z organizací založila internetové diskusní fórum, které mělo podobu                     
e-mailového vlákna. Členové, příslušníci profesní skupiny, si vyměňovali rady a sdíleli své zkušenosti. 
Tato organizace také aktivně posílala svým členům e-maily, pokud měla pocit, že je rozesílaná 
informace užitečná. Jeden respondent uvedl, že jeho organizace měla na facebooku velmi aktivní 
diskusní fórum, které ale kvůli negativním reakcím a nezdravému prostředí nakonec musela zrušit. 
Několik respondentů také zdůraznilo význam sdělovacích prostředků a prezentace odborových 
organizací v nich, například v době stávek. To může odborovým organizacím přinést velkou 
pozornost, jak pozitivní, tak negativní. Jeden respondent uvedl, že jeho organizace si nechává 
pravidelně provádět průzkumy veřejného mínění, aby zjistila, jak se mění pohled na ni očima 
veřejnosti.  
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5.7  Spolupráce mezi organizacemi 

Některé odborové organizace neplánují spojovat své síly s podobnými odborovými organizacemi, 
neboť styl jejich práce se liší. To však neznamená, že se odborové organizace navzájem nepodporují, 
neobjevují se na společných akcích či třeba nediskutují o společných tématech. Jeden respondent 
zmínil, že ve Švédsku existuje jeden velký společný odborový svaz pro všechny pracovníky 
v divadelním a filmovém průmyslu. Respondent viděl výhody tohoto uspořádání: větší koordinovaná 
skupina lidí je víc vidět i slyšet. Podle respondenta má však také nevýhody, poněvadž taková skupina 
je heterogenní a různí členové mohou mít různé zájmy. Další z respondentů ale zdůraznil přínosy 
spolupráce mezi odborovými organizacemi v oblastech souvisejících s freelancery a sebezaměstna-
nými, neboť mnohé z odborových organizací nemají o této skupině pracovníků žádné informace.  

Některé profesní organizace se stávají i odborovými organizacemi, zatímco jiné nikoliv. Jeden 
respondent, zástupce profesní organizace, uvedl, že členové jeho organizace neviděli smysl v  tom, 
aby se organizace zároveň stala i odborovou organizací. V jiných profesních organizacích na toto 
téma diskutovali, ale nakonec došli k závěru, že členská základna nemá o činnost odborové 
organizace zájem. 

5.8  Budoucnost odborů 

Respondenti se shodují, že odbory se budou muset přizpůsobit novým trendům a být otevřené 
i pro freelancery a sebezaměstnané. Někteří respondenti také uvedli, že pandemie covidu-19 
prohloubila zájem freelancerů a sebezaměstnaných o členství v odborových a profesních 
organizacích, protože opatření spojená s touto pandemií výrazně omezila přístup některých skupin 
pracovníků k výdělku, zejména v kulturním sektoru.  

Dalším z často zmiňovaných témat je vývoj umělé inteligence, která může pro některé profese 
znamenat v budoucnu hrozbu. Jako potenciální hrozba je vnímán i rozmach automatizace. 
Respondent zastupující organizaci překladatelů ale zároveň uvádí, že umělá inteligence má ještě 
před sebou dlouhou cestu, než bude schopna překládat texty na úrovni profesionálních překladatelů.  

Jeden respondent uvádí, že atmosféra při kolektivním vyjednávání je nyní „drsnější“ než dříve, 
a popsal ji jako „více materiální než duchovní“. Podle některých organizací se zhoršil dialog mezi 
smluvními stranami, dochází při něm ke slovním útokům a aktivnějšímu využívání síly. Místo snahy 
najít řešení nyní smluvní strany houževnatě brání své zájmy. 

Několik respondentů se také vyjádřilo k návrhu Směrnice Evropského parlamentu a Rady o zlepšení 
pracovních podmínek při práci prostřednictvím platforem. 72  Jeden z respondentů zpochybnil 
představu některých subjektů, že všem freelancerům a sebezaměstnaným by mělo být nabídnuto 

 

72  Plný text viz https://eur-lex.europa.eu/legal-content/CS/ALL/?uri=CELEX%3A52021PC0762 

https://eur-lex.europa.eu/legal-content/CS/ALL/?uri=CELEX%3A52021PC0762
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„tradiční“ zaměstnání. Tento respondent zastupoval herce a zdůraznil, že navzdory výhodám, které 
přináší zaměstnání, není tato možnost uplatnitelná ve všech odvětvích. Zaměstnavatelé v divadle 
například nemohou použít stejné herce pro dvě různé hry. Pokud je produkce malá, bude obtížné 
(nebo přinejmenším nákladné) nabídnout hercům stálé zaměstnání. 

Jedním z faktorů, které freelancerům a sebezaměstnaným brání v kolektivním vyjednávání, je 
nejistota, kdo je jejich smluvní protistranou. V některých případech jsou zaměstnavatelé členy 
organizací zaměstnavatelů, zatímco v jiných případech je struktura zaměstnavatelů roztříštěná. 
Pokud jsou roztříštěné i pracovní podmínky nebo podmínky výkonu práce/úkolu, je obtížné zavést 
potřebné struktury ke kolektivnímu zastupování zájmů pracovníků. 
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Přehled norských organizací zmíněných v textu 

Použitá zkratka Název v češtině 
Originální název 

v norštině 
Název v angličtině Webové stránky 

Akademikerne 
Federace norských 
profesních sdružení 

Akademikerne 
Federation of 
Norwegian Professional 
Associations 

https://www.akademikerne.no 

Arbeidsretten Norský pracovní soud Arbeidsretten Labour Court of Norway https://www.arbeidsretten.no 

Arbeidstilsynet Úřad inspekce práce Arbeidstilsynet 
Labour Inspection 
Authority 

https://www.arbeidstilsynet.no/ 

Creo 
Svaz pro umění 
a kulturu 

Creo – forbundet for 
kunst og kultur 

Union for arts and 
culture 

https://creokultur.no/ 

Delta 
Norský odborový svaz 
veřejného sektoru 

Delta – en 
arbeidstakerorganisasjon 

Norwegian Public 
Sector Trade Union 
(Delta) 

https://www.delta.no 

Fagforbundet 
Norský odborový svaz 
komunálních a ostatních 
zaměstnanců 

Fagforbundet 
Fagforeninger i Norge 

Norwegian Union of 
Municipal and General 
Employees 

https://www.fagforbundet.no 

Fellesforbundet 
Jednotná federace 
odborových svazů 

Fellesforbundet 
United Federation of 
Trade Unions 

https://www.fellesforbundet.no 

Finansforbundet 
Norská unie finančního 
sektoru 

Finansforbundet 
Finance Sector Union of 
Norway 

https://www.finansforbundet.no/ 

Konkurransetilsy
net 

Norský úřad na ochranu 
hospodářské soutěže 

Konkurransetilsynet 
Norwegian Competition 
Authority 

https://konkurransetilsynet.no 

KS 
Asociace místních 
a regionálních orgánů 

Kommunesektorens 
organisasjon 

Association of Local and 
Regional Authorities  

https://www.ks.no 

LO 
Norská konfederace 
odborových svazů 

Landsorganisasjonen i 
Norge 

Norwegian 
Confederation of Trade 
Unions 

https://www.lo.no 

MFO 
Společná organizace 
hudebníků 

 
Musicians’ Joint 
Organisation 

– 

NAV 
Norský úřad práce a 
sociálního zabezpečení 

Nye arbeids- og 
velferdsetaten 

Norwegian Labour and 
Welfare Administration 

https://www.nav.no 

NHO 
Konfederace norských 
podniků 

Næringslivets 
Hovedorganisasjon 

Confederation of 
Norwegian Enterprise 

https://www.nho.no 

NITO 
Norská společnost 
inženýrů a technologů 

Norges Ingeniør- og 
Teknologorganisasjon 

Norwegian Society of 
Engineers and 
Technologists 

https://www.nito.no 

NJ Norský svaz novinářů Norsk Journalistlag 
Norwegian Union of 
Journalists 

https://www.nj.no 

NMA 
Norská lékařská 
asociace 

Legeforeningen er 
Norges 

Norwegian Medical 
Association 

https://www.legeforeningen.no 

NoDa Norská unie tanečníků 
Norsk Folkemusikk- og 
Danselag 

Norwegian Dancers’ 
union 

https://www.folkemusikkogfolke
dans.no 

NSF 
Norská organizace 
zdravotních sester 

Norsk 
Sykepleierforbund 

Norwegian Nurses 
Organisation 

https://www.nsf.no 
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pokračování tabulky 

Použitá zkratka Název v češtině 
Originální název 

v norštině 
Název v angličtině Webové stránky 

NSF 
Norská herecká 
asociace 

Norsk 
Skuespillerforbund 

Norwegian Actors’ 
Equity Association 

https://www.skuespillerforbund.
no/ 

NTO 
Asociace norských 
divadel a orchestrů 

Norsk teater- og 
orkesterforening 

Association of 
Norwegian Theatres 
and Orchestras 

https://www.nto.no 

Parat  Parat Parat Parat https://www.parat.com 

SKUDA 
Aliance pro herce 
a tanečníky 

Skuespiller- og 
danseralliansen 

Alliance for Actors and 
Dancers 

https://skuda.no 

SSB Norský statistický úřad Statistisk sentralbyrå Statistics Norway https://www.ssb.no 

 
Norská lékařská 
asociace 

Legeforeningen 
Norwegian Medical 
Association 

https://www.legeforeningen.no/ 

Spekter 
Zaměstnavatelská 
asociace Spekter 

Arbeidsgiverforeningen 
Spekter 

Employers’ Association 
Spekter 

http://www.spekter.no 

TBU 
Technický výpočtový 
výbor pro stanovování 
mezd 

Det tekniske 
berekningsutvalet for 
inntektsoppgjera  

Technical Calculation 
Committee for Wage 
Settlements 

– 

Tekna 

Norská společnost 
autorizovaných 
technických 
a vědeckých odborníků 

Teknisk-
naturvitenskapelig 
forening 

Norwegian Society of 
Graduate Technical and 
Scientific Professionals 

https://www.tekna.no 

Unio 
Konfederace odborů pro 
profesionály 

Utdanningsgruppenes 
Hovedorganisasjon 

Confederation of Unions 
for Professionals 

https://www.unio.no 

Virke 
Norská federace 
podniků 

Hovedorganisasjonen 
Virke 

Enterprise Federation of 
Norway 

https://www.virke.no 

YS 
Konfederace profesních 
odborů 

Yrkesorganisasjonenes 
Sentralforbund 

Confederation of 
Vocational Unions 

https://www.ys.no 

Utdannings-
forbundet 

Unie vzdělávání Utdanningsforbundet Union of Education 
https://www.utdanningsforbund
et.no/ 
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