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Abstrakt

Cilem této prace je analyzovat, jak se kolektivni vyjednavani promita do Urovné mezd zaméstnancd
a jejich charakteristik pracovni doby. Zamysli se vsak i obecnéji nad roli odbord v kontextu vyvoje
pracovniho trhu. Studie se opird o dosavadni poznatky o sledované problematice v zahraniéni
literatufe a ddle prezentuje analyzy dostupnych datovych zdrojd, zejména Evropského setreni
pracovnich podminek (EWCS).

Dosavadni vyzkumy se ve vétsiné shoduji, Ze kolektivni vyjedndvani ma pozitivni vliv na droven
mezd, a to zejména u nizkopfijmovych zaméstnancl. Neshoduji se v3ak na velikosti tohoto vlivu,
nebot ten podléha dlouhé Fadé intervenujicich faktord. Rozporuplné jsou rovnéz poznatky tykajici se
miry snizovani nerovnosti mezd v dlsledku kolektivniho vyjednavani. Ani v oblasti pracovni doby
nejsou zavéry o vlivu kolektivniho vyjednavani jednoznacné a nase zjisténi naznaduji, ze zatimco
smluvni pracovni doba je u zaméstnancl pokrytych kolektivnim vyjednavanim kratsi nez
u zaméstnanct ostatnich, pracovni doba, kterou zaméstnanci skute¢né odpracuiji, vlivu kolektivniho
vyjednavani pfilis nepodléhd. Souvisi to s rostoucim podilem flexibilnich pracovnich rezima, v nichz
je autonomie a odpovédnost za ¢asovani prace prenesena na zaméstnance, a to predevsim
u pracovnikl s vysokou Urovni kvalifikace. Z prezentovanych poznatk( vyplyva, ze odbory se budou
muset vyporadat s proménami trhu prace a zaméfit svou pozornost prednostné na nova témata,
ktera nabyvaji na dlleZitosti a zatlacuji problematiku mezd a délky pracovni doby do pozadi.

Kliéova slova: kolektivni vyjedndvani; odborovd mzdova pfirazka; mzdovd nerovnost; smluvni
pracovni doba; faktickd pracovni doba; flexibilita

Abstract

The aim of this paper is to analyse how collective bargaining is reflected in the wage level of
employees and their working time characteristics. Additionally, it reflects more generally on the role
of trade unions in the context of actual developments of the labour market. The study is based on
the existing knowledge of the issue in foreign literature, and also presents analyses of available data,

especially the European Working Conditions Survey (EWCS).

Most research to date agrees that collective bargaining has a positive effect on wage levels,
especially for low-wage employees. However, they do not agree on the size of this influence, as it is
subject to a long series of intervening factors. Findings regarding the rate of reduction of wage
inequalities that result from collective bargaining are also contradictory. Similarly, in the area of
working hours, the conclusions about the influence of collective bargaining are not unequivocal, and
our findings indicate that while contractual working hours are shorter for employees covered by
collective bargaining than for other employees, the working hours that employees actually work are
not much influenced by collective bargaining. This is related to the increasing share of flexible
working arrangements, in which autonomy and responsibility for the timing of work is transferred

to employees, especially among workers with a high level of qualification. From the findings



presented, it follows that the trade unions will have to deal with changes in the labour market and
focus their attention primarily on new topics that are gaining importance and pushing the issue of

wages and working hours into the background.

Keywords: collective bargaining; union wage premium; wage inequality; contractual working hours;

actual working hours; flexibility
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Odborové organizace a kolektivni vyjedndvani jsou bezesporu velmi duleZitou souclasti
pracovnépravnich vztahl po celém svété. Z historického hlediska jsou odbory spojeny hned
s nékolika dudlezitymi milniky. Za jeden z nejvétsich milnikd Ize povazovat stavku z 1. kvétna roku
1886 v USA ve mésté Chicago. Tento den se zapsal do historie jako ,.symbol mezinarodniho boje
za prava pracujicich* (Haymarket Affair | History, Aftermath, & Influence | Britannica, 2024)
a dodnes jej ve vétsiné zemi svéta prfipomina svatek prace, atkoli povédomi verejnosti o udalostech,
jez svatek pripominag, je jiz pomérné malé. Ve zminény den roku 1886 probéhla generdlni stavka,
ve které pracovnici bojovali za osmihodinovy pracovni den. Ke stavce se dle odhad pripojilo mezi
300 tisici a 500 tisici délnik( a dalsi je v nasledujicich dnech nasledovali. Nejednalo se pouze
o ,unskilled workers*®, tedy v prekladu nekvalifikované pracovniky, ale téz o ,high skill workers”, tedy
kvalifikované pracovniky, ktefi jsou spojovani s lepsimi pracovnimi pozicemi (Thale, 2004). Béhem
protestd doslo k velmi nasilnému strfetnuti s policii a celd udalost skondcila masakrem, v jehoz
dusledku bylo nékolik aktivistll odsouzeno k trestu smrti.

Koreny kolektivniho vyjednavani véak sahaji hluboko do minulosti a jeho zarodky |ze identifikovat jiz
v obdobi Mezopotdmie. Jiz zde byly nalezeny ndznaky spoleénych smluv, které definovaly predmét
prace, tedy co bude napriklad postaveno, a také mzdu, kterd bude za dany akt vyplacena (Mark,
2018, 2022). Pocatek odborovych organizaci v moderni formé se datuje do pocatku primyslové
revoluce ve Velké Britanii. Tehdy se zacalo stéhovat velké mnoZstvi lidi do mést a diky novym
nastrojim bylo potfeba mnoho pracovni sily. Ta v8ak nebyla ani zdaleka radné odmériovana.
Pracovnici byli vykofistovani, pracovali dlouhé hodiny a za velmi malou odménu. To podnitilo vznik
odborovych organizaci, nebot tito zaméstnanci pocitovali vzhledem k velmi nerovnému postaveni

mezi nimi a jejich zaméstnavateli nutnou potrebu kolektivniho zastoupeni (Cartwright, 2023).

Kolektivni vyjednavani je mnohem vice nezli pouze dohadovani pro obé strany prijatelné vysSe mezd.
Je to predevsim klicovy mechanismus v pracovnépravnich vztazich, jenz umoznuje pracovnikim
vyjednavat lepsi pracovni podminky prostrednictvim zastupujicich odbor(. Kolektivni vyjednavani se
tak tyka rady aspektd pracovniho prostfedi, vedle mzdovych podminek také pracovni doby,
bezpeclnosti na pracovisti, dale benefitd, které zaméstnanci za praci obdrzi, a mnoha dalsiho. Doba
se vSak méni obzvlast rychle a to, co fungovalo doposud, nemusi fungovat béhem pristich nékolika
let. Vyznam kolektivniho vyjednavani a odborovych organizaci jako takovych je stéle vice zpochyb-
novan a vice nez drive je predmétem diskusi o tom, zda je stale efektivni. Délnictvo, které bylo
plvodnim tézistém odborového hnuti, postupné ustupuje zcela odlisSnym formam prace spolu
s nastupem informacni spoleé¢nosti a méni se tak jak prevladajici charakter prace, tak postaveni
a naroky zameéstnancu. V radé statd, jako treba v USA, se od odborovych organizaci rapidné upustilo
a upousti a otazkou je, zda tomu podobné bude ive zbytku svéta. Bezpochyby se odborové
organizace budou chté nechté muset v blizké budoucnosti vyporadat s mnoha souc¢asnymi vyzvami,

pficemz jednou z téch nejvétsich je ménici se trh prace. Narlsta pocet typd pracovnich smluv, které
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Uvod

jsou kratkodobé, v mnoha zemich vede snaha rozpohybovat strnuly trh prace k tlaku na flexibilitu
a mnoho dalsiho.

Mame-li si odpovédét na otazku, maji-li odbory pracovnikim co nabidnout i v sou¢asnosti, musime
se zameérit na to, do jaké miry se jim dafi ovliviiovat, za jakych podminek budou lidé pracovat, a zda,
v jakych oblastech apro koho prinasi kolektivni vyjednavani vysledky v podobé pfiznivéjsich
charakteristik pracovniho Zivota. Informace o vlivu kolektivniho vyjednavani, které se objevuji
ve verejném prostoru, jsou vSak mnohdy Sifeny ve snaze presvédcit verejnost o dulezitosti ¢i naopak
zbytelnosti odbord, pficemz se jen vyjimelné opiraji o fakta ¢i védecky podlozené argumenty.
V nasledujicich kapitolach se proto zaméfime na dveé oblasti, které dosud predstavovaly nejdllezitéjsi
predmét kolektivniho vyjedndvani — na Uroven mezd a délku pracovni doby —, a pokusime se shrnout
védecky podlozené poznatky o tom, jak vyznamny vliv v obou oblastech sehrava pravé kolektivni
vyjednavani. Protoze se poznani v této oblasti vyviji spolu s tim, jak se proménuje trh prace,
pokusime se rovnéz zachytit vyvoj poznani na téma vlivu kolektivniho vyjednavani, véetné momentd,

kdy byla dosavadni zjisténi pfehodnocena. Zavéreéné shrnuti potom pfinasi zamysleni nad tim, jaka

je role kolektivniho vyjedndvani v soucasnosti pravé s ohledem na prezentovana zjisténi.



Datovych zdrojl, které by umoznovaly analyzovat vliv kolektivniho vyjednavani na droven mezd,
neni mnoho. Tam, kde se Uroven mezd monitoruje, chybi obvykle Udaj o pfitomnosti kolektivniho
vyjedndvani, u vybérovych Setfeni zase respondenti nejsou ochotni uvadét vysi svych vydélkd, takze
jde obecné o obtizné zjistitelny Udaj. Vysledky Setfeni /nformace o pracovnich podminkach (IPP),
provadéného spole¢nosti Trexima v gesci Ministerstva prace a socidlnich véci CR, které shromazduje
udaje o obsahu kolektivnich smluv, ukazuji, ze kolem mezd a jejich jednotlivych slozek se soustredi
podstatnd c¢ast kolektivnich ujednani. Vroce 2023 bylo odménovani zaméstnancl sjednano
v 96,3 % kolektivnich smluv. Ve tfech ¢tvrtinach kolektivnich smluv byl sjednan mzdovy vyvoj, a to
nejcastéji jako rlist vydélkl meziroénim zvySenim mzdovych tarifl (polovina kolektivnich smluv,
tarify byly v priméru zvyseny o 7,1 %) nebo meziro¢nim zvysenim primeérné nominaini mzdy (pétina
kolektivnich smluv, nominalni mzdy byly v prdméru zvyseny o 6,1 %). Na ekonomické ukazatele byl
mzdovy vyvoj vazan pouze na zakladé 11 % kolektivnich smluv. V zhruba 69 % kolektivnich smluv
byly pfimo sjednany mzdové tarify aznacnd cast kolektivnich smluv dale obsahuje ujednani
o priplatcich a odménach ¢ o ndhradach mzdy pri osobnich prekazkach v praci nad ramec téch, které
jsou garantovany zakonikem prace. Bézné bylo sjedndni 13. a pfipadné i 14. mzdy (polovina
kolektivnich smluv) a soucasti vice nez poloviny kolektivnich smluv bylo nastaveni pravidel
pro poskytovani motivacénich slozek mzdy (prémii, vykonnostnich ¢ tymovych odmén, bonust apod.)
(Trexima, 2023).

Do jaké miry vsak kolektivni vyjednavani skute¢né zvysilo drovenn mezd zaméstnancd, nelze
na zakladé dat z IPP posoudit, nebot toto Setfeni neobsahuje zadné informace o Urovni mezd
zaméstnancl, pro které nebyly uzavreny kolektivni smlouvy. Zdrojem dat, ktery umoznuje alespon
velice obecné srovnani, je strukturdini Setfeni mezd zaméstnanc( realizované kontinualné Ceskym
statistickym Uradem. Ten zverejiuje kazdoroéné Udaj o primérné délce placené pracovni doby
za mésic a o pramérnych a medidnovych mési¢nich mzddch zaméstnancd! v tfidéni dle toho, zda je

v podniku zaméstnanctd uzavrena kolektivni smlouva, ¢&i nikoli.

Tato statistika ukazuje, ze v pfipadé jak pramérnych, tak medidnovych mezd je Uroven mzdy
zameéstnanc(, v jejichz podniku je uzaviena kolektivni smlouva, setrvale vyssi nez u zaméstnanct
bez kolektivni smlouvy v podniku. Data z dlouhodobé perspektivy navic ukazuji, ze rozdil mezi
mzdami pracovnikd s kolektivnimi smlouvami a bez nich se postupné zvétsuje (viz graf &. 1), takze

zatimco v roce 2009 pobirali muzi pokryti kolektivnimi smlouvami v priméru o 5 % vyssi mzdu nez

1 Medidnova mzda je droven mzdy zaméstnance, ktery se nachdzi presné uprostfed mzdového rozdéleni. Tato
hodnota vypovida lépe o ,typické" drovni mezd zaméstnancl nez prdmérna mzda, nebot neni ovlivnéna
vykyvy aextrémnimi hodnotami tak jako Udaj o prdméru. Vystupy ze strukturdini statistiky mezd

zaméstnancu (viz ).
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1. Vliv kolektivniho vyjednavani na Uroven mezd

muzi nepokryti kolektivnim vyjedndvanim a zeny v podnicich s kolektivnimi smlouvami o 8 % vySsi
mzdu nez jejich kolegyné nepokryté kolektivnimi smlouvami, v roce 2023 ¢inil tento rozdil jiz 16 %
umuzl a 18 % u zen. Podobné v pfipadé medianovych mezd se rozdil mezi mzdou zaméstnancd
s kolektivni smlouvou a bez ni zvysil z 11 % na 25 % u muzt a z 15 % na 21 % u Zen.

Graf ¢. 1 Vyvoj medianu mezd od roku 2009 dle pohlavi a pritomnosti kolektivni smlouvy (v K¢)
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Zdroj: CSU, strukturdini Setfeni mezd zaméstnancd; viastni vypocty

Jakkoli se tyto udaje zdaji byt presvédcéivym dikazem pozitivniho vlivu kolektivniho vyjednavani
na Uroven mezd, je tfeba brat tento Gdaj obezfetné. Problémem dostupnych Gdajd totiZ je, ze CSU
zverejiiuje pouze agregovany Udaj o mzdach zaméstnancl v celé ekonomice a neposkytuje data,
ktera by umoznovala zohlednit dotéené hospodarské sektory ¢i profesni charakteristiky obou skupin
zaméstnancd, tedy téch, ktefi v podniku kolektivni smlouvy maji, a téch, ktefi je nemaji. Je totiz
zfejmé, ze v nékterych sektorech a pro nékteré profesni skupiny jsou kolektivni smlouvy uzavirdny
Casteji nez v sektorech jinych, a pravé sektor a profesni klasifikace jsou pro nastaveni drovné mezd
velice podstatné. Je napriklad zndamo, Zze pokryti kolektivnim vyjednavanim je vyrazné veétsi
ve verejném nezli v soukromém sektoru (srov. RILSA, 2024), coz dosti vyrazné ovliviiuje, jakym
zpUsobem jsou mezi zaméstnanci v podnicich s kolektivnimi smlouvami a bez nich distribuovany
profese vyZzadujici uritou kvalifika¢ni Uroven apod. Abychom tedy mohli zjistit, jak velky vliv
kolektivni vyjednavani hraje, museli bychom mit k dispozici data tfidéna tak, abychom mohli
porovndvat uroven mezd mezi srovnatelnymi skupinami zaméstnanca. Avsak takova data verejné
dostupna nejsou.

ProtoZze vhodné statistické Udaje vypovidajici o mzdach v souvislosti s kolektivnim vyjednavanim
v Ceské republice nemédme k dispozici, zaméfime se v ndsledujicim textu na poznatky o této



1. Vliv kolektivniho vyjednavani na Uroven mezd

problematice tak, jak byly dosud shromazdény v odborné literature, pricemz nacrtneme i jejich vyvoj,
ktery Uzce koresponduje s vyvojem samotného trhu prace a charakteru pracovnich vztah( jako
takovych. Ackoli se jednd témér vyhradné o studie zahrani¢ni, jejich zavéry maji relevanci

pro pochopeni sledované problematiky i v ¢eském kontextu.

1.1 Prvni vlivné vyzkumy

Na Uvod je vhodné vénovat se podrobnéji knize, kterd méla zdsadni dopad na ndsledné studie
po mnoho let a je citovana az do soudasnosti i pres to, ze urdité poznatky jsou jiz méné aktualni.
Touto knihou je studie z roku 1984 nesouci nazev ,, What Do Unions Do?* tedy v prekladu , Co délaji
odbory?“ ekonomu z Harvardu Richarda B. Freemana aJamese L. Medoffa. Tato kniha se zabyva
odbory ajejich vlivem na mzdy zaméstnancd velmi podrobné a nejeden autor uznal jeji vyznam
pro nasledné vyzkumy bez ohledu na to, zda se zavéry publikace souhlasi, ¢ nesouhlasi. Lze
konstatovat, ze kniha , What Do Unions Do " se stala v nami sledované oblasti priikopnickym dilem,
které zdsadné ovlivnilo zpUsob, jakym nasledné akademici, politici a také vefejnost premysleji o roli
odbord(, a stanovilo smér, jimz se ubird nejedna pozdéjsi studie. Uvadime zde proto poznatky téchto
autord, jez jsou pro kontext této publikace podstatné.

Velice zajimavy je v tomto ohledu Uvod kapitoly vénované takzvanému mzdovému efektu odbor(
(z angl. The Union Wage effect). Sama kapitola totiz zadina slovy, v doslovném prekladu, ,,KaZay vi,
Ze odbory zvysuji mzdy. Otdzkou je, o kolik, za jakych podminek a s jakym dopadem na celkovy
vykon ekonomiky " (Freeman & Medoff, 1984). Zajimavé je to z toho dlivodu, ze z této véty vyplyva
jisty konsenzus otom, ze v tehdejsi dobé odbory mzdy skutecné zvySovaly. Alespon to vidéli
Freeman a Medoff. Tento zavér je pro nas obzvlast dilezity, nebot se v nasledujicich ¢astech textu
vénujeme tomu, zda tento predpoklad plati i v dnes$ni dobé. Zaroven hned na Uvod autofi zminuji
predchazejici studie, z nichz se nékteré obavaly, ze monopolni moc odbord v oblasti mezd bude
dokonce tak vysokd, ze ohrozi americky konkurenéni systém (Lindblom, 1949; Simons, 1944;
Haberler, 1972). Freeman & Medoff vysvétluji, Ze prvni prace tykajici se ,,odborovych mzdovych
prémii“, tedy zvysSeni mezd zaméstnanct vlivem odbor(, ¢asto porovnavaly mzdy pracovnik( v Uplné
jinych odvétvich. Ackoliv jiz tehdy bylo obsahem nékterych studii porovnani odborové sdruzenych
pracovnik(l a pracovnikd odborové neorganizovanych, vétSina tehdejsich studii pouzivala vice
neprimy postup, kdy byl mzdovy efekt odbori odhadovany pomoci porovnani mezd vice
organizovanych skupin pracovnikl s méné organizovanymi skupinami pracovnikd. Freeman
& Medoff tento postup ukazuji na konkrétnim pfipadé. Pokud je za jinak stejnych podminek
v sektoru, ktery je z 80 % organizovany, primérnd mzda 4,00 S za hodinu, zatimco v sektoru, ktery
je organizovany pouze z 30 %, pouze 3,50 S za hodinu, znamen3 to odhad G¢inku odborového
organizovani ve vy$i 1 centu na procentni bod odborové organizovanosti: (4,005 -3,5095) /
(80 % — 30 %). Ztohoto odhadu vyplyva, Ze rozdil mezi mzdami kompletné organizovaného

sektoru a sektoru, ktery nenf viibec organizovany, by byl 1,00 $ za hodinu. To by znamenalo 33%
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1. Vliv kolektivniho vyjednavani na Uroven mezd

~odborovy mzdovy efekt“ (1,00 $/ 3,00 $). Diivodem pro tento zplisob vypoctl byl nedostatek dat,

ktery neumoznil podrobnéjsi statistickou analyzu.

Freeman & Medoff (1984) dale cituji dalsiho velmi vyznamného autora H. Gregga Lewise, ktery
shrnul velkou ¢ast prvotnich dél o odborové mzdové prémii. Lewis napsal v roce 1963 knihu
s nazvem , Odbory a relativni mzdy ve Spojenych statech: empirické setreni™ (z angl. Unionism and
relative wages in the United States: an empirical inquiry). Ve zkratce prvotni studie nasly mzdovy
efekt 10-15 % v prdméru, pficemz se tento efekt vyrazné lisil v ¢ase a mezi rdznymi skupinami
pracovnikd. Zajimavy poznatek je, ze tento efekt se snizoval béhem inflaci, a naopak zvysoval béhem
recesi. Mezi profesnimi skupinami byl efekt vyznamny predevsim pro piloty leteckych spole¢nosti,
pro horniky a kvalifikované stavebni délniky. Naopak byl velmi nizky pro nekvalifikované délniky. Je
dulezité si uvédomit, ze do této doby nebylo mozné vyuzit data a vypocetni techniku, které mame
k dispozici dnes. Sami autofi Freeman a Medoff na to upozorniuji a zminuji, ze pravé zmeéna
v moznostech statistického zpracovani velkého objemu dat znamenala vyrazny posun v analyze
mzdovych efektd, nebot umoZznuje porovnavat odborové organizované a odborové neorganizované
pracovniky, jiz maji stejné demografické charakteristiky a pracuji ve stejném odvétvi.

Pravé soudobym pfistupdm k analyze dat tykajicich se mzdovych efektl kolektivniho vyjednavani se
Freeman a Medoff (1984) vénuji hloubéji a porovnavaji vysledky dvou zakladnich analytickych
metod: metody zalozené na vyurziti prifezovych dat, kterd analyzuje data o odborové sdruzenych
a odborové nesdruzenych zaméstnancich v jeden dany okamzik ajez dochdazi k odhadu mzdové
prémie v rozsahu 10-20 %, a metody longitudinalni, ktera porovnava mzdy zaméstnancl po zméné
odborového statusu s jejich mzdami pred zménou. Na zakladé obou metod dochazeji autofi k zavéru,
ze mzdovy efekt odbor( skute¢né existuje, pomoci longitudinalni metody se vsak jevi nizsi.
Pro interpretaci vysledk( jednotlivych analyz je proto stézejni znalost metodologie, kterd byla
k odhadu mzdového efektu pouzita. Déle rozebiraji pfednosti a Uskali obou pfistupld a dodavaji,
ze ani jedna z metod neni provadéna za laboratornich podminek, a vysledek ani jedné z metod by
proto nemél byt bran jako ,ten pravy mzdovy efekt odbor("“. V pripadé prirezovych analyz se jako
problematické jevi zaménovani mzdovych rozdild, které jsou zplsobeny individualnimi rozdily mezi
pracovniky, za odborovy mzdovy efekt. Tomuto problému se autofi vénovali jiz ve své predchozi
studii (Freeman & Medoff, 1981), v niz konstatuji, ze mnozi autofi se tento problém pokusili odstranit
pouzitim slozitych ekonomickych modeld, zahrnujicich soustavy rovnic misto rovnice jedné, ve svych
snahdach vsak neuspéli. Ve srovnani s tim longitudinalni pfistup, zaloZzeny na porovnavani mezd
tychz osob v rliznych ¢asovych Usecich, nepodléhd ,ability bias”, coz je do ¢eského jazyka mozné
prelozit jako zkresleni dané rozdilem v individudlnich schopnostech zaméstnanc(. Je vSak nutné vzit
v potaz, ze i tento typ studii ma své tézkosti a nedostatky, mezi néz mize patfit napriklad omezeny
vzorek pracovnikd pouze na ty, ktefi zménili status z odborového na neodborovy a naopak. Jedna se
o maly vzorek zaméstnancd, z nichz navic mohl nékdo ménit praci z velmi specifického dvodu,
pro¢ez nelze vzorek pokladat za reprezentativni pro sledovanou populaci pracovnik(l. Autofi
pokracuji ve vysvétlovani dalsich problémd, jez s sebou tento typ studii nese. Jde mimo jiné
o potencialni podhodnoceni mzdového efektu, nebot pracovnici, ktefi dobrovolné zméni praci,
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aby ziskali lep$i mzdu, budou pozadovat stejné navyseni, at uz budou odborovy status opoustét,
nebo do né&j naopak prichazet. Pokud bude vy$si mzda v zaméstnanich, kterd jsou pod zastitou
odborl, malokdo dobrovolné tuto praci opusti. A na zakladé logiky predchozich tezi ti, jiz tak udini,
to udélaji proto, ze i pfi opusténi odborového statusu ocekavaji vy$si mzdu (Freeman & Medoff,

1984).

Freeman & Medoff (1984) dale rozebiraji, komu tedy vySe zminéné mzdové prémie mzdu zvysSuji
a komu nikoliv. Dospivaji k jednoznaénému zavéru, ze k navy$eni mzdy, tedy k mzdovému efektu
odborl, nedochazi u vSech pracovnikd. Zminuji, ze odbory maji tendenci standardizovat mzdy, coz
vyluéuje pravomoc managementu nastavit mzdu na individudlni bazi. Tim, Ze se srovnaji mzdy
pracovnikd na urcitém trhu ¢i v urcitém odvéti, dochazi v ramci téchto opatreni k vy$simu navysovani
mezd u nizko placenych pracovnikd oproti vysoko placenym pracovnikiim. Mzdovy efekt odborl by
proto mél byt vyssi u takzvanych modrych limeckd (z angl. blue-collar workers), ktefi predstavuji
manualni pracovniky. Tento vzorec se autorim ukdazal jako pravdivy, ne véak pro véechny skupiny.
Mzdova prémie se jevi nejvyssi u nejmladsich pracovnik(, ktefi dostavaji zaplaceno nejméné,
a nejmensiu ,pracovnikd v nejproduktivnéjsim véku“ (z angl. prime-aged workers), ktefi jsou placeni
nejlépe. Vezme-li se v potaz délka pracovniho poméru, odborové sdruzeni pracovnici, jiz jsou
zaméstnani déle, mivaji oproti neorganizovanym pracovnikim vyssi mzdy. Co se tyka rozdill
v mzdové prémii na zakladé barvy pleti, zde se jevi byt vy$si pro pracovniky jiné nez bilé pleti. Tyto
vysledky vsak plati pouze pro nékteré roky, a tak je pfi zobecnovani tohoto tvrzeni nutna znaéna
obezretnost. Obecné se zda byt bezpelnéjsi tvrdit, Ze se tento efekt na zakladé rasy nelisi. Podobné
tomu je iu pohlavi, nebot se rovnéz zde vysledky mzdového efektu odborll zasadné rlzni rok
od roku, takze se zda byt pravdépodobnym zavérem, ze je tento efekt pro obé pohlavi pfiblizné

stejny (Freeman & Medoff, 1984).

Jak jiz bylo avizovdno, mzdovy bonus odbor( je vyznamny predevsim pro takzvané modré limecky,
tedy pracovniky, ktefi zastdvaji manualni prace. Podle zjisténi autor( je v dobé jejich vypoctl
a analyz mzdovy bonus pro ,blue-collar® pracovniky pridmérné 19 %, oproti pouhym 4 %
u takzvanych bilych limeckd (z angl. white-collar workers). Pod ,bilymi limec¢ky"“ si lze predstavit
predevsim administrativni pracovniky. Velmi zasadni rozdily byly nalezeny mezi mzdovymi bonusy
v jednotlivych odvétvich. To, v jakém odvétvi jsou mzdové bonusy vys$si, se samozfejmé s ¢asem
mulze zasadné ménit, pfi analyze starsich knih a studii je proto treba soustredit v souvislosti
s odveétvimi pozornost na proménné, které maji tendenci byt konzistentni a Ize se z nich inspirovat
i v dnedni dobé. Freeman & Medoff (1984) v tomto kontextu napfiklad dosli k zavéru, ze se mzdovy
bonus v zdsade lisi predevsim na zakladé toho, jak moc velkou monopolni silu v daném odvétvi maji
odbory. To se odrazi v tom, jak citlivé reaguje poptavka po praci na zmény v mzdach, tedy jak se
zméni zameéstnanost v dlsledku navysSeni mezd. Jestlize zména ve mzdach vyvold velkou reakci,
a tedy razantni propousténi zaméstnancd, je zde mensi prostor pro mzdovy efekt, oproti sektortim,
kde vysoké navyseni mezd vyusti v minimalni propousténi. V takovych sektorech lze oéekavat daleko
veétsi mzdovy efekt odborl. Pravé tento faktor se mize zdat byt konzistentni i v dnesni dobé,
priblizné 40 let po vydani knihy , What Do Unions Do?* ataké napti¢ rdznymi regiony. Urover
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odborové mzdové prémie v jednotlivych odvétvich se totiz mlze razantné ménit jak v cCase,

tak v prostoru.

Pfi pohledu na to, jaké charakteristiky ovlivriuji velikost monopolni sily odbord, se ukazuje, ze zalezi

7 Vs 7 Vs

z velké ¢asti na tom, jak velka ¢ast pracovnik( v daném odvétvi je organizovana. Trh &i odvétvi, které
je z vétsi ¢asti organizovano, ma vétsi pravdépodobnost vysokého mzdového efektu. Na redlnych
Cislech Freeman & Medoff (1984) odhaduji, Ze u manualnich (blue-collar) pracovnikd se 10%
navySeni organizovanosti v urCitém odvétvi rovna 1,5% navyseni mzdy. Zajimavé je, ze mzdy
neorganizovanych pracovnikd nijak na zmény v odborové organizovanosti nereaguji. Druhym
zasadnim faktorem, ktery hraje roli ve velikosti monopolni sily odbor(, je, na jaké Urovni vyjednavani
probiha, tedy zda se vztahuje na cely sektor, nebo zda se odehrava na Urovni jednotlivych firem ¢i
zavodu. Vysvétlenim tohoto mechanismu je pfedevsim to, ze v pfipadé, kdy kazdy zavod a pobocka
vyjednavaji za sebe, museji se bat toho, ze po navyseni mezd bude nutné navysit také cenu, coz
muze znamenat pokles poptavky po jejich produktech a v kone¢ném dusledku odliv jejich pracovniki
do jinych zavodd. Vedle toho se mzdovy rozdil snizuje spolu s tim, jak roste velikost firmy d&i
pracovisté. U modrych limeckd byla zjisténa mzdova prémie na Urovni 35 % ve firmach do 100
zaméstnanc(, avsak pouze na Urovni 8 % ve firmach s 1 000 pracovniky. Autofi tento efekt vysvétluji
tim, ze velké organizace maji prostredky k udrzeni urcité hranice pfi vyjednavani, zatimco mensi
jednotky takovéto prostfedky nemaji (Freeman & Medoff, 1984).

Z rozsahlé studie Freemana a Medoffa (1984) stoji za pfipomenuti jesté jeden koncept, ktery zminuji
a v tehdejsi dobé byl relativné novy. Vychazi z knihy Alberta O. Hirschmana , Exit, Voice, and Loyalty“
zroku 1970 a, jak jiz jeji nazev napovida, jednd se o koncept ekonomické teorie s ndzvem ,exit
versus voice", tedy v prekladu odchod versus hlas. Freeman & Medoff (1984) ve své studii hovofi
o tom, ze odbory poskytuji pracovnikim moznost aktivné vyjadfit svou nespokojenost a usilovat
o0 zménu prostrednictvim kolektivniho vyjedndvani misto toho, aby jednoduse odesli. Zde je jisté
prostor pro diskusi, l1ze v8ak z uréitého pohledu povazovat snahu domluvit se za oboustranné
vyhodné reseni, alespon z pohledu ekonomického. Firmé se timto zplsobem mdize pfi vyhovéni
pozadavkim zaméstnancl snizit fluktuace, coz ji mGze uSetfit nemalé nadklady na neustaly nabor
novych zaméstnancl, azaméstnanci si zase mohou udrzet svou praci. |v pripadech, kdy
zaméstnanci opusti zaméstnavatele dobrovolné, mize nalezeni nové pracovni pozice néjakou dobu
trvat, zejména v zavislosti na stavu pracovniho trhu. Pokud si nenajdou novou praci v ¢ase vypoveédni
IhGty, snizi se na né&jakou dobu jejich pfijem a spolu s tim i poptavka po zbozi a sluzbach. Jedinec
sam o sobé zdsadné vyrobeny produkt neovlivni, ve velkém méritku vSak mlze snizend spotreba
znamenat pro nékteré firmy problém a mze vzniknout takzvany efekt snéhové koule (snowball
efekt), kdy snizenad spotreba donuti nékteré firmy propoustét, coz pouze vice omezi spotrebu

a situace v dané ekonomice se muze dale zhorSovat.

Kniha ,, What Do Unions Do?" se vzhledem ke svému vyznamu dockala velkého mnozstvi recenzi
(napf. Addison, 1985; Ghilarducci, 1984; Kaliski, 1986). Vsichni tito autofi nachazeji ve studii silné
dikazy toho, Ze odborové organizace maji pozitivni vliv na vysi mezd, stejné tak jako na rovnost

| 13



1. Vliv kolektivniho vyjednavani na Uroven mezd

mezd uvnitf organizaci. Vétsina nasledujicich studii tvrzeni v knize obsazena potvrdila a rovnéz dalsi
vyzkumy ukdzaly pozitivni vliv odbord na mzdy, fluktuaci a nerovnost. Sam Richard B. Freeman se
coby jeden z autor( knihy u pfilezitosti 20. vyrodi jejiho vydani ohlédl zpét, aby zareagoval na 18
kritickych eseju zabyvajicich se knihou a aby s asovym odstupem zhodnotil platnost svych
a Medoffovych tehdejsich zavérl. Jeho ,aktualizace” knihy velmi dobfe shrnuje, v ¢em kniha obstala
a co by naopak autor zpétné zménil. Freeman (2005) uznava predevsim tfi pochybeni. Prvnim z nich
je nezohlednéni odborarstvi mimo USA, nebot to je v mnohém velmi odlisSné. Za druhé pochybenf
povazuje opomenuti odborového hnuti ve verejném sektoru. Tretim pochybenim je dle autora
neanalyzovani vlivu odbord na hospodarsky rist. K témto tfem pochybenim jesté dodava problém
stanoveni ,optimalini Urovné odbord“ na zakladé odhadl toho, co odbory délaji. Erudovanost
Freemana doklada to, ze jiz v roce 2005 upozorniuje na potfebu pfizplsobit se novému, modernimu
pracovnimu prostredi. K tomu také vybizi budouci vyzkumniky, nebot hovofi o novych pracovnich
institucich, které by byly schopny poskytnout pracovnikim platformu a prostredky pro vyjadreni
jejich potreb a pozadavkl namisto odbord. Freeman timto z urcitého pohledu predbéhl dobu, nebot
pravé nutnost pfizplsobit se modernimu pracovnimu prostredi k tomu, aby odbory neztratily svou
integritu a predevsim smysl, je v dnesni dobé velmi relevantnim tématem.

Freeman (2005) se zamysli rovnéz nad tim, kam se vyvinuly vyzkumné metody, které jsou sice
mnohem presnéjsi a na zakladé podrobnych statistik, stoji pfed nimi v$ak stale rada vyzev. V tomto
sméru ocenuje praci Hirsche a Schumachera (2004), ktefi upozornili na problém neudinnosti
dotaznikovych Setfeni jako metody ziskavani dat o rozdilu mezi mzdami zaméstnancl pokrytych
kolektivnimi smlouvami a zaméstnancd nepokrytych, na néjz ostatné upozorfiujeme i my v ivodu
této ¢asti. Na otazky tykajici se mezd totiz lidé ne vzdy chtéji odpovidat, coz vede k problému
s ndzvem ,match bias“, ktery vznika jako vysledek imputace vydélkd? v dotaznikovém Setfeni. Tento
match bias vznika tim, ze pfi imputaci neni zohlednén urdity atribut, jenz v8ak mdze byt pro troven
mezd relevantni, napriklad odborova pfislusnost. To vede k tomu, Ze odborovi pracovnici jsou ¢asto
.Sparovani“ s neodborovymi. Toto sparovani je vysledkem metody ,hot deck”, kterd sparuje
respondenty s chybé&jicimi Udaji s respondenty, jejichz Gdaje nechybéji a maji podobné charakteris-
tiky (napf. pohlavi, vék, vzdélani, zaméstnani apod.). Respondentovi s chybéjici hodnotou je potom
imputovana hodnota respondenta, se kterym byl sparovan. Tim, zZe je véak vynechan faktor &i atribut
odborové organizovanosti, jsou dohromady ,,zamichani* respondenti s odborovou pfislusnosti a bez
ni. Konkrétni situace pak mize vypadat tak, ze pracovnik neorganizovany v odborech nevyplni svij
pfijem, avsak protoze ma jinak podobné charakteristiky jako pracovnici, ktefi jsou ¢leny odbord, je
mu pridélen pfijem, jejz pobiraji odboroveé organizovani pracovnici. Tento proces mize nasledné
zplsobovat podhodnoceni mzdového rozdilu. Hirsch a Schumacher navrhuji opravu tohoto
problému tim, ze budto budou respondenti s chybé&jicimi hodnotami z analyz vyrazeni, nebo budou

2 Iy _v7s

Imputace je metoda vyuzivana pfi statistickém zpracovani dat, ktera resi problém chybéjicich hodnot. Pomoci
imputace se chybéjici hodnoty do dat doplIni (imputuji) na zdkladé dalsich charakteristik respondentd.
V pripadé mezd se tak chybéjici hodnota odhadne napfiklad na zdkladé dosazené drovné kvalifikace,
vykondvané profese, mista bydlisté a dalSich proménnych, u nichz byla zjisténa souvislost s Grovni mezd.
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pfi imputaci zahrnuty veskeré atributy, v¢etné Udaje o odborové organizovanosti. Podle autord mélo
v dobé psanijejich studie pfiblizné 30 % respondentd dotaznikovych Setfeni své vydélky imputované
(Hirsch & Schumacher, 2004).

Freeman (2005) v této souvislosti zminuje také autory Blanchflowera a Brysona (2004), ktefi
upozornili, ze odhady mzdovych rozdil( zalozené na pravidelném Setreni Current population survey
(CPS)3 jsou ze stejnych divodi (Gdaj o odborové organizovanosti nebyl zahrnut do charakteristik
respondentl pfi imputaci pfijma) zkresleny smérem dold. Zaroven vsak ukazuji, Ze to nema vliv
na strukturu samotnych rozdild mezi pracovniky s rGznymi charakteristikami ¢i v rdznych odvétvich.
V této souvislosti také potvrzuji, Ze neexistuje pouze jediny mzdovy efekt, ale soubor vlivl, které
zaviseji i na charakteristikach pracovnik(l a odvétvi. Blanchflower & Bryson (2004) rovnéz ukazuji,
ze se v datech potvrzuje tvrzeni knihy , What Do Unions Do" (WDUD), Ze pokles miry odborové
odborového diferencidlu, a ze tento diferencial by se mél ménit proticyklicky, protoze mzdy mimo
odbory reaguji na okamzité trzni tlaky rychleji nez mzdy v odborech. Na druhou stranu dodavaiji, ze
klesajici odborova prémie v soukromém sektoru znamenad, Ze odhadovany monopolni téinek odbor(

prostrednictvim statického prerozdélovani prace je mensi, nez se uvadi v knize WDUD.

Freeman sam za pUvodni literaturu o mzdovém efektu povazuje predevsim praci jiz zminéného
H. Gregga Lewise. Lewis (1964) analyzoval mzdovy efekt priblizné 20 let pred vznikem knihy ,, What
Do Unions Do Vyhodnotil v té dobé pfiblizné 20 studii a vzhledem k dobé, v niz tato analyza
probihala, jsou v ni zahrnuty mimo jiné udaje z obdobi velké hospodarské krize. Velice zajimavé je,
ze v tomto obdobi ¢inila dle autorova vypoctu odborova mzdova prémie pfiblizné 25 %, nasledné
klesla na pouhych 5 % a v 50. letech se opét navysila na 10-15 %. Tim, ze Lewis analyzoval okolo
20 studii, mohl jit ve své analyze problematiky odbor( dosti do hloubky a z ni vzeslé informace byly
v tehdejsi dobé pomérné vyznamné. Lewis (1964) stejné jako Freeman o nékolik let pozdéji
konstatuje, ze odbory ve Spojenych statech americkych maji vyznamny vliv na mzdy. Zaroven vsak
tvrdi, ze odbory maji obecné negativni vliv na zaméstnanost, a tedy ze vyssi odborové mzdy vedou
k niz8i zaméstnanosti. To vede k otazce, co je z hlediska zaméstnancU prioritnim problémem. Pokud
by se totiz potvrdilo, ze kolektivni vyjedndavani Usti ve vy$si mzdy, je otdazkou, zda je to prospésné,
poji-li se s vy$Si nezaméstnanosti (Lewis, 1964). Tento vysledek bychom neméli za zadnych
okolnosti automaticky prejimat a zobecnovat na soucasnou situaci v Evropée, nebot zde odbory
funguji v mnohém jinak a také jiz od téchto zavérd uplynulo 60 let. To véak neznamend, Ze bychom
tuto myslenku pfi novéjSich analyzach neméli mit na paméti. Naopak, méli bychom pozorovat

podrobné, zda se tento zavér objevuje stale, Ci je jiz neplatny.

Harold Gregg Lewis se k tématu vratil o necelych 20 let pozdéji ve studii, ktera tentokrat poskytuje
podrobnou analyzu 34 empirickych studii, jez pouzivaji makro data, tedy agregovana data (Lewis,

3 Jde zhruba o obdobu Vybérového Setfeni pracovnich sil, provddénou (byt se zdsadnimi Upravami) od roku
1940 v USA.
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1983). Tento dovétek je velmi zdsadni, nebot Lewis ve své studii upozornuje na to, Ze do makro
odhadl mzdového rozdilu se promitd také efekt ,miry odborovosti“. Mzdovy rozdil (z angl. wage
gap) je Casto definovan jako urdity priplatek, ktery obdrzi zaméstnanci v odborech, oproti svym
koleglim bez odborového zastoupeni za jinak podobnych pracovnich podminek. Mira odborovosti
nebo také rozsah odbor( je pak jednim z dalSich faktor( o kterém Lewis (1983) hovoti. Podle Lewise
je mzdovy rozdil ¢asto nadhodnocen, pokud neni spravné rozliSeno mezi mzdovym rozdilem
a efektem miry odborové organizovanosti (,odborovosti“) ¢ili efektem, ktery maji odbory v uréitém
odvétvi ¢i regionu na mzdy, nezavisle na tom, zda je nebo neni konkrétni pracovnik ¢lenem odbord.
Efekt miry odborovosti je tak Sirsi a zahrnuje vliv, ktery mize vysoka mira odborové organizovanosti
mit na celkové mzdy v odvétvi ¢i regionu bez ohledu na Ucast jednotlived v odborech. Zasadni je
Lewisova kritika studii zalozenych na makro odhadech, kter3d je pravé disledkem kombinace téchto
dvou faktor(. Podle Lewise vede tento pristup k nespravné interpretaci mzdovych rozdill, a autor
tudiz upozorfuje na dilezitost analyz provedenych na mikro uUrovni, kde lze vyuzit podrobné
informace o jednotlivych zaméstnancich. Jsou logicky naro¢néjsi na provedeni, nebot je potreba
podrobnéjsich Udajl, avsak oproti analyzam na agregovanych datech vedou k vyrazné presnéjsim

vysledkim.

Ze stars$ich praci nelze opominout jesté jednu studii. Stewart (1987) se taktéz zabyval mzdovym
rozdilem mezi odborové sdruzenymi a odborové nesdruzenymi zaméstnanci. Ve své studii pfisel
na to, ze ddlezitou roli v této dobé hraly ,pre-entry closed shops”, coz by $lo do ¢eského jazyka
prelozit pfiblizné jako predem uzaviené obchody. Je zde pfi prekladu nutnd urditd predstavivost,
av$ak vyznam tohoto pojmu nenf nijak slozity. Pfedem uzavreny byl obchod v tom smyslu, ze urcité
podniky nabiraly zaméstnance vyhradné z fad odbord. Jinymi slovy, aby mohl byt zaméstnanec pfijat
a vUbec se uchazet o dané pracovni misto, musel byt ¢lenem odbord. A pravé pritomnost takovych
pre-entry closed shops se ukazuje vtéto studii pro mzdovy narGst jako zdasadni, ato jak
pro kvalifikované, tak pro stfedné kvalifikované zaméstnance. Napfiklad pro kvalifikované zamést-
nance se jednalo o mzdovy rozdil pfiblizné 7,5 %. V nékterych pripadech, v zavislosti na velikosti
provozovny, dosahoval mzdovy rozdil az 12 % (Stewart, 1987). V evropském kontextu je takova
praxe obtizné predstavitelna, nebot ¢lanek 11 Evropské umluvy o lidskych pravech na jedné strané
dava pravo komukoliv se pokojné shromazdovat, véetné prdva zakladat na ochranu svych z3jmu
odborové organizace, zaroven vsak zjednodusené zakazuje vynucovani této Ucasti. Zaméstnavatel
tedy nemlze takto diskriminovat pracovniky, ktefi nejsou a nechtgji byt soucasti odbord.
Pro pochopeni mzdového efektu je véak uzite¢né se s fungovanim tohoto mechanismu seznamit.

1.2 Poznatky publikované na prelomu stoleti

Doposud zminéné studie se vénovaly predevéim USA, coz je vcelku logické, nebot pravé odtud
pochazi vétsina plvodni literatury tykajici se odbord a kolektivniho vyjednavani. Nelze se vsak zacit
vénovat novému stoleti a zaroven opustit USA pomoci lepsi studie, nez je ,, The Union Membership
Wage Premium: An Analysis Using Propensity Score Matching” britského autora Alexe Brysona
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(2002). Bryson vyznamné obohatil ,odborovou* literaturu o nejednu publikaci, ve zminéné studii se
vSak pfimo pokusil zmérit mzdovou prémii za Uc¢ast v odborech. Data pro Ucely této studie pochazeji
z prizkumu zaméstnaneckych vztahd na pracovisti z roku 1998 (z angl. Workplace Employee
Relations Survey — WERS). Dotaznik vyuzity v prizkumu poskytuje kombinovana data o zamést-
nancich a zaméstnavatelich ve Velké Britanii. Konkrétné se studie pokousela odhadnout mzdovou
prémii pomoci techniky zvané ,propensity score matching®, pri¢emz tato metoda ve zkratce porov-
nava pracovniky na zakladé podobnych charakteristik. Pfresnéji fe¢eno se pomoci této metody autor
snazi resit zkresleni vybéru a pomaha izolovat vliv ¢lenstvi v odborech na mzdy od ostatnich
charakteristik, at uz osobnich, ¢i samotného pracovisté. Diky velmi obsahlym datim o zaméstna-
vatelich a zaméstnancich z jiz zminéného dotaznikového Setfeni byl autor schopen posuzovat urcité

faktory, které by mzdovy odborovy bonus mohly ovlivnit &i zkreslit, a pfinasi tak presnéjsi odhad nez
jiné vyzkumy.

Zjisténi studie jsou velmi zajimava, nebot starsi vyzkumy nezohlednujici charakteristiky zaméstnancd
naznacovaly velmi vyznamnou mzdovou prémii odborl o velikosti 17-25 % hrubé hodinové mzdy
v soukromém sektoru ve Velké Britanii. Tato vy$e odborové mzdové prémie se vSak ukdazala byt
vyrazné nizsi poté, co byli porovnani pracovnici odborové organizovani s odborové neorganizova-
nymi zaméstnanci s podobnymi charakteristikami. Toho bylo dosazeno pravé pomoci propensity
score matchingu. Po této Upraveé se odborova mzdova prémie snizila na pouhych 3-6 %. Tento velmi
vyrazny pokles indikuje, ze vy$si mzdy odborové organizovanych pracovnik( jsou z velké Casti
zpusobeny jejich individudinimi charakteristikami atypy pracovnich mist, nikoliv jednoduse
odborovym statusem, coz podporuje nase vyhrady k vysledkiim dat ze strukturalniho Setfeni mezd
zaméstnanc( uvedené v Uvodu této ¢asti. To vSak neznevazuje, ze zde byla nalezena vyse odborové
mzdové prémie ve vysi 3-6 %, a studie rovnéz uznava, ze mzdova prémie za ¢lenstvi v odborech

4

v 90. letech 20. stoleti poklesla, byla tedy v pfedchozim obdobi vy$si.

Zavér této studie by nicméné Sel shrnout tak, ze ackoli je ¢lenstvi v odborech spojeno s vys$imi
mzdami, neni to prevazné zplsobeno vyjedndvaci silou odbor(, ale spiSe charakteristikami
samotnych ¢lend odbord. Z této studie proto vychazi velmi ddlezity zavér, a to, ze mzdova prémie
za Clenstvi v odborech existuje, je vSak velmi malad. Z toho vyplyva, Ze alespon v obdobi vzniku
Brysonovy analyzy platilo ve Velké Britanii, ze kvalitni a kvalifikovanéjsi pracovnici pracuji ve firmach,
které jsou pod zastitou odbor(, castéji nez jejich kolegové, jiz jsou pro pracovni trh vybaveni hlre.
Lze to pri¢ist hned nékolika divoddm. Jednim z nich mGze byt naptiklad transparentnost platovych
podminek v podnicich s odbory, kde zaméstnanci védi, ze jejich mzdy jsou vyjednany a v pripadé
potreby maji v téchto firmach zastoupeni. Tyto firmy mohou mit nejen z téchto divod( dobré jméno,
a mohou tudiz pritahovat kvalitni zaméstnance, ktefi ndsledné dostanou vice zaplaceno, pfi¢emz
pavodnim impulzem ¢i ddvodem neni samotna Ucast v odborech. Svou roli bude ale sehrdvat i fakt,
Ze rlizna odvétvi se vyznacuji riznou mirou odborové organizovanosti, pricemz pracovnici odveétvi

vV

vyzadujicich vyssi profesni kvalifikaci maji vétsi tendenci se odborové sdruzovat.
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Ve srovnani s plvodni literaturou na téma mzdové prémie odbor(, jez prevazné pochdzela
ze Spojenych statl americkych, Brysonova studie dochazi k tomu, ze mzdova prémie sice existuje,
je véak mensi, nez se predpokladalo. Protoze vSak Bryson opiral sva zjisténi o dotaznikové Setreni,
je iuné mozné zkresleni zvané match bias, které popsali Hirsch a Schumacher (2004). Je tfeba
rovnéz prihlédnout k tomu, Ze styl a rozsah kolektivniho vyjedndvani se v jednotlivych zemich nékdy
i dost podstatné lisi, coz se bezesporu odrazii v Urovni odborové mzdové prémie. S ohledem na tuto
skutelnost je potreba pristupovat rovnéz k dalsi relevantni studii, v niz se francouzsti autofi Bunel &
Raveaud (2011) opét pokusili posoudit mzdovou prémii spojenou s ¢lenstvim v odborech pomoci
komplexniho reprezentativniho prlizkumu mezi zaméstnavateli a zaméstnanci ve Francii. Pravé
Francie je z hlediska systému kolektivniho vyjednavani pomérné specifickou zemi, v niz je odborova
organizovanost mimoradné nizkd (pouze okolo 8 % zaméstnancl je ¢leny odbord), pfitom je ale
92 % zaméstnancu kryto kolektivnimi smlouvami. Tento jedineény scénar je utvaren institucionalnimi
faktory, jako jsou predpoklad reprezentativnosti hlavnich odbortd a pfistup k vefejnému financovani,
coz oddéluje nutnost vysokého poctu ¢lend od vyjednavaci sily odbord. Zjisténi Bunela a Raveauda
oproti olekavani ukazala, Ze pro vétsinu zaméstnancl ¢lenstvi v odborech neznamena vyznamné
finanéni vyhody. Drobny narist UMPW (Union Membership Wage Premium), tedy mzdové prémie,
byl zaznamenan u délnickych a kancelarskych pracovnikl. Konkrétné se jednalo o pfiblizné 3%
narlst, coz naznacuje, ze Clenstvi v odborech poskytuje skuteéné jen malé finan¢ni vyhody. To mize
mit mimo jiné vliv na celkovou dynamiku ¢lenstvi v odborech (Bunel & Raveaud, 2011).

Vedle studii tykajicich se vlivu kolektivniho vyjednavani na uroverni mezd je vhodné zminit a brat
v potaz taktéz studie, které se zabyvaji nerovnostmi ve mzdach v souvislosti napfiklad s rdznymi
typy kolektivniho vyjedndvani. Dell’Aringa & Pagani (2007) konkrétné zkoumali, jak se liSi mzdova
disperze, tedy nerovnost mezd u pracovnikl pokrytych rdznymi typy kolektivniho vyjednavani.
Konkrétné jak se tato nerovnost li$i u zaméstnanct pokrytych ,multi-employer bargaining” (MEB,
vyjedndvani na vy$$im stupni, mezi vice zaméstnavateli) a u téch, ktefi jsou pokryti jak MEB,
tak ,single-employer bargaining” (SEB, vyjednavani na drovni podniku), ato v Italii, Belgii
a ve Spanélsku. Autofi dodli k nékolika zavértim, naptiklad Ze v Belgii a Itédlii SEB pfispivd k nizsi
mzdové disperzi diky vysoké mite koordinace kolektivniho vyjedndvéni. Ve Spanélsku je vliv SEB
na mzdovou disperzi smiSeny a zavisi na specifickych charakteristikach pracovnikd a firem. Ackoliv
autori zminuji, ze velmi zalezi na koordinaci a centralizaci kolektivniho vyjednavani, dochazeji
k zavéru, Ze kolektivni vyjedndvani na drovni firmy ma tendenci snizovat mzdovou disperzi vice nez

sektorové vyjednavani (Dell’Aringa & Pagani, 2007).

Marsden & Moriconi (2009) se ve své studii zamérili na analyzu dopadu kolektivnich smluv na mzdy
v Ceské republice, na Slovensku, v Madarsku a Polsku b&hem obdobi ekonomické transformace
z centralné pldnovanych ekonomik na trzni ekonomiky. Ackoli v soucasnosti plsobi v téchto zemich
mnoho novych firem, pro které velmi pravdépodobné zavéry této studie neplati, jeji poznatky jsou
velice zajimavé. A to i proto, Ze studie analyzovala mimo jiné Ceskou republiku a také se jiz blizi svy

datem soucasnosti. Jak jiz bylo avizovano, tato studie se zabyvala transformaci ekonomik z centralné

planovych na trzni, pricemz porovnavala efekt odvétvovych a firemnich kolektivnich smluv. Studie
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rozdéluje firmy podle obdobi jejich vzniku v kontextu transformace. Pokud firma vznikla jesté pred
transformaci, fadi ji do ,pre-transition“ skupiny, tedy ,pfed prechodem®. Jestlize firma vznikla béhem
rané az stredni faze transformace, spada do skupiny ,early-middle transition®. Posledni skupinu
firem predstavuji ty, které byly vytvoreny az v pozdni fazi transformace (,late-transition). Dvodem,
pro¢ autofi zkoumali toto obdobi a oblast, je, ze prechod na trzni ekonomiku v zemich stfedni
a vychodni Evropy s sebou prinesl velké zmény na jejich pracovnich trzich. Jednou z charakteristik
téchto pracovnich trhid pred transformaci je uméle vytvorend plna zaméstnanost, jez byla
charakteristicka pro komunisticky rezim. Jeho rozpadem vznikl prostor pro zakladani novych firem
a pro restrukturalizaci zaméstnanosti z divodu pfijimani novych pracovnikll do téchto firem
a propousténi zjiz existujicich podnik(, nebot v nich do té doby pracovnici ¢asto vykonavali
neefektivni, ¢i dokonce zbyteéné prace. Odbory se musely v té dobé& adaptovat na nové standardy
ve vztazich mezi zaméstnanci a zaméstnavateli ataké na zménu mzdovych ndrokd vzhledem
k tehdejSimu poklesu zaméstnanosti. Blanchflower & Freeman (1997) a Boeri & Terrell (2002) hovori
o tom, ze kvili nedivéryhodnosti odbord, ktera se s nimi pojila v obdobi komunismu, nebot byly
mnohymi povaZovany za pouhého prostfednika uradl, bylo nutné vybudovat odbory znova
od pocatku. Autofi v této souvislosti cituji studii R. B. Freemana z roku 1992, v niz predvidal,
7ze ekonomUdm zabere nékolik let, nez se podafi vyhodnotit dopad transformace na kolektivn{
vyjednavani a mzdy ve stfedni Evropé (Freeman, 1992).

Co se tyka konkrétnich vysledkd jejich studie, Marsden & Moriconi (2009) zjistili, ze na Slovensku
napfiklad podnikové kolektivni smlouvy nevykazovaly zasadni vliv na mzdy v podnicich, které vznikly
jesté pred transformaci, avSak kolektivni smlouvy na Udrovni odvétvi mély efekt u firem,
jeZ restrukturalizaci neprogly, tedy u firem novéjéich. Pro Ceskou republiku nagli autofi statisticky
vyznamny 5% vliv na mzdy v podnicich, které byly zalozeny az témér v zavéru transformace
(Iate-transition). Snad jedté zajimavéjsim zavérem je, Ze v Ceské republice mély odvétvové kolektivn{
smlouvy efekt na zvy$eni mezd u nizko kvalifikovanych pracovnik( ve vSech transformujicich se
firmach. Oproti tomu u spiSe stfedné az vysoce kvalifikovanych pracovnikd mély kolektivni smlouvy
efekt na zvy$eni mezd v téch firmach, jez vznikly az v pozdni fazi transformace. Autofi vedle dalsich
mnoha zavérd zminuji, ze kolektivni smlouvy mohou mit v nékterych zemich (Slovensko, Polsko)
negativni dopad na mzdovou nerovnost, zatimco v Ceské republice a Madarku nenf tento efekt nijak

patrny.

V kontextu stath stfedni Evropy dale stoji za zminku dvé na sebe navazujici studie, ve kterych
Basu et al. (2004, 2005) predstavuje komparativni analyzu v oblasti zaméstnanosti a mezd
pro Slovenskou republiku, Ceskou republiku, Madarsko a Polsko v ranych fazich transformace. Tyto
studie ukdzaly, Ze mechanismy sdileni ziskl mezi zaméstnavateli a zaméstnanci, které byly
zavedeny béhem transformace, byly G¢inngjsi v nové vzniklych firmach (,de novo"“) nez v byvalych
statnich podnicich (SOEs). Déle se ukazuje, ze rozhodovani firem o Upravach zaméstnanosti se
s postupujici transformaci stavalo stale citlivéjSim na Uroven mezd. V prekladu to znamena, ze nové
zalozené firmy byly lepsi vimplementaci mechanismd, jez spravedlivéji rozdélovaly zisky mezi
zaméstnance a zaméstnavatele. Ohlédnuti za timto obdobim ukazuje, Ze odbory se jiz v minulosti
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musely vyporadat se zasadni proménou pracovniho trhu avnitfrné se transformovat tak,
aby dokdazaly v nové ustavenych vztazich mezi zaméstnanci a zaméstnavateli fungovat. To, zda se
jim podafi si sv(j vyznam udrzet v kontextu souc¢asnych promén trhu prace, bude zalezet na tom,
do jaké miry budou schopny se adaptovat na novou realitu pracovniho trhu, podobné jako k tomu

byly donuceny pred tficeti lety.

Dalsi vyznamnou studii ze zacatku nového stoleti, jez by neméla zlstat opomenuta, vytvorili autofi
Cardoso & Portugal (2003). Studie se zaméruje na analyzu toho, jak evropsky systém vyjednavani
mezd - vcletné kolektivhiho vyjednavani apod. — koexistuje s nizkou mirou nezaméstnanosti
a vysokou flexibilitou mezd v Portugalsku. Tato studie zalozenad na mikro datech se sice zabyva
kolektivnim vyjednavanim ,pouze” v Portugalsku, dochazi vSak kfadé dulezitych a zajimavych
poznatk(. Autofi komentuji ¢asté minéni, ze odbory mohou zpUsobovat rigiditu mezd, coz se pak
negativné projevuje v nezaméstnanosti. Negativni Soky na pracovnim trhu zplsobuji propousténi,
nebot mzdy jsou z dGvodu kolektivniho vyjednavani a v jeho ramci uzavienych kolektivnich smluv
rigidni. Autofi véak hovofi o tom, Ze podrobnéjsi analyzy ukazuji, ze v tomto ohledu zalezi predevsim
na mite centralizace a koordinace v procesu kolektivniho vyjednavani. Vyssi Uroven koordinace mezi
zaméstnavateli mize vést k niz&im mzdovym dohoddm (Cardoso & Portugal, 2003). Pod touto
koordinaci si Ize jednoduse predstavit, ze zaméstnavatelé se dohodnou na nizsich mzdach, takze
pracovnici nemaji moznost zvysit si mzdu prfechodem do jiné firmy, pokud by se jim zdala jejich mzda
v dosavadni firmé nizkda. Zaroven vsak Cardoso & Portugal (2003) zminuji studii autora Nickella
(1997), jenZ hovofi o tom, Ze nizsi nastaveni mezd na zdkladé kolektivniho vyjednavani snizuje
teoreticky nezaméstnanost také proto, ze v pfipadé negativnich Sokl se zaméstnavatelé nezavazali
vyplacet vysoké mzdy, a nemuseji proto hromadné propoustét. Taktéz zminuji studii Calmforse &
Driffilla (1988), ktefi ve svém vyzkumu dosli k zavéru, Ze k nizsi nezaméstnanosti vede budto vysoce
centralizovany, nebo naopak vysoce decentralizovany systém kolektivniho vyjednavani, zatimco
pramérna centralizace vede k nejhorsimu vysledku.

Cardoso & Portugal (2003) dochazeji vedle poznatkd tykajicich se rigidity mezd k dal$im dvéma
poznatkam, jez stoji za zminku. Prvnim je, ze kolektivni vyjedndvani zvysuje mzdovou Uroven,
ale zaroven snizuje ,navratnost pracovnikiim®. To Ize chapat jako navratnost vztazenou k atributdim
pracovnikt, tedy jejich schopnostem. Znamena to, ze rovnostarska politika odbord, ktera se snazi
odstranit individualismus, sice mlze prinaset urcité vyhody, ale jednoznacné na ni trati talentovani
pracovnici, ktefi by mohli pfi individudlnim pfistupu pobirat vys$si mzdy. Na toto zjisténi vSak plynule
navazuje druhy poznatek, jimz je ,mzdovy drift", ktery naopak zvySuje navratnost atributd
pracovniku, zatimco snizuje navratnost vyjednavaci sily odborl. Mzdovy drift je ve zkratce rozdil
mezi skute¢nymi neboli vypldcenymi mzdami a smluvnimi ¢ili dohodnutymi mzdami. Dohodnuté
mzdy jsou mzdy stanovené kolektivnimi smlouvami, zatimco skuteéné mzdy jsou takové, které
pracovnici skutecné obdrzi. Mzdovy drift ¢aste¢né vyrovnava kolektivni vyjednavani, coz firmam
poskytuje urcitou volnost pfi stanovovani mezd. Firmy maji urcitou volnost ohodnotit pracovniky nad
ramec dohodnutych mezd skrze kolektivni vyjednavani. VétSinou se jedna o takzvany pozitivni
mzdovy drift, tedy pripad, kdy jsou skute¢né mzdy vys$si nez mzdy dohodnuté, avsak vyjimecné
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miiZe nastat i negativni mzdovy drift (Cardoso & Portugal, 2003). Také v Ceské republice majf
zaméstnavatelé urcitou flexibilitu pfi odménovani a/nebo motivovdni zaméstnancl, napftiklad
prostrednictvim bonus( a prémii.

Podobnou problematikou se zabyva taktéz studie autor( Canala Domingueze & Gutiérreze (2004),
ktefi resi, jaky vliv maji dva zakladni druhy kolektivnich smluv, tedy odvétvové a firemni, na mzdovou
disperzi uvnitf podniku. Ve studii dochazeji k zavéru, Ze kolektivni smlouvy na drovni podniku maji
negativni vliv na mzdovou disperzi a ze tento vliv je vétsi nez u kolektivnich smluv odvétvovych.
Zminuji véak, ze charakteristiky firem a pracovnikd, jako jsou velikost firmy ¢&i vzdélani pracovnik,
mohou efekt snizovani disperze mezd do urcité miry kompenzovat. Taktéz zalezi na typu pracovni
smlouvy — zaméstnanci se smlouvou na dobu neurcitou maji obvykle stabilnéjsi a predvidatelné&jsi
mzdy. Oproti tomu zaméstnanci s do¢asnymi smlouvami mohou mit mzdy variabilnéjsi. Tento zavér
je vSak zcela logicky, nebot v klasickych dlouhodobych pracovnich smlouvach maji zaméstnanci
obvykle podobny pocet odpracovanych hodin (v rozsahu piného Uvazku), takze jejich mzdy se nelisi
tolik jako u pracovnikd s terminovanymi smlouvami a ¢astymi ¢aste¢nymi Uvazky. Jejich mzdy se
proto lisi vice predevsim vzhledem k tomu, Ze se vyraznéji lisi jejich pracovni doba, a také kvali

individualngjsimu nastaveni téchto dohod.

1.3 Soucasna literatura

Literatura na téma vlivu kolektivniho vyjednavani na mzdy, jez se objevuje v poslednich letech,
pochopitelné reflektuje nejnovéjsi vyvoj v oblasti vlivu odbord a pribyva v ni studii, které Ize lépe

aplikovat na prostiedi Ceské republiky, nebot se tykaji Evropy & v lep&im piipadé stfedni Evropy.

Napriklad Reeves (2021) ve své studii zkoumad vliv instituci na stanovovani mezd, konkrétné
kolektivniho vyjednavani, na zdravi populace, a to v 22 vyspélych zemich, napfiklad v USA, Velké
Britdnii, Francii, Némecku, Svédsku, v dlouhém ¢asovém obdobi mezi lety 1960 a 2010. Jednim

yvs s

z hlavnich zavér( studie je, ze zemé s extenzivnim kolektivnim vyjednavanim maji niz$i dmrtnost
a vyssi stfedni délku Zivota ve srovnani s ostatnimi zemémi. Studie nenalezla dlikazy, Ze by kolektivn{
vyjednavani zlepSovalo zdravotni stav populace tim, Ze snizuje nerovnost, spiSe dochazi k tomu,
Ze je to zpUsobeno rdstem pramérnych mezd (Reeves, 2021). Tyto zavéry jsou opét vcelku logické,
nebot vys$s$i mzdy znamenaji lepsi dostupnost zdravotni péce pro obyvatele — samozrfejmé pouze
v pfipadé, ze tyto dodatecné prijmy nejsou ,zastinény” mnohem vys$simi cenami zdravotni péce
a lékd. Zavéry autora jsou pro tuto praci relevantni diky tomu, Ze — byt nepfimo — dokumentuiji vliv

kolektivniho vyjednavani na uroven mezd.

Podobné neprfimo obohacuje literaturu na téma kolektivniho vyjednavani dalsi nedavna studie.
Alvarez et al. (2021) se ve své studii zabyvali vlivem politik inkluzivniho rdstu, navrhovanych
mezinarodnimi organizacemi, na ekonomickou nerovnost a také na rozdéleni pfijmd. Autofi v ramci

7

studie identifikovali dva opomijené aspekty, pficemz jednim z nich je praveé kolektivni vyjednavani.
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Do analyzy bylo zahrnuto 42 vyspélych zemi a sledovano bylo obdobi 1990-2018. Vyznamnym
zjisténim je pro nas to, ze rostouci pokryti kolektivnim vyjednavanim vyrazné zvysuje podil mezd
na HDP. Zjednodusené feleno, zvyseni podilu mezd na HDP znamenad, ze vétsi ¢ast celkového
ekonomického vystupu je vyplacena ve formé mezd pracovnikim. To znamend, Ze kolektivni
vyjednavani vede k vy$$im mzdam. Druhym platnym zavérem je, ze kolektivni vyjednavani snizuje
pfijmovou nerovnost, a tak by dle autord mély mezinarodni organizace vice zohlednovat kolektivni
vyjedndvani ve svych politikdch inkluzivniho rastu (Alvarez et al., 2021).

Pfi zkoumani vlivu kolektivniho vyjednavani na vys$i mezd existuje nékolik pohledl a pfistupd.
Nékteré studie se zaméruji na miru odborové organizovanosti, dalsi na typ pracovnich smluv, nékteré
vyuzivaji ke sbéru dat dotaznikova Setreni, jiné zase data ze statistickych GUradd. Mnoho studii
a ¢lankd se zabyva druhem kolektivniho vyjednavani, pro které se vzilo rdzné nazvoslovi. Nékteré
studie rozlisuji kolektivni vyjednavani a kolektivni smlouvy na podnikové Urovni a vyjednavani
a smlouvy na Urovni odvétvi, jiné stejny fenomén analyzuji prostrednictvim miry decentralizace
kolektivniho vyjednavani, kterda znamena prechod od odvétvovych kolektivnich smluv na ty
podnikové, jez nejsou centralné fizeny. Kauhanen (2023) se ve své studii zabyva pravé timto
procesem a jeho vlivem na Urover mezd a také na mzdovou disperzi, konkrétné ve finském lesnim
pramyslu alT sektoru. Kauhanen navic jednotlivé efekty decentralizace rozdéluje na efekty
pro modré a bilé limecky. Studie detekovala pouze jeden statisticky vyznamny mzdovy efekt, a to
pro modré limecky, konkrétné pro manualné pracujici v papirenském pramyslu. Navyseni mezd

v v

v tomto pripadé Cinilo pfiblizné 6 % prdmeérné mzdy v tomto odvétvi. Zavéry hovorici o pozitivnim
vlivu na manudlni pracovniky koresponduji s prvotni literaturou, kterd hovofila o nejvétsim efektu
pravé pro tento typ pracovnikd. Jelikoz v8ak nebyl efekt potvrzen u vSech analyzovanych skupin

modrych limeckd, nelze tyto vysledky s jistotou generalizovat.

Za prekvapivy zavér lze na druhé strané povazovat zjisténi, ze u stejného typu pracovniki doslo
s ristem decentralizace kolektivniho vyjednavani k vyznamnému narustu vnitrofiremni mzdové
disperze, coz nekoresponduje s tim, ze kolektivni vyjedndvani skrze kolektivni smlouvy mzdy
pracovnikd spi$e vyrovnava a odstranuje tak aspekt individualismu. Stejnym tématem se o deset let
drive zabyvali Dahl et al. (2013). Autofri se v této studii zamérili na dansky pracovni trh, kde béhem
sledovaného obdobi doslo k decentralizaci kolektivniho vyjedndvani. Co se tykd mzdové disperze,
dosla studie k zavéru, Ze rozptyl mezd je v decentralizovanych systémech vyssi. Je potfeba pozna-
menat, ze zjisténd zvysena disperze mezd ve studii Kauhanen (2023) se tykala vnitropodnikové
disperze mezd, zatimco Dahl et al. (2013) hovofi o disperzi mezd mezi podniky. Vysledky dale
naznacuji, ze po zohlednéni nepozorované heterogenity neni primérna mzda v decentralizovanych
systémech vy$si a mize byt naopak jesté nizéi nez v systémech centralizovanych. V ddsledku
decentralizace se mohou zaméstnavatelé snaze rozhodnout, jakou zvoli mzdovou politiku ve svém
podniku, tedy zda se budou snazit motivovat stavajici zaméstnance a lakat kvalitni zaméstnance
nové prostrednictvim vysokych mezd, anebo zda budou drzet mzdy na nejnizéi mozné Udrovni
a snizovat tak naklady prace. Lze predpokladat, ze pokud v pribéhu decentralizace firmy nastavily

mzdy na podnikové uUrovni nizsi, nejspiSe jim to dovoluje situace na pracovnim trhu v dané zemi.
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Jestlize se totiz dand ekonomika vyznacuje vysokou mirou nezaméstnanosti, firmy si mohou dovolit
riskovat vice s nizS8imi mzdami, nebot maji k dispozici dostate¢ny arzenal potencialnich pracovnika,
ktefi by za danou mzdu byli ochotni pracovat. Pokud je situace opacna, a firma se presto snazi drzet
mzdy na minimu, hrozi, Ze se ji tento risk nevyplati a pfijde o Sikovné zaméstnance. Tento zaveér by
sam o sobé nebyl tolik zajimavy, ale naznacuje, ze se situace a dopad decentralizace mohou

v jednotlivych ekonomikach vyrazné lisit.

Pokud mame i my prispét do diskuse o tom, zda pritomnost odbor( disperzi mezd snizuje, ¢i zvysuje,
empirickymi zji$ténimi, mdZeme jen letmo uvést ukazatel, ktery je sledovdn Ceskym statistickym
uradem v ramci strukturdlniho Setfeni mezd, zminéného v Uvodu této ¢asti. Timto ukazatelem je
varia¢ni koeficient mezd, vyjadrujici de facto miru heterogenity mezd. Jeho hodnoty v uplynulych 15
letech naznaduji, ze v ¢eském kontextu je variabilita mezd konstantné vyssi u zaméstnancd, v jejichz
podniku neni uzaviena kolektivni smlouva. V roce 2023 dosahoval variacni koeficient mezd 0,58
u zaméstnancd pokrytych kolektivnim vyjednavanim a 0,76 u zaméstnancl, v jejichz podniku
kolektivni smlouva uzavrena neni. To znamena, ze u téchto zaméstnancd byly mzdy variabilng&jsi
a pohybovaly se v Sir§im rozpéti nez mzdy zaméstnancl pokrytych kolektivnimi smlouvami. Rozdil
variacniho koeficientu byl pfitom od roku 2009 vice méné konstantni. To by podporovalo tezi, ze

kolektivni vyjednavani ma v oblasti Urovné mezd jakysi ,nivelizacni* efekt.

Vratme se nicméné k tomu, co bylo pfedmétem vyzkumu v poslednich letech v zahraniéi. Bono-Lunn
se ve své studii z roku 2023 (Bono-Lunn, 2023) zabyva dusledky zdkond o pravu na praci (RTW —
Right-to-Work) ve Spojenych statech americkych. Tyto zdkony zakazuji smlouvy, které vyzaduji
¢lenstvi v odborech nebo placeni poplatkl. Right-to-Work zdkony byly zavedeny s cilem omezit moc
odborl tim, Zze umoznuji pracovnikim vyuzivat vyhod kolektivnich smluv bez nutnosti ¢lenstvi.
Studie zminuje nejednoznacnost dopadu tohoto opatfeni na mzdy, nicméné tyto zakony logicky
zpusobily pokles &lenstvi a sily odbord. Jako jeden z dopadd autor zminuje snizené pfispévky
zaméstnavatell na zdravotni pojisténi o 5,9 % mezi véemi pracovniky. Na prvni pohled by se mohlo
zdat, ze princip, zalozeny mimo jiné na ¢lanku 11 Evropské Umluvy o lidskych pravech, jez byla
v textu uz zminéna, je v Evropé podobny, ne-li stejny. Je vSak dulezité chapat rozdily v celkovém
pristupu k problematice. Evropsky model klade vétsi dliraz na ochranu pracovnich prav prostrednic-
tvim kolektivniho vyjednavani asilné role odbor(, zatimco americky model je vice zaméren
na individualni svobody s potencialné negativnimi dopady na pracovni podminky a odborovou silu.
Tyto rozdily jsou vysledkem odliSnych legislativnich ramcd, kulturnich hodnot a historickych
kontextd v obou regionech.

Green et al. (2022) ve své studii zkoumaji Uzce souvisejici problematiku. |jejich studie byla
provedena ve Spojenych statech americkych, kde rfesila mimo jiné ,efekty prelévani“ (z angl. spillover
effects), které maji kolektivné vyjednané mzdy na firmy bez odbor(. Studie hovofi o tom, Ze pravé
toto vyznamné spojeni muize za celkovy pokles mezd v obdobi 1980-2010, kdy de-unionizace
zplsobend do jisté miry i RTW zdkony prenesla svij vliv taktéz na podniky bez odborl a doslo
ke snizeni primérné mzdy. Celkovy pokles mezd v USA béhem tohoto ¢asového obdobi je mnohem
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slozit&jsi a byl zplsoben Sirsimi strukturalnimi zménami na pracovnim trhu, av$ak do celkového
vysledku se promitl i spillover efekt. Tim, ze béhem tohoto obdobi doslo k vyraznému poklesu podilu
pracovnikd v odborech, se celkovy poclet pracovniki, ktefi méli prospéch z vyssich odborovych mezd
a jejich spillover efektd, snizil. V dasledku toho se sniZil i celkovy mzdovy primér. Je vSak dilezité
podotknout, ze Green et al. (2022) hovofi o pozitivnim vlivu ,odborovych* mezd na ,neodborové*
mzdy, nebot pritomnost dobre placenych odborovych mist predstavuje pfilezitosti pro neodborové
pracovniky, coz vede k tlaku na firmy bez odbord, které si chtéji udrzet své kvalitni zaméstnance.
Toto samozrejmé plati pouze za predpokladu, ze mzdy odborové sdruzenych zaméstnancl jsou

vySSi.

Fang & Hartley (2022) zkoumaji déle vyvoj mezd odborové sdruzenych pracovnik( a faktory, které
tento vyvoj ovliviuji. Autofi se zabyvaiji jiz nékolikrdt zmifiovanou ,union wage premium®, ktera
predstavuje mzdovou pfirdzku odborové sdruzenych pracovnikll ve srovnani s nesdruzenymi
pracovniky. Kladou si otazku, jak se tato pfirdzka vyvijela v prabéhu let a jaké faktory ji ovlivnuji.
Autori déli tyto faktory dle Urovné, na niz plsobi, na mikrodrovhové faktory, mezourovriové faktory
a na makrourovnové faktory. Do mikrourovriovych faktor( patfi predevsim individudlni charakteris-
tiky, pficemz autofi zminuji tendenci odborl zmensovat mzdové rozdily mezi pracovniky rdznych
dovednostnich Urovni, coz znamend, Ze mzdova pfirazka je obvykle nizsi pro vysoce kvalifikované
pracovniky. Dale komentuji vysledky studii, které naznacuji, ze odbory pomahaji snizovat mzdové
nerovnosti mezi etnickymi skupinami a také mezi muzi a zenami, a upozornuji, ze tento efekt se
muze lisit v riznych zemich ¢i v rliznych sektorech. Co se tykd mezofaktord, vyssi mira odborové
organizovanosti (procento pracovnikd v odborech) je spojena s vét$i mzdovou prirdzkou. Autofi
uvadéji, ze k dosazeni vyznamného rozdilu je obvykle potfeba alespori 30% odborové organizova-
nosti. Také odbory, které jsou aktivni a pravidelné se setkdvaji a komunikuji s managementem,
vykazuji vy$si mzdovou pfirazku. V neposledni fadé Fang & Hartley (2022) v kontextu mezofaktor(
hovofi o velikosti firem a odvétvi, pficemz mensi firmy vykazuji vy$$i hodnoty mzdové pfirazky, a co
se tyka odvétvi, tradi¢né silné odborové organizované pramysly, jako jsou vyroba a doprava, vykazuji
vy$&i mzdové prirdzky nez méné odborové organizované sektory. Z pohledu makrofaktord autofi
zminuji legislativu a regulaci, pfi¢emz uddvaji za pfiklad Taft-Hartley Act v USA, ktery omezil
odborové taktiky a také umoznil pfijeti RTW zakond. Ve vyctu nechybi ani globalizace, jeZ je spojena
se zvy$enou mezinarodni konkurenci, coz obecné vede ke snizeni mzdové prirazky odbord. Autori
dodavaji, ze toto plati zejména pro rozvinuté zemé, kde odbory Celi vy3si konkurenci od levné;jsi

zahrani¢ni pracovni sily.

Co se tyka empirickych dikazl, Fang & Hartley (2022) ve své praci hovori o tom, ze studie ukazuji
mzdovou pfirazku v rozvinutych zemich mezi 10 a 15 %, pficemz velice zdlezi na pouZité
metodologii a také na zemi, v niz byla dana studie koncipovana. Za priklad uvadéji longitudindlni
studie, které obvykle nachazeji mzdovou pfirdzku mezi 5 a 15 %, zatimco modely korekce vybéru
Casto vykazuji vysSsi pfirazky, castokrat az pres 20 %. Jednoznaénym zavérem této studie je,
ze odbory hraji klicovou roli pfi zvysovani mezd svych ¢lend, avsak sama velikost mzdové prirazky
zavisi na mnoha faktorech, véetné individualnich charakteristik pracovnikd, odborové organizova-
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nosti a aktivity odbord, legislativniho ramce a dal$ich. Z ¢asového hlediska ukazuji trendy snizeni
mzdové pfirazky v posledni desetiletich, coz je mimo jiné disledek globalizace, zmén v legislativé ¢i
technologickych zmén. Navzdory rlznym vyzvam a trendu klesajici mzdové prirazky dle autord
odbory stdle predstavuji dllezité aktéry mechanismu pro zlepseni nejen mzdovych, ale také

pracovnich podminek Sirokého spektra pracovnik( (Fang & Hartley, 2022).

Dalsi z velmi uziteCnych analyz je studie autord Zwysena & Drahokoupila (2024), ve které
analyzovali mzdové pfirazky spojené s kolektivnimi smlouvami za obdobi 2002-2018 v evropskych
zemich. Studie vyuziva data z evropského Setfeni Furopean Structure of Earnings Survey (ESES),
kterd poskytuji informace o charakteristikach pracovnikl a pracovist, véetné pokryti kolektivnimi
smlouvami a typu téchto smluv (centrdini vs. na Urovni firmy). Jednim ze zjisténi je pokles pokryti
kolektivnim vyjedndvanim ve vétdiné evropskych zemi, ato zejména v soukromém sektoru. Ddle
autori uvadeji, ze verejny sektor ma obecné vyssi miru pokryti kolektivnimi smlouvami, pfricemz
v nékterych zemich (Némecko a Velka Britanie) jsou tyto rozdily vyrazné. Co se tyka samotnych
mzdovych pfirazek, hovofi studie o tom, Ze i ty se v ¢ase snizovaly. Pokracuji, ze v roce 2006 byla
prdmérnd mzdova pfirdzka 5 %, ale do roku 2018 klesla na pfiblizné 2,5 %. Z pohledu centralizace
jsou centrdlni kolektivni smlouvy spojeny s vy$$imi mzdovymi pfirdzkami nez smlouvy na udrovni
podniku. Navic v zemich s vysokou odborovou organizovanosti a vysokou mirou pokryti kolektivnimi
smlouvami maji centralni smlouvy vétsi vliv. Obecné je vy$si odborova organizovanost spojena
s vy$$imi mzdovymi pfirdzkami, a to zejména pro jiz zminéné centralni kolektivni smlouvy. Jednim
z dlvodd mUize byt to, ze odborova organizovanost posiluje vyjednavaci pozici pracovnik( a zvysuje
efekt kolektivnich smluv na mzdy. Podobné jako nékteré predchozi studie také tito autofi dochazeji
k zavérdm tykajicim se jiz zminéného spillover efektu, kdyz uvadéji, ze v sektorech s vysokym
pokrytim kolektivnimi smlouvami dochazi k ristu mezd i pro nepokryté pracovniky. Navic firmy, které
pokryty kolektivnhimi smlouvami nejsou, mohou zvy$ovat mzdy, aby pfilakaly a/nebo udrzely kvalitni
zaméstnance. Ve vztahu k Ceské republice autofi tvrdi, e vyrazné mendi pfitomnost odbors
v soukromém sektoru oproti sektoru verejnému v konec¢ném duasledku znamenad, ze ve verejném
sektoru jsou mzdové prirazky vyssi, nebot odbory zde maji vétsi vyjednavaci silu diky vys$si mire
pokryti kolektivnimi smlouvami.

1.4 Aktualni vyzvy v oblasti kolektivniho vyjednavani o mzdach

Z historického pohledu dosahly odbory a kolektivni vyjednavani mnohych dulezitych milnika, které
nelze zpochybnovat. Jiz prvotni literatura, prevazné ze Spojenych statl americkych, dosla k zaveéru,
Ze kolektivni vyjednavani ma pozitivni vliv na mzdy, pricemz nejvétsi vliv je pfitomny u nejméné
kvalifikovanych. Presto se objevuji také studie, jez zpochybnuji funkénost odborl a kolektivniho
vyjednavani v dnesni dobé. Jejich polet bezesporu stile narlsta spolu s mnozstvim uskali, jimz
odbory a kolektivni vyjednavani v dnesni dobé museji ¢elit a ktera ohrozuji samu jejich existenci.
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Tak naptiklad Baccaro (2011) ve své studii uvadi, Ze i pres drivéjsi silny prerozdélovaci téinek odbor(
a kolektivniho vyjednavani, ktery znac¢né pfispival ke snizovani pfijmové nerovnosti, je v dnesni dobé
tento efekt vyrazné nizsi. Jinymi slovy, odbory nejsou schopny ucinné zvySovat mzdy nizkoptijmo-
vych pracovnik(, ¢&mz by dochazelo ke snizovani pfijmové nerovnosti. To podle né& svéddi
o neefektivnosti odbord, nebot pravé pro tento typ pracovnikd byla ve vétsiné zminénych studii
zjisténa nejvyss$i mzdova prémie. Stimto zavérem by se v Ceském kontextu dalo polemizovat
s odkazem na strukturdini $etfeni mezd Ceského statistického G¥adu uvedené v ¢asti 1.3, kde se
prerozdélovaci ucinek potvrdil. Mira fungovani tohoto mechanismu vS$ak souvisi stim, jakou
ekonomiku podrobujeme analyze, takze Ize pouze konstatovat, Zze Baccarova tvrzeni na toto téma
nemaji univerzalni platnost. AvSak rovnéz Visser (2016) jeSté neddvno ve své studii o vyvoji
kolektivniho vyjednavani v souvislosti s takzvanou velkou recesi (celosvétovy hospodarsky pokles
let 2007-2015) v mnoha rlznych zemich svéta na zdkladé dosavadnich studii vychazi z premisy,
ze kolektivni vyjednavani ma vyznamny vliv na snizovani mzdovych rozdild mezi riznymi skupinami
zaméstnancl. Podobné jako jini autofi to vysvétluje tim, Ze odborové organizace ¢asto vyjedndvaji
vy$$i minimalni mzdy a lepsi mzdové podminky pro nizkopfijmové pracovniky, coz jejich mzdy
pfiblizuje ostatnim zaméstnanclim uvnitf organizaci a zmensuje mzdové rozdily mezi rdznymi
pramyslovymi odvétvimi (Visser, 2016).

Baccaro (2011) dale hovofi o globalizaci, strukturdinich omezenich a konzervativni ménové politice
jako o faktorech snizujicich U¢innost odborl. Podle ngj zvySend globalni konkurence a mobilita
kapitdlu vytvareji tlak na odbory, které museji Casto pfijimat umirnénou mzdovou politiku,
aby zabranily inflaci a nezaméstnanosti. Konzervativni ménova politika, zaméfena na kontrolu
inflace, dale omezuje schopnost odbor( vyjedndvat vyrazné zvySeni mezd. Tyto faktory spole¢né
vedou k oslabeni redistributivni role odbora, které — jak jiz bylo zminéno — historicky hraly klicovou
roli pfi zvy$ovani mezd nizkopfijmovych pracovnikd a snizovani nerovnosti (Baccaro, 2011). Pokud
by dochazelo k pfilisnému ristu redlnych mezd, mohl by to byt jeden z motor( rostouci inflace, nebot
by se toto navyseni promitlo do spotreby, je vSak otazkou, jak vysoké navysSeni by se dalo povazovat
za nebezpecéné. Spise je v tomto ohledu platnym zavérem vliv globalizace, jez otevira cesty k levné
pracovni sile. Z tohoto pohledu jednoznaéné omezuje vyjedndvaci pozici odbord.

K podobnym zavériim dochazi taktéz Bengtsson (2014), ktery zkouma vztah mezi odborovou
organizovanosti a podilem mezd na narodnim ddchodu. Bengtsson konstatuje obecné pozitivni
vztah mezi odborovou organizovanosti a podilem mezd na narodnim ddchodu, upozornuje vsak,
Ze tento vztah je relativné slaby ataktéz se vyrazné lisi v zavislosti na dané zemi, stejné jako
na konkrétnim casovém obdobi. Bengtsson (2014) dale diskutuje klesajici korelaci mezi témito
veli¢inami a pfipisuje pokles viivu odborové organizovanosti na podil mezd na narodnim ddchodu
v pribéhu ¢asu zvysené globalni konkurenci a konzervativni ménové politice, ktera priblizné od roku

1980 oslabuje schopnost odbor( prosazovat zvySovani mezd.

Hayter et al. (2011) zkoumaji vyvoj a vyzvy kolektivniho vyjednavani v kontextu moderni globalni
ekonomiky. Autofi studie uvadéji nékolik vyzev pro kolektivni vyjednavani, pficemz jednou z nich je
pokles odborové organizovanosti. Tento trend je podle studie viditelny ve vétsiné rozvinutych
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pramyslovych ekonomik (Ceskd republika v tomto sméru nepredstavuje vyjimku, viz RILSA, 2024)
aje zplUsoben nékolika faktory, véetné strukturalnich zmén v ekonomice, jako je pokles podilu
vyrobniho sektoru a rlst sektoru sluzeb. To je velmi vyznamné, nebot pravé (zejména manualini)
nizkopfijmovi pracovnici byli hlavni cilovou skupinou odbord a kolektivnich smluv vzhledem k tomu,
ze pravé pro tento typ pracovnikl mély nejvétsi prinos. Dalsi vyzvou je podle autord globalizace
a zvysena konkurence, v ¢emz se shoduji s dalsimi zminénymi studiemi. Rovnéz zmény v zamést-
naneckych vztazich jsou vyznamnou vyzvou, nebot narist vyuzivani nestandardnich forem
zaméstnani, ¢astecnych dvazkd, terminovanych smluv ¢ dohod pomalu, ale jisté méni povahu
pracovniho trhu.

V reakci na tyto adalsi vyzvy odbory jiz vtuto chvili integrovaly do svého fungovani nékolik
inovativnich praktik a struktur. Jednim ztéchto opatfeni pomadhajicich vyrovnavat se s tlaky
globalizace je koordinace vyjednavani, za jejimz Géelem byly v nékterych zemich vyvinuty formalni
a neformalni mechanismy na narodni i mezindrodni Urovni. Mezi dalsi zavedené zmény patfi
vicedroviové vyjedndvani, rozsiteni kolektivni agendy nebo zména role tripartitnich instituci. Hayter
et al. (2011) doporuduji ve své studii nékolik klicovych oblasti pro podporu inovaci v kolektivnim
vyjednavani. Nastroje verejné politiky by dle autord mély hrat klicovou roli v podpore kolektivniho
vyjednavani prostrednictvim ochrany zakladnich prav a poskytovani mechanism( pro reseni sporu.
Dal$im doporuéenim je $ifit inovativni praxe, tedy osvédcené postupy ainovace prostrednictvim
Skoleni a sdileni informaci mezi socialnimi partnery. V neposledni fadé pak autofi doporucuji rozvoj
a podporu pracovnich vztahd, pfiéemz vyspélé systémy pracovnich vztahl mohou byt dle autord
klicovym zdrojem pfi feSeni ekonomickych krizi a fizeni zmén.

Schnabel (2020) stejné jako predesli autofi zminuje, ze aby odbory zlstaly relevantnim aktérem,
museji se prizplsobit ménicim se podminkam a inovovat své strategie, coz zahrnuje zapojeni novych
skupin pracovnik(l a adaptaci na pracovni trh. Autor ve své studii zminuje opét nékolik doporuceni
pro budouci vyvoj. Jednim z nich je, stejné jako v predchozi studii, podpora verejné politiky, ktera by
dle autora méla napomdhat kolektivnimu vyjednavani. Ddle doporucuje inovovat strategie
kolektivniho vyjedndvani scilem prizplsobit se zménam na trhu prace, vletné =zapojeni
nepravidelnych a neformalnich pracovnikd do svych struktur. AvSak Schnabel upozornuje na to,
ze u globalizace a jejiho vlivu na kolektivni vyjednavani studie dochazeji k protichGdnym zavérim.
Zatimco nékteré studie naznacuji negativni dopad globalizace na vyjednavaci silu odbor( vzhledem
k mozZnosti presunout vyrobu do zemi s levnéjsi pracovni silou, jiné studie v této oblasti vyznamnou

souvislost nenachazeji.

Obecné vsak rostouci pocet autord hovori o budoucich vyzvach, jimz bude kolektivni vyjednavani
Celit, a 0 tom, Ze jeho Uc¢innost a vyznam neustdle klesaji. Je jen na odborech, jak se s témito vyzvami
vyporadaji, pokud nechtéji prijit o svlj vyznam. Nékolikrat zde zaznélo, Ze kolektivni vyjednavani je
uéinné predevsim pro nizkokvalifikované a nizkopfrijmové zaméstnance, jejichz mzdy jsou v dusledku
kolektivniho vyjednavani navySovany nejvice, takze Ubytek pracovni sily na téchto pozicich mdze
vést ke ztraté vyznamu odborl. Zfejmé proto budou muset v blizké dobé najit nové pfristupy
a oblasti, v nichz by byly G¢inné a efektivni.
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Pracovni doba je jednim z nejdllezitéjSich témat kolektivhiho vyjednavani. Je tomu tak proto,
ze praveé tento aspekt pracovnich podminek je z hlediska zaméstnancl zcela zdsadni. Zavisi na ném
totiz mimo jiné to, jak budou schopni sladit sv(j pracovni zivot s ostatnimi oblastmi Zivota.
Z historického hlediska $lo o jeden z hlavnich davodd zaklddani odbort, pochopitelné vedle boje
o dlstojné mzdy zaméstnancu. Vykofistovani zaméstnancd, ktefi na pocatku prliimyslové revoluce
pracovali dlouhé hodiny za minimalni mzdy, bylo ddvodem pro vznik odbord v podobé, jakou zndme
dnes. Cile zkratit pracovni dobu odbory v minulosti rovnéz dosahly. Rozhodujicim okamzikem
v tomto snazeni byl jiz zmifovany milnik, kdy se v Chicagu v roce 1886 povedlo skrze nékolikadenni
stavky vybojovat osmihodinovy pracovni den. Vzhledem k tomu, Ze tento standard je platny dodnes,
vdéléime za souclasné nastaveni pripustné pracovni doby vlastné témto jiz pomérné davnym
udalostem.

V Evropské unii je pracovni doba zaméstnancl ramcové regulovdna zejména Smérnici Evropského
parlamentu o nékterych aspektech Upravy pracovni doby (Smérnice 2003/88/ES, tzv. Working Time
Directive). Ta stanovuje minimalni pozadavky na Upravu pracovni doby tak, aby byly chranény
bezpecnost a zdravi zaméstnancl. Jedna se zejména o stanoveni minimaini doby odpocinku,
prestavek v praci a dovolené a maximalni délky tydenni pracovni doby. Dotyka se rovnéz regulace
no¢ni prace a prace na smény. Dal$im regulatornim nastrojem v oblasti pracovni doby je Smérnice
o Ramcové dohodé o ¢aste¢ném pracovnim Uvazku (Smérnice Rady 97/81/ES), ktera garantuje
zaméstnanclm prdavo na zkrdceni pracovni doby a spolu stim rovné podminky zaméstnanc(
s riznym rozsahem uUvazku (Lehmann, 2016). Legislativa i kolektivni smlouvy v jednotlivych statech
EU se od této regulace mohou odchylit pouze ve prospéch zaméstnanc(.*

V oblasti pracovni doby jsme v poslednich desetiletich svédky jeji rostouci diverzifikace
(Gershuny, 2000). Klasicky rozvrh s pevnou pracovni dobou v rozsahu 40 hodin tydné postupné
ustupuje flexibilngjsim formam pracovni doby, a to jiz zhruba od 80. let 20. stoleti. K diverzifikaci
pritom dochdzi jak v oblasti délky pracovni doby, tak v oblasti jeji distribuce v ¢ase. Casteéné se do
tohoto vyvoje promita redefinice genderovych roli a rostouci participace zen na trhu prace, svou roli
ale hraje ale i vyvoj pracovniho trhu jako takového, pfedevsim v souvislosti s globalizaci a rozvojem
technologii. V poslednich letech se charakter prace radikdlné proménuje s rozvojem digitdlnich
technologii a rostoucim vyuzitim prace na dalku, jez zcela zasadné redefinuje pristup k pracovni
dobé a vymezeni prostoru prace a soukromi (srov. napr. Berg, Bosch & Charest, 2014). Rozvoliuje
se rovnéz vztah mezi mzdou a odpracovanou pracovni dobou. Odména za praci se stale Castéji odviji
vice od splnéni Ukolu nez od poctu hodin straveného praci (Rubery, Ward & Grimshaw, 2006).

4 Nékteré ¢lenské staty uplatnuji vyjimky z regulace pro urcité kategorie pracovnik( (zejm. v bezpecnostnich
slozkdch, ve zdravotnictvi apod.). Srov. Zprava o provadéni Smérnice 2003/88/ES o nékterych aspektech

upravy pracovni doby ¢lenskymi staty
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Protoze vdechny tyto tendence souviseji s vyse zminénym sladovanim pracovniho a soukromého
zivota, je pro odbory stézejni zasazovat se oto, aby tyto nové trendy nevedly k prekarizaci
pracovnich podminek, ale spige k vétéi kontrole zaméstnanct nad pracovni dobou. Ceskomoravskd
konfederace odborovych svazl (CMKOS) oteviela v roce 2018 téma moznosti zkrdceni pracovni
doby bez kraceni mzdy a prisla s pozadavky zkratit pracovni tyden na 37,5 hodiny tydné a minimalni
délku dovolené stanovit na 5 tydnd za kalendarni rok. Tyto pozadavky se prozatim prosadit
nepodafilo, mimo jiné kvili chybéjici pracovni sile v ¢eské ekonomice, av$ak vzhledem k vyse
zminénym trendim lze predpokladat, Zze pfinejmensim u uréitého segmentu pracovnikd bude
v budoucnu k postupnému zkracovani pracovni doby bez kraceni mzdy dochdazet bez ohledu na to,
zda bude zkracovani pracovni doby podchyceno legislativné (srov. Kroupa et al., 2020).

Data ze strukturdlniho Setfeni mezd zaméstnanct zminénd v dvodu kapitoly 1 vedle uUdajl
o pramérnych a medidnovych mzdach obsahuji Udaje o placené pracovni dobé zaméstnancd. Ty
naznacuji, ze zaméstnanci s kolektivnimi smlouvami v podniku pracuji v prdméru méné hodin
v mésici nez jejich kolegové nepokryti kolektivnimi smlouvami nebo pfinejmensim, Ze jejich placend
pracovni doba je krat$i nez u zaméstnancd, ktefi v podniku kolektivni smlouvu uzavifenou nemaji (viz
graf ¢. 2).

7

Graf ¢. 2 Vyvoj mésicni pracovni doby od roku 2009 dle pfitomnosti kolektivni smlouvy (v hod.)
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Problémem téchto statistik je stejné jako v pfipadé udaji o Urovni mezd zaméstnancl chybéjici
informace o tom, jakého typu zaméstnancl a v jakych odvétvich se pracovni doba tyka. Rozsah
tydenni pracovni doby je vSak v leské legislativé vymezen odlidné pro pracovniky v rlznych
rezimech rozvrhovani pracovni doby, takze sektorova struktura mize u obou skupin zaméstnanc(
hrat podstatnou ulohu. Zakonik prace (zdkon ¢. 262/2006 Sb.) sice uvadi, ze délka stanovené tydenni
pracovni doby &ini 40 hodin tydné (§ 79 odst. 1), av$ak hned také vymezuje skupiny zaméstnancd,
pro které plati kratsi rozsah tydenni pracovni doby. Jsou to jednak zaméstnanci pracujici v dolech,
jejichz rozsah tydenni pracovni doby je stanoven na 37,5 hodiny tydné, ajednak pracovnici
ve sménnych provozech, pficemz na dvousménné pracovni rezimy se aplikuje stanovend tydenni
pracovni doba 38,75 hodiny tydné a na tfisménné a nepretrzité pracovni rezimy pracovni doba 37,5

hodiny tydné. Kolektivni smlouvy mohou — stejné jako vnitfni predpisy — pracovni dobu zaméstnanc(
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dale zkratit bez kraceni mzdy, avsak nikoli u zaméstnancl odménovanych platem, tedy pracujicich

v institucich verejné spravy, Skolstvi apod.

Vzhledem k tomu, ze rdznd odvétvi a profese se v rlzné mire poji s rGznymi pracovnimi rezimy
z hlediska rozvrzeni pracovni doby — zatimco v nékterych se neuplatiuje sménny rezim, v jinych je
napriklad bézna prace v provozech s tfisménnym ¢&i nepretrzitym rezimem - je obtizné na vyse
prezentovanych datech posoudit vliv kolektivniho vyjednavéni na délku pracovni doby. Rada autor(
pfitom na odvétvova a profesni specifika pracovni doby poukazuje, a néktefi je dokonce povazuji
za nejdllezitgjsi faktor urcujici charakter pracovni doby zaméstnancd (srov. napf. Kimmerling
& Lehndorff, 2007; Eurofound, 2015; Eyraud & Vaughan-Whitehead, 2007; Lehmann, 2016)

Pracovni doba mize byt v jednotlivych zemich (v rdmci vy$e uvedenych mantinel() stanovena
legislativné nebo muize byt vysledkem kolektivniho vyjedndvani na rlznych uUrovnich (narodni,
odvétvové ¢i podnikové). Zplsobdm regulace pracovni doby byla vénovédna pozornost v rfadé
vyzkumnych studif (Berg, Bosch & Charest, 2014; Eurofound, 2015; Anxo & O’Reilly, 2000; Cabrita
& Boehmer, 2016). Z hlediska prevazujiciho zplsobu regulace pracovni doby se v literature rozliduji
tri zakladni nastaveni: 1. systémy, v nichz je pracovni doba regulovana Cisté ¢i prevazné legislativné
(»mandated configuration"); 2. systémy regulujici pracovni dobu prostfednictvim kolektivniho
vyjednavani (,negotiated configuration"); 3. systémy upravujici pracovni dobu v individudlnich
smluvnich vztazich mezi zaméstnanci a zaméstnavateli, nazyvané jako ,unilateral configuration"
(Berg, Bosch & Charest, 2014; Cabrita, Boehmer & Galli da Bino, 2016).

Tyto systémy se pochopitelné lisi mirou flexibility usporadani pracovni doby a rovnéz tim, jakou
na které se vyjednava pracovni doba, tim nizs$i je rovnéz mira jeji standardizace a vys$si variabilita
usporadani pracovni doby (srov. Kroupa et al., 2020; Lehmann, 2016). Moznost regulovat pracovni
dobu primarné prostfednictvim kolektivniho vyjednavani je podminéna vysokou mirou pokryti
zaméstnanc( kolektivhim vyjednavanim. Tam, kde je tato mira nizka, poskytuje ochranu zamést-
nancim zdkonna Uprava, kterd ovéem nemuze zohlednit specifika véech odvétvi ekonomiky, véech
profesi ¢i podnikd, takze obvykle garantuje spiSe jen urcity minimalini standard. Proto je v systémech,
kde se Uprava pracovni doby opira predevsim o kolektivni vyjednavani, mozné snadnéji dosahnout
krat$iho standardu pracovni doby, nez je tomu u systémd s legislativni regulaci.

Ceska republika v této klasifikaci spadd do prvné zminéné kategorie, uplatfiuje se v ni tedy systém,
v némz je pracovni doba stanovena primarné legislativné. Ke stejnému typu fadime vSechny zemé
vychodni Evropy a dale Irsko, Francii, Portugalsko, Recko a Maltu. A¢koli v podnikovych kolektivnich
smlouvédch & vindividudinich pracovnich smlouvdch zaméstnanct se lze v CR dohodnout
i na odliSné pracovni dobé (ve prospéch zaméstnance), nehraje tato Uroven nastavovani pracovni
doby podstatnou ulohu vzhledem k relativné nizkému pokryti zaméstnancl kolektivnimi smlouvami
a pracovni doba vétsiny zaméstnancl se odviji od zminéné zakonné Upravy. Mezi zemé druhého
typu, tedy ty, v nichz se pracovni doba reguluje primarné skrze kolektivni vyjednavani, bychom mohli
v rdmci Evropy zafadit Rakousko, Némecko, zemé& Beneluxu, skandindvské zemé&, Spanélsko, Italii
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a Kypr. Prikladem tretiho typu by bylo v Evropé predevsim Spojené kralovstvi (Cabrita, Boehmer &
Galli da Bino, 2016).

Z vysledk( $etfeni /nformace o pracovnich podminkach (IPP), které bylo rovnéz predstaveno v Gvodu
prvni kapitoly, vyplyva, Ze pracovni dobu v Cesku upravuje naprostd vétdina kolektivnich smluv.
V roce 2023 byla v 90,8 % kolektivnich smluv sjednana délka tydenni pracovni doby, 30,1 % smluv
obsahovalo ujednani o pruzném rozvrzeni pracovni doby azvyS$eni naroku na dovolenou bylo
sjednano v 89,6 % kolektivnich smluv (Trexima, 2023). Ackoli z poskytovanych Udaji neni mozné
zjistit, do jaké miry se ujednani o délce pracovni doby lisi od zakonné Upravy, je zfejmé, ze pro obé
strany socialniho dialogu jde o zasadni oblast kolektivniho vyjednavani.

V nasledujicich kapitolach se proto budeme vénovat tomu, jak hodnoti vliv kolektivniho vyjednavani
na pracovni dobu dosavadni vyzkumy, a dale se pokusime ziskat vlastni poznatky na zakladé analyzy
dat z Evropského Setreni’ pracovnich podminek z posledni dokonéené viny tohoto Setfeni, tj. z roku
2021.

2.1 Poznatky z literatury

Uroveri mezd a délka pracovni doby spolu nepochybné Uzce souviseji, protoe prodlouzi-li se
pracovni doba za konstantniho mzdového ohodnoceni, znamena to ve vétdiné pripadd fakticky
pokles hodinové mzdy, nebot zaméstnanec obdrzi za vice prace stejnou odménu. A naopak, pokud
dojde ke zkraceni pracovni doby bez kraceni mzdy, hodinovd mzda se tim zvysi. Vycet literatury
z prvni ¢asti této studie zamérujici se na dopady kolektivniho vyjednavani na mzdy by tak mohl byt
z velké &asti uveden zde. ProtoZe ale chceme pfi analyze vlivu kolektivniho vyjednavani na délku
pracovni doby vyuzit toho, ze jsou k dispozici empiricka data, jejichz prostfednictvim se na proble-
matiku miZeme podivat, uvddime zde pouze nékolik malo titulll, které se nam pro nas kontext jevi

nejrelevantné;jsi.

Otazce vlivu kolektivniho vyjednavani na odpracovany cCas v Evropé se dosti dopodrobna vénuje
studie Keune & Galgodczi (2006). Tato kniha mimo jiné obsahuje rozbor kolektivniho vyjednavani
o pracovni dobé v 21 evropskych zemich, v¢etné Ceské republiky. Pozastavuje se u vyvoje kolektiv-
niho vyjednavani a pracovni doby v rlznych regionech Evropy a v§ima si tendenci, které na miru
vlivu kolektivniho vyjednavani plsobi. Z dlouhodobého hlediska bylo dle autor( v predchozich
desetiletich zkracovani pracovni doby jednim z hlavnich cild odbor(. V mnoha zemich se dle nich
podarilo dosahnout znacného zkraceni pracovni doby, zejména béhem 80.a 90.let. V dobé
sestavovani studie vSak autofi vnimali, Ze se trend obratil. Zaméstnavatelé a vlady v fadé zemi zacali
tlacit na prodluzovani pracovni doby a vétsi flexibilitu bez odpovidajici kompenzace. Co se tyka
pramérné tydenni pracovni doby v Evropé pro plny Uvazek, ta v EU-25 vroce 2005 <dinila
41,9 hodiny. Nejkratsi pracovni dobu mély Litva, Dansko, Finsko, Nizozemsko, Irsko a Francie (pod
41 hodin tydné). Nejdel$i pracovni dobu mély Spojené krélovstvi, Polsko a Recko (pfes 43 hodin
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tydné). Mezi lety 1998 a 2002 doslo v témér véech evropskych zemich ke zkraceni pracovni doby.
K nejvyraznéjéimu zkraceni pfrikrodila Litva, Ceskd republika (vtéchto pfipadech &lo o potfebu
harmonizovat narodni legislativy s regulatornim rdmcem Evropské unie) ¢i Francie (zde $lo o zkraceni
pracovniho tydne na 35 hodin s cilem snizit vysokou miru nezaméstnanosti), pficemz se pracovni
doba v téchto zemich zkratila o vice nez 2 hodiny tydné. V nasledujicim obdobi let 2002-2005 se -
jak jiz bylo avizovano — trend dle statistik obratil. Pracovni doba byla prodlouzena v 12 zemich,
pficemz se pramér pro EU-25 zvysil. K nejvétsimu narustu pracovni doby doslo ve Francii, kde se po
vykyvu smérem k 35hodinovému pracovnimu tydnu zacdala pracovni doba opét prodluzovat poté, co
byly naklady na prechod na krat$i pracovni tyden preneseny ze statu na zaméstnavatele (vice
k tomuto tématu viz Kroupa et al., 2020). Lze dodat, Ze na nejednoznacénost trendl v délce pracovni
doby upozoriiuji novéji také studie Eurofound (2012) a Cabrita & Boehmer (2016), podle nichz se
sice v nékterych evropskych zemich pracovni doba postupné zkracuje, v jinych vSak zlstava stejna.

Nastinény vyvoj dle Keuneho a Galgdcziho (2006) implikuje, Ze odboriim se v hospodarském
a politickém kontextu zadatku stoleti pfilis nedari dosahovat svych cild v oblasti délky pracovni doby.
Rada z nich se proto zadind soustredit spide na jiny aspekt pracovni doby, jimz je flexibilita, a to
predevsim s ohledem na nové formy flexibility. Tyto odbory usiluji o to, aby flexibilizace pracovni
doby nebyla na Ukor zaméstnancll, ale spiSe v jejich prospéch. V tomto snazeni také Keune
a Galgdczi (2006) vidi novy cil, jejz by odbory v souc¢asnosti mély sledovat. Domnivaji se rovnéz,
ze téma zkracovani pracovni doby se opét dostane do popredi odborové agendy, jakmile k tomu

nastanou priznivéjsi podminky.

Kapitola Martina Fassmana aHeleny Cornejové se vénuje vztahu kolektivniho vyjedndvani
a odpracované doby v Ceské republice v obdobi pfed a po vstupu CR do EU, tedy okolo roku 2004.
Zakonnd tydenni pracovni doba byla v Cesku zkrdcena na 40 hodin takzvanou harmonizaéni novelou
zakoniku prace, jejimz Ukolem bylo promitnout do ¢eské legislativy pfislusné evropské smérnice tak,
aby byla ustanoveni zédkoniku préce jiz pred vstupem do EU pIné v souladu s evropskou regulaci.®
Zaroven s tim byl nastaven maximalni rozsah prescasl v rozsahu 150 h za rok a uzdkonéna zakladni
vyméra dovolené v délce ¢tyr tydnl. Co se tyka konkrétniho vztahu kolektivniho vyjednavani
a pracovni doby v Ceské republice, Fassman & Cornejova (2006) uvadéiji, ze v roce 2004 bylo v 94 %
podnikovych kolektivnich smluv dosazeno zkraceni tydenni pracovni doby bez snizeni mezd.

Konkrétné priimérna dohodnuta tydenni pracovni doba ¢inila 38 hodin.® Kolektivni vyjednavani mélo

5 Ktomu je tfeba poznamenat, ze fakticky se délka pracovni doby novelou nezménila, zménila se pouze
definice pracovni doby. V disledku zminéné novely se totiz v zdkoniku prace operuje s ,Cistou pracovni
dobou,” tj. s pracovni dobou, kterd nezahrnuje prestavky v praci na jidlo a oddech (srov. napf. Martinkova,
2006). Tim, Ze se prestavky v predchozi Upravé do pracovni doby zapocitavaly, byla zaméstnancim
evidovana pracovni doba delsi, ackoli celkovy odpracovany Cas byl stejny. V soulasnosti je tedy za pracovni
dobu pokladdna pouze doba vykonu préace, doba odpodinku se do pracovni doby nezapoditava.

K tomu je nutno dodat, Ze jde o pracovni dobu bez rozlieni pracovniho rezimu, nelze tedy na zdkladé tohoto

udaje urdit, jaky podil zaméstnanct dotéenych analyzovanymi kolektivnimi smlouvami pracuje ve vicesmén-
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vliv taktéz na rozsah dovolené, 76,5 % podnikovych kolektivnich smluv prodlouzilo zdkonnou
dovolenou o jeden tyden, a 0,5 % smluv ji prodlouzilo dokonce o dva tydny. Dale také nékteré
sektory uzavrely kolektivni smlouvy, které snizily dobu pracovni pohotovosti a/nebo omezily
presCasy pod zakonem stanoveny limit.

Navzdory tomuto vy¢tu nebylo dle autord zkraceni pracovni doby v dobé vzniku studie hlavnim cilem
kolektivniho vyjednavani v Ceské republice. Jednim z déivodd, pro¢ toto téma nefigurovalo mezi
hlavnimi body odborové agendy, byla efektivita prace. Autori uvadéji, ze pti stavajici Urovni efektivity
prace by bylo velmi obtizné zachovat stejny vystup v pfipadé zkraceni pracovni doby, coz by mohlo
ohrozit celkovou konkurenceschopnost firem a celé ekonomiky. Tento zavér ukazuje, Ze pfi snaze
zkracovat pracovni dobu nelze pominout aspekt produktivity pracovnikl. Pro zkraceni pracovni doby
by bylo nutné zvysit produktivitu pracovnikl tak, aby za kratsi ¢asovy Usek vyrobili alespon totéz.
V opacném pripadé by zkraceni pracovni doby vedlo ke snizeni jejich mezd, coz by bylo v rozporu
se zajmy zaméstnancd a potazmo odbor(. To vysvétluje, pro¢ se odbory v Cesku doneddvna
o zkraceni pracovni doby pfili$ nezasazovaly. Autofi dale poukazuji na fenomén preference vyssich
mezd pred vét$im mnozstvim volného casu, ktery v dobé vzniku studie pozorovali (Fassman &

Cornejova, 2006).

Neddavna iniciativa odbord pozadujici zkrdceni pracovni doby bez kraceni mzdy ukazuje, Ze pracovni
trh se od doby vzniku této studie vyrazné posunul. Rist produktivity a kvalifikace obyvatelstva
v kombinaci s prohlubujicim se problémem nedostatku pracovni sily posilily vyjednavaci pozici
zaméstnancl a pripravily pldu nejen pro tlak na rlst mezd, ale i pro pozadavek krat$i pracovni doby,
prosazovany odbory. Proménily se rovnéz predstavy (zejména mladych) lidi o praci a jejim misté
v zivoté. Do popredi se dostala preference volného casu, respektive rovnovahy mezi ¢asem
strdvenym praci a soukromym zivotem. Jak jiz vSak bylo naznadeno v Uvodu této casti, pravé
chybéjici pracovni sila predstavuje bariéru ve snaze odborl o plo$né zkraceni pracovni doby, a tak
se zkracovani pracovniho tydne prosazuje spise jako benefit v oborech, kde zaméstnavatelé museji

soutézit o talentované pracovniky.

Inspirativni je v oblasti pracovni doby v souvislosti s kolektivhim vyjednavanim rovnéz publikace
Fortha a Brysona, ktera se vsak nezaméruje na tydenni pracovni dobu, nybrz na mnozstvi dovolené.
Forth & Bryson (2019) se zabyvali vlivem odborl na poskytovani placené dovolené ve Velké Britanii
a zkoumali, jak se tento vliv zménil po zavedeni zakonné minimalni vyméry dovolené v této zemi.
Autofi uvadéji, ze jejich hlavnim cilem bylo zjistit, zda a jak odbory ovliviiuji narok na placenou
dovolenou ajakou roli vtomto procesu hraje statni regulace. Zjistili, ze ¢lenové odbord méli

o 1,5procentniho bodu vyssi pravdépodobnost, ze budou mit néjaky narok na placenou dovolenou.

nych rezimech. Neni tudiz mozné zjistit, do jaké miry se délka pracovni doby dohodnutd v kolektivnich
smlouvach odchyluje od pravni Upravy. Zda se skutecné jedna o zkraceni tydenni pracovni doby bez snizenfi
mzdy nebo kolektivni smlouva pouze konstatuje, Zze je v podniku aplikovana tydenni pracovni doba dana
zdkonem, se tedy bohuzel nedd ovérit.
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Zaroven méli tito ¢lenové o 0,67 dne vice placené dovolené. V neposledni fadé méli o 12 p. b. vyssi
pravdépodobnost, ze jejich narok na placenou dovolenou bude nad zakonnym minimem. Studie tedy
ukazuje, ze odbory maji vyznamny vliv na narok na placenou dovolenou, zminuji vSak, ze tento vliv
byl ¢asteéné nahrazen zavedenim zdkonného minima. Statni regulace zlepSila dle studie situaci
zejména pro odborové neorganizované zaméstnance, ktefi jinak méli pravdépodobnost placené
dovolené nizsi. Zavedeni zakonnych standard( je dle autorl dikazem a privodnim jevem Sirsiho
poklesu regulaéni role odbor( v Britanii (Forth & Bryson, 2019). Tento zaveér by vsak bylo mozné
alespon ¢aste¢né vztahnout taktéz na dalsi zemé, nebot i z literatury uvedené v predchozich ¢astech
vyplyva, ze v téch zemich, kde stat prostrednictvim legislativniho rdmce zajistuje zaméstnanciim
minimalni standardy v podobé spodnich hranic u mezd ajinych zaméstnaneckych prav a horni
hranice u délky pracovni doby a jinych povinnosti zaméstnancd, je vyznam kolektivniho vyjednavani
umensen.V zemich, kde je ochrana zaméstnancli omezena, hraji odbory vyznamnou roli pti zavadéni
minimalnich standard pracovnich podminek. Plati to ovéem i naopak, tedy tam, kde se uplatriuje
rozvinuty systém kolektivniho vyjednavani a kolektivni smlouvy chrani prevaznou vétsinu

zaméstnancd, neni nutnd rozsahla regulace skrze legislativu.

2.2 Empiricka zjisten(

K analyze vlivu kolektivniho vyjednavani na délku pracovni doby jsme vyuzili existujici data. Byla jimi
data evropské agentury Eurofound z posledni viny pravidelného Prizkumu pracovnich podminek
v Evropé (European Working Conditions Survey, EWCS), jeZ byla realizovéna v roce 2021. Setfen{
EWCS probihd pravidelné v intervalech ¢tyr az péti let a mapuje pracovni podminky vSech typ(
pracujicich v evropskych zemich. V roce 2021 probihalo Setfeni vzhledem k probihajici pandemii
covidu-19 telefonicky na zdkladé ndhodného vybéru telefonnich cisel generovanych zvlast
za kazdou zemi zahrnutou do Setreni. Dotazovani byli pracujici starsi 15 let z 36 zemi Evropy. Zde
prezentovana analyza nicméné zahrnuje pouze 27 zemi Evropské unie, nebot tyto zemé maiji
spoleény regulatorni ramec tykajici se kolektivniho vyjednavani, pracovni doby i (minimalnich) mezd,
vykazuji tedy v téchto oblastech vy$Si miru homogenity nezli ostatni zemé. Okolnosti Setreni,
predevsim probihajici pandemie, se nepochybné promitly do ziskanych vysledk(, na coz je

pfi interpretaci dat potreba brat zretel.

Vzhledem k tomu, Ze odborové sdruzovani a dostupnost sluzeb odborovych organizaci pro osoby
samostatné vydéle¢né ¢inné (OSVC) se v rdznych evropskych zemich li§i, nezahrnuli jsme je
do analyzy. V nékterych zemich jsou OSVC z kolektivniho vyjedndvéni zcela vyloudeny, takze
analyza vlivu kolektivniho vyjednavani pro né v téchto kontextech neni relevantni. Z4zime-li tedy
vybérovy soubor pouze na zaméstnance, podarilo se realizovat rozhovor s 50 684 respondenty.
V Ceské republice se getfeni ztdastnilo 1 711 zaméstnanc(l, jde tedy o pomérné rozsahly soubor

umoznujici podrobnéjsi analyzy.
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Data EWCS obsahuji jak udaje o pracovni dobé zaméstnancl, véetné jeji konkrétni délky, tak Udaj
o tom, zda v podniku, kde zaméstnanec pracuje, plsobi odbory, rada zaméstnancli nebo podobny
vybor zastupujici zaméstnance. Otazka na pritomnost kolektivni smlouvy sice soucasti Setfeni
nebyla, Ize ovéem predpokladat, Ze v podnicich, v nichz zdstupci zaméstnancl pUsobi, dochazi
k vyjednavani mezi zaméstnanci a zaméstnavateli, které by mélo mit pozitivni dopad na pracovni
podminky zaméstnancl. MldZeme proto porovnat charakteristiky pracovni doby zaméstnancd,
v jejichZz podniku zadnda organizace typu odbory neplsobi, a zaméstnancd, u jejichz zaméstnava-
tele organy zastupujici zaméstnance pfitomny jsou. Tento Udaj mize byt jakymsi ukazatelem, ktery

pfiblizné vypovida o pfitomnosti kolektivniho vyjednavani na podnikové drovni.

Podil zaméstnancl, ktefi uvadéji, ze na jejich pracovisti pasobi odbory, rada zaméstnanct nebo
podobny vybor zastupujici zaméstnance (v dal$im textu budeme zkracené pouzivat jen ,odbory*),”
se pochopitelné v rdznych zemich lisi v souvislosti s tim, jak vysokd je v dané zemi odborova
organizovanost. Pro zachyceni tohoto kontextu proto uvadime prehled zastoupeni zaméstnanct
s odbory na pracovisti mezi respondenty EWCS ve sledovanych zemich (graf ¢. 3).

Graf ¢. 3 Podil zaméstnanct s odbory / podobnymi zastupci zaméstnanci na pracovisti (v %)
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Pozn.: Seznam zkratek zem/i viz priloha ¢ 1

Zdroj: Eurofound, 2023, EWCS 2021, viastni vypocty

Je zrejmé, ze Ceska republika vtomto ohledu patfi mezi zemé& s nejmensim zastoupenim
zaméstnancl v podnicich a spoleéné s Pobaltskymi zemémi, Madarskem, Bulharskem, Reckem,

Kyprem, Maltou a Portugalskem reprezentuje staty, v nichz je podil zaméstnanc( se zdstupci

7 Uplné znéni otdzek z $etfeni EWCS vyuZitych v tomto textu je souéasti pfilohy &. 2.
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na pracovisti v kontextu EU dosti vyrazné podpriimérny. Na opaéném konci pomysiného Zebfic¢ku se
nachazeji skandindvské zemé, zemé Beneluxu a Francie, v nichz naopak disponuje zastupci

7 v

zaméstnanc( na pracovisti prevazna vétsina zaméstnanca.

V oblasti pracovni doby nds nejprve zajimalo, do jaké miry je rozsah pracovni doby ukotven
v pracovnich smlouvach ¢ dohodach azda se tato mira lisi u pracovnikl, ktefi maji na svych
pracovistich zastupce zaméstnanc(, a u téch, kdo odbory ani jiné podobné zastupce na pracovistich
nemaji. Analyza dat ukazala, ze délka pracovni doby je o néco ¢astéji smluvné ukotvena u zamést-
nancl s odbory na pracovisti: 90 % z nich ma predpokladany rozsah pracovni doby ve smlouvé
uveden. Zaméstnanci bez odbor( totéz uvadéji v 86 % pripadd, coz je sice méné, rozdil vsak neni
pfilis vyznamny.

O néco zajimavéjsi je podivat se na to, jakym zplsobem je stanovovana odména za praci u téch,
jejichz pracovni smlouva ¢ dohoda o praci nespecifikuje rozsah pracovni doby. PFi srovnani
zaméstnancl s odbory na pracovisti a bez odborového zastoupeni se totiz ukazuje, ze zaméstnanci,
ktefi maji v podniku odborové zastupce, maji vétsi miru jistoty ohledné toho, ze v nasledujicim
obdobi budou pobirat n&jaky pfijem, nez jejich kolegové bez odborového zastoupeni. Pfes 26 %
zaméstnanc(, ktefi zastupce na pracovisti nemaji, uvedlo, ze jsou placeni po dokonéeni kol nebo
¢innosti a dalsich 16 % deklarovalo, ze nemaji zarueny pocet pracovnich hodin, tedy ze pro 42 %
z nich je odména za praci v jejich hlavnim zaméstnani zavisla na tom, zda spini stanoveny ukol nebo

zda jim zaméstnavatel pridéli né&jakou praci (viz graf &. 4).

Graf ¢ 4 Zpusob stanovovani odmény ve vztahu k pracovni dobé dle pritomnosti odbort
na pracovisti (v %)
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Pozn.: N = 3 333 (Odpovidali jen ti, jejichZ pracovni smlouva nespecifikuje rozsah pracovni doby. Do analyzy nejsou zahrnuti
respondenti, ktefi uvedli, Ze nevédi, jak je stanovovdna jejich odména, nebo odmitli odpovédét.)

Zdroj: Eurofound, 2023, EWCS 2021, viastni vypocty
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Co se tyka zaméstnancl s odbory na pracovisti, 19 % z nich uvedlo, Ze jejich odména zavisi
na dokonéeni ukold, a 10 % zaméstnancl nema pocet pracovnich hodin zarucen, coz je o poznani
méné. Vedle toho 22 % z nich vypovédélo, ze jsou placeni za minimalni poc¢et hodin za stanovené
obdobi, i kdyz tyto hodiny neodpracuji. Zaméstnanci bez odborového zastoupeni uvedlitotéz v 18 %
pripadd.

Tento vysledek by naznacoval, ze odborovi ¢i jini podobni zdstupci zaméstnancl na pracovisti jsou
uréitou zarukou toho, ze zaméstnanci se neocitnou v nejisté situaci ohledné vyplaceni odmény
v nasledujicim obdobi. V dalsi analyze jsme vSak chtéli predevsim zjistit, zda se délka pracovni doby
né&jak lisi u téch, ktefi maji zastupce zaméstnancl na pracovisti, atéch, jiz zastoupeni nejsou.
Zajimalo nds, zda je pracovni doba ukotvena v pracovni smlouvé stejnd, ¢i zda se u sledovanych
dvou skupin zaméstnanct lisi. Ukazalo se, ze v prdméru je smluvena pracovni doba obou skupin
zaméstnancl stejnd — ¢ini 36 hodin tydné. Podivame-li se véak na medidnovou pracovni dobu,
zjistime, Ze ta je u odborové zastoupenych zaméstnancl o dvé hodiny kratsi — ¢ini 38 hodin oproti
40 hodindm u zaméstnancl bez odborl na pracovisti.

Udaj o priimérné délce pracovni doby mlze byt vyrazné ovlivnén tim, jaky je v daném podniku,
odvétvi ¢ zemi podil ¢asteCnych Gvazkd a do jaké miry je délka pracovni doby v daném kontextu
homogenni ¢i heterogenni. Misto porovnani souhrnného jednodiselného udaje o véech zaméstnan-
cich dané skupiny je proto pfinosnéjsi analyzovat, jak je délka smluvni pracovni doby u obou skupin
strukturovana. K tomu nam poslouzi rozdéleni zaméstnancd do kategorii dle sledovaného ukazatele
(viz graf ¢. ).

Graf ¢. 5 Smluvné ukotvena tydenni pracovni doba dle pFfitomnosti odbord na pracovisti (v %)
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Pozn.: N = 20 041 (Oadpovidali jen ti, jejichZ pracovni smlouva obsahuje ujednani o rozsahu pracovni doby. Do analyzy nejsou
zahrnuti respondenti, kteri uvedli, Ze nevédi, kolik hodin tydné by dle smlouvy méli pracovat, nebo odmitli odpovédét.)

Zdroj: Eurofound, 2023, EWCS 2021, viastni vypocty
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v .

Vysledek této analyzy prindsi zajimavé vysledky, nebot ukazuje, ze v oblasti pracovni doby stanovené
v pracovnich smlouvach ¢ dohoddch zaméstnancd se standardni pracovni tyden zaméstnanct
s odborovym zastoupenim na pracovisti li$i od standardniho pracovniho tydne zaméstnanc( bez
odborového zastoupeni, a to o¢ekdavanym zplisobem, tedy Ze u odborové zastoupenych pracovniki

je standardni tydenni pracovni doba ¢asto krat$i nez u jejich proté&jska.

Zatimco v podilu ¢asteénych Uvazk(l se pracovnici z obou skupin vyrazné nelisi, v zastoupeni
pracovnikd, ktefi pracuji v rozsahu 35-39 hodin, je rozdil dosti zasadni. Mezi zaméstnanci s odbory
na pracovisti uvedlo 39 %, ze jejich smluvné ukotvend pracovni doba je pravé v tomto rozsahu,
zatimco zaméstnanci bez odborového zastoupeni na pracovisti deklarovali takovou délku pracovni
doby pouze v 21 % pripadu. Zato presné polovina z nich disponuje smlouvou se ¢tyficetihodinovou
pracovni dobou, kdezto u odborové zastoupenych zaméstnancd je tento podil znatelné mensi,
konkrétné 36 %. To by o pozitivnim vlivu odbor( a potazmo kolektivniho vyjedndvani na délku

pracovni doby jisté svéddilo.

V Gvodu této c¢asti jsme vSak uvedli, ze porovnani Udaji pracovnikd zastoupenych odbory di
pokrytych kolektivnimi smlouvami s pracovniky nezastoupenymi ¢i nepokrytymi kolektivnim
vyjednavanim muze byt zavadéjici v pfipadé, ze nezname vnitfni strukturu obou skupin a nevime,
o jaké zaméstnance se presné jedna. Jak jiz bylo zminéno, délka pracovni doby zavisi na mnoha
faktorech, pri¢emz neni zcela zfejmé, které z nich bychom méli spravné zohlednit, abychom ziskali
vérohodnéjsi informaci o vlivu kolektivniho vyjedndvani. Rozhodli jsme se proto soubor rozdélit
metodou rozhodovaciho stromu. Tato statistickd metoda umoznuje rozdélit soubor do skupin jedinct
s podobnymi charakteristikami vzhledem ke sledované proménné (v tomto pfipadé smluvni délce
pracovni doby). K rozdélovani do podskupin dochdzi v postupnych krocich, pfi¢emz v kazdém kroku
se soubor rozdéli na mensi podskupiny vzdy podle té charakteristiky, ktera ma nejvétsi vliv na Groven
sledované proménné. Tim dochdzi nejen k nalezeni homogennich skupin jedinc( v datech (soubor
zaméstnanct se napt. rozdéli na podskupiny s podobnou délkou pracovni doby), ale ziskavame také
informaci o tom, které faktory cilovou proménnou ovliviiuji nejvice (napr. zda délka pracovni doby
zavisi vice na odvétvi, dosazeném vzdélani zaméstnance, nebo na tom, zda je zaméstnanec

odborové zastoupen).®

Abychom neopominuli zadny dulezity faktor, zahrnuli jsme mezi faktory s moznym vlivem
na smluvni délku pracovni doby informaci o kontextu, v némz se jedinec pohybuje (zda zemé spada
mezi systémy regulace pracovni doby opirajici se o legislativu ¢i o kolektivni vyjedndavani, velikost
sidelni jednotky, zda zaméstnanec pracuje ve sluzbach nebo vyrobnich odvétvich ¢i v zemédélstvi,
zda vykonava manualni ¢i intelektualni ¢innost), dale informace o jeho podniku a pozici zaméstnance
v ném (velikost, podil Zen, zda jde o soukromy ¢i verejny sektor, délka zaméstnani v daném podniku)
a v neposledni fadé o osobnich charakteristikach zaméstnance (pohlavi, vék, dosazené vzdélani, typ

8 Pro vice informaci o metodé rozhodovacich stromd viz napr. Hendl, 2006.
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domadcnosti dle pfitomnosti a véku déti). Dal$im faktorem zahrnutym do analyzy byla pfitomnost
odbor( na pracovisti, jejiz vliv nas zajima nejvice.

Vysledkem analyzy je schéma — rozhodovaci strom —, které identifikovalo jako nejdudlezitéjsi faktor
z hlediska smluvni pracovni doby pohlavi zaméstnance. To neni pfilis prekvapivé vzhledem k tomu,
ze zeny vyrazné ¢astéji nez muzi pracuji na ¢astecny Uvazek. Pokud je primérna délka smluvni
pracovni doby pro vSechny zaméstnance 37,2 hodiny, pak u zen je pridmeérna délka této pracovni
doby 35,8 hodiny aumuzd 38,5 hodiny.® Ani umuzl, ani uzZen vsak timto nejde o vysoce
homogenni skupiny a zaméstnance obou pohlavi Ize déle rozdélit na zdkladé nékolika dalsich
faktor(. V pripadé muzud je druhym nejvyznamnéjsim faktorem délky smluvni pracovni doby podil
Zen na pracovisti (schéma ¢. 1).

Schéma €. 1 Faktory ovliviiujici smluvni pracovni dobu muzt

Na pracovisti vétsinou
muzi: 39,3 h

Muzi: 38,5 h Do 23 let: 33,4 h

Na pracovisti vyrovnany
nebo mensinovy podil
muzd: 37,4 h

24 avice let: 37,7 h

Pozn.: Metoda rozhodovacich stromd (Decision Tree Regressor)

Zdroj: Eurofound, 2023, EWCS 2021, viastni vypocty

Je zfejmé, Ze tam, kde je podil zen nizky, pfipadné zeny vibec na daném pracovisti nepUsobi
(tzn. jednd se o maskulinizovana pracovisté), je smluvni pracovni doba muz( nejdelsi. Lze
predpokladat, ze na takovych pracovistich neni zvykem pracovat napfiklad na ¢asteéné Uvazky.
Na téch pracovistich, kde se zeny uplatiuji ve stejné mire jako muzi, pfipadné dokonce dominuji, je

9 v

Rozhodovaci strom sice vyuziva k popisu jednotlivych podskupin pradmérnou hodnotu délky pracovni doby,
avsak vzhledem k tomu, Ze s postupnym stépenim plvodniho souboru zaméstnancl by mély byt podskupiny
¢im dal homogennéjsi, mély by i prdmérné hodnoty v podskupinach vypovidat o délce pracovni doby lépe
nez v celém souboru.
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pramérna smluvni pracovni doba kratsi, coz se dotykd i muzd. Smluvni pracovni doba muzud na téch
pracovistich, kde zeny bézné plsobi, se dale rdzni podle véku muzd. U nejmladsich muzskych
pracovnikd do 23 let v prdméru ¢ini smluvni pracovni doba 33,4 hodiny, u pracovnik( star$ich 37,7
hodin. V prvnim pfipadé se bude pravdépodobné mnohdy jednat o studenty ¢&i ucné, ktefi jesté
nenastoupili do pracovniho procesu v plném rozsahu, v pfipadé druhém pUljde o muze, ktefi se jiz
zcela vénuji vydéleéné &innosti.

V pfipadé Zen je délka smluvni pracovni doby ovlivnéna zéasti jinymi faktory. Nejvyznamnéjsim
z nich se zda byt to, zda se zeny rekrutuji ze zemi s legislativni regulaci pracovni doby (mandated
configuration), anebo zda se v jejich zemich pracovni doba reguluje prostfednictvim kolektivniho
vyjedndvani (negotiated configuration). V prvné zminéném systému cini délka smluvni pracovni
doby Zzen 37,5 h, ve druhém jmenovaném 33,8 h (viz schéma ¢. 2).

Schéma ¢. 2 Faktory ovliviujici smluvni pracovni dobu Zzen

Do 60 let: 37,7 h

Mandated configuration:
37,5h

61 avicelet: 339 h

Zeny: 35,8 h

Na pracovisti pasobi
i muzi: 34,5 h

Negotiated configuration:
33,8h

Cisté feminizované
pracovisté: 31,3 h

Pozn.: Metoda rozhodovacich stromd (Decision Tree Regressor)

Zdroj: Eurofound, 2023, EWCS 2021, viastni vypocty

Toto zjisténi by bylo mozné vnimat jako doklad toho, Ze kolektivni vyjednavani ma pozitivni vliv
na délku pracovni doby, nebot smluvni pracovni doba zen v souboru zemi, kde se délka pracovni
doby dohaduje primarné v ramci kolektivniho vyjednavani, je v primeéru témér o Ctyri hodiny kratsi
nez smluvni pracovni doba jejich kolegyn v druhém typu zemi. Skute¢nost, ze se tento efekt
projevuje pouze u zen, by nas vSak mél upozornit na to, ze se do tohoto vztahu bude promitat dalsi
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skryty faktor. Pti analyze zemi pfifazenych k jednotlivym systémdm zjiStujeme, Ze v systému
oznacovaném jako negotiated configuration jsou, s vyjimkou Kypru, klasifikovany vyhradné zemé
s vysokym podilem ¢aste¢nych Uvazk(. Naopak k systémdm razenym do mandated configuration
jsou s vyjimkou Irska fazeny vyhradné zemé s nizkym podilem ¢asteénych Uvazkd (srov. graf &. 6).

Graf ¢. 6 Podil zaméstnanct s ¢aste¢nym uvazkem (v %)
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Pozn.: Svétlou barvou jsou oznaceny zemé spadajici do systému s legislativni regulaci pracovni’ doby, tmavou barvou zemé
regulujici pracovni’ dobu prevazné prostrednictvim kolektivniho vyjedndvani.

Zdroj: Eurofound, 2023, EWCS 2021, viastni vypocty

Shodné rozdéleni zemi dle zminénych systému regulace pracovni doby a dle podilu zaméstnanct
dotazovanych v ramci EWCS, ktefi pracuji na ¢aste¢ny Uvazek, mize byt nahodné. Spise vsak Ize
ocekdvat, Ze vysoky podil ¢aste¢nych dvazkd je v zemich, v nichz je pracovni doba regulovana
zejména skrze kolektivni vyjednavani, provazan vedle regulatorniho ramce s radou dalsSich charak-
teristik téchto zemi, jako jsou socidlni systém, instituciondini podpora sladovani pracovniho
a rodinného zivota, dominujici sektory v dané ekonomice apod. Jednim z dllezitych faktord promi-
tajicich se do podilu ¢aste¢nych udvazkd v jednotlivych zemich je Uroven mezd. Je zndmo, ze nizka
uroven mezd tlad¢i zaméstnance k vyuziti plnych Uvazkd, nebot na pokryti potfeb domacnosti
¢aste¢né Uvazky nestadi. Proto se v zemich vychodni Evropy, v nichz mzdy lezi pod prdmérnou
urovni mezd v Evropské unii, obvykle uplatfiuje model domdacnosti se dvéma osobami pracujicimi
na plny Uvazek. V rfadé zapadoevropskych zemi je namisto toho bézny model 1,5 Zivitele, v némz
jeden dospély ¢len domacnosti (obvykle muz) pracuje na plny Uvazek a druhy dospély ¢len (obvykle
Zena) pracuje na c¢asteCny Uvazek. V zemich severni Evropy zase neni neobvyklé, ze oba z paru
pracuji na (del$i) ¢astecny uUvazek. To by ale naznacovalo, ze vliv kolektivniho vyjednavani se
skuteéné projevuje, byt nepfimo, pres vysi mezd. Pokud totiz vysoké pokryti kolektivnim
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vvs v

vyjednavanim vede k vy3$si drovni mezd, nepfimo tim podporuje vyuziti ¢asteénych dvazkd, které si

’

dobre placeni zaméstnanci mohou dovolit spise nez zaméstnanci s nizkymi mzdami.

Vratime-li se k faktordm ovliviiujicim délku smluvni pracovni doby Zen (schéma ¢. 2), ukazuje se,
ze v zemich s legislativni regulaci pracovni doby se smluvni pracovni doba déle odviji od véku
zaméstnankyn, pfi¢emz u Zen star$ich 60 let je vyrazné kratsi nez u ostatnich Zen. Zde se zjevné
projevuje to, ze zeny vstupuji do dichodového véku, pfipadné jsou ve véku preddichodovém,
a pozvolna tedy svou ekonomickou aktivitu omezuji pred tim, nez zcela opusti trh prace. V systémech
regulujicich pracovni dobu prostrednictvim kolektivniho vyjednavani se délka smluvni pracovni doby
zen posléze odviji spiSe od typu pracovisté, presnégji receno od toho, zda se jednd o zcela
feminizované pracovisté, anebo se na ném uplatiuji i muzi. V prvné jmenovaném pripadé cini
primérna smluvni pracovni doba zaméstnankyn jen 31,3 hodiny, v druhém pripadé 34,5 hodiny,
tedy o tfi hodiny vice.

At uz se zamérime na smluvni pracovni dobu zen nebo muz(, pfitomnost odbort ¢i jinych zastupct
zaméstnanc( na pracovisti se do jeji délky vyznamné nepromita nebo pfinejmensim se promitd méné
nez vysSe zminéné charakteristiky. Kolektivni vyjednavani na podnikové Urovni se tak nezda byt
vyznamnym faktorem ovliviujicim smluvni délku pracovni doby. Vliv kolektivniho vyjednavani

na vyssi drovni se vSak zda byt relevantni pro vyuziti ¢asteénych Gvazkd v dané ekonomice
v pripadé, Ze vede k vy$si Urovni mezd.

Dotaznik vyuzity v ramci EWCS zjistoval vedle rozsahu pracovni doby sjednané v pracovni smlouvé
¢i dohodé zaméstnance rovnéz skuteény rozsah pracovni doby, tedy pocet hodin, ktery zaméstnanci
fakticky odpracuji bez ohledu na to, co je uvedeno v jejich pracovni smlouvé. Ve svétle predchozich
zjisténi je analyza téchto Udajl zajimava vzhledem k tomu, Ze pokud se podivame na skutecnou
pracovni dobu zaméstnancd, rozdily mezi témi, ktefi maji v podniku odbory, a témi, jiz zastupce
zaméstnancl nemaji, se stiraji. Obé skupiny pracovnikd pracuji v priiméru 38 hodin tydné a media-
nova pracovni doba ¢ini u obou skupin 40 hodin tydné. To by v8ak znamenalo, Ze i kdyz odbory
dokaZou zajistit zaméstnanclm lepsi smluvni podminky, neznamena to nutné, Ze tyto podminky
budou lepsi ive skute¢nosti, tedy Ze odbory ndsledné mohou ovlivnit iredlné uplathovani
a vymahani sjednanych podminek. M{iZe to rovnéz svédcit o tom, Ze odvétvi a profese, v nichZ jsou
odbory na pracovisti zastoupeny ve vétsi mire, se vyznacuji tim, Ze je v nich bézna prace prescas.

V této souvislosti se nabizi paralela se skuteénou pracovni dobou ve Francii a v Belgii, kde je zdkonna
pracovni doba kratsi nez v ostatnich evropskych zemich (35 hodin tydné ve Francii a 38 hodin tydné
v Belgii), avSak skuteé¢na pracovni doba se v téchto zemich pohybuje zhruba na stejné Urovni jako
v ostatnich evropskych zemich (Lehmann, 2016; Kroupa et al., 2020). Podminky smluvni se od téch
skute¢nych mohou tedy nékdy i dosti zasadné lisit a z naértnutych predbéznych vysledkd se zda,
Ze odbory maji vliv spiSe jen na ty prvni.

Pohled na distribuci pracovni doby o urcitych rozdilech ve strukture pracovni doby mezi zaméstnanci
s odbory na pracovisti a bez nich vypovida, ty vSak nejsou tak vyrazné jako u smluvni pracovni doby
a nevedou k jednoznaénym zavérlm o vlivu kolektivniho vyjedndvani (srov. graf €. 7). Tato distribuce
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vypovida spiSe o tom, Zze pritomnost odborl na pracovisti vede k vétsi mife standardizace délky

vevs o .

pracovni doby a ¢astéjsi situaci, kdy zaméstnanci realné pracuji 35-39 hodin tydné.

Paklize zaméstnanci nemaji v podniku zastupce zaméstnancd, je u nich pracovni doba vyrazné
heterogenni, s vy$$im podilem kratké pracovni doby do 20 hodin tydné na jedné strané, ale také
pracovni doby presahujici 48 hodin tydné na strané druhé. Vzhledem k tomu, Ze Evropska smérnice
o pracovni dobé (jiz zminéna Working Time Directive) stanovuje, ze maximalni tydenni pracovni
doba, vcetné prescasll, nesmi presahnout 48 hodin, jde vlastné o pracovni dobu vymykajici se
zakonnému ramci zemi Evropské unie.

Graf ¢. 7 Skuteéna tydenni pracovni doba dle pFfitomnosti odbort na pracovisti (v %)

do 20 21-34 35-39 40 m41-48 mvicenez 48

ano 6% 12% 26% 31%

odbory na pracovisti

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

Zdroj: Eurofound, 2023, EWCS 2021, viastni vypocty

To, co nas vsak bude zajimat predevsim, jsou faktory, které skute¢nou pracovni dobu ovliviuiji,
pficemz pro nas bude relevantni zejména to, zda se do skutec¢né délky pracovni doby promita
i pfitomnost odbor( na pracovisti. K této analyze vyuzijeme opét metodu rozhodovacich stromd,
a abychom mohli vysledny model porovnavat s tim, ktery jsme prezentovali pro délku smluvni
pracovni doby, zahrneme do analyzy stejné vstupni proménné.

Z vysledného modelu vyplyva, ze iv pripadé skutec¢né pracovni doby je hlavnim faktorem
neprekvapivé pohlavi zaméstnance. Primérna skute¢na tydenni pracovni doba vSech zaméstnanct
byla 39,4 hodiny tydné. U zen dinil tento prameér 37,7 hodiny tydné, zatimco u muz( dosahoval
41,1 hodiny tydné. Zajimavéjsi vSak je, které faktory ovliviiuji faktickou pracovni dobu u muzi
a u zen zvlast. U muzd se do délky tydenni pracovni doby vyrazné promita jejich vék s pomysinou
hranici opét okolo 23. roku zivota. U muzd do 23 let &ini skute¢nd tydenni pracovni doba pouze
33,7 h, u muz( starsich je vyrazné del$i a dosahuje v priméru 41,6 h (schéma ¢. 3). Opét se Ize
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domnivat, ze obé skupiny muzud od sebe odliSuje to, Ze prvni jmenovani jesté zcela nevstoupili na trh
prace, zatimco muzi ve starsi vékové skupiné jsou jiz ekonomicky plné aktivni.

U mladych muzd hraje v délce pracovni doby dale roli zastoupeni Zen na daném pracovisti. Tam, kde
je pracovni kolektiv prevazné muzsky, dosahuje skute¢na pracovni doba muz( z nejmladsi vékové
kategorie v priiméru 36,5 h. Na ostatnich pracovistich je v této vékové kategorii muz( vyrazné kratsi
- 30,5 hodiny tydné.

U muzl od 24 let se obvykla pracovni doba odviji pfedevsim od charakteristik podniku, v némz
zaméstnanec plsobi. V soukromém sektoru tito muzi pracuji v praméru témér o dvé hodiny déle nez
v sektoru verejném ¢i neziskovém. V neposledni fadé se v soukromych firmach do délky pracovni
doby promita velikost podniku. V malych firmach s méné nez 10 zaméstnanci je pracovni doba o dvé
hodiny krat$i neZ u muzd pracujicich ve firmach vétsich. Lze tedy konstatovat, ze nejdéle maiji
tendenci pracovat muzi od 24 let ve velkych a stfednich soukromych firmach.

Schéma ¢. 3 Faktory ovlivnujici skute¢nou pracovni dobu muzi

Muzi: 41,1 h

Do 23 let: 33,7 h 24 avicelet: 41,6 h

Pozn.: Metoda rozhodovacich stromd (Decision Tree Regressor)

Zdroj: Eurofound, 2023, EWCS 2021, viastni vypocty
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Co se tyka skutecné pracovni doby Zen, ta se opét nejvice diverzifikuje podle toho, zda jde o systémy
s legislativné regulovanou pracovni dobou, nebo o systémy, v nichz je pracovni doba regulovana
v ramci kolektivniho vyjedndvani (viz schéma ¢. 4). Jak uz vime, tyto dva druhy systému se zaroven
lisi mirou vyuziti ¢aste¢nych dvazkd, coz objasriuje, pro¢ ma praveé tento faktor prvorady vyznam.

Schéma ¢. 4 Faktory ovlivnujici skuteénou pracovni dobu Zzen

Zeny: 37,7 h

Mandated configuration: Negotiated
39,0 h configuration: 35,8 h

Pozn.: Metoda rozhodovacich stromd (Decision Tree Regressor)

Zdroj: Eurofound, 2023, EWCS 2021, viastni vypocty

V systémech nazvanych mandated configuration se dale skutecna pracovni doba diverzifikuje
na zakladé véku, pficemz délici ¢ara mezi zenami s rGznou délkou pracovni doby by byla v tomto
piipadé okolo 23 let, to je v obdobi plnohodnotného vstupu na trh prace. Zeny ze zemi, v nichZ se
pracovni doba stanovuje primarné na urovni kolektivniho vyjednavani, sice v prdméru odpracuji o tfi
hodiny méné nez jejich kolegyné z druhého typu zemi, avsak tento vliv se stira v zavislosti
na vykondvané profesi a dosazené kvalifikaci. Zeny v profesich manuélniho charakteru v priméru
odpracuji jen 32,2 hodiny tydnég, av$ak zeny, jez bychom mohli nazvat bilymi limecky, jiz 36,8 hodiny.
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Jesté vice se Ucinek systém typu negotiated configuration stird tehdy, kdyZ zeny v nemanudlnich
pozicich dosahly vysokoskolského vzdélani. V takovém pfipadé totiz v prdméru odpracuji 39,3
hodiny tydné. Pomérné kratka skute¢nd pracovni doba manuadlné pracujicich Zen, a naopak dlouha
pracovni doba zen v intelektudlnich profesich s vysokoskolskym vzdélanim svéddi o vysoké mire
variability nastaveni pracovni doby v tomto systému. Naznacuje rovnéz jistou segmentaci pracovniho
trhu u zen, tedy rozdéleni na pozice modrych limeckd s kratkou pracovni dobou, méné kvalifikované
pozice bilych limeckd se stfedné dlouhou pracovni dobou a vysoce kvalifikované pozice bilych
limeckd vyznadujici se dlouhou skuteénou pracovni dobou. Lze se domnivat, ze v pfipadé prvni
skupiny nejde vzdy o dobrovolnou praci v rozsahu ¢astecného Uvazku, ale Ze se v této skupiné
budou vyskytovat rovnéz takzvané podzaméstnané zeny, tedy ty, které pracuji ve skuteénosti méné,
nez by chtély, protoze se jim nedafi sehnat praci ve vétsim rozsahu ¢i na plny Uvazek.

Pfipomenme v této souvislosti problém ,minijobs* v Némecku, coz je prace malého rozsahu
(v soucasnosti s vydélkem do 538 eur mési¢né), ktera nezakldda povinnost odvadét ze mzdy odvody
na socialni pojisténi. Tato forma prace, jiz bychom v fadé aspektl mohli pfirovnat k nasim dohodam
o provedeni prace, umoznuje zaméstnanclm i zaméstnavatelim vysokou miru flexibility (pfi stavajici
vySi minimalni hodinové mzdy nem(ze tato prace presahnout 43 hodin mési¢né), avsak byva
zaméstnavateli nezfidka zneuzivana k tomu, aby se zbavili povinnosti odvadét za zaméstnance
odvody. Pro pracovniky s horsi vyjednavaci pozici na trhu prace je nékdy obtizné nalézt praci vétsiho
rozsahu, museji tedy kombinovat i nékolik minijobd, aby si zajistili dostateény pfijem. Problematiku
prekérnich ¢asteénych Uvazkl popsala naptiklad Fagan et al. (2014).

Ackoli miru dobrovolnosti v tomto pfipadé nemizeme ovéfit, zda se, ze horsi pracovni pozice se
v systémech, kde se pracovni doba vyjednava kolektivné, u zen vazou s kratkou pracovni dobou,
zatimco ,dobré" (tzn. vysoce kvalifikované intelektudlni) pracovni pozice jsou svazany spise
s pracovni dobou dlouhou. Na pracovnim trhu se tak v téchto systémech rozeviraji pomysiné ntazky
mezi podzaméstnanymi nekvalifikovanymi pracovnicemi a pretizenymi pracovnicemi kvalifikova-
nymi. Role kolektivniho vyjednavani na podnikové Urovni v tomto kontextu neni zfejma, protoze ani
v pfipadé skutec¢né délky pracovni doby se pfitomnost odbor( na pracovisti neukazala byt podstatna.

Zda se tedy, ze ani v prfipadé pracovni doby sjednané v pracovnich smlouvach, ani u skute¢né
odpracované pracovni doby nehraje prilis velkou roli, zda zaméstnanci maji své zastupce

77

na pracovisti, a maze diky tomu na podnikové Urovni dochdzet ke kolektivnimu vyjednavani. Vliv

kolektivniho vyjednavani vyssiho stupné se projevuje spise neptfimo (napr. skrze ovliviiovani mezd)
a pouze u zen. V délce pracovni doby muzd nejspiSe nehraje zédsadni roli.

Porovname-Ii primérnou délku pracovni doby uvedenou v pracovnich smlouvach s pracovni dobou,
kterou zaméstnanci — dle svych vypovédi — skute¢né odpracuji, zjistime, Ze zaméstnanci v priméru
pracuji vice hodin, nez je smluvné stanoveno. Zajimalo nas proto dale, zda se prace nad ramec
smluvni pracovni doby tyka vice zaméstnancl bez odborovych zastupcl na pracovisti, nebo
pfitomnost zastupce zaméstnancl v podniku nehraje v této tendenci roli. Porovnani obou skupin
zaméstnancl — tedy téch, ktefi maji odborové zastoupeni na pracovisti, a téch, ktefi jej nemaji —
ukazuje, Ze rozdil je vtomto pfipadé minimalni. Prekvapivé je mezi zaméstnanci s odborovymi
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zastupci mirné vétsi podil téch, jiz uvadéji, ze jejich skutecna pracovni doba je delsi nez ta smluvné
stanovenda. Zaméstnanci s odbory na pracovisti uvedli delsi skuteénou pracovni dobu nez smluvn{
v 35 % pfripadd, zatimco u zaméstnancl bez odborového zastoupeni to bylo 32 % pfipadd.

Respondenti Setfeni EWCS byli dotdzani, kolik hodin tydné by v souéasné dobé radi pracovali, pokud
by si mohli svobodné vybrat svou pracovni dobu, a pfitom brali ohled na potrebny vydélek
na zivobyti. Z jejich odpovédi vyplyva, ze zaméstnanci s odborovym zastoupenim na pracovisti
mirné Castéji uvadeéji, ze by chtéli pracovat méné hodin, nez pracuji v soucasnosti (43 % z nich,
u zaméstnancd bez odborového zastoupeni 40 %; viz graf ¢ 8). Mezi zaméstnanci bez odbor(
na pracovisti je naopak vys$si podil téch, ktefi by radéji pracovali vice nez v soucasnosti (16 % oproti
11 % u zaméstnancl s odbory na pracovisti).

Na jedné strané to mlze svédcit o tom, ze zastupci zaméstnancl na pracovisti nemaji na délku
pracovni doby zaméstnanc( podstatny vliv. Av§ak vzhledem k tomu, ze respondenti vyzkumu davali
svou preferovanou pracovni dobu do vztahu s potfebnym vydélkem, m(ize se zde rovnéz projevovat,
ze zaméstnanci od urdité drovné vydélku zacinaji upfednostrovat volny ¢as pred dalsim vydélkem,
zatimco pfi nizsi Urovni mezd preferuji dalsi vydélek pfed volnym ¢asem. To by ale nepfimo dokladalo
pozitivni vliv odborl na pracovisti na vysi vydélku, nebot odborové zastoupeni zaméstnanci by
v logice této rovnice byli se svymi pfijmy spokojeni do té miry, Ze by na nich nechtéli nic ménit, nebo
ze by dokonce byli ochotni se ¢asti svych pfijma vzdat ve prospéch volného ¢asu.

Graf ¢. 8 Preferovana délka pracovni doby ve srovnani s pracovni dobou skuteénou dle
pfitomnosti odbort na pracovisti (v %)
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Zdroj: Eurofound, 2023, EWCS 2021, viastni vypocty

Kdyz se vSak vratime k tomu, kolik hodin tydné zaméstnanci ve skute¢nosti pracuji ve srovnani's tim,
kolik hodin by dle smlouvy pracovat méli, nabizi se otazka, jaké charakteristiky maji konkrétné vliv

na to, zda zaméstnanec pracuje méné, ¢i vice, nez by odpovidalo jeho smluvni pracovni dobég,
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pfipadné zda se od smluvniho ujednani odchyluje, ¢i neodchyluje. Pomoci metody rozhodovacich
stromU jsme tedy zhodnotili stejny soubor faktor( jako u délky pracovni doby a zjistovali, co je
pro miru odchyleni se od smluvniho ujednani rozhodujici. Vysledek této analyzy je zcela jednoznacny,
nebot identifikuje pouze jeden z pouzitych faktord jako skute¢né relevantni pro tuto otazku. Rozdil
mezi skute¢nou pracovni dobou zaméstnancl a jejich smluvné stanovenou pracovni dobou zavisi
predevsim na dosazeném vzdélani. Vysokoskolsky vzdélani zaméstnanci maji tendenci pracovat
déle nad ramec své smluvni pracovni doby nez zaméstnanci s nizsi urovni vzdélani. V prdméru
pracuji o 3,2 hodiny vice, vedle toho zaméstnanci s nizéim vzdélanim pracuji v priméru o 1,8 hodiny

vice, nez by méli dle smlouvy. Kolektivni vyjednavani nehraje v tomto jevu zadnou roli.

Vztah mezi pracovni dobou v souladu ¢i nesouladu s pracovni smlouvou a dosazenou Urovni
vzdélani Ize dobfe ilustrovat pfi pohledu na jednotlivé vzdélanostni Grovné zvlast (graf ¢. 9). Toto
rozdéleni jasné ukazuje, ze s rostoucim vzdélanim roste podil zaméstnancd, ktefi fakticky pracuji vice
hodin, neZ odpovida jejich smluvni pracovni dob& Umérné tomu s Grovni vzdélani klesad podil
pracovniky, ktefi praci travi tolik ¢asu, kolik by ji travit méli na zakladé své pracovni smlouvy ¢&i
dohody. Podil zaméstnanct pracujicich ve skute¢nosti méné hodin, nez ocekava jejich smlouva, je
u véech vzdélanostnich kategorii maly (5-6 %).

Graf ¢. 9 Kolik hodin zaméstnanci skute¢né pracuji ve srovnani se smluvni pracovni dobou dle
nejvyssi dosazené urovné vzdélani (v %)
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Zdroj: Eurofound, 2023, EWCS 2021, viastni vypocty
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2.3 Paradox flexibility

Problémem prodluZzovani pracovni doby a intenzifikace prace v dlisledku rostouci autonomie prace
zaméstnancl se ve své studii zabyvaji Rubery, Ward & Grimshaw (2006). Ti dospéli k zavéru,
ze proména pracovniho vztahu, k niz postupné dochazi v nékterych odvétvich ajez se projevuje
mimo jiné oddélenim pracovni doby a odmény za praci, vede ve svém dusledku k intenzifikaci prace,
spojené mnohdy pravé s prodluZzovanim pracovni doby. Cely mechanismus spociva v tom,
Ze zaméstnavatelé prendaseji autonomii na pracovniky. Odména pracovnikl se v mnoha oborech
prestava odvijet od poctu odpracovanych hodin a je stale Castéji zavisla na odevzdané praci. Jinymi
slovy, zaméstnanec neni nucen stravit v praci tolik hodin, kolik mu ukldda pracovni smlouva.
Je na ném, v jakém ¢ase praci vykond, odména za praci je véak vazana na vysledky. Zaméstnavatelé
tak snizuji naklady (nemuseji propldcet zaméstnancim pracovni dobu, v niz museji byt pfitomni
na pracovisti, i kdyz pravé nemaji zadné ukoly) a zaméstnanci ziskavaji vysokou miru flexibility.
ProtoZe se ale spolu s autonomii prenasi na zaméstnance také odpovédnost za vykonanou praci,
zaméstnanci jsou pod rostoucim tlakem na vykon, a ve vysledku tudiz ¢as straveny praci spise
prodluzuji (nékdy idosti vyrazné), nezli by jej zkracovali (Rubery, Ward & Grimshaw, 2006).
Podobnym zptsobem popsala intenzifikaci prace spojenou s prodluzovanim pracovni doby Anna S.
Burger (2015); novych manazerskych pfistupl zvysujicich flexibilitu, avéak také intenzitu prace si
v&ima i fada dalSich autord (srov. napf. Burchell et al., 2009; Lott, 2014, Anttila et al., 2015).

Nastinény trend je typicky predev$im uvysoce kvalifikovanych profesi terciarni sféry, coz by
korespondovalo se zjisténim prezentovanym v predchozi kapitole o zvy$eném rozsahu prace nad
rdémec pracovni smlouvy u vysokoskolsky vzdélanych pracovnikd. Trend je podpofen vyuzitim
digitalnich technologii, které flexibilitu ¢asu rozsifuji rovnéz o flexibilitu mista vykonu prace. Takzvana
telework se stala b&Znou souclasti pracovniho zivota znacné ¢asti pracovnik(l a jen poznamenejme,
ze Sifeni této formy prace bylo v uplynulych letech akcelerovdno pandemii covidu-19, respektive

protipandemickymi opatfenimi, kterd praciv bezprecedentni mire pfenesla do domovi zaméstnancu.

Graf ¢. 10 Frekvence prace z domova dle pritomnosti odbort na pracovisti (v %)
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Zdroj: Eurofound, 2023, EWCS 2021, viastni vypocty
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Data EWCS ukazuji, Ze prace z domova je u pracovnikd, v jejichz podniku plsobi odbory, ¢astéjsi
nez u ostatnich zaméstnancl. To by ve svétle vy$e uvedeného zfejmé zcéasti vysvétlovalo, pro¢
o néco veétsi podil téchto pracovnikd pracuje déle, nez odpovida jejich smluvni pracovni dobé (viz
graf ¢. 10). Zaméstnanci s podnikovymi odbory uvedli ve 30 % ptipadl, ze z domova pracuji ¢asto,
nebo dokonce vyhradné, u ostatnich zaméstnanci totéz deklarovala neceld pétina. Z domova dle
svych vypovédi nikdy nepracuje 64 % zaméstnancl bez odbor(, mezi zaméstnanci s odborovymi

zastupci na pracovisti je to presné polovina.

Na jednu stranu (alespon obcdasnd) prace z domova vyznamné napomahd sladovani prace
s rodinnymi povinnostmi a umoznuje participovat na trhu prace skupinam, které maji zvy$ené naroky
na flexibilitu (rodi¢e malych déti, osoby pecujici o rodinné pfislusniky apod.). Problémem, na néjz se
véak v souvislosti s praci na dalku mnohdy upozorfiuje, je rozmazani hranice mezi pracovnim
a nepracovnim ¢asem. Ten ma za ndasledek rozsiteni pracovni aktivity do doby, kterd je povaZovana
za nepracovni, véetné noénich hodin, vikendd, ¢asu dovolené apod., nepretrzitou disponibilitu
pracovnikd pro fesSeni pracovnich tkoll a s tim spojené vzajemné prolinani pracovnich a soukromych
aktivit, které mdze narusovat osobni Zivot zaméstnanci (viz napr. Fagan et al., 2012; Bouffartigue,
2012; Ceské prostredi viz Bierzova, 2008).

Vsechny tyto tendence ukazuji, jak mize byt flexibilita dvojse¢nd. Na jedné strané zaméstnanciim
umoznuje pruzné reagovat na potreby v oblasti soukromého Zivota a mize umoznovat praci malého
rozsahu, na strané druhé véak rovnéz maze vést k prodluzovani pracovni doby zaroven s tim, jak se

zvysuje tlak na vykon a ztraci se hranice mezi pracovnim a soukromym ¢asem.
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Vliv kolektivniho vyjednavani na urovenh mezd a délku pracovni doby je dlouhodobé predmétem
vyzkumU a polemik. Vzhledem ke komplexité obou jevi je obtizné tento vliv prokazat ¢i dokonce
zjistit jeho miru. | ztohoto dlvodu jsou vysledky dosavadnich analyz v této oblasti znacné
nekoherentni a nékdy dochazeji k rozporuplnym zavérlm, jak ukazuje i prehled literatury podany
v této studii. Pfesto |ze obecné fici, ze se zrealizované studie shoduji na tom, ze prinegjmensim
v oblasti mezd ma kolektivni vyjednavani pozitivni vliv.

Vyzkumy na toto téma dochdazeji zpravidla k zavéru, ze odborova mzdova pfirazka skute¢né existuje
aje vyznamna predevsim pro takzvané modré limecky, tedy manudlni pracovniky s nejnizSimi
mzdami. Ruku v ruce se zvySovanim mezd pracovnik(l na dolnim okraji mzdové distribuce ma
kolektivni vyjednavani tendenci vyrovnavat mzdy. Pracovnikd, jejichz mzda je vysoka sama o sobé
diky jejich nepostradatelnosti a jejich schopnostem, se v8ak mzdovy efekt spojeny s kolektivhim
vyjedndvanim pfilis nedotyka. Konkrétni odhad velikosti mzdové prirdzky se vsak lisi v zavislosti na
pouzité metodice a zemi, kterd je predmétem vyzkumu. Pfitom je zfejmé, Ze kazda metodika ma sva
specificka Uskali a zadna neni bez rizika zkresleni, at uz jsou k analyzam vyuzita prifezova data, je
pouzit longitudinalni pfistup, chybéjici Uidaje o vysi mezd jsou do dat imputovany & se pracuje
s agregovanymi daty. Kolektivni vyjedndvani mimo to ovliviuje vysi mezd nejen u zaméstnancu, ktefi
se odborové sdruzuji, ale i u odborové neorganizovanych pracovnikl, coz analyzy mzdové prirazky
dale problematizuje.

Velikost odborové mzdové prémie navic neni v ¢ase ani v prostoru konstantni a meéni se pod vlivem
celé rady faktor(. V literature byly jako podstatné identifikovany predevsim tyto faktory ovliviaujici

miru vlivu kolektivniho vyjednavani na Uroven mezd pracovnik(:

Legislativni ramec a trzni regulace — mira a podoba regulace pracovniho trhu i hospodarska
politika v jednotlivych zemich definuji prostor pro kolektivni vyjednavani v oblasti mezd. Ukdazalo
se naptiklad, Ze konzervativhi ménova politika snizuje vliv odbord na rdst mezd, protoze

udrzovani nizké miry inflace neumoznuje vyrazny mzdovy narUst.

Faze ekonomického cyklu — v obdobi hospodarské recese se vliv kolektivniho vyjednavani na
mzdy zvysuje, protoze kolektivni smlouvy jsou uzavirany dopredu, to znamena zZe reflektuji
hospodarsky vyvoj se zpozdénim danym délkou platnosti dané kolektivni smlouvy. Zaméstnava-
telé, ktefi nejsou vazani kolektivni smlouvou, mohou oproti tomu reagovat na vykyvy trhu
okamzité. Toto proticyklické ptisobeni kolektivniho vyjednavani dokladdaji i data CSU prezento-
vana v Uvodu kapitoly 1. Ta ukazuji, Ze zameéstnancdm pokrytym kolektivnimi smlouvami rostou

mzdy i v dobé rcese, kdy ostatni zaméstnanci ¢eli stagnaci ¢ dokonce snizovani mezd.
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Stav trhu prace — i bez ohledu na faze ekonomického cyklu se nékteré ekonomiky vyznacuji
chronicky vysokou nezaméstnanosti a jiné naopak nedostatkem pracovni sily. Dlouhodoby stav
trhu prace vyrazné ovlivnhiiuje mzdovou politiku zaméstnavateld a jejich ochotu vyjednavat
o zvy$ovani mezd. Odbory maji v tomto sméru vyhodnou pozici tehdy, kdyz zaméstnavatelé
museji soupefit o kvalifikované zaméstnance. Na druhou stranu se Ize domnivat ze za takovych
okolnosti budou zaméstnavatelé naklonéni ristu mezd i bez intervence odbori nebo
Ze zaméstnavatelé, ktefi se kolektivniho vyjednavani nedcastni, budou mit tendenci dorovnavat
kolektivné vyjednané mzdy, coz mlze odborovou mzdovou pfirazku redukovat. Nedostatek
pracovni sily, jemuZ v sou¢asnosti Celi nékteré evropské zemé, Ceskou republiku nevyjimaje,
muze v tomto smyslu kompenzovat nedostatecnou silu odbord a jejich vliv de fakto suplovat.

Mira odborové organizovanosti v dané zemi ¢ daném odvétvi do znacné miry ovliviuje
vyjednavaci silu odborl. Silné odbory mohou vyjednat vy$si mzdy nez odbory se slabou
vyjedndvaci silou. Dle jednoho z vyzkumnych zavér( je potfeba odborové organizovanosti
alespori na trovni 30 %, aby byl mzdovy efekt skute¢né znatelny. V Ceské republice je pro
srovnani odborova organizovanost zaméstnancl cca 14 % (srov. RILSA, 2024). Soudobé studie
ovSem upozoriuji na to, Ze vliv tohoto faktoru sldbne s rostouci mirou globalizace a jeho mira se
rovnéz rlzni v jednotlivych zemich.

Uroven kolektivniho vyjednéavani — v této oblasti se véak dosavadni analyzy neshoduji na tom,
zda mzdova pfirazka s rostouci Urovni centralizace spise roste, ¢i klesd. Nékteré soudobé
vyzkumy vsak dochazeji k tomu, ze odborovd mzdova pfirazka je vyssi tam, kde se vyjednava
na vyssi drovni, a to predevsim pokud je zaroven vysoka i odborova organizovanost a mira

pokryti kolektivnimi smlouvami.

Mira pokryti kolektivnim vyjednavanim — rostouci mira pokryti vede dle vykumnych zjistén{
k rdstu podilu mezd na HDP. Tam, kde je mira pokryti nizka, jsou minimalni standardy zpravidla
garantovany legislativné. Tyto standardy vSak musi byt stanoveny na dostateéné nizké drovni,
aby nebyla potladena flexibilita ekonomickych aktérd. Proto se tlak na mzdy mdze projevit vice
tam, kde je nastaveni pracovnich podminek vysledkem kolektivniho vyjednavani, nez tam, kde
se opira o univerzalni legislativni Upravu. Zaroven vsak plati, ze pokud se dohody, jez jsou
vysledkem kolektivniho vyjednavani, vztahuji na véechny zaméstnance daného segmentu
ekonomiky bez ohledu na jejich ¢lenstvi v odborech, odborovy mzdovy efekt se stird. Clenstvi
v odborech tak z hlediska mezd nepfinasi zaméstnancim zadnou vyhodu (poji se se znamy
problémem ,¢ernych pasazér(”) a je navic obtizné urdit, do jaké miry je rdst mezd dan vlivem

kolektivniho vyjednavani a do jaké se do néj promitaji jiné faktory.

Charakteristiky podniku — zd3 se, ze vyznamnou roli hraje predevsim velikost podniku, protoze

ve velkych firmach je mzdova prirazka obvykle mensi.

Charakteristiky pracovniki — predevsim dosazend Uroven vzdélani mdize odborovy mzdovy

efekt do znac¢né miry kompenzovat. Vysoce kvalifikovani pracovnici s dobrou pozici na trhu
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prace si totiz dokazi individualné vyjednat vy$si mzdu, nez je mzda kolektivné vyjednana odbory.
V pfipadé téchto pracovnikll je tak odborovy mzdovy efekt minimalni, nulovy nebo mize byt

dokonce i zaporny.

Smluvni vztahy — smlouvy na dobu neurditou se poji s vétsi stabilitou mezd a kolektivni
vyjednavani se na né vztahuje ¢astéji nez na ostatni typy smluvnich vztahd mezi zaméstnanci
a zaméstnavateli. Tam, kde zaméstnavatelé fesi potrebu flexibility vyuzivanim dohod a termi-
novanych smluv mlze byt rozdil mezi mzdami pracovnikl pokrytymi kolektivnim vyjedndvanim

a mzdami pracovnikd bez pokryti kolektivnim vyjednavanim vyrazny.

Mala je shoda védcl na tom, do jaké miry a jakym zplsobem ovliviuje kolektivni vyjednavani mzdové
nerovnosti. LiSi se rovnéz nazory na to, zda se prerozdélovaci efekt kolektivniho vyjednavani
v poslednich desetiletich snizuje, nebo zlstava neménny. Jak bylo fe¢eno, tlakem na zvy$ovani mezd
nejhdre placenych zaméstnancl dochazi k vyrovnavani mezd, ovéem sila tohoto efektu opét zavisi
na celé fadé faktor( a lidf se v jednotlivych zemich. Ndmi prezentovana data Ceského statistického
Ufadu potvrzuji stabilné nizsi disperzi mezd zaméstnancl pokrytych kolektivhimi smlouvami
v Ceském kontextu. Jednim z vyzkumnych zjiS§téni zahrani¢nich autor( je, Zze vysoka mira koordinace
a centralizace kolektivniho vyjednavani nivelizaéni efekt kolektivniho vyjednavani v oblasti mezd
zvySuje, ovéem k jeho maximalizaci dochazi tehdy, kdyz ke kolektivnimu vyjednavani dochazi jak

na vyssi Urovni, tak na Urovni podnikd.

Novéjsi studie vliv kolektivniho vyjednavani na droven a vyvoj mezd stdle ¢astéji problematizuji.
Analyzy zalozené na leps$ich datech a vyuzivajici vykonnéjsi vypocetni techniku nez star$i vyzkumy
dodly v mnoha pripadech ktomu, Ze mzdova prirdzka u pracovnikl pokrytych kolektivnim
vyjednavanim je dana vice vlivem individualnich charakteristik pracovnikd, jejich pracovnich pozic
a odveétvi s vysokym pokrytim kolektivnimi smlouvami nez kolektivnim vyjednavanim jako takovym.
Cést vyzkum( potvrdila mzdovy efekt jen v nékterych odvétvich a pouze u modrych lime&kd. Nékteré
studie zase nachdzeji negativni vztah mezi mzdovymi pfirazkami a zaméstnanosti, a to pfedevsim
v kontextu rostouci globalizace. Cim jsou vy&&i mzdy, jeZ se odbortim podaii vyjednat, tim vétsi je
riziko poklesu poptavky po praci a pfipadného odlivu investic do zemi s levnéjsi pracovni silou. Nejen
v této souvislosti fada analyz dochazi k zavéru, ze mzdové prirazky postupné klesaji a v soucasnosti
jsou zanedbatelné. Pribyva rovnéz studii, které primo tematizuji soucasné a budouci vyzvy, jimz

kolektivni vyjedndavani s pribyvajici intenzitou Celi.

V oblasti pracovni doby dosavadni vyzkumy nedochazeji k jednoznaénym zavérdm o vlivu kolektiv-
niho vyjednavani. Pozitivni vliv byl jednoznacné potvrzen pouze u délky dovolené, nikoli vSak u délky
tydenni pracovni doby ¢i u jinych jejich parametrd. Nékteré studie poukazuji na to, ze postupné
zkracovani pracovni doby, které bylo jednim z Ustrednich cill odborového snazeni, se ve vyspélych
zemich zastavilo a v nékterych z nich se trend dokonce obratil. K pochopeni tohoto jevu je nezbytné

podivat se na trendy v soudobém charakteru prace.
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Z dosavadnich poznatk( je patrné, Ze v oblasti pracovni doby dochazi k postupné diverzifikaci, a to
jak z hlediska jeji délky, tak z hlediska jejiho rozvrhovani. Zaméstnanci dnes z hlediska pracovni doby
mohou pracovat v celé fadé reziml a prdvodnim jevem této rostouci heterogenity je i rozvolnénf{
vztahu mezi mzdou a pracovni dobou. Odména za praci je stale méné Casto vztazena k Casu
strdvenému praci a stale ¢astéji se naopak odviji od splnéni pfedepsanych Ukold. To dozajista souvisi
mimo jiné s rostouci komplexnosti pracovnich ¢innosti. U fady z nich totiz nelze snadno urcit, kolik
Casu je potreba na dany pracovni ukon, a rychlost prace u nich nelze jednoduse standardizovat, jak
tomu bylo dfive, kdy mohla byt ddna napt. rychlosti béziciho pasu nebo po¢tem jednoduchych dkon(
za danou ¢asovou jednotku. V pfipadé komplexnich ¢innosti se vztah mezi vystupy prace a odpra-
covanym ¢asem individualizuje. Zavisi do zna¢né miry na schopnostech, efektivité, organizaci ¢i stylu
prace kazdého jednotlivce, jak rychle se s pracovnim uUkolem vyporada, coz &ini odménovani
na zakladé pracovni doby velmi obtiznym. Odhadovat potfebny pracovni ¢as je jesté slozitéjsi, pokud
se pracovni doba prolina se soukromym ¢asem (napf. pfi praci zdomova). S pfechodem na znalostni
ekonomiku se proto odklon od tradi¢niho vztahu mezi odménou a odpracovanou dobou zda

nevyhnutelny.

Spolu s tim se zvy3uje flexibilita zaméstnancd, jak ale upozornuji néktefi autofi, zvysuje se zaroven
i intenzita prace, k ¢emuz dochazi v disledku preneseni odpovédnosti za vysledky prace na zamést-
nance. To totiZ obvykle vede rovnéz k prodluzovani pracovni doby nad ramec pracovni smlouvy,
kterd je ovSem vrezimech vysoce flexibilni pracovni doby typicky neplacend. Zaméstnavatel
nenarizuje zaméstnanci, aby pracoval prescas, pouze aby splnil zadany Ukol. Zaméstnanec praci nad
ramec své smlouvy nesdéluje ze strachu, ze by mohl byt na zédkladé toho hodnocen jako nékdo, kdo
pracuje neefektivné. Praci pfes¢as potom muize vnimat jako vlastni selhani, nikoli jako dasledek
neprimérenosti pracovni zatéze. Podobné preneseni odpovédnosti na zaméstnance spolu s pretrha-
nim vazeb mezi mzdou a pracovni dobou vede k tomu, ze ztraci smysl zasazovat se o krat$i pracovni
dobu. Prodluzovani ¢asu straveného praci se stava problémem predevsim pro kvalifikované
pracovniky a zaméstnance na vys$sich pracovnich pozicich, coz doposud nebyla hlavni cilova skupina

odborovych aktivit.

Témto trenddim popsanym v literature odpovidaji i nase zjisténi. Ta totiz naznacuji, Zze odbory
v zemich Evropské unie dokdZou v podnicich vyjednat lepsi smluvni podminky, vcéetné kratsi
standardni tydenni pracovni doby, a zajistit zaméstnancim veétsi miru jistoty prijmu, nedokazi vsak
dosahnout toho, aby zaméstnanci pokryti kolektivnimi smlouvami skute¢né ve sjednaném rozsahu
pracovali. Faktickd pracovni doba zaméstnanctd pokrytych kolektivnim vyjednavanim se nelisi od té,
které dosahuji ostatni zaméstnanci i presto, ze jejich smluvni pracovni doba je mnohdy kratsi.
Nad ramec své pracovni smlouvy pfitom nejvice pracuji vysokoskolsky vzdélani pracovnici a obecné
plati, ze ¢im vy$si je dosazené vzdélani zaméstnance, tim vétsi je pravdépodobnost, ze fakticky

odpracuje vice hodin, nez stanovuje jeho pracovni smlouva.

Vlbec nejdelsi pracovni dobu mezi zaméstnanci vykazuji muzi pracujici ve vétSich soukromych

firmach. Mezi Zenami vykazuji nejdelsi pracovni dobu v systémech, kde jsou Casto vyuzivany
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Castecné uvazky, vysokoskolacky z fad bilych limeckd. Nejkrat$i pracovni dobé se mezi Zenami
Vv téchto systémech tési zeny z fad modrych limeckd, nemusi vSak vzdy jit o situaci, kterou si zeny
dobrovolné zvolily, nebot fada z nich pracuje méné, nez by si vzhledem k finanénim potrebam své

domacnosti praly.

Pro délku pracovni doby je rozhodujici predevs$im pohlavi zaméstnance, coz nasvédéuje tomu,
Ze i pres jiz pomérné vysokou participaci zen na trhu prace pretrvava vyrazna tendence k tradi¢nimu
rozdéleni genderovych roli, vjehoz dasledku je v fadé zemi pracovni ¢as mezi muze a zeny
distribuovan nerovnomérné. S tim souvisi to, ze podil zen na pracovisti je dllezitym faktorem
ovliviujicim délku pracovni doby, nebot zatimco v maskulinizovanych odvétvich a podnicich nenf
zvykem pracovat na ¢aste¢ny Uvazek a dlouhd pracovni doba je samoziejmosti, na pracovistich, kde
zeny bézné plsobi nebo dokonce prevazuiji, je kladen mnohem vétsi diiraz na sladovani pracovniho
a osobniho Zivota a muzii zeny v téchto podnicich mohou vyuzit vétsi flexibility ve sméru zkracovani
pracovni doby.

Vliv kolektivniho vyjednavani se dle nasich poznatkd do délky pracovni doby promita jen nepfimo,
a to tlakem na rdst mezd, nebot vy$s$i mzdy umoznuji zaméstnancim praci na ¢asteény Uvazek,
¢ehoz doposud vyuzivaji pravé prevazné zeny. V tomto pfipadé se ovéem nejednd o zkraceni
pracovni doby bez snizeni mzdy, tzn. Ze zkraceni pracovni doby je provazeno proporénim snizenim
pfijmu. Pro optimalni délku pracovni doby z hlediska zaméstnanct jsou potom mzdy zasadni v tom
smyslu, ze do urdité drovné hodinové mzdy zaméstnanci preferuji vétsi mnozstvi prace, protoze rast
mzdy bude zadané&jsSim statkem nezZ volny ¢as. To pochopitelné Usili o zkracovani pracovni doby
brzdi. Od urcité durovné hodinové mzdy se vSak zacina preference obracet a zaméstnanci zadinaji
upfednostriovat dodateény volny ¢as pred dodateénym prijmem. Kolektivni vyjednavani timto
zpusobem muze vést k situaci, kdy u zaméstnancl prevazi preference dodatec¢ného volného ¢asu
pfed dodateénym pfijmem. U muzl se vSak tento efekt neprojevuje, takze se nezdd, ze by

na zvySovani mzdy reagovali zkracovanim pracovni doby, paklize je to za cenu snizeni pfijmu.

V neposledni fadé se potvrzuje, ze rozvoj technologii hraje v novém pfistupu k pracovni dobé
vyznamnou roli. Moznost prace na dalku zvysila flexibilitu zaméstnanct (k flexibilité ¢asu se pridava
flexibilita mista), coz ovsem mUze byt pro zameéstnance nejen prospésné (moznost prizplsobit praci
potfebam soukromého zivota), ale i neprospé€sné vzhledem k rozostreni hranice mezi praci
a soukromim, pracovnim a soukromym ¢asem. To vSe ukazuje, Ze se zkracovani pracovni doby stava
v soudobém svété prace ¢im dal tim obtizngjsi.

| kdyZ Ize predpokladat, Ze smluvné se pracovni doba bude nadale spiSe zkracovat s ohledem
na nedostatek pracovni sily v mnoha evropskych zemich, a to predevsim tam, kde zaméstnavatelé
potrebuji ziskat vysoce kvalifikovanou pracovni silu, vyvoj faktické délky pracovni doby muize byt
odligny. Chybéjici pracovni sila je totiz zaroven faktorem, ktery pfrispiva k tomu, ze ke zkracovani
pracovni doby muize dochazet jen za cenu intenzifikace prace, respektive Ze pracovni doba se

smluvné zkracuje, objem prace se vSak neméni. Orientace na délku pracovni doby tak nemusi byt
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tim,

co pomUze zaméstnancam fesit jejich problémy. Vhodnéjsi se v tomto ohledu jevi zaméreni napfr.

na nové formy flexibility a s nimi spojena rizika.

Je zfejmé, ze systémy kolektivniho vyjednavani a odbory jako takové budou muset v blizké dobé

projit urcitou transformaci, chtéji-li odvratit hrozbu svého zaniku. V zemich stfedni a vychodni

Evropy je situace odbort o to svizelngjsi, ze si po padu komunistickych rezimd musely znovu vydobyt

ddvéry zaméstnanc(, coz se jim v riznych zemich podafilo do rlizné miry. Mezi nej¢astéji zmifiované

soucasné vyzvy pro odbory a kolektivni vyjednavani radime predevs$im nasledujici:
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Rostouci globalizace oslabuje vyjednavaci silu odborl tim, Ze vystavuje pracovni silu pokrytou
do znaéné miry kolektivnim vyjednavanim konkurenci pracovni sily, jez pod vlivem kolektivniho
vyjedndvani neni a tési se i celkové mensi legislativni ochrané. Toto riziko je nejvyraznéjsi
v rozvinutych zemich s vysokou drovni mezd, které dosud mohly konkurovat pracovni sile
v jinych ¢astech svéta vysokou urovni kvalifikace pracovni sily. S rostouci kvalitou vzdélavacich
systémUl po celém svété se vSak postupné tato konkurenéni vyhoda ztraci a zaméstnanci
s vysokymi mzdami tak soutézi s levnou pracovni silou ¢m dal tim obtiznégji. Na druhou stranu
se rast kvalifika¢ni Urovné pracovnik( poji obvykle s riistem mezd, ¢imz by se do budoucna méla

cena pracovni sily v riznych ¢astech svéta sblizovat.

Rozvoj technologii pfispiva nejen k rozostreni hranice mezi pracovnim a soukromym casem,
ale vede i k rstu komplexity pracovniho svéta. Pracovnici ziskavaji skrze digitdini technologie
pfistup na globalni trh prace, ktery nepodléhd stejné mire regulace jako trhy prace v jednotlivych
statech. Globalni trh se rovnéz vymyka dosavadnim strukturdm kolektivniho vyjednavani. Pravé
v této oblasti se jiz nyni objevuji strategie smérujici k vétsi koordinaci kolektivniho vyjednavani,
které by do budoucna mohlo ve stale vétsi mife dosahovat i mezinarodni Urovné. Kolektivni
vyjednavani budoucnosti se bude muset odehravat na vice Urovnich nez do soucasnosti s tim,
ze nékterad témata bude vhodné fesit v mezinarodnim méritku. Vyzvou bude v tomto sméru
presvéddit o oboustranném prinosu kolektivniho vyjednavani velké nadnarodni korporace.

Robotizace a rostouci vyuziti umélé inteligence jsou mimo jiné spojeny s postupnym Ubytkem
pracovni sily v manualnich povolanich. Spolu s tim vSak odbory ztraceji dllezitou cilovou skupinu
a poslani, jimz je zlepSovani pracovnich podminek pravé tohoto typu pracovnikd a udrzovani
jejich mezd na dudstojné urovni. Pokud by odbory chtély byt této skupiné prospésné i pfri
prechodu na ekonomiku 4.0, mohou se podilet na snaze zajistit ttmto pracovnikiim potrebnou
rekvalifikaci a pomoci jim pfi hledani novych pracovnich mist. Pracovnici s nizkymi pfijmy
a prekérnimi pracovnimi podminkami se navic stale ¢astéji koncentruji i mimo manualni profese
(novéji napt. rozvazkové sluzby Ci pracovnici call center), objevuji se tedy nové skupiny na trhu

prace, jez by mohly benefitovat z kolektivniho zastoupeni.

Promény pracovniho trhu vedou k diverzifikaci smluvnich vztahG mezi zaméstnavateli
a zaméstnanci a podil zaméstnancd se standardnimi dlouhodobymi smlouvami a plnymi dvazky,

ktefi byli tradi¢né ve stfedu zajm0 odborl, se snizuje. Odbory by proto mély hledat cesty



k osloveni pracovnik(l v nestandardnich smluvnich vztazich a pokusit se integrovat pracovniky
v jinych formach zaméstnani, véetné forem novych (napf. platformovi pracovnici) do struktur
kolektivniho vyjednavani. Pravé nékteré nové formy zaméstnavani se mohou potencialné stat
zdrojem prekarizace a odbory by v této oblasti mohly sehrat roli prostfednika, ktery tomuto

vyvoji zabrani.

Vedle smluvnich vztahl se méni i samotny charakter a podminky prace. Zplsoby prace se
vyrazné diverzifikuji spolu se zavadénim flexibilnich pracovnich rezimd, moznosti prace na dalku
apod., coz je opét umocnéno vyuzitim novych technologii. Ruku v ruce s tim se pro zaméstnance
stavaji relevantnimi nova témata (napf. pravo nebyt k dispozici v mimopracovni dobé), na néz
by odbory mély zaméfit pozornost, pokud chtéji zaméstnancdm nabidnout podporu v téch

oblastech, které je v sou¢asnosti skute¢né pali.

Vétsina vyspeélych zemi Celi v soucasnosti poklesu odborové organizovanosti, ktera souvisf
s vy$e uvedenymi trendy. V nékterych zemich k Ubytku ¢lenl odbord pfispiva i to, ze kolektivni
smlouvy se vztahuji na vSechny zaméstnance daného segmentu ekonomiky, organizované
i neorganizované. Neorganizovani zaméstnanci mohou tézit z vysledkd kolektivniho vyjedna-
vani, aniz by nesli ndklady spojené s ¢lenstvim v odborech. Je pfitom zfejmé, Ze pravé odborova
organizovanost hraje podstatnou roli ve vyjednavaci sile odbord. Do budoucna bude potreba
tuto skute¢nost zaméstnancim dostate¢né komunikovat a nabidnout jim takové sluzby,

aby naklady na ¢lenstvi byly z pohledu pracovnik( kompenzovany benefity z néj plynoucimi.

Shrneme-li poznatky uvedené v této publikaci, dochazime k zavéru, ze tradiéni zaméreni odboru
na Uroven mezd a délku pracovni doby oslovuje ve vyspélych zemich svéta stale mensi ¢ast pracovni
sily, a do popredi kolektivniho vyjednavani se proto budou muset dostat témata, ktera pracovnici
sami vnimaji v soucasnosti jako pallivda a aktudlni, napfiklad moznosti sladovani osobniho
a pracovniho zivota, pfechod na prdmysl 4.0 a s nim souvisejici promény ve strukture potfebnych

kvalifikaci, vyuziti umélé inteligence ve prospéch (nikoli na dkor) zaméstnancud apod.

Odbory rovnéz budou muset sv(j program diverzifikovat a cilit na skupiny zaméstnanct s odliSnymi
zajmy a odliSnym charakterem problém{, které se jich dotykaji, se specifickou nabidkou. Spolu s tim
bude nutné, aby odbory alespon do urcité miry redefinovaly svou roli. Ochrana zajm( téch nejhdre
postavenych na trhu prace bude jisté vzdy dalezitym poslanim odbor(, ty by véak nemély zapominat,
Ze nepriznivym pracovnim podminkam mohou celit i jiné skupiny pracovnikid. Bude potreba
zamérovat se na nové hrozby pro zaméstnance bez ohledu na to, zda jde o ty, kdo pracuji v dolnich
¢i hornich prijmovych kategoriich.

Odborim mohou byt v jejich snahach napomocny vlady jednotlivych zemi, pokud budou svymi
verejnymi politikami vytvaret podminky napomahajici kolektivnimu vyjednavani. Na drovni Evropské

unie jiz v tomto sméru byla zapocata vyznamna iniciativa. Smérnice Evropského parlamentu a rady
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(EU) 2022/2041 ze dne 19. fijna 2022 o pfiméfenych minimdalnich mzdach v Evropské unii®® totiz
zavazuje Clenské zemé, v nichz pokryti kolektivnimi smlouvami nedosahuje 80 %, aby vypracovaly
narodni akéni plany sméfujici k dosazeni této urovné pokryti kolektivnim vyjednavanim. Bude nyni
zdlezet na jednotlivych vladach, jak se tohoto uUkolu zhosti a zda odbory i zaméstnavatele
ve vzdjemném dialogu podpofi, nebo prenesou veskeré ndklady zminéné transformace na odbory.
At jednotlivé vlady zvoli jakykoli pristup, odbory by se mély nadchdzejici promény chopit jako
prilezitosti a samy se aktivné podilet na utvareni podoby nového trhu prace tak, aby nékterym

rizikim s nim spojenym pomohly predejit.

10 Viz Smérnice Evropského parlamentu a rady (EU) 2022/2041 ze dne 19. fijna 2022 o pfimé&tenych minimélnich mzddch

v Evropské unii
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PIné znéni vybranych otazek EWCS

7

Q71A Existuje ve Vasi firmé nebo organizaci nasledujici...?

A. Odborova organizace, rada zaméstnancl nebo podobny vybor, ktery zastupuje zaméstnance?

.. Ano
.. Ne
.. Nevim (spontanné)

© o N -

.. Odmitl/a odpovédeét (spontannéd)

Q2d Pracujete v (hlavnim) zaméstnani na ¢asteény, nebo na plny uvazek?

.. Castelny Uvazek
.. PIny Uvazek
.. Nevim (spontanné)

© o N -

.. Odmitl/a odpovédeét (spontanné)

Q24C Zahrnuje Vase pracovni smlouva ve Vasem (hlavnim) zaméstnani pocet hodin, které mate
odpracovat? / Pokryva Vase dohoda o provedeni prace ve Vasem (hlavnim) zaméstnani podet
hodin, které mate odpracovat?

..Ano
.. Ne
.. Nevim (spontanné)

© @ N -

.. Odmitl/a odpovédet (spontanné)

Q24D1 Kolik pracovnich hodin mate pracovat v béZném tydnu nebo jiném uréeném pracovnim
obdobi?

Pocet hodin tydné: _ _ _
888 ... Nevim (spontdnné)
999... Odmitl/a odpovédét (spontanné)
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Q24CC Ktera z nasledujicich moznosti plati ve Vasem (hlavnim) zaméstnani pro Vasi pracovni
smlouvu? / Ktera z nasledujicich moznosti plati pro dohodu k Vasemu (hlavnimu) zaméstnani?

1 ... Jsem placen/a po dokonceni tkoll nebo ¢innosti

2 ... Nemam zaruéeny pocet pracovnich hodin

3 ... Jsem placen/a za minimaini poéet hodin za stanovené obdobi, i kdyz tyto hodiny nejsou odpracovény
4 ... Nic z uvedeného

8... Nevim (spontdnné)

9... Odmitl/a odpovédét (spontdanné)

Q24 Kolik hodin tydné obvykle pracujete ve svém (hlavnim) placeném zaméstnani?

Pocet hodin tydné: _ _ _
888... Nevim (spontdnné)
999 ... Odmitl/a odpovédét (spontdanné)

Q25 Pokud byste si mohl/a svobodné vybrat svou pracovni dobu a pfitom bral/a ohled
na potfebny vydélek na Zivobyti: Kolik hodin tydné byste v sou¢asné dobé rid/a pracoval/a?

Pocet hodin v tydnu: _ _ _

777 ... Stejny pocet hodin jako v soucasné dobé (spontanné)
888 ... Nevim (spontdnné)

999 ... Odmitl/a odpovédeét (spontanné)

QM35E Jak éasto jste v poslednich 12 mésicich pracoval/a na nékterém z téchto mist (v ramci
Vaseho hlavniho zaméstnani)?

E. Vas vlastni domov

... Nikdy

... Ztidka

.. Nékdy

.. Casto

.. Vzdy

... Nevim (spontanné)

© @ U » W N -

.. Odmitl/a odpovédet (spontanné)

| 69



Q14 Pracujete v ...?

... Soukromém sektoru
... Verfejném sektoru
... Kombinované soukromé-verejné organizaci ¢i spolecnosti

... Jiné, prosim uvedte:

1

2

3

4 ... Neziskovém sektoru, nevladni organizaci
5

8... Nevim (spontdnné)

9

... Odmitl/a odpovédét (spontdanné)

Q16a Kolik lidi celkem pracuje na Vasem pracovisti, které se nachazi v misté, kde pracujete?

... 1 (pracuje sam)

. 2-4

..5-9

.. 10-49

... 50-99

.. 100-249

.. 250-499

.. 500 a vice

88... Nevim (spontanné)

99 ... Odmitl/a odpovédét (spontdnné)

O NO O WN P

QN4F P¥iblizné kolik je v uvedeném poétu zahrnuto Zzen?

... Z&dna nebo témér zadna
... Méné neZ polovina
... Zhruba polovina

... Vice nez polovina

g M W N B

... Pracuji zde pouze Zeny nebo témér samé Zeny
88... Nevim (spontanné)
99... Odmitl/a odpovédet (spontanné)
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