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Abstrakt

Studie reaguje na smérnici Evropského parlamentu a Rady (EU) 2022/2041 ze dne 19. fijna 2022
o primérenych minimalnich mzdach v Evropské unii, kterd uklada jednotlivym ¢lenskym zemim
vypracovat narodni akéni plany, jez vytvori ramec pro zvySovani miry pokryti zaméstnancd
kolektivnimi smlouvami. Prvni ¢ast studie proto mapuje stav kolektivniho vyjednavani ve vybranych
evropskych zemich s akcentem na Ucinna opatreni a strategie podporujici rist ¢lenské odborové
zakladny a zvySovani miry pokryti kolektivnimi smlouvami. Vedle legislativnich Uprav predstavuje
priklady dobré praxe s potencidlem prenositelnosti do ¢eského prostredi. Ve druhé ¢asti autofi
na zakladé hloubkovych rozhovorl s funkcionafi odborovych organizaci na pracovisti popisuji
vzajemné vazby odborové organizace a zaméstnavatele a jejich vliv na kvalitu socidlniho dialogu
a kolektivniho vyjednavani a potazmo na personalni a materidlni kapacity odbord. Treti ¢ast se
na zakladé vyhodnoceni dat z dotaznikového Setreni zabyva odborovou organizovanosti. Vzhledem
k dlouhodobému Ubytku ¢&lenl odborl za soucdasného poklesu poétu zaméstnanctd pokrytych
kolektivni smlouvou je stav odborové organizovanosti dllezitym tématem iv pfipadé Ceské
republiky. Posledni, ¢tvrta, ¢ast studie predstavuje doporuceni, kterd vzesdla z jednotlivych kapitol
a mohou poslouzit jako podklad pro diskusi o opatfenich zminéného akéniho planu a o budoucnosti
socialniho dialogu a kolektivniho vyjednavani v Ceské republice.

Kli¢ova slova: kolektivni vyjedndvani; kolektivni smlouvy; odborova organizovanost; odbory; socidlni
dialog; socialni partneri; zaméstnavatelé

Abstract

The study responds to Directive (EU) 2022/2041 of the European Parliament and of the Council of
19 October 2022 on adequate minimum wages in the European Union, which requires individual
Member States to develop national action plans that will create a framework for achieving 80%
coverage of employees by collective agreements. The first part of the study therefore maps the state
of collective bargaining in selected European countries, with an emphasis on effective measures and
strategies to support the growth of the trade union membership base and increase the coverage of
collective agreements. In addition to legislative amendments, it presents examples of good practice
with the potential for transferability to the Czech environment. In the second part, the authors, based
on in-depth interviews with trade union officials in the workplace, describe the mutual links between
trade unions and employers and their impact on the quality of social dialogue and collective
bargaining and, consequently, on the staffing and material capacities of trade unions. The third part
deals with trade union organisation based on the evaluation of questionnaire survey data. Given the
long-term decline in trade union membership and the simultaneous decline in the number of
employees covered by collective agreements, the level of union organisation is an important issue
also in the case of the Czech Republic. The last, fourth part of the study presents the
recommendations that emerged from the individual chapters, which can serve as a basis for the
discussion on the measures of the mentioned action plan and on the future of social dialogue and
collective bargaining in the Czech Repubilic.

Keywords: collective bargaining; collective agreements; trade union organisation; trade unions;
social dialogue; social partners; employers
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Tento text je zpracovan v ramci projektu ,Podpora odborovych organizaci za ucelem rdstu miry
pokryti kolektivnimi smlouvami”, jehoz cilem je prispét k poznatkim o systémech kolektivniho
vyjednavani na sektorové a podnikové Urovni a o bariérach, respektive pobidkach vedoucich
k poklesu, rlstu nebo alespon ke stabilizaci odborové c¢lenské zdkladny. Studie tak reaguje
na smérnici Evropského parlamentu a Rady (EU) 2022/2041 ze dne 19. fijna 2022 o primérenych
minimalnich mzdach v Evropské unii (dale v textu téz jen Smérnice), kterd mimo jiné stanovi ramec
pro primérenost zakonem stanovenych minimalnich mezd a dale uklada nékterym ¢lenskym statdim
vypracovat a predlozit narodni akéni plany, jez vytvofi ramec pro zvyseni miry pokryti zaméstnanc(
kolektivnimi smlouvami. ! Termin transpozice Smérnice do vnitrostdtniho prdva je stanoven
do 15. listopadu 2024. Pro tvorbu akéniho planu na podporu kolektivniho vyjednavani, ktery nenf
vniman jako transpozi¢ni povinnost, byl stanoven Evropskou komisi termin pfijeti do 31. prosince
2025.

Implementace Smérnice je prileZitosti, jak vnést novy impulz do rozvoje zaméstnavatelsko-
-zaméstnaneckych vztah( v CR.

Pozitivnim momentem spojenym s implementaci Smérnice je to, ze se kolektivni vyjednavani stane
agendou vSech politickych a socialnich aktérl a otevre se tak moznost, jak strukturované diskutovat
a nakonec pfijmout rdzna opatreni prostrednictvim akéniho planu pozadovaného Smérnici.

Predkladana studie se zaméfuje vyhradné& na posilovani kapacit odbort, ale nelze zapominat
na skutecnost, ze rada pfilezitosti ke zvyseni miry pokryti kolektivnimi smlouvami je i na strané statu

a také zaméstnavateld.

Zatimco posilovani kapacit odbor( predstavuje moznost vytvoreni vyjednavajiciho tlaku
na zaméstnavatele a politiky, cely systém kolektivniho vyjednavani zavisi do zna¢né miry na statu,
zda nastavi spravné ramcové podminky. Pokud se podivdme na ¢lenské staty EU (Itdlie, Rakousko,
Francie, Belgie, Finsko, Svédsko, Dénsko, Spanélsko), které dosahuji pozadované hranice? 80 %
pokryti zaméstnanct kolektivnimi smlouvami, uvedené ve Smérnici, vSechny maji rozvinuty systém
sektorového kolektivniho vyjednavani, jenz je silné podporovan legislativou prostrednictvim
mechanismu rozsirovani odvétvovych kolektivnich smluv, popripadé prostrednictvim jinych nastroj(
(Muller & Schulten, 2024).

Akéni plany by podle uvedené Smérnice mély zpracovat ty staty, kde kolektivni smlouvy pokryvaji méné nez
80 % zaméstnanc(.

Hranice 80 % miry pokryti kolektivnimi smlouvami je Smérnici chapana pouze jako ukazatel, jehoz
nenaplnéni uklada ¢lenskému statu povinnost zpracovat uvedeny akéni plan.
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Uvod

Pokud ma dojit k alespon néjakému navySeni miry pokryti zaméstnanc( kolektivnimi smlouvami,
bude v nékterych odvétvich ndrodniho hospodarstvi potreba vice vile a ochoty kolektivné vyjedndvat
a uzavirat sektorové kolektivni smlouvy rovnéz na strané zaméstnavatelskych asociaci. To znamena
v nékterych pripadech nutnost motivovat sdruzeni podnikateld a zaméstnavatell, aby se kromé
podpory podnikatelskych aktivit zacala vénovat izalezitostem tykajicim se socidlniho dialogu,

zaméstnanosti, vzdélavani, bezpelnosti a ochrané zdravi pfi praci apod.

K ndvrhim opatreni vyuzitelnych zejména na posileni kolektivniho vyjednavani na sektorové
a zejména podnikové Udrovni, sméruje itato studie, jejiz prvni ¢ast predstavuje zkuSenosti jak
z nékolika evropskych zemi, které se hranici 80 % pokryti kolektivnimi smlouvami blizi, ¢i ji dokonce
prekracuji, tak ze zemi, které, obdobné jako Ceska republika, jsou od této hranice stdle vyrazné
vzdaleny. Zaroven kazda z vybranych zemi (Belgie, Némecko, Francie, Irsko, Polsko) reprezentuje
v ramci EU rGzné pfistupy a historicko-politické kontexty, co se sociadlniho dialogu a kolektivniho
vyjedndvani tykd. Kapitola tedy poskytuje konkrétnéjsi pfiblizeni systémud socidlniho dialogu
a popisuje nejvyznamnéjsi navrhovana opatreni, kterd se stanou soucasti narodnich akcnich pland
na podporu kolektivniho vyjednavani. Nicméné je zaroven zdlraznéno, ze neexistuje jednoduchy
recept pro univerzalni preneseni sady vybranych opatreni.

Ve druhé ¢asti autofi na zakladé hloubkovych rozhovort s funkciondfi odborovych organizaci
na pracovisti popisuji vzajemné vazby odborové organizace a zaméstnavatele, jejich vliv na kvalitu
socidlniho dialogu a personalni a materidlni kapacity odbord, na velikost jejich ¢lenské zakladny
a potazmo na souvisejici Uroven kolektivniho vyjednavani.

Treti ¢ast se na zakladé datového souboru vzniklého z projektu , Posileni kapacity odborovych svazii
v Ceské republice*® zabyva odborovou organizovanosti, kdy vychazi ze zavér(i zahraniénich autor,
podle nichz je mira odborové organizovanosti jednim z faktor(, které se podileji na drovni pokryti
kolektivnimi smlouvami. Vzhledem k dlouhodobému Ubytku ¢lend odbor( za soucasného poklesu
poctu zaméstnanclh pokrytych kolektivni smlouvou je stav odborové organizovanosti dilezitym
tématem i v ptipadé Ceské republiky, kde je navic dominantni kolektivni vyjedndvani na podnikové

drovni.

Posledni ¢tvrtd ¢ast predstavuje doporuceni, ktera vzesla z jednotlivych kapitol, véetné téch, jez
s ohledem na systémové okolnosti nelze aktualné aplikovat, ale kterd mohou poslouzit jako podklad
pro diskusi o budoucnosti socidlniho dialogu a kolektivniho vyjednavéni v Ceské republice.

Veskeré internetové odkazy byly kontrolovany ke dni 10. 11. 2025.

3 Projekt z programového rémce SocidIni dialog — program Dostojnd prace — Ceskd republika z programu
Norskych fond 2014-2021. Projekt byl feSen Vyzkumnym institutem prace a socialnich véci, v. v. i, v letech
2022-2024; vice viz


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

1.1 Uvod

Kapitola se zaméruje na priblizeni zkusenosti a praxi ve vybranych ¢lenskych zemich EU a na jejich
reakci na Smérnici Evropského parlamentu a Rady (EU) 2022/2041 ze dne 19. fijna 2022
o pfimérenych minimdlnich mzddach v Evropské unii (ddle téz ,Smérnice”).*

Databaze OECD/AIAS

ICTWSS uvadi 80% miru pokryti kolektivnimi smlouvami pouze

u 8 z 27 ¢lenskych zemi EU. Jinymi slovy, 19 zemi EU je povinno ,vypracovat Akéni plan na podporu

kolektivniho vyjednavani s cilem postupné zvysit miru pokryti zaméstnancl kolektivnimi smlouvami®.

Graf ¢. 1 Mira pokryti zaméstnancu kolektivnimi smlouvami v zemich EU
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https://www.oecd.org/en/data/datasets/oecdaias-ictwss-database.html
https://eur-lex.europa.eu/eli/dir/2022/2041/oj
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Zajimalo nds proto, jaké kroky jednotlivé ¢lenské zemé pro splnéni povinnosti zvy$eni miry pokryti
kolektivnim vyjednavanim pripravuji ¢i realizuji a jaké jsou strategie a opatreni téchto ¢lenskych statd
pfi formulovani opatfeni navrhovanych v Narodnich akénich planech (dale jen ,NAP").

Pro zjisténi reakci jednotlivych ¢lenskych zemi jsme volili dva zakladni pfistupy. Zaprvé jsme primo
oslovili zahraniéni experty zabyvajici se problematikou socidlniho dialogu a pozadali je, aby nam
prostrednictvim strukturovanych dotaznik( poskytli informace, jez pfriblizi reakce vybranych zemi
na transpozici Smérnice do narodni legislativy. Ddraz byl kladen na pfipravu NAP. Bylo osloveno
celkem pét zemi. Resitelsky tym ve spolupréci se zadavatelem tkolu vybral ndsledujici zemé: Belgie,
Francie, Irsko, Némecko a Polsko. Do vybéru byly zahrnuty zemé, které jiz dosahuji hranice 80 %
miry pokryti zaméstnancl kolektivnimi smlouvami (Belgie, Francie), a tedy nemaji povinnost vypra-
covat NAP, nicméné mohou nabidnout zajimavé praxe a disponovat inspirativnimi zkusenostmi, jez
k takto vysoké mire pokryti v koneéném disledku prispivaji. Dalsi oslovenou skupinou byly zemé,
které se pohybuji — obdobné jako Ceskd republika — pod stanovenou hranici 80 % miry pokryti (Irsko,
Némecko, Polsko) a musi pfijmout pfislusné kroky k navyseni miry pokryti. Zaméfili jsme se tedy
na podrobnéjsi popis téchto opatreni a kontaktovani experti byli vyzvani, aby popsali dosavadni
proces praci na NAP a zejména navrhovana opatreni, aby tento zdroj mohl poslouzit jako urcity
zaklad pro posileni informacni zakladny o pristupu k pInéni tohoto Ukolu jednotlivymi ¢lenskymi
zemémi a jako mozna inspirace pro design opatreni pfi tvorbé ¢eského NAP. Osloveni experti, ktefi
zaslali vyplnéné dotazniky, jsou uvedeni v seznamu literatury.

Druhou cestou, kterou jsme pro ziskavani informaci vyuZili, byla analyza verejné dostupnych
informacnich zdroj(, jejichz prostrednictvim jsme ovérovali pfistupy a kroky pfi transpozici Smérnice
i v dalSich statech Evropské unie. Zde byla stézejnim informaénim zdrojem aktualni publikace UNI
Europa - The European Services Workers Union ,, 7ime for Action: How Policy can Strenghten (Multi-
Employer) Collective Bargaining in Europe, jez souborné uvadi aktualni zkuSenosti s aktivitami
cilicimi na zvy$eni miry pokryti zaméstnancl kolektivnimi smlouvami z 20 ¢lenskych zemi.

Analyza prvkd, které by mohly prispét ke zvyseni miry pokryti kolektivnimi smlouvami ve vybranych
zemich, se neobejde bez alespon ¢dsteéného seznameni se se systémem socidlniho dialogu a kolek-
tivniho vyjednavani v konkrétni zemi, prislusnou legislativou a historii odborového hnuti. V této praci
véak neni dostatek prostoru pro zevrubnou analyzu systému socialniho dialogu a kolektivniho
vyjednavani, a tak se resitelsky tym omezuje jen na zakladni popis. Pro zajemce je proto u kazdé
kapitoly uveden odkaz na podrobnéjsianalyzu systému socialniho dialogu a kolektivniho vyjednavani

v konkrétni zemi.

5 SPIEGELAERE, Stan De, 2024. Time for Action: How Policy can Strenghten (Multi-Employer) Collective
Bargaining in Europe. Brussels: UNI Europa — The European Services Workers Union. Dostupné z:


https://www.uni-europa.org/wp-content/uploads/sites/3/2024/04/uni-europa_ANNEX.pdf
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Je treba také zminit, Ze (bohuzel) vétsina prvkd ovliviiujicich miru pokryti zaméstnanct kolektivnimi
smlouvami je neprenositelnd, zejména proto, ze vznikla v konkrétnim pravnim systému a v souladu
s kulturnim a historickym vyvojem socialniho dialogu a kolektivniho vyjednavani v dané zemi. Presto

se na konci kazdé kapitoly resitelsky tym snazil formulovat alespon néktera doporuceni.

1.2 Narodni systémy socialniho dialogu a kolektivniho vyjednavani

1.2.1 Belgie
1.2.1.1 Systém socialniho dialogu a kolektivniho vyjednavani

Systém kolektivniho vyjedndvani v Belgii® vznikl po druhé svétové valce a vyvijel se prostrednictvim
rdznych legislativnich snah, které vyvrcholily zakonem o kolektivnich smlouvdch zroku 19687
(Bergh, 2024). Dnes se kolektivni vyjednavani odehrava na tfech hierarchickych trovnich, jak je vidét
na obrazku nize.

Nejvyssi urovni kolektivniho vyjednavani je uroven narodni, ktera je vedena mezisektorové. V ramci
Ndrodni rady prace® se odbory i organizace zaméstnavatelll zapojuji do diskusi a vyjednavani
o otazkach tykajicich se pracovniho prava a prava zaméreného na oblast socidlniho zabezpeceni.
Redeny jsou rovné? $iréi ekonomické problémy. Béhem téchto diskusi jsou formulovana jak poradni
stanoviska pro verejné instituce, tak ndrodni kolektivni smlouvy (Kelemen & Lenaerts, 2022). Poradni
stanoviska pro federalni vladu si maze také primo vyzadat Federalni Gfad pro zaméstnanost, praci
a socialni dialog® nebo je mize iniciovat sama Narodni rada prace, vzdy pIné podle vlastniho uvazeni

aktualnich potreb.

Narodni kolektivni smlouvy se vztahuji na vSechny subjekty, které smlouvu podepsaly. Nerozliduje
se tedy mezi ¢leny odbor( a nelleny odbord. U vétSiny narodnich kolektivnich smluv se socialni
partnefi rozhodli vyuzit mechanismus rozsiteni, ktery podrobuje kolektivni smlouvy pravnimu

vev7s

6 Podrobnéjsi popis systému socidlniho dialogu a kolektivniho vyjedndvani v Belgii viz napf. VANDAELE, Kurt,
2019. Belgium: stability on the surface, mounting tensions Beneath. In: Collective bargaining in Europe:
towards an endgame. Volume |. Brussels: European Trade Union Institute (ETUI). Dostupné z:

7 Wet betreffende de collectieve arbeidsovereenkomsten en de paritaire comités, 5. 12. 1968, viz

(v nizozemsting)
8 Nationale Arbeidsraad, vice viz

9 De Federale Overheidsdienst Werkgelegenheid, Arbeid en Sociaal Overleg, viz
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https://www.etui.org/sites/default/files/Collective%20Bargaining%20Vol%20I%20final%20web%20version.pdf
https://www.etui.org/sites/default/files/Collective%20Bargaining%20Vol%20I%20final%20web%20version.pdf
https://www.ejustice.just.fgov.be/cgi_loi/article.pl?language=nl&lg_txt=n&type=&sort=&numac_search=&cn_search=1968120501&caller=SUM&&view_numac=1968120501f
https://www.ejustice.just.fgov.be/cgi_loi/article.pl?language=nl&lg_txt=n&type=&sort=&numac_search=&cn_search=1968120501&caller=SUM&&view_numac=1968120501f
https://cnt-nar.be/nl
https://werk.belgie.be/
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prezkumu Federdlnim Uradem pro zaméstnanost, préci a socialni dialog®°. Vzhledem k tomu, ze se
rozsifena smlouva stava soucasti pracovniho prava, prezkum vsech rozsifenych smluv je povinny
a smlouvy musi splfovat fadu obecnych pozadavkd. Jedna se zejména o uréeni smluvnich stran,

oveéreni zpuUsobilosti k jednani, definovani predmétu a oddvodnéni. Po tomto pravnim prezkumu se
kolektivni smlouva vztahuje na vSechny zaméstnance soukromého sektoru bez ohledu na jejich

prislusnost k zaméstnavateli, ktery smlouvu signoval, nebo na ¢lenstvi v odborech.

Obrazek ¢. 1 Kolektivni vyjednavani (Belgie)

‘o

S
g e Narodni rada prace
o _p S A

g g Centralni ekonomicka
N5 rada
S

o v Ve 7

z Spoleéné vybory
o
7]

Rada zaméstnanct
Vybor pro prevenci a ochranu pfi

Firmy

praci
Odborové organizace

Zdroj: Lenaerts, 2024

Takto extenzivné nastaveny mechanismus rozsifovani zajistuje vysoké pokryti zaméstnanci
kolektivnimi smlouvami, které v Belgii ¢ini 96 %. Tato mira pokryti je rovnéz dlouhodobé stabilni,

priblizné 40 let (OECD & AIAS, 2021). Mira pokryti zaméstnanc( kolektivnimi smlouvami necini
100 % zejména z toho dlivodu, Ze se kolektivni smlouva nevztahuje na nékteré vedouci pracovniky.

10 De Federale Overheidsdienst Werkgelegenheid, Arbeid en Sociaal Overleg,

\4v4
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Vedle Ndrodni rady prace existuje Centralni ekonomickd rada??, kterd se, na rozdil od Narodni rady
prace, soustredi na témata zamérena na snizovani CO,, recyklaci, cirkuldrni ekonomiku, udrzitelnost
elektronického obchodu atd. Centralni ekonomicka rada ma pouze poradnirolia nemize podepisovat
dohody. Obé rady jsou slozeny paritné, coZz predstavuje v praxi shodné zastoupeni zdstupct

zaméstnavatel( a zastupcl odborovych svazd.

Ndsledujici sektorova Uroven, ktera v Belgii reprezentuje primarni Groven kolektivniho vyjednavani,
je charakterizovana praci vramci 163 spolec¢nych vyborl a podvybor(. Kazdy z nich pokryva
zpravidla jeden, ale nékdy ivice ekonomickych sektor(. VSechny firmy jsou v Belgii zarazeny
(nejméné) do jednoho sektorového vyboru. Kjejich zarazeni do sektorového vyboru dochazi
v okamziku pridéleni cisla socidlniho pojisténi. VSechny vybory jsou oprdvnény podepisovat
kolektivni smlouvy, které se vztahuji na signatare a vSechny jejich ¢leny. Vybory se rovnéz mohou

7

spojit a mohou tak pokryt kolektivni smlouvou vice sektord. Pokud se jedna o personalni zajisténi
vyborl, opét je kladen ddraz na paritni slozeni. Pfedsedové a tajemnici téchto vybord prinaseji
informace o novych legislativnich ndvrzich a Gpravach, dohlizeji na proces kolektivniho vyjednavani

a slouzi jako prvotni pravni kontrola vSech kolektivnich smluv.

Kolektivni vyjednavani probihd ina podnikové uUrovni. Na podnikové Urovni mohou kolektivné
vyjednavat pouze odborové organizace. Dal$i zastupci zaméstnanc(, vybor pro prevenci a ochranu
pfi praci (Het Comité voor preventie en bescherming op het werk) arada zameéstnancl

(Ondernemingsraad) maji pouze konzultaéni a informacni funkci.

Zaméstnavatel zfizuje vybor pro prevenci a ochranu pfi praci ve chvili, kdy zaméstnava nejméné
50 zaméstnancd. Hlavnim Ukolem tohoto vyboru je navrhovat opatfeni, ktera aktivné prispivaji
ke kvalitnim pracovnim podminkdam zaméstnanc(. Zahrnuty jsou jak fyzické aspekty prace, tak
dusevni pohoda, psychosomatické aspekty, ergonomie, hygiena na pracovisti apod. Je vSak nutné
zdUraznit, ze tento vybor ma pouze poradni funkci, s vyjimkou specifickych pfipadu, které se odvijeji

od pravnich predpisd relevantnich pro dané odvétvi.

V pfipadé, Zze zaméstnavatel zaméstnava nejméné 100 zameéstnancl, musi byt zfizena rada
zameéstnancl. Tento orgdn ma pravo byt zaméstnavatelem informovan o socialnim, ekonomickém
a finanénim stavu spolecnosti. V nékterych pripadech mlze byt zaméstnavatel konzultovan.
Spolurozhodovaci pravomoc rady zaméstnanct je omezend; tyka se zejména zmén pracovniho radu,

terminu ro¢nich dovolenych a dnd nahradniho volna nebo jmenovani auditora spolec¢nosti.

Ndrodni rada prace si uvédomuje vysokou miru pokryti zaméstnanct kolektivnimi smlouvami a tuto

vysokou miru se snazi udrzovat, o ¢emz svéd¢i napriklad jeji reakce v rdmci konzultace, kterou

11 Centrale Raad voor het Bedrijfsleven, viz
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poskytla ministru prace ohledné Smérnice v oficidlni odpovédi ¢. 2.414 ze dne 29. bfezna 2024

Ndrodni rada prace®?:

zdUraznuje, ze socialni partnefi na vSech urovnich udélaji vSe pro to, aby stavajici model, ktery
zajistuje vysokou miru pokryti zaméstnancl kolektivnimi smlouvami, zachovali a udrzeli
i v budoucnu;

7ada, aby se vlada zdrzela pfijimani jakychkoli opatreni, ktera by snizila miru pokryti zaméstnanc
kolektivnimi smlouvami. (Nationale Arbeidsraad, 2024, 9)

Socidlni dialog na regionalni Urovni ma v Belgii specifické pojeti, protoZze ze zakona muze socialni
dialog probihat pouze na narodni, sektorové nebo podnikové Urovni. Nicméné kazdy z regionl —
VIamsko, Valonsko a hlavni mésto Brusel — ma vytvoreny své vlastni instituce socialniho dialogu,
které sdruzuji kli¢ové regiondini socidlni partnery. K podpisu kolektivnich smluv vS8ak dochdzi
vyhradné na federdini drovni a regionalni socidlni partneri nemaji kompetenci smlouvy signovat.
Regionalni partnefi véak mohou svUj vliv a ndméty prosazovat prostrednictvim regionalnich vlad.
Na regiondlni drovni tak vznikd prostredi, kdy vedou regionalni zastupci dialog se zastupci svych
regionalnich vlad pro dosaZeni dohod (zdvaznych na regionalni Urovni). Jejich dohody nicméné
nemaji vliv na rozsah kolektivniho vyjednavani (Vanthournout, 2011).

1.2.1.2 Cinnosti socialnich partnert smétujici ke zvyseni pokryti zaméstnanct kolektivnimi

smlouvami

Jak jiz bylo uvedeno, mira pokryti zaméstnanct kolektivnimi smlouvami dosahuje v Belgii 96 %.
Socidlni partneri proto nejsou nuceni vyvijet specifické aktivity ke zvysSeni této miry. Aktudini
kampané odbor( se tedy nezaméruji na miru pokryti zaméstnanci kolektivnimi smlouvami,

ale na mzdovou legislativu nebo na akce proti ekonomickym krokdim pravicové vlady.

Strategie belgickych odborovych svazd viéi ¢lendm jsou zalozeny na poskytovani servisu. Jde
o model, v némz odbory cili predevsim primou podporu a poskytovani benefitd svym ¢lendim, kteri
plati ¢lenské prispévky. V ramci tohoto servisniho pristupu si odborové svazy udrzuji ¢lenskou
zakladnu a zaroven se snazi oslovit dalsi pracovniky. Strategie zamérené na skupiny zaméstnanc(
mimo ,tradi¢ni* odborovou zakladnu spocivaji v nasledujicich opatrenich:
Vsechny belgické odborové svazy maji oddéleni, kterda se zaméruji na ziskavani novych clent
z fad mladych lidi. Tato oddéleni, kterd existuji napfiklad u odborovych svazd ACV!3, ABVV!

12

13 Het Algemeen Christelijk Vakverbond, viz

14 Algemeen Belgisch Vakverbond, viz
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nebo ACLVB!'®, cili na studenty, stazisty a véechny mladsi 25 let. V Belgii funguje systém
zaméstnavani studentd, v jehoz rdmci mohou studenti starsi 16 let pracovat — i kdyz pouze
omezeny pocet placenych hodin. Pokud se tito studenti na pracovisti setkaji s problémy (mzdy,
pracovni doba apod.), mohou se obratit na odborové svazy, konkrétné na jejich mladeznicka
oddéleni. Tato oddéleni také sdileji informace o stazich, studijnich grantech, Skolenich

a zadostech o zaméstnani.

Nad ramec vyse uvedeného opatreni zfidilo napriklad ACV specifické oddéleni ,Interim United”,

které se soustfedi na agenturni zaméstnance. Obdobnd oddéleni maji rovnéz ABVV1e.

Podobnym zplsobem se ACV vénuje sebezaméstnanym, ato zfizenim specializovaného
oddéleni ,United Freelancers“?’. Toto oddéleni resi potfeby sebezaméstnanych, ktefi nemaji

stejnou pracovnépravni ochranu jako zaméstnanci.

V roce 2008 ACV zfidilo oddéleni zamérené na migranty. Toto oddéleni se vénuje migrantim
natrhu prace, ato jak legalné, tak nelegdlné pracujicim. Vychazi z presvédleni, Zze kazdy
pracovnik ma pravo na ochranu a maze pfispivat k odborové solidarité. Zaméruje se na tfi hlavni
oblasti:

pravni pomoc prostrednictvim pravidelné pravni poradny;
Skoleni terénnich pracovnikd;

provadéni politické advokacie prostrednictvim zasazeni pozadavk cilové skupiny do kontextu
regionalni a evropské politiky. To zahrnuje skoleni a intervenéni ¢innost podporujici uplatnéni
pracovnich prav arovnéz prava na pobyt, stejné jako rozvoj politického povédomi pomoci
metody See - Judge — Act.'®

Belgické odborové svazy, zejména ACV a ABVV, se ¢asto zapojuji i do verejné diskuse nad ramec

tradi¢nich odborovych témat. Samy odbory disponuji také pracovnimi skupinami zabyvajicimi se

specifickymi tématy, jako jsou gender, demokracie apod.

-

5

17

[N

8

Liberale Vakbond, viz
Vice viz
Vice viz

Metoda, kterd pomaha rozvijet kriticky Usudek o situacich, udalostech a strukturach. Zahrnuje tri faze, které

se Casto prekryvaji a prolinaji.
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Vsechny uvedené odborové svazy navic rozsifuji zakladni informace iv cizich jazycich, a kromé
nizozemstiny a francouzstiny ¢asto vyuzivaji také ital$tinu, polstinu, $panélstinu, arabstinu, turectinu,
angli¢tinu a némdinu.

1.2.1.3 Moznost kolektivniho vyjednavani pro zaméstnance verejného sektoru

Kolektivni vyjedndvani ve verejném sektoru v Belgii se vyrazné lisi od soukromého sektoru. Odlisnost
je dana zejména dvoji roli vlady jako zaméstnavatele a jako reguldtora. Historicky se zaméstnanci
v belgickém verejném sektoru zacali odborové organizovat jiz v 19. stoleti, a to zejména v oblastech,
jako jsou verejna doprava, zeleznice, postovni sluzby, soudnictvi a celni sprava. Do roku 1910 byly
zfizeny prvni poradni komise pro zaméstnance, které slouzily jako predchddci soucasnych odbora.
V 50. letech 20. stoleti se odbory rozsifily i do Skolstvi a v 60. letech 20. stoleti byly zavedeny

dvouleté cykly vyjednavani.

Vyznamnym meznikem byl rok 1974, kdy byl pfijat kompletni pravni ramec upravujici vztahy mezi
verejnou spravou a odborovymi organizacemi zaméstnancl verejné spravy — zakon z 19. prosince
1974, zndmy pod ndzvem Vakbondsstatuut'®, ajeho provadéci vyhldsky. Uvadi hlavni aspekty
tykajici se odborovych organizaci ve verejném sektoru: plisobnost, vyjednavaci a poradni vybory

a jejich kompetence, slozeni a ¢innost vybort, odborova ¢innost a kategorie odborovych funkcionard,
prava a povinnosti odborovych funkcionard a jejich ochrana a stavky.

Zasady kolektivniho vyjedndvani ve verejném sektoru ukladaji vlddé povinnost vyjednavat
(onderhandelen) nebo konzultovat (overleggen) s odborovymi organizacemi vedkeré zmény stanov
a pracovnich podminek zaméstnancl verejného sektoru. Jakakoli rozhodnuti uc¢inéna bez radného
vyjednavani nebo konzultace pred pfijetim rozhodnuti jsou povazovana za nezakonna alze je

napadnout u Statni rady (Raad van State — nejvy$si spravni soud v Belgii)?°.

Zaméstnanci verejného sektoru, jejichz pozice je stanovena zakonem upravujicim vztahy mezi

vlddou a odbory zaméstnanci verfejného sektoru?!, mohou svlddou po ukonéeni vyjednavani

19 Viz Wet tot regeling van de betrekkingen tussen de overheid en de vakbonden van haar personeel,
19. 12. 1974; celé znéni
viz

(v nizozemsting).

20 Funkce Statni rady zahrnuji pomoc vykonné moci v oblasti pravniho poradenstvi; vykondva funkci nejvyssiho

soudu ve spravnim soudnictvi. Jeho d&leny jsou (vétSinou) vysoce postaveni pravnici, vice viz

21

, ktery byl proveden zakonem z roku 1984.
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podepsat takzvané protokoly, které mohou obsahovat dohodu, nedohodu nebo stanoviska
jednotlivych vyjednavacich partnerd. Protokol nemd charakter kolektivni smlouvy anema silu
zakona, jedna se spise o politickou deklaraci (Lucas, 2014). Soucasna pravni Uprava znamena pro
zameéstnance verejného sektoru nulovy prospéch z mezioborovych kolektivnich smluv s rozsirenou
plsobnosti, uzaviranych v ramci Narodni rady prace nebo spole¢nych vybor(. Tato moznost naopak
vysveétluje 96% miru pokryti zaméstnancd kolektivnimi smlouvami v soukromém sektoru (De Wilde
& Janvier, 2021). Skute¢nost, Ze se ve verejném sektoru uzaviraji protokoly a nikoli kolektivni

smlouvy, predstavuje dalsi rozdil oproti soukromému sektoru.

Zminovany zakon z 19. prosince 1974, ktery upravuje odborové vztahy ve verejném sektoru, je
kritizovan zejména proto, ze nijak nereflektuje reformy, které od roku 1974 ve statni spravé probéhly
(Palinckx, 2022). Palinckx et al. proto oteviraji moznost Upravy protokoll a zavedeni kolektivnich
smluv ve verejné spravé. Autofi navrhuji vypracovat zvlastni dpravu, ktera by zohledrovala specifika
verfejného sektoru.??

Konzultaéni proces poskytuje poradenskou podporu vladé. Pokud se vlada doporucenim
odborovych organizaci nefidi, musi do mésice zdlvodnit, pro¢ tomu tak je. V oblasti, kterd se vénuje
bezpecnosti a ochrané zdravi pfi praci, je véak doporuceni vladé zavazné (ACV Openbare Diensten,
2014).

Ramec vyjednavani a konzultaéniho procesu zahrnuje Sirokou skalu oblasti, véetné administrativniho
postaveni zaméstnancl (napf. Uprava dovolené), finan¢nich zdlezitosti (platové a dichodové
predpisy), odborovych vztahl (organizace afungovani odborovych aktivit) a organizace prace
(opatreni ke zlepseni mezilidskych vztah( a produktivity, specifické pracovni podminky). Vzhledem
ke slozité strukture belgického statu (federalni, vidmska, bruselska a valonska vldda, z nichz kazda

ma své vlastni zaméstnance) existuje vice vybora, v nichz se odbory setkdvaji s pfislusnou viddou.?3

a 1985

javascript:popUp2 ('http://www.ilo.org/dyn/natlex/natlex_browse.details?p_lang=en&p_isn=18252',550,35
0)

22 (s. 474)

23 Podrobnosti o institucich a pribéhu kolektivniho vyjednavani ve vefejném sektoru viz Lenaerts, 2024.
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1.2.1.4 Inspirace pro cesky systém socialniho dialogu

Pokryti zaméstnanc( kolektivnimi smlouvami &ini v Belgii dlouhodobé vice nez 90 %, takze socialni
partneri nemusi pripravovat NAP. Otazka zvys$eni miry pokryti zaméstnanc( kolektivnimi smlouvami
tak neni v Belgii aktudlni; proto ani zahrani¢ni expertka nedokdazala formulovat zadna konkrétni
doporuceni vyplyvajici z belgické praxe. To se tyka iodborné literatury. Vysokd mira pokryti
zaméstnancl kolektivnimi smlouvami je v Belgii ddna zejména tim, Ze kolektivni smlouvy jsou
uzavirany i na narodni drovni, pokryvaji tedy velké procento zaméstnanctd. Toho samozrejmé nelze
v Ceské republice snadno dosadhnout — kolektivni vyjedndvani na narodni tGrovni nema v novodobé
historii zadnou tradici a jisté by neziskalo potfebnou politickou podporu, kterd by mohla zménit
legislativu. Presto Ize v belgickém systému najit nékteré inspirativni prvky vyuzitelné i v eské praxi.

Jednd se zejména o vyzvy pro zastupce zaméstnanca:

efektivni zastupovani zaméstnancl a vyuzivani modernich komunikac¢nich technologii a ,big
data®;

prace se skupinami pracovnikd, ktefi nejsou tradi¢né odborové organizovani: cizinci, manazefi,

sebezaméstnani, mladi lidé.

1.2.2 Némecko

1.2.2.1 Vyvoj a stav kolektivniho vyjedndvani v poslednich 30 letech

Od 90. let minulého stoleti klesd v Némecku pocet zaméstnancl pokrytych kolektivnimi smlouvami.
Tento trend je stejny jako v jinych zemich EU. Zatimco jeSté vroce 1996 bylo 75,7 % vsech
zaméstnancl zaméstnano na pracovistich, kde byla uzavrena kolektivni smlouva, v roce 2022 tento
podil klesl na 51 %. Postupny pokles poc¢tu zaméstnanct pokrytych kolektivhimi smlouvami ukazuje

graf & 2.
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Graf ¢. 2 Vyvoj pokryti zaméstnanct kolektivnimi smlouvami (jakykoliv typ kolektivni smlouvy)

80
75
70
65
60
55

%

50
45
40
35
30

1996
1997
1998
1999
2000
2001
2002
2003
2004
2005
2006
2007
2008
o 2009
~ 2010
2011
2012
2013
2014
2015
2016
2017
2018
2019
2020
2021
2022
2023

0

Zdroj: IAB-Betriebspanel

Dlvod(, proc¢ klesa pocet uzavrenych kolektivnich smluv, a tedy i pokryti zaméstnanct kolektivnimi

smlouvami, je nékolik (dle Schulten, 2024).

Velikost podniku. Pouze mensina malych a stfednich podnikt je pokryta kolektivnimi smlouvami
jakéhokoli typu. NejvysSich hodnot pokryti zaméstnancl kolektivnimi smlouvami dosahuji
podniky o velikosti 201 avice zaméstnancl, kde je kolektivni smlouvou pokryto 62 %
zaméstnanct (DESTATIS, 2024). Zaroven ale roste také pocet vyznamnych nadnarodnich
spoleénosti (Amazon, Tesla, BioNTech), které kolektivné vyjedndvat odmitaji. Aktualné zhruba

7 ze 40 spolecnosti kdtovanych na némecké burze neni pokryto zadnou kolektivni smlouvou.

Velké rozdily mezi sektory. Zatimco napiiklad ve verejném sektoru ave zpracovatelském
pradmyslu je pokryti zaméstnancl kolektivnimi smlouvami relativné vysoké (v pfipadé verejného
sektoru nad 90 %), v pripadé soukromého sektoru, ve sluzbach avICT sektoru, je pocet

uzavrenych kolektivnich smluv pomérné nizky.

Historie podniku. Starsi spole¢nosti, které byly zalozeny pred rokem 1990, uzaviraji kolektivni

smlouvy Castgji nez novée vzniklé firmy zalozené v poslednich trech desetiletich.

Ztrata schopnosti odborti se mobilizovat. V mnoha podnicich odbory ztraceji ¢leny a spolu

s nimi i silu a nedokazou prinutit zaméstnavatele k jednani o uzavreni kolektivni smlouvy.
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Clenstvi ,ohne tarif* (,OT"). Clenstvi OT umoznuje zaméstnavateli stat se ¢lenem sdruzeni
zaméstnavatel(l, avéak bez zdvazku respektovat uzavienou kolektivni smlouvu vy$séiho stupné?.
Toto dclenstvi zacaly zaméstnavatelské asociace nabizet v 90. letech minulého stoleti
po sjednoceni Némecka, aby nékterym ¢lendm umoznily vyrovnat se s ekonomickymi Soky, které
sjednoceni prineslo. Zaroven mél byt tento typ C¢lenstvi ldkadlem pro malé a stredni podniky.
Podle Behrens, Helfen, 2019 se vsak tento typ clenstvi rozsitil vice, neZz samotna sdruzeni
zaméstnavatell Cekala, a v nékterych odvétvich (maloobchod, kovopriimysl) prakticky zablokoval

moznost rozsifovat kolektivni smlouvy.

Slaba podpora ze strany statu, respektive legislativy, kterd by se primo zamérila na zvyseni
pokryti zaméstnancl kolektivnimi smlouvami, zejména zménami v podminkach rozsirovani
kolektivnich smluv.

Outsourcing. Rada firem v poslednich dvaceti letech kvilli Gspofe nékladd a zjednodudeni
procest outsourcovala ¢ast svych aktivit na jiné firmy (typicky dklid, stravovani, IT sluzby).
V téchto sektorech je ale uzavirani kolektivnich smluv méné obvyklé az vzacné.

Regionalni rozdily. V pokryti zaméstnancd kolektivnimi smlouvami i tfi desetileti po sjednoceni
Némecka pretrvavaji rozdily mezi byvalym vychodnim a zdpadnim Némeckem. V roce 2023 byla
v byvalém zdpadnim Némecku mira pokryti zaméstnancu kolektivnimi smlouvami vyssiho stupné
44 %, pokryti zaméstnancl podnikovymi kolektivnimi smlouvami cinilo 7 %. V byvalém
vychodnim Némecku bylo v roce 2023 pokryto kolektivnimi smlouvami vyssiho stupné 31 %

zaméstnancd, 13 % zaméstnancl bylo pokryto podnikovymi kolektivnimi smlouvami.

1.2.2.2 Data o pokryti zaméstnanct kolektivnimi smlouvami a jejich ptivod

Data o pokryti zaméstnanct kolektivnimi smlouvami pochdzeji z reprezentativniho Setreni IAB-
Betriebspanel 2>, které kazdoro¢né realizuje Institut pro vyzkum zaméstnanosti (/nstitut fir
Arbeitsmarkt- und Berufsforschung®®). Toto $etfeni probihd vzdy od ¢ervna do fijna mezi pfiblizné
15 000 podniky rdznych velikostnich kategorii (dle poctu zaméstnanc(l) av rlznych odvétvich.
Dotaznik zahrnuje Siroké spektrum otazek tykajicich se trhu prace a politiky zameéstnanosti, pricemz
jednim ztémat jsou iuzavrené kolektivni smlouvy. Data o pokryti zaméstnanc( kolektivnimi

Vo

24 | kdyz némecké pravo pojem ,kolektivni smlouva vy$siho stupné“ neznd, pouzivame pro zjednoduseni tento
pojem v tomto textu jako synonymum pro vSechny kolektivni smlouvy uzaviené na jiné nez podnikové Urovni
(tzn. véechny kolektivni smlouvy uzaviené mezi odbory a skupinou/sdruzenim zaméstnavatel(). Podrobnégjsi

popis systému kolektivniho vyjednavani v Némecku viz dalsi subkapitola.
25 Vice o panelu viz (v némciné).

26 Jednd se ovyzkumny institut némeckého Ufadu prace (Bundesagentur fir Arbeit), vice informaci
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smlouvami tedy pochazeji z reprezentativniho Setreni, nejedna se proto o Udaj z registru ¢i anketni

prazkum.

Dalsi dva zdroje dat o kolektivnich smlouvach v Némecku poskytuji informace o kolektivnich
smlouvach, nikoliv vSak o poctu zaméstnanc(, na které se vztahuji. Pfesto mohou byt tato data

uzite¢nad, zejména pro sledovani poétu uzavrenych kolektivnich smluv.

Kolektivni smlouvy jsou v Némecku registrovany podle § 6 zakona o kolektivnich smlouvach
(Tarifvertragsgesetz — TVG?"). Rejstrik kolektivniho vyjednavani (T7arifregister) vede Spolkové
ministerstvo prace a socidlnich véci (Bundesministerium fir Arbeit und Soziales, BMAS?®). Rejstfik
neni verejny, verejné jsou pouze Udaje o celkovém poctu uzavienych kolektivnich smluv. Zajemce
vSak muze z rejstriku ziskat vypis, napriklad o spolkovych zemich a odvétvich, v nichz je uzaviena
kolektivni smlouva, v¢etné ujedndani o pracovni dobé ¢ o mzdovych ujedndnich. Informace jsou
ale poskytovany jen o kolektivnich smlouvach vyssiho stupné; informace o podnikovych kolektivnich
smlouvach poskytovany nejsou (ddvodem je GDPR a obchodni tajemstvi). Podle Udajl z rejstriku
bylo v roce 2024 v Némecku uzavreno 6 026 kolektivnich smluv, pficemz 4 151 kolektivnich smluv

bylo uzavreno na podnikové Urovni (BMAS, 2024).

Ay

Statisticky urad Némecka — Statistisches Bundesamt (Destatis)?® déle vede interaktivni databazi
ujednani kolektivnich smluv vys$siho stupné (7arifdatenbank), kde zdjemce muze ziskat informace
o odvétvich a spolkovych zemich, v nichz je uzaviena kolektivni smlouva, dobé platnosti, mzdovych
tarifech i pfipadnych otevienych dolozkach (Offnungskiausel)®®. Rozdil oproti Rejst¥iku kolektivniho
vyjednavani je zejména v tom, Ze zatimco rejstrik je Cisté administrativni povahy, u databaze
kolektivnich smluv vedené statistickym Urfadem je mozné ziskat strukturované informace

o kolektivnich smlouvach vyssiho stupné a jejich ujednani a tyto informace dale analyzovat.

Ackoli se v odborné literature vedou debaty o tom, zda jsou data o pokryti zaméstnanct kolektivnimi
smlouvami v Némecku dostatec¢né spolehliva (Schulten, 2024), neni pochyb, ze Némecko patfi mezi

27 Celé znéni zékona viz (v némciné).

28 Webové stranky ministerstva viz . Obdobné vedou tyto rejstriky i ministerstva
na urovni jednotlivych spolkovych zemi. Zde jsou evidovany kolektivni smlouvy uzavrené na dzemi konkrétni

spolkové zemé.

29 Webovid stranka instituce viz

v v/

30 QOtevrené dolozky jsou ¢astou souédsti némeckych kolektivnich smluv vy$siho stupné a obsahuji ustanovent,
za jakych podminek se néktefi zaméstnavatelé mohou z nékterych ¢asti kolektivnich smluv (typicky ujedndni
o mzdach a pracovni dobé) vyvazat (napr. pfi ekonomickych obtizich). Oteviené dolozky jsou rozsireny
zejména ve zpracovatelském primyslu, dopravé ¢i pohostinstvi. Vice o této problematice viz napt. Miller
& Schulten, 2019.
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zemé, které podle zminované Smérnice budou muset vytvorit NAP ke zvySeni miry pokryti

zaméstnancu kolektivnimi smlouvami.

1.2.2.3 Némecky systém kolektivniho vyjednavani!

Zakladem pravni Upravy kolektivniho vyjednavani je jiz zminény zakon o kolektivnich smlouvach.
Podle tohoto zdkona mohou kolektivni smlouvy uzavirat odbory a sdruzeni zaméstnavatel(
(Verbandstarifvertrdge) nebo odbory s individualnim zaméstnavatelem (Firmentarifvertrdge, pfip.
Haustarifvertrdge & Werkstarifvertrdge). Kromé toho existuji jesté ramcové kolektivni smlouvy
(Mantelvertrdge) uzavirané na Urovni odveétvi nebo spolkové zemé mezi socidlnimi partnery na vyssi
(odvétvové, spolkové) drovni. Tyto smlouvy jsou uzavirany na delsi obdobi (5-6 let) a obsahuji
obecnéjsi ujednani (napf. o délce dovolené, pracovni dobé), pficemz na tento typ kolektivnich smluv
navazuji zminéné Branchentarifvertrage, které jsou uzavirany na kratsi obdobi (2-3 roky)

a rozpracovavaji ujednani z rdmcové kolektivni smlouvy (Kraemer & Lampousaki, 2020).

Pro Némecko je typické uzavirani kolektivnich smluv na drovni odvétvi a na Urovni spolkovych zemi.
Typicka je tedy napfiklad kolektivni smlouva uzavienda pro konkrétni odvétvi v konkrétni spolkové

zemi. Kolektivni smlouvy vy$siho stupné platné pro konkrétni odvétvi v celém Némecku jsou méné

obvyklé, ale jsou uzavirany napriklad ve verejné spravé a v dopravé.

1.2.2.4 Rozsirovani zavaznosti kolektivnich smluv a jeho vyznam

Podle TVG mize BMAS za uritych podminek rozsifit zavaznost kolektivni smlouvy
(Allgemeinverbindlichkeitserkldrung) na ostatni zaméstnance v odvétvi, ktefi dosud nebyli pokryti
kolektivni smlouvou, a to za téchto podminek:

O rozsireni kolektivni smlouvy musi u BMAS zazddat bud zastupce zaméstnavatell, odbory,
nebo obé strany.

Rozsiteni zavaznosti kolektivni smlouvy musi byt ve verejném zajmu (¢imz se mini napf. pripad,
kdy by pracovni podminky u zaméstnavatelQ, na néz se uzavrena kolektivni smlouva nevztahuje,
klesly pod akceptovatelnou Uroven).

S rozsifenim zavaznosti kolektivni smlouvy musi souhlasit takzvany Tarifni vybor (Tarifausschuss)
plsobici pfi BMAS aslozeny ze tfi zastupcl zaméstnavatelskych central. Vsichni ¢lenové
tarifniho vyboru vSak maji pravo veta, coz rozsirovani kolektivnich smluv pochopitelné komplikuje.

Ma-li se extenze tykat pouze regionaini kolektivni smlouvy (tzn. kolektivni smlouvy platné v urcité

spolkové zemi), mize BMAS postoupit rozhodnuti o rozsireni pfislusnému zemskému ministerstvu.

31 Tato kapitola popisuje jen zdkladni pilite kolektivniho vyjedndvani v Némecku tak, aby byl nasledujici text

srozumitelny.
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Kromé zminéného TVG upravuje v nékterych pripadech rozsifovani zavaznosti kolektivnich smluv
i zakon o vyslanych pracovnicich (Arbeitnehmer-Entsendegesetz, AEntG*?). Podle tohoto zdkona
muze BMAS pfimo a bez souhlasu Tarifniho vyboru ve vybranych hospodarskych odveétvich rozsirit
néktera vybrana ustanoveni kolektivni smlouvy (minimalni mzda v odvétvi, délka dovolené, pracovni
podminky agenturnich zaméstnanct, maximalni pracovni doba atd.). Tato pravni Uprava ma zabranit
firmam, které zaméstnavaji pracovniky z jinych zemi EU, v udrzovani nizsiho standardu pracovnich
podminek (mzdy, pracovni doba, bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci), nez je v Némecku obvyklé
(Schulten, 2018).

1.2.2.5 Aktivity sméfujici ke zvySeni pokryti zaméstnanct kolektivnimi smlouvami

V souvislosti s klesajicim pokrytim zaméstnanctd kolektivnimi smlouvami v Némecku je vSak treba
uvést, ze uz v minulém desetileti se v Némecku vyskytly aktivity, jejichz cilem bylo zvyseni (nebo
alespon stabilizace) miry pokryti zaméstnanct kolektivnimi smlouvami.

Prvnim pokusem na narodni Grovni byl zédkon o posileni autonomie kolektivniho vyjedndvani (Gesetz
zur Starkung der Tarifautonomie, Tarifautonomiestarkungsgesetz®?) z roku 2014, ktery v Némecku
nejen poprvé zavedl zdkonnou minimalni mzdu, ale také zmirnil pozadavky na rozsifovani
kolektivnich smluv (Allgemeinverbindlicherkldrung)?*. To véak nemélo v praxi témér zddny dopad,
protoze ¢lenové tarifniho vyboru, ktery schvaluje rozsiteni kolektivni smlouvy, maji, jak uz bylo vyse
feceno, pravo veta. Navrhy na zménu mechanismu rozsifovani vsak zatim neuspély (Schulten, 2024).

Dal$im pokusem o posileni kolektivniho vyjednavani byla zména zakonU o vefejnych zakdzkach
(Schulten, 2024). Spolec¢nosti, které neuzaviraji kolektivni smlouvy (nebo nejsou pokryty kolektivni
smlouvou vyssiho stupné) maji obvykle nizsi mzdové ndklady ve srovnani se spole¢nostmi, na které
se vztahuji kolektivni smlouvy. Vzhledem k tomu, Ze pro zadavatele verejnych zakazek je nejnizsi
cena stale hlavnim kritériem pro vybér dodavatele, jsou ti dodavatelé, u nichz je uzavrena kolektivn{
smlouva, diskriminovani. Zvyhodnéni uchazecd, ktefi jsou vazani kolektivni smlouvou, by vytvofrilo
prostredi spravedlivé hospodarské soutéze. Vétsina spolkovych zemi (kromé Bavorska a Saska) uz
takové zmény do svych zakon( pfijala (Schulten, 2024).

32 Cely text viz (v némcing).

33 Cely text viz

(v némciné).

34 Mimo jiné zru$il dal$i podminku pro rozsiteni kolektivni smlouvy vy$siho stupné, a sice pozadavek,
aby zaméstnavatelé, na néz se kolektivni smlouva, kterd ma byt rozsitena, jiz vztahuje, zaméstnavali alespon
50 % zaméstnancl v odvétvi (Mlller & Schulten, 2019).
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V soucasné dobé se v Némecku v souvislosti se snahou o zvySeni miry pokryti zaméstnanc(
kolektivnimi smlouvami diskutuje o dvou skupinach opatreni. Prvni skupinu tvofi nastroje, jejichz
cilem je posilit kapacity odborl a zaméstnavatelskych svazd, coz mize mit ovSem jen neptimy vliv
na uzavirani kolektivnich smluv. Druhd skupina opatreni zahrnuje zejména legislativni opatreni.

Prehledné jsou diskutovana opatfeni uvedena v tabulce ¢. 1.

Tabulka ¢. 1 Opatreni a nastroje k posileni kolektivniho vyjednavani, o nichz se v sou¢asné dobé

v Némecku diskutuje

POLITICKA PODPORA
KOLEKTIVNIHO VYJEDNAVANI

POSILENI STRAN KOLEKTIVNIHO VYJEDNAVANI
U ZAMESTNAVATELU A ZAMESTNANCU

POSILENi ODBOROVYCH SVAZU

Zlepseni moznosti a prav odbort
a rad zaméstnancu v (digitalnim)
pfistupu k zaméstnancim a firmam

Opatreni branici v ukonéovani
¢innosti odborovych organizaci, vyssi
pokuty za nespolupraci s odbory

na pracovisti

Nabidka $irsiho spektra benefiti

v kolektivnich smlouvach, nékteré
benefity by byly dostupné pouze
¢lenim odbort (diferenciaéni dolozky
pro ¢leny odbort)

Pravo na podani hromadné Zaloby
(podniknuti pravniho aktu —
Verbandsklagerecht)®®

Moznost odpoétu élenského
prispévku odborim od zikladu dané
z pfijma

Zdroj: Schulten, 2024

POSILENI ASOCIACI
ZAMESTNAVATELU

Danova zvyhodnéni pro spoleénosti,
které jsou ¢leny zaméstnavatelskych
organizaci a na které se vztahuji
kolektivni smlouvy

Zdakaz ,OT" ¢lenstvi

Povinnost femeslnych cechi
(Handwerksinnungen) kolektivné
vyjednavat

Pravo asociaci na provedeni spole¢né
pravni akce (Verbandsklagerecht)

vavs

Lepsi a pruznéjsi kolektivni smlouvy

PODPORA A POSILENI
SEKTOROVEHO KOLEKTIVNIHO
VYJEDNAVANI

Podpora rozsifovani kolektivnich
smluv prostrednictvim zruseni
prava veta ¢lent Tarifniho vyboru

Udélovani verejnych zakazek

a statnich/verejnych dotaci pouze
tém zaméstnavateltm, kteri
uzaviraji kolektivni smlouvy

Platnost kolektivnich smluv
v pfipadé outsourcingu

Rozsiteni kolektivniho vyjednavani
na skupiny zaméstnancu, které
byly doposud vylouéeny (napr.
zameéstnanci v cirkevnich socidlnich
organizacich)

35 Pokud v soulasnosti zaméstnavatel porusuje platné kolektivni smlouvy, mohou proti nému podniknout
pravni kroky pouze jednotlivi zaméstnanci. V praxi k tomu véak dochdzi jen velmi zridka, protoze tlak
na jednotlivé zaméstnance je velmi vysoky. Verbandsklagerecht ma zajistit, aby se na soud mohl obratit
nejen jednotlivy zaméstnanec, ale také odborova organizace nebo sdruzeni zaméstnavatell, které
porusovani kolektivnich smluv resi.

| 23



1. Odborova organizovanost a zahrani¢ni zkusenosti

Kromé zminéné Upravy legislativy tykajici se verejnych zakdzek se objevuji podobné navrhy
a pozadavky také na dotaéni programy. V novych finanénich pravidlech dota¢niho programu Zlep$o-
vaniregiondlnich hospodarskych struktur3® je uzavieni kolektivni smlouvy nebo alespor odménovani
v souladu s kolektivnimi smlouvami poprvé zahrnuto jako doplhkové kritérium pro udéleni dotace.

Dalsim diskutovanym tématem jsou i zmény rozsifovaciho mechanismu kolektivnich smluv. V roce
2022 bylo pouze 0,8 % vSech nové registrovanych odvétvovych kolektivnich smluv rozsifeno
i na dals$i zaméstnavatele, pouze neceld dvé procenta vSech odvétvovych kolektivnich smluv jsou
prohldsena za véeobecné zavazna pro dané odvétvi (Schulten, 2024). Jak uz bylo fe¢eno, podminky

v v Vv V7

pro rozsireni kolektivnich smluv vys$siho stupné jsou v Némecku pomérné komplikované a davaji

sdruzenim zaméstnavatell velké moznosti, jak rozsifeni odmitnout. Navrhy na zménu mechanismu
rozsifovani vsak zatim neuspély (Schulten, 2024).

Kontroverzni téma je také ,,OT" ¢lenstvi v zaméstnavatelskych sdruzenich. Odbory se snazi prosadit
zakaz ,OT" ¢lenstvi a minimalné ¢ast ¢lend nékterych zaméstnavatelskych sdruzeni by se zrusenim
tohoto typu clenstvi souhlasilo, protoze tento typ Clenstvi vytvari dvoji standard ipro ¢Eleny
zaméstnavatelskych sdruzeni. ZruSeni ,OT" Clenstvi by vSak pravdépodobné prineslo (alespon
v nékterych odvétvich) vyrazny dbytek ¢lenli zaméstnavatelskych sdruzeni, proto ho zaméstnavatel-
ska sdruzeni nepodporuji (Ginther & Hopner, 2023).

Prestoze némecky ministr prace jiz vroce 2023 avizoval pripravu NAP po nékterych debatach
v némeckém parlamentu (Deutscher Bundestag), stale chybi oficidlni harmonogram. Zalezitost
komplikuje iskute¢nost, ze neni zcela zfejmé, dokdy musi byt NAP pfijat. Pravni expertizy
némeckého parlamentu uvadgéji, ze predlozeni NAP je soucastiimplementace Smérnice, a proto musi
byt NAP dokoncéen nejpozdéji do poloviny listopadu 2024 (Schulten, 2024). Evropska komise
ale ve své zpravé o transpozici Smérnice uvedla, ze Smérnice nestanovuje konkrétni termin
pro prijeti akéniho planu, ale olekdva se, ze Clenské staty s pokrytim zaméstnancd kolektivnimi

smlouvami pod 80 % jej vytvori nejpozdéji do konce roku 2025.

Témér véechny hlavni politické strany v Némecku (s vyjimkou krajni pravice) podporuji myslenku,
Ze kolektivni vyjedndvani je treba jako zakladni instituci socidlné-trzniho hospodarstvi posilit
(Schulten, 2024). Byvala némecka spolkova vldda ve své koali¢ni smlouvé z roku 2021°%” prohlasila,

ze chce ,posilit autonomii kolektivniho vyjednavani, partnery kolektivniho vyjedndvani” a pokryti

36 Cely text Gemeinschaftsaufgabe ,Verbesserung der Regionalen — Wirtschaftsstruktur” viz

(v némcing).

37 Cely text viz

(v némcing).
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kolektivnim vyjedndvanim tak, aby byly v Néemecku vypldceny spravedlivé mzdy* Koali¢ni smlouva
také obsahuje rfadu iniciativ, které by mohly byt vhodné pro pfimou &i neprimou podporu kolektivniho
vyjednavani, napriklad:

u vSech verejnych zakazek zavést povinnost zadavat verejné zakazky jen uchazeclm, na které se
vztahuje kolektivni smlouva;

v pfipadé outsourcingu zajistit, aby se kolektivni smlouva vztahovala ina ,outsourcované”

zaméstnance;

pristup odbor( k informacim o zaméstnancich za Ucelem lepsi rekrutace ¢len(;
posileni spolurozhodovani rad zaméstnancd, pokud jde o digitalizaci a automatizaci;
podporovat smérnici (EU) 2022/2041 o pfimérené minimalni mzdé.

Vyse uvedend opatreni, kterd jsou soucasti koali¢ni smlouvy, predstavovala kompromis mezi
zUcastnénymi stranami (Schulten, 2024). Dosud v$ak nebylo realizovdano zadné opatreni ase
zménou vlddy?® je otdzkou, zda vibec realizovdna budou. Jedinou vyjimkou je zdkon o zadavéni
verejnych zakdzek na ndrodni Urovni*®, ktery byl minulou viddou povaZovan za prioritu v oblasti
posilovani kolektivniho vyjednavani a byl po dlouhych a kontroverznich debatach némeckou vladou

dne 27. listopadu 2024 pfijat; ndvazné v lednu 2025 mél byt projednan v parlamentu?C.

V listopadu 2023 se v némeckém parlamentu konalo slyseni o mozném obsahu NAP, kterého se
Ucastnili odborové svazy, sdruzeni zaméstnavatell, daldi organizace obcanské spole¢nosti
a akademicti odbornici. ¢ Debata ukazala, ze existuje fada nastrojl, jak podpofit kolektivni
vyjednavani, priCemz jejich efektivita je ale rlznd, a ne vSechny nastroje jsou podporovany vsemi
Uéastniky debaty. V kvétnu 2024 odborova konfederace Deutscher Gewerkschaftsbund (DGB)*?
zverejnila dokument zahrnujici 14 pozadavkd, které by mély byt do NAP zahrnuty. Vedle jiného se
jednd o pozadavek na zruseni ,OT" Clenstvi ve sdruzenich zaméstnavatell, umoznéni pfistupu

odborl kinformacim o novych zaméstnancich, zjednodu$eni rozsifovani kolektivnich smluv

38 V Némecku probéhly v 23. tnora 2025 predcéasné volby do Némeckého spolkového snému (Bundestag).
39 Gesetzentwurf der Bundesregierung Entwurf eines Gesetzes zur Starkung der Tarifautonomie durch die
Sicherung von Tariftreue bei der Vergabe Jffentlicher Auftrage des Bundes. Dostupné z:
(v némcing)
400 osudu tohoto ndvrhu zdkona véak ani v dobé revize tohoto textu (bfezen 2025) nebylo nic zndmo.

41 Video ze sly$eni, stejné jako viechny souvisejici dokumenty a prohldgeni réiznych zuéastnénych stran, je
k dispozici na webové strance némeckého parlamentu, viz

(v némciné).

42 Webové stranky organizace viz
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odstranénim prava veta ¢lend Tarifniho vyboru ¢i o danova zvyhodnéni pro podniky s uzavrenou

kolektivni smlouvou.

Naproti tomu konfederace némeckych zaméstnavatelskych svazl Bundesvereinigung der
Deutschen Arbeitgeberverbiande (BDA)*3, kterd se k Smérnici stavi negativné, je vci celému pfistupu
k vytvoreni NAP spise skeptickd a odmita vétsinu diskutovanych nastroji a opatfeni (Schulten,
2024). BDA se domniva, Ze jedinou cestou, jak motivovat zaméstnavatele k uzavirani kolektivnich
smluv a tim zvysit miru pokryti zaméstnanca kolektivnimi smlouvami, je vétsi flexibilita kolektivniho
vyjednavani a navrhuje tato opatreni (BDA, 2024):

v v

vétéi rozdifeni a podpora otevienych dolozek (Offnungsklauseln), které umozni pfizplisobit

’

kolektivni smlouvu konkrétnim ekonomickym podminkdm zaméstnavatele;

76

~-modularni* kolektivni vyjednavani (modulare Tarifbindung), pti némz by si jednotlivi zamést-

navatelé mohli vybirat, ke kterym ¢astem kolektivni smlouvy vys$siho stupné se zavazi (napr.

k ustanoven/ tykajici se pracovni doby, mezd, dovolené);

posileni Ulohy rady zaméstnancl (Betriebsrat) — rada zaméstnancd by ani nadale nemohla
kolektivné vyjedndvat, ale mohla by ziskat pravomoc dojednat se zaméstnavatelem pracovni
dohodu, kterad by obsahovala ustanoveni nékteré existujici kolektivni smlouvy vy$siho stupné.

V Némecku neexistuje zadna tripartitni instituce, ale mezi socidlnimi partnery na réiznych drovnich
a vladami na narodni a spolkovych urovnich probihaji pravidelné konzultace na aktudlni témata.
S ohledem na vypracovani NAP pro posileni kolektivniho vyjednavani vsak némecka vlada dosud
nezahdjila formalni konzultaéni postup a je také stale nejasné, ktera ze tfi moznosti vytvoreni NAP
stanovenych ve Smérnici** bude v Némecku zvolena. Vzhledem k odliSnym nazordim mezi odbory
a zaméstnavatelskymi svazy je vSak nepravdépodobné, Ze by NAP byl vysledkem spole¢né dohody.
Lze spiSe predpokladat, ze NAP bude nakonec jednostrannym vladnim programem, ktery bude
predstavovat kompromis mezi nazory zaméstnavatelskych svaz(, odbord a rlznych politickych

stran ve vladé.

Pokles odborové organizovanosti v Némecku v poslednich desetiletich prispél ke snizovani pokryti
zaméstnancl kolektivnimi smlouvami, protoze v mnoha odvétvich a na mnoha pracovistich jsou
odbory prilis slabé na to, aby prinutily zaméstnavatele ke kolektivnimu vyjednavani a uzavreni

kolektivnich smluv. Odbory tedy realizuji projekty, které by mély posilit odborovou organizovanost,

43 Webové strdnky organizace viz

44 Clanek 4, odstavec 2 uvadi, ze , dlensky stat vypracuje akéni plan na podporu kolektivniho vyjednavdni. Udini
tak po konzultaci se socialnimi partnery nebo dohodou s nimi nebo na spole¢nou zadost socialnich
partneri v podobé, jez byla mezi nimi dohodnuta®“.
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v

nebo se snazi, aby se nékterda ustanoveni, zpravidla ta tykajici se zaméstnaneckych benefitd
(dovolena, priplatky na penzijni pripojisténi atd.), vztahovala pouze na ¢leny odbord. Tato praxe je
bé&zna v podnikovych kolektivnich smlouvach, ale zejména zaméstnavatelské svazy se stéle zdrahaji
zaclenit takova ustanoveni do sektorovych kolektivnich smluv. Sektorova kolektivni smlouva
pro chemicky prdmysl uzaviena v ¢ervnu 2024 ale poprvé obsahuje ustanoveni, podle kterého
¢lenové odborl dostanou kazdoroéné jeden den volna navic jako kompenzaci za svou dobrovolnou
praci béhem kolektivniho vyjednavani (IGBCE, 2024).

Na strané zaméstnavateld zatim témér zadné iniciativy na posileni kolektivniho vyjedndvani
neexistuji. Z vyjimek Ize ale uvést napriklad odvétvi kovopramyslu, kde se socidlni partnefi IG Metall*®
a sdruzeni zaméstnavateld Gesamtmetall*® dohodli na zahdjeni ,strukturovaného dialogu®“ o tom, jak
zvysit pokryti zaméstnanc( kolektivnimi smlouvami (Schulten, 2024).

1.2.2.6 Inspirace pro cesky systém socialniho dialogu

Némecko se stejné jako Ceskd republika potykd s klesajicim pokrytim zaméstnanct kolektivnimi
smlouvami, i kdyZ tento pokles je ve srovndni s Ceskou republikou menéi. Pfesto bude muset
Némecko predstavit NAP, na jehoz podobé se zatim socidlni partnefi neshodnou. Navzdory tomu se
objevuji — jak ze strany politické reprezentace, tak ze strany odborl i ze strany zaméstnavatell —
aktivity, které maji za cil posilit odborovou organizovanost a pokryti zaméstnanc( kolektivnimi

smlouvami. Mezi inspirativni opatfeni patfi zejména:

Existence spolehlivych dat o pokryti zaméstnancl kolektivnimi smlouvami a o poctu kolektivnich

smluv je zakladem pro dlouhodobé hodnoceni vyvoje kolektivniho vyjednavani.

vv.yv

Téziste kolektivniho vyjednavani je na odvétvové Urovni, mira pokryti zaméstnancd odvétvovymi
kolektivnimi smlouvami je stale pomérné vysoka (41 %). Také v Némecku se ukazuje, Ze kolektivni
vyjedndvani na vyssi, nez podnikové Urovni prinasi vy$si miru pokryti zaméstnancl kolektivnimi

smlouvami.

Néktera ustanoveni kolektivnich smluv se vztahuji pouze na ¢leny odbor, coz zvySuje atraktivitu
¢lenstvi v odborech. Odborim tak neubyva ¢lend a neztraceji svou vyjednavaci silu.

Verejné zakazky a dotacni programy jsou v nékterych spolkovych zemich udélovany jen
zaméstnavateldm, na které se vztahuje kolektivni smlouva, pfipadné jsou tito zaméstnavatelé

zvyhodnovani bodovanim.

45 Webové stranky organizace viz

46 Die Arbeitgeberverbdnde der Metall- und Elektro-Industrie, nebo viz
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Spolec¢na aktivita a zahajeni dialogu socialnich partnerd na podporu kolektivniho vyjednavani
v odvétvi kovoprimyslu je sice spise symbolické gesto, ale o to dilezitéjsi v situaci, kdy rada
zastupcl zaméstnavatell odmitd navrhovana opatfeni na podporu zvySeni miry pokryti
zaméstnancl kolektivnimi smlouvami, at uz se jedna o navrhy politické reprezentace, nebo

odbory.

1.2.3 Francie

1.2.3.1 Kolektivni vyjednavani ve Francii — zakladni charakteristiky

Socidlni partnefi ve Francii zacali kolektivné vyjedndvat teprve vroce 1950.4 V nasledujicich
desetiletich se diky mechanismu rozsifovani kolektivnich smluv stalo kolektivni vyjedndvani
na sektorové Urovni hlavnim pilifem francouzského socidlniho dialogu. Pro francouzsky systém
kolektivniho vyjednavani je specifikem silnd pozice statu, kde se kolektivni vyjednavani neopira jen
o silu vyjednavacich stran, ale také o podporu statem, a to zejména v podobé& postupt rozsifovani
kolektivnich smluv a zdkonné minimalni mzdy. Statni intervence a dlouhodobd nedlvéra mezi
zaméstnavateli a odbory tak ilustruji relativni slabost francouzského systému kolektivniho
vyjednavani (Vincent, 2019).

Tabulka €. 2 Zakladni charakteristiky kolektivniho vyjednavani ve Francii

Hlavni rysy

Aktéfi kolektivniho vyjednavani

2000

na celostatni Urovni reprezentativita,
kterou vlada pfiznava péti odborovym
organizacim (viz téZ v textu nize)

na celostatni Urovni reprezentativita,
kterou vlada pfiznava vybranym
organizacim zaméstnavatell (viz téz

v textu nize)

v podnicich bez odborli moznost
vyjednavat s volenymi zastupci nebo
povérenymi zaméstnanci (viz téz

V textu nize)

2016/2017

pro odbory reprezentativnost
na zakladé kritérii volby

na pracovisti (10 % na drovni
podniku; 8 % na drovni odvétvi
a na celostatni Urovni)

pro organizace zaméstnavatelQ
je kritérium zalozené
na ¢lenstvi

v podnicich bez odbort
vyrazné rozsiteni moznosti
vyjednavat se zvolenymi
zastupci nebo povérenymi
zaméstnanci

47 Prvni zakon zavadéjici systém kolektivniho vyjednavani pochazi z roku 1936. Kvili vypuknuti druhé svétové
valky, ale také kvali nepratelstvi zaméstnavatell vici odbordim, nebyl zakon nikdy implementovan. Zakon
z roku 1950 konsolidoval podminky z roku 1936.
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pokracovani tabulky

Hlavni rysy 2000 2016/2017
- zvysSeni poctu kolektivnich smluv
Vyznam urovni kolektivniho - eroze na Urovni odvétvi, funkéni na podnikové urovni, mensi
vyjednavani v pfipadé malych a strednich podnik koordinace mezi Grovnémi
vyjednavani.

- pfisna zasada vyhodnosti mezi
Princip pfiznivosti / mozZnost drovnémi - povinné rozdéleni nékterych
derogace - moznost odchylit se od zédkoniku témat mezi urovné

prace pouze v oblasti pracovni doby

Pokryti kolektivnim vyjednavanim

98 98
(%)

Mechanismus rozsifovani L, . . , . , o o,
. . . Silna pozice ministerstva prace pfi rozhodovani o rozsifovani kolektivnich smluv
(popf¥. funkéni alternativa)

Odborova organizovanost (%) 8 8 (10,8 %, 2016 OECD)
Mira sdruzovani zaméstnavatelu
(%) 74 75 (79,2 %, OECD 2017)
Zdroj: Vincent (2019) viz ;- OECD viz

Oproti vyvoji ve vétsiné ostatnich evropskych statli dochdazi od poloviny 80. let 20. stoleti ve Francii
k decentralizaci kolektivniho vyjednavani a presunu kolektivniho vyjedndvani na podnikovou Uroven
(viz Aurouxovy zdkony nize). V poslednich dvou desetiletich pak zaméstnavatelé uprednostnuji
podnikové kolektivni vyjednavani, coz je vysledkem reforem zlet 2016 a 2017 (viz Macronova
reforma nize), kdy byla pfizndna vétsi autonomie podnikovému kolektivnimu vyjednavani a kolektivni
smlouvy na podnikové Urovni jsou preferovany pred kolektivnimi smlouvami na sektorové Urovni.
V ramci Macronovy reformy z roku 2017, kterd se tykala legislativni Upravy pracovniho prava, byl
zaveden specificky prvek: zaméstnavatelé maji povinnost zahdjit socidlni dialog se zastupci odbord

v

a resit s nimi urditad témata. Povinna témata jsou stanovena zakonikem prace, ktery zaroven uréuje

7 7

interval jejich vyjednavani. Napriklad zaméstnavatel musi kazdorocné zahadjit vyjednavani se

zastupci zaméstnanc( o platech. V tomto pripadé se jednd o povinné kazdoroc¢ni vyjednavani. Téma
rovnych podminek na pracovisti je nutné projednavat ve Ctyrletém intervalu.

Pokud vSak nedojde k uzavreni kolektivni smlouvy na podnikové Urovni, vztahuji se na zaméstnance
podminky uzavrené v ramci sektorové kolektivni smlouvy. Ve Francii je vyuzivana rovnéz treti Groven
kolektivniho vyjednavani, kdy socialni partnefi, ktefi jsou reprezentativni na narodni Grovni, sjednavaji
narodni meziodvétvové kolektivni smlouvy. Tyto kolektivni smlouvy se tykaji zejména systému

socialni ochrany spravovanych socidlnimi partnery, jako jsou pojisténi v nezaméstnanosti
a doplnkové diachodové systémy. Na druhé strané mohou socidlni partnefi vyjednavat o rlznych
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otazkach také z vlastni iniciativy nebo na zadost vlady. Jejich kolektivni smlouvy jsou pak zaclenény
do zakona, takze jsou zavazné pro véechny zaméstnavatele (Turlan, 2024).

Ve Francii tedy existuji tfi urovné kolektivniho vyjednavani, pricemz kazda droven ma jinou ulohu
a zabyva se jinymi aspekty pracovnépravnich vztaha.

Narodni uroven

Kolektivni smlouvy na narodni Urovni nebo mezioborové kolektivni smlouvy jsou rozsahlé dohody
vytvorené na zakladé jedndani napfi¢ nejvétsimi reprezentativnimi odborovymi svazy a organizacemi
zaméstnavatel( na narodni Urovni. Kritériem pro naplnéni reprezentativnosti je zejména podminka
dosazeni minimalni procentni hranice obdrzenych hlasd ve volbach na pracovisti, konkrétné 10 %
na podnikové Urovni a 8 % na sektorové a narodni Urovni (vice viz kapitola 3). Déle musi byt splnéna
obecna kritéria reprezentativnosti odborovych organizaci (respektovani republikovych hodnot,
nezavislost, finanéni transparentnost, dostatec¢ny vliv a pocet platicich ¢lend, plsobeni alespor dva

roky v dané oblasti).

Kolektivni smlouvy na narodni Urovni obsahuji zakladni ujednani, kterd se vztahuji na véechny
zaméstnance ve Francii. Mezi témata, kterd jsou obsazena v kolektivnich smlouvach na narodni
drovni, patfi zejména:

vy$e minimalni mzdy;

socialni zabezpecen,

predpisy upravujici oblast bezpecénosti a zdravi pfi praci;

pracovni podminky.
Sektorova uroven

Kolektivni smlouvy na sektorové uUrovni, zndmé také jako primyslové nebo oborové smlouvy
(convention collective de branche), jsou kolektivni smlouvy sjednané mezi odbory a organizacemi
zaméstnavateld. V mnohém se shoduji se smlouvami na celostatni drovni, jsou ale prizplsobeny
konkrétnim odvétvim.

Podnikova uroven

Podnikové kolektivni smlouvy (accords d’entreprise) se sjednavaji mezi vedenim podniku a zastupci
zaméstnanct. U¢elem podnikovych kolektivnich smluv je zaméfit se na konkrétni pravidla a predpisy
v kontextu konkrétniho pracovisté (mzdové tarify, zameéstnanecké benefity, pracovni dobu atd.).

Mozné oblasti, které mohou kolektivni smlouvy na podnikové Urovni upravovat:

mzdové tarify v ramci spoleénosti;

vykonnostni prémie;
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benefity;

priplatky za préci prescas;
prestavky v praci;

zasady prace na dalku.

Kolektivni smlouva na Urovni podniku muze napriklad stanovit dohodnutou zakladni pracovni dobu
a miru flexibility zaméstnanct pfi praci na dalku.

1.2.3.2 Data o pokryti zaméstnancu kolektivnimi smlouvami

Francie“® patff mezi zemé, které dlouhodobé pini cil Smérnice. Sektorové kolektivni smlouvy se
vztahuji témér na vSechny zaméstnance. Posledni dostupné narodni Udaje jsou relativné zastaralé,
nicméné existujici data dobre ilustruji narlst miry pokryti zaméstnanca kolektivnimi smlouvami, které
vzrostlo z 86,4 % v roce 1985 na 93,7 % zaméstnancd v soukromém sektoru v roce 19974,V roce
2004 dosahovala mira pokryti 97,7 %®°. Podle nejnovéjsich udaji OECD &ini mira pokryti kolektivnim
vyjedndvanim témér 98 % 5. VIadni pfistup k socidlnimu dialogu a kolektivnimu vyjednavani
od 90. let 20. stoleti je proménlivy: na jedné strané se reformy zamérovaly na decentralizaci
kolektivniho vyjednavani a posileni na drovni podniku, na druhou stranu vlddy vzdy podporovaly
kolektivni vyjedndvani na sektorové urovni. Reforma z roku 2017 upravila, ze kolektivni smlouvy na
drovni podnikl maji prednost pred sektorovymi kolektivnimi smlouvami. Zalezi vSak na dané
problematice — kolektivni smlouvy na uUrovni podnik( prevazuji, pokud jde o organizaci pracovni
doby, ale méné, pokud jde o mzdy, protoze kolektivni smlouvy na sektorové urovni jsou stéle
zdasadni, pokud jde o stanoveni minimalnich mezd (Turlan, 2024).

Navzdory silnému postaveni odborl pozorujeme ve francouzském systému pracovnépravnich
vztah( paradox, ¢asto nazyvany jako ,francouzsky paradox“®?. Jednd se o soubéh pomérné nizké

48 Podrobnéjsi informace o systému socidlniho dialogu a kolektivniho vyjedndvani (viz napf. Héla et al., 2013;
Rehfeldt & Vincent, 2018).

49 DARES, 1999. , Dares Résultats N°29/2, 15. ¢ervence 1999

50 DARES, 2006. , Dares analyza
¢.46.2, 10. listopadu 2006. Francouzské statistické Udaje poskytnuté DARES méri celkové pokryti
zaméstnancu kolektivnimi smlouvami. Patfi sem odvétvové a podnikové smlouvy, stanovy a také soubory
smluv pokryvajicich prakticky vSechny oblasti, na které se vztahuje kolektivni smlouva. Prizkum, z néhoz
tato Cisla vychazeji (Prizkum o pracovni &innosti a podminkdch zaméstnaniy, jiz nepokracuje, nicméné mira

pokryti zaméstnancU kolektivnimi smlouvami je stabilni.

51

52
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miry odborové organizovanosti (pouze 10 % zaméstnancd je ¢lenem odborové organizace®®) a velmi
vysoké miry pokryti kolektivnimi smlouvami. Takto vysoké pokryti je zajisténo zejména diky mecha-
nismu rozsifovani kolektivnich smluv a ze zdkona povinnému vyjednavani. V praxi to znamen3,
ze podminky kolektivni smlouvy, sjednané mezi reprezentativnimi organizacemi v ramci urcitého
odveétvi, se vztahuji na vSechny zaméstnance a zaméstnavatele v tomto odvétvi. Rozsifovani probiha
tak, ze socialni partnefi, ktefi danou smlouvu uzaviraji, posilaji zadost o rozsifeni Generdlnimu
reditelstvi prace (DGT) ministerstva prace (Ministere du Travail, de la Santé, des Solidarités et des
Familles). To zkontroluje formalni nalezitosti a zahdji de facto pfipominkové fizeni, tedy zverejni
navrh v Ufednim véstniku a zainteresované subjekty, coZ jsou zpravidla socidIni partnefi, ktefi by byli
smlouvou dotc¢eni, mohou do 15 dnl vznést k navrhu pfipominky. DGT muize navrh predlozit
k pfipominkdam také spravnim orgdntim, na které by se smlouva vztahovala. Potencidlni hospodarské
a socidlni dopady mulze dat k posouzeni skupiné odbornikd. Po shromazdéni pripominek
a stanovisek k navrhu navrh konzultuje s podvyborem pro Umluvy a dohody (sous-commission des
conventions et accords), coz je jeden z podvyborl Narodni komise pro kolektivni vyjedndvani,
zaméstnanost a odborné vzdélavani , de 'emploi
et de la formation professionnelle (CNNCEFP), ktera pini poradni roli v otdzkach pracovniho prava,
zaméstnanosti a odborného vzdélavani a plsobi pfimo pod ministrem prace. CNNCEFP v souladu
s ¢lankem zakoniku prace vydava podklad o rozsiteni kolektivni smlouvy. Svym fungova-
nim mize CNNC pfipominat tripartitni komisi, kterd je slozend ze zastupct DGT, péti hlavnich
organizaci zaméstnavatell a péti reprezentativnich odborovych organizaci. Pokud jsou vici rozsireni
vzneseny namitky alespon od dvou organizaci ze stejného kolegia (zaméstnavatell nebo odbor(),
zadost se znovu posuzuje na dal$i schiizi podvyboru. DGT mize na zakladé jednani udélat jedno
z nasledujicich:

upozornit na nejednoznacna ustanoveni nebo vécné chyby v textu smlouvy;
vyjadrit vyhrady k nedplnym ustanovenim;
vyloucit nékterd ustanoveni, kterd by byla v rozporu s legislativou nebo obecnym zajmem.

Pokud z prfipominek a debaty podvyboru pro Umluvy a dohody vyplyne, ze rozsifeni nic nebrani,
vyda ministr prace nafizeni o rozsiteni (Vincent, 2019). Pokud tomu tak neni, mize smlouvu vratit
k dalsimu projednani, nebo dokonce rozsireni odmitnout, coz v praxi nebyva zaznamenano.

V dobé pripravy zprdvy byla dostupna pouze star$i data, ktera ukazovala na zvyseni miry pokryti
zameéstnancl kolektivnimi smlouvami z 86,4 % v roce 1985 na 97,7 % v roce 1997, respektive 98 %
vroce 2018. Nardst miry pokryti zaméstnancl kolektivnimi smlouvami je zplsoben predevsim
podpisem a prodlouzenim platnosti novych smluv, jako jsou smlouvy pro zaméstnance
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ve stavebnictvi, maloobchodu s nepotravinarskym zbozim a sektoru hotell, kavaren a restauraci.
Svou roli také hraje dliraz na lepsi uplathovani stavajicich dohod (Turlan, 2024).

Ve Francii fakticky neexistuje kolektivni vyjedndvani ve verejném sektoru, prestoze verejny sektor
zaméstndva témér 20 % véech zaméstnancd.> Zaméstnanci ve verejnych sluzbdch maji ve Francii
specificky status s konkrétné vymezenymi prdvy a povinnostmi. Podminky socialniho dialogu
ve verejném sektoru jsou tedy specifické a zacdaly podléhat regulaci prostrednictvim zdkona o obnové
socialniho dialogu az od roku 2010. Ten uznal a zobecnil
kolektivni vyjednavani, kde mzdy zUlstavaji pod jednostrannou kontrolou viady (Vincent 2019).

K posileni socialniho dialogu ve verejném sektoru doslo jen omezené pro zaméstnance statni sluzby,
ato od roku 2021, kdy byla provedena reforma kolektivniho vyjednavani. Tato reforma rozsifila
témata pro kolektivni vyjednavani, umoznila vyjedndvat na narodni i mistni drovni a uzavirat ramcové
smlouvy. Konkrétné se jedna o implementaci narizeni 2021-174 ze dne 17. dnora 2021%%, jehoz
ustanovenijsou kodifikovdna v ¢ldncich L.221-1 az L.227-4 Véeobecného zdkoniku o statni sluzbé&®®

a vynosem 2021-904 ze dne 7. ¢ervence 2021%’.
Kolektivni smlouvy relevantni pro statni sluzbu se mohou tykat tfi oblasti:
Mzdové otdzky Ize projedndvat pouze na narodni drovni.

Oblasti uvedené v ¢lanku L. 222-3 VSeobecného zadkoniku o statni sluzbé (pracovni podminky
a organizace, zejména preventivni opatreni v oblasti hygieny, bezpecnosti a ochrany zdravi pfri
praci; pracovni doba, prace na dalku, kvalita pracovniho Zivota, ujednani o dojizdéni, dopad
digitalizace na organizaci a podminky prace; zavadéni opatfeni pro boj proti zméné klimatu,
zachovani zdroji a zivotniho prostredi, podpora socidlni odpovédnosti podnikd; rovnost pohlavi
na pracovisti; podpora rovnych pfilezitosti atd.) Ize projednavat na jakékoli Urovni (narodni,
na drovni ministerstva, regiondlni) a mohou byt predmétem kolektivni smlouvy na jakékoli Grovni.

54 Verejna sluzba zahrnuje tfi oblasti: (i) Ustfedni orgdny statni spravy a jejich decentralizované drady a déle
zFizené instituce verejné spravy, napriklad verejné sluzby zaméstnanosti (P6le emploi); Ministerstvo $kolstvi
je se svym poctem pracovnikll presahujicim jeden milion nejvétsim verejnym zaméstnavatelem; (i) mistni
organy zastoupené na trech Urovnich: regiony, kraje a obce; (iii) verejné zdravotnické a zdravotné-socialni

instituce.

%5 QOrdonnance n° 2021-174 du 17 février 2021 relative a la négociation et aux accords collectifs dans la

fonction publique, viz (ve francouzsting).

% Code général de la fonction publique, viz

(ve francouzsting).

57 Décret n® 2021-904 du 7 juillet 2021 relatif aux modalités de la négociation et de la conclusion des accords
collectifs dans la fonction publique, viz
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Jakdkoli jind oblast: tyto smlouvy mohou byt uzavieny na jakékoli Urovni (ndrodni, ministerské,
regionalni). Jednani mohou iniciovat i odbory. Jednani mohou predchdzet rdamcové smlouvy
a metodické pokyny.

V roce 2019 existovalo vice nez 680 odvétvi s platnymi kolektivnhimi smlouvami na celostatni nebo
regionalni udrovni, ale pouze 370 znich zahrnuje vice nez 5000 zaméstnancl. Napriklad
v maloobchodé je kolektivni vyjedndvani velmi roztristéné, existuje zde 84 kolektivnich smluv,
z nichZ pouze 29 pokryva vice nez 5 000 zaméstnanc(. Jen 75 kolektivnich smluv pokryva témér

80 % zameéstnancl (Vincent, 2019).

Tabulka ¢. 3 Pocet kolektivnich smluv ve Francii, které se tykaji vice nez 5 000 zaméstnancu
(2015), vybrané sektory

Celkem Kovopramysl Stavebnictvi
Pocet Podet Pocet Potet Pocet Polet
kolektivnich . . kolektivnich . . kolektivnich . .
zamestnancu zamestnancu zamestnancu
smluv smluv smluv
299 14 073 000 68 1629700 57 1196 500

Zdroj: Vincent (2019) viz
v Chapter Il

Vzhledem k vysoké Urovni miry pokryti zaméstnancd kolektivnimi smlouvami Francie nepripravuje
NAP zaméreny na zvySeni miry pokryti zaméstnancl kolektivnim vyjednavanim.

1.2.3.3 Role odbort ve Francii

Odbory sehravaji ve Francii ulohu dualezitého aktéra, ktery reprezentuje zajmy zaméstnancd.
Zastupci zaméstnancl vyjednavaji zejména o mzdach, pracovnich podminkach a dohlizeji
nad dodrzovanim pracovnépravnich predpist zaméstnavateli. Jak jsme jiz uvadéli, navzdory silnému
postaveni odborl je odborova organizovanost nizka — pouze 10 % zameéstnanct je ¢lenem odborové

organizace.®®
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S urcitou mirou nadsazky je tedy mozné fict, Ze francouzské odborové hnuti je, co do poctu
zaméstnancl, jednim z nejslabsich odborovych hnuti v Evropé. Nejvyznamnégjsi ddvody nizké
odborové organizovanosti uvadi Trésor-Economics (2014)5°:

77 7

vaha odbor( v kolektivnim vyjednavani nezavisi na poctu jejich c¢lend, ale na vysledcich
ve volbach zastupcl zaméstnancd (viz nize);

¢lenstvi v odborech neposkytuje zaméstnancdm mnoho prav a vyhod;

odbory nejsou vétsinové financovany z ¢lenskych prispévkd, a proto je nedostatek ¢lend
z finan¢niho hlediska neomezuje. Odbory dostavaji na svou ¢innost ¢ast prostredkl ze statnich
zdroju, a nejsou tedy zavislé na ¢lenskych prispévcich.

Nicméné i pres nizky pocet ¢lenl odbory velmi vyznamné pracovni pravo ve Francii ovliviiuji. To Ize
zddvodnit pravé vysokou mirou pokryti zaméstnancd kolektivnimi smlouvami, coz znamena,
ze vyjednané podminky plati pro véechny zaméstnance, at jiz jsou, ¢i nejsou ¢leny odborl. Ve Francii
neni vyznam odbor( pfimo navazan na velikost ¢lenské zakladny, ale na Uspésnost v ramci voleb
zastupcl zaméstnancl. Jejich prostfednictvim se voli konkrétni odborové organizace, které
reprezentuji zaméstnance. Volby se konaji kazdé ctyri roky amlze se jich uUcastnit kazdy
zaméstnanec bez ohledu na ¢lenstvi v odborech. Tento mechanismus upravuje

a jeho prostrednictvim vSechny odborové organizace (na drovni podnikd, odvétvi
ana narodni Urovni) prokazuji svou reprezentativnost splnénim zdkonem nastavenych kritérii.
Konkrétné se jednd o dosazeni minimaini procentni hranice obdrzenych hlasd, ato 10 %
na podnikové Urovni a 8 % na sektorové a narodni Grovni.

Aktudlné (bfezen, 2024) reprezentativni zastupce odborovych svaz( na narodni a sektorové drovni
predstavuje téchto pét konfederaci odborovych svazu:

— Conféderation Générale du Travail (Generdlni konfederace prace);

— Confédération Francaise Démocratique du Travail (Francouzska demokraticka
konfederace prace);

— Confédération générale du travail — Force ouvriere (Generdlni konfederace prace —
Force ouvriére);

— Confédération francaise des travailleurs chrétiens (Francouzska konfederace
krestanskych pracovnik);

— Confédération francaise de I'encadrement — Confédération générale des cadres
(Francouzska konfederace managementu — Generalni konfederace vedoucich pracovnikd) Zaklad
pracovnich prav ve Francii je zakotven v Ustave, ktera zarucCuje pravo zaméstnancl zakladat
odbory, vstupovat do nich a hajit své zajmy prostrednictvim odbor(. Francouzské pracovni
zakony chrani prava zaméstnancl a zdroven zajistuji, aby odbory pusobily ve stanovenych
pravnich mezich.
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Francouzsky zakonik prace je zakladnim pravnim dokumentem, ktery vymezuje
prava a povinnosti zaméstnavatell, zaméstnanc( a odbord. Obsahuje podrobnd ustanoveni
upravujici zakladani, fungovani a ¢innost odbor(, konkrétné se jedna o:

zakladani odbort a élenstvi v odborech: zaméstnanci maji pravo vstoupit do odbor(, Ucastnit se
odborovych aktivit a zastavat odborové funkce;

zastoupeni odbora: odbory mohou zastupovat své Cleny pfi vyjedndvani se zaméstnavatelem
a pfi soudnich procesech;

7 7

kolektivni vyjednavani: zakonik urluje pravidla, kterd vymezuji kolektivni vyjednavan;

stavky: zavedeni ochrannych opatfeni k zajisténi zakladnich sluzeb iv dobé konani stavek
zaméstnanc.

Mezi dal$i dilezité pracovnéprivni predpisy patti zejména®’:

Zakon Waldeck-Rousseau (Loi Waldeck-Rousseau): tento zdkon definoval pravo na svobodné
sdruzovani bez jakychkoli predbéZznych omezeni, umoznil tedy legalizovat odbory ve Francii
a umoznil pracovnikiim zakladat sdruzeni bez povoleni vlady.

Aurouxovy zakony (Lois Auroux): zakony zavedené v 80. letech 20. stoleti vytvorily ustanoveni

o kolektivnim vyjednavani a uc¢asti zaméstnancd na rozhodovani podniku.

Macronovy zakony (Emmanuel Macron): zakony vytvorené s cilem modernizovat francouzsky
pracovni trh a umoznit vétsi flexibilitu v pracovnépravnich vztazich a kolektivnim vyjednavani
(podrobnégji viz téz box nize).

Funkcionari (délégués syndicaux) vyuZzivaji zvlastni prava a ochranu, aby mohli vykonavat své funkce
bez obav z pfipadnych odvetnych opatfeni zaméstnavatele. Mezi né patfi:

ochrana pred propousténim;

uvolnéni pro vykon aktivit spojenych s odborovou ¢innosti;

pristup k informacim.

Ochrana ¢lenl odborovych organizaci je vnimana jako zasadni ukol odborové organizace. Tato idea
se promita do vyjednavani a uzavirani kolektivnich smluv s organizacemi zaméstnavatel(. Zptsob
vyjednavani uzavirani kolektivnich smluv vyznamné upravila Macronova reforma, kdy byl zaveden
extenzivni mechanismus kolektivniho vyjednavani a povinnost vyjedndvani.®!
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Macronova reforma

V roce 2017 probéhla z iniciativy francouzského prezidenta Emmanuela Macrona vyrazna reforma
zakoniku prace, ktera smérovala k vétsi flexibilité pro zaméstnavatele a k posileni pracovnich jistot
zaméstnanc.

Schvaleni reforem predchazela rada diskusi, proces schvalovani byl zahajen v kvétnu 2017
a vyvrcholil schvalenim zakona ze dne 29. bfezna 2018, kterym bylo ratifikovano pét narizeni
vydanych na zakladé ze dne 15. zafi 2017 o zmocnéni prijeti opatreni
k posileni socialniho dialogu (d habilitation a prendre par ordonnances les mesures pour le
renforcement du dialogue social).

Upravy zdkoniku prace se tykaly zejména téchto oblasti:

posileni a zjednodus$eni kolektivniho vyjednavani na podnikové trovni;
zjednoduseni socialniho dialogu;
ukonceni pracovnich smluv;

propoustént;

7 7

vzdélavani.

znamena sloudeni drivéjsich tfi reprezentativnich organd v jeden
reprezentativni organ Comité social et économique (CSE) — Socialni a ekonomicky vybor. Tento
organ tedy nahradil rady zaméstnancl, Vybor pro bezpecnost a ochranu zdravi pfi préci
a zastupce zaméstnancl (odborova organizace). Jednd se o zasadni reformu, v jejimz dasledku
vzniklo jediné misto pro kolektivni vyjedndvani. Systém byl tedy zjednodusen a je pro jednaci

strany ¢asové méné narocny.

7

V ramci této konkrétni Upravy rovnéz doslo k navyseni finanénich prostfedk( na vzdélavani
zastupcl odbord.

Zdroj: Tout savoir sur les ordonnances Macron (loi travail). Dostupné z:
7 The Five Macron Reforms.: major reform of labour law in France.

Dostupné  z:
. New Ordinances Bring in President

Macron’s Reform.  Dostupné  z:

Zakladem francouzského kolektivniho vyjednavani byl do roku 2017 princip vyhodnosti
pro zaméstnance. V nové architekture kolektivniho vyjednavani stanovené v narizenich prezidenta
Macrona z roku 2017 jiz neni koordinace mezi Urovnémi zaloZzena na tomto principu, ale spise
na komplementarité vyjednavanych témat (Vincent, 2019). Princip vyhodnosti pro zaméstnance
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(francouzsky ,faveur pour le salarié“, anglicky ,favourability to the employee”) se uplatnoval téz
pri reSeni pripadnych spord, a to nejen sporl vznikajicich z konfliktu zdkona a kolektivni smlouvy,
ale i spord vyplyvajicich z konfliktu mezi kolektivnimi smlouvami navzajem nebo mezi zdkonem,
respektive kolektivni smlouvou a pracovni smlouvou zaméstnance, byl s uréitymi vyjimkami
(napf. derogaéni smlouvy nebo zakon z dubna 2004)% ve Francii vyuzivan pravé az do roku 2017
(Hala et al., 2013). Lze fici, ze obecné musi kolektivni smlouvy obsahovat podminky, které jsou
vyhodnéjsi pro zaméstnance nez podminky uréené zakonikem prdace, nicméné na Urovnijednotlivych
kolektivnich smluv je situace sloZit&jéi av zdsadé opaénd, nezjak ji zndme z Ceské republiky.
Ve Francii tedy ma kolektivni smlouva nizsi Urovné prednost pred kolektivni smlouvou urovné vyssi
i tehdy, stanovi-li méné vyhodné podminky. Vyjimkou jsou pripady, kdy kolektivni smlouva
na narodni Urovni vyslovné stanovi, ze se od ni v odvétvovych kolektivnich smlouvdach nelze odchylit
v neprospéch zaméstnanct, nebo (v pfipadé podnikovych kolektivnich smluv) situace, kdy se
v odveétvové kolektivni smlouvé domluvi vyhodnéjsi podminky nez v podnikové kolektivni smlouveé
v zakonem vymezenych tématech, kterd sama o sobé predstavuji pomérné Siroky ramec.

Podpora kolektivniho vyjednavani prostrednictvim legislativnich Uprav probihala zejména v roce
2022, kdy pokracoval vyvoj pravniho ramce tak, aby bylo toto téma silngji ukotveno. V této souvislosti
je zejména zmifovan zakon ¢. 2022-1158 ze dne 16. srpna 2022 o mimoradnych opatrenich
na ochranu kupni sily, ktery zménil ¢lanek L. 2241-10 zakoniku prace, stanovuijici, ze ,pokud je
narodni minimalni mzda zaméstnancl bez kvalifikace niz$i nez SMIC®, organizace vdzané odvétvo-
vou kolektivni smlouvou nebo, neni-li to mozné, profesnimi dohodami, se setkavaji k vyjednavani

o mzdé“, pricemz tato doba se zkracuje ze tfi mésict na 45 dni.

Dadle tentyz zakon zménil ¢lanek L. 2261-26 zakoniku prace tak, aby stanovil vyhlaskou maximalni
¢asovy limit pro zajisténi procesu rozsifovani kolektivnich smluv, pokud byl SMIC zvys$en dvakrat
béhem 12 mésicd. Vyhldska ¢. 2023-98 ze dne 14. dnora 2023°° stanovila tuto IhGtu na dva mésice,

tedy maximalni Ih(tu stanovenou zdkonem ® . Timto opatfenim se predchdzi situacim, kdy

62 V roce 1982 byly zdkonem vytvofeny podminky pro uzavirani zminénych derogaénich smiluv (fr. ,accord
dérogatoire”, angl. ,derogation agreement”), které umoznovaly v nékterych pripadech sjednat Upravu, jez
nemusela nutné byt pro zaméstnance vyhodnéjsi nez Uprava obsazena v zdkoné (napr. v oblasti délky
a rozvrzeni pracovni doby). Dalsi posun v této oblasti nastal na zdkladé zakona z roku 2004, ktery rozsifil

moznosti téchto odchylek.
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1. Odborova organizovanost a zahrani¢ni zkusenosti

po sjednani mzdové dohody jiz byly minimalni mzdy v odveétvi prekroceny automatickym zvysenim

v v v

SMIC jesté predtim, nez byla kolektivni smlouva rozsifena na vSechny zaméstnavatele v odvétvi.

V neposledni fadé, s cilem iniciovat jednani o mzdach a dodrzovani SMIC v ramci odvétvi, byl zakon
upraven o povinnost prokazat dodrzeni alesponn minimalni mzdy ve vysi SMIC jako prvek
pfi posuzovani socidlniho dialogu na drovni odvétvi. Pokud nejsou socidlni partnefi v daném odvétvi
schopni uzavrit mzdové dohody, mize ministerstvo prace rozhodnout o slouceni daného odvétvi
s jinym, kde jsou socialni partnefi aktivnéjsi a maji mzdové dohody jiz uzavreny. Prakticky se jedna

o administrativni slouceni odvétvi (¢ldnek L. 2261-32 zdkoniku prace®’).

Mechanismus stanovovani mezd je nazornym prikladem fungovani francouzského systému
kolektivniho vyjednavani. SMIC predstavuje zakladni bod pro kolektivni vyjednavani na sektorové
drovni a urcuje tempo kazdoroc¢niho rlistu mezd. Mechanismus stanovovani mezd tak predstavuje

charakteristické vyjednavaci téma, které ovliviuje tempo kazdoro¢niho rdstu mezd.

VlIdda rovnéz podporuje kolektivni vyjednavani tim, Ze zavazuje podniky k vyjednavani o urcitém
okruhu témat (napf. rovné odménovani) a rozsifuje rozsah kolektivniho vyjednavani na nova témata
jako napriklad zivotni prostredi. Jedna se o vyrazny specificky rys francouzského systému pracovnich
vztah(, kdy byla z pozice zakonodarce opakované ulozena povinnost zaméstnavatelim zahdjit
socidlni dialog se zdstupci odbor( v podniku a resit s nimi zdkonem vymezenda témata. To, co je
povinné, je zahdjeni sociadlniho dialogu; napriklad kazdy rok musi zaméstnavatel zahdjit jednani se
zastupci zaméstnancl o mzdach — jedna se o povinné roc¢ni vyjednavani. Vsechna témata povinného
vyjednavanijsou stanovena pfimo zakonikem prace, byla vybrana ministerstvem prace a kazdé téma
ma jiny interval povinného projednavani. Néktera témata povinného vyjednavani se musi vyjednavat
kazdoro¢né, zatimco jind se mohou vyjednavat v del$ich obdobich jako tfeba vyjednavani o rovnosti

zen a muzy, kde je vyjednavani nafizeno kazdé Ctyfi roky.

Kromé vyse zminéného je pro uzavreni kolektivni smlouvy rovnéz dulezita strategie zaméstnavatel(

v oblasti napfiklad odborného vzdéldvani nebo program sporeni zaméstnancu.

1.2.3.4 Zastoupeni zaméstnancu v kolektivhim vyjednavani

Ve Francii je tfeba rozliSovat dva hlavni typy organd, které reprezentuji zaméstnance pfi vyjednavani
se zaméstnavateli. Jedna se o CSE (Le comité social et économique, Socialni a ekonomicky vybor)
a odborové delegaty (Délégués syndical).

V souladu s Macronovou reformou vznikla zaméstnavatellm povinnost zfizovat reprezentativni
organ — Le comité social et économique (CSE), Socidlni a ekonomicky vybor, ktery je v anglické
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literature také v nékterych pripadech oznacovan jako Works Council (rada zaméstnanct). Ta se
sklada ze zastupct zvolenych ve volbach zaméstnancl, které se konaji v zasadé kazdé Ctyfi roky.
Clenové rady zaméstnanct nemusi byt nutné &leny odborové organizace, i kdy? ve vétéich podnicich
je to bézné. Ve vztahu k CSE a odborovym organizacim plati, ze odbory maji prednostni pravo
na predkladani ndvrha kandidatd v prvnim kole volby ¢lend CSE. Lze tedy obecné tvrdit, ze odbory

jsou zastoupeny mezi ¢leny CSE.®®

CSE ma opravneéni kolektivné vyjedndvat a zprostredkovavat kolektivni vyjadreni nazord zamést-
nancu, zastupovat jejich zajmy pfi rozhodovani o fizeni, ekonomickych zdlezitostech a pracovnich
podminkdch. Od ledna 2020 maji podniky s nejméné 11 zaméstnanci povinnost CSE zfizovat,
povinnost pfimo vyplyva z nafizeni Macronovy reformy, kterd tak vyrazné zjednodusila zastupovani
zaméstnancl v podnicich. Zjednodus$eni spociva pravé predevsim ve slouceni drivéjich tfi organd,
konkrétné CSE nahrazuje volené zastupce zaméstnanc(l u zaméstnavatele — zastupce zaméstnanct
(DP), Radu zaméstnancl (CE) a (CSSCT), CSE

navic nahrazuje rovnéz jednotnou delegaci zaméstnancd (DUP).

Pri hranici 11 zaméstnancl u zaméstnavatele je vSak Uloha CSE omezend. U zaméstnavateld s vice
nez 50 zaméstnanci musi byt CSE informovana a/nebo konzultovdna o fadé ekonomickych,
finan¢nich a pracovnépravnich otazkach. Do jeji kompetence patfi také prevence profesnich rizik
a zlepSovani pracovnich podminek. Zaméstnavatel si musi vyzadat a ziskat stanovisko CSE pred
prijetim jakéhokoli zavazného rozhodnuti, které ma vliv na celkovy chod spoleénosti. CSE nema
pravo veta. V podnicich s nékolika samostatnymi provozovnami mohou byt zfizeny CSE pro kazdou
provozovnu, pricemz jedna ustredni CSE se vztahuje na cely podnik. Ve velkych koncernovych

v s

spole¢nostech mliZze byt navic zfizena koncernova CSE, kterd dohlizi na aktivity na Grovni koncernu.®®
Podle velikosti zaméstnavatele je mozné rozdélit strukturu a funkce CSE:

Podniky s 11 az 49 zaméstnanci: CSE se skldda ze zaméstnavatele ajednoho nebo vice
zvolenych zdastupcl zaméstnancl. Delegace zaméstnancl zahrnuje stejny pocet ¢lend
a nahradnikd. Nahradnik se Ucéastni jednani CSE pfi nepfitomnosti zvoleného zaméstnance.
Jednani CSE, ktera se tykaji bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci a pracovnich podminek, se
Ucastni také zavodni Iékar a pracovnik na vedouci pozici, odpovidajici za bezpeénost a ochranu
zdravi pri praci a dale pracovnik odpovidajici za vnitfni bezpecnost u zaméstnavatele. Funkcni
obdobi ¢lenli CSE je stanoveno na Ctyfi roky. Tato doba mUize byt kolektivni smlouvou zkracena
na tri, nebo dokonce jen dva roky. Pocet po sobé jdoucich mandatd je stanoven na tfi obdobi.

Zaméstnavatel nema povinnost na rozpocet CSE prispivat, nicméné ¢lenové CSE mohou vést se

zastupcem zaméstnavatele jednani o prispévku na bézné provozni vydaje nebo na spoleéenské
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1. Odborova organizovanost a zahrani¢ni zkusenosti

a kulturni aktivity CSE. Zaroven mlze zaméstnavatel hradit Skoleni ¢lent, zejména Skoleni
spojenych s BOZP. Ve spolec¢nostech s 11 az 50 zaméstnanci se musi CSE schazet alespon
jednou mési¢né. Doba, kdy probiha Skoleni, je brana jako pracovni doba a nalezi za ni odména.
Tento ¢as se neodeditd od ,Heures de délégation”, hodin pro delegaci pro plnéné povinnosti

v pracovni dobé (viz nize)’°.

Podniky s 50 a vice zaméstnanci: CSE ma $irsi odpovédnost a zahrnuje velky pocet ¢lend. CSE
ma k dispozici rozpocet na své fungovani a rozpocet na socidlni a kulturni aktivity. Rozpocet
na ¢innost CSE dotuje zaméstnavatel a je kalkulovan podle velikosti podniku. V podnicich s 50
az 2 000 zaméstnanci ¢ini rozpoctova dotace 0,20 % z vyplacenych hrubych mezd. Pokud pocet
zaméstnancl prevysuje 2 000, rozpoctova dotace Cini 0,22 %. Poclet jednani CSE upravuje
kolektivni smlouva, minimalni pocet jednani CSE je vS$ak stanoven na Sest ro¢né. CSE muize
zfizovat komise, zamérujici na specifické oblasti.”?

Rozsah prav a povinnosti, které CSE vykonava, je ovlivnén velikosti zaméstnavatele:

zaméstnavatel s 11 az 49 zaméstnanci:
pravo na projednani zasadnich rozhodnuti, kterd maji vliv na pracovni podminky a pracovni
pohodu zaméstnanc(;

pomoc pfi zajistovani dodrzovani predpist o bezpecnosti a ochrané zdravi pfi praci, véetné
prosetfovani pracovnich Uraz a nemoci z povolant;
vyfizovani individudlnich stiznosti zaméstnancl a zprostfedkovani jednani mezi zaméstnanci

a vedenim zaméstnavatele.

zaméstnavatel s 50 a vice zaméstnanci — povinnosti jsou rozsahlejsi a kromé vysSe uvedenych
povinnosti ma CSE také pravo byt informovan a konzultovan o:

zménach v poltu zaméstnancl, vcéetné navrhl organizacnich zmén, které maji vliv
na strukturu a pocet zaméstnanca;

hospodarské a financni situaci spolecnosti;

zlepSeni pracovnich podminek, véetné hodnoceni rizik a navrhovanych zlepsent;

planech skoleni zaméstnancd a moznostech profesniho rozvoje;

vyznamnych strategickych rozhodnutich jako jsou restrukturalizace, fize a akvizice;

propousténi z ekonomickych ddvod.
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Dva ¢lenové CSE se uUcastni vSech zasedani predstavenstva nebo dozorci rady a mohou se rovnéz
Ucastnit valnych hromad. Zaméstnavatelé jsou rovnéz povinni zajistit ¢lendm CSE prostory
pro vykon funkce apro spoleénad jednani. CSE mUze zfizovat komise, které se zaméruji
na specifické oblasti.”? Clenové CSE pozivaji po celou dobu funkéniho obdobi zvldétni ochrany

proti propusténi’3,

Druhym institutem, ktery reprezentuje zaméstnance, jsou pfimo odborovi delegati (Délégués
syndicaux), tedy zdastupci odbord. Odborovi zdstupci jsou zaméstnanci zvoleni odborovymi
organizacemi, které jsou reprezentativni (tj. odbory, jez mimo jiné ziskaly alesporn 10 %
v poslednich volbach). Odborovi zastupci nejsou automaticky ¢leny CSE. Pokud nejsou ¢leny CSE
mohou se sice zasedani CSE Ucastnit, ale bez Gcasti na hlasovani.” Pfi kolektivnim vyjednavani
jednd zaméstnavatel zejména se zastupci odbor(. Jestlize odborova organizace neni v podniku

reprezentativni, mize byt urcen ,représentant syndical” Cili zdstupce odborové sekce, jehoz

hlavnim dkolem je vést tuto odborovou sekci tak, aby ji hlasy odborové organizace pfi pristich
volbach na pracovisti pripadné umoznily byt reprezentativni v pfistich volbach. Zastupce
odborové organizace je opravnén vénovat odborové ¢innosti Ctyfi hodiny mési¢né ze své pracovni

doby.”®

Zastupce odbord mlze byt timto zplsobem volen u zaméstnavateld s nejméné 50 zaméstnanci.
U zaméstnavatell s méné nez 50 zaméstnanci mlze byt zastupce zaméstnancl jmenovan na dobu

trvani svého mandatu v CSE a soucasné muze plnit funkci zastupce odbora.

Odborovou organizaci mdze v ramci podniku reprezentovat také Section syndicale, odborova sekce,
kterd sdruzuje ¢leny téze odborové organizace (je tedy jeji soucasti) a zastupuje jeji hmotné a moralni
zajmy na urovni podniku. Odborova sekce je zejména opravnéna vybirat v prostorach podniku
finanéni prispévky zaméstnanctl odborové organizacia distribuovatv prostordach podniku na zacatku
nebo na konci pracovni doby své publikace a letdky, mize komunikovat se zaméstnanci, ma volny
pfistup do prostor zaméstnavatele a mdze organizovat setkavani svych ¢lend.”®

Pocet zastupcl odbor(, které mGze odborova organizace jmenovat v ramci jednoho podniku, se
odviji od poctu zaméstnancl podniku. Francouzsky zakonik prace stanovi, ze pocet odborovych

72

73

74

~

5 BROADBENT, Jo, Hogan LOVELLS & Stefan MARTIN, (eds.), 2024. Employment & Labour Law. 14th Edition.
Global Legal Group, 74. Dostupné z:

76

42 |


https://www.vandelanotte.be/en/news/employee-representation-in-france-an-obligation-or-not
https://www.vandelanotte.be/en/news/employee-representation-in-france-an-obligation-or-not
https://practiceguides.chambers.com/practice-guides/employment-2024/france
https://www.acc.com/sites/default/files/resources/upload/EMP24.pdf
https://iclg.com/
https://leglobal.law/countries/france/employment-law/employment-law-overview-france/10-trade-unions-and-employers-associations/
https://leglobal.law/countries/france/employment-law/employment-law-overview-france/10-trade-unions-and-employers-associations/

1. Odborova organizovanost a zahrani¢ni zkusenosti

zastupcd, jez mze odborova organizace jmenovat, se pohybuje od jednoho u spole¢nosti s poctem
zaméstnancl 50-999 az do péti u spolecnosti s nejméné 9 999 zaméstnanci. Tyto podminky muze
upravit kolektivni smlouva pravidelné uzavirand mezi odborovymi organizacemi zastupujicimi
zaméstnance v podniku a zaméstnavatelem””

Zaméstnavatel nemize zasahovat do jmenovani zastupce odborové organizace, mlze jej vSak
napadnout u ,tribunal judiciaire”, soudniho dvora, a to nejpozdéji do 15 dnd ode dne obdrzeni
jmenovaciho dopisu zaslaného odborovou organizaci.”®

Ukoly a povinnosti zastupct odbor(:

Zastupce odborové organizace vystupuje vici zaméstnavateli jako strana, kterd mize predkladat
pozadavky na zlep$eni pracovnich podminek zaméstnanc( (zvyseni mezd, dny dovolené navic,
volno atd.).

Zastupci odborl jsou opravnéni se za Ucelem plnéni svych povinnosti volné pohybovat
v prostorach podniku. K vykonu svého poslani zdstupct zaméstnancl vyuzivaji také placené
volno (12 hodin mési¢né v podnicich s 50 az 150 zaméstnanci, 18 hodin v podnicich se 151 az
499 zaméstnanci a 24 hodin v podnicich s vice nez 500 zaméstnanci), které je poskytovano nad
ramec volna odborové sekce a které Ize za vyjimecnych okolnosti (napf. pri stavce) prekrodit.

Nejdalezitéjsi vysadou odborovych zastupcl je monopol, jejz maji pfi vyjednavani a uzavirani
vnitropodnikovych kolektivnich smluv se zaméstnavatelem. V zasadé plati, Ze vnitropodnikova
kolektivni smlouva nemuUze byt platné uzavrena, aniz by ji podepsali zdstupci odbord, a to ani
v pfipadé, Zze se pro takovou smlouvu vyslovi vétsina zaméstnancd podniku.”® Pfedpokladem je
Uzkd spoluprdce s CSE, jehoz ¢lenové jsou Casto zdstupci odborovych organizaci.

1.2.3.5 Inspirace pro ¢esky systém socialniho dialogu

Francouzsky systém kolektivniho vyjednavani je pomérné unikatni. Pfevazujici odvétvova uroven
kolektivniho vyjedndvani a podpora ze strany statu, zejména pokud se rozsifovani odvétvovych
kolektivnich smluv tyce, zarucuji vysokou miru pokryti zameéstnanct kolektivnimi smlouvami. Francie
tedy nemusi vytvaret NAP, navic socialni partnery, zejména odbory, netrapi ani klesajici odborova
organizovanost — nejsou zavisli na ¢lenskych prispévcich, nebot vétsina prijmi pochazi z verejné
podpory.
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Tento systém se od Ceského systému socidlniho dialogu a kolektivniho vyjednavani vyrazné lisi,
zejména aktivitou statu, ktery socidlni dialog Siroce podporuje — legislativné i finanéné —, sdm iniciuje
také projednavani novych témat, organizovani pracovnikd v novych formach zaméstnavani atd. To
ma své vyhody spodivajici ve vysoké mife pokryti zaméstnanca kolektivnimi smlouvami. Na druhou
stranu to prokazatelné oslabuje aktivitu samotnych socidlnich partnerd. Lze si jen tézko predstavit
prvky, které by byly bez zasadnich legislativhich zmén snadno prenositelné ido ceské praxe,
nicméné inspiraci mize byt:

Pozice statu v socidlnim dialogu — neni nutné, aby se stat, respektive politicka reprezentace,
v socidlnim dialogu angazovala tak jako ve Francii. Nicméné zdastupci ¢eskych verejnych instituci
by se vzdy méli v obecné roviné k socidlnimu dialogu a kolektivnimu vyjednavani vyjadrovat
pozitivné a s respektem — bez ohledu na konkrétni sympatie ¢i antipatie k té ¢ oné odborové
organizaci ¢i zastupclim zaméstnavateld, ke konkrétnimu predstaviteli ¢i ke konkrétni zaméstna-
vatelské nebo odborové aktivité. Je vhodné dat verejnosti najevo, Ze systém socialniho dialogu
a jeho aktéry je treba respektovat.

Organizovani pracovnikd v novych formach zaméstnavani — uzavieni kolektivnich smluv pro
pracovniky digitalnich pracovnich platforem je revoluénim krokem. |kdyz v fadé dalSich
evropskych zemi stale je$té nepanuje shoda, zda by se méli pracovnici (¢asto sebezaméstnani)
odborové organizovat a kolektivné vyjednavat, inspiraci mdze byt v tomto pripadé rychlost,
s jakou Francie podchytila novou skupinu pracovnikd na trhu prace a zacala se zabyvat jejimi
pracovnimi podminkami. V tomto sméru se ¢eské odbory nutné nemusi orientovat na tuto skupinu
pracovnikl — jsou jiné skupiny zaméstnancu, ktefi mohou posilit odborovou organizovanost

(migranti, agenturni zaméstnanci, mladi lidé).

1.2.4 Irsko

1.2.4.1 Vyvoj a stav kolektivniho vyjednavani

Mira pokryti zaméstnancd kolektivnimi smlouvami v Irsku dle Gdajd OECD od 80. let 20. stoleti
setrvale klesa. Zatimco v poloviné 80. let minulého stoleti dosahovala mira pokryti kolektivnimi
smlouvami 70 % véech zaméstnancd, v roce 2017, pro ktery jsou dostupna posledni data, byla mira
pokryti jiz méné nez polovi¢ni (34 %).8° Dle tohoto odhadu je soucasna mira pokryti kolektivnimi
smlouvamiv Irsku srovnatelnd s Grovni pokryti v CR. | na Irsko se tedy vztahuje povinnost vypracovat
NAP s cilem podporit nariist miry pokryti zaméstnanct kolektivnimi smlouvami.

80 OECD/AIAS ICTWSS databaze,
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Vzhledem k omezené roli, kterou v Irsku hraji mechanismy rozsifovani kolektivnich smluv, koreluje
mira pokryti zaméstnancd kolektivnimi smlouvami s mirou odborové organizovanosti, jez v Irsku
rovnéz v dlouhodobém méfitku klesa. V prvni poloviné 80. let 20. stoleti bylo dle dat OECD odborové
sdruzeno 57 % zaméstnancu, tento podil véak pozvolna klesal az do roku 2016, kdy dosahl 23,4 %.
Do roku 2020 doslo opét k mirnému nardstu na 26,2 % (srov. graf ¢. 3), avSak Ctvrtletni data
z irského vybérového Setfeni pracovnich sil (Labour Force Survey), ktera jsou dostupna i z poslednich
let, nasvédcuji tomu, Ze pokles odborové organizovanosti pokracuje po tomto zpomaleni i nadale:
ve 2. &vrtleti 2024 dosahovala jeji mira 22 %.8! Odborovd organizovanost je pfitom nékolikandsobné
vyssi ve verejném nez v soukromém sektoru (Walsh, 2018; Geary & Belizon, 2022).

Graf ¢. 3 Pokryti zaméstnancu kolektivnimi smlouvami a odborova organizovanost zaméstnanct
v Irsku v letech 1980-2020 (v % zaméstnanci)
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Pokryti kolektivnim vyjedndvanim Odborova organizovanost

Zdroj: OECD/AIAS ICTWSS databéze

Mezi priciny poklesu miry pokryti kolektivnimi smlouvami byvaji razeny zejména:

Pokles miry odborové organizovanosti. Jak jiz bylo receno, vzhledem k omezené moznosti
rozSifovat kolektivni smlouvy ma ubytek clend odborll dopad na mnozstvi uzavienych
kolektivnich smluv a s klesajicim podilem odborové organizovanych zaméstnancl klesd také
podil zaméstnancl pokrytych kolektivnimi smlouvami (Broughton, 2024). Pokles odborové

N .

organizovanosti ma sam o sobé také mnoho pficin, zejména zmény v odvétvové strukture, nové

81 Zdroj: Labour force survey — Union membership Q2 2005-Q2 2024, Central Statistics Office, viz
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formy zaméstnavani, nizka ochota zaméstnavateld uznavat odbory (viz nize) ¢i nedostatec¢né usili
odbor( rekrutovat zaméstnance podnikd, v nichz nejsou odbory pfitomné (Geary & Belizon,
2022).

Ukoncéeni platnosti tripartitnich narodnich smluv. Od roku 2009 bylo zruseno vyjednavani
o mzdach mezi zaméstnavatelskymi svazy, odbory a vladou na narodni Urovni. Zruseni téchto
dohod (tripartite wage agreements), které pokryvaly vétsinu zaméstnancud, uspisSilo pokles pokryti
zameéstnancl kolektivnim vyjednavanim (Broughton, 2024).

Posileni prav zaméstnancu. V soucasné dobé se diskutuje o tom, zda posileni prav zaméstnanca,
ke kterému v Irsku v poslednich letech dochdzi (mimo jiné vlivem evropské regulace), vede
k oslabeni principu voluntarismu, tedy moznosti zaméstnavatele odmitnout na pracovisti
kolektivné vyjednavat (vice viz nize), v jehoz dlsledku klesd vyznam kolektivniho vyjedndvani
(Broughton, 2024). Vysledny systém je tak podstatné méné ,voluntaristicky”, nez tomu bylo
v minulosti (Eustace, 2021), a regulaci skrze kolektivni smlouvy do jisté miry nahrazuje regulace
legislativni. To sniZuje motivaci zaméstnanc( se odborové sdruzovat a kolektivné vyjednavat.

Neochota zaméstnavatelil uznavat odbory jako partnery pro kolektivni vyjednavani. Tento
fenomén se zda byt vyznamny predevs$im v americkych nadnarodnich spole¢nostech, jez se
ve zvySené mife etablovaly na irském trhu v poslednich desetiletich. Jejich vedeni zpravidla nenfi
naklonéno kolektivnimu vyjedndvani a odbory tak vétsinou neuznava (Geary & Belizon, 2022).

1.2.4.2 Data o pokryti zaméstnanct kolektivnimi smlouvami

Zatimco uvedené uUdaje OECD o odborové organizovanosti Ize povazovat za pomérné spolehlivé
vzhledem k tomu, Ze Udaj je zaloZen na irském Labour Force Survey (LFS), realizovaném Ustifednim
statistickym Uradem (Central Statistics Office), presna data o pokryti zaméstnancl kolektivnimi
smlouvami v Irsku neexistuji. Udaje OECD z rdiznych ¢asovych obdobi uvedené v grafu & 3 jsou
prevazné zalozeny na odhadech. U let 2000 a 2009 se udaj opird o vysledky Narodniho vyzkumu
pracovist (National Workplace Survey), realizovaného v letech 2003 a 2009 na reprezentativnim
vzorku zhruba 3 000 zaméstnavatelll a 5 000 zaméstnancl vyzkumnymi organizacemi Economic
and Social Research Institute®® a Amdrach Research®® a financovaného vladni agenturou National
Centre for Partnership and Performance® (Watson et al., 2010). Ostatni data jsou bud interpolaci
téchto (dajd, nebo expertnimi odhady. Udaj pro rok 2017 je naptiklad odhadnut z vyvoje miry
odborové organizovanosti (OECD & Visser, 2021), nebot se, jak jiz bylo uvedeno, predpoklada,
ze vyvoj obou ukazatell spolu v Irsku Uzce souvisi. Odhady tykajici se 80. let 20. stoleti zase

82 Webové stranky instituce viz
83 Webové stranky instituce viz

84 |nstituce ukondila ¢innost v roce 2010.
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vychazeji z predpokladu, Ze kolektivnim vyjednavanim byli v té dobé pokryti vSichni zaméstnanci
soukromého sektoru a mnozstvi podnikll soukromého sektoru spadalo do plsobnosti narodnich
tripartitnich kolektivnich smluv (viz nize). Podle autord téchto odhadid byla mira pokryti kolektivnim

smlouvami dokonce vyssi nez 70 % (Ochel, 2001).

Jiné zdroje dochazeji k ponékud odlisnym odhaddm miry pokryti. Dublinska univerzita (University
College Dublin, UCDJP® naptiklad odhadla miru pokryti zaméstnancl v roce 2021 na 43 %. Tento
udaj se opira o vyzkum pracovniho zivota v Irsku (Working in Ireland Survey), ktery byl realizovan
na reprezentativnim souboru vice nez 2 000 pracujicich v produktivnim véku. Mira pokryti byla
odhadnuta na zakladé dotazu, zda jsou na pracovisti zaméstnancl uznany odbory, které vyjednavaji
mzdy a/nebo podminky zaméstnavani pracovnikd. Jde tak de facto o miru pokryti kolektivnim
vyjednavanim, ne nutné o miru pokryti kolektivnimi smlouvami, které se nemusi vzdy podafrit uzavrit.
Zaméstnanci navic nebyli dotazovani, zda se na né ptipadna kolektivni smlouva vztahuje (napf.
u pracovnikll na manazerskych pozicich by tomu tak nebylo), takZze vysledny odhad muze byt
ponékud nadsazeny. Na zdkladé zminéného National Workplace Survey vyzkumnici stejnou
metodologii odhaduji pokryti zaméstnanct v roce 2003 na 53 % a vroce 2009 na 48 % (Geary
& Belizon, 2022). Ackoli je tento Udaj vyrazné nad odhadem vyuzivanym OECD, i data UCD sveéd¢i
o klesajicim trendu v mife pokryti zaméstnanct kolektivnimi smlouvami.

Vzhledem k tomu, Ze se mira pokryti kolektivnimi smlouvami v poslednich letech odhaduje dle miry
odborové organizovanosti, jsou pro odhad miry pokryti podstatné rovnéz zdroje vypovidajici
o druhém ukazateli. Mira odborové organizovanosti je zjiStovana v rdmci rozsahlého, pravidelného
a reprezentativniho Setfeni domacnosti (LFS), v némz jsou dotazovani jednotlivci od 15 let na zdkladé
jednotné evropské metodiky, protoze data jsou ddle shromazdovana Eurostatem. V ramci irského
Setfeni je zaméstnanclm pokladdna mimo jiné otdzka, zda jsou cleny odborové organizace
¢i sdruzeni zaméstnancl, které zastupuji své ¢leny v pracovnépravnich zalezitostech a v oblasti
socidlniho dialogu. Nevyhodou tohoto zdroje dat je, Ze zaméstnanci se oznacuji sami za ¢&leny
¢inecleny odbor(, je tedy nutné poditat s uréitym subjektivnim zkreslenim danym zdmérnou

7 v s

¢i nezdmérnou chybnou odpovédi ¢asti respondent(.8®

Vedle LFS existuji v Irsku dva dalsi zdroje dat o ¢lenstvi v odborech. Prvnim z nich je registr irské
odborové konfederace ICTU (lrish Congress of Trade Unions)?’, ktery vypovidd o aktudinim poétu
¢lenl sdruzenych odborovych svaz( na zakladé hrazeni ¢lenskych poplatkd. Vzhledem k tomu,

ze prevazna vétsina odborovych svazu v Irsku je sdruzena v této konfederaci, je prevazna vétsina

¢lent odbort do této statistiky zahrnuta. Druhym zdrojem je Registr svépomocnych spolkl (Register

85 Webové strénky instituce viz

86 Viz
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of Friendly Societies, RFS)?®, do né&jz odbory povinné odvadéji informace, véetné poctu svych ¢lend.
Udaje z obou téchto zdroji véak nerozeznavaji, zda je &len zaméstnancem, osobou samostatné
vydéle¢né ginnou (OSVC), nezaméstnanym & diichodcem, takZze z nich nelze vyéist miru odborové
organizovanosti aktivnich zaméstnanc(. Dalsi nevyhodou tohoto zdroje dat je, ze pokud je
jednotlivec ¢lenem vice odborovych organizaci, je zapocitan do celkového Udaje vickrat, k cemuz

v rdmci LFS nedochdzi.®

1.2.4.3 Systém socialniho dialogu a kolektivniho vyjednavani v Irsku

Systém kolektivniho vyjednavani se vlrsku opird o zdsadu voluntarismu, tedy dobrovolnosti
a nezavislosti na statu, v jejimz ramci bylo tradi¢né kolektivni vyjednavani jen minimalné regulovano
zdkonem (Hala et al., 2013). V praxi to znamena, ze zaméstnanci maji pravo na svobodu sdruzovani,
tedy vstoupeni do odborové organizace, a mohou Zzadat o uznani této organizace pro Ucely
kolektivniho vyjednavani. Zaméstnavatelé véak maji na druhou stranu pravo odborovou organizaci
neuznat ado kolektivniho vyjedndvani se nezapojit. Diasledkem je pomérné nizka intenzita
kolektivniho zastupovani zaméstnancd. Dalsim aspektem zdsady voluntarismu je, ze kolektivni
smlouvy nejsou striktné pravné zavazné (Sheehan, Higgins & Prendergast, 2024). Navic ve srovnani
s jinymi staty EU (napf. Francie) existuje v Irsku jen malo mechanismU pro rozsifovani kolektivnich
smluv (viz nize). K zavedeni legislativni povinnosti zaméstnavatel( uznat odborovou organizaci je
pomérné nizkd politickd ochota. Argumentem je pravé rozpor se zdsadou dobrovolnosti, ale také
napriklad to, ze povinnost by mohla ohrozit atraktivitu Irska zejména pro americké nadnarodni
spolecnosti, které v Irsku odborové organizace na pracovisti vétsSinou nechtéji, a tedy neuznavaji.
Odborové zastoupeni, pfistup ke kolektivnimu vyjedndvani a dosazeni uzavreni kolektivni smlouvy

tak do znaéné miry ve vysledku zavisi na dobré vili zaméstnavatele (Geary & Belizon, 2022).

Aby se odbory mohly Ucastnit kolektivniho vyjednavani, musi splnit kritéria reprezentativity.
Konkrétné musi mit na celostatni Grovni alesport 1 000 ¢lenl. Dédle musi byt oficidlné registrovany
v Registru svépomocnych spolkd (RFS) a disponovat vyjednavaci licenci, kterou udéluje Ministerstvo
pro podnikdni, obchod a zaméstnanost (Department of Enterprise, Trade and Employment, DETE)®°.
Povinnost registrace a potreba licence plati i pro organizace zaméstnavateld (Hala et al., 2013;
Ireland, 2010). Kolektivni smlouva se mize vztahovat na vSechny zaméstnance daného podniku,

na konkrétni poboc¢ku podniku nebo jen na urcitou kategorii zaméstnanct (Eurofound, 2020).

88 Webové stranky instituce viz
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Hlavnim pravnim predpisem tykajicim se kolektivniho vyjednavani je zakon o pracovnich vztazich
zroku 2001,°! respektive jeho novela z roku 2015. Tento zdkon byl vypracovan s cilem posilit
kolektivni vyjednavani v Irsku a zavést postupy reseni kolektivnich sport ve firmach, kde kolektivni
vyjednavani neprobiha. V souladu stimto zdkonem mohou c¢lenové odborl postoupit spory
k rozhodnuti externim tfetim strandm — pracovnim soudlm. NejdllezitéjSim z nich je tripartitni
Pracovni soud (Labour Court). Pokud soud dospéje k tomu, ze podminky zaméstnani jsou u daného
zaméstnavatele vyrazné horsi, nez je v daném odvétvi obvyklé v podnicich s obdobnymi parametry,
doporudi napravu, kterd je pravné vymahatelnd. Avsak v praxi neni tento nastroj pfili$ vyuzivan
a odbory jej vyuzily jen v jednotkach pripadd — jednak vzhledem k obtiznému prokazovani odliSnosti
podminek ve srovnatelnych podnicich ajednak vzhledem k ¢asové naroénosti soudnich spor(
(Sheehan, Higgins & Prendergast, 2024; Dobbins et al., 2020). Rada aktérli zapojenych
do kolektivniho vyjedndvani proto poklada tuto Upravu za do znaéné miry nadbyte¢nou (McGinty,
2022). S klesajicim podilem zaméstnanc pokrytych kolektivnimi smlouvami na druhou stranu

v/ vV v/ 7

narlstd pocet zaméstnanca, ktefi fesi pravni cestou individudlni pracovni spory (Hala et al., 2013).

Cilem novely z roku 2015 bylo dale zlepsit a vyjasnit jednotliva ustanoveni a do zakona byla také
zatlenéna nova definice kolektivniho vyjedndvani.®? Ta nové zahrnula do definice kolektivniho
vyjedndvani rovnéz jiné zédstupce zaméstnancl nez odbory (excepted bodies)®?, coz bylo kritizovéno
odbory, které vtomto ujednani vidély ohrozeni kolektivniho vyjednavani. Jako ne pfilis efektivni
pravni Upravu ve smyslu podpory prava na kolektivni vyjednavani hodnoti novelizaci rovnéz Dobbins
et al. (2020).

V navaznosti na tuto novelizaci z roku 2015 probiha v Irsku diskuse o tom, zda postupné rozsifovani
zaméstnaneckych prav, ke kterému v poslednich dvaceti letech — i v souvislosti s touto novelizaci —
dochadzi, nevedlo k oslabeni principu dobrovolnosti, kterd, jak bylo zminéno, je zdkladnim prvkem
irského systému kolektivniho vyjedndvani, a zda toto nemélo za nasledek naopak pokles vyznamu
i rozsahu kolektivniho vyjednavani (Eustace, 2021).

Snahou o rozsiteni skupin pracujicich, ktefi mohou kolektivné vyjedndvat, byla novela zakona
o konkurenci z roku 2017 — The Competition (Amendment) Act 2017.°* Ta umoznila odborim
pozadat ministra podnikani, obchodu a zaméstnanosti o povoleni ke kolektivnimu jednani pro urcité

91 Industrial Relations (Amendment) Act 2001, viz

92 |Industrial Relations Amendment Act, 2015, s. 27

93 Zminény zdkon vymezuje excepted bodies jako ,orgdny, které jsou nezdvislé a nejsou ovidddany
a kontrolovdny zameéstnavatelem nebo odborovou organizaci zaméstnavateld, jejichZ vsichni clenoveé jsou
v zaméstnaneckém poméru k témuZ zaméstnavateli a které provadeji zdvazky nebo jednani s cilem
dosahnout dohody o mzdovych & jinych pracovnich podminkdch svych viastnich clend (nikoli vsak jinych
zaméstnancdy)“. Tuto definici je vSak pro vétsinu zastupcd zaméstnanctd mimo odbory obtizné naplnit.

94 The Competition (Amendment) Act 2017, viz
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skupiny osob samostatné vydéle¢né ¢innych (dabéri, studiovi hudebnici a novinari na volné noze),
ktefi de facto vykondvaji zavislou praci. Po konzultaci s ostatnimi ministry a dal$imi relevantnimi
osobami ministerstvo rozhodne, zda dané skupiné kolektivni jednani umozni. Od vzniku Upravy vsak
nebyla dosud zadna takova zadost podana (Sheehan, Higgins & Prendergast, 2024).

Primarni Uroven kolektivniho vyjednavani se v uplynulém pllstoleti dosti dynamicky meénila.
Ve 2. poloviné 80. let 20. stoleti se ustavil systém kolektivniho vyjednavani a sociadlniho dialogu
na narodni Urovni, ktery fungoval pres 20 let (v Irsku je tato éra nazyvana obdobim socialniho
partnerstvi). Prvni z celkem sedmi tripartitnich smluv na centraini Grovni byla uzaviena v roce 1987.
Tyto socidlni pakty zahrnovaly nejen mzdova ujednani, ale vénovaly se i dalsim aspektiim pracovniho
zivota. Po rozpadu socidlniho partnerstvi v roce 2009 se ve verejném sektoru odehrava kolektivni
vyjednavani na urovni odvétvi av soukromém sektoru prevazné na Urovni podnikd (Sheehan,

Higgins & Prendergast, 2024).

Sektorové kolektivni nastavovani mezd v soukromém sektoru je upraveno v zakoné o pracovnich
vztazich®®, respektive jeho novele z roku 2012°% a probihd prostfednictvim tripartitnich pracovnich
vybord (Joint Labour Committees, JL.C), které reprezentuji osm hospodarskych odvétvi. Pro plsobeni
JLC jsou vybrdana ta odvétvi, v nichz neni dobre zavedeno kolektivni vyjednavani (je v nich nizka mira
odborové organizovanosti a ke kolektivhimu vyjedndvani v podnicich zpravidla nedochazi) ajsou
v nich obvyklé nizké mzdy. Jednd se o odvétvi s vysokym podilem lidské prace (pohostinstvi,
zemédeélstvi, ostraha, stravovani, dklid, kadernictvi, maloobchod s potravinami).

JLC je nezavisly organ sloZeny ze stejného poctu zastupcd zaméstnavateld a zastupct zaméstnanc.
Nastavuje pracovni podminky, respektive jejich minimalni standardy, a minimaini mzdové sazby
pro zaméstnance v daném odvétvi. JLC je zfizen pracovnim soudem® na zdakladé zddosti ministra
pro podnikani, obchod a zaméstnanost nebo odborové organizace, pfipadné jakékoli organizace

zastupujici zaméstnance nebo zaméstnavatele v daném odvétvi.

Pri stanovovani mzdovych sazeb musi JLC zohlednit konkurenceschopnost a miru zaméstnanosti ¢i
nezameéstnanosti v odveétvi. Vysledkem cinnosti JLC jsou nafizeni o pracovnich podminkach, znama
téz jako ,pracovni nafizeni* (Employment Regulation Order, ERO), stanovujici pracovni podminky
a minimalni mzdové sazby (nad ramec zakonné minimalni mzdy) pro odveétvi, kterd zastupuji. Navrh
narizeni je vypracovan JLC a nasledné zaslan pracovnimu soudu k posouzeni. Pokud jej pracovni

soud schvali, navrh poté podepise ministr pro podnikani, obchod a zaméstnanost. Timto podpisem

9 |ndustrial Relations Act, viz
% Viz

97 Labour Court, viz
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se z nich stava de facto zakonnda norma, kterd se uplatiuje na Urovni daného odvétvi; nejde tedy
ve vlastnim smyslu o kolektivni smlouvu, a nelze je tudiz zapoditavat do odhadud pokryti zaméstnanc(
kolektivnimi smlouvami. ERO maji status erga omnes, coz znamend, ze se vztahuji na celé dané

odveétvi. Podniky ve finanénich potizich vSak mohou poZzadat o vyjmuti z ERO.

Mechanismus rozs$irovani byl v irském kontextu stanoven v ramci registrovanych pracovnich smluv
(Registered Employment Agreements, REAs). Podle zdkona o pracovnich vztazich z roku 1946 mize
kazdd smluvni strana pozdadat pracovni soud o registraci této smlouvy jako REA, ¢imz se stane
zavaznou pro vSechny podnikatelské subjekty pasobici v daném odvétvi. REA maji status kolektiv-
nich smluv vy$siho stupné, které byly registraci u pracovniho soudu rozsifeny na dany sektor
(European Commission, 2011). Na rozdil od podnikovych kolektivnich smluv jsou REA pravné
vymahatelné. S mechanismem rozsifovani se setkdvame zejména v odvétvi stavebnictvi a v souvise-

jicich odvétvich, jako je odvétvi elektrotechniky, kde se REA uplatriovala v letech 1990-2013.

Kvali rznym pravnim namitkam vsak byly ERO a REA z velké ¢asti uznany jako neplatné (v letech
2011-2013 bylo 17 ERO a 70 REA zneplatnéno), coz ovlivnilo mzdové a pracovni podminky tisicl
pracovnikd (Thomas, 2022). V soucasné dobé jsou v platnosti tfi ERO, a to pro odvétvi dklidovych

sluzeb, bezpecnostnich sluzeb a raného vzdélavani a péce o déti.

V reakci na snizeni po¢tu ERO a REA irska vldda vyuzila jiz zminénou novelu zdkona o pracovnich
vztazich z roku 2015 (/ndustrial Relations Act) s cilem reformovat systém REA, a zavést novy postup
pro zajisténi véeobecné platnych a zavaznych sektorovych podminek v podobé Sektorovych narizeni
pro zaméstnanost (Sectoral Employment Orders, SEOs). V ramci tohoto nového zdkonného
mechanismu stanovovani mezd mlze odborovd organizace a/nebo organizace zaméstnavateld,
kterd je ,vyznamné reprezentativni“®® v odvétvi, pozddat pracovni soud, aby pfezkoumal podminky
tykajici se odménovani pracovnik( v hospodarském odvétvi a nasledné je upravil prostrednictvim
SEO. Odbory azaméstnavatelé mohou rovnéz pozadat pracovni soud, aby doporudil pfijmout
do SEO podminky jiz existujici kolektivni smlouvy, ¢imz se tato kolektivni smlouva fakticky rozsifi
na celé odvétvi. V soucasnosti existuji dvé SEO, a to pro odvétvi stavebnictvi a pro strojni femesiniky

(Sheehan, Higgins & Prendergast, 2024).

Verejny sektor ma na rozdil od soukromého sektoru, kde probiha kolektivni vyjednavani zejména
na podnikové Urovni, tézisté kolektivniho vyjednavani na centralni odvétvové drovni, ato mezi
odborovymi organizacemi, zaméstnaneckymi asociacemi a zdstupci vlady. Mezi osobami pracujicimi
ve verejném sektoru se kolektivni smlouvy nevztahuji na nejvyse postavené statni uredniky, kterych
je vSak jen omezeny pocet. Pokryti zaméstnanct kolektivnimi smlouvami je tak ve verejném sektoru

ve vysledku vyrazné vys$si nez v sektoru soukromém. Béhem obdobi ,socialniho partnerstvi“ (1987-
—2008) se blizilo 100 % (OECD & Visser, 2021). Po rozpadu narodnich tripartitnich mzdovych dohod

98 Konkrétni kritéria reprezentativity v tomto pfipadé nejsou stanovena, je tedy na pracovnim soudu, aby miru

reprezentativity posoudil.
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(tripartite wage agreements) v roce 2009 se stanovovani mezd ve verejném sektoru preneslo
na odvétvovou uroven. Na zakladé vyse zminéného vyzkumu pracovniho Zivota v Irsku (Working
inlreland Survey) z roku 2021 bylo odhadnuto, Ze kolektivnim vyjednavanim je ve statem
vlastnénych podnicich pokryto 83 % zaméstnancl a v ostatnich organizacich verejného sektoru
78 %. V neziskovych organizacich to pro porovnani bylo 38 % a v soukromych podnicich 23 %
(Geary & Belizon, 2022).

1.2.4.4 Opatreni ke zvyseni pokryti zaméstnanct kolektivnimi smlouvami

V breznu 2021 irska vlada zfidila tripartitni skupinu na vysoké drovni pro kolektivni vyjednavani pod
zastitou Hospodarského fora zaméstnancl a zaméstnavatell (Labour Employer Economic Forum,
LEEF) *° . Jejim Ukolem bylo zhodnotit regulaci systému socidlniho dialogu, odvétvového
a podnikového kolektivniho vyjednavani a doporudit ndvrhy reforem systému, které by mohly vést
k naplnéni pozadavkd Smérnice (Geary & Belizon, 2022).

Tato skupina v fijnu 2022 vypracovala zavére¢nou zpravu s doporucenimi (LEEF, 2022), kterd
mohou pozitivné ovlivnit jak kolektivni vyjednavani v odvétvich, tak vyjednavani v podnicich, a déle
i samu odborovou organizovanost. V oblasti nastaveni sektorovych mzdovych mechanismi je to

zejména:

zlepsit fungovani ERO, a to odstranénim faktického veta zaméstnavatelll na zavedeni nového
sektorového mzdového nastavent;

zlepsit fungovani tripartitnich organa, které pripravuji ERO, tedy. tripartitnich pracovnich vybort
(JLC), véetné zajisténi jejich pripravy a skolent;

upresnéni sektord, ve kterych JLC mohou byt zalozeny;

zvazit mozné politické a pripadné pravni Upravy, jez by mohly byt provedeny s cilem zvysSeni
motivace k Ucasti na JLC mechanismech.

Pro zaméstnavatele zprava formuluje nasledujici doporucent:

Zavést proces ,zapojeni v dobré vire* (Good Faith Engagement), ktery by se pokusil resit otazku
zameéstnavateld odmitajicich vyjedndvat s odbory. Tento postup by nezavazoval strany

k dosazeni smlouvy, ale predepisoval by postup, podle né&jz by vyjednavani probihalo. V pfipadé

99 High-Level Working Group under the auspices of the Labour Employer Economic Forum (LEEF). Vystupy
skupiny jsou dostupné z:
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nedodrzeni postupu by bylo mozné situaci resit prostrednictvim pracovniho soudu
(LEEF, 2022, 19).

Zajistit Skoleni pro odbory ipro zastupce zaméstnavatelll zapojenych do kolektivniho

7o

vyjednavani. Cilem je, aby obé zapojené strany vedly konstruktivni kolektivni vyjednavani.

Zavést kodex osvédcenych postupl pro kolektivni vyjednavani v podnicich.

Zprava dale doporucuje, aby se podobna skupina, jakou je LEEF, vénovala rovnéz na tripartitni drovni

dals$im moZnym Upravam s potencialem posilit kolektivni vyjednavani, zejména:

podpore kolektivniho vyjedndvani béhem zadavani verejnych zakazek, tedy zvyhodnit ty
uchazece, ktefi uzaviraji kolektivni smlouvu (LEEF, 2022). V tomto sméru Irsko zaostava (Thomas,
2022). Podle nékterych autor( (Eustace, 2021) by vsak toto zvyhodnovani mohlo rozvoj
kolektivniho vyjednavani a pokryti zaméstnancl kolektivnimi smlouvami vyrazné podpofit.

pravu na pristup odbor k zaméstnanciim. Bod 24 oddvodnéni Smérnice zminuje dllezitost
opatfeni usnadhujicich pfistup zdstupch odborl k zaméstnancdm.*® Z4stupci odbord by takto
mohli snadnéji kontaktovat potencidlni ¢leny a informovat je o ¢lenstvi v odborech a aktivitach

odborové organizace na pracovisti.

Tak jako v jinych zemich ani v Irsku dosud nepanuje shoda na tom, jak by se implementace Smérnice

méla resit. Odborova konfederace ICTU v ¢ervnu 2024 usporadala konferenci Future of Collective

Bargaining, vénovanou kolektivnimu vyjedndvani a transpozici Smérnice v Irsku,'°! kde jeji zastupci

vyjadrili nazor, ze Smérnice by méla byt v Irsku implementovana legislativné. Irska podnikatelska

a zaméstnavatelskd konfederace (lrish Business and Employers Confederation, IBEC)'? viak

zastava v otazce implementace opacny nazor a ve svém stanovisku predloZzeném irské vladé v roce

2024 uvédi, Ze Smérnice neni v rozporu se stdvajici ndrodni legislativou'®?, pokud jde o organizaci

kolektivniho vyjednavani aramec pracovnépravnich vztahd. Uvadi déle obavy z dopadu dalsi

100

101

102

103

,Clenské stdty by mély, ve vhodnych pfijpadech a v souladu s vnitrostatnim pravem a zvyklostmi, prijmout
opatreni' na podporu kolektivniho vyjedndvédni o stanovovani mezd. Mezi tato opatreni by mohla patrit mimo

vovs

Jiné opatreni zajistujici snadnéjsi pristup zdstupct odborovych organizaci k pracovnikim.“Viz

Webové stranky instituce viz

, prepis z jednanti: prispévek MaeveMcElwee, (IBEC, reditelka zaméstnavatelskych vztahd):
«In conclusion, IBEC's view is that little, if any, legislative change will be required to transpose the directive
by November 2024. "
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regulace pracovnépravnich vztahd, ktera by mohla podkopat systém voluntarismu, jenZz umoznuje

Vs 7V

zaméstnavateldm svobodné se rozhodnout, zda se chtéji Gcastnit kolektivniho vyjednavani.

NAP je ve fazi priprav. VIdda se setkava se sociadlnimi partnery v ramci LEEF. V lednu 2024 bylo
dohodnuto, ze bude zfizena technicka pracovni skupina slozend ze zastupcl socialnich partner(
a zastupcl vlady. Tato pracovni skupina ma posoudit, které prvky by mohly byt vhodné pro irsky
NAP. Skupina se poprvé sedla v breznu 2024, od té doby vsak nebyly zverejnény zadné vystupy
z prace této skupiny. Dllezitym prispévkem k irskému NAP budou doporuceni zminéné podskupiny
LEEF pro kolektivni vyjednavani, které predsedal ministr pro podnikani, obchod a zaméstnanost a jez
zkoumala mechanismy na podporu kolektivniho vyjednavani v Irsku.

V listopadu 2024 se v Irsku konaly parlamentni volby a vldda vze$la z téchto voleb uvadi ve svém
programovém prohlaseni, ze se v souladu s pozadavky Smérnice zavazuje dokoncit NAP v roce
2025. Vdubnu 2025 zahdjilo Ministerstvo pro podnikdni, obchod azaméstnanost (DETE)
¢tyrtydenni verejnou konzultaci, jejimz cilem je ziskat nazory zainteresovanych aktérd na obsah
pfipravovaného NAP. Tato konzultace ma pomoci s vybérem existujicich navrh do findlni verze

planu.

Predpoklada se, Ze odbory mohou zvysit svou ¢lenskou zakladnu zejména v pripadé nizkoprijmovych
odvétvi, kde by mohly vést kampar za obnoveni platnosti ERO a pfipadné je rozsifit na nova odvétvi,
na kterd se drive nevztahovala, zejména na odvétvi, v nichz se pohybuji zvlast zranitelni pracovnici

(migranti, mladi).

Pozice socidlniho dialogu v Irsku vyznamné zavisi na pozici konkrétni vladni garnitury na levo-
-pravém spektru politické orientace. Vyraznéjsi rlst miry pokryti zaméstnancG kolektivnimi
smlouvami v$ak nejvice mohou ovlivnit samy irské odbory, napriklad tim, Ze projevi iniciativu v zajmu
sjednoceni decentralizované odborové scény v Irsku.
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Konkrétni aktivity odbort

Odbory v irsku provadéji radu naborovych aktivit. Napriklad odborovy svaz Services,
Industrial, Professional and Technical Union (SIPTU)!% se aktivné snazi ziskavat mladé lidi.
Ve spoluprdci se Svazem studentl v Irsku (Union of Students in Ireland)*®® kazdoroéné
navstévuje instituce terciarniho vzdélavani, zejména kurzy pro zdravotni sestry, zdravotniky
a zachranare. Odborovy svaz rozdava informacni brozury s tématem prav zaméstnanc, dlohy
a ¢innosti odbord.

Irsky kongres odborovych svazl (ICTU) pracuje na strategii, jejimz cilem je zvysit podil
migrantl v odborech, ato na zdkladé finan¢nich prostredkd ziskanych vramci narodni
iniciativy pro rozmanitost na pracovisti (Workplace Diversity Initiative)*°®.

ICTU usporadal na prelomu dubna a kvétna 2024 Tyden odborl (7rade Union Week)'®,
v jehoZ ramci probéhly na pracovistich a v komunitach rozlicné aktivity. Jednalo se zejména
o informacni stanky, spolecenské akce, aktivity na stfednich skolach, na vysokych Skolach
a univerzitach, rozhovory, stolni kvizy a promitani filmd. Cilem kampané bylo povzbudit
jednotlivce ke vstupu do odborl a aktivita byla vyvrcholenim kampané ICTU ,Lépe
v odborech” (Better in a Trade Union)'°8, kterd byla zahdjena s cilem propagovat hodnoty
a vyhody ¢lenstvi v odborech.

V roce 2022 probéhla kampan odborové organizace sdruzujici policisty, Garda Representative
Association'®, kterad se zaméfila na potencidlni ¢leny z fad migrantt a pfislusnikd etnickych
mensin. Etnické mensinové skupiny zlstavaji v ramci irskych policejnich sil totiz nedostate¢né

zastoupeny.

1.2.4.5 Inspirace pro ¢esky socialni dialog

Irsko, obdobné jako Ceskd republika, je zemi, kde probihd kolektivni vyjedndvani primarné
na podnikové UGrovni a stejné jako Ceskd republika nedosahuje 80% pokryti zaméstnanc(

kolektivnimi smlouvami. V Irsku je hluboce etablovan princip dobrovolnosti, ktery je zaméstnavateli

104

105

106 Vice viz

107 Vice viz

108 Vice info o kampani viz

109 Webové stranky organizace viz
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vyuzivan, azaméstnavatelé tedy nejsou povinni se kolektivniho vyjedndvani Ucastnit. To je
povazovano za hlavni prekazku kolektivniho vyjednavani. Zatim v$ak neexistuje vile toto ustanoveni
zménit (Bednorz, MakareviciGté & Sadauskaité, 2024). Také stat ajeho instituce do kolektivniho
vyjednavani prili§ nezasahuji. V tomto smyslu je moznou inspiraci zejména pro Ceské zastupce
odborovych svazl schopnost demonstrovat jednotnost auréitou silu pfi vystupovani vidi
zameéstnavateli. V irském modelu Ize zaznamenat i dalsi inspirativni prvky vyuzitelné v c¢eské praxi.

Jedna se zejména o:

umoznéni zastupclm odbor( na pracovisti, kde dosud neexistuje odborova organizace,
kontaktovat zaméstnance atim ziskat pfistup zejména k nellenim odbor( s cilem provadét

osvétu a zdUraznovat vyznam a prinosy vstupu do odborové organizace;

umoznéni verejné podpory formou Uhrady pfispévku odborovym organizacim a organizacim
zaméstnavatell na vymezené aktivity, napriklad vzdélavaci aktivity socialnich partnerl (obdoba
§ 320a zdkona ¢&. 262/2006 Sb., zakonik prace);

zjistovani miry odborové organizovanosti v ramci Labour Force Survey. Irsko ma pomérné dobry
prehled o odborovém organizovani zaméstnancl nejen z povinnych registrli shromazdujicich
informace o odborech, ale také pravé diky dotazu na ¢lenstvi v odborech v ramci LFS. Vzhledem
k tomu, Ze ¢eskd obdoba LFS (Vybérové Setfeni pracovnich sil), realizovana Ceskym statistickym
Uradem, probihd na podobné bazi, bylo by moZné podobnou otdzku zatadit ivrdmci CR.
Periodické opakovani Setfeni by navic umoznilo zmapovat vyvoj odborové organizovanosti

v del$im ¢asovém horizontu;

podpora vyjedndvani o podminkach zaméstnavani na Urovni odvétvi tam, kde odborové
sdruzovani neni ¢asté a kde se vyskytuji znamky prekérnich forem prace, by mohla byt inspirativn{
i pro Ceskou republiku. Zfizeni tripartitniho & bipartitniho orgdnu sloZeného ze zdstupcl
zaméstnancl i zaméstnavatelQ, kde by socidlni partnefi museli jednat o mzdach a pracovnich
podminkdch v daném odvétvi, by pfivedlo k jednacimu stolu zaméstnance a zaméstnavatele
i vtéch odvétvich, v nichz napriklad neni na strané zaméstnavateld partner pro kolektivni
vyjednavani;

priprava a skoleni pro odbory a zdstupce zaméstnavateld by nepochybné prispély ke kultivaci

socialniho dialogu i v ramci CR;

rovnéz v Cesku by bylo mozné uvazovat o zvyhodnovani uchazecl s uzavienou kolektivni

smlouvou ve verejnych zakazkach;

pro ¢esky kontext mohou byt inspirativni naborové kampané irskych odbord zamérené (mimo

jiné) na mladé, migranty ¢i etnické mensiny.
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1.2.5 Polsko

1.2.5.1 Systém socialniho dialogu a kolektivniho vyjednavani v Polsku

Tézistém kolektivniho vyjednavani v Polsku je podnikovd uroven. V Polsku ' neexistuji zadné
sektorové, multisektorové ani narodni kolektivni smlouvy jako takové!!?, ale podle polského zdkoniku
prace (Kapitola XI)*? mohou byt kolektivni smlouvy uzavirdny i pro vice zaméstnavatel( najednou,

respektive pro sdruzeni zaméstnavateld.
Nedostate¢né vyvinuty systém kolektivniho vyjedndvani, zejména na odvétvové udrovni, je

kompenzovan tripartitnimi orgdny. Tripartitni sociadlni dialog (za Uéasti zastupcl odbort, organizaci

77

zaméstnavatell a vlady), ktery je v tomto kontextu povazovan za formu kolektivniho vyjednavani,

probiha v Polsku na narodni a regionalni Grovni.

Rada pro socidlni dialog!' je tripartitni orgdn slozeny ze zdstupct odborovych svazll, zastupcl
zaméstnavatel( a zdstupct vlady. Rada pro socialni dialog je predevsim poradni organ a mize se
vyjadrovat k verejnym politikam, strategiim, pravnim aktiim a dalSim dokumentdm, véetné statniho

rozpoctu. Ma také pravomoc iniciovat legislativni proces.
Rada pro socidlni dialog ma pravo vyjednavat o:

vys$i mezd ve verejném sektoru;

minimalnich mzdach v ekonomice;

vysi a limitech socidlnich davek a rodinnych pridavka;

valorizaci starobnich ddchodi a invalidnich ddchodd.

110 \/jce informaci o polském systému socidiniho dialogu a kolektivniho vyjedndvani viz nap¥. HALA et al., 2013.
Systémy socidlniho dialogu se zamérenim na zaméstnavatelskou sféru ve vybranych zemich EU. Praha:
VUPSV, v. v. i. Dostupné z: . MECINA, Jacek M., 2017. Social
Dialogue in Face of Changes on the Labour Market in Poland. From Crisis to Breakthrough. ILO. Dostupné

Z:

11 Ministr prace ma formdalné pravo rozsifit kolektivni smlouvu na celé odvétvi (toto opatfeni vSak zatim nikdy

nebylo v praxi vyuzito).
112 Kodeks pracy, viz

113 Rada Dialogu Spotecznego, vice viz
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Vsechny vySe uvedené otazky jsou jasné upraveny zakonem (pravidla pro indexaci) v pravnich
aktech (ustawa), ale je ponechdan urcity prostor pro jednani se socidlnimi partnery. Konec¢na
rozhodnuti téchto jednani o presnych ¢astkach jsou zverejiiovdna jako usneseni (rozporzadzenie)
s primym odkazem na pfislusné pravni akty predpisu (mUze se jednat napr. zakon o minimalni mzdé,
zakon o socidlnich sluzbach). Dohody uzaviené Radou pro socialni dialog tedy nejsou kolektivnimi
smlouvami sensu stricto. Jejich povaha se blizi konzultatnimu procesu, protoze — v pfipadé
chybéjicich dohod mezi socialnimi partnery — ucini kone¢né rozhodnuti vlada. Na druhou stranu —
proces je vice nez jen verejna konzultace kvili zvlastnimu postaveni Rady pro socidlni dialog

a autonomii socidlnich partnera.

Rada pro socidlni dialog Fidi tripartitni odvétvové tymy'4, které jsou zfizovdny za Ucelem vedeni
tfistranného odvétvového dialogu s cilem sladit zadjmy stran a fesit problémy ovliviujici fungovani
odvétvi. Jsou to pouze poradni organy.

Déle existuji Regionalni rady pro socialni dialog!!® (WRDS), které plsobi v kazdém z 16 vojvodstvi
jako instituce regionalniho socialniho dialogu. Zfizeni a fungovani WRDS je Ukolem verejné spravy,
zfizenim je povéren marsalek vojvodstvi na zadost alespon jedné organizace zameéstnavatell

a alespon jedné organizace zaméstnanct. WRDS jsou rovnéz pouze poradni organy.

Kolektivni smlouvy na drovni podnik( registruji mistni inspektoraty prace a tyto Udaje shromazduje
na narodni Urovni Narodni inspektorat prace!'® (PIP). Podle zpravy Narodniho inspektordtu prace
(2023) 17 bylo v roce 2022 nové uzavieno 50 kolektivnich smluv a1 020 dalsich takzvanych
protokoll (Protokdt), které se tykaly celkem 19 952 pracovnikl. Protokol predstavuje dodatek
k zédkladnimu dokumentu, tedy vzdy k pfislusné kolektivni smlouvé. Uzavieni protokolu musi byt

oznameno a zaevidovano.

Ministerstvo pro rodinu, praci a socialni politiku!*®

je odpovédné za registraci kolektivnich smluv,
které se tykaji vice zaméstnavatell. Podle (daji tohoto ministerstva bylo od roku 1995
zaregistrovano 174 kolektivnich smluv''® uzavienych s vice nez jednim zaméstnavatelem, z téchto

smluv bylo:

114 Tréjstronne Zespoty Branzowe,

115 \Wojewddzkie Rady Dialogu Spotecznego, WRDS, vice viz

1

[N

6 Panistwowa Inspekcja Pracy, PIP, viz

117

1

[N

8 Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej, viz

1

-

9 Prehled kolektivnich smluv viz

58 |


https://www.gov.pl/web/dialog/trojstronne-zespoly-branzowe
https://www.gov.pl/web/dialog/wojewodzkie-rady-dialogu-spolecznego
https://www.gov.pl/web/dialog/wojewodzkie-rady-dialogu-spolecznego
https://www.pip.gov.pl/
https://www.pip.gov.pl/o-nas/sprawozdania
https://www.gov.pl/web/rodzina
http://gov.pl/dialog%20społeczny

1. Odborova organizovanost a zahrani¢ni zkusenosti

62 platnych smluv;
112 smluv bylo ukonéeno ¢&i vypovézeno.
Vedle toho bylo k vySe uvedenym smlouvam uzavieno 406 dodatecnych protokold, z toho:
215 protokolt je platnych;
193 protokoll bylo vypovézeno nebo doslo k ukonéeni smlouvy.

Podle Pisarczyk & Madrzycki'?® (2022) byla v prvni poloviné roku 2020 odhadovana mira pokryti
zaméstnanci kolektivnimi smlouvami 10 % (cca 1 621 251 zaméstnanctl), coz je méné nez v Ceské
republice. Tento odhad je zalozen na datech PIP a Ministerstva pro rodinu, praci a socialni politiku.
Jednd se vSak pouze o odhad, jelikoz neexistuje jednotny evidenéni systém, ktery ma k dispozici
presné pocty zaméstnanca.

Tabulka ¢ 4 Vyvoj poétu uzavrenych kolektivnich smluv na podnikové urovni v Polsku
2012-2021

Y \ . Pocet zaméstnancu pokrytych
Pocet nové uzavrenych

Rok L, Pocéet uzavrenych protokolt nové uzavrenymi kolektivnimi
kolektivnich smluv

smlouvami
2011 36 1291 49 407
2012 92 1265 61109
2013 109 1131 43833
2014 88 1030 43576
2015 69 909 106 552
2016 79 896 38227
2017 50 845 28 230
2018 54 945 21067
2019 68 988 33437
2020 49 778 13650
2021 48 788 20 407

Zdroj: Pisarczyk & Madrzycki (2022); upraveno Owczarek (2024)

120 Pisarczyk & Madrzycki, 2022
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Z Udajl v tabulce ¢&. 4 Ize vyvodit zavér, ze primérny pocet kolektivnich smluv na drovni podniku
jednoznaéné klesa (Pisarczyk & Madrzycki, 2022). Podle Czarzasty (2019) se hlavni rysy
institucionalniho prostredi kolektivniho vyjednavani od roku 2000 nezménily, ale pokryti zamést-
nanct kolektivnimi smlouvami, jakozto i odborova organizovanost, ktera cCini asi 12 %, klesaji.
Kolektivni smlouvy se v Polsku uzaviraji prevazné na Urovni podnikl (spoleéné smlouvy mezi nékolika
zameéstnavateli jsou vyjimecné), 12 % odborova organizovanost tak reflektuje podniky, kde jsou
pritomny odbory. Zaroven existuji podniky, kde odbory plsobi a neni uzavrena kolektivni smlouva.
Mira organizovanosti zaméstnavatell v zaméstnavatelskych sdruzenich &inf pfiblizné 20 %%, Zde
je vhodné zdlraznit, ze existence odborli na pracovisti se plné neprekryva s organizovanosti
zameéstnavatell — jsou podniky, jez nejsou ¢leny zadné zaméstnavatelské organizace a plisobi v nich

odbory, a naopak existuji podniky, které jsou ¢leny zaméstnavatelskych organizaci a odbory nemaiji.

Pokud na Urovni podniku existuje odborova organizace, neznamena to, ze zaméstnavatel souhlasf
s uzavrenim kolektivni smlouvy — to je nejbéznégjsi praxe. Kolektivni smlouvy se uzaviraji pouze
ve firmdach se silnou pozici odbor(, vétsinou s kapacitou vstupovat do kolektivniho sporu (nebo
i stavkovat). Tento priklad dobre ilustruje spiSe konfrontaéni charakteristiky pramyslovych vztahd
nez konsenzudlni model usilujici o socialni partnerstvi a davéru. Zaroven existuje mnoho prekazek,
které zpUsobuji, ze se zaméstnavatelé zdrahaji uzavirat kolektivni smlouvy (napf. Zadné pobidky
ze strany statu, slaba pozice odbord, byrokracie spojena s registraci kolektivnich smluv, preference
jinych, méné zdvaznych forem komunikace se zaméstnanci, jako je mzdové vyjednavani bez
uzavirani kolektivnich smluv). Zaméstnavatelé Casto nevidi v kolektivnich smlouvach pridanou

hodnotu a spiSe je vnimaji jako omezujici faktor.

Kolektivni vyjedndvani se tak v Polsku stava spiSe okrajovou zalezitosti. Stale ¢astéji se stava, ze ani
na pracovistich, kde plsobi odbory, se nedafi uzavirat kolektivni smlouvy. Odborové organizace,
oslabované klesajicim poctem ¢lend, vénuji svou pozornost vyjednavani o mzdach. Vysledkem
téchto jednani vsak neni kolektivni smlouva, ale alternativni dohoda (napf. interni smérnice) se

zaméstnavatelem, jejiz pravni zadvaznost je omezena.
Podle Pisarczyk & Madrzycki (2022) se na klesajicim poctu kolektivnich smluv podileji tyto faktory:

Na strané odborl je to nizkd odborova organizovanost. Odbory navic plsobi jen v nékterych
typech podnikatelskych subjekt (statni podniky, podniky verejného sektoru) ajsou silné
decentralizovany, s prevahou odborovych organizaci pusobicich jen na konkrétnim pracovisti.
Mezi vétsimi odborovymi uskupenimi se casto objevuje rivalita. Odbory nemaji dostateéné
finanéni ani personalni kapacity, aby svou ¢innost mohly vykonavat kvalitné.

121 Czarzasty, 2019
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Na strané zaméstnavatell a zaméstnavatelskych organizaci se taktéz jedna o problém nizké

organizovanosti zaméstnavateld.

Na strané statu je problémem nedostate¢nd propagace kolektivniho vyjednavani, nizka droven
vzdélavani aexpertni podpory v oblasti kolektivniho vyjedndvani poskytované socialnim

partnertiim.

Motivace odborl kolektivné vyjedndavat je obecné nizka3, jelikoz zaméstnavatelé uprednostiuji jiné
formy dohod (napf. vnitfni smérnice), a to z ddvodu jejich vétsi flexibility. Pokud se kolektivni
smlouva uzavre, obsahuje ¢asto pouze ujednani kopirujici ustanoveni zdkoniku prace. Zakon nijak
neomezuje uzavreni kolektivni smlouvy, ktera ,pouze” opakuje ustanoveni zakona. Doporuc¢enim
by tedy bylo pozadovat prfidanou hodnotu kolektivnich smluv, jdouci nad ramec narok

garantovanych zakonikem prace.

V Polsku jsou kolektivni smlouvy uzavirdny pouze v podnicich s pocetné silnymi a zavedenymi
odborovymi organizacemi. Zranitelni pracovnici (neorganizovani pracovnici, platformovi pracovnici,
pracovnici pracujici na zakladeé jinych nez pracovnich smluv) maji v praxi jen zfidka moznost vstoupit
do odborové organizace na pracovisti, protoze velmi ¢asto zadna neexistuje.

1.2.5.2 Verejny sektor a kolektivni vyjednavani

Kolektivni vyjednavani na Urovni verejného sektoru je v Polsku slozité. Zaméstnanci verejného
sektoru mohou kolektivné vyjedndvat, ovSem s urcitymi vyjimkami. Tyka se to napriklad zamést-
nancd, ktefi jsou do své funkce jmenovani, respektive svou funkci zastavaji na zakladé vysledkd

voleb.

Zaméstnanci ve verejném sektoru jsou organizovani ve velkém poctu odvétvovych odborovych
svazu, které jsou na nejvyssi Urovni sdruzeny ve dvou reprezentativnich odborovych svazech, ato
NSZZ ,Solidarno$é“1??2 a Celopolském odborovém svazul?3, takze maiji pristup do Rady pro socidlni
dialog, v€etné tymu pro verejné sluzby. Rada pro socialni dialog je vrcholny organ socialniho dialogu
na narodni Urovni (obdoba Rady pro hospodaiskou a socidlni dohodu v CR). | odborové organizace

verejné spravy vsak bojuji s roztfisténosti a velkym mnozstvim malych odborovych organizaci.

Na Urovni verejné spravy casto neexistuje pro kolektivni vyjednavani partner na strané
zameéstnavatell. Zde jsou zaméstnavateli jednotlivé Ustredni a mistni organy verejné spravy a urady,
nicméné vtomto sektoru neexistuji zadné zastreSujici organizace zaméstnavatell, které by

splnovaly zakonnou definici socialniho partnera. Tuto uUlohu c¢asteéné plini sdruzeni dzemnich

122 Niezalezny Samorzadny Zwigzek Zawodowy ,Solidarnos¢”, NSZZ, viz

123 Ogdlnopolskie Porozumienie Zwigzkéw Zawodowych, OPZZ, viz
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samospravnych celkl, napriklad Svaz polskych mést'?*, Svaz polskych okrest'?®, Svaz polskych

126 127

metropoli 12 nebo Svaz venkovskych obci Polské republiky 1?7, jakoz idalsi svazy samosprav
na regionalni drovni. Jejich hlavni roli vSak neni zapojeni do zaméstnanecko-zaméstnavatelskych
vztahd, ale spiSe zastupovat zajmy rlznych drovni mistni samospravy ve vztazich s kli¢ovymi zainte-
resovanymi stranami, napfiklad vladou, ministerstvy, parlamentem a dal$imi silovymi organizacemi

v Polsku i v zahranidi.

Hlavni strategii souc¢asnych odborovych organizaci ve verejném sektoru je alespon udrzet sou¢asnou
¢lenskou zakladnu. Vytvareni novych odborovych organizaci na pracovistich, kde predtim odbory
nebyly, je ojedinélé. Odborovad organizovanost ve verejném sektoru v Polsku se odhaduje
na 14,7 %28,

Experty je ¢asto doporucovano zmirnéni danych omezeni pfi uzavirani kolektivnich smluv a prava
na stavku zejména pro sektor verejné spravy a samospravy. Redlné vSak dochazi spise k prohloubeni
prekazek pfi nastavovani podminek pro kolektivni vyjednavani v tomto sektoru. Prikladem muze byt
zruseni zvlastni pracovni podskupiny, kterd v letech 2009-2015 fungovala v ramci Tripartitni komise
pro socidlni a hospodarské zalezitosti (hlavni organ socidlniho dialogu do roku 2015) a zabyvala se
zaméstnanci Ustfedni spravy a samospravy.'?°

1.2.5.3 Podpora kolektivniho vyjednavani

Na konci roku 2016 byl vlddou zahajen ambicidézni projekt na vytvoreni dvoudilného zakoniku prace
rozdéleného na ¢astindividudlniho a kolektivniho pracovniho prava. Tento novy zakonik mél nahradit
jiz zminény zakonik prace z roku 1974. Pripravovany zakonik prace mél mimo jiné poskytnout novy
pravni zdklad pro kolektivni vyjednavani. Komise pro kodifikaci pracovniho prava (Komisja
Kodyfikacyjna Prawa Pracy), odborny orgdn povéreny vypracovanim obou ¢asti, dokondila svou

praciv breznu 2018. Zprava Komise obsahuje nasledujici navrhy tykajici se kolektivniho vyjednavant:

124 7wigzek Miast Polskich, ZMP, viz

125 7wigzek Powiatéw Polskich, ZPP, viz

126 Unia Metropolii Polskich, UMP, viz

127 Zwigzek Gmin Wiejskich Rzeczpospolitej Polskiej, ZGWRP,
128 GUS, 2023

129 Mazur, Mozdzen & Oramus, 2018
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Zavedeni mechanismu vyjimek: podnikové kolektivni smlouvy by mohly poskytovat méné
pfiznivé pracovni podminky ve srovnani s kolektivnimi smlouvami uzavifenymi pro vice

zaméstnavatell, pokud smluvni strany takovou moznost vyslovné nevyloudi.

Zavedeni vyjednavacich kol: ¢asové omezeni kolektivniho vyjednavani.

Automatické obnovovani kolektivnich smluv: kolektivni smlouvy by mély byt uzavirdany
na 36 mésicl a automaticky obnovovany na dalsich 12 mésic(, pokud proti tomu jedna ze stran
nevznese namitku. Po skonceni platnosti kolektivni smlouvy zGstavaji jeji ustanoveni zavazna po
dobu nasledujicich 12 mésicl, s vyjimkou mzdovych ustanoveni, ktera zGstavaji zavazna po dobu

o

18 mésicl.
Okruh subjekt opravnénych uzavrit smlouvu s vice zaméstnavateli by mél byt rozsiren tak,

aby zahrnoval nejen organizace zaméstnavatell, ministerstva a mistni organy, ale také dalsi
sdruzeni zaméstnavatell a podnikateld, napfiklad obchodni komory a profesni komory.

Zaméstnavatel s vice nez 50 zaméstnanci, na které se nevztahuje kolektivni smlouva, musi
zahajit jednani s ndvrhem obsahujicim alespon ustanoveni o odménovani, rovném zachazeni

a kariérnim rdstu.

V sektoru verejné spravy je nutné prehodnotit legislativni omezeni pfi uzavirani kolektivnich

smluv (viz vyse).

Konecnd podoba pripravovaného zakoniku prace vsak vyvolala fadu kontroverzi a v dubnu 2018
tehdejsi ministr rodiny, prace a socialnich véci prohldsil, ze vlada navrh zakoniku prace nepredlozi
parlamentu k legislativnimu posouzeni. VySe uvedend doporuleni tykajici se kolektivniho

vyjedndvani tedy nebyla dosud predmétem legislativnich zmén.

1.2.5.4 Kroky pro naplnéni Narodniho akéniho planu

Polsko je povinno pripravit NAP, jehoz cilem je zvysit pokryti zaméstnanct kolektivnimi smlouvami
na 80 %. V dobé pripravy tohoto textu vSak jesté nebylo zverejnéno, jak bude smérnice implemento-
vana do polského pravniho radu, dosud tedy neexistuje pravni zaklad pro zahajeni praci na NAP.
Zaroven jiz vlada od 26. ¢ervna 2024 pracuje na navrzich transpozice Smérnice a podnika nékteré
kroky smeérujici k jeji implementaci. Tyto navrhy dosud nebyly zverejnény ani zaslany socidlnim

partneriim ke konzultaci.

V roce 2022 zverejnila Rada pro socialni dialog dokument o stavu kolektivniho vyjednavani v Polsku
(Pisarczyk & Madrzycki, 2022), ktery byl projedndn tymem pro rozvoj socialniho dialogu Rady
pro socialni dialog. Autofi navrhli nasledujici pravni doporuéeni k oziveni systému kolektivniho

vyjednavani v zemi:
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. Uznani v8ech forem dohod uzavifenych mezi zaméstnavatelem a zdstupci zaméstnanc( jako

kolektivnich smluv (sensu stricto), s nékterymi vyjimkami. Zaméstnavatelé maji moznost regulovat
nastaveni pracovnich podminek prostrednictvim internich predpist na Urovni podniku. Mdze se
naptiklad jednat o predpisy souvisejici s organizaci prace, mzdové predpisy, antidiskriminacni
politiku apod. Ani jeden ztéchto internich predpisi vSak nemd status kolektivni smlouvy.
Povinnosti v téchto predpisech ,ukladaji“ zaméstnavatelé a mohou byt konzultovany se zastupci
zameéstnanc(, tato povinnost vSak neni stanovena. Navrh se tyka toho, ze by tyto predpisy mohly
byt transformovany do kolektivnich smluv. Tak by doslo ke zméné jejich statusu a zaregistrovani

do registru kolektivnich smluv.

. Omezeni konkurence mezi kolektivnimi smlouvami (sensu stricto) a dalsimi formami dohod mezi

zaméstnavatelem a zastupci zaméstnancd (napf. mzdové predpisy, predpisy o pracovni dobé),
naptiklad zrusenim (samostatnych) mzdovych predpisd nebo jejich omezenim jen na situaci, kdy
se zaméstnavatel a zastupci zaméstnancl nedohodnou. Dale pak zvyhodnéni kolektivni smlouvy
uzavrené s odborovou organizaci pred jinymi dohodami uzavienymi zaméstnavatelem a jinymi
zastupci zaméstnancd. Jinymi slovy, v tomto feseni by byla dana pravni prednost kolektivnim
smlouvam pred jinymi typy predpist na Urovni podniku (nebo predpisy iniciovanymijednostranné
zaméstnavatelem). Predpisy na podnikové Urovni, které by upravovaly pracovnépravni otazky, by
jiz neplatily, pokud by existovala kolektivni smlouva, kterd tuto oblast upravuje. Predpisy
na podnikové drovni by bylo mozné vyuzit v pfipadé nelspésného vyjednavani kolektivni

smlouvy se zdstupci zaméstnanc.

. Rozséitreni prdva uzavirat kolektivni smlouvy pro skupinu zaméstnavatelll (v soucasné dobé

mohou byt za zaméstnavatele smluvni stranou pouze organizace zaméstnavateld).

. Vytvoreni odpovidajiciho a stabilniho zastoupeni zaméstnavatel(l verejného sektoru (organizace

zaméstnavatell verejného sektoru).

. Zlepseni ucéinnosti procesu kolektivniho vyjednavani odstranénim zatézujicich administrativnich

pozadavkl na registraci kolektivni smlouvy, které lze nahradit pozadavkem na oznamovani

kolektivnich smluv.

. Zavedeni povinnosti kolektivniho cyklického vyjednavani na pracovisti nebo na Urovni podniku

ve specifickych oblastech?3°,

13

o

Zavedeni povinnosti kolektivniho cyklického vyjednavani na Urovni pracovisté nebo podniku ve specifickych
oblastech je reseno na strané 80 dokumentu, autori zde v$ak nespecifikuji, jaké otdzky by mély byt
predmétem povinnych cyklickych kol vyjednavani, predpokladaji, ze seznam (katalog) téchto specifickych
oblasti by mél byt soucasti Sirsiho paradigmatu. Predpoklada se, Ze by mély byt zahrnuty minimalné oblasti,
jako jsou mzdy, pracovni doba, organizace prace, a mozna i otazky jako bezpecnost a ochrana zdravi pri

praci, $koleni, nediskriminacni politika.
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7. Posileni a zvyseni ucinnosti zprostredkovani a rozhodciho fizeni jako mechanism( na podporu
kolektivniho vyjednavani (véetné uznani zavaznosti rozhodcich nalez().

8. Omezeni regulace pracovnéprdvnich vztahl na narodni Udrovni (prostfednictvim zmén
v legislativeé) a posileni vyznamu kolektivnich smluv pfi Upravé nékterych otazek (napf. pracovni
doby), coz by rovnéz otevrelo cestu k pruznéjsim formam organizace prdace (napfr. konto pracovni
doby, kratsi pracovni doba).

9. Povolit urdité odchylky od pravni norem, zejména v kolektivnich smlouvach uzavrenych s vice
zaméstnavateli, atim zdsadné posilit regulaéni postaveni kolektivnich smluv v nékterych
oblastech, zejména v oblasti pracovni doby.

10. Zakonna podpora kolektivniho vyjednavani:
a. vytvoreni instituce, kterd by poskytovala podporu subjektiim se zdjmem vést kolektivni
vyjednavani (moznost integrace s ¢innosti Rady pro socidlni dialog);

b. zvyhodnéné zachdzeni se zaméstnavateli, na které se vztahuji kolektivni smlouvy
(zvyhodnéné zachazeni pfi zadavani verejnych zakazek, dotaéni programy apod.);

c. zavedeni ,mékkych” opatfeni na podporu kolektivniho vyjednavani (napf. informacni
kampané, publikace, konference).

11. Rozsifeni skupin pracovnikd, na které se mohou vztahovat kolektivni smlouvy, o:

a. pracovniky zaméstnané na zdkladé jinych nez pracovnich smluv a osoby samostatné

v

vydéle¢né &inné;
b. zruseni nékterych omezeni kolektivniho vyjednavani pro zaméstnance verejné spravy.

12.  Zmény by mély zohlednit moznosti a postaveni zaméstnavatel(, véetné skute¢né schopnosti
vyjednavat a uzavirat kolektivni smlouvy, proto je vzdy potfeba brat v Uvahu ekonomickou

situaci zaméstnavateld a miru nezaméstnanosti.

1.2.5.5 Inspirace pro ¢esky socialni dialog

Hodnota dvou hlavnich kvantitativnich ukazateld, kterymi Ize priblizné hodnotit droven kolektivniho
vyjednavani, tedy mira pokryti zaméstnanc( kolektivnimi smlouvami a mira odborové organizova-
nosti, je v Polsku niz&i nez v Ceské republice. Odborové organizace jsou roztfiéténé a potykaji se
s vyraznym poklesem poctu ¢lent, coz se mimo jiné projevuje i tim, Ze na pracovistich, kde odborova
organizace pUsobi, se ji Casto nedafi uzavrit kolektivni smlouvu. Systém kolektivniho vyjednavani je

tak obchazen uzavirdanim rdznych dohod jiného typu mezi zaméstnavatelem a zastupci zaméstnancu.
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Tim se dale oslabuje vyznam kolektivniho vyjednavani a ani jedna ze smluvnich stran nema motivaci

kolektivni smlouvu uzavirat. Stavajici pravni Uprava kolektivniho vyjednavani je nefunkéni.

Polsko, bude-li chtit naplnit ustanoveni Smérnice o dosazeni 80% pokryti zaméstnancl kolektivnimi
smlouvami, bude muset vyznamné zménit legislativu upravujici kolektivni vyjedndvani a vratit
kolektivnimu vyjednavani a kolektivnim smlouvam jejich vyznam. Zasadnim krokem je v tomto sméru
navrh zakona , projekt ustawy o uktadach zbiorowych pracy i porozumieniach zbiorowych" — ndvrh
zdkona o kolektivnim vyjedndvani a kolektivnich smlouvdch, zaslany dne 24.ftijna 2024

do meziresortniho pfipominkového Fizeni.*3!

Zastupci polskych socidlnich partnerl jsou si védomi nutnosti rozsahlejsich zdsahd a Uprav
do systému kolektivniho vyjedndvani. Zastupci polskych zaméstnavateld iodbord povazuji
navrhovana opatreni NAP jako pomérné ambiciézni, a to zejména ve vztahu k dopadu do legislativy.
Progresivni charakter opatreni NAP potvrzuji rovnéz odbornici na socidlni dialog (viz Pisarczyk
& Madrzycki, 2022). Inspiraci pro Ceskou republiku by v tomto sméru mohlo byt vyuziti pfipravy NAP
jako prileZitosti k otevreni prostoru pro diskusi o nastaveni socidlniho dialogu a jako moznost zapojit
nejen stakeholdery, ale i &iréf vefejnost do tvah nad roli a moZnostmi socidlniho dialogu v CR.

1.3 Shrnuti

Z aktudlnich informaci poskytnutych na zakladé expertnich vyjadreni vyplyva, Ze socidlni partnefi
zvazuji design a budouci pfipadné zavazky ucdinéné prostrednictvim NAP s cilem pfijeti Smérnice
velmi citlivé s ohledem na kontext systému socidlniho dialogu v zemi, stavajici pracovni legislativu
a se zohlednénim Sirsich dopadd na systém pracovnéprdvnich vztahl. Zejména pak zastupci
odborovych organizaci chapou zavazky plynouci z naplnéni Smérnice jako unikdtni prilezitost,
jak téma socidlniho dialogu nové uchopit asystém kolektivniho vyjedndvani prostrednictvim

formulovani a zejména napliovani NAP restartovat.

Vsechny zemé, vcetné téch, které naplnuji kvotu 80 %, potvrzuji dilezitost politického uchopenf
tohoto tématu. Dlkazem je napfiklad Francie, kde je socidlni dialog dlouhodobé podporovan
na vladni Urovni, ale také Irsko, kde si socialni partnefi slibuji pozitivni posun v agendé socidlniho
dialogu po probéhlych listopadovych volbach. Lehké znepokojeni o budoucim vyvoji vyplynulo
z vyjadreni némeckého experta, kde rezonovala urlita nejistota spojend svladou sestavenou
po volbach v Unoru 2025. Pristup vlady, vytvoreni ramce (legislativniho, finan¢niho ¢i neformalniho),
nastaveni procesu, popripadé vytvoreni ¢i nominovani novych organtd v ramci socialniho dialogu, to

131 Znéni navrhu zdkona neni jesté k dispozici, nicméné pribéh pfipominkového fizeni k ndvrhu zdkona lze
sledovat na strankach polské vlady, viz
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vée mulze cely systém zefektivnit nebo vytvorit rfadu prekdzek, které mohou mit na priabéh

kolektivniho vyjednavani negativni dopady.

V zdsadé vSechny oslovené zemé, které pripravuji NAP a formuluji svou strategii pro naplnéni
Smeérnice, uvadéji (rGzné Siroce formulované) jednotné opatreni tykajici se podminéni udéleni
verejnych zakdzek pouze tém podnikatelskym subjektlim, jez maji uzavrenou kolektivni smlouvu.
Prisnégji formulovanda opatreni se tykaji veskerych verejnych finanénich prostredk( pridélovanych
podnikatelskym subjektim a zdroven se vztahuji na cely subdodavatelsky retézec. V tomto sméru je
s legislativni pfipravou vyrazné vepredu zejména Némecko, kde jiz existuje i navrh zakona na posileni
autonomie kolektivniho vyjedndvani a zajisténi dodrzovani kolektivnich smluv pfi zadavani verejnych
zakazek federaini vliadou.

Dalsi prarezové téma, které se objevilo u vice expertl, bylo téma zajisténi, respektive nastaveni
standard( kvality statistickych dat z oblasti kolektivniho vyjednavani. Toto téma zminuje napfriklad
Francie, kterad by uvitala presnégjsi statistické sledovani. Zejména odbory dlouhodobé apeluji na stat
a pozaduji provadéni pravidelnych prizkum( na téma odborové organizovanosti a zverejnovani
priklad( dobré praxe.

Oblast, kterd se vice & méné dotykd doporuceni vSech dotazovanych zemi, mizeme souhrnné
oznadit jako ,odbornd podpora a profesionalizace odborovych funkcionard a podpora ve vykonu
jejich funkce". Jde tedy o pfimou podporu klicovych osob, jez na strané zaméstnanc odpovidaji
za vyjednavani kolektivni smlouvy.

Doporuceni, kterd Castéji rezonovala, se tykala rovnéz posileni znalosti a povédomi o socialnim
dialogu, jeho prinosech a funkcich, a to jak mezi samotnymi aktéry socialniho dialogu, tak na drovni
Siroké verejnosti.

Lze tedy konstatovat, ze prestoze se miry pokryti zaméstnancl kolektivnimi smlouvami a miry
odborové organizovanosti napfi¢ Evropou vyrazné lisi, je mozné definovat urcité shodné prvky:

Uroven kolektivniho vyjednavani

V zemich, kde se kolektivné vyjedndva na vyssi nez podnikové Urovni, je vyssi i mira pokryti
zameéstnancl kolektivnimi smlouvami (Belgie, Francie). Je zfejmé, ze kolektivni smlouva uzavrena
napriklad za konkrétni odvétvi pokryje vice zaméstnancl neZz podnikova kolektivni smlouva.
Chtéji-li zemé EU zvysit miru pokryti zaméstnancl kolektivnimi smlouvami v souladu se Smérnici,
mély by zamérit podporu (at uz legislativni, nebo financ¢ni) na odvétvovou uroven (Ci na narodni

droven, umoznuje-li to pravni rad).
Podpora odborové organizovanosti

Mira pokryti zaméstnancl kolektivnimi smlouvami nemusi nutné korelovat s mirou odborové

organizovanosti (viz Francie). Ve vétéiné zemi EU véak plati (Ceskd republika, Irsko, Polsko,
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ale i Slovensko), ze mira odborové organizovanosti ovliviiuje miru pokryti zaméstnanct kolektivnimi
smlouvami. Odbory, které ztraceji své cleny, prichdzeji jednak o persondini a finan¢ni kapacity,
jednak mohou jen omezené demonstrovat svou silu. Vysledkem je klesajici pocet kolektivnich smluv.
Regenim je podpora odborové organizovanosti, respektive odstranéni prekdzek pro ¢lenstvi
v odborech a pro vykon funkce odborového funkcionare (ochrana odborovych funkcionard, moznost

tzv. uvolnéni).
Centralizace zaméstnavatelskych sdruzeni a odborovych svazu

Zemé s vysokou mirou centralizace socidlnich partnert (Finsko, Némecko, Rakousko, Svédsko)
dosahuji vyssiho pokryti zaméstnanct kolektivnimi smlouvami. Decentralizace sice umoznuje
vytvorit Siroké spektrum odborovych organizaci pro réiznd odvétvi, profese, pracovisté ¢i nabozen-
stvi, nicméné pokud se dale nesdruzuji ve vétsich uskupenich, jsou jejich moznosti, jak ovlivnit
socialni dialog a kolektivni vyjednavani, omezené, vietné napfriklad absence pfistupu k tripartité.
Preference a podpora velkych organizaci (ve smyslu poctu ¢lend) sice diskriminuje mensi uskupent,

avs$ak princip majority mdze socidlni dialog a kolektivni vyjednavani vyrazné zlepsit.
Kolektivni vyjednavani ve verejném sektoru

V zemich, kde je rozsifeno kolektivni vyjednavani ve verejném sektoru, je ivy$si mira pokryti
zaméstnancl kolektivnimi smlouvami. Verejny sektor, v némz jsou zaméstnavateli vlada, regionalni
instituce ¢i instituce napojené na verejné rozpocty, by mél byt ,prikopnikem” kolektivniho
vyjednavani a reprezentovat pozitivni pfistupy instituci verejné spravy. V fadé zemi EU tomu tak ale

neni a kolektivni vyjednavani ve verejném sektoru je omezeno jen na nékteré profese, Urovné apod.
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2.1 Uvod

Uspégné fungovani zakladnich odborovych organizaci v podniku je zaloZeno na prisediku vztah
odborové organizace se zaméstnavatelem, které pak ovliviuji vybudovani potrebnych kapacit
pro praci vedoucich predstaviteld, zpravidla predsedy, ¢lend vyboru a rovnéz podplrného persondlu
(G&etni, sekretariat apod.) odborové organizace. V uvedeném schématu opomijime tzv. exogenni
faktory, jako jsou hospodarska situace podniku, ekonomicky cyklus, zaméry majitell akcionard nebo
uroven personalniho fizeni. Stejné tak opomijime osobnostni charakteristiky odborovych funkcionara.
To vSe jsou daléi proménné, které mohou vyznamné ovliviiovat jak zajem zaméstnancud organizovat
se v odborech, tak personalni a materidlni kapacity odborové organizace atim i jeji fungovani

v podniku.

Obrazek ¢. 2 Budovani kapacit odborové organizace na pracovisti a vliv na élenskou zakladnu

zaméstnavatel zékladni odborovd organizace
(ZO) v podniku

vytvorenf kapacit pro praci ZO
Kvalita pracovniho vztahu -
priiméry faktorovych scére

funkcionére v podniku

¢lenskd zakladna
podnikové ZO

Zdroj: Vlastni zpracovani
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2. Zaméstnavatelé a odbory — ¢lenska zakladna a role odborového funkcionare na pracovisti

Pro nastaveni dobrych vztahl se zaméstnavatelem a pro vybudovani potfebného personalniho
a materialniho zazemi, tedy kapacit odbord v podniku, je klicova pozice odborového funkcionare.
Tato skute¢nost se opakované objevuje v rozhovorech vedenych jak s personalisty, tak s predstavi-
teli odbort (Kroupa et al., 2004), kdy obé strany zminuiji, Zze odborovy funkcionar je zasadni osobou
pro zivotaschopnost zakladni odborové organizace v podniku. Podle téchto rozhovorl by
personalisté uvitali na pozicich odborovych funkcionarl kvalifikované osoby s ekonomickymi
a pravnimi znalostmi a se schopnostmi nalézat konsenzus mezi ¢asto protichGdnymi nazory obou
stran. Ze se za uplynuld Iéta, &ili od roku 2003, néco zménilo, ukazuje aktudlni vyzkum provedeny
v rdmci projektu ,Posilen/ kapacity odborovych svazi v Ceské republice”3? podle kterého byl
odborovy funkcionar alesport mezi odborari hodnocen po 20 letech (v roce 2023) mnohem pozitivnéji
jak z hlediska své autority, tak z hlediska schopnosti nachdzet konsenzus mezi zaméstnanci
a vedenim podniku (Kroupa et al., 2024).

Nejen pro nastaveni dobrych vztahll se zaméstnavatelem, ale i pro samotné fungovani odbor(
v podniku je role, jakou zastdva funkcionar, pripadné cely vybor organizace, formativni. Nedilnou
soucasti je zplsob jejich prace se stavajici ¢lenskou zdkladnou, schopnost motivovat zaméstnance
k ¢lenstvi a soucasné stavajici zaméstnance u ¢lenstvi udrzet, a to nejen na zakladé benefitd nad
ramec kolektivni smlouvy, ale izplsobem komunikace se zaméstnanci, mordlni konzistenci
a vysokou mirou kompetenci. Uvedené vlastnosti funkcionare ale predstavuji ideal, ktery je v béznych
podminkdch provozu obtizné splnitelny, protoze, jak vime zjinych vyzkuma, o funkci predsedy
a potazmo i dalSich funkcionard neni mezi zaméstnanci zdjem. Témér 13 % dotazanych zamést-
nanct v roce 2023 na otazku , Co je hlavnim divodem toho, Ze u VVaseho zaméstnavatele odbory
nepusobi?“ uvedlo, ze neni nikdo, kdo by byl ochotny zaloZit odborovou organizaci a déle ji vést
(Kroupa et al., 2024).

Pro poradek je potfeba uvést pohled na odbory ajejich funkcionare iz druhé strany barikady,
ze strany personalistl, tedy aktérd, ktefi jsou s odborovymi funkcionari nejcastéji v kontaktu.
U téchto pracovnikd nebyla v pribéhu let pfi rdznych kvalitativnich rozhovorech zaregistrovana
jakakoli averze vici odboriim. Pouze minimum personalistdl povazuje odbory za zbyte¢né, nebo
dokonce za skodlivé. Velka ¢ast téchto profesionalt nepovazuje na druhé strané odbory na pracovisti
za ng&jakou nezbytnost a soudi, Ze zaméstnanecké zajmy lze uplatnit i bez odbord. Tento realisticky
postoj sveédci o profesionalité a zadouci loajalité k zaméstnavateli. Tyto postoje vici odboriim
na pracovisti koresponduji ise zavéry z odborné zahrani¢ni literatury (Purcell & Sisson, 1983).
Obdobné hodnoti postoje personalistl i sami odborafi: ... chytry zaméstnavatel chce mit funkcni
odbory, protoZe... a on se tim taky netaji, je schopen to rici i jako do médii, Ze v podstate diky tomu,

Ze tady existuji funkcni odbory, tak oni maji mené starosti se zaméstnanci, protoZe to samozrejmé

132 Projekt z programového ramce Socidlni dialog — program Daistojnd prace — Ceskd republika z programu
Norskych fond( 2014-2021. Projekt byl fesen Vyzkumnym institutem prace a socidlnich véci, v. v.i., v letech
2022-2024; vice viz
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o u

funguje i jako filtracni néjakd jako moZnost vsech problémd.” (Respondent — pripadova studie ¢. 3,

v/ Vs

viz dals$i ¢ast této kapitoly)

Aby funkcionar mohl rozvinout své schopnosti lidra, je potfeba, aby mél zajisténé podminky,
respektive aby odborovd organizace disponovala dostateCnymi persondlnimi a materidlnimi
kapacitami. S velkym nasazenim je mozné funkci vykondvat i v rdmci bézného pracovniho Uvazku,
respektive po pracovni dobé, jak zminuje pripadova studie ¢. 7.

2.2 Metodologie a data

Analyza v této kapitole je zalozena na deviti hloubkovych rozhovorech s predstaviteli odborovych
organizaci pUsobicich pfimo na pracovistich a navazuje na jiz zminény projekt ,Posileni kapacity
odborovych svazii v Ceské republice“\ rdmcitohoto projektu probéhly rovnéz hloubkové rozhovory
s predstaviteli odborovych svazd, ale na Urovni odvétvi, kde resitelsky tym ocekaval, Ze respondenti
budou schopni zobecnit faktory, které ovliviuji velikost clenské zakladny (osobnostni profil
odborového funkcionare, vztah se zaméstnavatelem, benefity poskytované odborovou organizaci
apod.).

Avsak respondenti z fad odborovych funkcionarl pasobicich na drovni odvétvi nebyli schopni
postihnout vSechny detaily, pfipadné cely ,mix“, ktery ovliviuje vyvoj ¢lenské zakladny, a tak jsme
pristoupili k rozhovordm s odborovymi funkcionari na urovni konkrétniho pracovisté — podniku —,
nebot prace s ¢lenskou zakladnou zacind na konkrétnim pracovisti, a pravé na této Urovni je nejvétsi

potencial pro jeji navyseni.

Rozhovory byly realizovany béhem kvétna az Cervence 2024 v riznych odvétvich narodniho
hospodarstvi (viz tabulka ¢. 5). Respondenty byli predsedové/predsedkyné ¢ mistopredsedové/
/mistopredsedkyné odborovych organizaci na pracovisti. Kritériem pro vybér respondentd byla
uspésnost odborové organizace ve smyslu ziskavani novych ¢lent & udrzeni poctu stavajicich ¢len,
s prihlédnutim ke ztratam clenské zakladny zplGsobenym odchody do dichodu a fluktuaci
na pracovistich. ProtoZe odborové organizace nemusi zverejhovat informace o velikosti své ¢lenské
zakladny, je pro resitelsky tym prakticky nemozné vytipovat Uspésné predsedy a jejich odborové
organizace. Pri ziskavani respondentd tedy postupoval resitelsky tym metodou ,snéhové koule*, to
znamena, ze jiz vyzpovidani odborovi predstavitelé (véetné respondentd z vySe uvedeného

’

projektu), zpravidla dokazali doporucit i dalsi Gspésné predsedy.
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Tabulka ¢. 5 Prehled rozhovort dle odvétvi

Odvétvi Pocet respondentu

Zdravotnictvi 2
Pobytové sluzby socidlni péce 1
PenézZnictvi a pojistovnictvi 1
Vyroba plastovych a pryzovych vyrobku 1
Hutnictvi a slévarenstvi 1
Vyroba stroja a zafizeni 3

Véichni respondenti, respektive jejich odborové organizace, jsou ¢leny odborovych svazl Cesko-
moravské konfederace odborovych svaz(l. Reditelskému tymu se nepodafilo sehnat respondenty
z nezdvislych odborovych organizaci ani ¢leny jinych odborovych uskupeni.'3® Rozhovory byly
anonymizovany.

Respondenti byli pfi rozhovoru pozadani, aby se zamysleli nad klicovymi body, které formuji ¢innost
odborové organizace na pracovisti, nad spolupraci se zaméstnavatelem, motivaci ¢lenl ke vstupu
do odborl, nad naborem, respektive stabilizaci ¢lenské zakladny, formami komunikace s Cleny,
personalnimi kapacitami samotné odborové organizace ataké nad vlastni motivaci podilet se

na vedeni organizace.

Vsechny rozhovory byly vyuzity dvakrat: jednak pro pripravu pripadovych studii ajednak pro
tematickou analyzu. Tematickd analyza umoznuje sledovat jednotlivd témata, pripadové studie
usazuji tato témata do kontextu, respektive do konkrétnich podminek konkrétniho pracovisté
(odvétvi, region, historie plsobeni odborové organizace na pracovisti, pluralita odborovych
organizaci apod.).

Rozhovory byly prepsany, zakédovany a vyhodnoceny pomoci programu ATLAS.ti. Podle vzoru
autord Milese a Hubermana (1994) byly rozhovory pro potrebu tematické analyzy vyhodnocovany
jak z hlediska predem definovanych proménnych (vztahy ZO se zaméstnavatelem, personaini
kapacity ZO, vyjednané zavazky v kolektivni smlouvé, statut funkcionare v podniku, strategie naboru
¢lent, motivace pro vstup do odbord apod.), které ovliviiuji personalni a materialni kapacity zakladnf{

133 PYedseda druhé nejvétéi odborové centraly v Ceské republice, Asociace samostatnych odborti Ceské
republiky, odmitl poskytnout kontakty na predsedy Uspé&snych odborovych organizaci s odivodnénim, Zze by
se tito respondenti mohli snadno stat teréem mobbingu ze strany zaméstnavatele. Nezavislé odborové
organizace jsou v podminkéch Ceské republiky velmi tézko dosazitelné, nehledé na skute¢nost, ze kvali
absenci jakychkoliv dat o ¢lenské zakladné neni fesitelsky tym schopen v ¢ase vyhodnotit jejich Uspésnost
mérenou rdstem Clenské zakladny.
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organizace v podniku a zprostredkované c¢lenskou zakladnu odbor(, tak z hlediska celého pripadu
obsazeného v rozhovoru (postaveni odborové organizace v podniku), kdy byly hledany rdzné
konfigurace zkoumaného jevu. Kombinace obou pfistupl umoznuje podle uvedenych autorl lepsi
vhled do zkoumané problematiky. Dochazi ke kombinaci analytického pfistupu, kdy rozhovory jsou
pomoci kédd rozdéleny na ¢asti, mezi kterymi je hledana souvislost a pravidelnost s pristupem
holistickym, kdy je na rozhovory nahliZeno jako na jednotlivé celky a jsou hledany urcité podobnosti
a konfigurace udalosti nebo jevi v nich obsazenych.

2.3 Pripadové studie

Z rozhovor( s respondenty bylo vytvoreno devét pripadovych studii. Aby byla zachovadna anonymita
respondentd, nejsou uvedeny konkrétni odborové organizace ani konkrétni pracovisté, na kterych
respondenti plsobi, nicméné u kazdé pripadové studie je uvedeno odvétvi, v némz odborova
organizace pusobi, region, pravni forma zaméstnavatele, celkovy pocet zaméstnancl, pocet
odborové organizovanych zaméstnanct, pocet odborovych organizaci plsobicich na pracovisti
a Clenstvi ve vyssich odborovych uskupenich.

Informace ziskané z hloubkovych rozhovor( byly verifikovany jednak v dostupnych materidlech
(webové stranky zaméstnavatele i odborové organizace, vyroéni zpravy, kolektivni smlouvy), jednak

rozhovory s jinymi odborafi v odvétvi.

Pripadova studie &. 1

Odvétvi: zdravotnictvi

Region: Moravskoslezsky kraj

Pravni forma zaméstnavatele: statni prispévkova organizace

Pocet zaméstnancu: 4 368 (rok 2023)

Pocet odborovych organizaci pusobicich na pracovisti: 3

Pocet odborové organizovanych zaméstnanca na pracovisti celkem: cca 1 100

Clenstvi: Odborovy svaz zdravotnictvi a socialni péée Ceské republiky (Ceskomoravskd konfederace
odborovych svaz)

Respondent(ka): predsedkyné nejvétsi odborové organizace

Respondentka plsobi jako predsedkyné nejvetsi odborové organizace na pracovisti od roku 2017.
Je pIné ,uvolnéna®, zaméstnavatel ji na zakladé kolektivni smlouvy poskytl pracovni volno s ndhradou
platu ve vysi primérného vydélku za ucelem vykonu funkce predsedkyné odborové organizace.
Zaméstnavatel taktéz poskytuje zazemi pro ¢innost odborové organizace. Odborova organizace

| 73



2. Zaméstnavatelé a odbory — ¢lenska zakladna a role odborového funkcionare na pracovisti

z Clenskych prispévkl navic zaméstnava referentku. Respondentka je aktivni v Odborovém svazu

zdravotnictvi a socialni péce Ceské republiky, kde je ¢lenkou sekce pro praci s ¢lenskou zakladnou.

Na pracovisti vede respondentka nejvétsi odborovou organizaci, 25 % zaméstnancl na pracovisti
napric¢ profesemije odborové organizovano v této odborové organizaci (ostatni odborové organizace
zamérené na konkrétni profese (lékafi, vrchni sestry) organizuji pfiblizné 2-3 % zaméstnanca.
Vztahy mezi odborovymi organizacemi jsou konfliktni, podle respondentky je jedna ze zbylych dvou
odborovych organizaci ,zlutacka“, mezi jejimi ¢leny jsou zaméstnanci stfedniho managementu,
druhd odborova organizace zase zastupuje zajmy jen jedné profesni skupiny. Tato odborova pluralita
komplikuje kolektivni vyjednavani. Kolektivni smlouvu se zpravidla dafi uzavirat, jednani jsou vsak

naroc¢na.

Pokud se vyvoje ¢lenské zdkladny tyce, pfirlstky viceméné kompenzuji dbytky. V odvétvi je velka
fluktuace, nemocnice o své zaméstnance doslova bojuji, nékdy jde podle respondentky tento boj
az do extrém(: vedeni nemocnice je podle ni schopné nabidnout konkrétnimu zaméstnanci, pokud
o néj stoji, mzdu, kterd je i o desitky tisic vy$si, nez ma kolega na srovnatelné pozici a se srovnatelnou
praxi. Tyto praktiky respondentka verejné odsuzuje.

LA lidi se to dozvédi... A je priser, Ze? Tak jd tady toto nebudu podporovat...“

Vztah se zaméstnavatelem je viceméné korektni, respondentka chape, Ze statni prispévkova
organizace o svém rozpoctu rozhoduje jen omezené a ze je pod tlakem zfizovatele. Zaméstnavatel
odborovou organizaci a ji jako predsedkyni respektuje, byt to ve verejné sfére neni Uplné obvyklé
a byt byly v minulosti jejich vztahy konfliktni.

Podle respondentky je zdasadnim predpokladem Uspéchu odborového funkcionare — jak v poctu
¢lend, tak v dojednanych ustanovenich podnikové kolektivni smlouvy — ,uvolnéni*, tedy poskytnuti
pracovniho volna zaméstnavatelem k vykonu odborové funkce. Uvadi, ze prace predsedkyné
odborové organizace utak velkého zaméstnavatele je nesmirné naro¢nd, casové, psychicky

i emociondlné.

Jsem piné uvolnénd predsedkyné, coZ je mozZnd prvotni faktor pro jakési to organizovani
a vedeni'té odborové organizace, aby to fungovalo...”

Je to ndrocné a i jd mam svoje limity, které byly presvihnuty, a citila jsem, Ze uz nemdzu dal,
takZe jsem musela zménit trosku svij Zivotni styl... ”

Dalsim dllezitou podminkou Uspéchu je i davéra ¢lend odborové organizace ve vedeni odborové

organizace a v aktivity, které odborova organizace pro své ¢leny realizuje.

.SnaZim se pro ty zaméstnance néco délat a ta moje myslenka a ten smér se jim libi... TakZe
tam ta duvéra je, protoZe kdyZ neni, tak oni okamZité vystoupr.. "
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Zaroven uvadi, ze kolektivni smlouva, jakoZzto zasadni vystup kolektivniho vyjedndvani, uz dnes
nepredstavuje zadné ldkadlo a je potfeba motivovat ¢leny dal$imi benefity. V tomto sméru je podle
respondentky jeji odborova organizace ve vyhodé, nebot patfi mezi ty bohatsi a mize si dovolit
poskytovat Sirokou nabidku benefitl, od pravniho poradenstvi, pojisténi a volnocasovych aktivit
(kultura, sport) pres podporu ze zajistovaciho fondu. Spolecenské aktivity poradané odborovou
organizaci navic podporuji i networking avzdjemné seznamovani c¢lend napfi¢ nemocni¢nimi
oddélenimi a profesemi. Z téchto akci se navic mohou rekrutovat dalsi ¢lenové, pripadné i odborovi
funkcionari.
... Jsem ale ted nabrala velmi sikovné clenky diky sklipku... Benefit, zkrdtka zdfezd do sklipkd...

75%

Délame i takové aktivity, pfisti tyden mdm treba Den déti a jedeme do Polska, abysme se
trosku i pozndvali, sbliZovali a tak dale."”

Co se naborovych strategif tyce, respondentka zadné neorganizuje. V kolektivni smlouvé vdak maji
odborové organizace stanoveno, Ze pfi pfijimani nového zaméstnance v rdmci vstupnich skoleni maji
pravo na prezentaci odborové organizace a jeji ¢innosti. Podle respondentky je tato prezentace pro
ziskavani novych ¢lenl dostacujici.

Specialni pristup ma ale k mladym lidem, ti podle respondentky dnes nemaji o odborech a jejich
aktivitdch viabec Zadné predstavy. | proto povazuje respondentka za dilezité, aby s mladymi
zaméstnanci jednali mladi odborafi, ktefi dokazou pouzivat jejich jazyk a maji pochopeni pro jejich

vnimani svéta.

~Mam zachyceno teda v nasi organizacii mladé lidi, dvacet tricet, takZe tam si myslim, Ze mam
néjak, jako nevim, do stovky, 100-200 lidi jako, Ze tam je. S nima se samozrejmé snazim jesté
s pomoci kolegyné, kterou jsem oslovila, radovd clenka, kterd tedka se angaZuje, je s nama
v té sekci, tak ona viastné jako ty mladé oslovuje.”

V této souvislosti zdlraznuje, ze je zvlasté mezi mladymi lidmi potfeba osvéta ve Skoldch. Odborové
organizace, pripadné svaz, by byly podle respondentky schopny tuto osvétu realizovat, problémem
je, ze nevidi zdjem pedagogt.

Za bariéry dalsiho rozvoje clenské zakladny povazuje respondentka zejména vztah verejnosti
k odboriim, a to na nékolika drovnich. Politickd reprezentace v soucasné dobé podle ni odbory
nerespektuje, ¢imz dava najevo, jak by se k nim méli chovat i ostatni.

.KdyZ Fiala fekne dneska nékde, Ze odborari nejsou pro ného jako partner, no tak to je jasné,

Ze?”

Za negativni vnimani odbord si vsak podle respondentky mohou odbory do znacné miry samy.
Vystupovani predstavitell central na verejnosti a v politickém prostoru je podle respondentky néco,

na co jsou rfadovi ¢lenové velmi citlivi, a pokud s politikou centrdly nesouhlasi, mlze se to projevit
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i vystoupenim z odborové organizace na pracovisti, byt je ¢len jinak s praci odborové organizace

spokojen.

. TakZe tam ta duvéra je, protoZe kdyZ neni, tak oni okamZzité vystoupi, oni samozrejmé, coz
Jsem ted bohuZel méla, Ze mi vystupovali, Ze... no, pan Stredula, co udélal, Ze? A tak dale.“

K déni v centrale se snazi pfistupovat pragmaticky a pfipominat pochybujicim ¢lenim Uspéchy,
kterych odbory dosahly na pracovisti a na odvétvové urovni.

. To, co se povedlo Dase Zitnikové vybojovat ty covidové odmény, to byl neskutecny uspéch...
a strasné rychle na to zapomnéli... A co ja jsem si v provozu vyslechla — jako proc ten doktor
dostal stejné jak jd... "

Na ¢lenstvi v centrdle ale ocenuje sluzby, které centrala svym ¢lendm poskytuje: vzdélavani a pravni

poradenstvi jak pro odborovou organizaci, tak pro jednotlivé ¢leny.

’

Dalsi komplikaci rozvoje ¢lenské zakladny jsou podle respondentky také prehnand ocekavani
nékterych ¢lend.

.V soucasné dobé je blahobyt, vsichni mame jako relativné vsechno a ty hodnoty jsou trosku
zkreslené. Ja jako jsem znechucena v nékterych vécech, Ze ti lidi jsou s moralkou za hranou...
Odbory nejsou proboha pro to, jak se nékdy prezentuje, abych chranily lidi pred praci.“

Pripadové studie &. 2

Odvétvi: vyroba strojd a zafizeni
Region: Jiholesky kraj

Pravni forma: spoleénost srucenim omezenym, soucdst skupiny s materfskou spole¢nosti
v Némecku

Podet zaméstnancu: 3 420 (rok 2023)

Pocet odborovych organizaci pusobicich na pracovisti: 2

Pocet odborové organizovanych zaméstnanct na pracovisti celkem: 825
Clenstvi: Odborovy svaz KOVO (CMKOS)

Respondent(ka): predseda nejvétsi odborové organizace, mistopredseda

Respondent je predsedou odborové organizace 14 let, stejné jako druhy respondent, mistopredseda
odborové organizace. Oba odborovi funkcionari jsou zaméstnavatelem uvolnéni s plnou nahradou
mzdy. Toho vSak respondenti dosahli teprve loni, a to za vydatné podpory predsedy OS KOVO, ktery
se zaméstnavatelem vyjednaval. Bez této podpory by respondenti uvolnéni nedosahli. Presto

respondenti povazuji vztahy se zaméstnavatelem za vstrficné a korektni, ikdyz v nékterych
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zdlezitostech jim management vstric nevychazi (moznost prezentovat ¢innost odborové organizaci
novym zaméstnancdm pri nastupu do zaméstnani).

Takzvané uvolnéni povazuji oba respondenti za zcela zasadni, pokud ma odborovy funkcionar
vykonavat svou praci naplno a dosahovat uUspéchl v podobé uzavirani kolektivnich smluv
a zvysSovani poctu ¢lend. Oba respondenti se vénovali socialnimu dialogu a kolektivnimu vyjednavani
na pracovisti i jako neuvolnéni, ve volném c¢ase; nicméné pak jsou podle jejich ndzoru vysledky
omezené a dlouhodobé je takovy pfistup neudrzitelny. Uvolnéni podle nich umoznuje, Ze se odborovi

funkcionari mohou ,profesionalizovat”.

.KdyZ si vzpomenu, kdyZ jsem se v tom angaZoval ze zacatku, mam tri déti a tehdy jsme méli
dité maly, nebyl jsem uvolnény ajd jsem se na kolektivni vyjednavani pripravoval ve svym
volnu do pilnoci prosté, protoZe mé to bavilo, vidél jsem v tom smysl... "

V souvislosti s uvolnénim odborovych funkciondrd samozrejmé souvisi i otdzka financovani — zda
ma uvolnéné odborové funkcionare financovat zaméstnavatel plnou ndhradou mzdy, nebo zda maji
byt financovani z ¢lenskych poplatkd, pripadné zjinych zdrojd. V tomto sméru respondenti vini

v v

zejména centralu a svazy, které téma financovani uvolnénych funkcionard neresily a neresi.

Co se poctu ¢lent tyce, v roce 2012, kdy byl zvolen novy vybor, méla odborova organizace 320 ¢lend,
odborova organizovanost tak cinila 12-13 %. Nyni ¢ini pfiblizné 24 %, coz respondenti povaZzuji
za sludny vysledek, i kdyz vékova struktura, stejné jako na jinych pracovistich, neni idedlni. Naprosta
vétsina ¢lend jsou délnici, technickohospodarskych pracovnikd maji minimum. Mezi ¢leny je i hodné
Ukrajinctl, vétéina z nich ptigla do Ceské republiky jeété pred vélkou.

Do pandemie covidu-19 byla ale odborova organizovanost vyssi — na odborové organizovanosti se
negativné projevila pandemie covidu-19 a zejména Green Deal, soubor politickych iniciativ Evropské
komise, jejichz hlavnim cilem je dosahnout toho, aby Evropa byla v roce 2050 klimaticky neutraini.
Tato iniciativa bohuzel negativné ovliviiuje automobilovy primysl, pro néhoz zaméstnavatel
respondentd dodava findlni vyrobky. To se projevuje také na zaméstnanosti v odvétvi, a tedy
i odborové organizovanosti. Mzdy jsou vsak v odveétvi dosud vysoké a kolektivni smlouva se vztahuje
na vSechny zaméstnance, chybi tedy motivace ke vstupu do odbor(. Na druhou stranu respondenti
vidi v budoucnosti potencidl pro rast ¢lenské zakladny — Green Deal m(zZe situaci v odvétvi jesté
zkomplikovat, a budou-li se zaméstnanci bat o sva mista, mize se to pozitivné projevit na clenské

zakladné.
~Mdame se tady dobre... samozrejmé jsou firmy, ktery jsou na tom mnohem, mnohem hdr, takZe
my urcité nejsme ti, kteri by si méli stéZovat, Ze je nam zle, a prosté ty lidi samozrejmé nemaji’

potrebu, v uvozovkdch, ted mé berte s nadhledem, neryjou hubou v zemi.”

Velikost Clenské zakladny je podle respondentd nesmirné dulezitd. Na kolektivni vyjednavani

a uzavreni kolektivni smlouvy sice pfimy vliv nemd, ale demonstruje zaméstnavateli urcitou silu.
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JenZe narodni povaha podle respondentl demonstraci této sily komplikuje, ¢esti zaméstnanci

preferuji kompromis a mira tolerance je vici zaméstnavateli velka.

Nejsme Nemci... nebo Francouzi vibec, to jsou vibec revolucionari, to vidime uz tedko treba
znova, Ze prosté do toho viitnou po hlave, jo? To prosté tam je néjak historicky dany, musime
vychdzet ztoho, jakej jsme ndrod ajak historicky jsme schopny, vjakym mnoZstvi se
semknout a udélat néjakou akci...”

. TakZe ve chvili, kdyby tady prosté lidi nedostali rok dva priddno nebo kdyby se to orezalo,

tak by tu ty lidi rebelovali taky a pak bysme treba méli s kolegama i v zavodnim vyboru vétsi
podporu a byla pro zdvodni vybor vétsi viile postavit rebelii. Ale i kdyby my jsme se domluvili,

tak by to dopadlo tak, Ze tadydle deset lidi ze zdvodniho vyboru by tu saskovalo, Ze se
stavkuje, a ostatni by cekali za rohem, co se bude dit. To je ta spokojenost.”

Na pracovisti plsobi jesté jedna odborova organizace, kterd vznikla v roce 2017 jako organizace
~nespokojenych” — zalozili ji odborafi a zaméstnanci, ktefi nebyli spokojeni s praci odborové
organizace respondentd. Tato organizace ma asi 80 clenll a vztahy obou organizaci jsou podle
respondentd nyni korektni.

Kolektivni vyjedndvani je korektni, ackoli nékdy naro¢néjsi. Materska spolecnost sidlici v Némecku je
vyhodou inevyhodou — zaméstnavatel se snazi vyuzivat Ceskou legislativu, kterd je podle
respondentd méné dokonald nez némecka. Na druhou stranu, také diky ¢lenstvi v Evropské radé
zaméstnanct, se némecka firemni kultura prosazuje postupné i na pracoviétich v Ceské republice.

.My jsme byli jednou s Evropskou radou zaméstnancu v Jihlavé... a ten séf Evropsky rady
zaméstnancu, Némec, zaméstnavateli fikal — pro¢ tém kolegum, tém zastupcum odbort
v Cesky republice nevychdzite vic vsttic? Ze ten zdkonik prace je jenom to minimum... vam
nikdo nebrani délat toho vic. A samozrejmé oni... a tak to je, takhle to bylo vZdycky prezento-
vano — my neporusujeme zakony dané zemeé... Ale pak je to o ty sile téch odbord si vyjednat
cokoliv navic, coZ je velice sloZitd véc, kdyZ ktomu nemdte viastné ndstroje ajste

nerovnocenny partner proste.”

Finan¢ni situace odborové organizace je vyrovnana, prestoze jedinym zdrojem prijmU jsou ¢lenské
prispévky. Co se benefitd tyce, odborova organizace svym ¢&lenim poskytuje pravni poradenstvi,
prispévky pri zivotnich jubileich, prispévky na volnoCasové aktivity atd. Respondenti uvadéji,

Ze Clenové jsou ale ¢im dal ndro¢néjsi.

.KdyZ to neposouvdte ddl, ty benefity, tu péci o ty zaméstnance v riznych oblastech, tak se
to obrdti proti vdam a maji pocit, Ze nedéldte nic nebo nedéldte dostatecné...”

»Zdrojem" novych ¢lenl jsou zejména volnocasové aktivity.

svo

.Nabizime lidem, aby pokud tvori néjakou skupinku cirka deseti lidi odborart, kdyZ tam si
privedou i neodbordre, tak samozreimé potencidini clen, tak at ho presveédci potom treba
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na bowlingu nebo na vejleté, prosté kdyZz si sednou na pivko, tak ho tam prosteé, jak se rika,
opijou a zkorumpujou, aby vstoupil do odbord, kdyZz to odlehcim.”

Komunikace se ¢leny probiha rdznymi kanaly — standardni nasténky jsou k dispozici, ale respondenti
se domnivaji, ze jejich ,dosah” neni velky. Na facebooku ma odborova organizace zfizenou
neverejnou skupinu, ale vyuziva ji asi polovina ¢lenl — ostatni z rdiznych divodu pfistup na facebook
nemaji. Dllezity je podle respondentd stale i osobni kontakt, ktery je nejlepsim zdrojem novych

¢lend.

Odborova organizace je ¢lenem Odborového svazu KOVO, a tedy CMKOS. Na élenstvi v organizacich
na vys$si urovni ocenuji respondenti zejména pravni poradenstvi a moznost vzdélavani se v oblastech,
které jsou spojeny s praci odborového funkcionare. Zaroven vici centrdle nedetii kritikou, nesouhlasi

s prezentaci centrdly, kterad zpétné negativné dopada na ¢lenskou zakladnu i potencialni ¢leny.

. To nefsou davy, to jsou jednotky, co sem prisly a rekly, Ze prosté vystupujou z odbord,
Ze prosté byl Stredula a Durco, Ze byli na pddiu s Konecnou, a vi& kdo to byli komunisti a vi§,
co tady délali v 50. letech, a prosté jd nebudu prispivat na plat takovymhle lidem a prosté
vystoupim od vas...“

Pripadova studie ¢. 3

Odvétvi: zdravotnictvi

Region: Jihocesky kraj

Pravni forma: akciova spolec¢nost, jediny akcionar je verejna sprava

Podet zaméstnancu: 3 639 (rok 2023)

Poéet odborovych organizaci pasobicich na pracovisti: 2

Poéet odborové organizovanych zaméstnanct na pracovisti celkem: cca 1 080
Clenstvi: Odborovy svaz zdravotnictvi a socidlni péce Ceské republiky (CMKOS)

Respondent(ka): predseda nejvétsi odborové organizace

Respondent je predsedou odborové organizace devét let, za dobu jeho plsobeni ve funkci narostla
¢lenska zakladna o priblizné 800 ¢lend. Pred respondentovym nastupem do funkce cinila odborova
organizovanost na pracovisti 8 %, nyni ¢ini 30 %. Soulasny stav ¢lenské zakladny povazuje za velmi

dobry, i kdyZz samozrejmé by rad v trendu pokracoval.

Je pIné uvolnény, coz povazuje za predpoklad pro to, aby mohl dobre vykondvat svou funkci
na pracovisti s relativné velkou odborovou organizovanosti. Zaroven vsak pripousti, ze nékteri
odborovi funkcionari nemusi mit o uvolnéni zajem — ztraceji pritom totiz svou kvalifikaci, coz je

v nékterych profesich a odvétvich véetné zdravotnictvi problém.
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Vztahy se zaméstnavatelem povaZzuje respondent za dobré, i kdyz na drovni sttedniho managementu
se obcas setkava s nevoli dodrzovat ustanoveni kolektivni smlouvy, nicméné vzdycky se zaméstna-

vatelem vse vyresili.

L.Socidlni dialog unds v nemocnici je na velmi dobré urovni, takZe v podstaté i kolektivni
vyjedndvadni je velmi slusné, vécné, a myslim si, Ze i pro zaméstnance uspésné, ale ipro
zameéstnavatele, protoZe se nam vZdycky dari najit kompromis. “

Tento smirny pfistup a snaha dosdahnout kompromisu vsak muize byt podle respondenta nékdy
na Skodu, protoze néktefi ¢lenové se pak domnivaji, ze respondent sleduje nikoli zajmy zaméstnancd,

ale zdjmy zaméstnavatele, a ze by mél byt v prosazovani zajm( zaméstnanc( daraznéjsi.

LAle nékdy je téZky vysvétlovat lidem, Ze jsem s nima proti zaméstnavateli a Ze zaméstnavate/

md svoje zdjmy a Ze je ho treba respektovat.”

Korektni vztahy se zaméstnavatelem jsou dany i tim, ze zaméstnavatel povazuje plsobeni odbord

na pracovisti za uzite¢né.

Na pracovisti plsobi jesté druhd, mensi odborova organizace, kterd zastupuje pouze pracovniky
jedné konkrétni profese. Prestoze obc¢as maji obé odborové organizace jiné pozadavky na zaméstna-
vatele, nakonec prevladne pragmatismus a organizace se dohodnou, protoze roztfisténost podle

respondenta neprospéje ani zaméstnancim, ani odbordm, ani zaméstnavateli.
.Druhd strana si jako rekne — dobry, odbory se nam tady hddaji, to je ono."”

Uspéch pri ziskavani ¢lenl je podle respondenta dan zejména peclivou evidenci ¢len a znalosti

cilové skupiny cili zaméstnancd nemocnice.

LA takZe jsem si jako rekl, Ze je v podstaté strasné duleZité si zmapovat ty lidi aty
zaméstnance jakoby ty potencionalni cleny... je strasné duleZité mit evidenci téch clend. Védét
o nich co nejvice, to znamend zndt nejenom jejich pracovni jako zarazeni, znat je jenom z té
prdce, ale tak néjak jako vseobecné védeét, mit néjaké povédomi, co je trapi, co je mizZe

motivovat k tomu, aby se stali cleny odbord... "

Od znalosti cilové se skupiny se pak odvijii pripadna agitace. Podle respondenta ma smysl investovat

své Usili jen tam, kde je nadéje, ze se ze zaméstnance stane odborar.
JJestlize tady mam sestricku, kterd tady deld 30 let a nikdy nebyla v odborech, tu ja uz
presvédcovat nechci a ani nebudu, protoZe to by mé jako sezralo. Ale jestliZe tady mam prosté
novy lidi, tak ty pojdme oslovovat a ty pojdme resit.”

Nové ¢leny z fad novych zaméstnanct ziskava zejména agitaci pfi nastupu zaméstnance.

.V soucasné chvili v nasi nemocnici existuje prvni den zaméstnance, kdy ten zaméstnanec

nenastupuje primo do toho svého zaméstnani, ale viastné prochdzi veskerymi skolenimi,
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ukazuje se mu, kde je jidelna, parkovani, cely ten systém. A samozreijmé do toho pat/i ty
povinna skoleni. A jeden z téch prostort tam md i nase odborovd organizace.”

V pfipadé ziskavani ¢lend z mladsich vékovych skupin je znalost jejich problémi obzvlast dalezita,
protoze se Casto lisi od problému starsi generace.

.Méni se sladovani pracovniho a rodinného Zivota, vzhledem i s nastupujici mladsi generaci,
a /i z duvodu situace na pracovnim trhu je to obrovsky duleZity téma, ktery ty zaméstnavatelé
mnohdy opomijeli v minulych letech...”

Podle respondenta jsou ddlezitymi vlastnostmi odborového funkcionare na pracovisti zejména
dlvéryhodnost, schopnost se dohodnout a ¢init kompromis, byt schopen vysvétlit ¢i priblizit
zaméstnavateli i zaméstnancim stanovisko druhé strany.

~Mnohdy ten clovék nepotrebuje jako ve findle ten problém néjak dramaticky vyresit
ale potrebuje mu hlavné porozumét. A potrebuje jako védét proc to nejde. A jak jsem rikal,
nékdy jako se snazim, aby ti zaméstnanci pochopili i tu stranu druhou. “

Dalsim predpokladem Uspéchu je také schopnost delegovat dkoly na dalsi ¢leny tymu a umoznit jim
specializovat se na urcité aktivity (nabor novych ¢lend, vyjednavani, administrace benefitd atd.).

Navic respondent povazuje svou praci za uzite¢nou a je pro néj formou seberealizace.

,Jd to jako tézko sam muzZu néjak hodnotit, ale prdavé myslim si, Ze na odrazu té clenské
zakladny se ukazuje, Ze ta prace té nasiorganizace je prospésnd a Ze jako je smysluping, takze
takhle jd to vnimdam, ajak rikam, prdvé momentadiné treba se ve mné perou ty véci, kdy
samozrejmé svaz preadpokldda, Ze mé sluzby vyuZije vice a vice, a jd vibec jako si nejsem jist,

Ze chci opoustét, kdyZ reknu, tohle to, co se tady podarilo jako vybudovat.”

Hleddni ndstupct je podle respondenta problém, potencidlni odborovi funkcionafi ¢asto nevydrzi,
protoze praci pro odbory vykonavaji ve volném Case a prvotni nadSeni zpravidla ¢asem pomine.
Nicméné v soucasné dobé povazuje svij tym za stabilni a predpokladd, ze pokud by z jakéhokoli
ddvodu nemohl funkci predsedy vykonavat, tym by si poradil.

Stejné jako ostatni respondenti i respondent v této pripadové studii se potyka s problémem ,¢erného
pasazéra® — zaméstnanci Casto argumentuji tim, Ze nemusi byt ¢leny odbord, aby cerpali vyhody
plynouci z uzavrené kolektivni smlouvy. Avsak stejné jako v jinych odborovych organizacich
i respondent ¢lenim poskytuje rozlicné benefity. Snazi se, aby benefity byly souclasti kolektivni
smlouvy a hrazeny primarné zaméstnavatelem, nicméné ¢lenim odbor( pridava na podporované

aktivity dalsi ¢astku nad ramec Castky poskytnuté zaméstnavatelem, ¢imz se snazi eliminovat

problém ¢erného pasazéra.

Jednou ze zasadnich vyhod ¢lenstvi je podle respondenta skutecnost, ze zaméstnanec ma moznost
nechat se zastupovat odborovym funkcionarem, ktery ma diky svému postaveni a legislativé dplné
jinou pozici pfi reSeni jakéhokoli pracovniho problému.
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LZdroveri ale, kdyZ budou cleny odbort, maji zde moznost, aby byli zastoupeni clovékem,
ktery md lepsi a absolutné jinou vyjednavacr pozici... A to ja jako si myslim, Ze je ten benefit
odbord. Myslim si, Ze je strasné duleZity, aby ty lidi pochopili, Ze je spravny se organizovat,
Ze mit prosté zdstupce zejména v takovém molochu, jako jsme my...”

Poskytované portfolio sluzeb a benefitd je Siroké, vedle standardnich benefitd typu pojisténi osobni
odpovédnosti spojené s vykonem prace, pojisténi pravni ochrany, poskytovani beztro¢nych pajéek
a prispévkd na détské tabory je podle respondenta prekvapivé zdjem zejména o cestovani, které

navic odborova organizace vyuziva i k navazovani kontaktl se zaméstnanci — necleny.

.V podstaté dneska bysme si mohli zaloZit cestovku, protoZe viastné rocné vypravime 35
autobusu na rizné akce. A to jsou ale véci, které jsem jako tak néjak vyuZil ve prospéch
propagace cinnosti odbort. Pak jsem jako pochopil, Ze to muZe byt cesta pro nékteré ty cleny,
Jak nds vibec jako navnimat, jak vibec o nds se dozvedet..”

Zakladni organizace je ¢lenem Odborového svazu zdravotnictvi a socidlni péce, jenz je ¢lenem
Ceskomoravské konfederace odborovych svazd. Clenstvi v centrdle povaZuje respondent za velmi
dulezité, i kdyz ne se vSemi jejimi aktivitami souhlasi. Centrala ma podle respondenta problémy
s administrativou a evidenci — neschopnost dopatrat se poctu ¢lend je podle respondenta dana i tim,
ze administrativa spojena s ¢lenstvim v organizaci na vy$si drovni (evidence, hlaseni atd.) je pro malé
odborové organizace slozita. DalSim problémem je existence neaktivnich organizaci. Pokud budou
chtit odbory do budoucna uspét, bude potfeba pfistoupit k digitalizaci, zjednodusovani procest
a celkové modernizaci.

.V soucasné dobé zndm v ramci odbort lidi, kteri uchopili ty odbory trosku jinak. Mné se to
Iibi, jde to tou moderni cestou a v podstaté si myslim, Ze to je jedind mozZnost, jak jako dostat
do povédomi mladych lidi to, Ze ty odbory by mély byt soucdsti demokratické spolecnosti.. "

Centrdla navic v posledni dobé bohuzel budi spi$e negativni pozornost, i kdyz podle respondenta je
to aspon néjaka pozornost.

. Odbory nikdy za poslednich jd nevim deset let nemély takovou medidlni pozornost, nemély...
nedostdvaly se tak do toho spolecenskeho povédomi, jako se to déje ted. Byl bych rad, kdyby
se to délo veskrze jenom pozitivnim zpusobem... jako z pozitivnich véci, to se ale nestane.”

Vyvoj v centrdle v posledni dobé povaZzuje za nestastny, nicméné snazi se soustredit na pozitiva,
kterd z ¢lenstvi v odborové centrdle prinasi zakladni odborové organizaci ijejim ¢lenim. Rozpad

centraly by podle respondenta nic nevyresil, odbory by pouze tristily své sily. Nesouhlasi ani s tim,
Ze nékteri ¢lenové davaji najevo svij nesouhlas s pristupem centraly tim, Ze z odbord vystupuji.

.Lidem jsem zdroveri rekl, Ze je dobré se v tomto sméru divat na to, co pro né déld ta jejich
zakladni organizace, a netrestat ji za chyby jinych, Ze to jako neni dobry.
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Zaroven ale doddava, ze zmeény v centrdle jsou nezbytné a Ze je potreba najit lidry, ktefi budou

schopni centralu modernizovat.

LA zdroveri si myslim, Ze jestli jako odborové svazy, které jsme sdruZené v CMKOS,
nedokdzeme do dvou let vyprofilovat néjaké prosté kandidaty, kteri by mohli opravdu
plnohodnotné néjakym zptisobem prinést to know-how, které tam je ted, tak jak rikam, tak je
to nase chyba vnitrni, jako odbord.”

Pfipadova studie . 4

Odvétvi: hutnictvi a slévarenstvi

Region: Moravskoslezsky kraj

Pravni forma: akciova spole¢nost

Podet zaméstnancu: 6 831 (rok 2023)

Pocet odborovych organizaci pasobicich na pracovisti: 2

Podet odborové organizovanych zaméstnanct na pracovisti celkem: 3 926
Clenstvi: Odborovy svaz KOVO (Ceskomoravska konfederace odborovych svaz()

Respondent(ka): predseda nejvétsi odborové organizace na pracovisti

Respondent je predsedou odborové organizace od roku 2017. Zakladni odborové organizace ma
slozitéjsi strukturu, kromé zaméstnavatele, u kterého v roce 1991 vznikla, pasobi nynijesté u dalsich
20 zaméstnavatell, vesmés dcefinych a jinak pridruzenych spole¢nosti. Odborova organizace ma

dlouhou tradici, navzdory spole¢enskym zméndm oslavila letos 106. vyrodi existence.'3*

Predseda odborové organizace je plné uvolnén, mzda je vypldcena odborovou organizaci. Zakladni
odborova organizace ma dalsich Sest plné uvolnénych funkcionar, ktefi jsou téz placeni odborovou
organizaci. Dal$i funkciondfi plsobici na pracovistich maji uvolnéni na konkrétni dny v roce

v zavislosti na poctu ¢lend. Odborova organizace dale zaméstnava pét lidi (ekonom, uéetni atd.).

Odvétvi v soucasné dobé bohuzel prochazi itlumem, coz se projevuje i na poctu ¢lend. V soucasné
dobé ma 3 926 clend. Vletech 2017, kdy predseda ve své funkci zacinal, méla organizace
4 439 a v roce 2018 4 454 ¢len(.

134 Odborové organizace vznikla transformaci prfedchdzejici odborové organizace. Na pracovisti odborova
organizace pusobi od roku 1918, a prestoze zaméstnavatel i odborova organizace prosly v pribéhu historie
radou organizacnich zmén, stavajici odborova organizace (diky personalnimu propojeni) se povazuje
za primého nasledovnika pdvodni odborové organizace.
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. Ty roky 2017, 2018, po 2019, to byly dobr€ roky pro hutnictvi, takZe my jsme docela pridavali
velké penize. A tedko prosté jsme v néjaké recesi a téch penéz tolik neni, tak lidé si reknou —
tak proc platit jedno procento, tak si sam zvednu mzdu o tolik, Ze?"

Zaroven uvadi, ze vékova struktura ¢lenské zakladny neniidedlni a do budoucna prevazi spis klesavy
trend. Mladi lidé se navic do odbor( nehrnou, podle respondenta povazuji pracovni podminky vcetné
véech benefitd za standardni a neuvédomuji si, ze za mnoha benefity stoji dlouholetd aktivita
odborové organizace.

.My mame docela velky prasvih... Mame strukturu odboru takovou, tak u zaméstnavatele je
to skoro stejné. My tam mame tusim 42 procent zaméstnancu 50 plus... Néjakejch 2 700 lidfl
v horizontu deseti patndcti let odejde, musime to nahradit, nevim, kde to vezmeme...”

Cilit na jiné skupiny zaméstnanct, coz jsou v pfipadé odborové organizace zejména agenturni
pracovnici pochazejici ze Slovenska, Polska, ale i tretich zemi, ale nehodla.

.My se neminime vibec s tim zabyvat, jakoby s agenturnimi pracovniky, to nemd s podnikem
nic spolecného, to jsou jenom komplikace, nic vic. "

Na druhou stranu odborova organizace nema problém pfijimat do svych fad i cizi statni prislusniky,
pokud se jednd o kmenové zaméstnance a pokud projevi zdjem. Komunikace a vyména informaci

vSak probiha vyhradné v ¢estiné, odborarskeé tiskoviny a informace neexistuji v jazykovych mutacich.

Navzdory situaci v odvétvi a na pracovisti povazuje respondent soucasnou situaci na trhu prace,
konkrétné nizkou miru nezaméstnanosti, za vhodnou k tomu, aby se odbory na pracovisti

zviditelnovaly.

,V Ceské republice je nezaméstnanost neskutecné nizkd a je boj o kvalitni pracovni silu. Tak
iten zaméstnavatel ted premysli trosicku jindc. A zacind vice komunikovat. Jd nerikam,
Ze u nds... my jsme po celou dobu na stejné viné a komunikujeme. Ale vnimam to i ujinych
firem v okoli, Ze ten zaméstnavatel zacind se bavit vice s téma odborama a jeden druhému

pomahaji. To prosté, to si myslim, Ze to je symbidza a tak by to mélo fungovat prosté.”

Vztahy se zaméstnavatelem funguji dobre, ikdyz odvétvi prochazi Utlumem a celi nedostatku

pracovnich sil.

.U nds to naprosto funguje, my jsme s vedenim proste... vedeni nds akceptuje a jsme na jedné
lodlj, takZe jeden druhému pomdhdme.*

Za vstricny krok od zaméstnavatele povazuje respondent imoznost kontaktovat nového

zameéstnance.

.My mame zdstupce pri prvnim skoleni BOZP a pak je ndstupni skoleni, kde zaméstnavatel
néjakym zpusobem vsechno uvddi.. ti novi zaméstnanci dostadvaji broZuru o podniku, kde co
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Je, jaké jsou dceriné spolecnosti a takové véci, ije tam informace o odborové organizaci,
vsechno prosté to funguje prosteé tak, jak ma byt.

Predseda odborové organizace je navic ¢lenem dozordi rady zaméstnavatele, mize tedy ¢aste¢né
ovliviiovat déni u zaméstnavatele. Ne vzdy je vSak jeho ¢lenstvi v dozor¢i radé chapano dobre.

....dalo by se fict, Ze to vnimaji jako zavist, jo? Ten se mad, ten je v dozorci radé.. To neni’
Jednoduché ukocirovat v podniku clenskou zakladnu, mit Ctyri strediska, aby to vsechno
fungovalo, je treba investovat na strediska, opravovat, tak samozrejmé mame persondini’
problémy na strediskdch, kdo dneska chce délat néjakého cisnika, kuchare, Ze jo, to je prosté
problém, to jsou pracovni mista, které dneska neseZenete.”

Na pracovisti plisobi jesté jedna, vyrazné mensi odborova organizace s pfiblizné 50 ¢leny. Odborova
pluralita na pracovisti zpGsobuje problémy.

. To jsou de facto kluci, kteri byli u nds a vystoupili od nds a chtéli dokdzat néco vic, a prosté
nemuzeme se néjakym zpusobem shodnout... moc nerozumi mzdam, tak to vétsinou vZdycky
prosvihneme.”

Odborova organizace vlastni ¢tyfi rekreacni strediska a podnika v oblasti cestovniho ruchu. Tyto
aktivity financuji provoz odborové organizace. Clenské piispévky hraji v pfijmech organizace
minimalIni roli. Clenské p¥ispévky jsou ddny procentem ze mzdy. Procenta se nezvy&uji, ale s rostouci
mzdou samozrfejmé narustaji i clenské prispévky.

vvs vvs vvs v

LLidi chcou vyssi mzdu, kdyZ je vyssi mzda, je i vyssi clensky prispévek. Samozrejmé Ze se
najdou takovi, kteri reknou, Ze nebudou 500 korun mésicné platit, a odejdou. Najdou si ale
Jiny duavod. Nikdy nefeknou pravdu, Ze to je kvidli penézdm... rekne si, Ze uz nemda Zadné
vyhody, Ze md treba deéti velké, bo déldme letni'tabory, zimni'tabory pro déti, ozdravné pobyty.
TakZe to je rizné."

Odborova organizace poskytuje svym ¢lendm standardni benefity jako prispévky na détské tabory,
cestovani, bezlroc¢né pujcky.

, Clenové maji 50 procent slevu na nasich strediskdch... TakZe kdyZ je polopenze 1 400, tak
clen to ma za 700."

Respondent, stejné jako ostatni vyzpovidani predsedové odborovych organizaci, povazuje rizné
akce a zajezdy poradané odborovou organizaci jako formu propagace. Navic kazdy novy ¢len
dostane vstupni balicek benefitd v hodnoté asi 500 K¢, stejnou odménu dostane iten, kdo ho
do odbor( privedl. Bohuzel, i zde se odborova organizace setkala se zneuzivanim clenstvi k ¢erpani
benefitl, zejména pak bezlrocné pljcky.

»... ale jsou [ nékteri takovi, kteri si mysli; Ze jsem jako autobus, Ze vstoupi, vystoupi, vycerpou
néco, odejdou, takZe my potom rozhodujeme, jestli prijmeme zpdatky toho clena, nebo ne.”
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7vo

Co se tyce potencidlnich ndstupcld odborovych funkcionard, respondent uvadi, Ze je to problém.
Chybéji kvalitni kandidati, ktefi maji prehled o ¢innosti zaméstnavatele, o problémech odvétvi, vyvoji
na pracovnim trhu atd. Naopak prevazuji kandidati s naivni predstavou o ¢innosti odborovych
funkcionard. Navic vétsina odborovych funkcionarid je volena a zvoleny odborovy funkcionar maze

byt na pracovisti odbornikem, ale do funkce odborare se nehodi.

.V soucasné dobé se voli vétsinou takovi' ti horsi, no a pak mame problém s tim, s takovyma
horsima, kteri nerozumi' ekonomice, nerozumi’iks vécem, se strasné tézko potom spolupracuje.
Jsou nékteri, ktefi si mysli, Ze prosté odborovd organizace je jenom o tom, aby pfiddvala

penize, nic vic, ale to neni pravada.“

Respondent je tedy zastancem profesionalizace odborovych funkcionard. V tomto sméru jiz
Odborovy svaz KOVO, jehoz je odborova organizace ¢lenem, jisté kroky udinil, véetné sité
regionalnich pracovist. Ta jsou ale podle respondenta zaneprazdnéna zejména pomoci mensim
zakladnim odborovym organizacim a na strategické rfizeni odborovych organizaci v odvétvi di

regionu nezbyva cas.

.Stejné bysme méli do budoucna premyslet nad tim, nad néjakou profesionalizaci, a délat
treba ten model, co je v Rakousku nebo v Némecku, Ze by to méla centrdla platit a pro regiony,

pro pramysly mit rizné experty, ktefi se budou o to starat.."”

Vztah k centrdle (0S KOVO a CMKOS) je pragmaticky. Centrdly maji podle respondenta své
problémy, které vdak nemaji na cdinnost zakladni odborové organizace vliv. Také respondent
zaznamenal odchod nékterych &lend, kteff nesouhlasi s vyvojem v CMKOS a OS KOVO, jde véak jen
o jednotlivce. Sluzby centrély (aZ na pravni pomoc pro odborovou organizaci i pro ¢leny) nevyuziva,
o vystoupeni z centraly vSak neuvazuje, protoze pouze prostrednictvim centraly Ize ovlivnit politiky
tykajici se odvétvi a pracovnépravnich vztahd. Jako ¢len centrdly ma také moznost ucastnit se

raznych pracovnich skupin na narodni i evropské drovni.

Pro odbory by podle respondenta byla do budoucna vyhodna také centralizace na podnikové,

odvétvové i narodni drovni, protoze roztristénost odbordm skodi. Idedlnim resenim je podle néj jedna

odborova organizace na pracovisti, i kdyz uznava, Ze to neni realizovatelné.

~Mame mnoho zdkladnich organizaci, kde je boj o preziti A ne jako v OS KOVO, ale prirezem
CMKOS ve véech sektorech... Haviti a takovy, to je konecnd... jako oni by méli premyslet... méli
bysme se sjednocovat, délat jednotné a tu se to vsechno jakoby rozbiji..*

Respondent také podporuje kolektivni vyjednavani na vyssim stupni. Soucasné kolektivni smlouvy
vys$siho stupné, které ¢asto obsahuji pouze ramec pro kolektivni vyjednavani na podnikové Urovni,
nejsou pro zadnou ze stran, tedy ani pro zaméstnavatele, ani pro odbory, dostate¢né motivacni.
Pokud zameéstnavatel chce zaméstnancdm opravdu ,prilepsit®, uzavie rozhodné radéji kolektivni

smlouvu podnikovou.
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Pfipadova studie €. 5

Odvétvi: vyroba plastovych pryzovych vyrobkd

Region: Zlinsky kraj

Pravni forma: spoleénost s ru¢enym omezenym

Poéet zaméstnancu: 5 400 (rok 2023, celkem zaméstnanct ve skuping)

Pocdet odborovych organizaci plusobicich na pracovisti: 1

Pocet odborové organizovanych zaméstnanct na pracovisti celkem: cca 2 000
Clenstvi: Odborovy svaz ECHO (CMKOS)

Respondent(ka): predseda nejvét$i odborové organizace na pracovisti

Respondent je predsedou jediné odborové organizace na pracovisti. On a mistopredseda jsou piné
uvolnéni, financovani ¢aste¢né zaméstnavatelem a ¢aste¢né odborovou organizaci. Vybor odborové
organizace ma celkem 28 ¢len( tak, aby na kazdém pracovisti byl pfitomen jeden ¢len vyboru. Ti
jsou uvolriovani podle potfeby na pravidelna zasedani, zaméstnavatel v tomto sméru nedini

rvo

odborovym funkcionarm potize. Vztahy se zaméstnavatelem jsou korektni a vzajemné si vychazeji

7vo

vstfic, coz je podle respondenta ovlivnéno i tim, ze zaméstnavatel vi, kolik odborar( za odborovou

4

organizaci stoji a je nucen brat je vazné.

Odborova organizace ma v soucasnosti priblizné 2 000 ¢lenll, zaméstnavatel vSak bojuje s velkou
fluktuaci zaméstnancd, kterd se projevuje také v odborové organizaci. Na pokles ¢lenl odborové
organizace maji negativni vliv i odchody do diichodu. Kazdoro¢ni Gbytek zhruba 200 ¢lend musi tedy
nahradit cirka 200 novych odborard. Pokud jde o nové ¢leny, podle respondenta je prakticky jedinou
cestou jejich ziskdvani nabor pfi nastupu novych zaméstnancl. Rekrutace ve skupiné stavajicich

zaméstnancl nebyva Uspésna, jedinou vyjimkou jsou zaméstnanci, ktefi se sami nebo napriklad

prostrednictvim rodinnych prislusnik( setkaji s pracovnépravnimi problémy.

. Prindstupu zaméstnancu oni maji néjaké to standardni'kolecko... takové uvodni skoleni, které
absolvuje kazdy zaméstnanec a my tam mame pudl hodiny jakoby vymérené, kdy kaZdého
Jednoho zaméstnance, ktery kndm pfichdzi mame moZnost oslovit, mame moZnost
predstavit mu ty benefity, kolektivni smlouvu, to, co viastné déldme, jsme schopni mu rict, co
ho to stoji... Z toho plyne 95 procent nasich novych clend... tam ty lidi jsou ochotni si o tom
premyslet.”

Stejné jako dalsi odborové organizace, irespondentova odborova organizace ma problémy se

strukturou ¢lenské zakladny, chybéji mladi lidé.

A hlavné odchazi ty rocniky, které byly skoro zastoupeny dejme tomu treba 80 procenty... ti
odchdzi do dichodu a ti novi samozreimé uz reaguji trosku jinak a nejsou tak aktivni’ v tomto
sméru... celkové véci berou tak, Ze jsou ddny, a moc se nezajimaji o to, jakym zptsobem to
vznika, Ze tu musi néjakd odborovd organizace byt a musi fungovat a musi se to domlouvat.”
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Mladi maji podle respondenta jiné zajmy.

.Je to generacné videét vic a vic, Ze prosté tak jak jsou problémy v téch fabrikach, Ze ty lidi se
vénuji vsemu ostatnimu, jako Ze mobilnim pristrojim a podobné, tak i vidime u téch pohovort,
prosté ti mladr lidé tam sedi s telefonem a prakticky o nds nic nevi' a ani nemaji’ snahu to

nacerpat, oni prosté vi, Ze jdou do fabriky pracovat, a to je jediné, co védr.."”

Problémy jsou i s nastupnictvim. Respondent se neboji o to, Ze by v pfipadé nouze vybor nedokazal
obsadit konkrétné jeho pozici predsedy, ale u ostatnimi odborovych funkcionar( si neni jisty. Prace
odborového funkcionare je naroéna, navic, pokud je plné uvolnén, ztraci postupné svou kvalifikaci.
V Ceské republice podle respondenta neexistuje 24dny uceleny systém vzdéldvani v oblasti
odborarskych aktivit ani moznost kariérniho postupu jako napriklad v sousednim Némecku. Zvlasté
pro mladé je tedy odborarska funkce nezajimava. Navic je odborovy funkcionar ohrozen syndromem

vyhoreni, prace s lidmi a jejich ménicimi se preferencemi je ndroc¢na.

. O co je jeden rok obrovsky zdjem, druhy rok je to na skodu... mnohé véci se prosté vyvijeji’
v dobé, to znamend, kdyZz urcitou dobu lidi nechcou délat za Zadnou prescasy, protoZe je délaji

R

furt, a kdyz vam se to podari dostat na urover, Ze prescasy nedélaji Zadné, tak nakonec chybi’
zase ty penize z téch prescasd, takzZe by je délat chtéli... furt zleva doprava, zprava doleva...

vy s

| kdyZ v urcitou danou chvili si fikdte — tak tedje to perfektni. Tak vite, Ze za rok uz to perfektni

nebude, a déldte to znova...“

Rovnéz respondent vnimd problém s tzv. éernym pasazérem, kdy benefity kolektivni smlouvy
konzumuiji jak odborafi, tak neclenové. Jako na jinych pracovistich, i zde se respondent snazi nabizet
odbordriim za zaplacené ¢lenské prispévky dalsi benefity: pravni pomoc, vylety, vyuziti sportovisté,
prispévky na détské tabory, pomoc v pfipadé nouze atd. VSechny benefity jsou placeny z ¢lenskych
prispévkl, ale ipresto maji néktefi ¢lenové pocit, ze suma benefitd neodpovida zaplacenym
¢lenskym prispévkidm. Navic je podle respondenta problémem skutec¢nost, ze v takto velké ¢lenské

zakladné je tézké najit benefity, se kterymi budou spokojeni vsichni ¢lenové.

Komunikace se ¢leny probiha zejména prostrednictvim nastének, kde jsou kontakty na ¢leny vyboru.
Osobni komunikaci povazuje respondent za nejdalezitéjsi. Moderni komunikacni prostredky se
neosvédcily, navic ma respondent dojem, ze pokud nemd momentalné co sdélit, je lepsi miéet, coz je
napriklad u socialnich siti problém. Navic se na socidlnich sitich setkal is trollingem: ¢im vice

odborova organizace prezentuje své aktivity, tim snadnéji se také stava tercem kritiky.

L KdyZ jsme vidéli, co se treba nékteri kolegové snaZi'pres facebook komunikovat.. ale vétsinou
se jim to zvrhne v to, Ze jim tam nepisou ti, co chcou néco posunout, ale ti, co je chtéji néjakym
zplUsobem napadat a podobné. Moc se nam to Upiné neosvédcilo, je tam jakoby téch
hanlivosti, to upiné clovék ve chvili, kdy se nediva clovéku do oci, tak si dovoli asi cokoliv...”

Co se specifickych skupin zaméstnanc( tyce, u zaméstnavatele neplisobi agenturni zameéstnanci, jak
je dohodnuto v kolektivni smlouvé. Na pracovistich se ale pohybuje velky pocet zaméstnancl

plvodem z Ukrajiny. Velka ¢ast z nich je odboroveé organizovanad, tento Uspéch pri¢ita zejména tomu,
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Ze se podarilo ,podchytit* prvni pfichozi zaméstnance z Ukrajiny a dnes uz si informace o odborové
organizaci predavaji ukrajinsti zaméstnanci mezi sebou. Problémem ale zlstava jazykova bariéra,
néktefi zaméstnanci nedokdzou ¢esky komunikovat ani po nékolika letech stravenych v Ceské
republice. To pak ale omezuje konzumaci nékterych benefitl a tito zaméstnanci dochazeji k zaveéru,

ze se jim ¢lenstvi nevyplati a z odbord vystupuiji.

.INékterinam po case vystoupi, protoZe vidi, Ze opravdu nékterée ty konkrétn/ benefity, co jsou
pro odborare, Uplné tak dobre nemuzou vyuZzit..

Pokud se vnéjsich aspektl socidlniho dialogu a kolektivniho vyjednavani tyce, respondent nevéri,

ze by se podafrilo zvysit pokryti zaméstnanct kolektivnimi smlouvami.

,Za mé jako stdt vtuto chvili nedéld nic pro to, aby pokryl 80 procent zaméstnancu
kolektivnima smlouvama. Déld presné opacné kroky."”

MUze za to jednak politicka reprezentace, ktera neni kolektivnimu jednani naklonéna, jednak
roztristéna odborova reprezentace.

.Mné treba osobné prijde nestastné, Ze rozdrobujeme tu silu do malych skupinek aty
skupinky samozrejmé mezi sebou maji taky svoje treni’ a Zabomysi vdlky... neni to to idedini,
ale bohuZzel ten systém takovy je a zménit to prosté asi neni tak uplné jednoduché. ”

Pfipadova studie ¢. 6

Odvétvi: penéznictvi a pojistovnictvi

Region: Praha

Pravni forma: akciova spolecnost (materska spoleénost v Italii)

Podet zaméstnancu: 2 188 (rok 2023, celkem ve skupiné)

Poéet odborovych organizaci pasobicich na pracovisti: 1

Pocet odborové organizovanych zaméstnanct na pracovisti celkem: nechce uvést

Clenstvi: Odborovy svaz pracovnikl penéznictvi a pojistovnictvi (Ceskomoravska konfederace

odborovych svaz()

Respondenti: predsedkyné odborové organizace na pracovisti, ¢len vyboru odborové organizace

Respondenty jsou predsedkyné jediné odborové organizace na pracovisti a ¢len vyboru odborové
organizace. Predsedkyné je nékolik poslednich let pIné uvolnénd. Ve funkci plsobi uz radu let, jako
odborarka pamatuje 90. léta minulého stoleti, kdy odborova organizovanost na pracovisti Cinila
takrka 50 %. Pak postupné klesala, v prvnim desetileti tohoto 21. stoleti navic doslo k fuzi s bankou,
kde odborova organizace nepUlsobila, takze narazové nastal velky propad. Nyni se opét dari pocet
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¢lenl postupné zvysSovat, konkrétni ¢isla vSak respondenti uvést nechtéji. Oba respondenti jsou
¢lenové dozordi rady banky.

Clenskou zdkladnu se da¥i v poslednich letech zvy$ovat, diivodem je podle respondentl osvéta. Viiv
na rast ¢lenské zakladny maiji i dal$i odborari.

s vr s

.V podstaté podle mé to souvisi hlavné s informovanosti, cim vice informujeme zaméstnance,
at uz jsme to zkouseli pomoci néjakych informaci, jako Zurndlu, sheetd, leafletsd... Nebo

svo

i informovanost diky jednotlivym zaméstnancum, jednotlivym odborarum, kteri v tom svym
utvaru rikaji — no, to je prima, pojdte do odbort, budeme tam mit vétsi silu.

V minulosti na pracovisti probihaly ,welcome meetingy“, kde byli novi zaméstnanci informovani
o véem, co potrebuji ke své praci. Svou prezentaci zde mély i odbory. Béhem pandemie covidu-19
vSak bylo od téchto aktivit upusténo a management uz se k nim po skoncéeni pandemie nevratil. Nyni
je hlavnim nastrojem komunikace e-mail: zaméstnavatel musi odborlim poskytnout e-mailovou
adresu kazdého nového zaméstnance. Tato cesta vSak podle respondentd neni pfilis efektivni.

... takZe to rfesime tim, Ze oslovujeme zaméstnance pomoci mailu... pokud ten novy
zaméstnanec pfijde aje sezndmen se vsemi predpisy, spovinnostmi, tak asi si myslim,
informace o odborové organizaci asi nejsou upiné ta priorita, Ze jo?"

Clenska zdakladna je tvorena prevazné star$imi zaméstnanci.

. To0 jsou zaméstnanci, ktefi s ndma prosté zacali. A kdyZz zistali v té bance, tak zustali
v odborech.

Mlads$ich zaméstnancl je mezi ¢leny méné, divody respondent ilustruje na vlastnim prikladu, kdy
ocenil odbory az v urcitém véku.

.Jd jsem jako na vysoky od roku 1990 prosté byl veden k tomu, Ze teda kaZdej individudiné,
silnd osobnost, za sebe, vyjednd si, co chce. A pak aZ jako casem jsem dospél k tomu,
Ze nechci jit tou cestou, Ze bych jako chtél zlepseni platu — nedds, dobre, tak jdu nékam jinam,
pri tom prestupu si néco vyjednam. Tam za par let zase narazi clovék na néjakej strop, tak fajn
— tak zase jinam. A pak treba opise kruh a zase se nékam vrati.“

Mezi ¢leny se objevuje i nékolik zaméstnancd z rad vys$$iho managementu (feditelé pobocek). Podle
respondentd jsou hlavnimi motivy vstupu manazerd do odbord jednak poskytované benefity, jednak
operativnéjsi predavani probléma vyssim drovnim.

,Jd si myslim, Ze urcité tam hraje... konkrétné treba u téch manaZerd, moZnost néjaky pomoci

nebo néjakym zplsobem zasdahnout nebo domluvit se i s tim vedenim, co prosté se jim nezdd

upiné v porddku, tak tu informaci jako posunout dal.”

Komunikace s ¢lenskou zakladnou probihad zejména e-mailem, webové stranky i socialni sité zatim

odborova organizace neprovozuje, ale planuje je. Ke komunikaci také slouzi firemniintranet, kde maji
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odbordri svou rubriku. Dfiv komunikace probihala zejména osobné, béhem pandemie covidu-19

véak bylo potreba zacit komunikovat i jinak.

.Pokud toho clovéka potkdte v kuchyrice, no tak je daleko jednodussy ty informace od néj
dostat nebo prosté pfi kdvé se probird ledacos, ale na druhou stranu myslim, Ze dneska uz je
to nastavené tak, Ze se neboji'ty lidi zavolat nebo napsat, kdyZ je néjakej problém.

Pro setkani a schlize navic zacala odborova organizace vyuzivat online meetingy.

.S covidem se tady masivné vsem nacpaly notebooky a — padejte pracovat domd. A to, co
z toho vzesio pro nds, je, Ze halt se teda zavedly teamsy pro vsechny, do ty doby to bylo jenom
pro vybrany... A kdyZ jsme to délali prezencné, tak tady naproti v zasedacce jich prisio 20 a 80
Jich bylo pres ty teamsy a o rok pozdeéji jich bylo 300 nebo 250, at neprehdnim...”

Presun aktivit do kyberprostoru a digitalizace vSak prinaseji pro odborovou organizaci nové vyzvy.
V soucasné dobé se zaméstnavatel rozhodl zefektivnit provoz a vytvorit hybridni mista, kde mohou
zaméstnanci kombinovat home office s praci v kanceldri. Nejsou s tim v$ak zkudenosti a nékterym

zaméstnanclm to nevyhovuije.

Vztahy mezi zaméstnavatelem a odborovou organizaci jsou korektni, ale oboustranné opatrné.
Odborova organizace se snazi maximalné utajit pocet a identitu svych ¢len(, pokud néktery ¢len
kvuli utajeni nechce platit ¢lenské prispévky srazkou ze mzdy, maze je platit odborové organizaci
pfimo. Management se pak snazi, aby se zalezitosti probirané na schiizich s odborafi nedostéavaly
ven, a to az do té miry, ze napriklad na téchto schlzich neradi vidi predsedu odborového svazu di

odborového pravnika.

~MiZeme mit na schizi prdvnika, kteryho miZeme zapojovat, ale upfimné se nam to moc
neosvédcilo, ten management se citil trochu jako ohroZeny nebo prosté to Upiné nefungovalo.

Zastupci odborové organizace se jednou za dva mésice schazeji s CEQ, v pfipadé potreby je mozné
si schtizku s CEO domluvit do péti dn(i. Ctvrtletné se pak podle kolektivni smlouvy zéstupci odborové
organizace setkavaji se zastupci HR oddéleni, kde by mély byt prezentovany aktudini informace
o hospodarském vyvoji banky. Zastupci odborové organizace se se zastupci HR oddéleni ale vidaji

v

neformalné i nékolikrat mésiéné.

Na pracovisti je pravidelné uzavirdna kolektivni smlouva, i kdyz podle respondent( s jejim obsahem
zaméstnanci nejsou Uplné spokojeni, zejména co se rastu mezd tyce. Dlvodem je podle respondent(
nizka fluktuace zaméstnancu.

~Myslim si, Ze ta fluktuace tady u nds neni nikterak vyznamnd, bohuZzel, ajako, Ze je tady

vyraznej stabilni kmen. A to bohuZel, to ted myslim v kontextu tom, Ze zaméstnavatele néjak
to jako UpIné netlaci k tomu, aby se snaZil ty lidi udrzet.”
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Kolektivni smlouva navic obsahuje standardni benefity v odvétvi: cafeterii (jejiz nabidka se odviji od
délky pracovniho poméru konkrétniho zaméstnance), dny volna navic. K tomu odborova organizace
¢lendim poskytuje pfispévek na dovolenou ¢&i ocenovanou pravni pomoc Vv pracovnépravnich
i ob¢anskopravnich zaleZitostech.

VvV 7

Odborari ocenuji také kolektivni smlouvu vyssiho stupné, kterd je pravidelné uzavirdna pro odvétvi
penéznictvi a pojistovnictvi. PrestoZze tato kolektivni smlouva v nékterych oblastech jen mirné
presahuje ustanoveni zakoniku prdce, osvédcila se i v praxi.

. KdyZ ndm nastoupil prvni italsky HR manaZer, tak jeho prvni bylo — tak a jdeme na zdkonik
prace. A my jsme rikali — hm, nejdeme. Jako ctyri tydny dovolené, my jsme fikali — tak to urcité
ne, tady mame pét.. TakZe to na néj fungovalo.”

Pripadova studie ¢. 7

Odvétvi: pobytové sluzby socialni péée

Region: celd Ceské republika

Pravni forma: rlizné formy

Pocet zaméstnancu: neni relevantni, plsobi na nékolika pracovistich

Podet odborovych organizaci pisobicich na pracovistich: 1 (na véech pracovistich)
Podet odborové organizovanych zaméstnancu: cca 500

Clenstvi: Unie zaméstnanct obchodu, logistiky a sluzeb (Ceskomoravska konfederace odborovych

svazu)

Respondent(ka): predsedkyné odborové organizace

Respondentka je predsedkyni odborové organizace pusobici odvétvi pobytovych sluzeb socidlni
péce. Plsobi jako mistni organizace a nyni sdruzuje zaméstnance u sedmi zaméstnavateld, pricemz
pouze u Ctyf zaméstnavateld ma uzavrenou kolektivni smlouvu. Odborova organizace je oteviena
véem zaméstnanclm v sektoru socidlnich sluzeb, bez ohledu na profesi a zaméstnavatele — ma tedy
i individudlni ¢leny na pracovistich, kde pldsobeni odborové organizace neni oznameno; na téchto
pracovistich tedy nem(ize kolektivné vyjedndvat. Vedeni odborové organizace tvori vybor
s predsedkyni, mistopredsedou, pokladnikem apod. Na pracovisti, kde vznikne odborova organizace,
je ustaven vybor, ktery si zvoli svého predsedu — ten se stava ¢lenem vyboru odborové organizace.
Navzdory obecné $patné povésti zaméstnavatell v socialnich sluzbach ma respondentka se ,svymi*
zameéstnavateli dobré zkusSenosti — vztahy mezi zaméstnavatelem a odborovou organizaci jsou

vstricné.
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Respondentka pfiznava, Ze struktura odborové organizace je pomérné slozita na fizeni i znalost
legislativy, protoze kolektivné vyjedndva v organizacich rlznych pravnich forem (neziskové
organizace, soukromé spoleénosti, prispévkové organizace atd.). Tim, ze se jednotlivd pracovisté
nachdzeji na celém tzemi Ceské republiky, je nucena i ¢asto cestovat.

Respondentka je ve funkci od roku 2021. Vykondava odborovou ¢innost dobrovolné a ve volném case,
pracuje na plny Uvazek jako pelovatelka. Pfiznava, ze s rozristajici se ¢lenskou zakladnou je vSak
stale naroc¢néjsi kombinovat zaméstnani s praci pro odbory a zvazuje, Ze na pracovisti, kde je

zaméstnanad, v pristi kolektivni smlouvé dohodne uvolnéni s plnou nahradou mzdy hrazené
zaméstnavatelem.

.Chci byt viastné uvolnény funkciondr. Jd se ktomu trosku stavim tak, Ze kdyby se
zameéstnavatelé chovali k zaméstnancam tak, jak maji, nemusely by byt odbory a nemusela
bych tam byt ja. A pokud to nedélaji, tak at mé zaplati. TakZe nerada bych Upiné sahala do

7w

Clenskych prispévkd, ale uvidime, na cem se domluvime v ramci kolektivniho vyjednadvani..

Respondentka se domniva, ze by v zavislosti na velikosti ¢lenské zdkladny by mél byt odborovy
funkcionar uvolnén (zcela nebo ¢aste¢né) s nahradou mzdy hrazenou zaméstnavatelem.

,KdyZ jsem jako zacala uvaZovat o tom, Ze budu muset tohle uz néjak resit, Ze uz to jako upiné
nezvladam, tak jsem hledala prosté vtom zakoné, kde, jak, o co se oprit. A viastné by
zaméstnavatel mél vyjit vstric, mélo by tam bejt asi dany prosté od néjakyho poctu, dam
priklad, od poctu takovyho moZnost na polovicni treba uvolnéni, od poctu takovyho na cely

uvolnéni“

Odborova organizace vznikla vroce 2020, nejvy$si dosazeny pocet Clent ¢inil 800. Aktudlné
odborova organizace sdruzuje 500 ¢lend. Vykyvy v Clenské zakladné jsou dany fluktuaci zamést-
nancU. Prace v odvétvi socidlnich sluzeb je fyzicky i psychicky ndro¢nd, takze rada ¢lend odchazi
do jinych pozic v socidlnich sluzbach, pfipadné i mimo sektor. Jako jedna z mala respondentek uvadi,
ze onové Cleny nemd nouzi, coz pricitd specifické povaze sdruzovanych profesi a komunikaci

vyuzivajici socialni sité.

.INicméné vnimdm to tak, Ze v téch socidlnich sluZbdch ty lidi jsou takovy odvaznéjsi treba ke
vstupovani' do odbortd... my jsme pod Unii obchodu, logistiky a sluZeb, tak ty obchodnici to tak
nemaji, ti se jako trosku vic boji...“

LA druhd véc, jd treba vidim, ty zaméstnanci v téch socidlnich sluZbdch se opravdu hodné
sdruZujou... treba facebookovd skupina Pracujeme v socidlnich sluzbach md jako 44 000
clend... KdyZ si tam sdileji’ ty svoje zkusenosti, sdilefi’ si tam ty svoje prosté radosti, starosti,
ktery maji na téch riuznejch domovech...”

Ke komunikaci se ¢leny i necleny vyuziva odborova organizace socialni sité Facebook a Instagram,
kde se neboji ,prodavat” své Uspéchy a kde zverejnuje ankety a petice. Tyto aktivity maji pozitivni
vliv na rlst ¢lenské zakladny.
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W VZdycky, kdyZ na facebooku udélame néjakou anketu nebo petici, tak se nam zacnou
priddvat clenoveé samozrejmé. A ted' se nam viastné diky tomu podarilo ohldsit pisobnost na
novym pracovisti, kdy jsme 1. kvétna viastné vydali petici, 25. kvétna uz jsme tam ohlasovali
pusobnost, protoZe dvé tretiny zaméstnancu tam vstoupilo do odboru, a uZ mame i ndvrh
kolektivni smlouvy, takZe tam to béZi jako strasné rychle upiné, az na mdj jako vkus, jo? TakZe
tyhle ty akce se nam jako osveédcily nejvic k tomu, jak viastné ty lidi do téch odboru dostat,

do ty nasi organizace.”

V roce 2023 se odborové organizaci podafilo uzavrit kolektivni smlouvu u zaméstnavatele se
2 000 zaméstnanci, coz spustilo dal$i vinu zdjmu o vstup do odborové organizace. Odborova
organizace se také maze pochlubit tim, Ze nemad nouzi o ¢leny ve véku mezi 20 a 30 lety.

Jd ty mlady beru od téch 20 do téch 30. Ty beru jako mlady, to jsou fakt holky... a z téch ja
mam treba nejvétsi radost, kdyz do téch odbord vstupujou, protoZe ty o tom vibec nic nevi.
A na druhou stranu je ale zase dobry, Ze nejsou Uplné zatiZeny tou minulosti odbord, coZ uz
treba lidi v mym véku, téch 50 plus, uz zase zatizeny treba jsou tou minulosti/ a hdr se jim to
néjak vysvétluje.

Kromé téchto cinnosti se ¢lenové odborové organizace vénuji i osvété a propagaci odborovych
aktivit.

.Déldme predndsky ipo strednich skoldch, po gymndziich, po vysokejch skoldch, kde se
snazime trosku osvétlit ne tuhle problematiku, protoZe naopak mlady lidi to chapou a mlady
lidli to trapi tahle ta problematika, ale spis, co se s tim dd délat prostrednictvim odbord.

Dosud jsou na vSech pracovistich jedinou odborovou organizaci, ale existuji ndznaky, ze na nékterych
pracovistich néktefi zaméstnanci chtéji zalozit dal$i odborovou organizaci.

, Ted uprimné zaciname mit trosku problém, doufam, Ze k tomu nedojde... Nékteri zaméstnanci
se snaZzi zaloZit jinou odborovou organizaci a zrovna to neni odborova organizace, se kterou
Je asi néjakd lehkd spoluprdce...”

Se specifiky sdruzovanych profesi se poji i seznam benefitl poskytovanych odborovou organizaci.
Nabidka benefitl je oproti jinym odborovym organizacim omezen3, ale o to Iépe zacilena na potreby
pomahajicich profesi. Vedle pravni pomoci v ob¢anskopravnich a pracovnépravnich zalezitostech
nabizi hlavné benefity v oblasti udrzeni dusevniho zdravi, pfitom ale maximalné vyuziva sité svych
¢lend.

LAle my jsme hodné premejsleli, jakym smérem my mdme jit pro ty nase cleny, aby to nestalo
penize, ale aby to pro ty cleny bylo duleZity a zajimavy... A my jsme tedka vytvorili takoves
balicek benefity, viastné pro nase cleny, ktery viastné, kdyz to zjednodusim, poskytuji’ si nasi
cleni navzdjem... nds to viastné nic nestoji, my jsme schopni tém nasim clenim poskytnout
financni’ poradenstvi, oddluZeni, protoZe nasi kolegové clenové to délaji; my jsme schopni
poskytnout pastoracni rozhovory, protoZze mame mezi nami cleny z Armddy spdsy a mame

tam duchovni a mdame tam dalsi my tam mdme psychology, takZe my jsme schopny
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poskytovat néjaky psychologicky, aspori to prvotni poradenstvi, kam se muZou potom ddl ty
lidi odeslat a obratit.."”

Respondentka ale uvadi, ze s rostouci ¢lenskou zdkladnou a s tim spojenou agendou uz nutné
nestoji o véechny potencidlni ¢leny a Ze na pracovistich, kde odborova organizace nefunguje, se jeji
¢innost nesnazi za kazdou cenu udrzet. Zjistila, ze pokud jsou zaméstnanci na pracovisti aktivni
a sami se zasadi o zlepsSeni svych pracovnich podminek, vazi si dosazenych benefitl vic. Odborovym
funkcionarlim na pracovisti poskytne podporu a pomoc, ale chce vidét snahu i na jejich strané.

L KdyZ jsem zacinala, tak jsem chtéla bejt takovd jako, Ze za kaZdou cenu, kdyZ se nam ty lidi
ozvali a chtéji tam ty odbory, tak ja udélam vsechno pro to, aby tam byly. A myslela jsem si,
Ze muZu jezdit vsude a vsechno délat za né. Neni to pravda. TakZe my to mdme trosku
naopak. Jd, kdyZ se ndam zacnou hldsit lidi z néjakyho pracoviste, jd si s nima domluvim
schuzku a reknu jim to na rovinu — prosté je to vase pracovisté, vy si tady musite hlavné v prvni’
rade ménit ty svoje pracovni podminky, takze v tuhle chvili vstoupite jako individuaini clenky,
ve chvili, kdy vy si tady vyberete mezi s sebou svoje zdstupce, kteri budou jednat s tou vasi
reditelkou a zvolite si tady vy ten svij v uvozovkdch vybor, tak ohldsime pusobnost na tom

Y o

pracovisti. Jd jako od zacatku presouvdam tu zodpovédnost za jejich pracovisté na né.

Pokud jde o hospodareni odborové organizace, samozrejmé vybird Clenské prispévky, které jsou
navic rdzné diferencované pro rlzné skupiny ¢lent (individualni ¢lenové, matky samozivitelky,
studenti, dlichodci atd.). Vyssi prispévky navic plati i ti ¢lenové, na jejichZz pracovisti je uzavrena
podnikova kolektivni smlouva, respondentka argumentuje, ze na téchto pracovistich je schopna
zaméstnancm pomoci vic. Respondentka se nebrani ani grantim, dotykaji-li se né&jak problémd
feSenych na pracovistich. Celkové ale hodné spoléha na dobrovolnou préci svych ¢lend a vzajemnou
vypomoc Clenské zakladny.

Clenstvi v centréle respondentka vidi pragmaticky. Cerpa rtizné vyhody spojené s ¢lenstvim (pravni
pomoc, poradenstvi, vzdélavani), i kdyz s politikou a komunikaci centrdly Uplné spokojend neni.
Nelibi se ji ani pristup stdvajici politické reprezentace k odboriim, ale svym c¢lendm se snazi vstipit
stejné pragmaticky pristup.

.Jd to rikam, takhle — holky, je to tak, to co se déje nahore, to my v tuhle chvili neoviivnime

a nezmenime, pro mé apro nds je duleZity starat se o svoje cleny, ménit podminky
na pracovistich, kde mdam tu pdsobnost, a pomoct vam.“
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Pripadové studie ¢&. 8

Odvétvi: vyroba strojd a zafizeni

Region: Moravskoslezsky kraj

Pravni forma zaméstnavatele: spolecnost s ru¢enim omezenym (materska spole¢nost z Jizni
Koreje)

Pocet zaméstnancu: 3 222 (rok 2023)

Pocet odborovych organizaci pusobicich na pracovisti: 1

Pocet odborové organizovanych zaméstnancl na pracovisti celkem: 1 359

Clenstvi: Odborovy svaz KOVO (Ceskomoravskd konfederace odborovych svaz()

Respondent(ka): predseda nejvétsi odborové organizace

Respondent je predsedou jediné odborové organizace na pracovisti. Odborova organizace vznikla
v roce 2008, stavajici predseda je ve funkci od roku 2016. Vybor odborové organizace ma devét
¢lend, podle podnikové kolektivni smlouvy ma vybor narok na uvolnéni v rozsahu 288 hodin mési¢né
s plnou nahradou mzdy placené zaméstnavatelem. Tyto hodiny jsou mezi ¢leny vyboru rozdéleny
tak, ze uvolnéni vychazi vzdy jen na ¢ast tydne — nikdo tedy neni uvolnén Upliné. To je podle predsedy
velmi dilezité, byt by podle néj zaméstnavatel preferoval, aby byl predseda odborové organizace

uvolnén zcela. Pfedseda i ¢lenové vyboru se tak neustale setkavaji se svymi ¢leny ,v terénu®.

,KdyZ jsou prestavky, tak se na mé lidi sesypou a idedlné na nocnich sméndch, co mé treba
Cekd dneska, tak se iod téch vyssich specialistu a podobné dozvim véci, které bych se
normdlné nedozvédél. TakZe jd to vrele doporucuji, aby i tipredsedove si ten jeden den v tydnu
nechali na to, ne Ze se projdou o pauze jenom v kvadru po téch linkdch, ale aby skutecné zaZili
ten provoz, jednak je pino véci trkne samo do nosu, treba z hlediska BOZP a podobné.
A zdroveri ti lidi, ono uZ je to i pozitivni pro ty lidi, oni vidi, Ze predseda je normaini cloveék,
ktery dokdZe normdiné na tu nocni prijit a jesté mimo to v ty dny uvolnéni dokaze néco jiného,

takZe je to urcité pozitivum, které bych doporucil.“

Zaroven ale respondent povazuje uvolnéni za podstatné, pokud ma odborovy funkcionar vykonavat

svou ¢innost dlouhodobé a kvalitné.

., Ono je to vsecko taky o tom case, jo? To nejde délat jenom, jak kdysi nam rikali — modelovy
krouZek, Ze po prdci se zabyvdte néjakou odborarinou a nestihdte uZ nic dalsiho. ProtoZe
pokud madte fabriku o dvou tisicich zaméstnancich a nemdte tam nikoho uvolnéného, tak
Jjasné, je tam parta nadsencd, co ty odbory déla, ale déld to uz ve svém volném case, ale ti lidi

taky nejsou stroje a ten den neni nafukovaci, jo?"

Zacatky odborové organizace na pracovisti nebyly jednoduché, zahrani¢ni materska spoleénost
plsobi v zemi, kde je pracovnépravni legislativa minimalni. Zaméstnanci tedy spoléhaji zejména
na kolektivni vyjednavani, pokud si chtéji pracovni podminky zlepsit. Z tohoto ddvodu byva v zemi
sidla materské spole¢nosti kolektivni vyjednavani velmi naro¢né, emotivni a vylerpavajici. Zahrani¢ni
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management tedy mél zpo¢atku obavy, Ze se odbory v Ceské republice budou chovat obdobné.
Trvalo pfiblizné dva roky, nez se vzajemné vztahy uklidnily, nyni jsou ale vztahy se zaméstnavatelem
korektni. Presto, pfi zméné vedeni, ke kterému dochazi v intervalech péti let, se vzdy znovu objevuje

ze strany zaméstnavatele vic¢i odbordm neddvéra.

7 v/,

Clenskd zdkladna nyni &itd 1 359 ¢lend, odborova organizovanost tedy &ini 42 %. V roce 2016, kdy
respondent nastupoval do funkce, byla odborova organizovanost jen 12 %. Ve funkci respondent
nahradil predsedu, za jehoZ predsednictvi podle respondenta nebyla odborova ¢innost transparentni,
navic byvaly predseda veskeré aktivity silné centralizoval. Tomu se stavajici predseda snazi zabranit,
maximalné se snazi, aby vybor odborové organizace fungoval jako tym a aby jeho ¢lenové byli
vzajemné zastupitelni. Také proto neobava, zZe by se v pripadé nouze nenasel pripadny nastupce.

Kromé ¢lend, jimz jsou ¢lenské prispévky strhavany pfimo ze mzdy (a tudiz nejsou pro zaméstnava-

tele anonymni), ma organizace i tajné ¢leny, zpravidla z rad stfedniho a vy$siho managementu, ktefi

posilaji ¢lensky prispévek pfimo na Ucet odborové organizace.

Na rozdil od jinych odborovych organizaci nema respondent problém se ziskavanim mladych lidi.

Pfizndva, zZe je to ¢astecné dano vékovou strukturou pracovni sily.

.My jsme fabrika docela mladych, protoZe vsak na téch linkach, tam nedovedete v 70 jako
pracovat, jo? My mame vékovy pramér v nasem podniku 38 let...“

Co se tyle ndborovych aktivit, zaméstnavatel nabird nové zaméstnance jen prostrednictvim
pracovnich agentur. Teprve pokud se agenturni zaméstnanec osvéddi, obvykle po roce se mize stat
kmenovym zaméstnancem. Odborovd organizace nema moznost kontaktovat zaméstnance pri
vstupnim Skoleni, takze je kontaktuje prostrednictvim ddvérnik( pfimo na konkrétnim pracovisti.
Protoze zaméstnavatel jiné nez agenturni zaméstnance nepfijima, je odborova organizace zvykla
do svych rad ,rekrutovat” iagenturni zaméstnance. Z ¢asti z nich se totiz pak stanou kmenovi
zaméstnanci, ktefi v odborech zlstanou, ostatni sice zlstanou u agentury, ale podle respondenta
investované Usili nepfijde vnive¢ — na dalsi pracovisté uz se tito zaméstnanci dostanou se znalosti

toho, co to odbory jsou a k ¢emu slouzi.

. [akZe my to déldme skrze duvérniky a cleny vyboru primo na lince a myslim si, Ze se nam to
dari, protoZe téch agenturnich, jestli mame néjakych 290 agenturnich zaméstnancu aktudlné,
tak z toho mame, jd nevim, néjakych 200 v odborech, jo? CoZ je podle mé upiné super.“

Priblizné 5 % pracovni sily tvofi na pracovisti Polaci, ostatni ndrodnosti jsou na pracovisti zastoupeny

jednotkami lidi. Poldci jsou ale aktivnimi odborari.

.KdyZ chytnete toho Poldka jesté v agenture, at jde vstoupit do odbord, tak uz ho mdte... To

Jejich DNA tim, Ze tam byla Solidarnosc a podobné, upiné nékde jinde. Oni to jsou, Poldci, to

Je zajimavy ndrod. Oni nékde vstoupi do fabriky, jsou tam novy a prvni véta je — jsou tu
zwigzki... A oni se sami ptaji po téch odborech a chcou jit do odbord. Oni to maji'v DNA dané.
Tou historii, kterd tam probéhla. “
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Na pracovisti je pravidelné uzavirdna kolektivni smlouva, kde je podle respondenta na zakladé
vlastnich dlouhodobych analyz patrna pozitivni korelace mezi poc¢tem ¢lend odborové organizace
a dohodnutym narGstem mezd. Respondent ale silné vnima problém takzvaného ¢erného pasazéra,
kdy se v podminkach ¢eské legislativy kolektivni smlouva vztahuje na véechny zaméstnance, nikoliv
jen na odborare — ani tato zdlraznovana pozitivni korelace mezi poc¢tem ¢lentd a rlistem mezd neni
motivem pro vstup do odbord. Stejné jako najinych pracovistich i zde tedy musi odborova organizace
poskytovat svym ¢lendm dalsi benefity: prispévky na volnocasové aktivity, vyhodnéjsi tarif mobilniho
operatora, pravni poradenstvi atd. Velkym ,tahdkem” je Multisport karta — tu odborova organizace
zavedla asi pred rokem a podle respondenta jen tento benefit prilakal do odbort cirka 70 novych
¢lend. VSechny benefity financuje odborova organizace pouze z ¢lenskych prispévkd.

Nové se odborova organizace snazi vyvijet za pomoci umélé inteligence chatboty se specializaci
na odborové pravo a BOZP z pohledu odborare. Tato aplikace by mohla podle respondenta
do budoucna vyrazné ulehdit reseni pracovnépravnich problém( na pracovisti, nynéjsi postup, kdy
je do feSeni zapojen sam predseda i regionalni pracovisté OS KOVO, je zdlouhavy.

.Divej se, tady tedko muzZes ve dne v noci otravovat virtudiniho pravnika, virtudlniho
bezpecaka, a co ti nedokdze zodpovédet, tak potom samozrejmé nds kontaktuj...

Komunikace se ¢leny probihd prostfednictvim rozliénych kanalld. Na pracovisti jsou umistény
nasténky, ty vSak poskytuji jen statické informace a neni tfeba je Casto aktualizovat. Odborova
organizace ma webové stranky a otevfenou facebookovou skupinu, jejimiz ¢leny je rovnéz rada
zaméstnancl neclenl, jakoz izaméstnanci subdodavatelskych firem. Na youtube odborova
organizace umistuje také videa z poradanych akci, informacni spoty apod.

Zasadni roli ale stale hraje e-mail.

,Jd jsem nevéril, ale md to velkou vahu, e-mailovd komunikace, respektive hromadny e-mail,
protoZe ted, kdyZ mame ten systém od KOVO, ten Trewis, tak ten umoZriuje odeslat tém
1350 lidem nardz e-mail... A byl jsem prekvapeny, kolik lidi aspori jednou tydné tu
e-mailovou postu kontroluje a reaguje. Ovéril jsem si to na néjakych dotaznicich potom, kdyZz
Jsem potreboval zpétnou vazbu. Tohle je taky docela jakoby zdsadni forma komunikace za

v ou

me.

Na komunikaci s ¢lenskou zakladnou je podle respondenta dulezité také to, aby odborova organizace
predavala aktualni data.

.INasi zaméstnanci, respektive clenové, uz jsou tak nauceni, Ze skonci nejake kolo kolektivniho
vyjedndvani’ a do hodiny maji ten zapis na svych mailech a v zaheslované sekci na webu, kde
mayji pristup jenom clenové, jo? KdyZz se potom ptate na néjakych skolenich jinych predsedd,
tak oni bud nesdélujou pribéhu kolektivniho vyjedndvédni jakoby tém svojim clendm, anebo to
daji potom za dva tri dni na ndsténku. To znamend — zase nasténka. A v dnesni dobé chcete
Cist tri dni staré zpravy?“
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Transparentni a ¢erstvé informace navic funguji jako obrana odborové organizace pred podeziranim

76

nékterymi zaméstnanci, ze odborafi jsou ,zkorumpovani“ managementem. Prihlednost jednani
dodrzuji také prikolektivnim vyjednavani, zvlast v pripadech, kdy se se zaméstnavatelem v nékterych
bodech neshodnou — pak nechdvaji ¢leny, aby se vyjadrili, jakym smérem se ma kolektivni

vyjednavani dale ubirat.

My jsme se, kdyZ pred témi sedmi lety jsme zacinali, tak jsme viastné si vzali takovou
myslenku, Ze budeme lidem rozbijet ty jejich vymluvy, proc nejsou v odborech. My jsme si je
sepsali, ty nejcastéjsi vymiluvy, proc lidi nejsou v odborech, a pravé hodné jich bylo na to téma
té netransparentnosti, neinformovanosti, nevérohodnosti. Tak jsme to zacli rozbijet.”

Odborovd organizace je ¢lenem OS KOVO a prostiednictvim OS KOVO i ¢&enem CMKOS.
Respondent véak ma kjejich aktivitdm fadu vyhrad. V prvni fadé je to vystupovani nejvyssich
predstaviteld CMKOS na vefejnosti, to podle respondenta ohroZuje image odbord.

v-ovs

. Ono pri odborarské praci je nejdulezitéjsi duvéra. Pokud ztrati'ti lidi diveéru v odbory, tak jako
se tézko nabiraji lidi, jo? A je pravda, Ze predstavitelé nejvyssi odbort, co ted vystupujou
v televizi, tak mayji tu ddvéru nula nula prd doslova a ndm tém dole v uvozovkach hdzi'jenom
klacky pod nohy... Jd znam hodné organizaci, kde lidi dali odhldsky, ale ne kvili predsedim
Jakoby v tom podniku, ale Ze se prosté stydi za predstavitele odboru na verejnosti, za ty

nejvyssi. A oni jsou naprosto bez sebereflexe. TakZe je to problém.”
Dals$im bodem kritiky je i zaméreni aktivit centraly na verejnou sféru a na nizkoprijmové profese.

,Oni kaslou na tu soukromou sféru, protoZe kdy? se podivdte na ta témata, kterd CMKOS
prezentuje, tak jejich starost, co se tyce soukromé sféry, je jedina, minimdini mzda, jenZe my,
co mdme prumérné mzdy, to se nds netyka, ta minimalka, néjak extra.. A potom je to
samozrejmé téma statniho sektoru, kdy se snazi' ucitelim pomoct, doktorium a jd nevim komu,
coZ je samozreimé v poradku. Ale upiné se zapomind na tu takzvanou stredni vrstvu, na ty,
co maji ty primérmé mzdy... Tohle CMKOS viibec nefesi tam se kasle na tu stredn/ vrstvu,
tam se stard jenom o ten spodek, vsechna cest tomu, a ostatni zaméstnance. Ale co ten
zbytek?"

JAle kdyZ jd vidim ty mladé lidi po skole, Ze po péti letech odchadzi na ty karpdaly, tak to prosté
neni taky normdini.. Dobre, on ten clovék bud md to stésti a je mu ta renta uznand, anebo je
v tom hluchém misteé, jak jsem vam popisoval, a prosté on ma ruce znicené a zaroveri uz md
skraloup pri vstupu do dalsiho zaméstnani’a nemd narok na jakekoliv odskodnéni z hlediska
zakoniku prdce, jo? To je dost smutné. A nikdo se nezajimd, nikdo se neptd, tohle by
samozreimé mélo délat hlavné CMKOS a tady ty struktury, jejich? jsme deny, ale tam jsou 30
let zpdtky..."

Dalsim problémem centraly je jeji zkostnatélost, neschopnost prizplsobit se novym trenddm.
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.Pokud chcete lovit ty mlade, jak se furt kaZdy chvdstd, Ze chce ty mlade oslovit, tak musite

v sv

Jit s dobou, s téma technologiema. Pokud ten mlady uvidi odbordre, bafuridre, kterej rekne —
JO, mas to na ndsténce. No tak to je... to je fakt nabor jak hrom, jo?*

Jasné, tam je néjakd struktura vytvorend pred triceti ctyriceti lety a ta struktura je tam furt
stejnd a viubec neni vile k tomu ménit, néjak optimalizovat, zefektivnit, jo? Pritom se to déje

2

vsude okolo nds. Prosté jsou v tomhle zkoprnély jako neskutecné, tak neni' tam zdjem.”

Pripadova studie ¢. 9

Odvétvi: vyroba elektrickych zafizeni

Region: Olomoucky kraj

Pravni forma zaméstnavatele: spole¢nosti s ru¢enim omezenym

Pocet zaméstnancu: neni relevantni, plsobi na nékolika pracovistich

Pocet odborovych organizaci pusobicich na pracovisti: 1

Pocdet odborové organizovanych zaméstnancul na pracovisti celkem: 314
Clenstvi: Odborovy svaz KOVO (Ceskomoravskd konfederace odborovych svaz()

Respondent(ka): predsedkyné nejvétsi odborové organizace

Respondentka je predsedkyni odborové organizace, kterd plsobi na ¢tyfech pomérné odlisnych
pracovistich. Tfi z firem maji zahrani¢ni vlastniky, pouze jedna firma je v rukou ¢eskych majitelQ.
Nejvétsi pracovisté ma celkem 760 zaméstnancl aje vrukou majiteld z USA, druhé nejvétsi
pracovi$té ma 500 zaméstnanctl a nyni ho vlastni Ciané. Dali dvé firmy jsou z hlediska odborové

¢innosti méné vyznamné.

Respondentka je plné uvolnénda s nahradou mzdy, kterou plati jeji zaméstnavatel. Ostatni
zaméstnavatelé, u nichz odborovd organizace pusobi, pak zaméstnavateli na mzdu odborové
funkcionarky pfispivaji podle poc¢tu ¢len na pracovisti. Dfive respondentka z ¢lenskych prispévkd
platila hospodarku, kterou ale z financ¢nich ddvodd musela propustit a ucetnictvi outsourcovat. Tim
se vétsina ¢lenskych prispévkd dostane zpatky ke svym ¢lenm. Na veskerou odborarskou ¢innost
je tedy respondentka sama a nedokaze si predstavit, ze by tuto ¢innost vykondavala ve volném case.

K ruce pak uz ma jen sit daveérnik na jednotlivych pracovistich.

.Ne, to bych neudélala nic, protoZe ikdyZ mdte organizaci 300 lidi tak jako vuci vsem
legislativdm se chovame jako firma. TakZe podvojné ucetnictvi, sprdva uctu, vsechny vykazy,
to vsechno prosté musime délat. Dariovd priznani a vsechny ty statistiky a podobny véci, tam

prosté neni’ Zddna uleva.”
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V roce 2015 méla odborova organizace celkem asi 500 ¢lend na vSech pracovistich, nyni ma jen
314 ¢lend, ackoli na tomto poklesu se podepsalo zejména to, ze v roce 2020 jedna z firem ve vétsim
méritku propoustéla zaméstnance, véetné takrka 50 odborari. Od té doby je sice vétSina zamést-
nancl zpét na svych pozicich, nicméné ¢leny odbor( se uz nestali, nebot maji dojem, Ze se jich

odbory v dobé& nouze nezastaly.

v s

Jenomze my jsme jim vyjednali sestimésicni odstupny, vyjednali jsme jim to, Ze tam byli
okamZité z uradu prdce, Ze tam byli z jinych firem, aby jim nabidli prdci a donutili jsme teda
zaméstnavatele, Ze nemuzou propustit treba manzele. Nebo matky samoZivitelky.

V ¢lenské zdkladné prevazuji délnické profese. Z hlediska véku prevazuji ¢lenové ve vékové skupiné
35-49 let, téch je v soucasné dobé 144. Mladsich 35 let je 67 ¢lenl. Odborova organizace silné
pocituje uUbytek ¢&lend zplsobeny odchodem zaméstnanc( do ddchodu. Stejné jako na jinych

pracovistich, i zde respondentka uvadi, ze dostat mladé lidi do odbor( je problém.

LStarsi uZ prosté pochopili, Ze pokud ty odbory nevyjednaji tu kolektivni smlouvu, tak se

v

niceho nedockaji, kdezZto mladym je to jedno, oni maji do dichodu daleko, pravidelné rikaji,
Ze se do ného ani nedostanou, takZe oni nebudou platit jedno procento ze svych cistych
prijmda, aby méli néjaky vyhody. Pry, kdyZ se jim to nebude libit, tak pdjdou o firmu dal.

U zaméstnavatele, u néhoz je uvolnénou odborovou funkcionarkou, jsou navic problémem velka
fluktuace a agenturni zaméstnanci. Pracovni podminky, zejména mzdy, jsou zde spi$e podprimérné
a prace narocna, takze dlouhodobé vydrzi malokdo, coz zaméstnavatel kompenzuje agenturnimi
pracovniky; téch je v soucasné dobé u zaméstnavatele asi 20 % z celkové pracovni sily. Ti se vSak
mezi kmenové zaméstnance, prave kvili zminénym pracovnim podminkam, nikdy nezaradi. Prestoze

podle respondentky o vstupu do odbord uvazuji, spolehlivé je odradi placeni ¢lenskych prispévka.

Stejny problém je u zahranic¢nich pracovnik(, a to zejména u Ukrajinci, Srbd a Bulhar(. Ti by v zasadé
¢leny odbort byt chtéli, ale ¢asto ze své mzdy zivi rodinu v zahraniéi a ¢lensky prispévek by jim z ni
,ukrajoval“. Rada zaméstnanc(i ma také potize s dluhy, takZe ¢lensky poplatek pro né predstavuje
jen dalsi vydaj.

Paradoxné clensky prispévek, ktery ¢ini 1 % ze mzdy, zacina byt problém iu nejvétsiho
zaméstnavatele, kde jsou mzdy naopak nadprimérné. S ristem vydélku vSak samozrejmé absolutné
roste i vysSe Clenskych prispévkad.

... tam se délnicky mzdy se pohybuji mezi 45 aZ 50 tisic Cistyho a lidi uZ prosté nevidi, Ze furt

/v s

Je to to jedno procento, oni by proste... je zardzi ta cdstka, Ze by méli v clenském prispévku
oavést 500 korun.”

Stejné jako na jinych pracovistich musi respondentka poskytovat z ¢lenskych pfispévkd irdzné
benefity. Veskeré vybrané prispévky, po odecteni ¢lenského prispévku za ¢lenstvi v OS KOVO, se
vraceji ke ¢lendm formou pfispévkd na volnodasové aktivity, finanéni dary k zivotnim jubileim,
k Vanoctim apod. Samozfejmostije i pravni poradenstvi, které zajidtuje CMKOS. Podle respondentky
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je to velmi vitany benefit, protoze pomaha ¢lendim nejen v pracovnépravnich, ale i ob¢anskopravnich

zalezitostech.

Pokud jde o rekrutovani novych ¢lenl, do osobniho kontaktu s nové nastoupivéimi zaméstnanci se
respondentka nedostane, podle kolektivni smlouvy v§ak vSichni zaméstnavatelé musi pfi dvodnim
pohovoru zminit, ze na pracovisti funguje odborova organizace, a pfi podpisu pracovni smlouvy
dostava novy zaméstnanec zaroven i prihlasku do odborové organizace. Na jednotlivych pracovistich
pak plsobi davérnici — ¢lenové odbor( —, ktefi se snazi agitovat a ldkat zaméstnance do odbord.
Slouzi také jako kontaktni osoby mezi respondentkou a jednotlivymi ¢leny, protoze po pandemii
covidu-19 je pristup na nékterd pracovisté horsi. Presto se respondentka snazi na pracovisté mezi

zaméstnance dochazet.

Komunikace s ¢leny probiha zejména prostrednictvim e-mailu. Odborova organizace méla webovou
stranku, kterou ale respondentka zrusila, protoze ¢lenové o ni neméli zajem. Nyni se snazi zalozit

facebookovou skupinu. Komunikace ale neni jednoducha.

LAno, je to o tom, Ze vam teda nékteri odborali reknou, Ze kdyZ se to jmenuje predsedkyné
odborové organizace, tak to ani nectou a hdzou to do kose, takZe... to je prosté jako zbytecny
nékdy.

Odborova organizace respondentky je ¢lenem OS KOVO a CMKOS. S politikou a vystupovénim
centraly na verejnosti respondentka nesouhlasi, domniva se, ze odbordm spise $kodi. Zaroven
ale ocenuje sluzby, které centrdla poskytuje — pravni poradenstvi avzdéldvani odborovych

funkcionard.

,Odborovou akademii beru za dpiné top toho, co se na CMKOS déld, to by rozhodné nemélo

nikdy skoncit, a hlavné by se tam méli brat ti novi lidi, mlady lidi. “

Clenskou zdkladnu a odborovou ¢innost podle respondentky nejvic ovlivnila pandemie covidu-19.
Tehdy se rozvolnily socidlni vztahy na pracovistich a dosud se je nepodafilo obnovit, ¢emuz pfispiva
ivelkd fluktuace zaméstnancl, zejména ujednoho ze zaméstnavatelll, jehoz zaméstnance
respondentka zastupuje. Komunikace se cleny je obtizna a jejich naroky stale vyssi, nékdy i znacné
nad ramec toho, co je respondentka ochotna pred zaméstnavatelem prezentovat.

LA kdyz ty lidi poslouchdm, tak je to pordd jedno a to samé. Moc prdce, tézka prdce, spatny
pracovni podminky, horko, zima, nemaji’ si kam sednout na svacinu, na obéd musi daleko.
Ale nékdy mné pripadne, Ze uZ ti lidi jsou tak strasné rozmazleny, Ze néktery jejich poZadavky

opravdu uz ne... se mné ani nechce prezentovat dal.”

Neni divu, ze uvazovala o ukoncéeni svych odborarskych aktivit, nicméné ¢lenska zakladna tehdy dala
najevo, ze si preje, aby ve funkci zlstala. Pomahaji ji setkavani a diskuse s ostatnimi predsedy

odborovych organizaci, s nimiz se schazi v rémci OS KOVO a CMKOS.
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JAle jd zase zjistuju Ze kdyZ se setkdme s téma predsedama, Ze nikde lepsi to neni. Vsude je
chleba o dvou kirkach a na kaZdé té firmé je néco jinyho.”

2.4 Tematicka analyza

2.4.1 Vztahy mezi odborovou organizaci a zaméstnavatelem

V pripadé vsech sledovanych deviti podnik(, respektive odborovych organizaci, byly vztahy mezi
zaméstnavatelem a odbory vcelku dobré, bez vyrazného napéti. Dulezitym indikatorem je samotny
pribéh kolektivniho vyjednavani, jehoZ vyvrcholenim je uzavreni podnikové kolektivni smlouvy, kterd

mimo jiné obsahuje zdvazky upravujici podminky ¢innosti odborové organizace v podniku.

Vzhledem k tomu, Ze kolektivni smlouva na rok 2024 stejné jako v letech predchazejicich, byla
uzaviena ve vsech sledovanych podnicich, v nichZz probéhly rozhovory, lze socidlni dialog
na vybranych podnicich hodnotit jako funkéni. V pripadé nékterych organizaci (pfipadova studie ¢. 7)
respondenti uvadéji az mimoradnou vstficnost zaméstnavatele ke kolektivnimu vyjednavani
a souvisejicimu navyseni platd. Zaméstnavatel sam prichdzi s navrhem kolektivni smlouvy obsahujici
rist mezd. Otazkou je, do jaké miry je to strategie a do jaké miry vstficnost, ktera ¢asteéné podlamuje
roli odbor(; zaméstnanci si pak mohou polozit otdzku, zda jsou odbory v podniku viibec potreba.
Problémy pfi sjednavani kolektivni smlouvy byly registrovany zejména tehdy, kdyz na strané
managementu vyjednava cizi statni pfislusnik s neznalosti jazyka a redlii (prfipadova studie ¢. 2).
Dal$im problémem je komplikovanost vyjedndvaciho procesu, v némz v pfipadé nedohody nastupuje
dvoukolovy smir¢i organ. Predstavitelé odbori se shoduiji, ze dojde-li vyjedndvani do této faze, radéji
obé strany na vyjednavani rezignuji (pripadova studie ¢. 1). Dalsim faktorem, ktery se m(ize negativné
projevit v kolektivnim vyjednavani, je soubéh dvou a vice zakladnich organizaci v podniku, které mezi
sebou pfi vyjednavani ¢asto obtizné hledaji konsenzus. Uvedend situace je charakteristicka pro ¢tyfi
podniky, kde plsobi vice odborovych organizaci, ¢asto takzvané protestni odborové organizace
nespokojenych ¢lenli nebo organizace zastupujici zajmy jen jedné profesni skupiny. V pripadé jedné
z firem (pripadova studie ¢. 1) odborové organizace obtizné hledaji kompromis, presto se opakované

dafi kolektivni smlouvu v podniku uzavirat.

Indikatorem funkcnosti socidlniho dialogu v podniku je vytvoreni podminek (kapacit) pro ¢innost
odborové organizace at uz formalizovanych v kolektivni smlouvé, vnitfnich predpisech, nebo
neformalné dohodnutych a respektovanych. V praxi je rovnéz obvyklé, Ze zaméstnavatel pfispiva
odborové organizaci na jeji ¢innost nebo podporuje akce, které odborova organizace porada.
Prispévek ma zpravidla formu daru. Z deviti organizaci zahrnutych do vyzkumu nedostava prispévek
formou daru zadna, véechny hospodafrijen s ¢lenskymi prispévky a pripadné s vynosy z ekonomické
¢innosti. Jedna zakladni organizace se prispévku zameéstnavatele dokonce dobrovolné vzdala,
protoze administrativa spojend s rozdélovanim prispévku na rlizné kulturni a sportovni aktivity ¢lend

ji prili$ zatézovala (prfipadova studie ¢. 2). Na dalsi zakladni organizaci prevedl zaméstnavatel jako
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dar rekreaéni objekt (pripadova studie ¢. 6) ajedna zakladni organizace vlastni ¢tyfi rekreacni
strediska, se kterymi podnikd a jez organizaci generuji podstatnou ¢ast prijmU (pfipadova studie €.
4). Podle $etfeni /nformace o pracovnich podminkdch sjednanych v kolektivnich smlouvdch*3® byl
v roce 2024 prispévek na ¢innost dohodnut v 41 % kolektivnich smluv.

Pro budovani a udrzeni dlouhodobé dobrych vzajemnych vztah( mezi zaméstnavatelem a odbory je
dilezitda komunikace odborl se zaméstnavatelem. Pravidelnd setkdni s vedenim firmy a Ucast
na provoznich schizich nebo jen ¢lenstvi funkcionard v dozoréi radé (u akciovych spolec¢nosti's vice
nez 500 zaméstnanci je povinnost mit v dozordi radé zdstupce zaméstnancl) jsou pro udrzeni
korektnich vztaht a funkéniho socidlniho dialogu nedocenitelné a pomahaji k informovanosti obou
stran, predchazeni konfliktdm a soucasné slouzi jako zpétnd vazba ovliviiujici kulturu jednani a tim
i socidlni dialog na pracovisti a v podniku, jak uvadi odborova funkcionarka z organizace zajistujici

pobytové sluzby socialni péce.

e dle pod tim XXX?3 je momentalné 34 domovii po cely republice, takZe ono jesté je to zase
dalsi agenda navic. A podarilo se nam treba s nima uZ v ty prvni kolektivni smlouvé dobre
domluvit, Ze se muzZeme ucastnit provoznich schizi, mizeme kdykoliv na ty domovy prijet
za téma zaméstnancema i v pracovni dobé, pokud to nebude jako omezovat, miZeme si tam
udélat ty schizky s téma zaméstnancema, coZ si myslim, Ze je hrozné fajn, Ze to jsou zase
Véci, ktery treba ty nasi clenové nevidi na prvni dobrou, oni vidi jenom néjaky pridéani a vic
dovoleny a vic penéz. Ale vibec ta... ten pristup k tém informacim, a to spolurozhodovani
a projedndvdni a ta moznost tam viastné bejt a védét co se na téch pracovistich déje
z pohledu téch odbord, si myslim, Ze je kolikrdt dileZitéjsi neZ to navyseni téch mezd. Ale to
Je zase asi pro nds, ne pro ty zaméstnance . (Respondentka — pfipadova studie ¢. 7)

Zavazky tykajici se vzajemné komunikace mezi odbory a zastupci firmy jsou rovnéz predmétem
kolektivni smlouvy a byvaji upraveny pod odstavcem kolektivni smlouvy s ndzvem Spoluprace
smluvnich stran. Predmétem téchto ujednani je zpravidla postup pfi informovani a projednani
s pfisluénou odborovou organizaci a dale pak rozsah toho, o ¢em bude zaméstnavatel informovat
nebo co bude projedndvat s odborovou organizaci nad rdmec povinnosti danych zakonikem prace.
Podle jiz zminéného Setreni firmy Trexima byl v roce 2024 postup pfi informovani, ¢ili pfi projedna-
vani materiald, sjednan v 82,5 %, respektive 73,1 % podnikovych kolektivnich smlouvach. Vyssi

135 |nformace o pracovnich podminkach sjednanych v kolektivnich smlouvach (IPP) je Setfeni, které je v gesci
MPSV. Setfen/ realizuje firma Trexima. Vice viz Kolektivni smlouvy pochdazeji
prevazné z odborovych svazil sdruzenych v nejvétdi odborové centrdle CMKOS. V roce 2024 poskytlo
informaci o kolektivnich smlouvdch 28 svazQ; 23 znich bylo ¢enem CMKOS, pfitemz poclet &lenl
odborovych svaz( sdruzenych v této centrale je 30. Vedle této centraly existuji i dal$i centraly a samostatné
odborové svazy a organizace, o jejichz kolektivnich smlouvach nepodava vyse popsany informaéni systém
zadné informace.

136 Ndzvy firem a respondentt nejsou z divodu ochrany osobnich ddaji uvedeny.
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rozsah témat informovani a projednani, nez jaky uklada zdkonik prace, byl dojedndn v 30,7 %,

respektive 24,6 % podnikovych kolektivnich smluv.

Komunikace mezi zaméstnavatelem a odbory je soudasné ovlivnéna podnikovou kulturou 37

materské firmy. Na pozitivni vliv podnikové kultury materské zahraniéni firmy vstricné k odboram,
poukazovali néktefi respondenti. Jini naopak zminovali pripady, kdy zahrani¢ni management se
pfi jednani s odbory striktné drzel ¢eského zakoniku prace a nemél nejmensi snahu domluvit se
na poskytnuti zavazk( nad jeho ramec.

Funguiji-li véechny vyse uvedené faktory, je to prvni predpoklad pro vysokou uroven socialniho
dialogu v podniku, ktery zdkonité ovliviuje kapacity odborovych organizaci a zprostfedkované
také Cetnost Clenské zakladny. Trefné droven a zejména pak funkénost socidlniho dialogu popisuje

funkcionar plsobici ve zdravotnictvi:

... 2€ ten vzdjemny vztah, kdyZ to reknu, tak jak by to mélo byt, tak socidlni dialog je u nds
v nemocnici myslim si na drovni porovnatelny se zapadnimi, severnimi zemémi, kdy my
nemdme vibec problém oteviené se bavit, nemame potrebu pred sebou néco zatajovat,
nechceme se Upiné jako néjakym zplsobem vystavovat do neptijemnych situaci. Samozrejmé
v ramci vyjedndvani nemdaZeme vZdycky vsichni hrat s otevienymi kartami, ale jako mohu rict,
Ze co se tyce téchto véci, tak si myslim, Ze je to asi nadstandardni, a asi je, protoZe mi to
potvrzuji vsichni kolegové, kdyz se o tom bavim, tak oni jako koukaji's otevrenou pusou a jako
nevim, jestli mi to zdvidej v té chvili, anebo jako mi nevérej. [smich] Ale... a uz se setkdvam
/jako s riznymi nazory jako — no a to oni té maji takhle uz jako ochocenyho. Jo? A jd rikdam —
ne, takhle to opravdu nefunguje, takhle to opravdu neni A dokdZeme si velmi, velmi
neprijemné jako i, kdyZ to reknu, neprijemné vyjednavat, jsme si schopni si fict nepfijemné
véci, kazdy si dokdZeme stdt za svym, ale vZdycky najdeme kompromis, ktery je dobry.”
(Respondent — pripadova studie ¢. 3)

2.4.2 Odborova organizace a jeji personalni a materialni kapacity

Pod pojmem kapacity odborové organizace rozumime vedle materidlniho vybaveni téZ personalni
obsazeni, které predstavuje funkéni vybor organizace, kde ¢ast ¢lenl maze byt podle § 203 zakona
€. 262/2006 Sb., zakonik prace, takzvané. uvolnéna pro vykon své funkce (prekazka v praci z dlvodu
obecného zajmu). Zakon soucasné uklada poskytnout v tomto pripadé nahradu mzdy nebo platu,
Uvolnéni véetné Uhrady mzdy funkcionare nad ramec ,vykonu funkce®, je pak predmétem dohody

v kolektivni smlouvé, ktera stanovi, zda mzdu Ci jeji ¢ast uvolnénému funkcionari hradi zaméstnavatel

nebo samotnd odborova organizace, pfipadné se o ndklady na uvolnéného funkcionare tyto dva

137 Kultura organizacni (podnikovd, firemni) je souborem hodnot, norem, vzort jednani a instituci'v celku, ktery
urcufe zpusob a podoby chovdni zaméstnancd, jejich vztahy uvnitr socidlniho systému organizace i vztahy
navenek.”(Novy & Surynek, 2002).
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subjekty néjakym zplsobem podéli (pripadova studie ¢. 5). Podle Setfeni firmy Trexima byl v roce
2024 zavazek uhradit ndhradu mzdy uvolnénému funkcionari je sjednan v 57,7 % a zavazek uhradit
zdravotni a socidlni pojistné za uvolnéného funkcionare v 19,9 % podnikovych kolektivnich smluv.
Materidlni vybaveni pro zakladni odborovou organizaci je jakymsi standardem, zpravidla téz
dohodnutym v kolektivni smlouvé. Jednd se o poskytnuti zakladni infrastruktury na provoz organi-
zace, tedy mistnosti s vybavenim a kancelarskou technikou. Poskytnuti pfislusnych prostor je
sjednano v 93 % a poskytnuti potfebného vybaveni v 74 % podnikovych kolektivnich smluv. Pokud
k dohodé nedojde, chybéjici kapacity vedou az témér k nefunkénosti, respektive k formalnimu

provozu organizace v podniku.

.ProtoZe viastné oni se nikde neprezentujou, oni nemaji stranky, oni nemaji’ ani kancelar. oni
nemaji’ nic, to je zkrdtka néejaky clovék nékde na oddéleni, nékde v provozu, ktery jakoZe ma
ndlepku nékde, Ze predseda, jo? Upiné schovany jako, jo? TakZe kdyZ oni jsou pravé
neuvolnéni, tak on nebude tvorit stranky, on na to nemd ani penize ani jakoby to. (..) Cas ani
chut, nic. A to je ten problém, no, takZe to uchopit a ti lidi jsou takovi, jako samozrejmé snazi
se, nesnazi se, je to tézko, no." (Respondent — pripadova studie ¢. 1)

Moznost mit uvolnéného odborového funkcionare se podafilo se zaméstnavatelem vyjednat v osmi
sledovanych organizacich apouze jedna znich plati jak svého predsedu, tak dalsich Sest
mistopredsedt z vlastnich zdrojl, jinde je mzda funkcionard hrazena zaméstnavatelem, pripadné se
na hrazeni mzdovych ndkladd odbory azaméstnavatel spolupodileji. Mezi respondenty byl
zaznamenan frekventovany nézor, ze pobocka zahraniéni firmy v CR &asto prebird, co se odbort
tykd, kulturu materské firmy, zpravidla té v Némecku. To znamend, ze management takové firmy
nema problém s podporou uvolnéného funkcionare a s hrazenim jeho mzdy.

.Co k tomu vic dodat? Za mé to, Ze to tady funguje, samozrejmé zaleZi na tom, Ze jsme
mezindrodn/ firma globdini a ta hlavni’ sila je v Némecku a prosté v Némecku, ta to umi
a funguje to, a proto to funguje i tady v nasem zavodé. Vidim i v ramci svazu naseho ECHO,
kde jsem viastné i v tom predsednictvu svazu, Ze ceské fabriky to maji urcité daleko téZsi
a sloZitejsi’ a to, co rikaji nasi podnikatelé, Ze oni taky, tak prosté to nefunguje, prosté tam
nemaji danou tu jakousi... ndvyk a to, Ze se s tim pocitd, a spis se podle mé snazi zdstupci
zaméstnancy bojovat, nez by se snaZzili poslouchat a néjakym zptsobem s nima spolupraco-
vat, takZe i toto treba hraje podle mé roli velkou. To, Ze to nase vedeni vidi, Ze centrdla k tomu
pristupuje tak, jak pristupuje, to znamend v Némecku funguji odbory, funguji tam podnikové
rady, a proto se tomu néjakym zpusobem nebrani a spis vyuzivd to, Ze muze pomoci toho,

Ze odbory o néco poZddaji, poZddat i tu matku.“ (Respondent — pripadova studie ¢. 5)

Na druhou stranu v zahranic¢ni dceriné spolecnosti plsobici v CR nemusi nutné platit stejna pravidla

jako u jeji matetské firmy v domovské zemi, jak ukazuje ptipad strojirenské firmy z jiznich Cech.

» 1ak ta pricina hlavnije v tom neuvolnéni'viastné téch zdstupcu zaméstnancd, kdy mi'kolegove
treba ve XXX, to je kousek od XXX, to je centrdla viastné vyvojova v XXX, kde ta lokalita ma
o pdr, asi pét sest tisic jich tam je, o par stovek, tisicovek, drobnych vic zaméstnancu. A oni

Jsou uvolnéni prosté, maji’ tam deset clend uvolnénych, v, betriebsrat, ati samozrejmé
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v zdjmu zaméstnanct se muzou profesionalizovat a hdjit ty zdajmy zaméstnancu na drovni,

kdezto... a budu k vam velice uprimny, moznd zndte pana naseho generalniho reditele, on neni’
Jjenom reditel XXX, ale i pro Ceskoslovenskou republiku, pan XXX, a dlouhy Iéta, celou tu dobu
viastné co tady jsme, tak musime hledat dohodu, kterou on samozrejmé nemusi vyslyset, aby
ndas uvolnil a my ty zdjmy zaméstnancu pro 3 600 zaméstnancu lokalitu mohli hdjit. Stézijsme

dosdhli, minuly rok..., Ze uvolnil naseho predsedu na 100 procent, jd jsem uvolnény na 50
procent. TakZe jsme jeden a pul ivazku zaméstnance pro 3 600 zaméstnancd, kdy kolektivné
vyjedndvame. A museli jsme najit dohodu, protoZe nas v tom nepodpori zakon.“ (Respondent

— pripadova studie ¢. 2)

Vedle firem, s nékdy tézko vydobytym uvolnénim predsedy, jsou ity, kde funkcionar déld praci
pro odbory vedle svého zaméstnani, coz vyzaduje velké nasazeni a praci ve volném case. To je
pfipad predsedkyné odborové organizace v socialnich sluzbach.

LUrCte, urcité zdleZi na velikosti ty odborovy organizace, samozrejmé, pokud je to zdkladni
organizace, kterd pusobi ujednoho zaméstnavatele a ten zaméstnavatel ma 100 zamést-
nancu a maji tam 30 clend, tak si myslim, Ze se to da zviddat pri prdci. Pokud je to jako my,
navic jsme po cely republice, takZe ja... Pro pochopeni jenom, co tim myslim. Ja treba prist/
tyden mdam pét dvandctihodinovych smén v prdci, to znamena, Ze pondéli, utery jsem na dvé
dvandctky v prdci, stfeda, ctvrtek jsem v Ceském Tésiné, co? mam dpiné na druhy strand
republiky, ponévadZ jsem z Jihlavy, na vyjedndvani' s pani reditelkou. A pdtek, soboty, nedéle
mdam tri dvandctky v praci. [smich] TakZe moc se to nedd potom uZ jako zviddat.”
(Respondentka — pripadova studie €. 7)

Nejednd se jen o samotnou praci pro odbory, ale také o vzdélavani, které musi logicky opét
probihat ve volném dcase funkciondre, tak, aby predseda mohl byt dlstojnym oponentem

zaméstnavatele.

My jsme byli i zapojeny do projektu Digitalizace Cesko. A takZe jsme si o tom taky hodné
povidali ajd treba jsem ve véku, kdy tohle vsechno je pro mé novinka, ja se vsechno ucim,
ucim se za pochodu, takZe jesté v téch néjakych volnych chvilich, ktery mam, se neustale
ucastnim néjakejch skoleni a kurzi a néco se musim ucit, ale ja si myslim, Ze je to dobre, Ze lidi
by se méli neustdle vzdéldvat, protoZe jenom vzdélany a sebevédomy lidri miZou jako

V7o

vybudovat néjakou sebevédomou organizaci, kterd néco vyresi.” (Respondentka — pfipadova
studie ¢. 7)

Vzhledem k pracovni zatézi se predsedkyné snazi se zaméstnavatelem v kolektivni smlouveé
dojednat svoji profesionalizaci, kdy by zaméstnavatel hradil celou mzdu nebo alespon jeji ¢ast.
Uvolnéni bez nahrady mzdy, v minulosti pravdépodobné zaméstnavatelem nabizené, sijeji odborova

organizace ani sama respondentka nemohou dovolit.

Jak mlze vypadat prace funkcionare, kterému se podafilo uvolnéni vyjednat, oproti neuvolnénému,
ukazuji priklady firmy z automobilového pramyslu a velké krajské nemocnice (pfipadové studie
¢. 3 ac. 8), kde odborova organizace dokaze jit s dobou a poskytovat kvalitni sluzby ¢lentim, jak
uvadi predseda z prvni zminéné firmy.
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Na vysSe uvedenych dvou extrémnich variantdch pisobeni odborové organizace v podniku je vidét,
ze se nejednd jen o samotnou roli predsedy, ojeho osobnost, motivaci a nasazeni, byt bez
odpovidajicich osobnostnich charakteristik funkcionare by odbory nemohly dobre fungovat, ale sou-
¢asné jde o podminkach, ve kterych funkcionar svoji praci vykonava. Zarovern neni nutné,
aby odborova organizace disponovala velkym rozpoc¢tem. Jako priklad mize poslouzit posledné
zminovana organizace (pfipadova studie ¢. 8) plsobici ve firmé za podminek, kdy finanéni prostredky

pochdzeji jen z clenskych prispévkl. Zaméstnavatel hradi pouze plat funkcionarl v rozsahu

,Jo? Tedko mame... treba jd, rozpracovany dalsi projekt, mozna uZ jste slyseli o té umélé
inteligenci, vsude se to chrli a zatim samozrejmé na svazu nikoho nenapadlo to vyuZit pro
odborovou c¢innost, no ale takZe my uz treba mame vytvorené néjaké chatboty, byt zatim
Jenom v placené verzi, hleddme ted cestu, jak to dostat v neplacené mezi ty cleny. Ale mame
dva chatboty, jeden je virtudini odborovy pravnik a druhy je virtudini odborovy bezpecdk.
Nahrdli jsme mu tam néjaké znalosti. A treba ten bezpecak, my jsme to tedko testovali, umi
to, Ze namérite mobilem treba na regdl, vyfotite to a zeptdte se ho, i hlasové viastné v dnesni
dobé uz to jde, zeptdte se ho, co je z hlediska BOZP spatné na tom regalu, a on vam tam
vypise, co je tam prosté spatné. TakZe ten dotycny clovék nemusi ani v uvozovkdch hned
otravovat predsedu nebo bezpecdka z vyboru, ale viastné, jestli je tam néco spatné, nebo ne
a pak treba pripadné nds tim bude ukolovat, jo? Prosté je to uUpiné technologie, kterd ma
budoucnost, co se tyce i pro odborovou cinnost. Anebo odborovy pravnik. Pino lidi néco resr
a ten systém je ted nastavenej tak — musi prvné clen zavolat mné, ja musim ddt védeét
pravnicce na regiondinim pracovisti, Ze md clen dotaz. On se s ni’ zkontaktuje. A to je béh
na nékolik dnd. Ale dnesni’ doba je Upiné o nécem jiném. Je to o rychlosti téch informaci. A ten
virtudlni pravnik dokdze takovych sedmdesat osmdesdt procent zodpovédeét hned, ted, v noci,
v nedéli, jo? TakZe my jsme tam nahrali mimo samozrejmé zakonik prdce v komentovaném
znéni, tak jsme tam nahrali i ty nejcastéjsi zakony, co lidi pouZivaji. To znamenda insolvencni’
zakon, mame tam nahrany stavebni zdkon, protoZe je... délaji’ se rekonstrukce a podobné,
stavi'se pergoly, jo? | tady takové nejcéastejsi véci, co jsou volné staZitelné z internetu, tak jsme
vtiskli tomu chatbotu a ted to mdme ve fdzi testovani. A kdyZz se ndm to povede, tak budeme
hledat cestu, jak to dostat s co nejmensimi naklady mezi ty cleny, aby to méli, protoZe pokud
chcete oslovit ty mladé, jak se furt kaZdy chvdstd, Ze chce ty mladé oslovit, tak musite jit
s dobou, s téma technologiema. Pokud ten mlady uvidi odboradre, bafuridre, kterej rekne — jo,
mds to na nasténce. No tak to je... to je fakt ndbor jak hrom, jo? Do odboru. Takhle to

nefunguje. Vy musite tahnout ten provaz...“(Respondent — pfipadova studie ¢. 8)

288 hodin mési¢né a bezuplatné poskytuje odbordm zarizenou kanceldr.

Vzhledem k tomu, ze organizace odbor( jak na svazové, tak na centralni drovni nejsou nékdy prilis
dobre kapacitné zajistény (Hala et al., 2008), je béZnou praxi, Ze uvolnény funkcionar ¢asto nema

na starosti jen svoji zakladni organizaci, ale postupné je vtahovan do dalsich funkci a aktivit jak

na regionalni, tak na svazové i narodni Urovni.
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limituje napriklad, protoZe takhle velkd clenska zdkladna si vyZaduje stoprocentni moji ucast
a néjaké zaujeti pro tu prdci. A bohuZel momentainé treba musim velmi zvaZovat, jestli jsem
schopen naddle délat takové ty funkce, které jsou samozrejmé velmi prospésné, at uz je to
vrdmci nasi krajské rady, nebo regiondini rady CMKOS, nebo vykonné rady naseho
odborového svazu, a jesté jsem zdroveri samozrejmé pracoval léta jako clen anebo vedouci
sekce pro prdci s clenskou zadkladnou naseho svazu, dneska uZ jsem jenom garantem.
Ale i pordd z toho vyplyvaji néjaké povinnosti. A je to velmi momentalné... jako jsem casové
momentdiné velmi v klestich, coZ jste poznali z toho, kdyZ jsem viastné vibec nereagoval
na ten prvni mail. [smich] Ale chtél jsem, jesté se jednou omlouvam teda za to." (Respondent
— pfipadova studie €. 3)

Jestlize funkciondr ma byt rovnocennym partnerem vedeni firmy, jak si predstavuji personalisté
v Uvodu této kapitoly, je nezbytné, aby se pribézné vzdélaval, coz znamend cas a penize.
Respondenti méli tendenci, kdyz se diskuse stocila na problematiku vzdélavani, uvadét zkusenosti
z materskych firem. Jako pfiklad uvadime praxi ve firmé vyrabéjici plastové a pryzové vyrobky.

.V Rakousku odbory, kdyZ voli nové funkciondre, tak je poslou do skoly, cdst plati ta
hospoddrskd komora viastné, oni rok maji’ mozZnost studovat, cast jim plati odbory, odbory
dostdvaji od stdtu na to penize. To u nds prosté nefunguje, toto neni, takZe v tomto se to nedd
prendset, prosté neni to stejny systém, nejsou stejné podminky, takZe to je za mé
neprenosné.“ (Respondent — pripadova studie ¢. 5)

Vedlejsim efektem plné profesionalizace odborového funkcionare je skutecnost, ze funkcionar
postupné, zejména v pripadé opakovaného mandatu, ztraci schopnost vykondvat svoji pavodni
profesi a za stavajicich podminek, kdy o pozici funkcionare odborl neni, jak bylo uvedeno jiz v Gvodu,
zdjem, Casto se stava funkciondrem ,doZivotnim*, prestoZze ma zakonny narok po vykonu své funkce

(prekdzka v praci z divodu obecného zajmu) vratit se na své plvodni misto.

Jd jsem teda sel prvné na mistopredsedu a pak viastné tedka druhé obdobi predseda.
A nejhorsi rozhodnuti pro mé bylo to prosté, Ze prichdzim o néjakou praci, kde mam néjaké
prosté postaveni’ a néjaké védomosti a vsechno a bylo mi jasné, Ze prosté po ctyrech letech
to ztratim, i kdyZ zaméstnavatel garantuje navrat na pozici nebo podobné, to clovék jako
ztracl. Ale tim, Ze mame sirsi ten vybor, ucastni se toho vic lidi a jsme uvolnéni, tak si myslim,
Ze u nas jesté ten problém neni'tak zdsadni, my prosté tim, Ze ten clovék vi, Ze si tam vydéld
ina té pozici proste, neztrati néjaky svij standard Zivotni a podobné a funguje to, tak si
myslim, Ze ten zdsadni problém nemdm, ale vidim to ve vsech moZnych organizacich okolo
nds, kde tady ta vyhoda neni, tak vidim, Ze plno predsedd to déld do dichodu, uz moznd
mnohdy jsou... ani.. Ze jsou opravdu v dichodu a nepracuyji, jo?“ (Respondent — pripadova
studie ¢. 5)

Urcitym resenim ztraty kvalifikace uvolnéného odborového funkcionare je vyse zminéna zkusenost
sro¢ni ,rekvalifikaci“ na odbornika na pracovnépravni vztahy, kdy odborovy funkcionaf ma
po ukonceni funkce néjakou uplatnitelnou kvalifikaci a soucasné se stane rovnocennym partnerem
managementu co do znalosti. V ¢eském prostredi by se na obdobny zplsob vzdélavani daly vyuzit
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finan¢ni prostfedky poskytované socidlnim partnerim na zdkladé § 320a zakona ¢. 262/2006 Sb.,

zakonik prace.

2.4.3 Clenska zakladna

Vsechny vyse zminéné faktory se promitaji pozitivné i negativné jak do velikosti, tak do fungovani
¢lenské zakladny. Pocletni stav ¢lenské zakladny je rovnéz dilezity pro vyjedndvaci pozici jak pfi
kolektivnim vyjednavani, tak v pfipadé reseni problémi v organizaci. Podle respondentl je rozdil,
jestli odbory zastupuji nékolik procent zaméstnancd firmy nebo treba nadpolovi¢ni vétsinu, kdy
zaméstnavatel vidi, ze problémy, kjejichz rfeSeni davaji ¢lenové odborlim mandat, jsou mezi
zaméstnanci $iroce tematizované. Samy odbory se ¢asto snazi svou silu demonstrovat tim, ze vedeni

firmy zvou na své akce, zasedani, konference, kde se shromazdi velka ¢ast Clen(.

.Za mé velikou, velikou roli hraje to, Ze ta clenskd zdkladna je takovd, jakd je, Ze toho
zaméstnavatele to k tomu zavazuje, jakym zpusobem musi jednat, protoZe nemdiZe rict..
a my, rikam, dvakrdt rocné mame zasedani, kde pozveme vedeni, plus mame konferenci nebo
prakticky trikrdt, plus to vyjedndvédni. A je vZdycky dobré, Ze on tam vidli, Ze tam nesedi pét
lidi, ale Ze tam sedi 30 lidi; 80 lidi a Ze je o to zdjem a Ze snaZime se to vZdycky udélat s tim,
Ze je tam moZnost prosté dotazu a ty dotazy tam padaji; takZe on jako si uvédomuje, Ze ten
problém neni z hlavy jednoho clovéka, ale Ze to je jakoby zdleZitost vicero lidi| takZe to hraje
velkou roli, Ze by se s ndma ten zaméstnavatel urcité bavil daleko vic spatra a snaZil by se
bagatelizovat nékteré zaleZitosti, kdybysme neméli takovou clenskou zakladnu. “(Respondent

— pripadova studie ¢. 5)

Velky pocet ¢lend odborové organizace na pracovisti vSak neni samospasitelny, protoze
zaméstnanecko-zaméstnavatelské vztahy probihaji na pozadi tradice a podnikové kultury, pricemz
v CR na nédrodni, sektorové i podnikové drovni prevazuje konsenzudlni fedeni nad fedenim
konfliktnim, coz je obecné sdilené jak mezi odborafi, tak mezi zaméstnavateli.

LA tohle je viastné ta deviza, kterou oni'?® hraji, jo? MozZnd ndm se to muZe zdat, Ze to je
nepatricny, ale takhle prosté ve Francii, v Néemecku, v Rakousku oni klidné v leteckym
pramyslu v dobé turismu, klidné normainé v Némecku drahy, Deutsche Bahn, klidné bojkotuji
5iji té situace a myslim, Ze na to poukazoval i pan profesor Svejnar, Ze my tohle
Cesi prostd neumime. A to je ten problém toho vyjedndvéni Ze ten partner, ti zaméstnavatel,
k tomu potom pristupuji takhle, protoZe my... oni nds maji precteny a reknou si — oni nic
nezmduZou, to jsou prosté psi, co stékaji, ale nekousnou.“(Respondent — pfipadova studie ¢&. 2)

’
|

Dokonce jeden z dotdzanych dava velikost ¢lenské zakladny do piimé dméry s vysi vyjednaného

narlstu mzdy.

138 Myséleno zahraniéni vedeni firmy v XXX.
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. [ak prvni'véc, co déldm, tim, Ze viastné historie a tvrdd data nelZou a u nds jde najit paralela

vvs

v tom, Ze ¢im vice clend bylo v odborech, tim vyssi byl dojednany ndrust mezd. U nds to tak
Jako zatim bylo vZdycky, aspori za moje sedmileté fungovani, co jsem predsedou.”
(Respondent — pfipadova studie ¢. 8)

Nabor novych ¢lenl probiha v organizacich ¢asto podle scénare, ze odbory maji svou ,,chvilku slavy*
v ramci vstupniho $koleni novych zaméstnanct. Tento zplsob je povazovan za nejefektivnéjsi. Podle
vypovédi jednoho respondenta z ndboru vedeného pfi vstupnim Skoleni pochazi az 95 % novych
¢lend. Dalsi variantou je, ze s moznosti ¢lenstvi v odborech seznami nastupujiciho zaméstnance
personalni oddéleni, véetné toho, ze spolu s ostatnimi dokumenty predd zaméstnanci prihlasku
do odbor(. Zpravidla je moznost ndborového vystoupeni nebo intervence personalisty dojednana
v kolektivni smlouvé. Pokud k dohodé mezi zaméstnavatelem a odborovou organizaci nedojde, pak
nabor probihd neorganizované, ¢asto jen prostrednictvim nastének, facebookovych profilli nebo
prostfednictvim odborového divérnika (funkcionare), ktery plsobi v samotném provozu firmy.
Nabor rovnéz probiha v ramci neformalnich mimopracovnich akci. Dokonce jsou uvadény i pripady,

kdy odborova organizace vyplaci svym ¢lenim odménu za nového ¢lena.

. Ty jsou velice aktivni, ty vzdycky... to sem vzdycky nékdo nékoho privede, samozrejmé
nabudeme si rikat, Ze to je upiné nezistny, my viastné, kdyZz ten clen privede novyho clena,
netykd se to zavodniho vyboru, tak pokud ten clen novej zistane nebo bude clenem odborové
organizace | za 12 mésicd, tak my mu viastné pak vyplatime tomu, kdo ho prived, 500 korun
za toho novyho clena a mdZou jit spolu na pivo. My to bereme jako, Ze prosté.” (Respondent
— pripadova studie €. 2)

Nabor provadény pribézné na pracovisti je ,mravendi prace" vyzadujici spoustu energie a ¢asu
a vysledek se ¢asto nedostavi.

WA v podstaté vZdycky rikdm — jako Uspéch je, protoZe my mdme mnohdy jako pocit, Ze jsme

vv /s

Jako neuspésni, kdyZ se nam upiné nezadari Upiné na maximum. A tahle prdce prosté je

e

o dilcich kriaccich, o malych jako drobnostech do ty mozaiky. A v podstaté ja fikam — kdyz
z deseti lidi oslovite a naberete jednoho nebo dva, tak je to furt dobry, to je prosté dobrej
vysledek, protoZe téch osm jste minimalné uZ néjakym zpusobem nakontaktovali a treba se
stane to, Ze ddl z téch osmi treba pridou dalsi ctyri casem, ale musi o vas védét. “(Respondent
— pripadova studie ¢. 3)

Nabidku na ¢lenstvi musi doprovazet i nabidka néceho, co jde nad ramec kolektivni smlouvy, ktera
se vztahuje na véechny zaméstnance. Odbory zpravidla vedle poradenstvi vyhrazeného pouze
pro Cleny nabizeji dalsi benefity v podobé pfispévkd na volnocasové aktivity, vyhodnéjsi tarify
mobilnich operatord, socidlni vypomoc v pripadé neocekavanych zivotnich udalosti, prispévek
na o$atné nebo na pojisténi, dale pak vyhodnéjsi podminky ukondéeni pracovniho poméru matek
samozivitelek, manzelskych pard apod. Soucasné se ukazuje, Ze je potreba reagovat na posun témat,

kterd podle zkuSenosti funkcionar(, zaméstnance oslovuji, a poskytovat ¢lendm az individudlni
pristup. Odbory tak musi jako spravni obchodnici segmentovat svou nabidku pro rizné cilové
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skupiny svych ¢len(l. Nékterym organizacim se to dafi. Podstatou je mit dostatek informaci o ¢lenech,

tak, aby bylo mozné nabidku ,usit na miru®.

. Tteba pri tvorbé téch benefitd, co jsme délali my jako zakladni organizace, jsme pravé museli
myslet na mlade... co jsou nesezdani, nemaji déti, bydlisté v mamahotelu, to jsou takovy ti 22,

23, 25/ v dnesni dobé, musite pro né néco délat. Potom musite délat néco i pro ty, co uz maji
rodiny a podobné, takZe i kdyZz ty akce organizujeme a délame ty benefity, tak jsme se to

snaZzili néjak nakombinovat ten mix, aby si tam kazdy nasel to svoje. NemtiZete délat vsecko

Jenom treba pro rodiny s détmi a nemuZete vsecko délat jenom pro bezdétné z mamahotelu...

Pokud bysme tam méli samé dichodce, tak se asi orientujeme jenom na masaze a wellness,

Jjo? Ale to tak nejde.” (Respondent — pripadova studie & 8)

.Nejcastéjsi [problémy, se kterymi se zaméstnanci obraceji na odbory] jsou ty nejhire
resitelné, to znamend interpersonalni vztahy. Které upiné jako je otdzka, jestli viastné my se
viibec mdme jako do toho poustét. [smich] Ale s tim mym nastavenim si myslim, Ze musime,
Ze nam jako nezbyva, my nemuzZeme byt jenom jako zaméreni na jednu cinnost a to jako
zlepsovdni, udrZovani pracovnich podminek, ale my musime byt trosku asi schopni v té
moderni dobé byti i radci, byti néjakymi mediatory, byt schopni aspori tém lidem poradit, kam
se maji obrdtit néjakym zptsobem. A to portfolio téch nasich sluZeb si myslim, Ze tohle prosté
musi zahrnovat, ale vsichni vime, Ze toto je nejhorsi k reseni a to je ale nejcastéjsi za mé
problém, s kterym se setkdvam a samozrejmé velmi nerad je resim. Ale nic jiného mi nezbyva.
Co se tyce jako téch pracovnich, primo jako cisté pracovnich problémd, tak samozrejmé
zdsadni véci jsou jako finance. Finance, kdy zaméstnanci, i kdyZ to mnohdy nepfiznaji tak
stdle ty finance jsou na tom prvnim misté. Velmi dobou se samozrejmé meéni sladovani
pracovniho a rodinného Zivota, vzhledem i s nastupujici mladsi generaci’ a i z divodu situace
na pracovnim trhu je to obrovsky duleZity téma, ktery ty zaméstnavatelé mnohdy opomijeli
v minulych letech a podceriovali silné. (...) A to si myslim, Ze je jako k reseni. A pak jako ty
problémy jako... jd nedokdZu upiné jako vypichnout dalsi, protoZe ja mam pocit, Ze se viastné
resi vsechno mozné, zdroveri pro toho kazdého konkrétniho clovéka je vZdycky ten jeho
problém nejdileZitejsi. [smich] TakZe je to viastné jako.. nedd se to néjak pausalizovat,
protoZe kdyZz potom pride nékdo s problémem, ktery jsem resil treba jenom jednou, tak je
stefné duleZity jako ten, ktery jsem resil uZ stokrat.” (Respondent — pfipadova studie ¢. 3)

Vzhledem k tomu, ze ¢ast respondentl plsobi v nadnarodnich firmdach, maji opét tendenci zminovat

zahrani¢ni praxi a davatji za vzor.

. Ono kolegové v Rakousku, kdyZ jsme se setkali, viastné ze strojirenstvi, oni byli myslim
z,Engelu;, tak oni to délaji tak, Ze prosté hned, jak jste se ptali na to uvodni skoleni
zaméstnancd, tak jim daji prosté prihlasku a viceméné konfrontujou hned na zacdtku
pri vstupu do firmy prvni den s tim, Ze maji’ vstoupit do odbord. Takhle... u nds by se to zdalo
zase nemistny, co si to tady kdo jako zkousi na ty lidi, Ze? Tam to bézné délaji, je to prosté
zapadni demokratickd zemé. A nestiti se toho takhle jako konfrontacné ty zaméstnance hned
vyuZzit ty situace. Délaji'to, md to svy néjaky... nese to svy ovoce. My se asi nikdy nedostaneme

k tomu, vy jste rikali, Ze ty odbory lidi neznaji a podobné, nevim, a to by byl asi sloZity proces
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to udélat u nds, kdy v Dansku treba to takhle maji, Ze ty odbory jsou znamy, protoZe pres né

tecou vsechny ty davky nebo vyraznd cdst.” (Respondent — pripadova studie ¢. 2)

Jak odborova zdkladna starne (Kroupa et al., 2024), respondenti si uvédomuji, ze je nezbytné, aby
se nabor zaméril zejména na mladé zaméstnance. V pfipadé mladych ro¢nik( ale nastala postupné
situace, ze nemaji povédomi o tom, co jsou to odbory a jaké jsou jejich funkce. Pokud se toto nepodari
zmeénit, nabor mladych zaméstnancd bude nadéle dopadat na nedrodnou padu. Na postupny Ubytek
povédomi o Uloze odborl, jak mezi zaméstnaneckou populaci, tak zejména mezi mladymi
zaméstnanci, upozornilo Setfeni z roku 2023, kdy byl oproti roku 2003 registrovan pétindsobny
narlst (23 %) téch, ktefi se k potfebnosti odbord nedokazali vyjadrit. Dalsi prekvapujici zjisténi bylo,
ze 15 % zaméstnancl v roce 2023 (v roce 2003 pouze 4 % zaméstnancl) ani nevédélo, zda
v podniku plsobi odborova organizace (Kroupa et al., 2024). Problematice starnuti ¢lenské zdkladny
se jiz pred radou let zacaly vénovat odborové svazy a centraly, které se s rliznou mirou Uspéchu
vypracovaly ado praxe uvedly ndborové strategie zamérené na mladé zaméstnance. Nékteri
respondenti jsou k témto aktivitam kriti¢ti, domnivaji se, ze aktivity svazu tykajici se ndboru mladych
nedokazou jit s dobou ani zohlednovat ménici se nalady mezi mladymi lidmi a Ze ndbor neodpovida
potfebam soucasné mladé generace. Centraly nebo svazy podle jejich ndzoru nedokdzou udélat
odborim patfi¢nou reklamu a ¢lenstvi v odborech mezi verfejnosti zatraktivnit.

LAle ted jesté teda k tomu svazu, jasné, tam je néjakd struktura vytvorend pred triceti ctyriceti
lety a ta struktura je tam furt stejnd a vibec neni vile k tomu ménit, néjak optimalizovat,
zefektivnit, jo? Pritom se to déje vsude okolo nds. Prosté jsou v tomhle zkoprnély jako
neskutecné. Svaz jako takovy vytvoril, jd nevim, deset rokd zpdtky, patnact, takzvanou komisi
mladych, jo? A jd jsem mél furt za to, tam jsou lidé do 35 let, a jd jsem mél za to, Ze ta komise
mladych md prdvé hledat tady takové reseni’ a md preddvat ty informace tam nahoru o tom,
co by mohlo na ty mladé pusobit, co by je mohlo presvédcit o tom vstupu do odbord. Ale ta
komise taky nefunguje. (....) Za mne naprosto zbytecnd véc. Tam se staci jenom fakt podivat,
mdme néjaky centralni systém evidence Trewis'3®, kde jsou mimo jiné€ teda i data narozeni,
a proc se nikdo ze svazu, protoZe oni do toho pristup maji, nepodivaji podle rocniku, kde je
nejvic mladych odbordri, treba do téch 35 let, kdyZ si to takhle vysortovali? A neptaji se
potom, kdyZ je jich tam hodné, jak to délaji. To nikdo prosté neudélal, dotedka. A o cem to je?
Technicky to Ize.” (Respondent — pripadova studie ¢. 8)

BohuZel odbory ani po letech nejsou s naborem mladych zaméstnancd prilis Uspésné, nebot
v pribéhu poslednich 20 let ¢lenska zdkladna, jak bylo jiz zminéno, stéle starne. Neldspésnost naboru

mezi mladymi demonstruje nasledujici vyjadreni respondenta:

My s tim mdme obrovské problémy, at u? ve svazu, at u? v CMKOS, at u? v nasi organizaci,
ty mladé néjak jako do toho lakat. Muzu vam rict, Ze na svazu jsme méli mladeé viastné jako,

139 Informacni systém Trewis byl vyvinut v roce 2015 v Nezavislém odborovém svazu pracovnik( potravinar-
ského pramyslu a ptibuznych oboréi Cech a Moravy (élen CMKOS) jako systém pro evidenci ¢lenské

zakladny a podnikovych kolektivnich smluv. Dnes je za uUplatu nabizen i dalsim odborovym svazdm.
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Ze udélané, jako Ze mladl odbordri a zacinali, to jd vim jesté od svého predchidce, moznd
na 25 letech a dneska v podstaté mlady odborar je padesdtilety odbordr. TakZe to se
posunuje ta hranice.” (Respondent — pfipadova studie ¢. 5)

Zminény posun hranice, do které je odborar povazovan za mladého, se postupné zvysuje s tim, jak
se posouva vek, kdy lidé ukoncuji vzdélani, nastupuji do zaméstnani a pripadné zakladaji rodinu.
S timto vékem pak souvisi i potreba urcité stabilizace a jistot v zaméstnani, kde mnozi jiz dosahli
i néjakého postaveni. To je vék, kdy se zaméstnanci zacéinaji o odbory vice zajimat a kdy pro né
odbory predstavuji ur¢itou ochranu, respektive pojistku.

JJako urcité... jako vidét to je, ten trend je jasny, my samozrejmé se snaZime oslovovat
vsechny, ale toto jako vidét je, Ze pokud uZ teda nékoho ldmem aiu téch ndabord, u téch
novych, tak prosté vidime daleko vic zdjem téch lidl, je to asi néjaké to poznani a dospéni toho
clovéka do toho, Ze ano, uz vic jako mysli na zadni vrdtka a uz vic jakoby premysli nad tim,
Jakym zpusobem se miZe branit, jak simuZe vylepsit situaci. A jd fikdm vsem jako — minimainé
to, Ze muZete aspori o nécem rozhodovat a o tom diskutovat, je uZ ten duvod k tomu, abyste
to zkusili, Ze? Ale je to tak jako, to si myslim jako... nikdo nechce rict, jsme na to jako, Ze uz
Jsme jako na to zvykly, Ze to nebude, ale vidime, Ze to tak je prosté, Ze ta praxe tak je, to mdte
pravadu. Urcité v tomto smyslu je to mozZné, ale u nds to zase, jak fikam, prosté zabihd do toho,
Ze ve chvili, kdy ten clovék ty jistoty md a jakymsi zpusobem tu sluZzbu uz md, tak uz ho to zas
tak moc... On vi, Ze ju tady md, Ze tady je. A on to moc netlaci se do toho zapojit. “(Respondent

— pfipadova studie ¢. 5)

S posunem vékové hranice to tak ale neni vzdy. Soucdasné zalezi ina sektoru, kde odborova
organizace pusobi, protoze jsou organizace, kde se mladé lidi nabirat dafi, a to napfiklad diky tomu,
ze v podniku pracuje velky pocet mladsich pracovnikd, ktefi jsou schopni zvladat téZzkou manudlni
praci, anebo proto, ze jsou si védomi, ze po zaméstnancich s jejich profesi je velka poptavka, takze
pfipadna averze zaméstnavatele vUiéi clenstvi v odborech je nemlze ohrozit. Jednd se podle
vyjadreni jedné respondentky o sektor socialnich sluzeb, kde se dafi nabirat nové cleny, ale zaroven
kvali velké fluktuaci dochazi'i k velké obméné ¢lenské zakladny.

Jd vim, o cem mluvite, tam jsme se bavili o tom na ty akci, Ze se moc nedari mlady lidi
natahovat do odbortd. Jd jsem rikala, Ze u nds to Upiné tak neni, protoZe ty pecovatelé... ty
pecovatelky, musim rikat, i kdyZ je tam pdr pecovateld, ty pecovatelky to maji trosku jinak. Ja
si myslim, Ze jsou takovy... no, takovy nebojdcnéjsi treba. (Respondentka — pripadova studie
& 7)

Jaky potencial spatfuji odbory utakzvanych agenturnich zaméstnanci? Pokud vibec firmy
spolupracuji s agenturami prace, pak odbory hodnoti jejich postaveni ve firmé spiSe negativné. Dva
respondenti dokonce v kolektivni smlouvé prosadili zavazek, ze zaméstnavatel nebude agenturni
zaméstnance vyuzivat. Jednd se jak o odborovou organizaci ve vyrobnim podniku (pfipadova studie
¢. 5), tak o odborovou organizaci plsobici v socidlnich sluzbach (pfipadova studie ¢. 7). V jinych
provozech o této alternativé uvazuji, v dalSich firmach neni pro odborovou organizaci problém

sdruzovat i agenturni pracovniky, ¢asto cizi statni prislusniky. Tato praxe byla zminéna u firem, které
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pfijimaji pracovniky jenom prostrednictvim agentur. V pripadg, Zze se pracovnik osveéddi, prijme ho
firma jako kmenového zaméstnance. Dalsi odborové organizace se agenturnimi pracovniky nechtégji

ani zabyvat, nespatruji v jejich prfipadném ¢lenstvi potencidl pro rozsifeni ¢lenské zakladny.

. 1am je zase asi duleZité, teda v nasich podminkdch to, chytit toho dotycného hned jeste,
kdyz je v té agenture, bo se na prvni pohled zda, Ze ten agenturni' viastné, k cemu je, Ze on by
z toho nic nemél. Ale on muZze Cerpat hned ty benefity, co md a diky tomu nasemu zdkoniku
prdce, kdy viastné je néjakd rovnost odmériovani, tak viastné je i v zajmu toho agenturniho,
at my dojedndme pro ty zaméstnance co nejvic, protoZe se to samozrejmé promitne i do mzdy
toho agenturniho. TakZe duleZité je chytit ho hned na zacatku. Pokud se to pomine, mnoho
kolegti z odbortu, predsedd, kdyZ je potkdvdm na téch skolenich — no, agenturni, na co je mate,
na co je premlouvdte? Ja rikam — ale oni jednou taky budou jako kmenovy potom, pokud teda
vydrZi, a potom uZ tézko je premluvite ke vstupu do odbord. Pokud on totiZ jako rok pod
agenturou, co neni'v odborech, pozna, Ze to funguje i bez ného, on potom presné se dostane
do té fdze jako mnoho Cechii — a proc bych jd tam viastné byi, kdyZ to funguje i beze mé a je
dojedndno i beze mé, kdyz se kolektivka na mé vztahuje tak jako tak, jo? TakZe tam je fakt
dulezité ho chytit hned na zacdtku." (Respondent — pripadova studie ¢. 8)

Dalsi cilovou skupinou odbort mohou byt a jsou cizinci. Co se tyce cizincq, ti jsou jako kmenovi
zameéstnanci Casto uz v rizné mire mezi ¢leny odbord. Dokonce v nékterych firmach zahraniéni

pracovnici, konkrétné Poldci, tvori zna¢nou ¢ast odborové zakladny v podniku.

.U nds se prijimd jenom pres agenturu. A pokud jsou zahranicni pracovnici, tak jsou to
z Polska, coZ je ddno samozrejmé lokalizaci naseho zdvodu. “(Respondent — pfipadova studie
¢. 8)

Vstup zahraniénich pracovnikl do odbor( ¢asto funguje i jako takzvana snéhova koule, kdy si cizinci
mezi sebou predavaji informace o vyhodnosti, respektive nevyhodnosti ¢lenstvi v odborech, a to

i presto, Ze se jednd o pracovniky agenturni. Castym problémem je ale jazykova bariéra.

LAle v podstaté bych rekl, Ze ndm jich hodné vstupuje do odbort, prestoZe pro né to vyuZiti
Je myslim si, Ze jako... téch treba riznych benefitu je niZsi nez bézného zaméstnance naseho,
ale plno téch véci a kolektivni smlouva samozrejmé plati na né na vsechno, to oni vidi
A myslim si, Ze to je hlavné z toho divodu, Ze z toho zacdtku, kdyZ tady chodili ti prvni, tak se
Je podarilo oslovit, ti do odbort vstoupili a dneska délaji’ viastné ty stycné didstojniky mezi
téma nové nabiranyma a firmou, to znamend jsou tady v téch riznych lektorskych pozicich,
a protoZe oni sami vstoupili a vidi, Ze to funguje, tak je docela jakoby spis oviiviiuji ve smysiu
— ano, vstupte. TakZe jd myslim, Ze mdme téch cizinct docela hodné v odborech, jako Ze se

prihldsili.“ (Respondent — pfipadova studie &. 5)

Podpore mezi odborafri, alespon dle vyjadreni dotazovanych respondentd, se tési i rGzné okrajové
socialni skupiny, napriklad sexualni mensiny, které vedeni podnikové organizace nijak neostrakizuje.

+Heledte, my jsme otevreny, my tady mame... jeden z clend, zrovna ten ajtdk, to je gay, my tu
mdme gaye, my tu mame tohle to, i Zeny prosté jako lesbicky, my nemame problém, naopak
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s nima vychazime dobre, dokonce tu mame i odbordre, kterej se citi'jako Zena, takZe se nam
oblikd jako Zena, takZe my jsme otevreny jako, takZe jenom musi chtit a prijit a rict treba, co
chtéji. Proto jd jsem, jak jsem mluvil o téch nabidkdch téch akci a jak tady rikal kolega David,
Ze nefsme cestovka nebo néjaky kulturni zarizeni, ktery pordadd divadla, prosté jd jsem jim rek/
— prijdte, domluvte se, kaZdej mdte jinak smény, prijdte, Ze chcete jet nékam na zdjezd, ja vam
objednam autobus néjakej a pak zjistim, Ze v sobotu rdano mi tady u fabriky prosté pride
polovina lidi, jd zaplatim autobus, prosté 40 tisic za autobus, a budu tam mit deset lidi, jako
to fakt je neekonomicky, tak si to domluvte a zaplatime néjakou, vymyslime néjakou formu
prispévku. TakZe oni i sami si miZou tohle to regulovat, ale musi chtit. Ja si myslim, Ze oni
nechtéji jako.“ (Respondent — pripadova studie €. 2)

Jak je z predchoziho vidét, odborova agenda a nabor zdlezi hodné na komunikaci se zaméstnanci
a nejde vzdy jen o rozdavani rGznych benefitl a o pfistup ,ma dati — dal*.

Jak tedy odbory se ¢leny, respektive se zaméstnanci, komunikuji? Soucasti bézné denni agendy
odbor( v podniku je ,,drobnd prace” s lidmi, hledani jejich problém a budovani divéry.

LAno. V podstaté jd se snazim védét o téch lidech, reknu... ddm... nevim, jestli se to déld
standardné nebo nedéld, ale jako my kolegy to obcas prekvapi. Jd si kaZdého toho clena, jako

si ho vyplnim takhle do toho Trewisu se vsema datama, vcetné profese a e-mailu a kontaktu
samozrejmé telefonniho a oddéleni, kde pracuje, tak jd si to takhle ukldaddm ido telefonu,

takZe jako ja mdam v telefonu prosté pres tisic kontakti jenom téch clend. A je... skvéle funguje,

kdyZ vam zavold ten clen, ktery vds viastné nevidél moZnd nikdy, dvakrdt, jo? ProtoZe v tomhle
mnoZstvi jd uz jsem pro né trosku anonymni jako osoba a v podstaté jd je oslovim jménem.

Jo? Jd reknu — dobry den, pani Novdkovd nebo Novotnd, co potrebujete? A jako jejich prvni
reakce — JEZIs, vy vite, kdo vold? Jo? A je to upiné takovd jako blbost, malickost, ale okamZzZité
vim, Ze jsem si jako nasel cestu k tomu, Ze ten clovék uz mi jako trosku vic véri, nez mi veril
treba do té doby. [smich] Tak to jsou takovy jako drobnosti, opravdu védeét o téch svych lidech
Je duleZity a myslim, Ze dalsi véci... protoZe samozrejmeé, presné, driv jsem chodil, driv jsem

chodil mezi ty lidi daleko vic, a mél jsem tu moZnost v tom poctu i se s nima vic setkavat. Ted'
se priznam, opravdu posledni dva tri roky, ne, Ze bych byl kanceldrskd krysa, jd jsem prosté
v terénu primdrné, ale vyjedndvam nékde, porad nékde néco vyjednavam a s témi lidmi se
setkavam az pri jejich konkrétnich problémech. CoZz je to, co jako jd jim rikam, Ze jim ty odbory
mohou nabidnout. A to, Ze v podstaté, kdyz néco budou resit sami s tim zaméstnavatelem,

tak to muze dopadnout dobre, ale taky nemusi, a v podstaté ve chvili, kdy to néjak dopadne,

tak ten zaméstnavatel uz to své reseni’jako mnohdy nezmeni. Zaroveri ale, kdyZ budou cleny
odbord, takZe maji zde mozZnost, aby byli zastoupeni clovékem, ktery md lepsi ajinou
absolutné vyjedndvaci pozici u téch lidi a Ze samozrejmé uz na tom zacatku se k tomu muzou
zadit stavét vsichni jinak, nez by tomu bylo bez toho. A to jd jako si myslim, Ze je ten benefit
odbord. Myslim si, Ze je strasné ddleZity, aby ty lidi pochopili, Ze je spravny se zorganizovat,

Ze mit prosté zdstupce zejména v takovychto jako molochech, kdyZ to reknu, jako jsme my.

[smich]“(Respondent — pripadova studie ¢. 3)

Dalsi oblasti je komunikace tykajici se kolektivniho vyjednavani, kdy si vedeni odborové organizace
zjistuje uz v prabéhu roku, na jaké problémy by se kolektivni vyjednavani mélo zamérit. Komunikace
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v pribéhu kolektivniho vyjednavani je nutna jednak proto, aby zaméstnavatel neprevzal iniciativu

v rv.

a neprezentoval vysledky vyjednavani jako vlastni Uspéch, a dale proto, aby se na pracovisti nesifily
famy a obvinéni, ze odbory jdou zaméstnavateli ,na ruku®, tedy aby byla zachovana transparentnost
celého procesu, ktera posiluje divéru jak vlastnich ¢len, tak zaméstnancl neclend k odbordm.
Nékteré organizace proto dusledné se &leny konzultuji jak obsah kolektivni smlouvy, tak procesni
postupy vedouci kjejimu uzavreni a soucasné témér online zaméstnance informuji o pribéhu
kolektivniho vyjednavani.

.Nasi clenové, zase jim poslu jakoby dotaznik skrze ten Google formuldr a e-mail, ten
hromadny mail, jestli souhlasi’ s aktudlnim navrhem, co je na stole. A pokud nikoliv, takZe to
znamend cestu ke zprostredkovateli. A na zdkladé toho potom zaseda konference, kterd
odhlasuje postup s ohledem pravé na dotazovani’ téch nasich clend. Jo? A tim to viastné
probéhlo takhle loni nebo pred dvémi lety, kdy jsme predali navrh 19. rijna a 19. prosince
po dvou mésicich jsme méli posledni’ kolo, posledni ndvrh, lidi se vyjadrili, vyjadrili se tak,
Ze neakceptujou ten ndvrh, konference potvrdila, Ze tady pdjdeme ke zprostredkovatel
21. jsme ozndmili zaméstnavateli, Ze budeme Zddat o zprostredkovatele, a uz v lednu jsme
méli sezeni pred zprostredkovatelem. A pak zase, zprostredkovatel dal néjaké doporuceni
a opét stejnd cesta. Zeptali jsme se lidi — tady je doporuceni zprostredkovatele, jak by to mélo
vypadat, akceptujete, pokud ano, podepisujeme, pokud ne, budeme organizovat stdvku se
vsim, co s tim souvisi. No a lidi rekli — ano, akceptujeme. (...) Ale my viastné ty lidi vtahujeme
/ do pribéhu toho kolektivniho vyjednadvani, kdy maji redinou moznost oviivnit smérovani toho
naseho vyjedndvani. (..) TakZe ti lidi si skutecné ioviiviiujou smérovani toho kolektivniho
vyjedndvani, od téch témat, kdy pred samotnym poddnim ndvrhu nam daji’ ty témata v tom
dotazniku, pres potom konkrétni' kroky v tom vyjedndvdni. A to je ta transparentnost a duvera.
A nikdo potom nemuZe rict... nikdo nemdiZe potom rict, Ze jsme byli podplaceni nebo néco. Jd
vZdycky potom reknu — divej se, vétsina rozhodla, vy jste si to rozhodli, je to tak a tak.”
(Respondent — pfipadova studie ¢. 8)

LJd to pouzivam hlavné kvili informovanosti, coZ je dalsi duleZitd véc, co mnoho predsedu
nedéld, kdyZ si vezmeme treba proces kolektivniho vyjedndvani, tak dneska viastné je strasné
dulezité ty informace predat vcas. (..) A to je viastné taky jedna ze zdsadnich véci, proc se
ndm dar? ty lidi oslovovat, protoZe jsme transparentni a informujeme rychle. Jd se nikdy
neztotoZnim s myslenkou, Ze béhem kolektivniho vyjednadvani nemdte clenum predavat
informace, jak se kolektivni vyjednavani vyviji jo? A to byste se divili, kolik téch odborarti je
takovych, ktery jenom vyvési na ndsténku — tehdy a tehdy zacalo kolektivni vyjedndvani,
Nikdo nevi, s ¢im ty odbory do toho sly. A potom za dva a pul mésice vyvési na tu stejnou
ndsténku — byla uzavrena kolektivni smlouva, kdo ji chcete videt, stavte se do kanceldre. A ti
lidi nevi nic, zaméstnanci nevi nic, jo? A to byste se fakt divili, kolik je takovych zakladnich
organizaci, Ze to takhle délaji. Ja to délat, tak tam mdme pét lidi’ v téch odborech, jo? TakZe
toto je strasné jesté duleZity aspekt, transparentné a rychle musi byt ... Nasi zaméstnanci,
respektive clenové, uZ jsou tak nauceni, Ze skonci néjaké kolo kolektivniho vyjednavani
a do hodiny maji'ten zdpis na svych mailech a v zaheslované sekci na webu, kde maji pristup
Jenom clenové, jo?” (Respondent — pripadova studie ¢. 8)
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Pokud dojde ze strany vedeni odborové organizace k tomu, Ze se samotnym navrhem kolektivni
smlouvy a nasledné ani s pribéhem kolektivniho vyjednavani nejsou zaméstnanci seznameni, budi
tento postup véetné vyjednanych zavazkl roz¢arovani. Dlouholety predseda zdkladni organizace je
Casto presvédcien otom, Ze situaci na pracovisti zna nejlépe, avyjednava proto automaticky
o zdvazcich, aniz by je pred jednanim konzultoval s ¢lenskou zakladnou. Toto nedorozuméni posiluje
negativni pocity ¢lend vicéi odborovému funkcionari, kterému mdze byt podsouvano, ze haji spise
zajmy zameéstnavatele nez zajmy zameéstnancu. V roce 2023 tak byl mezi odborafi Castéji (27 %)
sdilen nazor, ze odborovy funkcionar je dlouhodobé spise na strané vedeni firmy, nez tomu bylo
v roce 2003 (16 %) (Kroupa et al., 2024).

Komunikaci se ¢&leny zajistuji odborové organizace prostrednictvim modernich komunikacnich
prostredkl, nékde i s podporou zaméstnavatele. Socidlni sité Facebook a WhatsApp, e-mail, webové
stranky, jinde postaci e-mail (pripadova studie ¢. 6). Potfebnou platformu ¢asto poskytne zamést-
navatel, napriklad v ramci svého intranetu, ale ¢astéji odborové organizace provozuji svoji informacni
platformu nezavisle na zaméstnavateli. Nékteré organizace se drzi tradice nastének, za coz sklizeji
od ostatnich posméch. Stale ¢astéjsi je vyuzivani informac¢niho systému Trewis.

2.5 Shrnuti

Zavéry z analyzovanych rozhovord potvrzuji, jak dilezité jsou pro rozvoj ¢lenské zakladny odbor(
a potazmo pro kolektivni vyjednavani kapacity odborovych organizaci ve smyslu materidlnich
a personalnich kapacit. Co se tyce personalnich kapacit, pak kli¢ova je pozice odborového funkcio-
nare. Podstatnou podminkou pro jeho piné a dlouhodobé uplatnéni je jeho profesionalizace, tedy
uvolnéni po dobu vykonu funkce. Bez zdvazku zaméstnavatele, zpravidla v kolektivni smlouvé,
podilet se na financovani jeho mzdy v pfipadé uvolnéni je tato profesionalizace témér nemozna
a mohou si ji dovolit pouze velké odborové organizace, jejichz prijmy pochazeji vedle ¢lenskych

prispévki jesté z podnikani s vlastnim majetkem.

Odvracenou stranou profesionalizace funkcionarl je ztrata jejich pUvodni kvalifikace a aktualné
neexistujici moznost rekvalifikovat se tak, aby po ukonceni mandatu byl funkciondr schopen

plnohodnotné vykonavat jinou profesi.

Dulezitym faktorem ovliviiujicim jak rozsah ¢lenské zakladny, tak kolektivni vyjednavani, je podnikova
kultura. V pripadé firem se zahrani¢nim vlastnikem je patrna snaha zavést podobna pravidla, jaka
funguji v materské firmé, i do firmy dcefriné, i kdyz vyjimky potvrzuji pravidlo. Konstitutivnim prvkem
podnikové kultury je Uroven komunikace mezi vedenim firmy a odborovou organizaci a sou¢asné

uroven komunikace s ¢lenskou zakladnou a potazmo se zaméstnanci, potencialnimi ¢leny odbord.
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Snaha vedeni odborové organizace ziskat nebo jen si udrzet ¢leny ze vSech socialnich skupin véetné
cizincl klade na vedeni odborl nemalé naroky, nebot kazda ze skupin ma jiné potreby a vyzaduje
jiny pristup a pro jeji udrzeni, pfipadné nabor, je nezbytné se ji prizplsobit.
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3.1 Uvod

Clenstvi v odborech miize byt svdzéno s pozici jedince na trhu préce (jeho pisluénosti k odvétvi,
jeho vzdélanim, velikosti firmy, kde pracuje, pocitovanou jistotou zaméstnani atd.). Vliv ma irada
jinych okolnosti, jakymi jsou konkrétni pracovni podminky nebo tradice odborové se organizovat
v konkrétnim podniku, respektive sektoru/profesi afada individudlnich charakteristik (politicka
orientace, Zivotni situace atd.). Pfi hledani potencialu k posileni ¢lenské zakladny je podstatné zjistit,
kdo do odborl vstupuje, jaké jsou postoje zaméstnancl k odbordm véeobecné, ktefi zaméstnanci
uvazuji o ¢lenstvi a co vibec zaméstnanci od odbord ocekavaji. Z pohledu rozsifovani odborové
Clenské zakladny je tedy dllezité znat sloZzeni a nazory jak odborové ¢lenské zakladny, tak neclent
odbor(, aby bylo mozné predikovat, kde hledat potencial ristu odborové ¢lenské zakladny; u kterych

zaméstnancl je pravdépodobnost, ze se budou ochotni odborové sdruzovat, vyssi, a u kterych
skupin zaméstnanc( je tato pravdépodobnost naopak velmi nizka.

Analyticky se tato kapitola opirda o data zrozsahlého dotaznikového Setfeni provedeného
na reprezentativni populaci pracujicich ($etfeni ODBORY 2023)'“°. Dotaznik ndm pomohl ziskat
odpovédi na otdzky tykajici se odborové organizovanosti a pohledu na odbory od 1 417 zamést-
nanct ve véku 18 az 65 let. Setfeni probéhlo v Fijnu 2023 kombinovanou metodou CAPI/CAWI,
pricemz podil CAPI byl stanoven minimalné na 75 %. Vybérovy soubor je reprezentativni podle
predem stanovenych kvot: regionu (NUTS 3), pohlavi, véku, vzdélani a sektoru narodniho
hospodarstvi. P¥i vypoctu struktury kvétnich znakd bylo vyuZito tdaji Ceského statistického tradu
(CSU). Setreni provedla firma Inboox CZ, s. r. 0. Podstatnd ¢ast otdzek tykajicich se zaméstnancu
byla nastavena tak, aby bylo mozné pofizena data srovnavat s vysledky obdobného Setfeni z roku
2003. Setieni Zaméstnanci 2003 probéhlo v &ervenci 2003 metodou PAPI. Prizkum provedlo
Centrum pro vyzkum verejného minéni Sociologického tstavu AV CR na vzorku 1 009 respondentd
ve véku 15 a vice let, ktefi pracuji ve svém hlavnim zaméstnani jako zaméstnanci. Vybérovy soubor
je reprezentativni podle tdaji CSU stanovenych kvét: region (NUTS 2), velikost mista byd|iété,
pohlavi, vék a vzdélani. K analyze byl vyuzit statisticky software SPSS.

140 Setfeni bylo souddsti projektu podporeného z Norského finanéniho mechanismu 2014-2021,
z programového rdmce ,Socidini dialog — program Ddstojnd prdce — Ceskd republika® (NF914922),
reSeného Vyzkumnym institutem prdce asocidlnich véci, v. v. i, vletech 2022-2024; vice viz
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3.2 Odborova organizovanost a charakteristiky ¢lent

Jednim z faktord, které se podileji na urovni pokryti kolektivnimi smlouvami, je mira odborové
organizovanosti, tzn. tendence pracovni sily vstupovat do odbori. Cim véti je élenskd odborova
zakladna, tim vétsi legitimitou odbory disponuji v procesu kolektivniho vyjednavani a tim vice se dari
uzavirat kolektivni smlouvy v podnicich. V zemich, kde primarné probihd kolektivni vyjednavani
na vy$Si Urovni, neni tato souvislost tak patrna, protoze kolektivni smlouvy se vztahuji obvykle
i na podniky, v nichz zadna odborova organizace nepusobi. V zemich s dominantni podnikovou
urovni kolektivniho vyjedndvani je oproti tomu zjevné, ze uUbytek ¢lend odborld jde ruku v ruce
s poklesem pokryti zaméstnanct kolektivnimi smlouvami.'#! Ceskd republika patii k zemim, v nichz
je kolektivni vyjednavani realizovano primarné na drovni podniktd. Pro Uroven pokryti kolektivnim
vyjednavanim je proto podstatné ito, do jaké miry se odbordm dafi ¢i nedafi zastavit, a pfipadné
zvratit pokles ¢lenské odborové zakladny.

Uroveri odborové organizovanosti a jeji vyvoj z&visi na fadé faktord. Na makrodrovni souvisf
s institucionalnim nastavenim systému kolektivniho vyjednavani v dané zemi, hospodarskym
a politickym vyvojem, stavem trhu prace, strukturou ekonomiky, mirou globalizace, legislativnim
nastavenim smluvnich vztaht, technologickymi zménami atd. Z hlediska jednotlivych aktérd
socidlniho dialogu je odborova organizovanost ovlivnéna pristupem zaméstnavatel( ke kolektivnhimu
vyjednavani a k organizaci prace a na strané odborovych organizaci jejich schopnosti prizplsobit se
proménam pracovniho trhu, ndaborovymi kapacitami a strategiemi (srov. OECD 2019; Schnabel,
2002 a2012; Harris & Moffat, 2023; Mason & Bain, 1993; Waddington & Hoffmann, 2000;
Eurofound, 2015 a 2018; Kroupa et al., 2024; Western, 1997; Freeman, 2005). Do Urovné odborové
organizovanosti se véak promitd i to, jak odbory a jejich aktivity vnimaji samotni zaméstnanci, do jaké
miry jsou presvédceni o jejich prinosu a vlivu na mzdy a pracovni podminky a do jaké miry odbordm,
coby prostrednikovi mezi nimi a zaméstnavateli, divéruji (srov. Gouzoulis et al., 2024; Schnabel,
2002). V Ceské republice jsou odbory podobné jako v jinych vychodoevropskych zemich zatizeny
svou minulosti, tedy propojenim s institucemi komunistického rezimu pred rokem 1989, které
pfispélo k tomu, ze divéra v né byla do zna¢né miry podlomena. To byl jeden z dlvodd zdsadniho
poklesu odborové organizovanosti v 90. letech 20. stoleti (Kroupa et al., 2024). Za 35 let od zmény
rezimu se pochopitelné obraz odbord postupné proménil, zménilo se i jejich fungovani. Zvratit trend
poklesu odborové organizovanosti se vSak stale nedari.

Udaje o podilu odborové organizovanych zaméstnanc(l poskytuje databdze OECD, v ni¥ je tento
udaj sledovan kazdoroc¢ng, takze Ize sledovat dlouhodobéjsi vyvoj tohoto ukazatele. Dosud dostupné
tdaje doklddaji, Ze pokles odborové organizovanosti je v CR dlouhodobym trendem, i kdyZ se pokles
postupné zpomaluje a v poslednich letech se zda, Ze stav ¢lenské odborové zakladny spéje k urcité
stabilizaci.

141 Srov.
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Graf ¢. 4 Vyvoj miry odborové organizovanosti v letech 1993-2018 (%)
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Zdroj: OECD/AIAS ICTWSS database viz

V ramci Setfeni ODBORY 2023 uvedlo necelych 14 % zaméstnancd, Ze jsou ¢leny odborové
organizace. V roce 2003 uvedIlo totéz 32 % zaméstnancu; i reprezentativni Setfeni tedy dokladaji
vyrazny pokles miry odborové organizovanosti.'*> Pokud se zaméstnanci odborové sdruzuji, pak
je to 294 % primo na pracovisti, jen zhruba 6 % odborové sdruzenych zaméstnancl je ¢lenem
odbor( jinde nez na pracovisti (napf. v odborovém svazu). Stim souvisi, ze 6 % odborové
sdruzenych zaméstnancl neni fadovym ¢lenem odbord, ale jde o odborové funkcionare. Vezme-
me-li v potaz pouze zaméstnance, ktefi uvedli, Ze na jejich pracovisti pusobi odbory, potom je
odborové sdruzenych 42 % z nich, z ¢ehoz lIze usuzovat, ze pokud u zaméstnavatele plsobi

odborova organizace, dafi se do jejich Fad ziskat relativné vyznamnou éast zaméstnancu.

Primérna délka ¢lenstvi v odborech je 13 let. Jen zanedbatelny pocet odborové sdruzenych
zaméstnancl naseho Setreni vstoupil do odbor( jiz pred rokem 1989 (cca 6 %). Naprosta vétsina
z nich tedy nema pfimou zkusenost s fungovanim odbort v minulém rezimu. Tfi pétiny ¢lend

v

uvedly, ze vstoupily do odborl v letech 2010 az 2023, kdy probihalo nase Setreni, tedy v dobé, kdy
odbory mély jiz za sebou transformaci od organizace fungujici v centrdlné rfizeném hospodarstvi
k organizaci pUsobici v prostredi trzni ekonomiky (viz graf ¢. 5). Svédci to vsak mimo jiné io tom,
ze urdita ¢ast zaméstnancl ke vstupu do odborl tenduje a ze teze o ,vymirani“ odborara jiz nemusi
zcela platit. Zvyvoje miry odborové organizovanosti poslednich let lze dedukovat, Zze se

v soudasnosti dafi zhruba nahradit odchazejici éleny novymi.

142 Jdaje ze $etfeni RILSA se od Udajti OECD lehce odliéuji vzhledem k odliéné metodologii zjiétovani tohoto
udaje. Vice viz Kroupa et al., 2024.
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Graf ¢. 5 Rok vstupu do odboru (%)
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Zdroj: Datovy soubor ODBORY 2023, N = 197 (pouze clenové odbord)

Naznakem jisté stabilizace je rovnéz Udaj o podilu ¢lend odbord, ktefi uvazuji o ukonéeni svého
¢lenstvi, a zaroven o podilu neclenl, ktefi uvazuji o vstupu do odbord. Z fad odborard uvedlo
necelych 10 %, Ze nékdy zvazovalo ukonéeni svého ¢&lenstvi. V porovnani s rokem 2003 se podil
¢lend uvazujicich o odchodu z odbor( snizil o pét procentnich bodd. Mezi neéleny naopak
uvazovalo o vstupu do odborl témér 11 % zaméstnanctl a dalsi vice nez pétina uvedla, Ze nevi,
zda uvazuje o vstupu. V podilu neélend uvazujicich o vstupu lze spatrfovat potencidl k rekrutaci
novych ¢lenll. Srovnani s rokem 2003 nicméné naznacuje, ze podil neclend, ktefi jsou vstupu
do odbor( naklonéni, se snizil. Podil neélend, jiz o vstupu spiSe ¢ rozhodné neuvazuji, se za dvacet
let nezménil, narostla nicméné vyrazné skupina téch, ktefi nedokazou k této otdzce zaujmout zadnou

pozici: v roce 2003 odpovédélo 18 % zaméstnanc(, ze o vstupu uvazuji, a jen 14 % zvolilo odpovéd

Lhevim®.

Podivame-li se na to, ¢im jsou charakteristi¢ti ¢lenové odbord ve srovnani s ostatnimi zaméstnanci,
zjistujeme, Ze jednou z nejvyraznéjsich odliSnosti je vékova struktura obou skupin. Odborafi jsou
v pruméru starsi nez jejich protéjsky z rad neélent: primérny vék zaméstnance — ¢lena odbor( —
je 48 let, primérny vék zaméstnance, ktery neni ¢lenem, je 42 let. Analyzujeme-li podrobnéji, jak
vékové slozeni obou skupin vypada, je zfejmé, Ze zatimco mezi necleny jsou jednotlivé vékové
kategorie relativné vyrovnané, mezi odborari prakticky chybéji zaméstnanci mladsi 30 let a rovnéz
vékova kategorie 30-39 let je zastoupena vyrazné méné nez mezi neéleny. Naopak témér polovina
¢lent odbor( je ve véku 50 a vice let.
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Graf ¢. 6 Vék zaméstnanct dle élenstvi v odborech (%)

neclenové 16% 27% 29%

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

do 29 let 30 -39 let 40 - 49 let m50 leta vice

Zdroj: Datovy soubor ODBORY 2023, N =1 417

Vzhledem k vékové strukture skupiny odborari mezi zaméstnanci se zda, ze jakkoli se daFi urdity
pocet novych ¢lent do odborovych rad ziskavat, neplati to o nejmladsi generaci zaméstnancu. Ti
do odbort vstupuji jen ve zcela ojedinélych pripadech.

Z hlediska profesniho zarazeni ¢len odbor( se ukazuje, Ze odborova organizovanost je u naprosté
vétsiny profesi zhruba stejnd. Specifickou miru odborové organizovanosti Ize sledovat pouze
u zaméstnanct pracujicich jako obsluha strojd a zafizeni &i jako montéfi, u nichz je tendence se
odborové sdruzovat vyrazné vétsi nez u ostatnich skupin. To, ze jsou ¢leny odbor(, mezi nimi uvedlo
takrka 24 % respondentd, tedy o priblizné 10 p. b. vice, nez by odpovidalo primérné odborové
organizovanosti. Zaroven tato profesni skupina tvori pétinu dotazovanych ¢len odbor(, zatimco
mezi necleny je jejich podil zhruba jedna desetina.

Mira odborové organizovanosti souvisi do zna¢né miry s odvétvim, v némz podnik zaméstnavajici
dotazované pulsobi. Zaméstnanci verejné spravy a odvétvi dopravy tenduji k ¢lenstvi v odborech
vyrazné vice nez zaméstnanci ostatnich odvétvi. V pripadé verejné spravy a obrany se k ¢lenstvi
v odborech prihlasily bezmala dvé pétiny respondentll. Zcela opalna je situace v takovych odvétvich,
jako jsou ubytovani a stravovani, penéznictvi, pojistovnictvi a Cinnosti v oblasti nemovitosti,
stavebnictvi, profesni, védecké a technické ¢innosti nebo v odvétvi obchodu. Zde jsou zaméstnanci

¢leny odbor( jen zcela vyjimecéné.
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Graf ¢. 7 Podil élend odbort v jednotlivych odvétvich (%)
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Pozn.: Odvétvi dle klasifikace NACE

Zdroj: Datovy soubor ODBORY 2023, N =1 417

rNv s

Vysokd mira odborové organizovanosti v odvétvi verejné sprdvy aobrany se odrdzi vtom, ze
¢lenové odbord se vyrazné Castéji rekrutuji z verejného sektoru nez necdlenové. Mezi ¢leny odbort

pracuje vice nez polovina ve verejnych institucich, mezi necleny je to jen zhruba ¢tvrtina.

Graf ¢. 8 Sektor, v némz pusobi zaméstnavatel, dle ¢lenstvi v odborech (%)

nedlenové 25% 2% 70% I2%

élenové 57% 1% 38% . 5%

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

Verejna instituce Neziskova organizace Soukromad spolec¢nost  m Nevim / nezjisténo

Zdroj: Datovy soubor ODBORY 2023, N =1 417
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Mira odborové organizovanosti je rovnéz pochopitelné vétsi ve velkych podnicich, v nichz také
castéji odbory pusobi. V zdsadé Ize fici, ze mira odborové organizovanosti roste s velikosti podniku.
V podnicich do 10 zaméstnanc( jsou v odborech jen 3 % zaméstnancl, zatimco v nejvétsich
podnicich s 250 a vice zaméstnanci jich jsou v odborech jiz skoro tfi desetiny.

Clenstvi v odborech je dale méné obvyklé u zaméstnancd, ktefi pracuji méné nez 40 hodin tydné
(sdruzuje se mezi nimi cca 10 % respondentd), coz se tyka predevsim pracujicich s kratsimi tivazky.
Toté? plati o zaméstnancich s riznymi typy terminovanych smluv a dohod. Cleny odbort se
naopak stavaji predev$im zaméstnanci se smlouvou na dobu neurditou, coz svédéi o tom,
ze ke vstupu do odbor( tenduji pracovnici teprve tehdy, kdyZz pocituji urcity stupen identifikace
s danym podnikem, do né&jz si mohou projektovat svou budoucnost. Pokud je perspektiva u daného
zaméstnavatele nejista, snizuje to pravdépodobnost, Ze se zaméstnanci budou angaZovat

v systému kolektivniho vyjednavani.

Graf ¢. 9 Typ smlouvy dle élenstvi v odborech (%)

neclenové 73% 20% 4% B 3%
1%
¢lenové 90% 9% 0%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
smlouva na dobu neurcitou smlouva na dobu urditou DPP DPC

Zdroj: Datovy soubor ODBORY 2023, N =1 417

S tim souvisi skutec¢nost, ze ¢élenové odborl pracuji u stavajiciho zaméstnavatele zpravidla déle
nez neélenové. Zaméstnanci sdruzeni v odborech plsobi uzaméstnavatele v priméru 14 let,

zatimco zaméstnanci z rad neclen( pouze 8 let.
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Graf ¢. 10 Podil ¢lent odbort dle délky pisobeni u stavajiciho zaméstnavatele (%)
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Zdroj: Datovy soubor ODBORY 2023, N = 1 417

Dalsi analyzy ukazuji, Ze neplati, Zze by zaméstnanci méli tendenci se vice odborové sdruzovat
tehdy, kdyZz nemaji jinou moznost ovlivihovat déni v podniku. Naopak se ukazuje, ze ¢lenové
odbor maji ¢astéji v zaméstnani programy na zapojeni zaméstnanct do rozhodovani ¢ na podporu
jejich iniciativy a Ucasti na podnikovych zalezitostech (napf. prostrednictvim autonomnich tymd,
krouzkd kvality) nez nec¢lenové. Obdobné programy uvedlo 38 % ¢lent oproti 26 % neclend. To by
nasvédcovalo tomu, Ze zaméstnanci maji tendenci vstupovat do odbort zejména na pracovistich,
kde je obecné iniciativa zaméstnanci podporovana a odbory jsou zde jednou z vice alternativ
zapojeni zaméstnanci do chodu podniku.

S uvedenymi charakteristikami souviseji rozdily ve finanénim ohodnoceni obou skupin zaméstnancu.
Mezi ne¢leny odbor( je totiz vyrazné vice zastoupena skupina osob s nejnizéimi prijmy. Naopak
¢lenové odbor( uvedli vyrazné ¢astéji mzdy pohybujici se kolem prdmérné mzdy nebo mirné nad ni.
Neclenové byli dale méné ochotni o vysi své mzdy referovat.

s s

Graf ¢. 11 Primérny &isty mésiéni vydélek dle élenstvi v odborech (%)

netlenové 19% 31% 19% 5% 15%

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

Do 23 999 K¢ 24 000 -32 999 K¢ m 33 000 - 38999 K¢
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Zdroj: Datovy soubor ODBORY 2023, N =1 417
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Mezi necleny odbor( je v porovnani s ¢leny vyznamné vice zaméstnanc(, ktefi zaujimaji pravicové

postoje (viz graf ¢. 12).143

Graf ¢. 12 Levo-prava orientace dle ¢lenstvi v odborech (%)

¢lenové nedlenové
16% 17%
23% 25%
61% 59%
levice stfed pravice levice stred pravice

Zdroj: Datovy soubor ODBORY 2023, N =1 417

Vyrazné se do Clenstvi v odborech promita ito, zda ma respondent zkuSenost s odbory ze své
rodiny. Clenové odboril totiz vétdinou uvadéji, e nékdo zjejich rodi¢t nebo jinych blizkych
pfibuznych byl ¢i je organizovany v odborech po roce 1990. Mezi necleny ma tuto zkuSenost jen
jedna pétina a vice nez tretina vibec nevi, zda byl nékdo z rodi¢i organizovan v odborech.

Clenstvi v odborech naopak nesouvisi s trovni vzdélani zaméstnanctl. Pouze ve skupiné zamést-
nancu, ktefi dosahli maximalné zakladniho vzdélani, je velmi neobvyklé, Ze by byl nékdo ¢lenem
odborl (jen neceld 2 % z nich). U ostatnich vzdélanostnich skupin se odborova organizovanost
statisticky vyznamné nelisi. Rovnéz pohlavi nehraje v ¢lenstvi v odborech roli. Muzi a Zeny se

odboroveé sdruzuji stejnou mérou.

143 Hodnota indexu levo-pravé orientace byla ziskdna jako prdmérné skére odpovédi na Ctyfi otazky, které
zjistovaly, do jaké miry respondenti ocekavaji intervence statu a do jaké miry se domnivaji, ze by prislusné
oblasti mély byt ponechany volnému pdsobeni trznich mechanismd. Respondenti méli svij postoj vyjadrit
pomoci sedmibodové skaly, ktera se pohybovala od naprostého priklonu k intervenci statu k naprostému
priklonu k trznim mechanismdm. Konkrétné se indikatory tykaly rozvoje hospodarstvi, socialniho zabezpe-
¢eni, ziskavani prace a (re)distribuce zisku.
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Graf ¢. 13 Byl/je nékdo z Vasich rodicua ¢i jinych blizkych pfibuznych organizovany v odborech
po roce 19907 (%)
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Zdroj: Datovy soubor ODBORY 2023, N =1 417

Ptame-li se zaméstnanc(, zda uvazuji v blizké dobé o zméné prace, pak neclenové odpovidaji,
ze rozhodné ¢&i spise o zméné uvazuji v 16 % pripadQ, coz je dvakrat vice nez mezi ¢leny odbor.
To by svéddilo o mensi spokojenosti se zaméstnanim a mens$i identifikaci s podnikem u zamést-
nancu, ktefi ¢leny odbord nejsou. Kdyz se ale ptame na to, jak jsou zaméstnanci celkové se svou
soucasnou praci spokojeni, ¢lenové odbor( a neclenové se ve svych odpovédich nelisi. To muize
naznadovat, Ze pravé jistd identifikace s podnikem, moznost seberealizace v rdmci podniku
a mozna i participace prostrednictvim odborovych aktivit snizuje fluktua¢ni chovani zamést-
nanct. Clenové odbor(l se na druhou stranu vyrazné &astéji obavaji propouéténi nez neélenové. To,
ze se velmi obavaiji, ze bude jejich podnik v blizké budoucnosti propoustét zaméstnance, uvadi 12 %
¢lend, mezi necleny se oproti tomu propousténi v blizké budoucnosti velmi obavaji jen 4 %

zaméstnancu.

V neposledni radé stoji za zminku, Ze mira, v niz se zaméstnanci odborove organizuji, neni stejna
ve vSech regionech, coZ nepochybné souvisi s odvétvovou strukturou a s typem podnikl v tom
kterém kraji. Vysoky podil odborard byl zjistén v Moravskoslezském kraji, kde se sdruzuje necela
tretina zaméstnanc(, a dale v Praze s necelou Ctvrtinou zaméstnanct v odborech. Naopak v krajich,

jako jsou Vysocina a Plzensky kraj, je podil ¢len nejmensi a pohybuje se kolem 6 %.
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Graf ¢ 14 Podil élenti odbort v jednotlivych krajich CR (%)
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Zdroj: Datovy soubor ODBORY 2023, N =1 417

3.3 Jak nahlizeji na odbory neclenové a proc se sami neorganizuji?

3.3.1 Postoje k odboriim

Postoje k odbordim jsou velmi ddlezitym lakmusovym papirkem pro odhad moznosti ristu odborové
¢lenské zakladny. Data ukazuji, Ze ve spoleénosti prevazuji vaéi odboriim spise pozitivni postoje
(viz grafy ¢ 15, 16 a 17). Ani zaméstnanci, ktefi nejsou organizovani v odborech, se tedy vici
odboriim nevymezuji zcela negativné. O zbytecnosti odborovych organizaci pro ochranu zajm
pracovnikd je presvédcéeno asi 15 % neclend. Za ,8kodlivé” oznacuji odbory jen 4 % zaméstnanct
vné odborl. Podobné podily vidime i u hodnoceni velikosti vlivu odbor{ na chovani zaméstnavatel(
(viz graf ¢. 16). Dalsi, relativné silnou skupinou jsou ti neclenové, kterym je role odbor(i neznama
a nemaji na véc nazor (26 %).

Postoje nec¢lend vici odbordm se lisi nejen podle sociodemografickych charakteristik zaméstnanc,
ale také podle pracovnich podminek u konkrétniho zaméstnavatele. Jako velmi silny faktor ovlivnujici
postoje k odborim u neélenti se ukazuje byt nazorové klima vyznamnych druhych. Pozitivni
postoje respondentl neclenl vétsinou Uzce koresponduji s postoji jejich blizkého vztahového okoli
(pratelé/rodina). Zaméstnanci, ktefi se domnivaji, Ze jsou odbory pro ochranu jejich zajm0 nezbytné,
nemaji vétsinou mezi svymi prateli a blizkymi osoby s prevazujicim negativnim vztahem k odbordm.
Stejné tak pozitivni postoje zaujimaji zaméstnanci neclenové, jejichz rodice byli nebo jsou odborové

organizovani.
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Graf ¢. 15 Ndzory zaméstnanecké populace na potfebnost odbort, pokud jde o ochranu zajmu
pracovniku, tridéno dle élenstvi v odborech

80%
70%
70%
60%
[0)
20% 43%
40%
30% 24% 26%
20% 15%
0 12%
10% 0 0
4% 0% 4% 2%
0%
Odbory jsou pro Odbory jsou pro Odbory jsou pro Odbory z&jmim Nevim
ochranu zajmd ochranu zajmu ochranu zajmd pracovnikd spise
pracovnikd nezbytné pracovnikl potfebné, pracovnikl zbytecné Skodi, jde to lépe bez
ale jde to také bez nich
nich
¢len odbord nenf ¢len odbord

Zdroj: Datovy soubor ODBORY 2023, zaméstnanci

Graf ¢. 16 Jak velky maji odbory vliv na chovani zaméstnavatele, podle élenstvi v odborech
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Zdroj: Datovy soubor ODBORY 2023, zaméstnanci
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Graf ¢ 17 Jak vnimaji zaméstnanci moznost dovolat se svych prav v pripadé sporu se
zaméstnavatelem podle ¢lenstvi v odborech
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Zdroj: Datovy soubor ODBORY 2023, zaméstnanci

Zajimavé je, ze zeny u vSech tfi postojovych indikatord vnimaji roli odbor( jinak nez muzi. Muzi ¢astéji
nez zeny uvadéli, ze odbory jsou pro ochranu zajmu pracovnik( zbyteéné (19 %, respektive 12 %).
V tomto sméru jsou tedy zeny méné radikdIni. Zeny zase &astéji nez muzi vypovidaji, ze odbory se
jich zastanou v pripadé pracovniho konfliktu. Muzi naopak ¢astéji vypovidaji, ze je mozné dovolat
se prava sam, bez pomoci odbor(. Tyto souvislosti ilustruji poméry zejména v soukromém sektoru.

Ve verejném sektoru se postoje k odbordim mezi muzi a zenami statisticky vyznamné nelisi.

Pokud jde ovék, jedind kategorie zaméstnanci neélent ve véku 50 avice let vykazovala
v porovnani s ostatnimi €astéji negativné-radikalni postoje viéi odbortim, a to pokud $lo o miru
jejich vlivu na zaméstnavatele a presvédceni o jejich Skodlivosti. Mladsi respondenti do 30 let Castéji

neméli na véc nazor.
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Graf ¢. 18 Role odbort pfi ochrané zajmu pracovnikd, tfidéno dle pohlavi
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Zdroj: Datovy soubor ODBORY 2023, zaméstnanci neclenové

Graf ¢. 19 Moznost dovolat se svych prav v pripadé sporu se zaméstnavatelem a role odbort,
tfidéno dle pohlavi
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Zdroj: Datovy soubor ODBORY 2023, zaméstnanci neclenoveé
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Z rozlozeni odpovédi na postojové otdzky podle vzdélani vyplyva, ze stredoskolaci (neclenové

odbor() sice vice nez vysokoskolaci legitimizuji odbory jako instituci, kterd je nezbytna pro ochranu

zajmu pracovnikd, nicméné tato skupina je k jejich vlivu na zaméstnavatele a na jejich redlnou pomoc

skeptictéjsi, tedy nejCastéji zastdvaji nazor, ze si zaméstnavatel stejné bude délat, co bude chtit,

a odbory na né&j budou mit jen maly vliv. Naopak vysokoskolaci pfi Feseni spora nejvice ze vSech

daveéruji sami sobé. Pracovnici se zakladnim vzdélanim na véc nejcastéji nemaji ndzor (viz tabulka

& 6).

Tabulka ¢. 6 Postoje k odboriim podle vzdélani respondentt neélent

Jak velky vliv si myslite, Ze maji odbory na chovani
zaméstnavateld?

Ktery z ndsledujicich vyrokd podle Vés nejlépe odpovidd
skuteénosti?

Velky

Maly

Zadny

Nevim

Odbory jsou pro
ochranu zajma
pracovnikd nezbytné

Odbory jsou pro
ochranu zdjma
pracovnikd potfebné,
ale jde to také bez
nich

Odbory jsou pro
ochranu zdjmu
pracovnikll zbyte¢né

Odbory zajmidm
pracovnikl spise
$kodi, jde to Iépe bez
nich

Nevim

10,7 %

34,7 %

18,7 %

36,0 %

6,8 %

24,3 %

122 %

5,4 %

51,4 %

15,4 %

357 %

213 %

276 %

13,2 %

39,7 %

16,2 %

33%

276 %

19,6 %

44,4 %

11,7 %

24,3 %

9,8 %

52,5 %

142 %

4.7 %

18,7 %

Pokud se pracovnik/pracovnice dostane do
konfliktu ¢&i sporu se zaméstnavatelem (pfipadné

objednatelem prace), myslite si, Ze...:

Zdroj: Datovy soubor ODBORY 2023, zaméstnanci neclenové

7.

Stejné jako vysokoskolaci i respondenti s vysSsimi prijm

dokazou postarat sami.
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... se za pomoci odbort

pracovnik/pracovnice miize

dovolat préva

... miiZze dosdhnout

spravedInosti i bez odbort

... pro

pracovnika/pracovnici neni
dovolani, zaméstnavatel/

/objednatel si vZdycky

bude délat, co bude chtit

Nevim

12,0 %

253 %

22,7 %

40,0 %

22,0 %

322 %

24,4 %

215%

223 %

50,0 %

13,1 %

14,5 %

y maji pocit, ze se v pripadé sporu o sebe
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Dalsi proménnou, kterd Uzce koreluje s postoji k odborlim, je orientace respondenta na levo-pravé
Skale spolecensko-politickych hodnot. Zde jednoznac¢né vychazi, ze smysl a ochrannou funkci
odbori spoleéné s jejich vlivem na zaméstnavatele uznavaji éastéji zastanci levicovych hodnot,
ato zejména v porovnani s pravicové orientovanymi respondenty. Napriklad mezi levicové
orientovanymi respondenty véri v silu odbor(, pokud jde o dovoldni se prava pfi reseni sporu, celd
tretina téchto respondentl. Mezi pravicové orientovanymi je to ale jen 16 % z nich.

Na postoje k odboriim u nedlend nebyl prokdzan statisticky vyznamny vliv uzaviené pracovni

smlouvy (na dobu urcitou/neurcitou), délky praxe v podniku ani priimérné délky pracovni doby.

Pokud jde o firemni charakteristiky, je to vzdy spiSe verejny nez soukromy sektor a velké podniky
svice nez 250 zaméstnanci oproti mensim, kde respondenti pocituji vliv odbort akde jim
pfiznavaji dllezitost pfi ochrané zaméstnaneckych zajmu. Pozitivni postoje vici odboriim jsou také
Castéji artikulovany u zaméstnancl neclend, ktefi v kratkodobém horizontu uvazuji o zméné prace

(viz graf &. 20).

Graf ¢. 20 Postoje neclent k odboriim podle toho, zda zaméstnanci uvazuji o zméné prace

V nasledujicich 6 mésicich

Odbory zajmim pracovnikd spise $kodi, jde to [épe bez

: 8% 78% 14%
nich
Odbory jsou pro ochranu zajmd pracovnikl zbytecné 17% 76% 8%
Odbory jsou pro ochranu zajmd pracovnikd potrebné, ale
: , : 15% 78% 7%
jde to také bez nich
Odbory jsou pro ochranu zajmd pracovnikl nezbytné 26% 66% 8%

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

Rozhodné ano + Spige ano Spise ne + Rozhodné ne Nevim

Zdroj: Datovy soubor ODBORY 2023, zaméstnanci neclenové
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3.3.2 Jaké jsou nejc¢astéji uvadéné duavody, pro¢ zaméstnanci nejsou
organizovani v odborech

Logickym a velmi ¢astym dlivodem, pro¢ se respondenti neorganizuji, je sama skutec¢nost, ze odbory
nejsou na pracovisti zalozeny. Nepritomnost odbor( na pracovisti je prekazkou pro odborovou
organizovanost u 65 % zaméstnancl, kteri uvedli, ze o vstupu do odborl uvazuji. Jako dalsi
vyznamny faktor se ukazuje neochota platit odborové prispévky. Zaméstnanci stale zvazuji, zda
se jim clenstvi v odborech bude, ¢ nebude finan¢né vyplacet. Jako relevantni ddvod tento motiv
uvedlo 18 % neclend. Prispévky nechtéji platit ¢astéji muzi nez zeny a prekvapivé je to prekazka
zejména pro respondenty s vysokoskolskym vzdéldnim. Podobné procento respondentd (18 %)
uvedlo jako ddvod, pro¢ se neorganizuji, nazor, ze odbory jsou prezitek. Mysli si to zejména mladi

lidé do 30 let a muzi. Zajimavé je, ze tento nazor je &astéjsi pravé mezi respondenty, u nichz

v podniku odborova organizace pusobi.

Graf ¢. 21 Davody, pro¢ neni ¢lenem/¢lenkou odborové organizace (%)

43%

V podniku odbory nepdsobf 53%
Myslim si, Ze odbory jsou preZitek, nedokazi ¢elit modernim 10%
vyzvam 18%
Nevim 9%%%
Odbory nejsou na pracovisti zapotiebi, nebot management 39
zachdzi se zaméstnanci dobre a spravedlivé 14%
Nechci platit pfispévky 8% 18%
Nevim za kym jit, nikdo z odbord mé neoslovil, neziskéval 6% 14%
Mdm obavy, Ze se ¢lenstvi v odborech zaméstnavateli 4%
nebude libit 9%
Moje pracovni pozice / postaven( ve firmé to vylucuje 30/%%
, " sy . 3%
Jsem zasadné proti ¢lenstvi v odborech %%
Neddvétuji mistnim odborovym funkciondrim 3% 7%
Stydél bych se v roding, pfed prateli l(yg%
Zaméstnavatel vyviji na zaméstnance natlak, aby do odbor( 00/8
nevstupovali 1%
Jiny d@vod 23?{%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

nejddlezitéjéi dlvod relevantni divod

Pozn.: Pri oznacovani relevantnich duvodd mohli respondenti oznacit vsechny, které pro né hraji roli. Soucet
proto presahuje 100 %. U nejddleZitéjsiho diuvodu byl oznacovan pouze jeden hlavni divod, v tomto pripadé je
tedy soucet 100 %.

Zdroj: Datovy soubor ODBORY 2023, N = 1 220 (zaméstnanci, kteri nejsou cleny odborti)
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Individualizované pracovni vztahy, kde management plIni svou roli dobfe a zaméstnanci nemaji
potrebu se odborové organizovat, jsou dalsim relevantnim divodem, pro¢ zaméstnanci nemaji
potrebu vstupovat do odborl. Tento divod uvedlo 14 % respondentl ajako nejdilezitéjsi jej
oznadilo 8 % respondentd. Castéji je tento diivod relevantni pro zaméstnance ve vefejnych

institucich.

Dalsi zjisténi poukazuji na to, Ze ¢ast zaméstnancli nema dostatek informaci o moznosti vstupu
do odborli a sama neprojevuje iniciativu zajimat se o Clenstvi. Presto by néktefi z nich mohli
¢lenstvi zvazovat, pokud by byli pfimo osloveni zastupci odbord. Pro odborové organizace to
znamena, ze aktivni pristup k naboru a osobni komunikace s potencialnimi ¢leny mdze hrat klicovou
roli pfi rozsifovani ¢lenské zakladny. Pasivita zaméstnancl tak neni nutné vyrazem nezajmu, ale
spiSe disledkem chybéjici iniciativy ze strany odbor(. Mezi zaméstnanci uvedlo 14 % zaméstnancl
jako divod svého neclenstvi, ze nevédi, na koho se obratit, nebot je nikdo z odbord zatim neoslovil.

Obavy, ze by se ¢lenstvi v odborech nelibilo zaméstnavateli, uvedlo jako relevantni divod 9 %
zaméstnanc( neclend. Toto riziko je vnimano jako vyznamné nizsi oproti roku 2003, kdy podobné
obavy mélo 16 % zaméstnanct neclend. V soucasnosti jsou zvy$ené obavy z negativni reakce

zaméstnavatele evidovany zejména v kulture a obchodé.

3.3.3 Kdo uvazuje o vstupu do odbori?

Jak jiz bylo uvedeno, o vstupu do odbori uvazuje asi 11 % zaméstnancu, ktefi v soucasnosti nejsou
¢leny odborové organizace a 21 % z nich uvedlo, Ze nevi. Z logiky véci, jsou Uvahy o ¢lenstvi
vyznamné ovlivnény i dfive diskutovanymi postoji k odboriim. O tom, ze vstoupi do odbord, uvazuji
zejména ti, ktefi se domnivaji, ze odbory se mohou zastat jejich prav (viz graf ¢. 22). Zaroven se jedna
o zaméstnance, ktefi ¢astéji uvadéji, Ze vztahy u nich na pracovisti jsou bez vzajemného respektu.
Zatimco mezi potencidlnimi ¢leny odbor( celd tfetina hodnoti vztahy s vedenim na pracovisti jako
nerespektujici, mezi témi, ktefi o vstupu neuvazuji, je negativni hodnoceni vzdjemnych vztah(
vyznamné méneé zastoupeno (17 %). Stejné tak se u téch, kterfi uvazuji o vstupu do odbor(, projevuji
dalsi negativni jevy na pracovisti. O vstupu do odbord uvazuje vyznamné vice zaméstnancu, ktefi
uvedli, Ze s nimi vedeni nezachazi spravedlivé (43 % z téch, ktefi uvazuji o vstupu). Naopak mezi
témi, ktefi o vstupu neuvazuji, uvedlo odpovéd, Ze vedeni se zaméstnanci nezachazi spravedlivé, jen
19 % z nich. Stejné tak ti zaméstnanci, ktefi uvazuji o vstupu do odbor(, uvadéji méné casto, Ze se

mohou obratit s problémem na svého nadfizeného (51 % vs. 65 %).
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Graf ¢. 22 Uvazujete o vstupu do odbord?

Odbory jsou pro ochranu zajmd pracovnikd potrebné, ale

0 o) 0,
jde to také bez nich 9.8% 19,7% 70,5%

Odbory jsou pro ochranu zajmd pracovnikd nezbytné 43,2% 23.2% 33,5%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
ANO = NEVIM mNE

Zdroj: Datovy soubor ODBORY 2023, zaméstnanci neclenové

Graf ¢. 23 Vzajemny respekt vedeni podniku/organizace a zaméstnanct podle zajmu o vstup

do odbort
Neuvazuji o vstupu do odbor( 79,7% 16,7% 3,6%
Nevim 73,1% 20,4% 6,5%
Uvazuji o vstupu do odbord 63,2% 31,3% 5,6%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Vedeni a zaméstaci se vzdjemné respektujf Vedeni a zaméstnanci se vzdjmené nerespektujf

Nedokazu posoudit

Zdroj: Datovy soubor ODBORY 2023, zaméstnanci neclenové
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Graf ¢. 24 Spravedlivé zachazeni se zaméstnanci ze strany vedeni podniku/organizace podle

zajmu o vstup do odbort

Neuvazuji o vstupu do odborl 76,8% 18,6% 4.2%
Nevim 70,3% 24,7% 4,2%
Uvazuji o vstupu do odbord 52,4% 43,4% 4.2%

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

Vedeni zachazi se zaméstnanci spravedlivé Vedeni nezachazi se zaméstnanci spravedlivé

Nedokazu posoudit

Zdroj: Datovy soubor ODBORY 2023, zaméstnanci neclenové

Potvrzuje se tak zjisténi ze studie Kroupa et al. (2024), formulované na zakladé kvalitativnich
datovych zdrojd, ze Uspésny nabor novych ¢lend do odborl pfichdzi v momenté, kdy je na pracovisti

néjaky problém.

Doklada to i analyza zamérujici se na proménnou, kterd méri fluktuaéni tendence. Mezi zaméstnanci
necleny, ktefi uvazuji o vstupu do odbor(, jich chce zménit praci v pristich Sesti mésicich 26 %,
pficemz v celé skupiné neclend je to jen 16 %. Intence vstoupit do odborl silné ovliviuje i obava,
ze bude zaméstnavatel v blizké dobé propoustét. Vice nez 40 % zaméstnancd, ktefi tuto obavu
vyjadrili, uvedlo, Zze uvazuji o vstupu do odborl nebo nevédi. U zaméstnanc, ktefi se neciti ohrozeni,

ma stejné plany jen 15 % z nich. Prokazuje se tak vnimani dstrfedni role odbord jako ochrance

pracovnich mist.

Sance, ze se rozhodnou vstoupit do odbord, je pravdépodobné vyssi u Zen nez u muzi. Zeny jsou,
pokud jde o Uvahy o vstupu do odbord, vice nerozhodné. Muzi naopak Castéji nez zeny voli odmitavy

postoj (viz graf ¢. 25).

U analyzy dalsich sociodemografickych charakteristik se jako statisticky vyznamny prediktor vstupu
do odborl neukdzaly ani vzdélani, ani vék. Pokud jde o vék, byly zaznamenany jen lehce zvys$ené
éetnosti u starSich zaméstnanct nad 50 let, ktefi oproti ostatnim o vstupu do odbort vibec

neuvazuji.
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Graf ¢ 25 Uvahy o vstupu do odbort podle pohlavi

Muz; 11%
Zena; 11%
Muz; 18%
Zena; 25%
Zena; 64%
Muz; 71%
Ano Nevim Ne

Zdroj: Datovy soubor ODBORY 2023, zaméstnanci neclenové

Zajimavé je, ze zatimco u postoji k odbordm se jako dullezité diferenciadni (statisticky vyznamné)
proménné ukazaly byt sektorova prislusnost (verejny/soukromy sektor) a velikost podniku/ organi-
zace, v pfipadé potencialniho vstupu do odbord se tyto tfidici proménné ukazaly jako nediferenciadni;
nachdazime tedy podobné intence vstupu do odborl jak u zaméstnanct soukromého, tak u zamést-

nanct verejného sektoru a napri¢ organizacemi razné velikosti.

3.3.4 Aktivity odbora — co povazuji zaméstnanci za dulezité a jak se odborim
dafi naplnovat jejich predstavy?

Relativni zebri¢ek dulezitosti konkrétnich aktivit odborl maji jejich ¢lenové a nellenové sestaveny
viceméné podobné jen s tim rozdilem, Ze odborafi vnimaji vSechny aktivity jako dullezitéjsi (viz
grafy €. 26 a 27).

Jako nejdllezitéjsi jsou podle ¢lent i neclenl odborl vnimany klasické tradi¢ni odborové
aktivity jako vyjednavani odpovidajicich mzdovych podminek, snaha postavit se za své cleny
v pfipadé hrozici ztraty zaméstnani, zajisténi pravniho poradenstvi a pomoci pfi pracovnépravnich
problémech a sporech, informovani zaméstnavatele o potfebach zaméstnancd a vyjednavani
odpovidajicich pracovnich podminek véetné BOZP. Jednim z hlavnich rozdilti mezi éleny a neéleny

odborl je vnimani dilezitosti mozZnosti odbort vyvolat stdvkovou pohotovost nebo stavku. Pro
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vev/

Cleny je tento aspekt vyznamné dllezitéjsi nez pro necleny, respektive dulezitéjsi

porovnani s ostatnimi odborovymi aktivitami.

v relativnim

Pokud se zamérime na necleny, ktefi uvazuji o vstupu do odboru, je dllezitost vSech aktivit, stejné

vv7s

jako u ¢lend odbor(, hodnocena pozitivné vySSim po

o vstupu do odbord, se tak pfili$ nelisi v tomto ohledu od samotnych odborard.

Graf ¢. 26 Vnimani dulezitosti konkrétnich odborovych aktivit neéleny odbort

Neni élenem/Elenkou odbord

Vyjednat zaméstnancim odpovidajici mzdové podminky

Postavit se za ¢leny, kdyZ hrozi ztrdta zaméstnani

Pravni poradenstvi a pomoc pfi pracovnépravnich
problémech a sporech

Informovat zaméstnavatele o potfebach zaméstnanct

Vyjedndvani pracovnich podminek véetné BOZP

Informovanost ¢lenll o zdmérech zaméstnavatele
Poskytovat ¢lendim socidlni vypomoc, napf. formou pdjcky,
prispévku v dobé ztraty zaméstndni & nemoci

Poskytovat ¢lentim materialni vyhody v podobé prispévku
nebo sjedndni vyhodného pojisténi souvisejictho s pracf

Poskytovat svym ¢len@im materidlni vyhody v podobé
prispévku na rekreaci nebo kulturu

Poskytovat svym ¢lentim vyhody tykajici vykonu préce,
napft. pfispévek na odév, Upravu vzhledu

Byt draznéjsi a v pfipadé potreby vyhlasit stavkovou
pohotovost, nebo dokonce stavku

Prispivat k zapojeni zaméstnanct do rozhodovéni o chodu
podniku

Zajistovat a spolupodilet se na dalsim vzdélavani ¢len

Zajistovat ¢lenlm pravni poradenstvi v mimopracovnich
zaleZitostech (napr. obchodni, autorské, rodinné pravo)

Naprosto dilezité Spide dlezité

60,2%

54,0%

39,1%

43,8%

44,9%

36.2%

31,6%

25,4%

20,5%

27.7%

23,9%

20,0%

19,5%

17.7%

20%

Spiée nedlleZité

Zdroj: Datovy soubor ODBORY 2023, zaméstnanci neclenoveé

40% 60% 80%

m Naprosto neddlezité

dilem respondentl. Zaméstnanci, ktefi uvazuji

100%
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Graf ¢. 27 Vnimani duilezitosti konkrétnich odborovych aktivit éleny odbort

Clen/ka odbord
Postavit se za ¢leny, kdyz hrozi ztrdta zaméstnani 76,8%
Vyjednat zaméstnanciim odpovidajici mzdové podminky 76,6% |

Pravni poradenstvi a pomoc pfi pracovnépravnich |

(0
problémech a sporech i
Informovat zaméstnavatele o potfebdch zaméstnanct 67,0% I
Vyjednavani pracovnich podminek véetné BOZP 64,7% |
Informovanost ¢len’ o zdmérech zaméstnavatele 61,1% |
Byt dlraznéjéi a v pfipadé potreby vyhldsit stdvkovou 45.1% |
pohotovost, nebo dokonce stavku 70
Poskytovat ¢len@im napt. pfispévek nebo sjednani
B . 50,5% |
vyhodného pojisteni souvisejictho s praci
Poskytovat svym ¢len@m materidlni vyhody v podobé
o . 48,5% |
prispévku na rekreaci nebo kulturu
Poskytovat ¢lentim socidlni vypomoc, napt. formou pdjcky,
b s B : 47.9% |
prispévku v dobé ztrdty zaméstnani ¢i nemoci
Prispivat k zapojeni zaméstnanct do rozhodovéni o chodu
: 42,6% |
podniku
Zajistovat a spolupodilet se na dals$im vzdéldvani ¢lend 39,4% I
Poskytovat svym ¢len@im vyhody tykajici vykonu préce,
o B 443% |
napr. prispévek na odév, Upravu vzhledu
Zajistovat ¢lendm pravni poradenstvi v mimopracovnich 55 6o I
zalezitostech (napf. obchodni, autorské, rodinné pravo) L2
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Naprosto dilezité Spide dlezité Spise nedllezité  m Naprosto neddlezité

Zdroj: Datovy soubor ODBORY 2023, zaméstnanci clenové

Do jaké miry jsou aktivity, které vnimaji respondenti jako dilezité, ve skuteénosti naplfiovany
a Uspésné realizovany, pak muaze vést bud ke stabilnimu ¢lenstvi, nebo k fluktuaci odborové ¢lenské

zakladny.
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Riziko fluktuace a moznost ztraty ¢lend stavajici ¢lenské zakladny jsou nasim Setfenim odhadnuty
na 10 %. Takovy podil ¢lend nékdy zvazoval ukonceni ¢lenstvi v odborech. Pokud by divodem
k ttmto Uvaham byla nespokojenost s vykonem odborovych aktivit v ramci odborové organizace,
jejimz je zaméstnanec ¢lenem, bylo by vhodné zaméfit se na oblasti, v nichz odbory ve zvysené
mife neplni oéekavani svych ¢lenh. Vzhledem k tomu, Ze tendence opustit odbory bude tim vétsi,
¢im vétsi dilezitost ¢lenové prikladaji aktivitam, s jejichz vykonem jsou nespokojeni, pokusili jsme se
dat do souvislosti to, jakou duleZitost ¢lenové jednotlivym aktivitam prikladaji, a to, jak jsou s jejich

vykonem spokojeni.

Graf ¢. 28 Soulad v hodnoceni dulezitosti odborovych aktivit a spokojenosti s jejich realizaci
odborovou organizaci €lent (%)

90%

85% vyjednat odpovidajic vyjednat t/)dpngglaljlcw
2 mzdové podminky prac.ovm podminiy
>"§ 80% postavit se za ¢leny v
® informovat o zdmérech ptipadé hrozici ztraty
3 75% ¥ ]
8 zameéstnavatele zaméstnanf
©
° 70%
= dal$i vzdélavani ¢lenl
= 65% S
‘qo_)‘ v pripade potreby informovat
< 60% |, b, ® vyhldsit stavku X
S ziskavani novych clend zamestnav/atete ©
] 550 o ] i potrebdch
T 0 zapojeni zaméstnanct Samdstnancy
o do rozhodovani

50%

70% 75% 80% 85% 90% 95% 100%

Podil téch, kdo aktivitu poklédaji za dleZitou

Pozn.: Podll téch, kteri aktivitu pokladaji za duleZitou, je podilem clend uvadejicich, Ze je pro né dand aktivita
rozhodné i spise duleZitd. Podlil spokojenych je souctem podili téch, kteri uvedli, Ze jsou rozhodné i spise
s vykondvanim dané aktivity spokojeni. Pro upiné znéni odborovych aktivit viz grafy ¢ 26 a 27.

Zdroj: Datovy soubor ODBORY 2023, N = 197 (pouze clenové odbord)

Jak naznacuje toto srovnani, plati, Ze s vykonem aktivit, jez ¢lenové povazuji za dllezité, jsou odborari
také obvykle pomérné spokojeni a u aktivit, jimz prikladaji mensi dllezitost, je rovnéz obvykle méné
téch, kteri vyjadruji spokojenost s jejich realizaci. Tomuto trendu se ponékud vymyka predevsim
vyjednavani odpovidajicich pracovnich podminek véetné BOZP pro zaméstnance. V této oblasti je
totiz spokojenych ¢lentd vyrazné vice, nez by bylo mozné o¢ekavat vzhledem k hodnoceni dilezitosti
této polozky odborové agendy. Na druhé strané aktivitou, u které se spokojenostjevi vyznamné nizsi,
nez bychom ocekavali, je pfispivani k zapojeni zaméstnanci do rozhodovani o chodu podniku.
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Zda se tedy, ze ¢ast ¢lenu by si prala mit moznost vice se podilet na rozhodovani a Ze od odbort

océekavaji v této oblasti o néco vétsi usili.

3.4 Kvalita pracovnich vztaht a pokryti kolektivnimi smlouvami

Mezi pritomnosti odborové organizace v podniku a uzavrenou kolektivni smlouvou je logicky velmi
tésny vztah. Zajimalo nas proto, v jakém typu organizaci jsou zejména uzavirany kolektivni smlouvy,
respektive v jakém typu organizaci plsobi odbory. Polozili jsme si také otazku, zda odbory plsobi
jako protivaha k ,péci“ zaméstnavatele, tedy v situaci, kdy zaméstnavatel nenabizi zaméstnanciim
pfiznivé pracovni podminky, nebo zda se jedna o synergicky efekt, kdy jsou pracovni podminky
kultivovany z obou stran. Pritomnost odbord na pracovisti mize dle vystupd ETI (2010) — Ethical
Trading Initiative 44 — pfinést zaméstnavateldm fadu vyhod. Mezi né patfi zejména budovani
interpersonalnich vztahl zaloZzenych na davére. Odbory mohou ze své pozice totiz velice dobre
identifikovat problémy na pracovisti a prispét k jejich spravedlivému feseni. Zaroven se aktivné
zasazuji o bezpeéné pracovni prostredi a dodrzovani pracovnich kodex(, pokud jimi zaméstnavatel
disponuje. Odbory pfispivaji k rovnosti na pracovisti. O tom ve své studii hovorii Kriega et al. (2013),
ktefi poukazuji na klicovou roli odborl v redukci mzdového rozptylu mezi pracovniky, ¢imz plini
i funkci posilovani principd spravedlnosti a mzdové rovnosti na pracovisti. Podle Verma (2005)
odbory vystupuji jako vyznamni zprostredkovatelé pri reSeni pracovnich konfliktd a soucasné
poskytuji zaméstnancdm platformu pro artikulaci jejich profesnich potfeb a aktivni participaci
na rozhodovacich procesech. Odbory se také mohou aktivné zasazovat o funkéni a efektivni systém
vzdélavani zaméstnancd. V¢asna identifikace problém( na pracovisti miize zaméstnavatelim uSetfit

naklady a zaroven uvedené aktivity odbor( mohou vést k nizsi fluktuaci zaméstnancu.

V této ¢asti textu se tedy pokusime zjistit, jaké vztahy evidujeme mezi zaméstnanci a zaméstnavateli

na pracovistich s kolektivnimi smlouvami.

Na otdzku, zda v organizaci, kde respondent pracuje, ptisobi odborova organizace, odpovédélo
32 % zaméstnancut kladné. Necelych 15 % respondent( véak nevédélo, zda odbory v podniku jsou.
Necelad ctvrtina vSech zaméstnancl pak uvedla, Ze je unich uzaviena kolektivni smlouva (KS).
Na tuto otazku vsak odpovidali jen zaméstnanci, u nichz v podniku odbory plsobi. Analyticky jsme
se tak museli vyporadat s kategorii zaméstnanc(, ktefi nevédéli o odborech (15 %), respektive
nevedéli o existenci kolektivni smlouvy (28 % téch, ktefi maji odbory na pracovisti).

Z rozlozeni odpovedi respondentll, ktefi o (ne)existenci KS védi, vyplyva jasna souvislost,

ze v naprosté vétsing podnikd, kde odbory pusobi, je také uzaviena KS. Pouze 4 % respondentt

144 Sdruzeni odbor(, nevlddnich organizaci a firem, které spoleéné usiluji o prosazovani lidskych prav

v globalnich dodavatelskych retézcich.
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uvedla, Ze smlouvu uzavfenou nemaji. Stanovili jsme si tedy predpoklad, Ze stejné rozlozeni bude
také u respondentd, ktefi odpoveédéli kategorii ,Nevim“. Nahodné jsme tedy vybrali 4 % ze souboru,
kde respondenti odpovédéli, ze nevédi, atém jsme prifadili status: ,neni kolektivni smlouva®“.
U zbytku uvaZujeme, ze maji KS v podniku uzavienou. Odhadované pokryti kolektivnimi smlouvami

tak vychazi na zakladé nasich dat priblizné 31 %.

Graf ¢. 29 Odhadované pokryti zaméstnancu kolektivhimi smlouvami v %

60,0 54,2
50,0
40,0
31,0
30,0
20,0 14,8
10,0

0,0
Maji uzavrenou KS Nemaji uzavienou KS Nevi, zda jsou na podniku
odbory

Zdroj: Datovy soubor ODBORY 2023 — zaméstnanci, N = 1 417

Graf ¢ 30 Pokryti kolektivni smlouvou podle velikosti podniku a pfislusnosti k sektoru

(soukromy/verejny)

Celkem 31,1% 55,6% 13,3%
Verejny sektor 56,6% 28,0% 15,4%
Soukromy sektor 18,8% 67,5% 13,7%
250 a vice zaméstnancl 64,5% 20,2% 15,2%
50-249 zamé&stnancd 34,4% 49,5% 16,1%
Do 50 zaméstanncl 10,6% 78,6% 10,8%

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

Maji uzavienou KS Nemaji uzavienou KS Nevi, zda jsou na podniku odbory

Zdroj: Datovy soubor ODBORY 2023
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U respondentd, ktefi nevédi o existenci odbor( na pracovisti, predpokladame, ze tam spise odbory
nejsou, a tedy neni ani uzavrena kolektivni smlouva (viz graf ¢. 29). Na zakladé nasich dat zretelné
prevazuje pritomnost kolektivniho vyjednavani a uzavienych kolektivnich smluv u velkych podnikd
(250 a vice zaméstnancll) a ve verejném sektoru. Naopak v malych podnicich (do 50 zaméstnanca)
jsou kolektivni smlouvy uzavirany minimalné (11 %). Odhady pokryti KS u jednotlivych typl
organizaci ilustruje graf ¢. 30.

s

Kvalita pracovnich vztah( byla zjistovana na zakladé sedmi indikatord (viz tabulka ¢. 7) méficich
razné aspekty kvality prace a kvality vztahu mezi respondentem a jeho zaméstnavatelem. Z téchto
sedmi polozek byl prostfednictvim faktorové analyzy (FA) extrahovan jeden faktor!4S, ktery bude
slouzit pro dal$i analyzy jako proménnd identifikujici kvalitu pracovnich vztah( *® na pracovisti
kazdého respondenta.

Tabulka ¢. 7 Seznam proménnych, které tvofi souhrnny faktor ,Kvalita pracovnich vztah(*

Slozeny indikator: ,Kvalita pracovnich vztaha*

Mdte v praci pfilezitosti pro profesni rozvoj? (4bod. $kala)

Jak moc jste spokojeny/spokojend s tim, jak to na Vasem pracovisti v poslednich 12 mésicich funguje? (7bod. skala)
Myslite si, ze Va$ zaméstnavatel zachazi se zaméstnanci spravedlivé? (4bod. $kala)

Myslite si, ze se vedeni a zaméstnanci vzdjemné respektuji? (4bod. $kala)

Pri feSeni problému ve Vasem zaméstnani se muizete obratit na nadfizeného (4bod. skdla)

Jak byste charakterizoval(a) vztahy na Vasem pracovisti? (4bod. $kdla)*’

Jak jste celkové spokojen(a) se svym souc¢asnym zaméstnanim/podnikanim? (7bod. skala)

PolozZky dotazniku: ODBORY 2023

Extrahovany faktor vysvétluje 50 % variability vstupujicich proménnych. Datovy soubor byl testovan
prostfednictvim KMO parametru a Bartlettova testu sfericity'® . Jejich vysledky ukazuji, Ze pouziti
FA je vhodné. Extrahovany faktor byl nazvan kvalita pracovnich vztaht a jeho faktorova skére byla
pouzita pro navaznou analyzu rozdild mezi skupinami podnikl podle jejich velikosti a prislusnosti

145 Eigen value vétsinez 1
146 Cim niz&i faktorové skdre, tim horéi hodnoceni kvality pracovnich vztaht

147 Kategorie odpovédi: Atmosféra je plna napéti a konfliktl; Panuji zde chladné vztahy; Charakteristickd je
dobra spoluprdce bez zvlastni osobni blizkosti; Prevazuje pratelska az davérna atmosféra

148 Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy = 0,843
Bartlett's Test of Sphericity, Sign. 0,000
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k typu organizace (soukromy/verejny sektor). Rozdily mezi jednotlivymi skupinami podnikd byly
testovdny prostrednictvim statistickych metod t-test a ANOVA#,

Graf ¢. 31 ukazuje, ze pokud jde o kvalitu pracovnich vztahd, pak jsou nejspokojenéjsi zaméstnanci
verejného sektoru a zaméstnanci malych podnik{ (testovani sample independent t-test a ANOVA).

Graf ¢. 31 Pozice podniki podle kvality pracovnich vztahl — vybrané kategorie (velikost, typ
vlastnictvi, ¢im vy$si skore, tim lepsi kvalita pracovnich vztahd)

0,2
015 Verejny / Do 50
' neziskovy sektor zamestnancu
0,1
g
Ne)
2 005
\% 50-249 Celkem
S 0 zaméstnancl
i" 0 1 2 3 4 5 6 7
-0,05
01 Soukromy sektor
Y 250 a vice
zaméstnancd
-0,15

Zdroj: Datovy soubor ODBORY 2023 — zaméstnanci N = 1 417

Obecné se neprokazalo, ze by pritomnost kolektivni smlouvy na pracovisti byla spojena s riiznou
kvalitou pracovnich vztaht. Analyza vSak ukazala, ze respondenti, ktefi nevédéli, zda u nich odbory
plsobi, vykazovali v prdméru horsi vztahy se svym zaméstnavatelem nez ostatni.

V soukromém sektoru se ukazuje, Ze na pracovistich s uzavienou kolektivni smlouvou jsou
zaméstnanci obecné méné spokojeni se vztahy se zaméstnavatelem neZ tam, kde smlouva
uzavrena neni. Nejméné jsou vSak opét spokojeni ti, ktefi nevédi. Ve verejném sektoru neméla

pritomnost uzavrené kolektivni smlouvy na pracovisti na hodnoceni kvality pracovnich vztah( vliv.

149 Pokud v textu uvadime, ze je mezi skupinami rozdil, respektive Ze v porovnani's jinymi skupinami ma néktera
kategorie podniku horsi/lepsi hodnoceni pracovnich vztah(, pak se jedna vzdy o statisticky vyznamny rozdil
p < 0,05. Predpoklad homogenity rozptyld spliovala data ve vSech pripadech zde uvedenych statisticky

vyznamnych rozdild.
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Graf ¢. 32 Pozice stfedné velkych podniki 50-249 zaméstnanct podle kvality pracovnich vztaht
a pritomnosti kolektivni smlouvy na pracovisti (¢im vy$si skére, tim lepsi kvalita pracovnich vztah)
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Maji uzavrenou KS Nemaji uzavienou KS Nevedi, zda maji uzavienou KS

Pokryti kolektivni smlouvou

Pozn.: ,Nevédi, zda maji uzavrenou KS" znamend, Ze respondent nedokdzal fici, zda u ného v podniku odbory
pusobi,

Zdroj: Datovy soubor ODBORY 2023

Graf ¢. 33 Pozice podnikll v soukromém sektoru podle kvality pracovnich vztaht a pritomnosti

vvs

kolektivni smlouvy na pracovisti. Cim vy$$i skére, tim lepsi kvalita pracovnich vztahd.

faktorovych skére

Kvalita pracovniho vztahu -
priméry

Maji uzavienou KS Nemaji uzavienou KS Nevédi, zda maji uzavienou KS

Pokryti kolektivni smlouvou

Pozn.: ,,Nevédi zda maji uzavrenou KS* znamenad, Ze respondent nedokdzal rici, zda u ného v podniku odbory
pusobi.

Zdroj: Datovy soubor ODBORY 2023
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Pokud jde o velikost podniku, zajimavé jsou vysledky u stfedné velkych podniku, kde se ukazuje
pozitivni vliv KS na pracovni vztahy (viz graf ¢. 32). U velkych organizaci's vice nez 250 zaméstnanci
a u malych podnikd do 50 zaméstnancl nebyla zaznamenana Zadna souvislost.

Dalsi analyza, ktera by odkryla hlubsi souvislosti, by byla velmi zajimava, nicméné velikost datového
souboru ji uz neumoznuje provést. Lze vSak shrnout, Zze se synergicky efekt pritomnosti odbord,
a tedy i kolektivni smlouvy na pracovisti spolu s dobrymi vztahy se zaméstnavatelem projevuje

zejména u podnikl stfedni velikosti.

U verejného sektoru, kde jsou zaméstnanci obecné nejspokojenégjsi s kvalitou pracovniho Zivota
a vztahu na pracovisti, se vliv uzavrené KS v organizaci neprojevil. U podnik{ ze soukromého sektoru
naopak pritomnost odbord a KS znadila horsi hodnoceni pracovnich vztahd se zaméstnavatelem.

3.5 Shrnuti

Pokles miry odborové organizovanosti je dlouhodobym trendem. V poslednich letech se ale zd3,
Ze stav Clenské zdkladny spéje k urcité stabilizaci. Dle Udaji OECD klesla odborova organizovanost
267 % vroce 1993 na tretinu za pouhych 10 let. V dal$ich 15 letech klesla mira odborové
organizovanosti z 22 % na polovinu, tempo poklesu se véak postupné sniZzovalo a v poslednich
letech byly Ubytky ¢lenl minimalni. Jistd stabilizace, byt na nizké drovni, mize byt i nepfimym
disledkem relativné pozitivnich postoji k odborlim napfi¢ ¢eskou spole¢nosti. Negativni hodnoceni

odborovych organizaci ¢ili presvédceni o jejich nulovém vlivu a zbyteénosti vyjadrila pouze neceld
pétina neorganizovanych zaméstnancu. Mezi ¢leny odbor( byl podil skeptik(i logicky mnohem nizsi,

a sice okolo 5 %.

V ramci Setfeni ODBORY 2023 uvedly tfi pétiny ¢lend odbord, ze do odborové organizace vstoupili
po roce 2010, coz svéddi o prilivu novych ¢lenl. Vékova struktura Clenské zakladny vSak zaroven
naznacuje, ze se do odborovych fad nedafi ziskat mladé zaméstnance: jen 2 % clenl jsou mladsi

30 let, do 40 let jich je jen pétina.

Nejvétsi podil ¢lend byl zjistén v odvétvi verejné spravy a obrany (38 %) a dopravy a skladovani
(27 %). S tim souvisi to, ze vice nez polovina ¢lenl odborl (57 %) plsobi ve verejnych institucich.
Nejmensi podil odborové sdruzenych zaméstnanci byl zjistén v odvétvi ubytovani, stravovani

a pohostinstvi (2 %). Mira odborové organizovanosti dale roste s velikosti podniku.

Cleny odbor( se typicky stavaji zaméstnanci s plnymi Gvazky a smlouvou na dobu neurditou, ktefi
pracuji u stejného zaméstnavatele deléi dobu. Clenové odbort uvazuji 0 zméné zaméstnani v blizké
dobé méné Casto nez neclenové (8 % clenti vs. 16 % neclend), a to presto, ze mira spokojenosti obou
skupin se zamé&stndnim je zhruba stejna. Clenstvi v odborech tak zarover mlize snizovat fluktuaéni

potencial zaméstnancd.
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Zaméstnanci, ktefi jsou ¢leny odbor(, maji prekvapivé v zaméstnani vice prilezitosti pro profesni
rozvoj a Vv jejich podniku jsou ¢astéji zavedeny programy na zapojeni zaméstnancl do rozhodovani
¢i na podporu jejich iniciativy a Uc¢asti na podnikovych zdlezitostech. Zda se tedy, ze odborova
organizovanost prevlada zejména tam, kde je aktivita a iniciativa zaméstnanc( podporovana a kde

zaméstnanci sami nesou urcity dil odpovédnosti za fungovani podniku/organizace.

Clenové vice tihnou k levicovéjéim postojim ne? nellenové; mezi nedleny jsou naopak &ast&jsf
liberalni postoje. U zhruba 23 % clenl byly identifikovany spiSe levicové a u 16 % liberdini postoje,
u neclent bylo levicové orientovanych 17 % a liberalné smyslejicich 25 % zaméstnancd. Vyrazné se
do ¢lenstvi v odborech promita zkusenost s odborovym ¢lenstvim z viastni rodiny (u rodi¢d apod.).
Vétsina ¢lenl (70 %) tuto zkusenost ma, mezi necleny si je ¢lenstvi blizkych pribuznych védoma jen

pétina.

Z pohledu ¢lenli se odborim dafi dosahovat vysledkd v téch oblastech, které clenové povazuji
za dalezité. Urcity deficit I1ze nicméné spatfovat v tom, do jaké miry odbory pfispivaji k zapojeni
zaméstnancl do rozhodovani o chodu podniku. V této oblasti je s vykonem odborové organizace
spokojena pouze polovina ¢lenll a odbory by se na ni mély vice zamérit, pokud chtéji maximalné
omezit riziko odchodu stavajicich &lend.

Pokud jde o dynamiku ¢lenské zakladny, data ukazuji, ze o ukonéeni ¢lenstvi v odborech uvazuje
necela desetina ¢lend, zatimco o vstupu do odbord nékdy uvazovalo zhruba 11 % nedlend. Stejné
jako ma odborova ¢lenska zakladna sva specifika, maji sva specifika i zaméstnanci, ktefi potencidlné
uvazuji o Clenstvi v odborech. Zajimavé je, ze se charakteristiky potencialnich ¢lend odbor(
a soucasnych ¢len odbor( Casto lisi. Pro odbory a jejich uspéchy pri naboru novych ¢lend je tak
nutné reflektovat jak skladbu ¢lenské zakladny, tak potfeby potencidlnich ¢lent mimo odborové
struktury. Data totiz ukazuji, ze o Clenstvi se zajimaji nejvice zaméstnanci, ktefi nejsou zcela
spokojeni s kvalitou pracovnich podminek u zaméstnavatele a pocituji nizsi jistotu zaméstnani a maji
vyssi fluktuaéni tendence. To, ze nékdy vstoupi do odbord, ¢astéji vylucuji muzi nez zeny. Muzi jsou

zaroven Castéji presvédceni, ze se o sva prava v zaméstnani postaraji sami.

Nejvyznamnéjsimi dlvody, pro¢ zaméstnanci nechtéji, pfipadné nemohou vstupovat do odbor, jsou
vedle absence odborové organizace na pracovisti zejména neochota platit odborové prispévky,
spolehnuti se na dobré vztahy se zaméstnavatelem, vnimani odbort jako instituce, kterd je jiz prezita,

ale také nedostatek informaci o moznostech odborové se organizovat.

Uzavreni kolektivni smlouvy je hlavnim cilem odborové pridce. Odhadované pokryti kolektivni
smlouvou z dat ODBORY 2024 je priblizné 31 % zaméstnancl. Ve verejném sektoru a ve velkych
organizacich s vice nez 250 zaméstnanci je pokryti kolektivni smlouvou vyrazné vyssi, a sice 57 %,
respektive 65 %. Obecné se neprokazalo, ze by pritomnost kolektivni smlouvy méla vliv na kvalitu
pracovnich vztahl zaméstnancli se zaméstnavatelem, respektive Zze by kvalita pracovnich vztah
méla vliv na uzavreni kolektivni smlouvy. Evidujeme vSak sektorové odliSnosti a odlisnosti dle

velikosti podniku.
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Z dosavadni analyzy (reSerse literatury, vyjadreni zahrani¢nich expertd, vlastni vyzkum) vyplynula
¥fada doporuéeni pro zvygeni miry pokryti zaméstnanct kolektivnimi smlouvami. Reditelsky tym
rozdélil tato doporuceni do dvou skupin.

Prvni skupina obsahuje doporuceni, ktera lze vyuzit v ramci stavajiciho pravniho radu. Doporuceni
zamérné nezahrnuji konkrétni kvantifikované cile a mohou slouzit jako podklad pro diskusi se
socialnimi partnery.

Druha skupina obsahuje doporuceni, ktera nejsou pro stavajici ¢eskou praxi uplné relevantni,
nebot by vyZadovala zdsadni prenastaveni systému socidlniho dialogu a vyrazné legislativni
zmény. V pfipadé téchto doporuceni nelze olekavat, ze by se podafilo v kratkodobém horizontu
dosdhnout konsenzu zucastnénych stran (socialni partnefi, politicka reprezentace). Mohou vsak
slouzit jako inspirace, pfipadné jako zaklad pro dalsi vahy o tom, zda a jak zménit systém socidlniho
dialogu a kolektivniho vyjednavéni v Ceské republice.

Vétdina doporu¢eni sméfuje kodborlim, které byly také predmétem prazkumu. Strana
zaméstnavatell nebyla soudasti vyzkumu, nicméné rada doporuceni se dotyka ijich. Jsou to vsak
odbory, na jejichz strané je potreba zadit: jednak proto, ze socidlni dialog, kolektivni vyjedndvani
a ochrana zaméstnancu je primarné v jejich zajmu, jednak proto, ze oproti zaméstnavatelim a jejich
sdruzenim se odbory potykaji s poklesem poctu svych ¢lend, nespokojenosti s politikou odborovych
organizaci na vyssich Urovnich, nedostatkem kvalitnich odborovych funkcionard atd. Tyto problémy
si pochopitelné musi odbory vyresit samy. Bohuzel to ale v soucasné dobé ovlivriuje ijejich

akceschopnost a dosazeni cile vy$siho pokryti zaméstnanct kolektivnimi smlouvami.

4.1 Doporuceni vyuzitelna ve stavajicim pravnim radu

Y4

Zavedeni evidence kolektivniho vyjednavani

Vychodiska: V Ceské republice neexistuje evidence kolektivnich smluv, bé&?nd v jinych statech

(vyjma kolektivnich smluv vy$siho stupné). Nékteré odborové centraly sice sleduji pocet podnikovych
kolektivnich smluv svych ¢len(, ale evidence je nelplnd a bézné neni dostupna.!®® Veskera data

150 Sném CMKOS je naptiklad kazdoroéné sezndmen se Zpravou o pribéhu kolektivniho vyjedndvani na vy&&im
stupni a na podnikové Udrovni, v niz se mimo jiné objevuje Udaj o poctu uzavrenych kolektivnich smluv
v podnicich i na vy$&im stupni v ramci CMKOS. Cést informaci v ni obsazenych se véak zaklddd na odhadech
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tykajici se miry pokryti zaméstnanct kolektivnimi smlouvami jsou bud takzvané kvalifikované
odhady, nebo pochdzeji z ad hoc sociologickych Setrfeni, kterd maji znaénd omezeni, nebot jak
vyplyva z Setfeni ODBORY 2023, 28 % zaméstnancu, ktefi uvedli, Ze na jejich pracovisti plsobi
odbory, nevédélo, zda je v jejich podniku uzaviena kolektivni smlouva. Nezname-li miru pokryti
zameéstnancUl kolektivnimi smlouvami, nemdazeme ani méfit jeji rist &i pokles, pfipadné vyhodnocovat
vliv opatreni na podporu kolektivniho vyjednavani.

Doporuceni: Zavést registr kolektivniho vyjednavani a podnikovych kolektivnich smluv. V maxima-
listické varianté jako registr podnikovych kolektivnich smluv véetné textu smlouvy a podnikovych
charakteristik, v minimalistické varianté jako povinné hlaseni o uzavrené kolektivni smlouvé vcéetné
poctu zaméstnancd, jichz se tyka.

Podpora vzniku novych odborovych organizaci na pracovistich, kde dosud
odborova organizace nepUsobf

Vychodiska: V podminkdch Ceské republiky, kdy je pro kolektivni vyjedndvani nejdCleZitéjsi
podnikova uUroven a kdy se kolektivni smlouva vztahuje na véechny zaméstnance bez ohledu na to,
zda jsou Cleny odborové organizace ¢i nikoli, je na misté zejména podpora vzniku odborovych
organizaci na pracovistich, kde odbory jesté neptsobi, s cilem kolektivné vyjednavat. V ramci Setreni
ODBORY 2023 uvedlo 32 % dotdzanych zaméstnancd, ze na jejich pracovisti plsobi odborova
organizace. Kvalitativni vyzkumy uvedené vy$e ukazuji, ze nové odborové organizace vznikaji
zejména na pracovistich, kde musi zaméstnanci Celit nejistoté, nedlstojnym pracovnim podminkam

Ve v

i Sikané.
Doporuceni: Vzdéldvani a osvéta o pracovnépravnich vztazich, idedlné jiz na stfednim stupni
vzdélavani (stfedni Skoly, stfedni odborna ucilisté apod.), stejné jako na vysokych Skolach, tak,

aby mladi lidé vstupovali na trh prace s alespon zakladnim povédomim o pracovnim pravu a Uloze
socialnich partnerd. Zvazit vyuziti podpory na zakladé § 320a zdkona ¢. 262/2006 Sb., zakonik

a polty kolektivnich smluv uzavfenych mimo CMKOS potom nejsou systematicky zjistovény viibec. Dald{
informace o kolektivnim vyjedndvani na podnikové Urovni lze ziskat z Setfeni /nformace o pracovnich
podminkdch sjednanych v kolektivnich smlouvach (IPP), coz je Setreni, které v gesci MPSV realizuje firma
Trexima. Vice viz . Analyzované kolektivni smlouvy pochazeji prevazné
z odborovych svazil sdruzenych v nejvété odborové centrdle CMKOS. V roce 2024 poskytlo informaci
o kolektivnich smlouvéch 28 svaz(, kde 23 z nich bylo ¢lenem CMKOS, pfitemz pocet &lend, odborovych
svazl, sdruzenych v této centrdle byl 30. To znamend, Ze o kolektivnim vyjedndvani v sedmi svazech
sdruzenych v CMKOS informace nejsou k dispozici. Sou¢asné vedle uvedené centrély existuji i dalél centraly
a samostatné odborové svazy a organizace, o jejichz kolektivnich smlouvach vyse popsany informacni

systém rovnéz neinformuje.
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7 1N

prace'®!, na vzdélavani zakd a studentl ve véci pracovniho prédva, odbor(, socidlniho dialogu apod.
Jednim z indikdtor( pro naplnéni cild takového projektu by mohl byt pocet oducenych hodin
s prislusnou tematikou na udilistich, stfednich a vysokych skolach.

Podpora odborové organizovanosti: Vzdélavani a osveéta

Vychodiska: Odborovd organizovanost v Ceské republice poklesla z 32 % v roce 2003 na 14 %
vroce 2023 (Kroupa, Kyzlinkova et al., 2024). | kdyZ neni vztah mezi velikosti ¢lenské zakladny
a po¢tem uzavrenych kolektivnich smluv jednoznaény, vétsi pocet odborové organizovanych mdze
neprimo vést i k vy$Simu pokryti kolektivnimi smlouvami. Vice ¢lenl znamena vétsi vyjednavaci silu
odbord, kterd nasledné muze ovlivnit uzavirani kolektivnich smluv, zejména na odvétvové Urovni.
Zajem odborové se organizovat narazi na nizké povédomi o Uloze odbord mezi zaméstnanci. V roce
2023 byl ve srovnani s rokem 2003 zaznamenan pétindasobny nardst podilu zaméstnancu, ktefi
nebyli schopni se k odborlim a jejich Uloze na pracovisti jakkoli vyjadrit (z 4,5 % na 23 %) a soucasné
vice nez trojnasobny nardst podilu téch, ktefi o existenci odbor( na pracovisti ani nevédéli (ze 4 %
na 15 %; Kroupa, Kyzlinkova et al., 2024).

Doporuceni: Vzdélavani a osvéta o pracovnépravnich vztazich, idedlné jiz na stfednim stupni
vzdéldvani (stfedni Skoly, stfedni odborna udilisté apod.), stejné jako na vysokych Skolach, tak,
aby mladi lidé vstupovali na trh prace s alespon zakladnim povédomim o pracovnim pravu a Uloze
socialnich partner(. Zvazit vyuziti podpory na zdkladé § 320a, zakoniku prace, na vzdélavani zakd
a studentd ve véci pracovniho prava, odborl, socidlniho dialogu apod. Jednim z indikatord
pro naplnéni cild takového projektu by mohl byt pocet oducenych hodin s pfislusnou tematikou
na udilistich, stfednich a vysokych Skolach.

Podpora odborové organizovanosti: Evidence ¢lenské zakladny

Vychodiska: Zde prezentovand datova zjisténi z kapitoly 4. ,ZvySovani reprezentativity..." ukazuji,
ze jak na ndrodni Urovni, tak v ramci jednotlivych sektor( existuji skupiny zaméstnanca, které jsou
vice ¢ méné naklonény myslence odborové se organizovat. Jsou to napriklad odborové
neorganizované zeny, u nich? je pravdépodobnost, Ze vstoupi do odbord, vy$si nez u muzd. Zeny
Castéji nez muzi zastavaji odbordm vstricné postoje a soucasné méné Casto uvadéji, ze o vstupu
do odbor( neuvazuji. Naopak muzi neclenové, ato hlavné muzi starsi 50 let, se vicéi odbordm

vyjadruji nejvice negativné. Postojové rozdily dle pohlavi se projevuji zejména v soukromém sektoru.

151 Vice k ndvrhdm tykajicich se § 320a zakona ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace, je v ¢dsti textu Zména kritérii
reprezentativnosti odborl ve Statutu Rady hospodarské a socialni dohody a Lepsi zacileni podpory
na zakladé § 320a.
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Doporuceni: Odborové organizace by své naborové aktivity mély koncipovat s jasnou predstavou
cilové skupiny. Rozhodnuti o ndborovych aktivitdch a cilové skupiné by tak mélo probihat na zdkladé
empirickych dat. Odbory (svazy, alei zakladni organizace) by mély disponovat podrobnymi znalostmi
nejen o své clenské zakladné, ale i o své potencialni cilové skupiné. Evidence c¢lenské odborové
zakladny a jejich charakteristik je zakladem pro efektivni organiza¢ni rozhodovani a fizeni. Znalost
charakteristik a preferenci potencidlnich ¢leni je mozné ziskat prostfednictvim dotaznikovych
Setfeni rlzného typu. Tato dotaznikova Setfeni je mozné financovat bud s vyuzitim podpory

na zakladé § 320a zakoniku prace, nebo z pfipadnych externich projektovych aktivit.

Podpora odborové organizovanosti: Cileny nabor novych ¢lend

Vychodiska: Data ODBORY 2023 poukazuji na nedostatecné aktivni pfistup na drovni zakladnich
organizaci pfi ziskavani novych ¢lend. Mezi zaméstnanci, ktefi nejsou v odborech, se jako pomérné
dllezity davod, pro¢ sami nejsou v odborech, objevuje (14 %), Ze nevédi, za kym maji jit a ze je nikdo
z odbor( neoslovil.

Doporuceni: Aktivni pristup k ndboru a osobni komunikace s potencidlnimi ¢leny mohou hrat
klicovou roli pti ziskavani ¢lenské zakladny. Aby zaméstnanci zvazovali své Clenstvi, predpokladaji
aktivni iniciativu odbord. Zde se jedna o opatreni, které je zavislé spide na aktivité a angazovanosti
¢lend vybor( zakladnich odborovych organizaci, respektive angazovanosti ,dlvérnické” struktury
na jednotlivych Usecich/oddélenich podniku. Odbory by se mély zasadit o to, aby vybor, respektive
funkcionari byli vzdélavani v komunikac¢nich kompetencich.

Podpora odborovych funkcionar zakladnich odborovych organizaci ,,uvolnénim*

Vychodiska: Odborovy funkcionar mize byt podle § 203 zdkona ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace,
takzvané uvolnén pro vykon své funkce (prekazka v praci z ddvodu obecného zdjmu). Zakonik prace
soucasné uklada zaméstnavateli poskytnout zaméstnanci v tomto pfipadé nahradu mzdy nebo
platu. Uvolnéni véetné Uhrady mzdy funkcionare nad ramec ,vykonu funkce* mize byt predmétem
dohody v kolektivn{ smlouvé.>?

Doporuéeni: Alternativou k chybéjicimu jasnému pravidlu v zédkoniku prace pro uvolfiovani ¢lena
statutarniho organu odborové organizace by mohlo byt zavedeni zdkonné povinnosti uvolnéni
odborového funkcionare zakladni odborové organizace v zavislosti na velikosti ¢clenské zakladny. Je

7 7

treba vyresit zdroj financovani, respektive mzdu ¢i ndhradu mzdy uvolnénych funkcionari

(zaméstnavatel, ¢lenské prispévky pripadné vynosy, pfispévky ¢&i vynosy centraly, je-li odborova

organizace na pracovisti ¢lenem ¢i kombinace uvedenych zdrojd).

152 \/ roce 2024 obsahovalo 58 % podnikovych kolektivnich smluv zdvazek zaméstnavatele uhradit ndhradu
mzdy v dohodnutém rozsahu uvolnénému funkcionari. Zavazek uhradit jen pojistné za uvolnéného
funkcionare je sjednan v cca 20 % podnikovych kolektivnich smluv (MPSV, 2024).
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Podpora zajmu o vykon funkce odborového funkcionare — zajisténi uplatnitelnosti

na trhu prace

Vychodiska: Na funkci uvolnéného odborového funkcionare by méla navazovat dalsi opatreni, kterd
podpofi zdjem ¢lend odbort aktivné vyhledavat tuto ,manazerskou* pozici. Uspéch odbort vnimany
skrze perspektivu velikosti ¢lenské zakladny je totiz zpravidla Uzce svazan s konkrétni osobou
odborového funkcionare, at uz na podnikové, nebo na vy$si urovni. Data ODBORY 2023 potvrzuji
zasadni roli odborovych funkcionar( (predsedl odborovych organizaci) a zaroven poukazuji
na problémy s nalezenim vhodné osoby do této funkce. Necelych 13 % respondentl (neélend
odbor() uvedlo, ze nejsou Cleny, jelikoz nikdo u nich v praci nechce odborovou organizaci zalozit
a vést. Mezi ¢leny se zase setkdvame s pomérné silnym nazorem, ze ,funkcionar patfi k odchazejici
generaci“. S timto vyrokem souhlasilo 40 % clent odborG. Najit zkusené predsedy odborovych
organizaci proto mlze byt velmi slozité. Z rozhovorl s predsedy odbor( vyplynulo, Zze jednou
ze zasadnich prekazek by mohla byt jejich nejistota ohledné dal$iho pracovniho uplatnéni v pripadé,
Ze s vykonem funkce skondi. Uvolnéni funkcionafi totiz zpravidla ztraceji svou kvalifikaci a kontakt

se svou pracovni pozici.

Doporuéeni: Zahrani¢ni zdroje doporucuji umoznit funkcionardm rekvalifikaci pro jejich budouci
profesni uplatnéni, napriklad v personalnich oddélenich (HR), pfipadné v oblasti BOZP ¢i pravnich

sluzbdch. Tuto rekvalifikaci by mély podporovat a finan¢né zajistit odborové svazy/centraly.

Podpora kolektivniho vyjednavani na vyssim stupni

Vychodisko: Ackoli je pocet uzaviranych kolektivnich smluv vys$siho stupné v poslednich letech

153

stabilni, a dokonce jsou uzavirdny nové,'>? existuje v tomto sméru stale znaény potencial. Vyzkumy

ukazuji, ze nejvyS$si miry pokryti kolektivnimi smlouvami dosahuji zemé jako Itdlie, Francie ¢i
Rakousko, v nichz je dominantni drovni pro kolektivni vyjednavani jind uroven nez podnikova. 5
Tam, kde jsou uzavirany narodni, odvétvové & multizaméstnavatelské kolektivni dohody, je pokryti
kolektivnimi smlouvami vyssi. K tomuto zavéru mizeme dojit téZ intuitivné — uzavienim kolektivni
smlouvy vyssiho stupné, pripadné jejim rozsitenim, muize byt pokryto mnohonasobné vice
zameéstnancl, nez pokryji podnikové kolektivni smlouvy. Prestoze ,kvalita“ kolektivnich smluv
vys$siho stupné, pokud se tyce pracovnich podminek, mlze byt v leckterém pripadé sporna (Casto

upravuje pracovni podminky jen mirné nad ustanoveni zakoniku prace), je treba brat v Gvahu

153 CMKOS u svaz(l sdruzenych v konfederaci eviduje 17 uzavienych kolektivnich smluv vy&iho stupné, viz
LZprdva o prubéhu kolektivniho vyjednadvani na vyssim stupni a na podnikové drovni v roce 2023".

154 Srovnej data OECD, viz OECD/AIAS ICTWSS database:
a
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i skute¢nost, Ze se jednd o dllezity signdl pro ostatni zaméstnavatele v odvétvi, at uz jsou cleny

signatare (zaméstnavatelské asociace), &i nikoli.

Doporuceni: Podpora kolektivniho vyjednavani na vy$sim stupni, véetné rozsirovani kolektivnich

Vv V7

smluv. Krome jiz navrzenych zmén (Uprava rozsifovani kolektivnich smluv vyssiho stupné) mohou
byt motivaci zaméstnavatelského svazu k uzavreni ¢i rozsiteni kolektivni smlouvy vys$siho stupné
zvyhodnéni téch ¢lend, na které se vztahuje kolektivni smlouva, pri verejnych zakazkach ¢i pti cerpani
dotaci a grantll (napr. bonusovymi body pfi hodnoceni nabidky pfi vybérovém fizeni). Obdobné

pravidlo |ze uplatnit i na firmy s uzavrenou podnikovou smlouvou.

Zména ve vnimani odbort

Vychodisko: Prestoze podle nékterych vyzkumi je ddvéra verejnosti v odbory dlouhodobé
stabilni, *° postupné, rovnéz vlivem individualizace spole¢nosti, dochazi ke zméné vnimani
potrebnosti odbord. O urcité nezbytnosti, respektive potfebnosti odbortd bylo dle Setfeni ODBORY
2023 presvédcéeno 60 % zaméstnanc(, coz je o pfiblizné 20 p. b. méné nez v roce 2003 (Kroupa et
al., 2024). Nejvétsi pokles v presvédceni byl zaznamendn mezi mladymi lidmi, kde roste pocet
zaméstnanct, ktefi netudi, co jsou to odbory a kolektivni vyjednavéni. Ulohu odborti v roce 2023
nedokdzalo posoudit 35,7 % zaméstnanch mladsich 30 let (Kroupa et al., 2024). Za zhorSeni svého
image bohuzel mohou i samy odbory svou nejednotnosti a roztristénosti. Sou¢asné i v samotnych
centralach sili kritika ze strany zdkladnich odborovych organizaci, které nejsou spokojené
s ,politikou” centrdly asdruzenych odvétvovych svaz(. V nékterych zakladnich odborovych
organizacich dokonce kvUli nesouhlasu s prezentaci central na verejnosti a politickou angazovanosti
jejich vedoucich predstaviteld dochazi k dbytku ¢lend. Mezi byvalymi ¢leny odbor( z fad
zaméstnancl dotdzanych v ramci Setfeni ODBORY 2023 uvedlo 8 %, ze k divodim jejich ukonceni

¢lenstvi patrila nespokojenost s pisobenim odbord jako celku.

Doporuceni: Vzdélavani a osvéta o pracovnépravnich vztazich a Uloze socidlnich partner( na trhu
prace, idedlné jiz na stfednim stupni vzdélavani, stejné jako na vysokych skolach v zakladnich
kurzech. Podpora verejnych kampani prostrednictvim § 320a, zamérenych zvlast na mladé lidi,
realizovanych srozumitelnym jazykem a prostredky (sité TikTok, Instagram). Odborové organizace
by mohly zvazit vyuzivani ambasador(/vyslancid/influencerd, ktefi budou pro mladou generaci
pfijatelni a budou s ni umét komunikovat prostrednictvim vhodnych komunikacnich platforem.

155 Pravidelny priizkum CVVM ukazuje, Ze odbortim divétuje vice neZ 40 % obyvatel CR stargich 15 let a v roce
2023 podil téch, kteri dlveéruji odborlim, vzrostl dokonce na 54 %.
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Podpora kolektivniho vyjednavani ve verejném sektoru

Vychodiska: Pokud jde o vSechny zaméstnance, ve verejném sektoru je pokryto kolektivni smlouvou
vyrazneé vice pracovnikll nez v sektoru soukromém (57 % vs. 19 %). Je to dano Castéjsi pritomnosti
odborovych organizaci napfi¢ verejnym sektorem, a to zejména v konkrétnich oborech/odvétvich.
Zajimava jsou vSak data tykajici se rozdild verejného a soukromého sektoru v aktivité pfi uzavirani
kolektivnich smluv. Zaméstnanci verejnych instituci a neziskovych organizaci, ktefi v rdémci prizkumu
ODBORY 2023 uvedli, Ze na jejich pracovisti plsobi odborova organizace, deklarovali kolektivni
smlouvu na pracovisti v 63 % pfipadd. Jejich kolegové zaméstnani v soukromych spoleénostech,
v nichz pusobi odbory, uvedli podnikovou kolektivni smlouvu v 77 % ptipadd. Pfi uzavirani
kolektivnich smluv tak byly odborové organizace soukromého sektoru Uspésnéjsi. Tato skute¢nost
muze byt zplsobena mimo jiné tim, ze zaméstnavatelé ve verejném sektoru maji velmi omezené
moznosti rozhodovat o objemu prostrfedkd na platy, mzdy a benefity, a u téchto zaméstnavatell je
zaroven nizsi motivace ke kolektivnimu vyjednavani.

Doporuéeni: Zfizovatelé by méli podporovat vstrficnost k odborim. Umoznit rozdélovat ¢ast
prostredkl ve fondu kulturnich a socidlnich potfeb nebo v socidlnim fondu pouze na zakladé
zavazk( sjednanych v podnikové kolektivni smlouvé. Pokud by kolektivni smlouva uzavrena nebyla,
nerozdélena ¢ast prostredkll by se prevedla do nasledujiciho roku.

Posileni role odbor( na pracovisti Upravou definice projednani

Vychodisko: Ustanoveni § 280 zakona ¢. 262/2006 Sb., zdkonik prace, upravuje okruh témat, ktera
je zaméstnavatel povinen se zaméstnanci projednat (tedy s odborovou organizaci, je-li pfitomna
na pracovisti). V praxi se ¢asto jedna o pouhou formalitu a stanovisko odbor(i zaméstnavatel nebere

v Uvahu.

Doporuceni: Projednani by na vaznosti pridalo napriklad stanoveni |hdty upravujici takzvany
dostatec¢ny predstih pfi predavani informaci zaméstnanclm podle § 278 zakona ¢. 262/2006 Sb.,

zakonik prace.

Danové zvyhodnéni ¢lenskych prispévkl odborlim

Vychodisko: Clenské pFispévky odboréim byly dosud jednou z odeditatelnych polozek ze zakladu
dané z pfijmu fyzickych osob, a to az do vys$e 3 000 K¢&. Od 1. 1. 2024 bylo toto danové zvyhodnéni
zruSeno. Prestoze nékteri odborari uvadeéji, ze zvlasté pro zaméstnance s nadprdmeérnymi prijmy je
toto danové zvyhodnéni pro ¢leny nezajimavé, nebot se jedna o ro¢ni Usporu v radu maximalné
stokorun, jedna se o symbolické gesto, kterym politickd reprezentace dava verejnosti i odborovym
¢lendim najevo, Ze Clenstvi v odborech neni treba podporovat. Navic nutnost platit ¢lenské prispévky
je druhym nejcastéji uvadénym dlvodem neclenstvi v odborech. V ramci setreni ODBORY 2023

uvedlo vice nez 18 % nedlend, ze placeni prispévkdl je jednim z ddvodd, pro¢ se odborové nesdruzuji.
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Doporuceni: Opétovné zavedeni danového zvyhodnéni ¢lenskych prispévkl odbordm.

Zmena kritérii reprezentativnosti odborl ve Statutu Rady hospodarské a socidlni
dohody

Vychodiska: U¢ast na jednani Rady hospoda¥ské a socidlni dohody (RHSD), jakoZ i moZnost ¢erpat
podporu na zakladé § 320a zakoniku prace, je nyni podminéno tim, ze odborovy subjekt musi
vykazat nejméné 150 000 odboroveé organizovanych ¢lenll. Pozadavky na reprezentativnost odbort
v RHSD na soucasnou Uroven byly naposledy zménény v roce 2000. Od té doby odborova
organizovanost vyrazné klesla alze opravnéné pochybovat otom, ze vsichni stavajici ¢lenové
tripartity na strané odbor( kritéria reprezentativnosti splnuji. Snizeni pozadavkd na reprezentativnost
by sice podpofilo stavajici rozdrobenost a roztfisténost odbord, zaroven by ale umoznilo zapojit dalsi
aktéry a oZivit socidlni dialog. Z vyzkuma je zfejmé, e v Ceské republice existuji velké odborové
organizace a svazy, které si alespon udrzuji stabilni ¢lenskou zdkladnu a které by mély zajem
i kapacitu Ucastnit se socidlniho dialogu na narodni Urovni (Eurofound, 2010-2024). V soucasné
dobé je ale jedinou moznosti, jak se zapojit do socialniho dialogu na narodni Grovni, élenstvi v nékteré
ze dvou central, pri¢emz tyto nezdvislé organizace vSak vstoupit do zadné z central nechtéji. Divody
jsou pfitom rGzné: tradice, nesouhlas s ,politikou” ¢ hospodarenim central, nechut odvadét
pfispévky na vySsi Urovné atd. Zminéné organizace, tim Ze nesplniuji kritéria reprezentativnosti,
nemaji pristup k podpore pridélované na zakladé § 320a zakoniku prace, prestoze je mozné, ze by ji
vyuzily efektivnéji nez samotné centraly.

Doporuceni: Zahdjit diskusi nad kritérii reprezentativnosti odbor(, pripadné upravit § 320a zakoniku
prace tak, aby podpora na zakladé tohoto paragrafu nebyla dostupna pouze pro ¢leny RHSD,
ale i pro mensi organizace, napriklad stanovenim kritérii reprezentativnosti specialné pro tento
paragraf. Neni pfitom nutné zajistit podporu desitkdm ¢&i stovkam odborovych organizaci
a podporovat roztristénost, ale otevfit tuto podporu i pro jiné vétsi organizace.

Lepsi zacileni podpory na zakladé § 320a zakoniku prace

Vychodiska: Opakované zminény § 320a zdkoniku prace zajistuje socidlnim partnerlim, ktefi jsou
¢leny RHSD, finanéni podporu na jejich ¢innost. Dosud se tak délo formou projektd, které socialni
partnefi bud sami, pfipadné ve spolupraci s jinymi socialnimi partnery, predkladali MPSV. Ustanoveni
§ 320a zakoniku prace pfitom nabizi moznost, jak efektivné a bez zasadnich zmén legislativy, pouze
zmeénou Metodického postupu vyplaceni prispévku na podporu socidlniho dialogu zacilit vyclenéné

77

finanéni prostredky na zvyseni pokryti kolektivnino vyjedndvani.

Doporuéeni: V ramci podpory na zdkladé § 320a zakoniku prace financovat projekty zamérené

na zvyseni miry pokryti zaméstnancl kolektivnimi smlouvami, idedlné na vyssi Urovni. Stanovit

Ltvrdé" projektové ukazatele typu poclet novych uzavrenych kolektivnich smluv, pocet novych
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odborovych organizaci na pracovistich, kde dosud nefungovaly, polet prezentovanych hodin

na téma socialniho dialogu a kolektivniho vyjednavani na strednich a vysokych Skolach atd.

Odborové organizovani pracovnikd, kteri nejsou béznou cilovou skupinou odbor(

Vychodiska: Odborova organizovanost a zajem o ¢lenstvi v odborech ve vétsiné odvétvi a u vétsiny
profesi klesa. Rozvojinformacnich a komunikacnich technologii a demografické zmény vsak vytvorily
fadu pracovnikdl, ktefi dosud odborové organizovani nejsou. Jedna se zejména o IT profesionaly,
pracovniky v nestandardnich formdch zaméstnani, migranty, sebezaméstnané apod. Jak ukazuje
tato studie, nékteré odborové organizace se novym clenlm z téchto skupin pracovnikd nebrani,
a dokonce je uz odborové organizuji, jiné odborové organizace odmitaji tyto skupiny pracovnik(
zastupovat, bud z ideologickych ddvodd, nebo pro nedostatek zkusenosti.

Diskuse: Odbory by se mély zaméfit i na jiné skupiny pracovnikd, nez jsou zaméstnanci s pracovni
smlouvou na dobu neurditou. Tento pfistup by jim mohl kompenzovat ztraty c¢lenské zakladny
v tradi¢nich odvétvich. Trh prace, individudini preference pracovnikd i organizace prace prochazeji
zadsadnimi zménami, na které by odbory mély reagovat, pokud si chtéji udrZzet svou pozici
ve spoleénosti i do budoucna.

Y4

Zahajeni diskuse o zménach v systému socidlniho dialogu a kolektivniho vyjednavani

Vychodiska: Stavajici systém socialniho dialogu a kolektivniho vyjedndvani byl nastaven a formovan
v 90. letech minulého stoleti. Trh prace ale od té doby prosel vyraznymi zménami, na kterych se
podili mnoho faktord (rozvoj informacnich a komunikacnich technologii, demografické zmény, brain
drain, migrace atd.). Je otdzkou, zda stdvajici systém a instituce socidlniho dialogu a kolektivniho
vyjedndvani plni svou roli a zda je (¢i neni) Zadouci systém institucionalné a legislativné prenastavit.
ZkuSenosti z jinych evropskych zemi ukazuji, ze nékteré systémy socidlniho dialogu jiz nevyhovuiji
a ze tyto zemé cekaji pomérné zasadni legislativni zmény, chtéji-li dosahnout cile 80% pokryti
zaméstnancd kolektivnimi smlouvami (Irsko, Madarsko, Polsko). Nazory na stavajici ¢esky systém
socialniho dialogu a kolektivniho vyjednavani se mezi socialnimi partnery li$i. Obecné Ize konstatovat,
ze velké organizace socialnich partnerd, které jsou ¢leny tripartity a maji pristup nejen k informacim,
ale ikfinanénim zdrojim, jsou se soucasnym systémem socialniho dialogu a kolektivniho
vyjedndvani spokojeny. Naopak mensi organizace, zejména na strané odbord, maji zdjem stavajici
systém meénit (v rlizném rozsahu), véetné praveé zapojeni mensich odborovych organizaci do tripartity

a do rozdélovani financnich zdrojd na zakladé § 320a zakoniku prace.

Diskuse: Zahajeni diskuse o podobé socidlniho dialogu a kolektivniho vyjednavani mize prinést
napady, které se c¢asem mohou promitnout ido zmeén v institucich socidlniho dialogu, jakoz
i do legislativy tykajici se kolektivniho vyjednavani. Neni potreba tyto zmény uspéchat, ale v kazdém

pfipadé je potreba vyhodnotit, zda tyto zmény jsou, ¢i nejsou zadouci.
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4.2 Doporuceni vyzadujici zasadni zmény v pravnim radu

Problém cerného pasazéra

Vychodiska: Soucasna legislativa zajistuje, ze se podnikova kolektivni smlouva vztahuje na vSechny
zaméstnance na pracovisti bez ohledu na to, zda jsou ¢i nejsou ¢leny odborové organizace.
Z hlediska pokryti zaméstnanct kolektivnimi smlouvami je toto ustanoveni vyhovujici, nebot zvysuje
pokryti zaméstnanct kolektivnimi smlouvami. Toto ustanoveni véak neni motivujici pro zaméstnance
— neni tfeba se stat ¢lenem odbor(, kdyz se kolektivni smlouva vztahuje na vsechny zaméstnance
tak jako tak. V praxi to pak odborovou organizaci oslabuje av extrémnim pfipadé mize vést

N4

i k zaniku odborové organizace na pracovisti, a tudiz i k zaniku kolektivniho vyjednavani.

Diskuse: Ani odborafi se neshodnou, zda by se podnikovd kolektivni smlouva méla vztahovat
na vSechny zaméstnance bez ohledu na ¢lenstvi v odborech, navic by se takové ustanoveni
o omezeni rozsahu podnikové kolektivni smlouvy pravdépodobné dostalo do konfliktu s legislativou
zamérenou na rovné zachdzeni se zaméstnanci. Je ale mozné, aby nékteré ¢asti kolektivni smlouvy
(napf. zaméstnanecké benefity) byly dostupné jen ¢lentim odbord.

Zajistit pristup odbord na pracoviste, pripadné k novym zameéstnanclim

Vychodiska: Odborové organizace se potykaji s nedostatkem ¢lend, coz odborové organizace
oslabuje, a nepfimo se tak oslabuje i kolektivni vyjednavani. Kampané odbord, které nejsou cilené
na konkrétni skupinu pracovnikd (region, profese, vék...), jsou drahé a nepfinaseji vysledky. Odbory
ale mohou cilené kampané (zamérené napf. na konkrétni pracovisté) realizovat jen obtizné, protoze
jim chybi kontakty na zaméstnance na konkrétnim pracovisti.

Diskuse: Odbory (napf. na Urovni svazd) by mohly mit (napf. ve dvouletych intervalech) umoznén
pfistup na pracovisté (bud legislativné, pfipadné dohodou mezi socidlnimi partnery), zejména na ty,
kde dosud odborova organizace neplsobi. Formou workshopu nebo prednasky by mohly informovat
o své Cinnosti stavajici zaméstnance, zdUraznit vyhody odborového ¢lenstvi, poskytovat poradenstvi
a samozrejmeé usilovat o zalozeni odborové organizace na pracovisti s cilem kolektivné vyjednavat.
Neékteré odborové organizace jiz nyni maji v kolektivni smlouvé ujednano, ze se mohou béhem
vstupniho Skoleni setkat s novym zaméstnancem a informovat ho o ¢innosti odborové organizace
na pracovisti — ukazuje se, Ze tento zpUsob ,rekrutace” je velmi Gcinny. V minimalistické varianté by
se tedy mohlo jednat aspon o poskytovani kontaktli na nové zaméstnance odborovym organizacim

plsobicim na pracovisti.
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Systém donuceni socialnich partnerd kolektivné vyjednavat na vyssim stupni

Vychodiska: Podpora kolektivniho vyjednavani na vySSim stupni a uzavirani vétsiho poctu
kolektivnich smluv vy$siho stupné muze jednorazové vyrazné zvysit pokryti zaméstnanc(
kolektivnimi smlouvami. Zaméreni se na podporu kolektivniho vyjednavani na vyssim stupni prinese
rychlejsi vysledky, pokud jde o naplnéni cile Smérnice nez zaméreni se na podporu podnikového
kolektivniho vyjednavani. V praxi je ale obtizné donutit socidlni partnery (zejména zastupce
zaméstnavatell) kolektivné vyjednavat na vysSSim stupni, atak je moZno zvazit moznost
legislativniho donuceni, i kdyZ soucasna legislativa zddraznuje princip dobrovolnosti zapojeni se
do kolektivniho vyjednavani na vy$sim stupni.

Diskuse: Je mozné uvazovat o zavedeni povinnosti kolektivné vyjednavat na vyssim stupni, jestlize
v odvétvi existuje sdruzeni zaméstnavatell ¢i podnikatel( a odborovy svaz / odborova organizace
ajestlize chce jedna ze stran kolektivné vyjednavat. Nepovolit, aby se zejména odvétvova
podnikatelskd sdruzeni odvoldvala na to, Ze nejsou ,organizaci zaméstnavatel(“ se vSemi disledky
z toho vyplyvajicimi nebo ze nemaji povinnost kolektivné vyjedndvat, respektive ze si mohou vybrat,
s kym budou kolektivné vyjedndvat.
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