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1. ÚVOD 

 

Vymezení pojmu generační bariéry 

Generační bariéry představují soubor rozdílů, nedorozumění a překážek, které vznikají mezi 

příslušníky různých věkových generací v pracovním i společenském prostředí. Tyto bariéry jsou 

důsledkem odlišných životních zkušeností, historických událostí, společenských podmínek, 

hodnotových systémů, pracovních návyků a způsobů komunikace, které formovaly jednotlivé 

generace během jejich života. Generační rozdíly jsou přirozenou součástí vývoje společnosti a samy o 

sobě nepředstavují problém. Potíže nastávají ve chvíli, kdy vedou k neporozumění, stereotypům, 

vzájemné nedůvěře nebo omezené spolupráci mezi lidmi různého věku. 

V současném pracovním prostředí se stále častěji setkávají zaměstnanci několika generací současně. 

Každá generace byla ovlivněna jinými společenskými, ekonomickými a technologickými podmínkami, 

což se promítá do jejich postojů k práci, autoritám, vzdělávání, využívání technologií i způsobům 

komunikace. 

Generační bariéry se mohou projevovat rozdílnými pracovními prioritami, odlišným přístupem k 

řešení problémů, rozdílnými komunikačními preferencemi nebo rozdílným vnímáním pracovních a 

osobních hodnot. V prostředí odborových organizací získává tato problematika zvláštní význam, 

protože úspěšné fungování odborů závisí na schopnosti propojit zkušenosti dlouholetých členů s 

potřebami a očekáváními nových generací zaměstnanců. Pokud se generační rozdíly nedaří 

překonávat, může docházet ke snižování spolupráce, oslabování členské základny nebo ztrátě 

kontinuity předávání zkušeností. 

Porozumění podstatě generačních bariér je proto důležitým předpokladem jejich překonávání. 

Identifikace příčin těchto rozdílů a podpora vzájemné komunikace, respektu a spolupráce se stává 

stále významnější součástí moderní odborové práce. 

 

Stručná charakteristika odborových organizací 

Odborové organizace představují dobrovolná sdružení zaměstnanců, jejichž hlavním posláním je 

ochrana a prosazování pracovních, sociálních, hospodářských a profesních zájmů svých členů. Patří 

mezi nejvýznamnější instituce zastupující zaměstnance v pracovněprávních vztazích a plní důležitou 

úlohu při vytváření vyvážených vztahů mezi zaměstnanci a zaměstnavateli. 

Jednou z nejvýznamnějších funkcí odborových organizací je kolektivní vyjednávání. Prostřednictvím 

kolektivních smluv usilují odbory o sjednání lepších pracovních podmínek, spravedlivého odměňování, 

sociálních benefitů a bezpečného pracovního prostředí. Vedle kolektivního vyjednávání poskytují 

členům právní poradenství, podporu při řešení sporů, vzdělávací aktivity a informační servis. 

V posledních desetiletích však odborové organizace čelí novým výzvám souvisejícím s technologickým 

rozvojem, proměnou trhu práce a nástupem nových generací zaměstnanců. Významnou výzvou je 

zejména získávání a udržení mladších členů a schopnost reagovat na jejich odlišná očekávání. 

Schopnost spojovat zaměstnance různých věkových skupin proto představuje jeden z klíčových 

předpokladů úspěšného fungování odborových organizací. 
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Význam spolupráce mezi generacemi v odborech 

Spolupráce mezi generacemi představuje významný předpoklad stability a rozvoje odborových 

organizací. Starší členové přinášejí zkušenosti, znalost fungování organizace a praktické poznatky z 

kolektivního vyjednávání a odborové práce. Mladší generace přispívají novými pohledy, znalostí 

moderních technologií a schopností reagovat na měnící se podmínky pracovního trhu. 

Mezigenerační spolupráce podporuje předávání zkušeností, zachování organizační kontinuity a 

posilování soudržnosti členské základny. Současně vytváří podmínky pro efektivnější zastupování 

zájmů zaměstnanců a lepší schopnost odborových organizací reagovat na nové výzvy pracovního 

prostředí. 

 

Cíl zprávy 

Hlavním cílem této zprávy je analyzovat problematiku generačních bariér v odborových organizacích a 

identifikovat faktory, které ovlivňují spolupráci mezi jednotlivými generacemi členů. Zpráva se 

zaměřuje na příčiny generačních rozdílů, jejich projevy v odborové praxi a dopady na fungování 

organizace. 

Současně hodnotí stav mezigeneračních vztahů v odborových organizacích a upozorňuje na nejčastější 

problémy související s komunikací, hodnotovými preferencemi, přístupem k technologiím a 

očekáváními jednotlivých generací. 

Součástí zprávy je také identifikace nástrojů a postupů, které mohou přispět k překonávání 

generačních bariér, zejména v oblasti komunikace, sdílení zkušeností, zapojování mladších členů do 

rozhodovacích procesů a využívání moderních komunikačních prostředků. 

Cílem zprávy je poskytnout ucelený pohled na problematiku generačních bariér v odborových 

organizacích a formulovat doporučení, která mohou přispět k posílení soudržnosti, efektivity a 

dlouhodobé stability odborových organizací. 
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2. SOUČASNÝ STAV V ODBOROVÝCH ORGANIZACÍCH 

 

Věková struktura členů 

Věková struktura členské základny představuje jeden z nejdůležitějších faktorů ovlivňujících současné 

fungování odborových organizací. Věkové složení členů má přímý vliv na stanovení priorit odborové 

činnosti, způsob komunikace uvnitř organizace, podobu kolektivního vyjednávání i schopnost odborů 

reagovat na měnící se podmínky pracovního trhu. Současně je věková struktura významným 

ukazatelem dlouhodobé stability a perspektivy odborové organizace, protože vypovídá o její 

schopnosti získávat nové členy a zajišťovat generační kontinuitu. 

V posledních desetiletích lze v řadě evropských zemí, včetně České republiky, pozorovat postupné 

stárnutí členské základny odborových organizací. Tento trend souvisí s demografickým vývojem 

společnosti, prodlužováním věku ekonomické aktivity obyvatelstva, ale také se změnami v pracovním 

prostředí a proměnou postojů mladších generací k odborovému organizování. Mnohé odborové 

organizace byly budovány v době, kdy bylo členství v odborech běžnou součástí pracovního života 

velké části zaměstnanců. Dnešní situace je však odlišná a odbory musí stále intenzivněji usilovat o 

získávání nových členů zejména z řad mladších zaměstnanců. 

Ve většině odborových organizací tvoří významnou část členské základny zaměstnanci středního a 

vyššího věku. Jedná se o pracovníky s dlouholetou profesní zkušeností, kteří mají často za sebou 

mnoho let členství v odborech a aktivně se podíleli na jejich činnosti. Tito členové představují 

důležitou oporu organizace, protože disponují rozsáhlými znalostmi pracovněprávní problematiky, 

zkušenostmi z kolektivního vyjednávání a hlubokou znalostí fungování konkrétního pracoviště i 

samotné odborové organizace. Díky svým zkušenostem často zastávají funkce odborových 

funkcionářů, členů výborů nebo vyjednávacích týmů. 

Silné zastoupení starších věkových skupin přináší odborovým organizacím řadu výhod. Mezi 

nejvýznamnější patří stabilita členské základny, kontinuita činnosti a schopnost předávat zkušenosti 

získané během dlouhodobého působení v odborech. Starší členové zpravidla dobře znají historii 

organizace, vývoj pracovních podmínek i výsledky předchozích kolektivních vyjednávání. Tyto znalosti 

mohou být cenným zdrojem informací při řešení současných problémů a při plánování budoucích 

aktivit. 

Na druhé straně může vysoký podíl starších členů představovat i určité riziko. Pokud není členská 

základna průběžně doplňována mladšími zaměstnanci, může postupně docházet k oslabování 

organizačního potenciálu odborů. Odchod zkušených členů do důchodu nebo ukončení jejich profesní 

kariéry může znamenat ztrátu důležitých znalostí, kontaktů a zkušeností. V případě, že neexistuje 

dostatečný počet mladších členů připravených převzít odpovědnost za další fungování organizace, 

může být ohrožena její dlouhodobá stabilita. 

Právě nižší zastoupení mladších zaměstnanců patří mezi nejčastěji diskutované problémy současného 

odborového hnutí. Mladí lidé vstupující na trh práce často vnímají zaměstnání odlišným způsobem 

než předchozí generace. Častěji mění zaměstnavatele, využívají flexibilní formy práce, pracují na dobu 

určitou nebo kombinují různé pracovní úvazky. Jejich vztah k tradičním formám organizování bývá 

odlišný a členství v odborové organizaci nemusí být automatickou součástí jejich profesního života. To 

může vést k nižšímu zájmu o odborovou činnost a k menšímu zastoupení mladých zaměstnanců v 

členské základně. 
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Specifickou skupinu tvoří zaměstnanci nacházející se v počátečních fázích své profesní kariéry. Tito 

pracovníci často řeší otázky spojené se získáváním pracovních zkušeností, budováním profesního 

postavení, zajištěním bydlení nebo slaďováním pracovního a osobního života. Jejich priority se mohou 

lišit od priorit starších zaměstnanců, kteří již mají stabilní pracovní postavení a zaměřují se například 

na otázky pracovních jistot, zdravotní péče nebo přípravy na odchod do důchodu. Odborové 

organizace proto musí hledat způsoby, jak oslovovat různé věkové skupiny a zohledňovat jejich 

specifické potřeby. 

Věková struktura členské základny se může výrazně lišit také podle odvětví, ve kterém odborová 

organizace působí. Například v tradičních průmyslových oborech bývá často vyšší zastoupení starších 

zaměstnanců, zatímco v některých moderních technologických odvětvích nebo sektorech služeb může 

být průměrný věk pracovníků výrazně nižší. Tyto rozdíly se následně promítají i do způsobu fungování 

jednotlivých odborových organizací, jejich priorit a metod komunikace s členy. 

Významným rysem současné věkové struktury odborových organizací je skutečnost, že se v nich stále 

častěji setkávají příslušníci několika generací současně. Vedle zaměstnanců, kteří zahájili svou 

pracovní kariéru před několika desítkami let, působí v organizacích také pracovníci střední generace a 

nově příchozí mladí zaměstnanci. Každá z těchto skupin přináší odlišné zkušenosti, hodnoty a 

očekávání. Tato rozmanitost může být zdrojem inspirace a rozvoje, ale současně může vytvářet 

podmínky pro vznik nedorozumění nebo generačních bariér. 

Pro budoucnost odborových organizací je proto důležité usilovat o vyváženou věkovou strukturu 

členské základny. Taková struktura umožňuje efektivní předávání zkušeností mezi generacemi, 

podporuje dlouhodobou kontinuitu činnosti a zvyšuje schopnost organizace reagovat na měnící se 

potřeby zaměstnanců. Odbory, které dokážou oslovovat zaměstnance všech věkových skupin a 

vytvářet podmínky pro jejich aktivní zapojení, mají lepší předpoklady k tomu, aby dlouhodobě plnily 

svou roli při ochraně práv a zájmů zaměstnanců. 

Věková struktura členů proto není pouze statistickým ukazatelem. Představuje důležitý faktor 

ovlivňující současné fungování odborových organizací i jejich budoucí rozvoj. Schopnost zajistit 

vyvážené zastoupení jednotlivých generací a podporovat jejich vzájemnou spolupráci bude v 

následujících letech jedním z klíčových předpokladů úspěšného fungování odborového hnutí. 

 

Rozdílné hodnoty, očekávání a komunikační styly jednotlivých generací 

Jedním z nejvýznamnějších faktorů ovlivňujících vztahy mezi členy odborových organizací jsou 

rozdílné hodnoty, očekávání a způsoby komunikace jednotlivých generací. Tyto rozdíly nejsou 

výsledkem osobních vlastností jednotlivců, ale jsou do značné míry formovány společenskými, 

ekonomickými, technologickými a kulturními podmínkami, ve kterých jednotlivé generace vyrůstaly a 

získávaly své životní zkušenosti. V prostředí odborových organizací, kde je nezbytná spolupráce lidí 

různého věku, mohou být tyto odlišnosti zdrojem vzájemného obohacení, ale také příčinou 

nedorozumění a konfliktů. 

Starší generace zaměstnanců zpravidla vstupovaly na trh práce v období, kdy byla pracovní stabilita 

považována za jednu z nejdůležitějších hodnot. Dlouhodobé zaměstnání u jednoho zaměstnavatele 

bylo běžným jevem a loajalita vůči organizaci byla vnímána jako významná profesní přednost. Tito 

zaměstnanci často spojují pracovní úspěch s odpovědností, disciplínou, osobním nasazením a 

dlouhodobou zkušeností. V odborové činnosti proto bývá jejich pozornost zaměřena především na 
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ochranu pracovních míst, jistotu zaměstnání, stabilní pracovní podmínky, spravedlivé odměňování a 

zachování sociálních jistot. 

Mladší generace zaměstnanců vyrůstaly v prostředí výrazně ovlivněném globalizací, rychlým 

technologickým rozvojem a dynamickými změnami na trhu práce. Jejich profesní zkušenosti často 

zahrnují častější změny zaměstnavatele, práci v mezinárodních týmech nebo využívání digitálních 

technologií jako běžné součásti pracovního života. Mladší pracovníci proto zpravidla přikládají větší 

význam flexibilitě práce, možnostem profesního rozvoje, smysluplnosti vykonávané činnosti a 

rovnováze mezi pracovním a osobním životem. Vedle tradičních pracovních témat se více zajímají také 

o otázky duševního zdraví, udržitelnosti, diverzity nebo moderních forem organizace práce. 

Rozdíly mezi generacemi se často projevují také v očekáváních vůči odborovým organizacím. Starší 

členové mnohdy vnímají odbory především jako nástroj ochrany zaměstnanců před nepříznivými 

zásahy zaměstnavatele a jako instituci zajišťující kolektivní vyjednávání o mzdách, pracovních 

podmínkách a sociálních benefitech. Mladší zaměstnanci mohou očekávat širší spektrum aktivit 

zahrnující například podporu profesního rozvoje, vzdělávání, poradenství v oblasti pracovního a 

osobního života nebo využívání moderních komunikačních technologií při zapojování členů do 

rozhodovacích procesů. 

Významné rozdíly lze pozorovat také v přístupu k autoritám a organizačním strukturám. Starší 

generace bývají zpravidla více zvyklé na formální hierarchické uspořádání a jasně definované 

kompetence. Mladší zaměstnanci naopak často preferují otevřenější komunikaci, partnerské vztahy a 

možnost aktivně se podílet na rozhodování bez ohledu na věk nebo délku praxe. Tyto rozdíly mohou 

ovlivňovat fungování odborových organizací, zejména při obsazování funkcí, přípravě rozhodnutí nebo 

zapojování nových členů do činnosti organizace. 

Výraznou oblastí generačních rozdílů je komunikace. Starší generace jsou často zvyklé na osobní 

jednání, telefonickou komunikaci nebo tradiční písemnou korespondenci. Osobní kontakt považují za 

důležitý nástroj budování důvěry a řešení problémů. Naproti tomu mladší generace běžně využívají 

elektronickou komunikaci, sociální sítě, mobilní aplikace a další digitální nástroje, které umožňují 

rychlou výměnu informací a okamžitou zpětnou vazbu. Zatímco pro starší členy může být osobní 

schůze základním prostředkem komunikace, mladší zaměstnanci často očekávají možnost získávat 

informace prostřednictvím online platforem nebo digitálních komunikačních kanálů. 

Rozdílné komunikační styly mohou vést ke vzniku nedorozumění. Starší členové mohou vnímat 

stručnou elektronickou komunikaci jako nedostatečně osobní nebo málo zdvořilou. Naopak mladší 

zaměstnanci mohou považovat některé tradiční komunikační postupy za zbytečně pomalé a 

neefektivní. Podobné rozdíly se mohou projevovat i při organizaci schůzí, předávání informací nebo 

získávání zpětné vazby od členů. 

Generační odlišnosti se projevují rovněž v přístupu ke změnám. Starší členové často posuzují nové 

návrhy na základě dlouhodobých zkušeností a mohou být opatrnější při zavádění nových postupů. 

Jejich cílem bývá zachování stability a ověřených metod práce. Mladší generace bývají zpravidla 

otevřenější inovacím a rychlejším změnám, zejména pokud vidí možnost zvýšení efektivity nebo 

zlepšení fungování organizace. Ani jeden z těchto přístupů není sám o sobě správný nebo nesprávný. 

Úspěšné odborové organizace se snaží využívat výhody obou perspektiv a hledat rovnováhu mezi 

kontinuitou a inovacemi. 

Přes existující rozdíly je důležité zdůraznit, že jednotlivé generace nespojuje pouze odlišnost, ale také 

řada společných zájmů. Bez ohledu na věk mají zaměstnanci zájem na spravedlivém odměňování, 

bezpečných pracovních podmínkách, důstojném zacházení a ochraně svých práv. Právě schopnost 
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hledat společné cíle a současně respektovat odlišné potřeby jednotlivých generací představuje jeden 

z nejdůležitějších předpokladů úspěšného fungování odborových organizací v současném pracovním 

prostředí. 

 

Typické problémy a napětí mezi mladšími a staršími členy 

Rozdílné hodnoty, zkušenosti a očekávání jednotlivých generací mohou v odborových organizacích 

vytvářet situace, které vedou k napětí, nedorozuměním nebo vzájemné nedůvěře. Tyto problémy 

nejsou výjimečné a v určité míře se objevují ve většině organizací sdružujících zaměstnance různých 

věkových skupin. Pokud však nejsou včas rozpoznány a řešeny, mohou negativně ovlivňovat 

spolupráci mezi členy, snižovat efektivitu odborové činnosti a oslabovat soudržnost celé organizace. 

Jedním z nejčastějších zdrojů napětí je rozdílné vnímání priorit odborové činnosti. Starší členové často 

považují za nejdůležitější témata otázky mezd, pracovních jistot, sociálních benefitů nebo ochrany 

zaměstnanců před propouštěním. Tyto oblasti byly dlouhodobě středem zájmu odborového hnutí a 

pro mnoho zkušených členů představují základní poslání odborů. Mladší zaměstnanci však vedle 

těchto témat upozorňují také na potřebu řešit flexibilní pracovní režimy, možnosti profesního rozvoje, 

podporu duševního zdraví, práci na dálku nebo moderní formy zaměstnávání. Pokud jedna generace 

získá pocit, že její potřeby nejsou dostatečně reflektovány, může docházet k pocitům frustrace a 

odcizení. 

Další častou příčinou napětí bývá rozdílný pohled na změny a inovace. Mladší členové často přicházejí 

s návrhy na modernizaci komunikace, digitalizaci některých procesů nebo nové způsoby zapojování 

členů do činnosti organizace. Starší členové mohou být vůči těmto návrhům opatrnější, zejména 

pokud mají pocit, že by mohly narušit osvědčené postupy nebo oslabit osobní kontakt mezi členy. 

Mladší generace pak někdy vnímají tento přístup jako neochotu ke změnám, zatímco starší členové 

mohou mít pocit, že jejich zkušenosti nejsou dostatečně respektovány. 

Napětí může vznikat také v souvislosti s obsazováním funkcí a rozhodovacími procesy. V mnoha 

odborových organizacích zastávají vedoucí pozice dlouholetí členové s rozsáhlými zkušenostmi. 

Přestože je jejich odbornost pro organizaci velmi cenná, mladší členové mohou někdy pociťovat 

omezené možnosti aktivně se zapojit do vedení nebo ovlivňovat směřování organizace. Pokud chybí 

prostor pro postupné zapojování nové generace funkcionářů, může vznikat dojem uzavřenosti nebo 

generačního odstupu mezi vedením a mladšími členy. 

Významným problémem bývá rovněž komunikace. Rozdílné preference komunikačních kanálů mohou 

vést k tomu, že část členů nemá dostatek informací nebo se necítí být plně zapojena do dění v 

organizaci. Mladší zaměstnanci mohou považovat tradiční formy komunikace za nedostatečné a 

očekávat rychlejší sdílení informací prostřednictvím digitálních nástrojů. Starší členové naopak mohou 

preferovat osobní jednání a mít obavy z přílišného přesunu komunikace do online prostředí. 

Nedostatečné přizpůsobení komunikačních metod potřebám různých generací může snižovat 

efektivitu práce odborové organizace. 

V některých případech se mohou objevovat také vzájemné stereotypy a předsudky. Starší členové 

mohou mladší generaci vnímat jako méně loajální, netrpělivou nebo málo ochotnou převzít 

dlouhodobou odpovědnost. Mladší zaměstnanci naopak někdy považují starší členy za příliš 

konzervativní, uzavřené změnám nebo nedostatečně obeznámené s moderními technologiemi. 

Takové stereotypy mohou vést k podceňování schopností druhé skupiny a komplikovat vytváření 

vzájemné důvěry. 
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Napětí může vznikat i při předávání zkušeností mezi generacemi. Starší členové disponují rozsáhlými 

znalostmi a zkušenostmi získanými během dlouholeté odborové činnosti. Pokud však nejsou 

vytvořeny vhodné podmínky pro jejich sdílení, mohou mít pocit, že mladší generace o jejich 

zkušenosti nejeví dostatečný zájem. Naopak mladší členové mohou nabývat dojmu, že jejich názory 

nejsou brány vážně nebo že nemají možnost přicházet s vlastními návrhy. Nedostatečná komunikace v 

této oblasti může vést ke ztrátě cenných znalostí i k oslabování vzájemné spolupráce. 

Závažným důsledkem dlouhodobě neřešených generačních konfliktů může být pokles aktivity členské 

základny. Členové, kteří mají pocit, že jejich názory nejsou respektovány nebo že organizace nereaguje 

na jejich potřeby, mohou postupně omezovat svou účast na odborové činnosti. V krajním případě 

může docházet k odchodu členů z organizace nebo ke snižování zájmu nových zaměstnanců o vstup 

do odborů. Takový vývoj představuje významné riziko zejména pro organizace, které se dlouhodobě 

potýkají s nedostatkem mladších členů. 

Přestože generační napětí může vytvářet řadu problémů, není nevyhnutelným důsledkem věkové 

rozmanitosti. Naopak správně vedená komunikace, otevřený dialog a vzájemný respekt mohou 

proměnit generační rozdíly v významnou konkurenční výhodu odborové organizace. Klíčové je 

vytvářet prostředí, ve kterém budou mít všechny generace možnost aktivně se zapojovat do činnosti 

organizace, sdílet své zkušenosti a společně hledat řešení problémů. Právě schopnost překonávat 

generační rozdíly a využívat potenciál všech věkových skupin představuje jeden z hlavních 

předpokladů dlouhodobě úspěšného fungování odborových organizací. 
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3. PŘÍČINY GENERAČNÍCH BARIÉR 

 

Rozdílné pracovní zkušenosti a historický kontext 

Jednou z nejvýznamnějších příčin vzniku generačních bariér v odborových organizacích jsou rozdílné 

pracovní zkušenosti a odlišný historický kontext, ve kterém jednotlivé generace vyrůstaly, vstupovaly 

na trh práce a formovaly své profesní postoje. Každá generace zaměstnanců byla ovlivněna 

specifickými ekonomickými, společenskými a politickými podmínkami, které významně ovlivnily její 

pohled na práci, zaměstnavatele, odbory i vlastní profesní budoucnost. Tyto rozdílné zkušenosti 

následně ovlivňují očekávání členů odborových organizací a jejich přístup k řešení pracovních 

problémů. 

Starší generace zaměstnanců získávaly své první pracovní zkušenosti v období, kdy byl pracovní trh 

relativně stabilní a dlouhodobé zaměstnání u jednoho zaměstnavatele představovalo běžný standard. 

Mnoho pracovníků strávilo značnou část své profesní kariéry na jednom pracovišti, kde si postupně 

budovali odbornou kvalifikaci, pracovní postavení i sociální vazby. Stabilita zaměstnání byla 

považována za důležitou životní hodnotu a pracovní kolektiv často tvořil významnou součást osobní 

identity zaměstnance. V takovém prostředí měly odborové organizace silné postavení a byly přirozeně 

vnímány jako důležitý nástroj ochrany práv zaměstnanců. 

Naopak mladší generace vstupovaly do pracovního života v podmínkách výrazně dynamičtějšího trhu 

práce. Globalizace, technologický rozvoj, rostoucí konkurence a proměna ekonomiky vedly ke zvýšení 

flexibility pracovních vztahů. Pro mladé zaměstnance je častější změna zaměstnavatele, práce na 

dobu určitou, projektové zaměstnávání nebo kombinace různých pracovních aktivit mnohem běžnější 

než pro jejich starší kolegy. Pracovní jistota již není vnímána jako samozřejmost a mnozí zaměstnanci 

považují schopnost přizpůsobovat se změnám za důležitější než dlouhodobé setrvání u jednoho 

zaměstnavatele. 

Významnou roli hrají také rozdílné zkušenosti s ekonomickými a společenskými změnami. Starší 

zaměstnanci si často pamatují období rozsáhlých hospodářských transformací, ekonomických krizí 

nebo významných změn pracovněprávních podmínek. Tyto zkušenosti mohou posilovat jejich důraz 

na stabilitu, opatrnost při zavádění změn a ochranu dosažených pracovních standardů. Mladší 

generace naproti tomu vyrůstaly v prostředí rychlých změn, kde je flexibilita považována za běžnou 

součást profesního života. Rozdílné životní zkušenosti proto vedou k odlišnému vnímání pracovních 

rizik i příležitostí. 

Historický kontext ovlivňuje také vztah jednotlivých generací k odborovým organizacím. Starší členové 

často zažili období, kdy odbory představovaly jeden z hlavních nástrojů ochrany zaměstnanců a jejich 

význam byl ve společnosti široce uznáván. Mladší zaměstnanci naproti tomu vstupují do pracovního 

prostředí, ve kterém existuje širší nabídka možností profesního rozvoje, individuálního vyjednávání 

nebo získávání informací prostřednictvím digitálních zdrojů. Jejich motivace ke vstupu do odborů 

proto může být odlišná a často vyžaduje jiný způsob oslovení a zapojení. 

Rozdílné pracovní zkušenosti se projevují také v pohledu na autoritu, vedení organizace a rozhodovací 

procesy. Zaměstnanci s dlouholetou praxí často vycházejí z osobních zkušeností získaných během 

mnoha let práce a mají tendenci spoléhat na osvědčené postupy. Mladší členové mohou více 

důvěřovat aktuálním informacím, novým metodám řízení nebo inovativním přístupům. Tyto rozdíly 

nejsou samy o sobě problematické, ale pokud nejsou doprovázeny vzájemným respektem a ochotou 

naslouchat odlišným názorům, mohou vytvářet podmínky pro vznik generačních bariér. 
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Právě rozdílné pracovní zkušenosti a historické souvislosti vysvětlují, proč mohou jednotlivé generace 

odlišně vnímat priority odborové činnosti, způsob komunikace nebo potřebné změny v organizaci. 

Pochopení těchto souvislostí je důležitým předpokladem pro budování vzájemného respektu a 

efektivní spolupráce mezi členy různých věkových skupin. 

 

Odlišný přístup k technologiím a digitalizaci 

Technologický rozvoj a digitalizace patří mezi nejvýznamnější faktory, které v posledních desetiletích 

proměnily pracovní prostředí i fungování odborových organizací. Současně představují jednu z 

nejčastějších příčin generačních rozdílů, protože jednotlivé generace získávaly zkušenosti s 

technologiemi v odlišných etapách svého života. Zatímco mladší zaměstnanci vyrůstali v prostředí 

digitálních technologií a internetu, starší generace byly nuceny nové technologie postupně osvojovat 

v průběhu své profesní kariéry. Tyto rozdílné zkušenosti se promítají do způsobu komunikace, 

získávání informací i organizace práce. 

Mladší generace zaměstnanců považují využívání digitálních technologií za přirozenou součást 

každodenního života. Elektronická komunikace, sociální sítě, online platformy, mobilní aplikace nebo 

vzdálená spolupráce jsou pro ně běžnými nástroji. Informace očekávají rychle, přehledně a v 

elektronické podobě. Podobná očekávání přenášejí také do prostředí odborových organizací, od 

kterých často požadují moderní komunikační kanály, možnost online zapojení do aktivit nebo 

elektronický přístup k informacím a dokumentům. 

Starší členové odborových organizací mají často větší zkušenosti s tradičními formami komunikace a 

organizace práce. Osobní jednání, schůze, telefonická komunikace nebo písemné dokumenty 

představují postupy, které dlouhodobě využívali a kterým důvěřují. Pro mnohé z nich je osobní 

kontakt důležitým prvkem budování důvěry a vzájemných vztahů. Příliš rychlá digitalizace některých 

procesů proto může vyvolávat obavy ze ztráty osobního charakteru komunikace nebo z omezení 

možnosti aktivně se zapojovat do činnosti organizace. 

Rozdílný přístup k technologiím může vytvářet praktické problémy při fungování odborových 

organizací. Pokud jsou například informace šířeny převážně prostřednictvím elektronických kanálů, 

může část starších členů pociťovat obtíže s jejich získáváním. Naopak organizace spoléhající výhradně 

na tradiční způsoby komunikace mohou mít problém oslovit mladší zaměstnance, kteří očekávají 

rychlou a flexibilní výměnu informací. 

Digitalizace současně ovlivňuje samotnou povahu práce. Automatizace, využívání umělé inteligence, 

práce na dálku nebo digitální řízení pracovních procesů vytvářejí nové výzvy pro zaměstnance i 

odborové organizace. Mladší generace bývají často otevřenější zavádění nových technologií a vnímají 

je jako příležitost ke zvýšení efektivity nebo profesního rozvoje. Starší zaměstnanci mohou některé 

změny posuzovat opatrněji, zejména pokud mají obavy z dopadů na pracovní místa nebo z nutnosti 

osvojovat si nové dovednosti. 

Je však důležité zdůraznit, že rozdíly v přístupu k technologiím nelze zjednodušovat pouze na otázku 

věku. Mnoho starších zaměstnanců disponuje vysokou úrovní digitálních kompetencí a naopak někteří 

mladší pracovníci nemusí mít zájem o aktivní využívání všech moderních nástrojů. Přesto lze 

konstatovat, že technologický vývoj představuje oblast, ve které se generační rozdíly projevují 

výrazněji než v mnoha jiných oblastech pracovního života. 

Pro odborové organizace proto představuje důležitý úkol nalézt rovnováhu mezi modernizací a 

zachováním dostupnosti komunikace pro všechny členy. Úspěšné organizace kombinují tradiční i 
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moderní komunikační nástroje a snaží se zajistit, aby technologické inovace podporovaly zapojení 

členů všech generací, nikoliv vytvářely nové bariéry mezi nimi. 

 

Rozdílné priority (stabilita vs. flexibilita, tradice vs. inovace) 

Další významnou příčinou generačních bariér v odborových organizacích jsou rozdílné priority 

jednotlivých generací. Tyto rozdíly vycházejí z odlišných životních zkušeností, profesních potřeb i 

společenských podmínek, ve kterých jednotlivé generace vyrůstaly. Přestože všechny generace sdílejí 

zájem na ochraně práv zaměstnanců a zajištění důstojných pracovních podmínek, mohou se lišit v 

tom, které otázky považují za nejdůležitější a jaké prostředky preferují při jejich prosazování. 

Jedním z nejvýraznějších rozdílů je vztah ke stabilitě a flexibilitě. Starší zaměstnanci často přikládají 

vysokou hodnotu jistotě zaměstnání, předvídatelným pracovním podmínkám a dlouhodobé stabilitě 

pracovního poměru. Tyto priority jsou výsledkem zkušeností získaných během dlouhé profesní kariéry, 

kdy stabilita představovala významný předpoklad osobního i rodinného zabezpečení. Odborové 

organizace proto tradičně věnovaly značnou pozornost ochraně pracovních míst, kolektivním 

smlouvám a sociálním jistotám. 

Mladší generace zpravidla nevnímají pracovní stabilitu stejným způsobem jako jejich starší kolegové. 

Častější změny zaměstnání, rychle se měnící pracovní trh a nové formy zaměstnávání vedou k tomu, 

že větší důraz kladou na flexibilitu, možnost profesního rozvoje a schopnost přizpůsobovat se novým 

podmínkám. Vedle jistoty zaměstnání proto požadují také možnost práce na dálku, flexibilní pracovní 

dobu, individuální rozvoj nebo lepší sladění pracovního a soukromého života. 

Významné rozdíly existují rovněž ve vztahu k tradici a inovacím. Starší členové odborových organizací 

často důvěřují postupům, které se v minulosti osvědčily a přinesly konkrétní výsledky. Dlouholeté 

zkušenosti je vedou k opatrnosti při zavádění změn a k důrazu na zachování kontinuity činnosti 

organizace. Mladší generace bývají otevřenější experimentování, novým formám komunikace a 

inovativním metodám práce. Často zdůrazňují potřebu modernizace odborových struktur a 

přizpůsobení organizace současným podmínkám. 

Rozdílné priority se mohou projevovat také v samotném obsahu odborové agendy. Starší členové 

zpravidla věnují větší pozornost otázkám mezd, pracovních podmínek, bezpečnosti práce nebo 

sociálního zabezpečení. Mladší zaměstnanci vedle těchto témat častěji upozorňují na problematiku 

duševního zdraví, work-life balance, profesního rozvoje, rovných příležitostí nebo environmentální 

odpovědnosti zaměstnavatelů. Odborové organizace proto stojí před úkolem skloubit tradiční oblasti 

zájmu s novými tématy, která oslovují nastupující generace zaměstnanců. 

Pokud nejsou rozdílné priority dostatečně komunikovány a vzájemně respektovány, mohou se stát 

zdrojem napětí mezi jednotlivými skupinami členů. Naopak organizace, které dokážou vytvářet 

prostor pro dialog a hledání společných řešení, mohou proměnit generační rozdíly ve významnou 

výhodu. Kombinace zkušeností, stability a institucionální paměti starších členů s energií, flexibilitou a 

inovativním přístupem mladších generací vytváří předpoklady pro dlouhodobě úspěšné fungování 

odborových organizací v podmínkách moderního pracovního trhu. 
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4. DOPADY GENERAČNÍCH BARIÉR 

 

Slabší zapojení mladých členů 

Jedním z nejvýznamnějších důsledků generačních bariér v odborových organizacích je slabší zapojení 

mladých zaměstnanců do odborové činnosti. Tento problém se v různé míře objevuje v mnoha 

odborových organizacích a představuje významnou výzvu pro jejich dlouhodobý rozvoj. Pokud mladší 

generace nenacházejí v odborech prostor pro aktivní účast, možnost ovlivňovat rozhodování nebo 

témata odpovídající jejich potřebám, může postupně docházet ke snižování jejich zájmu o členství i o 

samotnou činnost organizace. 

Mladí zaměstnanci vstupují na trh práce v podmínkách, které se výrazně liší od zkušeností 

předchozích generací. Častěji mění zaměstnavatele, využívají flexibilní formy práce a jsou zvyklí na 

rychlou komunikaci a vysokou míru dostupnosti informací. Pokud odborová organizace funguje 

převážně na tradičních principech a nedokáže reagovat na tyto změny, může být mladými lidmi 

vnímána jako instituce, která nereflektuje jejich potřeby a očekávání. 

Generační bariéry mohou způsobovat, že mladší členové mají pocit nedostatečného zastoupení svých 

zájmů. Jestliže jsou hlavní témata odborové činnosti zaměřena převážně na potřeby starších 

zaměstnanců, mohou mladí pracovníci nabýt dojmu, že jejich problémy nejsou dostatečně důležité. 

To se může týkat například otázek profesního rozvoje, flexibility práce, využívání moderních 

technologií, podpory duševního zdraví nebo rovnováhy mezi pracovním a osobním životem. 

Nedostatečná pozornost věnovaná těmto tématům může vést k oslabování vztahu mladších 

zaměstnanců k odborové organizaci. 

Významným faktorem bývá také omezená možnost podílet se na rozhodovacích procesech. V 

některých organizacích zastávají vedoucí funkce dlouhodobě stejní představitelé, kteří disponují 

rozsáhlými zkušenostmi a významně přispívají k fungování odborů. Pokud však současně neexistují 

mechanismy umožňující postupné zapojování mladších členů do vedení organizace, může vznikat 

pocit generačního odstupu a nedostatku příležitostí k aktivnímu zapojení. 

Slabší účast mladých členů se může projevovat nižší návštěvností členských schůzí, omezeným 

zájmem o kandidaturu do odborových funkcí nebo nižší ochotou podílet se na organizaci odborových 

aktivit. Dlouhodobě může docházet také ke snižování počtu nových členů vstupujících do organizace. 

Tento vývoj představuje vážný problém, protože omezuje schopnost odborů oslovovat nastupující 

generace zaměstnanců a vytvářet si dostatečně širokou členskou základnu. 

Překonávání generačních bariér je proto důležitým předpokladem aktivního zapojení mladých členů. 

Odborové organizace, které vytvářejí prostor pro otevřený dialog, podporují zapojování mladých 

zaměstnanců do rozhodování a věnují pozornost tématům důležitým pro všechny věkové skupiny, 

mají výrazně lepší předpoklady získávat nové členy a budovat dlouhodobě stabilní členskou základnu. 

 

Riziko ztráty kontinuity a členské základny 

Dalším významným dopadem generačních bariér je riziko narušení kontinuity odborové činnosti a 

postupného oslabování členské základny. Odborové organizace jsou založeny na principu dlouhodobé 

spolupráce a předávání zkušeností mezi jednotlivými generacemi členů. Pokud však dochází k 
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prohlubování generačních rozdílů a nedostatečné komunikaci mezi staršími a mladšími zaměstnanci, 

může být tento proces významně narušen. 

Kontinuita představuje jeden ze základních předpokladů úspěšného fungování odborových organizací. 

Během své existence si odbory vytvářejí rozsáhlé zkušenosti s kolektivním vyjednáváním, řešením 

pracovněprávních problémů, komunikací se zaměstnavatelem a organizováním členské základny. Tyto 

znalosti nejsou obvykle zachyceny pouze v dokumentech nebo interních předpisech, ale jsou také 

součástí praktických zkušeností dlouholetých členů a funkcionářů. Pokud nedochází k jejich 

systematickému předávání mladším generacím, hrozí jejich postupná ztráta. 

Stárnutí členské základny je problémem, který se v různé míře dotýká mnoha odborových organizací. 

Pokud není dostatek mladších členů připravených převzít odpovědnost za budoucí fungování 

organizace, může odchod zkušených funkcionářů do důchodu nebo ukončení jejich aktivní činnosti 

vést k personálním problémům a oslabení organizační stability. V krajních případech může organizace 

čelit obtížím při obsazování funkcí nebo při zajišťování základních aktivit. 

Generační bariéry mohou současně komplikovat proces získávání nových členů. Mladší zaměstnanci, 

kteří nevnímají odborovou organizaci jako otevřenou a moderní instituci, mohou mít menší motivaci 

ke vstupu do odborů. Pokud se organizaci nedaří oslovovat nové generace pracovníků, dochází 

postupně ke snižování počtu členů a k oslabování její vyjednávací síly. Menší členská základna pak 

může znamenat nižší finanční zdroje, omezené personální kapacity i menší vliv při prosazování zájmů 

zaměstnanců. 

Ztráta generační kontinuity má také psychologický rozměr. Odborové organizace jsou založeny na 

určité tradici, hodnotách a zkušenostech, které se vytvářely po dlouhou dobu. Pokud mezi 

jednotlivými generacemi neexistuje dostatečný kontakt a spolupráce, může docházet k oslabování 

pocitu sounáležitosti a společné identity. Organizace pak ztrácí nejen jednotlivé členy, ale také část 

svého historického a kulturního dědictví. 

Dlouhodobé udržení silné členské základny proto vyžaduje aktivní podporu mezigenerační 

spolupráce. Pouze organizace, které dokážou propojit zkušenosti starších členů s potenciálem 

mladších generací, mohou zajistit plynulé předávání znalostí, zachovat kontinuitu své činnosti a 

současně vytvářet podmínky pro další rozvoj. 

 

Omezená efektivita odborové činnosti 

Generační bariéry mohou významným způsobem ovlivňovat také celkovou efektivitu odborové 

činnosti. Odborové organizace dosahují nejlepších výsledků tehdy, když dokážou využívat zkušenosti, 

znalosti a schopnosti všech svých členů. Pokud však mezi jednotlivými generacemi existují 

komunikační problémy, nedůvěra nebo rozdílné představy o fungování organizace, může docházet k 

oslabování spolupráce a snižování schopnosti efektivně prosazovat společné cíle. 

Jedním z důsledků generačních bariér bývá komplikovanější komunikace uvnitř organizace. Informace 

nemusí být předávány efektivně, jednotlivé skupiny členů mohou využívat odlišné komunikační kanály 

a některé důležité podněty se nemusí dostat ke všem členům. Nedostatečná komunikace následně 

vede ke vzniku nedorozumění, duplicitní práci nebo zbytečným konfliktům, které odvádějí pozornost 

od hlavních úkolů odborové organizace. 

Negativní dopady se mohou projevit také při plánování a realizaci odborových aktivit. Pokud 

jednotlivé generace zastávají výrazně odlišné názory na priority organizace nebo na způsoby jejich 
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prosazování, může být obtížné dosáhnout potřebného konsenzu. Rozhodovací procesy se mohou 

prodlužovat a organizace může reagovat pomaleji na aktuální problémy zaměstnanců. V prostředí, 

kde je často nutné jednat rychle a efektivně, představuje taková situace významnou nevýhodu. 

Omezená spolupráce mezi generacemi může zároveň vést k nevyužívání dostupného potenciálu 

členské základny. Starší členové disponují cennými zkušenostmi, znalostí pracovněprávní 

problematiky a schopností strategického uvažování. Mladší generace naopak přinášejí nové nápady, 

orientaci v digitálním prostředí a často i větší ochotu experimentovat s novými metodami práce. 

Pokud tyto přednosti nejsou vhodně propojeny, organizace přichází o významnou část svých možností 

a zdrojů. 

Dalším problémem může být omezená schopnost odborů přizpůsobovat se měnícím podmínkám 

pracovního trhu. Moderní pracovní prostředí se vyznačuje rychlým technologickým rozvojem, novými 

formami zaměstnávání a měnícími se očekáváními zaměstnanců. Organizace, ve kterých převažují 

generační konflikty nebo odpor ke spolupráci, mohou mít obtíže reagovat na tyto změny dostatečně 

pružně. To může oslabovat jejich schopnost hájit zájmy zaměstnanců a udržovat si důvěru členské 

základny. 

Generační bariéry mohou nepříznivě ovlivňovat také obraz odborové organizace navenek. Organizace, 

která působí uzavřeně, není schopna oslovovat mladší zaměstnance nebo nedokáže efektivně využívat 

moderní komunikační prostředky, může být veřejností vnímána jako málo dynamická a nedostatečně 

připravená na současné výzvy. Takový obraz následně komplikuje získávání nových členů a oslabuje 

celkovou pozici odborů. 

Lze proto konstatovat, že generační bariéry nepředstavují pouze problém mezilidských vztahů, ale 

mají přímý dopad na kvalitu a výsledky odborové práce. Organizace, které dokážou podporovat 

vzájemnou spolupráci mezi generacemi, využívat jejich silné stránky a vytvářet prostředí založené na 

respektu a otevřené komunikaci, jsou zpravidla efektivnější, stabilnější a lépe připravené reagovat na 

potřeby svých členů. Právě schopnost propojit zkušenosti s inovacemi se stává jedním z klíčových 

faktorů úspěšného fungování odborových organizací v současném pracovním prostředí. 
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5. MOŽNOSTI PŘEKLENUTÍ GENERAČNÍCH BARIÉR 

 

Podpora mezigeneračního dialogu 

Jedním z nejúčinnějších nástrojů pro překonávání generačních bariér v odborových organizacích je 

systematická podpora mezigeneračního dialogu. Generační rozdíly samy o sobě nepředstavují 

problém. Přirozenou součástí každé organizace jsou lidé různého věku, s odlišnými zkušenostmi, 

názory i očekáváními. Bariéry vznikají především tehdy, když mezi jednotlivými skupinami chybí 

dostatečná komunikace, vzájemné porozumění a příležitosti ke spolupráci. Odborové organizace 

proto musí vytvářet prostředí, ve kterém mohou jednotlivé generace otevřeně sdílet své zkušenosti, 

diskutovat o svých potřebách a společně hledat řešení problémů. 

Mezigenerační dialog lze chápat jako dlouhodobý proces vzájemné komunikace a spolupráce mezi 

členy různých věkových skupin. Jeho cílem není odstranění rozdílů mezi generacemi, ale vytvoření 

podmínek, ve kterých budou tyto rozdíly respektovány a využívány ve prospěch celé organizace. 

Úspěšný dialog pomáhá odbourávat stereotypy, zvyšuje důvěru mezi členy a podporuje vznik 

společné identity založené na sdílených cílech a hodnotách. 

Jedním z nejčastějších problémů v odborových organizacích bývá skutečnost, že jednotlivé generace 

spolu komunikují pouze omezeně. Starší členové se často pohybují v okruhu svých dlouholetých 

kolegů a mladší zaměstnanci vytvářejí vlastní neformální skupiny. Tím vzniká prostředí, ve kterém si 

jednotlivé generace vytvářejí představy jedna o druhé spíše na základě domněnek než osobních 

zkušeností. Pravidelná komunikace a společné aktivity proto představují základní předpoklad 

překonávání vzájemných předsudků. 

Významnou roli mohou sehrávat pravidelná diskusní setkání zaměřená na témata důležitá pro 

všechny generace zaměstnanců. Taková setkání by neměla být omezena pouze na formální členské 

schůze, ale měla by vytvářet prostor pro otevřenou výměnu názorů. Důležitým principem je, aby 

účastníci nevystupovali pouze jako zástupci určité věkové skupiny, ale jako členové organizace 

hledající společná řešení. Diskuse mohou být zaměřeny například na pracovní podmínky, změny v 

organizaci práce, budoucnost pracovních profesí, využívání technologií nebo očekávání zaměstnanců 

vůči odborové organizaci. 

Velmi efektivním nástrojem bývají tematické kulaté stoly. Jejich výhodou je neformálnější atmosféra a 

možnost aktivního zapojení všech účastníků. Například odborová organizace může uspořádat diskusi 

na téma „Jak by měly odbory komunikovat s mladými zaměstnanci“, kde budou zastoupeni jak 

dlouholetí funkcionáři, tak noví členové. Podobná setkání často odhalí, že rozdíly mezi generacemi 

nejsou tak zásadní, jak se původně zdálo, a že většina účastníků sdílí podobné cíle. 

Další možností je vytváření společných pracovních skupin složených ze členů různých generací. Takové 

skupiny mohou připravovat návrhy kolektivních smluv, organizovat vzdělávací akce nebo řešit 

konkrétní problémy na pracovišti. Společná práce na konkrétním úkolu bývá často účinnější než 

samotná diskuse, protože vede k praktické spolupráci a vytváření osobních vztahů mezi členy různých 

věkových skupin. 

Pozitivní výsledky přinášejí také mezigenerační workshopy zaměřené na sdílení zkušeností. Starší 

zaměstnanci mohou představovat příklady úspěšných kolektivních vyjednávání, zkušenosti s řešením 

pracovněprávních sporů nebo historii odborové organizace. Mladší členové naopak mohou přispět 

znalostmi v oblasti digitálních technologií, moderní komunikace nebo nových trendů na pracovním 
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trhu. Taková výměna zkušeností posiluje vzájemný respekt a ukazuje, že každá generace disponuje 

znalostmi, které mohou být pro ostatní přínosné. 

Důležitou součástí mezigeneračního dialogu je také aktivní naslouchání. Mnoho konfliktů mezi 

generacemi nevzniká proto, že by jejich zájmy byly skutečně neslučitelné, ale proto, že jednotlivé 

skupiny nemají pocit, že jsou vyslyšeny. Odborové organizace by proto měly vytvářet mechanismy 

umožňující pravidelné získávání zpětné vazby od členů všech věkových kategorií. Mohou využívat 

osobní rozhovory, anonymní dotazníky, diskusní fóra nebo elektronické platformy. Klíčové však je, aby 

získané podněty nezůstaly bez odezvy a byly skutečně zohledňovány při rozhodování. 

Významnou roli může sehrávat také společné vzdělávání. Školení, semináře a vzdělávací programy 

zaměřené na problematiku pracovního práva, kolektivního vyjednávání nebo rozvoje odborových 

organizací představují příležitost pro setkávání členů různých generací mimo běžné pracovní prostředí. 

Účastníci zde mají možnost navazovat osobní kontakty, sdílet zkušenosti a vytvářet vztahy založené na 

spolupráci, nikoli na generačních stereotypech. 

Při podpoře mezigeneračního dialogu je důležité věnovat pozornost také způsobu komunikace. 

Informace by měly být šířeny prostřednictvím různých komunikačních kanálů tak, aby byly dostupné 

všem věkovým skupinám. Kombinace osobních setkání, e-mailové komunikace, sociálních sítí, 

interních webových portálů a tištěných materiálů umožňuje oslovit široké spektrum členů. Organizace 

by se měla vyvarovat situace, kdy preferuje pouze jeden způsob komunikace a část členů se následně 

cítí vyloučena z informačního toku. 

Velký význam mají také neformální aktivity. Společenské akce, sportovní turnaje, dobrovolnické 

projekty, rodinné dny nebo kulturní setkání vytvářejí příležitosti pro navazování vztahů mimo formální 

odborovou činnost. Právě během těchto aktivit často dochází k odbourávání bariér, které mohou 

existovat při běžných pracovních jednáních. Osobní zkušenost s konkrétními lidmi bývá často 

nejúčinnějším prostředkem proti stereotypům a předsudkům. 

Zkušenosti řady organizací ukazují, že úspěšný mezigenerační dialog nevzniká spontánně. Vyžaduje 

aktivní podporu ze strany vedení odborové organizace, dlouhodobou strategii a ochotu investovat čas 

i prostředky do budování vztahů mezi jednotlivými skupinami členů. Pokud je však dialog podporován 

systematicky, přináší významné přínosy v podobě vyšší soudržnosti organizace, lepší komunikace, 

větší důvěry mezi členy a efektivnějšího řešení problémů. 

Podpora mezigeneračního dialogu proto nepředstavuje pouze nástroj pro řešení generačních 

konfliktů. Jde o dlouhodobou investici do budoucnosti odborové organizace. Organizace, které 

dokážou vytvářet prostředí otevřené komunikace, vzájemného respektu a spolupráce mezi 

generacemi, získávají významnou výhodu při zastupování zaměstnanců a současně posilují svou 

schopnost reagovat na výzvy moderního pracovního prostředí. 

 

Mentoring a sdílení zkušeností 

Jedním z nejúčinnějších nástrojů překonávání generačních bariér v odborových organizacích je 

systematické předávání zkušeností mezi jednotlivými generacemi členů. Každá organizace si během 

svého vývoje vytváří rozsáhlý soubor znalostí, dovedností, postupů a zkušeností, které vznikají na 

základě každodenní praxe, řešení konfliktů, kolektivního vyjednávání a komunikace se zaměstnavateli. 

Tyto zkušenosti představují významný zdroj hodnoty, který nelze plně zachytit v interních 

dokumentech nebo metodických materiálech. Přenášejí se především prostřednictvím osobního 

kontaktu, spolupráce a vzájemného učení mezi členy organizace. 
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V mnoha odborových organizacích však dochází k situaci, kdy jsou nejcennější zkušenosti soustředěny 

u relativně úzké skupiny dlouholetých funkcionářů nebo aktivních členů. Pokud není vytvořen systém 

jejich předávání mladším generacím, vzniká riziko ztráty znalostí, které byly budovány po mnoho let. 

Odchod zkušených odborových předáků do důchodu nebo ukončení jejich aktivního působení pak 

může znamenat významné oslabení odborného potenciálu organizace. 

Mentoring představuje strukturovaný proces, při kterém zkušenější člen organizace předává své 

znalosti, zkušenosti a praktické dovednosti méně zkušenému kolegovi. Na rozdíl od běžného školení 

není mentoring zaměřen pouze na předávání informací, ale také na rozvoj schopností, podporu 

samostatného rozhodování a budování dlouhodobého profesního růstu. V prostředí odborových 

organizací může mentoring významně přispět k přípravě nové generace aktivních členů a budoucích 

funkcionářů. 

Praktická podoba mentoringu může mít různé formy. Nově zvolený člen odborového výboru může 

například po určitou dobu spolupracovat se zkušeným funkcionářem, účastnit se jednání se 

zaměstnavatelem, podílet se na přípravě dokumentů nebo sledovat průběh kolektivního vyjednávání. 

Získává tak nejen teoretické znalosti, ale především praktické zkušenosti, které jsou pro výkon 

odborové funkce nezbytné. 

Význam mentoringu však nespočívá pouze v jednostranném předávání znalostí od starších členů k 

mladším. Moderní přístupy stále častěji využívají také takzvaný obrácený mentoring, při kterém 

mladší zaměstnanci pomáhají zkušenějším kolegům osvojovat si nové technologie, digitální nástroje 

nebo moderní komunikační postupy. Tento model podporuje vzájemný respekt a zdůrazňuje 

skutečnost, že každá generace disponuje specifickými znalostmi, které mohou být pro ostatní 

přínosné. 

Velký význam má rovněž sdílení zkušeností prostřednictvím společných projektů. Pokud členové 

různých generací spolupracují na přípravě kolektivní smlouvy, organizaci kampaně nebo řešení 

konkrétního pracovního problému, dochází k přirozenému přenosu znalostí a dovedností. Taková 

forma učení bývá často efektivnější než formální vzdělávací programy, protože probíhá přímo v 

reálných podmínkách odborové praxe. 

Systematické sdílení zkušeností přispívá také k vytváření organizační paměti. Odborové organizace, 

které dokážou zachycovat a předávat zkušenosti svých členů, jsou lépe připraveny reagovat na nové 

výzvy a současně se vyvarovat chyb, které byly v minulosti již překonány. Tím se posiluje kontinuita 

organizace a její schopnost dlouhodobě plnit své poslání. 

Mentoring a sdílení zkušeností proto nelze chápat pouze jako vzdělávací aktivitu. Jde o strategický 

nástroj rozvoje odborové organizace, který podporuje generační kontinuitu, připravuje nové lídry, 

posiluje spolupráci mezi členy a současně chrání cenné znalosti vytvořené během dlouholeté 

odborové činnosti. 

 

Modernizace komunikace a práce odborů 

Schopnost odborových organizací reagovat na společenské a technologické změny představuje jeden 

z klíčových předpokladů jejich dlouhodobé relevance. Modernizace komunikace a způsobu práce 

neznamená opuštění tradičních hodnot odborového hnutí, ale jejich přizpůsobení podmínkám 

současného pracovního prostředí. Právě nedostatečná modernizace bývá jednou z příčin, proč mladší 

zaměstnanci vnímají odborové organizace jako vzdálené, málo flexibilní nebo nedostatečně 

odpovídající jejich potřebám. 
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Komunikační návyky zaměstnanců se v posledních desetiletích výrazně změnily. Zatímco dříve byly 

hlavním zdrojem informací osobní schůze, nástěnky nebo tištěné materiály, současní zaměstnanci 

získávají většinu informací prostřednictvím digitálních kanálů. Odborové organizace proto musí hledat 

způsoby, jak efektivně využívat elektronickou komunikaci, aniž by současně rezignovaly na význam 

osobního kontaktu. 

Modernizace komunikace může zahrnovat vytváření přehledných webových stránek, elektronických 

informačních bulletinů, mobilních aplikací nebo interních komunikačních platforem. Důležitá však 

není samotná technologie, ale způsob jejího využití. Moderní komunikační nástroje by měly 

usnadňovat přístup k informacím, podporovat zapojení členů a umožňovat rychlou zpětnou vazbu. 

Významným prvkem modernizace je také větší transparentnost. Současní zaměstnanci očekávají 

pravidelné informace o činnosti organizace, výsledcích jednání, plánovaných aktivitách i hospodaření. 

Odborové organizace, které dokážou poskytovat informace otevřeně a srozumitelně, posilují důvěru 

svých členů a vytvářejí předpoklady pro jejich aktivnější zapojení. 

Modernizace se však netýká pouze komunikace. Stejně důležitá je modernizace pracovních postupů 

uvnitř organizace. Řada administrativních procesů může být zjednodušena prostřednictvím 

digitalizace dokumentů, elektronického hlasování, online registrace na akce nebo elektronického 

sdílení materiálů. Takové změny mohou zvýšit efektivitu práce odborových funkcionářů a současně 

usnadnit členům účast na odborové činnosti. 

Důležitou oblastí je také modernizace vzdělávání. Vedle tradičních seminářů lze využívat webináře, 

online kurzy, videomateriály nebo elektronické studijní materiály. Tyto formy vzdělávání umožňují 

oslovit širší okruh členů a zohlednit jejich časové možnosti. Současně podporují průběžné vzdělávání a 

rozvoj odborných znalostí. 

Modernizace práce odborů by měla reflektovat také změny na trhu práce. Roste počet zaměstnanců 

pracujících na dálku, v projektových týmech nebo v nestandardních pracovních režimech. Odborové 

organizace proto musí hledat nové způsoby komunikace a zastupování těchto skupin zaměstnanců. 

Tradiční model založený výhradně na fyzické přítomnosti na pracovišti již nemusí být v některých 

odvětvích dostatečný. 

Úspěšná modernizace neznamená nahrazení tradičních postupů novými za každou cenu. Jejím cílem 

je vytvořit kombinaci osvědčených metod a moderních nástrojů, která umožní efektivně oslovovat 

zaměstnance všech generací. Organizace, které dokážou spojit tradici s inovacemi, bývají lépe 

připraveny reagovat na budoucí vývoj pracovního trhu a současně si zachovávají důvěru své členské 

základny. 

 

Zapojení mladých do rozhodovacích procesů 

Dlouhodobá životaschopnost odborových organizací je úzce spojena se schopností připravovat novou 

generaci aktivních členů a budoucích lídrů. Jedním z nejdůležitějších předpokladů tohoto procesu je 

skutečné zapojení mladých zaměstnanců do rozhodovacích procesů. Nestačí pouze získávat mladé 

členy nebo je informovat o činnosti organizace. Pro dlouhodobý rozvoj odborů je nezbytné, aby měli 

možnost spoluutvářet její směřování a podílet se na přijímání důležitých rozhodnutí. 

V mnoha organizacích existuje situace, kdy jsou mladší členové vnímáni především jako budoucnost 

odborů, nikoli jako jejich současnost. Přestože se mohou účastnit jednotlivých aktivit, jejich vliv na 



 

19 
 

rozhodování bývá omezený. Takový přístup může vést k pocitu, že jejich názory nemají skutečný 

význam, což následně snižuje jejich motivaci k aktivnímu zapojení. 

Zapojování mladých do rozhodovacích procesů by mělo začínat již v raných fázích jejich členství. Noví 

členové by měli mít možnost účastnit se pracovních skupin, projektových týmů nebo přípravy 

konkrétních aktivit. Získávají tak zkušenosti s fungováním organizace a současně si vytvářejí vztah k 

její činnosti. Aktivní účast na řešení reálných problémů bývá mnohem účinnější než pasivní pozorování 

práce zkušenějších funkcionářů. 

Významným nástrojem mohou být také mládežnické komise, poradní skupiny nebo tematické 

platformy zaměřené na otázky důležité pro mladší zaměstnance. Tyto struktury umožňují formulovat 

návrhy, které následně vstupují do rozhodovacích procesů organizace. Je však důležité, aby jejich role 

nebyla pouze symbolická. Pokud mají mladí členové získat důvěru v odborovou organizaci, musí vidět, 

že jejich podněty skutečně ovlivňují výsledná rozhodnutí. 

Důležitým aspektem je také generační diverzita ve vedení organizace. Odborové výbory a další 

rozhodovací orgány by měly vytvářet prostor pro zastoupení různých věkových skupin. Takové složení 

přináší širší spektrum zkušeností a pohledů na řešené problémy. Současně umožňuje mladším členům 

získávat zkušenosti přímo v procesu řízení organizace. 

Zapojování mladých do rozhodování není pouze otázkou generační rovnováhy. Přináší také praktické 

výhody. Mladší zaměstnanci často disponují zkušenostmi s novými technologiemi, moderními 

formami komunikace a aktuálními trendy na trhu práce. Jejich pohled může pomoci identifikovat 

problémy, které by jinak zůstaly přehlédnuty, a přispět k hledání inovativních řešení. 

Významnou roli hraje také otázka nástupnictví. Každá organizace potřebuje připravovat budoucí 

funkcionáře, kteří budou schopni převzít odpovědnost za její další fungování. Pokud mladší členové 

nezískají dostatek příležitostí k rozvoji a zapojení do vedení organizace, může v budoucnu vzniknout 

nedostatek osob připravených zastávat klíčové funkce. Systematické zapojování mladých zaměstnanců 

proto představuje investici do dlouhodobé stability odborové organizace. 

Úspěšné odborové organizace nevnímají mladé členy pouze jako příjemce služeb nebo budoucí 

pokračovatele tradice. Považují je za plnohodnotné partnery, kteří mají právo spolurozhodovat o 

podobě organizace již dnes. Právě schopnost vytvářet prostor pro aktivní účast všech generací 

představuje jeden z nejdůležitějších předpokladů moderního a dlouhodobě udržitelného odborového 

hnutí. 
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6. PŘÍKLADY DOBRÉ PRAXE 

 

Úspěšné iniciativy z odborových organizací 

Při hledání způsobů, jak překonávat generační bariéry v odborových organizacích, je vhodné vycházet 

nejen z teoretických doporučení, ale také z praktických zkušeností organizací, které se s podobnými 

problémy úspěšně vypořádaly. V různých zemích Evropy i mimo ni vznikla řada iniciativ zaměřených 

na podporu mezigenerační spolupráce, zapojování mladých zaměstnanců do odborové činnosti, 

rozvoj budoucích odborových lídrů a modernizaci fungování odborových organizací. Přestože 

jednotlivé projekty vznikaly v odlišných podmínkách, mají společný cíl – propojit zkušenosti starších 

generací s potřebami a očekáváními mladších zaměstnanců. 

Jedním z nejvýznamnějších příkladů na evropské úrovni je činnost Mládežnického výboru Evropské 

odborové konfederace (ETUC Youth Committee). Tento orgán sdružuje mladé odborové představitele 

z celé Evropy a vytváří prostor pro jejich vzdělávání, mezinárodní spolupráci a zapojování do 

rozhodovacích procesů evropského odborového hnutí. Výbor organizuje školení, semináře, 

konference, studijní programy a kampaně zaměřené na mladé pracovníky. Současně slouží jako 

platforma, prostřednictvím které mohou mladí odboráři formulovat své priority a ovlivňovat 

směřování evropských odborových politik.  

Dalším významným příkladem je projekt Youth4Future realizovaný Mezinárodním vzdělávacím 

centrem Mezinárodní organizace práce (ITC-ILO). Program vznikl s cílem posílit postavení mladých 

zaměstnanců v odborových organizacích a zapojit jejich pohled do sociálního dialogu. Součástí 

projektu jsou specializovaná školení budoucích odborových lídrů, tvorba digitálních vzdělávacích 

nástrojů, podpora národních strategií zaměřených na mladé zaměstnance a vytváření mechanismů 

pro jejich účast na rozhodování. Projekt současně zdůrazňuje význam témat důležitých pro mladé 

generace, například nejistých forem zaměstnání, digitální transformace pracovního trhu nebo 

slaďování pracovního a soukromého života.  

Zajímavé zkušenosti přinesla také řada evropských odborových svazů zapojených do programu 

„Engaging Young People in Trade Unions“, který vznikl pod záštitou ETUC. Na základě zkušeností 

odborových organizací z mnoha evropských zemí byly identifikovány postupy, které významně zvyšují 

zapojení mladých členů. Mezi nejúspěšnější patří vytváření mládežnických rad, garantované 

zastoupení mladých členů ve vedení organizací, systematické vzdělávání mladých funkcionářů a 

využívání moderních digitálních komunikačních nástrojů. Zkušenosti z různých zemí ukázaly, že 

samotný nábor mladých členů nestačí. Rozhodující je jejich dlouhodobé zapojení do rozhodování a 

vytváření příležitostí pro profesní i odborový růst.  

Velmi inspirativní jsou zkušenosti odborových organizací v severských zemích. Například ve Švédsku, 

Dánsku a Finsku se již řadu let využívá model postupného zapojování mladých zaměstnanců do 

odborových struktur prostřednictvím lokálních mládežnických sekcí. Tyto sekce nejsou oddělenými 

organizacemi, ale fungují jako inkubátory budoucích odborových představitelů. Mladí členové zde 

získávají zkušenosti s organizováním akcí, komunikací s členy, vedením projektů a zastupováním 

zaměstnanců. Po získání zkušeností se často zapojují do vyšších odborových struktur. Tento model 

významně usnadňuje generační obměnu vedení odborových organizací.  

Další zajímavou oblast představují mentoringové programy. Kanadský odborový svaz Unifor vytvořil 

speciální metodiku pro zavádění mentoringu v místních odborových organizacích. Program je založen 

na cíleném propojení zkušených odborových funkcionářů s novými členy. Cílem není pouze předávání 



 

21 
 

odborných znalostí, ale také rozvoj sebevědomí, komunikačních schopností a schopnosti převzít 

odpovědnost za odborovou práci. Zkušenosti ukázaly, že organizace využívající mentoring dosahují 

vyšší míry zapojení nových členů a lépe zvládají generační výměnu ve vedení.  

Pozoruhodné výsledky přinesly rovněž iniciativy zaměřené na obrácený mentoring. Některé evropské 

odborové organizace začaly využívat model, při kterém mladší členové školí zkušenější funkcionáře v 

oblasti digitálních technologií, sociálních sítí a moderní komunikace. Starší členové na oplátku 

předávají své zkušenosti s kolektivním vyjednáváním, organizací kampaní a řešením pracovněprávních 

sporů. Tento přístup posiluje vzájemný respekt mezi generacemi, protože každá strana vystupuje 

současně v roli učitele i žáka. Podobné modely jsou v evropských doporučeních uváděny jako jeden z 

nejefektivnějších nástrojů odbourávání generačních stereotypů.  

Velkou pozornost si zaslouží také projekty zaměřené na mezigenerační dialog. V několika evropských 

zemích byly realizovány programy založené na pravidelných setkáních mladších a starších odborových 

členů, během nichž účastníci společně diskutovali o budoucnosti práce, technologických změnách, 

pracovních podmínkách nebo prioritách odborového hnutí. Výsledky ukázaly, že osobní kontakt a 

dlouhodobá spolupráce významně snižují vzájemné předsudky a posilují ochotu hledat společná 

řešení. Evropské programy potvrzují, že pravidelný kontakt mezi generacemi patří mezi nejúčinnější 

nástroje překonávání stereotypů a budování důvěry.  

Na evropské úrovni lze za úspěšnou iniciativu považovat také projekty zaměřené na mladé pracovníky 

v přechodu ze vzdělávání do zaměstnání. ETUC společně se svými členskými organizacemi realizovala 

programy zaměřené na podporu kvalitního zaměstnávání mladých lidí a jejich zapojování do 

odborových struktur již v počátečních fázích profesní kariéry. Tyto programy ukázaly, že kontakt s 

odbory během prvních let zaměstnání významně zvyšuje pravděpodobnost dlouhodobého členství a 

aktivní účasti na odborové činnosti.  

Přestože se jednotlivé příklady liší svým zaměřením, lze mezi nimi nalézt několik společných prvků. 

Úspěšné organizace systematicky pracují s mladými členy, vytvářejí příležitosti pro jejich vzdělávání, 

umožňují jim podílet se na rozhodování, podporují mentoring a současně usilují o zachování 

zkušeností starších generací. Důležitou roli hraje také ochota modernizovat komunikační postupy a 

vytvářet prostředí, ve kterém mohou spolupracovat lidé různého věku na společných cílech. 

Zkušenosti odborových organizací z různých částí světa potvrzují, že generační bariéry nejsou 

nevyhnutelným důsledkem věkové rozmanitosti. Organizace, které dokážou vědomě podporovat 

spolupráci mezi generacemi, získávají stabilnější členskou základnu, vyšší míru zapojení členů a lepší 

předpoklady pro dlouhodobý rozvoj. Právě tyto zkušenosti mohou být cennou inspirací i pro odborové 

organizace působící v České republice. 

 

Projekty podporující spolupráci generací 

Projekty podporující spolupráci generací v odborových organizacích lze rozdělit do několika skupin. 

První tvoří projekty zaměřené na oslovování mladých lidí před vstupem na trh práce nebo v jeho 

počáteční fázi. Druhou představují programy umožňující mladým členům získat odborové zkušenosti, 

vzdělání a sebevědomí potřebné k aktivní účasti v organizaci. Třetí skupinu tvoří mentoringové a 

vzdělávací programy založené na předávání zkušeností mezi generacemi. Čtvrtou skupinou jsou 

projekty upravující vnitřní struktury odborů tak, aby mladší členové nebyli pouze příjemci informací, 

ale skutečnými spolutvůrci odborové politiky. 
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Jedním z nejkonkrétnějších příkladů je norská „Letní hlídka“ (Sommerpatrulje) spojená s norskou 

odborovou konfederací LO. Nejde o jednorázovou kampaň, ale o dlouhodobě opakovaný terénní 

model práce. Každé léto odboráři navštěvují mladé pracovníky přímo na místech brigád v 

restauracích, obchodech, službách nebo dopravních provozech. Cílem je oslovit mladé lidi přímo na 

pracovišti a informovat je o pracovních podmínkách, mzdách, pracovní době, bezpečnosti práce, 

smlouvách a základních pracovních právech. Praktický význam projektu spočívá v tom, že mladý 

člověk se s odbory setkává jako s konkrétní pomocí ve chvíli, kdy začíná pracovat a často ještě nezná 

svá práva. 

Projekt současně umožňuje předávání zkušeností mezi staršími a mladšími odboráři. Starší členové 

předávají praktické znalosti pracovního práva a zkušenosti z pracovního prostředí, mladší získávají 

zkušenosti s komunikací, terénní prací a vysvětlováním významu odborů svým vrstevníkům. Projekt 

tak slouží nejen k náboru mladých členů, ale i k výchově nové generace odborových aktivistů. Pro 

české odbory je inspirativní zejména možnost přenést část odborové práce přímo mezi mladé 

pracovníky, studenty a brigádníky. 

Na norský příklad navazuje česká reflexe uskutečněná v prostředí mladých odborářů a odborářek 

sdružených kolem OSSOO, ČMKOS, OS KOVO a dalších svazů. Online setkání po studijní cestě do 

Norska ukázalo, že i v českém prostředí existuje zájem o systematickou práci s mladými členy. 

Inspirativní je zejména mezisvazová spolupráce, vytváření sítí mladých členů, sdílení zkušeností a 

cílené zjišťování jejich potřeb. Praktickou podobou mohou být společná školení, workshopy, výjezdní 

setkání nebo vzdělávací akce propojující mladé členy se zkušenými odborovými funkcionáři. 

Velmi konkrétní český příklad představuje také projekt náboru a organizování v Odborovém svazu 

zdravotnictví a sociální péče ČR, který probíhal od března 2023 do února 2026 a jehož vyhodnocení 

bylo spojeno se setkáním mladých odborářů ze šesti zemí v Praze. Projekt ukazuje, že práce s mladými 

členy nemůže být jednorázovou kampaní, ale musí mít dlouhodobý charakter. Nábor a organizování 

vyžadují přípravu aktivistů, sdílení zkušeností, mezinárodní inspiraci a průběžné vyhodnocování 

výsledků. Může sloužit jako model pro další svazy při plánování víceletých projektů zaměřených na 

rozvoj členské základny a přípravu nových aktivistů. 

Na evropské úrovni je zásadním projektem Youth4Future, realizovaný Mezinárodním vzdělávacím 

centrem Mezinárodní organizace práce a Evropskou odborovou konfederací. Projekt je zaměřen na 

posílení sociálního dialogu prostřednictvím mladých odborových lídrů a na začlenění perspektivy 

mladých lidí do rozhodovacích procesů. Jeho součástí jsou digitální nástroje, vzdělávací aktivity, 

podpora národních strategií a pilotních iniciativ zaměřených na zlepšování podmínek mladých 

pracovníků. Projekt je významný tím, že propojuje vzdělávání mladých odborářů s reálným sociálním 

dialogem. Mladí lidé nejsou pouze školeni, ale připravováni k aktivní účasti na jednáních, formulování 

požadavků a přinášení témat mladé generace do odborové agendy. 

 

Příklady pro ČR 

Pro české základní organizace lze z Youth4Future převzít několik konkrétních mechanismů. Každá větší 

odborová organizace by mohla vytvořit vlastní „mladý odborový tým“ vzdělávaný v pracovním právu, 

komunikaci, organizování členů a kolektivním vyjednávání. Tento tým by měl být propojen s vedením 

organizace a podílet se na přípravě návrhů, komunikaci s mladými zaměstnanci, organizaci setkání a 

identifikaci témat důležitých pro mladou generaci. Tím by se mladí členové učili odborovou práci 

prakticky a současně by přinášeli vedení informace, které starší funkcionáři často nemají k dispozici. 
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Dalším významným evropským příkladem je ETUC Youth Committee. Tento výbor vytváří prostor pro 

mladé odborové zástupce z celé Evropy a organizuje školení, semináře, konference, studijní setkání a 

kampaně. Jeho význam spočívá především v propojení mladých členů s rozhodovacími strukturami 

evropského odborového hnutí. Model ETUC Youth Committee ukazuje, že mládežnická struktura má 

smysl tehdy, pokud má možnost formulovat stanoviska, připravovat návrhy a podílet se na 

rozhodování. Pro základní odborové organizace z toho plyne, že mládežnické struktury musí mít jasné 

úkoly, přístup k informacím a vazbu na vedení organizace. 

Zajímavým projektem je také iniciativa „Unions Say Yes to Revitalization“, zaměřená na posilování 

odborové síly prostřednictvím mezigeneračního partnerství. Její podstata spočívá v propojení 

zkušeností starších členů s aktivitou a pohledem mladších. Takový model lze převést do praxe 

například formou ročního programu, v němž dvojice nebo malé týmy složené ze zkušeného a 

mladšího člena pracují na konkrétních úkolech, jako je příprava členských kampaní, mapování 

problémů na pracovišti nebo plánování nástupnictví. 

Velmi praktický a dobře přenositelný je mentoringový model popsaný v příručce „Young Workers: A 

Handbook for Mentoring Future Union Leaders“, kterou šíří United Steelworkers v Kanadě. Příručka 

vychází z předpokladu, že budoucí odboroví funkcionáři musí být vyhledáváni, podporováni, 

vzděláváni a postupně zapojováni do reálné práce. Mentoring zde představuje strukturovaný program 

zaměřený na rozvoj znalostí, komunikačních a organizačních dovedností i přípravu na budoucí vedoucí 

role. Základní organizace mohou tento model využít například formou ročního mentorského 

programu, v němž mladý aktivista získá zkušeného mentora a společně se účastní odborové práce. 

Ještě konkrétnější podobu mentoringu nabízí UNI Global Union prostřednictvím programu Equal 

Opportunities Mentoring Programme. Tento program podporuje mladé ženy v odborech a jejich 

přípravu na vedoucí pozice. Funguje na principu dvojic mentor–mentee, které společně rozvíjejí 

dovednosti potřebné pro odborové vedení. V některých zemích vedl k posílení účasti žen v 

kolektivním vyjednávání, kampaním za ratifikaci úmluvy ILO č. 190 a vytváření komisí proti sexuálnímu 

obtěžování na pracovišti. Příklad ukazuje, že mentoring může mít přímý dopad na odborovou politiku i 

pracovní podmínky. 

UNI mentoring je významný také rozsahem. Program se rozšířil do desítek zemí a zapojil stovky až 

tisíce žen. Jeho přenositelnost do českého prostředí spočívá v možnosti propojit mladší členky a členy 

se zkušenými funkcionáři, stanovit rozvojové cíle a pravidelně vyhodnocovat pokrok. Program může 

mít konkrétní výstupy v oblasti kolektivního vyjednávání, komunikace, přípravy kampaní nebo práce s 

novými zaměstnanci. 

Dalším příkladem je UNI Europa Youth Summer School. Nejde pouze o vzdělávací seminář, ale o 

intenzivní školu odborového organizování, kampaní, komunikace a mezinárodní solidarity. Mladí 

aktivisté se zde učí od sebe navzájem, analyzují úspěšné kampaně a nacvičují konkrétní dovednosti. 

Pro české odbory je inspirativní zejména propojení praktického vzdělávání, peer-to-peer učení a 

návratu účastníků do vlastních organizací s konkrétními úkoly. 

Významnou zkušenost nabízí také IndustriALL Global Union. Její práce s mladými členy stojí na třech 

pilířích: posilování schopností mladých členů, jejich zastoupení a skutečné účasti. IndustriALL pořádá 

školení, konference i mezinárodní výměny mladých lídrů. Důležité je, že mladí členové nejsou vnímáni 

pouze jako cílová skupina náboru, ale jako budoucí vedoucí představitelé odborů. IndustriALL zároveň 

upozorňuje na potřebu přizpůsobovat komunikaci specifickým skupinám mladých pracovníků. 

Zvlášť inspirativní je příklad švédského odborového svazu Unionen, který vysílá specializované týmy 

na univerzity za účelem oslovování studentů. Tento model ukazuje, že práce s mladou generací 
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nemusí začínat až po nástupu do zaměstnání. Odbory mohou vstupovat na školy, univerzity a učiliště, 

vysvětlovat pracovní práva a upozorňovat na rizika nejistých forem zaměstnání. Pokud se mladí lidé 

setkají s odbory už jako studenti, je pravděpodobnější, že je později nebudou vnímat jako cizí instituci. 

IndustriALL také realizoval mezinárodní výměnné programy mladých odborových lídrů ve spolupráci s 

IG Metall. Tyto programy umožnily mladým odborářům porovnávat různé modely zastupování 

zaměstnanců a získávat zkušenosti ze zahraničí. Pro české prostředí jsou cenné zejména tím, že 

posilují motivaci mladých lidí zůstat v odborovém hnutí a přinášet nové podněty do vlastní 

organizace. 

Dalším konkrétním modelem jsou mládežnické struktury v Evropské federaci pracovníků v dopravě, 

které vznikaly postupně i díky projektu Transunion. Tento příklad ukazuje přechod od neformální sítě 

mladých členů k formalizované mládežnické struktuře s mandátem, kontaktní osobou ve vedení a 

možností předkládat návrhy. Jde o model dobře využitelný i pro české svazy. 

Na globální úrovni je důležitá také práce ITUC s mladými pracovníky. ITUC upozorňuje, že mladí lidé 

často neodmítají odborové hodnoty, ale obtížně hledají své místo v odborových strukturách. Úspěšné 

projekty proto kombinují nábor, vzdělávání, zastoupení mladých členů a jejich aktivní zapojení do 

odborové práce. Pokud mladý člověk získá konkrétní úkol, podporu zkušenějších členů a možnost 

vidět výsledky své práce, jeho vazba na organizaci se výrazně posiluje. 

Zajímavým příkladem mimo Evropu je práce UNI Africa Youth, kde mladí odboráři upozorňují na 

potřebu skutečného zastoupení mladé generace v odborových strukturách. V některých afrických 

organizacích vznikají mládežnické struktury, které se podílejí na tvorbě odborové politiky a ovlivňují 

směřování organizace. Pro české odbory je inspirativní zejména vytváření mechanismů, které mladým 

dávají hlas i odpovědnost. 

 

Ženy 

Specifickou oblast představují projekty zaměřené na mladé ženy v odborech. Programy UNI ukazují, že 

generační bariéry se často prolínají s genderovými bariérami. Mladá členka odborů nemusí narážet 

pouze na nedůvěru kvůli věku, ale také na stereotypy spojené s pohlavím, péčí o rodinu nebo nižším 

zastoupením žen ve vedení. Projekty podporující mladé ženy proto využívají mentoring, školení v 

leadershipu, podporu účasti na jednáních a vytváření prostoru pro sdílení zkušeností. Základní 

organizace mohou tento model využít například vytvořením dvojic zkušená funkcionářka – mladší 

členka nebo cíleným zapojováním mladých žen do vyjednávacích týmů. 

Velmi důležité jsou také projekty propojující odbory se studenty, učni a pracovníky na začátku kariéry. 

Mohou mít podobu školních besed, právních workshopů, informačních kampaní, stáží nebo 

spolupráce s kariérními centry. Jejich cílem není okamžitý vstup všech studentů do odborů, ale 

budování povědomí o pracovních právech a o odborech jako nástroji ochrany zaměstnanců. Pro 

základní organizace by bylo možné vytvořit projekt „Odbory do škol“, v němž by zkušení odboráři 

společně s mladými členy učili studenty rozumět pracovní smlouvě, pracovním právům, bezpečnosti 

práce a základním pracovněprávním otázkám. 

Dalším přenositelným projektem je „stínování odborové funkce“. Mladý člen by po určitou dobu 

doprovázel zkušeného odborového funkcionáře při běžné práci, účastnil se jednání, přípravy schůzí 

nebo kolektivního vyjednávání. Cílem není okamžitě předat odpovědnost, ale umožnit mladému 

členovi pochopit, co odborová práce skutečně obnáší. Tento model je vhodný zejména tam, kde mají 

mladí členové zájem, ale netroufají si kandidovat do funkcí. 



 

25 
 

Velmi praktický může být také projekt „mladý člen ve vyjednávacím týmu“. Mladý člen je přizván k 

přípravě i samotnému jednání a má možnost připravovat podklady k tématům mladých zaměstnanců. 

Tím se učí nejen teorii kolektivního vyjednávání, ale i jeho psychologii, taktiku a odpovědnost. 

Současně se do vyjednávání dostávají témata, která by jinak mohla být opomenuta, například 

adaptační proces nových zaměstnanců, podpora mladých rodičů, flexibilní pracovní režimy nebo 

vzdělávání. 

Dalším konkrétním projektem může být „mezigenerační audit odborové organizace“. Základní 

organizace by si jednou ročně zmapovala věkovou strukturu členů, účast mladších členů, zastoupení 

věkových skupin ve výboru, komunikační kanály a míru zapojení nových zaměstnanců. Audit by neměl 

být kontrolou, ale nástrojem učení. Výsledkem by mohl být plán na další rok zaměřený na získávání 

nových členů, rozvoj mentoringu nebo rozšíření komunikačních kanálů. 

Použitelným nástrojem je také „odborový adaptační balíček pro nové zaměstnance“. Každý nový 

pracovník by při nástupu dostal srozumitelný materiál vysvětlující fungování odborů, kolektivní 

smlouvy, výhody členství a kontakty na osoby, na které se může obrátit. Balíček by měl vznikat ve 

spolupráci starších i mladších členů. Starší dodají zkušenosti a obsah, mladší pomohou s jazykem, 

grafikou a digitální podobou. 

Velmi užitečný může být i projekt „digitální dvojice“. Zkušený funkcionář a mladší člen vytvoří pracovní 

dvojici, v níž starší člen předává zkušenosti z odborové práce a mladší pomáhá s digitální komunikací. 

Smyslem je vzájemné učení a propojení zkušeností s novými dovednostmi. 

Dalším projektem může být „laboratoř kolektivní smlouvy“. Skupina složená ze starších i mladších 

členů by analyzovala stávající kolektivní smlouvu z pohledu různých životních situací, například 

mladého zaměstnance bez praxe, rodiče malého dítěte, zaměstnance před důchodem nebo 

pracovníka pečujícího o blízkou osobu. Výsledkem by byly konkrétní návrhy ustanovení nebo témat 

pro vyjednávání. 

Pro podporu spolupráce generací je vhodný také projekt „příběhy odborové pomoci“. Organizace 

může vytvořit sérii anonymizovaných příběhů o tom, jak odbory pomohly zaměstnancům v různých 

situacích. Mladší členové mohou tyto příběhy zpracovat do moderní podoby, například formou grafik, 

videí, podcastů nebo příspěvků na sociálních sítích. Tím se propojí zkušenosti starších s 

komunikačními schopnostmi mladších. 

Užitečným modelem může být i „odborový inkubátor mladých lídrů“, který spojuje školení, 

mentoring, praktické úkoly a postupné zapojení do rozhodování. Účastníci absolvují moduly zaměřené 

na pracovní právo, kolektivní vyjednávání, komunikaci, řešení konfliktů a organizování kampaní a 

současně plní praktické úkoly ve své organizaci. 

Další možností je „mezigenerační projektový den“. Organizace by jednou za rok uspořádala pracovní 

setkání, na němž by smíšené týmy řešily konkrétní otázky spojené se získáváním členů, komunikací 

nebo fungováním organizace. Výstupem by byl seznam úkolů, termínů a odpovědných osob. 

Významným projektem může být také „program nástupnictví“. Každá základní organizace by měla 

vědět, kdo může v budoucnu převzít klíčové funkce. Program nástupnictví by měl vytipovat mladší 

nebo střední generaci členů, nabídnout jim vzdělávání, zapojit je do práce výboru a postupně jim 

předávat odpovědnost. Jde o jeden z nejdůležitějších nástrojů pro zachování kontinuity odborové 

práce. 

Z uvedených příkladů vyplývá, že projekty podporující spolupráci generací mají největší dopad tehdy, 

když nejsou pouze symbolické. Musí mít konkrétní účastníky, jasný časový rámec, praktické výstupy a 
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vazbu na skutečnou odborovou práci. Nejlépe fungují projekty propojující terénní kontakt s mladými 

pracovníky, vzdělávání a mentoring, účast mladých na rozhodování a využití zkušeností starších členů. 

Pokud se podaří tyto prvky propojit, vzniká účinný nástroj generační obnovy odborové organizace. 

 

Konkrétní nástroje a opatření 

Překonávání generačních bariér v odborových organizacích nelze založit pouze na jednorázových 

aktivitách nebo obecných výzvách ke spolupráci. Dlouhodobě pozitivních výsledků lze dosáhnout 

pouze tehdy, pokud jsou do každodenního fungování organizace systematicky začleňovány konkrétní 

nástroje a opatření podporující spolupráci mezi generacemi. Úspěšné odborové organizace v různých 

zemích ukazují, že generační rozdíly lze výrazně zmírnit prostřednictvím dobře nastavených procesů, 

jasně definovaných pravidel a pravidelných aktivit, které propojují členy různého věku. 

a) Zavedení programu generačního nástupnictví 

Jedním z nejdůležitějších opatření je vytvoření systému plánovaného generačního nástupnictví. 

Mnoho odborových organizací řeší otázku náhrady funkcionářů až ve chvíli, kdy dlouholetý předseda, 

místopředseda nebo člen výboru oznámí svůj odchod. Takový přístup vede k organizačním 

problémům a ztrátě zkušeností. 

Každá základní organizace by měla pravidelně identifikovat členy, kteří mají potenciál v budoucnu 

převzít odpovědnost za vedení organizace. Tito lidé by měli být postupně zapojováni do práce výboru, 

kolektivního vyjednávání, komunikace se zaměstnavatelem a organizace členských aktivit. 

Praktickým nástrojem může být vytvoření interního „plánu nástupnictví“, který bude obsahovat: 

• seznam klíčových funkcí,  

• předpokládaný horizont generační obměny,  

• možné nástupce,  

• plán jejich vzdělávání a zapojování do činnosti.  

Tento dokument nemusí být formální ani veřejný, ale měl by existovat jako pracovní nástroj vedení 

organizace. 

b) Povinné zapojení mladých členů do pracovních skupin 

Velmi účinným opatřením je pravidlo, podle kterého bude v každé významnější pracovní skupině 

zastoupen alespoň jeden mladší člen organizace. 

Může jít například o skupiny připravující: 

• kolektivní smlouvu,  

• stanoviska k reorganizaci pracoviště,  

• bezpečnost práce,  

• vzdělávací akce,  

• členské kampaně,  

• interní komunikaci.  
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Tímto způsobem získávají mladší členové zkušenosti a současně se vedení organizace dostává do 

přímého kontaktu s jejich názory. 

c) Zavedení mentoringového programu 

Každý nově zvolený člen výboru nebo aktivní mladý odborář by měl mít přiděleného zkušeného 

mentora. 

Mentoring by měl mít jasnou strukturu: 

• minimálně jedno setkání měsíčně,  

• účast menteeho na jednáních,  

• společné vyhodnocování problémů,  

• postupné přebírání odpovědnosti.  

Doporučuje se, aby mentoring trval alespoň jeden rok. 

Zkušenosti odborových organizací v Kanadě, Skandinávii i západní Evropě ukazují, že právě mentoring 

významně zvyšuje pravděpodobnost, že mladí členové zůstanou v odborech aktivní dlouhodobě. 

d) Obrácený mentoring 

Vedle klasického mentoringu lze využít také obrácený mentoring. 

V tomto modelu: 

• starší funkcionář předává zkušenosti z odborové práce,  

• mladší člen předává znalosti v oblasti technologií, sociálních sítí a moderní komunikace.  

Výsledkem bývá výrazné posílení vzájemného respektu. 

Místo stereotypu „mladí nic neumějí“ nebo „staří ničemu nerozumějí“ vzniká partnerství založené na 

vzájemné užitečnosti. 

e) Generační audit organizace 

Jednou ročně by měla organizace provést jednoduchý generační audit. 

Audit může odpovědět například na otázky: 

• Jaký je průměrný věk členů?  

• Kolik členů je mladších 35 let?  

• Kolik mladých lidí kandiduje do funkcí?  

• Jaká je účast mladších členů na schůzích?  

• Jaká témata zajímají jednotlivé věkové skupiny?  

• Jaké komunikační kanály používají?  

Výsledky auditu mohou být základem pro plánování dalších aktivit. 

f) Program pro nové zaměstnance 
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Mnoho zaměstnanců si vytváří vztah k odborům během prvních měsíců v novém zaměstnání. 

Proto je vhodné vytvořit systém práce s nově nastupujícími pracovníky. 

Součástí může být: 

• uvítací balíček,  

• stručný průvodce právy zaměstnance,  

• informace o kolektivní smlouvě,  

• kontakt na odborového zástupce,  

• pozvánka na členskou schůzi.  

Ideální je, pokud nového zaměstnance osloví společně zkušený i mladší člen organizace. 

g) Pravidelné mezigenerační kulaté stoly 

Nejméně jednou nebo dvakrát ročně by měla proběhnout moderovaná diskuse členů různých 

generací. 

Témata mohou zahrnovat: 

• budoucnost práce,  

• digitalizaci,  

• flexibilní pracovní režimy,  

• směnný provoz,  

• benefity,  

• vzdělávání zaměstnanců.  

Důležitým pravidlem je zaměřit diskusi na hledání řešení, nikoli na obhajobu generačních pozic. 

h) Zapojení mladých do kolektivního vyjednávání 

Každý vyjednávací tým by měl zahrnovat alespoň jednoho mladšího člena. 

Jeho úkolem nemusí být okamžitě vést jednání. 

Může: 

• připravovat podklady,  

• analyzovat potřeby mladších zaměstnanců,  

• sledovat průběh jednání,  

• navrhovat témata týkající se mladé generace.  

Tím vzniká přirozená škola budoucích vyjednavačů. 

i) Odborová akademie mladých 

Velmi účinným opatřením je vytvoření systematického vzdělávacího programu. 
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Obsah může zahrnovat: 

• základy pracovního práva,  

• kolektivní vyjednávání,  

• komunikaci,  

• řešení konfliktů,  

• mediální vystupování,  

• organizování členů,  

• vedení schůzí.  

Program by měl být zakončen praktickým projektem, nikoli pouze účastí na školení. 

j) Mezigenerační projektové týmy 

Každý rok může organizace vybrat několik konkrétních úkolů, které budou řešit smíšené týmy. 

Například: 

• zvýšení členské základny,  

• zlepšení komunikace,  

• revize kolektivní smlouvy,  

• příprava výroční konference.  

Společná práce na reálném úkolu bývá mnohem účinnější než teoretické debaty o generační 

spolupráci. 

k) Modernizace komunikačních kanálů 

Úspěšné organizace využívají více komunikačních kanálů současně. 

Typická kombinace zahrnuje: 

• osobní schůze,  

• e-mailové zpravodaje,  

• webové stránky,  

• interní aplikace,  

• sociální sítě,  

• krátká videa,  

• online dotazníky.  

Cílem není nahradit tradiční komunikaci, ale doplnit ji. 

l) Databáze zkušeností a případů 

Mnoho zkušeností odchází společně s dlouholetými funkcionáři. 
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Proto je vhodné vytvářet interní databázi: 

• významných kolektivních vyjednávání,  

• úspěšných sporů,  

• dobré praxe,  

• vzorových dokumentů,  

• doporučených postupů.  

Mladší generace tak získává přístup k organizační paměti odborů. 

m) Program „Stínování funkce“ 

Mladší člen po určitou dobu doprovází zkušeného funkcionáře. 

Účastní se: 

• jednání,  

• schůzí,  

• přípravy dokumentů,  

• komunikace se zaměstnavatelem.  

Tento nástroj výrazně snižuje obavy mladých lidí z převzetí funkcí. 

n) Pravidelné průzkumy mezi mladšími členy 

Mnoho odborových organizací předpokládá, co mladí lidé potřebují. 

Úspěšnější je pravidelně se ptát. 

Doporučuje se minimálně jednou za dva roky realizovat anonymní průzkum zaměřený na: 

• pracovní podmínky,  

• vzdělávání,  

• benefity,  

• komunikaci,  

• očekávání od odborů.  

Výsledky by měly být projednány vedením organizace a promítnuty do plánování činnosti. 

o) Ukotvení mezigenerační spolupráce do strategie organizace 

Nejúspěšnější organizace nepovažují generační spolupráci za jednorázový projekt. 

Začleňují ji přímo do: 

• strategických plánů,  

• vzdělávacích programů,  

• personální politiky,  
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• pravidel fungování výboru,  

• náborových aktivit.  

Teprve tehdy se z mezigenerační spolupráce stává běžná součást života organizace a nikoli pouze 

krátkodobá iniciativa. 

Zkušenosti odborových organizací z Evropy, Severní Ameriky i dalších částí světa ukazují, že nejlepších 

výsledků dosahují ty organizace, které nespoléhají na jedno opatření, ale kombinují více nástrojů 

současně. Úspěšné překonávání generačních bariér je dlouhodobý proces vyžadující systematickou 

práci, aktivní podporu vedení a ochotu zapojovat členy všech věkových skupin. Organizace, které 

dokážou propojit zkušenosti starších generací s energií a perspektivou mladších členů, získávají 

významnou konkurenční výhodu při obhajobě práv zaměstnanců a současně vytvářejí předpoklady 

pro svou dlouhodobou stabilitu a rozvoj. 
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7. NÁVRHY A DOPORUČENÍ 

 

Opatření ke zlepšení spolupráce mezi generacemi 

Analýza současného stavu odborových organizací, identifikovaných generačních bariér i zkušeností z 

úspěšných projektů realizovaných v České republice a zahraničí ukazuje, že otázku mezigenerační 

spolupráce nelze redukovat na jednotlivé izolované aktivity. Skutečné zlepšení vztahů mezi 

generacemi vyžaduje dlouhodobou změnu přístupu k fungování odborových organizací, jejich 

organizační kultury i způsobu práce s členskou základnou. Úspěšné organizace nevnímají generační 

rozmanitost jako problém, který je třeba odstranit, ale jako potenciál, který je možné využít ve 

prospěch celé organizace. 

Prvním doporučením je změna pohledu na věkovou strukturu členské základny. V mnoha organizacích 

bývá otázka mladých členů vnímána především jako personální problém spojený s potřebou zajistit 

budoucí náhradu za odcházející funkcionáře. Takové pojetí je však příliš zúžené. Mladí zaměstnanci 

nepředstavují pouze budoucnost odborů, ale také jejich současnost. Odborové organizace by proto 

měly vytvářet podmínky, ve kterých budou všechny generace vnímány jako rovnocenní partneři 

podílející se na společném poslání organizace. Základním cílem by nemělo být pouze získávání 

mladých členů, ale budování prostředí, ve kterém budou mít všechny věkové skupiny možnost aktivně 

přispívat k rozvoji organizace. 

Druhým doporučením je systematické budování kultury vzájemného respektu. Generační konflikty 

často nevznikají kvůli skutečnému střetu zájmů, ale v důsledku stereotypů a vzájemných předsudků. 

Starší členové mohou mladší generaci vnímat jako nedostatečně zkušenou nebo málo loajální, 

zatímco mladší členové mohou považovat starší kolegy za příliš konzervativní nebo uzavřené změnám. 

Vedení odborových organizací by mělo aktivně podporovat prostředí, ve kterém jsou rozdílné názory 

považovány za přirozenou součást života organizace a nikoliv za zdroj ohrožení. Schopnost vést 

otevřený dialog bez generačních předsudků představuje jeden z nejdůležitějších předpokladů 

dlouhodobé stability organizace. 

Třetím doporučením je posílení principu sdílené odpovědnosti. Úspěšné organizace neusilují o to, aby 

jedna generace nahradila druhou, ale o to, aby jednotlivé generace spolupracovaly na společných 

cílech. Starší členové disponují zkušenostmi, znalostí historie organizace a praktickými dovednostmi 

získanými během dlouholeté odborové práce. Mladší generace přinášejí nové pohledy, schopnost 

reagovat na technologické změny a lepší orientaci v aktuálních potřebách nastupujících zaměstnanců. 

Efektivní organizace dokáže oba typy zkušeností propojit a vytvářet prostředí, ve kterém se jednotlivé 

generace vzájemně doplňují. 

Čtvrtým doporučením je věnovat větší pozornost změnám pracovního trhu. Současné pracovní 

prostředí se výrazně liší od podmínek, ve kterých působily odbory před několika desetiletími. Dochází 

k rozvoji flexibilních forem zaměstnávání, digitalizaci pracovních procesů, růstu práce na dálku a 

proměně profesních drah zaměstnanců. Odborové organizace musí být schopny tyto změny 

reflektovat a současně zachovávat své tradiční poslání ochrany zaměstnanců. Pokud budou odbory 

spojovat historické zkušenosti s porozuměním novým trendům, získají větší schopnost oslovovat 

zaměstnance všech generací. 

Pátým doporučením je dlouhodobá práce s organizační kulturou. Mnohé generační bariéry nejsou 

způsobeny nedostatkem formálních pravidel, ale nepsanými normami a zvyklostmi, které se v 

organizaci postupně vytvořily. V některých případech mohou mladší členové získávat pocit, že jejich 
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názory nejsou dostatečně respektovány, aniž by k tomu existovala vědomá snaha ze strany vedení. 

Organizace by proto měly pravidelně hodnotit vlastní fungování a zamýšlet se nad tím, zda skutečně 

vytvářejí prostor pro zapojení všech členů bez ohledu na věk, délku členství nebo pracovní zařazení. 

Šestým doporučením je důsledné zaměření na předávání zkušeností. Každá odborová organizace 

disponuje významným množstvím znalostí a zkušeností, které byly budovány po mnoho let. Tyto 

zkušenosti představují důležitý zdroj stability a odbornosti. Současně je však nezbytné zajistit, aby 

nebyly soustředěny pouze u několika jednotlivců. Organizace by měly vytvářet podmínky pro jejich 

systematické sdílení a přenos mezi generacemi. Zachování organizační paměti je jedním z klíčových 

předpokladů dlouhodobé kontinuity odborové práce. 

Sedmým doporučením je posílení orientace na budoucnost. Odborové organizace byly historicky 

úspěšné především tehdy, když dokázaly reagovat na proměny společnosti a pracovního života. 

Současná generace zaměstnanců bude čelit novým výzvám spojeným s technologickým rozvojem, 

automatizací, umělou inteligencí, demografickými změnami nebo proměnou pracovních vztahů. 

Odbory by proto měly vytvářet prostor pro strategické uvažování o budoucnosti práce a aktivně 

zapojovat různé generace do diskusí o tom, jaké změny lze očekávat a jak na ně reagovat. 

Osmým doporučením je posílení role vzdělávání jako nástroje propojujícího generace. Vzdělávání by 

nemělo být chápáno pouze jako způsob získávání odborných znalostí, ale také jako prostředek 

budování vztahů mezi členy. Společné vzdělávací aktivity umožňují setkávání lidí různého věku, 

podporují výměnu zkušeností a vytvářejí prostor pro vznik neformálních vazeb, které jsou pro 

fungování organizace často stejně důležité jako formální struktury. 

Devátým doporučením je pravidelné vyhodnocování situace uvnitř organizace. Generační složení 

členské základny, potřeby zaměstnanců i podmínky na trhu práce se průběžně mění. Odborové 

organizace by proto měly sledovat vývoj své členské základny, analyzovat potřeby různých skupin 

zaměstnanců a průběžně vyhodnocovat účinnost přijatých opatření. Pouze organizace schopné učit se 

z vlastních zkušeností mohou dlouhodobě reagovat na měnící se podmínky. 

Desátým a zároveň nejdůležitějším doporučením je vnímat mezigenerační spolupráci jako součást 

dlouhodobé strategie rozvoje odborové organizace. Generační bariéry nelze odstranit jednorázovým 

projektem ani jedním organizačním opatřením. Jejich překonávání představuje dlouhodobý proces 

vyžadující trpělivost, systematickou práci a podporu vedení organizace. Odborové organizace, které 

dokážou propojit zkušenosti starších členů s energií a potenciálem mladších generací, získávají nejen 

stabilnější členskou základnu, ale také větší schopnost hájit zájmy zaměstnanců v podmínkách rychle 

se měnícího pracovního prostředí. 

Zkušenosti z České republiky i ze zahraničí jednoznačně potvrzují, že generační rozmanitost nemusí 

být zdrojem konfliktů a oslabování organizace. Naopak může představovat významnou konkurenční 

výhodu. Klíčovým úkolem odborových organizací proto není generační rozdíly potlačovat, ale vytvářet 

podmínky, ve kterých se stanou zdrojem vzájemného obohacování, stability a dlouhodobého rozvoje 

odborového hnutí. 

 

Role vedení odborových organizací 

Úspěšnost překonávání generačních bariér v odborových organizacích je ve značné míře závislá na 

přístupu jejich vedení. Přestože se na vytváření vztahů mezi generacemi podílejí všichni členové 

organizace, právě vedení disponuje možnostmi, odpovědností i autoritou potřebnou k určování směru 

jejího dlouhodobého rozvoje. Zkušenosti odborových organizací z České republiky i zahraničí ukazují, 
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že generační spolupráce nevzniká samovolně. Tam, kde vedení této problematice nevěnuje pozornost, 

dochází k prohlubování generačních rozdílů, oslabování zájmu mladších zaměstnanců o odborovou 

činnost a komplikacím při předávání zkušeností a odpovědnosti. 

Role vedení odborové organizace nespočívá pouze v administrativním řízení organizace, vedení 

kolektivního vyjednávání nebo zastupování zaměstnanců vůči zaměstnavateli. Součástí jeho 

odpovědnosti je také vytváření podmínek pro dlouhodobou stabilitu organizace, její personální rozvoj 

a přípravu budoucích odborových představitelů. Vedení musí současně řešit každodenní provozní 

úkoly i otázky související s budoucností organizace. Mezigenerační spolupráce proto představuje 

jedno z nejvýznamnějších strategických témat ovlivňujících dlouhodobé fungování organizace. 

Prvním a nejdůležitějším úkolem vedení je formulovat jasnou vizi mezigenerační spolupráce. V mnoha 

organizacích bývá práce s mladší generací omezena na dílčí aktivity, které nejsou součástí dlouhodobé 

strategie. Výsledkem je roztříštěnost iniciativ a jejich omezený dopad. Vedení by proto mělo 

definovat, proč je mezigenerační spolupráce důležitá, jaké cíle chce v této oblasti dosáhnout a jak 

bude jejich naplňování vyhodnocováno. Pokud vedení považuje generační spolupráci za součást 

strategického rozvoje organizace, vysílá tím jasný signál celé členské základně. 

Neméně důležitou rolí vedení je vytváření organizační kultury založené na respektu a otevřenosti. 

Formální pravidla sama o sobě nezaručují kvalitní spolupráci mezi generacemi. Rozhodující je 

každodenní způsob komunikace, vedení porad, přijímání rozhodnutí a práce s odlišnými názory. 

Členové organizace citlivě vnímají, zda vedení skutečně naslouchá různým pohledům, nebo zda 

preferuje pouze úzký okruh dlouholetých spolupracovníků. Pokud vedení podporuje otevřenou 

diskusi a respektuje názory členů bez ohledu na jejich věk, vytváří prostředí, ve kterém se generační 

spolupráce může přirozeně rozvíjet. 

Významnou odpovědností vedení je také identifikace budoucích odborových lídrů. Mnoho organizací 

začíná hledat nástupce až ve chvíli, kdy některý z funkcionářů oznámí svůj odchod. Takový přístup 

bývá pozdní a vede ke ztrátě času. Schopné vedení naopak průběžně sleduje členskou základnu, 

vyhledává aktivní a motivované členy a vytváří podmínky pro jejich odborný i osobnostní růst. Tento 

proces musí být dlouhodobý a systematický, protože příprava budoucího odborového předáka často 

trvá řadu let. 

Klíčovou úlohou vedení je rovněž předávání zkušeností. Odborová práce zahrnuje množství znalostí a 

dovedností, které nelze získat pouze studiem právních předpisů nebo účastí na školení. Zkušenosti s 

kolektivním vyjednáváním, řešením konfliktů, komunikací se zaměstnavatelem nebo vedením členské 

základny vznikají především prostřednictvím praxe. Vedení organizace proto musí vytvářet příležitosti 

k jejich systematickému předávání mladším generacím. Pokud k tomu nedochází, organizace riskuje 

ztrátu části svého odborného potenciálu. 

Další významnou oblastí je práce s motivací členů. Vedení odborové organizace by nemělo 

předpokládat, že členové budou aktivní automaticky. Aktivitu ovlivňuje řada faktorů, například 

možnost ovlivňovat dění, pocit užitečnosti nebo důvěra ve vedení organizace. Zvláště mladší 

zaměstnanci často očekávají možnost aktivního zapojení a konkrétní zpětnou vazbu. Vedení by proto 

mělo vytvářet podmínky, ve kterých budou členové vidět smysl své účasti a budou mít možnost 

podílet se na činnostech odpovídajících jejich schopnostem a zájmům. 

Významnou součástí role vedení je schopnost pracovat s konflikty. Generační rozdíly přirozeně vedou 

k odlišným názorům na fungování organizace, priority odborové práce nebo způsoby komunikace. 

Tyto rozdíly samy o sobě nepředstavují problém, pokud jsou řešeny otevřeně a konstruktivně. Vedení 

musí vytvářet prostředí, ve kterém lze odlišné názory diskutovat bez obav z osobních útoků nebo 
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marginalizace některé skupiny členů. Schopnost proměnit konflikt v příležitost k hledání lepšího 

řešení patří mezi důležité manažerské kompetence odborových představitelů. 

Moderní vedení odborové organizace musí současně reagovat na proměny pracovního trhu. Mladší 

generace zaměstnanců často pracují v odlišných podmínkách než jejich starší kolegové a setkávají se s 

flexibilními formami zaměstnání, digitalizací, hybridní prací nebo častější změnou zaměstnavatelů. 

Pokud vedení tyto změny nevnímá, může postupně ztrácet kontakt s významnou částí zaměstnanců. 

Schopnost porozumět měnícím se potřebám různých generací je proto jedním z předpokladů 

dlouhodobé relevance odborové organizace. 

Důležitou odpovědností vedení je také reprezentace organizace navenek. Veřejný obraz odborů 

významně ovlivňuje zájem zaměstnanců o členství. Pokud odbory působí jako uzavřená struktura 

tvořená převážně starší generací, mohou mít mladší zaměstnanci pocit, že pro ně nejsou určeny. 

Vedení by proto mělo dbát na to, aby se v komunikaci organizace přirozeně odrážela věková 

rozmanitost členské základny. 

Významnou roli hraje také schopnost vedení podporovat inovace. Historie odborového hnutí ukazuje, 

že organizace byly nejúspěšnější tehdy, když dokázaly reagovat na měnící se podmínky společnosti. 

Současné vedení musí umět rozlišovat mezi hodnotami, které je třeba zachovat, a postupy, které je 

vhodné modernizovat. Odbory nemusí opouštět své tradiční poslání, aby byly atraktivní pro mladší 

generace, musí však hledat způsoby, jak toto poslání naplňovat v podmínkách současného světa 

práce. 

Specifickou odpovědností vedení je vytváření prostoru pro spoluúčast. Mnoho členů odchází z 

organizací nikoli proto, že by nesouhlasili s jejich cíli, ale protože mají pocit, že jejich názor nemá 

význam. Vedení by proto mělo usilovat o co nejširší zapojení členů do přípravy rozhodnutí, plánování 

aktivit a formulování priorit organizace. Tento princip je zvláště důležitý u mladších členů. 

Další oblastí, ve které hraje vedení zásadní roli, je práce s organizační pamětí. Odborové organizace 

disponují rozsáhlými zkušenostmi získanými během mnoha let činnosti. Tyto zkušenosti představují 

významnou konkurenční výhodu, pokud jsou zachovávány a předávány. Vedení musí podporovat 

systematické uchovávání zkušeností, dokumentování důležitých postupů a vytváření podmínek pro 

jejich sdílení mezi generacemi. 

V neposlední řadě musí vedení odborové organizace plnit roli garanta kontinuity. Současní funkcionáři 

jsou pouze dočasnými správci hodnot, zkušeností a tradic vytvořených jejich předchůdci. Současně 

nesou odpovědnost za to, aby organizaci předali dalším generacím v dobrém stavu a připravenou na 

budoucí výzvy. Schopnost spojit úctu k minulosti s odpovědností za budoucnost představuje jednu z 

nejdůležitějších charakteristik kvalitního odborového vedení. 

Lze proto konstatovat, že role vedení odborových organizací v oblasti překonávání generačních bariér 

je zcela zásadní. Žádný mentoringový program, vzdělávací projekt ani komunikační iniciativa nemohou 

dlouhodobě fungovat bez aktivní podpory vedení. Právě vedení určuje priority organizace, vytváří její 

kulturu, rozhoduje o využívání zdrojů a svým příkladem ovlivňuje chování ostatních členů. 

Budoucnost odborových organizací proto závisí nejen na jejich schopnosti řešit aktuální problémy 

zaměstnanců, ale také na schopnosti jejich vedení vytvářet prostředí, ve kterém budou jednotlivé 

generace spolupracovat, vzájemně se respektovat a společně rozvíjet hodnoty odborového hnutí. 

 

Role vedení odborových organizací – strategická odpovědnost za budoucnost organizace 



 

36 
 

Při hodnocení role vedení odborových organizací bývá pozornost často soustředěna na viditelné 

činnosti, jako je kolektivní vyjednávání, komunikace se zaměstnavatelem, zastupování zaměstnanců 

při řešení pracovněprávních problémů nebo organizace členské základny. Přestože jsou tyto činnosti 

nepochybně důležité, představují pouze jednu část odpovědnosti odborových představitelů. Neméně 

významná je jejich role při vytváření dlouhodobých podmínek pro stabilitu, soudržnost a budoucí 

rozvoj organizace. Právě v této oblasti se rozhoduje o tom, zda bude odborová organizace schopna 

úspěšně fungovat nejen v současnosti, ale také v následujících desetiletích. 

Jedním z nejdůležitějších úkolů vedení je vytváření a udržování dlouhodobé vize. Každá úspěšná 

organizace potřebuje odpověď na základní otázku, proč existuje a kam směřuje. V každodenním 

provozu bývá snadné soustředit se pouze na aktuální problémy, řešení jednotlivých sporů nebo 

organizační záležitosti. Vedení však musí současně sledovat širší perspektivu a připomínat smysl 

odborové činnosti. Tato role je zvláště důležitá v době, kdy se pracovní trh rychle mění a část 

zaměstnanců zpochybňuje význam tradičních institucí. Pokud vedení nedokáže srozumitelně 

vysvětlovat poslání organizace a její význam pro zaměstnance, dochází k oslabování důvěry i zájmu o 

aktivní účast. 

Vize přitom nesmí být pouhou formální deklarací uvedenou ve strategickém dokumentu. Musí být 

přítomna v každodenních rozhodnutích, v komunikaci s členskou základnou i ve způsobu, jakým 

organizace reaguje na nové výzvy. Zaměstnanci potřebují vidět, že vedení nejen řeší současné 

problémy, ale také přemýšlí o budoucnosti pracovních podmínek, proměnách trhu práce a o místě 

odborů v měnící se společnosti. 

S otázkou vize úzce souvisí role vedení jako správce důvěry. Důvěra představuje nejcennější kapitál 

každé odborové organizace. Na rozdíl od finančních prostředků nebo materiálního vybavení ji nelze 

získat jednorázovým rozhodnutím ani koupit. Vzniká postupně na základě zkušeností členů, 

transparentnosti rozhodování a schopnosti vedení plnit své závazky. Zaměstnanci vstupují do odborů 

především proto, že věří, že organizace bude hájit jejich zájmy. Pokud je tato důvěra narušena, ztrácí 

organizace svou největší sílu. 

Budování důvěry vyžaduje dlouhodobou a systematickou práci. Vedení musí být otevřené, 

předvídatelné a důsledné. Členové organizace musí mít jistotu, že rozhodnutí nejsou přijímána na 

základě osobních vztahů nebo neformálních skupinových zájmů, ale ve prospěch celé členské 

základny. Důvěra se buduje také schopností přiznat chybu, vysvětlit složitá rozhodnutí a komunikovat i 

nepříjemné skutečnosti. Organizace, jejichž vedení komunikuje pouze úspěchy a vyhýbá se 

problémům, zpravidla čelí většímu riziku vnitřních konfliktů. 

Mimořádně významnou oblastí je vytváření nové generace odborových funkcionářů. Mnoho 

organizací dlouhodobě spoléhá na několik zkušených jednotlivců, kteří nesou hlavní část 

odpovědnosti za jejich fungování. Tento model může být krátkodobě efektivní, avšak z dlouhodobého 

hlediska představuje významné riziko. Každý funkcionář jednou odejde do důchodu, změní 

zaměstnání nebo ukončí svou aktivní činnost. Pokud organizace nevychovává své nástupce průběžně, 

může se ocitnout v situaci, kdy nebude mít dostatek lidí připravených převzít odpovědnost. 

Úspěšné vedení proto nevnímá přípravu nástupců jako jednorázový proces, ale jako trvalou součást 

své práce. Schopní lídři neusilují o to, aby byli nenahraditelní. Naopak vytvářejí kolem sebe prostředí, 

ve kterém mohou růst další lidé. Rozpoznávají potenciál členů, podporují jejich rozvoj a dávají jim 

příležitost získávat zkušenosti. Organizace, které tuto oblast zanedbávají, často čelí problémům při 

generační obměně a jejich další rozvoj se stává závislým na několika jednotlivcích. 
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Další významnou rolí vedení je řízení změn. Pracovní prostředí prochází jednou z nejrychlejších 

proměn v moderní historii. Digitalizace, automatizace, rozvoj umělé inteligence, nové formy 

zaměstnávání nebo demografické změny zásadně ovlivňují podmínky práce i očekávání zaměstnanců. 

Odborové organizace se těmto změnám nemohou vyhnout. Vedení proto musí hledat rovnováhu 

mezi zachováním osvědčených principů a schopností reagovat na nové podmínky. 

Právě v této oblasti často vznikají generační napětí. Starší členové zpravidla zdůrazňují stabilitu, 

kontinuitu a ochranu tradičních hodnot odborového hnutí. Mladší generace bývají otevřenější 

experimentům, novým technologiím a inovativním přístupům. Úkolem vedení není rozhodnout, která 

skupina má pravdu, ale vytvářet prostor, ve kterém mohou být oba pohledy propojeny. Organizace 

potřebuje zkušenosti i inovace, kontinuitu i schopnost adaptace. Úspěšný lídr proto nevystupuje jako 

představitel jedné generace proti druhé, ale jako prostředník hledající řešení přijatelné pro všechny. 

S řízením změn souvisí také schopnost pracovat s konflikty. Konflikt není automaticky známkou selhání 

organizace. Naopak může být přirozeným důsledkem existence různých názorů, zkušeností a priorit. 

Problém nastává teprve tehdy, pokud konflikty nejsou řešeny nebo pokud přerůstají do osobní roviny. 

Vedení musí vytvářet prostředí, ve kterém lze odlišné názory otevřeně vyjadřovat a současně hledat 

společná řešení. 

Důležitým úkolem vedoucích představitelů je rozlišovat mezi konfliktem hodnot a konfliktem zájmů. 

Mnoho generačních sporů není ve skutečnosti střetem základních hodnot, ale pouze odlišných 

představ o cestě k jejich dosažení. Většina členů bez ohledu na věk usiluje o důstojné pracovní 

podmínky, spravedlivé odměňování a ochranu zaměstnaneckých práv. Liší se však v názoru na to, jak 

těchto cílů dosáhnout. Vedení musí být schopno tuto skutečnost rozpoznat a pomáhat členům 

zaměřovat pozornost na společné cíle místo zdůrazňování rozdílů. 

Mimořádně významnou rolí vedení je ochrana a rozvoj organizační paměti. Každá odborová 

organizace během své existence vytváří jedinečný soubor zkušeností, znalostí a kontaktů. Součástí 

této organizační paměti jsou nejen dokumenty, ale také praktické zkušenosti s kolektivním 

vyjednáváním, znalost historie vztahů se zaměstnavatelem, přehled o úspěšných i neúspěšných 

strategiích nebo schopnost orientovat se ve specifických podmínkách konkrétního pracoviště. 

Pokud vedení nevěnuje pozornost zachycování těchto zkušeností, může organizace postupně ztrácet 

svou institucionální paměť. Každá nová generace pak musí znovu řešit problémy, které již byly v 

minulosti překonány. Dlouhodobě úspěšné organizace proto budují systémy předávání znalostí, 

archivace důležitých dokumentů a sdílení zkušeností mezi generacemi. Zachování organizační paměti 

není výrazem konzervatismu, ale jedním z předpokladů efektivního rozvoje. 

Další významnou oblastí je reprezentace organizace vůči mladé generaci zaměstnanců. Pro mnoho 

mladých lidí představuje vedení odborové organizace první a často jediný kontakt s odbory. Na 

základě této zkušenosti si vytvářejí představu o tom, zda je organizace otevřená, důvěryhodná a 

schopná reagovat na jejich potřeby. Každý veřejný projev, jednání a rozhodnutí vedení proto ovlivňuje 

nejen současnou členskou základnu, ale také budoucí generace potenciálních členů. 

Vedení by mělo být schopno komunikovat s různými skupinami zaměstnanců jazykem, kterému 

rozumějí. To neznamená přizpůsobovat se módním trendům nebo opouštět tradiční hodnoty. 

Znamená to schopnost vysvětlovat význam odborové práce způsobem odpovídajícím zkušenostem a 

očekáváním různých generací zaměstnanců. Organizace, která nedokáže oslovit nastupující generace, 

riskuje postupné oslabování členské základny i svého vlivu. 
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Zcela zásadní je také role vedení při vytváření organizační kultury. Organizační kultura není dána 

stanovami, organizačním řádem ani formální strukturou. Vzniká na základě každodenního chování 

členů a především vedení. Členové velmi rychle rozpoznají, zda jsou podporovány otevřenost, 

spolupráce a respekt, nebo zda převládá uzavřenost, formalismus a nedůvěra. 

Právě vedení určuje hranice přijatelného chování. To, co vedení toleruje, se postupně stává normou. 

Pokud vedení přehlíží generační stereotypy, osobní útoky nebo marginalizaci některých skupin členů, 

vytváří prostředí, ve kterém se tyto jevy dále rozvíjejí. Naopak vedení, které aktivně podporuje 

spolupráci a respekt, významně přispívá k dlouhodobé stabilitě organizace. 

V širším pohledu lze vedení odborové organizace chápat jako správce určitého dědictví. Současní 

funkcionáři nejsou vlastníky organizace. Jsou pouze jednou generací v dlouhém řetězci lidí, kteří se 

podíleli na budování odborového hnutí. Převzali odpovědnost od svých předchůdců a mají povinnost 

předat organizaci dalším generacím v co nejlepším stavu. Tento pohled přesahuje běžné funkční 

období nebo aktuální volební cyklus. 

Skutečně kvalitní vedení proto nepřemýšlí pouze v horizontu několika měsíců nebo let. Uvažuje o tom, 

jaké důsledky budou mít jeho rozhodnutí za deset, dvacet nebo třicet let. Přemýšlí o tom, kdo bude 

organizaci vést v budoucnosti, jaké hodnoty budou předány dalším generacím a jak zajistit, aby 

odborová organizace zůstala relevantní i v podmínkách budoucího světa práce. 

Právě zde se nachází nejhlubší smysl role vedení odborových organizací. Nejde pouze o správu 

současnosti. Jde o odpovědnost za budoucnost. O schopnost spojovat zkušenosti minulosti s 

potřebami současnosti a výzvami budoucnosti. O schopnost vytvářet most mezi generacemi a zajistit, 

aby hodnoty solidarity, vzájemné pomoci a ochrany zaměstnanců nebyly pouze součástí historie 

odborového hnutí, ale také jeho budoucnosti. V době rychlých společenských změn představuje právě 

tato schopnost jednu z nejdůležitějších podmínek dlouhodobé existence a úspěchu odborových 

organizací. 

 

Dlouhodobá strategie rozvoje členské základny 

a) Současné výzvy v oblasti členské základny 

Otázka rozvoje členské základny představuje v současné době jedno z nejvýznamnějších strategických 

témat odborových organizací nejen v České republice, ale také ve většině evropských zemí a dalších 

vyspělých ekonomik světa. Zatímco v minulosti byly odbory často považovány za přirozenou součást 

pracovního života a jejich členská základna byla relativně stabilní, současné společenské, ekonomické 

a technologické změny vytvářejí nové podmínky, na které musí odborové organizace reagovat. 

Dlouhodobá stabilita členské základny již nemůže být považována za samozřejmost. Organizace, které 

chtějí úspěšně fungovat i v budoucnu, musí věnovat systematickou pozornost nejen zastupování 

současných členů, ale také aktivnímu rozvoji své členské základny. 

Jednou z nejvýznamnějších výzev je stárnutí členské základny. Tento problém se v různé míře 

projevuje v mnoha odborových organizacích napříč Evropou. Významná část současných členů 

vstupovala do odborů v době, kdy byla odborová organizovanost běžnou součástí pracovního života a 

odbory představovaly přirozeného partnera zaměstnanců při ochraně jejich práv. Tito členové dnes 

tvoří důležitou součást odborového hnutí a často patří mezi jeho nejaktivnější představitele. Současně 

však postupně dosahují důchodového věku nebo ukončují svou profesní kariéru. Pokud organizace 

nedokáže průběžně získávat nové členy a připravovat novou generaci aktivních odborářů, může se 

dostat do situace, kdy počet odcházejících členů převýší počet nově získaných. 
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Stárnutí členské základny nepředstavuje pouze otázku celkového počtu členů. Má také významné 

důsledky pro fungování organizace. Společně s odcházejícími členy odbory ztrácejí zkušenosti, 

kontakty, znalosti pracovního prostředí i schopné funkcionáře, kteří často po mnoho let zastávali 

klíčové role. Pokud není generační obměna dostatečně připravena, může dojít nejen k poklesu počtu 

členů, ale také k oslabení organizační kapacity a schopnosti efektivně hájit zájmy zaměstnanců. 

Další významnou výzvou je proměna trhu práce. Současní zaměstnanci pracují v odlišných 

podmínkách než generace jejich rodičů nebo prarodičů. Tradiční model dlouhodobého zaměstnání u 

jednoho zaměstnavatele postupně ustupuje větší profesní mobilitě. Roste počet pracovníků, kteří 

během kariéry několikrát změní zaměstnání, profesi nebo celé odvětví. Současně se rozšiřují flexibilní 

formy práce, práce na dálku, projektové zaměstnávání nebo různé atypické pracovní režimy. 

Tyto změny mají přímý dopad na odborové organizace. Zaměstnanci s krátkodobější vazbou k 

pracovišti často nevnímají členství v odborech stejně jako pracovníci, kteří očekávají dlouhodobé 

působení u jednoho zaměstnavatele. Odborové organizace proto musí hledat nové způsoby, jak 

oslovovat zaměstnance, jejichž pracovní kariéra je dynamičtější a méně předvídatelná než v minulosti. 

Významnou výzvou je také rostoucí individualizace společnosti. Současná kultura klade větší důraz na 

individuální odpovědnost, osobní úspěch a individuální řešení problémů. Tento trend se promítá i do 

pracovního prostředí. Část zaměstnanců má tendenci řešit své pracovní záležitosti individuálně a 

nevnímá kolektivní organizování jako přirozený nástroj ochrany svých zájmů. To neznamená, že by 

odmítali hodnoty spravedlnosti, solidarity nebo vzájemné pomoci. Často však nevnímají odbory jako 

instituci, která jim může při řešení jejich problémů efektivně pomoci. 

S individualizací souvisí také proměna očekávání zaměstnanců. Mladší generace bývají více 

orientovány na možnost ovlivňovat své pracovní prostředí, profesní rozvoj, flexibilitu práce nebo 

slaďování pracovního a osobního života. Odborové organizace proto musí stále více reflektovat širší 

spektrum témat, která přesahují tradiční oblast mezd a pracovních podmínek. Schopnost porozumět 

těmto proměnám je důležitým předpokladem pro úspěšné oslovování nových členů. 

Další významnou výzvou je proměna vztahu veřejnosti k institucím obecně. Mnoho společenských 

institucí, včetně politických stran, médií, státních institucí nebo profesních organizací, čelí v 

posledních desetiletích poklesu důvěry. Tento trend se v různé míře dotýká také odborových 

organizací. Zejména mladší generace zaměstnanců bývají opatrnější vůči organizacím, jejichž 

fungování neznají z vlastní zkušenosti. O to důležitější je schopnost odborů transparentně 

komunikovat svou činnost, výsledky a konkrétní přínosy pro zaměstnance. 

Významnou změnu představuje rovněž technologický rozvoj. Digitalizace a moderní komunikační 

technologie zásadně proměnily způsob, jakým lidé získávají informace, komunikují a organizují své 

aktivity. Zaměstnanci dnes očekávají rychlý přístup k informacím, možnost elektronické komunikace a 

větší flexibilitu při zapojování do různých aktivit. Organizace, které těmto očekáváním nedokážou 

přizpůsobit své fungování, mohou postupně ztrácet kontakt s částí zaměstnanců. 

Technologické změny současně vytvářejí nové příležitosti. Moderní komunikační nástroje umožňují 

oslovovat širší okruh zaměstnanců, rychleji sdílet informace, organizovat vzdělávání nebo získávat 

zpětnou vazbu od členů. Výzvou proto není samotná existence nových technologií, ale schopnost 

odborových organizací využívat je způsobem, který podporuje rozvoj členské základny a posiluje 

vztahy mezi členy. 

Významným faktorem je také generační proměna zaměstnanců. Na pracovištích se dnes setkávají lidé, 

kteří vyrůstali v odlišných společenských podmínkách a mají rozdílné zkušenosti s pracovním životem. 
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Každá generace přináší vlastní očekávání, hodnoty a způsoby komunikace. Tato rozmanitost může být 

významnou výhodou, pokud ji organizace dokáže využít. Současně však klade vyšší nároky na 

schopnost odborových organizací oslovovat zaměstnance různých věkových skupin a podporovat 

spolupráci mezi generacemi. 

Důležitou výzvou je rovněž rostoucí konkurence o čas a pozornost zaměstnanců. Současní lidé mají k 

dispozici širokou škálu profesních, společenských, vzdělávacích i volnočasových aktivit. Odborové 

organizace již nemohou automaticky předpokládat, že zaměstnanci budou věnovat svůj čas odborové 

činnosti pouze proto, že je považována za tradiční součást pracovního života. Stále důležitější je 

schopnost ukazovat konkrétní přínosy členství, vytvářet smysluplné příležitosti k zapojení a budovat 

vztah mezi organizací a jejími členy. 

Nelze opomenout ani změny v ekonomické struktuře společnosti. V mnoha zemích klesá podíl 

tradičních průmyslových odvětví, která byla historicky spojena s vysokou odborovou organizovaností. 

Naopak roste význam služeb, informačních technologií, kreativních profesí nebo nových forem 

podnikání. Tyto sektory mají často odlišnou pracovní kulturu a jiné zkušenosti s kolektivním 

zastupováním zaměstnanců. Odborové organizace proto musí hledat nové přístupy odpovídající 

specifikům těchto profesních skupin. 

Přes všechny uvedené výzvy je důležité zdůraznit, že současná situace nepředstavuje pouze riziko, ale 

také příležitost. Proměna trhu práce, generační obměna zaměstnanců i technologický rozvoj vytvářejí 

prostor pro nové formy odborové práce, nové způsoby komunikace a nové příležitosti pro rozvoj 

členské základny. Organizace, které budou schopny tyto změny včas rozpoznat a aktivně na ně 

reagovat, mohou svou pozici nejen udržet, ale v mnoha případech i posílit. 

Právě proto je nezbytné chápat rozvoj členské základny nikoli jako dílčí úkol určený pouze náborovým 

pracovníkům nebo funkcionářům odpovědným za členskou evidenci. Jde o strategickou otázku 

budoucnosti celé organizace. Schopnost získávat nové členy, udržovat jejich důvěru, rozvíjet jejich 

aktivitu a připravovat nové generace odborových představitelů bude v následujících letech jedním z 

hlavních faktorů určujících úspěšnost odborových organizací v České republice i v zahraničí. 

 

b) Rozvoj členské základny jako strategická priorita organizace 

Rozvoj členské základny nelze chápat pouze jako administrativní činnost spočívající v evidenci členů 

nebo v příležitostném získávání nových zaměstnanců do odborové organizace. Ve skutečnosti 

představuje jednu z nejdůležitějších strategických oblastí, která rozhoduje o dlouhodobé síle, stabilitě 

a schopnosti organizace plnit své poslání. Počet členů totiž není pouze statistickým údajem. Ovlivňuje 

vyjednávací sílu odborů, jejich legitimitu vůči zaměstnavateli, finanční stabilitu organizace i schopnost 

realizovat vlastní aktivity. 

V minulosti bylo možné v některých organizacích spoléhat na relativně stabilní přísun nových členů. 

Dnes je situace odlišná. Zaměstnanci mají širší možnosti volby, pracovní kolektivy jsou dynamičtější a 

vztah lidí k organizovanému sdružování se proměňuje. To znamená, že rozvoj členské základny musí 

být řízen stejně systematicky jako kolektivní vyjednávání, hospodaření organizace nebo vzdělávání 

funkcionářů. 

Prvním předpokladem úspěšné strategie je přijetí skutečnosti, že každý člen má pro organizaci 

význam. Nejde pouze o výši členských příspěvků nebo počet hlasů na členské schůzi. Každý člen 

představuje potenciální zdroj zkušeností, znalostí, kontaktů a budoucího rozvoje. Organizace, která 
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vnímá své členy pouze jako statistickou položku, postupně ztrácí schopnost vytvářet silnou a aktivní 

komunitu. 

Dlouhodobá strategie musí současně vycházet z realistického hodnocení situace. Vedení organizace 

by mělo pravidelně analyzovat věkovou strukturu členů, vývoj členské základny v posledních letech, 

počet nově získaných členů i důvody případných odchodů. Bez znalosti skutečného stavu nelze 

vytvářet efektivní rozvojové plány. Stejně jako zaměstnavatel sleduje ekonomické ukazatele svého 

podniku, musí odborová organizace sledovat ukazatele související s vývojem členské základny. 

Strategický přístup znamená také stanovení konkrétních cílů. Organizace by měla vědět, zda usiluje 

především o stabilizaci současného počtu členů, o postupný růst, o omlazení členské základny nebo 

například o lepší zastoupení určitých profesních skupin. Jasně formulované cíle umožňují lépe 

plánovat jednotlivé aktivity a vyhodnocovat jejich úspěšnost. 

Důležitým principem je dlouhodobost. Rozvoj členské základny nelze postavit na jednorázových 

kampaních. Zaměstnanci si vytvářejí vztah k odborům postupně na základě osobních zkušeností, 

každodenní komunikace a konkrétních výsledků práce organizace. Strategie proto musí být plánována 

v horizontu několika let a musí být schopna překonat změny ve vedení organizace i proměny 

pracovního prostředí. 

Významnou součástí strategického přístupu je rovněž schopnost předvídat budoucí vývoj. Organizace 

by měla sledovat změny ve struktuře zaměstnanců, plánované nábory, generační obměnu pracovníků 

i technologické změny, které mohou ovlivnit podobu pracovních míst. Jen tak lze včas identifikovat 

nové skupiny zaměstnanců, které bude třeba oslovovat a zapojovat do odborové činnosti. 

Rozvoj členské základny by měl být zároveň vnímán jako odpovědnost celé organizace, nikoli pouze 

předsedy nebo několika aktivních funkcionářů. Každý člen odborové organizace se svým jednáním 

podílí na tom, jak jsou odbory vnímány na pracovišti. Pozitivní zkušenost zaměstnance s odborovým 

kolegou bývá často účinnější než jakákoli informační kampaň. Úspěšné organizace proto vytvářejí 

kulturu, ve které se péče o členskou základnu stává přirozenou součástí každodenní odborové práce. 

Dlouhodobá strategie rozvoje členské základny musí být současně propojena s ostatními oblastmi 

činnosti odborové organizace. Není možné oddělovat nábor členů od kvality kolektivního vyjednávání, 

komunikace, vzdělávání nebo práce s mladou generací. Všechny tyto oblasti se vzájemně ovlivňují. 

Zaměstnanci vstupují do odborů především tehdy, pokud vidí, že organizace skutečně přináší výsledky 

a že má jasnou představu o své budoucnosti. 

Z tohoto pohledu představuje rozvoj členské základny jednu z nejvýznamnějších investic do 

budoucnosti odborové organizace. Organizace, které této oblasti věnují systematickou pozornost, 

získávají větší stabilitu, vyšší důvěru zaměstnanců a lepší předpoklady pro dlouhodobé hájení jejich 

zájmů. Naopak podcenění této problematiky může postupně vést k oslabování vlivu organizace a 

ztrátě její schopnosti účinně zastupovat zaměstnance v měnícím se pracovním prostředí. 

 

c) Získávání nových členů 

Získávání nových členů představuje jednu ze základních podmínek dlouhodobé životaschopnosti 

odborové organizace. Nejde přitom pouze o mechanické navyšování počtu členů, ale o vytváření 

stabilní, různorodé a aktivní členské základny, která bude schopna reagovat na proměny pracovního 

prostředí. Úspěšná náborová strategie musí vycházet z pochopení toho, že různé skupiny 

zaměstnanců mají odlišné potřeby, zkušenosti i motivace ke vstupu do odborů. 
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Základním pravidlem je aktivní přístup. Odborová organizace nemůže spoléhat na to, že zaměstnanci 

sami vyhledají informace o členství. Zejména mladší pracovníci, noví zaměstnanci nebo lidé bez 

předchozí zkušenosti s odbory často nevědí, jak odbory fungují, jaké služby poskytují a proč by pro ně 

členství mohlo být užitečné. Proto je důležité, aby odborová organizace dokázala oslovovat 

zaměstnance přímo, srozumitelně a včas. 

Zvláštní pozornost by měla být věnována nově nastupujícím zaměstnancům. První týdny a měsíce v 

novém zaměstnání jsou obdobím, kdy si pracovník vytváří vztah k pracovišti, kolektivu i odborové 

organizaci. Pokud se v tomto období s odbory nesetká, může je později vnímat jako vzdálenou 

instituci, která se jeho každodenní práce netýká. Vhodným opatřením je proto vytvoření systému 

pravidelného kontaktu s novými zaměstnanci, například prostřednictvím uvítacích materiálů, 

osobního představení odborové organizace nebo krátkého informačního setkání. 

Důležité je také oslovování mladých pracovníků a absolventů. U této skupiny bývá často nižší 

povědomí o odborových právech a kolektivním vyjednávání. Mladí lidé mohou odbory vnímat jako 

instituci spojenou spíše s minulostí nebo se staršími generacemi zaměstnanců. O to důležitější je 

ukazovat jim konkrétní přínosy členství: ochranu při řešení pracovních problémů, informace o 

pracovních právech, podporu při vyjednávání pracovních podmínek, možnost vzdělávání a prostor pro 

ovlivňování prostředí, ve kterém pracují. 

Specifickou skupinu představují zaměstnanci v méně stabilních formách práce. Může jít o pracovníky 

na dobu určitou, agenturní zaměstnance, zaměstnance na částečné úvazky, pracovníky v projektových 

týmech nebo osoby pracující na dálku. Tito lidé mohou mít vyšší potřebu ochrany, ale současně bývají 

hůře dosažitelní tradičními způsoby odborové komunikace. Odborové organizace by proto měly 

hledat způsoby, jak těmto skupinám vysvětlit, že právě nejistější pracovní postavení může být 

důvodem, proč je kolektivní zastoupení důležité. 

Úspěšné získávání nových členů se neobejde bez jasného vysvětlení hodnoty členství. Zaměstnanec 

by měl rozumět tomu, co mu členství přináší nejen v mimořádných situacích, ale také v běžném 

pracovním životě. Nestačí obecně říci, že odbory hájí práva zaměstnanců. Je třeba ukázat konkrétní 

výsledky: lepší podmínky v kolektivní smlouvě, právní pomoc, ochranu při konfliktech se 

zaměstnavatelem, podporu při změnách organizace práce nebo možnost společně ovlivňovat 

pracovní prostředí. 

Velký význam má jazyk náborové komunikace. Ta by měla být věcná, srozumitelná a konkrétní. Příliš 

formální nebo ideologický jazyk může část zaměstnanců odradit. Mnohem účinnější bývá komunikace 

založená na konkrétních situacích: Co dělat, když zaměstnanec nedostane zaplacené přesčasy? Jak 

postupovat při nejasné pracovní smlouvě? Jak pomáhají odbory při změně směn? Co znamená 

kolektivní smlouva pro mzdu, dovolenou nebo benefity? Takto pojatá komunikace ukazuje odbory 

jako praktického partnera zaměstnance. 

Významným nástrojem je také osobní doporučení. Zaměstnanci často důvěřují více svým kolegům než 

oficiálním letákům nebo prohlášením. Proto je důležité, aby stávající členové dokázali jednoduše 

vysvětlit, proč jsou v odborech a jakou zkušenost s nimi mají. Odborová organizace může své členy 

podporovat v tom, aby se stali přirozenými ambasadory členství. Nemusí jít o formální náboráře, ale o 

lidi, kteří dokážou ve vhodné chvíli kolegovi říct, proč má členství smysl. 

Nábor nových členů by měl být průběžný, nikoli pouze kampaňový. Jednorázová náborová akce může 

být užitečná, ale sama o sobě nestačí. Úspěšné organizace pracují s potenciálními členy dlouhodobě. 

Sledují, kde vznikají nové pracovní týmy, kde nastupují noví zaměstnanci, které skupiny jsou málo 
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zastoupené a jaké problémy zaměstnance aktuálně trápí. Teprve na základě takového poznání lze vést 

účinnou a cílenou náborovou práci. 

Důležité je rovněž propojení náboru s následným zapojením. Pokud zaměstnanec vstoupí do odborů, 

ale následně se s ním dále nepracuje, může rychle ztratit zájem. Nový člen by měl být po vstupu 

přivítán, seznámen s činností organizace a pozván k účasti na konkrétních aktivitách. Právě první 

zkušenost po vstupu často rozhoduje o tom, zda se nový člen stane aktivní součástí organizace, nebo 

zůstane pouze pasivním plátcem příspěvků. 

Získávání nových členů je proto třeba chápat jako dlouhodobý proces budování vztahu mezi 

zaměstnanci a odborovou organizací. Nejde pouze o podpis přihlášky, ale o vytvoření důvěry, 

porozumění a pocitu sounáležitosti. Organizace, která dokáže nové členy oslovit včas, konkrétně a 

lidsky, významně posiluje svou budoucí stabilitu. 

 

d) Udržení stávajících členů 

Stejně důležité jako získávání nových členů je udržení těch stávajících. Odborové organizace někdy 

věnují značnou pozornost náboru, ale méně systematicky sledují, proč členové zůstávají, proč se 

stávají pasivními nebo proč z organizace odcházejí. Přitom stabilní členská základna je jedním z 

nejdůležitějších předpokladů dlouhodobé vyjednávací síly odborů. Organizace, která sice získává nové 

členy, ale současně nedokáže udržet ty stávající, se dostává do neustálého pohybu bez skutečného 

posilování. 

Udržení členů je úzce spojeno s jejich důvěrou v organizaci. Členové musí mít pocit, že odbory 

skutečně hájí jejich zájmy, že s nimi komunikují a že jejich členství má konkrétní význam. Pokud člen 

dlouhodobě nevidí výsledky činnosti organizace, není informován o jejích aktivitách nebo nemá 

možnost vyjádřit svůj názor, může se jeho vztah k odborům postupně oslabovat. 

Prvním předpokladem udržení členů je pravidelná komunikace. Člen by neměl mít pocit, že se o 

činnosti odborů dozví pouze tehdy, když se blíží volby, kolektivní vyjednávání nebo mimořádný 

problém. Organizace by měla průběžně informovat o tom, co řeší, jaké výsledky dosáhla, jaké 

problémy jsou otevřené a jak se mohou členové zapojit. Důležité je, aby komunikace nebyla pouze 

formální, ale aby byla srozumitelná a zaměřená na praktický význam pro členy. 

Velkou roli hraje také schopnost reagovat na potřeby členů v různých životních a pracovních situacích. 

Jinou podporu může potřebovat mladý zaměstnanec na začátku kariéry, jinou rodič pečující o malé 

dítě, jinou zaměstnanec pracující ve směnném provozu a jinou pracovník blížící se důchodovému 

věku. Organizace, která dokáže vnímat různost své členské základny, má větší šanci udržet 

dlouhodobou loajalitu členů. 

Důležitým faktorem je také zapojení členů do života organizace. Pasivní členství může být z 

krátkodobého hlediska přijatelné, ale z dlouhodobého hlediska představuje riziko. Člen, který se 

neúčastní žádných aktivit, nemá osobní vazby na organizaci a nevidí její vnitřní fungování, může 

snadněji ztratit motivaci k pokračování členství. Proto je vhodné vytvářet různé úrovně zapojení. Ne 

každý člen chce být funkcionářem, ale mnozí mohou pomoci s konkrétní akcí, účastnit se průzkumu, 

zapojit se do pracovní skupiny nebo přinést podnět z pracoviště. 

Udržení členů souvisí také s kvalitou služeb a podpory, kterou organizace poskytuje. Právní 

poradenství, pomoc při řešení pracovních sporů, informace o kolektivní smlouvě, vzdělávání nebo 

podpora při komunikaci se zaměstnavatelem představují konkrétní hodnotu členství. Je však důležité, 
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aby členové o těchto možnostech věděli. Někdy organizace poskytuje kvalitní podporu, ale nedokáže 

ji dostatečně komunikovat. Výsledkem může být paradoxní situace, kdy členové podceňují význam 

odborů, protože neznají rozsah jejich práce. 

Zvláštní pozornost si zaslouží prevence odchodů z organizace. Každý odchod člena by měl být 

signálem k zamyšlení. Není nutné z každého jednotlivého případu vyvozovat obecné závěry, ale pokud 

se některé důvody opakují, měla by na ně organizace reagovat. Členové mohou odcházet z důvodu 

změny zaměstnání, nespokojenosti s komunikací, nedůvěry ve vedení, pocitu nevyužitelnosti členství 

nebo nedostatečné identifikace s organizací. Bez znalosti těchto důvodů nelze zlepšovat práci s 

členskou základnou. 

Vhodným nástrojem je proto pravidelné zjišťování spokojenosti členů. Nemusí jít o složité výzkumy. I 

jednoduchý anonymní dotazník může přinést cenné informace o tom, co členové oceňují, co jim chybí 

a jaká témata považují za důležitá. Podstatné je, aby organizace s výsledky skutečně pracovala a aby 

členové viděli, že jejich podněty mají dopad. 

Významným prvkem udržení členů je také uznání jejich přínosu. Lidé potřebují vidět, že jejich účast 

má smysl. Poděkování za pomoc při akci, ocenění dlouholetého členství, veřejné uznání práce 

aktivních členů nebo jednoduchá osobní zpětná vazba mohou významně posilovat vztah lidí k 

organizaci. Odbory jsou založeny na solidaritě, ale solidarita se posiluje konkrétními mezilidskými 

vztahy. 

Udržení stávajících členů proto vyžaduje kombinaci důvěry, komunikace, konkrétních výsledků a 

osobního vztahu k organizaci. Členové zůstávají tam, kde cítí smysl, respekt a užitek. Organizace, která 

se o své členy stará průběžně, nejen v době problémů, vytváří stabilní základ pro další rozvoj. 

 

e) Práce s mladou generací jako investice do budoucnosti 

Práce s mladou generací zaměstnanců představuje jednu z nejdůležitějších součástí dlouhodobé 

strategie rozvoje členské základny. Mladí lidé nejsou pouze skupinou, kterou je třeba jednorázově 

získat do odborů. Představují budoucí členy, aktivisty, funkcionáře, vyjednavače i nositele nové 

energie organizace. Pokud odbory nedokážou oslovovat mladé zaměstnance a vytvářet pro ně 

smysluplný prostor, riskují postupné stárnutí členské základny a oslabení své dlouhodobé stability. 

Práce s mladými však musí být založena na porozumění jejich skutečné situaci. Mladí zaměstnanci 

často vstupují na trh práce v podmínkách nejistoty, vysokých nákladů na bydlení, tlaku na výkon, 

častějších změn zaměstnání a rychlých technologických proměn. Jejich potřeby se proto nemusí zcela 

shodovat s potřebami starších generací. Vedle tradičních témat, jako jsou mzdy a pracovní podmínky, 

mohou zdůrazňovat také profesní růst, flexibilitu, duševní zdraví, kvalitu vedení, rovnováhu mezi prací 

a osobním životem nebo spravedlivé zacházení na pracovišti. 

Odborové organizace by měly mladým lidem ukazovat, že odbory nejsou institucí určenou pouze pro 

řešení krizových situací, ale nástrojem, který může pomáhat vytvářet lepší pracovní prostředí už od 

začátku profesní kariéry. Mladý zaměstnanec nemusí mít hned zkušenost s vážným pracovněprávním 

sporem, ale může řešit otázky pracovní smlouvy, zkušební doby, přesčasů, rozvržení směn, adaptace 

na pracovišti nebo možností dalšího vzdělávání. Právě zde mohou odbory prokázat svůj praktický 

význam. 

Důležitým principem je včasnost. Odbory by neměly čekat, až mladí zaměstnanci získají negativní 

zkušenost a teprve poté začnou hledat pomoc. Měly by s nimi komunikovat již při nástupu do 
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zaměstnání, v rámci adaptačního procesu nebo prostřednictvím kontaktů se školami a učilišti. Čím 

dříve mladý člověk pochopí, že pracovní práva a kolektivní zastupování mají praktický význam, tím 

větší je šance, že bude odbory vnímat pozitivně. 

Práce s mladými členy musí současně zahrnovat možnost aktivního zapojení. Mladí lidé často nechtějí 

být pouze pasivními příjemci informací. Pokud se rozhodnou vstoupit do organizace, chtějí rozumět 

jejímu fungování a mít možnost ovlivňovat alespoň některé oblasti její činnosti. Základní organizace 

by jim proto měly nabízet konkrétní úkoly odpovídající jejich schopnostem a zkušenostem. Může jít o 

pomoc s komunikací, přípravu dotazníku, organizaci setkání mladých zaměstnanců, zpracování 

podnětů k pracovnímu prostředí nebo účast v pracovních skupinách. 

Zásadní je také vyvarovat se paternalistického přístupu. Mladí členové by neměli být vnímáni pouze 

jako nezkušení nováčci, kterým je třeba vysvětlovat, jak věci fungují. Samozřejmě potřebují podporu a 

vedení, ale současně přinášejí vlastní zkušenosti, pohledy a dovednosti. Pokud organizace dokáže 

jejich schopnosti využít, posiluje jejich motivaci i celkovou kvalitu své práce. 

Práce s mladou generací je také příležitostí k modernizaci odborové agendy. Mladí zaměstnanci často 

otevírají témata, která mohou být důležitá i pro ostatní věkové skupiny: pracovní stres, kvalita 

komunikace na pracovišti, vzdělávání, flexibilní režimy, ochrana před přetížením nebo férový přístup 

nadřízených. Pokud odbory tato témata zařadí do své činnosti, neposilují pouze vztah k mladým 

členům, ale rozšiřují svou schopnost zastupovat potřeby celé členské základny. 

Dlouhodobá práce s mladými by měla směřovat také k jejich postupné přípravě na odpovědnější role. 

Ne každý mladý člen se stane funkcionářem, ale každý by měl mít možnost poznat, jak odborová 

organizace funguje. Ti, kteří projeví zájem a schopnosti, by měli dostat příležitost k dalšímu vzdělávání 

a zapojení. Tím se vytváří základ budoucí generační obměny. 

Investice do mladé generace se nemusí projevit okamžitě. Její význam se ukazuje v delším časovém 

horizontu. Organizace, která dnes systematicky pracuje s mladými členy, si vytváří budoucí aktivní 

základnu, posiluje svou důvěryhodnost a snižuje riziko personálního vyčerpání. Naopak organizace, 

která práci s mladými odkládá, může za několik let zjistit, že nemá koho oslovit, koho zapojit a komu 

předat odpovědnost. 

Práce s mladou generací proto není doplňkovou aktivitou, ale strategickou investicí do budoucnosti 

odborové organizace. Její úspěch závisí na schopnosti spojit respekt ke zkušenostem starších členů s 

otevřeností vůči novým pohledům a potřebám nastupujících zaměstnanců. 

 

f) Budování aktivní členské základny 

Počet členů představuje důležitý ukazatel síly odborové organizace, sám o sobě však nevypovídá o její 

skutečné životaschopnosti. Skutečnou sílu organizace neurčuje pouze počet evidovaných členů, ale 

především jejich ochota podílet se na jejím fungování, přispívat svými zkušenostmi, podporovat 

společné cíle a v případě potřeby aktivně hájit zájmy zaměstnanců. Dlouhodobá strategie rozvoje 

členské základny proto musí věnovat stejnou pozornost nejen získávání nových členů, ale také 

budování aktivního a angažovaného členského společenství. 

Jedním z nejčastějších problémů odborových organizací je existence rozsáhlé skupiny pasivních členů. 

Tito lidé zpravidla nemají vůči organizaci negativní postoj, pravidelně platí členské příspěvky a 

podporují základní cíle odborů. Současně se však jen minimálně zapojují do jejich každodenní 

činnosti. Neúčastní se schůzí, nezapojují se do diskusí, nepřicházejí s podněty a často ani nesledují 
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informace o činnosti organizace. Takový stav nemusí být krátkodobě problémem, avšak z 

dlouhodobého hlediska představuje určité riziko. Organizace se totiž může dostat do situace, kdy je 

její fungování závislé pouze na několika aktivních jednotlivcích. 

Při hodnocení pasivity členů je však důležité vyhnout se zjednodušeným závěrům. Ne každý člen má 

časové možnosti, zdravotní podmínky nebo osobní předpoklady pro aktivní zapojení. Mnoho 

zaměstnanců pracuje ve směnném provozu, pečuje o rodinu nebo řeší jiné životní povinnosti. Aktivní 

členská základna proto neznamená, že všichni členové budou vykonávat funkce nebo se pravidelně 

účastnit všech aktivit. Smyslem je vytvářet prostředí, ve kterém bude mít každý možnost zapojit se 

způsobem odpovídajícím jeho možnostem a zájmu. 

Velmi důležitým úkolem vedení organizace je pochopit motivaci členů. Lidé se do odborové činnosti 

nezapojují pouze kvůli materiálním výhodám nebo osobnímu prospěchu. Významnou roli hraje pocit 

smysluplnosti, možnost ovlivňovat své pracovní prostředí, vztahy s kolegy nebo přesvědčení, že 

společným úsilím lze dosáhnout lepších výsledků než individuálním jednáním. Organizace, které 

dokážou tyto motivace podporovat, mají výrazně větší šanci vytvářet aktivní členskou základnu. 

Zkušenosti z různých typů organizací ukazují, že lidé bývají aktivnější tehdy, pokud vidí konkrétní 

výsledky své práce. Pokud členové získají pocit, že jejich názory nejsou brány v úvahu nebo že o všem 

rozhoduje úzký okruh funkcionářů, jejich ochota angažovat se postupně klesá. Naopak organizace, 

které podporují otevřenou diskusi a umožňují členům podílet se na přípravě rozhodnutí, vytvářejí 

prostředí podporující aktivitu a odpovědnost. 

Dlouhodobě úspěšné organizace zpravidla pracují s různými úrovněmi zapojení. Ne každý člen musí 

být odborovým funkcionářem. Někteří mohou pomoci při organizaci akcí, jiní se mohou podílet na 

přípravě dotazníků, vzdělávacích aktivit nebo informačních materiálů. Další mohou přispívat 

odbornými znalostmi z konkrétní profesní oblasti. Právě rozmanitost forem zapojení umožňuje oslovit 

širší okruh lidí a současně zvyšuje odolnost organizace. 

Významnou roli hrají také neformální autority. V každém pracovním kolektivu existují zaměstnanci, 

kteří sice nezastávají žádnou formální funkci, ale těší se přirozenému respektu svých kolegů. Tito lidé 

mohou významně ovlivňovat postoje ostatních zaměstnanců k odborové organizaci. Schopnost 

navazovat s nimi spolupráci a zapojovat je do života organizace představuje důležitý předpoklad 

rozvoje aktivní členské základny. 

Jedním z častých problémů bývá přetěžování nejaktivnějších členů. V mnoha organizacích se postupně 

vytvoří skupina lidí, kteří zajišťují většinu činností, organizují akce, komunikují se zaměstnavatelem a 

řeší každodenní provozní záležitosti. Pokud tento stav trvá dlouhodobě, může vést k únavě, frustraci a 

postupnému odchodu těchto klíčových osobností. Dlouhodobá strategie proto musí zahrnovat také 

průběžné rozšiřování okruhu aktivních členů a předávání odpovědnosti. 

Budování aktivní členské základny úzce souvisí také s vytvářením pocitu sounáležitosti. Lidé bývají 

ochotnější angažovat se tam, kde se cítí být součástí komunity. Odborová organizace by proto neměla 

být vnímána pouze jako instituce řešící pracovní problémy, ale také jako společenství lidí sdílejících 

společné zájmy a hodnoty. Významnou roli zde hrají nejen formální schůze a jednání, ale také 

vzdělávací, společenské nebo komunitní aktivity, které umožňují navazování osobních vztahů mezi 

členy. 

Aktivní členská základna představuje významný zdroj stability organizace. Organizace, která disponuje 

širším okruhem angažovaných členů, dokáže lépe reagovat na změny, snáze zvládá generační obměnu 
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a není závislá na několika jednotlivcích. Současně má větší schopnost získávat nové členy, protože 

aktivní členové představují nejpřesvědčivější důkaz smysluplnosti odborové práce. 

Budování aktivní členské základny proto nelze chápat jako doplňkovou aktivitu nebo úkol několika 

funkcionářů. Jde o jednu z nejdůležitějších investic do budoucnosti organizace. Odborová organizace, 

která dokáže proměňovat pasivní členy v aktivní účastníky společného dění, vytváří pevný základ pro 

svou dlouhodobou stabilitu, rozvoj i schopnost hájit zájmy zaměstnanců v měnících se podmínkách 

trhu práce. 

 

g) Výchova budoucích odborových lídrů 

Jedním z největších rizik, kterým dnes čelí řada odborových organizací, není nedostatek finančních 

prostředků ani složitost pracovněprávních předpisů. Skutečným problémem bývá nedostatek lidí 

připravených převzít odpovědnost za vedení organizace v budoucnosti. Mnoho základních organizací 

stojí na práci několika zkušených funkcionářů, kteří po řadu let zajišťují kolektivní vyjednávání, 

komunikaci se zaměstnavatelem, organizaci členské základny i řešení každodenních problémů 

zaměstnanců. Přestože tito lidé představují obrovský přínos, současně vzniká riziko závislosti 

organizace na několika jednotlivcích. 

V okamžiku, kdy takový funkcionář odejde do důchodu, změní zaměstnání, ztratí motivaci nebo ze 

zdravotních důvodů ukončí svou činnost, může organizace zjistit, že nemá připraveného nástupce. 

Přitom právě schopnost zajistit kontinuitu vedení představuje jeden z nejdůležitějších předpokladů 

dlouhodobé stability odborové organizace. 

Budoucí odboroví lídři nevznikají náhodou. Jen výjimečně se objeví člověk, který bez předchozích 

zkušeností okamžitě zvládne vést organizaci, jednat se zaměstnavatelem, řídit tým lidí a současně si 

získat důvěru členské základny. Ve většině případů jde o dlouhodobý proces, během něhož budoucí 

lídr získává znalosti, zkušenosti a postupně přebírá stále větší odpovědnost. 

Prvním krokem je identifikace potenciálních budoucích lídrů. Mnoho organizací se při výběru 

budoucích funkcionářů zaměřuje především na lidi, kteří jsou výrazní, hlasití nebo ochotní vystupovat 

na schůzích. To však nemusí být vždy správné kritérium. Dobrý odborový lídr nemusí být nutně 

nejvýraznější osobností v kolektivu. Často jde o člověka, kterému ostatní důvěřují, který dokáže 

naslouchat, hledat kompromisy a přirozeně spojovat lidi. 

Zkušenosti úspěšných organizací ukazují, že potenciální lídři se často nacházejí mezi aktivními členy 

pracovních skupin, organizátory akcí, členy vyjednávacích týmů nebo mezi lidmi, na které se kolegové 

spontánně obracejí se svými problémy. Schopnost rozpoznat takové osobnosti včas patří mezi 

nejdůležitější úkoly vedení organizace. 

Velkou chybou bývá představa, že budoucí funkcionář musí být připraven až ve chvíli, kdy se uvolní 

funkce. Ve skutečnosti by příprava nástupců měla začínat několik let předtím, než se očekává 

generační obměna vedení. Organizace, které se této oblasti věnují systematicky, vytvářejí takzvanou 

druhou linii vedení. Jde o skupinu aktivních členů, kteří sice ještě nezastávají nejvyšší funkce, ale jsou 

schopni v případě potřeby převzít část odpovědnosti a postupně se posouvat do vedoucích pozic. 

Významnou součástí přípravy budoucích lídrů je vzdělávání. Nestačí pouze znát zákoník práce nebo 

základní pravidla kolektivního vyjednávání. Moderní odborový představitel musí rozumět komunikaci, 

vedení lidí, řešení konfliktů, strategickému plánování i základům organizačního řízení. V některých 
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zahraničních odborových svazech proto existují speciální programy pro mladé funkcionáře, jejichž 

cílem je systematická příprava budoucích vedoucích představitelů. 

Například německý odborový svaz IG Metall dlouhodobě investuje do vzdělávacích programů pro 

mladé odboráře, kteří se seznamují nejen s pracovním právem, ale také s vedením kampaní, 

komunikací s členskou základnou a organizací odborové práce. Podobné programy rozvíjejí i 

skandinávské odborové centrály nebo kanadské odborové organizace. Společným znakem těchto 

iniciativ je skutečnost, že příprava budoucích lídrů není považována za vedlejší aktivitu, ale za jednu z 

hlavních investic do budoucnosti organizace. 

Vedle formálního vzdělávání hraje mimořádně důležitou roli praktická zkušenost. Budoucí lídr 

potřebuje zažít skutečná jednání, řešení konfliktů, přípravu kolektivního vyjednávání nebo organizaci 

členských aktivit. Proto je vhodné umožnit perspektivním členům účast na jednáních se 

zaměstnavatelem, výborových schůzích nebo přípravě důležitých projektů. Taková zkušenost je často 

cennější než mnoho hodin teoretického školení. 

Důležitým nástrojem je také postupné předávání odpovědnosti. Častou chybou bývá situace, kdy 

dlouholetý funkcionář vykonává většinu činností sám a ostatní členové nemají příležitost získat 

zkušenosti. Ve chvíli jeho odchodu pak organizace zjišťuje, že nikdo neví, jak některé procesy fungují. 

Odpovědné vedení by proto mělo vědomě vytvářet příležitosti pro zapojování dalších lidí a postupné 

rozdělování úkolů. 

Velmi důležitou roli hraje mentoring. Zkušený funkcionář může předávat znalosti a zkušenosti 

mladším kolegům mnohem efektivněji prostřednictvím pravidelné spolupráce než jednorázovým 

školením. Mentoring umožňuje předávat nejen odborné znalosti, ale také zkušenosti získané během 

mnoha let odborové práce. Právě tyto zkušenosti bývají často nejcennější a současně nejobtížněji 

přenosné. 

Při výchově budoucích lídrů je nutné počítat také s tím, že ne každý perspektivní člen bude mít zájem 

převzít vedoucí funkci. Někteří lidé preferují odbornou práci, jiní organizační činnost nebo podporu 

konkrétních projektů. Úspěšná organizace proto nevytváří pouze budoucí předsedy a místopředsedy, 

ale buduje širší okruh lidí schopných převzít různé role podle svých schopností a zájmů. 

Významnou výzvou současnosti je také změna očekávání mladších generací. Mladí lidé často 

přistupují k dobrovolnické a veřejné činnosti jinak než jejich předchůdci. Méně je motivuje samotná 

funkce a více konkrétní možnost ovlivňovat dění kolem sebe. Odborové organizace proto musí hledat 

způsoby, jak budoucím lídrům nabídnout nejen odpovědnost, ale také prostor pro vlastní iniciativu, 

profesní rozvoj a smysluplnou práci. 

Příprava budoucích lídrů nesmí být založena pouze na předávání funkcí. Jejím cílem musí být 

vytváření nové generace lidí, kteří budou schopni rozvíjet odborovou organizaci v podmínkách 

budoucího trhu práce. Budou čelit výzvám spojeným s digitalizací, automatizací, novými formami 

zaměstnávání i proměnou očekávání zaměstnanců. Právě proto musí být jejich příprava zaměřena 

nejen na současné problémy, ale také na schopnost reagovat na budoucí změny. 

Dlouhodobá strategie rozvoje členské základny proto musí považovat výchovu budoucích lídrů za 

jednu ze svých hlavních priorit. Organizace, která systematicky připravuje své nástupce, buduje 

druhou linii vedení, podporuje vzdělávání a vytváří příležitosti pro získávání zkušeností, výrazně 

zvyšuje svou stabilitu a schopnost dlouhodobého rozvoje. Naopak organizace závislá na několika 

jednotlivcích riskuje, že s jejich odchodem ztratí významnou část svého potenciálu i schopnosti hájit 

zájmy zaměstnanců. 
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h) Komunikace jako nástroj rozvoje členské základny 

Komunikace představuje jednu z nejdůležitějších činností každé odborové organizace. Přesto bývá její 

význam často podceňován. Mnoho odborových funkcionářů věnuje značnou pozornost kolektivnímu 

vyjednávání, řešení pracovněprávních problémů nebo organizaci členské základny, avšak komunikaci 

vnímají pouze jako doplňkovou aktivitu. Ve skutečnosti však právě komunikace rozhoduje o tom, jak 

zaměstnanci odbory vnímají, zda jim důvěřují a zda jsou ochotni stát se jejich členy. 

Většina zaměstnanců neposuzuje odbory podle rozsahu jejich skutečné práce, ale podle informací, 

které o této práci získává. Organizace může úspěšně vyjednat lepší pracovní podmínky, pomoci 

zaměstnancům při řešení problémů nebo zabránit nevýhodným změnám na pracovišti. Pokud však o 

těchto aktivitách zaměstnanci nevědí, jejich pohled na odbory se tím nezmění. Častá věta „Já vlastně 

ani nevím, co odbory dělají“ proto bývá spíše důsledkem nedostatečné komunikace než nečinnosti 

odborů. 

Z pohledu rozvoje členské základny komunikace současně informuje, vysvětluje, motivuje, buduje 

důvěru a vytváří vztah mezi organizací a zaměstnanci. Zanedbání kterékoliv z těchto funkcí může 

negativně ovlivnit schopnost organizace získávat a udržovat členy. 

První oblastí je komunikace směrem ke stávajícím členům. Členové mají právo vědět, jak organizace 

pracuje, jaké problémy řeší, jakých výsledků dosahuje a jaké výzvy ji čekají. Nedostatek informací vede 

k nejistotě, vzniku fám a ztrátě důvěry. Naopak pravidelná a otevřená komunikace posiluje pocit 

sounáležitosti a podporuje aktivnější zapojení členů do života organizace. 

Důležitou zásadou je pravidelnost. Mnoho organizací komunikuje intenzivně pouze v období 

kolektivního vyjednávání, voleb nebo při řešení mimořádných problémů. Po zbytek roku však 

zaměstnanci dostávají minimum informací. Úspěšnější bývají organizace, které komunikují průběžně, i 

když se právě neděje nic mimořádného. 

Stejně důležitá je komunikace směrem k nečlenům. Právě zde se rozhoduje o budoucím rozvoji 

členské základny. Potenciální členové si vytvářejí názor na odbory dlouho předtím, než zvažují vstup 

do organizace. Sledují, jak odbory vystupují, jak komunikují své úspěchy a jak reagují na problémy 

zaměstnanců. Pokud organizace komunikuje pouze směrem dovnitř, připravuje se o možnost oslovit 

nové členy. 

Zkušenosti z mnoha zemí ukazují, že zaměstnanci často vstupují do odborů na základě dlouhodobě 

budované důvěry. Rozhodující bývá osobní zkušenost s odborovým funkcionářem, doporučení kolegy 

nebo opakované setkávání s informacemi o konkrétních výsledcích práce organizace. 

Velmi důležitou oblastí je komunikace během kolektivního vyjednávání. Zaměstnanci potřebují 

rozumět tomu, o čem se jedná, jaké jsou cíle vyjednávání, jaké překážky se objevují a jaké výsledky 

byly dosaženy. Pokud vedení komunikuje pouze konečný výsledek bez vysvětlení průběhu jednání, 

může vznikat dojem netransparentnosti. Naopak otevřená komunikace pomáhá vytvářet pocit, že 

zaměstnanci jsou součástí procesu. 

Specifickou disciplínou je krizová komunikace. Každá odborová organizace se dříve nebo později 

dostane do situace, kdy musí reagovat na konflikt se zaměstnavatelem, reorganizaci, propouštění 

nebo jinou mimořádnou událost. Právě tehdy zaměstnanci očekávají jasné, rychlé a důvěryhodné 

informace. Mlčení nebo nejasná sdělení vytvářejí prostor pro spekulace a mohou poškodit důvěru v 

organizaci. 
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Krizová komunikace by měla být založena na několika základních principech. Informace musí být 

pravdivé, včasné a srozumitelné. Pokud organizace některé informace nemá, je lepší to otevřeně 

přiznat než vytvářet nepřesné domněnky. Důvěra se buduje především poctivostí a transparentností. 

Velkou pozornost je třeba věnovat také formě komunikace. Různé skupiny zaměstnanců preferují 

různé komunikační kanály. Starší zaměstnanci často upřednostňují osobní setkání, nástěnky nebo 

tištěné materiály, mladší generace častěji využívají elektronickou komunikaci, sociální sítě nebo 

mobilní aplikace. Úspěšná organizace proto využívá více komunikačních kanálů současně. 

Zkušenosti mnoha odborových organizací ukazují, že nejúčinnější formou komunikace zůstává osobní 

kontakt. Žádný newsletter, webová stránka ani sociální síť nedokáže plně nahradit rozhovor mezi 

dvěma lidmi. Právě osobní komunikace umožňuje budovat důvěru, odpovídat na konkrétní otázky a 

lépe porozumět potřebám zaměstnanců. 

Významnou roli hraje také schopnost vysvětlovat složitá témata jednoduchým jazykem. Odborová 

práce často zahrnuje právní, ekonomické nebo organizační otázky, které mohou být pro běžného 

zaměstnance obtížně srozumitelné. Pokud organizace používá příliš odborný nebo úřední jazyk, 

riskuje, že část zaměstnanců ztratí zájem nebo nebude rozumět významu sdělovaných informací. 

Dlouhodobým problémem některých odborových organizací bývá zaměření komunikace především na 

problémy. Přestože je důležité upozorňovat na konflikty a rizika, stejně důležité je komunikovat také 

úspěchy a pozitivní výsledky. Lidé potřebují vidět, že jejich organizace nejen reaguje na problémy, ale 

také dosahuje konkrétních změn. 

V zahraničí lze nalézt řadu zajímavých příkladů. Některé odborové svazy ve Skandinávii pravidelně 

zveřejňují příběhy zaměstnanců, kterým odbory pomohly. Kanadské odbory využívají krátká videa 

vysvětlující význam kolektivních smluv nebo úspěchy vyjednávání. Britské odborové organizace často 

pracují s osobními svědectvími členů, která bývají přesvědčivější než obecné statistiky. Společným 

znakem těchto přístupů je snaha ukázat odbory jako organizaci tvořenou konkrétními lidmi a řešící 

konkrétní problémy. 

Komunikace hraje důležitou roli také při překonávání generačních rozdílů. Starší a mladší zaměstnanci 

mohou používat odlišné způsoby komunikace, odlišně vnímat autority a mít rozdílná očekávání. 

Úkolem odborové organizace je vytvářet komunikační prostředí podporující vzájemné porozumění a 

spolupráci. 

V širším pohledu lze komunikaci chápat jako nástroj budování značky odborové organizace. Každá 

organizace má určitou pověst, bez ohledu na to, zda ji vědomě vytváří či nikoliv. Aktivní a promyšlená 

komunikace umožňuje tuto pověst ovlivňovat a posilovat důvěru zaměstnanců v odborovou 

organizaci. 

Komunikace proto nesmí být vnímána jako okrajová činnost nebo administrativní povinnost. 

Představuje jeden z nejvýznamnějších nástrojů rozvoje členské základny, budování důvěry a 

dlouhodobého posilování vlivu odborové organizace. Organizace, které dokážou komunikovat 

otevřeně, pravidelně a srozumitelně, získávají významnou výhodu při získávání nových členů, 

udržování stávající členské základny i vytváření pozitivního obrazu odborů na pracovišti. 

 

i) Využití moderních technologií při práci s členskou základnou 

Moderní technologie se v posledních letech staly běžnou součástí pracovního i osobního života 

zaměstnanců. Odborové organizace proto nemohou zůstávat stranou tohoto vývoje. Smyslem 
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využívání technologií přitom není nahrazovat osobní kontakt mezi lidmi, ale zefektivnit komunikaci, 

správu členské základny a zapojování členů do života organizace. 

Jednou z nejvýznamnějších oblastí je digitalizace členské evidence. Přehledná a pravidelně 

aktualizovaná databáze umožňuje lépe sledovat vývoj členské základny, věkovou strukturu, profesní 

složení i aktivitu jednotlivých členů. Vedení organizace tak získává podklady pro strategické 

rozhodování a může včas reagovat na nepříznivé trendy. 

Významnou roli hrají také moderní komunikační nástroje. Elektronické zpravodaje, mobilní aplikace, 

videokonference nebo interní komunikační platformy umožňují rychle oslovit velký počet 

zaměstnanců. To je zvláště důležité v organizacích s více provozy, směnným provozem nebo 

zaměstnanci pracujícími na dálku. 

Velký potenciál mají online vzdělávací programy. Mnoho zaměstnanců se nemůže účastnit 

prezenčních školení z časových nebo pracovních důvodů. Online kurzy, webináře a videomateriály 

umožňují zpřístupnit vzdělávání širšímu okruhu členů a současně snižují organizační náklady. 

Stále významnější roli začínají hrát také sociální sítě. Ty mohou pomoci při oslovování mladších 

zaměstnanců, prezentaci úspěchů odborové organizace i budování jejího veřejného obrazu. Současně 

však vyžadují odpovědný přístup, pravidelnou správu a důsledné ověřování zveřejňovaných informací. 

Do budoucna lze očekávat i širší využití nástrojů umělé inteligence. Ty mohou pomáhat například při 

přípravě informačních materiálů, analýze dotazníků, zpracování připomínek členů nebo vyhledávání 

informací v rozsáhlých dokumentech. Vždy však musí zůstat zachována odpovědnost lidského vedení 

organizace za konečná rozhodnutí a komunikaci. 

Základním principem by mělo být využívání technologií jako podpory odborové práce, nikoli jako 

náhrady osobních vztahů. Důvěra, solidarita a schopnost zastupovat zaměstnance totiž zůstávají i v 

digitálním věku založeny především na mezilidské komunikaci. 

 

j) Měření úspěšnosti a vyhodnocování strategie 

Každá dlouhodobá strategie rozvoje členské základny by měla obsahovat také mechanismy 

průběžného vyhodnocování. Bez pravidelného sledování výsledků nelze spolehlivě určit, zda přijatá 

opatření skutečně fungují a zda organizace směřuje k naplnění svých cílů. 

Nejčastěji sledovaným ukazatelem bývá počet členů. Ten však poskytuje pouze základní informaci. Pro 

strategické řízení je důležité sledovat také věkovou strukturu členské základny, počet nově získaných 

členů, počet odchodů, míru zapojení členů do aktivit organizace nebo zájem o vzdělávací programy. 

Velmi cenné mohou být pravidelné analýzy důvodů odchodů členů. Ty umožňují identifikovat slabá 

místa organizace a přijímat opatření zaměřená na jejich odstranění. Podobně důležité je sledovat, 

které náborové nebo komunikační aktivity přinášejí nejlepší výsledky. 

Vyhodnocování by nemělo být vnímáno jako administrativní povinnost, ale jako nástroj řízení. 

Organizace, která pravidelně pracuje s daty a zpětnou vazbou, získává lepší schopnost přizpůsobovat 

svou činnost měnícím se podmínkám. 

Doporučit lze každoroční vyhodnocení stavu členské základny, které bude součástí plánování činnosti 

na další období. Takový postup umožňuje včas reagovat na nové výzvy a současně podporuje 

dlouhodobou kontinuitu strategie. 
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k) Dlouhodobá vize rozvoje členské základny 

Dlouhodobá strategie nemá směřovat pouze k růstu počtu členů. Jejím skutečným cílem je vytvoření 

stabilní, aktivní a generačně vyvážené členské základny, která bude schopna dlouhodobě podporovat 

poslání odborové organizace. 

Odbory budou v následujících desetiletích působit v prostředí rychlých technologických změn, 

proměny pracovních vztahů, stárnutí populace a nástupu nových generací zaměstnanců. Organizace, 

které chtějí zůstat silné a důvěryhodné, musí být schopny na tyto změny reagovat, aniž by ztratily své 

základní hodnoty. 

Budoucí členská základna by měla být postavena na spolupráci různých generací, otevřenosti vůči 

novým zaměstnancům a schopnosti vytvářet prostor pro aktivní zapojení členů. Důležitá bude nejen 

ochrana pracovních práv, ale také podpora vzdělávání, profesního rozvoje a adaptability zaměstnanců 

na měnící se podmínky trhu práce. 

Úspěšná odborová organizace budoucnosti nebude pouze institucí řešící pracovní spory. Bude také 

zdrojem informací, vzdělávání, profesní podpory a místem, kde zaměstnanci nacházejí možnost 

společně ovlivňovat své pracovní prostředí. 

Z dlouhodobého hlediska proto nelze rozvoj členské základny oddělovat od rozvoje celé organizace. 

Silná členská základna vytváří předpoklady pro úspěšné kolektivní vyjednávání, stabilní vedení, 

generační kontinuitu i schopnost reagovat na budoucí výzvy. Právě proto představuje jedna z 

nejdůležitějších strategických investic do budoucnosti odborového hnutí. 

 

l)  Odbory a veřejná média: zahraniční zkušenosti 

Zahraniční zkušenosti ukazují, že ty nejúspěšnější odborové organizace neusilují pouze o komunikaci 

se svými členy, ale snaží se ovlivňovat také širší veřejnou debatu prostřednictvím vlastních médií. 

Často se třeba s velkým uznáním mluví o síle a vlivu švédských odborů. Právě ty představují zajímavou 

inspiraci pro úvahy o dlouhodobé komunikační strategii odborů. 

Nejvýznamnějším evropským příkladem je švédský deník Aftonbladet. Tento list patří mezi 

nejznámější a nejčtenější média ve Švédsku a každý den oslovuje miliony čtenářů. Švédská odborová 

konfederace LO (Landsorganisationen i Sverige) noviny koupila v roce 1956 s cílem posílit hlas 

zaměstnanců ve veřejném prostoru. V devadesátých letech získala většinový podíl norská mediální 

skupina Schibsted, odborová konfederace LO si však zachovala velmi významný podíl a zároveň právo 

jmenovat politického editora deníku.  

Aftonbladet je důležitý především tím, že nejde o odborový časopis určený členům odborů, ale o 

plnohodnotné mainstreamové médium zaměřené na širokou veřejnost. Přináší domácí i zahraniční 

zpravodajství, komentáře, ekonomická témata, investigativní články i společenská témata. Díky svému 

rozsahu a dosahu má schopnost dlouhodobě ovlivňovat veřejnou diskusi o pracovních podmínkách, 

sociální politice a postavení zaměstnanců ve společnosti.  

Pro odbory je švédský model zajímavý zejména tím, že ukazuje možnost překročit hranice interní 

komunikace. Místo oslovování pouze vlastních členů mohou odbory prostřednictvím médií vstupovat 

do veřejné debaty, vysvětlovat své postoje a formovat společenské vnímání práce, zaměstnaneckých 

práv a solidarity.  
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V dnešní době, kdy komunikačním médiím vládne internet, není potřeba investovat stovky milionů 

korun do koupě nebo rozjezdu „papírového“ deníku. Podobný vliv může mít i dobře promyšlený a 

vedený internetový deník (spojený například s internetovým rádiem nebo i televizí) a náklady jsou 

řádově nižší. 

Dalším příkladem je maltský deník L-Orizzont, který vydává mediální společnost vlastněná největší 

maltskou odborovou centrálou General Workers' Union. Také zde jde o běžné veřejné médium, nikoliv 

pouze členský bulletin.  

Zkušenosti ze Švédska i Malty ukazují, že odbory mohou hrát významnou roli nejen na pracovištích, 

ale také v mediálním prostoru. Není náhodou, že Aftonbladet je nejvýraznějším a nejúspěšnějším 

evropským příkladem propojení odborového hnutí a veřejného média. 

Souvisejícím benefitem provozování veřejných médií je skutečnost, že mladá lidé, vnímající vliv 

takových médií na veřejnost, se raději zapojují do práce ať už přímo v odborech, nebo v mediální 

prezentaci jako takové.   
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8. ZÁVĚR 

 

Shrnutí hlavních poznatků 

Předložená zpráva se zabývala problematikou generačních bariér v odborových organizacích a 

možnostmi jejich překonávání v podmínkách současného pracovního prostředí. Analýza ukázala, že 

generační rozdíly představují přirozenou součást života každé organizace. Vznikají v důsledku 

odlišných životních zkušeností, pracovních podmínek, historických souvislostí, hodnotových orientací i 

rozdílných očekávání jednotlivých generací zaměstnanců. Samotná existence těchto rozdílů však 

nepředstavuje problém. Problém vzniká tehdy, pokud se z generačních odlišností stávají bariéry 

bránící vzájemné komunikaci, spolupráci a sdílení zkušeností. 

Z provedené analýzy vyplývá, že odborové organizace čelí v současnosti celé řadě změn souvisejících s 

proměnou trhu práce, digitalizací, stárnutím členské základny a nástupem nových generací 

zaměstnanců. Tyto změny kladou zvýšené nároky na schopnost odborových organizací reagovat na 

nové podmínky a současně zachovávat své základní poslání spočívající v ochraně práv a zájmů 

zaměstnanců. 

Zpráva ukázala, že generační bariéry se nejčastěji projevují v oblasti komunikace, rozdílných představ 

o fungování organizace, přístupu k technologiím, priorit při řešení pracovních problémů nebo v otázce 

zapojování mladších členů do odborové činnosti. Současně však bylo potvrzeno, že jednotlivé 

generace disponují specifickými zkušenostmi, znalostmi a dovednostmi, které se mohou vzájemně 

doplňovat a vytvářet významnou přidanou hodnotu pro celou organizaci. 

Významným poznatkem je skutečnost, že překonávání generačních bariér nelze zajistit jednorázovým 

opatřením. Úspěšné organizace využívají kombinaci různých nástrojů zahrnujících mezigenerační 

dialog, předávání zkušeností, mentoring, systematickou práci s mladými členy, podporu vzdělávání, 

otevřenou komunikaci a promyšlenou přípravu budoucích odborových představitelů. Klíčovou roli 

přitom hraje vedení organizace, které svým přístupem vytváří podmínky pro spolupráci mezi 

generacemi a určuje dlouhodobý směr jejího rozvoje. 

Součástí zprávy byla rovněž analýza příkladů dobré praxe z České republiky i zahraničí. Tyto zkušenosti 

potvrzují, že generační spolupráce není pouze teoretickým konceptem, ale konkrétní oblastí, ve které 

lze dosahovat měřitelných výsledků. Organizace, které vědomě pracují s generační rozmanitostí, 

zpravidla vykazují vyšší míru stability, lepší schopnost získávat nové členy a větší připravenost 

reagovat na budoucí změny. 

Významnou pozornost zpráva věnovala také problematice dlouhodobého rozvoje členské základny. 

Analýza ukázala, že budoucnost odborových organizací nebude záviset pouze na jejich schopnosti 

řešit aktuální problémy zaměstnanců, ale také na jejich schopnosti získávat nové členy, rozvíjet aktivní 

členskou základnu, připravovat budoucí lídry a vytvářet podmínky pro generační kontinuitu odborové 

práce. 

 

Význam překlenutí generačních bariér pro budoucnost odborů 

Překonávání generačních bariér nelze chápat pouze jako otázku mezilidských vztahů uvnitř 

organizace. Ve skutečnosti jde o jedno z klíčových strategických témat budoucnosti odborového hnutí. 

Schopnost jednotlivých generací spolupracovat, sdílet zkušenosti a společně hledat řešení nových 
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výzev bude významně ovlivňovat schopnost odborových organizací plnit své poslání v následujících 

letech a desetiletích. 

Zkušenosti z mnoha zemí ukazují, že organizace, které nedokážou oslovovat mladší generace 

zaměstnanců a připravovat budoucí funkcionáře, postupně ztrácejí svou dynamiku, členskou základnu 

i vyjednávací sílu. Naopak organizace, které dokážou propojit zkušenosti dlouholetých členů s energií, 

znalostmi a perspektivou mladších zaměstnanců, získávají významnou konkurenční výhodu. Jsou lépe 

připraveny na změny pracovního trhu, technologický rozvoj i proměnu očekávání zaměstnanců. 

Překlenutí generačních bariér současně přispívá k zachování kontinuity odborového hnutí. Odbory 

byly po celou svou historii založeny na principu solidarity, vzájemné podpory a společné obhajoby 

zaměstnaneckých práv. Tyto hodnoty si zachovávají svůj význam i v současnosti. Aby však mohly být 

předávány dalším generacím, je nezbytné vytvářet prostředí podporující dialog, spolupráci a vzájemné 

porozumění. 

Budoucnost odborových organizací proto nebude záviset pouze na ekonomických podmínkách, 

legislativním prostředí nebo výsledcích kolektivního vyjednávání. Ve stejné míře bude záviset na 

schopnosti jednotlivých generací nacházet společnou řeč, respektovat své odlišnosti a společně 

rozvíjet organizace, které budou schopny hájit zájmy zaměstnanců i v podmínkách budoucího světa 

práce. 

 

Závěrečné hodnocení 

Generační rozmanitost představuje přirozenou součást každé odborové organizace. Neměla by být 

vnímána jako problém, který je třeba odstranit, ale jako potenciál, který lze využít ve prospěch celé 

organizace. Starší generace přinášejí zkušenosti, historickou paměť, znalost odborové práce a 

osvědčené postupy. Mladší generace přinášejí nové pohledy, schopnost reagovat na technologické 

změny a citlivost vůči novým tématům, která ovlivňují současný pracovní život. Teprve propojení 

těchto perspektiv vytváří předpoklady pro dlouhodobě úspěšné fungování odborových organizací. 

Zpráva potvrzuje, že překonávání generačních bariér není jednorázovým úkolem ani krátkodobým 

projektem. Jde o dlouhodobý proces vyžadující aktivní přístup vedení, systematickou práci s členskou 

základnou, podporu vzdělávání, otevřenou komunikaci a ochotu všech generací spolupracovat na 

společných cílech. Organizace, které budou této oblasti věnovat odpovídající pozornost, získají nejen 

stabilnější členskou základnu, ale také větší schopnost reagovat na budoucí výzvy a změny pracovního 

prostředí. 

Za jednu z nejdůležitějších podmínek budoucího rozvoje odborových organizací lze považovat 

schopnost zajistit generační kontinuitu. Každá generace odborářů navazuje na práci svých předchůdců 

a současně vytváří podmínky pro své nástupce. Úspěch odborového hnutí proto nelze měřit pouze 

výsledky dosaženými v současnosti, ale také schopností předat zkušenosti, hodnoty a odpovědnost 

dalším generacím. 

Lze proto uzavřít, že odborové organizace, které dokážou propojit zkušenosti minulosti s požadavky 

současnosti a potřebami budoucnosti, budou lépe připraveny plnit své poslání i v podmínkách rychle 

se měnící společnosti. Právě schopnost vytvářet most mezi generacemi může být jedním z 

rozhodujících faktorů, který určí jejich sílu, stabilitu a význam v následujících desetiletích. 
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9. Vyhodnocení ankety mezi odboráři ASO ČR 

 

Graf 1: Hodnocení pracovních podmínek starších zaměstnanců 

Otázka: Jak hodnotíte současné pracovní podmínky starších zaměstnanců na 

vašem pracovišti? 

• Vyhovující – 49,8 %  

• Nevyhovující – 20,2 %  

• Jen částečně vyhovující – 30,0 % 

 

 

 

STRUČNÝ SOUHRN 

Z výsledků vyplývá, že téměř polovina respondentů (49,8 %) hodnotí pracovní podmínky starších 

zaměstnanců jako vyhovující. Současně však 30,0 % respondentů uvedlo, že jsou podmínky pouze 

částečně vyhovující, a dalších 20,2 % je považuje za nevyhovující. Celkem tedy více než polovina 

respondentů vnímá určitý prostor pro zlepšení pracovních podmínek. Výsledky naznačují, že 

problematika pracovních podmínek starších zaměstnanců zůstává aktuálním tématem, kterému by 

měla být věnována další pozornost. 
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Graf 2: Problémy spojené s věkem 

Otázka: Domníváte se, že starší zaměstnanci ve vaší organizaci čelí problémům 

spojeným s věkem? 

• Ano – 53,6 %  

• Ne – 24,0 %  

• Nevím – 22,3 % 

 

 

 

 

STRUČNÝ SOUHRN 

Více než polovina respondentů (53,6 %) se domnívá, že starší zaměstnanci ve své organizaci čelí 

problémům souvisejícím s věkem. Opačný názor zastává 24,0 % respondentů, zatímco 22,3 % 

nedokázalo situaci jednoznačně posoudit. Výsledky ukazují, že otázka věkových bariér je zaměstnanci 

vnímána jako reálný problém. Současně poměrně vysoký podíl odpovědí „nevím“ může naznačovat 

nedostatečnou informovanost nebo rozdílné zkušenosti zaměstnanců. 
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Graf 3: Preferované formy flexibility práce 

Otázka: Jaké formy flexibility práce by měly být starším zaměstnancům více 

dostupné? 

• Zkrácený úvazek – 50,2 %  

• Práce z domova – 21,0 %  

• Postupný odchod do důchodu – 28,8 % 

 

 

 

 

 

STRUČNÝ SOUHRN 

Největší podporu získal zkrácený pracovní úvazek, který preferuje 50,2 % respondentů. Druhou 

nejčastěji uváděnou možností je postupný odchod do důchodu s podílem 28,8 %. Práce z domova byla 

zvolena 21,0 % respondentů. Výsledky naznačují, že zaměstnanci považují za nejvhodnější zejména 

opatření umožňující postupné snižování pracovního zatížení v pozdějších fázích pracovního života. 
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Graf 4: Podpora v oblasti ergonomie, BOZP a zdravotních přestávek 

Otázka: Poskytuje zaměstnavatel dostatečnou podporu v oblasti ergonomie, 

bezpečnosti práce a zdravotních přestávek? 

• Ano – 54,5 %  

• Ne – 15,0 %  

• Nevím – 30,5 % 

 

 

 

 

STRUČNÝ SOUHRN 

Více než polovina respondentů (54,5 %) hodnotí podporu zaměstnavatele v oblasti ergonomie, 

bezpečnosti práce a zdravotních přestávek pozitivně. Negativní hodnocení uvedlo 15,0 % 

respondentů. Významný je však podíl odpovědí „nevím“ (30,5 %), který naznačuje, že část 

zaměstnanců nemusí mít dostatek informací o poskytovaných opatřeních. Výsledky proto poukazují 

nejen na význam samotných opatření, ale také na potřebu jejich efektivní komunikace. 
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Graf 5: Přístup k profesnímu vzdělávání a rekvalifikaci 

Otázka: Mají starší zaměstnanci dostatečný přístup k profesnímu vzdělávání a 

rekvalifikaci? 

• Ano – 54,9 %  

• Ne – 15,9 %  

• Nevím – 29,2 % 

 

 

 

 

STRUČNÝ SOUHRN 

Přístup k profesnímu vzdělávání a rekvalifikaci hodnotí pozitivně 54,9 % respondentů. Naopak 15,9 % 

respondentů se domnívá, že přístup není dostatečný, a 29,2 % zvolilo odpověď „nevím“. Výsledky 

ukazují, že většina zaměstnanců vnímá možnosti vzdělávání příznivě. Současně však vysoký podíl 

nerozhodných odpovědí naznačuje, že dostupné vzdělávací příležitosti nemusí být všem 

zaměstnancům dostatečně známé. 
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ANKETA: Souhrnný analytický závěr 

Dotazníkového šetření se zúčastnilo celkem 233 respondentů. Výsledky ukázaly, že zaměstnanci 

obecně vnímají problematiku stárnutí pracovní síly jako důležité téma, které si zaslouží pozornost 

zaměstnavatelů i odborových organizací. 

Více než polovina respondentů se domnívá, že starší zaměstnanci čelí problémům souvisejícím s 

věkem. Současně pouze necelá polovina hodnotí současné pracovní podmínky jako plně vyhovující. 

Významná část respondentů proto považuje za potřebné přijímat další opatření zaměřená na podporu 

starších pracovníků. 

Za nejvhodnější nástroje podpory byly označeny zejména zkrácené pracovní úvazky a možnost 

postupného odchodu do důchodu. Tyto výsledky potvrzují rostoucí význam flexibilních forem práce 

jako prostředku pro udržení zaměstnatelnosti starších pracovníků a současně pro zachování jejich 

pracovního výkonu a zdravotní pohody. 

Pozitivním zjištěním je skutečnost, že většina respondentů hodnotí příznivě podporu zaměstnavatele 

v oblasti ergonomie, bezpečnosti práce a vzdělávání. Na druhé straně se ve všech sledovaných 

oblastech objevuje relativně vysoký podíl odpovědí „nevím“, což může naznačovat nedostatečnou 

informovanost zaměstnanců o existujících programech a opatřeních. 

Celkově lze konstatovat, že výsledky šetření podporují potřebu systematické personální politiky 

zaměřené na starší zaměstnance. Důležitou roli přitom hraje nejen zavádění konkrétních opatření, ale 

také jejich komunikace směrem k zaměstnancům. Vytváření pracovního prostředí respektujícího 

potřeby starších pracovníků může přispět k delšímu setrvání zaměstnanců v pracovním procesu, ke 

zvýšení jejich spokojenosti i k efektivnějšímu využití jejich zkušeností a odborných znalostí. 
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