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1. UVOD

Vymezeni pojmu generacni bariéry

Generacni bariéry predstavuji soubor rozdill, nedorozuméni a prekazek, které vznikaji mezi
prislusniky raznych vékovych generaci v pracovnim i spolecenském prostiedi. Tyto bariéry jsou
dlsledkem odlisnych Zivotnich zkuSenosti, historickych udalosti, spolec¢enskych podminek,
hodnotovych systém, pracovnich navykl a zplsobd komunikace, které formovaly jednotlivé
generace béhem jejich Zivota. Generacni rozdily jsou pfirozenou soucasti vyvoje spolecnosti a samy o
sobé nepredstavuji problém. Potize nastavaji ve chvili, kdy vedou k neporozumeéni, stereotypim,
vzajemné nedlvére nebo omezené spolupraci mezi lidmi rizného véku.

V soucasném pracovnim prostredi se stdle Castéji setkavaji zaméstnanci nékolika generaci soucasné.
Kazda generace byla ovlivnéna jinymi spole¢enskymi, ekonomickymi a technologickymi podminkami,
coz se promita do jejich postojli k praci, autoritam, vzdélavani, vyuzivani technologii i zplsoblm
komunikace.

Generacni bariéry se mohou projevovat rozdilnymi pracovnimi prioritami, odliSnym pfistupem k
feseni problém{, rozdilnymi komunikacnimi preferencemi nebo rozdilnym vnimanim pracovnich a
osobnich hodnot. V prostredi odborovych organizaci ziskava tato problematika zvlastni vyznam,
protoZe Uspésné fungovani odbor( zavisi na schopnosti propojit zkusenosti dlouholetych ¢len( s
potfebami a ocekavanimi novych generaci zaméstnancu. Pokud se generacéni rozdily nedafi
prekondvat, miZe dochazet ke sniZzovani spoluprace, oslabovani ¢lenské zakladny nebo ztraté
kontinuity predavani zkusenosti.

Porozuméni podstaté generacnich bariér je proto dllezitym predpokladem jejich prekonavani.
Identifikace pficin téchto rozdil( a podpora vzajemné komunikace, respektu a spoluprace se stava
stdle vyznamnéjsi soucasti moderni odborové prace.

Strucna charakteristika odborovych organizaci

Odborové organizace predstavuji dobrovolna sdruzeni zaméstnancd, jejichz hlavnim poslanim je
ochrana a prosazovani pracovnich, socialnich, hospodarskych a profesnich zajm( svych ¢len(. Patii
mezi nejvyznamnéjsi instituce zastupujici zaméstnance v pracovnépravnich vztazich a pIni daleZitou
Ulohu pfi vytvareni vyvazenych vztahl mezi zaméstnanci a zaméstnavateli.

Jednou z nejvyznamnéjsich funkci odborovych organizaci je kolektivni vyjedndvani. Prostfednictvim
kolektivnich smluv usiluji odbory o sjedndni lepSich pracovnich podminek, spravedlivého odménovani,
socidlnich benefitl a bezpecného pracovniho prostredi. Vedle kolektivniho vyjednavani poskytuji
¢lenlim pravni poradenstvi, podporu pfi feseni spor(, vzdélavaci aktivity a informacni servis.

V poslednich desetiletich vSak odborové organizace celi novym vyzvam souvisejicim s technologickym
rozvojem, proménou trhu prace a nastupem novych generaci zaméstnancQ. Vyznamnou vyzvou je
zejména ziskavani a udrZzeni mladsich ¢len( a schopnost reagovat na jejich odliSna ocekavani.
Schopnost spojovat zaméstnance rlznych vékovych skupin proto predstavuje jeden z klicovych
predpoklad( uspésného fungovani odborovych organizaci.



Vyznam spoluprace mezi generacemi v odborech

Spoluprace mezi generacemi predstavuje vyznamny predpoklad stability a rozvoje odborovych
organizaci. Starsi ¢lenové prindseji zkusenosti, znalost fungovani organizace a praktické poznatky z
kolektivniho vyjednavani a odborové prace. Mladsi generace pfispivaji novymi pohledy, znalosti
modernich technologii a schopnosti reagovat na ménici se podminky pracovniho trhu.

Mezigeneracni spoluprdce podporuje predavani zkusenosti, zachovani organizacni kontinuity a
posilovani soudrznosti ¢lenské zdkladny. Souc¢asné vytvari podminky pro efektivnéjsi zastupovani
zajm( zaméstnanc( a lepsi schopnost odborovych organizaci reagovat na nové vyzvy pracovniho
prostredi.

Cil zpravy

Hlavnim cilem této zpravy je analyzovat problematiku generacnich bariér v odborovych organizacich a
identifikovat faktory, které ovliviiuji spolupraci mezi jednotlivymi generacemi ¢lend. Zprava se
zaméruje na priciny generacnich rozdild, jejich projevy v odborové praxi a dopady na fungovani
organizace.

Soucasné hodnoti stav mezigeneracnich vztahll v odborovych organizacich a upozorriuje na nejéasté;jsi
problémy souvisejici s komunikaci, hodnotovymi preferencemi, pristupem k technologiim a
ocekavanimi jednotlivych generaci.

Soucasti zpravy je také identifikace nastroj a postup(, které mohou prispét k prekonavani
generacnich bariér, zejména v oblasti komunikace, sdileni zkusenosti, zapojovani mladsich ¢lenl do
rozhodovacich procesu a vyuzivani modernich komunikacnich prostredka.

Cilem zpravy je poskytnout uceleny pohled na problematiku generacnich bariér v odborovych
organizacich a formulovat doporuceni, kterd mohou pfispét k posileni soudrznosti, efektivity a
dlouhodobé stability odborovych organizaci.



2. SOUCASNY STAV V ODBOROVYCH ORGANIZACICH

Vékova struktura €lent

Vékova struktura ¢lenské zakladny predstavuje jeden z nejdulezitéjsich faktord ovliviiujicich soucasné
fungovani odborovych organizaci. Vékové slozeni cleni ma pfimy vliv na stanoveni priorit odborové
¢innosti, zpusob komunikace uvnitf organizace, podobu kolektivniho vyjednavani i schopnost odborl
reagovat na ménici se podminky pracovniho trhu. Soucasné je vékova struktura vyznamnym
ukazatelem dlouhodobé stability a perspektivy odborové organizace, protoze vypovida o jeji
schopnosti ziskavat nové Cleny a zajistovat generacni kontinuitu.

V poslednich desetiletich Ize v fadé evropskych zemi, véetné Ceské republiky, pozorovat postupné
starnuti ¢lenské zakladny odborovych organizaci. Tento trend souvisi s demografickym vyvojem
spolecnosti, prodluzovanim véku ekonomické aktivity obyvatelstva, ale také se zménami v pracovnim
prostredi a proménou postojl mladsich generaci k odborovému organizovani. Mnohé odborové
organizace byly budovany v dobé, kdy bylo ¢lenstvi v odborech béZznou soucasti pracovniho Zivota

velké ¢asti zameéstnanc(. Dnesni situace je vsak odlisna a odbory musi stale intenzivnéji usilovat o
ziskavani novych clenl zejména z fad mladsich zaméstnanca.

Ve vétsiné odborovych organizaci tvofi vyznamnou ¢ast ¢lenské zakladny zaméstnanci stfedniho a
vyssiho véku. Jednd se o pracovniky s dlouholetou profesni zkusenosti, ktefi maji ¢asto za sebou
mnoho let ¢lenstvi v odborech a aktivné se podileli na jejich ¢innosti. Tito ¢lenové predstavuji
dlleZitou oporu organizace, protoze disponuji rozsahlymi znalostmi pracovnépravni problematiky,
zkusenostmi z kolektivniho vyjednavani a hlubokou znalosti fungovani konkrétniho pracovisté i
samotné odborové organizace. Diky svym zkuSenostem casto zastavaji funkce odborovych
funkcionar, ¢lent vybord nebo vyjednavacich tyma.

Silné zastoupeni starSich vékovych skupin pfindsi odborovym organizacim fadu vyhod. Mezi
nejvyznamnéjsi patfi stabilita ¢lenské zakladny, kontinuita ¢innosti a schopnost pfedavat zkusenosti
ziskané béhem dlouhodobého plisobeni v odborech. Starsi clenové zpravidla dobfe znaji historii
organizace, vyvoj pracovnich podminek i vysledky pfedchozich kolektivnich vyjednavani. Tyto znalosti
mohou byt cennym zdrojem informaci pfi feseni soucasnych probléma a pti planovani budoucich
aktivit.

Na druhé strané muze vysoky podil starSich ¢len( predstavovat i urcité riziko. Pokud neni ¢lenska
zakladna pribéziné doplnovana mladsimi zaméstnanci, mliZze postupné dochazet k oslabovani
organizaéniho potencialu odbor(. Odchod zkusenych ¢lent do dlichodu nebo ukonceni jejich profesni
kariéry mlze znamenat ztratu dleZitych znalosti, kontaktl a zkuSenosti. V pripadé, Ze neexistuje
dostatecny pocet mladsich ¢lent pfipravenych prevzit odpovédnost za dalsi fungovani organizace,
miZe byt ohroZena jeji dlouhodoba stabilita.

Pravé nizsi zastoupeni mladsich zaméstnancl patfi mezi nejcastéji diskutované problémy soucasného
odborového hnuti. Mladi lidé vstupujici na trh prace ¢asto vnimaji zaméstnani odliSnym zplsobem
ne? predchozi generace. Castéji méni zaméstnavatele, vyuzivaji flexibilni formy prace, pracuji na dobu
urcitou nebo kombinuji riizné pracovni Uvazky. Jejich vztah k tradi¢nim formam organizovani byva
odlisny a ¢lenstvi v odborové organizaci nemusi byt automatickou soucasti jejich profesniho Zivota. To
mUze vést k nizsimu zdjmu o odborovou ¢innost a k mensimu zastoupeni mladych zaméstnanct v
Clenské zakladné.



Specifickou skupinu tvofi zaméstnanci nachazejici se v pocatecnich fazich své profesni kariéry. Tito
pracovnici Casto fesi otazky spojené se ziskavanim pracovnich zkusenosti, budovanim profesniho
postaveni, zajisténim bydleni nebo sladovanim pracovniho a osobniho Zivota. Jejich priority se mohou
liSit od priorit starsich zaméstnanc, ktefi jiz maji stabilni pracovni postaveni a zamétuji se napriklad
na otazky pracovnich jistot, zdravotni péce nebo pripravy na odchod do dlichodu. Odborové
organizace proto musi hledat zplsoby, jak oslovovat riizné vékové skupiny a zohledriovat jejich
specifické potreby.

Vékova struktura ¢lenské zakladny se mlze vyrazné lisit také podle odvétvi, ve kterém odborova
organizace pUsobi. Napfiklad v tradi¢nich priimyslovych oborech byva ¢asto vyssi zastoupeni starsSich
zaméstnanc, zatimco v nékterych modernich technologickych odvétvich nebo sektorech sluzeb muze
byt pramérny vék pracovnikl vyrazné nizsi. Tyto rozdily se nasledné promitaji i do zplisobu fungovani

jednotlivych odborovych organizaci, jejich priorit a metod komunikace s ¢leny.

Vyznamnym rysem soucasné vékové struktury odborovych organizaci je skute¢nost, zZe se v nich stdle
Castéji setkavaji prislusnici nékolika generaci soucasné. Vedle zaméstnancu, ktefi zahdjili svou
pracovni kariéru pred nékolika desitkami let, plsobi v organizacich také pracovnici stfedni generace a
nové prichozi mladi zaméstnanci. Kazdd z téchto skupin prinasi odlisné zkusenosti, hodnoty a
ocekavani. Tato rozmanitost muZe byt zdrojem inspirace a rozvoje, ale soucasné muze vytvaret
podminky pro vznik nedorozuméni nebo generacnich bariér.

Pro budoucnost odborovych organizaci je proto dlleZité usilovat o vyvazenou vékovou strukturu
¢lenské zakladny. Takova struktura umoznuje efektivni pfedavani zkusenosti mezi generacemi,
podporuje dlouhodobou kontinuitu ¢innosti a zvySuje schopnost organizace reagovat na ménici se
potieby zaméstnancu. Odbory, které dokaZou oslovovat zaméstnance vsech vékovych skupin a
vytvaret podminky pro jejich aktivni zapojeni, maji lepsi pfedpoklady k tomu, aby dlouhodobé plnily
svou roli pfi ochrané prav a zajmU zaméstnanc(.

Vékova struktura ¢lenl proto neni pouze statistickym ukazatelem. Predstavuje dilezZity faktor
ovliviiujici soucasné fungovani odborovych organizaci i jejich budouci rozvoj. Schopnost zajistit
vyvazené zastoupeni jednotlivych generaci a podporovat jejich vzajemnou spoluprdci bude v
nasledujicich letech jednim z kli¢ovych predpoklad( Uspésného fungovani odborového hnuti.

Rozdilné hodnoty, ocekavani a komunikacni styly jednotlivych generaci

Jednim z nejvyznamnéjsich faktor( ovliviiujicich vztahy mezi ¢leny odborovych organizaci jsou
rozdilné hodnoty, oekavani a zplsoby komunikace jednotlivych generaci. Tyto rozdily nejsou
vysledkem osobnich vlastnosti jednotlivc(, ale jsou do znacné miry formovany spole¢enskymi,
ekonomickymi, technologickymi a kulturnimi podminkami, ve kterych jednotlivé generace vyr(staly a
ziskavaly své Zivotni zkuSenosti. V prostfedi odborovych organizaci, kde je nezbytna spoluprace lidi
rtzného véku, mohou byt tyto odlisnosti zdrojem vzajemného obohaceni, ale také pticinou
nedorozuméni a konfliktd.

Starsi generace zaméstnancu zpravidla vstupovaly na trh prace v obdobi, kdy byla pracovni stabilita
povaZovana za jednu z nejduleZitéjsich hodnot. Dlouhodobé zaméstnani u jednoho zaméstnavatele
bylo béZznym jevem a loajalita v(ci organizaci byla vnimana jako vyznamna profesni prednost. Tito
zaméstnanci ¢asto spojuji pracovni Uspéch s odpovédnosti, disciplinou, osobnim nasazenim a
dlouhodobou zkuSenosti. V odborové ¢innosti proto byva jejich pozornost zamérena predevsim na



ochranu pracovnich mist, jistotu zaméstnani, stabilni pracovni podminky, spravedlivé odménovani a
zachovani socialnich jistot.

Mladsi generace zaméstnancu vyristaly v prostfedi vyrazné ovlivnéném globalizaci, rychlym
technologickym rozvojem a dynamickymi zménami na trhu prace. Jejich profesni zkuSenosti ¢asto
zahrnuji ¢astéjsi zmény zaméstnavatele, praci v mezindrodnich tymech nebo vyuzivani digitdlnich
technologii jako béZzné soucasti pracovniho Zivota. Mladsi pracovnici proto zpravidla prikladaji vétsi
vyznam flexibilité prace, moznostem profesniho rozvoje, smysluplnosti vykondvané Cinnosti a
rovnovaze mezi pracovnim a osobnim Zivotem. Vedle tradi¢nich pracovnich témat se vice zajimaji také
o otazky dusevniho zdravi, udrzitelnosti, diverzity nebo modernich forem organizace prace.

Rozdily mezi generacemi se Casto projevuji také v o¢ekavanich vici odborovym organizacim. Starsi
¢lenové mnohdy vnimaji odbory predevsim jako ndstroj ochrany zaméstnancil pred nepfiznivymi
zasahy zaméstnavatele a jako instituci zajistujici kolektivni vyjednavani o mzdach, pracovnich
podminkach a socidlnich benefitech. Mladsi zaméstnanci mohou ocekavat Sirsi spektrum aktivit
zahrnujici napfiklad podporu profesniho rozvoje, vzdélavani, poradenstvi v oblasti pracovniho a
osobniho Zivota nebo vyuzivani modernich komunikacnich technologii pfi zapojovani ¢lend do
rozhodovacich procesu.

Vyznamné rozdily Ize pozorovat také v pristupu k autoritdm a organizaénim strukturam. Starsi
generace byvaji zpravidla vice zvyklé na formalni hierarchické usporadani a jasné definované
kompetence. Mladsi zaméstnanci naopak Casto preferuji otevienéjsi komunikaci, partnerské vztahy a
moznost aktivné se podilet na rozhodovani bez ohledu na vék nebo délku praxe. Tyto rozdily mohou
ovliviiovat fungovani odborovych organizaci, zejména pti obsazovani funkci, pfipravé rozhodnuti nebo
zapojovani novych ¢lenud do ¢innosti organizace.

Vyraznou oblasti generacnich rozdil(i je komunikace. Starsi generace jsou ¢asto zvyklé na osobni
jednani, telefonickou komunikaci nebo tradi¢ni pisemnou korespondenci. Osobni kontakt povazuji za
dullezity nastroj budovani dlvéry a feseni problému. Naproti tomu mladsi generace bézné vyuzivaji
elektronickou komunikaci, socialni sité, mobilni aplikace a dalsi digitalni nastroje, které umoznuji
rychlou vyménu informaci a okamzitou zpétnou vazbu. Zatimco pro starsi ¢leny mize byt osobni
schlize zakladnim prostfedkem komunikace, mladsi zaméstnanci casto ocekdvaji moznost ziskavat
informace prostrednictvim online platforem nebo digitalnich komunikacnich kanald.

Rozdilné komunikacni styly mohou vést ke vzniku nedorozuméni. Starsi clenové mohou vnimat
struénou elektronickou komunikaci jako nedostate¢né osobni nebo malo zdvofilou. Naopak mladsi
zaméstnanci mohou povaZovat nékteré tradi¢ni komunikaéni postupy za zbyte¢né pomalé a
neefektivni. Podobné rozdily se mohou projevovat i pfi organizaci schlzi, predavani informaci nebo
ziskavani zpétné vazby od clen(.

Generacni odlisnosti se projevuji rovnéz v pfistupu ke zménam. Starsi ¢lenové ¢asto posuzuji nové
navrhy na zékladé dlouhodobych zkusenosti a mohou byt opatrnéjsi pfi zavadéni novych postupd.
Jejich cilem byva zachovani stability a ovéfenych metod prace. Mladsi generace byvaji zpravidla
otevienéjsi inovacim a rychlejsSim zménam, zejména pokud vidi moznost zvyseni efektivity nebo
zlepseni fungovani organizace. Ani jeden z téchto pristupl neni sam o sobé spravny nebo nespravny.
Uspééné odborové organizace se snazi vyuzivat vyhody obou perspektiv a hledat rovnovdhu mezi
kontinuitou a inovacemi.

Ptes existujici rozdily je dlilezité zdlraznit, Ze jednotlivé generace nespojuje pouze odliSnost, ale také
fada spolecnych zajmU. Bez ohledu na vék maji zaméstnanci zajem na spravedlivém odménovani,
bezpecnych pracovnich podminkach, dlistojném zachazeni a ochrané svych prav. Pravé schopnost



hledat spolecné cile a soucasné respektovat odliSné potreby jednotlivych generaci pfedstavuje jeden

z nejdalezitéjsich predpoklad( Uspésného fungovani odborovych organizaci v sou¢asném pracovnim
prostredi.

Typické problémy a napéti mezi mladsimi a starSimi cleny

Rozdilné hodnoty, zkuSenosti a ocekavani jednotlivych generaci mohou v odborovych organizacich
vytvéret situace, které vedou k napéti, nedorozuménim nebo vzajemné neduivére. Tyto problémy
nejsou vyjimecné a v urcité mire se objevuji ve vétsiné organizaci sdruzujicich zaméstnance rlznych
vékovych skupin. Pokud vsak nejsou véas rozpozndany a feseny, mohou negativné ovliviiovat
spolupraci mezi ¢leny, snizovat efektivitu odborové ¢innosti a oslabovat soudrznost celé organizace.

Jednim z nejcastéjsich zdrojli napéti je rozdilné vnimani priorit odborové ¢innosti. Starsi ¢clenové ¢asto
povazuji za nejdUleZitéjsi témata otazky mezd, pracovnich jistot, socialnich benefitl nebo ochrany
zaméstnancl pred propousténim. Tyto oblasti byly dlouhodobé stfedem zajmu odborového hnuti a
pro mnoho zkusenych ¢lend predstavuji zakladni poslani odbor(. Mladsi zaméstnanci vsak vedle
téchto témat upozornuji také na potrebu resit flexibilni pracovni rezimy, moznosti profesniho rozvoje,
podporu dusevniho zdravi, praci na ddlku nebo moderni formy zaméstnavani. Pokud jedna generace
ziska pocit, Ze jeji potfeby nejsou dostatecné reflektovany, mlze dochazet k pocitiim frustrace a
odcizeni.

Dalsi ¢astou pri¢inou napéti byva rozdilny pohled na zmény a inovace. Mladsi ¢lenové Casto pfichazeji
s ndvrhy na modernizaci komunikace, digitalizaci nékterych proces( nebo nové zplsoby zapojovani
¢lent do cinnosti organizace. Starsi ¢lenové mohou byt vici témto navrhim opatrnéjsi, zejména
pokud maiji pocit, Ze by mohly narusit osvédéené postupy nebo oslabit osobni kontakt mezi ¢leny.
Mladsi generace pak nékdy vnimaji tento pristup jako neochotu ke zménam, zatimco starsi clenové

mohou mit pocit, Ze jejich zkuSenosti nejsou dostatec¢né respektovany.

Napéti mize vznikat také v souvislosti s obsazovanim funkci a rozhodovacimi procesy. V mnoha
odborovych organizacich zastavaji vedouci pozice dlouholeti ¢lenové s rozsahlymi zkusenostmi.
PfestoZe je jejich odbornost pro organizaci velmi cennd, mladsi ¢lenové mohou nékdy pocitovat
omezené moznosti aktivné se zapojit do vedeni nebo ovliviiovat sméfovani organizace. Pokud chybi
prostor pro postupné zapojovani nové generace funkcionar(, mize vznikat dojem uzavienosti nebo
generacniho odstupu mezi vedenim a mladsimi cleny.

Vyznamnym problémem byva rovnéz komunikace. Rozdilné preference komunikacnich kanali mohou
vést k tomu, Ze Cast ¢lenl nemad dostatek informaci nebo se neciti byt pIné zapojena do déni v
organizaci. Mladsi zaméstnanci mohou povazovat tradi¢ni formy komunikace za nedostate¢né a
ocekavat rychlejsi sdileni informaci prostfednictvim digitalnich nastroju. Starsi ¢lenové naopak mohou
preferovat osobni jedndni a mit obavy z pfiliSného presunu komunikace do online prostredi.
Nedostatecné prizplsobeni komunikacnich metod potifebam riznych generaci mize sniZovat
efektivitu prace odborové organizace.

V nékterych pripadech se mohou objevovat také vzajemné stereotypy a predsudky. Starsi clenové
mohou mladsi generaci vnimat jako méné loajalni, netrpélivou nebo malo ochotnou prevzit
dlouhodobou odpovédnost. Mladsi zaméstnanci naopak nékdy povaZzuji starsi ¢leny za pfilis
konzervativni, uzaviené zménam nebo nedostatecné obeznamené s modernimi technologiemi.
Takové stereotypy mohou vést k podcefiovani schopnosti druhé skupiny a komplikovat vytvareni
vzajemné dlvéry.



Napéti miZe vznikat i pfi predavani zkuSenosti mezi generacemi. Starsi ¢lenové disponuji rozsahlymi
znalostmi a zkuSenostmi ziskanymi béhem dlouholeté odborové ¢innosti. Pokud vSak nejsou
vytvoreny vhodné podminky pro jejich sdileni, mohou mit pocit, Ze mladsi generace o jejich
zkusenosti nejevi dostateény zdjem. Naopak mladsi ¢lenové mohou nabyvat dojmu, Ze jejich nazory
nejsou brany vazné nebo Ze nemaji moznost prichazet s vlastnimi navrhy. Nedostate¢na komunikace v
této oblasti mizZe vést ke ztraté cennych znalosti i k oslabovani vzajemné spoluprace.

Zavaznym dlsledkem dlouhodobé nefesenych generacnich konfliktl mizZe byt pokles aktivity ¢lenské
zakladny. Clenové, ktefi maji pocit, Ze jejich nazory nejsou respektovény nebo Ze organizace nereaguje
na jejich potfeby, mohou postupné omezovat svou Ucast na odborové ¢innosti. V krajnim pripadé
mUze dochdzet k odchodu ¢lenll z organizace nebo ke snizovani zajmu novych zaméstnancl o vstup
do odborl. Takovy vyvoj predstavuje vyznamné riziko zejména pro organizace, které se dlouhodobé
potykaji s nedostatkem mladsich ¢lend.

PrestoZe generacni napéti mlzZe vytvaret radu problémda, neni nevyhnutelnym disledkem vékové
rozmanitosti. Naopak spravné vedend komunikace, otevieny dialog a vzajemny respekt mohou
proménit generacni rozdily v vyznamnou konkurenéni vyhodu odborové organizace. Klicové je
vytvaret prostredi, ve kterém budou mit vSechny generace moznost aktivné se zapojovat do ¢innosti
organizace, sdilet své zkuSenosti a spolecné hledat feseni problému. Pravé schopnost prekondvat
generacni rozdily a vyuZivat potencial vSech vékovych skupin predstavuje jeden z hlavnich
predpokladll dlouhodobé Uspésného fungovani odborovych organizaci.



3. PRICINY GENERACNICH BARIER

Rozdilné pracovni zkuSenosti a historicky kontext

Jednou z nejvyznamnéjsich pficin vzniku generacnich bariér v odborovych organizacich jsou rozdilné
pracovni zkusenosti a odlisny historicky kontext, ve kterém jednotlivé generace vyrustaly, vstupovaly
na trh prace a formovaly své profesni postoje. Kazda generace zaméstnanci byla ovlivnéna
specifickymi ekonomickymi, spole¢enskymi a politickymi podminkami, které vyznamné ovlivnily jeji
pohled na praci, zaméstnavatele, odbory i vlastni profesni budoucnost. Tyto rozdilné zkusenosti
nasledné ovliviiuji o¢ekavani cleni odborovych organizaci a jejich pfistup k feseni pracovnich
probléma.

Starsi generace zaméstnancu ziskavaly své prvni pracovni zkusenosti v obdobi, kdy byl pracovni trh
relativné stabilni a dlouhodobé zaméstnani u jednoho zaméstnavatele predstavovalo béZzny standard.
Mnoho pracovniki stravilo znacnou ¢ast své profesni kariéry na jednom pracovisti, kde si postupné
budovali odbornou kvalifikaci, pracovni postaveni i socialni vazby. Stabilita zaméstnani byla
povaZovana za daleZitou Zivotni hodnotu a pracovni kolektiv ¢asto tvofil vyznamnou soucast osobni
identity zaméstnance. V takovém prostifedi mély odborové organizace silné postaveni a byly pfirozené
vhimany jako daleZity nastroj ochrany prav zaméstnancd.

Naopak mladsi generace vstupovaly do pracovniho Zivota v podminkdch vyrazné dynamictéjsiho trhu
prace. Globalizace, technologicky rozvoj, rostouci konkurence a proména ekonomiky vedly ke zvyseni
flexibility pracovnich vztah(. Pro mladé zaméstnance je Castéjsi zména zaméstnavatele, prace na
dobu urcitou, projektové zaméstnavani nebo kombinace riznych pracovnich aktivit mnohem béznéjsi
nez pro jejich starsi kolegy. Pracovni jistota jiZz neni vnimana jako samoziejmost a mnozi zaméstnanci

povazuji schopnost pfizplisobovat se zménam za duleZitéjsi nez dlouhodobé setrvani u jednoho
zaméstnavatele.

Vyznamnou roli hraji také rozdilné zkusenosti s ekonomickymi a spolecenskymi zménami. Starsi
zaméstnanci si ¢asto pamatuji obdobi rozsahlych hospodarskych transformaci, ekonomickych krizi
nebo vyznamnych zmén pracovnépravnich podminek. Tyto zkuSenosti mohou posilovat jejich dliraz
na stabilitu, opatrnost pfi zavadéni zmén a ochranu dosazZenych pracovnich standardd. Mladsi
generace naproti tomu vyrastaly v prosttedi rychlych zmén, kde je flexibilita povazovana za béznou
soucdst profesniho Zivota. Rozdilné Zivotni zkusenosti proto vedou k odliSnému vnimani pracovnich
rizik i prileZitosti.

Historicky kontext ovliviiuje také vztah jednotlivych generaci k odborovym organizacim. Starsi ¢lenové
Casto zazili obdobi, kdy odbory predstavovaly jeden z hlavnich nastrojii ochrany zaméstnanc a jejich
vyznam byl ve spolecnosti Siroce uznavan. Mladsi zaméstnanci naproti tomu vstupuji do pracovniho
prostredi, ve kterém existuje Sirsi nabidka moZnosti profesniho rozvoje, individualniho vyjednavani
nebo ziskavani informaci prostfednictvim digitalnich zdroja. Jejich motivace ke vstupu do odbort
proto muze byt odliSna a ¢asto vyZaduje jiny zplsob osloveni a zapojeni.

Rozdilné pracovni zkuSenosti se projevuji také v pohledu na autoritu, vedeni organizace a rozhodovaci
procesy. Zaméstnanci s dlouholetou praxi ¢asto vychazeji z osobnich zkusenosti ziskanych béhem
mnoha let prace a maji tendenci spoléhat na osvédcéené postupy. Mladsi clenové mohou vice
dlvérovat aktualnim informacim, novym metodam fizeni nebo inovativnim pfistupldm. Tyto rozdily
nejsou samy o sobé problematické, ale pokud nejsou doprovazeny vzajemnym respektem a ochotou
naslouchat odliSnym nazordm, mohou vytvaret podminky pro vznik generacnich bariér.
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Pravé rozdilné pracovni zkuSenosti a historické souvislosti vysvétluji, pro¢ mohou jednotlivé generace
odlisné vnimat priority odborové cinnosti, zplisob komunikace nebo potfebné zmény v organizaci.
Pochopeni téchto souvislosti je dulezitym predpokladem pro budovani vzajemného respektu a
efektivni spoluprace mezi ¢leny riznych vékovych skupin.

Odlisny pfristup k technologiim a digitalizaci

Technologicky rozvoj a digitalizace patfi mezi nejvyznamnéjsi faktory, které v poslednich desetiletich
proménily pracovni prostiedi i fungovani odborovych organizaci. Soucasné predstavuji jednu z
nejcastéjsich pricin generacnich rozdilli, protoZe jednotlivé generace ziskavaly zkusenosti s
technologiemi v odlisnych etapach svého Zivota. Zatimco mladsi zaméstnanci vyrUstali v prostredi
digitalnich technologii a internetu, starsi generace byly nuceny nové technologie postupné osvojovat
v pribéhu své profesni kariéry. Tyto rozdilné zkusenosti se promitaji do zplsobu komunikace,
ziskavani informaci i organizace prace.

Mladsi generace zaméstnanc( povaZzuji vyuzivani digitalnich technologii za pfirozenou soucast
kazdodenniho Zivota. Elektronicka komunikace, socialni sité, online platformy, mobilni aplikace nebo
vzdalena spoluprace jsou pro né béznymi nastroji. Informace ocekavaji rychle, prehledné a v
elektronické podobé. Podobnd ocekavani prenaseji také do prostredi odborovych organizaci, od
kterych ¢asto pozaduji moderni komunikacni kandly, moZnost online zapojeni do aktivit nebo
elektronicky pristup k informacim a dokumentim.

Starsi ¢lenové odborovych organizaci maji ¢asto vétsi zkusenosti s tradi¢nimi formami komunikace a
organizace prace. Osobni jednani, schlize, telefonickd komunikace nebo pisemné dokumenty
predstavuji postupy, které dlouhodobé vyuzivali a kterym divértuji. Pro mnohé z nich je osobni
kontakt dulezitym prvkem budovani dlvéry a vzajemnych vztah(. PFilis rychld digitalizace nékterych
procesl proto mUZe vyvolavat obavy ze ztraty osobniho charakteru komunikace nebo z omezeni
moznosti aktivné se zapojovat do ¢innosti organizace.

Rozdilny pfistup k technologiim miiZe vytvaret praktické problémy pfi fungovani odborovych
organizaci. Pokud jsou napfiklad informace Sifeny prevazné prostrednictvim elektronickych kanald,
muZe Cast starsich ¢lend pocitovat obtiZe s jejich ziskavanim. Naopak organizace spoléhajici vyhradné
na tradi¢ni zplsoby komunikace mohou mit problém oslovit mladsi zaméstnance, ktefi ocekavaji
rychlou a flexibilni vyménu informaci.

Digitalizace soucasné ovliviiuje samotnou povahu prace. Automatizace, vyuzivani umélé inteligence,
prace na dalku nebo digitalni fizeni pracovnich proces(i vytvareji nové vyzvy pro zaméstnance i
odborové organizace. Mladsi generace byvaji Casto otevienéjsi zavadéni novych technologii a vnimaji
je jako prileZitost ke zvySeni efektivity nebo profesniho rozvoje. Starsi zaméstnanci mohou nékteré
zmény posuzovat opatrnéji, zejména pokud maji obavy z dopadi na pracovni mista nebo z nutnosti
osvojovat si nové dovednosti.

Je vsak dulezité zdUraznit, Ze rozdily v pristupu k technologiim nelze zjednodusovat pouze na otazku
véku. Mnoho starsich zaméstnancu disponuje vysokou urovni digitdlnich kompetenci a naopak néktefi
mladsi pracovnici nemusi mit zajem o aktivni vyuZivani vSech modernich nastrojl. Presto Ize
konstatovat, Ze technologicky vyvoj predstavuje oblast, ve které se generacni rozdily projevuji
vyraznéji nez v mnoha jinych oblastech pracovniho Zivota.

Pro odborové organizace proto predstavuje daleZity tkol nalézt rovhovahu mezi modernizaci a
zachovanim dostupnosti komunikace pro véechny ¢leny. Uspé$né organizace kombinuji tradiéni i
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moderni komunikaéni ndstroje a snaZi se zajistit, aby technologické inovace podporovaly zapojeni
¢len vSech generaci, nikoliv vytvarely nové bariéry mezi nimi.

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

Dalsi vyznamnou pfic¢inou generacnich bariér v odborovych organizacich jsou rozdilné priority
jednotlivych generaci. Tyto rozdily vychazeji z odliSnych Zivotnich zkuSenosti, profesnich potieb i
spolecenskych podminek, ve kterych jednotlivé generace vyrUstaly. PfestoZze vsechny generace sdileji
zdjem na ochrané prav zaméstnancu a zajisténi dlstojnych pracovnich podminek, mohou se lisit v
tom, které otazky povazuji za nejdllezitéjsi a jaké prostredky preferuji pfi jejich prosazovani.

Jednim z nejvyraznéjsich rozdild je vztah ke stabilité a flexibilité. Starsi zaméstnanci ¢asto prikladaji
vysokou hodnotu jistoté zaméstnani, pfedvidatelnym pracovnim podminkdam a dlouhodobé stabilité
pracovniho poméru. Tyto priority jsou vysledkem zkusenosti ziskanych béhem dlouhé profesni kariéry,
kdy stabilita predstavovala vyznamny pfedpoklad osobniho i rodinného zabezpeceni. Odborové
organizace proto tradi¢né vénovaly znacnou pozornost ochrané pracovnich mist, kolektivnim
smlouvam a socialnim jistotam.

Mladsi generace zpravidla nevnimaji pracovni stabilitu stejnym zplsobem jako jejich starsi kolegové.

Castéjsi zmény zaméstndni, rychle se ménici pracovni trh a nové formy zaméstnavani vedou k tomu,

Ze vétsi dliraz kladou na flexibilitu, moZnost profesniho rozvoje a schopnost prizplisobovat se novym
podminkam. Vedle jistoty zaméstnani proto pozaduji také moznost prace na dalku, flexibilni pracovni
dobu, individualni rozvoj nebo lepsi sladéni pracovniho a soukromého Zivota.

Vyznamné rozdily existuji rovnéz ve vztahu k tradici a inovacim. Starsi ¢lenové odborovych organizaci
Casto dlveéruji postuplm, které se v minulosti osvédcily a pfinesly konkrétni vysledky. Dlouholeté
zkusenosti je vedou k opatrnosti pfi zavadéni zmén a k dlirazu na zachovani kontinuity ¢innosti
organizace. Mladsi generace byvaji otevienéjsi experimentovani, novym formam komunikace a
inovativnim metodam prace. Casto zd(iraziuji potfebu modernizace odborovych struktur a
ptizplsobeni organizace souc¢asnym podminkam.

v/ v

Rozdilné priority se mohou projevovat také v samotném obsahu odborové agendy. Starsi ¢lenové
zpravidla vénuji vétsi pozornost otdzkdm mezd, pracovnich podminek, bezpecénosti prace nebo
socidlniho zabezpeceni. Mladsi zaméstnanci vedle téchto témat ¢astéji upozoriuji na problematiku
dusevniho zdravi, work-life balance, profesniho rozvoje, rovnych pfilezitosti nebo environmentalni
odpovédnosti zaméstnavatelll. Odborové organizace proto stoji pred ukolem skloubit tradi¢ni oblasti
zajmu s novymi tématy, ktera oslovuji nastupujici generace zaméstnancu.

Pokud nejsou rozdilné priority dostatecné komunikovany a vzajemné respektovany, mohou se stat
zdrojem napéti mezi jednotlivymi skupinami ¢lend. Naopak organizace, které dokazou vytvaret
prostor pro dialog a hleddni spolecnych feSeni, mohou proménit generacni rozdily ve vyznamnou
vyhodu. Kombinace zkuSenosti, stability a institucionalni paméti starsich ¢lent s energii, flexibilitou a
inovativnim pfistupem mladSich generaci vytvari pfedpoklady pro dlouhodobé Uspésné fungovani
odborovych organizaci v podminkach moderniho pracovniho trhu.
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4. DOPADY GENERACNICH BARIER

Slabsi zapojeni mladych clend

Jednim z nejvyznamnéjsich dasledk( generacnich bariér v odborovych organizacich je slabsi zapojeni
mladych zaméstnancll do odborové ¢innosti. Tento problém se v rlizné mife objevuje v mnoha
odborovych organizacich a predstavuje vyznamnou vyzvu pro jejich dlouhodoby rozvoj. Pokud mladsi
generace nenachazeji v odborech prostor pro aktivni Ucast, moZnost ovliviiovat rozhodovani nebo
témata odpovidajici jejich potfebam, mliZze postupné dochazet ke sniZzovani jejich zajmu o Clenstvii o
samotnou ¢innost organizace.

Mladi zaméstnanci vstupuji na trh prace v podminkach, které se vyrazné lisi od zkusenosti
predchozich generaci. Castéji méni zaméstnavatele, vyuzivaji flexibilni formy prace a jsou zvykli na
rychlou komunikaci a vysokou miru dostupnosti informaci. Pokud odborova organizace funguje
prevazné na tradi¢nich principech a nedokaze reagovat na tyto zmény, maze byt mladymi lidmi
vnimana jako instituce, kterd nereflektuje jejich potfeby a ocekavani.

v/ v

Generacni bariéry mohou zplsobovat, Ze mladsi clenové maji pocit nedostate¢ného zastoupeni svych
zajmu. JestliZe jsou hlavni témata odborové ¢innosti zamérena pfevazné na potreby starsich
zaméstnancul, mohou mladi pracovnici nabyt dojmu, Ze jejich problémy nejsou dostatecné dulezité.
To se mlze tykat napriklad otazek profesniho rozvoje, flexibility prace, vyuzivani modernich
technologii, podpory dusevniho zdravi nebo rovnovédhy mezi pracovnim a osobnim Zivotem.
Nedostate¢na pozornost vénovana témto tématim muze vést k oslabovani vztahu mladsich
zaméstnancul k odborové organizaci.

Vyznamnym faktorem byva také omezend moznost podilet se na rozhodovacich procesech. V
nékterych organizacich zastavaji vedouci funkce dlouhodobé stejni predstavitelé, ktefi disponuji
rozsahlymi zkusenostmi a vyznamné prispivaji k fungovani odbor(l. Pokud vSak souc¢asné neexistuji
mechanismy umoznujici postupné zapojovani mladsich ¢lend do vedeni organizace, miize vznikat
pocit generacniho odstupu a nedostatku prileZitosti k aktivnimu zapojeni.

Slabsi ucast mladych ¢lenl se mlze projevovat nizsi navstévnosti clenskych schlzi, omezenym
zdjmem o kandidaturu do odborovych funkci nebo nizsi ochotou podilet se na organizaci odborovych
aktivit. Dlouhodobé muZe dochazet také ke sniZzovani poc¢tu novych ¢len( vstupujicich do organizace.
Tento vyvoj predstavuje vazny problém, protoZze omezuje schopnost odbori oslovovat nastupujici
generace zaméstnancl a vytvaret si dostatec¢né Sirokou c¢lenskou zakladnu.

Prekonavani generacnich bariér je proto dalezitym predpokladem aktivniho zapojeni mladych cleng.
Odborové organizace, které vytvareji prostor pro otevieny dialog, podporuji zapojovani mladych
zaméstnancu do rozhodovani a vénuji pozornost tématim dilezitym pro vSechny vékové skupiny,
maiji vyrazné lepsi predpoklady ziskavat nové cleny a budovat dlouhodobé stabilni ¢lenskou zakladnu.

Riziko ztraty kontinuity a ¢lenské zakladny

Dalsim vyznamnym dopadem generacnich bariér je riziko naruseni kontinuity odborové ¢innosti a
postupného oslabovani ¢lenské zakladny. Odborové organizace jsou zalozeny na principu dlouhodobé
spoluprace a predavani zkusenosti mezi jednotlivymi generacemi ¢lend. Pokud vSak dochazi k
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prohlubovani generacnich rozdill a nedostate¢né komunikaci mezi starSimi a mladSimi zaméstnanci,
mUZe byt tento proces vyznamné narusen.

Kontinuita predstavuje jeden ze zakladnich predpoklad(l Uspésného fungovani odborovych organizaci.
Béhem své existence si odbory vytvareji rozsdhlé zkuSenosti s kolektivnim vyjednavanim, fesenim
pracovnépravnich problém(, komunikaci se zaméstnavatelem a organizovanim clenské zakladny. Tyto
znalosti nejsou obvykle zachyceny pouze v dokumentech nebo internich predpisech, ale jsou také
soucasti praktickych zkusenosti dlouholetych ¢len a funkcionard. Pokud nedochazi k jejich
systematickému predavani mladsim generacim, hrozi jejich postupna ztrata.

Starnuti ¢lenské zakladny je problémem, ktery se v rizné mife dotykd mnoha odborovych organizaci.
Pokud neni dostatek mladsich ¢len( pripravenych prevzit odpovédnost za budouci fungovani
organizace, mlize odchod zkusenych funkcionari do dlichodu nebo ukonéeni jejich aktivni ¢innosti
vést k personalnim problém0m a oslabeni organizacéni stability. V krajnich pfipadech mize organizace
Celit obtizim pfi obsazovani funkci nebo pfi zajistovani zakladnich aktivit.

Generacni bariéry mohou soucasné komplikovat proces ziskavani novych ¢lent. Mladsi zaméstnanci,
ktefi nevnimaji odborovou organizaci jako otevienou a moderni instituci, mohou mit mensi motivaci
ke vstupu do odbor(. Pokud se organizaci nedafti oslovovat nové generace pracovnik(, dochazi
postupné ke snizovani poctu ¢lent a k oslabovani jeji vyjednavaci sily. Mensi ¢lenska zakladna pak
mUiZe znamenat nizsi finan¢ni zdroje, omezené personalni kapacity i mensi vliv pfi prosazovani zajm
zaméstnancu.

Ztrata generacni kontinuity ma také psychologicky rozmér. Odborové organizace jsou zalozeny na
urcité tradici, hodnotach a zkuSenostech, které se vytvarely po dlouhou dobu. Pokud mezi
jednotlivymi generacemi neexistuje dostatecny kontakt a spoluprace, mlize dochazet k oslabovani
pocitu sounadlezZitosti a spolecné identity. Organizace pak ztraci nejen jednotlivé ¢leny, ale také cast
svého historického a kulturniho dédictvi.

Dlouhodobé udrzeni silné ¢lenské zadkladny proto vyZzaduje aktivni podporu mezigeneracni
spoluprace. Pouze organizace, které dokazou propojit zkusenosti starSich clenl s potencidlem
mladsich generaci, mohou zajistit plynulé pfedavani znalosti, zachovat kontinuitu své ¢innosti a
soucasné vytvaret podminky pro dalsi rozvoj.

Omezena efektivita odborové cinnosti

Generacni bariéry mohou vyznamnym zpUsobem ovliviiovat také celkovou efektivitu odborové
¢innosti. Odborové organizace dosahuji nejlepsich vysledkl tehdy, kdyz dokazou vyuZivat zkusenosti,
znalosti a schopnosti vsech svych ¢len(l. Pokud vSak mezi jednotlivymi generacemi existuji
komunikacni problémy, ned(ivéra nebo rozdilné predstavy o fungovani organizace, mlze dochdzet k
oslabovani spoluprace a snizovani schopnosti efektivné prosazovat spolecné cile.

Jednim z dusledkl generacnich bariér byva komplikovanéjsi komunikace uvnitf organizace. Informace
nemusi byt pfedavany efektivné, jednotlivé skupiny ¢lend mohou vyuzivat odlisné komunikacni kanaly
a nékteré dualezité podnéty se nemusi dostat ke vSem ¢lenlim. Nedostatecna komunikace nasledné
vede ke vzniku nedorozuméni, duplicitni praci nebo zbyte¢nym konfliktim, které odvadéji pozornost
od hlavnich ukoll odborové organizace.

Negativni dopady se mohou projevit také pfi planovani a realizaci odborovych aktivit. Pokud
jednotlivé generace zastavaji vyrazné odlisSné nazory na priority organizace nebo na zplsoby jejich
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prosazovani, mize byt obtizné dosahnout potfebného konsenzu. Rozhodovaci procesy se mohou
prodluZovat a organizace m(zZe reagovat pomaleji na aktudlni problémy zaméstnanc(. V prostredi,
kde je €asto nutné jednat rychle a efektivné, pfedstavuje takova situace vyznamnou nevyhodu.

Omezena spoluprace mezi generacemi mlze zdroven vést k nevyuZivani dostupného potencialu
¢lenské zakladny. Starsi clenové disponuji cennymi zkusenostmi, znalosti pracovnépravni
problematiky a schopnosti strategického uvazovani. Mladsi generace naopak prindseji nové napady,
orientaci v digitalnim prostiedi a ¢asto i vétsi ochotu experimentovat s novymi metodami préace.
Pokud tyto prednosti nejsou vhodné propojeny, organizace pfichazi o vyznamnou ¢ast svych moznosti
a zdroju.

Dalsim problémem muzZe byt omezena schopnost odbor( pfizplsobovat se ménicim podminkam
pracovniho trhu. Moderni pracovni prostredi se vyznacuje rychlym technologickym rozvojem, novymi
formami zaméstnavani a ménicimi se ocekavanimi zaméstnanc(. Organizace, ve kterych prevazuji
generacni konflikty nebo odpor ke spolupraci, mohou mit obtiZe reagovat na tyto zmény dostatecné
pruzné. To mlze oslabovat jejich schopnost héjit zajmy zaméstnancl a udrZovat si dlvéru ¢lenské
zakladny.

Generacni bariéry mohou nepftiznivé ovliviiovat také obraz odborové organizace navenek. Organizace,
kterd pUsobi uzaviené, neni schopna oslovovat mladsi zaméstnance nebo nedokaze efektivné vyuZivat
moderni komunikaéni prostredky, mize byt vefejnosti vnimana jako malo dynamicka a nedostatecné
pfipravena na soucasné vyzvy. Takovy obraz nasledné komplikuje ziskavani novych ¢len( a oslabuje
celkovou pozici odbor.

Lze proto konstatovat, Ze generacéni bariéry nepredstavuji pouze problém mezilidskych vztah, ale
maji pfimy dopad na kvalitu a vysledky odborové prace. Organizace, které dokaZou podporovat
vzajemnou spolupraci mezi generacemi, vyuzivat jejich silné stranky a vytvaret prostredi zaloZzené na
respektu a oteviené komunikaci, jsou zpravidla efektivnéjsi, stabilnéjsi a Iépe pfipravené reagovat na
potieby svych ¢lend. Pravé schopnost propojit zkusenosti s inovacemi se stava jednim z kli¢ovych
faktor(i iuspésného fungovani odborovych organizaci v sou¢asném pracovnim prostredi.
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5. MOZNOSTI PREKLENUTI GENERACNICH BARIER

Podpora mezigeneracniho dialogu

Jednim z nejucinnéjsich nastrojl pro prekonavani generacnich bariér v odborovych organizacich je
systematickd podpora mezigenerac¢niho dialogu. Generacni rozdily samy o sobé nepredstavuji
problém. Pfirozenou soucasti kazdé organizace jsou lidé rizného véku, s odlisnymi zkusenostmi,
nazory i ocekdvanimi. Bariéry vznikaji predevsim tehdy, kdyZ mezi jednotlivymi skupinami chybi
dostatecna komunikace, vzajemné porozumeéni a prilezitosti ke spolupraci. Odborové organizace
proto musi vytvaret prostredi, ve kterém mohou jednotlivé generace oteviené sdilet své zkuSenosti,
diskutovat o svych potiebach a spolecné hledat reseni probléma.

Mezigeneracni dialog Ize chapat jako dlouhodoby proces vzajemné komunikace a spoluprace mezi
¢leny rtznych vékovych skupin. Jeho cilem neni odstranéni rozdil( mezi generacemi, ale vytvoreni
podminek, ve kterych budou tyto rozdily respektovany a vyuzivany ve prospéch celé organizace.
Uspéény dialog pomaha odbouravat stereotypy, zvysuje ddvéru mezi éleny a podporuje vznik
spole¢né identity zaloZzené na sdilenych cilech a hodnotach.

Jednim z nejcastéjsich problém{ v odborovych organizacich byva skutecnost, Ze jednotlivé generace
spolu komunikuji pouze omezené. Starsi ¢lenové se ¢asto pohybuji v okruhu svych dlouholetych
kolegli a mladsi zaméstnanci vytvareji vlastni neformalni skupiny. Tim vznika prostredi, ve kterém si
jednotlivé generace vytvéreji predstavy jedna o druhé spisSe na zdkladé domnének nez osobnich
zkusenosti. Pravidelnd komunikace a spole¢né aktivity proto predstavuji zakladni predpoklad
prekondvani vzajemnych predsudkd.

Vyznamnou roli mohou sehravat pravidelna diskusni setkani zamérena na témata dulezita pro
vSechny generace zaméstnancu. Takova setkani by neméla byt omezena pouze na formalni clenské
schlize, ale méla by vytvaret prostor pro otevienou vyménu nazora. DlleZitym principem je, aby
Ucastnici nevystupovali pouze jako zastupci urcité vékové skupiny, ale jako ¢lenové organizace
hledajici spole¢na reseni. Diskuse mohou byt zaméreny napfiklad na pracovni podminky, zmény v
organizaci prace, budoucnost pracovnich profesi, vyuzivani technologii nebo ocekavani zaméstnanct
vuci odborové organizaci.

Velmi efektivnim nastrojem byvaji tematické kulaté stoly. Jejich vyhodou je neformalnéjsi atmosféra a
moznost aktivniho zapojeni vSech ucastnikd. Napriklad odborova organizace mize usporadat diskusi
na téma ,Jak by mély odbory komunikovat s mladymi zaméstnanci“, kde budou zastoupeni jak
dlouholeti funkciondfri, tak novi ¢lenové. Podobna setkani ¢asto odhali, Ze rozdily mezi generacemi
nejsou tak zasadni, jak se plvodné zdalo, a Ze vétsSina ucastnik( sdili podobné cile.

Dalsi moZnosti je vytvareni spolecnych pracovnich skupin sloZzenych ze ¢lent rliznych generaci. Takové
skupiny mohou pfipravovat navrhy kolektivnich smluv, organizovat vzdélavaci akce nebo resit
konkrétni problémy na pracovisti. Spolecnd prace na konkrétnim ukolu byva ¢asto Uc¢innéjsi nez
samotna diskuse, protoZe vede k praktické spolupraci a vytvareni osobnich vztahl mezi ¢leny rdznych
vékovych skupin.

Pozitivni vysledky prinaseji také mezigeneracni workshopy zamérené na sdileni zkusenosti. Starsi
zaméstnanci mohou predstavovat priklady uspésnych kolektivnich vyjedndvani, zkusenosti s feSenim

pracovnépravnich spor( nebo historii odborové organizace. Mladsi ¢lenové naopak mohou prispét
znalostmi v oblasti digitalnich technologii, moderni komunikace nebo novych trendl na pracovnim
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trhu. Takova vyména zkusenosti posiluje vzajemny respekt a ukazuje, Ze kazda generace disponuje
znalostmi, které mohou byt pro ostatni pfinosné.

DuleZitou soucasti mezigeneracniho dialogu je také aktivni naslouchani. Mnoho konflikt(i mezi
generacemi nevznika proto, zZe by jejich zajmy byly skutecné neslucitelné, ale proto, Ze jednotlivé
skupiny nemaiji pocit, Ze jsou vyslySeny. Odborové organizace by proto mély vytvaret mechanismy
umoznujici pravidelné ziskavani zpétné vazby od ¢lenll vSech vékovych kategorii. Mohou vyuzivat
osobni rozhovory, anonymni dotazniky, diskusni féra nebo elektronické platformy. Klicové vsak je, aby
ziskané podnéty nezlistaly bez odezvy a byly skute¢né zohlednovany pfi rozhodovani.

Vyznamnou roli mGZe sehravat také spole¢né vzdélavani. Skoleni, seminare a vzdélavaci programy
zamérené na problematiku pracovniho prava, kolektivniho vyjednavani nebo rozvoje odborovych
organizaci predstavuji prileZitost pro setkavani ¢lend rliznych generaci mimo bézné pracovni prostredi.
U&astnici zde maji moznost navazovat osobni kontakty, sdilet zkusenosti a vytvaret vztahy zalozené na
spolupraci, nikoli na generaénich stereotypech.

Pti podpore mezigeneracniho dialogu je dlleZité vénovat pozornost také zplsobu komunikace.
Informace by mély byt Sifeny prostfednictvim riznych komunikacnich kanald tak, aby byly dostupné
vsem vékovym skupindm. Kombinace osobnich setkani, e-mailové komunikace, socialnich siti,
internich webovych portdld a tisténych materiadld umoznuje oslovit Siroké spektrum ¢lenl. Organizace
by se méla vyvarovat situace, kdy preferuje pouze jeden zplsob komunikace a ¢ast ¢lenll se nasledné

citi vyloucena z informacniho toku.

Velky vyznam maji také neformalni aktivity. Spolecenské akce, sportovni turnaje, dobrovolnické
projekty, rodinné dny nebo kulturni setkani vytvareji ptileZitosti pro navazovani vztahl mimo formalni
odborovou ¢innost. Pravé béhem téchto aktivit ¢asto dochazi k odbourdvani bariér, které mohou
existovat pfi béznych pracovnich jednanich. Osobni zkusenost s konkrétnimi lidmi byva c¢asto
nejucinnéjsim prostredkem proti stereotypim a predsudkdm.

Zkusenosti fady organizaci ukazuji, Ze Uspésny mezigeneracni dialog nevznika spontanné. Vyzaduje
aktivni podporu ze strany vedeni odborové organizace, dlouhodobou strategii a ochotu investovat ¢as
i prostfedky do budovani vztah(i mezi jednotlivymi skupinami ¢lend. Pokud je vsak dialog podporovan
systematicky, pfinasi vyznamné prinosy v podobé vyssi soudrznosti organizace, lepsi komunikace,
veétsi divéry mezi ¢leny a efektivnéjsiho feseni problémd.

Podpora mezigeneracniho dialogu proto nepredstavuje pouze nastroj pro fesSeni generacnich
konfliktG. Jde o dlouhodobou investici do budoucnosti odborové organizace. Organizace, které
dokazou vytvaret prostredi oteviené komunikace, vzdjemného respektu a spoluprace mezi
generacemi, ziskavaji vyznamnou vyhodu pfi zastupovani zaméstnancil a soucasné posiluji svou
schopnost reagovat na vyzvy moderniho pracovniho prostredi.

Mentoring a sdileni zkusenosti

Jednim z nejucinnéjsich nastroj prekonavani generacnich bariér v odborovych organizacich je
systematické predavani zkusenosti mezi jednotlivymi generacemi ¢len(l. Kazda organizace si béhem
svého vyvoje vytvari rozsahly soubor znalosti, dovednosti, postupl a zkusenosti, které vznikaji na
zakladé kazdodenni praxe, feseni konfliktl, kolektivniho vyjednavani a komunikace se zaméstnavateli.
Tyto zkuSenosti predstavuji vyznamny zdroj hodnoty, ktery nelze plné zachytit v internich
dokumentech nebo metodickych materidlech. Pfendaseji se prfedevsim prostrednictvim osobniho
kontaktu, spoluprace a vzajemného uceni mezi ¢leny organizace.
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V mnoha odborovych organizacich vSak dochazi k situaci, kdy jsou nejcennéjsi zkusenosti soustfedény
u relativné uzké skupiny dlouholetych funkcionard nebo aktivnich ¢len(l. Pokud neni vytvoren systém
jejich predavani mladsim generacim, vznika riziko ztraty znalosti, které byly budovany po mnoho let.
Odchod zkusenych odborovych predakd do dichodu nebo ukonéeni jejich aktivniho plsobeni pak

mUiZe znamenat vyznamné oslabeni odborného potencialu organizace.

Mentoring predstavuje strukturovany proces, pfi kterém zkusenéjsi ¢len organizace predava své
znalosti, zkuSenosti a praktické dovednosti méné zkusenému kolegovi. Na rozdil od bézného Skoleni
neni mentoring zaméren pouze na preddvani informaci, ale také na rozvoj schopnosti, podporu
samostatného rozhodovani a budovani dlouhodobého profesniho ristu. V prostfedi odborovych
organizaci mlZe mentoring vyznamné pfispét k pfipravé nové generace aktivnich ¢lenl a budoucich
funkcionara.

Praktickd podoba mentoringu mdze mit rizné formy. Nové zvoleny ¢len odborového vyboru muze
napfiklad po urcitou dobu spolupracovat se zkusenym funkcionafem, Ucastnit se jednani se
zaméstnavatelem, podilet se na pfipravé dokumentud nebo sledovat pribéh kolektivniho vyjednavani.
Ziskava tak nejen teoretické znalosti, ale predevsim praktické zkuSenosti, které jsou pro vykon
odborové funkce nezbytné.

Vyznam mentoringu viak nespociva pouze v jednostranném predavani znalosti od starsich ¢lenl k
mlads$im. Moderni pfistupy stdle ¢astéji vyuzivaji také takzvany obrdceny mentoring, pfi kterém
mladsi zaméstnanci pomahaji zkusenéjsim koleglim osvojovat si nové technologie, digitalni nastroje
nebo moderni komunikacni postupy. Tento model podporuje vzajemny respekt a zdlraznuje
skutecnost, Ze kazda generace disponuje specifickymi znalostmi, které mohou byt pro ostatni
pfinosné.

Velky vyznam ma rovnéz sdileni zkusenosti prostfednictvim spolecnych projektd. Pokud ¢lenové
rlznych generaci spolupracuji na ptipravé kolektivni smlouvy, organizaci kampané nebo reseni
konkrétniho pracovniho problému, dochazi k pfirozenému prenosu znalosti a dovednosti. Takova
forma uceni byva cCasto efektivnéjsi nez formalni vzdélavaci programy, protoze probihda ptimo v
redlnych podminkach odborové praxe.

Systematické sdileni zkusenosti pfispiva také k vytvareni organizacni paméti. Odborové organizace,

které dokazou zachycovat a predavat zkusenosti svych ¢lend, jsou |épe pfipraveny reagovat na nové
vyzvy a soucasné se vyvarovat chyb, které byly v minulosti jiz pfekonany. Tim se posiluje kontinuita

organizace a jeji schopnost dlouhodobé plnit své poslani.

Mentoring a sdileni zkuSenosti proto nelze chapat pouze jako vzdélavaci aktivitu. Jde o strategicky
nastroj rozvoje odborové organizace, ktery podporuje generacni kontinuitu, pfipravuje nové lidry,
posiluje spolupraci mezi ¢leny a soucasné chrani cenné znalosti vytvorené béhem dlouholeté
odborové ¢innosti.

Modernizace komunikace a prace odboru

Schopnost odborovych organizaci reagovat na spolecenské a technologické zmény predstavuje jeden
z klicovych predpokladi jejich dlouhodobé relevance. Modernizace komunikace a zpUsobu prace
neznamena opusténi tradi¢nich hodnot odborového hnuti, ale jejich prizplsobeni podminkam
soucasného pracovniho prostredi. Pravé nedostatecna modernizace byva jednou z pficin, pro¢ mladsi
zaméstnanci vnimaji odborové organizace jako vzdalené, malo flexibilni nebo nedostate¢né
odpovidajici jejich potfebam.
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Komunikacni navyky zaméstnancl se v poslednich desetiletich vyrazné zménily. Zatimco dfive byly
hlavnim zdrojem informaci osobni schlize, nasténky nebo tisténé materialy, soucasni zaméstnanci
ziskavaji vétsinu informaci prostfednictvim digitalnich kanald. Odborové organizace proto musi hledat
zpUsoby, jak efektivné vyuZivat elektronickou komunikaci, aniz by soucasné rezignovaly na vyznam
osobniho kontaktu.

Modernizace komunikace muze zahrnovat vytvareni prehlednych webovych stranek, elektronickych
informacnich bulletin(, mobilnich aplikaci nebo internich komunikaénich platforem. DllezZita vsak
neni samotna technologie, ale zplsob jejiho vyuZiti. Moderni komunikaéni nastroje by mély
usnadnovat pfistup k informacim, podporovat zapojeni ¢lenli a umoznovat rychlou zpétnou vazbu.

Vyznamnym prvkem modernizace je také vétsi transparentnost. Soucasni zaméstnanci ocekavaji
pravidelné informace o ¢innosti organizace, vysledcich jednani, planovanych aktivitadch i hospodareni.
Odborové organizace, které dokdZou poskytovat informace oteviené a srozumitelné, posiluji divéru
svych ¢lenu a vytvareji predpoklady pro jejich aktivnéjsi zapojeni.

Modernizace se vSak netyka pouze komunikace. Stejné dulezitd je modernizace pracovnich postup(
uvnitf organizace. Rada administrativnich procest mdze byt zjednodusena prostiednictvim
digitalizace dokument, elektronického hlasovani, online registrace na akce nebo elektronického
sdileni materialQ. Takové zmény mohou zvysit efektivitu prace odborovych funkcionard a souc¢asné
usnadnit clenlm ucast na odborové cinnosti.

DuleZitou oblasti je také modernizace vzdélavani. Vedle tradicnich seminafl Ize vyuZivat webinare,
online kurzy, videomateridly nebo elektronické studijni materidly. Tyto formy vzdélavani umozniuji
oslovit Sirsi okruh ¢lenll a zohlednit jejich casové moZnosti. Soucasné podporuji pribézné vzdélavani a
rozvoj odbornych znalosti.

Modernizace prace odbord by méla reflektovat také zmény na trhu prace. Roste pocet zaméstnancl
pracujicich na dalku, v projektovych tymech nebo v nestandardnich pracovnich reZzimech. Odborové
organizace proto musi hledat nové zpisoby komunikace a zastupovani téchto skupin zaméstnanc.
Tradi¢ni model zaloZeny vyhradné na fyzické pfitomnosti na pracovisti jiz nemusi byt v nékterych
odvétvich dostatecny.

Uspé&ina modernizace neznamend nahrazeni tradi¢nich postup(i novymi za kazdou cenu. Jejim cilem
je vytvorit kombinaci osvédc¢enych metod a modernich nastrojl, ktera umozni efektivné oslovovat
zaméstnance vSech generaci. Organizace, které dokaZou spojit tradici s inovacemi, byvaji lépe
pfipraveny reagovat na budouci vyvoj pracovniho trhu a soucasné si zachovavaji divéru své ¢lenské
zakladny.

Zapojeni mladych do rozhodovacich procesti

Dlouhodoba Zivotaschopnost odborovych organizaci je Uzce spojena se schopnosti pfipravovat novou
generaci aktivnich ¢len( a budoucich lidr(i. Jednim z nejdulezitéjsich predpokladd tohoto procesu je
skutecné zapojeni mladych zaméstnancl do rozhodovacich proces(l. Nestaci pouze ziskavat mladé
¢leny nebo je informovat o ¢innosti organizace. Pro dlouhodoby rozvoj odbori je nezbytné, aby méli
moznost spoluutvaret jeji smérovani a podilet se na prijimani dleZitych rozhodnuti.

V mnoha organizacich existuje situace, kdy jsou mladsi ¢lenové vnimani predevsim jako budoucnost
odbord, nikoli jako jejich soucasnost. PfestoZe se mohou Ucastnit jednotlivych aktivit, jejich vliv na
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rozhodovani byva omezeny. Takovy pristup muizZe vést k pocitu, Ze jejich nazory nemaji skutecny
vyznam, cozZ nasledné snizuje jejich motivaci k aktivnimu zapojeni.

Zapojovani mladych do rozhodovacich proces( by mélo zacinat jiz v ranych fazich jejich ¢lenstvi. Novi
¢lenové by méli mit moZnost Ucastnit se pracovnich skupin, projektovych tym( nebo pfipravy
konkrétnich aktivit. Ziskavaji tak zkuSenosti s fungovanim organizace a soucasné si vytvareji vztah k
jeji ¢innosti. Aktivni Ucast na fesSeni realnych problém( byvd mnohem Gcinnéjsi neZ pasivni pozorovani
prace zkusenéjsich funkcionara.

Vyznamnym nastrojem mohou byt také mladeznické komise, poradni skupiny nebo tematické
platformy zamérené na otazky dullezité pro mladsi zaméstnance. Tyto struktury umoznuji formulovat
navrhy, které nasledné vstupuji do rozhodovacich procesli organizace. Je vsak dlleZité, aby jejich role
nebyla pouze symbolicka. Pokud maji mladi ¢lenové ziskat divéru v odborovou organizaci, musi vidét,
Ze jejich podnéty skutecné ovliviuji vysledna rozhodnuti.

Dulezitym aspektem je také generacni diverzita ve vedeni organizace. Odborové vybory a dalsi
rozhodovaci organy by mély vytvaret prostor pro zastoupeni riznych vékovych skupin. Takové slozeni
prinasi Sirsi spektrum zkusenosti a pohled(l na resené problémy. Soucasné umozriuje mladsim ¢leniim
ziskavat zkusenosti pfimo v procesu fizeni organizace.

Zapojovani mladych do rozhodovani neni pouze otazkou generacni rovnovahy. PFinadsi také praktické
vyhody. Mladsi zaméstnanci ¢asto disponuji zkusenostmi s novymi technologiemi, modernimi
formami komunikace a aktualnimi trendy na trhu prace. Jejich pohled mizZe pomoci identifikovat
problémy, které by jinak zUstaly prehlédnuty, a pfispét k hledani inovativnich reseni.

Vyznamnou roli hraje také otazka nastupnictvi. Kazda organizace potrebuje pfipravovat budouci
funkcionare, ktefi budou schopni prevzit odpovédnost za jeji dalsi fungovani. Pokud mladsi ¢lenové
neziskaji dostatek pfrilezitosti k rozvoji a zapojeni do vedeni organizace, mlze v budoucnu vzniknout
nedostatek osob pfipravenych zastavat klicové funkce. Systematické zapojovani mladych zaméstnanct
proto predstavuje investici do dlouhodobé stability odborové organizace.

Uspésné odborové organizace nevnimaji mladé ¢leny pouze jako pfijemce sluzeb nebo budouci
pokracovatele tradice. Povazuji je za plnohodnotné partnery, ktefi maji pravo spolurozhodovat o
podobé organizace jiZz dnes. Pravé schopnost vytvaret prostor pro aktivni Ucast vSech generaci
predstavuje jeden z nejduleZitéjsich predpokladd moderniho a dlouhodobé udrZitelného odborového
hnuti.
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6. PRIKLADY DOBRE PRAXE

Uspé&sné iniciativy z odborovych organizaci

Pti hledani zpUsobd, jak pfekonavat generacni bariéry v odborovych organizacich, je vhodné vychazet
nejen z teoretickych doporuceni, ale také z praktickych zkusenosti organizaci, které se s podobnymi
problémy Uspésné vyporadaly. V rliznych zemich Evropy i mimo ni vznikla fada iniciativ zamérenych
na podporu mezigeneracéni spoluprace, zapojovani mladych zaméstnancl do odborové cinnosti,
rozvoj budoucich odborovych lidri a modernizaci fungovani odborovych organizaci. Pfestoze
jednotlivé projekty vznikaly v odliSnych podminkach, maji spoleény cil — propojit zkusenosti starsich
generaci s potfebami a oéekavanimi mladsich zaméstnancl.

Jednim z nejvyznamnéjsich prikladd na evropské drovni je ¢innost Mladeznického vyboru Evropské
odborové konfederace (ETUC Youth Committee). Tento orgdn sdruzuje mladé odborové predstavitele
z celé Evropy a vytvari prostor pro jejich vzdélavani, mezindrodni spolupraci a zapojovani do
rozhodovacich procest evropského odborového hnuti. Vybor organizuje skoleni, seminare,
konference, studijni programy a kampané zamérené na mladé pracovniky. Souc¢asné slouzi jako
platforma, prostfednictvim které mohou mladi odborafi formulovat své priority a ovliviiovat
smérovani evropskych odborovych politik.

Dalsim vyznamnym pfrikladem je projekt Youth4Future realizovany Mezindrodnim vzdélavacim
centrem Mezindrodni organizace prace (ITC-ILO). Program vznikl s cilem posilit postaveni mladych
zaméstnancu v odborovych organizacich a zapojit jejich pohled do socidlniho dialogu. Soucasti
projektu jsou specializovana skoleni budoucich odborovych lidr(, tvorba digitalnich vzdélavacich
nastrojl, podpora narodnich strategii zamérenych na mladé zaméstnance a vytvareni mechanismf
pro jejich ucast na rozhodovani. Projekt soucasné zdlrazruje vyznam témat daleZitych pro mladé
generace, napfiklad nejistych forem zaméstnani, digitalni transformace pracovniho trhu nebo
sladovani pracovniho a soukromého Zivota.

Zajimavé zkuSenosti prinesla také fada evropskych odborovych svazi zapojenych do programu
»Engaging Young People in Trade Unions”, ktery vznikl pod zastitou ETUC. Na zakladé zkuSenosti
odborovych organizaci z mnoha evropskych zemi byly identifikovany postupy, které vyznamné zvysuji
zapojeni mladych ¢lenl. Mezi nejuspésnéjsi patfi vytvareni mladeznickych rad, garantované
zastoupeni mladych ¢lend ve vedeni organizaci, systematické vzdélavani mladych funkcionart a
vyuzivani modernich digitalnich komunikacnich nastrojl. Zkusenosti z riznych zemi ukazaly, Ze
samotny nabor mladych ¢len(l nestaéi. Rozhodujici je jejich dlouhodobé zapojeni do rozhodovani a
vytvareni pfileZitosti pro profesni i odborovy rist.

Velmi inspirativni jsou zku$enosti odborovych organizaci v severskych zemich. Naptiklad ve Svédsku,
Dansku a Finsku se jiz fadu let vyuzivda model postupného zapojovani mladych zaméstnancl do
odborovych struktur prostfednictvim lokalnich mladeznickych sekci. Tyto sekce nejsou oddélenymi
organizacemi, ale funguiji jako inkubatory budoucich odborovych predstavitell. Mladi ¢lenové zde
ziskavaji zkusenosti s organizovanim akci, komunikaci s ¢leny, vedenim projekt( a zastupovanim
zaméstnancul. Po ziskani zkuSenosti se ¢asto zapojuji do vyssich odborovych struktur. Tento model
vyznamné usnadiuje generacni obménu vedeni odborovych organizaci.

Dalsi zajimavou oblast predstavuji mentoringové programy. Kanadsky odborovy svaz Unifor vytvofil
specialni metodiku pro zavadéni mentoringu v mistnich odborovych organizacich. Program je zalozen

s/vo

na cileném propojeni zkusenych odborovych funkcionaf s novymi ¢leny. Cilem neni pouze predavani
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odbornych znalosti, ale také rozvoj sebevédomi, komunikacnich schopnosti a schopnosti prevzit
odpovédnost za odborovou praci. ZkuSenosti ukdzaly, Ze organizace vyuzZivajici mentoring dosahuji
vyssi miry zapojeni novych ¢lenl a |épe zvladaji generacni vyménu ve vedeni.

Pozoruhodné vysledky pfinesly rovnéz iniciativy zamérené na obraceny mentoring. Nékteré evropské
odborové organizace zacaly vyuzivat model, pfi kterém mladsi ¢lenové skoli zkusenéjsi funkcionare v
oblasti digitalnich technologii, socidlnich siti a moderni komunikace. Starsi ¢lenové na oplatku
predavaji své zkusenosti s kolektivnim vyjedndvanim, organizaci kampani a feSenim pracovnépravnich
sporl. Tento pristup posiluje vzajemny respekt mezi generacemi, protoZe kazda strana vystupuje
soucasné v roli uCitele i Zdka. Podobné modely jsou v evropskych doporucenich uvadény jako jeden z
nejefektivnéjsich nastroji odbouravani generacnich stereotyp(.

Velkou pozornost si zaslouzZi také projekty zamérené na mezigeneracni dialog. V nékolika evropskych
zemich byly realizovany programy zaloZené na pravidelnych setkanich mladsich a starSich odborovych
¢lent, béhem nichz Gcastnici spolecné diskutovali o budoucnosti prace, technologickych zménach,
pracovnich podminkach nebo prioritach odborového hnuti. Vysledky ukazaly, Ze osobni kontakt a
dlouhodoba spoluprace vyznamné snizuji vzajemné predsudky a posiluji ochotu hledat spolecna
feSeni. Evropské programy potvrzuji, Ze pravidelny kontakt mezi generacemi patfi mezi nejucinnéjsi
nastroje prekondavani stereotypl a budovani davéry.

Na evropské urovni Ize za UspéSnou iniciativu povazovat také projekty zamérené na mladé pracovniky
v prechodu ze vzdélavani do zaméstnani. ETUC spolecné se svymi ¢lenskymi organizacemi realizovala
programy zamérené na podporu kvalitniho zaméstnavani mladych lidi a jejich zapojovani do
odborovych struktur jiz v poc¢atecnich fazich profesni kariéry. Tyto programy ukazaly, Ze kontakt s
odbory béhem prvnich let zaméstnani vyznamné zvysuje pravdépodobnost dlouhodobého ¢lenstvi a
aktivni U¢asti na odborové Cinnosti.

PfestozZe se jednotlivé priklady lisi svym zamérenim, Ize mezi nimi nalézt nékolik spolecnych prvka.
Uspésné organizace systematicky pracuji s mladymi ¢leny, vytvareji p¥ileZitosti pro jejich vzdélavéni,
umoznuji jim podilet se na rozhodovéni, podporuji mentoring a soucasné usiluji o zachovani
zkusenosti starsich generaci. DileZitou roli hraje také ochota modernizovat komunikaéni postupy a
vytvéret prostredi, ve kterém mohou spolupracovat lidé rizného véku na spolec¢nych cilech.

Zkusenosti odborovych organizaci z rznych ¢asti svéta potvrzuji, Ze generacéni bariéry nejsou
nevyhnutelnym dlsledkem vékové rozmanitosti. Organizace, které dokazou védomé podporovat
spolupraci mezi generacemi, ziskavaji stabilnéjsi ¢lenskou zakladnu, vy$si miru zapojeni ¢lent a lepsi
predpoklady pro dlouhodoby rozvoj. Pravé tyto zkuSenosti mohou byt cennou inspiraci i pro odborové
organizace pusobici v Ceské republice.

Projekty podporujici spolupraci generaci

Projekty podporujici spolupraci generaci v odborovych organizacich lze rozdélit do nékolika skupin.
Prvni tvofi projekty zamérené na oslovovani mladych lidi pfed vstupem na trh prace nebo v jeho
pocatecni fazi. Druhou predstavuji programy umoznujici mladym ¢leniim ziskat odborové zkusenosti,
vzdélani a sebevédomi potiebné k aktivni Ucasti v organizaci. Treti skupinu tvori mentoringové a
vzdélavaci programy zaloZené na predavani zkusenosti mezi generacemi. Ctvrtou skupinou jsou
projekty upravujici vnitfni struktury odbor( tak, aby mladsi ¢lenové nebyli pouze prijemci informaci,
ale skute¢nymi spolutvilrci odborové politiky.
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Jednim z nejkonkrétnéjsich prikladll je norskd , Letni hlidka” (Sommerpatrulje) spojena s norskou
odborovou konfederaci LO. Nejde o jednordzovou kampan, ale o dlouhodobé opakovany terénni
model prace. Kazdé léto odborafi navstévuji mladé pracovniky pfimo na mistech brigad v
restauracich, obchodech, sluzbach nebo dopravnich provozech. Cilem je oslovit mladé lidi pfimo na
pracovisti a informovat je o pracovnich podminkach, mzddach, pracovni dobé, bezpecénosti prace,
smlouvach a zakladnich pracovnich pravech. Prakticky vyznam projektu spociva v tom, Ze mlady
Clovék se s odbory setkava jako s konkrétni pomoci ve chvili, kdy za¢ina pracovat a ¢asto jesté nezna
sva prava.

Vs v

Projekt soucasné umozniuje predavani zkusenosti mezi starsimi a mladsimi odborafi. Starsi ¢lenové
predavaji praktické znalosti pracovniho prava a zkuSenosti z pracovniho prostiedi, mladsi ziskavaji
zkusenosti s komunikaci, terénni praci a vysvétlovanim vyznamu odbord svym vrstevnik(m. Projekt
tak slouzi nejen k naboru mladych ¢lent, ale i k vychové nové generace odborovych aktivistQ. Pro
Ceské odbory je inspirativni zejména moznost prenést ¢ast odborové prace pfimo mezi mladé
pracovniky, studenty a brigadniky.

Na norsky priklad navazuje ¢eska reflexe uskutecnéna v prostfedi mladych odborarli a odborarek
sdruzenych kolem 0SS00, CMKOS, OS KOVO a dalgich svazd. Online setkdni po studijni cesté do
Norska ukazalo, ze i v ceském prostredi existuje zdjem o systematickou praci s mladymi ¢leny.
Inspirativni je zejména mezisvazova spoluprdce, vytvareni siti mladych ¢lend, sdileni zkusenosti a
cilené zjistovani jejich potreb. Praktickou podobou mohou byt spole¢na skoleni, workshopy, vyjezdni
setkani nebo vzdélavaci akce propojujici mladé ¢leny se zkusenymi odborovymi funkcionafi.

Velmi konkrétni ¢esky priklad pfedstavuje také projekt ndboru a organizovani v Odborovém svazu
zdravotnictvi a socidlni péce CR, ktery probihal od bfezna 2023 do Gnora 2026 a jeho? vyhodnoceni
bylo spojeno se setkanim mladych odborarl ze Sesti zemi v Praze. Projekt ukazuje, Ze prace s mladymi
¢leny nem(ze byt jednordzovou kampani, ale musi mit dlouhodoby charakter. Nabor a organizovani
vyZaduji pripravu aktivist(, sdileni zkusenosti, mezinarodni inspiraci a priibéZzné vyhodnocovani
vysledk(l. MUze slouZit jako model pro dalsi svazy pfi planovani viceletych projektl zamérenych na
rozvoj ¢lenské zakladny a pfipravu novych aktivistd.

Na evropské urovni je zasadnim projektem Youth4Future, realizovany Mezinarodnim vzdéldvacim
centrem Mezindrodni organizace prace a Evropskou odborovou konfederaci. Projekt je zaméren na
posileni socialniho dialogu prostfednictvim mladych odborovych lidr( a na zaclenéni perspektivy
mladych lidi do rozhodovacich procesu. Jeho soucasti jsou digitalni nastroje, vzdélavaci aktivity,
podpora narodnich strategii a pilotnich iniciativ zamérenych na zlepSovani podminek mladych
pracovnik(l. Projekt je vyznamny tim, Ze propojuje vzdélavani mladych odborafli s redlnym socialnim
dialogem. Mladi lidé nejsou pouze skoleni, ale pfipravovani k aktivni G¢asti na jednanich, formulovani
pozadavkd a pfinaseni témat mladé generace do odborové agendy.

Priklady pro CR

Pro Ceské zakladni organizace Ize z Youth4Future prevzit nékolik konkrétnich mechanismu. Kazda vétsi
odborova organizace by mohla vytvofit vlastni ,mlady odborovy tym“ vzdélavany v pracovnim pravu,
komunikaci, organizovani ¢lent a kolektivnim vyjednavani. Tento tym by mél byt propojen s vedenim
organizace a podilet se na pfipravé navrhi, komunikaci s mladymi zaméstnanci, organizaci setkani a
identifikaci témat dualezitych pro mladou generaci. Tim by se mladi ¢lenové ucili odborovou praci
prakticky a soucasné by prinaseli vedeni informace, které starsi funkcionari ¢asto nemaji k dispozici.
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Dalsim vyznamnym evropskym ptikladem je ETUC Youth Committee. Tento vybor vytvafi prostor pro
mladé odborové zastupce z celé Evropy a organizuje Skoleni, seminare, konference, studijni setkani a
kampané. Jeho vyznam spociva predevsim v propojeni mladych ¢lend s rozhodovacimi strukturami
evropského odborového hnuti. Model ETUC Youth Committee ukazuje, Ze mladeznicka struktura ma
smysl tehdy, pokud ma moznost formulovat stanoviska, pfipravovat navrhy a podilet se na
rozhodovani. Pro zakladni odborové organizace z toho plyne, Ze mladeznické struktury musi mit jasné
ukoly, pFistup k informacim a vazbu na vedeni organizace.

Zajimavym projektem je také iniciativa ,,Unions Say Yes to Revitalization”, zamétena na posilovani
odborové sily prostrednictvim mezigeneraéniho partnerstvi. Jeji podstata spociva v propojeni
zkusenosti starsich ¢lent s aktivitou a pohledem mladsich. Takovy model Ize prevést do praxe
napfiklad formou ro¢niho programu, v némz dvojice nebo malé tymy sloZzené ze zkuseného a
mladsiho ¢lena pracuji na konkrétnich ukolech, jako je pfiprava ¢lenskych kampani, mapovani
problému na pracovisti nebo planovani nastupnictvi.

Velmi prakticky a dobfe prenositelny je mentoringovy model popsany v ptirucce ,Young Workers: A
Handbook for Mentoring Future Union Leaders”, kterou Sifi United Steelworkers v Kanadé. Pfirucka
vychazi z predpokladu, ze budouci odborovi funkcionafi musi byt vyhledavani, podporovani,
vzdélavani a postupné zapojovani do redlné prace. Mentoring zde predstavuje strukturovany program
zaméreny na rozvoj znalosti, komunikacénich a organizac¢nich dovednosti i pfipravu na budouci vedouci
role. Zakladni organizace mohou tento model vyuzit napfriklad formou ro¢niho mentorského

programu, v némz mlady aktivista ziska zkuseného mentora a spolecné se ucastni odborové prace.

Jesté konkrétnéjsi podobu mentoringu nabizi UNI Global Union prostfednictvim programu Equal
Opportunities Mentoring Programme. Tento program podporuje mladé Zeny v odborech a jejich
pfipravu na vedouci pozice. Funguje na principu dvojic mentor—mentee, které spolecné rozvijeji
dovednosti potfebné pro odborové vedeni. V nékterych zemich vedl| k posileni Ucasti Zen v
kolektivnim vyjedndvani, kampanim za ratifikaci dmluvy ILO €. 190 a vytvareni komisi proti sexualnimu
obtéZovani na pracovisti. Pfiklad ukazuje, Ze mentoring mize mit pfimy dopad na odborovou politiku i
pracovni podminky.

UNI mentoring je vyznamny také rozsahem. Program se rozsitil do desitek zemi a zapojil stovky aZ
tisice Zen. Jeho prenositelnost do ¢eského prostiedi spociva v moZnosti propojit mladsi ¢lenky a ¢leny
se zkuSenymi funkcionafi, stanovit rozvojové cile a pravidelné vyhodnocovat pokrok. Program muze
mit konkrétni vystupy v oblasti kolektivniho vyjednavani, komunikace, ptipravy kampani nebo prace s
novymi zaméstnanci.

Dalsim prikladem je UNI Europa Youth Summer School. Nejde pouze o vzdélavaci seminar, ale o
intenzivni Skolu odborového organizovani, kampani, komunikace a mezinarodni solidarity. Mladi
aktivisté se zde uci od sebe navzajem, analyzuji UspéSné kampané a nacvicuji konkrétni dovednosti.
Pro Ceské odbory je inspirativni zejména propojeni praktického vzdélavani, peer-to-peer uceni a
navratu Ucastnikl do vlastnich organizaci s konkrétnimi ukoly.

Vyznamnou zkuSenost nabizi také IndustriALL Global Union. Jeji prace s mladymi ¢leny stoji na tfech
pilitich: posilovani schopnosti mladych ¢lend, jejich zastoupeni a skute¢né Ucasti. IndustriALL porada
Skoleni, konference i mezinarodni vymény mladych lidr(i. Dalezité je, Ze mladi clenové nejsou vnimani
pouze jako cilova skupina naboru, ale jako budouci vedouci predstavitelé odbor(. IndustriALL zaroven
upozoriuje na potrebu pfizplsobovat komunikaci specifickym skupinam mladych pracovnika.

Zvlast inspirativni je priklad Svédského odborového svazu Unionen, ktery vysild specializované tymy
na univerzity za ucelem oslovovani student(l. Tento model ukazuje, Ze prace s mladou generaci
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nemusi zacinat az po nastupu do zaméstnani. Odbory mohou vstupovat na skoly, univerzity a ucilisté,
vysvétlovat pracovni prava a upozoriovat na rizika nejistych forem zaméstnani. Pokud se mladi lidé
setkaji s odbory uz jako studenti, je pravdépodobnéjsi, Ze je pozdéji nebudou vnimat jako cizi instituci.

IndustriALL také realizoval mezinarodni vyménné programy mladych odborovych lidr( ve spolupraci s
IG Metall. Tyto programy umoznily mladym odboraflim porovnavat riizné modely zastupovani
zaméstnancul a ziskavat zkuSenosti ze zahranici. Pro ¢eské prostiedi jsou cenné zejména tim, Ze
posiluji motivaci mladych lidi zlstat v odborovém hnuti a pfinaset nové podnéty do vlastni
organizace.

Dalsim konkrétnim modelem jsou mladeznické struktury v Evropské federaci pracovnik( v doprave,
které vznikaly postupné i diky projektu Transunion. Tento priklad ukazuje pfechod od neformalni sité
mladych ¢len( k formalizované mladeznické strukture s mandatem, kontaktni osobou ve vedeni a
moznosti predkladat navrhy. Jde o model dobfe vyuzitelny i pro ¢eské svazy.

Na globalni Grovni je dlleZita také prace ITUC s mladymi pracovniky. ITUC upozorriuje, Ze mladi lidé
¢asto neodmitaji odborové hodnoty, ale obtizné hledaji své misto v odborovych strukturach. Uspéiné
projekty proto kombinuji nabor, vzdélavani, zastoupeni mladych ¢lend a jejich aktivni zapojeni do
odborové prace. Pokud mlady ¢lovék ziskd konkrétni Gkol, podporu zkusenéjsich ¢lenti a moznost
vidét vysledky své prace, jeho vazba na organizaci se vyrazné posiluje.

Zajimavym prikladem mimo Evropu je prace UNI Africa Youth, kde mladi odborati upozoriuji na
potfebu skute¢ného zastoupeni mladé generace v odborovych strukturach. V nékterych africkych
organizacich vznikaji mladeznické struktury, které se podileji na tvorbé odborové politiky a ovliviuji
smérovani organizace. Pro ¢eské odbory je inspirativni zejména vytvareni mechanism, které mladym
davaji hlas i odpovédnost.

Zeny

Specifickou oblast predstavuji projekty zamérené na mladé Zeny v odborech. Programy UNI ukazuji, Ze
generacni bariéry se Casto prolinaji s genderovymi bariérami. Mlada ¢lenka odborl nemusi narazet
pouze na nedUvéru kvili véku, ale také na stereotypy spojené s pohlavim, péci o rodinu nebo nizsim
zastoupenim Zen ve vedeni. Projekty podporujici mladé Zeny proto vyuZivaji mentoring, Skoleni v
leadershipu, podporu Ucasti na jednanich a vytvareni prostoru pro sdileni zkusenosti. Zakladni
organizace mohou tento model vyuZit napfiklad vytvorenim dvojic zkusend funkcionarka — mladsi
¢lenka nebo cilenym zapojovanim mladych Zen do vyjednavacich tyma.

Velmi dileZité jsou také projekty propojujici odbory se studenty, uc¢ni a pracovniky na zac¢atku kariéry.
Mohou mit podobu skolnich besed, pravnich workshop, informacnich kampani, stazi nebo
spoluprace s kariérnimi centry. Jejich cilem neni okamZity vstup vSech studentl do odbord, ale
budovani povédomi o pracovnich pravech a o odborech jako nastroji ochrany zaméstnanca. Pro
zakladni organizace by bylo mozné vytvofit projekt ,,0dbory do skol“, v némz by zkuseni odborafi
spoleéné s mladymi ¢leny ucili studenty rozumét pracovni smlouvé, pracovnim praviim, bezpeénosti
prace a zakladnim pracovnépravnim otazkam.

Dalsim prenositelnym projektem je ,stinovani odborové funkce”. Mlady ¢len by po urcitou dobu
doprovazel zkuseného odborového funkcionare pfi bézné praci, Ucastnil se jednani, pfipravy schizi
nebo kolektivniho vyjedndvani. Cilem neni okamzité pfedat odpovédnost, ale umoznit mladému
¢lenovi pochopit, co odborova prace skutecné obnasi. Tento model je vhodny zejména tam, kde maji
mladi ¢lenové zajem, ale netroufaji si kandidovat do funkci.
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Velmi prakticky miZe byt také projekt ,mlady ¢len ve vyjednavacim tymu”. Mlady ¢len je pfizvan k
pfipravé i samotnému jednani a ma moznost pfipravovat podklady k tématlm mladych zaméstnancd.
Tim se uci nejen teorii kolektivniho vyjednavani, ale i jeho psychologii, taktiku a odpovédnost.
Soucasné se do vyjednavani dostavaji témata, kterd by jinak mohla byt opomenuta, naptiklad
adaptacni proces novych zaméstnancl, podpora mladych rodicq, flexibilni pracovni rezimy nebo
vzdélavani.

Dalsim konkrétnim projektem mZe byt ,mezigeneracni audit odborové organizace”. Zakladni
organizace by si jednou ro¢né zmapovala vékovou strukturu ¢lend, ucast mladsich ¢len(, zastoupeni
vékovych skupin ve vyboru, komunikaéni kandly a miru zapojeni novych zaméstnancu. Audit by nemél
byt kontrolou, ale nastrojem uceni. Vysledkem by mohl byt plan na dalsi rok zaméreny na ziskavani
novych ¢lend, rozvoj mentoringu nebo rozsifeni komunikacnich kanald.

Pouzitelnym nastrojem je také ,odborovy adaptacni balicek pro nové zaméstnance”. Kazdy novy
pracovnik by pti nastupu dostal srozumitelny material vysvétlujici fungovani odbor(, kolektivni
smlouvy, vyhody ¢lenstvi a kontakty na osoby, na které se mlze obratit. Balicek by mél vznikat ve
spolupraci starsich i mladsich ¢lend. Starsi dodaji zkusenosti a obsah, mladsi pomohou s jazykem,
grafikou a digitdIni podobou.

Velmi uZitecny muUze byt i projekt ,digitalni dvojice”. Zkuseny funkcionar a mladsi ¢len vytvofi pracovni
dvojici, v niz starsi ¢len preddva zkusenosti z odborové prace a mladsi pomdaha s digitdIni komunikaci.
Smyslem je vzajemné uceni a propojeni zkusenosti s novymi dovednostmi.

Dalsim projektem muZe byt ,laborator kolektivni smlouvy”. Skupina sloZzena ze starsich i mladsich
¢lenl by analyzovala stavajici kolektivni smlouvu z pohledu rGznych Zivotnich situaci, napfiklad
mladého zaméstnance bez praxe, rodice malého ditéte, zaméstnance pred diichodem nebo
pracovnika pecujiciho o blizkou osobu. Vysledkem by byly konkrétni ndvrhy ustanoveni nebo témat
pro vyjedndvani.

Pro podporu spoluprace generaci je vhodny také projekt ,pfibéhy odborové pomoci“. Organizace
muZe vytvorit sérii anonymizovanych pribéhl o tom, jak odbory pomohly zaméstnanciim v rliznych
situacich. Mladsi ¢lenové mohou tyto pribéhy zpracovat do moderni podoby, napfiklad formou grafik,
videi, podcastl nebo prispévkl na socidlnich sitich. Tim se propoji zkusenosti starsich s
komunikacnimi schopnostmi mladsich.

Uzitecnym modelem muZe byt i ,,odborovy inkubator mladych lidr“, ktery spojuje skoleni,
mentoring, praktické Ukoly a postupné zapojeni do rozhodovéni. U¢astnici absolvuji moduly zamérené
na pracovni pravo, kolektivni vyjednavani, komunikaci, feseni konflikt a organizovani kampani a
soucasné plni praktické ukoly ve své organizaci.

Dalsi moZnosti je ,mezigeneracni projektovy den”. Organizace by jednou za rok usporadala pracovni
setkani, na némz by smisené tymy resily konkrétni otazky spojené se ziskavanim ¢lend, komunikaci
nebo fungovanim organizace. Vystupem by byl seznam ukol(, terminG a odpovédnych osob.

Vyznamnym projektem miiZe byt také ,program ndastupnictvi“. Kazda zakladni organizace by méla
védét, kdo mlze v budoucnu prevzit klicové funkce. Program nastupnictvi by mél vytipovat mladsi
nebo stfedni generaci ¢lend, nabidnout jim vzdélavani, zapojit je do prace vyboru a postupné jim
predavat odpovédnost. Jde o jeden z nejdileZitéjsich nastrojl pro zachovani kontinuity odborové
prace.

Z uvedenych pfikladd vyplyva, Ze projekty podporujici spolupraci generaci maji nejvétsi dopad tehdy,
kdyzZ nejsou pouze symbolické. Musi mit konkrétni Gcastniky, jasny ¢asovy rdmec, praktické vystupy a
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vazbu na skute¢nou odborovou préci. Nejlépe funguji projekty propojujici terénni kontakt s mladymi
pracovniky, vzdélavani a mentoring, ic¢ast mladych na rozhodovani a vyuZiti zkuSenosti starsich ¢lend.
Pokud se podafi tyto prvky propojit, vznika ucinny nastroj generacni obnovy odborové organizace.

Konkrétni nastroje a opatieni

Pfekonavani generacnich bariér v odborovych organizacich nelze zaloZit pouze na jednorazovych
aktivitadch nebo obecnych vyzvach ke spolupraci. Dlouhodobé pozitivnich vysledkd Ize dosdhnout
pouze tehdy, pokud jsou do kazdodenniho fungovani organizace systematicky zaélefiovany konkrétni
nastroje a opatfeni podporuijici spolupraci mezi generacemi. Uspé&$né odborové organizace v riiznych
zemich ukazuji, Ze generacni rozdily lze vyrazné zmirnit prostfednictvim dobfe nastavenych procesd,
jasné definovanych pravidel a pravidelnych aktivit, které propojuji ¢leny riizného véku.

a) Zavedeni programu generacniho nastupnictvi

Jednim z nejdulezitéjsich opatfeni je vytvoreni systému planovaného generacniho nastupnictvi.
Mnoho odborovych organizaci fesi otazku nahrady funkcionar( az ve chvili, kdy dlouholety predseda,
mistopfedseda nebo ¢len vyboru oznami svij odchod. Takovy ptistup vede k organizacnim
problémudm a ztraté zkusenosti.

Kazda zakladni organizace by méla pravidelné identifikovat ¢leny, ktefi maji potencidl v budoucnu
prevzit odpovédnost za vedeni organizace. Tito lidé by méli byt postupné zapojovéani do prace vyboru,
kolektivniho vyjednavani, komunikace se zaméstnavatelem a organizace ¢lenskych aktivit.

Praktickym nastrojem muze byt vytvoreni interniho ,,planu nastupnictvi, ktery bude obsahovat:
e seznam kli¢ovych funkci,
e predpokladany horizont generacni obmény,
e mozné nastupce,
e plan jejich vzdélavani a zapojovani do cinnosti.

Tento dokument nemusi byt formalni ani vefejny, ale mél by existovat jako pracovni nastroj vedeni
organizace.

b) Povinné zapojeni mladych ¢lenl do pracovnich skupin

Velmi u¢innym opattenim je pravidlo, podle kterého bude v kazdé vyznamnéjsi pracovni skupiné
zastoupen alespon jeden mladsi ¢len organizace.

Muze jit naptiklad o skupiny pfipravujici:
e kolektivni smlouvu,
e stanoviska k reorganizaci pracovisté,
e bezpecnost prace,
e vzdélavaci akce,
e Clenské kampané,

e interni komunikaci.
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Timto zplsobem ziskavaji mladsi clenové zkusenosti a soucasné se vedeni organizace dostava do
primého kontaktu s jejich nazory.

c) Zavedeni mentoringového programu

Kazdy nové zvoleny clen vyboru nebo aktivni mlady odborar by mél mit pridéleného zkuseného
mentora.

Mentoring by mél mit jasnou strukturu:
e minimalné jedno setkdni mési¢nég,
e Ucast menteeho na jednanich,
e spolec¢né vyhodnocovani problémd,
e postupné prebirani odpovédnosti.

Doporucuje se, aby mentoring trval alespon jeden rok.

ZkusSenosti odborovych organizaci v Kanadé, Skandindvii i zapadni Evropé ukazuji, Ze pravé mentoring
vyznamné zvysuje pravdépodobnost, Ze mladi ¢lenové zlistanou v odborech aktivni dlouhodobé.

d) Obraceny mentoring
Vedle klasického mentoringu |ze vyuZzit také obraceny mentoring.
V tomto modelu:
o starsi funkcionaf predava zkusenosti z odborové prace,
e mladsi ¢len preddava znalosti v oblasti technologii, socidlnich siti a moderni komunikace.
Vysledkem byva vyrazné posileni vzajemného respektu.

cru cru

Misto stereotypu ,,mladi nic neuméji” nebo ,,stafi nicemu nerozuméji“ vznikd partnerstvi zaloZzené na
vzajemné uZzitecnosti.

e) Generacni audit organizace
Jednou ro¢né by méla organizace provést jednoduchy generacni audit.
Audit mUZe odpovédét napriklad na otazky:
e Jaky je prmérny vék ¢lend?
e Kolik ¢len je mladsich 35 let?
e Kolik mladych lidi kandiduje do funkci?
e Jaka je ucast mladsich ¢lent na schizich?
e Jaka témata zajimaji jednotlivé vékové skupiny?
o Jaké komunikaéni kanaly pouzivaji?
Vysledky auditu mohou byt zakladem pro planovani dalSich aktivit.

f) Program pro nové zaméstnance
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Mnoho zaméstnanci si vytvari vztah k odbordm béhem prvnich mésicl v novém zaméstnani.
Proto je vhodné vytvofit systém prace s nové nastupujicimi pracovniky.
Soucasti mlize byt:
e uvitaci balicek,
e struény prlvodce pravy zaméstnance,
e informace o kolektivni smlouvé,
e kontakt na odborového zastupce,
e pozvanka na ¢lenskou schizi.
Idedlni je, pokud nového zaméstnance oslovi spole¢né zkuseny i mladsi ¢len organizace.
g) Pravidelné mezigeneracni kulaté stoly

Nejméné jednou nebo dvakrat ro¢né by méla probéhnout moderovana diskuse ¢lenl rliznych
generaci.

Témata mohou zahrnovat:
e budoucnost prace,
e digitalizaci,
e flexibilni pracovni rezimy,
e sménny provoz,
e benefity,
e vzdélavani zaméstnanc.
Dulezitym pravidlem je zaméfit diskusi na hledani feseni, nikoli na obhajobu generacnich pozic.
h) Zapojeni mladych do kolektivniho vyjednavani
Kazdy vyjednavaci tym by mél zahrnovat alespon jednoho mladsiho ¢lena.

Jeho ukolem nemusi byt okamzité vést jednani.

Mize:

pfipravovat podklady,

analyzovat potfeby mladsich zaméstnancd,

sledovat prbéh jednani,

navrhovat témata tykajici se mladé generace.
Tim vznika pfirozena skola budoucich vyjednavacu.
i) Odborova akademie mladych

Velmi ucinnym opatrenim je vytvoreni systematického vzdélavaciho programu.
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Obsah mUzZe zahrnovat:

e zdklady pracovniho préva,

o kolektivni vyjednavani,

e komunikaci,

e teSeni konfliktd,

e medidlni vystupovani,

e organizovani ¢lend,

e vedeni schizi.
Program by mél byt zakoncen praktickym projektem, nikoli pouze Ucasti na Skoleni.
i) Mezigeneracni projektové tymy
Kazdy rok mlze organizace vybrat nékolik konkrétnich ukold, které budou fesit smisené tymy.
Naptiklad:

e zvyseni ¢lenské zakladny,

o zlepSeni komunikace,

e revize kolektivni smlouvy,

e priprava vyroc¢ni konference.

Spolecna prace na realném ukolu byva mnohem Gc¢innéjsi neZ teoretické debaty o generacni
spoluprdci.

k) Modernizace komunikacnich kanalt
Uspésné organizace vyuzivaji vice komunikaénich kanal(i soucasné.
Typicka kombinace zahrnuje:

e o0sobnischlze,

e e-mailové zpravodaje,

e webové stranky;,

e interni aplikace,

e socialni sité,

o  kratka videa,

e online dotazniky.
Cilem neni nahradit tradi¢ni komunikaci, ale doplnit ji.
1) Databaze zkuSenosti a pripadu

Mnoho zkuSenosti odchazi spolecné s dlouholetymi funkcionafi.
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Proto je vhodné vytvaret interni databazi:
e vyznamnych kolektivnich vyjednavani,
e Uspésnych spord,
e dobré praxe,
e vzorovych dokumentd,
e doporucenych postupd.
Mladsi generace tak ziskava pristup k organizacni paméti odbor(.
m) Program ,,Stinovani funkce”
Mladsi ¢len po urcitou dobu doprovazi zkuseného funkcionare.
Ugastni se:
e jedndni,
e schuzi,
e pripravy dokumentd,
¢ komunikace se zaméstnavatelem.
Tento ndstroj vyrazné snizuje obavy mladych lidi z prevzeti funkci.
n) Pravidelné prizkumy mezi mladsimi ¢leny
Mnoho odborovych organizaci predpoklada, co mladi lidé potrebuiji.
Uspésnéjsi je pravidelné se ptat.
Doporucuje se minimalné jednou za dva roky realizovat anonymni priizkum zaméreny na:
e pracovni podminky,
e vzdélavani,
e benefity,
e komunikaci,
e ocekavani od odbor(.
Vysledky by mély byt projednany vedenim organizace a promitnuty do planovani ¢innosti.
o) Ukotveni mezigeneracni spoluprace do strategie organizace
Nejuspésnéjsi organizace nepovazuji generacni spoluprdci za jednorazovy projekt.
Zaclenuiji ji pfimo do:
e strategickych pland,
e vzdélavacich programd,

e personalni politiky,
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e pravidel fungovani vyboru,
e naborovych aktivit.

Teprve tehdy se z mezigeneracni spoluprace stava bézna soucast zivota organizace a nikoli pouze
kratkodoba3 iniciativa.

Zkusenosti odborovych organizaci z Evropy, Severni Ameriky i dalSich ¢asti svéta ukazuiji, Ze nejlepsich
vysledk(l dosahuji ty organizace, které nespoléhaji na jedno opatreni, ale kombinuji vice nastroju
soucasné. Uspésné prekondvani generacnich bariér je dlouhodoby proces vyzadujici systematickou
praci, aktivni podporu vedeni a ochotu zapojovat ¢leny vSech vékovych skupin. Organizace, které
dokaZou propojit zkusenosti starsich generaci s energii a perspektivou mladsich ¢lent, ziskavaji
vyznamnou konkurenéni vyhodu pti obhajobé prav zaméstnanct a soucasné vytvareji predpoklady
pro svou dlouhodobou stabilitu a rozvoj.
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7. NAVRHY A DOPORUCENI

Opatieni ke zlepSeni spoluprace mezi generacemi

Analyza soucasného stavu odborovych organizaci, identifikovanych generacnich bariér i zkuSenosti z
Uspénych projektd realizovanych v Ceské republice a zahrani¢i ukazuje, Ze otazku mezigeneraéni
spoluprace nelze redukovat na jednotlivé izolované aktivity. Skutecné zlepseni vztahi mezi
generacemi vyZzaduje dlouhodobou zménu pfistupu k fungovani odborovych organizaci, jejich
organizaéni kultury i zptisobu prace s ¢lenskou zakladnou. Uspéiné organizace nevnimaji generaéni
rozmanitost jako problém, ktery je tfeba odstranit, ale jako potencidl, ktery je mozné vyuzit ve
prospéch celé organizace.

Prvnim doporucenim je zména pohledu na vékovou strukturu ¢lenské zdkladny. V mnoha organizacich
byva otazka mladych ¢lenl vnimana predevsim jako personalni problém spojeny s potfebou zajistit
budouci ndhradu za odchazejici funkcionare. Takové pojeti je vSak pfilis ziZzené. Mladi zaméstnanci
nepredstavuji pouze budoucnost odbord, ale také jejich souc¢asnost. Odborové organizace by proto
mély vytvaret podminky, ve kterych budou vSechny generace vnimany jako rovnocenni partnefi
podilejici se na spoleéném poslani organizace. Zdkladnim cilem by nemélo byt pouze ziskavani
mladych ¢lend, ale budovani prostiedi, ve kterém budou mit véechny vékové skupiny moznost aktivné
pfispivat k rozvoji organizace.

Druhym doporucenim je systematické budovani kultury vzajemného respektu. Generacni konflikty
Casto nevznikaji kvali skutenému stfetu zajma, ale v disledku stereotypu a vzajemnych predsudkd.
Starsi clenové mohou mladsi generaci vnimat jako nedostate¢né zkuSenou nebo malo loajalni,
zatimco mladsi ¢lenové mohou povazovat starsi kolegy za pfilis konzervativni nebo uzaviené zménam.
Vedeni odborovych organizaci by mélo aktivné podporovat prostredi, ve kterém jsou rozdilné nazory
povaZovany za prirozenou soucast Zivota organizace a nikoliv za zdroj ohroZeni. Schopnost vést
otevieny dialog bez generacnich predsudkl predstavuje jeden z nejdilezitéjsich predpokladi
dlouhodobé stability organizace.

Tretim doporuéenim je posileni principu sdilené odpovédnosti. Uspé&$né organizace neusiluji o to, aby
jedna generace nahradila druhou, ale o to, aby jednotlivé generace spolupracovaly na spolecnych
cilech. Starsi ¢lenové disponuji zkusenostmi, znalosti historie organizace a praktickymi dovednostmi
ziskanymi béhem dlouholeté odborové prace. Mladsi generace pfinaseji nové pohledy, schopnost
reagovat na technologické zmény a lepsi orientaci v aktualnich potfebach nastupujicich zaméstnancu.
Efektivni organizace dokaZe oba typy zkuSenosti propojit a vytvaret prostredi, ve kterém se jednotlivé

generace vzajemné dopliuji.

Ctvrtym doporucéenim je vénovat vétsi pozornost zménam pracovniho trhu. Sou¢asné pracovni
prostredi se vyrazné lisi od podminek, ve kterych pusobily odbory pred nékolika desetiletimi. Dochazi
k rozvoji flexibilnich forem zaméstnavani, digitalizaci pracovnich procesd(, rastu prace na dalku a
proméné profesnich drah zaméstnancl. Odborové organizace musi byt schopny tyto zmény
reflektovat a soucasné zachovavat své tradi¢ni poslani ochrany zaméstnancu. Pokud budou odbory
spojovat historické zkusenosti s porozuménim novym trendlm, ziskaji vétsi schopnost oslovovat
zaméstnance vSech generaci.

Patym doporucenim je dlouhodobad prace s organiza¢ni kulturou. Mnohé generacni bariéry nejsou
zpUsobeny nedostatkem formalnich pravidel, ale nepsanymi normami a zvyklostmi, které se v

vs v

organizaci postupné vytvorily. V nékterych pripadech mohou mladsi ¢lenové ziskavat pocit, Ze jejich
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nazory nejsou dostatecné respektovany, aniz by k tomu existovala védoma snaha ze strany vedeni.
Organizace by proto mély pravidelné hodnotit vlastni fungovani a zamyslet se nad tim, zda skute¢né
vytvareji prostor pro zapojeni vsech ¢lend bez ohledu na vék, délku ¢lenstvi nebo pracovni zafazeni.

Sestym doporuéenim je dlsledné zaméreni na predavani zkuenosti. Kazda odborova organizace
disponuje vyznamnym mnozstvim znalosti a zkusenosti, které byly budovany po mnoho let. Tyto
zkuSenosti predstavuji daleZity zdroj stability a odbornosti. Soucasné je vSak nezbytné zajistit, aby
nebyly soustfedény pouze u nékolika jednotlivcl. Organizace by mély vytvaret podminky pro jejich
systematické sdileni a prenos mezi generacemi. Zachovani organizaéni paméti je jednim z kli¢ovych
predpokladll dlouhodobé kontinuity odborové prace.

Sedmym doporucenim je posileni orientace na budoucnost. Odborové organizace byly historicky
Uspésné predevsim tehdy, kdyz dokazaly reagovat na promény spoleénosti a pracovniho Zivota.
Soucasna generace zaméstnanctl bude celit novym vyzvam spojenym s technologickym rozvojem,
automatizaci, umélou inteligenci, demografickymi zménami nebo proménou pracovnich vztaha.
Odbory by proto mély vytvaret prostor pro strategické uvazovani o budoucnosti prace a aktivné
zapojovat rGzné generace do diskusi o tom, jaké zmény lze ocekavat a jak na né reagovat.

Osmym doporucenim je posileni role vzdélavani jako nastroje propojujiciho generace. Vzdélavani by
nemeélo byt chapano pouze jako zpUsob ziskavani odbornych znalosti, ale také jako prostiedek
budovani vztahl mezi ¢leny. Spole¢né vzdélavaci aktivity umoznuji setkavani lidi rzného véku,
podporuji vyménu zkuSenosti a vytvareji prostor pro vznik neformalnich vazeb, které jsou pro
fungovani organizace Casto stejné dllezité jako formalni struktury.

Devatym doporucenim je pravidelné vyhodnocovani situace uvnitt organizace. Generacni sloZeni
Clenské zakladny, potfeby zaméstnancl i podminky na trhu prace se priibézné méni. Odborové
organizace by proto mély sledovat vyvoj své clenské zakladny, analyzovat potfeby rdznych skupin
zaméstnancu a pribézné vyhodnocovat Ucinnost pfijatych opatreni. Pouze organizace schopné ucit se
z vlastnich zkuSenosti mohou dlouhodobé reagovat na ménici se podminky.

Desatym a zaroven nejdUleZitéjsSim doporucenim je vnimat mezigeneracni spolupraci jako soucast
dlouhodobé strategie rozvoje odborové organizace. Generacni bariéry nelze odstranit jednorazovym
projektem ani jednim organizacnim opatfenim. Jejich prekonavani predstavuje dlouhodoby proces
vyZadujici trpélivost, systematickou praci a podporu vedeni organizace. Odborové organizace, které
dokdazou propojit zkusenosti starsich ¢lenl s energii a potencidlem mladsich generaci, ziskavaji nejen
stabilnéjsi ¢lenskou zakladnu, ale také vétsi schopnost hdjit zajmy zaméstnanct v podminkach rychle
se méniciho pracovniho prostfedi.

Zkusenosti z Ceské republiky i ze zahrani¢i jednoznaéné potvrzuji, ze generaéni rozmanitost nemusi
byt zdrojem konfliktl a oslabovani organizace. Naopak miZe predstavovat vyznamnou konkurencni
vyhodu. Klicovym ukolem odborovych organizaci proto neni generacni rozdily potlacovat, ale vytvaret
podminky, ve kterych se stanou zdrojem vzajemného obohacovani, stability a dlouhodobého rozvoje
odborového hnuti.

Role vedeni odborovych organizaci

Uspésnost prekondvani generacnich bariér v odborovych organizacich je ve znaéné mire zavisla na
pfistupu jejich vedeni. PfestozZe se na vytvareni vztahl mezi generacemi podileji vSichni ¢lenové
organizace, pravé vedeni disponuje moznostmi, odpovédnosti i autoritou potfebnou k uréovani sméru
jejiho dlouhodobého rozvoje. Zku$enosti odborovych organizaci z Ceské republiky i zahrani¢i ukazuiji,
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Ze generacni spoluprace nevznikd samovolné. Tam, kde vedeni této problematice nevénuje pozornost,
dochazi k prohlubovani generacnich rozdild, oslabovani zajmu mladsich zaméstnancl o odborovou
¢innost a komplikacim pti predavani zkusenosti a odpovédnosti.

Role vedeni odborové organizace nespociva pouze v administrativnim fizeni organizace, vedeni
kolektivniho vyjednavani nebo zastupovani zaméstnancll vic¢i zaméstnavateli. Souéasti jeho
odpovédnosti je také vytvareni podminek pro dlouhodobou stabilitu organizace, jeji persondlni rozvoj
a pfipravu budoucich odborovych predstavitel(. Vedeni musi soucasné fesit kazdodenni provozni
ukoly i otdzky souvisejici s budoucnosti organizace. Mezigeneracni spoluprdce proto predstavuje
jedno z nejvyznamnéjsich strategickych témat ovliviiujicich dlouhodobé fungovani organizace.

Prvnim a nejdllezZitéjsim ukolem vedeni je formulovat jasnou vizi mezigeneracni spoluprace. V mnoha
organizacich byva prace s mladsi generaci omezena na dilci aktivity, které nejsou soucasti dlouhodobé
strategie. Vysledkem je roztfiSténost iniciativ a jejich omezeny dopad. Vedeni by proto mélo
definovat, proc je mezigeneracni spoluprace dulezita, jaké cile chce v této oblasti dosahnout a jak
bude jejich naplfiovani vyhodnocovano. Pokud vedeni povaZzuje generacni spolupraci za soucdst

strategického rozvoje organizace, vysila tim jasny signdl celé ¢lenské zakladné.

Neméné dlleZitou roli vedeni je vytvareni organizacni kultury zaloZené na respektu a otevienosti.
Formalni pravidla sama o sobé nezarucuji kvalitni spoluprdci mezi generacemi. Rozhodujici je
kazdodenni zplsob komunikace, vedeni porad, pfijimani rozhodnuti a prace s odliSnymi nazory.
Clenové organizace citlivé vnimaji, zda vedeni skute¢né nasloucha rdiznym pohlediim, nebo zda
preferuje pouze uzky okruh dlouholetych spolupracovnik(. Pokud vedeni podporuje otevienou
diskusi a respektuje nazory ¢lenl bez ohledu na jejich vék, vytvari prostiedi, ve kterém se generaéni
spoluprace mlze ptirozené rozvijet.

Vyznamnou odpovédnosti vedeni je také identifikace budoucich odborovych lidri. Mnoho organizaci
zacinda hledat nastupce az ve chvili, kdy néktery z funkcionafl ozndmi sv(j odchod. Takovy pfistup
byva pozdni a vede ke ztraté ¢asu. Schopné vedeni naopak priibézné sleduje clenskou zékladnu,
vyhleddva aktivni a motivované ¢leny a vytvari podminky pro jejich odborny i osobnostni rlist. Tento
proces musi byt dlouhodoby a systematicky, protoZe pfiprava budouciho odborového predaka ¢asto
trva fadu let.

Klicovou ulohou vedeni je rovnéz pfedavani zkuSenosti. Odborova prace zahrnuje mnozstvi znalosti a
dovednosti, které nelze ziskat pouze studiem pravnich predpist nebo Ucasti na skoleni. Zkusenosti s
kolektivnim vyjednavanim, feSenim konflikt(, komunikaci se zaméstnavatelem nebo vedenim ¢lenské
zakladny vznikaji pfedevsim prostfednictvim praxe. Vedeni organizace proto musi vytvaret pfileZitosti
k jejich systematickému predavani mladsim generacim. Pokud k tomu nedochazi, organizace riskuje
ztratu ¢asti svého odborného potencialu.

Dalsi vyznamnou oblasti je prace s motivaci ¢len(l. Vedeni odborové organizace by nemélo
predpokladat, Ze ¢lenové budou aktivni automaticky. Aktivitu ovliviiuje fada faktord, napriklad
moznost ovliviiovat déni, pocit uZite¢nosti nebo dlvéra ve vedeni organizace. Zvlasté mladsi
zaméstnanci ¢asto ocekavaji moznost aktivniho zapojeni a konkrétni zpétnou vazbu. Vedeni by proto
mélo vytvaret podminky, ve kterych budou ¢lenové vidét smysl své ucasti a budou mit moznost
podilet se na ¢innostech odpovidajicich jejich schopnostem a zajmam.

Vyznamnou soucasti role vedeni je schopnost pracovat s konflikty. Generacni rozdily pfirozené vedou
k odliSnym nazor(im na fungovani organizace, priority odborové prace nebo zplsoby komunikace.
Tyto rozdily samy o sobé nepredstavuji problém, pokud jsou feSeny oteviené a konstruktivné. Vedeni
musi vytvaret prostredi, ve kterém lze odlisné nazory diskutovat bez obav z osobnich utok( nebo
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marginalizace nékteré skupiny ¢lenl. Schopnost proménit konflikt v pfileZitost k hledani lepsiho
feseni patii mezi dlilezité manaZerské kompetence odborovych predstaviteld.

Moderni vedeni odborové organizace musi soucasné reagovat na promény pracovniho trhu. Mladsi
generace zaméstnanc( ¢asto pracuji v odlisnych podminkach nez jejich starsi kolegové a setkavaji se s
flexibilnimi formami zaméstnani, digitalizaci, hybridni praci nebo ¢astéjsi zménou zaméstnavatelu.
Pokud vedeni tyto zmény nevnima, mliZze postupné ztracet kontakt s vyznamnou ¢asti zaméstnancu.
Schopnost porozumét ménicim se potfebam riznych generaci je proto jednim z predpokladi
dlouhodobé relevance odborové organizace.

DuleZitou odpovédnosti vedeni je také reprezentace organizace navenek. Verejny obraz odbort
vyznamné ovliviiuje zdjem zaméstnancu o ¢lenstvi. Pokud odbory plsobi jako uzaviena struktura
tvorena prevazné starsi generaci, mohou mit mladsi zaméstnanci pocit, Ze pro né nejsou urceny.
Vedeni by proto mélo dbat na to, aby se v komunikaci organizace pfirozené odrazela vékova
rozmanitost ¢lenské zakladny.

Vyznamnou roli hraje také schopnost vedeni podporovat inovace. Historie odborového hnuti ukazuje,
Ze organizace byly nejuspésnéjsi tehdy, kdyz dokdzaly reagovat na ménici se podminky spole¢nosti.
Soucasné vedeni musi umét rozliSovat mezi hodnotami, které je tfeba zachovat, a postupy, které je
vhodné modernizovat. Odbory nemusi opoustét své tradic¢ni poslani, aby byly atraktivni pro mladsi
generace, musi vsak hledat zpUsoby, jak toto poslani naplnovat v podminkach soucasného svéta
prace.

Specifickou odpovédnosti vedeni je vytvareni prostoru pro spoluticast. Mnoho ¢lend odchazi z
organizaci nikoli proto, Ze by nesouhlasili s jejich cili, ale protoZe maji pocit, Ze jejich ndzor nema
vyznam. Vedeni by proto mélo usilovat o co nejsirsi zapojeni ¢lent do pfipravy rozhodnuti, planovani
aktivit a formulovani priorit organizace. Tento princip je zvlasté dalezity u mladsich cleng.

Dalsi oblasti, ve které hraje vedeni zdsadni roli, je prace s organizacni paméti. Odborové organizace
disponuji rozsahlymi zkusenostmi ziskanymi béhem mnoha let ¢innosti. Tyto zkuSenosti predstavuji
vyznamnou konkurenéni vyhodu, pokud jsou zachovavany a predavany. Vedeni musi podporovat
systematické uchovavani zkusenosti, dokumentovani dilezitych postupl a vytvareni podminek pro
jejich sdileni mezi generacemi.

V neposledni fadé musi vedeni odborové organizace plnit roli garanta kontinuity. Soucasni funkcionafi
jsou pouze docasnymi spravci hodnot, zkuSenosti a tradic vytvorenych jejich predch(idci. Soucasné
nesou odpovédnost za to, aby organizaci predali dalSim generacim v dobrém stavu a pfipravenou na
budouci vyzvy. Schopnost spojit Uctu k minulosti s odpovédnosti za budoucnost predstavuje jednu z
nejdllezitéjsich charakteristik kvalitniho odborového vedeni.

Lze proto konstatovat, Ze role vedeni odborovych organizaci v oblasti prekonavani generacnich bariér
je zcela zasadni. Zadny mentoringovy program, vzdélavaci projekt ani komunikaéni iniciativa nemohou
dlouhodobé fungovat bez aktivni podpory vedeni. Pravé vedeni urcuje priority organizace, vytvafi jeji
kulturu, rozhoduje o vyuZivani zdroji a svym prikladem ovliviiuje chovani ostatnich ¢lend.
Budoucnost odborovych organizaci proto zavisi nejen na jejich schopnosti fesit aktudlni problémy
zaméstnancu, ale také na schopnosti jejich vedeni vytvaret prostiedi, ve kterém budou jednotlivé
generace spolupracovat, vzajemné se respektovat a spolecné rozvijet hodnoty odborového hnuti.

Role vedeni odborovych organizaci — strategicka odpovédnost za budoucnost organizace
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PFi hodnoceni role vedeni odborovych organizaci byvd pozornost ¢asto soustfedéna na viditelné
¢innosti, jako je kolektivni vyjednavani, komunikace se zaméstnavatelem, zastupovani zaméstnancu
pfi Feseni pracovnépravnich problému nebo organizace ¢lenské zakladny. PrestoZe jsou tyto ¢innosti
nepochybné dllezZité, predstavuji pouze jednu ¢ast odpovédnosti odborovych predstavitel(d. Neméné
vyznamna je jejich role pfi vytvareni dlouhodobych podminek pro stabilitu, soudrznost a budouci
rozvoj organizace. Pravé v této oblasti se rozhoduje o tom, zda bude odborova organizace schopna
Uspésné fungovat nejen v soucasnosti, ale také v nasledujicich desetiletich.

Jednim z nejdulezitéjsich ukoll vedeni je vytvareni a udrzovani dlouhodobé vize. Kazda Uspésna
organizace potrebuje odpovéd na zakladni otdzku, pro¢ existuje a kam smétuje. V kazdodennim
provozu byva snadné sousttedit se pouze na aktuaini problémy, feseni jednotlivych spor( nebo
organizacni zalezitosti. Vedeni vS8ak musi soucasné sledovat Sirsi perspektivu a pfipominat smysl
odborové ¢innosti. Tato role je zvlasté dulezita v dobé, kdy se pracovni trh rychle méni a ¢ast
zaméstnancl zpochybnuje vyznam tradiénich instituci. Pokud vedeni nedokaze srozumitelné
vysvétlovat poslani organizace a jeji vyznam pro zaméstnance, dochazi k oslabovani davéry i zajmu o
aktivni Ucast.

Vize pfitom nesmi byt pouhou formalni deklaraci uvedenou ve strategickém dokumentu. Musi byt
pfitomna v kazdodennich rozhodnutich, v komunikaci s ¢lenskou zédkladnou i ve zplsobu, jakym
organizace reaguje na nové vyzvy. Zaméstnanci potrebuji vidét, Ze vedeni nejen fesi soucasné
problémy, ale také premysli o budoucnosti pracovnich podminek, proménach trhu prace a o misté
odbor( v ménici se spoleénosti.

S otazkou vize Uzce souvisi role vedeni jako spravce dlvéry. Dlvéra predstavuje nejcennéjsi kapital
kazdé odborové organizace. Na rozdil od financnich prostfedk( nebo materidlniho vybaveni ji nelze
ziskat jednorazovym rozhodnutim ani koupit. Vznika postupné na zakladé zkusenosti ¢lend,
transparentnosti rozhodovani a schopnosti vedeni plnit své zavazky. Zaméstnanci vstupuji do odbor(
predevsim proto, Ze véfi, Ze organizace bude hdjit jejich zajmy. Pokud je tato d(ivéra narusena, ztraci
organizace svou nejveétsi silu.

Budovani daveéry vyzaduje dlouhodobou a systematickou praci. Vedeni musi byt oteviené,
predvidatelné a diisledné. Clenové organizace musi mit jistotu, 7e rozhodnuti nejsou pfijimana na
zakladé osobnich vztah(i nebo neformalnich skupinovych zajm, ale ve prospéch celé ¢lenské
zakladny. Dlivéra se buduje také schopnosti priznat chybu, vysvétlit sloZita rozhodnuti a komunikovat i
neprijemné skutecnosti. Organizace, jejichZ vedeni komunikuje pouze Uspéchy a vyhyba se
problémam, zpravidla Celi vétSimu riziku vnitfnich konflikta.

Mimoradné vyznamnou oblasti je vytvareni nové generace odborovych funkcionari. Mnoho
organizaci dlouhodobé spoléhd na nékolik zkusenych jednotlivca, ktefi nesou hlavni ¢ast
odpovédnosti za jejich fungovani. Tento model mize byt kratkodobé efektivni, avsak z dlouhodobého
hlediska predstavuje vyznamné riziko. Kazdy funkcionar jednou odejde do dichodu, zméni
zaméstnani nebo ukonci svou aktivni ¢innost. Pokud organizace nevychovava své nastupce pribéziné,
miZe se ocitnout v situaci, kdy nebude mit dostatek lidi pfipravenych prevzit odpovédnost.

Uspésné vedeni proto nevnima pfipravu nastupct jako jednorazovy proces, ale jako trvalou sou¢st
své prace. Schopni lidfi neusiluji o to, aby byli nenahraditelni. Naopak vytvareji kolem sebe prostredi,
ve kterém mohou rist dalsi lidé. Rozpoznavaji potencial ¢lend, podporuiji jejich rozvoj a davaji jim
prileZitost ziskavat zkusenosti. Organizace, které tuto oblast zanedbavaji, casto Celi problémim pfi
generacni obméné a jejich dalsi rozvoj se stava zavislym na nékolika jednotlivcich.
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Dalsi vyznamnou roli vedeni je fizeni zmén. Pracovni prostifedi prochazi jednou z nejrychlejsich
promén v moderni historii. Digitalizace, automatizace, rozvoj umélé inteligence, nové formy
zaméstndavani nebo demografické zmény zdsadné ovliviiuji podminky prace i ocekavani zaméstnanc(.
Odborové organizace se témto zménam nemohou vyhnout. Vedeni proto musi hledat rovnovahu
mezi zachovanim osvédcenych principli a schopnosti reagovat na nové podminky.

Pravé v této oblasti Casto vznikaji generacni napéti. Starsi ¢lenové zpravidla zdUraznuiji stabilitu,
kontinuitu a ochranu tradi¢nich hodnot odborového hnuti. Mladsi generace byvaji oteviené;si
experimenttim, novym technologiim a inovativnim pfistupdim. Ukolem vedeni neni rozhodnout, ktera
skupina ma pravdu, ale vytvaret prostor, ve kterém mohou byt oba pohledy propojeny. Organizace
potfebuje zku$enosti i inovace, kontinuitu i schopnost adaptace. Uspé&sny lidr proto nevystupuje jako
predstavitel jedné generace proti druhé, ale jako prostfednik hledajici feseni ptijatelné pro vSechny.

S fizenim zmén souvisi také schopnost pracovat s konflikty. Konflikt neni automaticky zndmkou selhani
organizace. Naopak muzZe byt prirozenym dlsledkem existence rliznych nazor(, zkusenosti a priorit.
Problém nastava teprve tehdy, pokud konflikty nejsou feseny nebo pokud prerlstaji do osobni roviny.
Vedeni musi vytvéret prostredi, ve kterém lze odliSné nazory oteviené vyjadiovat a soucasné hledat
spole¢na reseni.

DalezZitym ukolem vedoucich predstavitell je rozliSovat mezi konfliktem hodnot a konfliktem zajma.
Mnoho generacnich sporl neni ve skutecnosti stfetem zakladnich hodnot, ale pouze odlisnych
predstav o cesté k jejich dosaZeni. Vétsina ¢lenl bez ohledu na vék usiluje o distojné pracovni
podminky, spravedlivé odménovani a ochranu zaméstnaneckych prav. Lisi se vSak v nazoru na to, jak
téchto cill dosdhnout. Vedeni musi byt schopno tuto skutecnost rozpoznat a pomahat ¢lentim
zamérovat pozornost na spolecné cile misto zdGrazrovani rozdilG.

Mimoradné vyznamnou roli vedeni je ochrana a rozvoj organizacni paméti. Kazd4 odborova
organizace béhem své existence vytvari jedinecny soubor zkuSenosti, znalosti a kontakt(. Soucasti
této organizacni paméti jsou nejen dokumenty, ale také praktické zkusenosti s kolektivnim
vyjedndvanim, znalost historie vztahl se zaméstnavatelem, prehled o Uspésnych i neldspésnych
strategiich nebo schopnost orientovat se ve specifickych podminkach konkrétniho pracovisté.

Pokud vedeni nevénuje pozornost zachycovani téchto zkusenosti, miZe organizace postupné ztracet
svou institucionalni pamét. Kazda nova generace pak musi znovu fesit problémy, které jiz byly v
minulosti pfekondny. Dlouhodobé Uspésné organizace proto buduji systémy predavani znalosti,
archivace dulezitych dokument( a sdileni zkusenosti mezi generacemi. Zachovani organizacni paméti
neni vyrazem konzervatismu, ale jednim z predpokladid efektivniho rozvoje.

Dalsi vyznamnou oblasti je reprezentace organizace vic¢i mladé generaci zaméstnancl. Pro mnoho
mladych lidi pfedstavuje vedeni odborové organizace prvni a ¢asto jediny kontakt s odbory. Na
zakladé této zkusenosti si vytvareji predstavu o tom, zda je organizace oteviend, dlivéryhodnd a
schopna reagovat na jejich potreby. Kazdy verejny projev, jednani a rozhodnuti vedeni proto ovliviiuje
nejen soucasnou ¢lenskou zakladnu, ale také budouci generace potencialnich ¢len(.

Vedeni by mélo byt schopno komunikovat s rdznymi skupinami zaméstnanct jazykem, kterému
rozumeéji. To neznamena prizplsobovat se mdadnim trendlim nebo opoustét tradi¢ni hodnoty.
Znamena to schopnost vysvétlovat vyznam odborové price zplsobem odpovidajicim zkusenostem a
ocekavanim rlznych generaci zaméstnancll. Organizace, ktera nedokazZe oslovit nastupujici generace,
riskuje postupné oslabovani ¢lenské zakladny i svého vlivu.
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Zcela zasadni je také role vedeni pfi vytvareni organizacni kultury. Organizacni kultura neni ddna
stanovami, organiza¢nim fadem ani formalni strukturou. Vznika na zakladé kazdodenniho chovani
¢len a predeviim vedeni. Clenové velmi rychle rozpoznaji, zda jsou podporovény otevienost,
spoluprace a respekt, nebo zda prevlada uzavienost, formalismus a nedlvéra.

Pravé vedeni urcuje hranice ptijatelného chovani. To, co vedeni toleruje, se postupné stava normou.
Pokud vedeni prehlizi generacni stereotypy, osobni Utoky nebo marginalizaci nékterych skupin ¢lend,
vytvafi prostredi, ve kterém se tyto jevy dale rozvijeji. Naopak vedeni, které aktivné podporuje
spoluprdaci a respekt, vyznamné prispiva k dlouhodobé stabilité organizace.

V SirSim pohledu lze vedeni odborové organizace chapat jako spravce urcitého dédictvi. Soucasni
funkcionafi nejsou vlastniky organizace. Jsou pouze jednou generaci v dlouhém fetézci lidi, ktefi se
podileli na budovani odborového hnuti. Pfevzali odpovédnost od svych predchidcli a maji povinnost
predat organizaci dalSim generacim v co nejlepsim stavu. Tento pohled presahuje bézné funkéni
obdobi nebo aktudlni volebni cyklus.

Skutecéné kvalitni vedeni proto nepremysli pouze v horizontu nékolika mésicll nebo let. UvaZuje o tom,
jaké dusledky budou mit jeho rozhodnuti za deset, dvacet nebo tficet let. Pfemysli o tom, kdo bude
organizaci vést v budoucnosti, jaké hodnoty budou predany dalSim generacim a jak zajistit, aby
odborova organizace zlstala relevantni i v podminkach budouciho svéta prace.

Pravé zde se nachazi nejhlubsi smysl role vedeni odborovych organizaci. Nejde pouze o spravu
soucasnosti. Jde o odpovédnost za budoucnost. O schopnost spojovat zkusenosti minulosti s
potfebami soucasnosti a vyzvami budoucnosti. O schopnost vytvaret most mezi generacemi a zajistit,
aby hodnoty solidarity, vzajemné pomoci a ochrany zaméstnancl nebyly pouze soucasti historie
odborového hnuti, ale také jeho budoucnosti. V dobé rychlych spolecenskych zmén predstavuje pravé
tato schopnost jednu z nejdulezitéjsich podminek dlouhodobé existence a Uspéchu odborovych
organizaci.

Dlouhodoba strategie rozvoje clenské zakladny
a) Soucasné vyzvy v oblasti ¢lenské zakladny

Otdzka rozvoje clenské zakladny predstavuje v soucasné dobé jedno z nejvyznamnéjsich strategickych
témat odborovych organizaci nejen v Ceské republice, ale také ve vétsiné evropskych zemi a dalsich
vyspélych ekonomik svéta. Zatimco v minulosti byly odbory ¢asto povaZovany za pfirozenou soucdst
pracovniho Zivota a jejich ¢lenska zakladna byla relativné stabilni, sou¢asné spolec¢enské, ekonomické
a technologické zmény vytvareji nové podminky, na které musi odborové organizace reagovat.
Dlouhodoba stabilita clenské zakladny jiz nem(ze byt povaZzovana za samoziejmost. Organizace, které
chtéji uspésné fungovat i v budoucnu, musi vénovat systematickou pozornost nejen zastupovani
soucasnych ¢lend, ale také aktivnimu rozvoji své clenské zakladny.

Jednou z nejvyznamnéjsich vyzev je starnuti clenské zakladny. Tento problém se v rlizné mire
projevuje v mnoha odborovych organizacich napfi¢ Evropou. Vyznamna ¢ast soucasnych clent(
vstupovala do odbor( v dobé, kdy byla odborova organizovanost béZznou soucasti pracovniho Zivota a
odbory predstavovaly pfirozeného partnera zaméstnanct pfi ochrané jejich prav. Tito ¢lenové dnes
tvori dalezitou soucast odborového hnuti a ¢asto patfi mezi jeho nejaktivnéjsi predstavitele. Soucasné
vsak postupné dosahuji dichodového véku nebo ukoncuji svou profesni kariéru. Pokud organizace
nedokaze prabézné ziskavat nové cleny a pfipravovat novou generaci aktivnich odborafli, mize se
dostat do situace, kdy pocet odchazejicich ¢len( prevysi pocet nové ziskanych.
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Starnuti ¢lenské zakladny nepredstavuje pouze otazku celkového poctu ¢lenl. Ma také vyznamné
disledky pro fungovani organizace. Spolecné s odchazejicimi ¢leny odbory ztraceji zkusenosti,
kontakty, znalosti pracovniho prostiedi i schopné funkcionare, ktefi ¢asto po mnoho let zastdvali
klicové role. Pokud neni generac¢ni obména dostatecné pripravena, mize dojit nejen k poklesu poctu
¢lend, ale také k oslabeni organizac¢ni kapacity a schopnosti efektivné hajit zajmy zaméstnancu.

Dalsi vyznamnou vyzvou je proména trhu prace. Soucasni zaméstnanci pracuji v odliSnych
podminkach neZ generace jejich rodic nebo prarodic. Tradiéni model dlouhodobého zaméstnani u
jednoho zaméstnavatele postupné ustupuje vétsi profesni mobilité. Roste pocet pracovnikd, ktefi
béhem kariéry nékolikrat zméni zaméstnani, profesi nebo celé odvétvi. Soucasné se rozsiruji flexibilni
formy préce, prace na dalku, projektové zaméstnavani nebo rlizné atypické pracovni rezimy.

Vv

Tyto zmény maji pfimy dopad na odborové organizace. Zaméstnanci s kratkodobéjsi vazbou k
pracovisti ¢asto nevnimaiji ¢lenstvi v odborech stejné jako pracovnici, ktefi ocekdvaji dlouhodobé
plUsobeni u jednoho zaméstnavatele. Odborové organizace proto musi hledat nové zpUsoby, jak
oslovovat zaméstnance, jejichZ pracovni kariéra je dynamictéjsi a méné predvidatelna nez v minulosti.

Vyznamnou vyzvou je také rostouci individualizace spole¢nosti. Soucasna kultura klade vétsi dliraz na
individudIni odpovédnost, osobni Uspéch a individualni feseni problém{. Tento trend se promita i do
pracovniho prosttedi. Cast zaméstnancd ma tendenci fesit své pracovni zalezitosti individualné a
nevnima kolektivni organizovani jako pfirozeny nastroj ochrany svych zajm(. To neznamen3, Ze by
odmitali hodnoty spravedIinosti, solidarity nebo vzajemné pomoci. Casto viak nevnimaji odbory jako
instituci, ktera jim m0ze pfti feseni jejich problém efektivné pomoci.

S individualizaci souvisi také proména ocekavani zaméstnancl. Mladsi generace byvaji vice
orientovdny na moZnost ovliviiovat své pracovni prostfedi, profesni rozvoj, flexibilitu prace nebo
slad'ovani pracovniho a osobniho Zivota. Odborové organizace proto musi stale vice reflektovat Sirsi
spektrum témat, ktera presahuji tradi¢ni oblast mezd a pracovnich podminek. Schopnost porozumét
témto proménam je dlleZitym predpokladem pro Uspésné oslovovani novych ¢lend.

Dalsi vyznamnou vyzvou je proména vztahu vefejnosti k institucim obecné. Mnoho spole¢enskych
instituci, v€etné politickych stran, médii, statnich instituci nebo profesnich organizaci, celi v
poslednich desetiletich poklesu dlvéry. Tento trend se v rizné mite dotyka také odborovych
organizaci. Zejména mladsi generace zaméstnancl byvaji opatrnéjsi vici organizacim, jejichz
fungovani neznaji z vlastni zkusenosti. O to dllezitéjsi je schopnost odbor( transparentné
komunikovat svou ¢innost, vysledky a konkrétni pfinosy pro zaméstnance.

,

Vyznamnou zménu predstavuje rovnéz technologicky rozvoj. Digitalizace a moderni komunikacni
technologie zasadné proménily zplsob, jakym lidé ziskavaji informace, komunikuji a organizuji své
aktivity. Zaméstnanci dnes oc¢ekavaji rychly pfistup k informacim, moznost elektronické komunikace a
vétsi flexibilitu pfi zapojovani do riznych aktivit. Organizace, které témto o¢ekavanim nedokazou
pfizpUsobit své fungovani, mohou postupné ztracet kontakt s ¢asti zaméstnancd.

Technologické zmény soucasné vytvareji nové prileZitosti. Moderni komunikacni nastroje umoznuji
oslovovat $irsi okruh zaméstnancd, rychleji sdilet informace, organizovat vzdélavani nebo ziskavat
zpétnou vazbu od ¢lent. Vyzvou proto neni samotna existence novych technologii, ale schopnost
odborovych organizaci vyuZivat je zpUsobem, ktery podporuje rozvoj ¢lenské zakladny a posiluje
vztahy mezi ¢leny.

Vyznamnym faktorem je také generaéni proména zaméstnancl. Na pracovistich se dnes setkavaji lidé,
kteri vyristali v odlisSnych spolecenskych podminkach a maji rozdilné zkusenosti s pracovnim Zivotem.
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Kazda generace prinasi vlastni ocekavani, hodnoty a zplsoby komunikace. Tato rozmanitost miZe byt
vyznamnou vyhodou, pokud ji organizace dokaZe vyuzit. Soucasné vsak klade vyssi naroky na
schopnost odborovych organizaci oslovovat zaméstnance rliznych vékovych skupin a podporovat

spolupraci mezi generacemi.

DuleZitou vyzvou je rovnéz rostouci konkurence o ¢as a pozornost zaméstnanct. Soucasni lidé maiji k
dispozici Sirokou skalu profesnich, spolecenskych, vzdélavacich i volnocasovych aktivit. Odborové
organizace jiz nemohou automaticky predpokladat, Ze zaméstnanci budou vénovat svij ¢as odborové
¢innosti pouze proto, Ze je povaZovana za tradi¢ni soucast pracovniho Zivota. Stale dileZitéjsi je
schopnost ukazovat konkrétni prinosy €lenstvi, vytvaret smysluplné pfilezitosti k zapojeni a budovat
vztah mezi organizaci a jejimi cleny.

Nelze opomenout ani zmény v ekonomické struktufe spole¢nosti. V mnoha zemich klesa podil
tradi¢nich primyslovych odvétvi, ktera byla historicky spojena s vysokou odborovou organizovanosti.
Naopak roste vyznam sluzeb, informacnich technologii, kreativnich profesi nebo novych forem
podnikani. Tyto sektory maji ¢asto odliSnou pracovni kulturu a jiné zkusenosti s kolektivnim
zastupovanim zaméstnanc(. Odborové organizace proto musi hledat nové ptistupy odpovidajici
specifiklim téchto profesnich skupin.

Pres vSechny uvedené vyzvy je dlleZité zdlraznit, Ze soucCasna situace nepredstavuje pouze riziko, ale
také prileZitost. Proména trhu prace, generaéni obména zaméstnancu i technologicky rozvoj vytvareji
prostor pro nové formy odborové prace, nové zplisoby komunikace a nové pfileZitosti pro rozvoj
¢lenské zakladny. Organizace, které budou schopny tyto zmény véas rozpoznat a aktivné na né
reagovat, mohou svou pozici nejen udrzet, ale v mnoha ptipadech i posilit.

Pravé proto je nezbytné chdpat rozvoj ¢lenské zakladny nikoli jako dil¢i kol uréeny pouze ndborovym
pracovniklim nebo funkcionarim odpovédnym za ¢lenskou evidenci. Jde o strategickou otazku
budoucnosti celé organizace. Schopnost ziskavat nové cleny, udrzovat jejich daveéru, rozvijet jejich
aktivitu a pripravovat nové generace odborovych predstaviteld bude v nasledujicich letech jednim z
hlavnich faktor( uréujicich Uspésnost odborovych organizaci v Ceské republice i v zahranici.

b) Rozvoj clenské zakladny jako strategicka priorita organizace

Rozvoj ¢lenské zakladny nelze chapat pouze jako administrativni ¢innost spocivajici v evidenci ¢lent
nebo v prileZitostném ziskavani novych zaméstnanct do odborové organizace. Ve skute¢nosti
predstavuje jednu z nejdllezitéjsich strategickych oblasti, ktera rozhoduje o dlouhodobé sile, stabilité
a schopnosti organizace plnit své poslani. Pocet ¢lend totiZ neni pouze statistickym udajem. Ovliviiuje
vyjednavaci silu odbord, jejich legitimitu vicéi zaméstnavateli, finanéni stabilitu organizace i schopnost

realizovat vlastni aktivity.

V minulosti bylo mozné v nékterych organizacich spoléhat na relativné stabilni pfisun novych clent.
Dnes je situace odlisSna. Zaméstnanci maji SirSi moznosti volby, pracovni kolektivy jsou dynamictéjsi a
vztah lidi k organizovanému sdruZovani se proménuje. To znamena, Ze rozvoj ¢lenské zakladny musi
byt fizen stejné systematicky jako kolektivni vyjedndavani, hospodareni organizace nebo vzdélavani
funkcionara.

Prvnim predpokladem Uspésné strategie je prijeti skute¢nosti, Ze kazdy ¢len ma pro organizaci
vyznam. Nejde pouze o vysi ¢lenskych prispévkl nebo pocet hlasl na ¢lenské schiizi. Kazdy clen
predstavuje potencialni zdroj zkusenosti, znalosti, kontakt(i a budouciho rozvoje. Organizace, ktera
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vnima své ¢leny pouze jako statistickou polozku, postupné ztraci schopnost vytvaret silnou a aktivni
komunitu.

Dlouhodoba strategie musi soucasné vychazet z realistického hodnoceni situace. Vedeni organizace
by mélo pravidelné analyzovat vékovou strukturu ¢lend, vyvoj ¢lenské zakladny v poslednich letech,
pocet nové ziskanych ¢lent i divody pfipadnych odchod(. Bez znalosti skute¢ného stavu nelze
vytvaret efektivni rozvojové plany. Stejné jako zaméstnavatel sleduje ekonomické ukazatele svého
podniku, musi odborova organizace sledovat ukazatele souvisejici s vyvojem ¢lenské zakladny.

Strategicky pristup znamena také stanoveni konkrétnich cilG. Organizace by méla védét, zda usiluje
predevsim o stabilizaci soucasného poctu ¢lent, o postupny rist, o omlazeni ¢lenské zakladny nebo
napriklad o lepsi zastoupeni urcitych profesnich skupin. Jasné formulované cile umozniuji Iépe
planovat jednotlivé aktivity a vyhodnocovat jejich dspésnost.

DalezZitym principem je dlouhodobost. Rozvoj ¢lenské zakladny nelze postavit na jednorazovych
kampanich. Zaméstnanci si vytvareji vztah k odborlim postupné na zakladé osobnich zkusenosti,
kazdodenni komunikace a konkrétnich vysledk( prace organizace. Strategie proto musi byt planovana
v horizontu nékolika let a musi byt schopna prekonat zmény ve vedeni organizace i promény
pracovniho prostredi.

Vyznamnou soucasti strategického pristupu je rovnéz schopnost predvidat budouci vyvoj. Organizace
by méla sledovat zmény ve struktufe zaméstnancl, planované nabory, generacni obménu pracovnik(
i technologické zmény, které mohou ovlivnit podobu pracovnich mist. Jen tak Ize v¢as identifikovat
nové skupiny zaméstnancu, které bude tfeba oslovovat a zapojovat do odborové cinnosti.

Rozvoj ¢lenské zakladny by mél byt zaroven vniman jako odpovédnost celé organizace, nikoli pouze
predsedy nebo nékolika aktivnich funkcionara. Kazdy ¢len odborové organizace se svym jednanim
podili na tom, jak jsou odbory vnimany na pracovisti. Pozitivni zkuSenost zaméstnance s odborovym
kolegou byva ¢asto Gcinn&jsi ne? jakakoli informaéni kampari. Uspé&$né organizace proto vytvareji
kulturu, ve které se péce o Clenskou zakladnu stdva prirozenou soucasti kazdodenni odborové prace.

Dlouhodoba strategie rozvoje ¢lenské zdkladny musi byt sou¢asné propojena s ostatnimi oblastmi
¢innosti odborové organizace. Neni mozné oddélovat nabor ¢lent od kvality kolektivniho vyjednavani,
komunikace, vzdélavani nebo prace s mladou generaci. VSechny tyto oblasti se vzajemné ovliviuji.
Zameéstnanci vstupuji do odbor( predevsim tehdy, pokud vidi, Ze organizace skutec¢né prindsi vysledky
a Ze ma jasnou predstavu o své budoucnosti.

Z tohoto pohledu predstavuje rozvoj ¢lenské zakladny jednu z nejvyznamnéjsich investic do
budoucnosti odborové organizace. Organizace, které této oblasti vénuji systematickou pozornost,
ziskavaji vétsi stabilitu, vyssi divéru zaméstnancl a lepsi predpoklady pro dlouhodobé hajeni jejich
zajm(. Naopak podcenéni této problematiky miZe postupné vést k oslabovani vlivu organizace a

ztraté jeji schopnosti Uc¢inné zastupovat zaméstnance v ménicim se pracovnim prostredi.

c) Ziskavani novych élenti

Ziskavani novych clen( predstavuje jednu ze zdkladnich podminek dlouhodobé Zivotaschopnosti
odborové organizace. Nejde pfitom pouze o mechanické navySovani poctu ¢lend, ale o vytvareni
stabilni, rGznorodé a aktivni ¢lenské zakladny, ktera bude schopna reagovat na promény pracovniho
prostiedi. Usp&dnd naborova strategie musi vychazet z pochopeni toho, e rizné skupiny
zaméstnancl maji odlisné potreby, zkusenosti i motivace ke vstupu do odbord.
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Zakladnim pravidlem je aktivni pFistup. Odborova organizace nemze spoléhat na to, Ze zaméstnanci
sami vyhledaji informace o ¢lenstvi. Zejména mladsi pracovnici, novi zaméstnanci nebo lidé bez
predchozi zkuSenosti s odbory ¢asto nevédi, jak odbory funguiji, jaké sluzby poskytuji a pro¢ by pro né
¢lenstvi mohlo byt uZite¢né. Proto je dlleZité, aby odborova organizace dokazala oslovovat
zaméstnance pfimo, srozumitelné a véas.

Zvlastni pozornost by méla byt vénovana nové nastupujicim zaméstnancim. Prvni tydny a mésice v
novém zameéstnani jsou obdobim, kdy si pracovnik vytvafi vztah k pracovisti, kolektivu i odborové
organizaci. Pokud se v tomto obdobi s odbory nesetka, mizZe je pozdéji vnimat jako vzdalenou
instituci, ktera se jeho kazdodenni prace netyka. Vhodnym opatfenim je proto vytvoreni systému
pravidelného kontaktu s novymi zaméstnanci, napfiklad prostfednictvim uvitacich materiald,
osobniho predstaveni odborové organizace nebo kratkého informacniho setkdani.

Dulezité je také oslovovani mladych pracovnik( a absolventt. U této skupiny byva ¢asto nizsi
povédomi o odborovych pravech a kolektivnim vyjedndvani. Mladi lidé mohou odbory vnimat jako
instituci spojenou spise s minulosti nebo se starsimi generacemi zaméstnancd. O to dlleZitéjsi je
ukazovat jim konkrétni pfinosy ¢lenstvi: ochranu pfi feseni pracovnich problémi, informace o
pracovnich pravech, podporu pfi vyjedndvani pracovnich podminek, moznost vzdélavani a prostor pro
ovliviiovani prostredi, ve kterém pracuji.

Specifickou skupinu predstavuji zaméstnanci v méné stabilnich formach prace. MlzZe jit o pracovniky
na dobu urcitou, agenturni zaméstnance, zaméstnance na ¢astecné Uvazky, pracovniky v projektovych
tymech nebo osoby pracujici na ddlku. Tito lidé mohou mit vyssi potfebu ochrany, ale soucasné byvaji
hare dosazitelni tradiénimi zpGsoby odborové komunikace. Odborové organizace by proto mély
hledat zpUsoby, jak témto skupinam vysvétlit, Ze pravé nejistéjsi pracovni postaveni mize byt
dlvodem, proc je kolektivni zastoupeni dilezité.

Uspé&né ziskavani novych ¢lend se neobejde bez jasného vysvétleni hodnoty ¢lenstvi. Zaméstnanec
by mél rozumét tomu, co mu ¢lenstvi pfindsi nejen v mimoradnych situacich, ale také v béZném
pracovnim Zivoté. Nestaci obecné fici, Ze odbory haji prava zaméstnancu. Je tfeba ukazat konkrétni
vysledky: lepSi podminky v kolektivni smlouvé, pravni pomoc, ochranu pfi konfliktech se
zaméstnavatelem, podporu pfi zméndach organizace prace nebo moznost spole¢né ovliviiovat
pracovni prostredi.

Velky vyznam ma jazyk naborové komunikace. Ta by méla byt vécna, srozumitelna a konkrétni. P¥ilis
formalni nebo ideologicky jazyk mize ¢ast zaméstnancli odradit. Mnohem ucinnéjsi byva komunikace
zaloZend na konkrétnich situacich: Co délat, kdyZ zaméstnanec nedostane zaplacené prescasy? Jak
postupovat pfi nejasné pracovni smlouvé? Jak pomahaji odbory pfi zméné smén? Co znamena
kolektivni smlouva pro mzdu, dovolenou nebo benefity? Takto pojatd komunikace ukazuje odbory
jako praktického partnera zaméstnance.

Vyznamnym nastrojem je také osobni doporucéeni. Zaméstnanci ¢asto divéruji vice svym koleglim nez
oficialnim letaklim nebo prohlasenim. Proto je dllezité, aby stavajici ¢clenové dokazali jednoduse
vysvétlit, proc jsou v odborech a jakou zkusenost s nimi maji. Odborova organizace mze své ¢leny
podporovat v tom, aby se stali pfirozenymi ambasadory ¢lenstvi. Nemusi jit o formalni ndborare, ale o
lidi, ktefi dokazou ve vhodné chvili kolegovi fict, pro¢ ma clenstvi smysl.

Nabor novych ¢lend by mél byt priibézny, nikoli pouze kamparnovy. Jednorazova naborova akce mize
byt uZiteéna, ale sama o sobé nestaci. Usp&§né organizace pracuji s potencialnimi éleny dlouhodobé.
Sleduji, kde vznikaji nové pracovni tymy, kde nastupuji novi zaméstnanci, které skupiny jsou malo
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zastoupené a jaké problémy zaméstnance aktualné trapi. Teprve na zakladé takového poznani lze vést
ucinnou a cilenou naborovou praci.

Dulezité je rovnéz propojeni naboru s naslednym zapojenim. Pokud zaméstnanec vstoupi do odbord,
ale nasledné se s nim ddle nepracuje, mlze rychle ztratit zajem. Novy ¢len by mél byt po vstupu
pfivitan, sezndmen s ¢innosti organizace a pozvan k Ucasti na konkrétnich aktivitach. Pravé prvni
zkusenost po vstupu ¢asto rozhoduje o tom, zda se novy ¢len stane aktivni soucasti organizace, nebo
zUstane pouze pasivnim platcem prispévka.

Ziskavani novych ¢lenl je proto tfeba chapat jako dlouhodoby proces budovani vztahu mezi
zaméstnanci a odborovou organizaci. Nejde pouze o podpis pfihlasky, ale o vytvoreni dvéry,
porozumeéni a pocitu soundlezitosti. Organizace, ktera dokdze nové cleny oslovit véas, konkrétné a
lidsky, vyznamné posiluje svou budouci stabilitu.

d) UdrZeni stavajicich clent

Stejné duleZité jako ziskavani novych ¢len( je udrZeni téch stavajicich. Odborové organizace nékdy
vénuji znacnou pozornost ndboru, ale méné systematicky sleduji, pro¢ ¢lenové zlstéavaji, proc se
stdvaji pasivnimi nebo proc z organizace odchdazeji. Pfitom stabilni ¢lenska zakladna je jednim z
nejdalezitéjsich predpokladl dlouhodobé vyjednavaci sily odbori. Organizace, ktera sice ziskava nové
¢leny, ale soucasné nedokdaze udrzet ty stavajici, se dostdva do neustdlého pohybu bez skute¢ného
posilovani.

Udrzeni ¢lend je Uzce spojeno s jejich diivérou v organizaci. Clenové musi mit pocit, ze odbory
skutecné hdji jejich zajmy, Ze s nimi komunikuji a Ze jejich ¢lenstvi ma konkrétni vyznam. Pokud clen
dlouhodobé nevidi vysledky ¢innosti organizace, neni informovan o jejich aktivitdch nebo nema
moznost vyjadfit svlj nazor, mlze se jeho vztah k odborim postupné oslabovat.

Prvnim predpokladem udrieni ¢lend je pravidelna komunikace. Clen by nemél mit pocit, e se o
¢innosti odbord dozvi pouze tehdy, kdyz se blizi volby, kolektivni vyjednavani nebo mimoradny
problém. Organizace by méla pribézné informovat o tom, co tesi, jaké vysledky dosahla, jaké
problémy jsou oteviené a jak se mohou ¢lenové zapojit. DlleZité je, aby komunikace nebyla pouze

formalni, ale aby byla srozumitelna a zaméfena na prakticky vyznam pro ¢leny.

Velkou roli hraje také schopnost reagovat na potieby ¢lend v rliznych Zivotnich a pracovnich situacich.
Jinou podporu muzZe potfebovat mlady zaméstnanec na zacatku kariéry, jinou rodi¢ pecujici o malé
dité, jinou zaméstnanec pracujici ve sménném provozu a jinou pracovnik bliZici se dlichodovému
véku. Organizace, ktera dokaze vnimat rliznost své clenské zakladny, ma vétsi sanci udrzet
dlouhodobou loajalitu ¢lend.

Dulezitym faktorem je také zapojeni ¢lenl do Zivota organizace. Pasivni ¢lenstvi mizZe byt z
kratkodobého hlediska pfijatelné, ale z dlouhodobého hlediska predstavuje riziko. Clen, ktery se
neucastni Zadnych aktivit, nema osobni vazby na organizaci a nevidi jeji vniténi fungovani, mize
snadnéji ztratit motivaci k pokracovani ¢lenstvi. Proto je vhodné vytvaret riizné Urovné zapojeni. Ne
kazdy ¢len chce byt funkcionarem, ale mnozi mohou pomoci s konkrétni akci, Uc¢astnit se prizkumu,
zapojit se do pracovni skupiny nebo pfinést podnét z pracovisteé.

Udrzeni ¢lenl souvisi také s kvalitou sluZzeb a podpory, kterou organizace poskytuje. Pravni
poradenstvi, pomoc pfi feSeni pracovnich spord, informace o kolektivni smlouvé, vzdélavani nebo
podpora pfi komunikaci se zaméstnavatelem predstavuji konkrétni hodnotu clenstvi. Je vsak dulezité,
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aby ¢lenové o téchto moznostech védéli. Nékdy organizace poskytuje kvalitni podporu, ale nedokaze
ji dostatecné komunikovat. Vysledkem mUze byt paradoxni situace, kdy clenové podcenuji vyznam
odbord, protoZe neznaji rozsah jejich prace.

Zvlastni pozornost si zaslouZi prevence odchodU z organizace. Kazdy odchod ¢lena by mél byt
signalem k zamysleni. Neni nutné z kazdého jednotlivého pfipadu vyvozovat obecné zavéry, ale pokud
se nékteré divody opakuji, méla by na né organizace reagovat. Clenové mohou odchazet z divodu
zmény zaméstnani, nespokojenosti s komunikaci, nedlvéry ve vedeni, pocitu nevyuZitelnosti ¢lenstvi
nebo nedostateéné identifikace s organizaci. Bez znalosti téchto dlivodi nelze zlepSovat praci s
¢lenskou zakladnou.

Vhodnym néstrojem je proto pravidelné zjistovani spokojenosti ¢lent. Nemusi jit o slozité vyzkumy. |
jednoduchy anonymni dotaznik miZe prinést cenné informace o tom, co ¢lenové oceriuji, co jim chybi
a jaka témata povazuji za dlleZita. Podstatné je, aby organizace s vysledky skutecné pracovala a aby
¢lenové vidéli, Ze jejich podnéty maji dopad.

Vyznamnym prvkem udrZeni ¢lend je také uznani jejich pfinosu. Lidé potrebuji vidét, Ze jejich Ucast
ma smysl. Podékovani za pomoc pfi akci, ocenéni dlouholetého ¢lenstvi, vefejné uznani prace
aktivnich ¢lend nebo jednoducha osobni zpétna vazba mohou vyznamné posilovat vztah lidi k
organizaci. Odbory jsou zalozeny na solidarité, ale solidarita se posiluje konkrétnimi mezilidskymi
vztahy.

UdrzZeni stavajicich ¢lenl proto vyZaduje kombinaci dlivéry, komunikace, konkrétnich vysledk( a
osobniho vztahu k organizaci. Clenové zGstavaji tam, kde citi smysl, respekt a uZitek. Organizace, kterd
se o své Cleny stara pribéiné, nejen v dobé problémi, vytvari stabilni zaklad pro dalsi rozvoj.

e) Prace s mladou generaci jako investice do budoucnosti

Prace s mladou generaci zaméstnancu predstavuje jednu z nejdllezitéjsich soucasti dlouhodobé
strategie rozvoje ¢lenské zakladny. Mladi lidé nejsou pouze skupinou, kterou je tfeba jednorazové
ziskat do odboru. Predstavuji budouci ¢leny, aktivisty, funkcionare, vyjednavace i nositele nové
energie organizace. Pokud odbory nedokaZou oslovovat mladé zaméstnance a vytvaret pro né
smysluplny prostor, riskuji postupné starnuti ¢lenské zakladny a oslabeni své dlouhodobé stability.

Prace s mladymi vSak musi byt zaloZzena na porozuméni jejich skute¢né situaci. Mladi zaméstnanci
Casto vstupuji na trh prace v podminkach nejistoty, vysokych nakladd na bydleni, tlaku na vykon,
Castéjsich zmén zaméstnani a rychlych technologickych promén. Jejich potfeby se proto nemusi zcela
shodovat s potfebami starsich generaci. Vedle tradi¢nich témat, jako jsou mzdy a pracovni podminky;,
mohou zd(irazriovat také profesni rist, flexibilitu, dusevni zdravi, kvalitu vedeni, rovnovahu mezi praci
a osobnim Zivotem nebo spravedlivé zachazeni na pracovisti.

Odborové organizace by mély mladym lidem ukazovat, Ze odbory nejsou instituci uréenou pouze pro
reseni krizovych situaci, ale nastrojem, ktery mizZe pomahat vytvaret lepsi pracovni prostredi uz od
zacatku profesni kariéry. Mlady zaméstnanec nemusi mit hned zkusenost s vaznym pracovnépravnim
sporem, ale muZe resit otazky pracovni smlouvy, zkusebni doby, prescasu, rozvrzeni smén, adaptace
na pracovisti nebo moznosti dalsiho vzdélavani. Pravé zde mohou odbory prokazat svij prakticky
vyznam.

Dulezitym principem je v€asnost. Odbory by nemély ¢ekat, az mladi zaméstnanci ziskaji negativni
zkuSenost a teprve poté zacnou hledat pomoc. Mély by s nimi komunikovat jiz pti nastupu do
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zaméstnani, v ramci adaptaéniho procesu nebo prostfednictvim kontaktd se $kolami a ugilisti. Cim
drive mlady ¢lovék pochopi, Ze pracovni prava a kolektivni zastupovani maji prakticky vyznam, tim
vétsi je Sance, Ze bude odbory vnimat pozitivné.

Prace s mladymi ¢leny musi sou¢asné zahrnovat moznost aktivniho zapojeni. Mladi lidé ¢asto nechtéji
byt pouze pasivnimi pfijemci informaci. Pokud se rozhodnou vstoupit do organizace, chtéji rozumét
jejimu fungovani a mit moznost ovliviiovat alespon nékteré oblasti jeji ¢innosti. Zakladni organizace
by jim proto mély nabizet konkrétni Ukoly odpovidajici jejich schopnostem a zkusenostem. MUze jit o
pomoc s komunikaci, pfipravu dotazniku, organizaci setkani mladych zaméstnancd, zpracovani
podnétud k pracovnimu prostredi nebo Ucast v pracovnich skupinach.

Zasadni je také vyvarovat se paternalistického pfistupu. Mladi ¢lenové by neméli byt vnimani pouze
jako nezkuseni novacci, kterym je tfeba vysvétlovat, jak véci funguji. Samoziejmé potrebuji podporu a
vedeni, ale soucasné pfinaseji vlastni zkusenosti, pohledy a dovednosti. Pokud organizace dokaze
jejich schopnosti vyuzit, posiluje jejich motivaci i celkovou kvalitu své prace.

Prace s mladou generaci je také prilezitosti k modernizaci odborové agendy. Mladi zaméstnanci ¢asto
oteviraji témata, kterd mohou byt dlilezitd i pro ostatni vékové skupiny: pracovni stres, kvalita
komunikace na pracovisti, vzdélavani, flexibilni rezimy, ochrana pred pretizenim nebo férovy pfistup
nadrizenych. Pokud odbory tato témata zaradi do své ¢innosti, neposiluji pouze vztah k mladym
¢leniim, ale rozsifuji svou schopnost zastupovat potreby celé ¢lenské zakladny.

Dlouhodoba prace s mladymi by méla smérovat také k jejich postupné pfipravé na odpovédnéjsi role.
Ne kazdy mlady ¢len se stane funkcionarem, ale kazdy by mél mit moznost poznat, jak odborova
organizace funguje. Ti, kteli projevi zajem a schopnosti, by méli dostat prilezitost k dalSimu vzdélavani

svr

a zapojeni. Tim se vytvafi zaklad budouci generaéni obmény.

Investice do mladé generace se nemusi projevit okamzité. Jeji vyznam se ukazuje v delSim ¢asovém
horizontu. Organizace, ktera dnes systematicky pracuje s mladymi ¢leny, si vytvari budouci aktivni
zakladnu, posiluje svou davéryhodnost a snizuje riziko personalniho vycerpani. Naopak organizace,
ktera praci s mladymi odklada, mlze za nékolik let zjistit, Ze nema koho oslovit, koho zapojit a komu
predat odpovédnost.

Prace s mladou generaci proto neni dopliikovou aktivitou, ale strategickou investici do budoucnosti
odborové organizace. Jeji Uspéch zavisi na schopnosti spojit respekt ke zkusenostem starsich ¢lend s
otevrenosti viic¢i novym pohledim a potfebam nastupujicich zaméstnancu.

f) Budovani aktivni clenské zakladny

Pocet ¢lent predstavuje daleZity ukazatel sily odborové organizace, sém o sobé vsak nevypovida o jeji
skuteéné Zivotaschopnosti. Skutecnou silu organizace neurcuje pouze pocet evidovanych clend, ale
predevsim jejich ochota podilet se na jejim fungovani, pfispivat svymi zkusenostmi, podporovat
spoleéné cile a v pfipadé potreby aktivné hajit zajmy zaméstnancl. Dlouhodob3 strategie rozvoje
Clenské zakladny proto musi vénovat stejnou pozornost nejen ziskavani novych clent, ale také
budovani aktivniho a angazovaného clenského spolecenstvi.

Jednim z nejcastéjSich problému odborovych organizaci je existence rozsahlé skupiny pasivnich cleng.
Tito lidé zpravidla nemaji v(ci organizaci negativni postoj, pravidelné plati ¢lenské prispévky a
podporuji zakladni cile odborl. Souéasné se vsak jen minimalné zapojuji do jejich kazdodenni
¢innosti. Neucastni se sch(zi, nezapojuji se do diskusi, nepfichazeji s podnéty a casto ani nesleduji
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informace o ¢innosti organizace. Takovy stav nemusi byt kratkodobé problémem, avsak z
dlouhodobého hlediska predstavuje urcité riziko. Organizace se totiz mize dostat do situace, kdy je
jeji fungovani zavislé pouze na nékolika aktivnich jednotlivcich.

Pti hodnoceni pasivity ¢lenl je vsak dllezité vyhnout se zjednoduSenym zavérdm. Ne kazdy ¢len ma
¢asové moznosti, zdravotni podminky nebo osobni pifedpoklady pro aktivni zapojeni. Mnoho
zaméstnancu pracuje ve sménném provozu, pecuje o rodinu nebo fesi jiné Zivotni povinnosti. Aktivni
¢lenska zdkladna proto neznamena, ze vsichni ¢lenové budou vykondvat funkce nebo se pravidelné
Ucastnit vSech aktivit. Smyslem je vytvaret prostredi, ve kterém bude mit kazdy moZnost zapojit se
zplUsobem odpovidajicim jeho moznostem a zajmu.

Velmi dlleZzitym ukolem vedeni organizace je pochopit motivaci ¢lend. Lidé se do odborové Cinnosti
nezapojuji pouze kvili materialnim vyhodam nebo osobnimu prospéchu. Vyznamnou roli hraje pocit
smysluplnosti, mozZnost ovliviiovat své pracovni prostiedi, vztahy s kolegy nebo presvédceni, ze
spole¢nym Usilim Ize dosahnout lepsich vysledkd nezZ individudlinim jedndnim. Organizace, které
dokdazZou tyto motivace podporovat, maji vyrazné vétsi Sanci vytvaret aktivni ¢lenskou zakladnu.

ZkusSenosti z raznych typu organizaci ukazuji, Ze lidé byvaji aktivnéjsi tehdy, pokud vidi konkrétni
vysledky své prace. Pokud clenové ziskaji pocit, Ze jejich ndzory nejsou brany v vahu nebo Ze o vSem
rozhoduje uzky okruh funkcionaru, jejich ochota angaZovat se postupné klesa. Naopak organizace,
které podporuji otevienou diskusi a umoznuji clenim podilet se na pripravé rozhodnuti, vytvareji
prostredi podporujici aktivitu a odpovédnost.

Dlouhodobé Uspésné organizace zpravidla pracuji s riznymi urovnémi zapojeni. Ne kazdy ¢len musi
byt odborovym funkcionafem. Néktefi mohou pomoci pfi organizaci akci, jini se mohou podilet na
pripravé dotaznik(, vzdélavacich aktivit nebo informacénich material(. Dalsi mohou pfrispivat
odbornymi znalostmi z konkrétni profesni oblasti. Pravé rozmanitost forem zapojeni umoznuje oslovit
Sirsi okruh lidi a soucasné zvysuje odolnost organizace.

Vyznamnou roli hraji také neformalni autority. V kazdém pracovnim kolektivu existuji zaméstnanci,
ktefi sice nezastavaji Zddnou formalni funkci, ale tési se pfirozenému respektu svych kolegt. Tito lidé
mohou vyznamné ovliviiovat postoje ostatnich zaméstnancl k odborové organizaci. Schopnost
navazovat s nimi spolupraci a zapojovat je do Zivota organizace predstavuje dllezity predpoklad
rozvoje aktivni ¢lenské zakladny.

Jednim z ¢astych problém( byva pretéZovani nejaktivnéjsich ¢lend. V mnoha organizacich se postupné
vytvofi skupina lidi, ktefi zajistuji vétsinu ¢innosti, organizuji akce, komunikuji se zaméstnavatelem a
fesi kazdodenni provozni zaleZitosti. Pokud tento stav trva dlouhodobé, mize vést k Unavé, frustraci a
postupnému odchodu téchto klicovych osobnosti. Dlouhodoba strategie proto musi zahrnovat také
prabézné rozsifovani okruhu aktivnich ¢lend a predavani odpovédnosti.

Budovani aktivni ¢lenské zakladny Uzce souvisi také s vytvarenim pocitu sounaleZitosti. Lidé byvaji
ochotnéjsi angaZzovat se tam, kde se citi byt soucasti komunity. Odborova organizace by proto neméla
byt vnimana pouze jako instituce resici pracovni problémy, ale také jako spolecenstvi lidi sdilejicich
spoleéné zajmy a hodnoty. Vyznamnou roli zde hraji nejen formalni schiize a jednani, ale také
vzdélavaci, spolecenské nebo komunitni aktivity, které umoznuji navazovani osobnich vztah(l mezi
¢leny.

Aktivni ¢lenska zakladna predstavuje vyznamny zdroj stability organizace. Organizace, ktera disponuje
Sirsim okruhem angazovanych clen(, dokaze lépe reagovat na zmény, snaze zvlada generaéni obménu
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a neni zavisla na nékolika jednotlivcich. Soucasné ma vétsi schopnost ziskavat nové cleny, protoze
aktivni ¢lenové predstavuji nejpresvédcivéjsi diikaz smysluplnosti odborové prace.

Budovani aktivni ¢lenské zakladny proto nelze chapat jako doplfikovou aktivitu nebo ukol nékolika
funkcionarll. Jde o jednu z nejdalezitéjsich investic do budoucnosti organizace. Odborova organizace,
kterd dokaze proménovat pasivni ¢leny v aktivni Uc¢astniky spole¢ného déni, vytvari pevny zaklad pro
svou dlouhodobou stabilitu, rozvoj i schopnost hajit zajmy zaméstnancl v ménicich se podminkach

trhu prace.

g) Vychova budoucich odborovych lidri

Jednim z nejvétsich rizik, kterym dnes celi fada odborovych organizaci, neni nedostatek financ¢nich
prostredk( ani sloZitost pracovnépravnich predpisl. Skutecnym problémem byva nedostatek lidi
pfipravenych prevzit odpovédnost za vedeni organizace v budoucnosti. Mnoho zakladnich organizaci
stoji na praci nékolika zkusenych funkcionar, ktefi po radu let zajistuji kolektivni vyjednavani,
komunikaci se zaméstnavatelem, organizaci ¢lenské zakladny i resSeni kazdodennich problém
zaméstnancul. PfestoZe tito lidé predstavuji obrovsky pfinos, soucasné vznika riziko zavislosti
organizace na nékolika jednotlivcich.

V okamziku, kdy takovy funkcionar odejde do diichodu, zméni zaméstnani, ztrati motivaci nebo ze

zdravotnich davod( ukondi svou ¢innost, mlzZe organizace zjistit, Ze nema pfipraveného nastupce.

Pritom pravé schopnost zajistit kontinuitu vedeni predstavuje jeden z nejdllezitéjSich predpokladd
dlouhodobé stability odborové organizace.

Budouci odborovi lidfi nevznikaji ndhodou. Jen vyjimecné se objevi ¢lovék, ktery bez predchozich
zkuSenosti okamzité zvladne vést organizaci, jednat se zaméstnavatelem, fidit tym lidi a soucasné si
ziskat dGvéru ¢lenské zakladny. Ve vétsiné pripadu jde o dlouhodoby proces, béhem néhoz budouci
lidr ziskdva znalosti, zkuSenosti a postupné prebira stale vétsi odpovédnost.

Prvnim krokem je identifikace potencialnich budoucich lidrd. Mnoho organizaci se pfi vybéru
budoucich funkcionari zaméruje predevsim na lidi, ktefi jsou vyrazni, hlasiti nebo ochotni vystupovat
na schiizich. To vSak nemusi byt vzdy spravné kritérium. Dobry odborovy lidr nemusi byt nutné

nejvyrazné;jsi osobnosti v kolektivu. Casto jde o ¢lovéka, kterému ostatni diivéFuji, ktery dokaze
naslouchat, hledat kompromisy a pfirozené spojovat lidi.

ZkusSenosti Uspésnych organizaci ukazuji, Ze potencialni lidfi se ¢asto nachazeji mezi aktivnimi ¢leny
pracovnich skupin, organizatory akci, ¢leny vyjedndvacich tymu nebo mezi lidmi, na které se kolegové
spontdnné obraceji se svymi problémy. Schopnost rozpoznat takové osobnosti v€as patfi mezi
nejdulezitéjsi ukoly vedeni organizace.

Velkou chybou byva predstava, Ze budouci funkcionaf musi byt pfipraven az ve chvili, kdy se uvolni
funkce. Ve skutecnosti by pfiprava nastupct méla zacinat nékolik let pfedtim, nez se ocekava
generacni obména vedeni. Organizace, které se této oblasti vénuji systematicky, vytvareji takzvanou
druhou linii vedeni. Jde o skupinu aktivnich ¢lenq, ktefi sice jesté nezastavaji nejvyssi funkce, ale jsou
schopni v pfipadé potreby prevzit ¢ast odpovédnosti a postupné se posouvat do vedoucich pozic.

Vyznamnou soucasti pfipravy budoucich lidr( je vzdélavani. Nestaci pouze znat zakonik prace nebo
zakladni pravidla kolektivniho vyjedndvani. Moderni odborovy predstavitel musi rozumét komunikaci,
vedeni lidi, feeni konflikt(, strategickému planovani i zakladlim organizacniho fizeni. V nékterych
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zahranic¢nich odborovych svazech proto existuji speciadlni programy pro mladé funkcionafte, jejichz
cilem je systematicka priprava budoucich vedoucich predstavitel(.

Napriklad némecky odborovy svaz IG Metall dlouhodobé investuje do vzdélavacich program( pro
mladé odborare, ktefi se seznamuji nejen s pracovnim pravem, ale také s vedenim kampani,
komunikaci s ¢lenskou zakladnou a organizaci odborové prace. Podobné programy rozvijeji i
skandinavské odborové centrdly nebo kanadské odborové organizace. Spole€nym znakem téchto
iniciativ je skuteénost, Ze priprava budoucich lidr( neni povaZovana za vedlejsi aktivitu, ale za jednu z
hlavnich investic do budoucnosti organizace.

Vedle formalniho vzdélavani hraje mimoradné duleZitou roli prakticka zkusenost. Budouci lidr
potifebuje zazit skutecna jedndni, reSeni konfliktl, pripravu kolektivniho vyjednavani nebo organizaci
¢lenskych aktivit. Proto je vhodné umoznit perspektivnim ¢lenim Gcast na jednanich se
zaméstnavatelem, vyborovych schiizich nebo pfipravé dlleZitych projektl. Takova zkusenost je ¢asto
cennéjsi nez mnoho hodin teoretického skoleni.

DaleZitym nastrojem je také postupné predavani odpovédnosti. Castou chybou byva situace, kdy
dlouholety funkcionar vykonava vétsinu Cinnosti sdm a ostatni ¢lenové nemaji pfileZitost ziskat
zkusenosti. Ve chvili jeho odchodu pak organizace zjistuje, Ze nikdo nevi, jak nékteré procesy funguiji.
Odpovédné vedeni by proto mélo védomeé vytvaret pfilezitosti pro zapojovani dalsich lidi a postupné
rozdélovani ukold.

Velmi duleZitou roli hraje mentoring. Zkuseny funkcionar mlze preddvat znalosti a zkusenosti
mladsim koleglim mnohem efektivnéji prostfednictvim pravidelné spoluprace nez jednorazovym
Skolenim. Mentoring umoznuje preddvat nejen odborné znalosti, ale také zkuSenosti ziskané béhem
mnoha let odborové prace. Pravé tyto zkusenosti byvaji ¢asto nejcennéjsi a soucasné nejobtiznéji
prenosné.

Pti vychové budoucich lidrli je nutné pocitat také s tim, Ze ne kazdy perspektivni ¢len bude mit zajem
prevzit vedouci funkci. Néktefi lidé preferuji odbornou praci, jini organizacni ¢innost nebo podporu

konkrétnich projekt(. Uspé&snd organizace proto nevytvari pouze budouci predsedy a mistopiedsedy,
ale buduje sirsi okruh lidi schopnych prevzit riizné role podle svych schopnosti a zajma.

Vyznamnou vyzvou soucasnosti je také zména ocekdvani mladsich generaci. Mladi lidé ¢asto
pristupuji k dobrovolnické a verejné ¢innosti jinak nez jejich predchidci. Méné je motivuje samotna
funkce a vice konkrétni moznost ovliviiovat déni kolem sebe. Odborové organizace proto musi hledat
zpUsoby, jak budoucim lidrlim nabidnout nejen odpovédnost, ale také prostor pro vlastni iniciativu,
profesni rozvoj a smysluplnou praci.

Ptiprava budoucich lidrd nesmi byt zaloZzena pouze na predavani funkci. Jejim cilem musi byt
vytvareni nové generace lidi, ktefi budou schopni rozvijet odborovou organizaci v podminkach
budouciho trhu prace. Budou celit vyzvam spojenym s digitalizaci, automatizaci, novymi formami
zaméstnavani i proménou ocekavani zaméstnancu. Pravé proto musi byt jejich priprava zamérena
nejen na soucasné problémy, ale také na schopnost reagovat na budouci zmény.

Dlouhodoba strategie rozvoje clenské zdkladny proto musi povaZovat vychovu budoucich lidra za
jednu ze svych hlavnich priorit. Organizace, ktera systematicky pripravuje své nastupce, buduje
druhou linii vedeni, podporuje vzdélavani a vytvafti prileZitosti pro ziskavani zkusenosti, vyrazné
zvySuje svou stabilitu a schopnost dlouhodobého rozvoje. Naopak organizace zavisla na nékolika
jednotlivcich riskuje, Ze s jejich odchodem ztrati vyznamnou ¢ast svého potencidlu i schopnosti hajit
zajmy zaméstnanc(.
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h) Komunikace jako nastroj rozvoje clenské zakladny

Komunikace predstavuje jednu z nejdalezitéjsich ¢innosti kazdé odborové organizace. Presto byva jeji
vyznam ¢asto podcerniovan. Mnoho odborovych funkcionaf vénuje znaénou pozornost kolektivnimu
vyjednavani, feSeni pracovnépravnich problémU nebo organizaci ¢lenské zakladny, avsak komunikaci
vnimaji pouze jako dopliikovou aktivitu. Ve skutecnosti vsak pravé komunikace rozhoduje o tom, jak
zaméstnanci odbory vnimaji, zda jim dGvéfuji a zda jsou ochotni stét se jejich cleny.

Vétsina zaméstnancul neposuzuje odbory podle rozsahu jejich skutecné prace, ale podle informaci,
které o této praci ziskava. Organizace mUZe Uspésné vyjednat lepsi pracovni podminky, pomoci
zaméstnancum pfi feSeni problému nebo zabranit nevyhodnym zménam na pracovisti. Pokud vsak o
téchto aktivitdch zaméstnanci nevédi, jejich pohled na odbory se tim nezméni. Castd véta ,Ja vlastné

ani nevim, co odbory délaji“ proto byva spise disledkem nedostatecné komunikace nez necinnosti
odbord.

Z pohledu rozvoje ¢lenské zakladny komunikace soucasné informuje, vysvétluje, motivuje, buduje
dlvéru a vytvari vztah mezi organizaci a zaméstnanci. Zanedbani kterékoliv z téchto funkci mlze
negativné ovlivnit schopnost organizace ziskavat a udrZovat ¢leny.

Prvni oblasti je komunikace smérem ke stavajicim ¢lentim. Clenové maji pravo védét, jak organizace
pracuje, jaké problémy fesi, jakych vysledk( dosahuje a jaké vyzvy ji Cekaji. Nedostatek informaci vede
k nejistoté, vzniku fam a ztraté davéry. Naopak pravidelna a oteviena komunikace posiluje pocit
sounalezZitosti a podporuje aktivnéjsi zapojeni ¢lend do Zivota organizace.

Dulezitou zasadou je pravidelnost. Mnoho organizaci komunikuje intenzivné pouze v obdobi
kolektivniho vyjednavani, voleb nebo pti feseni mimoradnych problému. Po zbytek roku vsak
zaméstnanci dostavaji minimum informaci. Usp&$néjsi byvaji organizace, které komunikuji priib&zné, i
kdyz se pravé nedéje nic mimoradného.

Stejné dulezita je komunikace smérem k neclenlim. Pravé zde se rozhoduje o budoucim rozvoji
¢lenské zakladny. Potencialni ¢clenové si vytvareji nazor na odbory dlouho predtim, nez zvazuji vstup
do organizace. Sleduji, jak odbory vystupuji, jak komunikuji své Uspéchy a jak reaguji na problémy
zaméstnancU. Pokud organizace komunikuje pouze smérem dovnitf, pfipravuje se o moznost oslovit
nové cleny.

Zkusenosti z mnoha zemi ukazuji, Ze zaméstnanci ¢asto vstupuji do odborli na zakladé dlouhodobé
budované davéry. Rozhodujici byva osobni zkusenost s odborovym funkcionarem, doporuceni kolegy
nebo opakované setkavani s informacemi o konkrétnich vysledcich prace organizace.

Velmi dileZitou oblasti je komunikace béhem kolektivniho vyjednavani. Zaméstnanci potrebuji
rozumét tomu, o ¢em se jedna, jaké jsou cile vyjedndvani, jaké prekazky se objevuji a jaké vysledky
byly dosaZzeny. Pokud vedeni komunikuje pouze konecny vysledek bez vysvétleni priibéhu jednani,
mUzZe vznikat dojem netransparentnosti. Naopak oteviend komunikace pomaha vytvaret pocit, Ze
zaméstnanci jsou soucasti procesu.

Specifickou disciplinou je krizova komunikace. Kazda odborova organizace se dfive nebo pozdéji
dostane do situace, kdy musi reagovat na konflikt se zaméstnavatelem, reorganizaci, propousténi
nebo jinou mimoradnou udalost. Pravé tehdy zaméstnanci ocekavaji jasné, rychlé a dlvéryhodné
informace. MI¢eni nebo nejasna sdéleni vytvareji prostor pro spekulace a mohou poskodit diivéru v
organizaci.
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Krizovd komunikace by méla byt zaloZena na nékolika zakladnich principech. Informace musi byt
pravdivé, v€asné a srozumitelné. Pokud organizace nékteré informace nem3, je lepsi to oteviené
pfiznat neZ vytvaret nepresné domnénky. Dlvéra se buduje predevsim poctivosti a transparentnosti.

Velkou pozornost je tieba vénovat také formé komunikace. Rlizné skupiny zaméstnanci preferuji
rtzné komunikaéni kandly. Starsi zaméstnanci ¢asto upfednostriuji osobni setkani, nasténky nebo
tisténé materialy, mladsi generace Castéji vyuzivaji elektronickou komunikaci, socidlni sité nebo
mobilni aplikace. Usp&$na organizace proto vyuziva vice komunika¢nich kanalG sou¢asné.

Zkusenosti mnoha odborovych organizaci ukazuji, Ze nejucinnéjsi formou komunikace z(stava osobni
kontakt. Zadny newsletter, webova stranka ani socidlni sit nedokaze pIné nahradit rozhovor mezi
dvéma lidmi. Pravé osobni komunikace umozniuje budovat divéru, odpovidat na konkrétni otazky a
|épe porozumét potiebdam zaméstnancd.

Vyznamnou roli hraje také schopnost vysvétlovat slozitad témata jednoduchym jazykem. Odborova
prace Casto zahrnuje pravni, ekonomické nebo organizaéni otazky, které mohou byt pro bézného
zaméstnance obtizné srozumitelné. Pokud organizace pouziva pftilis odborny nebo uredni jazyk,
riskuje, Ze ¢ast zaméstnanc( ztrati zajem nebo nebude rozumét vyznamu sdélovanych informaci.

Dlouhodobym problémem nékterych odborovych organizaci byvd zaméreni komunikace pfedevsim na
problémy. PrestoZe je dlleZité upozornovat na konflikty a rizika, stejné dulezité je komunikovat také
Uspéchy a pozitivni vysledky. Lidé potrebuji vidét, Ze jejich organizace nejen reaguje na problémy, ale
také dosahuje konkrétnich zmén.

V zahraniéi Ize nalézt fadu zajimavych prikladl. Nékteré odborové svazy ve Skandinavii pravidelné
zverejiuji pribéhy zaméstnancl, kterym odbory pomohly. Kanadské odbory vyuZivaji kratka videa
vysvétlujici vyznam kolektivnich smluv nebo Uspéchy vyjednavani. Britské odborové organizace ¢asto
pracuji s osobnimi svédectvimi ¢lenq, ktera byvaji presvédcivéjsi nez obecné statistiky. Spole¢nym
znakem téchto pfistupl je snaha ukazat odbory jako organizaci tvofenou konkrétnimi lidmi a resici
konkrétni problémy.

Komunikace hraje duleZitou roli také pfi prekonavani generacnich rozdilG. Starsi a mladsi zaméstnanci
mohou pouzivat odlisné zplisoby komunikace, odlisSné vnimat autority a mit rozdilna ocekavani.
Ukolem odborové organizace je vytvaret komunikaéni prostfedi podporujici vzajemné porozuméni a
spoluprdci.

V $irS§im pohledu Ize komunikaci chapat jako nastroj budovani znacky odborové organizace. Kazda
organizace ma urcitou poveést, bez ohledu na to, zda ji védomé vytvari ¢i nikoliv. Aktivni a promyslena
komunikace umozZiiuje tuto povést ovliviiovat a posilovat dlivéru zaméstnancl v odborovou

organizaci.

Komunikace proto nesmi byt vnimdna jako okrajova ¢innost nebo administrativni povinnost.
Predstavuje jeden z nejvyznamnéjsich nastroji rozvoje ¢lenské zakladny, budovani divéry a
dlouhodobého posilovani vlivu odborové organizace. Organizace, které dokazou komunikovat
oteviené, pravidelné a srozumitelné, ziskavaji vyznamnou vyhodu pfi ziskavani novych clen,
udrzovani stavajici ¢lenské zakladny i vytvareni pozitivniho obrazu odborl na pracovisti.

i) Vyuziti modernich technologii p¥i praci s ¢clenskou zakladnou

Moderni technologie se v poslednich letech staly béZnou soucasti pracovniho i osobniho Zivota
zaméstnancl. Odborové organizace proto nemohou zlstavat stranou tohoto vyvoje. Smyslem
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vyuzivani technologii pfitom neni nahrazovat osobni kontakt mezi lidmi, ale zefektivnit komunikaci,
spravu Clenské zakladny a zapojovani ¢len( do Zivota organizace.

Jednou z nejvyznamnéjsich oblasti je digitalizace ¢lenské evidence. Pfehledna a pravidelné
aktualizovand databaze umoznuje Iépe sledovat vyvoj Clenské zakladny, vékovou strukturu, profesni
sloZeni i aktivitu jednotlivych ¢lend. Vedeni organizace tak ziskava podklady pro strategické
rozhodovdani a mlzZe vcas reagovat na nepfriznivé trendy.

Vyznamnou roli hraji také moderni komunikaéni nastroje. Elektronické zpravodaje, mobilni aplikace,
videokonference nebo interni komunikacni platformy umoziuji rychle oslovit velky pocet
zaméstnancu. To je zvlasté duleZité v organizacich s vice provozy, sménnym provozem nebo
zaméstnanci pracujicimi na dalku.

Velky potencial maji online vzdélavaci programy. Mnoho zaméstnancl se nemUze Ucastnit
prezencnich skoleni z ¢asovych nebo pracovnich ddvoda. Online kurzy, webinare a videomaterialy
umoznuji zpfistupnit vzdélavani sirSimu okruhu ¢lend a soucasné snizuji organizacni naklady.

Stale vyznamnéjsi roli zacinaji hrat také socialni sité. Ty mohou pomoci pfi oslovovani mladsich
zaméstnancu, prezentaci Uspéchl odborové organizace i budovani jejiho verejného obrazu. Soucasné
vsak vyZaduji odpovédny ptistup, pravidelnou spravu a dlsledné ovérovani zverejiiovanych informaci.

Do budoucna lIze ocekavat i Sirsi vyuZiti nastroji umélé inteligence. Ty mohou pomahat napftiklad pfi
pripravé informacnich material(i, analyze dotaznik(, zpracovani pfipominek ¢lend nebo vyhledavani
informaci v rozsahlych dokumentech. Vidy vsak musi zlstat zachovana odpovédnost lidského vedeni
organizace za konec¢na rozhodnuti a komunikaci.

Zakladnim principem by mélo byt vyuzivani technologii jako podpory odborové prace, nikoli jako
nahrady osobnich vztah(. Dlvéra, solidarita a schopnost zastupovat zaméstnance totiz z(istavaji i v
digitalnim véku zalozeny predevsim na mezilidské komunikaci.

i) Méfeni uspésnosti a vyhodnocovani strategie

Kazda dlouhodob3 strategie rozvoje ¢lenské zakladny by méla obsahovat také mechanismy
pribézného vyhodnocovani. Bez pravidelného sledovani vysledk(l nelze spolehlivé urcit, zda pfijata
opatreni skute¢né funguji a zda organizace sméruje k naplnéni svych cild.

Nejcastéji sledovanym ukazatelem byva pocet ¢len(. Ten vsak poskytuje pouze zakladni informaci. Pro
strategické fizeni je dlleZité sledovat také vékovou strukturu ¢lenské zakladny, pocet nové ziskanych
¢lent, pocet odchod(, miru zapojeni ¢lend do aktivit organizace nebo zajem o vzdélavaci programy.

Velmi cenné mohou byt pravidelné analyzy divodl odchodt ¢len(l. Ty umozniuji identifikovat slaba
mista organizace a pfijimat opatfeni zamérena na jejich odstranéni. Podobné dilezité je sledovat,
které naborové nebo komunikacni aktivity pfinaseji nejlepsi vysledky.

Vyhodnocovani by nemélo byt vnimano jako administrativni povinnost, ale jako nastroj fizeni.
Organizace, ktera pravidelné pracuje s daty a zpétnou vazbou, ziskava lepsi schopnost prizplsobovat
svou ¢innost ménicim se podminkam.

Doporucit Ize kazdoro¢ni vyhodnoceni stavu ¢lenské zakladny, které bude soucasti planovani ¢innosti
na dalsi obdobi. Takovy postup umoznuje vcas reagovat na nové vyzvy a soucasné podporuje
dlouhodobou kontinuitu strategie.
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k) Dlouhodoba vize rozvoje clenské zakladny

Dlouhodoba strategie nema smérovat pouze k ristu poctu ¢lend. Jejim skute¢nym cilem je vytvoreni
stabilni, aktivni a generacné vyvazené clenské zékladny, ktera bude schopna dlouhodobé podporovat
poslani odborové organizace.

Odbory budou v nasledujicich desetiletich plsobit v prostfedi rychlych technologickych zmén,
promény pracovnich vztah(, starnuti populace a nastupu novych generaci zaméstnanc(l. Organizace,
které chtéji zistat silné a divéryhodné, musi byt schopny na tyto zmény reagovat, aniz by ztratily své
zakladni hodnoty.

Budouci ¢lenska zakladna by méla byt postavena na spolupraci riznych generaci, otevienosti vici
novym zaméstnanclim a schopnosti vytvaret prostor pro aktivni zapojeni ¢lenl. DuleZita bude nejen
ochrana pracovnich prav, ale také podpora vzdélavani, profesniho rozvoje a adaptability zaméstnancl
na ménici se podminky trhu préace.

Uspééna odborova organizace budoucnosti nebude pouze instituci fesici pracovni spory. Bude také

zdrojem informaci, vzdélavani, profesni podpory a mistem, kde zaméstnanci nachazeji moznost
spole¢né ovliviiovat své pracovni prostredi.

Z dlouhodobého hlediska proto nelze rozvoj ¢lenské zakladny oddélovat od rozvoje celé organizace.
Silna ¢lenska zdkladna vytvari predpoklady pro uspésné kolektivni vyjedndvani, stabilni vedeni,
generacni kontinuitu i schopnost reagovat na budouci vyzvy. Pravé proto predstavuje jedna z

vevs

nejdulezitéjsich strategickych investic do budoucnosti odborového hnuti.

1) Odbory a verejna média: zahranicni zkusenosti

Vv

Zahrani¢ni zkuSenosti ukazuji, Ze ty nejuspésnéjsi odborové organizace neusiluji pouze o komunikaci
se svymi Cleny, ale snaZzi se ovliviovat také Sirsi vefejnou debatu prostfednictvim vlastnich médii.
Casto se tfeba s velkym uznanim mluvi o sile a vlivu $védskych odbord. Pravé ty pFedstavuji zajimavou
inspiraci pro Uvahy o dlouhodobé komunikacni strategii odbord.

Nejvyznamnéjsim evropskym ptikladem je Svédsky denik Aftonbladet. Tento list patfi mezi
nejznaméjsi a nejétenéjsi média ve Svédsku a kazdy den oslovuje miliony &tenafd. Svédska odborové
konfederace LO (Landsorganisationen i Sverige) noviny koupila v roce 1956 s cilem posilit hlas
zaméstnancl ve verejném prostoru. V devadesatych letech ziskala vétSinovy podil norska mediaini
skupina Schibsted, odborova konfederace LO si vSak zachovala velmi vyznamny podil a zaroven pravo
jmenovat politického editora deniku.

Aftonbladet je dileZity predevsim tim, Ze nejde o odborovy ¢asopis uréeny ¢lentim odbort, ale o
plnohodnotné mainstreamové médium zamérené na Sirokou vefejnost. Pfindsi domaci i zahrani¢ni
zpravodajstvi, komentare, ekonomicka témata, investigativni ¢lanky i spolecenska témata. Diky svému
rozsahu a dosahu ma schopnost dlouhodobé ovliviiovat vefejnou diskusi o pracovnich podminkach,
socialni politice a postaveni zaméstnancu ve spolec¢nosti.

Pro odbory je Svédsky model zajimavy zejména tim, Ze ukazuje moznost prekrocit hranice interni
komunikace. Misto oslovovani pouze vlastnich ¢lenl mohou odbory prostfednictvim médii vstupovat
do verejné debaty, vysvétlovat své postoje a formovat spolecenské vnimani prace, zaméstnaneckych
prav a solidarity.

52



V dnesni dobé, kdy komunikaénim médiim vladne internet, neni potfeba investovat stovky miliond
korun do koupé nebo rozjezdu ,papirového” deniku. Podobny vliv mlze mit i dobfe promysleny a
vedeny internetovy denik (spojeny napfiklad s internetovym radiem nebo i televizi) a naklady jsou
radoveé nizsi.

Dalsim prikladem je maltsky denik L-Orizzont, ktery vydava medialni spolecnost vlastnéna nejvétsi
maltskou odborovou centralou General Workers' Union. Také zde jde o béZné verejné médium, nikoliv
pouze Clensky bulletin.

Zku$enosti ze Svédska i Malty ukazuiji, Ze odbory mohou hrat vyznamnou roli nejen na pracovistich,

vvvvvv

evropskym prikladem propojeni odborového hnuti a vefejného média.

Souvisejicim benefitem provozovani verejnych médii je skute¢nost, ze mlada lidé, vnimajici vliv
takovych médii na verejnost, se radéji zapojuji do prace at uz pfimo v odborech, nebo v medialni
prezentaci jako takové.
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8. ZAVER

Shrnuti hlavnich poznatkt

PredloZena zprava se zabyvala problematikou generacnich bariér v odborovych organizacich a
moznostmi jejich prekonavani v podminkach soucasného pracovniho prostredi. Analyza ukazala, Ze
generacni rozdily predstavuji pfirozenou soucast Zivota kazdé organizace. Vznikaji v disledku
odliSnych Zivotnich zkusSenosti, pracovnich podminek, historickych souvislosti, hodnotovych orientaci i
rozdilnych ocekavani jednotlivych generaci zaméstnancl. Samotna existence téchto rozdild vsak
nepredstavuje problém. Problém vznikd tehdy, pokud se z generacnich odliSnosti stavaji bariéry
branici vzdjemné komunikaci, spolupraci a sdileni zkusenosti.

Z provedené analyzy vyplyva, Ze odborové organizace Celi v sou€asnosti celé fadé zmén souvisejicich s
proménou trhu prace, digitalizaci, starnutim clenské zakladny a ndstupem novych generaci
zaméstnancu. Tyto zmény kladou zvysené naroky na schopnost odborovych organizaci reagovat na
nové podminky a soucasné zachovavat své zakladni poslani spocivajici v ochrané prav a zajmu
zaméstnancd.

Zprava ukazala, ze generacni bariéry se nejcastéji projevuji v oblasti komunikace, rozdilnych predstav
o fungovani organizace, pristupu k technologiim, priorit pfi reseni pracovnich problému nebo v otazce
zapojovani mladsich ¢lend do odborové c¢innosti. Soucasné vsak bylo potvrzeno, Ze jednotlivé
generace disponuji specifickymi zkusenostmi, znalostmi a dovednostmi, které se mohou vzajemné
dopliovat a vytvaret vyznamnou pfidanou hodnotu pro celou organizaci.

Vyznamnym poznatkem je skutecnost, Ze prekondvani generacnich bariér nelze zajistit jednorazovym
opattenim. Uspé&$né organizace vyuzivaji kombinaci rdiznych nastroj zahrnujicich mezigeneraéni
dialog, predavani zkusenosti, mentoring, systematickou praci s mladymi ¢leny, podporu vzdélavani,
otevienou komunikaci a promyslenou pfipravu budoucich odborovych predstavitell. Kli¢ovou roli
pfitom hraje vedeni organizace, které svym pfistupem vytvari podminky pro spolupraci mezi
generacemi a urcuje dlouhodoby smér jejiho rozvoje.

Soucasti zpravy byla rovné? analyza ptiklad(i dobré praxe z Ceské republiky i zahraniéi. Tyto zkusenosti
potvrzuji, Ze generacni spoluprace neni pouze teoretickym konceptem, ale konkrétni oblasti, ve které
Ize dosahovat méfitelnych vysledk(. Organizace, které védomé pracuji s generacni rozmanitosti,
zpravidla vykazuji vyssi miru stability, lepsi schopnost ziskavat nové Cleny a vétsi pfipravenost
reagovat na budouci zmény.

Vyznamnou pozornost zprava vénovala také problematice dlouhodobého rozvoje ¢lenské zakladny.
Analyza ukazala, Ze budoucnost odborovych organizaci nebude zaviset pouze na jejich schopnosti
resit aktualni problémy zaméstnanc(, ale také na jejich schopnosti ziskavat nové cleny, rozvijet aktivni
¢lenskou zakladnu, pfipravovat budouci lidry a vytvaret podminky pro generacni kontinuitu odborové
prace.

Vyznam preklenuti generaénich bariér pro budoucnost odbort

Prekondvani generacnich bariér nelze chapat pouze jako otazku mezilidskych vztahd uvnitf
organizace. Ve skutecnosti jde o jedno z klicovych strategickych témat budoucnosti odborového hnuti.
Schopnost jednotlivych generaci spolupracovat, sdilet zkuSenosti a spole¢né hledat reSeni novych
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vyzev bude vyznamné ovliviiovat schopnost odborovych organizaci plnit své poslani v nasledujicich
letech a desetiletich.

ZkuSenosti z mnoha zemi ukazuji, Ze organizace, které nedokazou oslovovat mladsi generace
zaméstnancu a pripravovat budouci funkcionare, postupné ztraceji svou dynamiku, ¢lenskou zakladnu
i vyjednavaci silu. Naopak organizace, které dokazou propojit zkusenosti dlouholetych ¢lend s energii,
znalostmi a perspektivou mladsich zaméstnancd, ziskavaji vyznamnou konkurenéni vyhodu. Jsou lépe
pfipraveny na zmény pracovniho trhu, technologicky rozvoj i proménu ocekavani zaméstnancl.

Preklenuti generaénich bariér soucasné prispiva k zachovani kontinuity odborového hnuti. Odbory
byly po celou svou historii zaloZzeny na principu solidarity, vzajemné podpory a spole¢né obhajoby
zaméstnaneckych prav. Tyto hodnoty si zachovavaji svij vyznam i v soucasnosti. Aby vSsak mohly byt
predavany dalSim generacim, je nezbytné vytvaret prostfedi podporujici dialog, spolupraci a vzajemné
porozumeéni.

Budoucnost odborovych organizaci proto nebude zaviset pouze na ekonomickych podminkach,
legislativnim prostfedi nebo vysledcich kolektivniho vyjedndvani. Ve stejné mire bude zaviset na
schopnosti jednotlivych generaci nachdzet spolecnou fec, respektovat své odliSnosti a spolecné
rozvijet organizace, které budou schopny hajit zajmy zaméstnanc( i v podminkach budouciho svéta
prace.

Zavérecné hodnoceni

Generacni rozmanitost predstavuje prirozenou soucast kazdé odborové organizace. Neméla by byt
vnimana jako problém, ktery je tfeba odstranit, ale jako potencial, ktery Ize vyuZit ve prospéch celé
organizace. Starsi generace prinaseji zkusenosti, historickou pamét, znalost odborové prace a
osvédcéené postupy. Mladsi generace prinaseji nové pohledy, schopnost reagovat na technologické
zmény a citlivost vici novym tématlm, ktera ovliviuji soucasny pracovni Zivot. Teprve propojeni

svr

téchto perspektiv vytvafi predpoklady pro dlouhodobé Uspésné fungovani odborovych organizaci.

Zprava potvrzuje, Ze prekondvani generacnich bariér neni jednorazovym ukolem ani kratkodobym
projektem. Jde o dlouhodoby proces vyZadujici aktivni pFistup vedeni, systematickou praci s ¢lenskou
zakladnou, podporu vzdéldvani, otevienou komunikaci a ochotu vSech generaci spolupracovat na
spolecnych cilech. Organizace, které budou této oblasti vénovat odpovidajici pozornost, ziskaji nejen
stabilnéjsi ¢lenskou zakladnu, ale také vétsi schopnost reagovat na budouci vyzvy a zmény pracovniho
prostredi.

Za jednu z nejdllezitéjsich podminek budouciho rozvoje odborovych organizaci Ize povazovat
schopnost zajistit generacni kontinuitu. Kazda generace odborafl navazuje na praci svych predchidcl
a soucasné vytvari podminky pro své nastupce. Uspéch odborového hnuti proto nelze méfit pouze
vysledky dosaZzenymi v soucasnosti, ale také schopnosti predat zkuSenosti, hodnoty a odpovédnost
dalsim generacim.

Lze proto uzavfit, Ze odborové organizace, které dokazou propojit zkusenosti minulosti s pozadavky
soucasnosti a potfebami budoucnosti, budou lépe pfipraveny plnit své poslani i v podminkach rychle
se ménici spole¢nosti. Pravé schopnost vytvaret most mezi generacemi mize byt jednim z
rozhodujicich faktord, ktery urci jejich silu, stabilitu a vyznam v nasledujicich desetiletich.
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9. Vyhodnoceni ankety mezi odborafi ASO CR

Graf 1: Hodnoceni pracovnich podminek starSich zaméstnanctli

Otazka: Jak hodnotite soucasné pracovni podminky starSich zaméstnanci na
vasem pracovisti?

« Vyhovujici—49,8 %
« Nevyhovujici—20,2 %

« Jen castecné vyhovujici —30,0 %

Graf 1 - Hodnoceni pracovnich podminek starsich zaméstnanc(

Jen ¢astecné vyhovujicf

Vyhovujici

Nevyhovujici

STRUENY SOUHRN

Z vysledkl vyplyva, Ze témér polovina respondentd (49,8 %) hodnoti pracovni podminky starsich
zaméstnancu jako vyhovujici. Soucasné vsak 30,0 % respondent(l uvedlo, Ze jsou podminky pouze
¢astecné vyhovuijici, a dalSich 20,2 % je povaZuje za nevyhovujici. Celkem tedy vice neZ polovina
respondentl vnima urcity prostor pro zlepseni pracovnich podminek. Vysledky naznacuji, ze
problematika pracovnich podminek starSich zaméstnancu zstava aktudinim tématem, kterému by
méla byt vénovana dalsi pozornost.
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Graf 2: Problémy spojené s vékem

Otazka: Domnivate se, Ze starsi zaméstnanci ve vasi organizaci Celi problémUim
spojenym s vékem?

e« Ano-53,6%
e Ne- 24,0 %
e Nevim-22,3%

Graf 2 - Problémy spojené s vékem

Ano

STRUENY SOUHRN

Vice neZ polovina respondentd (53,6 %) se domniva, Ze starSi zaméstnanci ve své organizaci Celi
problémim souvisejicim s vékem. Opacny nazor zastava 24,0 % respondentd, zatimco 22,3 %
nedokazalo situaci jednoznacné posoudit. Vysledky ukazuji, Ze otdzka vékovych bariér je zaméstnanci
vhimana jako realny problém. Souc¢asné pomérné vysoky podil odpovédi ,nevim“ miZze naznacCovat
nedostate¢nou informovanost nebo rozdilné zkusenosti zaméstnancu.
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Graf 3: Preferované formy flexibility prace

Otazka: Jaké formy flexibility prace by mély byt starSim zaméstnanctim vice
dostupné?

o Zkraceny uvazek -50,2 %
e Pricezdomova-21,0%

e Postupny odchod do dichodu — 28,8 %

Graf 3 - Preferované formy flexibility prace

Postupny odchod do d@chodu

Zkraceny Uvazek

Prace z domova

STRUENY SOUHRN

Nejvétsi podporu ziskal zkraceny pracovni Uvazek, ktery preferuje 50,2 % respondentd. Druhou
nejcastéji uvadénou moznosti je postupny odchod do diichodu s podilem 28,8 %. Prace z domova byla
zvolena 21,0 % respondent(. Vysledky naznacuji, Ze zaméstnanci povaZuji za nejvhodné;jsi zejména
opatfeni umoZnujici postupné sniZzovani pracovniho zatiZzeni v pozdéjsich fazich pracovniho Zivota.
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Graf 4: Podpora v oblasti ergonomie, BOZP a zdravotnich prestavek

Otazka: Poskytuje zaméstnavatel dostatecnou podporu v oblasti ergonomie,
bezpecnosti prace a zdravotnich prestavek?

e« Ano-54,5%
e Ne- 15,0 %
e Nevim-30,5%

Graf 4 - Podpora v oblasti ergonomie, BOZP a zdravotnich prestavek

Ano

STRUENY SOUHRN

Vice neZ polovina respondentd (54,5 %) hodnoti podporu zaméstnavatele v oblasti ergonomie,
bezpecnosti prace a zdravotnich prestavek pozitivné. Negativni hodnoceni uvedlo 15,0 %
respondentd. Vyznamny je vsak podil odpovédi ,nevim“ (30,5 %), ktery naznacuje, Ze ¢ast
zaméstnancl nemusi mit dostatek informaci o poskytovanych opatrenich. Vysledky proto poukazuji
nejen na vyznam samotnych opatreni, ale také na potrebu jejich efektivni komunikace.
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Graf 5: Pristup k profesnimu vzdélavani a rekvalifikaci

Otazka: Maji starSi zaméstnanci dostatecny pristup k profesnimu vzdélavani a
rekvalifikaci?

e« Ano-54,9%
e Ne- 15,9 %
e Nevim-29,2%

Graf 5 - Pristup k profesnimu vzdélavani a rekvalifikaci

Ano

STRUENY SOUHRN

Pristup k profesnimu vzdélavani a rekvalifikaci hodnoti pozitivné 54,9 % respondentl. Naopak 15,9 %
respondentl se domniva, Ze pfistup neni dostatecny, a 29,2 % zvolilo odpovéd' ,,nevim*. Vysledky
ukazuji, Ze vétsina zaméstnancl vnima moznosti vzdélavani pfiznivé. Soucasné vsak vysoky podil
nerozhodnych odpovédi naznacuje, Ze dostupné vzdélavaci pfileZitosti nemusi byt viem
zaméstnanclm dostate¢né znamé.
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ANKETA: Souhrnny analyticky zavér

Dotaznikového Setfeni se zucastnilo celkem 233 respondentd. Vysledky ukazaly, Ze zaméstnanci
obecné vnimaji problematiku starnuti pracovni sily jako dlleZité téma, které si zaslouZi pozornost
zaméstnavatell i odborovych organizaci.

Vice neZ polovina respondentl se domniva, Ze starsi zaméstnanci Celi problém(m souvisejicim s
vékem. Soucasné pouze neceld polovina hodnoti souc¢asné pracovni podminky jako plné vyhovuijici.
Vyznamna Cast respondentl proto povaZuje za potfebné prijimat dalsi opatfeni zamérena na podporu
starsich pracovnika.

Za nejvhodnéjsi nastroje podpory byly oznaeny zejména zkracené pracovni tvazky a moznost
postupného odchodu do dichodu. Tyto vysledky potvrzuji rostouci vyznam flexibilnich forem prace
jako prostfedku pro udrZeni zaméstnatelnosti starsich pracovnikl a souc¢asné pro zachovani jejich
pracovniho vykonu a zdravotni pohody.

Pozitivnim zjisténim je skutecnost, Ze vétsina respondent(l hodnoti pfiznivé podporu zaméstnavatele
v oblasti ergonomie, bezpecnosti prace a vzdélavani. Na druhé strané se ve vSech sledovanych
oblastech objevuje relativné vysoky podil odpovédi ,nevim®, coZz mliZze naznacovat nedostatecnou
informovanost zaméstnancu o existujicich programech a opatrenich.

Celkové Ize konstatovat, Ze vysledky Setfeni podporuji potifebu systematické personalni politiky
zamérené na starsi zaméstnance. DUleZitou roli pfitom hraje nejen zavadéni konkrétnich opatreni, ale
také jejich komunikace smérem k zaméstnancim. Vytvareni pracovniho prostredi respektujiciho
potreby starsich pracovnik(l mlze prispét k delSimu setrvani zaméstnanc( v pracovnim procesu, ke
zvysSeni jejich spokojenosti i k efektivnéjSimu vyuziti jejich zkuSenosti a odbornych znalosti.

61



10. POUZITA LITERATURA

ADAIR, John. Effective Leadership. London: Pan Books, 2009.
ARGVYRIS, Chris. On Organizational Learning. Oxford: Blackwell Publishing, 1999.
ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojg. Praha: Grada Publishing, 2007.

ARMSTRONG, Michael. Armstrong's Handbook of Human Resource Management Practice. London:
Kogan Page, 2023.

BAUMAN, Zygmunt. Tekutd modernita. Praha: Mlada fronta, 2008.

BAUMAN, Zygmunt. Individualizovand spolecnost. Praha: Mlada fronta, 2004.

BECK, Ulrich. Rizikovd spolecnost: Na cesté k jiné moderné. Praha: Sociologické nakladatelstvi, 2004.
CASTELLS, Manuel. The Rise of the Network Society. Oxford: Blackwell Publishing, 2010.

CIALDINI, Robert B. Influence: The Psychology of Persuasion. New York: Harper Business, 2007.
COVEY, Stephen R. 7 ndvyki skutecné efektivnich lidi. Praha: Pragma, 2012.

DRUCKER, Peter F. Management Challenges for the 21st Century. New York: Harper Business, 2007.
DRUCKER, Peter F. The Effective Executive. New York: Harper Business, 2006.

EBBINGHAUS, Bernhard. Trade Unions in Western Europe. Oxford: Oxford University Press, 2000.
EBBINGHAUS, Bernhard; VISSER, Jelle. Trade Unions in Europe Since 1945. London: Macmillan, 2000.
EUROFOUND. Living and Working in Europe. Luxembourg: Publications Office of the European Union.
EUROFOUND. Representativeness Studies. Luxembourg: Publications Office of the European Union.

EUROPEAN COMMISSION. Employment and Social Developments in Europe. Brussels: European
Commission.

EUROPEAN COMMISSION. Industrial Relations in Europe. Brussels: European Commission.
EUROPEAN COMMISSION. European Pillar of Social Rights. Brussels: European Commission, 2017.
ETUC. Action Programme for Young Workers. Brussels: European Trade Union Confederation.
ETUC. Young Workers and Trade Unions in Europe. Brussels: European Trade Union Confederation.

FREGE, Carola M.; KELLY, John (eds.). Varieties of Unionism: Strategies for Union Revitalization in a
Globalizing Economy. Oxford: Oxford University Press, 2004.

GIDDENS, Anthony. Disledky modernity. Praha: Sociologické nakladatelstvi, 2010.
GIDDENS, Anthony. Sociologie. Praha: Argo, 2013.
HANDY, Charles. Understanding Organizations. London: Penguin Books, 1999.

HEATH, Chip; HEATH, Dan. Made to Stick. New York: Random House, 2007.

62



HOWE, Neil; STRAUSS, William. Generations: The History of America's Future. New York: William
Morrow, 1991.

HOWE, Neil; STRAUSS, William. Millennials Rising. New York: Vintage Books, 2000.
HYMAN, Richard. Industrial Relations: A Marxist Introduction. London: Macmillan, 1975.

HYMAN, Richard. Understanding European Trade Unionism: Between Market, Class and Society.
London: SAGE Publications, 2001.

HYMAN, Richard. Trade Unions and the Politics of the European Social Model. London: Economic and
Industrial Democracy, 2005.

ILO. Global Employment Trends for Youth. Geneva: International Labour Organization.
ILO. Social Dialogue Report. Geneva: International Labour Organization.
ILO. World Employment and Social Outlook. Geneva: International Labour Organization.

ILO. Youth and Trade Unions: Challenges and Opportunities. Geneva: International Labour
Organization.

KELLER, Jan. Soumrak socidlniho statu. Praha: Sociologické nakladatelstvi, 2005.

KELLER, Jan. TFi socidlni svéty. Praha: Sociologické nakladatelstvi, 2010.

KELLER, Jan. Spolec¢nost védéni?. Praha: Sociologické nakladatelstvi, 2008.

KELLY, John. Rethinking Industrial Relations. London: Routledge, 1998.

KOTTER, John P. Leading Change. Boston: Harvard Business School Press, 2012.

KOUZES, James M.; POSNER, Barry Z. The Leadership Challenge. San Francisco: Jossey-Bass, 2017.
KREBS, Vojtéch a kol. SocidlIni politika. Praha: Wolters Kluwer, 2022.

LANCASTER, Lynne; STILLMAN, David. When Generations Collide. New York: Harper Business, 2002.
LISTINA zakladnich prav a svobod.

MASARYKOVA UNIVERZITA. Studie a vyzkumy trhu prace a socidlniho dialogu.

MAXWELL, John C. Developing the Leaders Around You. Nashville: Thomas Nelson, 2005.
MAXWELL, John C. The 21 Irrefutable Laws of Leadership. Nashville: Thomas Nelson, 2007.
MINTZBERG, Henry. Managing. San Francisco: Berrett-Koehler, 2009.

MINTZBERG, Henry. Structure in Fives. Englewood Cliffs: Prentice Hall, 1983.

OECD. Employment Outlook. Paris: OECD Publishing.

OECD. Society at a Glance. Paris: OECD Publishing.

OECD. Youth and Labour Market Challenges. Paris: OECD Publishing.

PATTERSON, Kerry a kol. Crucial Conversations. New York: McGraw-Hill, 2021.

PINK, Daniel H. Drive. New York: Riverhead Books, 2011.

63



SCHEIN, Edgar H. Organizational Culture and Leadership. Hoboken: Wiley, 2017.
SCHEIN, Edgar H. Humble Leadership. Oakland: Berrett-Koehler, 2018.

SENGE, Peter M. The Fifth Discipline. New York: Currency Doubleday, 2006.
SOCIOLOGICKY USTAV AV CR. Studie dlivéry, ob&anské participace a generacnich zmén.
TOURAINE, Alain. The Post-Industrial Society. New York: Random House, 1971.
TWENGE, Jean M. Generation Me. New York: Free Press, 2014.

TWENGE, Jean M. iGen. New York: Atria Books, 2017.

UNIVERZITA KARLOVA. Studie sociologie prace a pracovnich vztah(.

URBAN, Jan. Motivace a odmériovdni pracovniki. Praha: Grada Publishing, 2017.
URBAN, Jan. Rizeni lidi v organizaci. Praha: Wolters Kluwer, 2017.

VISSER, Jelle. ICTWSS Database on Institutional Characteristics of Trade Unions, Wage Setting, State
Intervention and Social Pacts. Amsterdam: Amsterdam Institute for Advanced Labour Studies.

VUPSV. Studie pracovniho trhu, socidlniho dialogu a kolektivniho vyjedndvdni. Praha: Vyzkumny Ustav
prace a socialnich véci.

WEBB, Sidney; WEBB, Beatrice. History of Trade Unionism. London: Longmans, Green and Co., 1920.
ZAKON ¢&. 262/2006 Sb., zakonik prace.
UMLUVA MOP &. 87 o svobodé sdruZovani a ochrané prava odborové se organizovat.

UMLUVA MOP &. 98 o pravu organizovat se a kolektivné vyjedndvat.

64



