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ČLÁNKY

S kým má (zahraniční) investor 
povinnost kolektivně jednat?

 

Martin Štefko*

With whom is the (foreign) investor obliged to bargain collectively?

Summary: The aim of this article is to point out the limits of the majority principle as the only 
legitimizing factor for trade union organization in the Czech legal system, namely through the 
international obligations of the Czech Republic, as well as through the recent trends of trade union 
representativeness in the Western and Central European legal area. If the Czech legislator was 
determined to reintroduce representativeness into enterprise collective bargaining, this should not have 
been done through strengthening the  employer‘s decision-making power, but by means of proven 
representativeness, the verification of which would be carried out effectively and free of charge by a 
judge as can be seen in France or by an arbitrator as in Slovakia. 
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Úvod

Zahraniční investoři jsou mateni tím, s kým 
mají povinnost jednat o právech zaměstnan-
ců. Listina základních práv a  svobod České 
republiky zakazuje omezovat počet odboro-
vých organizací1 a zvýhodňovat je v podniku 
nebo v odvětví.2 Ústavodárce po zkušenosti 
s Revolučním odborovým hnutím v socialis-
tickém Československu upravil v Listině svo-
bodu odborového sdružování jako primární 
hodnotu. Z ní pak implicitně vyplývala rov-
nost odborových organizací, a  proto též 
Ústavní soud ČR odmítl princip majority jako 
vůdčí kritérium po určení reprezentativnosti 
odborové organizace v  roce 2008, kdy zrušil 
příslušnou úpravu v  tehdy novém zákoníku 
práce.3 Faktická, a  dokonce i  právní rovnost 
odborových organizací je však, jak po 30 letech 
demokracie vidíme, chiméra, a to jak z hledis-
ka mezinárodního, tak z  hlediska národního 
práva.4 Je-li v  českých odborových organiza-
cích sdružen oficiálně nesledovaný a neověři-
telný počet zaměstnanců a když samy odbory 
neformálně hovoří o  cca 12 % všech zaměst- 
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1	 Pro účely tohoto článku se v zájmu stručnosti bude používat jednotně pojem odborová organizace ve smyslu českého práva, tedy shrnující 
pojem pro základní odborovou organizaci, regionální odborovou organizaci, odborový svaz i pro federaci či konfederaci odborových svazů. 

2	 Čl. 27 odst. 2 Listiny.
3	 Zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce, v platném znění. Srov. nález Ústavního soudu publikovaný pod č. 116/2008 Sb.
4	 Postačí zmínit např. ustanovení § 320a zákoníku práce, podle něhož se státní finanční podpora poskytuje pouze některým odborovým 

organizacím.
5	 Partikulární vládní mezinárodní organizace, specializovaná právě na tuto problematiku.
6	 Kdo je nejreprezentativnější, pak určují v rámci vládního dialogu právě tyto odborové organizace. Nelze tedy popřít, že zde existuje jistá 

tautologie. 
7	 Srov. Čl. 1 úmluvy MOP č. 144.
8	 International Labour Office 2018, bod 515 a 1351.

nanců, může se vůbec ještě jednat o  většinu 
dostatečnou pro změnu vládní či závodní so
ciální politiky? Odpovědět je nutno: ano, mů
že, a to nejenom v České republice, ale i v  ji-
ných zemích. Musí však k tomu existovat jistá 
formální či neformální pravidla.

S ohledem na tento problém již při svém 
založení Mezinárodní organizace práce (MOP)5  
oproti rovnosti mezi zástupci zaměstnanců 
upřednostnila jednoznačně reprezentativnost 
zástupců zaměstnanců. Její nevládní delegáti 
tak od počátku nejsou vybíráni všemi zástupci 
zaměstnanců, dokonce ani ne všemi odboro-
vými organizacemi působícími v  členských 
státech, ale pouze těmi nejreprezentativnější-
mi.6 Stejně tak tripartita, tedy formalizovaný 
dialog vlády, odborových centrál a největších 
zaměstnavatelských svazů, má být podle MOP 
realizována nikoliv všemi odborovými organi-
zacemi, ale jen těmi nejreprezentativnějšími.7 
Jak konstatoval výbor expertů, reprezentativ-
nost neomezuje koaliční svobodu, ale naopak 
ji rozvíjí, jsou-li použita předem stanovená 
a objektivní kritéria pro její určení.8
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Došlo-li tedy na mezinárodním poli v zá-
sadě k odmítnutí rovnosti všech odborových 
organizací a  k popření práva všech zaměst-
nanců rozhodnout, kdo je jejich delegátem, 
pak český zákonodárce naopak uzákonil9 
koncepci určující reprezentativnost odborové 
organizace skrze rozhodnutí zaměstnavatele, 
které je omezeně korigovatelné prostřednic-
tvím vůle většiny jeho zaměstnanců. Zákono-
dárce tedy takovou úpravou upřednostnil 
jednoznačně zaměstnavatele, jehož rozhod-
nutí je navíc korigovatelné nikoliv vůlí většiny 
odborově organizované, ale vůli všech za-
městnanců, tedy i těch, kteří odborově orga-
nizováni nejsou a nechtějí být.10 

Cílem tohoto článku není analyzovat způ-
sob, jakým je možné novelizované ust. §  24 
odst. 3 a násl. zákoníku práce uvést v život, 
ale odpovědět, zda zvolená koncepce repre-
zentativnosti je ještě vůbec v souladu s mezi-
národními závazky České republiky, a pokud 
ano, zda skutečně naplňuje smysl a  účel 
Směrnice Evropského Parlamentu a  Rady 
(EU) 2022/2041 ze dne 19. října 2022 o přimě-
řených minimálních mzdách, tedy zda ve 
světle recentních evropských trendů skutečně 
má potenciál podporovat a množit kolektivní 
vyjednávání. Nutno totiž připomenout, že 
novelizací mělo dojít k  provedení směrnice 
EU,11 která ukládá členským státům podporo-
vat kolektivní vyjednávání. 

Za tím účelem budou nejprve analyzovány 
mezinárodní a unijní závazky České republi-
ky, aby následně byly analyzovány národní 
trendy v určení reprezentativní odborové or-
ganizace. Na základě zjištěních přístupů pak 
bude hodnocena česká úprava.

Reprezentativnost 
v mezinárodním a unijním pojetí

Koncept reprezentativnosti odborové organi-
zace je z  povahy věci omezující idea, která 
umožňuje na základě zvoleného kritéria či 
kritérií vyloučit pro nereprezentativnost urči-
tou odborovou organizaci či odborové orga-
nizace jako nelegitimní z kolektivního vyjed-
návání a/nebo z  výkonu dalších či všech 
kolektivních práv. To může učinit stát, obvyk-
le právní úpravou, či zaměstnavatel svými 
opatřeními, kdy s určitou odborovou organi-
zací nadále nejedná. Mezinárodní ochrana 
směřuje především proti excesivním snahám 
9	 Zákon č. 230/2024 Sb., kterým se mění zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších předpisů, a některé další zákony.
10	 Z  více nabízejících se kritérií český zákonodárce v  podstatě z  kolektivního vyjednávání udělal rozhodovací proces zaměstnavatele, 

kterému lze čelit jedině skrze jakési celozávodní volby o důvěře zaměstnanců vůči určité odborové organizaci či odborovým organizacím.
11	 Směrnice Evropského Parlamentu a Rady (EU) 2022/2041 ze dne 19. října 2022 o přiměřených minimálních mzdách.
12	 Čl. 3 odst. 5 Ústavy MOP.
13	 Čl. 3 Doporučení č. 163 k Úmluvě MOP č. 98.
14	 Čl. 6 Doporučení č. 163 k Úmluvě MOP č. 98.

totalitních států a  je inspirována poučením 
z minulosti. Nicméně jakkoliv vůle elity v to-
talitním státě je jinak motivovaná než vůle 
podnikatelů v demokratickém státě, obě z ji-
ných důvodů mohou připustit či chtít dopus-
tit totéž – posílení kontroly sdružování za-
městnanců a oslabení jejich koalic.

Existence určitého kritéria reprezentativ-
nosti je však pro českou praxi nutná, protože 
pro stát i  pro zaměstnavatele jako sociálního 
partnera či pro členy určité odborové organiza-
ce může být multiplikace odborových organi-
zací překážkou kolektivního vyjednávání; 
podvázáním reálné možnosti dohodnout se, 
najít kompromis. Reprezentativnost tak má být 
kritériem, pomocí něhož může být rozpozna-
telné, zda určitá odborová organizace je výro-
nem svobodné a kolektivní vůle zaměstnanců. 
U  reprezentativní organizace se pak předpo-
kládá, že její konkrétní kroky jsou opravdu 
v zájmu zaměstnanců, a to často v zájmu všech 
zaměstnanců daného zaměstnavatele.

Pro vymezení reprezentativnosti mají 
v  mezinárodním kontextu význam úmluvy 
Mezinárodní organizace práce a  posléze též 
Mezinárodní pakt o  hospodářských, sociál-
ních a kulturních právech, Evropská úmluva 
o ochraně lidských práv a základních svobod, 
jakož i  Evropská sociální charta. Podle čl. 8 
Mezinárodního paktu o  hospodářských, so
ciálních a kulturních právech zakládání a čin-
nost odborových organizací nesmí být ome-
zeny žádnými omezeními kromě těch, která 
jsou stanovena zákonem a která jsou nezbyt-
ná v demokratické společnosti, v  zájmu ná-
rodní bezpečnosti nebo veřejného pořádku, 
nebo k ochraně práv a svobod druhých. Me-
zinárodní pakt následně poukazuje na úmlu-
vu MOP s  tím, že její obsah dotčen touto 
úpravou není.

Mezinárodní organizace práce

Již v Ústavě MOP je zmíněno, že nevládní de-
legáti budou určeni nejreprezentativnějšími 
odborovými organizacemi.12 Reprezentativ-
nost má být určována na základě předem de-
finovaných a objektivních kritérií, která budou 
stanovena po konzultaci s  nejreprezentativ-
nějšími zaměstnavatelskými a  odborovými 
organizacemi.13 Sama odborová organizace je 
povinna vybavit své zástupce v tomto směru 
dostatečnými průvodními listinami.14
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V úmluvách Mezinárodní organizace prá-
ce (MOP) budeme ovšem hledat detailnější 
úpravu reprezentativnosti odborové organi-
zace marně. Čl. 3 Úmluvy MOP č. 87 a čl. 2 
Úmluvy MOP č. 98 ponechávají široce otevře-
né dveře pro národní úpravu reprezentativ-
nosti odborových organizací.15 Zástupcem 
zaměstnanců podle úmluv MOP může být 
nejen přímo odborová organizace, ale též jiný 
subjekt volený odborovou organizací či dele-
govaný odborovou organizací a dále též úpl-
ně jiný subjekt, který je svobodně volen za-
městnanci daného závodu či zaměstnavatele 
i  bez součinnosti či spolupůsobení odboro-
vých organizací.16 Výklad relevantní úmluvy 
č. 87 ze strany Mezinárodní organizace práce 
vyplývá ze sbírky rozhodnutí výboru expertů 
označené jako Digesta.17 Ze závěrů obsaže-
ných v této sbírce rozhodnutí lze dovodit, že 
přijetí zákonné úpravy regulující fungování 
odborové organizace není samo o sobě v roz-
poru s mezinárodně garantovanou autonomií 
odborových organizací tvořit vlastní stanovy 
a pravidla fungování (závěr 370 Digest), po-
kud je tato úprava obecná. Rozhodování rejs-
tříkového soudu při zápisu práv a povinností 
odborové organizace by bylo problémem 
pouze tehdy, pokud toto rozhodování bylo 
mimo diskreční pravomoc tohoto soudního 
orgánu (závěr 373 Digest).

Podrobná regulace vnitřního fungování 
odborové organizace je považovaná za pro-
blematickou (závěr 369 Digest), pokud by se 
nejednalo o toliko formální (minimální) poža-
davky na podobu tohoto vnitřního fungování 
(závěr 371 Digest). Regulace vztahů odboro-
vých svazů a základních organizací by měla 
být výjimečná a jako taková použitelná pouze 
pro neobvyklé případy (závěr 386 Digest). 
Odborové organizace by navíc v těchto přípa-
dech měly mít zachovány všechny možné ná-
stroje obrany proti zásahům do jejich autono-
mie (závěr 386 Digest). 

Evropská úmluva

Z mezinárodních smluv je dále nutno zmínit 
Evropskou úmluvu o  ochraně základních 
práv a svobod, kdy koaliční svoboda se stala 
postupně součástí ochrany svobody sdružo- 

15	 Obě ratifikované a vyhlášené úmluvy (č. 87 a č. 98) jsou ve smyslu čl. 10 Ústavy součástí českého právního řádu.
16	 Srov. čl. 3 Úmluvy MOP č. 135 o ochraně zástupců pracovníků v podniku a úlevách, které jim mají být poskytnuty; a dále Úmluva MOP 

č. 154 o kolektivním vyjednávání.
17	 Relevantní je v  této souvislosti zejména část šestá Digest, nazvaná „Right of organizations to draw up their constitutions and rules“. 

V originále Freedom of Association, Digest of decisions and principles of the Freedom of Association Committee of the Governing Body 
of the ILO, Fifth (revised) edition, publikace je dostupná na http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---normes/documents/
publication/wcms_090632.pdf (cit. 11. 7. 2024).

18	 Sørensen and Rasmussen v. Denmark, rozsudek velkého senátu, stížnost č. 52562/99 a 52620/99, bod 58, ECHR 2006I.
19	 Demir and Baykara v. Turkey [GC] – 34503/97 rozsudek velkého senátu z 12. 11. 2008.
20	 Sindicatul „Păstorul cel Bun” v. Romania rozsudek velkého senátu z 9. 7. 2013, stížnost č. 2330/09.
21	 Srov. sdělení publikované pod č. 14/2000 Sb. m. s.

vání upravené v čl. 11 cit. úmluvy. ESLP do-
vodil, že koaliční svoboda je chráněna pod 
čl.  11 Evropské úmluvy o  ochraně lidských 
práv a základních svobod. Součástí této svo-
body je právo nebýt nucen se stát členem ur-
čité odborové organizace.18 

Stejně tak je ovšem součástí svobody sdru-
žování právo odborových organizací, aby stát 
nevyloučil úředníky obcí z práva kolektivně 
vyjednávat.19 Na druhou stranu v případě ko-
lize církevní autonomie s koaliční autonomií 
upřednostnil ESLP ochranu konkrétní církve, 
když nepovažoval za porušení čl. 11 Evrop-
ské úmluvy o  ochraně lidských práv a  zá-
kladních svobod postup rumunských soudů, 
jež odmítly zapsat odborovou organizaci za-
loženou 35 členy (i duchovními) římskokato-
lické církve s poukazem na ohrožení vztahu 
subordinace v rámci této církve.20 

Evropská sociální charta

V případě ESCH se pak jedná o podporu práva 
kolektivně vyjednávat podle čl. 6.21 Konkrét-
nější je zejména čl. 6 odst. 2 Evropské sociální 
charty, který se zavázala i  Česká republika 
uskutečňovat. Podle cit. odstavce se státy za-
vazují zajistit účinný výkon práva kolektivně 
vyjednávat tak, že bude podporovat tam, kde 
je to potřebné a  vhodné, mechanismy pro 
dobrovolné vyjednávání mezi zaměstnavateli 
nebo organizacemi zaměstnavatelů a organi-
zacemi pracovníků za účelem stanovení pod-
mínek zaměstnání kolektivními smlouvami. 
Čl. 6 odst. 2 je výborem expertů (Evropský 
výbor pro sociální práva) tradičně vykládán 
tak, že úkolem smluvních států je podporovat 
kolektivní vyjednávání ze strany odborových 
organizací, nikoliv právu odborových organi-
zací bránit či jej omezovat. Základní argu-
ment je pak opět ekonomicky slabší pozice 
zaměstnanců i  odborových organizací vůči 
zaměstnavatelům. 

Na druhou stranu toto právo nelze vyklá-
dat jako právo všech odborových organizací 
účastnit se kolektivního vyjednávání ani jako 
právo všech odborových organizací uzavřít 
kolektivní smlouvu, a lze tedy limitovat pří-
stup odborových organizací podle kritéria re-
prezentativnosti. Limitace reprezentativností 
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však nesmí být extenzivní. ESLP odmítl jako 
reprezentativní kritérium princip parity, tedy 
povinné zastoupení všech odborových orga-
nizací.22

Když francouzský23 i  španělský zákono-
dárce umožnil sjednávání kolektivních smluv 
i jiným subjektům, pak výbor expertů vyložil 
čl. 6 odst. 2 ESCH tak, že tato možnost je zde 
pouze pro takové skutkové situace, kdy od-
borové organizace nechtějí či fakticky nemo-
hou získat členskou základnu, ač stát jejich 
existenci podporuje, a přitom bude garanto-
váno skrze příslušná procesní pravidla, že 
výsledná smlouva bude představovat skuteč-
nou vůli vyjednávajících zaměstnanců.24

Unijní právo

Z hlediska unijního práva je klíčová úprava 
obsažena v čl. 28 Listiny základních práv EU, 
který upravuje právo na kolektivně vyjedná-
vání, jakož i právo provádět kolektivní akce. 
Tato práva jsou garantována odborovým or-
ganizacím, ale též tato práva mají jiné zastu-
pující subjekty, neboť tato práva mají „(p)ra-
covníci a  zaměstnavatelé či jejich příslušné 
organizace”. Ač sociální partneři podle SDEU 
nepředstavují veřejnoprávní subjekty, mohou 
mít kompetenci provádět unijní akty skrze 
kolektivní smlouvy. I  kolektivní smlouvy 
však musí sledovat legitimní cíle a v případě 
kolize se zákazem diskriminace musí sjedna-
ná opatření být nezbytná pro dosažení sledo-
vaného cíle.25

SDEU vyložil, že kolektivní smlouvy i ko-
lektivní akce, jako např. stávky, spadají do 
působnosti unijního práva.26 Dále konstato-
val, že i  když se jedná o  základní právo, je 
toto právo limitováno v  souladu s  unijním 
právem.27 

Primární unijní právo počítá se zapojením 
reprezentativních odborových organizací 
a  k  jejich identifikaci se vyvinula specifická 
metodika, ta však sama o sobě explicitní opo-
ru v primárním právu nemá. Jako reprezenta-
tivní organizace jsou chápány odborové orga-
nizace s unijním přesahem, které se podílí na 
kolektivním vyjednávání ve své zemi a  jsou 
sektorově relevantní. Je však zde uplatňován 
numerus clausus, protože v  některých přípa- 
22	 Matica Hrvatskih Sindikata v. Croatia, stížnost č. 116/2015, bod 59 a 80 cit. rozsudku.
23	 Čl. L. 2232-21 až L. 2232-29-2 francouzského zákoníku práce. Změna byla provedena zákonem č. 2018-217 z 29. 3. 2018.
24	 Srov. bod 104 rozhodnutí Evropského výboru pro sociální práva ve věci Confédération française démocratique du travail (CFDT)  

v. France, stížnost č. 189/2020.
25	 Tak rozhodnutí SDEU ve věci C447/09, Reinhard Prigge and Others v Deutsche Lufthansa AG.
26	 Srov. SDEU rozhodnutí C-438/05, bod 37.
27	 Srov. SDEU rozhodnutí C-438/05, bod 44.
28	 REGO, R. – ESPÍRITO-SANTO, A. Beyond density: Improving European trade unions’ representativeness through gender quotas. 

European Journal of Industrial Relations, 2023, 29 (4), str. 415–433.
29	 Eurofound. Representativeness of the social partners in European cross-industry social dialogue, Sectoral social dialogue series. Dublin 

2023.
30	 Čl. 3 odst. 2 písm. b) směrnice 2001/86/ES.

dech je za každou zemi identifkována jen jed-
na z více odborových organizací.28 V unijním 
právu tak existuje tradice přezkumu repre-
zentativnosti odborových centrál pro účely 
čl.  154 SFEU. Rešerše provádí Eurofound 
a pro rok 2023 ji provedl pro mezioborový so-
ciální dialog, pro dřevozpracující průmysl, 
pro nábytkářský průmysl a pro profesionální 
fotbal.29

Ze sekundárního práva je nutno zmínit 
Směrnici Rady 2001/86/ES, kterou se dopl-
ňuje statut evropské společnosti s ohledem na 
zapojení zaměstnanců, která předpokládá 
vytvoření zvláštního vyjednávacího výboru 
za účelem zajištění plnění kolektivních práv 
zaměstnanců. Cit. směrnice opět nevymezuje 
postup určení, který zástupce zaměstnanců 
a  podle jakého klíče bude nominovat člena 
zvláštního vyjednávacího výboru. Reguluje 
však přednost zástupců zaměstnanců před 
volbou samotných zaměstnanců, když doslo-
va stanoví: „Aniž jsou dotčeny vnitrostátní 
právní předpisy nebo zvyklosti stanovící pra-
hové hodnoty pro vytvoření zastupujícího 
orgánu, stanoví členské státy, že zaměstnanci 
společností nebo závodů, ve kterých nezávis-
le na jejich vůli nepůsobí žádní zástupci za-
městnanců, mají právo volit nebo jmenovat 
členy zvláštního vyjednávacího výboru.“30 
Nenacházíme zde ovšem ani úpravu práva 
zaměstnavatele určit reprezentativního zá-
stupce zaměstnanců.

Konečně je nutno zmínit směrnici č. 2022/ 
/2041, která ukládá členským státům podpo-
rovat schopnosti sociálních partnerů sjedná-
vat kolektivní smlouvy a  na jejímž základě 
právě zákonodárce přijal cit. novelu ust. § 24 
zákoníku práce. Ani v  této směrnici ovšem 
bližší úpravu určení reprezentativního zá-
stupce nenalezneme.

Národní přístupy

Z právní úpravy, judikatury a odborné litera-
tury souhrnně vyplývá, že standardně se od-
borové organizace identifikují za pomoci 
kombinace materiálního a formálního znaku. 
Skutečná odborová organizace je proto pře-
devším fakticky aktivní, vystupuje k ochraně 
práv zaměstnanců, nepřefakturovává svou 



články	 JURISPRUDENCE  6/2024

5

činnost zaměstnavateli, podle stanov působí 
u zaměstnavatele a vede se zaměstnavatelem 
konstruktivní kolektivní vyjednávání. Půso-
bí-li u zaměstnavatele více odborových orga-
nizací, pak je nutno určit reprezentativní od-
borovou organizaci. Odborová organizace 
v takovém případě nutně soutěží nejen s jinými 
odborovými organizacemi, ale často existuje 
více jiných subjektů, které mohou zastupovat 
zaměstnance. Protože vývoj kolektivního 
práva je významně ovlivněn lokální tradicí 
a historickým vývojem, je nutno respektovat 
lokální odlišnosti, jež se pochopitelně proje-
vují právě v koncepci reprezentativnosti od-
borové organizace. 

Trendem posledních desetiletí je úprava 
svobody odborového sdružování v ústavních 
předpisech. To je příklad čl. 27 české Listiny 
základních práv a svobod, čl. 39 italské Ústa-
vy, čl. 3 odst. 3 německého Základního záko-
na, čl. 12 a 59 polské Ústavy a čl. 36 a 37 slo-
venské Listiny základních práv a svobod atd.31 
Všechny tyto úpravy garantují právo svobod-
ně zakládat odborové organizace. Pouze ital-
ská ústava výslovně ukládá odborovým orga-
nizacím povinnost podstoupit registrační 
proceduru, nicméně tento postup je i v České 
republice a Polsku stanoven prováděcím zá-
konodárstvím. Slovinský ústavní soud v této 
souvislosti výslovně potvrdil právo zákono-
dárce upravit povinnost odborové organizace 
zápisu do příslušného rejstříku.32

Pokud se jedná o prosté právo, pak lze ná-
rodní přístupy rozdělit na právní řády, které 
nestanoví právní předpoklady pro působení 
odborové organizace u zaměstnavatele, a tedy 
zejména nestanoví určitý počet členů, aby se 
jednalo o reprezentativní odborovou organizaci. 
V  takových právních řádech je legitimizačním 
faktorem tradice (např. Belgie), odvětvový 
princip (Dánsko a též částečně Rakousko)33 či 
vlastní kolektivní vyjednávání završené sjed-
náním kolektivní smlouvy (např. Německo 
a Švédsko). V některých zemích může být re-
prezentativní i odborová organizace s nižším 
počtem členů, jako příklad lze zmínit Belgii.34 

Irská, německá ani švédská úprava tak ni-
jak nevymezují právní předpoklady pro 
31	 Dále pak např. čl. 54 až 57 portugalské ústavy, čl. 41 rumunské ústavy, 77 slovinské ústavy či čl. 281 a 371 španělské ústavy.
32	 Rozhodnutí Ústavního soudu Slovinska z 5. 2. 1998, sp. zn. U-I-57/95.
33	 V  případě Rakouska je nutno zmínit komory (něm. Arbeiterkammern), v  nichž je povinné členství a  které jediné mohou zastupovat 

zaměstnance před pracovními soudy a specializovanými soudy pro dávky sociálního zabezpečení.
34	 Srov. čl. 6 zákona ze dne 5. prosince 1968 o kolektivních smlouvách a společných výborech.
35	 K tomu např. rozhodnutí německého Spolkového ústavního soudu ze dne 3. 1. 1979, Sbírka rozhodnutí č. 50, str. 90. 
36	 Tak čl. 6 zákona o podnikové ústavě (1976:580), v anglickém překladu Act on Co-Determination in the Workplace.
37	 Podle čl. 9 odst. 3 Spolkového zákona.
38	 WAAS, B. Who is allowed to represent employees? The capacity to bargain collectively of trade unions. In DAVULIS, T. – PETRYLAITÉ, 

D. (eds.) Labour Market of 21st century: Looking for Flexibility and Security. Vilnius 2011, str. 164.
39	 V originále Betriebsverfassungsgesetz ve znění 25. 9. 2001 (BGBl. I S. 2518), naposledy změněn čl. 1 zákona z 19.7. 2024 (BGBl. 2024 

I Nr. 248).
40	 Tak rozhodnutí BGB z 20. 4. 1999, sp. zn. 1 ABR 72/98 a z 17. 5. 2011, sp. zn. AZR 473/09. 
41	 Srov. Rozhodnutí BGB ze dne 7. 7. 2010, sp. zn. 4 AZR 549/08.
42	 Zákon č. 76/2021 Z. z. a ust. § 230a zákonníka práce.

reprezentativnost odborové organizace. I když 
odborová organizace je např. právě podle 
švédské úpravy jediným zástupcem zaměst-
nanců. Zaměstnavatel má podle nejen české 
judikatury právo vědět, která odborová orga-
nizace je reprezentativní. Podle německého 
ústavního soudu takové omezení plyne 
z podstaty ochrany vlastnictví a je vyžadová-
no ústavním právem.35 Nicméně právě v Ně-
mecku se zákonodárce ke striktní zákonné 
úpravě neodhodlal. Reprezentativní je podle 
německé a švédské praxe ta odborová organi-
zace, s níž zaměstnavatel sjednal či obvykle 
sjednává kolektivní smlouvu.36 Německá 
úprava přiznává právo na kolektivní vyjed-
návání pouze odborové organizaci.37 Pouze 
odborová organizace má právo sjednávat  
kolektivní smlouvy (něm. Tariffähigkeit).38 
Prováděcí úpravu lze nalézt v  čl. 77 odst. 3 
Zákona o podnikové ústavě.39 I když rada za-
městnanců může sjednat určité dohody, tyto 
nesmí vyloučit či nahradit kolektivní smlou-
vu.40 Právě sjednání kolektivní smlouvy je 
pak i podle německé úpravy považováno za 
znak reprezentativnosti odborové organizace.

Legitimizačním kritériem na podnikové 
úrovni je až vlastní sjednání kolektivní smlou-
vy, nikoliv rozhodnutí zaměstnavatele, která 
odborová organizace je reprezentativní. Nic-
méně v  Německu i  Švédsku zaměstnavatel 
může sjednat kolektivní smlouvu s kterouko-
liv odborovou organizací, která u něj působí. 
Poměrně nedávno navíc přehodnotil němec-
ký BGH svou judikaturu a  připustil, že za-
městnavatel může sjednat více kolektivních 
smluv s více odborovými organizacemi, při-
tom po desetiletí zde platilo pravidlo, že za-
městnavatele zásadně zavazuje pouze jedna 
kolektivní smlouva.41 

Na druhé straně pomyslného spektra stojí 
právní řády, které stanoví právní předpokla-
dy pro působení odborových organizací. 
Z  hlediska číselného vyjádření je limit ne-
zbytného prokázaného počtu zaměstnanců 
nejnižší podle slovenského úpravy, podle které 
je nutno prokázat 2 členy zaměstnance odbo-
rové organizace.42 Česká úprava stanoví jako 
limit 3 zaměstnance a polská 10 zaměstnanců. 
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Anglická úprava stanoví jako limit 10 % členů 
jednotky sestavované pro účely kolektivního 
vyjednávání. Francouzská úprava upravuje 
právo ustanovit zástupce zaměstnanců u za-
městnavatelů s 50 a více zaměstnanci, i zde se 
ovšem jedná o tzv. volební jednotku.43 

Vědecký diskurz již dříve rozdělil právní 
řády z  hlediska reprezentativnosti odborové 
organizace na tzv. otevřené či uzavřené.44 Ote-
vřené právní řády umožňují přezkoumat, zda 
odborová organizace má nejvyšší počet členů. 
Uzavřené právní řády tuto možnost nenabíze-
jí, a naopak prohlašují určité odborové organi-
zace či svazy za reprezentativní bez dalšího.45 
Otevřené právní řády musí řešit metody, jak 
počet členů určité odborové organizace kvan-
tifikovat. Přejdeme-li k legislativní praxi, pak 
ve Velké Británii existuje proces dobrovolného 
a povinného uznání existence a působení od-
borové organizace. Pro tzv. zákonné uznání 
působení odborové organizace se vyžaduje 
členství alespoň 10 % zaměstnanců z příslušné 
volební jednotky (min. 21 osob). Počet členů 
odborové organizace ověřuje Ústřední roz-
hodčí komise (angl. the Central Arbitration 
Committee).46 Rakouské právo také zná proka-
zování reprezentativnosti odborové organizace, 
tato pravidla se aplikují např. podle meziod-
borové kolektivní smlouvy ze dne 13. dubna 
1999, podle kolektivní smlouvy pro státní ško-
ly ze dne 23. února 2000 a kolektivní smlouvy 
ze dne 4. října 2016 pro vyjednávací oblast sa-
nitářů.47 O  tom, že u  zaměstnavatele působí 
odborová organizace, rozhoduje v  případě 
sporu podle slovenské úpravy rozhodce. Po-
kud se na jeho jmenování strany sporu nedo-
hodnou, ustanoví jej na návrh kterékoliv stra-
ny ministerstvo práce SR.48

Podle francouzské úpravy je v zásadě od 
roku 200849 pro reprezentativnost vyžadová- 

43	 Čl. L. 2143-3 francouzského zákoníku práce. 
44	 Za všechny práce lze zmínit článek PRIGGE, W.–U. Gewerkschaftliche Repräsentativität in pluralistischen Systemen: Belgien und 

Frankreich. Industrielle Beziehungen: Zeitschrift für Arbeit, Organisation und Management, 2001, 8 (2), str. 200–220. 
45	 Ve Francii došlo ke změně z uzavřeného systému zákonem č. 2008-789 z 20. srpna 2008.
46	 CAC je rozhodčím orgánem ministerstva obchodu (angl. Department for Business & Trade).
47	 Pro účely účasti na vyjednávání o  smlouvě se za reprezentativní považují ty odborové organizace, jejichž podíl členů v  příslušných 

oblastech vyjednávání dosahuje předepsaných minimálních procent (10 % nebo 5 %). Reprezentativnost odborových organizací se 
zjišťuje vždy k 30. listopadu každého roku na základě oprávnění k výběru odborových příspěvků předložených správnímu orgánu.

48	 Podle ust. § 230a zákona č. 311/2001 Z. z., zákonník práce, v platném znění. K přijetí této úpravy došlo na základě poslaneckého návrhu 
poslance J. Richtera. Více ŠVEC, M. – HOMER, Z. Odbory 2022: Dopady novely Zákonníka práce na pôsobenie odborových organizácií 
u zamestnávateľa. Bratislava 2022.

49	 Do té doby bylo pět odborových svazů prostě považováno za reprezentativní. Jednalo se o CGT, CGC, FO, CFTC a CFDT. Ostatní 
odborové organizace byly povinny svoji reprezentativnost prokázat.

50	 K tomu je ovšem nutno doplnit, že volby u velmi malých podniků a některých zaměstnavatelů organizuje ministerstvo práce. Více informací 
dostupných na: La mesure de l’audience des organisations syndicales et patronales | Travail-emploi.gouv.fr | Ministère du Travail et de 
l’Emploi (cit. 3. 12. 2024). 

51	 To se stalo odborové organizaci „Front national de la police“.
52	 Respektování republikánských hodnot zahrnuje respektování svobody projevu, politické, filozofické a  náboženské svobody, jakož 

i  odmítání diskriminace, fundamentalismu a  netolerance. Francouzská judikatura zastává následující názor: „Odborová organizace, 
která chválí diskriminaci na základě původu zaměstnance, tyto hodnoty nerespektuje“, tak Kasační soud rozhodl dne 9. 9. 2016, sp. zn. 
16-20.605.

53	 Kritérium finanční transparentnosti umožňuje ověřit použití a původ finančních prostředků. Za tímto účelem zákon vyžaduje, aby odborové 
organizace vypracovávaly a zveřejňovaly účetní doklady jako důkaz tohoto kritéria. Kasační soud vyslovil právní názor, že zveřejnění 
účetních dokladů pouze na veřejné facebookové stránce odborů je nedostatečné, srov. Kasační soud rozhodnutí ze dne 13. června 2019, 
sp. zn. 18-60.030.

54	 Cílem tohoto kritéria je zabránit vzniku nových odborových organizací bezprostředně před volbami. Odborová organizace tak musí 
existovat nejméně dva roky v oboru a dané oblasti. 

55	 Srov. rozhodnutí Kasačního soudu ze dne 29. února 2012, sp. zn. 11-13.784.

no naplnění 7 kritérií a k měření se využívají 
formalizované volby do sociálního a hospo-
dářského výboru (fr. comité social et écono-
mique), různých komor a další události.50 Od-
borová organizace pochopitelně může svůj 
status organizace s  nejvyšším počtem členů 
též ztratit.51 Pouze reprezentativní odborové 
organizace mají určitá práva, zejména právo 
kolektivně vyjednávat.

Francouzské měření 
reprezentativnosti a zejména 
vlivu

Reprezentativnost odborové organizace se 
posuzuje buď na úrovni základní odborové 
organizace, celozávodní organizace, koncer-
nu, odvětví, nebo na celostátní meziodvětvo-
vé úrovni. Posuzuje se však až následně, je-li 
zpochybněna zaměstnavatelem, jinou odbo-
rovou organizací či samotnými zaměstnanci. 
K zahájení sporu je vyžadováno, aby ten, kdo 
rozporuje reprezentativnost odborové orga-
nizace, tvrdil a  prokázal nesplnění alespoň 
jednoho ze sedmi kritérií.

Článek L. 2121-1 francouzského zákoníku 
práce upravuje těchto 7 kritérií reprezentativ-
nosti odborů: respektování republikových 
hodnot,52 nezávislost,53 existence po dobu nej-
méně dvou let,54 vliv, počet členů, výše pří-
spěvků a tzv. podíl hlasů. Kritéria týkající se 
dodržování republikových hodnot, nezávis-
losti a finanční transparentnosti musí být spl-
něna vždy a  posuzují se na sobě nezávisle. 
Ostatní kritéria týkající se vlivu, členství 
a  příspěvků, délky existence a  podílu hlasů 
jsou předmětem komplexního souhrnného 
posouzení.55 To znamená, že tato kritéria se 
považují za splněná po celou dobu volebního 
cyklu, jakmile jsou naplněna. Pokud se ovšem  
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jedná o reprezentativnost odborové organiza-
ce, pak reprezentativnost není homogenní 
pojem, ale prokazuje se na podnikové, odvět-
vové úrovni, skupinové úrovni, celostátní 
a  meziodvětvové úrovni v  rozdílné kvalitě 
a kvantitě.56

Vliv odborové organizace je sledován 
a měřen podle činností odborovou organizací 
vykonávaných a zkušeností s  jejími aktivita-
mi. Vliv se posuzuje ve vztahu ke všem čin-
nostem, včetně činnosti v odborové federaci, 
kterou odborová organizace následně opusti-
la.57 Pokud se jedná o počet členů a příspěv-
ků, pak se počet členů posuzuje v porovnání 
s počtem zaměstnanců v závodu či jeho části. 
Zákoník práce ovšem nestanoví minimální 
výši příspěvků. Podle judikatury však výše 
příspěvků musí být významná z hlediska fi-
nancování činnosti dané odborové organizace.

Nejspornější, avšak současně nejdůležitěj-
ší kritérium z  hlediska reprezentativnosti je 
počet hlasů odborové organizace. Podíl hlasů 
se vypočítává na základě hlasů, které jednot-
livé odborové organizace získaly ve volbách 
do zastupitelstev zaměstnanců, a  určuje se 
podle posuzované úrovně – na podnikové, 
odvětvové či meziodvětvové úrovni. Repre-
zentativnost odborových organizací v odvět-
ví znamená, že odborová organizace musí 
získat alespoň 8 % odevzdaných hlasů, aby 
byla považována za reprezentativní.58

Česká úprava

Jak konstatoval český ústavní soud: „Je-li 
účelem kolektivního vyjednání být mecha-
nismem sociální komunikace a  demokratic-
kého procedurálního řešení potenciálních 
konfliktů ohrožujících vnitřní mír, pak je spjat 
i s požadavkem legitimity (reprezentativnos-
ti).“59 Díky i tomuto zásahu ústavního soudu 
nakonec reprezentativnost odborové organi-
zace byla, a i nadále je, v českém právu řešena 
u extenze kolektivní smlouvy vyššího stupně, 
a  to tak, že příslušný vyšší odborový orgán 
56	 V závodu nebo odvětví je tedy odborová organizace považována za reprezentativní, pokud splňuje výše uvedená kritéria a v prvním kole 

posledních voleb zástupců zaměstnanců získala alespoň 10 % odevzdaných hlasů. Procento hlasů se měří každé čtyři roky při volbách.
57	 Srov. rozhodnutí Kasačního soudu ze dne 28. 9. 2011, sp. zn. 10-26.545.
58	 Kasační soud judikoval, že odborová organizace, která není reprezentativní na začátku voleb, protože se nezúčastnila voleb, se nemůže 

stát reprezentativní během téhož volebního cyklu tím, že se připojí k organizaci, která již reprezentativnosti dosáhla na začátku voleb, 
i když tato organizace není reprezentativní.

59	 Nález Ústavního soudu ze dne 11. 6. 2003, sp. zn. Pl. ÚS 40/02.
60	 Rozhodnutí Městského soudu v Praze, č. j. 14 A 80/2017-43 a Městský soud v Praze, č. j. 14 A 64/2017-66.
61	 Srov. ust. § 55 odst. 4 zákona č. 627/2004 Sb., o evropské společnosti.
62	 Podle § 67 zákona č. 182/2006 Sb., insolvenční zákon, v platném znění, stanoví: „Působí-li u dlužníka vedle sebe více odborových organizací, 

má toto právo  odborová  organizace s  největším počtem členů nebo sdružení  odborových  organizací s  největším počtem členů, 
nedohodnou-li se odborové organizace působící u dlužníka jinak.”

63	 Srov. ust. § 55 odst. 4 zákona č. 627/2004 Sb., o evropské společnosti, v platném znění. 
64	 Nejvyšší soud použil v této souvislosti pojem minimální reprezentativnost, srov. rozsudek Nejvyššího soudu ze dne 28. 4. 2021, sp. zn.  

21 Cdo 863/2021.
65	 Např. výkladová praxe čl. 6 Evropské sociální charty jednoznačně podporovala takové fungování odborových organizací jako zástupce 

zaměstnanců.
66	 K řešení pak zůstává aplikační otázka, zda toto oznámení budou soudy považovat za právní jednání, a tedy budou vyžadovat písemnou 

shodu všech odborových organizací na tom, že se nedohodly, či zda bude stačit pouze sdělení některých odborových organizací. V prvém 
případě by pak jedna odborová organizace odmítající se nedohodnout zablokovala i řešení upravené v ust. § 24 odst. 3 zákoníku práce.

v daném odvětví jedná za největší počet za-
městnanců.60 Vedle této úpravy zůstala v čes-
kém kolektivním pracovním právu reprezen-
tativnost upravena u  evropské společnosti61 
a v insolvenčním zákonu.62 V obou případech 
se opět jedná o legitimizaci odborové organi-
zace skrze většinu. Reprezentativní tak je od-
borová organizace s  prostým nevyšším po-
čtem zaměstnanců. Poněkud složitější je 
interpretace úpravy u evropské společnosti,63 
kde se zákonodárce dokonce pokusil regulo-
vat váhu hlasu odborové organizace.

Podle tradičního českého pojetí reprezen-
tativnosti u podnikového kolektivního vyjed-
návání postačuje pro působení odborové  
organizace u zaměstnavatele mimo jiné sdru-
žení tří zaměstnanců v pracovním poměru.64 
To není v evropském měřítku nic výjimečné-
ho, když i některé další země se tradičně brá-
ní větší právní regulaci fungování zástupců 
zaměstnanců. Dosavadní česká praxe malých 
základních odborových organizací byla sice 
někdy nepraktická, ale byla v souladu s mezi-
národním právem.65 Přesto právní život při-
nesl celou řadu komplikací a zákonodárce se 
je rozhodl vyřešit novelou zákoníku práce. 

Český zákonodárce v cit. novele zvolil po-
stup, kdy nedohodnou-li se odborové organi-
zace na jednotném postupu, jsou povinny in-
formovat zaměstnavatele do 30 dnů od 
zahájení tohoto jednání.66 Pak zaměstnavatel 
určí odborovou organizaci či organizace, kte-
rá má či které mají největší počet členů. Klíčo-
vá otázka této nové úpravy je, jak zaměstna-
vatel opakovaně zjistí, která odborová 
organizace má největší počet členů? Zaměst-
navatel navíc tuto povědomost bude muset 
mít nejen v  určitý konkrétní okamžik, ale 
pravděpodobně už se začátkem kolektivního 
vyjednávání a  v  jeho průběhu, aby se mohl 
řádně připravit na další vývoj kolektivního 
vyjednávání a jeho alternativy. Tuto povědo-
most pak bude muset opakovat v každém ko-
lektivním vyjednávání, pokud je opět povede 
v dalších letech.

https://www.aspi.cz/products/lawText/1/62545/1/2/zakon-c-182-2006-sb-o-upadku-a-zpusobech-jeho-reseni-insolvencni-zakon?vtextu=odborov%C3%A1
https://www.aspi.cz/products/lawText/1/62545/1/2/zakon-c-182-2006-sb-o-upadku-a-zpusobech-jeho-reseni-insolvencni-zakon?vtextu=odborov%C3%A1
https://www.aspi.cz/products/lawText/1/62545/1/2/zakon-c-182-2006-sb-o-upadku-a-zpusobech-jeho-reseni-insolvencni-zakon?vtextu=odborov%C3%A1
https://www.aspi.cz/products/lawText/1/62545/1/2/zakon-c-182-2006-sb-o-upadku-a-zpusobech-jeho-reseni-insolvencni-zakon?vtextu=odborov%C3%A1


6/2024  JURISPRUDENCE	 články

8

Soudy opakovaně v judikatuře zmínily, že 
zaměstnavatel jistě může vyzvat odborovou 
organizaci, aby počet jejích členů ověřil notář 
či advokát. Tato služba je však zpoplatněna. 
Pokud ovšem zaměstnavatel odmítne uhra-
dit náklady spojené se službami notáře nebo 
advokáta, může to být pro danou odborovou 
organizaci problém. K  tomu je navíc nutno 
zmínit, že v České republice se vyvinula tra-
dice daru od zaměstnavatele, na který nemají 
všechny odborové organizace nárok. Lze si 
tak představit, že opakovanými žádostmi 
o prokázání počtu členů skrze placené služby 
může zaměstnavatel efektivně z  jednání vy-
řadit odborovou organizaci, která nemá ade-
kvátní finanční zdroje na to, aby uspokojila 
zaměstnavatelovy požadavky. 

Pomineme-li tyto praktické problémy se 
zjišťováním počtu členů u určité odborové or-
ganizace,67 pak předmětná novela zákoníku 
práce před nás klade obecnější otázku týkající 
se verifikace: skutečně má o nejpočetnější od-
borové organizaci rozhodovat zaměstnava-
tel?68 Podíváme-li se do anglické, francouzské, 
rakouské či slovenské úpravy, pak srovnatel-
né oprávnění zaměstnavatele nenalezneme. 
Inspirací nám nemůže být ani jinak velmi li-
berální úprava jednotlivých států USA, prav-
děpodobně by totiž taková úprava narazila 
na federální ústavní limity. 

Závěr

Odborová organizace je korporace, tedy její 
legitimita vždy pramenila a i nadále je dána 
ze sdružování členů. Větší počet členů se  
rovná větší politická síla a  současně více fi-
nančních prostředků z členských příspěvků. 
Působí-li u  zaměstnavatele více odborových 
organizací, pak je nutno určit reprezentativní 
odborovou organizaci, která bude kolektivně 
jednat se zaměstnavatelem na podnikové 
úrovni. V  demokratické společnosti dává 
smysl pracovat s  principem většiny tehdy, 
pokud je ověřitelné a prokazatelné, že většina 
svou vůli vyjádřila, tedy že určitá odborová 
organizace či jejich seskupení sdružuje rele-
vantní část zaměstnanců. Toto zjištění podpo-
rují některé příklady ze zahraničí. Reprezen-
tativní odborové organizace pak jsou 
v  otevřených zahraničních právních řádech 
67	 Pokud alespoň 3 členové odborových organizací nechtějí vystoupit a prohlásit se za členy konkrétní odborové organizace, pak např. 

zaměstnavatel požaduje, aby počet zaměstnanců ověřil notář, náklady spojené s tímto ověřením však již zaměstnavatel hradit nechce.  
68	 BOGNÁROVÁ, V. Oddíl 5. [Odborové organizace]. In: Bělina, M. a kol. Pracovní právo. 3. vydání. Praha 2007, str. 406, marg. č. 657.
69	 Srov. nález Ústavního soudu ze dne 5. 10. 2006, sp. zn. Pl. ÚS 61/04, bod 47. 
70	 Provedená zákonem č. 230/2024 Sb. Jedná se v podstatě o právo veta pro zaměstnance, kteří mají právo projevit v písemném prohlášení 

vůli, že nechtějí, aby zaměstnavatel sjednal kolektivní smlouvu s určitou odborovou organizací, která má nejvyšší počet členů, či s více 
odborovými organizacemi, které mají dohromady nejvíce členů u daného zaměstnavatele.

71	 Takový postup by navíc pomohl české úpravě mediačního a  rozhodčího řízení, která není v  nejlepší kondici. Za všechny aplikační 
problémy zmiňme reálný nízký počet sporů vyřešený rozhodci v České republice. 

72	 Nejvyšší správní soud, rozhodnutí č. j. 1 Ads 72/2018-46.

zvýhodněny oproti nereprezentativním od-
borovým organizacím.

Zákonem č. 230/2024 Sb. zákonodárce 
vstoupil do problematiky reprezentativnosti 
odborové organizace s cílem podpořit kolek-
tivní vyjednávání. Z  hlediska mezinárodní 
úpravy je jako kritérium reprezentativnosti 
akceptovatelná prostá většina zastoupených 
zaměstnanců, pokud takové kritérium je pro-
diskutováno s nejreprezentativnějšími odbo-
rovými centrálami a  zaměstnavatelskými 
svazy a je předem závazně stanoveno v záko-
ně. Požadování prosté většiny zaměstnanců 
není protiústavní ani podle české judikatury69 
a lze je nalézt i v zahraničí. Proto lze označit 
řešení, které přinesla novela zákoníku práce70 
do nové redakce ust. § 24 odst. 4 zákoníku 
práce, jako jedno z možných řešení. Obvyk-
lejší by nicméně bylo vázat určení reprezenta-
tivní odborové organizace na sjednání kolek-
tivní smlouvy, nikoliv na jakýsi předvýběr 
vhodné smluvní strany. Zákonodárce navíc 
ponechal praxi určení postupu, jak konkrétně 
a  opakovaně bude zaměstnavatel ověřovat 
počet členů odborové organizace. Z hlediska 
mezinárodního nelze považovat mlčení čes-
kého zákonodárce za vhodné ani přínosné. 
Chtěl-li zákonodárce kolektivnímu vyjedná-
vání pomoci, pak měl též upravit postup ově-
řování počtu zaměstnanců u jednotlivých od-
borových organizací, a to z hlediska metody 
i doby, na jakou se ověřuje. Zahraničních vzo-
rů a zkušeností je dost. Elegantní, z hlediska 
normativního, je úprava slovenská, která vy-
užívá rozhodce,71 či úprava francouzská, kte-
rá ponechává rozhodnutí na soudu.

Princip reprezentativnosti je tradičně u nás72 
i v zahraničí považován za obranu před zne-
užitím práva ze strany odborové organizace; 
neměl by však být nástrojem k unifikaci názo-
rů a zástupců. S tím má i naše země negativní 
zkušenosti z období nacismu a komunismu. 
Proto i  když množství sdružených zaměst-
nanců je nepochybně kvalitou samo o  sobě, 
v zahraničních právních úpravách lze nalézt 
i  jiné koncepce reprezentativnosti odborové 
organizace. Například v  německém právu 
byla po 2. světové válce skrze tlak americ-
kých, anglických a  francouzských okupač-
ních sil cíleně vytvářena dualita zástupců 
v  podobě rad zaměstnanců a  odborových 
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organizací jako dvou odlišných zástupců za-
městnanců, kteří se nesmí vzájemně vyloučit 
ve své působnosti. Odlišným legitimizačním 
faktorem může být též odvětvová přísluš-
nost, jako je tomu v  Dánsku, Německu či 
Švédsku, tedy v zemích s tradicí vysoké od-
borové organizovanosti. Dalším známým le-
gitimizačním faktorem jsou celozávodní vol-
by či volby realizované v  určité volební 
jednotce. Francouzská úprava umožňovala 
uznání odborové organizace rozhodnutím 

určitého orgánu. Ve Švédsku i v Německu je 
odborová organizace vybrána faktem, že s ní 
sjedná zaměstnavatel kolektivní smlouvu.

Současně je ale nutno zdůraznit, že odbo-
rová organizace má v  některých zemích 
ústavně garantovaná určitá práva či privile-
gia, jako právě právo kolektivního vyjedná-
vání a právo sjednat kolektivní smlouvu, v ji-
ných zemích však jsou tato práva významně 
omezována, a to právě s ohledem na recentní 
vnitrospolečenské problémy.


	_Hlk188969446

