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Zaměstnanecká participace a její současný vzestup 

Zdeněk Hába

Globalizace hospodářského života postavila  podniky v hospodářsky vyspělých zemích  před novou situaci:  mají-li úspěšně čelit konkurenci výroby v rozvojových zemích s nesrovnatelně levnější pracovní silou, musí  urychleně přejít na nové výrobní technologie     a na nové, sofistikovanější výrobky. To vyžaduje nejen vysoké investice do hmotných            a nehmotných prvků  výrobního kapitálu, ale také novou kvalitu pracovní síly, zaměstnance „…oddané, flexibilní, ve více oborech vyškolené a neustále se vzdělávající,“ 1)   kteří musí být ovšem také přiměřeným  způsobem řízeni.2)  .Globalizace tak vtiskuje nejhlubšímu ekonomickému principu participace, totiž závislosti výkonu  pracovníka na jeho zájmu           o kolektivní pracovní činnost a o  její výsledky,  specifické rysy a vytváří jeho současnou tvář.

Věcná podmíněnost participačních tendencí


Tempo globalizace,  nesmírně zrychlené v posledním dvacetiletí, bylo a je podmíněno  skokem ve vývoji technických prostředků  výroby, obecně nazývaným vědeckotechnickou revolucí, v této její  fázi  označovanou zpravidla  za  technologickou a informační revoluci. Jejím  charakteristickým  vnějším znakem je  prudký rozvoj mikroelektroniky a masové rozšíření počítačové techniky k tvorbě a přenosu  řídicích informací  v automatizovaných výrobních systémech.  To umožnilo přetnout pupeční šňůru mezi   tradiční průmyslovou velkovýrobou a automatizací.  Ta nyní proniká i do činností menšího rozsahu a dokonce i do činností individuálních. Technologická revoluce tím   ukončuje  definitivně předchozí  epochu  industrializace  pracovních činností, chápanou jako extenzivní rozvoj  strojových výrobních prostředků, založený na stále podrobnější dělbě práce,  zdokonalovaný převážně jen v rámci mechanických a jiných elementárních technologií  a vedoucí  systémově  ke kořistnému využívaní existujících přírodních i lidských zdrojů. Nahrazuje ji epochou totálního průniku vědy do výroby  a  do životních činností člověka vůbec,  který již během jediné generace dokázal  zásadně změnit jejich  formy a podmínky tam, kde je zasáhl  a  mění je neustále dále a v širším okruhu. Působení   a dosah  vědeckotechnické revoluce má všeobecně civilizační povahu, zdaleka se neredukuje jen na  oblast  průmyslové výroby. Má však v ní svůj původ, svůj prvotní impuls a také své nezbytné nástroje.

Charakter práce námezdního pracovníka, jehož typickým představitelem   v minulosti byl průmyslový dělník, se v těchto nových podmínkách mění. V dřívějších průmyslových epochách byl klasickým představitelem dělníka manuální pracovník, vykonávající relativně jednoduché činnosti na příkaz mistra a podřízený  pracovnímu rytmu  stroje  či výrobního  zařízení, které obsluhoval.   Nemusel  se   starat  o  širší  technické či  ekonomické  souvislosti

 
1)  New Forms of Work Organisation, European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditionas, Luxembourg l997, p.14.

2) „Podniky stojí tváří v tvář zrychlenému tempu změn v mnoha oblastech: ve výrobních metodách a procesech, ve způsobech a technikách řízení, v internacionalizaci informačních toků a trhů. Všechny tyto trendy vyžadují přizpůsobení manažerského řízení a průmyslových vztahů. Zaměstnanecká spoluúčast se zdá hrát významnou roli v tomto procesu, možná právě roli klíčovou.“ van Beusekom,,M.: Participation PAYS, Haag 1999, p.7.

prací, které vykonával. Nová technologická éra se však s takovými pracovníky nespokojuje. Potřebuje pracovníky, kteří dokáží samostatně ovládat složité stroje v kontextu celého výrobního procesu,  přecházet z jednoho výrobního programu na jiný nebo daný program  podle potřeby  upravovat či  pozměňovat, odstraňovat okamžitě  běžné  závady,    být odborně 

připraveni nahradit své nepřítomné kolegy na jiných pracovištích, pracovníky, kteří jsou ochotni a schopni se neustále průběžně vzdělávat, aby těmto požadavkům mohli dostát.

Firma potřebuje takové pracovníky proto, že jim svěřuje výrobní zařízení v ceně často desítek milionů Kč.1)   Taková  nákladná zařízení nesmí mít zbytečné prostoje, musí být kvalifikovaně obsluhována, aby nedocházelo ke zbytečným poruchám.

Dělníci, kteří s nimi pracují, proto musí mít nejen příslušnou kvalifikaci, ale také vědomí zodpovědnosti, znalost návaznosti svého pracovního úseku na další firemní činnosti   a pochopení toho, že jejich výdělek závisí  i na prosperitě firmy jako  celku. Pracovníka nové technologické éry již necharakterizují zaolejované ruce. Jeho límeček výrazně zbělal. Pro firmu je užitečné ho k podniku připoutat – poskytovat mu různé výhody, vytvořit mu prostor  pro spolurozhodování jednak pro odbornou váhu jeho hlasu, jednak proto, aby se cítil spoluzodpovědný  za hospodářské výsledky podniku,  dát mu  podíl na zisku, aby pracoval rychleji a efektivněji, podíl na majetku firmy, aby jeho zájmy byly spojeny se zájmy firmy dlouhodoběji.  V takovéto situaci je půda pro participaci připravena jak se strany firmy, tak     i se strany zaměstnance.

 Dělníky  tohoto  typu ovšem zdaleka nejsou  ještě všichni  a sotva kdy všichni budou (zčásti pro věcnou povahu některých činností, zčásti pro rentabilitu jejich vykonávání). Jestliže  zásluhou technologické  revoluce  se mění charakter práce ve směru výrazného  růstu její kvalifikační  úrovně, její kapitalistická forma   současně  tyto změny v některých případech brzdí a působí  naopak jako dekvalifikační faktor. Ke snížení kvalifikační náročnosti práce, její dekvalifikaci   dochází u podniků, u nichž je výroba organizována podle Fordova  vzoru, tj. kde jednotliví pracovníci obsluhují  výrobní  či montážní linku opakovanými jednoduchými úkony a kde efektivnost je dosahována ne vysokou kvalifikací,  ale vysokou  intenzitou  práce.  Tento výrobní systém  používá pracovníky, kterým postačí k zaučení několik týdnů a  kteří mohou být střídavě zaměstnáváni a propouštěni podle momentálních konjunkturálních potřeb firmy, anebo nahrazeni jinými, jestliže  nestačí pracovnímu tempu nebo nevyhovují zaměstnavateli z jiných důvodů. V hospodářsky vyspělých zemích jsou   pro práce jednoduché, fyzicky náročné,  včetně prací u montážních linek často využíváni imigranti ( původně působící  jako gastarbeiteři, dnes v dalších generacích už zpravidla občané daného státu, tvořící  v něm často početné etnické enklávy).  Jiným řešením je přesun výroby tohoto typu přímo do hospodářsky méně rozvinuté země, kde jsou mzdové náklady podstatně nižší a  pracovní  zákonodárství  podnikatele  méně  obtěžující.

.
Popsaný vývoj charakteru práce je charakteristický pro velkovýrobní činnost nadnárodních společností,  které se staly  ve  světové ekonomické sféře rozhodujícími subjekty. Neovládl však doposud z technických a ekonomických důvodů  výrobu v plném rozsahu: zůstává  velký počet drobných a středních podniků, které jsou založeny na využívání manuální zručnosti a tradiční odborné kvalifikaci svých zaměstnanců a které si uchovávají životaschopnost díky využívání místních výrobních zdrojů,  díky tomu, že jejich   produkce je

 

1)  Czechinvest, česká národní agentura na podporu  přílivu zahraničních investic přilákala do 

české ekonomiky v letech 1993 – 2001 přímé zahraniční investice ve výši 4,55 mld. USD. Do poloviny r.2001 z nich bylo dokončeno 150 projektů, které vytvořily přes 45 000 pracovních míst. To představovalo  průměrný investiční náklad  3,7 mil Kč na 1 pracovní místo.       

určena pro regionální spotřebu nebo díky tomu, že jsou schopny vyrábět exkluzivní zboží, ceněné právě pro svou individuálnost. Zde se změny charakteru  práce projevují v menší míře, souvisejí  s dokonalejšími pracovními nástroji, novými technickými postupy a  změnami ve vlastnostech zpracovávaných surovin.

Decentralizace a individualizace pracovních činností

 Se změnami v charakteru práce  vzniká další trend, spojený s technologickou revolucí, a to decentralizace výroby a vlastnických  práv.  Koncentrace výroby a kapitálu v nadnárodních společnostech  dosahuje  stupně, kdy se jejich centrální řízení stává ne-li nemožné, tedy  přinejmenším neefektivní. Dceřiné společnosti těchto společností  pracují  v různých zemích. Setkávají  se s nestejnými vnitřními předpoklady i  nestejnými vnějšími podmínkami výroby,   s různou legislativou, s různým složením pracovních sil, s různými  dopravními podmínkami  atd. Musí se jim přizpůsobit, pokud chtějí  zdárně prosperovat. K tomu  ovšem  potřebují určitou výrobní a obchodní samostatnost, třebaže fungují v rámci jednoho koncernu. „Nejsme letadlová loď, ale flotila malých plavidel se silnými prostředky ve službách všech členů konglomerátu,“ prohlásil na toto téma F. Bailley, vicepresident General Electric  Medical Systems.1)  Na tato „malá plavidla“, která nicméně mohou mít tisíce zaměstnanců,  se  přenáší určitá část vlastnických práv majitele konglomerátu  (tj.  právnické osoby,  zahrnující zpravidla rovněž  větší  počet akcionářů), který je nemůže vykonávat přímo.  Míra tohoto přenesení se relativně zvyšuje s velkostí konglomerátu a v řadě případů vede i ke konkurenčnímu boji jeho jednotlivých složek  (viz např.  vztahy mezi  mladoboleslavskou  společností Škoda Auto, španělským SEATem   a dalšími podniky v rámci koncernu Volkswagen). 

Stejně si počínají  „malá plavidla“ i ve svém vnitřním řízení. U větších firem se relativně ekonomicky osamostatňují  obslužné i  výrobní sekce. V některých případech se dřívější součásti větších podniků se přímo mění na   ekonomicky samostatné subdodavatele,  pracující přímo ve výrobním areálu odběratele, kteří  jednak vzájemnou konkurencí snižují ceny dílčích produktů pro finálního výrobce, jednak  na sebe přebírají část podnikatelského rizika  a povinnost obstarávat část  potřebného provozního kapitálu. Dřívější představy           o výhodnosti maximální výrobní soběstačnosti  ve světě, v němž je obtížnější prodat než vyrobit, se radikálně změnily. V prodejní činnosti  obecně se opět rozvíjí systém dealerů, franšíza, zprostředkovatelské a vymahatelské služby atd. Tradiční obchodní domy se proměňují na soubor prostorů, pronajímaných nezávislým  prodejcům (srv. např. vývoj obchodního domu KOTVA) anebo  ustupují hypermarketům,  které využívají svého monopolního postavení (efekt z rozsahu)  a dávají si platit  i  za  zařazení   zboží  té či oné firmy  do svého prodejního sortimentu.

V  duchu tohoto trendu dochází i k  individualizaci pracovní činnosti  samé.  Rozvoj počítačově řízené automatizace a informační techniky  snižuje míru kolektivnosti práce: tam, kde dříve pracovala skupina dělníků, stačí vyškolený jednotlivec za řídicím pultem výrobního zařízení.  U některých činností  není ani zapotřebí být fyzicky přítomen na příslušném pracovišti, je možné ovládat jejich  zařízení  distančně. Zvyšuje se podíl služeb  materiálních  (udržovacích, opravárenských, dopravních atd.) i nemateriálních ( poradenských, právních apod.), které jsou rovněž prováděny  individuálně. Nové technické prostředky to umožňují i u těch prací, kde to dříve nebylo obvyklé.

 S tím, jak se zvyšuje pracovní samostatnost, roste i osobní zodpovědnost za výkon práce těch, kteří je provádějí.  To se promítá i do jejich ekonomického postavení, mj. také v potřebě snižovat váhu paušalizované výše odměny za práci a zvyšovat váhu části výkonové, 


1) Cit. podle Ekonom,13/99, s. 48.

individuálně proměnlivé. Tato tendence se spojuje s liberálně konformní tendencí                   k  formálnímu ekonomickému osamostatňování jednotlivých pracovníků nebo jejich skupin. 

Jejím cílem je v konečné fázi zaměnit řádný zaměstnanecký poměr za volnou smlouvu o pracovní činnosti, tj. přeměnit  zaměstnance na individuální podnikatele s vlastní pracovní 

silou, nechráněné žádnými  zvláštními  zákony a chovající se k sobě navzájem nikoli

podle zásad solidarity, nýbrž podle zásad tržní konkurence. Tato  snaha, u nás známá jako „švarcsystém“  (byla intenzívně, ale neúspěšně podporovaná  pravicovými poslanci  při  diskusi o novelizaci Zákoníku práce a přestože je v rozporu s jeho ustanoveními, stále se praktikuje), nadto zbavuje zaměstnavatele povinnosti  nejen platit za zaměstnance zdravotní    a sociální pojištění, ale  také veškeré právní i morální zodpovědnosti za ně.

.  


Jiné  hospodářsko-politické  podněty

V rámci dlouhodobého trendu změn v charakteru pracovních činností  přispěly k oživení participační aktivity další faktory  –  nové rozměry a zostření konkurenčního boje v kontextu ekonomické globalizace, denacionalizace státních podniků, boj zaměstnanců za zachování pracovních míst a demokratizační tendence sociálního státu.


V kapitalistickém tržním prostředí  by  se  zaměstnanecká participace  nemohla prosadit, kdyby byla  jen jednou z mnohých sociálních utopií nebo akademickou teorií, vymyšlenou za zeleným stolem.  Ani soukromí podnikatelé  ji nezavádějí a nevyužívají proto, že by k ní cítili zvláštní náklonnost. Pokud k ní sahají, není to z  etických, sociálních či  podobných  pohnutek, ale proto, že její využití jim dává určitou konkurenční výhodu proti  jiným, kteří výhod participace  využít  nedovedou nebo z nějakých příčin nemohou.  Jsou k tomu donucování konkurenčním bojem, potřebou zvyšovat výkonnost podniků, snižovat náklady, maximálně využívat pracovní sílu. Podniky v hospodářsky vyspělých státech musí čelit  dnes  nejen vzájemné konkurenci, ale také konkurenci podniků s levnou pracovní silou v rozvojových zemích. Velké koncerny zavádějí konkurenci dovnitř svých sdružení,  mezi dceřinné podniky, aby dosáhly jejich vyšší výkonnosti, decentralizují jejich řízení                   a ekonomicky je osamostatňují. V tomto boji o přežití je každé procento zvýšení zisku důležité a jestliže participace umožní je dosáhnout, pak  majoritní vlastník participaci chce, protože ji chtít musí.  Rozumí se, že participace  nemůže nahradit dostatek kapitálu, zdatný management ani obchodní instinkt či potřebné štěstí, ale  její všeobecný pozitivní  efekt  je průkazný. V  přehledové studii Evropského parlamentu, zpracované  V. Pérotinovou  a A. Robinsonem na podkladě materiálů z 30 000 podniků v 20 zemích a formulované velmi obezřetně, se konstatuje, že finanční participace „… má  kladný nebo neutrální účinek na podnikovou produktivitu,“ přestože „ekonomická teorie předvídá, že účinek může být pozitivní nebo negativní.“ 1)  V jednotlivých zemích se zvýšení produktivity (jehož měření je metodicky obtížné a nejednotné) odhaduje různě: ve Velké Británii na 3 – 8 %,  ve Francii 7 – 9 %, v Japonsku  3 – 9 %, v USA dosahuje rozptyl dokonce  3 – 32 %. 
Silným podnětem rozvoje zaměstnanecké spoluúčasti v kapitalistických zemích se stal  také  rozsáhlý program denacionalizace státních podniků, podnícený vlnou neoliberalismu. Aby se privatizace  státních podniků stala pro široké vrstvy obyvatelstva  přijatelnější, byla v některých  státech   podmíněna  povinností   předat  určitý   podíl   privatizovaného  majetku

podniků do rukou jejich  zaměstnanců, případně povinností dát jim možnost jej odkoupit za zvýhodněných podmínek. Podobná situace vznikla i po restauraci kapitalismu v postkomunistických zemích.   V naprosté  většině  z  nich byla  také se střídavým  úspěchem


1)  Ve stejné studii se rovněž dokumentuje kladný vliv participace na zaměstnanost. Viz: Employee participation in profit and ownership: A review of the issues and evidence, Luxembourg, European Parliament 2003, p.7

využita. Výjimku činilo  Československo, kde měla stejný politický účel splnit kupónová privatizace. Nemohla samozřejmě vytvořit žádné angažované lidové akcionáře, její  ekonomický efekt  byl výrazně negativní  a posléze se ve svůj opak obrátil i její původně zamýšlený efekt politický.


Nelze pominout ani vývoj  politické orientace jednotlivých zemí v posledních desetiletích v souvislosti s výměnou  jejich vedoucích politických garnitur – ve velkém měřítku jako např. v postgaullistické Francii, postfrankistickém Španělsku, nemluvě už          o bývalých socialistických zemích, anebo v měřítku menším při střídání  vlád různých politických odstínů.  Vzhledem k tomu, že v rozvoji  různých  typů participace sehrává významnou roli jejich vládní podpora či odmítání, stav legislativy apod., jsou  politické postoje  vlád, jejich vztah k demokracii vůbec  a k  hospodářské demokracii zvláště, k respektování a podpoře uplatňování lidských práv v sociální oblasti, stejně jako ve státě  se uchovávající  tradice často určujícím činitelem pro rozsah a formy zaměstnanecké spoluúčasti.


Nakonec je na místě připomenout, že směry rozvoje zaměstnanecké participace, jimiž se zabýváme, jsou  podstatně určovány  její soudobou kapitalistickou formou  a jejím specifickým ziskovým účelem. Kapitalistické prostředí určitým prvkům participace dává přednost, jiné odsunuje do pozadí  nebo je vůbec odmítá.  Je snadno pochopitelné, že  např. manažeři soukromých společností nejsou nijak nadšeni myšlenkou, že by  jim zaměstnanci měli mluvit do řízení nebo  kontrolovat jejich činnosti, tj. participací na řízení. Přivítají ovšem finanční spoluúčast, rozmnožující provozní prostředky firmy. Majitelé akciového kapitálu mohou namítat (a často namítají) proti vydávání zvýhodněných  akcií  zaměstnancům, že se tím  rozřeďuje  akciový  kapitál;  na  druhé   straně   však  rádi   souhlasí  s  výplatou   části   mezd 

zaměstnancům v podobě akcií nebo akciových opcí,  protože kromě vlastnické zainteresovanosti   nových  akcionářů   a  přenesení  části podnikatelského rizika na ně  se tím 

snižuje potřeba pohotového  kapitálu.

 Kapitalistický obraz participace je tedy do určité míry skreslený, jednostranný, nezrcadlí adekvátně všechny  stránky a možnosti, které se v zaměstnanecké spoluúčasti skrývají. Participace v jiných, nekapitalistických podmínkách bude mít bezpochyby svou  vlastní podobu, odlišnou od kapitalistické, své vlastní přednosti i své vlastní problémy.

Formy zaměstnanecké  participace

Jestliže má zaměstnanecká participace přinést pokrok ve formách řízení podniků               a rozdělování podnikového produktu, musí své obecné principy transformovat do podoby, odpovídající podmínkám a potřebám jednotlivých podniků. Konkrétní  výrobní  obor, v němž 

podnik pracuje, jeho vnitřní organizace práce, technická úroveň, používané technologie atd. mohou otvírat dveře pro  uplatnění zaměstnanecké participace, ale mohou jí také bránit anebo ji činit méně použitelnou. Zaměstnanecká spoluúčast  neléčí  veškeré podnikové neduhy, není ještě konkrétním řešením podnikových problémů, je jen způsobem přístupu k nim. Vytváří pro ně příznivější předpoklady, ale nenahrazuje je. Zda se je podaří využít, závisí také na subjektivní stránce věci. Úspěch participačních snah  předpokládá  samozřejmě  znalost různých forem spoluúčasti a jejich možností, ale také  ochotu je uplatnit (nebo je požadovat), a to u obou pólů participačního vztahu. Je zřejmé, že zaměstnavatel má zájem připoutat k podniku jeho klíčové zaměstnance, ale už v menší míře snadno vyměnitelné řadové  pracovníky, kterým dá raději terminované pracovní smlouvy. O participaci nebudou usilovat  ti  zaměstnanci, kteří nechovají valnou důvěru v budoucí prosperitu firmy a nechtějí se na ni vázat, anebo kteří ve fluktuaci  vidí možnosti svého odborného  nebo kariérního  růstu. Je  mnoho  zaměstnanců, kteří se obávají jakékoliv zaměstnanecké aktivity  ze strachu o místo. Otázka volby vhodných forem zaměstnanecké participace je  .proto velmi závažná.

Podle oblasti působení rozlišujeme především finanční spoluúčast zaměstnanců                 a spoluúčast zaměstnanců na řízení ( kontrole) podniku.

 Finanční spoluúčast vtahuje zaměstnance do kapitálových vlastnických vztahů  –  činí z něj spolumajitele, očekávajícího výnosy z podnikání a nesoucího ovšem také podnikatelská rizika. Majetková účast zaměstnance ( v možnou výjimkou top – managementu) však je málokdy tak vysoká, aby na jejím základě mohl  zaměstnanec reálně spolurozhodovat o tom, jak se bude podnikatelsky zacházet  s kapitálem, k jehož vytvoření  svou částkou přispěl. Ze souboru svých vlastnických práv může realizovat jen některá, a i ta jen v omezené míře. Jeho riziko je větší, než riziko věřitele, který podniku půjčuje prostředky na základě smluvních záruk. Finanční spoluúčast zaměstnanci  nedává  záruku zaměstnání v podniku, jehož akcií je majitelem, ani takový příjem, který by mu mohl nahradit mzdu. Zaměstnanec –  akcionář se proto vlastnictvím akcií nestává kapitalistou či spolu-kapitalistou, ale zůstává námezdním pracovníkem, klasickou vykořisťovanou stranou  v kapitálovém vztahu. V dalším  uvidíme, že vlastnictví podnikových akcií je v praxi často  předem koncipováno tak,  aby sice připoutalo zaměstnance k zájmům  podniku, ale současně majoritního vlastníka  nesvazovalo v jeho podnikatelských záměrech.

Spoluúčast zaměstnanců na řízení (kontrole) se naproti tomu zakládá na pracovních vztazích, vychází z potřeby aktivizace pracovní síly jako funkční složky kapitálu. Má vtáhnout zaměstnance do kapitálového vztahu nejen jako  mechanicky  podřízenou součást výrobní technologie,  jako  přívěsek ke stroji, nýbrž oživit v něm  jeho osobní  tvůrčí schopnosti          a postavit  je do služeb podniku. Se strany zaměstnanců současně vstupuje do hry další, sociální aspekt spoluúčasti na řízení, netýkající se již jen technických otázek výroby  – totiž nárok zaměstnanců na spoluúčast i v dalších fázích řídicího procesu podniku, týkající se sociální odpovědnosti zaměstnavatele, pracovních podmínek, zaměstnanosti atd. V tomto ohledu spoluúčast na řízení podniku  přesahuje podnikový rámec, vřazuje se do konceptu hospodářské demokracie a celkového pojetí  politického a hospodářského uspořádání země.1)

Obě  formy  participace  mohou  být  využívány  nezávisle  na   sobě  v   jednom  i   témže 

podniku zároveň, nebo  mohou  své účinky (které nemusí být ve všech případech stejnosměrné) kombinovat či doplňovat.

Finanční spoluúčast zaměstnanců


Finanční  spoluúčast zaměstnanců, zahrnující podílnictví na zisku (hospodářských výsledcích) podniku. a   spoluúčast na majetku  (akciové vlastnictví zaměstnanců) je  v různé podobě  rozšířena ve všech hospodářsky vyspělých státech  světa.. V členských státech EU  byla v r. 2 000 majetková spoluúčast zaměstnanců zavedena v 31 % podniků s více než 200 zaměstnanci,  podílnictví na zisku v 45 % z jejich celkového počtu. Podrobnější přehled         o jejím rozsahu ve státech Evropské unie si lze učinit z následující tabulky, která udává   podíl podniků (s počtem zaměstnanců vyšším než 200), účastnících se programů finanční zaměstnanecké spoluúčasti v letech 1999/2000. Široká verze programu znamená, že je do něho zapojeno více než 50 % zaměstnanců podniku, úzká verze zahrnuje méně než 50 %.


1) Např. v  Deklaraci zásad Socialistické internacionály, schválené jejím 18. kongresem (1989) se požaduje, aby „dělníci a jejich společenství“ byli plně zapojeni do hospodářského rozhodování nejen na úrovní podniků a dílen, ale také „při  rozhodování o národní a hospodářské politice“ přesto, že Deklarace zůstává ideově na půdě soukromého vlastnictví.

Finanční spoluúčast v zemích EU

      Stát                           Akciové vlastnictví                            Podílnictví  na zisku                                                                       

                                           zaměstnanců                                              v %

                                                 v %            Z toho široká                               Z toho široká




                                                                         verze                                              verze

Vel. Británie
45
67
37
81

Nizozemsko
45
47
59
93

Francie
41
56
87
97

Irsko
34
47
29
83

Finsko
30
50
35
77

Belgie
29
38
22
55

Švédsko
26
46
27
70

Řecko
23
23
19
39


Dánsko
21
70
15
52

Německo
20
50
71
25

Španělsko
19
26
25
52

Itálie
15
13
15
53

Rakousko
9
41
66
38




Portugalsko
5
40
25
67

EU celkem
31
52
45
63



  Zdroj: European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions (2001b), Dublin 2002


Relativně nejvyšší počet podniků, v nichž je zavedena některá z  forem finanční spoluúčasti zaměstnanců lze nalézt v zemích s vyšší úrovní HDP na obyvatele, zatímco země s nižší ekonomickou úrovní – s výjimkou SRN – se zpravidla nacházejí v dolní polovině tabulky. Podobný obraz poskytují i údaje o počtu zaměstnanců v podnicích s finanční spoluúčastí: jestliže v celé EU činí počet zaměstnanců, zapojených do některého z programů finanční spoluúčasti cca 13 % z celkového počtu, ve čtyřech největších státech EU dosáhl téměř jedné pětiny (19 %). Lze při tom důvodně předpokládat, že skutečné procento zaměstnanecké participace je vyšší než statisticky vykazované. Do jaké míry se na tomto výsledku podílejí požadavky technické vyspělosti uvedených zemí a do jaké míry realizace idejí sociálního státu v nich  je  však  obtížné posoudit. Míra zaměstnanecké finanční participace  přesto nepřímo svědčí o hospodářské vyspělosti  uvedených evropských zemí.


Podílení na zisku


Podílení zaměstnanců na zisku je nejjednodušší a  také nejrozšířenější formou finanční participace. Musíme je odlišit od podílů  na zisku jako mzdové formy: program podílení se na zisku je určitou nadstavbou nad mzdou, dává zaměstnancům možnost získat určité prostředky nad úrovní  obvyklé mzdy, prostředky, které nejsou její součástí a závisí na celkových hospodářských výsledcích firmy. U podílu na zisku jako jedné z mzdových forem se mzda   vyplácí dvousložkově: část jako časová či výkonová mzda a část, zpravidla menší, jako podíl na zisku. Teprve obě dohromady  tvoří  obvyklou cenu  dané pracovní síly. Naproti tomu programy podílení na zisku se týkají rozdělení nadproduktu, vytvořeného podnikem  (kolektivem zaměstnanců) jako celkem, bez ohledu na konkrétní pracovní zásluhy jednotlivců. Pracovníci znají podmínky, za nichž se podíly mohou vyplácet a to je stimuluje nejen k vyšší vlastní výkonnosti (která se odrazí v jejich osobní mzdě), ale k vyšší výkonnosti celého podniku (cestou úspor nákladů, výrobních zlepšení, zastupitelnosti jednotlivých profesí atd.).


Systémy podílení  na zisku jsou velmi rozmanité. Existují systémy, při kterých se při dosažení určité hranice míry zisku vyčleňuje povinně určité procento zisku k rozdělení zaměstnancům, jiné formy  podmiňují  výplaty podílů   ještě splněním zvláštních kritérií (kvalita, růst produktivity, selektivní snížení nákladů apod.). Někde se těchto programů zúčastňují všichni nebo většina zaměstnanci (široká verze participace), někde jsou  určeny jen pro řídící pracovníky nebo jsou z nich vylučování zaměstnanci  s krátkodobou pracovní smlouvou nebo nižším pracovním úvazkem (úzká verze). V některých formách podílení  na zisku se podíly vyplácejí ročně (po schválení  valnou hromadou nebo obdobným orgánem  dané obchodní společnosti), někde se jejich výplata odkládá a podíly se kumulují  nebo se vyplácejí v akciích  či majetkových podílech společností.


Často je velmi obtížné prakticky odlišit programy podílení se na zisku od různých stimulačních mzdových  systémů, dokonce i od jiných forem finanční spoluúčasti (dividenda, vyplácená za zaměstnanecké akcie je vlastně také určitým podílem na zisku společnosti). Různé systémy odměňování se vzájemně proplétají,  řídí se konkrétními potřebami firem, které někdy preferují  zvýšení objemu  zisku, jindy zvýšení rentability, jindy hledají daňová zvýhodnění nebo mají potřebu překlenout kritické místo ve výrobě nebo ve financování  provozu. Z těchto důvodů je také obtížné hodnotit efektivnost jednotlivých systémů podílení zaměstnanců na zisku a této formy zaměstnanecké participace vůbec. Literatura se shoduje na její celkové přínosnosti.  Její dokumentace jednotlivými případovými studiemi  mají  ovšem jen omezenou vypovídací schopnost.


Z našeho hlediska  je největším omezením této formy její krátkodobý, řekli bychom provozní  charakter, zainteresovávající zaměstnance přednostně na dobu mezi dvěma účetními závěrkami. V kapitalistickém systému akciových společností, kde podílení na zisku neovlivňuje  investiční rozhodování firmy to není závada. V případě samosprávného podnikání by však  nezodpovědný zájem na krátkodobém zisku mohl vést k poklesu investiční činnosti, zaostávání modernizace podniku nebo až k faktickému „projídání“ podniku. Tomuto nebezpečí lze čelit různými administrativními opatřeními („záklopkami“,  u nás známými z pokusu o ekonomickou reformu v r.1968), které však málokdy dlouhodobě odolávají ekonomickému tlaku. Kromě toho programy podílení zaměstnanců na zisku nemají přímý vztah k majetkové restrukturalizaci podniků, nevytvářejí žádnou základnu pro změny vlastnických vztahů, které jsou pro charakter hospodářského systému rozhodující. Na tom nemění nic ani systém odkládání výplaty  podílů na zisku na pozdější smluvně určenou dobu,  třebaže  zpravidla existuje  možnost podíly na zisku, jejichž výplata bylo odložena, soustředit ve zvláštním fondu  a  v podniku investovat. Nebudeme se  proto  podílením na zisku podrobněji  zabývat.


Akciová forma majetkové  participace

Majetková participace zaměstnanců  - účast zaměstnanců na majetku podniku, v němž jsou zaměstnáni - je v současné době  oficiálními institucemi nejvíce  preferovanou  formou zaměstnanecké participace. Její  rozvoj usnadnilo a její převažující podobu umožnilo  všeobecné  rozšíření  akciové formy kapitálu.  Jestliže se vydají akcie s nízkou nominální hodnotou,  stanou se – na rozdíl od dřívějších forem podílnictví na kapitálu – relativně  dostupnými  pro široký okruh osob. Vtáhnou  pak  do aktivního finančního  světa i menší peněžní částky,  jinak kapitálově  neuplatnitelné. Mají výhodu i ve své pohyblivosti, volný trh cenných papírů s nimi umožňuje  snadno manipulovat, zvyšovat nebo snižovat jejich objem, přemisťovat je anebo je proměňovat na hotovost (existují ovšem i akcie, které nejsou kótovány na burzách a které nejsou volně obchodovatelné).


 Na  význam této nové formy kapitálu a na  perspektivní ekonomické možnosti, které  v sobě akcie  skrývají,  upozornil již v předminulém století  Karel Marx1).  O několik desítek let později si je  E. Bernstein  zjednodušeně  vysvětlil jako proces demokratizace kapitálu. Teorie „demokratizace kapitálu“ se  značně rozšířila  v době hospodářského rozmachu  po    1. světové válce a po přechodném útlumu  znovu ožila  v koncepcích  „lidového kapitalismu“, „třetí cesty“ a  dalších odnožích   současných představ o možné či dokonce již probíhající sociálně-ekonomické transformaci kapitalismu. V kapitalistickém prostředí  však  akcie kapitál nedecentralizují ani nedemokratizují.  Akciová forma kapitálu neznamená, že se kapitál rozkládá na dílčí součásti ve vlastnictví  nezávislých, demokraticky se rozhodujících majitelů, nýbrž že se naopak skládá, koncentruje se spojováním  podnikatelsky samostatně nevyužitelných částek, nad nimiž pak získávají  vládu většinoví podílníci. Domněnka, že rozšíření emise akcií s nízkou nominální hodnotou způsobuje  samovolné odumírání kapitalismu je  proto  čistou iluzí.  


Společenská praxe  vytvořila pro  nákup akcií podniku jeho vlastními zaměstnanci  neobyčejně široký vějíř možností. Zaměstnanci samozřejmě mohou nakupovat akcie svých podniků přímo, stejně    jako  jakékoliv jiné soukromé osoby. Mohou je však nakupovat i za zvýhodněných podmínek – jako zaměstnanci daného podniku. Existují nákupní plány či

programy, které je daňově zvýhodňují.
 Nákup akcií zaměstnanci  může být dobrovolný, jindy  se v akciích  vyplácí část  smluvní mzdy anebo prémie  závazně. V některých modelech spoluúčasti mohou zaměstnanci s nabytými akciemi  volně disponovat ihned anebo po uplynutí určité lhůty,   v jiných jsou  jejich akcie vázány ve zvláštních fondech a zaměstnanci je nikdy ani nezahlédnou. Nakoupené akcie se mohou bezprostředně  připisovat na účet zaměstnance  anebo se  jejich skutečný nákup odkládá,  zaměstnanci se poskytuje  opce,  právo na nákup určitého počtu  akcií v budoucnu. Právo  opce zaměstnanec může ve stanovených lhůtách využít, ale také nemusí.V některých státech  jsou  prodeje akcií zaměstnancům  podporovány a regulovány zvláštními  zákony,  jiné státy jsou vůči nim  lhostejné.  Vcelku pragmatičtější a liberálnější typ majetkové spoluúčasti je charakteristický pro USA a Velkou Británii, silnějšími vlivy státními,  zahrnujícími  širší sociální                     a  společenské aspekty  se vyznačuje  majetková participace ve  státech  kontinentální Evropy.2)



 1)„Na kapitalistické akciové podniky stejně jako na družstevní továrny je třeba se dívat jako na přechodné formy mezi kapitalistickým způsobem výroby a způsobem sdruženým, jenže u jedněch je protiklad překonán negativně a u druhých pozitivně.“  Marx, K.: Kapitál, sv.III-1, SNPL, Praha 1955, s. 462.

2) V literatuře existuje  podrobnější členění podle hospodářsko-politických systémů, převládajících v jednotlivých státech, které rozlišuje anglosaský, německý  a latinský typ  spoluúčasti.  Srv.  Poutsma, E.: Recent Developments in  Financial Participation within the European Union, zpráva pro Evropskou nadaci pro zlepšení životních a pracovních  podmínek, březen 2000.


V minulosti byly nejrozšířenější formou přímé zaměstnanecké spoluúčasti na majetku  tzv. zaměstnanecké akcie. Jsou to akcie se zvláštním režimem.  Nejsou veřejně obchodovatelné, neobjevují se na trhu cenných papírů, mohou je získat pouze zaměstnanci podniku, který je vydal (obvykle i  ti, kteří již odešli do důchodu), a to   za zvýhodněných  nabývacích podmínek.  Často  jsou spojeny  s omezenými  hlasovacími právy. Na rozdíl od  obvyklých kmenových  akcií  s nimi  zaměstnanci  nemohou  libovolně disponovat ( například je.  prodat  při  příhodné konjunkturální příležitosti), mohou  je  buď jen držet nebo vrátit zpět podniku za  předem smluvně stanovenou cenu. Konkrétní  podmínky vydávání zaměstnaneckých akcií se v jednotlivých akciových společnostech  liší  v závislosti na  znění stanov dané společnosti.


Malá  pružnost zaměstnaneckých akcií ovšem   není v souladu s požadavky liberalizace  ekonomiky posledních desetiletí. V novější  době  se  proto již od klasických zaměstnaneckých akcií jako specifického druhu akcií, resp. jako  jejich zvláštní právní formy   ustupuje a na  její místo  nastupují  běžné akcie, prodávané  zaměstnancům  při cenovém, daňovém  nebo jiném zvýhodnění. Určitá dispoziční omezení s nimi existují i nadále, jsou však rozmanitější a jsou obsažena v každé jednotlivé  smlouvě  o jejich koupi. Český obchodní zákoník po novele z r. 2001  rovněž přestal zaměstnanecké akcie  znát a nahradil je možností  prodávat vlastním zaměstnancům  kmenové akcie  společnosti za sníženou cenu. Podmínkou je krytí rozdílu  mezi jejich kupní cenou a jejich emisním kursem (tj  podnikem poskytované slevy)  z vlastních zdrojů  společnosti  a omezení jejich objemu na maximálně    5 %  základního kapitálu  společnosti ( § 158 OZ).                                                         


V zaměstnanecké akciové spoluúčasti  typu USA/Velká Británie  mohou zaměstnanci získat akcie svého podniku  různými  konkrétními  způsoby, které je zvýhodňují oproti prosté koupi akcií na burze. V USA je  nejjednodušším  typem programů spoluúčasti nákup akcií srážkami z mezd. Po určité době – např. po půl roce –  si může  zaměstnanec, který se účastní

takového programu, koupit akcie podniku o 15% levněji než je jejich cena k datu začátku nebo ukončení spořicího programu. Nakládání s takto získanými akciemi není pro

zaměstnance nijak omezeno. Jiný typ  programů dovoluje nakupovat akcie podniku sice za  běžnou tržní cenu, avšak z mezd před jejich zdaněním.  Konkrétní použití zaměstnaneckých úspor jako kapitálových vkladů do podniku, ve kterém je dotyčný pracovník zaměstnán, předpokládá  při tom legislativní vstřícnost státních orgánů anebo jejich přímou podporu. 


 Prodej akcií vlastním zaměstnancům se uskutečňuje  zpravidla prostřednictvím opcí, tj. práva nakoupit určitý počet akcií v budoucnu za cenu předem pevně stanovenou.  Zaměstnanec opci  nemusí využít, jestliže nákup nebude pokládat za výhodný. Program zvýhodněných nabídek akciových opcí,  zavedený  v USA  v r.1957, se  průlomově   rozšířil  koncem 80. let  20. století. Bylo to do značné míry zásluhou firem s pokrokovými technologiemi; v tomto směru proslul zejména Microsoft, opce na jehož akcie udělaly  z mnoha jeho zaměstnanců milionáře. Dnes zahrnují opční programy prodeje akcií vlastním zaměstnancům firmy tisíce  podniků  všech velikostních kategorií  a působících                       v nejrůznějších oborech ( z u nás známých např. PepsiCo., Whirlpool,  Starbucks a j). 1)


Praktický postup  lze zjednodušeně  popsat asi takto:  Zaměstnanec uzavře s firmou smlouvu, podle které může v průběhu např. 5 let postupně koupit stanovený počet akcií za cenu, platnou v době uzavření smlouvy. Jestliže  cena akcií  v průběhu této doby stoupne,  je pro zaměstnance výhodné  koupí skutečně realizovat.  Dosáhne  zisku, rovnajícímu se rozdílu mezi pořizovací  cenou akcií a  jejich aktuální tržní cenou.  Tento zisk  zatím nemá hotovostní podobu a nemusí se uvádět v daňovém přiznání  jako majetkový přírůstek.    Zdaněn  je teprve 


1) Podrobné údaje  lze nalézt ve studii NCEO: Employee Ownership Legislation Around the World, 2000,  dostupné  na  http://www.nceo.org/library/aroundtheworld.html.

tehdy, jestliže nový držitel  akcií si je neponechá  – prodá je, daruje jiné osobě, vymění za jiné cenné papíry apod. Smí  to udělat, opcí získané akcie nejsou nijak vázány  časově ani personálně, ale je pro něj výhodnější si je podržet  – buď z toho  důvodu,   že  může   očekávat 

další růst jejich ceny nebo alespoň proto, aby oddálil svou daňovou platbu. Jestliže zaměstnanec akcie prodá a získá skutečný výnos, který musí zdanit, používá se k tomu sazba daně z kapitálového výnosu, která bývá nižší než sazba daně se  mzdy. Tím se má dosáhnout, aby zaměstnanecký podíl na majetku firmy nejen vznikl, ale také ve firmě dlouhodoběji setrval, stabilizoval se.


Obdobné programy fungují také  ve Velké Británii. Od r. 1980 rozšiřovaný program „Spoř jak vyděláváš“ (Save-as-You-Earn) umožňuje zaměstnancům ukládat pravidelně měsíčně  část svých  výdělků (maximálně 250 liber) před zdaněním na zvláštní úročené účty s opcí na koupi akcií společnosti za ceny, které byly platné na počátku spořicího období, případně ještě s 20 %-ní slevou. Jestliže zaměstnanec akcie nekoupí, dostane zpět své peníze včetně úroků.   Dividendový  zisk  držitele  akcií  podle   tohoto   programu  je   rovněž   podle 

zvláštních předpisů daňově zvýhodňován. Koncem r. 1998 fungovalo  takto ve Velké Británii 1200 programů
 s 1,25 miliony účastníků–zaměstnanců.  V   r. 2 000 byl zaveden program AESOP (All-employee share ownership plan) jako součást  záměru Blairovy vlády podstatně rozšířit formy podpory zaměstnaneckého akciového vlastnictví ve Velké Británii.

 
V kontinentálních zemích Evropské unie je nákup podnikových akcií zaměstnanci v mnoha  zemích rovněž rozsáhle státem podporován, v některých  však taková podpora chybí  anebo je jen nepatrná. Státní podpora má rozmanité formy vzhledem k různorodým tradicím, na které v jednotlivých zemích  navazuje a které nejsou podřízeny žádné jednotné unijní legislativě. Jednotlivé státy se také liší vztahem, který k zaměstnanecké participaci zaujímají její účastníci, odborové organizace a zaměstnavatelské svazy.


V zemi našeho nejbližšího souseda, SRN, je s hlediska nabývání podnikových  akcií zaměstnanci  nejdůležitější  zákon o  podpoře  vytváření   kapitálu   zaměstnanců   (Gesetz zur

Förderung der Vermögensbildung der Arbeitnehmer), v řadě již pátý, platný od 1. ledna  1999. Podle tohoto zákona  zaměstnanci, kteří se smluvně zaváží k tzv. majetkotvorným platbám (tj. k investování části pracovních příjmů do akcií podniku, družstevních podílů, dluhopisů atd., ale také ke stavebnímu spoření)  a ponechají své vklady  po smluvní dobu  zpravidla 6 let  netknuty,  získají nárok na příspěvek státu  ve výši 20% resp. 10 % majetkotvorného vkladu, pokud jejich příjmy nepřekračují  zákonem stanovenou  hranici. Tento příspěvek je daňově zvýhodněn a vyplácen  finančními úřady. Německé zákonodárství umožňuje zaměstnaneckou kapitálovou spoluúčast  mnoha konkrétními způsoby,  počínajíc půjčkami vlastnímu podniku, při nichž vyplácené úroky nepodléhají dani z příjmů  a které mají bankovní záruku, přes institut tichého společníka a tzv. požitkových práv až po klasický způsob zvýhodněného nákupu akcií zaměstnanci a vazbu zaměstnanecké investice na penzijní pojištění. Všechny formy nabývání  kapitálového  majetku zaměstnanci jsou daňově výhodné. Jsou  často součástí kolektivních smluv, tj. jsou projednávány s odbory a přijímány s jejich souhlasem. Odhaduje se, že zaměstnanecká spoluúčast se v SRN  v r. 2000 týkala  zhruba 2,3 mil. zaměstnanců v 2 700 společnostech a představovala úhrnem včetně příspěvků zaměstnavatelů 25 mld. DEM. Není to tedy zatím ještě rozsah, který by mohl  znatelně ovlivnit celkovou sociální pozici zaměstnanců v SRN.


Ve Francii je poválečný rozvoj zaměstnanecké spoluúčasti spojen se jménem             de Gaulla a s jeho politickými projekty  spojení kapitálu a práce.  Již v r. 1967 bylo vydáno nařízení, jímž se pro podniky s více než 100 zaměstnanci a pro některé státní podniky stanovoval závazný režim účasti zaměstnanců na hospodářských výsledcích podniku. Ten blokoval část zisku, určenou pro zaměstnance,  na 5 let s tím, že ji  lze ukládat buď v podniku (ve formě jeho akcií nebo fondu investic) anebo mimo podnik ve formě zvláštních společných investičních fondů. O 11 let později byl v souvislosti s privatizací státních podniků vydán zásadní dekret o zaměstnaneckém vlastnictví akcií, který ukládal převést část majetku privatizovaného podniku do vlastnictví zaměstnanců. Vládní podporu participaci dokumentovala v r. 1994   nová úprava doposud  silně roztříštěné legislativy o zaměstnanecké finanční spoluúčasti, doprovázená mj. vznikem zvláštní státní instituce „ Nejvyšší rady pro participaci“. 


 V současnosti se  ve Francii rozeznávají tři hlavní pilíře finanční participace: dobrovolné podílnictví na zisku, povinně odložené podílnictví na zisku a podnikové programy spoření. První z nich se zakládá na nařízení z r.1959, je uplatnitelné v jakémkoliv typu            a jakékoliv velkosti podniku,  příslušná smlouva  se uzavírá  na základě kolektivního vyjednávání. V r. 1997 se tohoto programu účastnily 3 mil. zaměstnanců.  Získaný bonus  na zaměstnance představoval v ročním průměru 5.300 FRF,  tj.3,1 % celkového objemu mzdy. 

Programy povinně odložených podílů na zisku byly zavedeny v r. 1967 a jsou  závazné pro všechny podniky s 50 a více zaměstnanci. Podíly se shromažďují ve zvláštních fondech, v nichž jsou zadržovány 3 až 5 let. Tohoto druhu programů se  v r. 1997 účastnilo 4,8 mil. zaměstnanců a ve fondech podílů na zisku se shromáždilo 3,8 %objemu celkového mzdového fondu podniků, které dosahovaly zisku. Podnikové programy spoření (investování), založené v r. 1967, si kladou za úkol pomoci zaměstnancům  vytvořit si portfólio podnikových akcií z různých zdrojů:  z dobrovolných příspěvků zaměstnanců, provázených příspěvkem zaměstnavatele, nebo z částek shromážděných jako podíly na zisku. Jestliže všechny uvedené formy  mají své daňově  přednosti, u tohoto posledního programu je zvýhodnění nejvýraznější, a to jak pro podniky, tak i pro zaměstnance. Uvádí se, že tyto spořicí programy zavedlo 7 – 8 % firem z celkového počtu firem s finanční spoluúčastí zaměstnanců.


Různé formy nákupu akcií, o nichž byla doposud řeč,  usnadňují  zaměstnancům vstup  do kapitálu firmy a umožňují dosáhnout  určitý podíl na jejím zisku. S hlediska vzniku           a rozvoje zaměstnaneckého   vlastnictví  jako zvláštního typu kolektivního vlastnictví však nepředstavují významnější perspektivu. Zaměstnanecké investice do akcií se řídí  především finančními zájmy  účastníků  (zaměstnanců i zaměstnavatelů),  nemají v sobě účinné prvky sociálního rozvoje a nikde  nedosahují  rozměrů, které by zaměstnancům dovolily  vstupovat do rozhodování majoritních akcionářů. Zaměstnanci – s výjimkou top managementu – zpravidla nemají ani dost vlastních prostředků, aby na něco podobného pomýšleli a pohlížejí na nákup firemních akcií jen jako na alternativní podobu spoření, srovnatelnou s penzijním nebo životním pojištěním a žádoucí pouze proto a tehdy, jestliže oproti jiným formám poskytuje více výhod.1)


Penzijní fondy


Zvláštní, nepřímou formou zaměstnaneckého vlastnictví jsou penzijní fondy, jejichž význam a rozsah  ve druhé polovině 20. století prudce vzrostl. Jejich prostředky jsou vytvářeny z přímých  příspěvků zaměstnanců (sami si spoří na důchod,  který si připojí k důchodu   ze  státního  sociálního pojištění) a  z příspěvků  zaměstnavatelů pro zaměstnance  


1) Akciové opce např. v USA účetně nefigurují v nákladech, ačkoliv fakticky nákladem jsou. To umožňuje manažerům formálně vykazovat větší firemní zisky a budit zdání větší úspěšnosti. Podle některých údajů ( Bear Stearns) americké firmy v r. 2001 takto skryly 47 mld. USD, v tom např. čistý zisk Microsoftu by klesl o 44%, výnosy Intelu by klesly z 1,3 mld. na 254 mil. USD atd. Protože ceny akcií „nových společností“ v posledních letech prudce poklesly,  také požadavek výplaty za původní smluvní ceny by pro podniky byl nevýhodný. Režim akciových opcí v USA se proto kritizuje a upravuje (Microsoft je nahrazuje lhůtními poukázkami na kmenové akcie). Viz Ekonom 31/2003, s.49.

( jsou formou mzdového zvýhodňování). Příspěvky  plátců do  penzijních fondů (penzijní připojištění) mají oproti běžným úsporám tu přednost,  že nepodléhají zdanění (nevcházejí   do základu daní z příjmu ). Penzijní fondy mají rozmanitou velkost a jsou zřizovány pro různé okruhy účastníků, od ryze podnikového rámce až po koncerny nebo celé odborové svazy. V USA je do nich  zapojeno přes polovinu  všech zaměstnanců a některé z nich disponují desítkami miliard USD ( největší americký penzijní fond CALPERS [ California Public Employees Retirement Systems] spravuje aktiva ve výši 160 mld. USD).


Nashromážděné příspěvky umisťují penzijní fondy  na kapitálovém trhu. Stávají se tak významnými institucionálními investory. V USA byl  celkový objem jimi spravovaného majetku byl v r. 2 000 odhadován na  3,7  bilionů USD, ve Velké Británii na 780 mld. GBP. V Chile se kapitalizace úspor obyvatelstva cestou penzijních fondů pokládá  některými autory za jeden ze zdrojů chilského „hospodářského zázraku“.


Pokud jsou penzijní fondy zakládány a provozovány  jako čistě finanční instituce, na jejichž chod a správu jednotliví účastníci nemají žádný vliv (podobně jako u nás), mají se zaměstnaneckou participací málo společného, vztah mezi přispěvatelem a institucí je příliš vzdálený. Jestliže se však jedná o podnikový penzijní fond, je zřetelnější souvislost mezi objemem a hospodářským užitím  prostředků fondu a  podnikatelským úspěchem či neúspěchem zaměstnavatelské firmy. Je názorněji vidět, že prostředky penzijního fondu jsou majetkem zaměstnanců, stejně jako jeho výnosy.  Fondy spravují  zaměstnanecký majetek      a formálně nic nebrání tomu, aby se v podnicích pod jejich  vlivem staly  garanty zaměstnaneckých práv a obhájci jejich zájmů. Jejich kapitál je tvořen zadrženými či odloženými mzdovými příjmy,  není tedy akumulovanou nadhodnotou,  soudí např.  P.Drucker.1)   Jestliže  jsou zakladateli penzijního fondu  např. odborové organizace, proč se tedy jako významní investoři nebo dokonce jako majoritní vlastníci konkrétních podniků nestarají o  zájmy zaměstnanců, jejichž představiteli jsou? Nejvýznamnější americké  odborové sdružení AFL – CIO  prohlásilo v r.1998 ovládnutí penzijních fondů a zastavení  „řezání našich hrdel našimi penězi“ právem za jeden ze svých  důležitých cílů.                


Zatím však jsou  penzijní fondy nedílnou součástí  kapitalistické ekonomiky a nijak se nevymykají z jejího rámce. Hospodaří podle investičních pravidel, která jsou  sice zpravidla přísnější než ta, která platí pro běžné investiční fondy, nemohou však  zaručit bezpečnost svěřených prostředků vůči investičnímu riziku  nebo vůči zneužití správci fondů (v poslední době Enron a mnoho jiných).2)  



1)  Drucker. P.F.: Postkapitalistická společnost, Management Press Praha  1993. Drucker na tento problém poprvé upozornil už v r. 1976 v knize The Unseen Revolution (Neviditelná revoluce) a vyvodil z něj závěr, že mj. vlivem věkové struktury  obyvatelstva se v ekonomicky rozvinutých zemích  stane vlastnictví penzijních fondů univerzálním způsobem vlastnictví. Toto vlastnictví bude „…zásadně odlišné od jakékoli dřívější formy kapitalismu, stejně jako bude vzdáleno čemukoliv, co kterýkoli socialista kdy považoval za socialistickou ekonomiku.“

2)  V důsledku poklesu cen akcií v posledních letech  se v letech 2 000 -  2002 se snížil objem aktiv penzijních fondů v USA podle odhadu o 1 bil. USD, ve Velké Británii ztratily největší penzijní fondy  65 mld. GBS, ve 12 zemích eurozóny  220 mld. USD. Podle  amerického Nejvyššího kontrolního úřadu chybí v podnikových penzijních fondech 300 mld.  USD a je nezbytná reforma jejich systému. Obdobná zpráva z Velké Británie hovoří o  „černé díře“ ve výši 55 mld. GBS v účetnictví sta největších britských podniků (např. penzijnímu fondu společnosti Rolls Royce chybí 2 mld. GBS, což je více než  celková hodnota  akcií celého podniku  na burze).Viz: Ekonom č. 32/2003, Právo 13.8. 2003.


ESOP  jako  zvláštní forma zaměstnanecké spoluúčasti


Zajímavější jsou  ty formy zaměstnaneckého vlastnictví, které ustupují od  individuální povahy vlastnictví akcií a vytvářejí zvláštní kolektivní fondy zaměstnaneckých úspor/investic, vázaných k podnikům. Přechodným krokem k nim je  americký program 401(k), který  však nepřesahuje okruh úvah o daňové výhodnosti. To činí v USA až programy, známé pod zkratkou ESOP ( Employee Stock Ownership Plan – Program zaměstnaneckého vlastnictví akcií)  které představují jediný finanční program, který vznikl s deklarovaným záměrem podpořit zaměstnanecké vlastnictví  jako takové.   


Jeho ideovým původcem je sanfranciský právník Louis Kelso 1), který v padesátých letech minulého století  nalezl v právním řádu USA možnost  vytvořit zaměstnanecké vlastnictví akcií bez toho, že by si zaměstnanci museli tyto akcie sami kupovat, ať už za plné nebo zlevněné ceny. Svůj právní výklad uplatnil úspěšně i v praxi. Nenašel však širší podporu až do r. 1974, kdy se jeho myšlenky ujal senátor Russell Long a prosadil ji v americkém Kongresu jako součást reformy penzijního zákona. ESOPy tím dostaly  nezbytnou právní základnu a poměrně rychle se rozšířily, zčásti i mimo území USA. 


Princip ESOPu  spočívá  v tom, že zaměstnanci prostřednictvím zvláštního fondu získávají akcie  společností, v nichž pracují a splácejí je z daňově zvýhodněných budoucích zisků  této společnosti. Základní postup je takovýto: Společnost (podnik), která chce zavést  ESOP, založí zvláštní fond (trust), který je   samostatnou právnickou osobou a který   pro zaměstnance  postupně nakupuje akcie podniku.  Prostředky  na to  získá zpravidla bankovním úvěrem,  ale i půjčkou od vlastního podniku či z jiných  zdrojů. Vypůjčené peníze postupně věřitelům splácí ze zisku podniku, uvolněného daňovými úlevami.  Nakoupené akcie fond přiděluje zaměstnancům podle délky zaměstnání v podniku, podle výšky mezd nebo jiných principů  na jejich osobní účty.  Dividendy z nich jsou zaměstnancům vypláceny v plné výši zpravidla až po splacení  celého úvěru (ve smlouvách se počítá s dobou splatnosti obvykle  8 let). Akcie jsou na účtech zaměstnanců vázány až do odchodu zaměstnanců do důchodu nebo do jiného podniku. 

.
Za svůj úspěch vděčí ESOP podobně jako jiné formy nabývání akcií zaměstnanci daňovému zvýhodňování. Banky mu poskytují úvěr, protože z úroků za tento úvěr platí pouze  50% obvyklé daně. Původní akcionáři, od kterých ESOP odkupuje akcie, získávají odklad placení daně z příjmů za jejich prodej, a firma sama je osvobozena od daně za peníze, použité pro splácení úroků a jistiny dluhu. Nezdaňují se ani dividendy, použité ke splácení dluhu nebo k výplatě účastníkům ESOPu. Daně z dividend a podílů na akciovém kapitálu, převáděných na osobní účty zaměstnanců se rovněž neplatí. Z těchto důvodů se  ESOP, který se v počátcích svého působení často pokládal spíše jen za cestu, jak zabránit hrozícímu konkurzu podniku  anebo jeho nepřátelskému převzetí, stal  součástí podnikové strategie i velkých prosperujících firem, které  díky němu mohou  získat provozní i investiční úvěry, které budou splácet z nezdaněných či méně zdaněných peněz. Majitelé veřejně neobchodovatelných akcií je mohou  ESOPu výhodněji prodat a uvolnit si tak kapitál pro případné jiné použití. ESOP může posloužit   také k vydání dalších akcií podniku nebo  k záchraně podniku ve finančních nebo obchodních potížích. ESOP  proto implantují  firmy s 20 zaměstnanci  stejně jako firmy s 20 000  či více zaměstnanci  a  nezávisle na oboru, v němž firma působí. 


 Zaměstnanci  ESOPem  nezískávají právo na spolurozhodování ve firmě  (i když může být v určité míře obsaženo v příslušné smlouvě nebo je   možné  se o  ně  ucházet jinými


1) Kelso je spoluautorem knihy „Kapitalistický manifest“ (Capitalist manifesto, New York 1958) ve které rozvíjí ideu o potřebě  podpořit  politickou demokracii rozptýlením akciového vlastnictví mezi obyvatelstvo.

cestami). Na konci své kariéry  v podniku – pokud byli zařazeni do programu ESOP 20 let  –  nacházejí účastníci programu ESOP na svém kontě akcie v hodnotě, rovnající se obvykle zhruba čtyřnásobku ročního objemu své mzdy. To je podstatně více, než lze dosáhnout v různých formách zaměstnaneckého spoření. Jestliže tyto akcie následně převedou do penzijního fondu, nebudou zdaněny ani tentokrát. Podmínkou takového  výsledku účasti v ESOPu samozřejmě je, aby podnik  řádně fungoval a prosazoval se na trhu. To ESOP sám  o sobě  zaručit nemůže, třebaže k tomu spoluvytváří  příznivé podmínky.


Konkrétní uspořádání ESOPu   má mnoho různých variant –  podle doby, kdy byl zaveden, podle podniku, v němž byl zaveden a podle zemí, které jeho princip přijaly. V USA se  smlouvy, zakládající ESOP liší podnik od podniku,  někdy zahrnují také silný sociální program pro zaměstnance, ochranu pracovních míst atd. Zákonodárství USA, týkající se ESOPů,  je   mnohasetstránkové a bylo od  r. 1974  pozměněno  již  více než tucetkrát. Ve Velké Británii jsou ESOPy, nazývané též ESOT ( Employee Share OwnershipTrusts), upraveny naposled  finančním zákonem z r.1994. Statutárních ESOPů je ve Velké Británii kolem  300, nestatutárních kolem 100, a jsou posuzovány spíše jako příležitost k daňovým úlevám než jako  cílevědomá podpora zaměstnaneckého spoluvlastnictví.


 V postkomunistických zemích se uplatnily principy ESOPu zejména u příležitosti privatizace státních podniků. U nás se ESOP stal předmětem vládního zájmu v souvislosti s ekonomickou reformou počátkem 90. let ( konkrétně jako možná varianta privatizace  státních podniků), jeho zastánci však  neuspěli v boji s liberály a zastánci  metody kuponové privatizace. V jiných postkomunistických zemích, např. v Maďarsku nebo Polsku se  však  programy typu ESOP staly  úspěšnou součástí privatizační legislativy i praxe. V nejúplnější 

podobě byl ESOP uplatněn  v Maďarsku podle zákona o zaměstnaneckém spoluvlastnictví (ESOP) č.XLIV  z  června 1992 , který obsahuje úpravy členství a daňového zvýhodnění, odpovídající  hospodářským  a politickým podmínkám v této zemi. V r. 2 000 v Maďarsku  fungoval ESOP v 300 podnicích  (tj. asi  jedné šestině privatizovaných podniků), reprezentujících 5 % privatizovaného státního majetku.


Jestliže  klasická tržní podoba zaměstnaneckého vlastnictví akcií  není s hlediska  žádoucí společenské transformace nijak  zvlášť nadějná, ESOPy a jim podobná uspořádání v sobě  obsahují využitelné zárodky nové vlastnické  formy  v podobě společného  

zaměstnaneckého fondu. Formou ESOPu se mohou  zaměstnanci  postupně stát  (a reálně se stávají) nejprve majoritními, později výhradními vlastníky firmy, v níž pracují, a ovlivňovat  z této pozice její chod. Podnik  pokračuje ve své práci již  na účet svých zaměstnanců namísto na účet  jejich bývalých zaměstnavatelů.  Manažer se  nyní ocitá  ve službách nového majitele, kterým je zaměstnanecký kolektiv. Jeho zájmy se musí manažer řídit, chce-li si své zaměstnání udržet, jím je  ve své činnosti kontrolován. Omezená dělitelnost majetkového fondu ESOPu  (kolektivního vlastnictví zaměstnanců), zavedená z ryze praktických důvodů potřeby stability podnikatelského kapitálu,  je  při tom už  prvním krokem k nové kvalitě  ekonomických vztahů,  k  systémové  nedělitelnosti vlastnictví, charakteristické pro  společenský typ vlastnictví výrobních prostředků.


Dělnická společenství


Praktickou možnost fungování tržní ekonomiky bez kapitalistů již dříve prokázala dělnická družstva, rozšířená v Itálii, Francii, Velké Británii, ale i v USA  a  v  dalších zemích. Vedle výrobních družstev, které  vstupují do období globalizace ve své ustálené podobě a řeší nově vznikající problémy tlaku nadnárodních společností v duchu svých  tradic cestou rozvoje výrobních a odbytových sítí, však  vznikají aktuálně pod ekonomickým tlakem současnosti     i jiné typy  pracovního  a  majetkového  sdružování zaměstnanců. Mezi ně patří např.  pracovní společenství (sociedades laborales), rozvíjející se ve Španělsku a podporované  zákonem      č. 15/1986, který byl později  doplněn v r.1997.


Za pracovní společenství (dělnický podnik)  se  považuje  podle tohoto zákona  firma, ve které zaměstnanci vlastní nejméně 51 % kapitálu. Žádný z nich při tom nesmí vlastnit více než 1/3 kapitálu firmy ( s výjimkou situace, kdy společníkem je některá složka veřejné správy – obec apod. – která může vlastnit až 50 %). Ve firmě mohou pracovat i nečlenové společenství, ale množství jimi odpracovaných hodin nesmí přesahovat  15, resp. 25 % hodin, odpracovaných členy. Firma musí založit zvláštní rezervní fond, do kterého povinně ukládá ročně 10 % dosaženého zisku; pokud uloží více než 25 %, získá daňovou výjimku. Pracovní společenství se rozšiřují v oblasti služeb, průmyslové výroby, stavebnictví aj., v nichž se jim daří zvyšovat pozoruhodně zaměstnanost: za posledních 10 let vytvořily  více než 100 000 nových pracovních míst, převážně v sektoru malého podnikání (přestože existují i početné dělnické podniky typu SAL [Sociedad Anónima Laboral], jejichž základní kapitál činí nejméně  10 mil. peset).


Tato pracovní společenství – spolu s družstevními podniky – představují potenciální zárodky  socialistického podnikatelského sektoru. Nemají však tak vyhraněné rysy a tak velikou váhu, aby mohly celkový ráz ekonomiky měnit. Nemají k tomu   ani přímý  existenční  důvod, protože  způsob jejich činnosti  není v  zásadním rozporu s principy soukromého vlastnictví  ani  tržního hospodářství.  Podobně nevytlačila kapitalismus ani  téměř dvousetletá existence družstev. Jejich aktuální význam tkví v něčem jiném. Za prvé  ještě jednou  dokazují, že samosprávné podnikání může  v tržní ekonomice  úspěšně  fungovat,      a tedy  úvahy o jeho údajné nepraktičnosti či neefektivnosti  jsou pouhým předsudkem. Za druhé, umožňují vstupovat samostatně do ekonomiky neustále nové podnikatelské krvi, prostřednictvím podnikatelských sítí spojovat malé a střední podniky a udržovat je konkurenceschopnými vůči nadnárodním společnostem. Za třetí, dokáží lépe využívat místní podmínky výroby a uspokojovat místní potřeby obyvatelstva, podporují její rozmanitost         a zvyšují jejich kulturu. To není málo, uvážíme-li, že podniky malé a střední výroby vytvářejí i v ekonomicky nejvyspělejších zemích  50 – 60 % hrubého domácího produktu  a z velké části udržují  národní specifiku výroby i spotřeby.


Dílčí shrnutí


Lze  finanční spoluúčast zaměstnanců pokládat za perspektivní,  sociálně progresivní prvek ekonomického vývoje,  resp. dokonce  přímo za prvek socialismu, vznikajícího spontánně v lůně kapitalismu? 


Pokud se týče  podílení na zisku, pak odpověď  bude bezpochyby  záporná. Podílení na zisku ve své  klasické podobě představuje  zvláštní mzdovou formu, která vztahy tvorby nadhodnoty a  podřízenosti  pracovníka kapitálu nijak nemění ani neohrožuje, spíše jej posiluje a současně zamlžuje vytvářením fikce o jednotě ziskových zájmů zaměstnavatele      a zaměstnance. Pokud se jedná o podílení  na zisku  v participativní souvislosti ( v níž  se  výslovně požaduje a smluvně zakotvuje, že účast zaměstnance na zisku nesmí být považována za součást mzdy v jakékoliv formě), ani v tomto případě ke kvalitativnímu posunu nedochází. Podíl na zisku  -  i když je případně  podnikateli uložen zákonem - je i v tomto případě fakticky jen další zvláštní prémií za věrnost, oddanost, kvalifikaci  nebo jiné vlastnosti či činnosti  zaměstnance,  které si  zaměstnavatel  cení  a tak či onak  zařazuje do pravidel podílení na zisku.  Podílení na zisku není realizací vlastnického práva a zaměstnanec jím nevstupuje do kapitálových vztahů na straně vlastníka. Na tom nic nemění ani skutečnost, že podíly na zisku mohou být vypláceny, resp. registrovány v akciích podniku (forma výplaty  nemění  důvod výplaty). Z našeho hlediska je nevýhodou podílení na zisku i to, že budí  snahu vyzískat v daném období co nejvíce bez ohledu na období příští ( ideologie „co je doma, to se počítá“), která se nepříznivě projevovalo např.v bývalém jugoslávském samosprávném systému sdružené práce  a přispěla k jeho rozpadu.

.
Složitější je odpověď na otázku o povaze majetkové  spoluúčasti zaměstnanců. Vlastnictví akcií samozřejmě nedělá ze zaměstnanců  kapitalisty, a to ani teoreticky (víme,   že ne každé soukromé vlastnictví je nutně kapitalistické, a to dokonce ani když existuje v rámci kapitalismu a přebírá jeho vnější formy),  ani prakticky. Jednak není  provázeno všemi vlastnickými právy, jejichž souhrn vytváří kapitalistické vlastnictví1)  , jednak nedosahuje rozsahu, který by umožnil majiteli akcií vystoupit ze zaměstnaneckého vztahu jako základního způsobu získávání životních prostředků.2)


Akciové vlastnictví zaměstnanců se  fakticky podporuje  tam, kde to kapitalističtí podnikatelé považují za užitečné. Hledí při tom vykreslit vztah mezi zaměstnavatelem            a zaměstnancem  jako vztah mezi sociálními partnery, kteří společně usilují o prosperitu podniku a podílejí se na ní, nikoliv jako vztah mezi vykořisťovatelem a vykořisťovaným, jakým skutečně je. „Partnerství“ a  „spolupráce“,  nověji „sociální soudržnost“  jsou hesla, spojená s paternalistickými vzory chování  zaměstnavatele,  na podstatě věci nic neměnícími. Majetková participace umožňuje  dodat  údajnému společnému zájmu  povahu zájmu dlouhodobého, podnikatelského na rozdíl od podílů na zisku, které vytvářejí silnou, ale jen krátkodobou pracovní motivaci pro zaměstnance. Vedlejším efektem majetkové participace, pozitivním pro zaměstnavatele,  je  narušení jednotné zájmové fronty zaměstnanců. Někteří z nich podléhají iluzi  zmíněného  dlouhodobého zájmu, jiní, kteří nejsou vlastníky akcií či podílů, preferují zájem krátkodobý.  Od zaměstnanců, kteří jsou spolumajiteli akcií, se  přirozeně očekává „lepší pochopení“ pro podnikatelské obtíže a pro zvyšování tlaku na intenzitu a produktivitu práce zaměstnanců, pro různá úsporná opatření atd. Solidarita se zaměstnavatelem se tak staví proti solidaritě se spoluzaměstnanci


Máme tedy majetkovou spoluúčast zaměstnanců na akciovém kapitálu podniků generálně zamítnout? Tři důvody hovoří proti. Za prvé, všechny  výše  uvedené důvody pro souhlas zaměstnavatelů  s majetkovou spoluúčastí zaměstnanců  by  jistě  k jejímu zavedení nestačily, kdyby se nepromítly do zcela konkrétních výhod, vyjádřitelných  v úsporách nákladů, v relativním nebo absolutním růstu zisku  zaměstnavatelů. Jinými slovy, majetková spoluúčast (stejně jako ve větší míře i podílení na zisku)  zaměstnanců  je   ekonomicky efektivní  uspořádání podnikových výrobních vztahů  nezávisle na panujících vlastnických poměrech. Jestliže v daných poměrech slouží kapitalistům, v jiných poměrech může stejně dobře sloužit i jiným vlastníkům výrobních prostředků, například zaměstnancům samým.


1) Již vícekráte zmiňovaná,  v soudobé ekonomické literatuře uznávaná teorie  tzv. vlastnických práv  vznikla  na neoklasické základně v 60. letech minulého století. Mimoděk se velmi  přiblížila Marxově tezi o vlastnictví jako souhrnu ekonomických vztahů. Jeden z jejích zakladatelů, S. Pejovich, dokonce přímo napsal, že  „ …K. Marx byl prvním společenským vědcem, který měl teorii vlastnických práv.“ 

 2)   Velké firmy, jako jsou Procter & Gamble, Air France, Hewlett & Packard a další nadnárodní společnosti,       v nichž jsou zavedeny systémy zaměstnanecké spoluúčasti,  jsou si   velmi dobře vědomy, že míru  zaměstnanecké spoluúčasti  mohou regulovat tak, aby  nedosáhla rozměrů,  ohrožujících mocenské pozice  velkých akcionářů. Posledním příkladem  u nás  je  vedení  rakouské Erste Bank, které v r. 2002 zavedlo akciové opce i pro zaměstnance  své dceřiné společnosti Česká spořitelna,  a předem vymezilo jak rozsah  uchazečů o ně, tak i  objem, ve kterém jsou vybraným zaměstnancům nabízeny.


Za druhé,  sama přívětivá tvář  kapitalistických podnikatelů  ( jen některých) vůči  zaměstnaneckému vlastnictví  akcií, stejně jako vůči čemukoliv jinému, není žádný důvod k jeho odmítání. Ze všech oblastí života je známo, že lidská činnost má vedle chtěných            i nechtěné účinky:  lidé spolu s tím, co chtějí,  často uskutečňují i to, co nechtějí nebo dokonce

o čem vůbec nevědí. Případná ochota kapitalistů podpořit  zaměstnaneckou spoluúčast by nás proto neměla znepokojovat více než je nutné.  


Za třetí, v některých  organizovaných formách zaměstnaneckého vlastnictví akcií lze  skutečně vystopovat rodící se prvky typu společenského vlastnictví –  totiž   společné nedělitelné vlastnictví, s nímž žádný z jeho účastníků nemůže individuálně disponovat (pokud chce zůstat jeho účastníkem) a jehož praktické využívání je řízeno společným zájmem všech účastníků. Míra rozvinutosti těchto zárodečných prvků  společenského vlastnictví je rozdílná v různých systémech a je samozřejmě poznamenána kapitalistickým prostředím, v němž se rozvíjejí, ale jejich nová kvalita je přesto zřetelná. Lze si snadno představit, že firmy s významným zaměstnaneckým  vlastnickým podílem  tohoto typu, počínajíc již ESOPy, budou pokládat za užitečné vytvořit si nadpodnikové orgány vzájemné koordinace                  a spolupráce, ať již z všeobecných důvodů  vzájemné  výrobní či obchodní podpory  nebo z důvodů  obrany proti nadnárodním společnostem a obchodním řetězcům, a postupně se měnit na osobitý hospodářský sektor –  ještě ne socialistický nebo společenský, ale již také ne zcela  typicky kapitalistický. V  národním a mezinárodním měřítku  existují organizace  nadstavbového typu – neziskové, resp. vládní – , zabývající se organizační, osvětovou, propagační a  výzkumnou činností v oblasti  zaměstnanecké participace (zařazované  v oficiálních dokumentech často do tzv. sociální ekonomiky).V  některých postkomunistických státech ( např.Slovinsko, Polsko)  existují orgány, sdružující  fondy zaměstnaneckého vlastnictví, vzniklé v průběhu privatizace státních podniků a reprezentující jejich zájmy, ani ty však nemají bezprostředně ekonomickou povahu.  Není to mnoho, ale v epoše systematického liberalizačního tlaku na hospodářskou politiku lze  sotva očekávat více.


Pokud se týče ČR, politické šance na obnovení nebo rozšíření veřejného sektoru v naší ekonomice jsou v současnosti nepatrné. Všechny dosavadní vlády  pokračovaly v privatizaci státního majetku ať již pro své liberální přesvědčení nebo z důvodů posílení příjmové stránky státního rozpočtu. Technicky vzato dává akciová forma v rámci platné legislativy možnost oživení veřejného sektoru – pomineme-li právě diskutovanou otázku zaměstnanecké participace a rozšíření družstevního hnutí –  cestou zvyšování státního majetkového podílu v existujících polostátních společnostech  výkupem jejich akcií, a dále kapitalizací pohledávek  státu v soukromých společnostech (tj. přeměny dluhů podniků, shromážděných v České konsolidační agentuře, na státní  akciovou spoluúčast namísto jejich rozprodeje za zlomky jejich hodnoty). Podnikatelské chování státu by se při tom ovšem muselo podstatně změnit. Obdobná možnost platí  i  pro místní a regionální složky  státní správy (v rámci municipálního resp. komunálního majetku). Politické klima země k takovým změnám však  není nakloněno.


Účast zaměstnanců na řízení


Spoluúčast zaměstnanců na řízení podniku, v němž pracují, je podobně jako jejich finanční spoluúčast  dlouhodobě a snad ještě živěji diskutovanou otázkou. Spoluúčast zaměstnanců na řízení  se při tom prezentuje jak s politickou argumentací  jako požadavek hospodářské demokracie, tak i s argumentací technicko-ekonomickou jako nástroj zdokonalování systémů podnikového řízení.


Hospodářská demokracie


Hospodářská demokracie (tj. rozšíření  obecných  principů a metod demokracie také na sféru hospodářskou),  je  uznáním práva těch, kteří v reálném výrobním procesu  produkují pro společnost nezbytné životní prostředky  a kteří v tomto procesu   tráví podstatnou část svého života,  spolurozhodovat o zaměření a průběhu tohoto procesu. Práce,  která v jistém smyslu stvořila člověka, jej totiž může také odlidštit, deformovat  jeho osobnost, degradovat jej  na  otroka  stroje (nebo otroka jiného člověka) a popřít tím fakticky formální politické svobody, kterých dosáhl jako občan  demokratického státu. Liberálové argumentují tím, že v hospodářské sféře   prý je dostatečným projevem či zárukou demokracie svobodný trh.  Avšak  svobodný trh neexistuje jinak než jako ideální představa. Na skutečném trhu  –            a zejména  na trhu práce – nevládne demokratická rovnost  občanů,  ale   ekonomická  síla jeho účastníků.1)


Požadavek hospodářské demokracie se  logicky včlenil do  požadavků obecně demokratických. Požadavek „hospodářského rozhodování, do kterého budou plně zapojení  dělníci a jejich společenství“ se proto po II. světové válce objevil také v rámci  parlamentních aktivit západoevropských států,  vedl k přijetí participačních zákonů  v některých  z nich        a posléze k doporučením, uplatňovaným v dnešní EU.  Např.  v r. 1967 bylo ve Francii přijato nařízení o zaměstnanecké participaci, které se interpretuje  jako součást „velkého gaullistického politického projektu demokratizace francouzské společnosti, směřující k nastolení třetí cesty mezi kapitalismem a komunismem, a spočívající v zapojení námezdních
pracovníků do  rozhodování v podniku a účasti na zisku, který plyne z jejich úsilí.“2)

Nejradikálněji (v rámci zachování kapitalistické společnosti) bylo toto stanovisko prezentováno v již zmíněné Deklaraci zásad Socialistické internacionály (1989). Příslušná pasáž zní takto: „Je jasné že v době internacionalizace hospodářství a globální technologické revoluce je demokratická kontrola důležitější než jindy. Společenská kontrola je cílem, kterého lze dosáhnout pomocí široké škály ekonomických prostředků – podle doby a místa,    v tom pomocí

· decentralizovaných výrobních programů s demokratickou účastí veřejného dohledu nad investicemi,ochrany veřejných a sociálních zájmů, socializace nákladů a zisků při hospodářských změnách

· účastí dělníků při společném rozhodování na úrovni podniků a dílen a účastí odborů při rozhodování o národní a  hospodářské politice
· samosprávných družstev dělníků a rolníků

· veřejných podniků s demokratickou formou kontroly a rozhodování  tam, kde je to nutné, aby vláda mohla realizovat sociální a ekonomické priority

· demokratizace institucí světového finančního a ekonomického systému tak, aby byla možná plná účast všech zemí

· mezinárodní kontroly a monitorování činnosti nadnárodních společností včetně mezistátních odborových práv v rámci těchto sdružení.“


1)  Je pozoruhodné, že liberálové  na jedné straně  adorují trh a brojí proti každému státnímu zásahu jako proti narušování jeho  svobody,  na druhé straně se  vehementně dovolávají státní moci  proti  monopolním jevům, které se  z  tržních procesů  svobodně  vyvíjejí  ( zákonodárství  na ochranu hospodářské soutěže).

2) Cit. podle  Slovníku ekonomie a sociálních věd (Dictionnaire ďéconomie et de sciences sociales), vyd. EWA Edition, Praha 1995, p. 308.
Nastupující neoliberální ideologie  v příštích letech tento trend  postupně vytlačila na okraj vládních hospodářských politik. Do zákonodárství  Evropské unie už pronikl jen ve velmi okleštěné   a rozředěné podobě, redukované na právo zaměstnanců na informace           a konzultace  a na kolektivní vyjednávání. Tato práva jsou součástí Charty základních práv Evropské unie (čl. 27 a 28)  i její Sociální charty;  na ně se odvolává i Směrnice Rady EU  94/45/EC z r. 1994 o zřizování podnikových rad zaměstnanců. Tato směrnice uložila  tzv. evropským podnikům (podnikům, souhrnný počet jejichž zaměstnanců překračuje  1 000 osob, při čemž nejméně ve dvou  dceřinných společnostech v různých zemích EU musí pracovat  alespoň 150 zaměstnanců) založit  zaměstnaneckou podnikovou radu (European works council) za účelem zajištění informací a konzultací.

 Obsah obou těchto pojmů byl později upřesňován,  zpráva skupiny expertů (1997)  rozeznává

spoluúčast (involvement, Beteiligung), tj. všechny úpravy, dovolující zástupcům zaměstnanců  účastnit se rozhodovacích procesů ve firmě s cílem vyjádřit jejich kolektivní zájmy při rozhodování, které se týká řízení firmy a jejího hospodářského a finančního rozvoje

informace (Information), tj. poskytování informací zaměstnancům s možností klást otázky a vyjadřovat kritické připomínky

konzultace (Consultation, Anhörung), tj. možnost, aby  zástupci zaměstnanců

vyjádřili svůj názor na  opatření, připravovaná zaměstnavatelem, před jejich přijetím, a

participaci (Participation, Mitbestimmung), tj. účast zaměstnanců v rozhodovacích  nebo dozorčích orgánech firmy.1)
Po  léta trvajícím vyjednávání vydala Evropská komise závazný Statut evropské firmy    (č. 2157/2001), který má  vstoupit v platnost od 8.10.2004. Statut ponechává volnost národním úpravám, zásadně však ukládá  všem evropským firmám (European Company, Societas Europaea) zřízení orgánu, zastupujícího zájmy všech zaměstnanců. Tomuto orgánu – zaměstnanecké radě –  je vedení podniku povinno předkládat pravidelné informace                 o hospodářské situaci a záměrech podniku a vyslechnout jeho připomínky, zejména v otázkách, týkajících se zaměstnanosti, změn v řízení podniků, jejich slučování nebo likvidace, možného uzavření podniků a propouštění zaměstnanců, resp. jejich dočasného vysazení  z práce. S hlediska obhajoby zájmů zaměstnanců  je pojetí zaměstnaneckých rad v „evropských společnostech“  bohužel značně  bezzubé a zdaleka nedosahuje   takové úrovně, jakou dosáhla zaměstnanecká spoluúčast na řízení v některých velkých  zemích EU    v dosavadním rámci sociálního státu. 


O francouzské tradici již jsme se zmínili. V  SRN sahá tradice spolurozhodovacích orgánů zaměstnanců až k montánnímu zákonu z r. 1951.  Ústavní zákon o podnicích byl přijat v r. 1972 (novelizován v r. 1988) a je platný pro všechny podniky soukromého sektoru s více než 5 zaměstnanci. Ustanovuje povinnou účast zaměstnanců v dozorčí radě podniku, volbu zaměstnanecké podnikové rady na čtyřleté období s úkolem sledovat dodržování zákonů na ochranu pracovníků (pracovní zařazení zaměstnanců, platné tarifní normy, znění kolektivní smlouvy, předpisy o ochraně a bezpečnosti práce a j), a spolupůsobení  v oblasti sociálních, personálních a hospodářských záležitostí. Pokud nedojde k dohodě mezi podnikovou radou    a zaměstnavatelem, řeší problém zvláštní smírčí komise. Podobně silné postavení má spoluúčast zaměstnanců ve Francii, kde byla zaměstnanecká participace  na řízení výrazně posílena a reorganizována v r. 1986 nebo v Itálii (odtud  známý  Berlusconiho bonmot, že v Itálii je snazší rozvést se s manželkou než propustit zaměstnance).


1) Group of Experts „European Systems of Worker Involvement: Final Report, European Communities,Luxembourg 1997.

Celkové pojetí dlouho připravovaného Statutu evropské firmy se promítlo i do novely našeho Zákoníku práce, kde se pro evropské firmy stanoví, že k zajištění práva na informace  a projednání si zaměstnanci mohou zvolit radu zaměstnanců  (§ 24) a že zaměstnavatel je povinen informovat zaměstnance o své ekonomické a finanční situaci, o pravděpodobném vývoji zaměstnanosti v jeho podniku, o zamýšlených strukturálních změnách, racionalizačních nebo organizačních opatřeních, o základních otázkách pracovních podmínek a jejich změnách (§ 18). Tato ustanovení se však netýkají běžných domácích firem;  samostatný návrh na zřízení podnikových rad, před časem předložený poslanci KSČM,  byl pravicovou většinou parlamentu odmítnut. Podniková praxe u nás, včetně  dcer nadnárodních společností, působících v ČR,  je  ve skutečnosti diametrálně odlišná –  problémem  je             i působení  odborové organizace a dokonce i sama její existence, včetně zákonem uloženého uzavírání  kolektivní smlouvy.

Všechny zmíněné modely zaměstnaneckého spolurozhodování nemají ani tak  hospodářsko-demokratický  jako spíše   sociálně ochranný charakter. Nečiní ze zaměstnanců spolupodnikatele svého druhu, účastníky podnikatelského spolurozhodování,  ani neřeší  základní  rozpor   soukromý vlastník  –  námezdní pracovník. Nabízejí zaměstnancům   jen  určitou  záštitu pro  případy, kdy  podnikatelská praxe  anebo její záměr mohou zaměstnance poškodit, kdy působí proti jejích zájmům, narušují ideu sociálního partnerství a s ní souvisící sociální smír (soudržnost), který je vlastním smyslem fungování  sociálního  státu. Proto také  přes všechny zákony o zaměstnanecké participaci na řízení a přes existenci nadpodnikových  orgánů vzájemného jednání  sociálních partnerů  (tripartitní nebo jiné povahy)  musí zaměstnanci všech kapitalistických zemí prosazovat své  požadavky  i cestou stávek  nebo jiných organizovaných energických protestů. Četnost  a síla těchto protestů se  v poslední době  zvyšuje  s postupným odbouráváním  jednotlivých prvků sociálního státu. K němu dochází pod  tlakem zhoršování hospodářské konjunktury evropských zemí a  snahy  řešit vznikající problémy podle celosvětově  prosazovaných  receptů  liberální hospodářské  politiky.

Podnikové spolurozhodování

Jestliže odhlédneme od nadpodnikové sféry, kde má hospodářská demokracie  obecnější sociálně – politický význam, vzniká  otázka, zda   má hospodářská demokracie  smysl            a vlastní impulsy přímo ve vlastní  podnikové sféře. Častou námitkou proti jejímu uplatňování je totiž tvrzení, že tam  je demokratické spolurozhodování prakticky neuplatnitelné nebo dokonce škodlivé:  ve výrobě musí panovat  přísná technologická  a organizační disciplina,  její řízení, stejně jako rozhodování o výrobním sortimentu a směrech odbytu předpokládá rozsáhlé odborné znalosti, nedostupné většině zaměstnanců, finanční strategie podniku, která je pro jeho existenci  a  rozvoj klíčová,  závisí na  okolnostech, které  s  výrobně-technickou  zdatností podniku ani s demokracií  nemají co dělat a jsou výrobním kolektivem neovlivnitelné.

 
„Kdyby se v podniku zavedlo spolurozhodování, pak by se více schůzovalo než pracovalo,“ zní zjednodušeně jádro první části námitky. Takové tvrzení se opírá o  jen velmi   mlhavé představy o demokracii. Hospodářská, ani žádná jiná demokracie neznamená, že všichni rozhodují o všem. Každá společná činnost musí být  cílevědomě organizována            a řízena, má-li dospět k vytčenému cíli. Organizace nutně  vytváří  vedoucí a vedené, nadřízené a podřízené, vyžaduje  uznávanou autoritu vedoucích a hierarchii jejich funkcí, která je  tím složitější, čím složitější je řízený proces.  Na tom hospodářská demokracie  nemůže ani nechce  nic měnit. Jinou věcí je, jakým způsobem jsou tyto řídicí funkce vykonávány, jaký mají obsah a kým jsou zastávány. Zde se již prostor pro demokratické principy  otvírá – volbou a kontrolou činnosti jednotlivých vedoucích pracovníků,  kolektivním rozhodováním o věcech společného zájmu na takovém místě či úrovni, kterému je předmět rozhodování nejbližší nebo je na ně z jiného důvodu  delegován. Požadavky zaměstnanecké samosprávy jako nejvyšší formy hospodářské demokracie  budou zcela splněny, jestliže si  zaměstnanci vyberou a zvolí management, schválí stanovy a organizační řád podniku a na pravidelných výročních schůzích zhodnotí činnost podniku a jeho managementu za uplynulé období a jeho záměry do budoucna. Mezitím může (a měla by) panovat v podniku  disciplina o to pevnější, že nebyla nařízena, ale  přijata  společným rozhodnutím. Disciplína není v rozporu s demokracií: vždyť přijaté usnesení musí být  závazné, jinak nemělo smyslu o něm hlasovat.

Jádro druhé části námitky spočívá v poukazu na možný rozpor mezi zájmovým                 a odborným rozhodováním, mezi kolektivní a individuální zodpovědností a mezi krátkodobými a dlouhodobými zájmy  rozhodovatelů. Demokracie jako většinové rozhodování vychází z intuitivního předpokladu, že více hlav více ví a že proto většinové rozhodnutí bude správnější. Tento předpoklad má však známá omezení, v hospodářské oblasti silnější než jinde. Kdyby byl např. mechanicky uplatňován ve výrobě,  znamenalo by to konec technického i organizačního pokroku, protože novátoři jsou vždy nejprve v menšině. Platí to však i o zájmových rozhodnutích. Většina zaměstnanců  při hlasování patrně  dá přednost možnosti zvýšit si  fond odměn  před možností zvýšení fondu investic, i když s hlediska budoucího rozvoje podniku a tedy jejich vlastních dlouhodobých zájmů (pokud se  sami nenacházejí  už na konci své pracovní kariéry) to bude rozhodnutí nesprávné. Většina nemusí mít vždy pravdu, tím spíše, že  jí dostupné informace v době  hojně využívané možnosti je zmanipulovat  nejsou zdaleka  vždy spolehlivé.

Problémů praktického uplatňování obecných principů hospodářské demokracie je  pochopitelně více (demokracie není bez nevýhod, podle známého  Churchillova  výroku není demokracie nejlepším způsobem vládnutí, je jen způsobem  nejméně špatným).. Dlouhodobou praxí  podniků s účastí zaměstnanců, resp. spoluvlastníků na řízení jsou většinou již zmapovány.  Proto v návrzích na konkrétní úpravy participativního  podnikového řízení, resp. i v zákonech, vymezujících jejich podmínky či předpoklady bývají obsažena ustanovení, která jim čelí.  Sem patří např. povinnost dotovat fond investic 20 nebo 30 % dosaženého zisku, povinnost zařadit všechny zaměstnance – krátkodobé i dlouhodobé – do participačního systému, nebo naopak do něj  výběrově  včlenit jen ty, kteří se v podniku již v průběhu určité lhůty osvědčili resp. kteří vloží určitý finanční vklad, spojit kontrolní funkce orgánů zaměstnaneckého kolektivu s funkcemi odborových organizací anebo je naopak striktně oddělit, řešit odměňování podle pracovních kolektivů anebo individuálně (aby se čelilo těm, kteří se s ostatními jen „vezou“) atd. atd. Zde jsme již v oblasti konkrétní podnikové organizace a řízení, jejichž podoba se liší podnik od podniku v závislosti na oboru jeho činnosti, na jeho velkosti a na ekonomickém, sociálním a právním prostředí, ve kterém funguje. 

Hledané vnitřní impulsy podnikové sféry k zavádění či zvyšování účasti zaměstnanců na řízení  spočívají  v jejich možnostech přispět ke zvýšení efektivnosti podnikání, byť                 i soukromého.  Některé z nich mají vazbu na vlastnickou spoluúčast, některé se týkají bezprostředně pracovní resp. výrobní činnosti.

Vlastnictví kmenových akcií dává zaměstnaneckému akcionáři, stejně jako kterémukoliv jinému, jistá vlastnická práva. Jednotlivý akcionář toho příliš mnoho při hlasování na valné hromadě  nezmůže. Jestliže se však  více  drobných akcionářů spojí, je jejich hlas už slyšet. Právo kontrolovat, vyjadřovat se k podnikatelském záměrům a ovlivňovat je, spolurozhodovat o rozdělení a použití zisku, rozhodovat o statutárních představitelích podniku patří k vlastnickým právům akcionáře a je můstkem k zaměstnanecké účasti na řízení, v tomto případě  řízení koncepčního. Jiným druhem zásahu do podnikatelské činnosti podniku  může být kapitálová spoluúčast v podobě půjčky. Jestliže zaměstnanci půjčí podniku peníze nebo  např.  ponechají i krátkodobě část svých mezd v podnikové bance, resp. na svém  podnikovém účtu,  sníží potřebu bankovního úvěru na provozní kapitál podniku a ušetří podniku úroky za tento úvěr (resp. rozdíl mezi úrokem za bankovní úvěr a úrokem, poskytovaným zaměstnanci).1) V našich podmínkách nedostatku domácího kapitálu  a růstu nezaměstnanosti by mohla mít zvláštní význam v tom, že by  – jako překlenovací půjčka – umožňovala  přijetí zakázek, na které podnik nemá dost provozních prostředků; zaměstnanci by si půjčkou takto zabezpečovali vlastní práci.

Pokud se však jedná o  výkonovou pracovní motivaci vlastnictvím akcií  samotným, zdá se být podle výsledků průzkumů málo průkazná. Důvodem je zřejmě relativně nízký krátkodobý výnos z akcií, který nemůže konkurovat  možnému výnosu různých  typů výkonnostního prémiového odměňování, majícího bezprostřední a pro každého snadno vypočitatelný  efekt. 

 Vedle  zdůvodnění spoluúčasti na řízení uplatňováním vlastnických práv  zaměstnance  existuje zdůvodnění výkonové. Tento druh spoluúčasti navazuje na  snahu   mobilizovat  odbornou aktivitu  pracovníka,  využít plně jeho vědomostní průpravu i   pracovní   zkušenosti

 a projevuje se v námětech  na technická, organizační, ale i sociální zlepšení činnosti podniku.

Názorným příkladem tohoto typu spoluúčasti je systém podnikového  řízení v poválečném Japonsku. Velká průmyslová sdružení – keiretsu (vznikla  v Japonsku po druhé světové válce namísto dřívějších rodinných koncernů zaibatsu), nejsou  klasickými  akciovými společnostmi  západního typu, ve kterých je majetek rozptýlen mezi externí vlastníky, zajímající se více o výšku dividend  než o výrobní problémy podniku. Sdružení jsou zpravidla majetkově propojena mezi sebou a s bankami či jinými institucionálními
vlastníky ( v r. 1987 vlastnili jednotlivci pouze necelá 24 % akciového kapitálu společností, kótovaných na  tokijské burze). Ti ponechávají řízení podniků v rukou zaměstnaneckých složek všech řídicích úrovní s tím, že všichni jsou zainteresování na hospodářských výsledcích podniku a všichni mají šanci v podniku postupovat v různých funkcích   –   až po nejvyšší. Základním východiskem je myšlenka, že podílejí-li se zaměstnanci  na podnikatelském riziku, vzniká v nich nutně i zájem na spoluúčast  na řízení podniku (prémie, vyplácené za hospodářské výsledky se v průměru rovnají zhruba pěti měsíčním základním platům daného zaměstnance). Zaměstnanec se  stává integrovanou součástí podnikového kolektivu, která v rámci podniku dostává možnost uplatnit své schopnosti  a díky rozsáhlým kvalifikačním možnostem je soustavně zvyšovat. Pracuje v rámci týmu, kde každý je ochoten a schopen  zastoupit svého pracovního kolegu, převzít pověření jinými úkoly a i jinými způsoby prokazovat oddanost své firmě. Za to má naději, že ve firmě najde celoživotní zaměstnání včetně kariérního postupu (pokud ho nedosáhne, i tak má  výhodu vyšší mzdy, do jejíhož výpočtu se zahrnují  „služební roky“ v podniku); fluktuace zaměstnanců se nepokládá za projev individuální svobody, nýbrž  za znak  osobního selhání a s hlediska podniku za špatně umístěnou investici do lidského kapitálu.2)   

Praktickým dokladem výhodnosti participace na řízení je např. ukazatel inovační aktivity:  v  r. 1995 bylo na 10 000  obyvatel Japonska přihlášeno 26,6 vynálezů, zatímco v USA a SRN shodně jen 4,4 ( a v ČR 0,6). Celkovým výsledkem tohoto podnikového systému propojování řízení shora i zdola, managementu  s vyvolanou iniciativou zaměstnanců,  


1)  Doplňování provozního kapitálu prostředky zaměstnanců je zvlášť podrobně rozpracováno v SRN. Tato  možnost  funguje i v ČR, kde ovšem naráží na  nedostatek finančních rezerv u zaměstnanců a  nedůvěru k managementu, nemluvě už o nejistotě budoucí podnikové prosperity. 

 2) Podrobnou informaci o japonských metodách řízení, na kterou zde není místo, lze naleznout  např. v Marhoulová, D.:Japonské systémy řízení, Svoboda 1989 nebo Matsumoto, K.: Participativní management, Grada Publishing 1997, odkud pocházejí i shorauvedené údaje. „Doživotní zaměstnání“ se týká   zpravidla velkých a prestižních firem, bank, organizací státní správy apod.;  v literatuře se uvádí, že v nich platí pro 60 – 90 % zaměstnanců.

ovlivňujícího i oblast subdodavatelských  malých a středních podniků, byl podstatně rychlejší hospodářský růst Japonska než v celém okolním světě, včetně hospodářsky vyspělých států  bývalého socialistického tábora,  a podstatně  nižší úroveň nezaměstnanosti v této zemi  při současném prudkém vzestupu úrovně výrobních a informačních technologií. Vedle participace  při něm sehrálo významnou úlohu ovšem  také proslulé MITI (Ministerstvo pro zahraniční obchod a průmysl),  základní nástroj japonské státní průmyslové politiky.

Japonské systémy zaměstnanecké participace jsou bezpochyby  silně ovlivněny  národními kulturními tradicemi a některé z jejich průvodních znaků a účinků by pro mentalitu 

českého pracovníka byly sotva přijatelné. Nicméně jejich racionální jádro zůstává v platnosti pro efektivní řízení podniku v kterékoliv zemi.

Názorně to dokládá úspěšnost  systému řízení a organizace práce, zavedeného v Baťových závodech v období meziválečné Československé republiky. Byl doprovázen  rozsáhlým   paternalistickým   programem, který  sledoval zaměstnance   od   jejich   výchovy  

v Baťových školách práce až do jejich penzijního věku  a byl zarámován heslem „Spolupráce“, rozuměj spolupráce všech pracovníků, šéfů i dělníků, nadřízených                      i podřízených. Idea firemní sounáležitosti, společného baťovského ducha,  byla  propracována 

do nejmenších detailů, od společné účasti na prvomájových oslavách  až po soutěžení jednotlivých hospodářských středisek a týdenní vyhlašování  jeho vítězů. Baťovi samozřejmě nešlo o demokratické či humanitní ideály ani o sdílení vlastnických práv, ale o promyšlenou  a neustále zdokonalovanou  technologii  efektivního řízení podniku.1)    Vnitropodnikové řízení
bylo v Baťových  závodech  postupně decentralizováno, v rámci celopodnikového plánu dostala jednotlivá výrobní resp. prodejní střediska velkou výrobní i hospodářskou samostatnost, doplněnou odpovídající hmotnou zodpovědností. Podnik kladl  velké nároky na jejich výkonnost, ale také ji patřičně odměňoval (hmotně i morálně); dosáhl tak toho, že nadměrná intenzita práce, strohá pracovní disciplina  a nesmlouvavost vůči jednotlivým pracovníkům byla přijímána  jako běžná norma. Baťovy závody vtiskly svůj ráz celému regionu a   posléze se  staly koncernem  světového významu (s 33 dceřinými společnostmi ve čtyřech světadílech ), výjimečným svým způsobem řízení, propracovaností své kombinátní struktury a nezávislostí na bankovním sektoru. 


  Po II. světové válce  žily baťovské ideje, očištěné od svého nehumánního charakteru ještě krátkou dobu v podobě tzv. SPH  ( „socialistického  podnikového hospodářství“), systému vnitropodnikového hospodaření, zaváděného v některých znárodněných podnicích. Počátkem 50. let však byl ke škodě věci plošně nahrazen chozrasčotem. Ožil  v modifikované podobě znovu až v polovině 70-tých let minulého století v systému  řízení Agrokombinátu Slušovice. Ten dokázal  rozvinout aktivizační funkci zaměstnanecké spoluúčasti na řízení a na hospodářských výsledcích, na něm závislých, do podoby  slučitelné s principy socialismu.2)   Slušovický „hospodářský zázrak“ stavěl na decentralizaci řízení  (při existenci celopodnikového plánu), doplněné  vysokou mírou hospodářské samostatnosti                         a zodpovědnosti dílčích výrobních jednotek  spolu s vysokým oceňováním inovační aktivity. Přímá a rychle realizovaná odměna za kvalitní a efektivní práci na pozadí sociálních výhod, platných pro všechny zaměstnance, se projevila jako vysoce účinný motivační podnět              a posunula Agrokombinát Slušovice do popředí zájmu ekonomů nejen tehdejší ČSSR.


1)  T.Baťa oslovil v r. 1924 své zaměstnance takto: „Poskytujeme vám účast na zisku ne snad proto, že bychom cítili potřebu vydat nějak peníze mezi lidi jen tak z dobrého srdce. Sledujeme tímto krokem docela jiné cíle. Chceme pomocí tohoto zařízení snížiti ještě dále výrobní náklady...“ V: Ivanov, M.: Sága o životě a smrti Jana Bati a jeho bratra Tomáše, Lípa, Vizovice 1998, s. 79.

2)  Řídící metody v AK Slušovice podrobně  popisuje  např.  Čuba, F.- Divila, E.: Cesty k prosperitě, Svoboda, Praha 1989.


Řízení podniků a sledování jejich hospodářské činnosti prostřednictvím hospodářských středisek má u nás dnes již mnoho desítek let trvající tradici. Vychází z technologicky podmíněné vnitropodnikové dělby práce, rozdělující podnik na dílčí útvary s relativně samostatnými pracovními programy. Je logické, aby v zájmu sledování výkonnosti těchto technologicky relativně oddělených celků byly od sebe odděleny i ekonomicky, aby se daly samostatně sledovat jejich náklady a výnosy a v návaznosti na to diferencovaně odměňovat jejich pracovníky. Proto se původně jen účetní nákladová střediska postupně proměnila na komplexněji pojatá hospodářská střediska, která se vtělila do systémů řízení      a účtování již před desetiletími a fungují v nich v plné míře dodnes. 


Hospodářské středisko jako organizační, výrobní a účetní jednotka nemusí mít ovšem  ještě nic společného se zaměstnaneckou participací či samosprávou (přestože již u Bati se používal název „dílenská samospráva“).  Může to být jen osvědčený způsob vnitřní organizace podniku, plně slučitelný i s řízením administrativního typu, tj. příkazy                    a směrnicemi,  a kontrolovatelný formálně hodnotovými ukazateli. Může to být však  také základní kámen  participačního (samosprávného) řízení podniku, pro které vytváří organizační i finanční rámec. Všechno závisí na tom, jak jsou uspořádána vnitřní pravidla fungování hospodářských středisek – jakou mírou samostatnosti  disponuje středisko, jak jsou nastavena kritéria jeho výkonnosti, jak je na nich závislý způsob odměňování atd. Možných variant je velké množství a pro praktické příklady se lze obrátit nejen k baťovským nebo slušovickým zkušenostem, ale také k mnohým úspěšným podnikům současnosti. 


Dílčí shrnutí


Aktivní postoj zaměstnance k práci je   obecně vzato – z jeho subjektivního hlediska 

prostředkem i projevem  jeho osobní i společenské seberealizace a  potvrzením  jeho  tvůrčích
schopností, z objektivního hlediska ekonomické jednotky, jejímž je členem, nejefektivnějším způsobem jeho pracovního využití. Povaha pracovní činnosti (a často ani pracovníka samého) není samozřejmě vždy taková, aby se tento aktivní postoj  samovolně vytvořil; je proto užitečné mu všemi dostupnými metodami napomáhat.


 V daných kapitalistických podmínkách je spoluúčast na řízení prostředkem – byť omezeným  – kontroly zaměstnanců nad chodem firmy a nad způsobem její správy. Účast zaměstnanců ve  správních   a kontrolních orgánech firmy, povinnost firmy informovat zaměstnance o problémech jejího chodu a o jejích záměrech na jedné straně ztěžuje jejím majitelům nebo manažerům zneužívat svého postavení  k nejrůznějším machinacím, na druhé straně zvyšuje  schopnost obrany zaměstnanců  proti  neoprávněnému propouštění, šikaně nadřízených, zhoršování pracovních podmínek a dalším  asociálním krokům. 


Z perspektivního hlediska vzato se rovněž zvyšuje schopnost zaměstnanců převzít podnik do vlastní samostatné  správy  v okamžiku, kdy jejich finanční spoluúčast  dostatečně vzroste  (resp. kvalifikovaně a účinně usměrňovat práci manažerů, které si k výkonu řídicích činnosti pracovní kolektiv vybere).


Provozně-technické uspořádání samosprávných vztahů v podniku – které bývá nepřekonatelnou překážkou účasti zaměstnanců na řízení v očích pravicových, ale                   i levicových ekonomů, neschopných překonat způsob myšlení, který zrodila praxe  administrativního, centrálně řízeného   hospodářství  v dřívějších socialistických státech – ve skutečnosti není žádným zásadním problémem. Existuje řada praktických,  v literatuře dokumentovaných příkladů  vnitřní organizace výroby, které splňují požadavky na efektivní samosprávné  řízení podniku.

Závěry

1. V soudobé kapitalistické ekonomice existují  jednotlivé prvky a tendence, které by se ve změněném hospodářském a politickém prostředí mohly stát  prvky přechodu k postkapitalistickému hospodářskému systému anebo v dalším vývoji přímo jeho součástí. V současné době však  svou formou tvoří integrální součást kapitalistické ekonomiky, napomáhají její adaptaci na změny, souvisící s informační a technologickou revolucí ve světě a nepředstavují samostatný aktivní revoluční prvek socialistického typu.

2. Zaměstnanecká  finanční spoluúčast  může být považována za zárodečnou formu  vytváření zaměstnanecké formy společenského vlastnictví jako jedné ze součástí nového, perspektivně socialistického  sektoru v případě, že dosáhne kvantitu, nezbytnou k ovládnutí řízení podniku a současně kvalitu, umožňující její dlouhodobost (zejména relativní nedělitelnost a akumulační potenci). Oba tyto prvky jsou obsaženy již v některých dnešních formách zaměstnanecké finanční spoluúčasti, existujících ve vyspělých kapitalistických zemích.

3. Penzijní fondy představují jednu z možností postupného nenásilného vzniku zaměstnaneckého vlastnictví. Jejich  současná právní úprava  a především způsob jejich praktického uplatňování činí tuto možnost zatím velmi vzdálenou.

4. Zaměstnanecká spoluúčast na řízení, podporovaná státním zákonodárstvím, má v současné době převážně   sociálně - ochranný  charakter.  Jeho aktivizační funkce je  plně podřízena  potřebám zhodnocování kapitálu. Jakmile se vymaní z této společenské formy, stane  se  bezpochyby  zákonitou hybnou silou, systémovým  podnětem trvalého růstu efektivnosti podnikové sféry. Zaslouží si proto trvalou pozornost, mj. i proto, že názorně dokazuje zbytečnost  soukromovlastnického kapitálu jako formy  podnikání.

5. Dělnická družstva, pracovní společenství, výrobní a odbytové sítě a jiné formy zaměstnaneckých sdružení v oblasti výroby a služeb, nově  vznikající jako protiváha  nadnárodním společnostem  a obrana proti nim, jsou  pro malé a střední podnikání perspektivním , ale v současné době  ještě ekonomicky málo významným prvkem.

6. V České republice  jsou objektivní i subjektivní podmínky pro zaměstnaneckou spoluúčast zatím ještě velmi  málo příznivé. Objektivní překážkou pro ni je zejména  nedokončená technická restrukturalizace výroby, nestálé podnikatelské prostředí, nízká právní jistota,  časté změny podnikatelských subjektů v důsledku privatizace a   rostoucí riziko nezaměstnanosti. Subjektivní překážkou je   nepříznivá nebo přímo nepřátelská  ideová atmosféra vůči každému náznaku prosazování práv zaměstnanců, vytvořená dlouhodobou nadvládou liberální hospodářské  politiky, ale také  malá  znalost principů  spoluúčasti a nízká ochota je akceptovat. Na druhé straně baťovské a slušovické tradice a působení závodních rad  v poválečném období vytvořily předpoklady, na nichž by  se  při  změně hospodářské politiky země, při ekonomické a politické podpoře  státu mohlo participační hnutí  rozvinout v relativně krátké době do značné šíře.

7. Přestože dnešní, kapitalismem poznamenaná podoba zaměstnanecké participace      a samosprávy není sociálně  jednoznačným jevem, zasluhuje si všestrannou podporu. Zasazena do demokratického, humanitního rámce představuje nové možnosti pro zlepšení sociálního a ekonomického postavení zaměstnanců. Sama je výraznou oporou politické demokracie, dodává jí další nezbytný rozměr  svou snahou o sociální spravedlnost,                 o prosazení lidských práv v oblasti, kde se jejich uplatnění kapitalismus intenzivně brání. Hlásí se ke společenskému pokroku, k emancipaci dělníka a současně – či právě tím – ke zvýšení jeho výkonnosti. Není sama o sobě revolučním hnutím, ale leží na  jeho cestě  a může je významně podpořit jak při jeho vzniku a rozvoji, tak i při implementaci jeho výsledků do nových, samosprávných hospodářských struktur.

Srpen  2003

