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1. 
K pojetí výzkumu 

Přímé zahraniční investice (dále jen PZI) vedly od r. 1990 ve střední a východní Evropě k modernizaci příslušných národních hospodářství, desetiprocentní podíl PZI na celkové sumě investic ve střední a východní Evropě v letech 1993-2003 však tento nárůst odráží jen neúplně. Byly zde implementovány četné nové koncepce řízení, nová podniková organizace, technika na světové úrovni. Jak je tomu ale u takzvaných  měkkých faktorů, zejména  v oblasti vztahů mezi vedením firmy či podniku a zaměstnanci?

Profesní kvalifikace zaměstnanců  ve střední a východní Evropě byla – alespoň v technických či přírodovědných profesích – v zásadě již k dispozici. Zahraniční investoři mohli na tomto základě dobře rozvíjet své investice. Pracovní vztahy, jako  podstatný formující faktor v podnikovém dění, však byly na počátku investic buď ještě ovlivněny podmínkami plánovaného hospodářství nebo také – v případě investic  na zelené louce (greenfield investment) – mohly a musely být zcela nově utvářeny.

Nabízí se otázka, zda existoval „modernizační impuls“ i v této oblasti, a pokud ano, v čem spočíval přínos západoevropských, zvláště německých investorů, co přejali, co nově rozvinuli? Soustředíme se na Polsko, Českou republiku a Slovenko jako cílové země těchto investic.

V prvém empirickém kroku přípravy případových studií byly provedeny expertní rozhovory na nadpodnikové úrovni se zástupci odborů, svazů zaměstnavatelů a ministerstev práce/ hospodářství v Polsku, České republice, na Slovensku, v Německu a na evropské úrovni.

Ve druhém, navazujícím empirickém kroku bylo zvoleno devět firem (z toho sedm z Německa, jedna švýcarská a jedna německo-francouzská firma) s rozdílnými formami pracovních vztahů v jejich středoevropských a východoevropských dceřiných podnicích.

Tři z těchto podniků pocházejí z kovoprůmyslu a elektrotechnického průmyslu, dva z potravinářského průmyslu, tři z chemického průmyslu a jeden podnik z odvětví energetiky. Tři mateřské firmy mají ve všech třech středoevropských a východoevropských zemích dceřiné podniky, tři mají ve dvou těchto zemích filiálky (ale s rozdílnými kombinacemi zemí) a rovněž tři mateřské organizace mají vždy jen jeden dceřiný podnik v některé ze třech zvolených cílových zemích investic.

Tímto jsou v obrysech zcela stručně naznačena podstatná východiska výzkumného projektu, jehož výsledky mají být nyní v souhrnu představeny.

2. Shrnutí základních výsledků výzkumu
2.1. Rozdílné závislosti cest středoevropských a východoevropských pracovních vztahů 

Následující pokus o typologizaci devíti případů podniků je omezen tím, že se tyto typy nikdy  nevyskytují v čisté formě, že vedle hlavních zmíněných znaků existuje ještě mnoho jiných,  ale méně dominantních vlivů a že se tyto typy často překrývají. Tento způsob typologizace však má přesto svůj smysl tam, kde jsou patrné ostré kontury. 

Odvoláváme se přitom na různé kategorie možností „hranice překračujícího modelového transferu“ z mnohonárodního (multinational) podniku:

· Typ 1: Převažuje typ daný zemí původu investic – jednostranná závislost cesty;

· Typ 2: Převažuje typ daný cílovou zemí investic – jednostranná závislost cesty,

· Typ 3: Ráz daný zemí původu investic a cílovou zemí investic – dvoustranná závislost cesty,

· Typ 4: Podstatný vliv jiných (nečlenských) zemí/organizací – evropeizace, 

· Typ 5: Podnik bez kořenů – Footlose Company.

Tabulka: Rozdělení podniků do pěti typů

	
	Jednostranná závislost cesty/země původu investic
	Jednostranná závislost cesty /cílová země investic
	Dvoustranná závislost cesty/cílová země a země původu
	Vlivy třetích zemí/EU
	Footlose Compa-nies

	Volkswagen AG
	X
	
	
	
	

	Robert Bosch GmbH
	
	X
	
	
	

	Siemens AG
	
	
	X
	
	

	RWE AG
	
	
	X
	
	

	Nestlé SA
	
	
	
	
	X

	Dr. August Oetker KG
	
	X
	
	
	

	Continental AG
	
	
	X
	
	

	Aventis SA (od 20.08. 2004 Sanofi Aventis SA)
	
	
	
	X
	

	Henkel KgaA
	
	
	X
	
	


Tendence je jednoznačná. Převládají dvojité závislosti cest, tedy smíšení pracovních vztahů existujících v zemi původu investic a cílové země přímých investic (typ č. 3). Pracovní vztahy typu 1 (jednostranná závislost cesty na zemi původu), 2 (jednostranná závislost cesty na cílové zemi), 4 (vlivy třetí země/evropeizace) a 5  (Footlose Companies) představují výjimky:

Společnost VW AG na jedné straně (typ 1: převaha země původu při utváření středoevropských či východoevropských pracovních vztahů), Robert Bosch GmbH a Dr. August Oetker KG (převaha cílové země jako typ 2), francouzsko-německá firma Aventis SA jako „prototyp“ pro vlivy třetí země (zde: EU)/typ 4 a firma Nestlé SA jako reprezentantka typu 5, v němž nepřevládá ani typ země původu, ani typ hostující země, ani typ vázaný na třetí zemi, představují menšinu. Lze je označit jako „zběhy“ při „normálním rozmístění“ podniků na této škále, pokud jde o vliv na pracovní vztahy v jejich středoevropských a východoevropských dceřiných firmách/podnicích.

Předkládaný výzkum tak ve svém celku potvrzuje tezi o hybridizaci. 

Tato „hybridizace pracovních vztahů“ jako typ hlavního proudu vlivu západoevropských/německých mateřských podniků na pracovní vztahy v jejich středoevropských/východoevropských dceřiných podnicích v mezích, obrysech a obsazích, které nelze přesně určit, současně zúčastněným aktérům otevírá také nesmírné možnosti nových definic a utváření vztahů.

V následujících hlavních bodech se v souhrnu zaměříme na to, do jaké míry lze tento prostor, jenž vzniká z hybridizace pracovních vztahů, také skutečně využít.

2.2. Orientace pracovních vztahů na dialog, orientace pracovních vztahů na podnik a samostatnost pracovních vztahů – teze týkající se rozvoje v dceřiných podnicích ve střední a východní Evropě 

Teze 1: Orientace pracovních vztahů na dialog ve střední a východní Evropě –  nosný pilíř evropského sociálního modelu 

Nejprve je třeba přidržet se toho, že všechny „typy“ mají, i přes své rozdíly,  jeden společný určující rys: vzor pracovních vztahů orientovaných na dialog. Pracovní vztahy se tímto podstatným znakem  liší od těch, které často převládaly ve vybraných podnicích v době před příchodem přímých zahraničních investic – už vůbec nemluvě o pracovních vztazích během plánovitého hospodářství.

Není tím sice ještě naznačen směr tohoto procesu (skandinávský, německý,  románský model atd.), je tím však určeno jádro „evropského sociálního modelu“, který v zásadě vyjadřuje jistou míru chápání demokracie. Tím v Evropě vzniká společný jmenovatel, který vykazuje zcela závažné rozdíly oproti tomu, jak je utváření pracovních vztahů v zásadě chápáno v USA a ve východní Asii.

Teze 2: Žádné přenášení německých pracovních vztahů – k závislostem cesty 

Technika, organizace práce a z části i  koncepce managementu sice nejsou vždy beze zbytku přenášeny z německých mateřských podniků do jejich středoevropských či východoevropských dceřiných podniků, ale ve velké míře tomu tak přece jen je. U pracovních vztahů na závodní/podnikové rovině to vypadá jinak. Na základě kultury hledání řešení vyjednáváním jako hlavního způsobu regulace průmyslových vztahů (viz teze 1 k orientaci na dialog) potvrzuje náš výzkum výsledky jiných studií o „selektivním transferu“. Také německé podniky používají jen v omezené míře své pozitivní, v Německu nasbírané zkušenosti s kooperativním modelem spolurozhodování při regulaci pracovních vztahů překračující hranice.

Německé podniky se při svém transferu pracovních vztahů vyhýbají zejména právně zakotveným dohodám týkajícím se úprav „orientovanosti na dialog“. Výrazem tohoto obecně „zdrženlivého“ angažmá německých podniků při transferu německých zkušeností s pracovními vztahy na středoevropské a východoevropské dceřiné společnosti je také to, že při greenfield investicích zpravidla není vynakládáno žádné úsilí na právně zajištěné vytvoření orgánů zastupujících zaměstnance, a to i přes obtíže, které plynou z neexistence odpovídajícího partnera na straně zaměstnanců při vyjednávání.

Ovšem i německý „vzor“ duální reprezentace zájmů se značně změnil a stojí nyní před závažnými výzvami (tendence změkčení smlouvy o plošných tarifech – úpravy týkající se lidí v sociální nouzi, iniciativy za více kompetencí podnikových rad při posuzování podnikových odchylek od tarifních smluv atd.)

„Německý výrobní model“ tak není přenášen jako celek, ale základní předpoklady tohoto modelu (vyjednávání a dialog na různých úrovních s různými dosahy) se odrážejí – byť v mnoha variantách – i v pracovních vztazích středoevropských a východoevropských dceřiných podniků. Ve středoevropských a východoevropských dceřiných podnicích západoevropských a především německých mateřských firem tak vzniká směs různých „modelů“ pracovních vztahů, to znamená různých směrů závislosti. 
Teze 3: Pracovní vztahy orientované na podnik – decentralizace v kontextu globalizace 

Neexistuje žádný obecný model, na jehož základě by se daly identifikovat specifické strategie německých mateřských firem zpracovatelského průmyslu při utváření pracovních vztahů v jejich středoevropských a východoevropských dceřiných podnicích. Existují samozřejmě jemné odlišnosti mezi jednotlivými odvětvími (např. mezi chemickým, energetickým, automobilovým či ocelářským průmyslem). 

Svou roli nadále hraje velikost mateřské firmy: střední a velké firmy v Německu  mají zpravidla podnikovou radu (která by teoreticky mohla prosazovat svůj vliv – viz k tomu teze 4), zatímco v malých podnicích tomu tak velmi často není. 

Různá velikost firmy však neznamená různé vzory přenosu pracovních vztahů z mateřské firmy na středoevropské či východoevropské dceřiné podniky. Naše případové studie (které zahrnují velké mateřské firmy a zčásti i malé středoevropské a východoevropské dceřinné podniky) odporují Bluhmovu zjištění, že u velkých podniků se uplatňuje efekt země původu („country of origin“ efekt), u menších naproti tomu se změna modelu pracovních vztahů ve střední a východní Evropě (Bluhm 2000 a 2003) potvrdila. Také u velkých mateřských společností neexistuje tento „country of origin“ efekt per se, nebo – abychom zachovali naši  typologii – typ 1.

Ani důvody pro realizaci investice v zemi střední či východní Evropy (zpřístupnění trhu  nebo nákladové důvody) nemají dominantní vliv na utváření pracovních vztahů. Určitou roli sice rovněž hraje i druh investic (nehledě na přítomnost či nepřítomnost odborů) – greenfield nebo  brownfield investment, nikoli však v takové míře, jak  jsme se zpočátku domnívali v naší výchozí hypotéze č. 1, zvláště když rozdíl mezi oběma druhy investic postupně mizí. Investice, které byly z hlediska právní definice investicemi brownfield, v praxi často odpovídají investicím greenfield, protože ihned po převzetí byli zaměstnanci zčásti kompletně vyměněni, byla instalována nová zařízení, vybudovány nové provozy a existující staré odborové organizace tak vlastně byly odstraněny.  Naopak na základě pokynů Evropské unie pro vytváření informačních a konzultačních zastoupení na podnikové rovině z března 2002 brzy bude muset dojít (2005/2007) také u greenfield investic k odpovídající úpravě (viz teze 6). 

Všechny tyto nezávislé proměnné vesměs nevytvářejí žádný obecný vysvětlující model ve výše naznačeném smyslu. Například existence podnikové rady  (Betriebsrat) v německé mateřské firmě neznamená per se možnost, vůli (nebo dokonce pokus) zřídit  u greenfield investic ve středoevropských či východoevropských zemích organizace zastupující zájmy zaměstnanců v dceřiných společnostech. Jiným příkladem je velmi rozdílný postoj německých podnikových rad k začlenění středoevropských a východoevropských zástupců zaměstnanců (pokud jejich organizované zastoupení existuje)  do Evropské podnikové rady před 1. květnem 2004 (přistoupení osmi zemí střední a východní Evropy k EU).

Také středo- a východoevropské země (které samy o sobě představují naprosto rozdílné země) neskýtají jakožto příjemci investic žádné vysvětlení pro odlišné strategie mateřských firem vůči jednotlivých zemím při utváření pracovních vztahů ve svých dceřiných podnicích. Obecně lze konstatovat, že investorské firmy dodržují příslušné zákony, které se přirozeně v jednotlivých zemích liší. Nehledě  na toto obecné konstatování neexistují žádné náznaky toho, že historické, sociální, politické a ekonomické rozdíly vedou v zemích střední a východní Evropy k rozdílné, pro danou zemi specifické, strategii mateřských firem při vytváření pracovních vztahů v jejich dceřiných společnostech.

Toto vše nasvědčuje tomu, že záleží především na strategiích jednotlivých mateřských společností (včetně pozice a politiky podnikové rady), a to nezávisle na příslušnosti k odvětví, podílu mzdových nákladů na celkových nákladech výrobku, velikosti podniku atd. Označujeme to jako podnikově centrovaný přístup k vysvětlení podnikové politiky vytváření pracovních vztahů ve středoevropských a východoevropských dceřiných podnicích, k němuž také patří dějiny podniku a firemní kultura, velikost, subjektivní způsoby chování jednajících podnikových aktérů atd.

I když i u této teze je nutné si položit otázku na směr vývoje pracovních vztahů ve střední a východní Evropě, musíme vycházet z toho, že nástroj podnikových tarifních smluv, které  ve střední a východní Evropě převládají, je k německým mateřským firmám naprosto vstřícný. Mateřské firmy tedy opouštějí princip plošných tarifních smluv, který je obvyklý na regionální a odvětvové úrovni v Německu, a tím také upevňují dosavadní monismus či hybridní dualismus v Polsku, Česku a na Slovensku (primát odborových zástupců zaměstnanců na podnikové úrovni). Domnívají se,  že by tím mohly v kontextu globalizace rychleji a flexibilněji reagovat na decentralizační trend.

Teze 4: Menší vliv zástupců zaměstnanců mateřských firem na utváření pracovních vztahů ve středoevropských a východoevropských dceřiných podnicích

Pozice a situace podnikových rad v německém systému pracovních vztahů v principu připouští vliv na spoluutváření pracovních vztahů ve středoevropských a východoevropských dceřiných podnicích. I přes jednotný právní základ existují velké rozdíly v postavení a vlivu podnikových rad v jednotlivých německých mateřských firmách. Podnikové rady s relativně malým vlivem v mateřském koncernu už zpravidla nemají sílu podporovat ještě výstavbu organizací zastupujících zájmy zaměstnanců v dceřinných firmách v zemích střední a východní Evropy. Ale i v podniku se silnou podnikovou radou („Co-Management“) neexistuje per se žádná záruka, že dojde k větší snaze o ovlivnění situace v dceřiné firmě. Odhlédneme-li od několika výjimek, je role podnikových rad na tomto poli relativně malá
. Obecně se omezuje spíše na pasivní chování a reakce (např. shromažďování a předávání informací) než na aktivní využívání existujících struktur a možností německého podnikového spolurozhodování (zákon o normách, upravující poměry mezi zaměstnavateli a zaměstnanci podniku, spolurozhodování v dozorčí radě). 

To má opět své určité příčiny, z nichž můžeme jmenovat:

· Koncepce vyjednávání (viz naše teoretické základy) sice skýtá nutné, nikoli však dostatečné vysvětlení pro činnosti podnikových rad jako určitého politicko‑sociálního procesu. V této souvislosti  tak musíme poukázat na to, že  struktura kapitalismu produkuje nerovné mocenské poměry, tj. vyjednávání mezi vedením koncernu a podnikovou radou není nikdy vyjednáváním rovných partnerů.

· V průběhu evropeizace a globalizace vznikají určité oblasti, v nichž jsou čistě národní úpravy a odpovídající vlivy národních orgánů zastupujících zájmy zaměstnanců nedostatečné. To je případ přesunů a restrukturalizací podniků, které překračují národní hranice. Zde by musela mít Evropská podniková rada právo přijímat závazné dohody. V současné době je však revize EPR blokována směrnicí UNICE (viz k tomu odkazy na nerovné mocenské poměry).

· Podnikové rady v Německu jsou sice rovněž zapojovány do investičních rozhodnutí svých podnikových představenstev a velmi často s nimi také tvoří podnikové pakty (viz také Rehder 2005:68).  Ale tyto podnikové pakty (ve formě dohod o poskytnutí záruk v sídle firmy) se však přesto omezují na faktory, které hrají velkou roli při hledání nejlepších konkurenčním postupů v podnikání (benchmarking) mezi jednotlivými sídly firmy (pracovní doba, mzdy, produktivita, organizace práce atd.). Měkké faktory, jako např.  pracovní vztahy ve vlastním sídle firmy  a nadto také ani kvalita pracovních vztahů v jiných sídlech firmy (v našem případě středoevropských či východoevropských) nehrají téměř žádnou roli. Takovéto omezení na vlastní sídlo firmy je ostatně také předepsáno zákonem upravujícím vtahy mezi zaměstnanci a zaměstnavateli. Rozšíření politiky podnikových rad německých mateřských podniků na spoluutváření pracovních vztahů ve středoevropských a východoevropských dceřiných podnicích by tudíž bylo aktem  dobrovolnosti a solidarity – tedy čistě politickým rozhodnutím, které by  se navíc muselo objasnit vlastním (v tomto případně německým) zaměstnancům. Zde by pak musela sehrát svou roli Evropská podniková rada.

· Nikdy nelze podceňovat subjektivní faktor, který je ale obtížně měřitelný, tj. individuální ochotu členů podnikové rady i jejího grémia uznat daný prostor pro jednání, odpovídajícím způsobem ho využít a snad také příležitostně překročit – a tak dále posunout hranice.

Aby zde nedošlo k žádným nedorozuměním: prostory pro jednání a utváření se neomezují pouze na podnikové rady německých mateřských podniků. Ohromnou odpovědnost, která je však současně také prostorem pro utváření,  mají také všichni podílející se aktéři společnosti – odbory a svazy zaměstnavatelů, podnikový management a zástupci zájmů zaměstnanců na závodní či podnikové rovině. Přímé investice do středoevropských a východoevropských zemí by mohly vést zmíněné aktéry ze západoevropských zemí k tomu, aby tvořivě zasáhli. Ale také aktéři v cílových zemích těchto přímých investic ve střední a východní Evropě by mohli hodně přispět k tomu, aby bylo učiněno zadost nejen požadavkům ekonomie, nýbrž také požadavkům oné „Sociální Evropy“ se základní orientací na demokracii a spolupůsobení zaměstnanců, bez níž sjednocená Evropa nemůže fungovat.

Teze 5: Osvícený management a pracovní vztahy ve středoevropských a východoevropských dceřiných podnicích

Autonomie středoevropských a východoevropských dceřinných společností se ve srovnání se západními mateřskými podniky postupně zvětšovala – i když s odlišnostmi podmíněnými cíli investic (tržní a nákladové důvody), druhem výrobku, z toho plynoucími odlišnostmi firemních kultur, velikostí jak mateřského podniku, tak i filiálky atd. 

Tento proces byl provázen stále větším náborem domácích manažerů. Velmi často byli a jsou jako domácí pracovní síly přijímáni personální manažeři, protože se lépe vyznají v místní situaci, národním pracovním právu, jazyce, mentalitě atd. Personální oblast podniku je totiž zakořeněna v lokálním kontextu více než kterákoli jiná. Z tohoto hlediska tvoří pozice v managementu most k podnikovým sociálním partnerům, k zástupcům  zaměstnanců v podniku (pokud tak nějací jsou). Obě role jsou tedy obsazeny místními pracovníky a jakožto zprostředkovatelské role také mají přesahující význam. Toto narůstající nahrazování západních/ německých vedoucích pracovníků domácími ovšem nutně neznamenalo zlepšení schopnosti vést dialog, protože byly nabírány zčásti staré kádry, ještě přivyklé direktivnímu hospodářství, nebo/a byli přijímáni mladí pracovníci, kteří – v přehnaném vymezení se vůči dobám plánovaného hospodářství – hledají své vzory v „radikálnosti“ určitých tržních koncepcí.

Západní/německý management naproti tomu vystupoval ve středoevropských a východoevropských filiálkách obecně vzato uctivě, což lze vyvodit nejen z dlouhé osvědčené kultury západních/německých mateřských firem při vedení dialogu, ale může to mít základ také v úctě k existujícím odborným a inženýrským kompetencím Středoevropanů a Východoevropanů, a také, zejména u německých manažerů, v ohledu na citlivost spojenou s válečnými dějinami. Tyto důvody vedly k tomu, že autoritativní vystupování západního/německého managementu mohlo být ve středoevropských a východoevropských zemích odkázáno do patřičných mezí.

Přitom existují značné rozdíly mezi styly řízení různých západních zemí. Ačkoli to není hlavní téma našich případových studií, lze  z literatury a z rozhovorů našich odborníků na nadpodnikové rovině usuzovat, že asijské podniky či asijští manažeři nejvíce a nejdůsledněji usilují o transfer modelu firemní kultury a o (autoritativní) styl řízení, francouzští manažeři pak ve střední a východní Evropě vystupují mnohem autoritativněji („le patron“) než němečtí, kteří se cítí být více zavázáni kooperativní firemní kultuře a pracovním vztahům.

Image podniku, zvláště u výrobců značkového zboží, nadto hraje zcela podstatnou roli při utváření pracovních vztahů manažery. Nezávisle na příslušné velikosti podniku jsou tyto západní/německé podniky velmi zainteresovány na pozitivním obrazu firmy zejména v regionu sídla firmy a posléze i v celé zemi, na obrazu, který o firmě vytvářejí zaměstnanci, jejich zástupci, média atd. Roli přitom hrají nejen výrobky, nejen  kvantifikovatelné pracovní podmínky (jako mzdy, pracovní doba atd.), nýbrž také kvalita pracovních vztahů. Jakmile je tento obraz narušen příliš autoritativním chováním místního managamentu, nebo i jen politicky motivovaným jednáním zástupců podniku a s tím spojenými spory na veřejnosti,  zasahuje zahraniční centrála – zde je velký rozdíl oproti národním podnikům ve střední a východní Evropě.

Velké a malé podniky ze zemí Evropské patnáctky (a zde na prvním místě z Německa) s sebou přinesly nejen svou technologii a organizaci, nýbrž v první fázi investování se pokusily prosadit představy mateřských podniků i v otázkách pracovních vztahů a firemní kultury. Ve druhé fázi se však postupně přizpůsobovaly podmínkám hostující země a příslušného regionu a přebudovávaly také podle jejich vlastních představ: podnikové tarifní smlouvy, Human Resource Management (tj. přímé vztahy mezi podnikovým managementem a zaměstnanci bez prostředníků) jako dodatečné pilíře pracovních vztahů, „podnikové rady“  bez začlenění do odborů, to všechno jsou prvky středoevropských a východoevropských pracovních vztahů, které nemusely být západnímu/německému managementu vnucovány, nýbrž byly naprosto přátelsky přijímány.

 Teze 6: Hybridní dualismus pracovních vztahů ve střední a východní Evropě? – K novým „podnikovým radám“ v Česku, na  Slovensku a v Polsku 

Zákonná ustanovení na Slovenku a v České republice (a brzy ovšem také v Polsku) týkající se zavedení „podnikových rad“
, vyvolaná směrnicí EU o zřizování informačních a konzultačních orgánů na podnikové úrovni z března 2002, získala dodatečný význam díky podnikovému centrování pracovních vztahů: ve střední a východní Evropě hraje závodní/podniková rovina při utváření pracovních vztahů mnohem významnější roli než třeba v Německu. Současná legislativní konstrukce „podnikových rad“  má podobu, která jakoby se neopírala o stejnou dělbu práce mezi podnikovou radou a odbory, jak je tomu například v Německu. Na Slovensku se jedná o dualismus, podnikové rady tu však nemají oprávnění vést kolektivní vyjednávání; v Česku - a snad i v Polsku - jde o radu zaměstnanců „případ od případu“, která ovšem musí ustoupit, jestliže je v podniku zřízena odborová organizace. Ze západního pohledu se tato nová ustanovení jeví jako „hybridní“ dualismus.

Je nutné říct, že tyto nové pilíře reprezentace zájmů na úrovni podniku mají své přednosti i nedostatky, které jsou reflektovány velmi různě jak z pohledu aktérů ve třech zkoumaných středoevropských a východoevropských zemích, tak ze strany Německa.
Důvod námitek středoevropských a východoevropských odborů proti zavedení druhé roviny reprezentace zájmů se z jejich hlediska jeví jako naprosto pochopitelný, protože vytvořením podnikových rad nebo „rad zaměstnanců“ by vznikla konkurenční instituce. Současná slabost odborů nedává žádný prostor pro začlenění podnikových rad do odborových organizací. K tomu přistupuje fakt, že se prostřednictvím nových podnikových rad, které by měly být voleny všemi zaměstnanci (nezávisle na jejich členství v odborech) se stává zřejmým deficit legitimity odborového zastoupení v podnicích. Tento deficit legitimity by mohl vést k určitému rozštěpení středoevropských a východoevropských pracovních vztahů. Navíc se zdá, že zaměstnavatelé, kteří tyto nové „podnikové rady“ či „rady zaměstnanců“ zčásti vítají, nechtějí jejich začlenění do odborů nikterak podpořit.

Na druhé straně se v případě investic „na zelené louce“ takřka nesetkáme s odbory, podniky jsou tedy „prosté odborů a zástupců zaměstnaneckých zájmů“ – na což si ostatně zčásti stěžují i sami zaměstnavatelé. Zde se středoevropským a východoevropským odborům  naskýtá šance značně rozšířit oblast svého vlivu tím, že se podnikové rady přiblíží odborům a tím také rozhodujícím způsobem vybudují svou společenskou pozici založenou na současné zdánlivé síle tripartismu. K tomu by se přidal tlak vyvíjený na roztříštěné odbory ve střední a východní Evropě, aby spolu alespoň na závodní/podnikové úrovni spolupracovaly intenzivněji než doposud.

Více či méně otevřené odmítání těchto nových struktur ze strany odborů vede také k mezinárodnímu oslabení výrobního modelu příslušného podniku (jehož podstatnou část tvoří pracovní vztahy), protože by tím mohla zaniknout srovnatelná konkurenční výhoda těchto mezinárodně činných německých podniků oproti jejich nejdůležitějším konkurentům.

Zčásti protichůdné názory středoevropských a východoevropských odborů na zřízení nových „podnikových rad“ mohou z dlouhodobého hlediska vést i ke ztížení  spolupráce středoevropských či východoevropských a německých odborů v jiných oblastech politiky. 

Na tomto místě je třeba se ptát, jak dalece může monistický systém zastoupení zájmů snést klasický konflikt mezi zájmem o zvýšení mezd (který je strategickým nástrojem odborového vyjednávání) na jedné straně a zájmem na zachování komparativní konkurenční výhody podniku na straně druhé. V Německu byla na základě duálního systému zavedena dělba práce mezi odbory působícími na nadpodnikové úrovni (tarifní partneři) a podnikovými radami, čímž se zabránilo konfliktu.

Teze 7: K evropeizaci pracovních vztahů – evropské podnikové rady nejsou (ještě nejsou) prostředníky mezi východní a západní Evropou 

Evropské podnikové rady jako dosud nejsilnější výraz evropeizačního procesu pracovních vztahů  – který nelze chápat jako sjednocování – jsou jak ve vědecké, tak v i politické diskusi často zneužívány jako „poslední záchrana“, jestliže na evropské úrovni nefungují jiné instituce kooperace. Tak je tomu i v případě kooperace v rámci evropských sídel mezinárodně činných podniků, jestliže mají Evropskou podnikovou radu (EPR). Zde se EPR přisuzuje zprostředkovatelská role mezi Východem a Západem, kterou ovšem – přinejmenším v současné době – (ještě) nemůže naplnit: 

· EPR se středoevropskými a východoevropskými  zástupci (od 1. května 2004 povinně předepsanými) může být jen tak „dobrá“, jak už byla i dříve  na základě Evropské patnáctky. A zde jak naše empirické výzkumy, tak i výsledky dalších studií naznačují realistický obraz EPR, kterou je nutno zařadit mezi informace a konzultace a na kterou zčásti i samotní aktéři nepohlížejí nutně jako na evropské grémium, nýbrž spíše jako na seskupení národních zástupců na evropské úrovni. Jen několika západoevropským EPR se zatím podařilo vytvořit fungující sítě národních zástupců zaměstnanců a rozvíjet rodící se „evropské“ myšlení. Jestliže se však samotné EPR v západní Evropě dosud nacházejí v raném vývojovém stadiu, jak mohou být splněny zvýšené požadavky, vyplývající z rozšíření EU, které jsou na Evropské podnikové rady kladeny v souvislosti s jejich interkulturní kompetencí a schopností integrovat jiné tradice a pracovní vztahy. 

· Propast mezi západní a východní Evropou, pokud jde o mzdy a další pracovní podmínky, je momentálně ještě tak hluboká, že může dojít ke značným – skrytým –  kolizím zájmů mezi odbory na Východě a na Západě, jimž se nevyhne ani EPR. Západní a obzvláště němečtí rprezentanti zájmů mluví o pokud možno rychlé mzdové nivelizaci, aby se tak určité konkurenční podmínky utvářely příznivěji pro sídla jejich firem. Naproti tomu středoevropská a východoevropská odborová podniková zastoupení (která často uzavírají tarifní smlouvy s vedením) mají právě zájem na co možná nejdelším udržení tohoto pro ně výhodného konkurenčního faktoru. Také v tomto případě je využíván klasický konflikt mezi zvýšeními mezd na jedné straně a udržením komparativní konkurenční výhody na straně druhé.  

· Nejasnost volby středoevropských a východoevropských zástupců EPR (zčásti  určená managementem na základě chybějících zájmových zastoupení ve středoevropských a východoevropských sídlech) znesnadňují zřetelné definice zájmů a přisuzovaných rolí v grémiu EPR.

· EPR je středoevropskými a východoevropskými odbory a členy EPR přisuzován velký potenciál (jinak je tomu v případě zákonného zřizování „podnikových rad“ v Polsku, Česku a na Slovensku), avšak jejich očekávání je značně nízké. Jestliže středoevropští a východoevropští zástupci zájmů zaměstnanců dosud neměli k informacím o situaci celého podniku téměř žádný přístup, nyní jim grémium EPR nabízí netušené množství informací o efektivnějším utváření podnikových tarifních smluv. Je ale předčasné mluvit o evropeizaci.  Tuto hojnost informací a pravděpodobně  ještě více dostávají němečtí zástupci v EPR nikoli od tohoto grémia, nýbrž od institucí německého spolurozhodování (zákony o spolurozhodování atd.).  Potud je možno i na tomto poli poukázat na rozdílnost zájmů na Východě a na Západě.  

Je třeba promyslet i tuto rozdílnost zkušeností, tradic a přisuzování rolí, než začneme klást na EPR nadměrně vysoké požadavky, jakými je např. zprostředkovatelská funkce mezi Východem a Západem. 

Podle našich zjištění existují tři vývojové stupně EPR, zahrnující východoevropská a západoevropská sídla firem:

1. EPR jako informační grémium. Pro středoevropské a východoevropské zástupce je to  místo, kde mohou získat informace o celém podniku a rozvíjet tak ekonomicko-politickou kompetenci. Pro západoevropské/německé zástupce EPR je EPR institucionálním grémiem, kde mohou dostávat informace o pracovních vztazích ve středoevropských a východoevropských sídlech podniku a  rozvíjet tak interkulturní kompetenci;

2. EPR jako integrační grémium. Ve druhém kroku může být EPR – když staví na EPR jako informačním grémiu – místem integrace středoevropských a východoevropských zástupců v tomto grémiu, kteří jsou v pozici rovnoprávných členů nikoli pouze formálně, nýbrž také politicky;

3. EPR jako zprostředkovatelské grémium mezi Východem a Západem. V tomto stadiu lze tyto (ještě) značné rozdíly týkající se mezd, pracovních podmínek atd. na Východě a Západě zpracovat tak, že se o těchto nepopiratelných rozdílech diskutuje nejen ve formě národních konkurencí sídel podniků, nýbrž – alespoň v základních obrysech – také ve formě  evropských řešení.

V současné době se většina EPR nachází ve svém vývoji ještě mezi stupněm jedna a stupněm dvě.

Takovýto vývojový proces lze podpořit 

· revizí směrnice EPR (v l. 2004/5 blokovanou ze strany UNICE), která by musela zohlednit okolnost, že existují určité procesy (jako třeba přemístění podniků a slučování podniků na evropské úrovni), které už nemohou být provázeny (pouze) národními zastoupeními zájmů, nýbrž že v podniku naléhavě potřebují jako aktéra EPR;

· subjektivně - individuálním zřízením příslušných aktérů za účelem zformování evropských prvků pracovních vztahů. Mnoho členů EPR v současné době nevyužívá ani rámec, který je momentálně dán platnou směrnicí EPR (viz také Knudsen 2004, Kotthoff, Kruse 2002).

Nevyřešené otázky:  

Každá empiricky založená studie může jen částečně „odhalit“ a systematizovat praxi. Vždy zůstávají otevřené otázky, které by vyžadovaly další výzkum, jako například otázky 

· charakteru zájmů zaměstnanců v těchto dceřiných podnicích samotných; jakým formám zájmových zastoupení je dávána přednost, jak by mohl být produktivněji utvářen vztah napětí mezi zaměstnanci a institucionalizovanými formami reprezentace zájmů atd.;

· rozdílů zahraničních investic vzhledem k regionálnímu původu mateřských podniků (Asie, Severní Amerika, různé regiony v západní Evropě) a vlivu na pracovní vztahy příslušných středoevropských a východoevropských dceřiných podniků;

· vedlejších efektů pracovních vztahů praktikovaných ve středoevropských a východoevropských dceřiných podnicích na regiony a společnosti, v nichž se tyto podniky zeměpisně nacházejí.

2.3. Konec jedinečnosti transformačního procesu: k normalizaci pracovních vztahů ve střední a východní Evropě 

Existují pokusy klasifikovat vývoj pracovních vztahů v budoucích členských státech Evropské unie buďto jako zvláštní model, odlišný dosud známých modelů západoevropských, nebo také jako procesní vývoj k jinému již existujícímu modelu pracovních vztahů.

Například Thomas Steger (2002) se odvolává na tři hlavní modely (liberální tržní model v USA a ve Velké Británii; model sociálního tržního hospodářství v Německu a ve Švédku a konfliktní model v Itálii a ve Španělsku) a popisuje nynější stav a budoucí vývoje pracovních vztahů v Polsku,  Česku, Maďarsku a na Slovensku jako typický pro liberální tržní model.

Kohl a Platzer (2003a: 40, 50, 47) připisují pracovním vztahům ve středoevropských a východoevropských zemích vlastní model na základě Ebbinghausova a Visserova (1997) odlišení severoevropského korporativismu, modelu sociálního partnerství na evropském kontinentu, anglo-amerického pluralismu a modelu polarizace v románských zemích Evropy. Tento model je silně závislý na podpoře vlád při vyrovnávání deficitů v ekonomické a sociální oblasti.

My naproti tomu nevycházíme z nějakého odděleného středoevropského či východoevropského modelu.

Právě v době rozšíření Evropské unie dne 1. května 2004, pouze 15 let po začátku dramatických změn ve státech dřívějšího východního bloku, které pokládáme za historicky jedinečné a v této formě v blízké budoucnosti v podstatě za neopakovatelné, došlo ke dramatické změně také v pracovních vztazích. Tuto změnu v současné době charakterizují startovní podmínky pro činnost těchto států jakožto nových členů Evropské unie, a zároveň se již rýsují první rozhodující obrysy těchto vztahů. To znamená, že díky rychlému procesu vyrovnávání v zemích střední a východní Evropy byly doposud vytvořeny předpoklady „normálního“ vývoje pracovních vztahů ve středoevropských a východoevropských zemích jakožto členech Evropské unie, současně však byly vytvořeny i první základní obrysy. 

Jestliže se soustředíme na „naše“ tři středoevropské a východoevropské země, vycházíme z toho, že se německému modelu pracovních vztahů v rovině podniku nejvíce přibližuje Slovensko (dualismus organizací zastupujících zájmy zaměstnanců na podnikové rovině, srovnatelně intenzivnější orientace tarifních smluv na jednotlivé obory a na národní rovinu než v Polsku a v České republice), zatímco polské a české pracovní vztahy na podnikové rovině jsou spíše směsicí francouzského (slabé „podnikové rady“) a britského „modelu“ (tarifní smlouvy na podnikové rovině).

Tím je naznačeno, že proces transformace ve střední a východní Evropě byl ukončen, že nevznikla žádná samostatná východoevropská cesta vývoje pracovních vztahů, nýbrž že začal „proces normalizace“.

Veškerý vývoj v těchto středoevropských a východoevropských zemích však  má stejný základní vzor, jímž je orientace pracovních vztahů na dialog – tento vzor sice není pro všechny jednotný, ale vychází ze společného vlastního chápání uznání zájmů druhých a z dialogicky zaměřeného vyjednávání rozdílů, při současném zohlednění odlišností týkajících se jednotlivých národních států, profesí a podniků – je tedy vskutku evropský.
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� V tom jsou naše výsledky explicitně odlišné od Rehderových výsledků (2005:72), podle nichž nadpodniková grémia zástupců zaměstnanců (celopodnikové podnikové rady, celokoncernové rady) ve velkopodnicích umožňují a podporují etablování kolektivních pracovních vztahů v nových středoevropských a východoevropských sídlech. 


� V České republice „rada zaměstnanců“.





1
2

_941314426

_1069154688.doc
[image: image1.png]






