Participativha demokracia I1

Pokracovanie ukazky kapitoly o participativnej demokracii 7 mojej knihy ,,Socidlna
trojclennost’. V prvej Casti sme si povedali o tom ako funguje participativna demokracia
na komundlnej urovni vo viacerych krajindch sveta a v SR, v druhej Casti si povieme viac
o participativnej demokracii v ekonomickej a kulturnej oblasti.

Participativny menezment — SEMCO

Existuje aj snaha niektorych slobodne uvazujucich podnikatel'ov a manazérov, zaviest’
participativnu demokraciu aj do firiem a organizacii. Vtedy hovorime o participativnom
manazmente. Participativny manazment prinaSa pracujucim a spotrebitel'om prilezitost’
samospravne sa vyjadrit’ k ekonomickému zivotu, solidaritu s ostatnymi, spravodlivé prijmy
za pracu, roznorod¢ prilezitosti a moznosti a ekologicku rovnovahu. Tieto ciele sa usiluje
dosiahnut’ nasledujicimi spdsobmi:

. participativne vlastnictvo vyrobnych prostriedkov

. zamestnanecké a spotrebitel'ské rady, v ktorych maju ich ¢lenovia individualne
a kolektivne slovo pri prijimani rozhodnuti v rozsahu, v akom na nich tieto
rozhodnutia vplyvaju, ¢i uz ako na jednotlivcov alebo ako na skupiny — samosprava

. odmena za spolo¢ensky hodnotna pracu imerna jej trvaniu, intenzite
a vynalozenému Usiliu — spravodliva odmena

e alokacia pomocou kooperativneho vyjednédvania medzi zainteresovanymi
pracovnikmi a spotrebitel'mi, ktora bude prebiehat’ prostrednictvom podnikovych rad
— participativne planovanie

Tieto zakladné body participativnej demokracie su vo vel'kom sulade s myslienkami socidlnej
troj¢lennosti v hospodarskej oblasti, aj ked’ vel'a zavisi od samotného spdsobu realizacie
takto chapaného participativneho manazmentu v praxi.

Najslavnejsim prikladom participativneho manazmentu na svete je brazilska spolo¢nost’
SEMCO. Majitel'om a generalnym riaditel'om je Ricardo Semler. Tento pozoruhodny ¢lovek
je skuto¢ny socidlny vizionar. Je autorom knih ,,Podivin‘ a ,,Sedemdrnovy vikend*, v ktorych
opisuje svoju cestu k hl'adaniu a nakoniec aj realizovaniu podoby podniku, v ktorom vladne
princip bratstva. Semler to nazyva ,,sloboda v praci®, ale z pohl'adu troj¢lennosti ide v
skutocnosti o uplatnenie principu bratstva.

Semler vybudoval podnik SEMCO, ktory nemé vo svete obdobu. SEMCO je holding, s 3
tisic zamestnancami a obratom okolo 240 mil. USD, zdruzujuci mnozstvo aktivit, hlavnym
vSak je vyroba strojov a pristrojov. Podnikatel’ Ricardo Semler bol oceneny ako “globalny
vodca zajtrajska”
na World Economic Forum. SEMCO vd’aci za takyto ispech modelu participativneho
manazmentu, ktory bol zavedeny pred takmer 25 rokmi.

SEMCO nema organizac¢nu Strukturu, Ziadne patro¢né strategické plany, zoznam hodndt,
deklarované poslanie, dress code, ani pisané pravidla. SEMCO ma len niec¢o, ¢o mnohi
zamestnanci ismevne nazyvajl “manual na prezitie”, sprievodcu pre firemnych novacikov
napisany vo forme komiksu. Vsetci zamestnanci, vratane radovych pracovnikov vo vyrobe, si
sami organizuji svoj &as. Nerozhoduju len o tom, kedy pracovat’, ale aj kol’ko pracovat’. Ci
robite v sobotu, nedel'u, cez tyzden, vecer alebo rano, poobede, je Gplne na vas. Sami si
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urcujete, o budete robit, s kym a ako. Ked’ pride novy zamestnanec do podniku, riaditel’ mu
povie, nech sa poprechddza po podniku a nech si vyberie, o chce a s kym robit’, do akého
timu sa zapoji alebo nech vytvori novy. Timy zalozené na principe vzdjomnych sympatii

a uzito€nosti su zékladom fungovania podniku. Vztahy v time, tak ako v beZznych rodinnych
alebo priatel’skych vzt'ahoch, si I'udia buduju a udrzuji sami, asocialne spravanie

a neschopnost’ spolupréce je okamzite viditeI'na a taky clovek sa sam vyluci. Timy si volia
svojho hovorcu, ktory je akymsi neformalnym vedicim vystupujicim navonok.

Velky vyznam ma podnikova rada, ktora sa skladd zo zastupcov zamestnancov
a manazmentu. Podnikova rada ako vrcholny riadiaci orgdn rozhoduje o vSetkych
zalezitostiach riadenia a rozvoja podniku, investovania, stratégii atd. Formovanie a rozbeh
¢innosti tejto podnikovej rady bol spociatku vel'mi tazky, ale nakoniec sa rada uchytila a dnes
uspesne funguje, celkom v sulade s myslienkami socidlnej troj¢lennosti. V podniku v zmysle
brazilskych zdkonov stale funguji odbory, ale ich tloha aj podl'a zd&ujmu zamestnancov stale
klesa, imerne tomu ako rastie vaha podnikovej rady a vzrastajucej miery vzajomnej dovery a
spoluprace v podniku.

Spolocnost’ nema interny audit. Nikto jednoducho nemé zaujem podvadzat. SEMCO sa
snazi mnohymi spdsobmi podporovat’ atmosféru dévery medzi svojimi zamestnancami.
Vsetky organizac¢né jednotky maju podiel na zisku. Velké percento zamestnancov si uréuje
svoj plat. Zaroven vSetci mozu vidiet’ platy a kompenzécie vyplacané inym. Zamestnanci
vedia, Ze ak by sa mali vyplacat’ nadmernym spdsobom, budu ich kolegovia ocakavat’
podobné zaobchadzanie na tkor zisku vsetkych.

SEMCO nema manazment v klasickom zmysle, klasicka hierarchicka Struktara vedenia
podniku je zruSend. M4 hovorcov timov (projektovych veducich) a miesto manzérskych
vysSich pozicii su koordinatori a poradcovia, ktori radia a pomahaja organizovat’

a koordinovat’ ¢innosti jednotlivych timov, aby fungovali ako celok. Hovorcovia aj
koordinatori st vyberani a hodnoteni samotnymi zamestnancami. Administrativnych
pracovnikov je minimum, dokonca nemaju ani zvlast’ kancelarie. Existuju akési univerzalne
kancelarie, vybavené potrebnymi zariadenim (PC, skenery, tlaciarne, kopirky...), ktoré méze
pouzivat’ kazdy administrativny pracovnik podl'a potreby, ale aj koordinator alebo bezny
zamestnanec ak potrebuje. Administrativni pracovnici a teda aj kazdy, kto nepotrebuje byt
v urcitej chvili priamo v podniku, mézu pracovat’ aj z domu.

Kazdy pracovnik ma priamy a neobmedzeny pristup ku kazdému inému zamestnancovi,
manazérovi, administrativnemu pracovnikovi a i. Ani samotny majitel’ podniku Semler nema
vlastnu kancelariu a pouziva spolocnu. Vsetci pracovnici mézu prist’ za nim a opytat’ sa na
vSetko, €o sa tyka ¢innosti podniku. Klasické porady tym tiez odpadavaji. Cudia sa mozu
radit’, kde chct, kedy chcti ako uznaju za potrebné.

Vsetky informacie o podniku a jeho ¢innosti st verejne pristupné a kazdy sa moze
informovat’ o ¢om chce, vratane aktualneho stavu cash-flow, tvorby zisku, rozdelenia zisku,
platov a odmien ostatnych a iné. SEMCO je tym absolttne transparentnym podnikom. V
SEMCu sa rozhoduje o planovanych investiciach a projektoch sposobom participativne;
formy rozhodovania, zamestnanci vyjadruji svoju podporu myslienke alebo planu v
hlasovani. Semlerov hlas je jeden z 3 000.

Otazkou st vlastnicke vztahy. Vlastnictvo podniku zatial nie je v rukach zamestnancov.
Myslienka zmeny vlastnickych vzt'ahov sa v tomto modeli neriesi, nie je primarne dolezita.



Dolezitym je skutocne pochopeny a v slobodnej atmosfére uskutocneny princip bratstva

s redlnou spolutcastou pracujicich na zisku, riadeni a zodpovednosti. Samotna zmena
vlastnickych vzt'ahov, nevytvori eSte prosperujlici podnik a neprinesie automaticky
spravodlivost’ pre pracujucich. V modeli ,,slobodnych firiem* sa ide na to inym sposobom.
Prvotnd je zmena formy spolurozhodovania a spoluzodpovednosti, vlastnicke vztahy st
druhotné. Mozno raz pride ¢as, kedy sa 'udia rozhodnu zmenit’ aj vlastnicke vztahy

a premenit’ firmu na nejaku formu druzstevného podniku alebo zamestnaneckej akciovej
spolo¢nosti, nikto tomu nebude branit’ je to len otdzkou prirodzeného vyvoja.

V poslednych rokoch sa deje urcity vyvoj aj tymto smerom, ¢ast’ timov zamestnancov sa
osamostatituje a zakladaju si vlastné firmy, va¢Sinou druzstva a tie d’alej spolupracuji
s byvalou materskou spolocnost’ou, prenajimaju si od nej priestory a vyrobné prostriedky. Tak
vznikd prirodzenym sposobom celd siet’ vzajomne spolupracujucich malych firiem, akysi
zéarodok asociacie, kde su medzi nimi uzatvorené nadStandardné vzajomne vyhodné zmluvy
a materska firma zac¢ina ¢oraz viac sluzit’ ako akysi subjekt poskytujuci prendjom vyrobnych
prostriedkov, know-how, koordinaciu a pod, &iZe &innosti idice smerom k naplianiu
predstavy o tlohach asociacie v hospodarskej oblasti podl'a konceptu socialnej trojclennosti.
Semler sa tiez priklana k tej myslienke, Ze podobne ako v koncepte socidlnej trojclennosti,
sprava kapitalu (ako sucast’ duchovného ¢lanku) vyplyva zo schopnosti 'udi. Preto kapital ma
byt’ spravovany nie na zaklade dedicstva, politickej alebo inej prislusnosti ale vylu¢né na
zaklade schopnosti zmysluplne spravovat’ kapital dan¢ho podniku. Zatial sa za
najschopnejSieho javi Semler, ale zdé sa, ze ani on nebude stale trvat’ na rodinnom charaktere
a vlastnictve podniku. SEMCO sa mo6ze pretransformovat’ do podoby nadacie (podobne ako je
to v obchodnom ret’azci Ikea, kde majitel'om podniku je nadacia), ktora by spravovala
a riadila majetok firmy a poskytovala akysi servis k vy$sie uvedenymi ¢innost’ami pre siet’ na
flu viazanych zamestnaneckych firiem.

V sucasnosti sa 30% zisku prerozdel'uje medzi zamestnancov a toto ¢islo do budicna
moze rast’ podla potrieb a vole zamestnancov. Tak, ako rastie ich spoluzodpovednost’
a spoluidast’ na rozhodovani, tak rastie aj ich spoluti¢ast’ na zisku. DalSia vel’ka ¢ast’ zisku
firmy ide po zvaZeni a rozhodnuti zamestnancov do kulturnej a socialnej oblasti. Okrem
pravidelnej podpory celého radu socidlnych a kultarnych aktivit, su to aj tri ,,demokratické*
zékladné skoly, fungujice na principe ,,alternativnej pedagogiky, ktoré pre deti svojich
zamestnancov Semler zalozil a financuje. Zisk zo SEMCA je tak celkom v duchu socidlne;j
troj€lennosti presuvany do kultirnej sféry. SEMCO je dokazom, ze I'udia st zreli na zmenu
spolocenského systému a prebratiu zodpovednosti za seba. Ak to dokazu Brazil¢ania, I'udia
s temperamentom a silnou emocionalitou, je to mozné aj u nas. Kedy sa namiesto vsSelijakych
finan¢nych skupin a developerov, ktori st zdrojom korupcie a napitia v State objavia
osvieteni podnikatelia, prindsajici nové kvality a ducha slobody a tvorivosti? To je otazka pre
spiacich Slovakov.

Sloboda v praci

V ramci participativnej ekonomiky sa zacal pouzivat’ aj pojem ,,sloboda v praci“. Ten sa
prvykrat objavil prave v suvislosti s podnikom SEMCO, ktory sa poklada za priekopnikov
slobody v praci. Rozdiel medzi pojmami participativny menezment a sloboda v préci je
v podstate vel'mi maly, vac¢Sina I'udi ich pouziva a zamiena I'ubovolne, ale slobodu v praci ja
chapem v uzSom zmysle, ako urcity predstupen alebo vol'nejsia forma participativneho
menezmentu a je tiez viac typicka skor pre mensie firmy.



Otazny je aj pojem sloboda, pretoze v ekonomickej oblasti v zmysle konceptu socidlnej
troj¢lennosti sa skor pouziva pojem bratstvo. Ale ked’ sa na to pozrieme z inej stranky, tak aj
tento pojem slobody moze byt na mieste. Praca aby davala zmysel musi byt uchopena
duchom (intelektom), az vtedy vznika nejaka hodnota, neda sa hovorit’ o praci bez ducha, taka
bezducha praca je skor typicka pre ten druh automatizovanej prace, manufaktirne;j,
monotdénnej, kde 'udsktl pracu nahradzaju roboty. Dnes maju tspech tie podniky
a ekonomiky, kde hra hlavna tllohu znalostna ekonomika, ¢ize tam, kde sa tvoria Specifické
a sofistikované produkty s velkou pridanou hodnotou. Pridana hodnota vznika prave
posobenim ducha (intelektu) na pracu. A tam je treba nechat’ posobit’ prave slobodu.

Pre slobodu v praci hovoria aj barlivé zmeny v spolo¢nosti hlavne €o sa tyka evolicie
vedomia l'udi za poslednych 100 rokov. To, ako dnes pristupujeme k praci a organizacii
firiem, vzniklo v ¢ase, kedy vécsina l'udi pracovala v pol'nohospodarstve, doma alebo v
malych remeselnych dieliiach. Pocas priemyselnej revolucie z relativne slobodnych I'udi bolo
treba urobit’ masu nemysliacich a necitiacich robotnikov zapojenych do hierarchického
systému odosobnenej prace. A tak sa z prace, ktoru ¢lovek vykonava bez toho, aby sa v nej
realizoval ako tvoriva bytost’, stala komodita. Firmy sa presuvaji tam, kde ju niekto urobi za
menej. Dnes vSak pre zachovanie ekonomickej prosperity, aj Cisto z pragmatického hl'adiska
treba prave umoznit’ vytvaranie kreativnej prace.

Cim viac je umoznena sloboda 'ud’om v oblasti kreativity a tvorivosti, tym ekonomicky
zaujimavejsie su vyrobky a produkty. To je typické pre znalostné ekonomiky ako je
Svajéiarsko, Finsko aj Nemecko, ale aj nam blizke Rakusko, kde prevladaji skor malé
a stredné podniky s vel'kou mierou slobody, vyrabajuce Specializované produkty s kvalitnymi
parametrami. Zaroven tam funguje vynikajuca spolupraca medzi samospravou, podnikatel'mi
a Statom. Rozhodne treba razit’ trend, prec od takej ekonomiky, ktord je zalozena na vel'kych
montaZnych halach a orientovana len na jeden segment ako je typické pre Slovensko
(automobilovy priemysel). V takomto montaznom priemysle bude v buducnosti prevladat’
plné automatizacia a I'udi tam bude treba vel'mi malo. Je potrebné sa orientovat’ smerom
k sietam malych navzajom spolupracujicich kreativnych firiem.

Sloboda v praci sa tak moze prejavovat’ v takych skuto¢nostiach ako su flexibilita
pracovného Casu, r6zne druhy tvdzkov a ich kombinécie, praca z domu, préca v projektovych
timoch, neformalnost’, odstranenie byrokracie a mnozstva predpisov, zrusenie hierarchickej
Struktary riadenia podniku a postupnej Coraz vacsej participacie zamestnancov na riadeni,
rozhodovani, rozdel'ovani zisku a pod.

Pracu na vol'nej nohe uz dnes skiiaji rozne povolania. Casto si medzi nimi umelci,
remeselnici, dizajnéri, ale aj l'udia z drobnych reklamiek ¢i IT odvetvia. No Coraz viac
uplatituje princip slobody v praci mnoho firiem vo svete. Tie ju nateraz vnimaju cez
zosuladenie pracovného a sikromného zivota. K vol'nosti a flexibilite pritom pristupuja ¢iro
pragmaticky. Nejde o ziaden mddny vystrelok, jednoducho sa ukazuje, ze dobré pracovné
podmienky a pocit slobody prispieva k vyssej spokojnosti aj motivacii zamestnancov a tym aj
k lepSim vykonom.

Slobodu v praci v USA uplatiiuji napr. firmy Zappos, Gore-Tex, FAVI,Webblue (USA).
V Cesku ideu slobody v praci popularizuje najma Tomas Hajzler, ktory vedie cely rad
prednasok a semindrov na tito tému. Na zéklade hlavne jeho impulzov sa slobode v préci
venuje ¢oraz viac firiem v CR a na Slovensku. V CR je to napriklad pivovar Bernard,
Peoplecomm, na Slovensku Martinus, Websupport a i.
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K slobode v praci chcem este poznamenat’, ze rozhodne ju nemoézeme stotoziovat
s pojmom sloboda tak ako ju chdpu liberalni ekonomovia, ako slobodny ni¢im neregulovany
trh. Aj takéto pokusy su a zo strany neoliberalnych ekonémov dochédza k zamene pojmov
a tcelovému zavadzaniu. Pojem slobody ako uplatiiovanie principu bratstva v hospodarske;j
oblasti, vzdy mame chapat’ v kontexte vytvorenia atmosféry spoluprace nielen v ramci
jednotlivého podniku, ale aj spoluprace podnikov, obchodnikov a spotrebitel'ov navzdjom.
Ako l'udia mame byt’ slobodni v ekonomickej sfére preto aby sme si navzajom pomahali
a nie preto aby sme navzajom sut’azili a bojovali jeden s druhym.

Slobodné skoly

V suvislosti s pojmom slobody v praci sa objavuje novy pojem slobodné alebo
demokratické Skoly. Tieto demokratické Skoly vo svojich zdkladoch vychadzaja
z anarchistickych myslienok slobody a do oblasti vzdelavania prenesenych zasad
participativnej demokracie. NajznamejSou a prvou demokratickou Skolou, ktord potom
in$pirovala vznik ostatnych podobnych $kél vo svete je dnes uz vel'mi zndma skola
Summerhill.

Summerhillsku $kolu zaloZil Alexander S. Neill v 1921 v Nemecku, potom ju
prestahoval do Anglicka v roku 1924, kde existuje dodnes. Je to internatna skola,
spolocenstvo asi stovky deti roznych narodnosti Zijicich v rozsiahlom dome obklopenym
vel’kymi pozemkami. Deti sl vo veku 5 — 18 rokov a vdcSina z nich tam trvalo byva.
Vyucovanie nie je povinné — Neill vysiel z predpokladu, Ze ucenie je pre deti prijemna
a prirodzena aktivita. Kto sa vSak zapiSe do niektorého kurzu, musi ho navstevovat’, inak ho
ostatné deti mézu navrhnut’ k vylaceniu. V Summerhillu neexistuje pojem "ro¢nik". Deti sa
sami rozhoduju, ¢o sa udit, ako a s kym. Skola kon¢i vysvedéenim o vieobecnom strednom
vzdelani. Pravidla Zivota v komunite st navrhované a schval'ované vSetkymi a vyvijaja sa
podl'a konkrétnych potrieb. Dané pravidla su zavdzné a hlas dietat’a ma rovnaku véahu ako
hlas dospelého. Trestom za porusenie pravidiel je napriklad praca v prospech celku.
Demokraciu sa teda uéia v praxi. Clenovia komunity maju slobodu robit’ si &o cheu, ale
nesmu spdsobit’ ziadnu Skodu inym 'ud’om, v sulade s principmi "sloboda, nie svojvola."
Platia tieto hlavné zasady: demokracia, rovnost’ a sloboda. S nimi $kola Summerhill pracuje.

Tento typ demokratickych $kol sa tak priddva k stale rasticemu pradu uz existujicich
klasickych alternativnych $kol ako su waldorfské skoly, montessori, reformné Skoly typu
Dalton, Janské $kola a.i. a k ich r6znym kombinaciam a varidciam (intuitivna Skola, rodové
Skoly). Okrem zdkladnych a strednych $kol je eSte velkou vyzvou aby sa slobodné Skoly
rozsirili aj do oblasti vysokych $kol, o Com sved¢i aj niekol’ko prvych prikladov nového
univerzalneho a holistického vysokoskolského vzdelavania (Alanus v DE, Univesity for
Future v CR, Intitit integralneho vzdelavania, Sokratov institat v SR a pod.) Je potesujuce,
ze vSade vo svete rastie pochopenie a zaujem o aplikaciu principov slobody vo vzdelavani
a dufam, ze takéto Skoly budi urcovat’ Coraz viac trend vo vychove slobodnych l'udi pre
potreby 21. storocia.

David Sulik
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