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Wstep

Gléwnym elementem rozwazan na temat partycypacji finansowej jest proble-
matyka funkcjonowania przedsigbiorstw i podnoszenia ich efektywnosci. Efek-
tywnos¢, bedaca przedmiotem wielu dyskusji i analiz, jest rozumiana tutaj bar-
dzo szeroko, chociaz sprowadza si¢ w zasadzie do podjecia dzialan zmierzajacych
do uzyskania jak najlepszej relacji pomiedzy efektami a poniesionymi naktadami.
Efektywno$¢ jest pojeciem wielowymiarowym. Analizowanie jej tylko z ekono-
micznego albo prakseologicznego punktu widzenia prowadzi do zubozZenia i zafal-
szowania tresci tego terminu. Trzeba jeszcze wspomnie¢ o humanistycznym i oso-
bowosciowym aspekcie efektywnosci, ktére na pierwszy plan wysuwaja cztowieka
i jego potrzeby, zespdl i panujgcg w nim atmosfere.

Efektywno$¢ mozemy interpretowaé jako okreslong zdolno$¢ do przystoso-
wania si¢ przedsi¢biorstwa do zmian w otoczeniu, zdolno$¢ do produktywnego
wykorzystania zasobéw w realizacji wczesniej przyjetych celéw itd. W gospodar-
ce $wiatowej wystepuje wiele zjawisk, w obliczu ktérych predyspozycje takie sa
niezbedne, wsréd nich mozna wymieni¢ globalizacje, prowadzaca do interna-
cjonalizacji dzialan przedsigbiorstw, wzrost znaczenia przedsiebiorstw prywat-
nych, szczegdlnie w nowych krajach unijnych, swobode przeptywu kapitalu wy-
muszajycyg ujednolicanie warunkow prowadzenia dziatalnosci. Przedsigbiorstwa
w zwigzku z tym poszukuja nowych mozliwosci i metod mogacych zapewnic¢ im
przetrwanie i sukces na rynku. Dazg réwniez do znalezienia bardziej skutecznych
mechanizméw adaptacyjnych, co wymaga wziecia pod uwage efektywnosci ze-
spotéw i indywidualnych jednostek. Efektywny zespét to taki, w ktérym panu-
je atmosfera wspotpracy, bezkonfliktowy, realizujacy wspolne cele, podejmujacy
wspdlne decyzje w oparciu o prowadzone dyskusje itp. Efektywny zesp6t to row-
niez taki, ktéry wykracza poza aktualne zadania, czyli tworczy, jednak twdrczy to
takze podejmujacy ryzyko, co juz nie zawsze jest aprobowane przez wszystkich
uczestnikow proceséw gospodarczych.

W obszarze ekonomicznym i prakseologicznym, obejmujagcym m.in. takie
mierniki jak wydajnos¢, produktywnos¢, skutecznos¢, ekonomicznosé i spraw-
nos¢, zdecydowanie tatwiej jest ocenia¢ i mierzy¢, aby osiagna¢ zalozone cele.
Biorgc pod uwage efektywno$¢ zespotu z punktu widzenia miernikéw humani-
stycznych, wydaje si¢, ze zdecydowanie trudniej ja zmierzy¢, przede wszystkim
ze wzgledu na jej charakter jakosciowy, chociaz oczywiscie mozna zasugerowac
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mierniki, ktére w pewien sposob beda odzwierciedlaly zamierzenia badacza, np.
zdrowie, charakter stosunkéw miedzyludzkich, spojno$¢ grupows, postawy, iden-
tytikacje z celami organizacji, zadowolenie z pracy, stabilno$¢, ktéra oznacza brak
wewnetrznych zakldcen, dobre stosunki miedzy pracownikami, elastyczno$¢ ro-
zumiang jako latwos¢ reagowania na zmiany, partycypacje w decydowaniu o pro-
cesie pracy, autonomie w zakresie myslenia, dziatania i wyboru pracy itp. Jest to
oczywiscie niepelna klasyfikacja, gdyz odnosi si¢ tylko do proceséw wewnatrz or-
ganizacji, ktdra jako system otwarty powinna uwzglednia¢ takze relacje z otocze-
niem, poparcie organizacji ze strony otoczenia nazwane instytucjonalizacja, np.
ze strony zwigzkéw zawodowych czy organizacji publicznych.

Powyzsze mierniki w wielu wypadkach przybieraja forme spofecznych celow
pracy waznych dla jednostki w organizacji, ktore, jezeli zostang osiagniete, przy-
czynig si¢ do rozwoju firmy, utrzymania harmonijnych zwiazkéw z otoczeniem,
wzrostu, ekspansji itd. Wielowymiarowe zwiazki i zaleznosci w organizacji sta-
wiajg przed nig nowe wyzwania i znacznie utrudniajg osiagniecie celow, jakie
ona sobie wyznacza. Wynika stad dazenie do poszukiwania bardziej skutecznych
metod i sposobow efektywnego zarzadzania, co wydaje si¢ nowym wyzwaniem
stojacym przed kierownictwem, wlascicielami i zespotami badawczymi, ktérzy
musza znalez¢ odpowiedz na pytanie, jak poprawi¢ efektywnos$¢. Przypuszcza
sie, ze nalezy zacza¢ od jej aspektu osobowosciowego i humanistycznego, a w §lad
za tym pojdzie poprawa efektywnosci w sensie ekonomicznym. Mianownikiem
faczacym rozne metody usprawniajace dzialanie organizacji jest dazenie do osig-
gniecia wysokiej efektywnosci jej gospodarowania. Zapewne trudno jest okresli¢
bezposredni zwigzek przyczynowo-skutkowy pomiedzy efektywno$cia humani-
styczna a ekonomiczng, ze wzgledu na trudnosci w dokonaniu statystycznych po-
miaréw tych relacji i uzyskaniu oceny ilosciowej. Mozna oczywiscie bada¢ zwigzki
jakos$ciowe i ich sife, co jednak nie zawsze jest wystarczajace, chociaz konieczne
z punktu widzenia zapewnienia wysokiej efektywno$ci ekonomicznej organizacji.
Organizacja, ktora bedziemy utozsamia¢ w niniejszej pracy z przedsi¢biorstwem,
zapewniajaca efektywno$¢ na poziomie mikroekonomicznym, przyczynia sie tym
samym do wyzszej efektywnosci na poziomie calej gospodarki narodowej. Wzrost
dochodu narodowego, wzrost konkurencyjnosci, stabilizacja zatrudnienia z jed-
nej strony i mobilno$¢ sity roboczej z drugiej sa w duzej mierze uwarunkowane
jakoscig organizacji, celami jej wszystkich pracownikéw, zasadami podziatu ko-
rzy$ci, kompetencjami, rodzajami bodzcéw sktaniajacych do bardziej efektywnych
zachowan itp.

Analizujac przedsigbiorstwo jako podmiot gospodarujacy, nalezy podchodzi¢
do niego w kategoriach interdyscyplinarnych, z punktu widzenia ekonomicznego,
nauk o zarzadzaniu, prawnego, socjologicznego i innych. Jest to bardzo istotne
przy okreslaniu wielowatkowych zaleznosci w nim wystepujacych, niezbednych
do dokonania pomiaru efektéw dzialania réznych grup pracownikéw, przy wyko-
rzystaniu réznorodnych narzedzi socjoekonomicznych. Duze znaczenie, zwlasz-
cza w koncepcjach teoretycznych, odgrywa podejscie ekonomiczne, ale nie tylko.
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Istotne jest rowniez podejscie socjologiczne czy psychologiczne, obejmujace przy-
czyny i sposoby likwidacji konfliktéw w przedsigbiorstwie powstajacych na tle pta-
cowym, udzialu w podejmowaniu decyzji, réznego postrzegania celéw koniecz-
nych do zrealizowania w krétkim i dlugim okresie itp. Rozny punkt widzenia,
a wiec rézny sposéb prowadzenia polityki w spolce skutkuje wieloma konfliktami
ostabiajacymi efektywnos¢ dzialania organizacji jako catosci.

Przedstawione wyzej problemy skfaniaja do podjecia poszukiwan mechani-
zmow czy sposobow zapewniajacych wspolne dazenie do osiggniecia celow przed-
siebiorstwa, wspolng odpowiedzialnos¢ i jedno$¢ intereséw. Takim narzedziem
moze by¢ szeroko rozumiana partycypacja, czyli udzial jednostek w wiekszej gru-
pie, w naszym przypadku - aktywna przynaleznos$¢ pracownikéw do organizacji
jaka jest firma, aktywne dziatanie i branie na siebie odpowiedzialnosci. Terminem
tym okresla sie takze m.in. wspoétdzialanie, wspoétzarzadzanie, wspdtdecydowanie,
czy po prostu ,uczestniczenie”. Nalezy jednak pamieta¢, ze zakres znaczeniowy
partycypacji jest znacznie szerszy, w zwiazku z czym mozna w tym miejscu poda¢
tylko jedng z bardziej uniwersalnych definicji partycypacji pracowniczej, okreslo-
nej przez B. Blaszczyk jako wszystkie ,,przejawy wywierania wplywu przez pra-
cownikéw na dzialalno$¢ przedsiebiorstw, na réznych szczeblach kierowania ni-
mi”". Inne definicje réznych form partycypacji pracowniczej oraz ich klasyfikacja
sg prezentowane w punkcie 1.2 niniejszej pracy.

Partycypacje pracownicza trudno jest uja¢ w ramy jednej platformy teoretycz-
nej. Jest to obszar interdyscyplinarny, ktérym zajmuje si¢ m.in. ekonomia, nauki
o zarzadzaniu, finanse, prawo, psychologia, socjologia. Dominujace znaczenie ma
jednak podejsécie ekonomiczne, w ktérym stosuje si¢ mechanizmy zapewniajace
uchwycenie zaleznosci pomiedzy aktywnym uczestnictwem pracownikéw a rezul-
tatami ekonomicznymi w firmie.

Literatura odnosnie do omawianej tu problematyki jest bardzo obszerna. Szcze-
gblne zainteresowanie wzbudza wplyw udzialu pracownikéw w podejmowaniu
decyzji w przedsiebiorstwach. Znaczny wkiad w rozwdj tej dziedziny wiedzy wnie-
§li badacze z zachodnich krajéow europejskich i Stanéw Zjednoczonych, chociaz
nie mozna poming¢ réwniez polskiego udzialu w popularyzacji tych rozwigzan.
Dominacja panstw zachodnich moze by¢ tlumaczona wysoka pozycja tych krajow
w gospodarce $wiatowej i duzo tatwiejszym dostepem do danych. Nie bez zna-
czenia jest takze prowadzenie tam badan w warunkach znacznej stabilnosci go-
spodarczej i obejmujacych w wiekszosci spotki notowane na gieldach papieréw
warto$ciowych. Kraje lub gospodarki rozwijajace si¢ duzo pdzniej staly sie obiek-
tem badan naukowych, ktdre, jak si¢ wydaje, nalezy intensyfikowac ze wzgledu
na uniwersalny charakter problematyki partycypacyjne;j.

Wspolczesne formy partycypacji pracowniczej od drugiej polowy lat 50.
XX wieku mozna uzna¢ za jeden z najwazniejszych elementéw zbiorowych

1 B. Btaszczyk, Uczestnictwo pracownikow w zarzgdzaniu przedsigebiorstwem, PWE, Warszawa
1988, s. 16.
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stosunkdéw pracy i czynnik kreujacy efektywne funkcjonowanie przedsigbior-
stwa. Stopien tego wspoluczestniczenia w réznych krajach jest oczywiscie bardzo
zroznicowany i przybiera rézng forme, poczawszy od partycypacji bezposredniej,
w postaci grup autonomicznych podejmujacych decyzje w miejscu pracy, poprzez
posrednia, angazujaca przedstawicieli réznych grup pracownikéw, aby w ich imie-
niu podejmowali decyzje. Zakres udzialu pracownikéw jest uwarunkowany wie-
loma czynnikami, m.in. gospodarczymi, politycznymi, prawnymi, spotecznymi,
zwigzanymi z kulturg, warto$ciami narodowymi, doswiadczeniami w przeszlosci,
zasadami zatrudniania i motywowania pracownikéw i innymi, nie mniej istotny-
mi przy wyborze sposobu dzialania dla dobra wszystkich zainteresowanych stron.

Duze znaczenie posiada takze aktywne angazowanie si¢ innych uczestnikow
zycia gospodarczego - panstwa, organizacji gospodarczych i innych partneréw
spotecznych. Tylko wspoélne dzialanie moze przynies¢ diugookresowe efekty, za-
réwno spoleczne, jak i ekonomiczne. Wspomniana partycypacja pracownikow
w podejmowaniu decyzji jest szeroko opisana zaréwno w zagranicznej literaturze
przedmiotu, jak i krajowej. Badania podejmowano praktycznie na calym $wie-
cie, chcac dowies¢ istnienia $cistych zaleznosci pomiedzy udziatem pracownikéow
w zarzadzaniu a wynikami ekonomicznymi osigganymi przez przedsiebiorstwa.
Zaleznosci te okazaly si¢ jednak niejednoznaczne, a uzyskane efekty nieprzeko-
nywajace, co zadecydowalo o podjeciu kolejnych badan, ktérych wyniki mogly
przesadzi¢ o popularyzacji udziatu pracownikéw w réznego rodzaju korzysciach
uzyskiwanych przez firme jako calos¢ i w tym kontekscie oceni¢ wzrost efek-
tywnosci ich pracy. Badania dotyczyly udziatu w zyskach, udzialu we wtasnosci,
programoéw opcyjnych, programéw oszczednosciowych i inwestycyjnych, planow
emerytalnych i innych form wprowadzanych m.in. po to, aby silniej zwigza¢ pra-
cownika z miejscem pracy, da¢ mu przeswiadczenie, ze pracuje dla siebie, a przez
to wplynac na jego wieksze zaangazowanie. Czyniono to m.in. w ramach tzw.
demokratyzacji kapitatu czy demokracji ekonomicznej, majacej uwidoczni¢ zani-
kanie r6znic pomiedzy wlascicielem przedsiebiorstwa, kierownikiem, a szerego-
wym pracownikiem.

Powyzsze formy mozemy ogdlnie nazwaé partycypacja finansowa. Oczywiscie
pracodawcy czesto postrzegaja programy partycypacji jako rodzaj kosztu, ktory
trzeba ponies¢ dla uzyskania okreslonych korzysci. Koszt ten sprowadza si¢ gtow-
nie do dzielenia si¢ zyskami z pracownikami, do wzrostu udziatu pracownikéw
w kapitale przedsiebiorstwa z tytulu posiadania akgji, a nierzadko do wzrostu ich
autonomii kosztem uprawnien kierownictwa. Jest to, jak sie wydaje, niezbedne
dla poprawy wynikéw ekonomicznych firmy.

Dzialania podejmowane przez pracodawcoéw trudno jednak uznaé za obo-
wiazujaca regule, gdyz mozna wsréd nich znalezé zaréwno zdecydowanych
zwolennikow, jak i przeciwnikow tej formy partycypacji. Na potrzebe szero-
kiego udziatu finansowego pracownikéw wskazuja réwniez niektére nowocze-
sne koncepcje zarzadzania, akcentujace podstawowa role tej formy partycypa-
cji w uzyskiwaniu przewagi konkurencyjnej na rynku. Podkresla si¢ znaczenie
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partycypacji finansowej w wyzwalaniu przedsiebiorczosci i kreatywnosci pra-
cownikéw, w wykorzystywaniu ich potencjalu intelektualnego i zwigkszaniu ich
zaangazowania w wykonywang prace. Zwraca sie takze uwage na wzmocniony
efekt wynikajacy z polaczenia udziatu pracownikéw w zarzadzaniu i programow
partycypacji finansowe;j.

Dla autora nie ulega watpliwosci, ze jednym z najwazniejszych zadan stoja-
cych przed wszystkimi uczestnikami proceséw gospodarczych, a zwlaszcza przed
tymi, ktorzy bezposrednio sa zainteresowani wysoka efektywnoscig spotek, jest
stworzenie takiego modelu partycypacyjnego, ktérego wdrozenie spetnitoby te
oczekiwania. Jest oczywiscie trudno o uniwersalizm, nalezy wigc mie¢ na uwadze
wprowadzanie okreslonych modyfikacji, zaleznych od specyfiki przedsigbiorstw
i zewnetrznych uwarunkowan. Warto pamigtaé, ze partycypacja finansowa nie
stanowi panaceum na wszystkie pojawiajgce si¢ problemy w przedsiebiorstwie.
Nie powinna by¢ ona jednocze$nie instrumentem hamujgcym dzialania kie-
rownictwa przedsigbiorstwa. Przynosi wiele niewatpliwych korzysci, ale pociaga
za sobg rowniez pewne ograniczenia badZz wspomniane koszty. Bilans korzysci
i kosztow zalezy od partneréw spotecznych w firmie, od ich nastawienia czy ist-
niejacych uprzedzen, od wczesniejszych doswiadczen itp. Wiele zalezy rowniez
od sposobu wdrazania tych rozwigzan, od zastosowanych form itp. Zdarza si¢ bo-
wiem, ze te same koncepcje przynosi¢ moga w poszczeg6lnych przedsiebiorstwach
zdecydowanie odmienne rezultaty.

W oparciu o powyzsze spostrzezenia mozna sformutowa¢ ogolna teze, ze pro-
gramy partycypacji finansowej przyczyniaja si¢ do uzyskania lepszych wynikéw
przez przedsigbiorstwo. Nie nalezy si¢ skupia¢ tylko na wynikach finansowych,
gdyz te moga by¢ zauwazalne dopiero w dluzszym okresie, lecz takze na spotecz-
nych rezultatach wdrazanych programéow. Powyzsza teza okresla gtowny - po-
znawczy — cel pracy, ktérym jest dokonanie przegladu najwazniejszych form pro-
gramOw partycypacji finansowej w przedsigbiorstwach funkcjonujacych w Polsce
i innych krajach europejskich, poszerzajacy wiedz¢ o przedmiocie pracy i zacho-
dzacych zaleznosciach pomiedzy stosowanymi programami a rezultatami ekono-
miczno-spotecznymi w firmach w réznych krajach, oraz cel praktyczny - prezen-
tacja wnioskow i przemyslen mogacych stanowi¢ przyczynek do podjecia dziatan
zmierzajacych do poprawy sytuacji w zakresie wdrazania i realizacji programéow
partycypacji finansowej oraz przedstawienie propozycji modelowych rozwigzan,
mogacych ulatwi¢ przezwyci¢zenie miedzynarodowych barier stojacych na dro-
dze do szerszej implementacji rozwigzan partycypacyjnych w przedsiebiorstwach.

Skuteczny program partycypacyjny, angazujacy wszystkich pracownikéw, po-
winien stymulowa¢ dlugookresowy strategie rozwoju spotki, integrowaé reali-
zacje celow kierownictwa z celami pracownikéw szeregowych. Aby to osiagnac,
konieczna jest wlasciwa konstrukcja programu i czytelne parametry stuzace pro-
wadzeniu wlasciwej polityki firmy. Jak dalece bedzie to mozliwe, zaleze¢ bedzie
réwniez od stosunku zainteresowanych stron do proponowanych zmian. Podsta-
wa do rozwazan bedg obszerne studia literaturowe, zwlaszcza dorobku autordéw
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zagranicznych, i w znacznie mniejszym zakresie — dorobku krajowego, na temat
programéw partycypacji finansowej pracownikéw. Oprdcz koncepcji teoretycz-
nych wzieto réwniez pod uwage prowadzone badania empiryczne. Nalezy pod-
kresli¢, ze w pracy skoncentrowano si¢ na uczestnictwie finansowym pracowni-
kow. Zasygnalizowane inne watki badawcze maja tylko pomdc w umiejscowieniu
wlasciwej problematyki na tle szerokiego spektrum zagadnien.

Powyzsza teza okresla gtéwny zamyst autora, ktérym jest dokonanie diagnozy
najwazniejszych form programoéw partycypacji finansowej w wybranych krajach
europejskich i w Polsce, zwigkszajacej wiedz¢ o przedmiocie pracy i wykazanie za-
chodzacych zaleznosci pomigdzy stosowanymi programami a rezultatami ekono-
miczno-spotecznymi w przedsigbiorstwach w réznych krajach. Podjgto tez probe
usystematyzowania prezentowanych form partycypacyjnych, chociaz - ze wzgledu
na ich liczbe - nieraz brak jasnych kryteriow podzialu oraz rézng ich interpretacje
przez poszczegolnych badaczy, rezultaty nie wydaja si¢ by¢ w pelni zadowalajace.
Literatura polska odnosnie do podejmowanej tu problematyki jest nader skromna;
niniejsza publikacja by¢ moze w pewnym stopniu wypelni te luke i przyczyni sie
do wzrostu zainteresowania powyzszymi rozwigzaniami. Celem czastkowym jest
prezentacja wybranych studiéw prowadzonych przez rézne organizacje i zespo-
ty w Europie oraz wlasnych badan przeprowadzonych na prébie przedsiebiorstw
notowanych na Warszawskiej Gieldzie Papieréw Wartosciowych. Przedstawione
zaleznosci oraz wnioski konicowe moga stanowic¢ przyczynek do podjecia dziatan
zmierzajacych do poprawy sytuacji w zakresie wdrazania i realizacji programéw
partycypacji finansowej, a propozycje modelowych rozwigzan moga utatwi¢ prze-
zwyciezenie migedzynarodowych barier stojacych na drodze do szerszej implemen-
tacji rozwigzan partycypacyjnych w przedsigbiorstwach.

Praca ma charakter teoretyczno-empiryczny. Jest to skrocona wersja rozprawy
habilitacyjnej, uzupelniona o wczeéniej pominigte watki teoretyczne i wybrane
dane empiryczne do roku 2016. Wsrod zagadnien omawianych bardziej szczegé-
fowo mozna wymieni¢ rodzaje programéw partycypacji finansowej przeznaczo-
nych dla waskiej grupy kierownictwa i obejmujacych wiekszo$¢ uprawnionych
pracownikéw, uwarunkowania i czynniki majace wpltyw na zasieg ich wdraza-
nia oraz uzyskane rezultaty z tego tytulu. Waznym punktem rozwazan jest pro-
ba analizy poréwnawczej programéw partycypacyjnych miedzy soba oraz analizy
programoéw w wybranych krajach, z wykorzystaniem badan prowadzonych przez
miedzynarodowe zespoly, gtéwnie w latach 90. XX wieku i pierwszej dekadzie
XXI wieku. Prezentowane w pracy badania empiryczne obejmujace polskie spotki
notowane na Warszawskiej Gieldzie Papierow Wartosciowych prowadzone byly
w latach 2010-2011, co moze si¢ wydawa¢ odlegte, jednakze w ciggu ostatnich
5 lat nie obserwuje si¢ znaczniejszych zmian w strukturze i liczby przedsiebiorstw,
w ktdrych wdrozono programy partycypacji finansowej, i co nie wptywa na jakos¢
prowadzonych analiz i konkluzje konicowe. Podstawowym celem autora bylo ze-
branie informacji o stopniu uczestnictwa polskich przedsigbiorstw w programach
partycypacji finansowej, okreslenie struktury pracownikéw objetych najbardziej
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powszechnymi formami partycypacji finansowej oraz uzyskanie odpowiedzi
na temat zaleznos$ci wystepujacych pomiedzy wdrazanymi programami a efektami
spoleczno-ekonomicznymi.

Uzyskanie mozliwie pelnego obrazu omawianej problematyki utatwito zastoso-
wanie zréznicowanych narzedzi badawczych: w czesci teoretycznej dokonano ana-
lizy literatury, przede wszystkim zagranicznej, i analizy dokumentacji podmiotu
badan, gléwnie raportéw spolek i raportéw z badan empirycznych przeprowadzo-
nych przez krajowe i miedzynarodowe instytucje zajmujace sie problematyka par-
tycypacji finansowej. Przeprowadzono tez analiz¢ poréwnawcza przedsigbiorstw
dzialajagcych w réznych panstwach i stosujacych okreslone programy partycypa-
cji finansowej pracownikéw, aby uchwyci¢ przyczyny wplywajace na nieréwno-
mierny rozwdj programow partycypacyjnych w poszczegélnych krajach; w czesci
empirycznej postuzono sie badaniami kwestionariuszowymi w formie wywiadu,
skierowanymi do przedstawicieli przedsigbiorstw, a udzielone odpowiedzi postu-
zyly do konstrukgji tabel czgstosci i analizy istotnych, zdaniem autora, zaleznosci
pomiedzy wybranymi zmiennymi. Z uwagi na jako$ciowy charakter zmiennych,
postuzono sie¢ miarami statystycznymi w postaci wspolczynnikéw kontyngencji.
W tej czesci wykorzystano takze technike hierarchicznej analizy skupien oparta
na aglomeracji skupien wedlug sredniej odlegtosci miedzy nimi oraz euklideso-
wej odleglosci miedzy obiektami (przedsiebiorstwami) z zadang z gory okreslong
liczbg skupien. Zadaniem tego statystycznego zabiegu bylo bardziej kompleksowe
i wyczerpujace zobrazowanie struktury zatrudnionych wszystkich kategorii pra-
cownikéw réwnoczesnie i wyeksponowanie istotnych zaleznosci majacych wptyw
na efektywnos¢ stosowanych form partycypacyjnych.

Struktura pracy zostala podporzadkowana sformutowanym przez autora ce-
lom. Rozprawa sktada si¢ z szesciu rozdziatow.

W pierwszym rozdziale rozwazania koncentrujg si¢ na genezie i istocie par-
tycypacji. Punktem wyjscia jest zaprezentowanie rozwoju partycypacji pracowni-
czej w ujeciu historycznym oraz przedstawienie motywow, ktérymi kierowano sie
przy wdrazaniu okreslonych rozwigzan partycypacyjnych. Przestanki podzielono
na ekonomiczne i spoteczne. Starano si¢ rowniez wyeksponowa¢ czynniki wply-
wajgce na proces ksztaltowania calosciowego potencjatu pracownika. Wyjasniono
kluczowe pojecia terminologiczne, takie jak partycypacja i jej filary, wspotudziat
w zarzadzaniu, demokracja ekonomiczna. Dyskusja nad terminologia nie jest jed-
nak zamknieta, co wynika z odmiennych interpretacji pojecia, réznych koncepcji
autoréw, stosowania réznych kryteriow, a takze zmian definicji w czasie, wynika-
jacych m.in. z koniecznosci jej dostosowania do zmieniajacych si¢ uwarunkowan
funkcjonowania przedsigbiorstw i istniejgcych potrzeb w zakresie wdrazania okre-
slonych form stosunkéw przemystowych.

W rozdziale drugim dokonano préby typologii form partycypacji finansowej,
co jednak nie wydaje sie sprawg prostg z uwagi m.in. na ich réznorodno$¢ i niezbyt
czytelne granice pomiedzy stosowanymi programami. Dodatkowa komplikacja s3
rozwigzania mieszane, utrudniajace oceng efektywnosci poszczegdlnych rozwigzan.
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W trzecim rozdziale pracy omoéwione zostaly uwarunkowania rozwoju par-
tycypacji finansowej. W jego pierwszej czeSci przedstawiono ramy prawne
partycypacji, obowiazujace w wybranych krajach stosujacych finansowe formy
motywowania pracownikéow. Ustawodawstwo determinuje powszechnos¢ i ro-
dzaj programéw bedacych w uzyciu w poszczegélnych krajach. W drugiej czesci,
integralnie zwigzanej z kolejnymi zagadnieniami poruszanymi w pracy, opisano
reguly, jakimi nalezy si¢ kierowa¢ przy wdrazaniu rozwigzan partycypacyjnych.
Zasady te nie zawsze sg stosowane z uwagi na okreslone determinanty rozwoju
opisywane w punkcie drugim tego rozdziatu. Podczas gdy te pierwsze przybiera-
ja niepisang forme zalecen, ktérymi powinny kierowac si¢ przedsiebiorstwa przy
implementacji programoéw partycypacji finansowej pracownikéw, to juz uwarun-
kowania w znacznej mierze beda wplywaty na rodzaj i ksztalt wprowadzanych roz-
wigzan. Duze znaczenie ma udzial panstwa w zakresie promowania i wdrazania
rozwigzan partycypacji finansowej, bowiem konieczne jest opracowanie niezbed-
nych regulacji prawnych dajacych wlascicielom przedsiebiorstw okreslone prawa
i przywileje. Bez udziatu innych partneréw spolecznych nie jest réwniez mozliwe
wdrazanie tych rozwigzan na szersza skale.

Czwarty rozdzial pracy stanowi jej warstwe teoretyczno-empiryczng, gdyz roz-
wazania sg tutaj prowadzone w oparciu o dlugoletnie badania przekrojowe reali-
zowane przez miedzynarodowe zespoty eksperckie. Zaprezentowany w pierwszej
czesci watek dotyczy teoretycznych rozwazan na temat prowadzonych badan,
ktdre, niestety, nie maja stabilnej podstawy teoretycznej i opieraja sie gtéwnie
na indywidualnym doborze wskaznikéw przez badajacych, co w efekcie prowadzi
do raczej prostych interakcji w procesie produkcyjnym i skutkuje koniecznoscia
podjecia kolejnych analiz nad przyczynowoscig i kierunkiem zalezno$ci pomiedzy
programami partycypacyjnymi a wynikami osiaganymi przez przedsiebiorstwa.
W wielu przypadkach efekty uzyskiwane przez przedsigbiorstwa sprowadzaja sie
do wzrostu wydajnosci pracy, z tego tez wzgledu zagadnieniom tym zostal poswie-
cony punkt tego rozdzialu. Obszernym watkiem jest analiza rodzajow programoéw
partycypacji finansowej w wybranych krajach UE, ze szczegélnym uwzglednie-
niem specyfiki programéw, ich charakteru, struktury pracownikéw, ktérym ofe-
ruje si¢ okreslone rozwigzania, i zmian w czasie. Roznice wynikajg w duzej mierze
z roli panstwa i wezesniejszych do$wiadczen w zakresie wdrazania rozwigzan par-
tycypacyjnych.

Piaty rozdzial, poswigcony programom partycypacji finansowej w Polsce, jest
czgscig empiryczng pracy. Zaprezentowano w nim wyniki badan wlasnych poswie-
conych wdrazanym rozwigzaniom partycypacyjnym w Polsce. W pierwszej czesci
positkowano sie informacjami zebranymi w wyniku miedzynarodowych badan
prowadzonych m.in. na probie polskich spoélek gietdowych, w celu stwierdzenia
istnienia okreslonych prawidtowosci rzadzacych implementacja programéw par-
tycypacji finansowej i dokonania analizy poréwnawczej pomiedzy firmami, w kto-
rych wprowadzono programy partycypacyjne, a tymi, ktdre ich nie posiadajg. Ob-
szerny punkt poswiecono prezentacji wynikow badan prowadzonych przez autora
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na prébie polskich przedsiebiorstw gietdowych. Wsrod szczegdtowych probleméw
badawczych, w centrum uwagi znalazlty si¢, m.in.: struktura zatrudnienia, struk-
tura wlasnosci, rodzaje wdrozonych programéw partycypacji finansowej, sposob
dystrybucji korzysci powstalych w wyniku ich stosowania, czynniki wplywajace
na ich wdrozenie, sklasyfikowane w postaci barier i utatwien, ocena udziatu pra-
cownikéw w programach partycypacji finansowej, stosunek kadry kierowniczej
do udzialu pracownikéw szeregowych w uzyskiwanych korzysciach, postawy
pracownikow. Uzyskane odpowiedzi stanowily punkt wyjscia do okreslenia staty-
stycznych zaleznosci i zwigzkéw zachodzacych pomiedzy wystepowaniem progra-
mow partycypacyjnych a wybranymi parametrami charakteryzujacymi kondycje
przedsigbiorstw. Na tej podstawie starano si¢ dokona¢ oceny wplywu partycypacji
na rezultaty spoleczne i ekonomiczne uzyskiwane przez firmy.

W rozdziale széstym, bedacym swego rodzaju podsumowaniem, przedstawio-
no bariery, ktore uniemozliwiaja badz powaznie ograniczajg wdrazanie rozwigzan
partycypacyjnych w skali miedzynarodowej. Wyeksponowano szeroko rozumiane
bariery prawne jako te, ktore determinujg zasi¢g geograficzny stosowanych pro-
gramo6w. Nie mniej istotne okazaly si¢ bariery instytucjonalne, spoleczne, réznice
w prawie pracy i inne. Bariery te sktaniajg do poszukiwania uniwersalnych rozwia-
zan modelowych, wykraczajacych poza granice panstw, ktorych stosowanie bedzie
mozliwe przy uwzglednieniu pewnych modyfikacji, dostosowujacych programy
do wymagan poszczegélnych krajéow. Rozwigzania te obejmuja takze mieszane
formy partycypacji finansowej oraz jednoczesne stosowanie udziatu pracownikéw
w podejmowaniu decyzji, co zgodnie z teorig powinno zaowocowa¢ wzmocniony-
mi efektami spoleczno-ekonomicznymi.

Terminologia, ktora postuguje sie w pracy autor, wymaga doprecyzowania: ter-
min ‘partycypacja finansowa’ uzywany jest zamiennie z okresleniem ‘udziat finan-
sowy’ z racji braku innych alternatywnych okreslen. Program partycypacyjny, pro-
gram partycypacji finansowej pracownikow, schemat partycypacyjny, czy forma
partycypacji finansowej, dotycza udzialu pracownikéw w dystrybucji okreslonych
korzysci zwigzanych z wdrazaniem okreslonych rozwigzan, z reguly: udzialem
pracownikow we wlasnosci, w zyskach, czy programach opcyjnych (opcji na ak-
cje). Obok partycypacji finansowej pojawia si¢ termin ‘partycypacja w zarzadza-
niu;, co okresla udzial czy tez uczestnictwo pracownikéw w podejmowaniu decyzji
w firmie (partycypacja niematerialna). Nalezy wyraznie oddzieli¢ od siebie te dwa
pojecia, chociaz bardzo czgsto oba rozwigzania sa w przedsiebiorstwach jedno-
cze$nie stosowane. Pojecie ,,przedsiebiorstwo” jest uzywane w znaczeniu podmio-
towym i z uwagi na prowadzone w pracy rozwazania, nie wydaje si¢ konieczne
stosowanie terminologicznej precyzji, co pozwala na zamienne stosowanie z okre-
$leniem: spotka i firma.

Ze wzgledu na przedmiot rozwazan — wplyw programoéw partycypacyjnych
na wyniki spétki — nalezy okresli¢ réwniez pojecie ‘wyniki Jest ono tutaj rozu-
miane dosy¢ szeroko i obejmuje zaréwno wyniki ekonomiczne, ktére s3 mierzal-
ne, jak i te, ktorych charakter jakosciowy uniemozliwia precyzyjne okreslenie jego
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znaczenia, jak np. zaangazowanie, zdolnosci, partycypacja, lojalnos¢. W pracy po-
jawia sie rowniez pojecie ‘korzysci’. Termin ten wydaje si¢ szerszy niz wspomniane
»wyniki’, jednakze wykorzystanie go nie wydaje si¢ duzym naduzyciem z uwagi
na jednokrotne i bardziej precyzyjne okreslenie, ktore pojawilo si¢ w drugim roz-
dziale pracy przy charakterystyce ,udzialu w korzysciach’, a ktére pdézniej w zasa-
dzie nie jest juz przywolywane z powodu zaniechania tego watku w prowadzonych
badaniach i podjetych przez autora rozwazaniach.

Praca jest efektem badan nad zagadnieniami partycypacji finansowej. Studia
nad tym zagadnieniem byly i s3 prowadzone sporadycznie, a zatem powinny by¢
kontynuowane. Brak jednoznacznych wnioskéw z tytulu wdrazania programéw
partycypacyjnych réwniez sklania do podejmowania kolejnego wysitku w celu po-
znania natury partycypacji finansowej.



Wykaz skrotow najczesciej uzywanych
w tekscie

BPS
BPU
CEC

CPS
DPS

DSO

EBO

EFES

EFP

EIRO

EPS
ERISA

ESO

ESOP

ESOT

EWCS

bond-based profit sharing — udzial w zyskach oparty na obligacjach
bankowe postepowanie ugodowe

Commission of the European Communities - Komisja Wspdlnot Eu-
ropejskich

cash-based profit sharing — gotowkowy udzial w zyskach

deferred profit sharing — odroczony udzial w zyskach (ptatnosci odro-
czone)

discretionary share option - uznaniowe (uprzywilejowane) opcje
na akcje
employee buy-out — wykup przedsiebiorstwa przez pracownikow

European Federation of Employee Share Ownership — Europejska
Federacja ~ Pracowniczej =~ Wtasnosci  Akcji  (akcjonariatu
pracowniczego)

employee  financial ~participation - pracownicza partycypacja
finansowa

European Industrial Relations Observatory — Europejskie Obserwa-
torium Stosunkéw Przemystowych

earnings per share — zysk na akcje

Employee Retirement and Income Security Act — ustawa o $wiadcze-
niach emerytalnych

emploiee share ownership — pracownicza wlasno$¢ akeji (akcjonariat
pracowniczy)

employee stock ownership plan - program (plan) pracowniczej wia-
snosci akeji

Employee Stock Ownership Trust — powierniczy fundusz pracowni-
czej wlasnosci akgji

European Working Conditions Survey - badanie warunkéw pracy
w Europie
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Wykaz skrotéw najczesciej uzywanych w tekscie

FP - financial participation — partycypacja finansowa

HRM
IAFP

IRA
IRC
IRS

Jssp
JST
LBO
LLBO
NCEO

PEPPER

PFP
PRP
PS
PSCA

PSW
ROA
ROE

SAYE

SEP
Seps
SO
SPP
SPS

ZZL

human resources management — zarzadzanie zasobami ludzkimi

The International Association for Financial Participation — Miedzy-
narodowe Stowarzyszenie Partycypacji Finansowej

individual retirement account — indywidualne konto emerytalne
Internal Revenue Code - kodeks skarbowy

Internal Revenue Service - amerykanska izba skarbowa (urzad po-
datkowy)

jednoosobowa spoétka skarbu panstwa

jednostka samorzadu terytorialnego

leveraged buy-out — wykup wspomagany

leverage-lease-buy-out — wykup dzierzawny

National Center for Employee Ownership - Narodowe Centrum
Wiasnosci Pracowniczej non-leveraged ESOP - ESOP niewspomagany
Promotion of Employee Participation in Profits and Enterprise Re-
sults — Promocja Partycypacji Pracownikéw w Zyskach i Wynikach
Przedsiebiorstwa

partycypacja finansowa pracownikow

— profit-related pay — premie zalezne od zysku

— profit sharing — udziat w zyskach

Profit Sharing Council of America — Amerykanska Rada Udziatu
w Zyskach

partycypacyjny system wynagrodzen
return on assets — zwrot na aktywach (stopa zwrotu z aktywow)

return on equity — zwrot na majatku (kapitale); rentownos¢ kapitatu
wlasnego

save as you earn - udzialy zwigzane z oszczgdnosciami; program
oszczedno$ciowy na zakup udziatéw/akcji (zarabiajac — oszczedzaj)

simplified employee-pension plans — uproszczone plany emerytalne
shareholders’ equity per share — kapital udzialowy na akcje

stock options — opcje na akcje

share purchase plans - programy nabycia udzialoéw/akeji

share-based profit sharing — udzial w zyskach oparty na akcjach usta-
wa okip —ustawa o komercjalizacji i prywatyzacji ustawa o ppp
- ustawa o prywatyzacji przedsiebiorstw panstwowych

zarzgdzanie zasobami ludzkimi



Rozdziat 1
Geneza i istota partycypagji

1.1. Geneza partycypacji pracowniczej

Historia partycypacji pracowniczej pod postaciag upowszechniania wtasnosci
siega XVI wieku i wigze si¢ z pogladami socjalistow utopijnych (np. T. More), kto-
rzy krytykowali wlasnos¢ prywatng i propagowali idee réwnosci spotecznej, po-
dejmujac préby upowszechniania wlasnosci pracowniczej, tozsamej z wlasnoscia
spoleczng. Wowczas wlasnos¢ pracownicza cieszyla si¢ jednak niewielkim zain-
teresowaniem i wynikalo to bardziej z przestanek ideologicznych niz ekonomicz-
nych. Brak zainteresowania byl rowniez rezultatem panujacych éwczesnie stosun-
kéw przemystowych, charakteryzujacych sie m.in. rozdzialem wilasnosci kapitatu
i pracy, pauperyzacja §wiata pracy, nierownym podzialem majatku i dochodu spo-
tecznego, ptynnoscia kapitaléw, anonimowoscia kapitatu'. Cechy te utrwalily an-
tagonistyczne stosunki pomiedzy pracodawcami a pracownikami na wiele lat.

Zrédtami sprzecznosci byly zalozenia indywidualizmu spotecznego prezento-
wane na przestrzeni lat zaréwno przez kierunek liberalny, jak i socjalizm?. W obu
wspomnianych kierunkach spotecznych mozna dopatrze¢ si¢ pewnych ewolucyj-
nych zmian w stosunkach spoteczno-gospodarczych na rzecz pojawiania si¢ idei
réwnosci i partycypacji, ale byty one zwykle nietrwate i nie obejmowaty swym za-
siegiem duzej liczby krajoéw. Przybieraly najczesciej forme dzierzawienia gruntow
czy wprowadzania ruchomych czgsci plac zaleznych od wynikdw osiaganych przez
przedsiebiorstwa; mialo to miejsce w brytyjskich kopalniach®.

1 Cz. Strzeszewski, Katolicka nauka spoteczna, KUL, Lublin 1994, s. 114.

Ibidem, s. 110-111 i nast.

3 Por. D.M. Nuti, Codetermination, Profit-Sharing and Full Employment, [w:] D.C. Jones
and J. Svejnar (eds.), Advances in the Economic Analysis of Participatory and Labor Managed
Firms, JAl Press, Greenwich-London 1988.
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Renesans idei socjalizmu utopijnego, jako ruchu spoteczno-gospodarczego,
bedacy reakcja na skrajny liberalizm poglebiajacy pauperyzacje najszerszych
warstw ludnosci, miat miejsce pod koniec XVII wieku i zaowocowal powstaniem
tzw. falansterow (komun pracy) Ch. Fouriera i osad harmonii R. Owena. Real-
ne podstawy spdtdzielczosci stworzyli tkacze z Rochdale, zakladajac w 1844 roku
spoldzielni¢ spozywcéw. Dalo to przyklad do upowszechnienia si¢ spétdzielczosci
w Anglii i zapoczatkowalo masowy rozwdj ruchu spoldzielczego w calej Europie
oraz Ameryce Polnocnej’. W zalozeniach twdrcow tkwil zasadniczy cel, ktorym
byto zniwelowanie razacych dysproporcji migdzy kapitatem a praca, gtéwnie po-
przez wyeliminowanie posrednictwa handlowego. Kolejne poszukiwania teorety-
kow i ideologéw szty w kierunku usuwania ujemnych skutkéw indywidualizmu
w zyciu gospodarczym i zarazem odrzucenia podstawowej tezy ideologii socjali-
zmu o sprzecznosciach pomiedzy jednostkami i grupami spotecznymi, bedacymi
zrodlem zycia i rozwoju spolecznego, uzasadniajgcymi walke klas spotecznych’.
Pojawila si¢ teoria gloszaca ide¢ solidaryzmu spolecznego rozumianego jako
‘wspdlnota interesdw’ wszystkich jednostek w obrebie narodu i pafistwa pod na-
zwa ‘solidaryzm spoleczny’ Idea ta glosita wspdlnote intereséw indywidualnych,
a zarazem silnie uwypuklata aspekty spoleczne. Zalozenia solidaryzmu przeja-
wialy si¢ na gruncie ‘organistycznej koncepcji zycia spolecznego” H. Spencera
i R. Wormsa®, ktorzy uzasadniali konieczno$¢ wspolpracy wszystkich elementow
spofecznych dla dobra wspdlnego, wynikajaca z podobnych wiasciwosci organi-
zmu ludzkiego i organizmu spotecznego.

Gléwnym przedstawicielem tego nurtu byl jednakze Ch. Gide, ktéry glosit,
ze w obrebie kazdego spoteczenstwa wszystkie jednostki sa od siebie wzajemnie
zalezne’. Solidaryzm spoleczny Gidea przeciwstawial si¢ zasadzie wolnej konku-
rencji w liberalizmie i zasadzie walki klas w socjalizmie. Staral si¢ stworzy¢ wi-
zj¢ wspolnego dobra jednostkowego i spolecznego, uwidoczniong w koncepcji
solidarystycznej, a realizowanej poprzez system spdtdzielczosci®. Z solidaryzmu
spofecznego wyodrebnil si¢ solidaryzm chrzescijanski, oparty na filozoficznej
doktrynie ‘personalizmu chrzescijanskiego. W odniesieniu do ‘wspdlnoty gospo-
darczej (wspolnoty przedsiebiorstwa) solidaryzm chrzescijanski postulowat kon-
cepcje organizacji przedsiebiorstwa opartg na okreslonych obowigzkach i prawach
pracodawcy oraz pracownika. Organizacje przedsiebiorstwa rozpatruje sie¢ tutaj
w aspekcie’ spotecznym i ekonomicznym.

N

S. Inglot (red.), Zarys historii polskiego ruchu spétdzielczego, cz. 1, ZW CRS, Warszawa 1971,
s. 39-82.
Cz. Strzeszewski, Katolicka nauka..., s. 135.
J. Majka, Filozofia spoteczna, WKA, Wroctaw 1982, s. 21-23.
Cz. Strzeszewski, Katolicka nauka..., s. 137-139.
F. Mazurek, K. Gide’a koncepcja spotdzielczego systemu spozywcow, ,Ruch Prawniczy, Ekono-
miczny i Socjologiczny” 1975, nr 2.
9 Cz. Strzeszewski, Katolicka nauka..., s. 661-665.
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Aspekt spolteczny prezentuje zorganizowana spolecznos$¢ podporzadkowana
wladzy przedsigbiorstwa. Wykonawcami zarzadzen wlascicieli czy kierownictwa
sa pracownicy. Jednak wladza powinna by¢ uzupelniona ‘ideg patronatu’ - to
znaczy przedsiebiorcy jako ,ojca” swych pracownikéw, przekazujacego wiedze
i pewne uprawnienia. Instytucja o podstawowym znaczeniu w procesie absorpcji
tych uprawnien jest ‘samorzad pracowniczy. Z jego pomocg pracodawca powi-
nien dazy¢ do stopniowego przekazywania wladzy swym pracownikom, az do ich
pelnego usamodzielnienia sie. Aspekt ekonomiczny przejawia si¢ w sprawnosci
dziatania, szybkosci decyzji oraz pewnej autonomii w realizacji dziatan nizszych
szczebli zarzadzania przedsiebiorstwem. Ta decentralizacja wykonawcza to nic in-
nego jak przejaw udzialu pracownikéw w zarzadzaniu. Podsumowujac powyzsze
rozwazania, mozna domniemywac, ze idee solidaryzmu spofecznego, a dalej soli-
daryzmu chrze$cijanskiego moga by¢ uznane za jedng z gléwnych ideologicznych
i etycznych podstaw partycypacji pracowniczej w ogdle, przy czym staje sie bar-
dziej zrozumiale, dlaczego ruchy spoleczne opierajace si¢ na paradygmacie walki
klas byly zawsze przeciwne zaréwno finansowej partycypacji pracowniczej, jak
i partycypacji w zarzadzaniu. Nalezy oczywiscie pamietac, ze istnieje do$¢ duza
réznica miedzy stanowiskami uzasadniajacymi ,wspoélzarzadzanie” a tymi, ktére
postuluja wspdtwlasnos¢. Tym mozna m.in. thumaczy¢ niechetne stanowisko bar-
dziej lewicowo nastawionych zwigzkéw zawodowych do partycypacji finansowe;j
(cho¢ od pewnego czasu toleruja one lub wspieraja partycypacje w zarzadzaniu).
Z kolei ugrupowania polityczne o wyraznie prawicowym nastawieniu (jak np.
partie chrze$cijanskie) oraz cz¢s¢ ruchéw liberalnych byly w przesztosci i czesto
nadal sa wyraznymi zwolennikami pracowniczej partycypacji finansowej, a sprze-
ciwiajg si¢ daleko posunietej partycypacji pracownikow w zarzadzaniu i podejmo-
waniu decyzji.

W literaturze przedmiotu mozna znalez¢ przyklady rozwigzan, ktore dzisiaj
nalezatoby nazwaé pracownicza partycypacja finansowa. W Wielkiej Brytanii
i w Niemczech juz w XIX wieku na szerszg skale wdrazano rozwigzania partycy-
pacyjne; przyjmowaly one posta¢ dodatkowych dochodéw przyznawanych pra-
cownikom w zaleznosci od wynikéw osiggnietych przez przedsigbiorstwo. System
uczestnictwa w zyskach, wprowadzony przez niemieckiego ekonomiste J.H. von
Thiinena w 1847 roku, oparty na kapitalizacji udziatéw w zysku z przeznaczeniem
na tworzenie zabezpieczenia emerytalnego pracownikéw przetrwal az do konca
XIX wieku'. W drugiej potowie XIX wieku szereg brytyjskich i francuskich firm
wprowadzilo udzial w zyskach, jednakze wigkszo$¢ pracodawcow byta przeciwna
tym rozwigzaniom''. Swiadczy o tym niewielki odsetek sity roboczej w nich uczest-
niczacej, np. od 1865 roku w Wielkiej Brytanii, pomimo ciaglego wzrostu liczby
programow opartych na udziale w zyskach, do poczatku XX wieku objeto jedynie

10 B. Btaszczyk, Wtasnos¢ pracownicza i pracownicze udziaty kapitatowe w krajach gospodarki
rynkowej, Fundacja im. Friedricha Eberta w Polsce, Warszawa 1992, s. 14-15.

11 Por. D.W. Bell and C.G. Hanson, Profit-Sharing and Profitability - How Profit-Sharing Promotes
Business Success, Page, London 1989.



24 Programy partycypacji finansowej a wyniki przedsiebiorstw...

ok. 0,5% pracownikow kraju'?, a w 1954 roku tylko 1,5% pracujacej populacji.
Powazniejsze pod tym wzgledem zmiany nastgpity dopiero w wieku XX, kiedy to
rzady poszczegdlnych krajow zaczely si¢ angazowaé w upowszechnianie wtasno-
$ci oraz wprowadzanie innych rozwigzan partycypacyjnych. W Wielkiej Brytanii
w 1912 roku Gielda Towarowa (Board of Trade) opublikowala szereg raportow
na temat programu udzialu w zyskach zdefiniowanego jako ,,dobrowolna umowa,
na podstawie ktoérej pracownik otrzymuje udzial, uprzednio ustalony, w zyskach
z przedsiewziecia™*. Definicja ta byla pézniej modyfikowana i doprecyzowywana,
aby jednoznacznie wyjasni¢, ze udzial w zyskach odnosi si¢ jedynie do generujacej
dodatkowe wynagrodzenia dziatalnosci przedsigbiorstw'.

Po I wojnie $wiatowej dodatkowym impulsem do wdrazania pewnych rozwia-
zan partycypacyjnych byly procesy nacjonalizacji, jednakze powazniejszy wzrost
zainteresowania partycypacja pracowniczg nastapit po II wojnie $wiatowej. W tym
czasie popularno$¢ zyskaly nastepujace formy wlasnosci: akcjonariat pracowniczy,
programy pracowniczej wlasnosci akcji (tzw. ESOPs), spéldzielnie pracownicze
itp. Na szersza skale zaczeto stosowaé rowniez inne rozwigzania, takie m.in. jak
udziaty w zyskach, plany opcyjne czy fundusze emerytalne bedace jedng z form
partycypacji finansowej. Rozwiazania te mialy skloni¢ pracownikéw do czynne-
go zaangazowania si¢ w firme, jej rozwdj i rynkowy sukces's. Nie byla to jednak
ekspansja na skale masowa i w zasadzie az do konca lat 70. XX wieku wdrazanie
programow partycypacji finansowej cieszylo sie raczej umiarkowanym zaintere-
sowaniem. Bylo to spowodowane m.in. brakiem oficjalnego wsparcia ze strony
rzaddéw, brakiem korzysci podatkowych, wystepowaniem barier prawnych, silng
opozycja ze strony zwiazkdw zawodowych, spowodowang raczej odgérnym i jed-
nostronnym wprowadzaniem programoéw przez pracodawcow bez wezedniejszych
konsultacji, a nawet, w niektorych przypadkach, réwniez po to, aby ostabi¢ zwigzki
zawodowe. Z kolei nie wszyscy pracodawcy wyrazali gotowos$¢ do wdrazania ta-
kich programéw z uwagi na obawy przed wzmocnieniem roli pracownikéw sze-
regowych lub z obawy przed koniecznoscig udzielania informacji pracownikom
o zasadach dzialania przedsiebiorstwa i uzyskiwanych zyskach.

Powyzsze trudnosci byly jednak stopniowo przezwyci¢zane, a zainteresowanie
partycypacja finansowg rosto. Wzrost ten, by¢ moze niezbyt spektakularny, jed-
nakze glo$ny ze wzgledu na pewne innowacyjne rozwigzania w zakresie progra-
mow partycypacyjnych polaczonych z wdrazaniem nowych form zarzadzania (jak

12 Por. T.J. Hatton, Profit-sharing in British industry 1885-1913, ,,International Journal of Indu-
strial Organization” 1988, Vol. 6.

13 D.W. Bell and C.G. Hanson, Profit-Saring and Profitability..., s. 94.

14 Por. T.J. Hatton, Profit-sharing in British...

15 Por. P.D. Bougen, S.G. Ogden and Q. Outram, Profit Sharing and the Cycle of Control, mimeo,
1988.

16 Por. F. van den Bulcke, A Company Perspective on Financial Participation in the European
Union, Objectives and Obstacles, European Commission, Employment and Social Affairs, Se-
ries: Industrial Relations and Industrial Change, 2000, s. 53.
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np. TQM), byl widoczny m.in. w takich krajach Europy jak Francja czy Anglia.
Szczegblnie w Anglii mozna bylo zauwazy¢ wdrazanie programoéw partycypacji
finansowej, ktérych celem byto m.in. ,nagradzanie lojalnosci pracownikéw”"’,
ostabienie obecnosci i wpltywu zwigzkéw zawodowych (oraz uktadéw zbiorowych)
oraz silniejsze zaakcentowanie koncepcji demokracji przemystowej w zyciu go-
spodarczym na poziomie makroekonomicznym'.

1.2. Istota i rodzaje partycypacji pracowniczej

W gospodarkach réznych krajéow mamy do czynienia z wieloma formami
wlasno$ci, w jakich funkcjonuja podmioty gospodarcze. Istniejg przedsiebior-
stwa panstwowe, obok nich funkcjonuja przedsigbiorstwa prywatne, komunalne
i inne. Wspdlng ich cechg jest zatrudnianie pracownikdéw najemnych. Moze to
m.in. oznacza¢ wystepowanie sprzecznosci pomiedzy wtascicielami, kierownic-
twem a pracownikami szeregowymi, czyli najogdlniej méwiac - pojawienie si¢
sprzeczno$ci miedzy kapitalem a pracg. Poszukiwania zmierzajace do likwidacji
tej sytuacji zaowocowaly nasileniem si¢ proceséw demokratyzacji wspolczesne;
gospodarki, ktére jednakze nie likwidowaly, wspomnianego wczesniej, gléwne-
go konfliktu w przedsiebiorstwie. W rezultacie powstata koniecznos$¢ znalezienia
innych drég rozwoju, innych form dziatalnosci, ktére pozwolilyby na fagodzenie
pojawiajacych sie sporéw w miejscu pracy.

Rozwazania prowadzone na ten temat znane sa pod pojeciem ,,demokracji
przemystowej” (industrial democracy) i znalazly swoje odzwierciedlenie w bogatej
literaturze przedmiotu'. Przyczynily sie takze do wzrostu zainteresowania no-
wymi formami wlasno$ci prywatnej, w tym wilasnosci pracowniczej. W szerokim
sensie demokracja przemyslowa jest definiowana jako wspoétudzial pracownikéw
(lub ich przedstawicieli) w zarzadzaniu przedsigbiorstwem, przy czym wspol-
udzial ten jest polaczony z podzialem wiladzy i kompetencji w miejscu pracy®.
M. Salamon uwaza demokracj¢ przemystowa za specyficzng koncepcj¢ organizacji
przemystowej, za$ w proponowanej definicji ktadzie nacisk na wprowadzanie de-
mokratycznych procedur stuzacych restrukturyzacji stosunkéw przemystowych

17 Por. L. Baddon i in., People’s Capitalism?, Routledge, London 1989; D. Matthews, The British
experience of profit-sharing, ,,Economic History Review” 1989, Vol. 42, Issue 4.

18 Por. G. Copeman, P. Moore, C. Arrowsmith, Share Ownership, Gower, Aldershot 1984.

19 Por. m.in. P. Abell, Industrial democracy, has it a future? The West European experience, ,,Jour-
nal of General Management” 1985, Vol. 10, No. 4.

20 M. Poole, Towards a New Industrial Democracy, Routledge, London 1986, cyt. za: M. Poole,
R. Lansbury, and N. Wailes, A Comparative analysis of developments in industrial democracy,
,Industrial Relations” 2001, Vol. 40, No. 3, s. 490.
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i wladzy wewnatrz organizacji’’. W literaturze wskazuje si¢ na znaczng liczbe
teorii, modeli i kryteriow klasyfikacji odno$nie do samego pojecia, gdyz auto-
rzy w swoich interpretacjach skupiaja si¢ na odmiennych aspektach dotyczacych
zardwno podmiotdw, jak i zakresu demokracji przemystowej*. To, co w zasadzie
eksponowane jest w kazdej definicji, sprowadza si¢ do nastepujacych kluczowych
stéw: wspoludzial, partycypacja, uczestniczenie (pracownikéw) w zarzadzaniu
i we wlasnosci, wspdlne podejmowanie decyzji, wspolna wlasno$¢ itp. Pomimo
traktowania demokracji przemystowej przez wielu autoréw jako nadrzednego ha-
sta réwniez w stosunku do partycypacji finansowej, nalezy podkresli¢, ze nie sa to
pojecia tozsame. Demokracja przemystowa, jak sama nazwa wskazuje, odnosi sie
raczej do wladzy organizacyjnej, tzn. wszelkich form uczestnictwa w zarzadza-
niu i wplywu pracownikéw na decyzje na réznych szczeblach zarzadzania, nie
obejmuje za$ form pracowniczych udzialéw w zyskach i kapitale. Chociaz obie te
formy partycypacji pracowniczej wykazuja nierzadko w praktyce duzy zwiazek,
to jednak ich natura i ,pochodzenie” ideologiczne oraz legitymizacja sg zupetnie
inne i nalezy to dostrzegac.

Problematyka partycypacji pracowniczej, pomimo wielu lat istnienia w réznych
systemach gospodarczych, jest réznie postrzegana przez poszczegélne podmioty
- uczestnikow zycia gospodarczego. Mozna najogdlniej stwierdzi¢, ze odmienne
stanowisko wynika m.in. z wcze$niejszych doswiadczen, nie zawsze pozytywnych,
oraz szeroko pojetych réznych uwarunkowan rozwoju partycypacji zaleznych
z kolei od istniejacego systemu polityczno-gospodarczego. Aby kontynuowac
rozwazania na temat partycypacji pracowniczej, koncentrujac sie¢ w dalszej czesci
na partycypacji finansowej, konieczne wydaje si¢ okreslenie zakresu pojeciowego
stowa ,,partycypacja’, nastepnie zdefiniowanie ,,partycypacji pracowniczej” i ,,par-
tycypacji finansowej”. Stanowi¢ to bedzie punkt wyjscia do omoéwienia rodzajow
i form partycypacji finansowej. W zasadzie w kazdym stowniku, czy to wyra-
zOw obcych, czy jezyka polskiego, ,partycypacja’ (z jez. tacinskiego participatio)
oznacza ,uczestniczenie’, ,branie w czyms$ udzialu”?, ,uczestnictwo’, ,udzial”*.
Partycypowad, to nic innego jak uczestniczy¢, posiada¢ udzial w czyms, jednak-
ze samo uczestniczenie to nie tylko bycie cztonkiem jakiej$ grupy, to nie tylko

21 M. Salamon, Industrial Relations. Theory and Practice, Prentice Hall, London 1998, s. 354.

22 T.H.Hammer, Industrial Democracy, [w:] M. Poole and M. Warner (eds.), The Handbook of Hu-
man Resource Management, International Thomson Business Press, London 1998, s. 143;
zob. takze: Industrial Democracy in Europe, Industrial Democracy in Europe (IDE), Oxford Uni-
versity Press, England, Oxford 1981; K. Walker, Concepts of Industrial Democracy in Interna-
tional Perspective, [w:] R.L. Pritchard (ed.), Industrial Democracy in Australia, CCH Ltd., New
South Wales, Australia, North Ryde 1976; P.H. Dachler and B. Wilpert, Conceptual dimensions
and boundaries of participation in organizations: A critical evaluation, ,Administrative Scien-
ce Quarterly” 1978, Vol. 23(1); C. Pateman, Participation and Democratic Theory, Cambridge
University Press, Cambridge, England 1970; T.A. Kochan, R.B. McKersie and P. Cappelli, Stra-
tegic choice and industrial relations theory, ,Industrial Relations” 1984, Vol. 23.

23 Z.Rysiewicz (red.), Stownik wyrazéw obcych, PIW, Warszawa 1967, s. 498.

24 E. Sobol (red.), Stownik wyrazéw obcych PWN, Wyd. Nauk. PWN, Warszawa 2002, s. 831.
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przynalezno$¢ do niej, ale co wazniejsze — aktywne dzialanie w tej grupie i branie
na siebie odpowiedzialnosci. To wlasnie stanowi istote partycypacji.

Jak podaje J. Wratny, w szerokim ujeciu przez partycypacje rozumie si¢ takze
~wywieranie wplywu na partnera bedace przeciwienstwem jednostronnego podej-
mowania decyzji’*. V. Vroom definiuje partycypacje jako podejmowanie decyzji
przez dwie lub wigcej stron, a decyzje te maja wplyw na dalsze losy tych, ktorzy
je podejmujg®. W literaturze z zakresu zarzadzania personelem mozemy znalez¢
jeszcze inng definicje partycypacji: jest to ,kazdy proces, poprzez ktéry osoba lub
grupa osob okresla (czyli wptywa intencjonalnie), co inna osoba lub grupa ma
robi¢””. J. Hyman i B. Mason z kolei zwracajg uwage w definicji na ,inicjatywy
panstwa promujgce zbiorowe prawo pracownikéw do podejmowania organiza-
cyjnych decyzji w przedsiebiorstwie, a nawet popierajace wszelkie dzialania pra-
cownikéw zmierzajace do wylonienia reprezentacji pracownikéw, ktdra miataby
wplyw na inne, bardziej strategiczne decyzje w przedsiebiorstwie™.

Generalnie, zdefiniowanie ,,partycypacji” nie jest prostym zadaniem, gdyz in-
terpretacje tego pojecia znaczaco si¢ roznig. Niektdrzy autorzy zwracaja uwage
na fakt, ze partycypacja musi by¢ postrzegana jako ,,zbiorowy proces”, w ktory
wlaczeni sg zaréwno pracownicy, jak i ich pracodawcy. Inni podkreslaja znaczenie
delegowania (uprawnien) w tym procesie, w trakcie ktérego indywidualny pra-
cownik otrzymuje wigksza swobode w zakresie podejmowania decyzji®. Jeszcze
inni pisza o partycypacji nie jako o ,,procesie”, lecz jako ,rezultacie” okreslonych
dziatan. Wigkszo$¢ sklania sie jednak do traktowania partycypacji jako procesu,
m.in. Europejska Fundacja na Rzecz Poprawy Warunkéw Zycia i Pracy okresla
partycypacje jako ,proces, ktory umozliwia pracownikom wywieranie pewnego
wplywu na ich prace, na warunki w jakich pracujg oraz na rezultaty ich pracy™.
Zwrocenie uwagi na ,,rezultaty” pracy pozwala jeszcze szerzej spojrzec na definicje
partycypacji i uchwyci¢ caly szereg zaleznosci w miejscu pracy.

Niektorzy ograniczajg termin ,,partycypacja” jedynie do formalnych instytucji,
takich jak rady zaktadowe; inne definicje obejmuja swoim zakresem ,,nieformal-
na partycypacj¢® lub codzienne stosunki czy relacje pomiedzy kierownictwem

25 J. Wratny, Partycypacja pracownicza. Studium zagadnienia w warunkach transformacji go-
spodarczej, Instytut Pracy i Spraw Socjalnych, Warszawa 2002, s. 15.

26 J. Piwowarczyk, Partycypacja pracownicza i jej klasyfikacja, ,,Zeszyty Naukowe AE w Krako-
wie” 2006, nr 711, s. 64.

27 M. Armstrong, Zarzgdzanie zasobami ludzkimi, Oficyna Ekonomiczna, Dom Wydawniczy ABC,
Krakdw 2003, s. 636.

28 J. Hyman and B. Mason, Managing Employee Involvement and Participation, Sage, London
1995, s. 21.

29 Report: Employee Financial Participation in the New Member States, European Foundation for
the Improvement of Living and Working Conditions, Dublin, Ireland, 2007, s. 3.

30 E. Poutsma, Recent Trends in Employee Financial Participation in the European Union, Euro-
pean Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, Office for Official
Publications of the European Communities, Luxembourg 2001; cyt. za Report: Employee
Financial Participation..., s. 5.
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i podwladnymi, w trakcie ktorych podwiadni moga podejmowacé pewne decyzje
dotyczace swojej pracy’.

Przywolane wybrane definicje nie wyczerpuja tematyki dotyczacej interpre-
tacji pojeciowej. Na uzytek dalszych rozwazan nie wydaje si¢ celowe podawanie
kolejnych, gdyz ogélny zakres znaczeniowy jest podobny. Sprowadza si¢ bowiem
do uszczegdtowiania wplywu partycypacji na podejmowane decyzje w wielu obsza-
rach i dziedzinach zycia spotecznego. Zaklada sie, ze udzial ten jest aktywny i wia-
ze sie ze wspoélna inicjatywa podjecia okreslonych dziatan prowadzacych do osia-
gniecia celu. Wiaze sie rowniez z wzigciem na siebie pewnej odpowiedzialnosci.
Proces podejmowania decyzji, proces wplywania na innych stwarza okreslone
wiezi, wspdlzaleznosci, a wiec stosunki spoleczne, czyli relacje i interakcje miedzy
ludZzmi. Relacje te powinny by¢ oparte na solidarnosci, dialogu i wspétpracy part-
ner6ow spotecznych (dialogu spotecznym). Jest to szczegdlnie istotne w sferze sto-
sunkow przemystowych opartych na systemie negocjacji pomiedzy pracownikami
i pracodawcami, a zwigzanych z zatrudnieniem, w zbiorowych stosunkach pracy.
I tu wlasnie pojawia si¢ specyficzna forma partycypacji, a mianowicie udzial pra-
cownikow w zarzadzaniu. Jak podaje J. Piwowarczyk, tego typu partycypacja czy
tez uczestnictwo pracownikoéw to ,,taka forma zespolowego zaangazowania, w kto-
rej biorg udzial pracownicy, tzn. osoby fizyczne zatrudnione przez zaklad pracy
na podstawie umowy o prace” .

Mozna polemizowa¢ z autorem, zwlaszcza jezeli chodzi o zakres podmioto-
wy partycypacji, a wiec czy dotyczy ona tylko pracownikéw szeregowych, czy
np. tylko tych, ktérzy sa zatrudnieni na podstawie umowy o prace. Ogdlny sens
uczestnictwa pracownikdéw w zarzadzaniu sprawdza sie w oparciu o dzialania ma-
jace na celu wyzwolenie oddolnej inicjatywy, ponoszenie wspdtodpowiedzialnosci
w miejscu zatrudnienia. Jak stusznie zauwaza H. Kisilowska, dzialania te opiera-
ja sie na wspotudziale pracownikéw w podejmowaniu decyzji, a wigc oddziatywa-
niu pracownikéw bezposrednio lub przez demokratycznie wybranych przedstawi-
cieli na funkcjonowanie przedsigbiorstwa®.

Wspoéludzial w zarzadzaniu zdaje si¢ przybiera¢ rézne formy w zaleznosci
od przyjetych kryteriow. Zalicza si¢ do nich, m.in. site oddzialtywania pracowni-
kéw, poziom organizacji, na jakim pracownicy podejmuja okreslone decyzje czy
tez stopien sformalizowania dzialan®. Mozna je potraktowac jako ujecie party-
cypacji w wezszym sensie (sensu stricto). Nalezy to rozumie¢ w ten sposob, ze

31 Ibidem,s.5

32 J. Piwowarczyk, Partycypacja pracownicza..., s. 65.

33 Oddziatywanie to nosi nazwe partycypacji bezposredniej lub bezposredniej; H. Kisilowska,
Partycypacja pracownicza w polskim przedsiebiorstwie w aspekcie integracji europejskiej. Za-
gadnienia prawne, Oficyna Wydawnicza Politechniki Warszawskiej, Warszawa 1998, s. 12.

34 S. Borkowska, Negocjacje zbiorowe, PWE, Warszawa 1997, s. 132-133; T. Mendel, Partycypa-
¢ja w zarzgdzaniu wspdtczesnymi organizacjami, Wydawnictwo AE, Poznar 2001, s. 41 i nast.;
A. Banka, Psychologia organizacji, [w:] J. Strelau (red.), Psychologia. Podrecznik akademicki,
t. 3: Jednostka w spoteczeristwie i elementy psychologii stosowanej, GWP, Gdarisk 2000, s. 337.
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wezszy sens ogranicza uczestnictwo pracownikow w zarzadzaniu do niektérych
lub wszystkich szczebli przedsiebiorstwa; w szerszym sensie (sensu largo) party-
cypacje interpretuje si¢ jako uczestnictwo w zarzadzaniu i we wilasnosci, a wiec
jako ,,kazde wigczanie pracownikéw w proces podejmowania decyzji dotyczacych
funkcjonowania organizacji”*. Przytoczona interpretacja wymaga usciélenia, do-
tykamy bowiem problemu partycypacji finansowej, ktéra z kolei moze, ale nie
musi, faczy¢ si¢ z uczestnictwem w podejmowaniu decyzji.

Partycypacja finansowa, nazywana czasami ,,demokracja ekonomiczng’, najo-
gblniej jest definiowana jako udzial pracownikéw w dochodach przedsiebiorstwa,
w ktérym sg zatrudnieni, badz w jego majatku®, przy czym w literaturze wystepuje
znaczna ilo$¢ réznych form tego udziatu, a kryteria podziatu nie s3 jednoznaczne.
Na potrzeby pracy przyjmuje si¢, Ze partycypacja finansowa ma miejsce wtedy,
kiedy pracownicy uczestnicza w wynikach finansowych firmy, a wigc, jesli przed-
siebiorstwo osigga zadowalajace rezultaty ekonomiczne, pracownicy réwniez od-
nosza z tego tytutu korzysci finansowe. Mozna réwniez dodad, ze partycypacja
finansowa jest to okreslona zalezno$¢ pomiedzy dodatkowym wynagrodzeniem
(nie tylko w formie pienieznej), a zyskami (wynikami finansowymi) firmy, chociaz
podzial zyskéw pomiedzy przedsiebiorstwo a pracownikow jest raczej indywidual-
ng sprawg kazdego przedsiebiorstwa.

Reasumujac dotychczasowe rozwazania, mozna wstepnie zauwazy¢, ze dysku-
sja nad terminologig nie jest chyba zamknigta. Wskazuje na to réwniez N. Parson,
stwierdzajac, ze wcigz istnieje ,,problem definicji”, i co znajduje réwniez potwier-
dzenie w pracach polskich autoréw*. Réznorodnos$¢ definicji i form partycypa-
cji jest rezultatem odmiennych jej interpretacji, r6znych koncepcji autoréw, sto-
sowania réznych kryteriéw, wynika takze m.in. z koniecznosci jej dostosowania
do zmieniajacych si¢ uwarunkowan funkcjonowania przedsiebiorstw i istnieja-
cych potrzeb w zakresie wdrazania okreslonych form stosunkéw przemystowych.
Z tej réznorodnosci narodzil sie jednak pewien ogolny model partycypacji pra-
cowniczej, wspodlczesnie okreslany jako taki, ktory moze sprosta¢ ekonomicznym
i politycznym wyzwaniom XXI wieku, a ktéry w swoich zalozeniach wydaje sie
by¢ elastyczny, innowacyjny, kladacy nacisk na permanentny wzrost kwalifikacji
personelu, edukacje, szkolenia itp. Przedmiotem szczegdlnej jego uwagi sg m.in.
kwestie dotyczace wzrostu roli partycypacji bezposredniej i przyznania pracow-
nikom zaréwno wigkszej swobody w podejmowaniu decyzji, jak i wigkszej od-
powiedzialno$ci®®. W modelu zwraca si¢ rdwniez uwage na ksztalt partycypacji

35 Z.Janowska, Zarzgdzanie zasobami ludzkimi, PWE, Warszawa 2002, s. 188.

36 Z.Jacukowicz, Systemy wynagrodzen, Poltext, Warszawa 1999, s. 111.

37 N. Parson, Employee Participation in Europe. A Case Study in the British and French Gas Indu-
stries, Avenbury, Chippenhamm 1997, s. 31.

38 Por. m.in. K. Skorupinska, Rola rad zaktadowych w krajowych i transnarodowych przedsiebior-
stwach europejskich, Wydawnictwo Uk, £6dz 2009, s. 15.

39 E. Poutsma, J. Hendrickx and F. Huijgen, Employee participation in Europe: In search of the
participative workplace, ,,Economic and Industrial Democracy” 2003, No. 24(1), s. 47.
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posredniej, ktéra ma by¢ zorientowana na kreowanie bardziej partnerskich sto-
sunkow w miejscu pracy i szerszej wspolpracy pomiedzy kierownictwem a pra-
cownikami szeregowymi*’. Podkresla si¢ takze wzrost znaczenia i roli partycypacji
finansowej, ktora powinna przynie$¢ wymierne efekty w postaci m.in. wzrostu
wydajnosci pracy*'.

W pracy K. Skorupinskiej, korzystajacej ze zrddet zachodnich, w modelu moz-
na wyodrebni¢ cztery filary partycypacji pracowniczej: uktady zbiorowe, partycy-
pacje bezposrednia, posrednia i finansowg*.

Obszar uktadéw zbiorowych sprowadza si¢ w zasadzie do negocjacji warunkow
pracy i warunkow placowych, a negocjacje prowadzone sg pomiedzy gléwnymi
aktorami stosunkéw przemystowych - pracodawcami (lub organizacjami pra-
codawcéw) a zwigzkami zawodowymi lub reprezentacja pracownikéw zaréwno
na poziomie przedsigbiorstwa, branzy, jak i na poziomie ogélnokrajowym. Ukta-
dy zbiorowe, bedac czescig stosunkéow przemystowych, odgrywaly wazng role
w ksztaltowaniu relacji pracowniczych, jednakze ich znaczenie byto rézne w po-
szczegolnych krajach, w zaleznosci od przyjetych uregulowan prawnych. Przykla-
dem moze by¢ Wielka Brytania, gdzie uklady zbiorowe nie odgrywaly duzej roli
jako forma ,nacisku” czy negocjacji pracownikéw z wlascicielami az do lat 70.
XX w. ze wzgledu na brak odpowiednich zapiséw prawnych i byly wykorzystywa-
ne przez pracodawcow zaleznie od ich indywidualnego nastawienia do tej formy
rozwigzywania konfliktow*. W pdzniejszym okresie, ze wzgledu na wzrost roli
panstwa w gospodarce, ich rola nieznacznie wzrosta, chociaz i tak zasi¢g ich od-
dzialywania okresla sie jako waski*. W kolejnych latach nie wida¢ radykalnych
zmian w tym zakresie, wrecz przeciwnie, z uwagi na spadek znaczenia i sity zwigz-
kow zawodowych z tytutu ogélnych zmian w gospodarce i w strukturze wlasnosci,
rola ukladéw zbiorowych wyraznie spadfa®.

Partycypacja bezposrednia, obejmujaca tzw. demokracje¢ warsztatows, grupowe
formy pracy (tzw. grupy autonomiczne), wzbogacanie pracy, rozszerzanie zadan,
rotacje czynnosci, kota jakosci, programy humanizacji pracy, programy stuzace po-
prawie wydajnosci pracy itp., wiaze si¢ z reguly z podejmowaniem decyzji na niz-
szym poziomie (na poziomie warsztatu) i moze dotyczy¢ sposobu wykonywania
zadan, podziatu pracy, poprawy warunkéw pracy, wzrostu autonomii itp. Mozna

40 C.Gill and H. Krieger, Recent survey evidence on participation in Europe: Towards a European
model?, ,European Journal of Industrial Relations” 2000, No. 6, s. 119.

41 Ibidem,s. 123-124.

42 K. Skorupinska, Rola rad zaktadowych..., s. 34-64.

43 G. Hollinshead, P. Nicholls and S. Tailby, Employee Relations, Financial Times, Pitman Pu-
blishing, London 1999, s. 4.

44 |bidem.

45 Zasieg uktadéw zbiorowych rézni sie oczywiscie w poszczegdlnych krajach i nie zawsze
zmniejszenie roli zwigzkdw zawodowych skutkuje spadkiem znaczenia uktadéw zbiorowych.
Przyktadem jest tutaj Francja, gdzie zasieg zwigzkéw zawodowych jest najnizszy w Europie
(8%), a uktady zbiorowe obejmuja ponad 90% pracownikéow; K. Skorupinska, Rola rad zakta-
dowych...,s. 42.
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tez oczekiwacé wzrostu kreatywnosci i przedsiebiorczosci pracownikéw majacych
wieksza swobode decyzyjna. Potwierdzajg to réznego rodzaju badania i analizy
prowadzone w krajach UE, w ktérych podkresla si¢ wzrost wskaznikéw ekono-
micznych z tytulu wprowadzania bezposrednich form partycypacji, lecz ogélne
wnioski dotyczace zasiegu stosowania tych form raczej nie sa optymistyczne®.

Partycypacja posrednia oznacza udzial pracownikéw w zarzadzaniu przedsie-
biorstwem za posrednictwem ich przedstawicieli*. Moga to by¢ zwiazki zawodo-
we, rady pracownicze, komitety konsultacyjne, przy czym udzial ten moze przy-
bra¢ forme informacji, konsultacji lub wspdétdecydowania. Ta forma partycypacji
jest chyba najbardziej powszechna w przedsigbiorstwach.

Czwarty filar partycypacji — partycypacja finansowa — to wspomniany udziat
pracownikéw w dochodach lub majatku przedsigbiorstwa, wystepujacy w trzech
gltéwnych formach: udzialu w zyskach, pracowniczej wlasnosci akcyjnej i opcji
na akcje. Pomimo dosy¢ dynamicznego rozwoju w ostatnich dwdch dekadach,
partycypacja finansowa nie wydaje si¢ by¢ tak rozpowszechniona jak inne formy,
prawdopodobnie ze wzgledu na zbyt krotki okres doswiadczen panstw europej-
skich z wprowadzaniem tego typu rozwigzan, pewna niechecig ze strony praco-
dawcéw i znaczng ilo$cig barier utrudniajacych lub wrecz uniemozliwiajacych jej
wprowadzanie w przedsigbiorstwach.

Niemniej nalezy uznad¢, ze partycypacja jest bardzo waznym elementem stuzg-
cym oddolnemu budowaniu nowego modelu stosunkéw przemystowych na szcze-
blu przedsigbiorstwa, i nie tylko. Jest czescig tzw. dialogu spotecznego, pod poje-
ciem ktérego rozumie si¢ szeroko pojete relacje migdzy partnerami spotecznymi
(m.in. pomiedzy zwigzkami zawodowymi i organizacjami pracodawcéw) oraz ich
stosunki z organami panstwowymi, jak rzad i jego agendy. Strony dialogu sa
wspotodpowiedzialne za ksztaltowanie stosunkéw zawodowych, warunkéw pracy,
plac itp. Dialog spoteczny obejmuje swym zakresem réwniez rézne formy par-
tycypacji pracowniczej, polegajacej na wspomnianym wspoétuczestnictwie zatogi
w zarzadzaniu przedsigbiorstwem badz na udziale pracownikéw w kapitale lub
zyskach firmy. Wiaza sie z tym okreslone uprawnienia i powinnosci, kompetencje
i odpowiedzialnos¢. Wlasciwosci te dotycza zaréwno pracownikow szeregowych,
pracodawcow, jak i panstwa, ktore wyznacza instytucjonalne ramy dialogu spo-
tecznego. Dialog ten we wspodlczesnej gospodarce nalezy interpretowaé znacznie
szerzej niz mialo to miejsce kilkadziesiat lat temu z uwagi na zakres zmian, jaki sie
dokonat i dokonuje nadal w gospodarce i spoteczenstwach. Wzrost jakosci pracy
i zycia, postep w jakosci i innowacyjnosci produkeji, zwigkszenie oczekiwan i wy-
magan w stosunku do samych siebie i w stosunku do innych, konieczno$¢ podjecia

46 Por. m.in. F.K. Pil and J.P. MacDuffe, The Adoption of high-involvement work practices, ,,In-
dustrial Relations” 1996, No. 35; P. Osterman, How common is workplace transformation
and how can we explain who adopts it?, ,Industrial and Labour Relations Review” 1994,
No. 47.

47 Por. W. Suchowicz, Przedstawicielstwa pracownicze w zaktadzie pracy: (studium porownaw-
cze), ,Studia i Materiaty. Instytut Pracy i Spraw Socjalnych” 1991, z. 1(341).
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nowych wyzwan w obszarze stosunkéw przemystowych, powoduja pojawienie si¢
nieszablonowych form tagodzenia konfliktow, innych niz dotychczas systemow
pracy w celu poprawienia jej efektywnosci, a takze daja impuls do szukania nowa-
torskich sposobow zwigkszania konkurencyjnosci przedsigbiorstw.

Reakcjg na powyzsze byla zmiana podej$cia do proceséw wystepujacych
w przedsiebiorstwie, zmiana postaw, zmiana relacji pracowniczych oraz zmiana
dotychczasowych schematdéw organizacji dziatania przedsiebiorstwa i zarzadza-
nia personelem. Modyfikacja polegala wlasnie na wdrazaniu rozwigzan party-
cypacyjnych, majacych na celu poprawe efektywnosci dzialania (model techno-
kratyczny) czy zwigkszenie roli pracownikéw szeregowych w przedsiebiorstwie
(model demokratyzacyjny). Wspoétczesny model partycypacji mozna dodatko-
wo okredli¢ mianem starania si¢ o wspolne dobro, czyli podejmowaniem wspol-
nych dziatan prowadzacych do sukcesu przedsiebiorstwa. Partycypacja miala
zintegrowa¢ wszystkich pracownikow i przynies¢ zarowno efekty ekonomiczne,
jak i spoteczne®.

Pozytywne rezultaty byly mozliwe do osiggniecia m.in. poprzez uspolecznie-
nie srodkéw produkcji (upowszechnienie wlasnosci poprzez udzial w kapitale
tirmy), wszechstronniejsze motywowanie pracownikow poprzez integracje celow
osobistych, zespolowych i spolecznych, odwolywanie si¢ do potrzeb samorealiza-
cji pracowniczej, konieczno$¢ korzystania z coraz wigkszej wiedzy i umiejetnosci
pracownikéw w warunkach ,,burzliwego” otoczenia oraz stworzenie naturalnego
procesu ekonomicznej edukacji zalogi®.

Jak wskazuja w swym opracowaniu Heller i wspétpracownicy, partycypacja
zwieksza satysfakcje z pracy, podnosi poczucie godnosci czlowieka, jest czynni-
kiem wzrostu politycznej demokracji i, co wiecej, podnosi wydajnos¢ organiza-
cyjnag™. Osiaganie sukceséw na tym polu jest jednak mozliwe tylko wowczas, gdy
podjete dziatania nie s3 dzialaniami jednorazowymi, ale majg charakter trwaly
i przyjmuja forme¢ nastepujacych po sobie i powigzanych przyczynowo okreslo-
nych zmian, w ktére zaangazowani sg wszyscy uczestnicy proceséw gospodar-
czych, a w szczegoélnosci wszyscy pracownicy w przedsiebiorstwie®’. Warto za-
uwazyd¢, ze zaangazowanie zatogi przybiera rdzne formy i w zwigzku z tym niesie
odmienne rezultaty. Trzeba zatem w miare jasno i precyzyjnie okresli¢, jaka forme
chce si¢ zastosowa, jaki bedzie sposéb jej implementacji i jakich wynikéw ocze-
kujemy z tytulu jej wdrozenia.

48 T. Clarke, Industrial Democracy: the Institutionalized Suppression of Industrial Conflict?, [w:]
T. Clarke and L. Clements (eds.), Trade Unions under Capitalism, Fontana, London 1977,
s. 375.

49 S. Borkowska, Formy udziatu pracownikéw w zarzgdzaniu przedsiebiorstwem, ,,Ekonomika
i Organizacja Przedsiebiorstwa” 1990, nr 7, s. 4-6; Cz. Sikorski, Sztuka kierowania, \WZZ, War-
szawa 1986, s. 137-147.

50 F. Helleriin., Organizational Participation. Myth and Reality, Oxford University Press, Oxford
and New York 1998, s. 8-10.

51 H. Ramsay, Cycles of control: worker participation in sociological and historical perspective,
»Sociology” 1977, Vol. 11(3), s. 481-482.
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Nalezy jednak pamietac, ze wspomniane wcze$niej rozréznienie pomiedzy par-
tycypacja w zarzadzaniu a partycypacja finansowg ma istotny wplyw na realiza-
cje celow przedsigbiorstwa. Partycypacja finansowa, pomimo ze jest jedna z form
szeroko pojetej demokracji przemystowej, to jednak pozostawia wiele watpliwo-
$ci co do swojej roli we wzroscie udziatu pracownikéw w podejmowaniu decyzji
w przedsigbiorstwie®”. Nie kwestionuje si¢ natomiast znaczenia narzedzi partycy-
pacji finansowej w osigganiu innych celow, a mianowicie celow ekonomicznych
i celow o charakterze spotecznym. Podzial celéw na ekonomiczne i spoteczne nie
jest jednak ostry, bowiem czgsto si¢ one zazgbiaja, badz na siebie naktadajg™.

Reasumujac dotychczasowe rozwazania, dopuszcza si¢ teze, ze wprowadzenie
partycypacji finansowej stalo si¢ niezbedne. Postep we wszystkich obszarach dzia-
talnosci przedsigbiorstw, nieuchronnos$¢ zaspokajania coraz to wiekszych potrzeb
spoleczenstwa, wzrost konkurencyjnosci, che¢ utrzymania co najmniej dotych-
czasowego poziomu wzrostu gospodarczego, zmiany w strukturze popytu, zmiany
w zachowaniach podmiotéw gospodarczych - powoduja konieczno$¢ podjecia
okreslonych dziatan dostosowawczych ze strony uczestnikéw rynku. Dziatania te
prowadza m.in. do wzrostu wydajnosci pracy, ktéry w konsekwencji mogiby za-
pewnié wyzsze zyski i szybszy rozwdj gospodarczy. Sam wzrost wydajnosci pracy
nie jest jednak tatwy do osiagniecia, zwlaszcza w krotkim czasie. Potrzebne jest
uruchomienie okreslonych mechanizméw przybierajacych charakter dtugofalo-
wego procesu dzialan majacych doprowadzi¢ do zmiany zachowan, zmiany spo-
sobu myslenia, zmian w sferze spotecznej, otoczeniu przedsiebiorstwa i caloscio-
wych zmian w kulturze organizacji. Zmiany przebiegajg intensywniej w okresie
gwaltownego przyspieszenia postepu technicznego i organizacyjnego, szybkiego
wzrostu gospodarczego i modernizacji, zmian systemowych (np. proceséw trans-
formacji), silnych zmian handlu $wiatowego, bedacego z kolei wynikiem poste-
pujacego procesu globalizacji itp. Intensywnos¢ zmian strukturalnych na pozio-
mie przedsigbiorstwa polaczonych ze zmiang struktury wlasnosci, bedacej m.in.
efektem dzialan prywatyzacyjnych, docelowo powinna zaowocowaé wzrostem
efektywnosci wykorzystania srodkéow produkeji bedacych w dyspozycji przedsie-
biorstw, szczegdlnie zas czynnika ludzkiego.

Okolicznoscig opdzniajaca takie zmiany sg niewatpliwie trudnosci w postaci
naturalnego oporu przed ich wdrazaniem. Wiaze si¢ to z poczuciem niepewnosci
i wzrostem ryzyka u tych, ktérzy czuja sie¢ zagrozeni zmianami. Jak juz jednak
wspomniano, reformy te sa konieczne, a ich akceptacja niejednokrotnie pola-
czona jest z uruchomieniem zdecydowanych bodzcéw ekonomicznych, lezacych
w wigkszo$ci przypadkdw w gestii wlascicieli przedsiebiorstw. Do takich bodzcow
zalicza si¢ m.in. specjalne programy partycypacji finansowej, tworzone i wdrazane
w przedsigbiorstwach, w celu sklonienia pracownikéw do okreslonych zachowan,

52 Por. S. Wadhwani, Profit-Sharing and Employment: Some Doubts, Centre for Labour Econo-
mics, Paper no 857, London School of Economics, London 1986, s. 4-14.
53 Por. K.S. Ludwiniak (red.), Pracownik wtascicielem, Editions Spotkania, Paryz 1989, s. 72-73.
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postaw i dzialan skutkujacych wzrostem wydajnosci, spadkiem konfliktow, wzro-
stem przedsigbiorczosci, spadkiem mobilnosci itp.

Powyzsze dzialania wymagaja takze innego spojrzenia na dotychczasowq relacje
pracownik — kierownictwo, a co za tym idzie, wymagaja zmiany stosunkow pracy
i postaw, czesto do tej pory hamujacych inicjatywy lub co najmniej niezachecaja-
cych do wzrostu zaangazowania pracownikéw w procesie produkeji. Wprowadza-
ne narzedzia partycypacji finansowej maja w zwigzku z tym wlaczy¢ pracownikow
w Zycie organizacji, pomoc w rozwoju wzajemnego zaangazowania, w delegowaniu
uprawnien i bezposredniej komunikacji w przedsigbiorstwie. Wdrazanie progra-
mow nie jest jednak mozliwe bez czynnego udziatu i zaangazowania kluczowych
podmiotéw politycznych i spotecznych, do ktérych nalezy przede wszystkim zali-
czy¢ konfederacje zwigzkow zawodowych, organizacje pracodawcow i rzad. Dzia-
talnos$¢ w tym zakresie podejmowana jest gléwnie na szczeblu krajowym (chociaz
obejmuje swym zasiegiem rowniez poziom samorzadowy) i wydaje si¢, zZe wlasnie
organizacje na tym szczeblu maja najwi¢kszy wplyw na tworzenie programow par-
tycypacyjnych i samych regulacji prawnych w tym zakresie.

1.3. Przestanki wdrazania partycypacji finansowej

Opisana pokrodtce geneza wydaje si¢ potwierdza¢ znaczenie réznych form udzia-
tu w zyskach i wlasnosci przedsiebiorstw, co sklania do glebszego zastanowienia si¢
nad przyczynami wzrostu zainteresowania wdrazaniem i wykorzystywaniem tych
bardziej nowatorskich rozwigzan w zakresie motywowania pracownikéw (nowa-
torstwo nalezy tutaj rozumie¢ jako upowszechnienie finansowych programoéw par-
tycypacji i szersze uczestnictwo szeregowych pracownikow w tychze programach).

Nowe formy aktywizacji pracownikow, realizowane poprzez programy party-
cypacji finansowej i jeszcze szerzej rozumiang partycypacje pracownicza, maja
miejsce na roznych poziomach i dotyczg réznych grup pracownikow™, jednakze
ogolna koncepcja oparta jest na realizacji i rozwoju wzajemnego zaangazowania,
delegowaniu uprawnien oraz bezposredniej komunikacji w ramach organizacji,
co z kolei wymaga partnerskiego podejscia uwzgledniajacego m.in. idee réwnosci
i wspolna odpowiedzialnos¢>.

W literaturze dotyczacej partycypacji finansowej pracownikéw przedstawia sie
kilka czynnikow $wiadczacych o korzysciach plynacych z tego typu rozwigzan.
Mimo ze tradycyjne argumenty przemawiajace za partycypacja finansowa doty-
czyly takich aspektow, jak wigksza rownos¢ w dystrybucji dochodéw oraz poprawa

54 M. Armstrong, Zarzgdzanie zasobami ludzkimi, ABC, Krakdw 2000, s. 635-637.
55 E.O’Leary, Przywddztwo, Liber, Warszawa 2001, s. 19-21.
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stosunkéw pomiedzy pracownikami i kierownictwem, to obecne programy wyda-
ja sie by¢ czescig nowej kultury stosunkéw przemystowych opartych na innowa-
cyjnych strategiach kierowniczych i bardziej elastycznej polityce wynagradzania,
co w efekcie zapewnia wzrost wydajnosci pracy w przedsiebiorstwach. Czescia
omawianej polityki jest partycypacyjny system wynagrodzen (PSW), zakladajacy
podmiotowe traktowanie czlowieka w procesie pracy, jego udziat w tworzeniu no-
wych wartosci i udziat w podziale korzysci.

Wspolczesni badacze demokratycznych przemian zauwazaja niezwykly zbiez-
nos¢ mysli gospodarczej z przeciwleglych koncéw sceny politycznej®. Z jednej
strony, wraz ze zmianami w stosunkach wilasnosci, pojawita si¢ demokracja prze-
mystowa jako element reform instytucjonalnych, ktéra obecnie cieszy si¢ znacz-
nym poparciem wsrdd krytykéw wlasnosci prywatnej i ktéra ukazuje wzrost zna-
czenia pracowniczej kontroli w przedsigbiorstwach, w ktorych, niestety, zawiodla
kontrola panstwa, a ktéra miala zapewni¢ réwnouprawnienie, spadek alienacji
i znacznego wyzysku pracownikow. Z kolei z drugiej strony dal sie zauwazy¢ spa-
dek efektywnosci rozwigzan opartych na tradycyjnych formach zaleznosci po-
miedzy pracownikami a kierownictwem, co spowodowato poszukiwanie trzeciej
drogi, a mianowicie - skierowanie si¢ ku rozwiagzaniom opartym na pracowniczej
wlasnosci”’. W wigkszosci tradycyjnych przedsigbiorstw, jak tez we wpltywowych
organizacjach miedzynarodowych, zaakceptowano te forme wlasnosci, a korzysci
z niej plynace sg szczegélnie podkreslane w kontekscie rozwoju demokracji i ka-
pitalizmu ludowego, ktéry powinien zapewni¢ lepsza dyfuzj¢ wlasnosci niz trady-
cyjna gospodarka oparta na wlasnosci prywatnej. Zmiany w strukturze wlasnosci
i zmiany organizacyjne, rozpatrywane w ujeciu historycznym, spowodowaly stop-
niowe przechodzenie od rozwigzan opartych na ukladach zbiorowych i partycy-
pacji posredniej w kierunku bardziej aktywnych form angazowania pracownikow
w dziatalno$¢ przedsigbiorstwa, m.in. poprzez zastosowanie specyficznych zachet
i bodzcow motywacyjnych skierowanych zaréwno do pracownikéw szeregowych,
jak i kierownictwa przedsigbiorstw.

Proces upowszechnienia wlasno$ci pracowniczej byl réwniez w pewnym stop-
niu wynikiem zmiany sposobu myslenia pracodawcéw, oczekujacych wzrostu
korzysci finansowych z tytutu wpltywu wlasnosci pracowniczej na wzrost zaan-
gazowania pracownikéw w wykonywang prace. Wsérdd przyczyn wzrostu zainte-
resowania wlasno$cig pracownicza wymieni¢ nalezy*®:

a) gwaltowny rozwdj technologii i zwigzane z nim przeksztalcenia natury pro-

cesow produkeyjnych;

b) zmiany struktury ekonomicznej z tradycyjnie przemystowej na informatycz-

no-ustugowy i zwigzane z nimi przemiany charakteru pracy ludzkiej;

56 H. Hansmann, When does worker ownership work? ESOPs, law firms, codetermination,
and economic democracy, ,The Yale Law Journal” 1990, Vol. 99, No. 8.

57 Ibidem,s. 1751.

58 K.S. Ludwiniak, Pracownik wiascicielem, s. 72-73.



36 Programy partycypacji finansowej a wyniki przedsiebiorstw...

¢) wzrost poziomu wyksztalcenia i uswiadomienia ekonomicznego pracowni-
kdw;

d) koniecznos¢ tworzenia nowych zrédet finansowania wzrostu ekonomicznego;

e) konieczno$¢ podnoszenia poziomu produktywnosci, konkurencyjnosci
i rynkowej elastycznosci przedsigbiorstw;

f) konieczno$¢ znajdowania nowych zréddet motywacji pracownikéw, podno-
szacych stopien ich twdrczego zaangazowania w procesie produkcyjnym
i zapewniajacych zwiekszanie wydajnosci pracy;

g) konieczno$¢ przeksztalcenia tradycyjnego konfliktowego systemu produke;ji,
opartego prawie wylacznie na pracy najemnej, na nowy, bardziej spolecznie
harmonijny i ekonomicznie wydajny, oparty na pracy uwlaszczone;j.

Czesto bodzcem do powstania wlasnosci pracowniczej byla zla sytuacja ekono-
miczna firmy i che¢ unikniecia bankructwa.

Gléwne argumenty stojace za partycypacja finansowa dotycza przekonania, ze
zwiekszy ona zainteresowanie pracownikéw przedsigbiorstwem, poprawi wydaj-
no$¢ i bedzie na nich oddzialywata stymulujaco®. Powyzsza przestanka dotyczy
wszystkich tych programoéw, ktore tworzone s na bazie zaleznosci pomiedzy re-
zultatami osigganymi przez spétki a dochodami pracownikéw, czyli obejmujace
udziat w zyskach oraz wlasnos¢ pracowniczg. Odejscie od sztywnego systemu wy-
nagrodzen, w ktérym to wynagrodzenia nie s zalezne od podejmowanych przez
pracownika staran i jego zaangazowania, i przejscie na system, ktory zapewnia pra-
cownikom okreslone dochody bezposrednio powiazane z dzialalnoscig przedsie-
biorstwa, przyczynia sie¢ do wzrostu motywacji i zaangazowania indywidualnych
jednostek oraz sprawia, ze pracownicy w wigkszym stopniu utozsamia¢ si¢ beda
z interesami swojej firmy. W efekcie skutkowaloby to wzrostem produktywnosci
i wydajnosci. W programach dotyczacych wlasnosci pracowniczej, poprzez otrzy-
mywanie dywidend lub zwigkszenie wartosci udzialow, pracownicy beda bardziej
zainteresowani wynikami osigganymi przez przedsiebiorstwo.

Istnieje jednak spdr, ktére rozwigzania bedg mialy wiekszy wplyw na moty-
wacje pracownikéw: czy udzial w zyskach, czy udzial we wlasnosci. Niektorzy
podkreslaja, ze programy udzialu we wilasnosci bardziej motywujg pracownikow

59 Istnieje obszerna literatura eksponujaca powyzsze argumenty; zob. W. Bartlett and M. Uva-
li¢, Labour-managed firms, employee participation and profit-sharing - theoretical perspecti-
ves and European experience, ,Management Bibliographies & Reviews” 1986, Vol. 12, No. 4;
J.P. Bonin and L. Putterman, Economics of Cooperation and the Labour-Managed Economy,
Harwood Academic Publishers, London 1987; M. Uvali¢ (ed.), Social Europe. The Pepper
Report. Promotion of employee participation in profits and enterprise results in the Member
States of the European Community, Commission of the European Communities, Directorate
General for Employment, Industrial Relations and Social Affairs, Supplement 3/91, Luxem-
bourg, Office for Official Publications of the European Communities, Florence and Brussels,
March 1991.
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niz programy udzialu w zyskach®. Inni uwazajg, ze zaleznos¢ pomiedzy udzia-
tem w zyskach a produktywnoscia jest o wiele silniejsza®. M. Conte i J. Svejnar
naleza do tej grupy badaczy, ktérzy preferuja opcje wlasnosciowa. Swéj punkt
widzenia uzasadniajg tym, ze nie zawsze w interesie spdtek lezy wzrost zyskow.
Kiedy przedsigbiorstwo musi inwestowac, np. w nowe technologie, aby zapewni¢
sobie rentowno$¢ czy wzrost konkurencyjnosci w przyszlosci, to w poczatkowym
okresie programy udzialu w zyskach nie przynosza pracownikom zbyt duzo ko-
rzy$ci, poniewaz uzyskiwane dochody sg niskie. Taka inwestycja natomiast powin-
na wplyna¢ na wzrost ceny akcji, zapewniajac tym samym odpowiednie bodzce
dla pracownikow — udzialowcow, ktérzy, bedac wspotwlascicielami firmy, zmobi-
lizujg si¢ do wydajniejszej pracy i beda motywowac innych, aby lepiej wywiazywa-
li si¢ ze swoich obowiazkéw®. W konsekwencji oczekuje si¢ wigkszej wspotpracy
i spadku kosztow w wyniku samokontroli®.

Udzialy we wlasnosci mogg rowniez przyczynic si¢ do spadku zagdan ptacowych.
Przedsiebiorstwa wprowadzajace programy wlasnosciowe moga zaoferowac nizsze
zarobki, poniewaz pracownicy beda otrzymywac czegs¢ swojego wynagrodzenia
z tytulu bycia udzialowcami. W kategoriach makroekonomicznych oznaczatoby
to spadek ryzyka bezrobocia®. Tak wiec wlasnos¢ pracownicza moze zwigkszy¢
stabilno$¢ zatrudnienia i zmniejszy¢ rotacje pracownikow®. Powinna réwniez
zwiekszy¢ wspomniane zaangazowanie w miejscu pracy. Dzieki temu mozna takze
oczekiwa¢ mniejszej absencji wérdéd pracownikéw oraz wzrostu zainteresowania
podwyzszaniem umiejetnosci, szkoleniami itp., co przeklada si¢ na wzrost inwe-
stycji w rozwdj kapitatu ludzkiego.

Przestanki partycypacji finansowej najogélniej mozna podzieli¢ na ekonomicz-
ne i spoleczne, chociaz nalezy zdawac sobie sprawe, ze w wielu przypadkach od-
dzielenie przyczyn ekonomicznych od spotecznych jest raczej trudne lub wrecz
niemozliwe.

Wiréd przestanek ekonomicznych nalezy przede wszystkim wymieni¢ po-
trzebe wzrostu motywacji pracownikéow do wiekszej efektywnosci i wydajno-
$ci pracy. Wzrost konkurencji wiaze si¢ z koniecznos$cia dokonania pewnych

60 M. Conte and J. Svejnar, The Performance Effects of Employee Ownership Plans, [w:] A. Blinder
(ed.), Paying for Productivity, The Brookings Institution, Washington D.C. 1990, s. 153-154.

61 J.P.Bonin, D.C. Jones and L. Putterman, Theoretical and empirical studies of producer co-ope-
ratives: Will ever the twain meet?, ,Journal of Economic Literature” 1993, Vol. 31, September.

62 H.Hansmann, When does worker...,s. 1761-1762.

63 Por. F.R. FitzRoy and K. Kraft, Profitability and profit-sharing, ,Journal of Industrial Econo-
mics” 1986, Vol. 35, Issue 2; M. Weitzman and D. Kruse, Profit Sharing and Productivity, [w:]
A.S. Blinder (ed.), Paying for Productivity: A Look at the Evidence, The Brookings Institution,
Washington D.C. 1990.

64 M. Weitzman, The Share Economy, Harvard University Press, MA, Cambridge 1984.

65 Communication From the Commission to the Council, the European Parliament, The Eco-
nomic and Social Committee and the Committee of the Regions: on a Framework for the Pro-
motion of Employee Financial Participation, Commission Of The European Communities,
Brussels, 05.07.2002, s. 6.
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przewartosciowan w zakresie myslenia o gospodarce, w ktérej wprowadzane sg
daleko idace zmiany strukturalne (np. wprowadzanie nowych technologii, kompu-
teryzacja), co stawia przed firmami coraz trudniejsze zadania, z ktérymi nie moze
sobie poradzi¢ samo kierownictwo. Konkurencja niejako wymusza realizacje ce-
16w przedsiebiorstwa nie tylko przez nim zarzadzajacych, ale i przez szeregowych
pracownikoéw, ktorzy powinni wykazywac wieksze zaangazowanie w procesy pro-
dukcji i powinni pracowa¢ wydajniej®. Zaangazowanie to ma w rezultacie przy-
nie$¢ podwyzszenie efektow zespotowych, wzrost wydajnosci, obnizenie kosztow,
poprawe rentownosci, identyfikacje sukcesu pracownika z dobrymi wynikami
osigganymi przez spotke. Wyzwolenie takiego zaangazowania mozna osiggna¢
wlasnie poprzez udzial we wlasnosci, w postaci pakietu akcji czy programu udzia-
tu w zyskach. Zwykle stosowane s3 jeszcze inne finansowe formy motywowania
pracownikow?’.

Mozna oczywiscie kwestionowac skuteczno$¢ mobilizujacego oddzialywania
udzialu w zyskach, gdyz raczej trudno jest zmierzy¢ i okresli¢ bezposrednie za-
leznosci pomiedzy wkladem pracy poszczegolnych pracownikéw, a przypadajaca
na nich z tego tytutu czescig udzialu w zyskach®. Mozna jednak na tej podstawie
domniemywac, ze programy udziatu w zyskach maja wptywac na zwiekszenie wy-
sitku grupowego, na intensyfikacje dzialan calej zalogi. Finansowo zmotywowana
zaloga pracuje wydajniej, rosnie produktywnos¢, mozna oczekiwaé rowniez no-
wych, innowacyjnych pomystéw, co w przysztosci moze jeszcze bardziej przeto-
zy¢ sie na wyniki ekonomiczne. Partycypacja finansowa ma stuzy¢ integracji pra-
cownikéw z zakltadem i poprawie warunkéw funkcjonowania przedsiebiorstwa
na bazie udziatu w zyskach i korzysciach w wynikach przedsiebiorstwa.

Podobnego rezultatu oczekuje si¢ przy wdrazaniu rozwigzan wtasnosciowych.
Nalezy pamietaé, ze zmiana wlasnosci jako konsekwencja wdrazania finansowych
programoéw partycypacyjnych nie jest regula, jednakze w wielu przypadkach wta-
$nie wprowadzenie réznych form udzialu pracownikéw w dochodach przedsie-
biorstwa skutkuje zmianami w strukturze wlasnosci (np. powstaniem spétek pra-
cowniczych) i kontroli wlascicielskiej. W konsekwencji nalezy oczekiwa¢ wzrostu
inicjatywy i zaangazowania pracownikéw w procesie produkcji. Czynnikiem do-
datkowym jest oczywiscie wzrost udziatu pracownikéw w podejmowaniu decyzji,
czyli partycypacja posrednia, ale nie jest ona przedmiotem niniejszych rozwazan.

66 M. Juchnowicz, Partycypacja jako narzedzie polityki personalnej. Istota i rezultaty partycypacji
finansowej, [w:] K. Makowski (red.), Zarzgdzanie pracownikami - instrumenty polityki perso-
nalnej, Poltext, Warszawa 2002, s. 138.

67 Wiecej na ten temat mozna znalez¢ w literaturze z dziedziny zarzadzania i psychologii kiero-
wania.

68 Na te zalezno$¢ maja réwniez wptyw inne czynniki, takie jak: efektywnos$¢ koordynacji
ze strony kierownictwa, gotowo$¢ catej zatogi do ponoszenia wysitku, pozycja przedsiebior-
stwa na rynku, sposob obliczania zysku, klucz podziatu zysku na kapitat i prace, klucz podzia-
tu czesci pracowniczej zysku miedzy indywidualnych pracownikéw, obciazenia osobiste (po-
datki). G. Schanz, Mitarbeiterbeteiligung: Grundlagen-Befunde-Modelle, Verlag Franz Vahlen,
Minchen 1985, s. 83; cyt. za: B. Btaszczyk, Wtasnos¢ pracownicza i pracownicze..., s. 16.
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Rozwigzania partycypacyjne moga stanowi¢ réwniez krok w kierunku bardziej
réwnomiernego podzialu dochodu czy kapitalu, tym samym moze nastepowac
~fagodzenie sprzeczno$ci mi¢dzy kapitatem a pracg™®, totez wybor rozwigzan par-
tycypacyjnych wydaje si¢ bardziej skutecznym rozwigzaniem niz interwencja pan-
stwa w przypadki konfliktu pracownik — przedsigbiorstwo.

Do grupy przestanek ekonomicznych nalezy zaliczy¢ rowniez potrzebe wzro-
stu odpowiedzialnosci pracownikéw. Wspomniane zmiany strukturalne w kra-
jach wysoko rozwinietych, wymuszajace wprowadzanie nowoczesnych rozwig-
zan, powoduja, ze pracownicy wykonywa¢ musza coraz bardziej zlozone zadania,
co z kolei narzuca konieczno$¢ posiadania przez nich znacznie wyzszych kwalifi-
kacji zawodowych i koniecznos¢ ewentualnego stalego doksztalcania si¢. W kon-
sekwencji pracownikow charakteryzuje aktywniejsza postawa oraz czynne zaan-
gazowanie si¢ w rozwdj przedsiebiorstwa i jego rynkowy sukces z jednej strony,
z drugiej za$ — wzrost $wiadomosci i odpowiedzialnosci za obstugiwanie maszyn,
a takze innych urzadzen, jako wspoétwlasciciela firmy, ktory jest kapitatowo zaan-
gazowany w jej rozwdj. Poza tym, wydaje sie, ze dla pracownika bardzo istotne jest
decydowanie o sposobie, w jaki wykonuje on swoja prace. Wplywa to na jej jakos¢
i wzrost satysfakcji. Pracownik w pewien sposéb integruje sie ze swoim przed-
siebiorstwem, z czasem wzrasta u niego rowniez zapotrzebowanie na informacje,
skutkujace poprawg indywidualnych wynikéw.

Wspdlna odpowiedzialnos¢ to takze famanie barier dzielacych pracownikow
i kierownictwo. Wypracowanie partnerskich relacji moze prowadzi¢ do lepszej
komunikacji oraz wzrostu produkcji”. Jest to bardzo istotny czynnik w dobie
proceséw globalizacji gospodarki i powstawania gospodarki opartej na wiedzy.
Spotki niewykorzystujace w pelni potencjalu i wiedzy tkwiacej w pracownikach
szeregowych beda odgrywaly coraz mniejsza role w gospodarce i bedg mniej kon-
kurencyjne niz te, ktére wspolnymi sitami kierownictwa i pracownikéw nizszego
szczebla beda realizowaly swoje cele. Wymiana mysli, pomystéw, samokontrola,
rozwdj nowych umiejetnosci, lepsze relacje pomiedzy kierownictwem a pracowni-
kami to tylko niektore z obszaréw wzrostu konkurencyjnosci firmy”'. Partycypacja
pracownicza rodzi wiec nowego rodzaju zwigzki pracownikow z zakladem. Jest to
szczegOlnie istotne w sytuacji, w ktorej przedsiebiorstwo przezywa powazne trud-
nosci, czy ktéremu grozi bankructwo. Mozna oczekiwa¢, ze pracownicy — wspot-
wlasciciele beda probowali wspdlnie ratowaé zaklad, np. poprzez rezygnacje

69 Z.Jacukowicz, Systemy wynagrodzen, s. 111-112.

70 E. McKenna, N. Beech, Zarzgdzanie zasobami ludzkimi, Felberg SJA, Warszawa 1999,
s. 179-181.

71 Taki model stosunkdéw przemystowych, ktdéry mozemy uznaé za partnerski, propagowany
jest réwniez przez P.F. Druckera, ktéry twierdzit, ze ,w wiekszosci przypadkéw zaleca sie,
aby pracownicy byli traktowani jako partnerzy”, a ,,zadaniem organizacji jest przewodzenie
ludziom, a nie kierowanie nimi. Jej celem jest wykorzystanie umiejetnosci i wiedzy pracow-
nikéw do osiagniecia wzrostu wydajnosci pracy”. Por. P.F. Drucker, Zarzgdzanie w XXI wieku,
Muza, Warszawa 2000, s. 20-22.
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z planowanych podwyzek ptac lub tez wyrazenie zgody na okresowg obnizke ptac,
czy tez nawet na wspotfinansowanie niezbednych przedsiewzieé. Wydaje sie, ze
jest to znacznie lepsze rozwigzanie niz zwalnianie czesci personelu.

Wzrost elastycznosci w wynagrodzeniach pracownikéw w powigzaniu z wynika-
mi i sytuacja gospodarczg z tytulu wprowadzania programéw partycypacji finanso-
wej pozwala przedsigbiorstwu szybciej i efektywniej reagowac¢ na zmiany. Sztywno$é
wynagrodzen w doét i dosy¢ silna pozycja zwigzkéw zawodowych w wielu przypad-
kach utrudniala spotce dostosowywanie si¢ do zmiany warunkéw funkcjonowania.
W $wietle tych kilku argumentéw mozna fatwiej zrozumie¢ liczne inicjatywy praco-
dawcdéw zmierzajace do upowszechnienia wlasnosci czy tez wprowadzania innych
programow udziatu finansowego wérdd pracownikéw. Oferty te pozwalajg niewat-
pliwie na pelniejsze zrozumienie mechanizmoéw finansowych w przedsiebiorstwie.
Udzialy we wlasnosci moga przyczyni¢ si¢ do spadku nieréwnomiernosci w do-
chodach, prowadzac do zazegnania ewentualnych wewnetrznych konfliktow z tego
tytutu. Mechanizmy jednoczace interesy pracownikéw i kierownictwa, poprzez
udzialy w wynikach firmy, prawdopodobnie wzmocnig produktywnos¢ w miejscu
pracy’>. Pracownicze udzialy we wlasno$ci moga réwniez zagwarantowac bardziej
réwnomierny rozklad ryzyka: formy partnerstwa, w ktérych wlasciciele i pracowni-
cy dzielg ryzyko sukcesow i porazek, sg bardziej efektywne od form, w ktérych tylko
pracownicy lub tylko pracodawcy ponosza catkowite ryzyko™.

Do przestanek ekonomicznych nalezy réwniez dazenie do oszczedzania $rod-
kéw przeznaczonych na wyplate wynagrodzen i koniecznos$¢ zdobywania nowych
zrodet finansowania rozwoju, co wynika m.in. ze wzrostu udziatu ptac w kosztach
przedsigbiorstw. Mozna wiec uzna¢, ze partycypacja finansowa moze stanowic
narzedzie wzrostu kapitatowego, zwlaszcza w przypadku nowo powstalych firm.
Pracownicy powinni by¢ ,,zachecani” do dobrowolnego oszcze¢dzania (np. w for-
mie pewnych potracen od plac) i przeznaczania tych kwot na inwestycje wraz
z perspektywa przyszlego udziatu w zyskach lub akcjach; akcjonariat pracowniczy
lub programy udzialu w zyskach moga si¢ okaza¢ najtanszym zrédtem kapitatu
dla przedsigbiorstwa, w dodatku kapitalu, ktory wyzwala jeszcze wspomniany
wzrost zaangazowania w procesy produkcyjne. Czgsto upowszechnianie wlasnosci
przybiera ksztalt dlugookresowych programoéw sprzedazy akcji swoim pracowni-
kom. Czasem sprzedaz tych akcji rozkladana jest na raty. W formie akcji mogga by¢

72 Argumenty na rzecz takich opinii mozna znalezé w takich pracach, jak: J.R. Cable and
F.R. FitzRoy, Productive efficiency, incentives and employee participation. Some preliminary re-
sults for West Germany, ,,Kyklos” 1980, Vol. 33, No. 1; R.A. McCain, A theory of codetermination,
wZeitschrift flir Nationalokonomie” 1980, Jg. 40, Nr. 1-2; N. Sertel, Workers and Incentives, North
Holland, Amsterdam 1981; F.R. FitzRoy and K. Kraft, Profitability...; D.M. Nuti, Codetermination,
Profit-Sharing...; S. Estrin, P. Grout and S. Wadhwani, Profit-sharing and employee share owner-
ship, ,,Economic Policy: a European Forum?”, April 1987, No. 4; K. Bradley and A. Gelb, Worker
Capitalism - the New Industrial Relations, Heinemann Educational Books, London 1983.

73 Por. J.E. Meade, The theory of labour-managed firms and of profit-sharing, ,Economic Jour-
nal” 1972, Vol. 82; J.E. Meade, Agathotopia: The Economics of Partnership, Aberdeen Universi-
ty Press, Aberdeen 1989.
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im przekazywane nagrody, premie, udzialy w zyskach itp. Tego rodzaju programy
sa bardzo popularne w spoétkach zachodnich. Stosowane bodzce finansowe wy-
magaja jednak zaangazowania calej zalogi, gdyz tylko wtedy mozliwy jest wzrost
dochodéw i zyskoéw. Zaangazowanie to, jak podkresla wigkszo$¢ autoréw, musi
obejmowac jednak diuzszy horyzont czasowy, aby mozna bylo méwic¢ o sukcesie
i efektach z tytulu wprowadzania programéw partycypacji finansowe;j’.

Dosy¢ istotnym argumentem przemawiajgcym za wprowadzaniem programow
finansowej partycypacji jest rdwniez wykorzystywanie ich jako narzedzi obro-
ny przed wrogimi przejeciami czy wykupem, co moze mie¢ miejsce szczegolnie
w przypadku firm znajdujacych si¢ w trudnej sytuacji ekonomicznej”. Przekaza-
nie akcji pracownikom uniemozliwi badz co najmniej utrudni takie dziatania.

Partycypacja finansowa jest rowniez waznym instrumentem stuzacym do re-
krutacji i utrzymania personelu, zwlaszcza w przypadku sytuacji niedoboru
okreslonych pracownikéw na rynku pracy lub pracownikéow wysoko wykwalifi-
kowanych; wzmacnia motywacje¢ pracownikéw, zwieksza ich lojalnos¢ i dtugoter-
minowe zaangazowanie, zmniejsza rotacje, zwigksza produktywnos¢, konkuren-
cyjnos¢ i zyskowno$c¢’. Niewykluczone, ze wptywa na wzrost liczby pracownikéow
uczestniczacych w szkoleniach, powodujac podniesienie ich kwalifikacji, przyrost
potencjalu intelektualnego, ktory z kolei przyczynia si¢ do uzyskania dalszych po-
zytywnych efektéow ekonomicznych. Co wiecej, czasami mniejsza liczba wysoko
wykwalifikowanych pracownikéw moze sprawi¢, iz firmy beda oferowaty pro-
gramy partycypacji finansowej jako zachete w celu przyciagniecia i zatrzymania
najbardziej warto$ciowych pracownikéw. Dzialania takie zmniejszg wspomniang
rotacje personelu. Wydaje sig, ze partycypacja finansowa jest alternatywa dla sto-
sowanych kosztochfonnych programéw monitorowania i kontroli pracownikéw,
wykonujgcych swoje czynnosci niejako w sposéb wymuszony i tylko dlatego, ze
s3 obserwowani, co przemawia za zastosowaniem tej formy wynagrodzen grupo-
wych (a tymi okazuja si¢ by¢ programy partycypacji finansowej) w duzych, przed-
siebiorstwach (czesciej dotyczy to spolek publicznych).

Inne przestanki wprowadzania form partycypacji finansowej znajdujg sie
w pracy M. Richardsona. Wsréd nich wyréznia on: wynagradzanie lojalnosci
pracownikow, ostabienie wpltywu zwigzkéw zawodowych w przedsigbiorstwie,
przeciwdzialanie tworzeniu si¢ okreséw niepokojow spolecznych”. Partycypacja
finansowa zapewne wplywa na wzmocnienie zwiazku pomiedzy cato$ciowym

74 J. Michie, Ch. Oughton and Y. Bennion, Employee Ownership..., s. 6.

75 E.Poutsma, Recent Trends..., s. 5 (autor wskazuje jednoczesnie, ze programy takie s3 stoso-
wane gtéwnie przez przedsiebiorstwa znajdujace sie w dobrej kondycji finansowej).

76 Communication From the Commission to the Council, the European Parliament, the Econo-
mic and Social Committee and the Committee of the Regions, On a Framework for the Pro-
motion of Employee Financial Participation, Commission of the European Communities, Brus-
sels, 05.07.2002, s. 6-7.

77 R. Richardson, Employee Participation and Involvement, [w:] G. Hollinshead, P. Nicholls
and S. Tailby (eds.), Employee Relations, Pitman Publishing, London 1999, s. 398.
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dochodem i produktywnoscia, w tym sensie, ze przedsiebiorstwa z wysokim po-
ziomem produktywnosci czesto osiagaja wyzsze zyski w czasie gdy pracownicy
posiadaja udzialy. Korzystnie oddzialuje to na funkcjonowanie rynku pracy i po-
ziom zatrudnienia, zwlaszcza w powigzaniu z finansowaniem nowo powstalych
tirm i prowizjami od kapitalu spétki. W nowych firmach schematy partycypa-
cji finansowej odgrywaja innowacyjna i wazng role we wzroscie ekonomicznym
i wprowadzaniu zmian w przedsi¢biorstwie. Programy partycypacji finansowe;j
wnoszg zatem duzy wkiad w osigganiu celow polityki spotecznej poprzez szerszy
udzial w tworzeniu dobrobytu i wigkszej spdjnosci spolecznej™.

Obok racjonalnych ekonomicznych przestanek wprowadzania partycypacji fi-
nansowej znajdujemy takie, ktdre sg niezasadne i wynikaja najczesciej z ,,kaprysu”
kierownictwa lub mody na okreslone rozwigzania partycypacyjne, bez uwzgled-
nienia wewnetrznych uwarunkowan w przedsigbiorstwie. Moze to powodo-
wac niebezpieczne konsekwencje w postaci wdrazania szybkich, tanich rozwigzan
partycypacyjnych, aby zlagodzi¢ problemy organizacyjne, bez wzigcia pod uwage
faktu, ze te programy wymagajg istotnych zmian w codziennych zachowaniach
pracownikéw, w kulturze organizacyjnej, znacznych inwestycji w szkolenia i cze-
sto znaczacego spadku przywilejow kierownictwa”.

Obok przestanek ekonomicznych istotng role w upowszechnianiu rozwigzan
partycypacyjnych odgrywajg przestanki spoteczne. Wsrdd nich na pierwszy plan
wybija sie coraz wyzszy poziom wyksztalcenia i kwalifikacji oraz rosnaca $wiado-
mos$¢ ekonomiczna pracownikéw. Ostatnie dekady przyniosly pod tym wzgledem
znaczne zmiany. Wérdd pracownikéw szeregowych stale zwigksza sie odsetek osob
juz nie tylko ze $rednim, ale coraz czesciej z wyzszym wyksztalceniem. Celem po-
dejmowania pracy przez te osoby nie jest juz tylko otrzymanie przyzwoitej placy,
ale, w coraz wiekszym stopniu, mozliwos¢ zaspokojenia ich aspiracji i potrzeb, np.
potrzeby samorealizacji czy potrzeby uczestnictwa. Poszukiwana przez nie praca
to praca zespolowa z duzym zakresem kompetencji, szeroka autonomis. Taka pra-
ca przynosi¢ im moze zadowolenie i wzrost satysfakcji. Wydaje si¢, ze w sytuacji
wystepowania wlasno$ci pracowniczej realizacja tych potrzeb staje sie znacznie
tatwiejsza. Do pewnego stopnia uwlaszczeni pracownicy czuja si¢ kims$ wiecej niz
tylko pracownikami w tradycyjnym sensie. Wspotwlasnos¢ oznacza dla nich (przy-
najmniej teoretycznie) szersze mozliwosci udziatu w procesach decyzyjnych w spo-
séb bezposredni albo za posrednictwem organéw przedstawicielskich. W takiej sy-
tuacji posiadajg oni wigksze mozliwosci w budowaniu wlasnego srodowiska pracy.
Waznga role odgrywaja tez wigzi emocjonalne, jakie taczg pracownikow z zakladem.

Przestanki spoleczne, wplywajace jednak w mniejszym stopniu na rozwdj par-
tycypacji niz przestanki ekonomiczne, lezg z reguly u podstaw inicjatywy ze stro-
ny rzagdéw i wydawanych przez nie aktéw prawnych popierajacych udzial pracow-
nikéw w kapitale i zyskach przedsigbiorstw. Mozna przypuszczaé, ze powyzsze

78 E.Poutsma, Recent Trends...,s. 23.
79 Ibidem,s. 10.
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inicjatywy wynikaja tylko i wylacznie z checi utrzymania ,,pokoju spoteczne-
go” Inicjatywe w tym zakresie podejmuja, obok rzadoéw, partie polityczne, wla-
Sciciele — przedsiebiorcy i wreszcie zwiazki zawodowe oraz inne reprezentacje
pracownikow. Duza role odgrywaja zwiazki zawodowe, gdyz bez ich akceptacji
programy partycypacji finansowej nie maja duzych szans na wdrozenie. Nieza-
leznie jednak od tego, kto jest inicjatorem programéw partycypacji finansowej, to
celem ich wprowadzania jest przypuszczalnie stworzenie poczucia przynaleznosci
do firmy i identyfikacja celéw pracownikéw z celami przedsigbiorstwa oraz zrow-
nanie intereséw pracownikow z interesami pracownikéw jako akcjonariuszy.
Duze znaczenie odgrywaja tu oczywiscie formy partycypacji bezposredniej (pra-
ce wykonywane w zespole, prace wyposazone w szeroki zakres autonomii), ktéra
zaspokoi ich aspiracje, potrzeby samorealizacji czy uczestnictwa, co w rezultacie
przyniesie im zadowolenie i wzmocni satysfakcje z wykonywanej pracy. Realizacja
potrzeb i aspiracji staje sie znacznie tatwiejsza w sytuacji wystepowania partycy-
pacji pracowniczej.

ZYozony charakter przedstawionych wyzej przestanek wprowadzania partycy-
pacji finansowej sprawia, ze pracodawcy stosuja odnosnie do niej rézne narzedzia,
ktdre jednakze stuza nie tyle partycypacji, co raczej integracji pracownikéw z zakla-
dem i poprawie warunkéw funkcjonowania przedsigbiorstwa. Formy te stanowig
z jednej strony odpowiedz na zrdznicowany charakter potrzeb zglaszanych przez
pracownikéw, z drugiej za$ uwzgledniajg istniejace w spdtkach uwarunkowania.

1.4. Uwarunkowania rozwoju partycypacji
pracowniczej

W literaturze mozna spotka¢ podzial uwarunkowan tworzacych obszar (zakres)
realizacji formy partycypacji finansowej, do ktérych naleza®: wielkos¢ przedsie-
biorstwa, rodzaj prowadzonej dzialalnosci (produkcja, handel lub ustugi), rodzaj
stosowanej technologii (tradycyjna lub nowoczesna), wielko$¢ zaangazowanych
w jednostce kapitatow, liczba i jakos$¢ (kwalifikacje) personelu oraz lokalizacja
przedsigbiorstwa (skupiona lub rozproszona w wielu miejscach), forma organiza-
cyjnoprawna. Im wigksza firma, tym wicksze prawdopodobienstwo wprowadze-
nia programu uczestnictwa w zyskach; przedsigbiorstwo produkcyjne szybciej niz
ustugowe czy handlowe wprowadzi partycypacje finansowa; nowoczesna technolo-
gia rowniez bedzie sprzyjata nowym rozwigzaniom finansowym. Uwarunkowania

80 Z. Jacukowicz, Udziat pracownikéw w zyskach i w majgtku przedsiebiorstw w krajach wybra-
nych, ,\Wiedza i Technika” 1984, nr 13, s. 3; K. Jedrasik, Przestanki i uwarunkowania akcjona-
riatu, http://www.kns. gower.pl/praktyczne/przeslanki.htm (dostep 7.11.2005).
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te s3 bardzo istotne m.in. z punktu widzenia skutecznosci motywowania pracow-
nikéw (np. poprzez udziaty w zyskach czy udzialy we wlasnosci)®.

Oprocz tego, na rodzaj i ksztalt wprowadzanych rozwigzan partycypacyjnych
beda wplywaly szeroko pojete uwarunkowania prawne. Mozna si¢ tutaj liczy¢
z brakiem norm prawnych i finansowych oraz z sytuacja, w ktérej mamy do czy-
nienia z bardzo ogélnymi i elastycznymi przepisami prawa w zakresie wprowa-
dzania programoéw partycypacji finansowej, co w pewnych okolicznosciach moze
skutkowa¢ zbyt dowolng interpretacjg tych przepiséw. Niedoskonalos¢ czy tez nie-
precyzyjnos¢ uregulowan w tym zakresie powoduje z jednej strony obawy przed
wdrazaniem finansowych rozwigzan partycypacyjnych, z drugiej strony - zbyt
lekkomyslne nieraz adaptowanie okreslonych programéw bez glebszego prze-
myslenia konsekwencji takich dziatan. Wydaje sie, ze, aby realizowa¢ koncepcje
glebokich zmian w kierunku bardziej aktywnego uczestnictwa pracownikéw we
wlasnosci, zysku czy dochodach, niezbedne jest szczegétowe okreslenie praw-
nych ram partycypacji i czynnikéw konstytuujacych jej wprowadzanie. Inicjatywa
lezy tutaj po stronie wladz panstwowych, ktére przygotowuja odrebne regulacje
prawne w tym zakresie. Mozliwe jest rowniez stymulowanie rozwoju partycypa-
cji finansowej poprzez odpowiednia polityke podatkowsa i kredytowa bez odreb-
nych przepiséw prawnych, co chyba jednak w diuzszym okresie i tak wymagato
bedzie podstawy prawnej. Wiadomo, ze zachety podatkowe prawie zawsze sku-
tecznie i jednoczes$nie pozytywnie oddzialujg na dtugookresowsq polityke przed-
siebiorstw i zwigkszaja zainteresowanie uczestnictwem w programach partycypa-
cyjnych. Reasumujac - okreslona wysoko$¢ ulg podatkowych powinna prowadzi¢
do wzmozonego wdrazania rozwigzan partycypacyjnych. Przyjecie odpowiednich
ustaw moze by¢ duzo szybsze za sprawg zwigzkow zawodowych, ktére moga by¢
zainteresowane wdrazaniem partycypacji w przedsi¢biorstwach i wejsciem w po-
siadanie akcji pracowniczych lub udzialem w zyskach.

Powyzsze czynniki mozemy okresli¢ mianem ‘czynnikéw konstytuujacych’
wprowadzanie partycypacji pracowniczej.

Obok nich, uwarunkowania rozwoju partycypacji mozna w sposéb najbardziej
ogolny podzieli¢ na zewnetrzne i wewnetrzne. Do uwarunkowan zewnetrznych
mozna zaliczy¢ m.in. koncepcje partycypacji zawartg w przepisach prawnych i li-
teraturze, a takze szeroko rozumiang polityke gospodarczg i spoleczng panstwa
oraz dzialalno$¢ organizacji gospodarczych. Nalezy wzig¢ takze pod uwage do-
$wiadczenia uczestnictwa pracowniczego z lat wezesniejszych. Sg one o tyle istotne,
ze wplywaja na charakter rozwigzan instytucjonalnych i ksztaltujg klimat sprzy-
jajacy praktycznym wdrozeniom okreslonych przedsiewzie¢ partycypacyjnych®.
Czynniki zewnetrzne warunkujace wprowadzanie rozwigzan partycypacyjnych

81 S.Estrin, P. Grout and S. Wadhwani, Profit-sharing and employee share ownership, ,,Economic
Policy, A European Forum”, April 1987, No. 4.

82 J. Kulpifska, Uwarunkowania rozwoju partycypacji w Polsce w latach 90., [w:] S. Rudolf (red.),
Partycypacja pracownicza. Echa przesztosci czy perspektywy rozwoju, Wydawnictwo Uk, £6dz
2001, s. 15.
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leza w duzej mierze poza zakresem przynajmniej bezposredniego ich oddziatywa-
nia. Skfadajg sie na nie®:
1) odmienne tradycje kulturowe i polityczne wystepujace w danym panstwie;
2) odmiennos$¢ uktadu sit politycznych i sytuacji gospodarczej kazdego kraju.

Czynniki te tworzg w kazdym panstwie odmienny splot warunkéw przesadza-
jacych o mozliwosci funkcjonowania poszczegélnych form partycypacji pracow-
niczej w aspekcie pracowniczej wlasnosci akcji (udzialéw). Czynnikami zewnetrz-
nymi spolek, sprzyjajacymi badz utrudniajacymi wdrazanie i rozwdj partycypacji
pracowniczej, s3*:

1. Sytuacja polityczna i spofeczna w danym kraju. Jest to czynnik posiadajacy
podstawowe znaczenie, bowiem istnienie korzystnego klimatu politycznego
bardzo sprzyja rozwojowi partycypacji. W tym kontekscie duzego znaczenia
nabiera sposdb pojmowania przez wladze panstwowa swojej roli posrednika
pomiedzy przedstawicielami kapitatu a pracownikami. Bezpo$rednia inge-
rencja panstwa i wymuszanie konkretnych rozwigzan nie przynosi spodzie-
wanych rezultatéow w poréwnaniu z posrednim oddzialywaniem panstwa,
ktére powinno opiera¢ si¢ gtéwnie na prowadzeniu odpowiedniej polity-
ki gospodarczej i spotecznej oraz na stworzeniu odpowiednich warunkéw
prawnych i korzystnego klimatu spotecznego®.

2. Dobra sytuacja gospodarcza i zréwnowazony rozwdj. Sytuacja taka sprzy-
ja rozwojowi partycypacji pracowniczej, wytwarzajac w dluzszych okresach
swoiste sprzezenie zwrotne. Wysoki bowiem poziom partycypacji, przez za-
pewnienie pokoju spotecznego w przedsiebiorstwach oraz wzrost motywacji
i innowacyjnosci pracowniczej, przyczynia si¢ do stabilizacji ogdlnej sytua-
cji spotecznej, powodujac z reguly poprawe sytuacji gospodarczej*. Jednak
stwierdzono zarazem, ze tam gdzie partycypacja jest rozwinigta w wyzszym
stopniu, kryzysy gospodarcze przebiegaja duzo tagodnie;j.

3. Tradycje i obecny stan organizacyjny zwigzkéw zawodowych. Sita polityczna
zwigzkéw zawodowych (zalezna od ich powszechnosci, liczebnosci i jednolitej
organizacji) decyduje o skutecznosci wprowadzania rozwigzan partycypacyj-
nych. Z drugiej strony tradycje ideologiczne i powigzania polityczne okreslaja
model partycypacjii mozliwe do wprowadzenia jej formy organizacyjne. Jednak
zasadnicze znaczenie posiada prezno$¢ organizacji zwigzkowych, ich dyscypli-
na wewnetrzna oraz umiejetnos$¢ dostosowania sie do aktualnych sytuacji®’.

4. Tradycje kultury politycznej w danym kraju. Partycypacja pracownicza znaj-
duje korzystny dla siebie grunt w krajach o duzej dyscyplinie spoteczne;j

83 K. Jedrasik, Przestanki i uwarunkowania...

84 B. Btaszczyk, Uczestnictwo pracownikow..., s. 162-164.

85 K. Ludwiniak, Wtasnosé pracownicza w USA, [w:] K. Ludwiniak (red.), Pracownik wtascicielem,
s.105-107.

86 Ibidem,s. 98-102.

87 Ibidem,s. 103.
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oraz o wysokiej zdolnosci samoorganizacji dziatan spolecznych. Znamien-
ng cechg powinna by¢ skltonno$¢ do przedkladania dziatan wymagajacych
konsekwentnego posuwania si¢ do przodu matymi krokami nad dziatania
spektakularne, ale o krotkotrwatych efektach. Niemniej wazne jest my$lenie
bardziej nawiazujace do kooperacji niz do konfliktu, do pozytywnej ,,pracy
organicznej” w spoleczenstwie®.

Uwarunkowania wewnetrzne zwigzane sa z przedsiebiorstwem i relacjami
partneréw spolecznych w firmie. Dotyczg one przede wszystkim funkcjonowania
wladzy i stosunkéw pracy, a takze kultury organizacyjnej i psychospolecznych
cech zalogi®.

Zwiazane s3 one rowniez z kwalifikacjami i dojrzatoscia zalogi, jej gotowoscia
do przyjecia na siebie odpowiedzialno$ci wiazacej si¢ z udzialem we wilasnosci,
zyskach, korzysciach itp. Istotna rzeczg jest takze stopien identyfikacji z celami
i warto$ciami promowanymi w organizacji. Pamieta¢ nalezy réwniez o takich
zmiennych, jak: rodzaj prowadzonej dziatalnosci, struktura organizacyjna, model
zarzadzania i wielko$¢ firmy. Uwarunkowania wewnetrzne stosowania partycypa-
cji obejmujg przede wszystkim®:

1) zgodno$¢ dziatania z ogélnymi wskazaniami, jakie nalezy przyjac i zrealizo-

waé w planie kapitalowego udzialu pracownikow w przedsiebiorstwie;

2) przekonanie kierownictwa o potrzebie zaangazowania pracownikéw w finan-
sowy wzrost przedsi¢biorstwa, szersze zainteresowanie koncepcjami opartymi
na zarzadzaniu zasobami ludzkimi (human resource management — HRM);

3) osiagniecie okreslonego poziomu kultury organizacyjnej przedsigbiorstwa.

Kultura organizacyjna powinna wypelni¢ trescig strukture przedsiebiorstwa
i umozliwi¢ pelng partycypacje®. Stanowi ona przestrzen zapelniajaca owa kon-
strukcje zewnetrzng ukltadem czy wrecz systemem wzajemnych personalnych od-
dzialywan w firmie. Jest to o tyle istotne, ze w partycypacji nie wystarczy tylko
przyjecie okreslonej metody zarzadzania, czesto nalezy dokonac wrecz przeorien-
towania kultury organizacyjnej i nastawienia ludzi®.

Zasadniczymi wyznacznikami owego przeorientowania i nastawienia sg*:

a) osobiste zaangazowanie osoby kierujacej przedsigbiorstwem - jako zasadni-

czy element,

88 K. Jedrasik, Przestanki i uwarunkowania...

89 Por. J. Kulpinska, Intraorganizational Determinants of Worker’s Self-Management, [w:] G. Szell
(ed.), Labour Relations in Transition in Eastern Europe, Walter de Gruyter, Berlin 1992.

90 K. Jedrasik, Przestanki i uwarunkowania...

91 G. Hofstede, Kultury i organizacje, PWE, Warszawa 2000.

92 T. Mendel, Partycypacja w zarzgdzaniu..., s. 97.

93 C. Rosen and K. Young, Zarzgdzanie przedsiebiorstwem pracowniczym, cz. I-1V, ,,Nasz Dzien-
nik” nr 151 (737) z dn. 30 VI 2000, nr 157 (743) z dn. 07 VII 2000, nr 163 (749) z dn. 14 VIl 2000,
nr 169 (775) z dn. 21 VIl 2000.
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b) opracowanie pisemnych zasad okreslajacych zaangazowang postawe,

c) stosowanie réznego rodzaju symboli podkreslajacych, ze kazdy pracownik
jest wlascicielem,

d) przyjecie zasady, ze w danej dziedzinie (stanowisku pracy) mozliwos¢ podej-
mowania decyzji powinni mie¢ ludzie najbardziej kompetentni,

e) wspoludzial w procesie podejmowania decyzji wymaga zdobycia niezbed-
nych umiejetnosci poprzez szkolenie,

f) informacje powinny przeptywa¢ nie tylko z géry na dol, ale rowniez z dotu
do gory,

g) wspolne decyzje podejmowane sg diuzej, ale wdrazane krocej,

h) stopien, w jakim wérdéd podwladnych przejawiajq si¢ potrzeby samorozwoju
i zakres ich zaspokojenia,

i) nie istnieje uniwersalna regula wdrazania akcjonariatu pracowniczego. To
co jest dobre dla jednej firmy, nie musi dobrze dziata¢ w innej lub nawet w tej
samej, ale na innym etapie rozwoju.

Wida¢ tutaj szerokie spektrum zagadnien i problemdw, ktére moga sprzyja¢
rozwojowi partycypacji finansowej. Powyzsze zagadnienia nie sa nowe, jednakze
czesto sie o nich zapomina, przez co w momencie wdrazania programéw party-
cypacji finansowej mogg sie one sta¢ swoistg bariera, ktérg nalezy przetamac, aby
moc skutecznie zarzadza¢ tymi programami i osiggac z tego tytulu korzysci. Wy-
bér wdrazanych rozwiazan zalezal bedzie rowniez od stopnia dojrzalosci pracow-
nikéw. Nalezy mie¢ na uwadze zardwno wyksztalcenie, doswiadczenie, predyspo-
zycje do bycia przedsigbiorczym, jak i odpowiedni stopienn motywacji do podjecia
okreslonych dzialan, do wzbudzenia aktywnosci i zaangazowania, do zmiany spoj-
rzenia i uwzglednienia diuzszego horyzontu czasowego jako pracownika - wta-
Sciciela. Transformacja pracownikéw w wlascicieli powinna przyjmowac, jezeli to
tylko mozliwe, charakter procesu przygotowawczego, co mialoby wigksze szanse
na sukces niz w przypadku odgérnego wdrozenia programéw finansowych, bez
wczesniejszej edukacji zatogi. Pracownicy szeregowi powinni aktywnie uczest-
niczy¢ w tworzeniu, adaptacji i koordynacji rozwigzan partycypacyjnych maja-
cych miejsce w ich wlasnym przedsigbiorstwie. Aby dany program partycypacji
finansowej okazal si¢ skuteczny i mogt przynies¢ okreslone korzysci, powinno sie
uwzgledni¢ m.in. nastepujace warunki®:

1) okreslenie parametréw wlasnosci systemow partycypacji w zarzadzaniu;

2) opracowanie strategii rozwoju spo6iki po dokonaniu transformacji wlasnos-

ciowej, w ramach ktdrej istotng role odgrywaja nastepujace czynniki:

a) zawigzanie wiarygodnej i doswiadczonej grupy tworzacej zarzad,

b) dokonanie szczegétowych badan obiektywnie okreslajacych szanse sukce-
su ekonomicznego przedsiebiorstwa i jego przyszlego rozwoju,

94 N.G. Kurland, Praktyczne wskazéwki utatwiajgce budowe sprawiedliwego miejsca pracy, [w:]
K. Ludwiniak (red.), Pracownik wtascicielem, s. 144-150.
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¢) wyrazenie zgody przez zwigzki zawodowe na adaptacje nowego kontraktu
pracy,

d) mozliwo$¢ dostepu do niezbednych kredytéw inwestycyjnych o umiarko-
wanej stopie procentowej;

3) poznanie przez pracownikéw i zrozumienie podstawowych zasad rzadza-
cych wlasnoscig i zwigzang z nig odpowiedzialnoscia;

4) zaprojektowanie specyficznego modelu mechanizméw wlasnosciowych
i partycypacyjnych przeznaczonego dla przedsiebiorstwa na drodze negocja-
¢ji stron;

5) wzmocnienie $wiadomosci wlasnosci pracowniczej przez system miesiecz-
nych lub kwartalnych premii uzaleznionych od produktywnosci pracowni-
kéw i dochoddéw przedsiebiorstwa;

6) stworzenie sprawiedliwego podzialu wynagrodzen pomiedzy najmniej i naj-
wiecej zarabiajgcymi pracownikami;

7) stworzenie i utrzymywanie struktur zapewniajacych kontynuacje dialogu
pomiedzy wszystkimi zainteresowanymi pracownikami na temat wlasnosci
przedsiebiorstwa i zagadnien z nig zwigzanych;

8) rola zarzadu w stosunku do pracownikéw — wlascicieli powinna ulec prze-
ksztalceniu w kierunku stawania si¢ w wigkszym stopniu animatorami syste-
mu partycypacyjnego;

9) zagadnienie kontroli w przedsigbiorstwie powinno by¢ oparte na zasadzie:
jedna akcja - jeden glos;

10) powinny by¢ opracowane i powszechnie znane strategie i programy pozwa-

lajace pracownikom dostosowac si¢ do nowej technologii i zmian w zatrud-
nieniu.

Warunki te, obok swoistej kultury organizacyjnej, powinny ja wzmacnia¢
i stanowi¢ zewnetrzng konstrukcje dla realizacji rozwigzan partycypacyjnych.
Wydaje sig, ze takim wzmocnieniem dla realizacji finansowych rozwigzan par-
tycypacyjnych sg istniejace w przedsiebiorstwie formy partycypacji posredniej.
Trzeba pamietaé, ze im wyzszy stopien tej partycypacji, tym wigksze zrozumie-
nie dla programéw finansowych i tatwiejsze ich wdrozenie, cho¢ jednoczesnie
wyzszy stopien $wiadomosci zalogi mozna faczy¢ z wigkszymi obawami w zwigz-
ku z wprowadzeniem okreslonych rozwigzan. Badania prowadzone przez rézne
osrodki partycypacyjne w Europie nie potwierdzajg jednak tych obaw. Powyzszy
argument mozna réwniez zastosowac do zasiggu partycypacji bezposredniej — im
wiekszy zasieg tej partycypacji i wigksza réznorodnos¢ form, tym mozliwosci
w zakresie wdrazania programéw finansowych w przedsiebiorstwach wydajg sie
by¢ wigksze. Warto jeszcze wspomnie¢ o pozytywnym wplywie wyzszych kwa-
lifikacji pracownikéw i otwartosci stylu zarzadzania na skuteczno$¢ wdrazania
programow partycypacyjnych.



Rozdziat 2

Formy partycypacji finansowej
- proba typologii

2.1. Wprowadzenie

Znaczna roznorodno$¢ wdrazanych programoéw partycypacji finansowej w kra-
jach czlonkowskich UE wynika z odmiennosci jej celéw. Cele te wynikaja zaréw-
no z réznych uwarunkowan wystepujacych w poszczegoélnych krajach w zakresie
wdrazania okreslonych rozwigzan, jak i z indywidualnych potrzeb przedsigbiorstw.
Nie bez znaczenia jest tutaj struktura wlasnosciowa czy wielko$¢ przedsiebiorstwa,
a takze struktura organizacyjna czy liczba osob stanowiacych zespot zarzadzaja-
cy do ogolnej liczby pracownikéw. Firmy, chcac w petni wykorzysta¢ mozliwosci,
jakie daje partycypacja finansowa, czesto wdrazaja wiecej niz jeden schemat lub
wprowadzaja rozwigzania mieszane, bedace kombinacja réznych form.

Zazwyczaj koncepcja partycypacji finansowej obejmuje trzy gtowne kategorie
programoéw:

a) akcjonariat pracowniczy,

b) opcje na akgje,

¢) udzial w zyskach.

Czasami opcje na akcje s3 wlaczane do programdéw udzialu w majatku (wlasno-
$ci), czyli akcjonariatu pracowniczego. Istniejg jeszcze programy oszczednosciowe,
ktore sa wymieniane albo jako odrebny model programu partycypacji finansowej,
albo zaliczane do udzialu w zyskach. W wielu przypadkach wspomniane progra-
my traktowane sg jako programy indywidualne, co oznacza, ze s3 one wdrazane
w przedsiebiorstwach zgodnie z indywidualnymi porozumieniami zawieranymi
pomiedzy pracownikami a firmg. Oznacza to réwniez, Ze moga by¢ one w pewien
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sposob modyfikowane przez przedsigbiorstwa w zaleznosci od potrzeb, a wiec w rze-
czywisto$ci moga wystepowac wiecej niz trzy typy podstawowych programoéw par-
tycypacji finansowej, ktore sg stosowane w Unii Europejskiej, USA i innych krajach.
Wspdlng ich jednak cechg jest przede wszystkim to, ze pracownicy, zwykle na zasa-
dach grupowych, mogga uczestniczy¢ w podziale zysku, partycypowa¢ we wlasnosci
lub w inny sposdb korzystac z efektow ekonomicznych uzyskiwanych przez spotke.

Akcjonariat pracowniczy najogdlniej jest definiowany jako forma diugookre-
sowej partycypacji kapitalowej pracownikéw w majatku przedsiebiorstwa, w kto-
rym sg zatrudnieni. Akcjonariat pracowniczy umozliwia pracownikom udziat we
wlasnosci firmy i czyni ich wspotwlascicielami przedsigbiorstwa, w ktorym sa
zatrudnieni; z jednej strony daje mozliwos¢ zwigkszenia indywidualnych zyskow
pracownika, a z drugiej pozwala na udzial w rozwoju i wzroscie wartosci spotek’.

W programach opcyjnego zakupu akgji (stock options) pracownicy majg okazje
nabycia okreslonych udzialéw w przedsiebiorstwie w konkretnym czasie w przy-
szto$ci na podstawie porozumien zawartych z kierownictwem.

Udzial w zyskach (profit sharing) mozna wstepnie zdefiniowa¢ jako dodatkowe
kwoty uzyskiwane przez pracownikéw z tytulu wypracowanego przez przedsie-
biorstwo zysku.

2.2. Akcjonariat pracowniczy

Jedna z form partycypacji finansowej jest akcjonariat pracowniczy. Idea ak-
cjonariatu pracowniczego nie jest juz dzisiaj koncepcja oryginalng, cho¢ jest bez
watpienia jedng z najbardziej dynamicznych idei we wspolczesnej mysli ekono-
micznej. Wlasno$¢ pracownicza powstawala zardwno poprzez przeksztalcanie
wlasnosci kapitalistycznej, jak i na drodze tworzenia kolektywnych wspolnot
lub spétdzielni?, czy tez jako forma prywatyzacji przedsigbiorstw panstwowych.
W pierwszym przypadku proces ten odbywal si¢ na drodze uzyskiwania przez pra-
cownikéw udziatéow kapitalowych. Dzieki udzialom (akcjom), pracownicy moga
partycypowac we wlasnosci, zarzadzaniu i dochodach firmy z jednoczesnym ogra-
niczeniem ponoszonego ryzyka do wysokosci zainwestowanego kapitatu.

Jesli pracownicy posiadaja wszystkie akcje danej spolki lub dysponuja przy-
najmniej kontrolnym pakietem akcji, to mamy do czynienia ze spotka pracow-
niczg®. Ta forma wlasnosci pracowniczej tworzona jest na bazie tzw. modelu

1 Akcjonariat pracowniczy, Przewodnik dla przedsiebiorcow i pracownikow, Ministerstwo
Gospodarki, Warszawa 2011, s. 3.

2 Por. T. Kowalik, Prywatyzacja, partycypacja, leasing, [w:] L. Gilejko (red.), Partycypacja i ak-
cjonariat pracowniczy w Polsce, Typografika, Warszawa 1995, s. 20.

3 T Janusz, L. Lewandowska, Podreczny stownik menedzera, RES POLONA, £6dz 1993,s. 7, 192.
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kapitalowo-kredytowego, gdzie obowigzuje zasada wnoszenia przez pracownikow
osobistego wkiadu pienieznego niezbednego do nabycia udzialéw kapitalowych.
Mamy tutaj do czynienia z tzw. akcjonariatem pracowniczym. Zgromadzony kapi-
tal pracowniczy stanowi warunek do uzyskania kredytéw i pozyczek bankowych,
umozliwiajacych wykupienie zaktadu od pierwotnego wiasciciela. W miare spla-
cania zaciggnietego kredytu z zysku przedsigbiorstwa, pracownicy moga nabywac
dalsze udzialy (akcje). W momencie splaty kredytu majatek firmy staje si¢ wtasno-
$cig pracownikow. Obrot udziatami (akcjami) moze istniec tylko wewnatrz przed-
siebiorstwa, przy czym ceny udzialéw ustalane s przez niezaleznych ekspertow
na podstawie oceny jego kondycji. Rodzaj przyjetego wariantu tworzenia akcjo-
nariatu pracowniczego na bazie modelu kapitalowo-kredytowego zalezy przede
wszystkim od stopnia zaangazowania Srodkéw wlasnych pracownikow, przezna-
czonych na zainicjowanie wykupu majatku przedsiebiorstwa, i od wykorzystania
réznorodnych mechanizméw pozyskiwania pieniedzy do dalszego stopniowego
przejmowania majatku jednostki (np. kredyt, zalozenie fundacji, obligacje itp.).

Akcyjna wlasno$¢ pracownicza moze przyjmowaé dwie podstawowe formy*:

1) wlasnosci bezposredniej — pracownicze udzialy kapitalowe moga by¢ obej-
mowane przez pracownikéw w formie indywidualnych udziatéw wiasciciel-
skich; pracownicy sg wspolwlascicielami spétki jako wlasciciele czesci jej
akcji; sa oni wtedy zwyklymi akcjonariuszami otrzymujacymi dywidendy
okreslone przez wielkos¢ zyskow danego przedsigbiorstwa i majacymi prawo
glosu na walnych zgromadzeniach na ogélnych zasadach;

2) wlasnosci posredniej albo powierniczej — akcje emitowane s3 przez robotni-
cze towarzystwa powiernicze — trusty, stworzone w celu gromadzenia i dys-
trybucji udziatéw kapitalowych.

Do gléwnych form wlasnosci bezposredniej zalicza si¢ pracownicze udzialy
wlasno$ciowe (employee share ownership — ESO), prawo do nabycia akcji (stock
option — SO), dyskrecjonalne udzialy opcyjne (discretionary share option — DSO),
wykup firmy przez pracownikéw (employee buy-out - EBO), udzialy zwigzane
z oszczednos$ciami (save as you earn — SAYE). Powyzsze formy uwzgledniajg roz-
ne sposoby upowszechniania akcji wsrdd pracownikéw, wsrod ktérych mozemy
Wyroznic:

1) zamiane udzialu w zyskach na akgje;

2) specjalne programy nabywania akeji, uwzgledniajgce:

a) ulatwienia przy zakupie dostgpnych na rynku kapitalowym udzialow
przedsiebiorstwa,

4 D.C. Jones, The Economics and Industrial Relations of Producer Cooperatives in the US 1890~
1940, ,Monthly Labor Review”, July 1978, s. 23; B. Btaszczyk, Wtasnos¢ pracownicza w prywa-
tyzowanych przedsiebiorstwach, ,Przeglad Organizacji” 1990, nr 2-3.

5 K. Jedrasik, Przestanki i uwarunkowania akcjonariatu, http://www.kns.gower.pl/praktyczne/
przeslanki. htm (dostep 7.11.2005); K. Jedrasik, Typologia form partycypacji pracowniczej,
http://www. kns.gower.pl/ praktyczne/typologia.htm (dostep 7.11.2005).
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b) emisje specjalnych akgeji dla pracownikow,
c) tworzenie systemu oszczednosci na zakup udzialow/akcji.

Rzadziej spotykang w literaturze forma partycypacji we wlasnoséci sa Programy
Nabycia Udziatéw/Akgji (Share Purchase Plans - SPP). W tym programie okreslo-
ny procent akeji przedsigbiorstwa (zaréwno zwyklych, jak i uprzywilejowanych)
jest zarezerwowany i dostepny dla pracownikéw, zazwyczaj po nizszej cenie, tak
aby mogli oni posrednio partycypowaé w jego wynikach poprzez udziat w dywi-
dendzie lub we wzrosécie wartosci kapitatu pracowniczego (employee-owned capi-
tal), jak réwniez kombinacji obu wariantéw®. Oprdcz powyzszych, programami
motywacyjnymi, o charakterze dochodéw odroczonych, tworzonymi specjalnie
dla menedzerdw, sg”:

1) Perfomance Share Plans — podstawe wynagrodzenia stanowig wspolnie: sto-
pien osiggniecia okreslonych celow operacyjnych i warto$¢ akeji, ktore me-
nedzer moze otrzymac po osiggnieciu wczeéniej ustalonych celow;

2) Perfomance Unit Plans - jest to forma podobna do poprzedniej, z tg roz-
nica, ze zamiast akcji przydziela si¢ tzw. jednostki udzialowe; podstawa
do obliczenia ich wartosci moze by¢ np. zysk lub wartos¢ ksiegowa przed-
siebiorstwa.

Akcjonariat pracowniczy zapewnia partycypacje pracownikéw w zyskach spot-
ki w sposdb posredni, tzn. na podstawie partycypacji we wlasnosci albo przez
otrzymywanie dywidend oraz/albo akumulacje kapitalu bedacego w rekach pra-
cownikow. Forma ta nie jest bezposrednio zwigzana z zyskami jednostki, a bar-
dziej z rentownoscig, produktywnoscig, pozwala wigc uczestnikom korzystaé
ze wzrostu zyskow firmy.

Programy pracowniczej wlasnoséci akcji dodatkowo mozna réznicowa¢ m.in.
ze wzgledu na rodzaj kapitalu objetego programem, sposob powigzania majatko-
wego wlasciciela udzialu z przedsigbiorstwem, zrédfa finansowania udzialéw, od-
stepowalnos¢ udzialdéw, sposob ich wyceny, podatkowe prawa wynikajace z udzia-
téw oraz ze wzgledu na udogodnienia ze strony panstwa®. Moga si¢ pojawi¢ inne
sposoby nabywania przez pracownikow akcji w przedsiebiorstwach, w ktdrych sg
zatrudnieni, m.in. w oparciu o specyficzne uregulowania prawne, obejmujace np.:

a) mechanizmy podnoszenia kapitatu akcyjnego ze wzgledu na potrzebe sprze-

dazy akcji pracownikom,

6 W wielu przypadkach réznice pomiedzy ESO a SPP sg bardzo niewielkie i zwykle sprowadza-
ja sie do sposobu nabywania akcji, ich dostepnosci i kategorii pracownikdw, ktdrzy sa objeci
programem. The Committee for Effective Employee Ownership (CEEO), The National Center for
Employee Ownership, Oakland, February 2005, Vol. 2, s. 15.

7  A. Pocztowski, Wynagradzanie menedzerow, [w:] K. Sedlak (red.), Jak skutecznie wynagra-
dzaé pracownikéw. Tworzenie i doskonalenie systeméw wynagrodzer, Wydawnictwo PSB,
Krakéw 1997, s. 91-93.

8 B. Btaszczyk, Wtasnos¢ pracownicza i pracownicze udziaty kapitatowe w krajach gospodarki
rynkowej, Fundacja im. Friedricha Eberta w Polsce, Warszawa 1992, s. 65.
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b) reguly korzystania z ,,opcji” (stock options plans),

¢) kupno akcji na zasadach preferencyjnych,

d) plany oszczedzania w spétkach,

e) nieodplatne przekazywanie akeji pracownikom,

t) wykup akcji przez pracownikéw za pomoca kredytu (leveraged buy-out),

g) poprzez wydawanie obligacji zamienialnych na akcje (obligations convertibles),

h) mieszane ww. sposoby nabycia akeji, najczesciej w ramach akeji pracowni-
czych prywatyzowanych spolek.

Specyficzng droga tworzenia wlasnosci pracowniczej, zdobywajaca sobie popular-
nos¢, szczegdlnie w USA, jest tzw. system ESOP - program pracowniczej wlasnosci
akgji®. Ta forma akcjonariatu pracowniczego rozwija sie nie tylko w USA. Wiele tego
typu zmodyfikowanych rozwigzan, dostosowanych do miejscowych warunkdw, spo-
tykamy takze w Europie Zachodniej, Ameryce Lacinskiej i innych czesciach swiata.
Tworzenie tego rodzaju wasnosci cieszy si¢ poparciem pracownikéw, gdyz nie wyma-
ga od nich angazowania oszczednosci badz zaciggania pozyczek. Indywidualny wkiad
kapitalowy nie jest konieczny, gdyz wykupu przedsiebiorstwa dokonuje w imieniu
pracownikow trust pracowniczej wlasnosci - ESOT (Employee Stock Ownership
Trust)", zas $rodki na ten cel pochodzg z zyskow firmy. Jest to niezalezny, posiadajacy
osobowos¢ prawng trust, powolany przez przedsiebiorstwo (w rozumieniu ,,podmio-
tu gospodarczego”) w celu jego wlasnosciowego przeksztalcenia. Przeksztalcenie to
polega na nabyciu lub stopniowym nabywaniu przez trust na zasadach kredytowych
jego akcji, a nastepnie ich dystrybucji miedzy zatrudnionych pracownikéw''. Podsta-
we prawna dla takich przeksztalcen stanowi w USA ustawa dotyczaca §wiadczen eme-
rytalnych, tzw. ERISA (Employee Retirement and Income Security Act) z 1974 roku'?.
Zgodnie z tg ustawg pracownik otrzymuje swdj wklad kapitatowy dopiero po osia-
gnieciu wieku emerytalnego. Zasady dystrybucji indywidualnych udzialéw ustalane
sa przez kierownictwo. Zarzadzanie akcjami w imieniu pracownikéw odbywa sie po-
przez wybranych przedstawicieli lub zwiazki zawodowe dzialajace jako powiernicy.
Kierownictwo réwniez moze mie¢ swoich przedstawicieli w truscie®.

9 M. Conte and A.S. Tannenbaum, Employee-owned companies: Is the difference measurable?,
»Monthly Labour Review” 1978, No. 7, s. 23; J. Baehr, Spdtka z udziatem kapitatowym pracow-
nikéw, PDW kawica, Poznan 1993, s. 16-24.

10 Jest to specjalnie utworzona spétka powiernicza, na rzecz ktdrej przedsiebiorstwo przeka-
zuje czes¢ zysku przed opodatkowaniem i ktora nastepnie zakupuje akcje przejmowanego
przez pracownikow przedsiebiorstwa.

11 K.S. Ludwiniak (red.), Pracownik wtascicielem, Editions Spotkania, Paryz 1989, s. 89.

12 Ustawa ta regulowata po raz pierwszy powszechne zasady funkcjonowania ESOP, udziela-
ta mu pewnych przywilejéw podatkowych i uprawniata go do zaciagania pozyczek inwe-
stycyjnych w celu nabywania wtasnosci pracowniczej przedsiebiorstw; por. R.L. Ludwig
and J.E. Curtis, ESOPs, An Overview Description and Purpose of An ESOP, LUDWIG and CURTIS,
A Professional Corporation Lawyers and Counsellors, 1986.

13 Powyzsza forma jest raczej charakterystyczna dla amerykanskiego wariantu partycypacji fi-
nansowej i mniej powszechna w krajach UE. K.P. O’Kelly and A. Pendleton, Common Elements
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W $lad za amerykanskim ekspertem w dziedzinie wlasno$ci pracowniczej
J.R. Blasim, w oparciu o kryterium rodzaju finansowania wykupu akcji przez pra-
cownikow, mozna wyréznic trzy zasadnicze warianty powstawania ESOP':

1. Finansowanie z ulg podatkowych (tax-credit). Przedsiebiorstwa tworzace
ESOP, w mysl ustawy o ulgach podatkowych z 1975 roku (Tax Reduction Act
of 1975), mogly odlicza¢ z naleznej sumy podatku dochodowego od spétek
pewne kwoty pieni¢zne pod warunkiem przeznaczenia ich na zakup akeji
dla pracownikéw w ramach ESOP, wzglednie prowadzenia okreslonej polityki
inwestycyjnej. Dodatkowa ulga (10%) przystugiwala firmom, ktére w ramach
ESOP tworzyly specjalne programy emerytalne dla pracownikéw. Ustawa
pozwalata réwniez wykorzysta¢ ESOP do splaty zobowigzan z sum zaosz-
czedzonych z tytulu ulg podatkowych. Ze wzgledu na niewielki udzial akeji
pracowniczych w kapitale akcyjnym przedsiebiorstw pracowniczych, trudno
mowi¢ o jakiejkolwiek zmianie stosunkow wlasnosciowych w USA. W wy-
niku szerokiej krytyki, jaka towarzyszyla temu wariantowi ESOP, w ustawie
o reformie podatkowej z 1986 roku zlikwidowano wspomniane ulgi.

2. ESOP ,niewspomagany” (non-leveraged). Wariant ten polega na tworzeniu
przez spotke trustu pracowniczej wlasnosci akcyjnej (ESOT), na rzecz kto-
rego przekazuje ono cze$¢ dochodu przed opodatkowaniem. Trust w imie-
niu pracownikéw dysponuje akcjami, stopniowo (w miare zwiekszania stanu
posiadania) przejmujac kontrole nad przedsigbiorstwem. Opisywany model
nosi nazwe ESOP-u ,,niewspomaganego’, ze wzgledu na to, ze $rodki do tru-
stu naptywajg od firmy". Ich wartos$¢ nie powinna przekracza¢ 25% funduszu
plac dla pracownikéw w skali rocznej. Kwota ta przeznaczona jest na zakup
akcji, ktore nastepnie podlegaja imiennej dystrybucji na konta wszystkich
pracownikéw biorgcych udzial w programie ESOP, zgodnie z przyjeta for-
mulg ich alokacji. Atrakcyjno$¢ tego programu polega na tym, ze jak juz
wspomniano, przekazywane na ten cel srodki nie podlegaja opodatkowaniu
(rysunek 2.1).

of an Adaptable Model Plan for Financial Participation in the European Union (draft), Brussels,
September 2005, PDF file, s. 9-10.

14 Por. M. Quarrey, J. Blasi and C. Rosen, Taking Stock. Employee Ownership at Work, Ballinger
Publishing Company, Cambridge MA 1986; J. Baehr, Spétka z udziatem..., s. 19; Z. Dowgiatto
(red.), Stownik ekonomiczny przedsiebiorcy, Znicz, Szczecin 2000, s. 326; B. Btaszczyk, Wta-
snos¢ pracownicza i pracownicze udziaty..., s. 61, 63, 74-T76.

15 ESOP - The Concept, The ESOP Association 1988, s. 2.
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Rysunek 2.1. ESOP niewspomagany
Zrédto: ESOP - The Concept, The ESOP Association, 1988, s. 2.

Co roku spodtka przekazuje akcje do trustu (1) lub gotéwke w celu zakupu
akeji (2). Pracownicy nie ponosza wigc z tego tytutu zadnych kosztéw. ESOP
jest w posiadaniu akcji pracowniczych i okresowo przesyla im informacje
o liczbie i wartosci tych akcji. Z chwila przechodzenia na emeryture badz
opuszczania przedsiebiorstwa z innych powodoéw, pracownicy odbieraja ak-
cje (3A) badz gotowke (3B).

3. ESOP ,wspomagany” (leveraged buy-out). Rozni si¢ od poprzedniego tym,
ze firma zacigga pozyczke w banku lub w innej instytucji finansowej w celu
jednorazowego wykupu wiekszego pakietu akcji swojego przedsigbiorstwa'.
W przypadku ESOP-u wspomaganego dwudziestopiecioprocentowy prog
stosuje sie tylko do wktadow uzytych do splat kapitalu pozyczki, natomiast
odsetki od kredytu zaciggnietego na rzecz wspomaganego ESOP-u w calo-
$ci pomniejszajg podstawe opodatkowania, bez zadnych ograniczen. Takze
bank lub inna instytucja finansowa udzielajaca pozyczki korzysta z 50% ulgi
w wymiarze podatku dochodowego od czesci zysku pochodzacej z kredy-
towania ESOP. Co wiecej, akcje przekazywane pracownikom za posrednic-
twem ESODP, jak rowniez dywidendy z tytulu tych akcji wyptacane pracow-
nikom, nie powigkszaja podstawy opodatkowania podatku od dochodéw
osobistych. Wilasciciel przedsigbiorstwa sprzedajacy swoje akcje zalodze
z wykorzystaniem programu ESOP jest zwolniony z podatku dochodowego,
pod warunkiem ze uzyskane $rodki zainwestuje w ciggu roku w akcje innej
tirmy" (rysunek 2.2).

16 ESOP - What’s In It For You?, The ESOP Association 1988, s. 3.
17 ESOP - The Concept,s. 3.
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Rysunek 2.2. ESOP wspomagany
Zrédto: ESOP - The Concept, The ESOP Association, 1988, s. 3.

Rysunek 2.2 mozna interpretowac w ten sposob, ze bank pozycza trustowi pie-
nigdze (1A), za$ gwarantem tej pozyczki jest przedsigbiorstwo (1B). Jednocze-
$nie trust wystawia bankowi weksle na kwote zaciggnietej pozyczki (1C). Srodki
te przeznacza ESOP na zakup akeji od przedsigbiorstwa (2A) lub od istniejacych
udzialowcow (2C), ptacac gotowka (2B i 2D). Przedsigbiorstwo splaca zaciggniety
kredyt (wraz z procentami), przekazujac na konto ESOP okreslong kwote zmniej-
szajaca podstawe opodatkowania (3A). Uzyskane w ten sposob srodki ESOP wy-
korzystuje na splate pozyczki bankowej (3B). Pracownicy otrzymuja akcje lub go-
towke, kiedy odchodzg na emeryture lub opuszczajg zaktad (4).

We wszystkich trzech wariantach kluczowa role odgrywa instytucja trustu. Jest
to rozwigzanie charakterystyczne dla panstw anglosaskich. Trust spefnia tam role
instytucji powierniczej. Innowacyjna cechg koncepcji ESOP jest takze zastosowanie
mechanizmu kredytowania pracowniczego udziatu kapitalowego. Srodki na finan-
sowanie ESOP-6w pochodzi¢ moga réwniez z innych zréddel. Wymieni¢ tu mozna
m.in. dywidendy od posiadanych juz akcji. Dywidendy te do czasu wykupu catego
przedsiebiorstwa lub splaty zaciagnietej pozyczki pozostaja w truscie. Naleza do nich
réwniez fundusze emerytalne lub inne fundusze zabezpieczenia socjalnego. W ta-
kim przypadku ESOP przejmuje w catosci funkcje socjalnego zabezpieczenia zalogi.

Sprawa nie do konca uregulowang przez ustawodawstwo amerykanskie jest
sposdb podejmowania decyzji w ESOP. Wplyw pracownikéw na funkcjonowanie
przedsiebiorstwa zalezy najczesciej od liczby posiadanych przez nich akgji. Istniejg
jednak liczne spory dotyczace kontroli pracownikéw nad przedsiebiorstwem, kto-
rego sa wlascicielami. Najczesciej stosowang praktyka jest uzyskiwanie aprobaty
pracownikéw — akcjonariuszy dla podejmowanych przez trust w ich imieniu decy-
zji. Zdarzajq si¢ przypadki, gdy trustem, dysponujacym wigkszoscia lub nawet ca-
toscig udzialow, zarzadza powiernik mianowany przez kierownictwo firmy (Board
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of Directors), np. bank. Tworzy to uklad samopowielajacej si¢ wladzy, bez kontroli
pracownikow. Dlatego tez zwolennicy demokratycznych form ESOP-6w walczg
o wyegzekwowanie przystugujacej pracownikom kontroli nad trustem, a tym sa-
mym - nad wlasnym przedsiebiorstwem.

Okoto 90% przedsigbiorstw podaje jako przyczyne powotania ESOP - potrzebe
utworzenia funduszu emerytalnego oraz finansowania zaktadowych kas chorych
dla emerytow"’. Raporty Narodowego Centrum Wtasnosci Pracowniczej (National
Center for Employee Ownership - NCEO) réznig si¢ tu dos¢ zasadniczo, podajac,
ze jedynie ok. 1/3 ESOP-6w powstaje wlasnie z tego powodu. O wyborze sposo-
bu powstawania ESOP-u decyduja zwykle takie czynniki, jak wielko§¢ przedsig-
biorstwa, rodzaj prowadzonej dziatalnosci, preferencje i osobowos¢ kierownictwa.
Mimo ograniczonego zasiegu ESOP-6w w USA, idea ta znalazta swoich nasladow-
cow m.in. w Kanadzie, w krajach Europy Zachodniej, Australii, a nawet krajach
Trzeciego Swiata. Za gtéwna tego przyczyne nalezy uznaé wysokg atrakcyjnosé
tego rozwigzania dla pracownikow.

Reasumujac dotychczasowe rozwazania, mozna wnioskowa¢, ze akcjonariat pra-
cowniczy jest uwazany przez wielu autoréw za efektywny i niejako naturalny mecha-
nizm uwlaszczeniowy w warunkach wspoélczesnej gospodarki. Takie opinie sg chyba
przedwczesne, ze wzgledu na ograniczona ilos¢ akeji w rekach pracownikéw. Mozna
chyba zgodzi¢ sie z opinia, ze dzieki akcjonariatowi ulega zmianie struktura wlasno-
$ciowa przedsiebiorstwa. Przekazanie czesci majatku firmy pracownikom powoduje
pewien wzrost ich odpowiedzialnosci za losy spotki, w ktdrej pracuja. W przedsie-
biorstwach stosujacych akcjonariat pracowniczy maleje takze liczba konfliktow.

2.3. Programy opcyjne (stock options)

Pomimo faktu, ze niektérzy autorzy zaliczaja programy opcyjne do programow
akcjonariatu pracowniczego, i czynig to nie bez powodu, gdyz w rezultacie pracow-
nicy mogg stac si¢ posiadaczami akcji*, to jednak wydaje si¢ celowym szersze za-
prezentowanie tej formy partycypacji finansowej ze wzgledu na jej specyfike i rozni-
ce w stosunku do typowych programéw nabywania akcji. W programach opcyjnego

18 Por. G.B. Hansen, F.T. Adams, ESOP a zwiqzki zawodowe, ,Demokracja Gospodarcza”, nr 12,
Wroctaw 1991, s. 15-19.

19 S. Prolman, D.L. Kruse, Employee ownership through 401(k) plans: NCEO-Rutgers University
Study, ,Journal of Employee Ownership Law and Finance” 1996, Fall, Vol. 8/4.

20 Nalezy pamietad, ze programy opcyjne niekoniecznie implikuja rzeczywista wtasnos¢ udzia-
téw przedsiebiorstwa, gdyz pracownik moze mie¢ mozliwos¢ zainkasowania samego zysku
z opcji (réznicy miedzy cena wynikajaca z opcji a cena rynkowa akcji) w formie gotéwkowej
czy tez odsprzedad udziaty zaraz po ich objeciu w drodze wykonania opcji.
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zakupu akgji (stock options) pracownicy maja mozliwos¢ nabycia okreslonych udzia-
téw w przedsiebiorstwie w okreslonym czasie w przyszlosci na podstawie porozu-
mien zawartych z kierownictwem. Do takich programéw nalezy m.in. wspomniany
SAYE - program oszczednosciowy na zakup udziatéw/akeji, pozwalajacy na wzrost
udzialu pracownikéw we wlasnosci*'. Udzialy/akcje moga by¢ zwykle lub uprzy-
wilejowane. Z reguly programy te majg charakter dlugoterminowych $wiadczen,
pozaplacowych, ale o charakterze finansowym, skierowanych do okreslonej grupy
pracownikow, a mianowicie — wyzszego szczebla lub tylko do top menedzerdw. Jest
to podyktowane checig czy tez koniecznoscig zmotywowania grupy oséb majacej
znaczny wplyw na wyniki przedsiebiorstwa i na wzrost jego wartosci w dtuzszym
okresie (tzw. Value Base Management). Aby system motywacyjny byl skuteczny, nie
moze w tym przypadku obejmowac wszystkich pracownikéow tylko wlasnie niewiel-
ka grupe uprawnionych do nabycia ograniczonej, ale w miare satysfakcjonujacej
liczby akcji. Ograniczona pula akeji zapobiega tez nadmiernemu rozdrobnieniu ka-
pitalu. A. Pocztowski wyréznia m.in. nastepujace rodzaje programéw opcyjnych®:

1) Restricted Stock Plans - przydzielanie okreslonej liczby akcji lub stworzenie
mozliwosci nabycia akcji spétki po aktualnej cenie gietdowej poprzez udzie-
lenie korzystnego kredytu;

2) Stock Option Plans — przyznanie praw do nabycia pelnej liczby akeji spotki
w okreslonym czasie po wczesniejszej ustalonej stalej, z reguly korzystnej cenie;

3) Qualified Stock Option Plans - okresowe przyznawanie opcji nabycia akeji
w zalezno$ci od osiggniecia okreslonych celéw; cena opcji nie moze by¢ niz-
sza niz cena rynkowa akcji w dniu emisji opcji; opcje nabycia akcji musza
by¢ zrealizowane w ciagu pieciu lat od ich emisji, a nabyte akcje sprzedane
w ciagu trzech lat od daty ich nabycia;

4) Non-Qualified Stock Option Plans - okresowe przyznawanie opcji na zakup
akeji, ale realizowane w sposéb bardziej swobodny, bez ograniczen dotycza-
cych ceny opcji czy tez ograniczen czasowych dotyczacych ich zakupu lub
sprzedazy;

5) Incentive Stock Option Plans — przyznanie opcji, uprawniajacych do nabycia
w ciggu roku akcji o okreslonej wartosci, po wcze$niej ustalonej cenie i kolej-
nos$ci wydawanych opcji;

6) Market Indexed Stock Option Plans - ta forma rdzni si¢ od wczedniejszych
programéw przydzielania opcji tym, iz uwzglednia si¢ najpierw wplyw czyn-
nikéw zewnetrznych na cene akeji i dopiero na tej podstawie ocenia sie wplyw
czynnikéw wewnetrznych - zaleznych od kierownictwa — na ceng akcji;

21 Z punktu widzenia wzrostu wtasnosci pracowniczej programy te stosowane sa czesto przez
przedsiebiorstwa panstwowe, ktdre chca przekazad cze$¢ majatku przedsiebiorstwa swoim
pracownikom. Skutecznosc tego narzedzia jest rowniez niekwestionowana w przypadku sto-
sowania przez mniejsze przedsiebiorstwa, gdzie oczekuje sie znacznego wzrostu ich wartosci
w przysztosci.

22 A. Pocztowski, Wynagradzanie menedzeréw, [w:] K. Sedlak (red.), Jak skutecznie wynagra-
dzaé...,s. 91-93.
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7) Stock Appreciation Right Plans — przydzielanie prawa do wyptaty réznicy
w przyro$cie wartosci okreslonej liczby akcji; moment wyptaty okresla sam
zainteresowany;

8) Phantom Stock Plans — podstawe wyplaty stanowi roznica w wartosci okre-
$lonej liczby fikcyjnie (do celéw przeliczeniowych) przydzielonych akgji;
moze by¢ wyplacona w gotéwce lub w postaci realnych akcji.

Z punktu widzenia okresu realizacji opcje mozna podzieli¢ na opcje typu ame-
rykanskiego i europejskiego. Realizacja opcji pierwszego typu moze zostac zreali-
zowana w dowolnym czasie w okresie zawarcia transakcji przed uplywem okre-
$lonego terminu zwanego terminem wygasniecia, a dzienn wygasniecia opcji jest
okreslany przez strony w dniu jej zawarcia. W opcjach europejskich ich realizacja
moze zosta¢ dokonana tylko w jednym, z gory okreslonym terminie (tj. w termi-
nie wygasniecia opcji — maturity)”. Wprowadzajac programy opcyjne, nalezy pa-
migta¢ o czterech kwestiach: o liczbie akcji przeznaczonych do nabycia, kto jest
uprawniony do nabycia akgji, jaka bedzie pula akeji przeznaczonych do zbycia
w przyszlosci i w jakim stopniu programy opcyjne sg czg¢scig systemu motywacyj-
nego, a w jakim stajg si¢ czescig $wiadczenia spotecznego, ktore si¢ nalezy i ktore
do niczego nie zobowigzuje. Programy opcyjne adresowane sg, niestety, do gtow-
nie do kierownictwa wyzszego szczebla.

2.4. Udziat w zyskach (profit sharing)

Obok akcjonariatu pracowniczego duza popularnos¢ zyskaly programy
udzialu pracownikéw w zyskach przedsiebiorstw?. Pierwsze programy udzia-
tu w zyskach wystepowaly juz w XVII wieku®, jednakze znaczng popularnos¢

23 Spotykana jest rowniez tzw. opcja bermudzka, zwana takze opcja quasi-amerykariska lub
$rodkowoatlantycka (Bermuda options, quasi-American options, Midatlantic options). Jest to
posrednia konstrukcja miedzy opcjami europejskimi i amerykanskimi. Dajg one nabywcy pra-
wo realizacji opcji przed terminem wygasniecia, lecz nie przez caty okres zycia opciji, jak to jest
w przypadku opcji amerykariskich. Terminy, w ktérych opcja moze by¢ przedterminowo wyko-
nana, sa scisle okreslone w kontrakcie opcyjnym. W zaleznosci od dtugosci okresu, w ktorym
mozna przedstawi¢ opcje do realizacji, opcje bermudzkie w swojej charakterystyce i wycenie
bardziej upodabniaja sie do opcji amerykanskich lub tez do europejskich; A. Napidrkowski,
Charakterystyka, wycena i zastosowanie wybranych opcji egzotycznych, 2001, s. 33, http://
www.nbp.pl/publikacje/materialy_i _studia/136.pdf, publikacja NBP (dostep 23.12.2010).

24 Por. S. Rudolf, Demokracja przemystowa w rozwinietych krajach kapitalistycznych, PWN, War-
szawa 1986, s. 269-285.

25 Por. R. Eidem, B. Ohman, Economic Democracy through Wage-Earner Funds, SW Arbetslivs-
centrum, Stockholm 1979, s. 3.
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zdobyly dopiero po II wojnie §wiatowej, szczegdlnie w krajach Europy Zachod-
niej. W USA cieszyly sie najwieksza popularnoscia w latach siedemdziesia-
tych XX wieku®. Zgodnie z definicja migdzynarodowego Kongresu ds. Udzia-
tu w Zyskach (The International Congress on Profit-Sharing), ktory odbyt sie
w roku 1889, udzial w zyskach dotyczy regularnych wyplat otrzymywanych przez
pracownikoéw, ktére oparte sg wlasnie na wypracowanych zyskach. Sg to dodat-
kowe kwoty pobierane przez pracownikéw oprdécz normalnego wynagrodzenia®.
Wysokos$¢ kwot przeznaczona na ten cel jest zalezna od poziomu uzyskiwanych
zyskow, a wigc jest zmienna?.

Istote¢ udzialu pracownikéw w zyskach oddaje dosy¢ precyzyjnie defini-
cja stosowana przez Amerykanska Rade Udzialu w Zyskach (Profit Sharing
Council of America - PSCA). Wedtug niej ,udzial w zyskach to kazde poste-
powanie, zgodnie z ktérym pracodawca w formie pieni¢znej przekazuje pra-
cownikom cze$¢ zysku przedsigbiorstwa, badZz w inny sposdb czyni go do-
stepnym dla pracownikéw w okresie biezacym lub przyszlym. Oznacza to, ze
programy udziatu w zyskach umozliwiajg natychmiastowa wyptlate gotowki lub
pracownicze udzialy w zyskach s3 zamrazane na okreslony czas, do momentu,
w ktérym dany pracownik bedzie uprawniony do podjecia swoich naleznosci
(tzw. platnosci odroczone - deferred payments)”®. Wysoko$¢ tych realnych lub
potencjalnych udzialéw uzalezniona jest od wielkosci zysku osigganego przez
przedsiebiorstwo. Udzial w zyskach zazwyczaj nie naraza na ryzyko podstawo-
wej placy, okreslonej przez umowe o prace, tylko stanowi dodatkowa premie.
Programy udzialu pracownikéw w zyskach w sposéb najbardziej ogdlny po-
dzieli¢ mozemy na*:

1) programy biezace, w ktérych korzysci pieniezne uzyskiwane przez pracow-
nikéw, a wiec wyplaty z zysku, nastepuja w momencie, gdy przedsiebiorstwu
znana jest wielko$¢ osiagnietego zysku (programy bezposrednie)’'; wymie-
nia si¢ tu premie zalezne od zysku (profit-related pay — PRP), zwykly udzial
w zyskach (profit sharing — PS), partycypacje opartg na udziatach w zysku

26 0Od czasu wprowadzenia w 1974 r. pierwszych zachet podatkowych liczba przedsiebiorstw
stosujacych takie programy rosta o 600-800 rocznie. Do 1978 r. Departament Skarbu USA za-
rejestrowat tacznie ok. 560 tys. takich przedsiebiorstw. Obejmowaty one ok. 17 mln pracow-
nikdw (por. Industrial Democracy in Europe, A 1978 Survey, The American Center for the Quali-
ty of Working Life, New York 1978, s. 1).

27 Zgodnie z miedzynarodowymi standardami klasyfikacji kosztow pracy, udziat w zyskach
nalezy do kategorii ,premie i zasitki”; H. Zoeteweij, Indirect Remuneration: An International
Overview, International Labour Office, Geneva 1986, s. 69.

28 Profit sharing in OECD countries, OECD Employment Outlook 1995, s. 141

29 B.L. Metzger, Profit Sharing in 38 Large Companies, Profit Sharing Foundation, Evanston 1975,
s. 58-59.

30 E. Poutsma and W. de Nijs, Broad-based employee financial participation in the European
Union, ,International Journal of Human Resource Management”, September 2003, Vol. 14(6);
B.L. Metzger, Profit Sharing..., s. 59.

31 Wramach programéw bezposrednich w USA wyréznia sie m.in. Profit sharing plan, Cash pro-
fit sharing plan. Roznice dotycza sposobu ptatnosci, okreslenia zasad udziatéw w zyskach itp.
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(share-based profit sharing — SPS), gotdwkowe udzialy w zyskach (cash-based
profit sharing — CPS); wskaznikiem, na podstawie ktdrego okresla si¢ wyso-
kos¢ udzialéw moze by¢ zysk, dochod czy warto$¢ dodana;

2) platnosci odroczone, dokonywane po uptywie okreslonego czasu lub w okre-
$lonych warunkach (np. po odejsciu na emeryture); przekazanie udziatu na-
stepuje w formie lokowania przypadajacych zyskéw w odpowiednich fundu-
szach (fundusze inwestycyjne, deferred profit sharing plan/investment funds
— DPS) lub na specjalnych kontach na okreslony czas; ptatnosci te moga by¢
(ale nie muszg) réwniez przekazywane pracownikom w formie akcji (SPS);
udzialy/akcje te s zazwyczaj zamrozone na pewien okres czasu, zanim pra-
cownik nabedzie prawa do ich sprzedazy;

3) uprawnienia zwigzane z akcjami (programy zamiany udzialu w zyskach
na akcje) lub obligacjami (bond-based profit sharing — BPS)*.

W ramach pierwszego rodzaju nalezy dokona¢ pewnego rozgraniczenia. PRP,
PS, CPS reprezentujg tzw. ,,czysta posta¢” udzialu w zyskach i dotycza wylacznie
tych udzialéw, ktére wyplacane sa w formie pienigznej i ktére nie s przeznaczone
na zakup akcji przedsigbiorstwa (moze to by¢ udzial w dywidendzie). Termin ten
ma réwniez oznacza¢, ze pracownicy uczestnicza bezposrednio w wypracowane;j
nadwyzce. W przypadku DPS, SPS lub BPS, gdy udziaty w zyskach przeznaczane
sa na zakup akeji, bedziemy juz mieli do czynienia z upowszechnianiem akcjona-
riatu pracowniczego, a wigc partycypacja we wlasnoséci®. Jak wida¢, termin ,,udziat
w zyskach” (profit sharing) ma bardzo szeroka interpretacje i czesto utozsamiany
jest zaréwno z typowym udziatem pracownikéw w zyskach, jak i udzialem w ka-
pitale firmy, obejmujacym wiec pracowniczg wlasnos¢ akcji. Formy udzialu pra-
cownikéw w zyskach moga rowniez ulega¢ zréznicowaniu, np. ze wzgledu na spo-
sob rozdysponowania kwot z zysku. Pod uwage bierze si¢ tutaj czesto wielkos¢
cze$ci udziatu w zysku przypadajaca na danego pracownika przy uwzglednieniu
nastepujacych dodatkowych kryteriéw: wysokosci wynagrodzenia, wktadu pracy,
szczegblnych osiagniec lub zastug dla przedsiebiorstwa, stazu pracy itp. Roznice
moga pojawic sie takze w wyniku specyficznych uregulowan prawnych wystepu-
jacych w poszczegolnych krajach, w zaleznosci od rodzajow firm, ktére moga sto-
sowac pewne zindywidualizowane formy uczestnictwa, oraz od tego, kogo dotycza
(kierownictwa, szeregowych pracownikéw) itp.

Niezaleznie od powyzszych réznic, programy udzialu w zyskach, przynajmniej
w swej idei, stanowia grupowa forme wynagradzania przystugujacego zazwyczaj
wszystkim lub duzej grupie pracownikéw i pomimo wielu ich modyfikacji, w in-
terpretacji kladzie si¢ nacisk na regularno$¢ wyplat gotéwkowych pracownikom,
ktorzy bezposrednio zwigzani sg z zyskami lub tez z innymi wynikami ekonomicz-
nymi osigganymi przez przedsi¢biorstwa. Nalezy pamigtaé, ze jednym z celow

32 Z.Jacukowicz, Systemy wynagrodzen, Poltext, Warszawa 1999, s. 114-115,
33 Por. J. Lindner, Finanse przedsiebiorstw kapitalistycznych, PWG, Warszawa 1961, s. 11.
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stosowania programoéw udzialu w zyskach bylo dostarczenie spétkom srodkéow
na akumulacje. Zgodzi¢ sie wiec mozna z D.W. Bellem, ktory twierdzi, ze ,,poprzez
zamiang premii na akcje w ogromnej wigkszosci przypadkéw pracownicy stajg sie
akcjonariuszami nie dlatego, ze tego chcg, ale dlatego, ze przedsigbiorstwo sobie
tego zyczy . Udzial pracownikéw w programach finansowych proponowanych
przez pracodawcéw nie jest rownoznaczny z partycypacja pracownikow w po-
dejmowaniu decyzji w firmach. Programy te stuzg raczej integracji pracownikow
z przedsigbiorstwem, zwlaszcza programy platnosci odroczonych, i sg prefero-
wane przez pracodawcow, gdy tymczasem wigkszym zainteresowaniem ze strony
pracownikow cieszg si¢ programy bezposrednie.

Ogdlnym nadzorem nad wdrazaniem wszystkich programoéw zajmuje si¢ wspo-
mniana wcze$niej Amerykanska Rada Udzialu w Zyskach (PSCA). Jest to orga-
nizacja non-profit skupiajaca 1200 przedsigbiorstw sponsorujacych programy
udzialu w zyskach i programy emerytalne. Cztonkami PSCA sg zaréwno spotki
bedace na liscie 100 najwigkszych firm w USA, jak i drobni przedsiebiorcy. PSCA
powstala w 1947 roku, a jej nadrzgdnym celem bylo i jest promowanie progra-
moéw zachecajacych pracownikéw do oszczedzania. Jak wiadomo, celem byto row-
niez motywowanie pracownikéw do wydajniejszej pracy, zwigzanie najlepszych
pracownikéw z dotychczasowym miejscem pracy, spadek absencji, wzmocnienie
konkurencyjnej pozycji przedsiebiorstwa, pomoc w otrzymaniu jak najwyzszych
$wiadczen emerytalnych. Programy te byly atrakcyjne nie tylko dla pracodawcéw,
ale tez dla pracownikéw, biorac pod uwage ulgi podatkowe proponowane przez
panstwo. Przedsiebiorstwa stosujace rozwigzania oparte na udziale w zyskach wy-
dluzaja horyzont planowania, co w konsekwencji prowadzi do wzrostu inwestycji
i wprowadzania w nich postepu technicznego®. Zaobserwowa¢ réwniez mozna
wieksze zainteresowanie pracownikéw wynikami ekonomicznymi tych spoélek,
w poréwnaniu z innymi firmami, ktore tych rozwigzan nie stosuja. Jednak udziat
pracownikéw w procesie decyzyjnym w przedsigbiorstwie stosujagcym programy
udziatu w zyskach nie jest duzy. Pozostaje do rozwazenia kwestia korzysci plyna-
cych z tej partycypacji, zwlaszcza w przypadku wyptat odroczonych™.

Poza programami na poziomie firmy, PS moze by¢ takze wdrozony na poziomie
regionalnym lub krajowym. W takim przypadku przybiera on forme funduszy two-
rzonych dla pracownikéw (wage-earners’ funds), finansowanych z udzialéw z zy-
skow przedsiebiorstwa, ktdre s3 nastepnie inwestowane w imieniu pracownikow
w celu osiggniecia okreslonych korzysci finansowych w przysziosci. Tego rodza-
ju programy PS tworzone byly na poziomie krajowym dla wielu przedsi¢biorstw
w nich uczestniczacych, dlatego tez oczekiwalo sie po nich konkretnych implikacji

34 D.W. Bell, Industrial Participation, Pitman, London 1979, s. 173.

35 Wydtuzenie horyzontu planowania nastepuje z uwagi na stosowanie gtéwnie odroczonych
form wyptat z zysku, co umozliwia ich refinansowanie.

36 Argumentowac to mozna np. tym, ze udziaty z zysku sg czescia niewyptaconego pracownikom
wynagrodzenia, zwtaszcza, ze powigzane jest to z ulgami podatkowymi dla przedsiebiorstw.
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makroekonomicznych”. Pracownicza wlasnos¢ akcji i udzial w zyskach sa czesto
omawiane w literaturze l3cznie, i nie bez powodu, poniewaz powyzsze podzia-
ly nie sg przejrzyste i czesto na siebie zachodza, w zwigzku z czym terminologia
tez nie zawsze jest jednoznaczna. Ogdlny termin ,,pracownicza wlasno$¢ akcyjna”
jest czgsto uzywany do opisania zaréwno udzialu w zyskach opartego na akcjach
(SPS), jak i akcjonariatu pracowniczego, poniewaz obie formy zapewniaja pracow-
nikom udziaty w przedsiebiorstwie i pozwalajg na partycypacje w wynikach firmy
(wlasnie poprzez wzrost wartosci akcji). Oba systemy sg zazwyczaj proponowane
wszystkim lub co najmniej duzej grupie pracownikéw i dlatego s okreslane jako
zbiorowe formy partycypacji. Rozréznienie pomiedzy indywidualng i zbiorowa
formga partycypacji we wlasnosci nie zawsze jest oczywiste, wspomniane programy
nie wykluczajg si¢ wzajemnie: pewne programy akcjonariatu indywidualnego, kto-
re przewiduja przekazywanie akcji do funduszy powierniczych (ESOT), wykazuja
podobienstwa z programem grupowym; a niektdre programy zbiorowe, propono-
wane wszystkim osobom zatrudnionym, w praktyce obejmuja tylko ograniczona
liczbe pracownikow. Wlasnoé¢ akcyjna rézni sie jednak od udzialu w zyskach tym,
ze udzial w programie cze¢sto zalezy od indywidualnej decyzji pracownika i jego
checi do inwestowania w akeje firmy. W przypadku programéw udziatu w zyskach
inicjatywa lezy w rekach kierownictwa przedsigbiorstwa i udziaf jest raczej obliga-
toryjny. W praktyce jednak spotyka si¢ formy mieszane: programy przewidujace
przyznawanie akcji spotki pracownikom, finansowane zaréwno ze srodkéw przed-
siebiorstwa, jak i pracownikéw.

Zaprezentowanie precyzyjnej definicji ,udzialu w zyskach” nie zawsze jest moz-
liwe. Termin ten jest czasem stosowany w odniesieniu do udziatu w zyskach w $ci-
stym tego slowa znaczeniu (np. PS, CPS, PRP, DPS), jak i do udzialu w zyskach
opartego na akcjach (SPS).

2.5. Fundusze emerytalne/plany oszczednosciowe

Mowiac o wlasnosci pracowniczej, nie mozna poming¢ programoéw emerytal-
nych®. Szczegoélnie istotna role odgrywaja one w USA, gdzie nie istnieje panstwo-
wy system ubezpieczen spolecznych i w zwiazku z tym poszczegdlne przedsiebior-
stwa tworza wlasne fundusze emerytalne, korzystajac przy tym ze znacznych ulg

37 M.in. fundusze te w latach 70. i 80. XX wieku miaty odgrywac role w bardziej wyréwnanej dys-
trybucji dochodu, co jednak nie sprawdzito sie, z wyjatkiem wprowadzenia w zycie w ogra-
niczonej wersji planu szwedzkiego, tzw. planu Meidnera; szerzej: R. Meider, Employee Invest-
ment Funds: an Approach to Collective Capital Formation, Allen and Unwin, London 1978.

38 Por. P.F. Drucker, The Unseen Revolution: How Pension Fund Socialism Came to America, Har-
per and Row, New York 1976.
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podatkowych. Szybko rosngce kwoty funduszy emerytalnych zapewnily im wazna
pozycje na amerykanskim rynku kapitalowym. Znany ekonomista amerykanski
P. Drucker, w wydanej w 1976 roku ksiazce Niewidzialna rewolucja, rysowal nawet
perspektywe, ze w roku 1985 w dyspozycji funduszy emerytalnych znajdzie si¢ po-
nad potowa amerykanskiego kapitatu akcyjnego, a u schytku stulecia ponad dwie
trzecie. Wszystko wskazuje jednak na to, ze wizja druckerowskiego ,,socjalizmu
funduszy emerytalnych” jest jeszcze daleka od spelnienia, gdyz w 1983 roku w po-
siadaniu réznego rodzaju amerykanskich funduszy emerytalnych znajdowato sie¢
dopiero 18,4% kapitalu akcyjnego®.

W wielu przypadkach granice pomiedzy programami emerytalnymi, progra-
mami ESOP czy tez programami udziatu w zyskach sg bardzo ptynne. Zasadnicza
réznica sprowadza si¢ do sposobu lokowania posiadanych srodkéw. W modelu
ESOP jest to inwestowanie kapitalu we wlasne przedsigbiorstwo bez zadnych ogra-
niczen. W przypadku klasycznego programu emerytalnego przepisy prawne do-
puszczajy inwestowanie jedynie 10% zgromadzonych funduszy w macierzystym
przedsigbiorstwie, co powodowane jest potrzebg dywersyfikacji ryzyka ekono-
micznego lokat. Ponadto we wszystkich tych koncepcjach dominujacg role od-
grywaja pracodawcy, ktorzy okreslaja warunki uczestnictwa w tych programach
oraz zasady obejmowania udzialéw przez pracownikéw. W ramach programéw
emerytalnych wyrodznia sie:

1) tak zwane oznaczone czy tez dokladnie okreslone plany udzialu w zyskach
401(k) plans, ktére umozliwiajg pracownikom dokonanie wyboru pomiedzy
biezacym otrzymywaniem opodatkowanych wynagrodzen a wplatg udzia-
téw przed opodatkowaniem na konta pracownicze w oparciu o uzgodnienia
dotyczace potracen ptacowych; pracodawcy rowniez moga dokonywac okre-
sowych wptat na konta pracownicze; 401 (k) plans umozliwiaja wplaty udzia-
téw powyzej 3% sumy miesigcznych wynagrodzen wszystkich pracownikéws;

2) money-purchase plans sa odmiang 401(k) plans; w tych programach wyso-
kos¢ wplat dokonywanych przez pracodawcédw ustalana jest w oparciu o spe-
cjalne przepisy okreslajace procentowe potracenia od wynagrodzen uzyski-
wanych przez pracownikéw; wklady nie zalezg od zyskow osiaganych przez
przedsiebiorstwo;

3) target-benefit plans; wysokos¢ wkladow ustalana jest w oparciu o biezaca
warto$¢ udzialow poszczegdlnych uczestnikéw programu, ktérzy dokonuja
wplat na $cisle okreslony (warto$ciowo) cel finansowy, mozliwy do realizacji
lub wyplaty po przejsciu na emeryture; program nie gwarantuje jednak jego
realizacji czy tez celowej wyplaty, zobowigzuje natomiast do wyplaty calej
sumy zgromadzonej na koncie uczestnika; jest to rozwigzanie posrednie po-
miedzy programem (1) i (2); wysoko$¢ udzialéw nie zalezy od zysku osiaga-
nego przez przedsiebiorstwo;

39 ESOPs: Special section, ,,Pension and Investment Age”, 17-18.09.1989, s. 36.
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4) simplified employee-pension plans (SEP); sg to tzw. uproszczone plany eme-
rytalne sprowadzajace si¢ zasadniczo do tworzenia indywidualnych kont
emerytalnych (IRA - individual retirement account), na ktére dokonywane
sa wplaty przez pracownika i jego pracodawce; wplaty udziatéw pracodawcy
sa wylaczone z dochodéw otrzymywanych przez pracownika;

5) simple plans — zwykle programy emerytalne, ktére wprowadzane sa w przed-
siebiorstwach z malg liczba pracownikoéw, nieprzekraczajacg 100 osdb; udzia-
ty w zyskach przekazywane sa w catosci (100% udziatéw) na zablokowane
konta pracownicze do wysokosci 3% sumy wynagrodzen lub w przypadku
wystepowania pewnych opcji odroczonych platnosci - do 2% sumy wyna-
grodzen;

6) defined-benefit plans; sa to programy emerytalne, w ktorych uczestnicy
otrzymuja state dochody po przejsciu na emeryture; swiadczenie emery-
talne, ktore ma z goéry definiowang wysokos¢, okreslane jest na podstawie
czynnikéw, takich jak: poziom wynagrodzen z ostatnich lat przed emeryturs,
zakladana stopa inflacji, zakladana stopa zwrotu; w zwiazku z zaleznoscia
wysokosci przyszlego §wiadczenia od zalozonej, a nie od rzeczywistej sto-
py zwrotu — ryzykiem inwestycyjnym jest obarczony podmiot zarzadzajacy,
a nie przyszly $wiadczeniobiorca; ze wzgledu na stosunkowo wysokie kosz-
ty oraz brak mozliwoéci przenoszenia przez uczestnikéw danych funduszy
srodkéw miedzy réznymi funduszami, program ten wydaje si¢ modelem
mniej efektywnym od planu o zdefiniowanej skladce;

7) deferred compensation system — jest to stworzenie mozliwosci przeznaczenia
czesci aktualnie uzyskiwanego wynagrodzenia na przyszte swiadczenia, np.
emerytalne, w formie jednostek czy $wiadectw udzialowych w odpowiednio
do tego utworzonych funduszach.

We wszystkich wspomnianych programach nalezy wziag¢ pod uwage co naj-

mniej trzy czynniki, od ktérych zalezy wysokos$¢ zgromadzonych udziatow:

a) czas — im wczesniej przystapi si¢ do programu, tym wieksze oszczednosci,
a ich inwestowanie przyniesie wieksze zyski w przyszlosci,

b) wielko$¢ udzialéw wnoszonych przez pracownikéw i ich pracodawcow
do programu wptywa na ogdlng sume korzysci uzyskanych po osiagnie-
ciu wieku emerytalnego,

c) stope zwrotu na inwestycjach, ktéra z kolei wplywa na szybkos¢ wzrostu
masy pieniezne;.

Najstarszym systemem emerytalnym, ktéry rozwija sie¢ od ponad stu lat, jest
system funkcjonujacy w Stanach Zjednoczonych; dodatkowe metody oszczedzania
na emeryture (odpowiednik polskiego III filara), w formie programéw zakltado-
wych lub indywidualnych kont emerytalnych, zyskaly tam bardzo duza popular-
no$¢. Wéréd réznorodnych form amerykanskich planéw emerytalnych najpopu-
larniejszy stal si¢ tzw. plan 401(k). Wzial on swoja nazwe od paragrafu kodeksu
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skarbowego (Internal Revenue Code) o takim wilasnie symbolu, w ktérym unor-
mowane sg podstawowe zatozenia podatkowe tego planu. Pozwala uprawnionym
do niego pracownikom oszcze¢dza¢ oraz inwestowac w przyszlg emeryture na tzw.
zasadach odroczonego podatku. Tylko pracodawca moze sponsorowa¢ plan 401 (k)
dla swoich pracownikéw, natomiast pracownik decyduje, jaka kwote bedzie mial
odejmowang od wynagrodzenia i wplacang na konto planu, zgodnie z limitami
nalozonymi przez warunki planu oraz przepisy wprowadzone przez amerykanska
izbe skarbowg (IRS - Internal Revenue Service). Pracodawca moze doktadacl sie
do planu, jest to jednak uzaleznione od jego decyzji.

Do obowigzkéw pracodawcy (nazywanego sponsorem planu) nalezy zarzadza-
nie planem zgodnie z prawem oraz warunkami samego planu. Gtéwna korzyscia
planu jest to, ze pienigdze gromadzone na tym funduszu sg nieopodatkowane
przez rzad federalny do momentu wycofania ich z konta. Niekorzystng strong fun-
duszu 401(k) jest dodatkowe opodatkowanie wycofanych z niego pieniedzy, jesli
zostanie to zrobione zanim pracownik osiggnie wiek emerytalny. Jesli osoba wy-
cofujaca pieniadze z funduszu osiggnela wiek emerytalny, czyli minimum 59 lat
i 6 miesiecy, ale nie wiecej niz 70 lat, wtedy pienigdze, ktdre otrzymuje, podlegaja
zwyklemu podatkowi w wysokosci 20%. Jesli osoba wycofujaca pienigdze nie osia-
gneta jeszcze wieku emerytalnego, to w takim przypadku podatek wynosi takze
20%, ale dodane do niego jest 10% specjalnego podatku. Dwudziestoprocentowy
podatek pobierany jest przez rzad w czasie otrzymania pieniedzy z funduszu (czy-
li, jesli np. zainwestowane zostalo 10 000 USD, to otrzymujemy czek w wysoko-
$ci 8000 USD). Dodatkowy, dziesigcioprocentowy podatek od o0séb, ktdre nie sa
jeszcze w wieku emerytalnym, pobierany jest przez urzad skarbowy USA podczas
nastepnego rocznego rozliczenia podatkowego.

Badania prowadzone w USA dowiodly, ze chcgc utrzymaé na emeryturze ten
sam standard zycia, co bedac czynnym zawodowo, nalezy zgromadzi¢ kapital od-
powiadajacy 70% dochodéw otrzymywanych w okresie pracy*. Aby to osiagnac,
nalezy jak najwcze$niej przystapi¢ do programu, dokonywaé mozliwie najwyz-
szych wplat od wynagrodzen przed opodatkowaniem, inwestowac racjonalnie,
kierujac si¢ zaréwno stopa zwrotu, jak i ryzykiem finansowym lokat*. Nalezy
takze unika¢ wcze$niejszego wycofywania zgromadzonych wkladow, zwlaszcza

40 Badania statystyczne dowodza, ze przecietny 65-latek ma przed soba jeszcze ok. 17,4 lat zy-
cia, co oznacza, ze uczestnik programu odchodzacy na emeryture musi mieé zaoszczedzone
$rodki na prawie 23 lata (por. Statistical Abstract of the United States: 1997, U.S. Bureau of the
Census, Washington 1997).

41 Obliczenia dokonane przez instytucje amerykanskie wskazuja, ze 68% Amerykandw w wie-
ku 25-64 lat uwaza, ze od nich samych zalezy ich sytuacja po przejéciu na emeryture (por.
Planning for Retirement: Are We Leaving it to Chance?, 6" Annual Merrill Lynch Retirement
Planning Survey, Merrill Lynch, Pierce, Fenner and Smith Inc., Princeton, N.J. 1995). Osoby
w wieku 45-64 lat wskazywaty, ze zaczety oszczedzaé z mysla o emeryturze w wieku 35 lat,
gdy tymczasem osoby od 25 do 44 lat stwierdzity, ze zaczety przygotowywac sie do emerytury
juz w wieku 26 lat (por. Saving the American Dream: An Economic and Public Opinion Study,
Merrill Lynch, Pierce, Fenner and Smith Inc., Princeton, N.J. 1994).
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w przypadku programoéw odroczonych platnosci, gdyz zwigzane jest to z koniecz-
noscia zaplacenia kar podatkowych w wysokosci 10% zgromadzonych srodkéw fi-
nansowych. Nie stosuje si¢ natomiast kar podatkowych w przypadku jednoczesne;
rezygnacji z jednego programu i przystapienia do innego programu. Powyzszych
kar nie stosuje si¢ w przypadku programéw bezposrednich oraz zakonczenia
programéw. W programach tych istnieje réwniez mozliwo$¢ uzyskania zwrot-
nych i odpowiednio oprocentowanych pozyczek ze $rodkéw zgromadzonych
na kontach indywidualnych*. W razie trudnosci ze sptata pozyczki, przypadek
taki traktuje sie jako wczesniejsze wycofanie wktadéw, co powoduje koniecznos¢
zaplacenia kar podatkowych. Z reguly nie stosuje si¢ ich natomiast w przypadku
wczesniejszego podjecia sSrodkéw w bardzo ciezkiej sytuacji materialnej*.

W USA w 1998 roku funkcjonowato tacznie 660 programéw udziatéw w zyskach
i programéw emerytalnych*. Udzialy wnoszone przez przedsiebiorstwa stanowi-
ly $rednio 4,9% sumy wszystkich wynagrodzen®. Udzialy wplacane w zaleznosci
od osiagnietego zysku stanowily $rednio 18,5% zysku netto dla programéw udzia-
tu w zysku oraz 12,1% zysku netto dla programéw emerytalnych. Maksymalne
udzialy roczne (przed opodatkowaniem) wplacane na konta uczestnikéw, zgodnie
z obowigzujagcym prawem, wynoszg 10 000 $. Do uczestnictwa w tych programach
byto uprawnionych 66,5 mln 0sdb, a 55 mln 0séb w nich uczestniczylo. Badania
prowadzone przez Bruskina i Goldringa dla PSCA wykazaty, ze ok. 70% pracuja-
cych Amerykanéw powyzej 18 lat ma mozliwo$¢ uczestniczenia w programach
emerytalnych (z tego 75% pracujacych na calym etacie)*. Odpowiednio upraw-
nionych do uczestnictwa w tych programach byto 51,1 i 56,5% pracujacych. Obec-
nie uczestniczy w nich 85,8% wszystkich uprawnionych i 86,7% uprawnionych
na calym etacie. Badania prowadzone przez PSCA wykazaly réwniez, ze prawie
90% przedsiebiorstw zatrudniajacych powyzej 100 pracownikow finansuje progra-
my emerytalne. Nalezy jednak zwrdci¢ uwage na brak takich programéw w matych
firmach, co powoduje koniecznos¢ wprowadzenia zmian w ustawach legislacyj-
nych i tym samym umozliwienie uczestnictwa wiekszej liczby pracujacych. W celu
pozyskania potencjalnych uczestnikéw programéw udzialu w zyskach i progra-
moéw emerytalnych spotki wprowadzaja rézne narzedzia edukacyjne, takie jak:

42 Srednio 78,1% wszystkich programéw dopuszcza udzielanie pozyczek (81,8% planéw 401(k),
86,8% programdw taczonych, 39% programdw udziatu w zysku). Okoto 30% uczestnikdw
wszystkich programéw brato pozyczki w Sredniej wysokosci 5219 $ na jednego pozyczko-
biorce.

43 Zalicza sie tutaj optaty mieszkaniowe, optaty za szkote, odptatne Swiadczenia lekarskie, nie-
dopuszczenie do eksmisji, zastawu hipotecznego wtasnego domu itp.

44 42nd Annual Survey of Profit Sharing and 401(k) Plans, Chicago, Profit Sharing/401(k) Council
of America, 1999.

45 Najwyzsze udziaty odnotowano w programach udziatu w zyskach (profit sharing plans)
- 8,3% sumy wynagrodzen, a najnizsze w programach emerytalnych 401(k) - 3,3% sumy wy-
nagrodzen. Ibidem.

46 Wedtug danych statystycznych Amerykarskiego Urzedu Pracy, w 1998 r. byto zatrudnionych
128,7 mln Amerykandw.
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materialy drukowane (92,8% przedsigbiorstw), programy komputerowe (29%),
Internet (40,6%), dyskusje grupowe, spotkania itp. Wprowadzane udogodnienia
w zakresie pozyskania nowych czlonkéw obejmuja m.in. telefoniczng rejestracje
nowych uczestnikéw (27,4% wszystkich programéw), telefoniczne uzyskiwanie
informacji bankowej o stanie bilansu (86,1%), administrowanie programéw po-
przez Internet (44,1%).

Fundusze emerytalne czy - szerzej — fundusze ubezpieczen spolecznych sa
aktywnymi podmiotami gospodarczymi na rynku finansowym®. Dzialajg jako
osoby prawne, nadzorowane przez reprezentacje akcjonariuszy. Wymieni¢ moz-
na m.in. fundusze inwestycyjne (35,1% aktywow), banki (19,8% aktywow),
doradcy inwestycyjni (13,8%), towarzystwa ubezpieczeniowe (12,7%), firmy
brokerskie (10,2%). Instytucje te inwestuja srodki swoich czlonkéw na rynku
kapitalowym dla osiggniecia zysku. Kierujg si¢ przy tym zasada minimalizacji
ryzyka. Inwestowano gltéwnie w akcje innych przedsiebiorstw (45,4% wszystkich
programéw). Wspomnie¢ jeszcze nalezy o udziale pracownikéw w zarzadzaniu
tymi funduszami. Generalnie nie jest on zbyt duzy. Gloszone przez niektérych
ekonomistow tezy o rosngcym udziale pracownikéw w procesie zarzadzania fun-
duszami emerytalnymi nie zostaly potwierdzone. Jest on niewatpliwie nizszy niz
w ESOP-ach, chociaz i tam, jak pamigtamy, nie byl zbyt duzy. Fundusze te, jak
wynika z prowadzonych badan, sg w wiekszosci kontrolowane przez banki badz
spotki ubezpieczeniowe®.

Warto réwniez pamigtaé, ze praktycznie wszystkie formy partycypacji finan-
sowej powstaja z inicjatywy pracodawcoéw i z mysla o pracodawcach. Potwierdze-
nie tego znajdujemy w aktach prawnych dotyczacych zaréwno akcjonariatu pra-
cowniczego, jak i pozostalych finansowych narzedzi partycypacji®. Nie oznacza
to jednak, Ze pracownicy nie odnoszg z tego tytulu korzysci. Oznacza natomiast,
ze korzysci takie sg ograniczone.

2.6. Udziat w korzysciach

W literaturze dotyczacej partycypacji finansowej spotka¢ mozna réwniez ter-
min ,,udzial w korzysciach” (gainsharing). Nalezy jednak na wstepie zaznaczy¢,
ze wedlug obecnej oficjalnej interpretacji Komisji Europejskiej, tej formy nie za-
licza sie do partycypacji finansowej, gdyz stuzy ona wynagradzaniu pracownikow

47 Por. A. Wréblewski, Przedsiebiorczos¢, ,Zycie Gospodarcze” 1987, nr48,s. 7.

48 Por. Voting Rights in Major Corporation, 95% Congress, 1*t Session, Washington 1978, s. 1.

49 Por. G.W. Latta, Profit Sharing. Employee Stock Ownership, Savings and Asset Formation Plans
in the Western World, University of Pennsylvania, Philadelphia 1979, s. 49-54.

50 Por. S. Rudolf, Demokracja przemystowa..., s. 292-307.
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za ich indywidualne osiggniecia w pracy, w odréznieniu od udzialéw w zyskach
przyznawanych wszystkim pracownikom i naleznych im za wypracowanie zysku
przez przedsigbiorstwo.

Termin gainsharing jest stosowany od ok. 80 lat™ i jest definiowany jako ,,pod-
stawowa formuta firmy, czy szeroki zakres rozwigzan umozliwiajacy pracowni-
kom udzial w zyskach firmy, powstajacych w wyniku podwyzszenia efektywnosci
zespolu”. Efektywno$¢ nalezy tu rozumie¢ jako wzrost produktywnosci, reduk-
cje kosztéw™ lub lepsza organizacje pracy®. Moze to by¢ réwniez wzrost jako-
$ci lub wzrost wartosci dodanej. Podzial korzysci jest z reguly efektem wzrostu
wydajnosci pracy, ktéra z kolei moze by¢ zwigzana ze zmiang organizacji pracy,
ktéra wlacza wszystkich lub czes$¢ pracownikéw. Gainsharing jako system mo-
tywacyjny wprowadzono m.in. w celu wyzwolenia u pracownikéw okreslonych
postaw, inicjatyw, zachowan, prowadzacych do wzrostu okreslonych miernikow
(ponad ustalony z géry poziom odniesienia), w tym przypadku, wspomnianej
wydajnosci pracy. W wyniku tego uzyskuje si¢ np. zwigkszenie wartosci (sprze-
dazy, produkeji). Okreslony procent wzrostu wartosci stanowi fundusz premiowy,
ktory jest dzielony pomiedzy pracownikéw bioracych udzial w tym programie
i pracodawce (wlascicieli lub akcjonariuszy)>. Celem wprowadzania gainsharing
bylo takze wzbudzenie u pracownikéw przekonania, Ze ich cele sg celami calej or-
ganizacji*. Udzial w korzys$ciach nalezy traktowac jako proces, w wyniku ktérego
nastepuja okreslone zmiany w dzialaniach organizacji spowodowane aktualizacja
jej potrzeb. Podejscie procesowe jest podyktowane koniecznoscig aktywnego do-
stosowania sie przedsiebiorstwa do zmieniajacych si¢ warunkéw zewnetrznych
i wewnetrznych®’.

Podstawowymi formami systemu gainsharing jest improshare, plan Scanlona,
plan Ruckera i tzw. plany zwyczajne (custom plans). W improshare (IMproved
PROductvity through SHARing) premie wyplacane s3 na podstawie wynikéw
osigganych przez caly zespol. System ten dotyczy z reguly pracownikéw pro-
dukcyjnych, a punktem wyijscia jest okreslenie wskaznika norm produkcyjnych
dla kazdej komorki czy zespolu. Wskaznik ten oblicza si¢ jako stosunek godzin

51 Gainsharing zostat wprowadzony w USA juz w potowie lat 30. XX wieku.

52 Z.Jacukowicz, Systemy wynagrodzen, s. 137-138.

53 Por. M. Weitzman and D. Kruse, Profit Sharing and Productivity, [w:] A.S. Blinder (ed.), Paying
for Productivity: A Look at the Evidence, The Brookings Institution, Washington D.C. 1990.

54 Por. M. Armstrong and H. Murlis, Reward Management, Kogan Page, London 1995.

55 E. Beck-Krala, Partycypacja pracownikow w zarzgdzaniu firmg, Oficyna Wolters Kluwer Busi-
ness, Krakéw 2008, s. 58.

56 Jako powdd podaje sie rowniez rozszerzenie dziatalno$ci organizacyjnej o problematyke
ptac, informowanie pracownikéw o przedmiocie produkgji, tworzenie ducha zespotowego, li-
kwidowanie barier organizacyjnych, wdrazanie pomystéw innowacyjnych zgtaszanych przez
pracownikow i pogtebienie ich zaangazowania w osigganie celéw przedsiebiorstwa (por.
Z. Jacukowicz, Systemy wynagrodzen, s. 139).

57 E. Urbanowska-Sojkin, P. Banaszyk, H. Witczak, Zarzgdzanie strategiczne przedsiebiorstwem,
PWE, Warszawa 2004, s. 101.
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normatywnych do przepracowanego czasu — wskaznik wyzszy od 1,0 oznacza
wzrost wydajnosci pracy; premia naliczana jest na podstawie oszczednosci uzy-
skanych w kosztach wynagrodzen. Pracownicy maja swdj udzial w korzysciach
wynikajacych np. ze zmniejszenia ilosci czasu potrzebnego na wyprodukowanie
jednostki produktu. Plan Scanlona jest najstarsza forma gainsharing. W tym sys-
temie pracownicy majg swoj udzial w korzysciach, ktére s3 wynikiem wzrostu
produktywnosci. Wskaznik, na ktérym opieraja sie¢ wyptaty premii finansowych
w gotowce, okresla sie, wyliczajac stosunek kosztow pracy do wielkosci produkeji
lub przychodéw/wielkosci sprzedazy. Jezeli w wyniku okreslonych zmian uda sie
zmniejszy¢ wskaznik, czyli np. zwigkszy¢ wielko$¢ produkcji przy niezmienionym
poziomie kosztéw pracy, pracownicy beda partycypowa¢ w uzyskanych w ten spo-
sob korzysciach. Premie s3 wypltacane co miesiac i bezposrednio powigzane z rea-
lizacjg wyznaczonych zadan produkcyjnych oraz placg zasadniczg. W ten wtasnie
sposdb pracownicy s3 motywowani do szukania oszczednosci i lepszego wspol-
dziatania. W planie Ruckera premie wyplaca si¢ w wypadku osiagniecia przez
pracownikow wyzszego poziomu produkcji w poréwnywalnym czasie. Wskaznik,
bedacy podstawa wyplat, oparty jest na wartosci dodanej, ktdra stanowi réznice
pomiedzy wielkoscia sprzedazy a kosztami surowcéw i ustug. Wylicza sie go, dzie-
lac koszty pracy przez wartos¢ dodang. Gdy wskaznik si¢ zmniejszy, ustalana jest
pewna kwota do wyptaty dla pracownikow. Udzial pracownikéw w korzysciach
wynosi zwykle 25-75%. Plany zwyczajne s3 wykorzystywane z reguty do dosto-
sowania skladnikéw systemu gainsharing do specyfiki i potrzeb poszczegélnych
tirm. Stanowia swego rodzaju baze do okreslania wysokosci premii z tytutu wzro-
stu produktywnosci, wzrostu oszczgdnosci lub okreslaja forme partycypacji pra-
cownikéw w systemie.

Zasadnicza roéznica pomiedzy profit sharing a gainsharing sprowadza si¢ do in-
nych kryteriéw wyplacania premii. W przypadku gainsharing wyptat dokonuje sie
w oparciu o kryteria wydajnosciowe i efektywno$ciowe, gdy tymczasem profit sha-
ring powiazany jest w decydujacym stopniu z zyskami przedsigbiorstwa. Jak moz-
na zaklada¢, udzial w korzysciach zawiera w sobie partycypacyjny udziat w podej-
mowaniu decyzji, wzmacniajacy ten rodzaj programu.

2.7. Programy partycypacji finansowej
- rozwigzania mieszane

Zaprezentowane trzy gtéwne formy partycypacji finansowej sg programami
najczesciej stosowanymi, jednak nie obejmuja one wszystkich mozliwych do wy-
korzystania sposobow uczestnictwa pracownikéw. Bardziej szczegétowy podziat
programéw partycypacji finansowej prezentuje rysunek 2.3.
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Rysunek 2.3. Programy partycypacji finansowej

Zrédto: E. Poutsma, Recent Trends in Employee Financial Participation in the European Union,
European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, Office for Official
Publications of the European Communities, Luxembourg 2001, s. 16.

Na rysunku 2.3 zaprezentowany zostal szeroki zakres programéw partycypacji
finansowej i réznych ich kombinacji, ktére moga by¢ stosowane w zasadzie w kaz-
dym kraju, pod warunkiem wzigcia pod uwage okreslonych uregulowan prawnych
i specyfiki danego przedsigbiorstwa. Przykladowo, moga by¢ one tworzone jako
programy emerytalne lub/i fundusze inwestycyjne, ktére wykorzystuja nie tylko
udzialy pracownicze, ale takze wklady pochodzace z programéw udziatu w zy-
skach. Jak wida¢, udzial we wtasnosci i udzial w zyskach wykazuja pewne zrézni-
cowanie: pierwsze moga przybiera¢ forme pracowniczej wlasnosci akeji, udzialu
pracownikéw w inwestycjach badz funduszu pozyczkowego wykorzystywanego
do kupna obligacji. Udzialy moga by¢ - lub nie - polaczone z prawem do po-
dejmowania decyzji w przedsigbiorstwie. Moga mie¢ forme udzialéw indywidua-
Inych lub lokowanych zbiorowo w specjalnych funduszach statutowych lub po-
wierniczych administrowanych przez powotane do tego celu osoby lub instytucje.
Programy udziatu w zyskach pozwalaja z kolei na bezposredni dostep do gotéwki
albo posredni poprzez fundusze oszczgdnosciowe, na ktére dokonuje sie wplat
udziatow z zysku (platnosci odroczone). Wplaty te moga by¢ wykorzystane do in-
westowania w akcje przedsigbiorstwa badz poza nim.
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A. Pendleton w swoich rozwazaniach idzie jeszcze dalej i twierdzi, ze rdznice
pomiedzy programami udzialu we wlasnosci a udzialami w zyskach przewazaja
nad podobienstwami. Wedlug niego udzialy w zyskach sg z géry okreslone zgod-
nie z ustalong przez firme¢ formulg podziatu zysku i wielkoscig (odsetkiem) zysku
przeznaczona na ten cel®. Formuly sa podobne do tych, jakie obowiazujg przy
ustalaniu wysokosci plac. Stanowig tez widoczna pozycje rachunku strat i zyskow.
Z reguly nie przewiduje si¢ zwolnien z podatku dochodowego dla pracownikéow
objetych programem PS¥. Programy PS s3 uwzgledniane w kontraktach pracow-
niczych i w ustawodawstwie pracy. Programy udziatu pracownikéw we wlasnosci
nie majg wplywu na kwoty przeznaczone na wynagrodzenia, natomiast ujmowane
sa w bilansie. Rzadko s3 wlaczane do umowy o prace, to pracodawcy decyduja
o wdrazaniu programéw akeji pracowniczych i o wlaczaniu lub nie danej kategorii
pracownikéw. Oprécz form prezentowanych na rysunku 2.3, w praktyce mozna
spotka¢ znaczng ilo$¢ modyfikacji ze wzgledu na rdznigce je cechy (np. kto jest
uprawniony, kto ile otrzymuje), ktére wplywaja na efektywno$¢ ich funkcjonowa-
nia i zatrudnionych pracownikéw. Modyfikacje programow sa tworzone ze wzgle-
du na wspomniane zréznicowane potrzeby wlascicieli przedsigbiorstwa i pra-
cownikéw. Istotnym czynnikiem réznicujacym sa réwniez regulacje podatkowe.
Zaden typ programu nie jest w praktyce powigzany z zadng formg partycypacji
pracownikéw w zarzadzaniu®, chociaz najlepsze wyniki sa osiggane wtedy, kie-
dy programy partycypacji finansowej i udzial w podejmowaniu decyzji wystepuja
w spolce jednoczesnie. Programy partycypacyjne roznicuje si¢ takze w oparciu
o takie zmienne, jak®":

Dostepnosc. Wyr6znic tutaj mozna programy partycypacyjne szeroko dostepne
dla pracownikéw oraz uznaniowe. Te pierwsze zawieraja jedynie ogoélne przepisy
dotyczace pracownikéw niemogacych przystapi¢ do programu, podczas gdy pro-
gramy uznaniowe dotyczg okreslonych kategorii pracownikéw, gléwnie wyzszego
szczebla lub lepiej zarabiajacych. Rzadowe programy uznaniowe z reguly sa bar-
dziej liberalne, zapisy dotyczace wykluczen sa rzadsze, a dostepnos¢ tych progra-
moéw bardziej powszechna. Oczywiscie nie oznacza to, Ze istnieje réwna dystrybu-
cja udzialow; zalezy to réwniez od kryteriéw alokacji w danym przedsiebiorstwie.

58 W wiekszo$ci przedsiebiorstw czes¢ przeznaczona do podziatu pomiedzy zatrudnionych jest
ustalana, zanim znana jest wielko$¢ wypracowanego zysku. Por. A. Pendleton, The Relation-
ship Between Fnancial Participation and Other Forms of Employee Participation: Some First
Thoughts, paper prepared for the workshop ,,Recent Developments in Financial Participation
in Europe”, Leiden, 9-10 September 1999.

59 W Wielkiej Brytanii, Francji, Wtoszech mozna spotkac zapisy prawne dopuszczajace uzyska-
nie pewnych korzysci podatkowych z tytutu uczestnictwa w programach PS.

60 V. Pérotin and A. Robinson, Employee Participation in Profit and Ownership: A Review of the
Issues and Evidence, Leeds University Business School, Maurice Keyworth Building, The Uni-
versity of Leeds, Leeds, December 2002, s. 2.

61 E. Poutsma, Recent trends in employee financial participation in the European Union, Euro-
pean Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, Office for Official
Publications of the European Communities, Luxembourg 2001, s. 17-18.
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Zaleznos¢ od wynikow przedsiebiorstwa. Programy moga by¢ tworzone
w oparciu o rézne miary wskaznikow dotyczacych rezultatow ekonomicznych
w firmach. Oczywiste jest, ze programy udzialu w zyskach w bardziej bezposredni
sposob odnosza si¢ do krotkoterminowych wynikéw osigganych przez spolki niz
programy udzialéw we wlasnosci. W praktyce jednak termin ,,udzial w zyskach”
moze by¢ mylacy, gdyz program udzialu w zyskach moze by¢ niezalezny od bez-
posrednich wynikow uzyskiwanych przez firme. Inne programy, takie jak progra-
my oszczednosciowe czy inwestycyjne, moga wcale nie opiera¢ si¢ na wynikach
przedsiebiorstwa.

Rodzaj porozumienia. W wigkszosci przypadkéw inicjatywa przy wdrazaniu
programoéw partycypacji finansowej lezy po stronie kierownictwa. Pewne progra-
my powstaja oczywiscie w wyniku negocjacji pomigdzy kierownictwem a szere-
gowymi pracownikami lub ich przedstawicielami, chociaz w niektérych krajach
istnieje wymag, ze takie negocjacje musza si¢ odby¢ zanim program zostanie
wdrozony.

Prawo do glosowania i kontroli przez pracownikéw. W przypadku udzialéw
we wlasnosci, programy s3 tworzone nawet tam, gdzie uczestnicy nie maja pelne-
go prawa glosu. Oczywiscie, w poszczegélnych krajach istnieja odpowiednie zapisy
prawne w tym zakresie. Zazwyczaj nie istniejg specjalne ograniczenia i wymagania,
aby prawo do glosowania zalezalo od liczby udzialow, ktore sg jeszcze nierozdzielo-
ne (np. w przypadku funduszy pozyczonych na zakup udziatéw). Nieprzydzielone
udzialy sg po prostu zarzadzane przez powiernikéw. W przypadku spdtek publicz-
nych oraz udzialéw juz przydzielonych pracownikom, pracownik ma jedynie taka
samg kontrole, jak zewnetrzni udzialowcy. Odnosnie do spétek prywatnych, ocze-
kuje si¢, ze posiadane udzialy zwieksza prawo glosu poza to ustalone przez prawo.
W niektorych krajach (gtéwnie w USA), istnieja wymogi, aby nominowac¢ pracowni-
czych dyrektoréw do rady nadzorczej przedsigbiorstwa lub do rady powierniczej, je-
8li pracownicy posiadaja znaczny procent udziatéw. Jezeli porozumienia sg negocjo-
wane, efektem moze by¢ powolanie reprezentantéw do rad, bez wzgledu na wymogi
prawne. Tacy pracowniczy dyrektorzy nie naleza do rzadkosci w krajach Europy.

Poziom przedsiebiorstwa lub poziom regionalny. Programy partycypacji
rzadko s3 tworzone na poziomie firmy, cze¢$ciej ma to miejsce na poziomie sektora
czy na poziomie regionalnym. Oznacza to, iz regulacje prawne dotyczace udzia-
téw i ich dystrybucji nie sa tworzone na poziomie przedsigbiorstwa. Indywidualny
stosunek pracy oraz wyniki uzyskiwane przez firme¢ nie s3g w tym przypadku bez-
posrednia przyczyna tworzenia programow partycypacyjnych. Dotyczy to zwlasz-
cza programow udzialu w zyskach tworzonych w efekcie negocjacji zbiorowych
oraz programow oszczedno$ciowych dla pracownikow.

Zatwierdzone (uznane) i dobrowolne programy partycypacyjne. Niektore
programy sa zatwierdzane przez rzad i podlegaja ogélnym dzialaniom legislacyj-
nym. Niektore przedsigbiorstwa z kolei stworzyly swoje wtasne systemy szczegoélo-
wych programoéw finansowych, ktére nie zawsze odpowiadaja rzadowym uregulo-
waniom prawnym. Nieraz jest to oczywiscie efekt braku takich uregulowan.
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Okres wstrzymania i terminarz nabywania akcji. Wiekszo$¢ programoéw nie
zapewnia natychmiastowych i bezposrednich korzysci indywidualnym pracowni-
kom. Oznacza to, ze istnieje pewna rozpigtos¢ w czasie pomiedzy nabyciem udzia-
téw w ramach programéw partycypacji finansowej a momentem uzyskania korzy-
$ci z tytutu uczestnictwa. Chodzi tu m.in. o odroczenie w czasie mozliwosci zbycia
udziatéw. Programy rzagdowe réwniez posiadaja tego typu obwarowania.

Formuly i plany alokacji srodkow. Programy partycypacyjne réznig sie
w zaleznosci od kryteriow przyznawania udziatéw, np. poziomu wynagrodzenia
czy liczby lat stazu pracy. Innymi stowy, dystrybucja udziatéw moze by¢ niezbyt
réwna.

Skladki (contributions). Rozwazajac réznorodnos¢ schematow alokacji sktadek
i pozniejszego ich wykorzystania w okreslonych programach (z wyjatkiem pro-
gramow udzialu w zyskach), zauwaza sie, ze z jednej strony skladki s wplacane
ze $rodkow firmy, z drugiej za$ sami pracownicy wnoszg takie sktadki ze swoich
miesigcznych pensji. Moze tez zdarzy¢ si¢ sytuacja, Ze w czasie nieodlegtym od ter-
minu nabycia udzialéw, pracownik bedzie zmuszony do zaciagnigcia pozyczki,
ktdra jednak musi zostac splacona (z duzym prawdopodobienstwem z dywidendy
przeznaczonej na ten cel). W wiekszosci przypadkow warunki, na jakich nastepu-
je nabycie udziatéw, sg jednakowoz dosy¢ korzystne, co wigze si¢ m.in. z ulgami
podatkowymi.

Sposéb wdrozenia programu, objecie nim wszystkich pracownikéw lub tyl-
ko okreslone grupy, typ programu - zaleza réwniez od tego, czy programy maja
by¢ czescig podstawowego systemu wynagrodzen, czy tez stanowig osobna for-
me pozaplacowego wynagradzania pracownikéw. Duza réznorodnos¢ istnieja-
cych programoéw partycypacji finansowej nie tylko pomiedzy, ale réwniez w ob-
rebie poszczegdlnych krajow odzwierciedla réoznorodnosé¢ celow zwigzanych
z partycypacja finansowa. Wydaje sie, ze aby w pelni wykorzysta¢ mozliwosci, jakie
daja te programy, zasadne jest udostgpnienie w przedsigbiorstwach wigcej niz jed-
nego programu lub tez wprowadzenie rozwigzan mieszanych w réznych formach.



Rozdziat 3

Proces rozwoju partycypacji finansowej
w krajach UE

W krajach europejskich partycypacja finansowa pracownikéw zawsze stano-
wila istotny aspekt organizacji i zarzadzania w przedsigbiorstwach, chociaz in-
tensywnos¢ dziatan podejmowanych w celu wdrazania rozwigzan partycypacyj-
nych byla bardzo zréznicowana. Koncepcja dzielenia si¢ zyskami lub wtasnoscia
jest $cisle zwigzana z systemem gospodarczym, w ktéorym dominuja prywatne
tirmy, a wiec z gospodarka rynkowa o dtugich tradycjach. Typowym przykladem
sa gospodarki USA i Wielkiej Brytanii, gdzie systemy udzialu w zyskach, plany
oszczednosciowe, plany emerytalne, formy akcjonariatu pracowniczego sa w du-
zej mierze inicjowane na szczeblu przedsiebiorstw, a panstwo aktywnie popiera
ich wdrazanie m.in. poprzez okreslone dzialania legislacyjne. W kontynentalnej
czeséci Europy wydaje sig, ze inicjatywa wdrazania rozwigzan partycypacyjnych
lezy gtéwnie po stronie rzagdow, co w pewnym stopniu zwigzane bylo z dzia-
taniami prywatyzacyjnymi przyspieszajacymi powstawanie firm z wlasnoscia
pracowniczg. Zaangazowanie panstw nie jest jednak jednakowe, co cze$ciowo
utrudnia szerszg implementacje¢ tych rozwigzan i ustanowienie ponadnarodo-
wych ram prawnych.

3.1. Przeglad stanowisk w wybranych krajach,
poczatki i sytuacja obecna

Partycypacja finansowa to proces, a jednocze$nie system, w ktéorym - w przy-
padku dobrych wynikéw uzyskiwanych przez przedsiebiorstwa — réznym gru-
pom pracownikéw (lub wszystkim) przyznawane sa dodatkowe premie bedace
uzupelnieniem ich podstawowego wynagrodzenia. Inicjatywy europejskie w za-
kresie promowania dziatan stuzacych upowszechnianiu udzialu pracownikow
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w zyskach, wlasnosci pracowniczej oraz pracowniczych opcji na akcje podejmo-
wane byly w zasadzie od poczatku lat 90. XX wieku. Nalezy jednak pamieta¢, ze
pierwsze debaty na temat krajowych funduszy pracowniczych odbywaly si¢ juz
w latach 70. XX wieku, jednakze wiekszo$¢ propozycji nie zostala wprowadzona
w zycie. Przepisy prawne na poziomie krajowym zaczeto wprowadza¢ w latach
80. XX wieku. Stanowiska poszczegdlnych panstw rdznily sie jednak znacznie
m.in. w kwestii form partycypacji czy korzysci podatkowych, a 6wczesne zain-
teresowanie ze strony rzadéw mozna uzna¢ za niewielkie, co automatycznie nie
zachecalo przedsiebiorstw do podejmowania inicjatyw upowszechniajacych tego
typu rozwigzania.

Do pewnej poprawy sytuacji w tym zakresie przyczynily sie w duzej mierze
badania prowadzone przez M. Uvali¢, ktora z ramienia Europejskiego Instytutu
Uniwersyteckiego we Florencji (European University Institute - EUI) realizo-
wala projekt badawczy zlecony przez Komisje Europejska na temat programow
udzialu w zyskach w przedsigbiorstwach w Europie Zachodniej', a rezultaty
badan przedstawiono w raporcie’. Ze wzgledu na fakt, ze nie wszystkie kraje
czlonkowskie objete byly tymi badaniami, Dyrekcja Generalna do Spraw Za-
trudnienia, Stosunkéw Przemystowych i Spraw Socjalnych Komisji Wspoélnot
Europejskich (Directorate General for Employment, Industrial Relations and So-
cial Affairs of the CEC - Commission of the European Communities CEC) zor-
ganizowala w maju (14-16) 1990 roku we Florencji warsztaty na temat udzialu
pracownikéw w zyskach przedsiebiorstw (Workshop on Employee Participation
in Company Profits). Udzial przedstawicieli ze wszystkich krajéw europejskich
mial pomdc w uzyskaniu pelnej informacji na temat éwczesnej sytuacji w tym
zakresie. Narodzil si¢ tam réwniez wspomniany akronim dla okreslenia réznych
form partycypacji pracownikow w zyskach i wlasnosci przedsiebiorstwa: PEP-
PER, ttumaczony jako Promocja Partycypacji Pracownikéw w Zyskach i Wyni-
kach Przedsi¢biorstwa (Promotion of Employee Participation in Profits and En-
terprise Results).

Wstepny zarys raportu zaprezentowano uczestnikom konferencji zorganizo-
wanej przez CEC w Namur w Belgii w pazdzierniku 1990 roku w celu wymiany
pogladéw miedzy przedstawicielami i ekspertami rzagdéw poszczegélnych kra-
jow, zwigzkow zawodowych oraz zrzeszen pracownikéw. Raport 6w podsumo-
wywal zakres, cechy charakterystyczne i efekty udzialu w zyskach oraz udzia-
tu we wlasnosdci w panstwach Unii Europejskiej i wykazal, ze istnieja znaczne
réznice w tym obszarze miedzy krajami cztonkowskimi. W niektérych krajach,
zwlaszcza w Wielkiej Brytanii i Francji, schematy partycypacji finansowej byly
juz dosy¢ powszechnie stosowane i wspierane przez dlugookresowe decyzje le-
gislacyjne, podczas gdy w innych panstwach zjawisko to wystepowalo rzadko.

1 Bytto kolejny etap badan prowadzonych juz od 1983 roku przez D.M. Nutiego na temat party-
cypacji finansowej w Europie.

2 Szerzej M. Uvali¢, Profit-Sharing Schemes in Western Europe, Report prepared for the Com-
mission of the European Communities, EUI, Florence October 1989.
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W latach 90. XX wieku zainteresowanie wdrazaniem partycypacji finansowej
dalo sie zauwazy¢ praktycznie we wszystkich panstwach czlonkowskich UE.
Nowe rozwigzania prawne wprowadzono m.in. w Niemczech, Irlandii czy Ho-
landii. Aktywne debaty na temat roli programéw udzialu we wlasnosci w wyni-
kach przedsigbiorstw prowadzono zwlaszcza w Belgii, Francji i Niemczech. Rzg-
dy innych panstw, m.in. Hiszpanii i Wloch réwniez popieraly nowe rozwigzania
partycypacyjne, wzywajac partneréw spolecznych do wprowadzania programéw
partycypacji finansowe;j.

Na podstawie tego raportu Rada przyjeta w 1992 roku rekomendacje (Coun-
cil Recommendation)?, w ktorej zachecala kraje cztonkowskie do zapoznania sie
z korzy$ciami plynacymi z szerszego zastosowania programéw partycypacji fi-
nansowej oraz wezwala wszystkich partneréw spotecznych w poszczegdlnych
krajach do wziecia na siebie odpowiedzialno$ci za wdrazanie tych programow,
zgodnie z narodowym prawem i/lub praktyka. Rodzaj implementowanego pro-
gramu mial by¢ indywidualng sprawg kazdego panstwa i przedsigbiorstwa. Jed-
noczes$nie zobowigzano poszczegdlne kraje do zapewnienia odpowiednich ram
prawnych w celu szybszego wprowadzania konkretnych rozwigzan. Zalecenia
obejmowaly takze rozwazenie mozliwosci uzycia odpowiednich bodzcéw, takich
jak korzysci podatkowe lub inne korzysci finansowe, majace zacheci¢ przedsie-
biorstwa do wdrazania wlasciwych programow.

Obok tego rekomendacja zalecata panstwom czlonkowskim wprowadzanie re-
gulacji prawnych ufatwiajacych powstawanie réznych programéw partycypacji fi-
nansowej i odpowiednich zachet podatkowych z tego tytutu. Istotnym czynnikiem
wplywajacym na szersza popularyzacje¢ rozwigzan partycypacyjnych powinna by¢
wymiana informacji, zaréwno na szczeblu przedsiebiorstw, jak i krajowym, gdyz
doswiadczenia we wdrazaniu partycypacji finansowej w poszczegdlnych pan-
stwach moga w znaczacy sposob wplyna¢ na wybor rozwigzan w innych krajach,
niestosujacych jeszcze partycypacji. Dostepno$¢ omdéwionych wezesniej rozwia-
zan miala w zasadzie zaleze¢ tylko od wzajemnych konsultacji na poziomie firmy
i od przepiséw dotyczacych negocjacji zbiorowych. Istotnym zaleceniem wyda-
je sie zwiekszanie swiadomosci kierownictwa i pracownikow dotyczacych powyz-
szych rozwigzan.

W rekomendacji z 1992 roku Rada Europejska zobowigzata CEC do przy-
gotowania kolejnego raportu w ciggu czterech lat od przyjecia zalecen. W do-
kumencie tym mialy si¢ znalez¢ informacje, uzyskane na podstawie ankiet,
na temat postepow we wdrazaniu programow partycypacji finansowej i spo-
sobow ich promowania w krajach czltonkowskich od 1991 roku. Realizacja
miedzynarodowego projektu badawczego zakonczona zostala sukcesem; po-
zwolilo to opracowac raport — ukonczono go w 1996 roku. Wyniki nie ,,byly
zadowalajace, raport nadal wskazywal na bardzo niski poziom aktywnosci

3 Council Recommendation of 27 July 1992 concerning the promotion of participation by em-
ployed persons in profits and enterprise results (including equity participation) (92/443/EEC),
»Official Journal of the European Communities”, 26 August 1992, No. L.245, s. 53-55.
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w zakresie popularyzowania i wdrazania programow uczestnictwa pracowni-
kow w wynikach przedsigbiorstw*. Kwestia ogélnego podejscia polityki kra-
jow czlonkowskich do programéw PEPPER w zasadzie nie ulegta zmianie,
a wymiana informacji pomiedzy poszczegélnymi panstwami na ten temat nie
byla wystarczajaca. Oczywiscie program byl omawiany generalnie we wszyst-
kich krajach cztonkowskich, jednakze oficjalne wsparcie rzadéw bylo ograni-
czone lub zadne.

Dzialania podejmowane w tym zakresie sprowadzaly si¢ gtéwnie do wy-
dawania ustaw w zwigzku z dokonujacymi si¢ procesami prywatyzacyjnymi
i powstawaniem tzw. spolek pracowniczych. W niektorych panstwach czlon-
kowskich na wzrost zainteresowania rozwigzaniami dotyczacymi udzialu we
wlasnosci wplynely rowniez pewne bodzce prawne w postaci okreslonych ulg
podatkowych, liberalizacja rynkéw kapitalowych oraz zmiany w systemach
zarzadzania korporacyjnego. Istotnym elementem bylo takze wprowadza-
nie bardziej elastycznego systemu wynagradzania pracownikéw, co w pew-
nym stopniu wplyneto na promowanie programéw partycypacji finansowe;j.
Do tego dochodzily jeszcze znaczne rdéznice w zakresie stosowanych pro-
gramow partycypacyjnych nie tylko pomiedzy krajami, ale i wewnatrz nich,
co stanowilo kolejny argument na rzecz intensyfikacji dzialan informacyj-
nych. Catkowita harmonizacja rozwigzan nie wydaje si¢ jednak w pelni moz-
liwa, przynajmniej jeszcze przez pewien czas, m.in. ze wzgledu na wspomnia-
ne roznice w prawodawstwie, bodzcach motywacyjnych, strukturze prawne;
i wlasno$ciowej przedsigbiorstw.

Réznorodnos¢ strategii rzadowych w poszczegoélnych krajach EU w za-
kresie wdrazania programow PEPPER nalezy rozpatrywac takze w kontek-
$cie rézniacych je tradycji i wezesniejszych doswiadczen z wlasnoscig pra-
cownicza. W okresie od 1991 roku do ukazania si¢ drugiego raportu w roku
1996 nie dokonatly sie zadne znaczace zmiany w ogélnym podejsciu rzadow
do programoéw PEPPER w krajach Unii Europejskiej. Ze wzgledu na wspo-
mniane wczes$niejsze doswiadczenia i dluga tradycje wspierania partycypa-
cji finansowej, najkorzystniejsza sytuacja wydaje si¢ by¢ we Francji i Wiel-
kiej Brytanii. W Irlandii, Holandii i Finlandii wsparcie rzadu dla PEPPER
wydaje si¢ wzrasta¢. W krajach tych méwi si¢ o potrzebie wigkszego za-
angazowania pracownikow, zwigzanego z tym wzrostu wydajnosci, konku-
rencyjnosci i elastyczno$ci plac na rynku pracy. W Niemczech, Hiszpanii
i Wloszech prowadzono dyskusje na temat szerokiego wiaczenia partneréw
spotecznych w promowanie programoéw partycypacji finansowej. W innych
krajach oficjalne wsparcie rzadu bylo bardzo ograniczone lub niedostrze-
galne. W raporcie PEPPER II wskazuje sig, ze — z wyjatkiem Francji i Wiel-
kiej Brytanii - w krajach UE prawodawstwo dotyczy w wiekszo$ci udziatlu

4 Report from the Commission, PEPPER Il - promotion of participation by employed persons
in profits and enterprise results (including equity participation) in Member States 1996, Com-
mission of the European Communities, Brussels, 08.01.1997, COM(96)697 final, s. 8-9.
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we wlasnosci. Zwraca si¢ takze uwage na koniecznos$¢ podjecia szerszych
dziatan prywatyzacyjnych, ktére moga zwiekszy¢ zainteresowanie rozwigza-
niami partycypacyjnymi’.

Znaczna ilo$¢ przepisow w zakresie promocji programéw partycypacji fi-
nansowej w krajach cztonkowskich w ramach PEPPER dotyczy m.in. korzysci
podatkowych®. Inne korzysci to zwolnienie ze skltadek na ubezpieczenie spo-
teczne. Wigkszo$¢ zapiséw prawnych dotyczy pracodawcow, co jest oczywiscie
zwigzane z faktem, Ze to wlasnie pracodawcy sa z reguly inicjatorami wdrazania
tych programoéw. Ponadto, czasami pracodawcy majg prawo odliczenia sobie
kosztoéw wdrozonego programu finansowego. W niektdrych krajach, z tytulu
malo precyzyjnych zapiséw prawnych, pojawialy sie jednak problemy, m.in. do-
tyczace skladek na ubezpieczenie spoteczne, wynikajace ze sporu czy platnosci
wynikajace z programéw powinny by¢ traktowane jak normalne wynagrodze-
nie podlegajace skladkom na ubezpieczenie spoleczne, czy jako taki rodzaj wy-
nagrodzenia, od ktérego sktadki nie sg pobierane.

W raporcie PEPPER II podkreslono, ze powyzsze bodzce taczg sie z sze-
regiem istotnych korzysci ekonomicznych, zwlaszcza z wysokim poziomem
produktywnosci, zatrudnienia oraz zaangazowaniem pracownikow. Pod-
kreslano takze, Ze rozwoj partycypacji finansowej byl silnie uzalezniony
od dziatan rzadu, zwlaszcza w zakresie dostepnosci ulg podatkowych. Wpro-
wadzenie tego typu ulg zwiagzane bylo jednak ze spetnieniem okreslonych
warunkow czy wymogoéw. Nalezalo do nich m.in. okreélenie minimalne;
liczby pracownikéw objetych programem, okreslenie kryteriéw przystepo-
wania do programu, okreséw retencji, wymagan trustéw powierniczych itp.
Niezaleznie jednak od wprowadzania bodzcéw ekonomicznych, konieczne
wydaje sie prowadzenie cigglej edukacji informacyjnej na temat samych pro-
gramow partycypacji i ich znaczenia dla przedsigbiorstwa i dla samych pra-
cownikow. Bez tego, przy braku sklonnosci do ryzyka i znacznym scepty-
cyzmie, akcja szerszego wlaczania pracownikéw do powyzszych programéw
nie przyniesie oczekiwanych rezultatéw’.

Ogolna sytuacje w zakresie stosowania programow partycypacji pracowniczej
w wybranych krajach pod koniec lat 90. XX wieku prezentuje tabela 3.1.

5 Ibidem,s. 3.

6 Korzysci te sa zréznicowane, w zaleznosci od tego, czy dotycza emisji akgji lub obligacji pra-
cowniczych (catkowite zwolnienie z podatku), czy przekazywanych premii z zyskéw (okreslo-
ne kwoty zwolnione z podatku).

7 We Francji, Wielkiej Brytanii, Finlandii, Holandii i Irlandii organizowano aktywne kampanie
promujace programy PEPPER. W takich krajach jak Niemcy czy Wtochy czekano na inicjaty-
wy ze strony partneréw spotecznych. W Austrii opracowano program edukacyjny wtaczony
do programu szkolenia rad pracowniczych i pracodawcéw.
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Jak wida¢, rozpowszechnianie programoéw uczestnictwa finansowego w prezen-
towanych krajach mialo rézny przebieg, co bylo zwigzane m.in. z ogdlng sytua-
cja gospodarczg i polityka panstwa w zakresie tworzenia ustaw i ram prawnych
partycypacji finansowej. Nie wszedzie oczekiwano korzysci podatkowych z tytulu
wdrazania rozwigzan partycypacyjnych, czego przykladem sa Niemcy i Hiszpania,
a w ktorych jednak znaczna liczba pracownikow objeta byta programem. Stosun-
kowo duzg réznorodnos$¢ programow partycypacji finansowej obserwujemy we
Francji, ktora, jak sie wydaje, aktywnie promuje i popiera te rozwigzania. Skut-
kuje to znacznymi korzysciami uzyskiwanymi przez pracownikéw i przedsiebior-
stwa. W Danii, pomimo najwczesniej wprowadzonych zapiséw prawnych, sytuacja
w zakresie implementacji partycypacji finansowej nie wydawata sie zbyt sprzyjaja-
ca, a zainteresowanie po stronie pracodawcow — niewielkie.

Koniec lat 90. XX wieku i poczatek wieku XXI nie przyniosly radykalnych zmian
w ustawodawstwie krajow UE. Wsparcie inicjatyw partycypacyjnych ze strony rza-
dow jest nadal niewielkie lub nie ma go wcale. Prowadzone badania i raczej skrom-
na literatura z tego okresu nie dostarczaja zbyt duzej ilosci informacji majacych
wskazywa¢ na upowszechnianie rozwigzan partycypacyjnych na szeroka skale.
Zauwazalny jest oczywiscie wzrost liczby programéw partycypacji finansowej, jed-
nakze promocja, informacja i wspotpraca panstw wydaje si¢ nadal niedostateczna.
Badania prowadzone przez E. Poutsme nie wskazuja na radykalne zmiany w tym
zakresie, a dostarczone przez niego informacje pokrywaja si¢ z danymi zamieszczo-
nymi w raporcie PEPPER II (tabela 3.1), z tego tez wzgledu mozna je tylko uzupet-
ni¢ o dane na temat pozostalych panstw biorgcych udzial w badaniu® (tabela 3.2).

Tabela 3.2. Partycypacja finansowa w wybranych krajach europejskich

. , . Powszechno$¢ | Zmiany w latach
Kraj Ogolna sytuacja Ustawodawstwo programéw 90. XX wieku
1 2 3 4 5
80 | umiarkowane zain- brak ustawodawstwa;
2 | teresowanie; pewne pewne ogblne zapisy CPS, gtéwnie L
c - - : . niewielki wzrost
S | propozycje dotycza- | w statucie pracowniczym; w sektorze iloci programéw
£ | ce ESO od partnerdw | brak przywilejow (podat- finansowym Prog
3 spotecznych kowych)
CPS: ponad 27%
przedsiebiorstw;
0 korzystna, jednak V\szsrzg ?:I:;Sk wzrost PS
2 | mniejsze zaintereso- | ustawodawstwo dla CPS, programy .
S d - . oszczednosSciowe; .
3 wanie wdrazaniem DPSiSOw 199%r. - zauwazalny
T rogramow dane z projektu wzrost SO
prog EPOC*: w 1996
powstato 13% PS
i3% ESO

8 Raport E. Poutsmy powstat w oparciu o miedzynarodowe badania partycypacji finansowej,
istniejace publikacje i wywiady z krajowymi ekspertami z dziedziny partycypacji finansowej.
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Tabela 3.2. (cd.)
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1 2 3 4 5
korzystna, jednak mata ilos¢ ESO, SO oczekiwany
© ’ .
é wystepuje scepty- | ustawodawstwo od 1974; |ESOP wzrost ESO
E dgyz?; V\;;E?g:vné(; 0 poprawki w 1934 . brak innych brak innych
prog danych danych
od 1989; PS: brak danych
prawo prywatyzacyjne
dla ESO; ESO: tylko okreslo-
PS oparty na ustawie ne przedsiebior-
8 7 1969; stwa; wzrost ilosci
gn mate zainteresowa- przywileje odnosnie 12,4% wszystkich | programow, ale
£ nie do PS tylko dla przedsie- | udziatowcédw sta- | tylko w wyniku
g biorstw; nowig pracownicy prywatyzacji
przywileje odnosnie
do ESO dla przedsie- Wyniki EPOC:
biorstw i dla pracowni- | w 1996 powstato
kéw 6% PSi3% ESO
© DPS: mata liczba owvirorzthaZsze-
5 | korzystna; wspdlne DPS w 1990; przedsiebiorstw po wprowad
c . . ; s niu przepiséw
« | dziatania partneréw | brak przywilejow dla CPS W 1990:
£ spotecznych lub ESO CPS/ESO: brak d ’
danych od tego czasu '
spadek dynamiki
gtéwnie nacisk
na plany oszczed-
s . tylko dla DPS; nosciowe dla pra-
© | brak zainteresowa- E cownikow;
= nia przyyvﬂe_ue dla pra'co’daw- brak danych
) cow i pracownikow dane EPOC:
w 1996 r. powstato
20% PSi2% ESO
od 1978 regularna po- duzailoéé SO silny rozwdj,
© prawa ustawodawstwa, Lo,
2 z wyjatkiem CPS
= zwtaszcza w stosunku - Y .
s . niewielka ilos¢ oraz planéw
= do SO, . .
- S ESOPs uznaniowych; SO
m bardzo korzystna znaczne przywileje .
T ; . tylko dla kierow-
X dla wszystkich stron; . !
> e . dane EPOC: nictwa z powodu
= przywileje odnosnie -
= do CPS oraz kierownic- | W 1996 powstato | zmian w ustawo-
twa 40% PSi23% ESO dawstwie

* EPOC - Employee Direct Participation in Organizational Change.
Zrédto: E. Poutsma, Recent Trends in Employee Financial Participation in the European Union,

European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, Office for Official
Publications of the European Communities, Luxembourg 2001, s. 58.

Jak wida¢, wystepuje ogolnie korzystna sytuacja dla rozwoju programéw par-
tycypacji finansowej, jednakze nastawienie wladz do tych programoéw jest do-
sy¢ zroznicowane. Deklaracje zainteresowanych stron sprowadzaja si¢ gléwnie
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do ustnej manifestacji poparcia dla tego typu inicjatyw, co ma swoje odzwiercie-
dlenie w niewielkiej liczbie zapiséw prawnych. Wyjatek stanowig tutaj Holandia,
Wielka Brytania i Francja’, gdzie poparcie dla partycypacji finansowej wydaje sie
by¢ najwieksze i przeklada si¢ ono na tworzenie coraz to lepszych ustaw i przepi-
s6w zachecajacych podmioty gospodarcze do wprowadzania programoéw party-
cypacyjnych. Zachety to przede wszystkim ulgi podatkowe oraz korzysci z tytulu
uczestnictwa w programie.

W Belgii, Danii, Niemczech, Hiszpanii, Irlandii i Austrii zauwazono, ze zachety
do wdrazania programéw dotyczg jedynie udzialu we wlasnoscii to tylko w zakresie
okreslonych ulg podatkowych. Wspomina si¢ ponadto o zwolnieniach ze skladek
na ubezpieczenie socjalne z tytulu uczestnictwa w programach, jednakze wydaje
sie, ze bodzce te nie sg wystarczajace, aby skoni¢ wiekszos¢ pracodawcow do ich
wprowadzenia. Niewielkim zainteresowaniem ze strony pracodawcéw ciesza sig
nawet zapisy o mozliwosci potracenia od podatku kosztow wdrozenia programoéw.
Do innych tego typu zachet zalicza si¢ takze mozliwo$¢ dokonania wyptat udzia-
téw przed uplywem okresu retencji, chociaz sytuacje, w jakich jest to mozliwe, sa
dosy¢ dokladnie wyszczegdlnione (budowa domu, ubezpieczenia itp.).

Pomimo réznej intensywno$ci wdrazanych rozwigzan uczestnictwa finansowe-
go, kraje cztonkowskie staraja si¢ wypracowa¢ wzglednie jednolitg formule m.in.
w zakresie takich obszarow, jak wielkos$¢ ulg podatkowych z tytulu wprowadza-
nych programéw partycypacji finansowej, minimalna liczba pracownikéw objeta
programem, okresy retencji, powiernictwo itp. Zapisy te jednak w wielu przypad-
kach staja si¢ ograniczeniem lub co najmniej utrudnieniem dla tworzenia progra-
mow na szczeblu ponadnarodowym, pomimo dosy¢ znacznej liczby form. Koszty
ponoszone przy ich tworzeniu sa rowniez niematle, wywoluje to czesciowe znie-
checenie pracodawcéw do wdrazania ich w swoich przedsigbiorstwach.

Kolejnym utrudnieniem wydaje si¢ koniecznos¢ dostosowania do zapisow
mowiacych o réwnym traktowaniu kobiet i mezczyzn, niestety, w praktyce nie
zawsze jest to spelnione'. Na drodze do szerszej ekspansji moga sta¢ przepisy
zabraniajgce uczestnictwa w programach pracownikom zatrudnionym na pét eta-
tu lub w niepelnym wymiarze czasu, na czas okreslony, regulujace minimalny staz
pracy w danym przedsigbiorstwie itp. Sprawa dyskusyjna i sporng jest traktowa-
nie korzysci odnoszonych z tytulu uczestnictwa w programie jako dodatkowych
plac, od ktérych powinny by¢ odprowadzane sktadki na ubezpieczenia (jak ma
to miejsce np. w Belgii), czy nalezy je traktowac jako inny rodzaj wynagrodzenia,
od ktorego skladek si¢ nie pobiera. Problem ten byt i nadal jest szeroko dyskuto-
wany na szczeblu rzadowym w poszczegolnych panstwach z uwagi na jego wymiar

9 J.Lowitzsch (ed.), Financial Participation for a New Social Europe. A Building Block Approach,
Inter-University Centre Split-Berlin, Rome, Berlin, March 2008, s. 10.

10 P5_TA(2003)0253, Employee Financial Participation, European Parliament resolution on
the Commission Communication to the Council, the European Parliament, the Economic
and Social Committee and the Committee of the Regions on a Framework for the Promotion
of Employee Financial Participation (COM(2002) 364 - 2002/2243 (INl)), s. 4.
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spoleczny i makroekonomiczny. Rozmowy na ten i na inne tematy odbywaja si¢
réwniez na szczeblu organizacji pracodawcow w wigkszosci krajow UE, zbierane
s3 informacje i prowadzone kampanie uswiadamiajace znaczenie problematyki
udzialu pracownikéw we wlasnosci i zyskach przedsiebiorstwa.

Kolejne lata nie przyniosty radykalnych zmian w ustawodawstwie dotyczacym
programéw partycypacji finansowej. Pojawily si¢ jednak nowe okolicznosci, kté-
re daly kolejny impuls do zintensyfikowania prac nad promocja i wdrazaniem
rozwigzan partycypacyjnych, a mianowicie, cztonkostwo nowych panstw w UE.
Potrzeba ujednolicenia zapiséw prawnych w obrebie jednoczacej si¢ Europy sta-
fa sie koniecznoscig, a, niestety, istniejace ustawodawstwo dotyczace partycypacji
tinansowej pracownikéw w nowych lub kandydujacych krajach byto bardzo zréz-
nicowane''. Jednymi z niewielu badan podjetych w celu wskazania obszaréw wy-
magajacych interwencji ze strony organéw unijnych byly m.in. wspdlne badania
prowadzone przez naukowcow z osrodkéw badawczych Europy i Stanéw Zjedno-
czonych i opublikowane w formie raportu w 2006 roku'>. W kazdym kraju zespo-
ly analitykéw badaly nature oraz zakres partycypacji pracownikow i perspektywy
na przyszlo$¢. Wszystkie kraje zostaly podzielone na cztery grupy, w zaleznosci
od regionu: Europa $rodkowa i centralna, kraje baltyckie, Europa potudniowo-
-wschodnia oraz kraje basenu Morza Srédziemnego (Turcja, Cypr oraz Malta),
a poszczegolne zespoly nalezace do tego samego regionu pracowaly wspdlnie
w celu zidentyfikowania podobienstw oraz réznic wystepujacych w tym zakresie
pomiedzy panstwami w kazdym regionie.

W przygotowanym raporcie stwierdzono, ze réznice w zapisach prawnych wy-
nikajg zaréwno z uwarunkowan historycznych, jak i odmiennego stosunku do roli
pracownika w przedsiebiorstwie. Oczywiscie ma to swoje podloze w odmienno-
$ci systemow gospodarczych, formy zarzadzania oraz formy wilasnosci. Pomie-
dzy bylymi krajami socjalistycznymi, i w nich samych (blok krajéw przechodza-
cych przemiany gospodarcze), a gospodarkami rynkowymi (Cypr, Malta, Turcja)
oraz krajow zarzadzanych wedlug modelu sowieckiego (Czechy) istniejg istotne
réznice, np. uprzywilejowana pozycja pracownika (dawna Jugostawia oraz Pol-
ska). Ustawy okreslajace udzial pracownikéw w zyskach i we wlasnosci zostaly
w duzym stopniu opracowane na skutek prywatyzacji (szczegélnie w odniesieniu

11 Cypr, Republika Czeska, Estonia, Wegry, Litwa, totwa, Malta, Polska, Stowacja i Stowenia sta-
ty sie cztonkami UE 1 maja 2004 r., a kraje kandydujace biorace udziat w badaniu to: Chorwa-
cja, Butgaria, Rumunia i Turcja.

12 Osrodki te, to m.in. Inter-University Centre at the Institute for Eastern European Studies, Free
University of Berlin, The European Commission’s Directorate General Employment, Indu-
strial Relations and Social Affairs and the Kelso Institute for the Study of Economic Systems,
San Francisco (por. J. Lowitzsch, The PEPPER Ill Report: Promotion of Employee Participation
in Profits and Enterprise Results in the New Member and Candidate Countries of the European
Union, Inter-University Centre Split-Berlin, Institute for Eastern European Studies, Free Uni-
versity of Berlin, Rome-Berlin, June 2006).
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do krajow przechodzacych transformacje systemowa) oraz poszerzone o inne ure-
gulowania, m.in. o prawo dotyczace spotek oraz prawo spoldzielcze®.

Celem umieszczenia takich zapiséw bylo gléwnie przeprowadzenie zmian
wlasnosciowych i przeksztalcenie przedsigbiorstw panstwowych w prywat-
ne, a ustawodawca w zasadzie nie mial na mysli tworzenia ustaw okreslajacych
powstawanie i wdrazanie programoéw partycypacji finansowej. O prawie regu-
lujacym partycypacje finansowa mozna moéwic¢ tylko w przypadku kilku kra-
jow. Rzadkim wyjatkiem w ustawodawstwie wigkszosci badanych krajow, i nie-
uwzglednionym w kontekscie prywatyzacji, s3 uregulowania prawne dotyczace
umozliwienia spétkom akcyjnym nabywanie udzialéw w celu przekazania ich
pracownikom oraz ulatwienia nabycia udzialéw z wykorzystaniem kredytow
bankowych. Zmiany w ustawodawstwie krajow aspirujacych do bycia czlonka-
mi Unii byly, jak si¢ wydaje, bardziej podyktowane koniecznoscia dostosowania
go do norm i zalecen organéw unijnych, niz przemyslang polityka ukierunko-
wang na wspieranie partycypacji finansowej, co czgsciowo wyjasnia, dlaczego
te przepisy prawne sa tak rzadko stosowane w praktyce. W wigkszosci krajow
udzial pracownikéw we wlasnosci wynika z postepujacych proceséw prywaty-
zacji i obejmowania przez pracownikéw udziatéw w przedsiebiorstwach. Obej-
mowanie udzialow w wiekszosci przypadkéw mialo charakter nieodptatny lub
czegsciowo odplatny, ale po cenie preferencyjne;j.

Ustawodawca okreslal réwniez procent udzialéw przeznaczanych dla pra-
cownikéw. W niektorych krajach probowano wdraza¢ programy pracowniczej
wlasnosci akcyjnej (ESOP), np. w Chorwacji, na Wegrzech i w Turcji. Zadne
z podejmowanych tam dzialan nie przybralo charakteru masowego; byly one
raczej odosobnione i czesto konczyty sie odsprzedaza udzialow przez pracow-
nikow'. Bodzce podatkowe, majgce zintensyfikowaé procesy wdrozeniowe,
stosowane byly bardzo sporadycznie (np. Bulgaria, Malta). Jeszcze gorsza sytu-
acja, jezeli chodzi o ustawodawstwo, byta w odniesieniu do udzialu w zyskach
(profit sharing), ktéry praktycznie nie zostal uwzgledniony w statutach przed-
sigbiorstw w zadnym z omawianych panstw. Pojawiaja si¢ co prawda wzmian-
ki o mozliwosci udzialu pracownikéw w zyskach spolek (Czechy, Stowacja,
Polska, Rumunia, Turcja)'s, ale z uwagi na ograniczona liczbe przedsiebiorstw
osiagajacych zyski lub z uwagi na niewielkie zainteresowanie wdrazaniem tych
programoéw, w praktyce liczba pracownikéw korzystajacych z tego programu
byla bardzo ograniczona.

W kontekscie pewnych zmian wlasno$ciowych moznajeszcze wspomniec o spoi-
dzielniach pracowniczych jako pewnej formie partycypacji finansowej, gdyz ich
czlonkowie otrzymywali dodatkowe wynagrodzenia jako procent od osiggnietego

13 Ibidem,s. 18.

14 Ibidem,s. 19-23.

15 Por. art. 178.4 czeskiego kodeksu handlowego, art. 178.4 stowackiego kodeksu handlowe-
go, art. 347-348 polskiego kodeksu spdtek handlowych, art. 228 ustawy o przedsiebiorstwie
na Stowenii.
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zysku (Cypr, Malta). W krajach postkomunistycznych spétdzielczo$¢ nie stata sie
popularng formg organizacyjng, a skala rozwoju pozostala ograniczona. Gléwng
przyczyna wydaje si¢ by¢ negatywny stosunek spoleczenstwa do spotdzielczosci,
ktéremu kojarzy si¢ ona z wczes$niejszym rezimem.

Istotng przyczyna braku szerszego zainteresowania programami partycypa-
cji finansowej byta postawa zwigzkéw zawodowych, organizacji pracodawcow
oraz brak ukierunkowanej polityki rozwoju i wdrazania rozwigzan partycypacyj-
nych ze strony ustawodawcow. Warto pamietaé, ze zaangazowanie zwigzkow byto
znacznie wieksze w przypadku proceséw prywatyzacyjnych i zwigzanym z nimi
akcjonariatem pracowniczym, gdy tymczasem poparcie dla form udzialu pracow-
nikéw w zyskach przedsiebiorstwa bylo bardzo stabo zauwazalne. Przyczyn ogol-
nego braku poparcia dla inicjatyw partycypacyjnych upatruje si¢ zazwyczaj w nie-
checi zwigzkéw zawodowych i pracownikéw do rozwigzan restrukturyzacyjnych
oraz obawie przed przejeciami przedsiebiorstw przez udzialowcodw zewnetrznych.
Nalezy jednak doda¢, ze w wielu przypadkach zwiazki zawodowe mialy znaczny
wplyw na rodzaj przyjetego przez firme¢ programu udziatu pracownikéw we wia-
snosci, np. poprzez proby wlaczenia do procesu wszystkich pracownikéw, a nie
tylko kadry zarzadzajacej. Tym samym przyczynialy si¢ one do wzrostu udziatu
pracownikow szeregowych we wlasnosci, sprzeciwiajac sie jednocze$nie domina-
cji kierownictwa'.

Promowanie wlasnosci pracowniczej umozliwilo pracownikom, przy wspoét-
udziale zwigzkéw zawodowych, uzyskanie wigkszego wplywu na kluczowe ob-
szary polityki gospodarczej, m.in. polityke zatrudnienia, i w wielu przypadkach
zapobieglo lub ograniczylo utrate miejsc pracy w wielu przedsiebiorstwach w Es-
tonii, Stowacji i na Wegrzech'”. Pomimo tych pozytywnych przyktadow aktywno-
$ci zwigzkow zawodowych, nalezy uznag, ze, niestety, ich wktad w dlugookresowe
wsparcie i promocj¢ programoéw partycypacji finansowej nie byt wystarczajacy,
aby przyczynic¢ si¢ do ich wiaczenia w strategie rozwoju przedsiebiorstw. Zwigzki
zawodowe ograniczyly si¢ w zasadzie do swojej tradycyjnej roli strony ukladow
zbiorowych i negocjatora wyzszych ptac w firmie, a ich zainteresowanie dla party-
cypacji finansowej wyraznie spadlo.

Podobna postawe przyjmujg organizacje pracodawcow, szczegolnie wobec pro-
gramo6w udzialu w zyskach, chociaz w niektoérych krajach dopatrze¢ si¢ mozna

16 Np. w Rumunii i Stowacji zwiazki zawodowe czynnie uczestniczyty w przygotowywaniu pro-
gramdw wykupu pracowniczego (EBO - Employee Buy Out) dla przeciwstawienia sie ofertom
wykupu przez kadre kierownicza (MBO - Management Buy Out); por. D. Brzica, Privatization
in Slovakia: the Role of Employee and Management Participation, Interdepartmental Action
Programme on Privatisation, Restructuring and Economic Democracy, ILO Working Paper 12,
Geneva 1998; C. Munteanu, Employee Share-ownership in Romania: The Main Path to Privati-
zation, [w:] M. Uvali¢ and D. Vaughan-Whitehead (eds.), Privatisation Surprises in Transition
Economies: Employee-Ownership in Central and Eastern Europe, Edward Elgar, Cheltenham
1997, s. 182-203.

17 Por.D.Vaughan-Whitehead, EU Enlargement versus Social Europe? The Uncertain Future of the
European Social Model, Edward Elgar, Cheltenham 2003.
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przykladéw wskazujacych na istnienie takich programéw. Nie byty one jednak
bezposrednio powigzane z wynikami przedsiebiorstw i trudno bylo je odréznic¢
od statych pensji. Zmiennej formie wynagrodzenia, jakag moglyby by¢ wyplaty
z zysku, przeciwstawiaja si¢ w wielu przypadkach zaréwno zwigzki zawodowe,
jak i przedstawiciele pracodawcéw, argumentujac to brakiem powigzania z kwa-
lifikacjami pracownikéw i wynikami ich pracy. Wymiana do$wiadczen z partne-
rami z UE oraz dluzszy okres potrzebny na zmian¢ mentalnosci obu srodowisk
wydaja si¢ by¢ konieczne do wdrozenia programdw finansowych na szersza skale.
Niewielkie zainteresowanie programami przypuszczalnie jest wynikiem kryzysu
ekonomicznego w pierwszych latach transformacji (kraje postkomunistyczne):
kryzys w produkecji polaczony z wysoka inflacja podczas pierwszych lat prze-
mian ustrojowych znacznie ograniczyt mozliwosci dystrybucji premii zaleznych
od zyskow.

Spadek poziomu zycia, wzrost ubdstwa, sklanialy pracownikéw do Zagdania
podwyzek plac zasadniczych, a nie do zabiegania o wprowadzanie jakichkolwiek
programoéw partycypacyjnych i zmienne czgsci dochodéw. Utrzymujacy sig cia-
gle nizszy poziom zycia w wigkszosci panstw — nowych czlonkéw UE oraz w kra-
jach kandydujacych do UE wyjasnia mniejsze zainteresowanie tymi programami.
Na tej podstawie mozna wstepnie wnioskowac, ze pracownicy w wielu krajach sa
bardziej zainteresowani promowaniem i tworzeniem rad pracowniczych wymaga-
nych przez UE i ujetych w jej dyrektywach niz implementacja programéw udziatu
finansowego pracownikow.

Zauwaza sie rowniez, szczegélnie w odniesieniu do programoéw udziatu w zy-
skach, ze pomimo zalecen organéw unijnych, brak jest widocznych uregulowan
prawnych, prawdopodobnie dlatego, ze s3 to tylko zalecenia, tzw. migkkie (soft
acquis)'®. Jednym z niewielu krajow, ktore staraly sie wdraza¢ zalecenia unijne,
byla Stowenia, ktéra od 1995 roku podejmuje inicjatywy zwigzane z szersza po-
pularyzacjg programdw partycypacji finansowej’. Obok Stowenii dzialania takie
podejmowane byly w Bulgarii, ktéra z uwagi na jedne z najnizszych zarobkow
w Unii, starala si¢ wyj$¢ naprzeciw zaleceniom unijnym, a przy okazji zadowoli¢
pracownikow zadajacych podwyzek plac realnych®. Ogdlny zarys ustawodawstwa
w nowych krajach UE prezentuje tabela 3.3.

18 |. Hashi i in., Employee Financial Participation in the New EU Members and Candidate Coun-
tries: An Overview of the Developments in Legal and Economic Fields, XIllth Conference of the
International Association for the Economics of Participation (IAFEP), Mondragon, July 13-15,
2006, s. 11.

19 W 1995 r. grupa przedstawicieli pracodawcéw, zwigzkéw zawodowych, dziennikarzy i na-
ukowcdw zatozyta DEZAP (Employee Ownership Association) - stowarzyszenie promujace
wdrazanie rozwigzan partycypacyjnych. Szerzej: A. Gregoric and S. Ivanjko, Extended Country
Report, Financial Participation of Employees in Slovenia, A project of the Inter-University Cen-
tre Split-Berlin 2006, s. 6 i nast.

20 Por. Long Term Incomes Policy Strategy for Bulgaria, ILO Report to the Ministry of Labour
and trade union and employers’ organisations of Bulgaria, International Labour Office, Ge-
neva, February 2006.
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Tabela 3.3. Ustawodawstwo dotyczace programdw pracowniczej partycypacji finansowej
(EFP - employee financial participation) w nowych krajach cztonkowskich UE

Okreslona struk- Pozostate ustawy
. Pozostate ustawy
Kraj tura ustawodaw- dotyczace dotvezace PS Zachety podatkowe
czadla EFP programéw ESO yeza
1 2 3 4 5
brak podatku od dy-
Butgaria brak prawo brak widend otrzymywa-
prywatyzacyjne nych przez pracow-
nikéw
Cypr brak brak brak brak
krajowe prawo krajowe prawo
Czechy brak handlowe handlowe brak
brak podatku od dy-
Estonia brak krajowe prawo brak widend otrzymywa-
handlowe nych przez pracow-
nikéw
zatwierdzone . nizsza stawka podat-
. prawa prywatyzacyj- )
programy udziatu . ku dla programéw
Wegry oy ne; krajowe prawo brak . .
pracownikéw udziatu pracowni-
. . handlowe . P
w korzysciach kow w korzysciach
prawa prywatyzacyj- po okresie retencji,
Litwa brak ne; krajowe prawo brak zys.kl ze sp.rzedazy
udziatow nie podle-
handlowe . .
gaja opodatkowaniu
prawa prywatyzacyj- . -
totwa brak ne; krajowe prawo brak dywidendy zwolnio
ne z podatku
handlowe
ustawa o fundu-
szach powierniczych
21988 r., znoweli- brak
Malta brak zowana w 2004 r. brak
(ustawa trustowa);
krajowe prawo
handlowe
Polska brak ustawa prywatyza- krajowe prawo brak
cyjna handlowe
rozporzadzenie rozporzadzenie
64/2001 w spra- 64/2001 w spra-
wie podziatu ustawy wie podziatu
RuMUnia zyskow uzy- prywatyzacyjne zyskow uzy- brak
skanych przez skanych przez
przedsiebiorstwa przedsiebiorstwa
panstwowe panstwowe
i komunalne i komunalne
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1 2 3 4 5

ustawy prywatyza- krajowe prawo

Stowacja brak cyjne; krajowe prawo handlowe brak
handlowe

Stowenia brak krajowe prawo krajowe prawo brak
handlowe handlowe

Zrédto: Employee Financial Participation in the New Member States, European Foundation for
the Improvement of Living and Working Conditions, Wyattville Road, Loughlinstown, Dublin 18,
Ireland, 2007, s. 9-10.

Jak wida¢, w nowych krajach cztonkowskich prawo dotyczace tworzenia i wdra-
zania programow partycypacji finansowej nie jest jeszcze dostosowane do zalecen
unijnych. Promocja i inicjatywy popierajace tworzenie takich programéw w nie-
wielkim stopniu zadowala Komisje¢ Europejska. Szczegdlnie niekorzystna sytuacja
odnosi si¢ do programéw udziatu pracownikéw w zyskach przedsiebiorstw, gdzie
praktycznie takich ustaw nie ma*'.

Prywatyzacja majatku panstwowego w bylych krajach socjalistycznych opie-
rala si¢ w zasadzie tylko na ustawach prywatyzacyjnych, obejmujacych zapisy
dotyczace akcjonariatu pracowniczego, co w pewien sposéb umocnilo wsparcie
dla programéw wlasnosciowych. Jednak, wraz z zakonczeniem procesu prywaty-
zacyjnego, dzialania ustawodawcze podjete wezesniej w celu promowania i roz-
przestrzeniania si¢ EFP stracily swoje znaczenie w niemalze wszystkich bylych
krajach socjalistycznych, co wiecej, nie ustanowiono zadnych konkretnych praw
lub zachet podatkowych dla pracodawcéw i pracownikéw odnosnie do wspierania
bezposredniego rozwoju tej formy partycypacji.

Pomimo niezbyt sprzyjajacych uwarunkowan prawnych, obserwuje si¢ jednak
dalszy wzrost ilosci programéw partycypacji finansowej i liczby pracownikow
nimi objetych. Nie s3 to co prawda zmiany wskazujace na bardzo ekspansywny
rozwoj form partycypacyjnych, ale raczej tylko na pozytywny trend. Jest to rezultat
wielu kolejnych inicjatyw podejmowanych m.in. przez Parlament Europejski i Ko-
misje Europejska, ktore promuja wdrazanie rozwigzan partycypacyjnych i klada
szczegblny nacisk na ich popularyzacje w malych i $rednich przedsiebiorstwach.
Inicjatywy europejskie w tym zakresie s3 czescig szerszego pakietu proponowa-
nych zmian, ktérych celem jest opracowanie Europejskiego Modelu Spofeczne-
go”*, majacego gwarantowac stabilny rozwdj, walke z bezrobociem, wykluczeniem

21 Mimo ze w niektdrych krajach prawo spétek zawiera zapisy dotyczace mozliwosci tworze-
nia programoéw udziatu pracownikdéw w zyskach, to tylko w Rumunii funkcjonuje specjalnie
uchwalony ogdlny program gotéwkowego udziatu w zyskach w przedsiebiorstwach pan-
stwowych (jednak jest on wdrozony w niewielkiej liczbie firm). Posréd krajow nieprzecho-
dzacych transformacji ustrojowej tylko Turcja posiada ustawodawstwo odno$nie do udziatu
w zyskach.

22 13 grudnia 2007 r. w Lizbonie podpisano traktat (reformujacy) zaktadajacy m.in. refor-
me instytucji Unii Europejskiej i trwaty rozwdj wszystkich paistw oparty na ,wysoce kon-
kurencyjnej spotecznej gospodarce rynkowej”; traktat wszedt w zycie 1 grudnia 2009. Por.
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spolecznym i dyskryminacja itd. Deklaracje dotyczace tworzenia europejskiego
modelu partycypacji finansowej zlozyta réwniez Francja®.

W $wietle tych znaczacych politycznych inicjatyw i w oparciu o prowadzone,
chociaz moze niezbyt liczne, badania, mozna zaklada¢, ze warunki dla dalszego
rozwoju partycypacji finansowej pracownikéw sg obecnie bardzo sprzyjajace, cho-
ciaz do europejskiego modelu partycypacji finansowej jest jeszcze dosy¢ daleko,
m.in. z uwagi na transnarodowe bariery uniemozliwiajace lub utrudniajace wdra-
zanie programéw udziatlu pracownikow w zyskach i wlasnosci®. Jedng z przeszkod
jest nadal brak kompleksowych, europejskich, ujednoliconych ram prawnych
dla partycypacji finansowej, ktora poprzez m.in. wprowadzenie zmiennej cze-
$ci wynagrodzen uczynilaby przedsiebiorstwa europejskie bardziej elastycznymi
i szybciej reagujacymi na zmiany w otoczeniu konkurencyjnym®. Wydaje sie, ze
nie jest to wystarczajace posuniecie do wdrozenia programéw partycypacyjnych
na szerszg skale. Debaty trwajace juz ponad 20 lat, niestety, nie przyniosty zado-
walajacych rezultatéw, swiadcza o tym kolejne badania partycypacji finansowej
w Europie, raporty, wnioski i zalecenia oraz pytania niejednokrotnie pozostajace
bez odpowiedzi.

Potwierdzeniem moze by¢ kolejny raport na temat stopnia wdrazania rozwia-
zan partycypacyjnych, opublikowany pod nazwg PEPPER IV. W oparciu m.in.
o wnioski sformulowane w raporcie podjeto prace projektowe na temat partycy-
pacji finansowej pracownikéw w nowych i kandydujacych krajach czlonkowskich
oraz tworzenia Europejskiej Platformy na Rzecz Partycypacji Finansowej. Celem
projektow bylo dokonanie oceny ustawodawstwa w krajach UE, ze szczegdlnym
uwzglednieniem mozliwosci niwelowania réznic w tym zakresie, uzyskanie do-
datkowych informacji na temat podejmowanych inicjatyw i dzialan odnosnie
do promowania i tworzenia wspdlnych strategii dotyczacych rozwigzan partycy-
pacyjnych na poziomie ponadnarodowym. Wynikalo to z niekompletnych danych
uzyskanych we wcze$niejszych badaniach, a publikowanych w raportach PEPPER
I, I1 i ITI; chodzilo réwniez o uzyskanie bardziej kompleksowych danych na temat
wdrozonych rozwigzan w poszczegolnych krajach, uwzgledniajacych takze stopien
zainteresowania ich implementacjg ze strony réznych partneréw spotecznych.

J. Lowitzsch, I. Hashi and R. Woodward, The PEPPER IV Report: Benchmarking of Employee
Participation in Profits and Enterprise Results in the Member and Candidate Countries of the
European Union, Inter-University Centre Berlin-Split, Institute for Eastern European Studies,
Free University of Berlin, Berlin, October 2009, s. 4.

23 Przemowienie z 12 wrzesnia z okazji 40. rocznicy FONDACT we francuskim Senacie, wygto-
szone przez minister gospodarki, finanséw i pracy Christine Lagarde; por. J. Lowitzsch, I. Ha-
shiand R. Woodward, The PEPPER IV Report..., s. 3.

24 Juzw 2003 r. Komisja i Parlament Europejski staraty sie zidentyfikowac przeszkody na drodze
rozwoju europejskiego modelu partycypacji finansowej; por. Commission of the European
Communities, Report of the High Level Group of Independent Experts on Cross-Border Obstac-
les to Financial Participation of Employees for Companies Having a Transnational Dimension,
European Commission, Brussels, December 18, 2003.

25 Por. D. Mitchell, Gain-sharing. An anti-inflation reform, ,Challenge” 1982, Vol. 25, No. 3.
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Zwigzki zawodowe np. popieraja programy partycypacji finansowej, wyka-
zujg postawe obojetng lub sg zdecydowanie przeciwne tego typu rozwigzaniom.
Poparcie to jest widoczne m.in. w przedsigbiorstwach irlandzkich, holender-
skich, finskich i brytyjskich. W nowych krajach UE lub kandydujacych poparcie
dla uczestnictwa finansowego jest deklarowane przez zwigzki zawodowe w fir-
mach bulgarskich, maltanskich, litewskich, bylej Jugostawii, Turcji. W pozosta-
tych krajach stanowisko to jest sceptyczne, zdecydowanie przeciwne lub obojetne.
Podobne zréznicowanie mozna zaobserwowaé wérdd organizacji pracodawcow.
Wyraznie przychylng postawe dla wdrazanych rozwigzan finansowych wykazuja
pracodawcy w Belgii, Irlandii, Holandii, Luksemburgu, Austrii, Francji, Wielkiej
Brytanii, Sfowenii. Trudno jednakze oceni¢, na ile poparcie to ma charakter tylko
deklaratywny, a w jakim stopniu pracodawcy aktywnie uczestnicza w dzialaniach
promujacych te partycypacje i w jej wdrazaniu. W przedsigbiorstwach dunskich
pracodawcy wyrazaja zdecydowany sprzeciw przeciwko szerszej implementacji
rozwigzan partycypacyjnych, podobnie jak w firmach w nowych lub kandydu-
jacych krajach UE. Brak zainteresowania ze strony organizacji pracodawcow wi-
doczny jest m.in. w Grecji i Portugalii. Analizujac informacje dotyczace stosunku
rzadu do uczestnictwa pracownikéw w zyskach, we wtasnosci i w programach
opcyjnych, potwierdza sie opinia prezentowana w tabelach 3.1 i 3.2, wskazujaca
na korzystny klimat dla wdrazanych rozwigzan finansowych i aktywna postawe
rzadu w takich krajach jak Francja, Wielka Brytania i Niemcy. Jest to na pewno
rezultat dtugoletnich do$wiadczen w zakresie wdrazania tych rozwigzan i pozy-
tywnych rezultatéw uzyskiwanych z tego tytutu. Bierna postawa rzadu jest cha-
rakterystyczna przede wszystkim dla nowych czlonkéw UE, Luksemburga i Por-
tugalii. Wynika to zaréwno z ogélnego braku wsparcia dla tego typu inicjatyw, jak
i ze stosunkowo krdtkiego okresu funkcjonowania przedsiebiorstw w gospodar-
ce rynkowej. Mniej réznic pomiedzy krajami mozna zaobserwowa¢, analizujac
ustawodawstwo i stosowane zachety podatkowe dotyczace wdrazanych rozwigzan
partycypacyjnych. Z reguly zapisy odnoszace si¢ do udzialu we wlasnosci, udziatu
w zyskach i opcjach na akcje zamieszczone sa w krajowych kodeksach spétek han-
dlowych, opracowywanych na szczeblu krajowym oraz w ustawach podatkowych,
regulujgcych wysokos¢ podatkéw w przypadku posiadania przez przedsiebiorstwa
okreslonych programéw, warunki zwolnienia od podatku, preferencje podatkowe,
wysokos¢ sktadek na ubezpieczenia spoleczne, okresy karencji itp.?

Zroéznicowanie pomiedzy krajami jest rowniez widoczne zaréwno w odsetku
tirm posiadajacych wdrozone rozwigzania partycypacyjne, jak i liczbie pracow-
nikéw uczestniczacych w tych programach. Pracownicza wlasnos¢ akcyjna domi-
nuje w firmach dunskich (36% wszystkich firm zatrudniajacych ponad 200 pra-
cownikoéw), francuskich (34%) i belgijskich (21%). Sposréd nowych krajow UE,
najwyzszy odsetek firm z wlasnoécig pracownicza wystepuje w Bulgarii (38%),
Polsce (40%) i Chorwacji (34%), co jest w duzej mierze wynikiem proceséw

26 J. Lowitzsch, I. Hashi and R. Woodward, The PEPPER IV Report...,s. 27-35.
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prywatyzacyjnych i powstawaniem spétek pracowniczych. Najnizszy odsetek firm
z akcjonariatem pracowniczym odnotowano w Portugalii, a z krajow - nowych
cztonkéw UE - na Lotwie (0,6%) i na Malcie (0,7), co raczej nie powinno dziwi¢
z uwagi na brak poparcia dla rozwigzan partycypacyjnych ze strony partneréw
spolecznych i rzadu. Sytuacja w zakresie wdrozonych programéw udzialu w zy-
skach (PS) wykazuje réwniez znaczny poziom zréznicowania w krajach objetych
badaniem. Niekwestionowane pierwsze miejsce w rankingu zajmuje Francja z 92%
firm posiadajacych PS. Na kolejnym miejscu znajduje si¢ Finlandia (66% firm),
Niemcy (45%) i Holandia (44,8%). Do znacznego wzrostu PS przyczynilo si¢ m.in.
wigksze zainteresowanie panstwa i ustawodawstwo regulujace wdrazanie progra-
moéw partycypacji finansowej. Wér6d nowych cztonkéw UE na pierwszym miej-
scu znajduje si¢ Litwa (36%), a na drugim Chorwacja (29%). Pomimo znaczne-
go odsetka przedsigbiorstw, w ktérych funkcjonuja programy finansowe, liczba
uczestniczacych w tych programach jest nadal stosunkowo niewielka. Jest to by¢
moze spowodowane malg liczbg powszechnych programoéw, obejmujacych wiek-
szo$¢ pracownikow szeregowych w firmie, oraz zbyt duza koncentracja udzialow
w rekach kierownictwa?.

Podsumowujgc powyzsze rozwazania, mozna zauwazy¢, ze w analizowanych
krajach istnieja znaczne dysproporcje w obszarze sygnalizowanych zagadnien.
Oprocz tego, z powodu tak znacznej ilosci zréznicowanych przepiséw w po-
szczegdlnych panstwach zasadne wydaje si¢ opracowanie regulacji dotyczacych
partycypacji finansowej na poziomie unijnym, zapewniajac tym samym po-
wszechng i uregulowang prawnie mozliwo$¢ wdrazania rozwigzan partycypacyj-
nych oraz wypracowanie systemu zachet wspierajacych i promujacych partycy-
pacje finansowg w bardziej aktywny sposob. Uzgodnienie wspdlnego stanowiska
moze by¢ jednak dosy¢ trudne, gdyz wiadomo, po pierwsze, ze problematyka ta
nie wchodzi w zakres kompetencji wspdlnotowych, lecz narodowych, a po dru-
gie, nie ma sensu wprowadzania tego typu prawnych obowigzkéw w krajach
i sytuacjach, ktére nie dojrzaly jeszcze do takich rozwigzan. Nie bez przyczyny
pierwsza regula wypracowana przez wladze unijne w ramach wspoélnych zasad
dobrych praktyk partycypacji finansowej brzmi: ,dobrowolnos¢” (przedsie-
biorstw i pracownikow).

Regulacje prawne s3 jednak bardzo istotne dla samych przedsiebiorstw ocze-
kujacych jasnych informacji potrzebnych w celu podejmowania decyzji rozwojo-
wych?. Aby wprowadzenie dyrektyw unijnych bylo mozliwe, musi zosta¢ przyjete
wiekszoscig gtosow. Uzyskanie wiekszosci wydaje sig, na razie, malo prawdopo-
dobne, biorgc pod uwage zréznicowana postawe rzadéw, partneréw spolecznych
oraz ich wzajemne relacje w poszczegdlnych krajach czlonkowskich. Wyjsciem
moglyby by¢ ustawy zawierajace pewien margines zréznicowania i elastycznosci
rozwigzan dopasowanych do uwarunkowan kazdego z krajow czlonkowskich. Bez

27 Ibidem.
28 A. Pendleton, Employee Share Ownership and Profit-Sharing in the European Union, European
Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, Dublin 2001, s. 9.
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tak radykalnych krokéw nie da sie chyba zbudowa¢ w miare jednolitego modelu
partycypacyjnego i przezwyciezy¢ narodowe réznice w polityce podatkowej. Do-
prowadzenie do powszechnego wlaczenia zasad partycypacji finansowej pracow-
nikéw w ramy prawne Europejskiej Konstytucji Spolecznej wymaga rzetelnych
dokumentéw prawnych. Brak jednolitych ustaw powoduje, ze dyskusja nad przy-
sztym ksztaltem modelu partycypacji jest nadal otwarta®.

3.2. Zasady partycypacji finansowej

Pomijajac znaczng réznorodno$¢ form pracowniczego udzialu finansowe-
go, nalezy wskaza¢ na szereg ogdlnych, a zarazem podstawowych zasad, ktd-
re obowigzujg przy wdrazaniu wigkszosci programéw partycypacji finansowej
w poszczegdlnych krajach i przedsigbiorstwach bez wzgledu na wystepujace po-
miedzy nimi réznice. Stanowig one pewien konsensus réznych stanowisk i cha-
rakteryzujg si¢ znaczng uniwersalnoscig. Mozna tez uzna¢ za rodzaj kompromi-
su pomiedzy koniecznos$cig osiggania pozytywnych rezultatéw ekonomicznych,
prowadzenia walki konkurencyjnej, a niepisanym kodeksem dobrych praktyk,
przestrzeganiem zasad, poszanowaniem innych wartosci niz zysk, kierowa-
niem si¢ dobrem spotecznym itp. Zasady te stanowig jednocze$nie punkt odnie-
sienia, wytyczne dla przedsigbiorstw, partneréw spolecznych i krajow chcacych
wdrazac czy chociazby promowa¢ okreslone rozwigzania partycypacyjne®. Zo-
staly one opracowane przez Parlament Europejski w oparciu o wytyczne zapisa-
ne w raporcie PEPPER 1, zalecenia Rady Spoteczno-Ekonomicznej (Economic
and Social Committee), Komitetu ds. Zatrudnienia i Spraw Spotecznych (Com-
mittee on Employment and Social Affairs) oraz Komitetu Regionéw (Committee
of the Regions) starajacych si¢ stworzy¢ wspolne ramy pracowniczej partycypa-
cji finansowe;j.

Zasady te byly rowniez wynikiem szerokiego procesu konsultacji podjetych
po opublikowaniu w lipcu 2001 roku* dokumentu wewnetrznego; uczestniczy-
ly w nich wszystkie wazniejsze strony dyskusji, a zwlaszcza partnerzy spoteczni.
Konsultacje i rozmowy na temat promocji programéw finansowego udziatu pra-
cownikéw prowadzone byly zaréwno przez cztonkéw poszczegédlnych rzadow, jak

29 Por. S. Nilsson, European Economic and Social Committee, 466" Plenary Session held on 19,
20and 21 October 2010, Opinion of the European Economic and Social Committee on ‘Employee
financial participation in Europe’ (own-initiative opinion), ,,Official Journal of the European
Union” (2011/C 51/01); 17.2.2011, s. 2 i nast.

30 Communication from the Commission to the Council, s. 12-14.

31 Financial Participation of Employees in the European Union, Commission Staff Working Paper.
SEC (2001) 1308.
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i przez pracodawcow, przedstawicieli pracownikow, ekspertow itp.** Oprdcz pre-
zentacji zasad, starano si¢ znalez¢ sposoby i mozliwosci wymiany szerszej infor-
macji na temat popularyzacji rozwigzan partycypacyjnych i rezultatéw osiagnie-
tych w réznych krajach, z przyktadami benchmarkingowymi wlacznie.

Za najwazniejsza zasade¢ uznaje si¢ dobrowolno$¢ partycypacji. Programy par-
tycypacji finansowej powinny by¢ dobrowolne zaréwno dla przedsiebiorstw, jak
i dla pracownikow. Wydaje si¢ to oczywiste, gdyz wprowadzane programy par-
tycypacji finansowej powinny uwzglednia¢ potrzeby i interesy wszystkich zaan-
gazowanych stron, a wiec nie moga by¢ narzucane. Oczywidcie nie oznacza to, ze
niektore elementy partycypacji finansowej nie moga by¢ obligatoryjne lub ze par-
tycypacja finansowa nie moze by¢ wprowadzana w oparciu o legislacje i umowy
zbiorowe. Ma to szczegdlne znaczenie zwlaszcza w krajach, w ktérych prawo nor-
mujace zasady wprowadzania rozwigzan partycypacyjnych nie jest zbyt przejrzy-
ste, albo tam, gdzie uregulowan prawnych w zasadzie nie ma, natomiast rzagdowe
programy wsparcia i polityka w zakresie tworzenia przejrzystych ram prawnych
stanowig wazny etap ulatwiajacy pdzniejsze stosowanie schematéw partycypaciji
finansowej. Zaangazowanie partneréw spotecznych moze réwniez by¢ kluczo-
wym czynnikiem w zapewnieniu sukcesu programoéw partycypacji finansowej
w przysztosci.

W dokumentach na temat partycypacji finansowej podkresla si¢ koniecz-
no$¢ szerokiego dostepu do programow partycypacyjnych, na co zwracaja
uwage nawet organizacje pracodawcow>. Programy powinny charakteryzo-
wac sie otwarto$cig wobec wszystkich pracownikéw. Wyjatki od tego zalecenia
sa dopuszczalne w przypadku wigkszej liczby stosowanych programéw badz
znacznego ich zréznicowania i moga by¢ podyktowane okreslonymi potrzebami
przedsigbiorstwa lub interesami grup pracownikéw. Przyjmuje sie, ze schematy
partycypacji finansowej powinny obejmowa¢ wszystkie grupy pracownikows; ta-
kie podejscie buduje warto$¢ i znaczenie zatrudnionych, rodzi poczucie przyna-
leznosci i odpowiedzialnosci za firme. W konsekwencji zwigksza to motywacje
cafego personelu.

Zauwaza sie, ze nie zawsze mamy do czynienia z réwnym traktowaniem pra-
cownikéw. Przykladem dyskryminacji moze by¢ wykorzystanie programu par-
tycypacji pracowniczej do uzyskania korzysci przez jednych pracownikow,
kosztem innych, np. udzial w programie tylko oséb z kierownictwa lub wysoko

32 W pracach zespotu uczestniczyli rowniez przedstawiciele komitetow ds. ekonomicznych,
skarbowych, przemystu, handlu zagranicznego, badan i energii, praw kobiet i innych. Por.
W. Menrad, Draft Report on the Commission communication to the Council, the European
Parliament, The Economic and Social Committee and the Committee of the Regions on a Fra-
mework for the Promotion of Employee Financial Participation (2002/2243(INI)), Committee
on Employment and Social Affairs, 10 March 2003, s. 4.

33 Partycypacja finansowa pracownikéw w Unii Europejskiej, materiat informacyjny Europej-
skiej Fundacji na rzecz Poprawy Warunkéw Zycia i Pracy, Wyattville Road, Loughlinstown,
Dublin 18, Irlandia, EF/2005/87/PL, s. 2.
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kwalifikowanych pracownikéw szeregowych®, wykluczenie osoéb pracujacych
na pot etatu lub zawezenie programu tylko do mezczyzn. Biorgc pod uwage fakt, ze
kobiety sg rzadziej reprezentowane w strukturach kierowniczych oraz ze czesciej
pracuja na pot etatu, istnieje bardzo duze prawdopodobienstwo, ze nie znajda sie
w programie partycypacyjnym oferowanym w danym przedsiebiorstwie. Nalezy
pamietaé, ze z reguly programem sg objeci pracownicy charakteryzujacy sie sta-
zem pracy dluzszym niz 12 miesiecy, co oczywiscie w pewien sposob zapobiega
korzystaniu przez pracownikéw z krétszym stazem z wynikéw wygenerowanych
przez personel pracujacy dluzej, jednakze zatwierdzanie programéw przyjmuja-
cych okres pracy ponad 1 rok, jako minimalny, mozna uznac za przejaw dyskry-
minacji. To samo mozna powiedzie¢ w przypadku uzyskiwania wyzszych korzysci
przez pracownikow z dtuzszym stazem pracy. Kluczowg sprawg jest to, ze formuta
réznicujgca zatrudnionych objetych programem musi by¢ przejrzysta i niedyskry-
minujaca nikogo. Optymalny wiec wydaje sie program partycypacji pracowniczej,
w ktérym uczestnicza wszyscy zatrudnieni, co wedtug réznych autoréw skutku-
je wigksza produktywnoscia, elastycznoscia, lepsza wymiang informacji, praca
grupows, tworzeniem kot jakosci* itp. Osoby wykluczone z programu z kolei nie
beda si¢ angazowac wcale badz w duzo mniejszym stopniu, nie uczestniczac w ko-
rzy$ciach z tytulu wdrozonego programu®.

Programy partycypacji finansowej powinny by¢ jasne, przejrzyste i zrozu-
miale. Ta sama zasada dotyczy zarzadzania nimi. Jest to bardzo istotne z punktu
widzenia akceptacji takich programéw, a pracownikom pozwala w pelni przy-
gotowac sie do poniesienia ewentualnego ryzyka, oceni¢ wady i zalety danego
programu oraz dokona¢ kalkulacji przyszlych korzysci z tytulu uczestnictwa.
Aby zdoby¢ poparcie wszystkich pracownikéw, niezbedne jest ich informowa-
nie o szczegdtach wprowadzanych programoéw partycypacji finansowej i wspolne
uzgadnianie wszelkich decyzji. Biorac szczegolnie pod uwage pewna ztozonosé
programow wlasnosci pracowniczej, powinno si¢ umozliwi¢ pracownikom udziat
we wstepnych szkoleniach i treningach ufatwiajacych zrozumienie natury progra-
mow finansowych, a w rezultacie - ich pdzniejsza akceptacje. Wstepne szkolenia
moga dotyczy¢ np. modeli partycypacji finansowej, fadu korporacyjnego, rynkéw

34 M. Festing i in., Financial participation in Europe - Determinants and outcomes, ,Economic
and Industrial Democracy” 1999, Vol. 20, No. 2; R. Noe i in., Human Resource Management:
Gaining a Competitive Advantage, Irwin, Chicago 1997 (2nd edition).

35 C.Ichniowski and K. Shaw, Old dogs and new tricks: Determinants of the adoption of produc-
tivity-enhancing work practices, ,,Brookings Papers on Economic Activity: Microeconomics”
1995; J. McCartney and P. Teague, Workplace innovations in the Republic of Ireland, ,Econo-
mic and Social Review” 1997, Vol. 28, No. 4; New Enterprise Work Practices and Their Labour
Market Implications, OECD Employment Outlook, OECD, Paris, June 1999; P. Osterman, How
common is workplace transformation and how can we explain who adopts it?, ,Industrial
and Labour Relations Review” 1994, No. 47.

36 Por. D. Levine and L. D’Andrea Tyson, Participation, Productivity and the Firm’s Environment,
[w:] A. Blinder (ed.), Paying for Productivity: A Look at the Evidence, Brookings Institution,
Washington D.C. 1990.
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gieldowych, finansow firmy i ksiegowosci. W trakcie trwania programu koniecz-
ne wydaje si¢ organizowanie kolejnych szkolen z zakresu czytania i interpretacji
wskaznikéw finansowych, prognozowania, systeméw zarzadzania informacja,
inzynierii produkcji i technik pomiarowych, statystyki itp. Formalne kroki pod-
jete na samym poczatku powinny pelniej zaangazowac¢ pracownikéw i ich przed-
stawicieli przy wyborze i wdrazaniu programu partycypacyjnego, dlatego proces
identyfikacji programu, dyskusji nad nim i oceny powinien by¢ spoéjny i ksztal-
towany przez cele kazdej z grup interesariuszy. Nalezy pamieta¢ o wspomnianej
przejrzystosci zarzadzania programami i konieczno$ci stosowania si¢ do istnieja-
cych standardéw ksiggowosci i zasad jawnosci. Pracownicy i zwigzki zawodowe
powinni regularnie otrzymywac niezbedne dane i z wyprzedzeniem by¢ informo-
wani o wszystkich zmianach, ktére moga mie¢ wplyw na ich inwestycje z tytutu
uczestnictwa w programie.

Zasady wprowadzania programoéw partycypacji finansowej w przedsie-
biorstwach powinny opiera¢ si¢ na uprzednio zdefiniowanej formule, ktora
w sposob jasny i przejrzysty odnosi si¢ do rezultatow osiaganych przez spotki’’.
Wydaje sie, ze jest to jednym z gléwnych elementéw zabezpieczajacych funkcjo-
nowanie takich programéw i warunkujacych ich motywacyjny charakter. Przyje-
cie opcji dzialania ex ante jest duzo bardziej pozadane niz okreslanie sposobow
podzialu zyskow ex post.

Programy partycypacji finansowej powinny opierac si¢ na solidnych pod-
stawach i miec¢ charakter regularnie wdrazanych zmian badz usprawnien. Nie
powinny by¢ one dzialaniem jednorazowym. Jest to szczegélnie istotne w przy-
padku implementacji rozwigzan partycypacyjnych opartych na dlugookresowych
wynikach ekonomicznych i systemach motywacyjnych zwiazanych z uzyskaniem
korzysci w dluzszym horyzoncie czasowym. Wprowadzajac okreslone programy
partycypacyjne, nalezy tez pamietac o ich roli we wzroscie lojalnosci zalogi, spad-
ku mobilnosci i zwigkszaniu zaangazowania pracownikéw. Z perspektywy firmy,
partycypacja finansowa pomaga w pozyskaniu i utrzymaniu najlepszych pracow-
nikéw, ktorzy z kolei beda mieli pewnos¢ co do tego, ze moga powiekszy¢ swoje
zarobki dzieki premiom z partycypacji finansowej*. Ustanowienie takiego rodzaju
dlugotrwalej relacji z pracownikiem powinno podnies¢ produktywnosé, utatwié
planowanie dzialan, ograniczy¢ wymiane personelu i koszty rekrutacji. Niezbed-
ne s3 jednak szkolenia na kazdym etapie rozwoju przedsigbiorstwa i uczestnictwa
w programie, chociaz, jak wiadomo, w tradycyjnych firmach pracodawcy nie za-
wsze chetnie to robig, bojac sie, ze pracownicy w nich uczestniczacy moga zostaé
podkupieni przez firmy konkurencyjne i zainwestowanie w szkolenie nie przynie-
sie spodziewanych rezultatow. Ten deficyt szkolen powoduje z kolei, Ze pracownicy
nie moga sie rozwija¢, co ogranicza ich mozliwosci na zewnetrznym rynku pracy.

37 J.Lowitzsch (ed.), Financial Participation for...,s. 12.

38 J.McCartney and P. Teague, Private sector training and the organisation of the labour market:
Evidence from Ireland in comparative perspective, ,International Journal of Human Resource
Management” 2001, Vol. 12, No. 5.
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Partycypacja finansowa, regularne wdrazanie zmian, mogg jednak stanowi¢ roz-
wigzanie tego problemu i zmniejszy¢ mobilnos¢ pracownikéw. Pracownicy musza
jednak pamieta¢, ze przyszte korzysci beda zaleze¢ od wypracowanych dochodow
i ze w przypadku pogorszenia si¢ wynikéw finansowych nie nalezy oczekiwaé
wzrostu udzialéw w zyskach czy wzrostu liczby posiadanych akeji, a nawet trzeba
liczy¢ si¢ ze spadkiem ich wartosci.

Powyzsza zasada nie powinna by¢ traktowana jako przymusowa, w tym sen-
sie, ze czestotliwos¢ wyplat z tytulu uczestnictwa w programach partycypacyjnych
réznicuje si¢ w zaleznosci od potrzeby i celu nakres§lonego przez jednostke. Przy-
ktadowo, krétsze okresy pomiedzy wyptatami premii spowoduja silniejszy bodziec
motywacyjny, poniewaz zwigzek pomiedzy osiggnietym wynikiem a nagroda be-
dzie natychmiastowy. Jesli jednak zajdzie potrzeba wydluzenia czasu do wzrostu
wydajnosci pracy, mozna oczekiwaé rzadszych wyplat, ale by¢ moze wyzszych.
W tym przypadku krétkie przerwy pomiedzy wyplatami moglyby oddziatywac
demotywujaco. Wybor czestotliwosci wyplat zalezy ostatecznie od danego przed-
siebiorstwa, najwazniejsze jest to, ze bez wzgledu na te czestotliwos¢, trwalos¢ pro-
gramu i cigglto$¢ zmian zapewnig odpowiednie rezultaty.

Pracownicy - akcjonariusze powinni réwniez pamietac o ryzyku towarzy-
szacym rozwojowi firmy i w zwigzku z tym, w miare mozliwosci, ryzyko to po-
winni minimalizowac¢ lub go unika¢. Potencjalne ryzyko zwigzane z wdrazaniem
programow partycypacyjnych wydaje si¢ by¢ najmniejsze w przypadku gotéwko-
wych wyplat z zysku, gdzie w zasadzie sprowadzac si¢ moze do braku tychze wy-
plat w przypadku trudnosci, na jakie napotyka spétka. Generalnie staje si¢ ono
juz bardziej znaczace w przypadku programoéw wiasnosciowych przewidujacych
np. dluzszy okres zamrozenia udziatéw lub akcji przed ich zbyciem przez posia-
dacza badz w przypadku programéw emerytalnych, z ktérych korzysci nalezy
oczekiwa¢ réwniez dopiero w dluzszej perspektywie. Uczestnictwo w progra-
mach udzialu pracownikéw we wiasnosci moze skutkowa¢ dwojakim ryzykiem.
Po pierwsze - ryzykiem braku dywersyfikacji portfela inwestycyjnego, a po drugie
- ryzykiem utraty wartosci swoich udzialéow w przypadku pogorszenia si¢ sytuacji
ekonomicznej przedsigbiorstwa. W drugim wspomnianym przykladzie pracowni-
cy moga réwniez utraci¢ prace.

Zwiazek pomigdzy zaangazowaniem pracownikow a warto$cia udzialow w ich
macierzystej firmie wydaje sie raczej posredni i silnie determinowany przez czyn-
niki zewnetrzne, a w zwiazku z tym pracownicy narazeni sg na ryzyko wplywu
wlasgnie tych czynnikéw na wyniki ekonomiczne osiggane przez przedsiebiorstwo.
Dodatkowym zagrozeniem dla uczestnikow programéw opartych na udziatach we
wlasnosci mogg by¢ trudnosci ze zbyciem udzialéw i uzyskanie za nie gotowki,
zwlaszcza w przypadku firm nienotowanych na gietdzie®.

39 European Economic and Social Committee, Opinion on the Communication from the Com-
mission to the Council, the European Parliament, the Economic and Social Committee and the
Committee of the Regions on a Framework for the Promotion of Employee Financial Participa-
tion, Soc/115, EESC, Brussels 2003, s. 8.
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Alternatywa dla programéw udziatlu we wlasnosci moga by¢ programy oszczed-
nosciowe, w ktorych uzyskane przez pracownikow gotéwkowe korzysci lokowane
sa w roznych funduszach, co w pewien sposéb dywersytikuje ponoszone ryzyko.
Programy gotéwkowych wyplat z zysku chyba w najmniejszym stopniu sg obcigzo-
ne ryzykiem, ktére w zasadzie sprowadza si¢ do spadku wartosci pieniadza z tytutu
inflacji, zwlaszcza w przypadku znacznego op6znienia wyplat w stosunku do uzy-
skanych efektow. Oczywiscie ten sam skutek odniesie wprowadzenie do programu
minimalnych okresow retencji, czyli obligatoryjnego wstrzymania si¢ od spienie-
zenia udzialéw czy akeji. Im dluzszy okres, podczas ktérego pracownicy nie moga
dysponowa¢ swoimi premiami, tym wigksza utrata ich wartosci z tytutu inflacji®.
Podsumowujac powyzsze rozwazania, nalezy mie¢ na uwadze znaczng elastycz-
no$¢ wdrazanych rozwigzan partycypacyjnych i da¢ pracownikom mozliwos¢ wy-
boru sposrdd dostepnych alternatyw.

Kolejnym czynnikiem wplywajacym na ryzyko nieotrzymania dodatkowych
wyplat z zysku jest wybor wskaznikéw wplywajacych na wielkos¢ zysku, na pod-
stawie ktorego naliczana jest wysoko$¢ premii. Z reguly premie pochodzace z pro-
gramow opartych na udziale w zyskach nie sa bezposrednio powigzane z zaanga-
zowaniem pracownikéw; wynika to z faktu, Ze sg one czesto silniej ksztaltowane
przez czynniki zewnetrzne, np. sytuacje¢ na rynkach swiatowych, kwestie politycz-
ne, ceny surowcow niz przez wysitek poszczegélnych pracownikéw czy ich grup.
W konsekwencji uczestnicy programéw opartych na udziale w zyskach ponosza
ryzyko tego, iz pomimo ciezkiej pracy moga nie otrzymac premii od zysku z uwagi
na niesprzyjajace warunki zewnetrzne. Prowadzitoby to do wniosku, ze progra-
my oparte na udziale w korzysciach (gainsharing), w ktoérych premie naliczane
s3 na podstawie wskaznikéw produktywnosci, liczby reklamacji klientow itp., sa
w najmniejszym stopniu obcigzone ryzykiem, pod warunkiem jednak, ze premie
s3 bezposrednio powigzane z wynikami uzyskiwanymi przez pracownikow.

Na tej podstawie mozna stwierdzi¢, ze przystepujac do programu finansowego
pracownicy powinni mie¢ mozliwo$¢ dokonania okreslonego wyboru, aby ryzyko
nieuzyskania korzysci bylo jak najmniejsze. Informacja na ten temat powinna by¢
przekazana wszystkim pracownikom przed uruchomieniem danego programu,
zeby mieli pelna $wiadomos$¢ co do wyboru wlasciwego programu partycypacji
tinansowej. Wydaje sig, Ze nie nalezy z gory zaktada¢, ze nastgpi pogorszenie wa-
runkéw funkcjonowania przedsiebiorstwa i ze pracownicy nie odniosg oczeki-
wanych korzysci, ale ze przemyslane decyzje dotyczace mechanizméw wdrozenia
okreslonego programu partycypacyjnego, nawet w okresie gorszej koniunktury,
nie narazg pracownikéw na nadmierne straty. Pomocne w tym bedzie na pewno
wczesniej wspomniane przejrzyste, jasne zarzadzanie takimi programami.

Przedsiebiorstwo, ktore ma zamiar wprowadzic¢ programy partycypacji fi-
nansowej, musi rOwniez pamieta¢ o wyraznym i zrozumialym dla wszystkich

40 W niektorych krajach, np. we Francji, w przypadku ustawowego okresu retencji, przyjete jest
rekompensowanie pracownikom strat z tytutu inflacji poprzez rézne formy indeksaciji. Jest to
bardzo dobry przyktad sposobu minimalizacji ryzyka przez pracownikéw.
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pracownikow rozroznieniu pomiedzy dochodem z udzialéow finansowych
z jednej strony, a typowymi wynagrodzeniami z drugiej. Wyplaty z tytulu
uczestnictwa w programach partycypacji finansowej nie powinny by¢ substy-
tutem podstawowych wynagrodzen, a jedynie petni¢ role komplementarng.
Oczywiscie specyfika programéw (np. programy opcyjne) oraz udzial tylko
niektorych grup pracownikéw, w szczegolnosci kierownictwa, moze kreowac
znaczng cze$¢ calkowitych dochodéw pracowniczych, a strony biorgce udzial
W programie moga w oparciu o umowy i porozumienia negocjowa¢ zakres,
wielko$¢ i terminy wyplat wynagrodzen pozaptacowych w miare indywidualny
sposob, oparty na potrzebach danego przedsigbiorstwa. Pojawia sie tutaj jednak
dosy¢ istotny problem, a mianowicie taki, Ze pracodawcy wykorzystuja progra-
my udzialu pracownikéw w zyskach jako narzedzie do unikania ptacenia podat-
kow, traktujac je jako substytut ptac i taka samg informacje przekazuja swoim
pracownikom. Pracodawcy wyplacaja mozliwie najnizsze wynagrodzenia pra-
cownikom, ptacac od tego podatki, jednoczesnie kompensujac je wyzszymi pre-
miami od zysku, ktére z kolei sg nizej opodatkowane. Redukujagc w ten sposéb
klin podatkowy, zwi¢ckszaja wynagrodzenia netto bez ponoszenia dodatkowych
kosztow*'. Tego typu praktyki podwazaja idee partycypacji finansowej i zalez-
nosci pomiedzy wysokoscig premii a wypracowanym zyskiem, czyli bodzcowa
(motywacyjng) role programdw partycypacyjnych. Przykladem tego typu prak-
tyk byly programy PRP (profit-related pay) wdrazane w brytyjskich przedsie-
biorstwach, w ktorych poziom ,substytucyjnosci plac” premiami od zysku byt
tak wysoki, ze sam program mozna uznac za fikcje*>. Pracodawcy unikali w ten
sposob placenia podatkéw od wynagrodzen, a panstwo ponosilto z tego tytulu
wielomilionowe straty.

Inny pojawiajacy sie czasami problem, wynikajacy z niezrozumienia powyz-
szej zasady przez organizacje spoleczne, a w szczegoélnosci przez zwigzki zawo-
dowe, skutkowal w wielu przypadkach napieciami w firmie. Zwigzki zawodowe
z gory zakladaly, ze premie z tytulu udzialu w programach partycypacji finanso-
wej powinny by¢ dodatkiem do placy zasadniczej*. Potwierdzaja to rézne bada-
nia, na podstawie ktérych autorzy dochodza do wniosku, ze premie udzialowe
przybieraty forme dodatkowych wynagrodzen niemajacych nic wspolnego z wiel-
koscig osiggnietego zysku*'. W oparciu o te spostrzezenia nie dziwi stanowisko

41 S.Wadhwani, Profit sharing as a cure for unemployment: Some doubts, ,International Journal
of Industrial Organisation”, March 1988, Vol. 6.

42 Por. A. Pendleton, M. Gonzalez and A. Robinson, Profit Sharing in the United Kingdom, [w:]
A. Pendleton and V. Pérotin (eds.), Profit Sharing in Europe: The Characteristics and Impact
of Profit Sharing in France, Germany, Italy and the United Kingdom, Edward Elgar, Chelten-
ham 2001.

43 Trade Union Congress, Profit-Related Pay: Guidelines for Negotiators, TUC, London 1987.

44 P. Kardas, A. Scharf and J. Keogh, Wealth and Income Consequences of Employee Ownership:
A Comparative Study from Washington State, National Center for Employee Ownership, Oak-
land 1998; A. Scharf and C. Mackin, Census of Massachusetts Companies with Employee Stock
Ownership Plans, unpublished paper of Ownership Associates Inc. for the Commonwealth
Corporation, MA, Boston 2000; S. Wadhwani and M. Wall, The effects of profit sharing on



102 Programy partycypacji finansowej a wyniki przedsiebiorstw...

Komisji Europejskiej rekomendujacej nalezyte zrozumienie programow partycy-
pacyjnych i jasne rozrdznienie pomiedzy wyptatami z racji uczestnictwa w pro-
gramach a placg zasadnicza.

W ogolnych zaleceniach na temat wdrazania programéw partycypacyjnych
zwraca si¢ uwage na ich aspekt miedzynarodowy. W dobie obecnego, otwar-
tego rynku pracy i znacznej mobilnosci pracownikéw, programy te powinny
wlasnie uwzglednia¢ wspomniang mobilno$¢ pracownikéw i by¢ wzgledem niej
kompatybilne. W pierwszej kolejnosci powinny one oczywiscie uwzglednia¢ mo-
bilnos¢ pracownikéw pomiedzy przedsigbiorstwami. Zasada ta nie powinna sta¢
w sprzecznosci z piata zasada mowiaca o prowadzeniu regularnych dziatan, ma-
jacych na celu poprawe efektywnosci programéw partycypacji finansowej. Pro-
gramy te nie powinny by¢ stosowane tylko w celu zatrzymania wyrézniajacych sie
pracownikéw, jednak wielu badaczy podkresla fakt ich wykorzystywania przez
firmy wlasnie do tego celu®.

Oprocz tego, analizujac czynniki determinujace decyzje firm o wprowadzeniu
pracowniczego programu opartego na udziale we wlasnosci lub na udziale w zy-
skach, Festing i wspotpracownicy odkryli, ze znaczny wptyw na rodzaj wdrozone-
go programu finansowego wywiera m.in. specyfika przedsi¢biorstwa, jego wiel-
kos¢, oraz kraj, w ktérym prowadzi ono swoja dzialalnos¢*. Kryteria te powoduja,
ze jedne panstwa sa bardziej przyjazne dla programoéw partycypacji finansowej,
a inne mniej. Ustawodawstwo oraz przepisy podatkowe ulatwiajace wdrazanie
rozwigzan partycypacyjnych maja pozytywny wplyw na tworzenie szeroko do-
stepnych programéw partycypacyjnych, obejmujacych wszystkich pracownikéw?’,
jednak istniejace réznice, np. w prawie dotyczacym papieréw warto$ciowych, za-
sadach tadu korporacyjnego oraz w obszarze spoteczno-kulturowym (m.in. skfon-
nosci do ponoszenia ryzyka) beda w wielu przypadkach czynnikiem utrudniaja-
cym wdrazanie tych programow.

Zadaniem globalnej polityki w zakresie tworzenia europejskich programéw par-
tycypacyjnych ma by¢ unikanie budowania barier dla miedzynarodowego przepty-
wu sily roboczej, jak rowniez przelamywanie tych barier, ktére ograniczajg opra-
cowywanie takich programéw. Jak dotad nie wypracowano europejskiego wzorca
partycypacji uwzgledniajgcego roznice prawne, podatkowe i inne, co wiecej, nie
stworzono modelu partycypacji pozwalajacego na transfer pracownikéw biorg-
cych udzial w programie partycypacji finansowej nawet w obrebie przedsigbiorstw.

employment, wages, stock returns and productivity: Evidence from UK micro-data, ,,Economic
Journal”, March 1990, Vol. 100, No. 399.

45 W zwigzku z powyzszym Komisja Europejska rozwaza mozliwo$¢ skrdcenia okreséw retencji,
por. J. McCartney, Financial Participation in the EU: Indicators for Benchmarking, European
Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, Office for Official Publi-
cations of the European Communities, Luxembourg 2004, s. 18.

46 M. Festingiin., Financial participation in Europe...

47 Por. A. Pendleton i in., Employee Share Ownership and Profit Sharing in the European Union,
European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, Office for Offi-
cial Publications of the European Communities, Luxembourg 2001.
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Mozna domniemywac¢, ze jednym z gtéwnych celéw partycypacji finansowej
jest oczywiscie poprawa dlugoterminowej wspolpracy i lojalnosci pracownikow
w stosunku do ich macierzystego zakladu, jednakze z uwagi na powszechne
tendencje obejmujace m.in. znaczng mobilno$¢ sily roboczej, ch¢é¢ uzyskania
wyzszych dochodéw, dazenie do poprawy warunkow zycia, konieczne staje si¢
uelastycznienie przepisow w zakresie wdrazania programoéw partycypacji finan-
sowej, przyjecie okreslonego, ramowego modelu partycypacji w skali nie tylko
kraju, ale i calej Europy, a moze i $wiata, z wykorzystaniem do$wiadczen zarow-
no europejskich, jak i amerykanskich. Programy w swoich zapisach powinny
uwzglednia¢ te tendencje i precyzowa¢ warunki uczestnictwa, odejscia, wypo-
wiedzenia umowy, przej$cia do innego przedsiebiorstwa czy filii zagraniczne;j.
Porozumienia w tym zakresie powinny réwniez umozliwi¢ pracownikowi konty-
nuacje uczestnictwa w programie partycypacyjnym nawet po przejsciu do inne-
go zakladu. Na chwile obecng znaczna ilos¢ przepiséw, brak miedzynarodowych
unormowan prawnych oraz niedostateczna wspétpraca pomiedzy panstwami
i przedsigbiorstwami uniemozliwiaja szersze wdrazanie partycypacji w skali
miedzynarodowe;j.

Jako podsumowanie, w tabeli zaproponowano trzy podejscia do programow
partycypacji finansowej: reprezentowane przez E. Poutsme, wybitnego znawce
problematyki i propagatora idei wdrazania rozwigzan partycypacyjnych na sze-
roka skale, prawo belgijskie oraz komunikaty Komisji Europejskiej, starajacej sie
wypracowa¢ w miare jednolity i uniwersalny wzorzec partycypacji finansowej
w Europie.

Tabela 3.4. Europejskie zasady pracowniczej wtasnosci/udziatow

Nowe ustawodawstwo

Erik Poutsma i inni badacze N Komunikaty KE
belgijskie
»13 CECH NAJLEPSZYCH PRAKTYK” ,7 WSPOLNYCH ZASAD” ,8 OGOLNYCH ZASAD”
1 2 3

1. Zasada zgodnosci interesow,
zaréwno pracodawcdw, kierow-
nictwa, jak i pracownikéw

2. Celem gtéwnym jest identyfika-
cja i wzrost oszczednosci

2. Konsultacje zbiorowe,
3. Opracowywanie planu z przed- obejmujace wszystkich

stawicielami pracownikéw potencjalnych uczestni-
kéw programu

4. Systemy zbiorowe z prawami

3. Mechanizm zbiorowy
gtosu
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Tabela 3.4. (cd.)

1 2 3

5. Systemy sg wspoétzarzadzane
przez przedstawicieli pracowni-
kéw-udziatowcéw i pozostatych
udziatowcoéw

6. Powszechne 2. Powszechne

1. Dobrowolne uczestnic-
two

7. Udziat w systemach jest dobro-

1. Dobrowolne
wolny

8. Pracownicza wtasnos$¢ udziatow
(ESO) jest osadzona w funkcjonal-
nym odpowiedniku praktyk HR

9. ESO wsparta przez szerokga ko-
munikacje i praktyki w sprawach
przedsiebiorstwa

10. Réwnolegte struktury partycy-
pacyjne, warstwy partycypacji

11. Dobrze uksztattowany rynek
wewnetrzny

12. Systemy s3 regularnie oceniane

AR 5. Regularno$é
i zmieniane

13. Szkolenie z partycypacji finan-
sowej

4. Predefiniowany wzér 4. Predefiniowany wzér

5. Rozrdznienie pomiedzy

ptaca a pracownicza
partycypacja finansowa

. Rozréznienie pomiedzy

ptaca a pracownicza
partycypacja finansowa

7. Przejrzystosé tadu kor-
poracyjnego

3. Jasnoscé i przejrzystosé

6. Unikanie nadmiernego
ryzyka

8. Mozliwos¢ pogodzenia
z mobilnoscia pracow-
nikow

Zrédto: http://www.efesonline.org/LIBRARY/EUROPEAN%20PRINCIPLES.pdf, s. 2 (dostep
13.12.2005).

Jak wida¢, E. Poutsma proponuje najbardziej rozbudowany system zasad
dotyczacych rozwigzan partycypacyjnych, kladac jednoczesnie wigkszy nacisk
na pewne szczegdtowe rozwigzania dotyczace wdrazania programéw. Ustawo-
dawca belgijski i Komisja Europejska koncentruja si¢ na problemach bardziej



Proces rozwoju partycypacji finansowej w krajach UE 105

ogolnych, nie wchodzac glebiej w nature programéw partycypacyjnych, a przez
to nie dostarczaja pelnej informacji z zakresu mozliwosci szerszej popularyzacji
i wdrazania tych programéw, pomimo wielu deklaracji promujacych tego typu
rozwigzania.

3.3. Rola rzadu i partnerow spotecznych
w promowaniu partycypacji finansowej

Istotng determinantg wprowadzania okreslonych rozwigzan partycypacyjnych
jest rowniez sita i znaczenie wspomnianych poszczegdlnych aktoréw sceny gospo-
darczej i politycznej, a mianowicie: kierownictwa i wlascicieli, pracownikéw, pan-
stwa. Oczywiscie, ich rola jako uczestnikéw stosunkéw przemystowych byta rézna
w réznych okresach rozwoju gospodarczego i w réznych panstwach. Mialo to zna-
czacy wplyw na wdrazane modele partycypacyjne. Sita zwigzkéw zawodowych po-
wodowala zapewne ekspansje rozwiazan opartych na ukladach zbiorowych, z kolei
znaczne poparcie rzadu i szereg inicjatyw ustawodawczych wptywalo na ewoluo-
wanie form w kierunku rozwigzan posrednich. Zmiany w strukturze organiza-
cyjnej i wlasnosciowej przedsiebiorstw oraz nasilajaca si¢ konkurencja pomiedzy
spotkami decydowaly prawdopodobnie o poszukiwaniach nowych form partycy-
pacji bezposredniej. Niezaleznie jednak od formy uczestnictwa, wydaje sig, ze dzia-
talno$¢ w tym zakresie podejmowana jest gtéwnie na szczeblu rzagdowym, chociaz
mozna réwniez zauwazy¢, ze powstajace inicjatywy nowych rozwigzan prawnych
uchwalanych przez ciata legislacyjne sa niejako odpowiedzig na pewng sponta-
nicznos$¢ i oddolny charakter rozwigzan partycypacyjnych na poziomie przedsie-
biorstw. Niekiedy inicjatywy te s3 wspierane lub autoryzowane przez rzady.

Aby w pelni zrozumie¢ charakter dziatalnosci zwigzanej z partycypacja fi-
nansows, nalezy najpierw okresli¢ role, jaka organizacje te odgrywaja na szcze-
blu ogélnokrajowym w rozwoju partycypacji finansowej. W ten sposdb niniejsza
analiza ksztaltuje nowy wymiar w postrzeganiu zjawiska partycypacji finansowe;j.
Starano sie uzyska¢ odpowiedzi na kilka kluczowych pytan:

1. Czy rzady poszczegdlnych krajow, stowarzyszenia zwigzkéow zawodowych

i organizacji pracowniczych posiadaja $cisle okreslong filozofie lub strategie
dotyczace partycypacji finansowej i czy strategie te promuja, czy ograniczaja
stosowanie partycypacji finansowej?

2. Jakie sg potencjalne korzysci oraz wady czy tez braki partycypacji finansowe;j?

3. Jaka dzialalno$¢ podejmuja wyzej wymienione organizacje, aby promowac

lub ograniczac rozwdj i zastosowanie partycypacji finansowej?

4. Jakie przeszkody moga wystepowac w dalszym rozwoju schematéw partycy-

pacji finansowej i wprowadzaniu ich w zycie?
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W tym miejscu mozna postawic teze, ze kluczowy wplyw na nature i zakres par-
tycypacji finansowej wywierajg ramy fiskalne i prawne ustanawiane przez wladze
centralne, co potwierdzaja wyniki wiekszosci przekrojowych krajowych badan do-
tyczacych partycypacji finansowej przeprowadzanych od roku 1990*. Nalezy pod-
kresli¢, ze nie chodzi tu tylko i wylacznie o regulacje statusu programoéw partycy-
pacji w prawie pracy i systemie podatkowym, ale tez o kwestie zwigzane z prawem
spolek, rynkiem kapitalowym, emisja papieréw wartosciowych, dopuszczeniem
instrument6w finansowych do publicznego obrotu (np. status prawny opcji), prze-
pisami o rachunkowosci itd. Przykltadowo, dzigki regulacjom prawnym dotycza-
cym emisji i zakupu akcji przez spotki, w Niemczech w 1998 roku zlikwidowano
ograniczenia dotyczace zastosowania opcji na zakup akgcji, co pozwolilo poteznym
spotkom niemieckim na wykorzystanie tego instrumentu w finansowaniu wzrostu
firm, pomimo braku jakichkolwiek inicjatyw ustawodawczych i zachet podatko-
wych. We Wtoszech reformy dotyczace nadzoru korporacyjnego, jak na przyklad
wigksza ochrona mniejszych inwestoréw, staty si¢ kluczowym czynnikiem w dal-
szym rozwoju partycypacji finansowej opartej na udziale we wlasnosci (share-ba-
sed financial participation).

Badania charakteru i zakresu partycypacji finansowej w krajach UE, w ramach
ktérych analizuje si¢ m.in. zasady polityki prowadzonej na poziomie centralnym
oraz stosunek gtéwnych partneréw do tworzenia i wdrazania programow partycy-
pacji finansowej, prowadzone s réwniez przez Europejska Fundacje na Rzecz Po-
prawy Warunkow Zycia i Pracy (m.in. w latach 1999-2004). W raporcie stwierdza
sie, ze rzady i organizacje partneréw spotecznych na szczeblu centralnym odgrywaja
- cho¢ w réznym stopniu - decydujacg role w tworzeniu narodowych ram party-
cypacji finansowej, a w konsekwencji moga wplywac na zakres praktyk i charakter
partycypacji finansowej na poziomie firmy. Badanie wskazalo takze na potrzebe
opracowania takich form partycypacji finansowej, ktore przyczynilyby sie do wzro-
stu jej atrakcyjnosci dla matych i $rednich przedsigbiorstw®. Autorzy raportu po-
twierdzajg wzrost obecnosci programéw partycypacji finansowej w duzych spoét-

48 M. Uvalié, Social Europe. The Pepper Report Social Europe. The Pepper Report. Promotion
of Employee Participation in Profits and Enterprise Results in the Member States of the Euro-
pean Community, Commission of the European Communities, Directorate General for Em-
ployment, Industrial Relations and Social Affairs, Supplement 3/91, Luxembourg: Office for
Official Publications of the European Communities, Florence and Brussels 1991 [March];
OECD, Profit-sharing in OECD Countries, Employment Outlook, OECD, Paris, July 1995;
D. Vaughan-Whitehead et al., Workers’ Financial Participation: East-West Experiences, 1LO
Labour Management Series, No. 80, ILO, Geneva 1995; European Commission, Report from
the Commission: PEPPER II: Promotion of Participation by Employed Persons in Profits and En-
terprise Results (including equity participation) in Member States, COM (96), 697 Final, Euro-
pean Commission, Brussels 1996; E. Poutsma, Financial Participation in Europe. Development
and Prospects of Employee Participation in Profits and Enterprise Results, European Founda-
tion for the Improvement of Living and Working Conditions, Office for Official Publications
of the European Communities, Luxembourg 2001.

49 Materiat informacyjny Europejskiej Fundacji na Rzecz Poprawy Warunkéw Zycia i Pracy, Par-
tycypacja finansowa pracownikéw w Unii Europejskiej, nr ref.: ef0587, 18 April 2006, s. 1.
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kach europejskich, zwracajac jednoczesnie uwage na fakt, ze w wigkszosci krajow
dominuje szeroko pojety udzial pracownikéw w zyskach w réznych jego formach.

Zroéznicowanie rozwigzan w krajach europejskich jest dosy¢ znaczne i wynika
m.in. wladnie ze wspomnianych, bardziej badz mniej rozbudowanych rozporza-
dzen w tym zakresie i stosowanych ulg podatkowych. Zwtaszcza te ostatnie wply-
waja na wdrazanie programéw wlasnosci pracowniczej, m.in. pracowniczych opcji
na akcje. W raporcie eksponowane sg rowniez pewne bariery wprowadzania tego
typu koncepcji, zwigzane gtéwnie z wysokimi kosztami administracyjnymi. Pod-
kresla sie stanowisko i role rzagdu zwlaszcza w zakresie opracowania przepisow
prawnych dotyczacych partycypacji finansowej, zostawiajac kwestie promocji
rozwigzan partycypacyjnych samym przedsigbiorstwom i partnerom spolecznym.
Mozna si¢ z tym stanowiskiem zgodzi¢, chociaz dyskusyjnym wydaje si¢ promo-
wanie réznych rozwigzan uczestnictwa finansowego przez same spoiki, z uwagi
chociazby na wezszy dostep do informacji.

Promocja, zachety, szeroka informacja ze strony rzadéw na temat korzysci z ty-
tulu wdrazania rozwigzan partycypacyjnych moglyby wywola¢ znaczny odzew
ze strony firm i zachecic je do wiekszego wysitku na rzecz wdrazania tych progra-
mow. Tymczasem brak tego typu dziatan lub ich niewielki zakres hamujg tego typu
inicjatywy. Rzad moze obawiac sie, Ze ryzyko niepowodzenia programu spadnie
na pracownikow szeregowych. Przedstawiciele rzadu nie widzg jeszcze mozliwo-
$ci wdrazania na szersza skale rozwigzan partycypacyjnych w malych i §rednich
przedsigbiorstwach®. W sferach rzadowych nie istnieje tez jednomyslnos¢ w kwe-
stii prowadzenia konsultacji na temat wdrazania programéw z przedstawicielami
pracownikéw lub partnerami spofecznymi; takie postepowanie zniecheca do po-
dejmowania inicjatyw ustawodawczych. Niemniej odnotowuje si¢ pewien niewiel-
ki postep w zakresie zaréwno promocji programéw, jak i ich wdrazania. Najwiecej
inicjatyw zachecajacych do tworzenia i wdrazania programéw partycypacyjnych
podjeto w poczatkowych latach XXI wieku. Przyktadowo, w Belgii przyjete zo-
stalo nowe prawo o udziale w zyskach i udziale w kapitale akcyjnym; we Francji
wprowadzono w zycie nowe ustawy promujace partycypacje finansowa w matych
i $rednich przedsiebiorstwach; w Wielkiej Brytanii opracowano dwa nowe sche-
maty udzialowe; w Niemczech podjeto kroki w celu promowania akcjonariatu
pracowniczego oraz zreformowania istniejacego prawa spoélek, majacego ulat-
wi¢ stosowanie opcji akcyjnych; we Wloszech dokonano zmian w prawie spotek,
tworzac w ten sposob nowe mozliwosdci dla schematéw partycypacji finansowe;j.
Opowiedziano si¢ réwniez za stworzeniem bardziej zrozumiatych ram prawnych
dla akcjonariatu pracowniczego®'.

50 Por. R. Postlethwaite, Financial Participation for Small and Medium-Sized Enterprises: Barriers
and Potential Solutions, European Foundation for the Improvement of Living and Working
Conditions, Dublin 2004.

51 R.Blanpain, The Financial Participation of Workers and the Role of Social Partners: The Belgian
Case, [w:] M. Biagi (ed.), Quality of Work and Employee Involvement in Europe, Kluwer Law
International, The Hague 2002; Incomes Data Services, Pay and Conditions in France 2001,
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Rzady poszczegolnych krajow kierujg sie réznymi przestankami w swojej po-
lityce wobec systemow partycypacji pracowniczej. Moga to by¢ cele zwigzane
z polityka zatrudnienia, substytucji plac, elastycznosci i ruchomosci ptac, proin-
westycyjng, redystrybucji dochodéw (niwelowania nieréwnosci dochodowych),
diugoterminowych oszczednosci®, wzrostu uczestnictwa pracownikéow w dziatal-
nosci spétki itp. Promocja idei partycypacji pracowniczej moze by¢ réwniez wpi-
sana w logike programoéw politycznych.

Mozna przypuszczaé, ze wspomniane cele rzadowe moga wplywaé na dziatal-
no$¢ przedsiebiorstw poprzez:

1. Ustawodawstwo i zwigzane z tym instrumenty ustawodawcze, wspierane
przez inicjatywy fiskalne. Odrebne ustawodawstwo dotyczace udziatu finan-
sowego nie jest przeciez jedynym narzedziem, dzigki ktéremu wtadze rzado-
we moga oddzialywac na stosowanie udziatu finansowego: prawo gietdowe,
prawo pracy i ogélny system podatkowy majg rowniez swoj wpltyw na ksztatt
partycypacji finansowej. W niektérych wypadkach konieczne sa zmiany
w prawie juz istniejacym w celu propagowania rozwoju tej partycypacji.

2. Wplyw ideologii i pogladéw rzadu, ktére z kolei moga ksztalttowaé ogdlny
stosunek do partycypacji finansowe;.

3. Strategie wprowadzania ustaw w zycie. Na szczeblu centralnym wydaje si¢
istotne nie tylko uchwalanie ram prawnych partycypacji (i pozostawienie
przedsiebiorstwom sposobu jej wdrazania), ale i bardziej aktywny udziat rza-
du w zastosowaniu ustawodawstwa w praktyce.

Rysunek 3.1 prezentuje kierunki oddzialywania rzadu i innych organizacji
na rozwdj partycypacji finansowej. Mozna zauwazy¢, ze kluczowy wplyw na za-
kres i charakter partycypacji finansowej wywieraja ramy ustawodawcze, co wyni-
ka z nastawienia rzadu do problemu partycypacji. Dzialania na poziomie przed-
siebiorstwa sg takze ksztaltowane oddolnie poprzez ,systemy biznesowe”, ktore
obejmuja m.in. problematyke dotyczaca standardéw ksiggowosci, porozumien
w obszarze nadzoru korporacyjnego oraz struktur wlasnos$ciowych, ktére odgry-
wajg rdwniez istotna role. Jak wida¢, partnerzy spoleczni moga rowniez wywieraé
wplyw (posredni badz bezposredni) na ksztalt partycypacji finansowej na pozio-
mie przedsigbiorstwa.

London 2001; Incomes Data Services, Pay and Conditions in Germany 2001, London 2001,
A. Weiler, The Policies and Views of Peak Organisations to Financial Participation: Germany,
European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions (2002, unpu-
blished); M. Biagi and M. Tiraboschi, Financial Participation of Employees: The Italian Case,
[w:] M. Biagi (ed.), Quality of Work...; E. Limardo and D. Paparella, The Policies and Views
of Peak Organisations to Financial Participation: Italy, European Foundation for the Improve-
ment of Living and Working Conditions (2003, unpublished).

52 W systemie ,,gotéwkowym” pracownik moze (chociaz oczywiscie nie musi) od razu przezna-
czy¢ otrzymany udziat w zysku na konsumpcje, podczas gdy w systemach odroczonych na-
lezne udziaty przez dtuzszy czas stanowia z punktu widzenia gospodarki oszczednosci gospo-
darstw domowych.
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Rysunek 3.1. Wptyw rzadu i partneréw spotecznych na promowanie partycypacji finansowej
Zrédto: A. Pendleton and E. Poutsma, Financial Participation: The Role of Governments

and Social Partners, Office for Official Publications of the European Communities,
Luxembourg 2004, s. 4.

Grubsze linie oznaczajg gléwne kierunki oddziatywan na programy partycy-
pacji finansowej stosowane na poziomie przedsiebiorstwa. Pominieto dzialalno$¢
zwigzkéw zawodowych i reprezentacji pracownikow w przedsiebiorstwach. Pozo-
stale kierunki oddzialywan moga by¢ rézne. Zaréwno zwiazki zawodowe, jak i or-
ganizacje pracodawcdw moga w pewien sposob ksztaltowac badz ukierunkowywac
ideologie i polityke rzadu w sprawach dotyczacych partycypacji finansowej. Wia-
ze sie to na pewno z ich bardzo aktywnym zaangazowaniem na rzecz promowania
badz ograniczania réznego rodzaju rozwigzan partycypacyjnych. Zdolnos¢ orga-
nizacji spotecznych (jako partneréw) do wywierania wptywu na rzad w zakresie
promowania rozwigzan partycypacyjnych zaleze¢ bedzie od tego, jak bliskie beda
zwigzki pomiedzy tymi organizacjami a partiami politycznymi lub nawet przy-
nalezno$¢ cztonkéw tych organizacji do partii politycznych. Istotnym czynni-
kiem bedzie tu rowniez obecnos¢ instytucji trojstronnych na poziomie krajowym
oraz zakres i relacje pomiedzy organizacjami partneréw spolecznych a partiami
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politycznymi (lub nawet przynalezno$¢ cztonkéw tych organizacji do partii poli-
tycznych).

Dziatalno$¢ partneréw spolecznych moze wynika¢ z ustawodawstwa rzagdowe-
go lub inicjatyw regulujacych. Mozna to okresli¢ jako podejscie reakcyjne, ktdre
moze si¢ przejawia¢ w postaci prob blokowania inicjatyw rzadowych dotyczacych
promowania rozwigzan partycypacyjnych lub préb zmiany pewnych propozycji
wysuwanych przez rzad. Partnerzy spoleczni moga réwniez wywiera¢ okreslony
wplyw na podejmowanie inicjatyw partycypacyjnych poprzez uklady zbiorowe
na poziomie krajowym lub sektorowym?. Wplyw ten bedzie w duzej mierze za-
lezal od tego, czy i w jakim wymiarze partycypacja finansowa bedzie stanowita
element powyzszych uktadéw zbiorowych.

Zwigzki zawodowe i organizacje pracodawcoéw moga oddziatywac tez w spo-
sob bezposredni na ksztalt rozwigzan partycypacyjnych poprzez okreslone relacje
z przedsiebiorstwami i ich pracownikami, co bedzie zalezalo m.in. od obszaru ne-
gocjacji zbiorowych na poziomie spoiki, i zakresu, w jakim partycypacja finanso-
wa jest czescig tych negocjacji.

Istotnym elementem rysunku 3.1 jest takze to, ze nie tylko ustawodawstwo
i partnerzy spoleczni moga wplywac na zasieg i charakter rozwigzan partycypacyj-
nych na poziomie spoélek. Istotng role odgrywa réwniez srodowisko korporacyjne,
np. wlasciwe standardy ksiegowosci, ktore moga okazac sie czynnikiem zachecaja-
cym do wdrazania programow partycypacji finansowej, bez wzgledu na charakter
rozwigzan podatkowych. Kwestie te s3 wielowatkowe i nie sposob omowic¢ wszyst-
kich pojawiajacych sie tutaj zaleznosci.

Mozna jednak wskaza¢ na pewne wspolne obszary dzialan podejmowanych
przez partnerdéw spotecznych i charakterystyczne dla wigkszosci krajow stosu-
jacych rozwigzania partycypacyjne. Jezeli organizacje spoleczne starajg si¢ by¢
aktywne, to aktywno$¢ ta jest najbardziej zauwazalna na szczeblu centralnym
i przejawia si¢ w podejmowaniu inicjatyw dotyczacych wlaczenia programoéw par-
tycypacji finansowej w ramy strategii rozwoju kraju i przedsigbiorstw. Najwigksze
zaangazowanie wykazujg centralne organizacje zwigzkowe i organizacje praco-
dawcéw, starajac sie wspolnie tworzy¢ ramy prawne i podstawy fiskalne partycy-
pacji pracowniczej. Ich dziatalnos¢ na szczeblu spotek jest duzo mniejsza i w zasa-
dzie ogranicza si¢ do posredniego udzialu we wdrazaniu rozwigzan partycypacji
finansowej, wynikajacych z uregulowan centralnych®.

Cechg charakterystyczng dla wszystkich krajow, w ktérych funkcjonuja progra-
my partycypacji finansowej, jest ogolnie pozytywne nastawienie do podejmowa-
nia inicjatyw majacych na celu szersza ekspansje tych programéw i promowanie

53 Nalezy zaznaczy(, ze zaangazowanie organizacji centralnych na poziomie sektorowym jest
duzo stabsze i w zasadzie ogranicza sie tylko do biernego uczestnictwa w uktadach zbioro-
wych na tym poziomie. Ta sama uwaga dotyczy udziatu tych organizacji w tworzeniu uregu-
lowan prawnych dotyczacych partycypacji finansowej obowiazujacych na poziomie spotek.

54 Pewnym wyjatkiem jest Francja, gdzie organizacje zwiagzkowe aktywnie wtaczaja sie w two-
rzenie regulacji prawnych na poziomie korporacji.
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ich wdrazania, jednakze w praktyce zauwaza si¢ bardziej lub mniej bierne oczeki-
wanie na inicjatywy i wsparcie rzadu. Szczegdlna aktywnos$¢ wykazuja organiza-
cje pracodawcéw we Francji i Wielkiej Brytanii. Poglady dotyczace wdrazanych
programoéw partycypacyjnych sa réwniez bardzo podobne. Zwraca si¢ uwage
na ich szeroka dostepnos¢ dla wszystkich pracownikéw, chociaz zaznacza si¢ przy
tym, ze w skrajnych przypadkach i kiedy dobro spoétki tego wymaga, wdrazane
programy powinny by¢ kierowane do wezszej grupy pracownikéw. Pracodawcy
podkreslaja znaczenie programéw partycypacyjnych w budowaniu lojalnosci i za-
angazowania wérod pracownikéw, jak réwniez jako mechanizmoéw sprzyjajacych
rekrutacji i zatrzymania pracownikéw w danym przedsiebiorstwie®. Nie sg jednak
sktonni do przyznania pracownikom prawa do negocjowania ksztaltu programoéw
ani do udziatu w ich wdrazaniu, a tym bardziej do zarzadzania tymi programami.

Stanowisko zwigzkow zawodowych wynika z kolei z bardziej zréznicowanych
uwarunkowan wewnetrznych w poszczegolnych krajach, chociaz ich poparcie
dla rozwigzan partycypacyjnych wydaje sie rosnac®. Zwigzkowcy oczekujg tez
spelnienia okreslonych wymagan przez pracodawcow. Chociaz zasady partycy-
pacji finansowej wydaja si¢ by¢ jasne i zrozumiale, to jednak w praktyce nie za-
wsze sg przestrzegane, w zwiazku z czym cztonkowie zwigzkéw domagaja si¢ m.in.
réwnosci w dostepie do programéw partycypacji finansowej oraz ochrony przed
nadmiernym ryzykiem. Ten ostatni argument wydaje si¢ niezbyt przekonywajacy,
biorac pod uwage fakt, ze w wiekszosci form wynagrodzenie z tytutu uczestnictwa
w programie przyjmuje charakter dodatkowych korzysci osigganych przez pra-
cownika, a nie zastepujacych ptace podstawowa. Owszem, pewien sprzeciw moze
budzi¢ np. inwestowanie oszczgdnos$ci pracowniczych w programach partycypa-
cyjnych i pozniejsza konieczno$¢ ich zwrotu, co nie zawsze jest mozliwe, zwlaszcza
w przypadku pogorszenia si¢ koniunktury gospodarczej lub wewnetrznych proble-
mow w przedsigbiorstwie, jednakze, zgodnie z zasadg, nalezy traktowac te korzy-
$ci jako dodatkowe, ktorych po prostu moze nie by¢. Biorac powyzsze pod uwage
oraz zakladajac pewne niezrozumienie idei partycypacji finansowej, zwigzkowcy
preferuja udzialy w zyskach w stosunku do programéw wtasnosciowych, co nie
do konca wydaje si¢ z kolei racjonalne, bioragc pod uwage np. zastosowang forme
programu udzialu w zysku w postaci ptatnosci odroczonych (fundusze inwestycyj-
ne, plany emerytalne).

Niejednoznaczne stanowisko zwigzkéw zawodowych zwigzane jest réwniez
zistniejacymi modelami ukladéw zbiorowych i checig zachowania dotychczasowe-
go status quo. Ich opinia w kwestii wdrazania rozwigzan partycypacyjnych w du-
zej mierze zalezy od dzialan prowadzonych na szczeblu rzadowym. W nowych
krajach czlonkowskich UE postawa zwigzkéw zawodowych nie rézni si¢ zasadni-
czo od prezentowanej w starych krajach UE. W obu grupach krajow w wiekszosci
przypadkow stanowisko zwigzkéw zawodowych pokrywa si¢ ze stanowiskiem

55 Materiat informacyjny Europejskiej Fundacji..., s. 1-2.
56 W. Buschak, Financial participation for employees in the European Union - A pragmatic view,
,Transfer” 2002, Vol. 8, No. 1.



112 Programy partycypacji finansowej a wyniki przedsiebiorstw...

rzadowym. Badania na powyzszy temat prowadzone przez zachodnich naukow-
cow w nowych krajach cztonkowskich zapoczatkowano juz w 2002, a tabela 3.5
prezentuje uzyskane rezultaty.

Tabela 3.5. Stanowisko zwigzkéw zawodowych od 2002 r. w nowych krajach cztonkowskich

T rogramu bartvevpacii Neutralne/brak roz-
Kraj YP prog! partycypad Przychylne | Nieprzychylne | méw nt. partycypacji
finansowej . .
finansowej
Pracownicza wtasno$¢ akgji X
Butgaria
Udziat w zyskach X
Pracownicza wtasno$¢ akgji X
Cypr
Udziat w zyskach X
Pracownicza wtasno$¢ akgji X
Czechy
Udziat w zyskach X
Pracownicza wtasno$¢ akgji X
Estonia
Udziat w zyskach X
Pracownicza wtasnos$¢ akgji X
Wegry -
Udziat w zyskach X
Pracownicza wtasnos¢ akgji X
totwa
Udziat w zyskach X
Pracownicza wtasno$¢ akgji X
Litwa
Udziat w zyskach X
Pracownicza wtasno$¢ akgji X
Malta
Udziat w zyskach X
Pracownicza wtasno$¢ akgji X
Polska
Udziat w zyskach X
Pracownicza wtasnos$¢ akgji X
Rumunia
Udziat w zyskach X
Pracownicza wtasnos$¢ akgji X
Stowacja
Udziat w zyskach X
Pracownicza wtasnos¢ akgji X
Stowenia
Udziat w zyskach X

Zrédto: Employee Financial Participation in the New Member States, European Foundation for
the Improvement of Living and Working Conditions, Wyattville Road, Loughlinstown, Dublin 18,
Ireland, 2007, s. 15-16.



Proces rozwoju partycypacji finansowej w krajach UE 113

Informacje podane w tabeli 3.5 wskazujg dosy¢ jednoznacznie na stanowisko
zwigzkéw zawodowych w kwestii akceptacji programéw partycypacji finansowej
w przedsiebiorstwach. Niestety nie jest to stanowisko zbyt przyjazne dla tego typu
rozwigzan, co zmusza do podjecia kolejnych dzialan majacych na celu przekona-
nie przedstawicieli pracownikéw do potrzeby wdrazania programéw i osiggania
z tego tytutu wymiernych korzysci. Moze to by¢ jednak trudne ze wzgledu na sto-
sunkowo niewielkie zainteresowanie tg problematyka, zwlaszcza w nowych kra-
jach UE, zaréwno ze strony panstwa, jak i zwigzkéw zawodowych oraz samych
przedsiebiorcow®.

3.4. Podsumowanie

Wydaje sie, ze kluczowe znaczenie dla zakresu i rodzajéw stosowanych pro-
gramow partycypacji pracowniczej maja ramy podatkowe i prawne ustanawiane
przez rzad, przy czym na rozwoj partycypacji finansowej wptyw ma nie tylko prawo
bezposrednio ja regulujace, lecz takze system podatkowy, ulgi i zwolnienia oraz inne
formy zachet stosowane w celu zwigkszenia ilosci programéw i wzrostu liczby firm,
ktore te programy stosujg. Pamieta¢ nalezy zaréwno o przywilejach dla pracodawcow,
jak i pracownikéw objetych tymi programami. Nie bez znaczenia s3 réwniez ulgi przy-
znawane przedsigbiorstwom jako podmiotom prawnym.

Stosowanie réznych form partycypacji pracowniczej na szersza skale przez pan-
stwa europejskie moze stuzy¢ realizacji réznych celéw, zaréwno politycznych, gos-
podarczych, jak i spolecznych. Aby upowszechni¢ wdrazanie programéw, koniecz-
ny jest mimo wszystko znaczny rozwdj rynku kapitatowego, majacy duze znaczenie,
zwlaszcza dla programéw udziatu w zyskach i programéw opcyjnych. Powszechnos¢
programoéw partycypacji pracowniczej nie wydaje si¢ zaleze¢ od doktryn spo-
teczno-ekonomicznych lub aktywnego udzialu panstwa w gospodarce. Liderem
w partycypacji finansowej w Europie jest Francja, ktéra posiada stosunkowo boga-
ty, rozbudowany system spoleczny, zas w $wiecie — ,,liberalne” Stany Zjednoczone.

Inne nasuwajace si¢ spostrzezenia, to:

e dostepnos$¢ informacji na temat systeméw partycypacji funkcjonujacych

w poszczegolnych panstwach wydaje si¢ zaleze¢ od stopnia bezposredniego
uregulowania tej kwestii w ustawodawstwie;

¢ dane dotyczace réznych rodzajow pozaplacowego wynagradzania pracowni-

kéw sg mato dostepne, poniewaz w wiekszosci przypadkow przedsigbiorstwa
maja w tym zakresie dowolnos¢;

57 |.Hashiiin., Employee Financial Participation...,s. 7.
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e istotnym zagadnieniem zwigzanym z udzialem pracownikéw w zyskach sa,
w obliczu proceséw globalizacji, praktyki korporacji transnarodowych w za-
kresie partycypacji: zaleza one od kultury danej organizacji, praktyk funk-
cjonujagcych w kraju jej pochodzenia oraz prawa krajow bedacych siedzibami
oddzialéow firmy;

e brak danych o partycypacji w podziale na przedsiebiorstwa z mniejszym lub
wiekszym udzialem skarbu panstwa; oddzielne zagadnienie stanowi nato-
miast zastosowanie mechanizmdw partycypacji w prywatyzacji (por. Portu-
galia), poniewaz udzial pracownikéw moze mie¢ charakter krétkotermino-
wy czy nawet fikcyjny;

e wydaje si¢, Ze zrozumienie znaczenia partycypacji pracowniczej oraz przy-
czyn dominagcji jej okreslonych form w poszczegolnych krajach mozna by
réwniez rozpatrywac w kontekscie funkcjonujacych w nich systeméw eme-
rytalnych.

Istotng role w rozpowszechnianiu programéw partycypacji odgrywa dostep-
no$¢ informacji na ich temat, w chwili obecnej niedosyt informacji jest bariera
hamujaca dyfuzje programéw na skale miedzynarodows. Badania prowadzone
na temat programow partycypacyjnych sa w wielu przypadkach bardzo wybiorcze
i czesto niespdjne z badaniami prowadzonymi przez réznych naukowcow. Podej-
$cie takie nie pozwala na uogdlnienia. Niepelna diagnoza rynkéw finansowych
utrudnia stworzenie bazy umozliwiajacej dokonywanie poréwnan istniejacych
i dzialajacych programéw finansowych na plaszczyznie krajowej i miedzynarodo-
wej. Wprowadzenie do analiz dodatkowych zmiennych, od ktérych zalezy wdraza-
nie programéw partycypacyjnych, takich jak kultura organizacji, dos§wiadczenia,
podobienstwa i roznice w praktyce funkcjonowania partycypacji finansowej, dato-
by pelniejszy obraz praktyk finansowych w kraju macierzystym i filiach zagranicz-
nych. Informacje uzyskiwane od przedsigbiorstw sg czgsto niepelne, poniewaz nie
jest mozliwe dotarcie do wszystkich firm stosujacych programy partycypaciji fi-
nansowej. Zatem dane o wigkszo$ci form pozaptacowego wynagradzania pracow-
nikéw sg mato dostepne ze wzgledu na réznorodnos¢ i dowolnos¢ ich stosowania.
Nie bez znaczenia jest zakres czasowy wdrozonych programow, ktory — w polacze-
niu z czgsto okazjonalnymi badaniami - nie pozwala na uzyskanie precyzyjnych
danych na temat iloéci i jakosci programéw udzialu finansowego.



Rozdziat 4

Rezultaty partycypacji finansowej
- przeglad badan zachodnich

4.1. Wprowadzenie

Pracownicza partycypacja finansowa, znana gtéwnie pod postacia szeroko rozu-
mianego udzialu pracownikéw w zyskach oraz wlasnosci przedsigbiorstw jest, jak
wiadomo, stosowana w spétkach od bardzo wielu lat, jednak koncentrujac uwage
na czasach wspolczesnych, okres wdrazania rozwigzan z zakresu partycypacji finan-
sowej to zaledwie cztery ostatnie dekady. Udzial pracownikéw w podejmowaniu de-
cyzji ma dtuzszg tradycje, dzieki czemu zostat dosy¢ szczegoétowo opisany w litera-
turze, a jego wplyw na wyniki osiggane przez firmy nie podlega w zasadzie dyskusji
ijest znany dzieki wielu badaniom prowadzonym przez naukowcdéw na catym swie-
cie i szczegbétowym raportom. Partycypacja finansowa nie doczekata si¢ tylu opra-
cowan, totez wiedza i informacja z tego zakresu sg niepelne. Przyczyna tego stanu
rzeczy jest m.in. brak kompleksowych badan na temat poszczegolnych jej form, ich
nieregularnos¢, brak wspolpracy pomiedzy panstwami w zakresie wymiany infor-
macji dotyczacej ilosci wdrazanych rozwigzan partycypacyjnych itp. Oczywiscie na-
lezy zdawa¢ sobie sprawe, ze objecie badaniami wszystkich przedsiebiorstw nie jest
mozliwe, a uogdlnianie wynikéw na wszystkie spotki i wszystkie kraje nie wydaje sie
wskazane z racji odmiennych uwarunkowan i kryteriéw doboru.

Niejednoznaczna interpretacja terminu ,partycypacja finansowa” przez rdz-
nych autoréw i rézne instytucje rowniez nie pozwala na stworzenie i opracowanie
wyj$ciowej bazy zmiennych, niezbednej do prowadzenia badan i dokonywania po-
réwnan. Niejednokrotnie programy partycypacji finansowej traktowane sa w lite-
raturze jako element systemu motywacyjnego bez szerszego kontekstu i zaleznosci
pomiedzy tymi programami a rezultatami osiaganymi przez firmy. Wszystko to
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powoduje, Ze celowe wydaje si¢ zasygnalizowanie pewnych watkéw teoretycznych
i badawczych, ktore z racji swojej istoty i waznosci moga uzupelni¢ luke infor-
macyjng i przyczynic sie do ewentualnej zmiany kierunku poszukiwan rozwigzan
problemow stojacych przed przedsiebiorstwami, zwlaszcza w dobie dynamicznej,
globalnej gospodarki, stawiajacej przed firmami nowe wyzwania.

Po okolo czterdziestu latach prowadzenia badan empirycznych na temat ko-
rzysci z tytulu wdrazania programéw partycypacji finansowej, informacje dostar-
czane w zasadzie tylko w formie raportéow z badan nie sg wystarczajace do uzy-
skania jednoznacznej opinii na temat oddziatywania form partycypacji finansowej
na wyniki ekonomiczne uzyskiwane przez przedsiebiorstwa, chociaz jednocze$nie
stwierdza si¢, ze ogdlny wplyw programéw uczestnictwa finansowego jest pozy-
tywny, zwlaszcza jezeli chodzi o rezultaty spoteczne. Wyrobienie sobie pogladu
w tej kwestii jest dodatkowo utrudnione ze wzgledu na wspomniany odmienny
stosunek partneréw spotecznych do problemu partycypacji i rozwigzan partycy-
pacyjnych, brak jednoznacznych danych, na ile wdrazane programy finansowe
przyczyniaja sie do zmiany wynikow finansowych, zmiany pozycji konkurencyjnej
spolek itp. Nakreslona teoria dotyczaca tego, w jaki sposéb wlasno$¢ pracownicza
wplywa na wyniki ekonomiczne osiggane przez przedsigbiorstwa rozwija sie, nie-
stety, bardzo wolno. Oczywiscie nie chodzi o to, aby przybrala ona diametralnie
inny ksztalt, ale o to, aby doszty nowe watki lub zmienit si¢ kierunek rozwazan.

Niestety, po przestudiowaniu literatury traktujacej o rozwigzaniach partycypacji
finansowej nasuwa si¢ spostrzezenie, ze na przestrzeni wielu lat nie nastapit znaczacy
rozwoj koncepcji dotyczacej mechanizmoéw i zaleznosci faczacych programy udziatu
pracownikéw we wlasnosci czy zyskach z wynikami uzyskiwanymi przez firmy'. Po-
twierdzeniem tego jest w wielu przypadkach brak teorii w prezentowanych publika-
cjach lub tylko wzmianka na ten temat, i to tylko w konicowej ich czesci lub we wnio-
skach, a autorzy koncentruja si¢ prawie wylacznie na analizie badan empirycznych?.

Powyzsza konstatacja upowaznia do zaprezentowania w tej czgsci pracy wybra-
nych pogladéw na temat postrzegania mechanizméw i zaleznosci pomiedzy pra-
cowniczg partycypacja finansowa a wynikami przedsigbiorstw. Z racji niewatpli-
wie wiekszej popularnosci programéw udzialu we wlasnosci, skoncentrowano si¢
na pokazaniu wieloptaszczyznowych zaleznosci pomiedzy wlasnoscia pracowni-
cz3 a osiggnieciami ekonomicznymi oraz wykazaniu, ze mechanizmy oddziatywan
wlasnosci pracowniczej na produktywno$¢ maja charakter zlozonych interakeji.

1 R. Freeman i in., Creating a Bigger Pie? The Effects of Employee Ownership, Profit Sharing,
and Stock Options on Workplace Performance, [w:] D.L. Kruse, R.B. Freeman and J.R. Blasi
(eds.), Shared Capitalism at Work, University of Chicago Press, Chicago 2010, s. 139-165.

2 S. Park and M.H. Song, Employee stock ownership plans, firm performance and monito-
ring by outside blockholders, ,Financial Management” 1995, Vol. 24, No. 4; W.N.Il. Davidson
and D.L. Worrell, ESOP’s fables: The influence of employee stock ownership plans on corpo-
rate stock prices and subsequent operating performance, ,Human Resource Planning” 1994,
Vol. 17, No. 4; M.B. Frye, Equity-based compensation for employees: firm performance and de-
terminants, ,Journal of Financial Research” 2004, Vol. 27, Issue 1.
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W drugiej czesci rozdzialu zaprezentowano przekrojowe badania holenderskie,
bedace proba weryfikacji postawionych przez autoréw hipotez o wplywie progra-
mow uczestnictwa finansowego na wybrane wskazniki ekonomiczne w spotkach.

Kolejna, trzecia czes¢ rozdziatu poswiecona bedzie szerokiemu oméwieniu kilku
rocznych raportéw Europejskiej Federacji Pracowniczej Wtasnosci Akeji (European
Federation of Employee Share Ownership — EFES), obejmujacych lata 2013-2016,
opracowanych przez przewodniczacego tej organizacji M. Mathieu na podstawie
szerokiego sondazu z 2636 najwiekszych grup europejskich przedsiebiorstw, za-
trudniajacych 36 mln pracownikéw. Wydaje sig, ze raporty te s3 jednym z gtéwnych
zrodet kompleksowych informacji na temat ilo$ciowego uczestnictwa finansowego
pracownikéw. Jako uzupelnienie oméwiono niektdre wyniki migedzynarodowych
badan empirycznych koordynowanych przez Cranfield School of Management
(CRANET) dotyczacych m.in. programéw udzialu finansowego pracownikéw we
wlasnosci i w zyskach (w latach 2009-2013). Na podstawie przedstawionych rapor-
toéw mozna wyrobi¢ sobie 0goélng opini¢ na temat stopnia rozpowszechnienia par-
tycypacji finansowej pracownikéw w réznych grupach firm w krajach europejskich
oraz na temat struktury udzialéw pracowniczych i ich znaczenia ekonomicznego
w proporcji do calego kapitalu zaangazowanego w tych przedsigbiorstwach.

4.2. Zaleznosci pomiedzy programami
partycypacji finansowej a rezultatami
ekonomicznymi - ujecie teoretyczne

Praktyka zachgcania pracownikéw do tego, aby stawali si¢ oni akcjonariusza-
mi we wlasnym przedsiebiorstwie lub uczestniczyli w programach udzialu w zy-
skach czy w programach opcyjnych, jest coraz bardziej popularna w wielu kra-
jach i w takich przodujacych $wiatowych gospodarkach jak Stany Zjednoczone’,
Europa* czy nawet Chiny®. Krajem azjatyckim, najczeéciej cytowanym w statysty-

3  WUSAw latach 1977-1987 liczba programdw opartych na udziale w zyskach wahata w prze-
dziale od 300 tys. do 500 tys. (por. S.C. Smith, On the incidence of profit and equity sparing,
»Journal of Economic Behaviour and Organization” 1988, Vol. 9; S. Estrin and R. Shlomowitz,
Income sharing, employee ownership and worker democracy, ,Annals of Public and Co-opera-
tive Economy” 1988, Vol. 59, No. 1).

4 Por. E. Poutsma i in., Changing Patterns of Employee Financial Participation in Europe,
Nijmegen School of Management, the Netherlands, January 2006.

5 Por. W.C.K. Chiu, C.H. Hui and G.W.F. Lai, Psychological ownership and organizational opti-
mism amid China’s corporate transformation: Effects of an employee ownership scheme
and a management dominated board, ,International Journal of Human Resource Manage-
ment” 2007, Vol. 18, No. 2.
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kach dotyczacych programéw partycypacji finansowej, jest Japonia®. R. Freeman
i M. Weitzman twierdzg, ze niska stopa bezrobocia i niski poziom inflacji sg silnie
skorelowane z programami udzialu w zyskach’, chociaz S. Wadhwani kwestionuje
tak jednoznaczne wnioski®. M. Aoki dodaje, ze caly system partycypacji finanso-
wej jest duzo bardziej skomplikowany, co wyklucza tak proste zalezno$ci makro-
ekonomiczne’. E. FitzRoy i R.A. Hart popieraja ten poglad i twierdza, ze znacznie
wieksze znaczenie majg wyplaty z tytutu godzin nadliczbowych oraz dodatkowe
pensje niz udzialy w zyskach'’. Inng powszechnie stosowang forma partycypacji
finansowej w japonskich firmach sa programy nabywania akcji. Badania prowa-
dzone w krajach azjatyckich, m.in. na Tajwanie i w Korei Poludniowej, dowodza,
ze gtéwnymi formami partycypacji finansowej na Tajwanie s3 programy udzia-
tu w zyskach (PS), programy akcyjne (employee stock-holding plans), pracowni-
cze plany opcyjne (Employee Stock Option Plans) i rozwigzania mieszane. Pla-
ny opcyjne i programy mieszane s3 najczesciej stosowane w przedsiebiorstwach
o wysokim poziomie techniki, a ich rozwoj zapoczatkowany zostal juz w latach 50.
XX wieku'’.

Rzady oraz spétki moga zacheca¢ do rozwoju akcjonariatu pracowniczego
i innych programéw partycypacji finansowej m.in. poprzez zachety podatkowe
i wdrazanie programéw umozliwiajacych pracownikom zakup akcji po cenach
preferencyjnych'?. Wydaje sig, ze bodzce te sa dosy¢ kosztowne zaréwno dla rza-

6 Udziaty w zyskach sa szeroko rozpowszechnione wsrdd japoriskich przedsiebiorstw, a pre-
mie z tytutu udziatu w zyskach sg zazwyczaj wyptacane dwa razy w roku. Szacuje sie, ze sta-
nowity one 25% catkowitych zarobkdw pracownika (por. D. Blanchflower and A. Oswald, Pro-
fit-Sharing: Does it Work?, NBS, London 1986).

7 Por. R.B. Freeman and M.L. Weitzman, Bonuses and Employment in Japan, National Bureau
of Economic Research Working Paper Series, Cambridge MA, Working Paper 1986, No. 1878,
April,s. 3,6-7; R.B. Freeman and M.L. Weitzman, Bonuses and employment in Japan, ,,Journal
of the Japanese and International Economy” 1987, Vol. 1, 2), s. 168-194.

8 Por. S. Wadhwani, The macroeconomic implication of profit-sharing: some empirical evidence,
»Economic Journal” 1987, Vol. 97.

9 Por. M. Aoki, Information, Incentives and Bargaining in the Japanese Economy, Cambridge
University Press, Cambridge 1983.

10 Por. F. FitzRoy and R.A. Hart, Wage Component Behaviour in Japanese Manufacturing In-
dustries, [w:] H. Kdnig (ed.), Recent Developments in Wage Determination, Springer Verlag,
Heidelberg, New York 1989.

11 Na Tajwanie programy udziatu w zyskach (PS) i udziatu we wtasnosci (employee stock-hol-
ding plans) wdrazano wkrétce po zakoriczeniu Il wojny Swiatowej. W Korei Potudniowe;j
pierwsze plany pracowniczej wtasnosci akcji wprowadzono najprawdopodobniej w 1958 .
(por. B.-Ch. Cin, T.-S. Han and S.C. Smith, A tale of two tigers: employee financial participation
in Korea and Taiwan, ,International Journal of Human Resource Management” 2003, Vol. 14,
6 September, s. 924-926, 931-932).

12 W wyniku wprowadzenia ulg podatkowych wspierajacych akcjonariat pracowniczy (ESOP);
w 1983 roku odnotowano juz 4174 aktywnie dziatajgce ESOP-y, z udziatem ok. 7 mln uczestni-
koéw (por. S. Estrin and R. Shlomowitz, Income sharing, employee ownership...). Do 1988 roku
ich liczba podwoita sie, osiggajac 8777 plandw pracowniczej wtasnosci akcji i angazujac
9 mln pracownikéw prywatnego sektora gospodarki USA (por. M. Conte and J. Svejnar,
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dow poszczegoélnych krajow, jak i dla samych przedsigbiorstw (co m.in. wynika
z wczesniej prezentowanego podejscia gldwnych aktoréw zycia gospodarcze-
go do promocji i wdrazania programéw udziatu finansowego pracownikéw)",
a z drugiej strony gléwnym powodem ich przyjecia jest powszechne przekonanie,
ze powigzanie wynagrodzenia pracownika z wynikami spotki skutkuje lepsza i wy-
dajniejsza pracy, a tym samym pozytywnie wplywa na ogélne wyniki ekonomicz-
ne uzyskiwane przez przedsiebiorstwa'®.

W teorii ekonomii zaleznos$ci nie s tak jednoznaczne, na co zwracaja uwage
Jones i Pliskin'®. Interakcje i powigzania sg znacznie bardziej rozbudowane i nie
tak bezposrednie, a wiec powyzsza opinia wydaje si¢ nieuzasadniona i sporna.
Co wigcej, nalezy liczy¢ si¢ z tym, ze niektérzy pracownicy od samego poczatku
swojej pracy, i niekoniecznie pod wplywem rozwigzan partycypacyjnych, stara-
ja sie pracowac tak wydajnie, jak tylko moga, gdy tymczasem innych bedzie trud-
no zmotywowac, nawet przy wdrozonym programie finansowym. Krotko méwiac,
jesli nawet programy w pozytywny sposob wptywaja na wydajnos¢, to moze do-
tyczy¢ to tylko niewielkiego odsetka sity roboczej. Kwesti¢ te podkreslil J.R. Blasi,
jeden z bardziej znanych autoréw zajmujacych sie problemami partycypacji finan-
sowej. W swojej ksigzce stwierdzil, ze sam wplyw wydajnosci na wzrost produkcji
jest bardzo niewielki, a efekty uzyskiwane z tytulu wdrazania programoéw partycy-
pacyjnych, opierajace si¢ na powyzszej zaleznosci, s3 wyolbrzymione. Dodaje, ze

The Performance Effects of Employee Ownership Plans, [w:] A.S. Blinder (ed.), Paying for Pro-
ductivity: A Look at the Evidence, The Brookings Institution, Washington D.C. 1990); dwa lata
pdzniej Narodowe Centrum Wtasnosci Pracowniczej (NCEO) oszacowato liczbe ESOP-6w
na 10 tys. obejmujacych ok. 10 mln pracownikéw (M. Uvalié, Social Europe. The Pepper Re-
port...,s. 7). Rozwdj ESOP-6w przynidst réwniez znaczny wzrost udziatu pracownikéw w ka-
pitale przedsiebiorstwa. Zasoby ESOP-6w zwiekszyty sie bowiem z 5,5 mld USD w 1987 r.
do ponad 60 mld USD w 1991 r. Wedtug danych NCEO, w 1991 r. istniato 10 237 ESOP-6w
i podobnych do nich programdw akcji pracowniczych z 11,5 mln 0sdb posiadajacych akcje
tych przedsiebiorstw. Ponad 25% najwiekszych amerykanskich przedsiebiorstw z tzw. listy
~Fortune 500” posiadato w catosci badz w czesci strukture ESOP-u (C. Rosen, Understanding
Employee Ownership, Cornell University, Ithaca 1991, s. 2, 10-11). Nie mozna jednak ulega¢
magii tych liczb, bowiem kapitat ESOP-6w to zaledwie kilka procent wartosci wszystkich akgji
w USA.

13 C. Doucouliagos, Worker participation and productivity in labor-managed and participato-
ry capitalist firms: A meta-analysis, ,Industrial and Labor Relations Review” 1995, Vol. 49,
No. 1,s.59; D.C. Jones and T. Kato, The scope, nature and effects of employee stock ownership
plans in Japan, ,Industrial and Labor Relations Review” 1993, Vol. 46(2), s. 359; S. Trébucq,
The Effects of ESOPs on Performance and Risk: Evidence from France, ,,Corporate Ownership
and Control” 2004, Vol. 1, No. 4, s. 82.

14 Z.Igbal and S.A. Hamid, Stock price and operating performance of ESOP firms: A time-series
analysis, ,Quarterly Journal of Business and Economics” 2000, Vol. 39, No. 3, s. 27; D.C. Jones
and T. Kato, The scope, nature and effects..., s. 359.

15 D.C. Jones and J. Pliskin, The Effects of Worker Participation, Employee Ownership and Profit
Sharing on Economic Performance: A Partial Review, The Jerome Levy Economics Institute,
Working Paper No. 13,1988, s. 1.
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wynika to z braku kompleksowych badan dotyczacych zlozonych interakcji w pro-
cesie produkcyjnym'.

Udzialy, czy tez akcje posiadane przez pracownikéw stanowia wedtug Blasiego
niewielki odsetek dochodéw uzyskiwanych w skali roku, co dodatkowo przy du-
zym rozproszeniu akcji powoduje, Ze pracownicy maja niewielki wptyw na decy-
zje podejmowane w firmie'’. Autor ten uwaza, ze programy wlasnosci pracow-
niczej stosowane w amerykanskich przedsigbiorstwach nie wplywaja znaczaco
na poprawe wydajnosci, gdyz ich struktura i zalozenia niewiele maja wspdlnego
z praktyczng realizacja codziennych zadan i wspdlpraca pomiedzy pracowni-
kami szeregowymi a kierownictwem przy podejmowaniu decyzji dotyczacych
zaré6wno procesoéw technologicznych, jak i wykorzystania kapitalu rzeczowego
i ludzkiego'®.

Podobne poglady prezentuje S. Trébucq, sugerujac, ze odsetek kapitatu bedace-
go w posiadaniu pracownikow w spotkach gietdowych jest w wielu przypadkach
niewystarczajacy, aby wplyna¢ na zmiang ich postaw i zachowan’. Nie zawsze
tez udzialy pracownikéw w zyskach dzialaja na tyle motywujaco, aby radykalnie
zmieni¢ ich nastawienie do pracy i pobudzi¢ wzrost zaangazowania. Programy
partycypacji finansowej s zbyt ztozonymi narzedziami, ktdre w swojej istocie zbyt
daleko odbiegaja od codziennych czynnosci wykonywanych przez pracownikow,
tak aby wplyna¢ na zmiane ich postaw w miejscu pracy*.

4.3. Przyczynowosc i kierunek zaleznosci
pomiedzy partycypacja a wynikami firm

Wydaje sig, ze bardzo wazng kwestig jest przyczynowos$¢ i kierunek zaleznosci
pomiedzy programami partycypacyjnymi a wynikami osiaganymi przez przedsie-
biorstwa. W zasadzie mozna by sie zastanowi¢, czy lepsze wyniki ekonomiczne
istotnie wplywajg na wdrazanie i rozwdj programow partycypacyjnych, czy tez jest
na odwrdt. Literatura oraz stosowane metody badan wskazuja jedynie na powia-
zania wystepujace pomiedzy tymi programami a rezultatami ekonomicznymi, ale
nie pokazuja zaleznosci przyczynowej (kierunku zaleznosci), co w konsekwencji
znacznie utrudnia wlasciwg interpretacje wynikéw badan. Poza tym, jak zostalo
wspomniane, nie ma prostej zaleznos$ci przyczynowej. Zgodnie z tym co twierdza

16 J.R. Blasi, Employee Ownership: Revolution or Ripoff?, Ballinger Publishing Company, Cam-
bridge MA 1988, s. 238.

17 Ibidem,s.237-238.

18 Ibidem, s. 233.

19 S.Trébucq, The Effects of ESOPs..., s. 83.

20 Ibidem,s. 90.
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Kruse i Blasi, zalezno$¢ pomiedzy partycypacja finansowa a wynikami firmy zale-
zy ,,od okolicznosci, w jakich sg wdrazane wspomniane programy, historii relacji
i stosunkéw pomiedzy pracownikami oraz ogélnej polityki przedsigbiorstwa, kto-
ra moze wzmacniac lub ostabia¢ efekty uzyskiwane z tytutu wdrozenia programoéow
partycypacyjnych™'.

Podobne wnioski, do ktérych doszli rézni autorzy zajmujacy si¢ ta problema-
tyka, a w szczegdlnosci rozwigzaniami opartymi na wlasnosci pracowniczej, moz-
na znalez¢ m.in. w podsumowujacym opracowaniu Kruse’a i Blasiego. Badacze ci
twierdza, ze nie istnieje automatyczna czy tez bezposrednia zaleznos¢ pomiedzy
wlasno$cig pracownicza a wskaznikami ekonomicznymi (produktywnoscia, zys-
kownoscig itp.)*. Na kompleksowo$¢ powigzan wskazuje rysunek 4.1.

Wyniki (korzysci)

indywidualne
Postawy i zachowania P
kierownictwa Wskazniki
efektywnosci
Postawy i zachowania L
pracownikéw szeregowych Wydajnos¢

Korzysci finansowe

Wyniki (korzysci) grupowe

( Szerszy dostep Wzrgst jakosci
L do informacji podejmowanych
decyzji
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w podejmowaniu decyzji
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podatkowe
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podatkowe

Lepsze stosunki
w przedsigbiorstwie

Wzrost autorytetu
kierownictwa

— Rezultaty
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Korzysci finansowe

Skuteczne
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Rysunek 4.1. Wptyw wtasnosci pracowniczej na wskazniki efektywnosci

Zrédto: M. Caramelli, Employee Ownership and Corporate Performance: Towards Unlocking

the Black Box, Paper for the 15" World Congress of the International Association for the Econo-
mics of Participation (IAFEP) Université Panthéon-Assas, Paris II, 8-10 July 2010, s. 41.

al Wskazniki rynkowe

21 D.L. Kruse and J.R. Blasi, Employee Ownership, Employee Attitudes and Firm Performance:
A Review of the Evidence, [w:] D. Lewin, D.K.B. Mitchell and M. Zaidi (eds.), The Human Resour-
ce Management Handbook, JAl Press, Greenwich 1997, s. 114 [badania amerykanskie].

22 Ibidem,s. 143.
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Wzrost efektywnosci z tytulu implementacji programéw partycypacji finanso-
wej zmieniajacych tylko nastawienie pracownikéw nie powinien stanowi¢ kluczo-
wej zaleznosci i kluczowego mechanizmu oddziatywan w firmie. Zmienne z ry-
sunku 4.1 zaprzeczaja powszechnie akceptowanej idei, ze tylko bardziej wydajna
praca, bedaca wynikiem wdrozenia tych programéw, i zmiany postaw pracowni-
kow wplywaja na lepsze rezultaty ekonomiczne uzyskiwane przez przedsiebior-
stwo. Wplyw zachowan i postaw pracownikéw na inne, poza wydajnoscia, wskaz-
niki ekonomiczne oraz rynkowe jest jeszcze mniej wiarygodny (por. rysunek 4.1),
chociaz wigkszos$¢ autoréw przytacza, niestety, podobne argumenty, jak w przy-
padku wyjasniania wptywu zachowan i postaw pracownikéw na wydajnosc®.
Na podstawie tego mozna wnioskowa¢, ze argumenty interpretujace zaleznosci
pomiedzy programami udziatu pracownikow we wlasnosci i zyskach a rezultatami
ekonomicznymi sg w wiekszosci przypadkow malo przekonujace.

Niemniej jednak, wigkszos¢ badan wskazuje na lepsze lub co najmniej takie
same wyniki uzyskiwane po wprowadzeniu rozwigzan partycypacyjnych, nato-
miast tylko sporadycznie odnajduje si¢ w opracowaniach informacje ukazujace
negatywne zaleznos$ci pomiedzy udziatem pracownikéw w programach finanso-
wych a wynikami ekonomicznymi*. Badania prowadza réwniez do konkluzji, ze
zasieg i popularnos¢ wdrazania rozwigzan opartych na udziale pracownikow we
wlasnosci, zyskach czy innych formach uznanych za odmiane rozwiazan partycy-
pacji finansowej, systematycznie rosnie.

Rozwoj partycypacji nastepuje w oparciu o ptynace z niej korzysci finanso-
we (warto$¢ akcji, dywidendy, premie) oraz przyznawanie pracownikom prawa
do podejmowania decyzji z tytulu posiadanych akcji czy udzialow®. Korzysci
z wdrazania programéw w wigkszosci przypadkéw ograniczajg sie do zmiany po-
ziomu produktywnosci czy wydajnos$ci pracy. Pozostale zmienne wynikowe to
m.in. sprzedaz, rentowno$¢, cena udzialdéw, dystrybucja majatku, zatrudnienie,
inwestycje, dochdd oraz zmienne o charakterze spotecznym (spadek mobilnosci
pracownikoéw, identyfikacja z zakladem, lepsza komunikacja itp.). Wyznaczniki te
dodatkowo mozna podzieli¢ na typowe korzysci ekonomiczne, spoteczne i korzy-
$ci rynkowe (rysunek 4.1).

23 W.N. Pugh, J.S. Jahera Jr. and S.L. Oswald, ESOP adoption and corporate performance: Does
motive really matter?, ,Journal of Business and Economic Studies” 2005, Vol. 11, No. 1, s. 78.

24 Przyktadem moga by¢ analizy przeprowadzone przez Kaarsemakera w 2006 roku, w ktérych
wskazuje on, ze na 70 przestudiowanych przez niego opracowan, w 48 z nich dowodzi sie
pozytywnego wptywu programdw opartych na udziale pracownikdéw we wtasnosci na wyniki
ekonomiczne przedsiebiorstw, a tylko w szesciu z nich zwraca sie uwage na wystepowanie
negatywnych zaleznosci (E. Kaarsemaker, Employee Ownership and Human Resource Mana-
gement: a Theoretical and Empirical Treatise with a Digression on the Dutch Context, Ph.D.
Dissertation, Radboud University, Nijmegen 2006, s. 44).

25 B.Craigand J. Pencavel, Participation and Productivity: AComparison of Worker Cooperatives
and Conventional Firms in the Plywood Industry, Brookings Papers on Economic Activity, Spe-
cial Issue on Microeconomics 1995, s. 121-174.
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Korzysci spoleczne mozna osiggna¢ za pomoca wprowadzonych bodzcéw in-
dywidualnych lub zmian organizacyjnych?. Bodzce czy tez zmienne indywidualne
dotycza w gléwnej mierze postaw pracownikéw w odniesieniu do swojego przed-
siebiorstwa i ich dazenia do podniesienia wydajnosci pracy, natomiast zmienne
organizacyjne maja zwigzek z takimi obszarami, jak przekazywanie informacji,
wzajemne monitorowanie pracownikéw lub tez poprawa ogélnych relacji w fir-
mie. W konsekwencji uzyskujemy wynik koncowy w postaci wyzszej wydajnosci
pracy (rysunek 4.2).

Wiasnos¢
udziatow Oddziatywanie Wplyw

____________________________________________________________________ >
~— ™| Bodice K
/ 1 finansowe 2
P:;;osvr:zis'céz ? 3 Kolektywny Wzrost
) [~ o —> udziat - rost
udziatowa w podejmowaniu 4——! Motywacja | -5 -7 ) wydajnosq _
decyzji i zaangazowame i zyskownosci
1

Wigczenie sie
i partycypacja

7 5 A
; Spadek rotacji 10
. pracownikéw

Rysunek 4.2. Zwiazki pomiedzy wtasno$cig pracownicza a efektami organizacyjnymi, wptyw
udziatu we wtasnosci na rezultaty ekonomiczne przedsiebiorstwa

Zrédto: J. Michie, Ch. Oughton, Y. Bennion, Employee Ownership, Motivation and Productivity,
Aresearch report for Employees Direct from Birkbeck and The Work Foundation, Birkbeck,
University of London, London, November 2002, s. 7.

Autorzy powolujg si¢ na badania prowadzone w Unii Europejskiej na temat
pracowniczej wlasnos$ci akcji i stwierdzaja, ze istnieje silny zwigzek pomiedzy
programami partycypacji finansowej wprowadzanymi przez poszczegdlne spotki
a innymi formami partycypacji pracowniczej (bezposrednimi i/lub posrednimi).
Przedsiebiorstwa, ktore stosuja jakiekolwiek programy partycypacji finansowej, sa
z reguly pozytywniej nastawione do wprowadzania u siebie takze i innych form
uczestnictwa pracownikéw w podejmowaniu decyzji i komunikacji. Wskazuje sie,
ze najlepsze wyniki sg osiggane w przypadku réwnoczesnego stosowania zaréwno
narzedzi partycypacji finansowej, jak i udzialu w podejmowaniu decyzji, poczaw-
szy od informacji i konsultacji, a skonczywszy na aktywnym uczestnictwie w po-
dejmowaniu decyzji przez pracownikéw szeregowych?.

26 A.Ben-Ner and D.C. Jones, Employee participation, ownership and productivity: A theoretical
framework, ,Industrial Relations” 1995, Vol. 34, No. 4, s. 537.

27 A.Pendleton, Employee Ownership, Participation and Governance: A Study of ESOPs in the UK,
Routledge, London 2001, s. 5.
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Odnoszac si¢ do tresci rysunku, mozna interpretowaé udzialty w pracowni-
czej wlasnosci jako finansowy bodziec motywujacy pracownikéw (strzatka 1)
i wplywajacy na wzrost ich zaangazowania oraz motywacji do bardziej wydajnej
pracy (strzalka 2)%. Wzrost zaangazowania i motywacji prowadzi do wzrostu
wydajnosci i zyskownosci, zaréwno bezposrednio, poprzez zwigkszony wysi-
tek (strzalka 5), jak i posrednio, poprzez redukcje rotacji pracownikéw (strzal-
ka 9)*, zmniejszajac koszty szkolen oraz zwigkszajac inwestycje zwigzane z ka-
pitalem ludzkim (strzatka 10)*. Pracownicy dlugoterminowi posiadajg bardziej
szczegotowa wiedze na temat dziatan prowadzonych przez firme, a dluzszy staz
pracy i wieloletnia wspotpraca w grupach sprzyja lepszej komunikacji i rela-
cjom opartym na zaufaniu, co w rezultacie usprawnia caly system organizacyjny
w przedsiebiorstwie’'.

Informacje przedstawione na rysunku 4.2 pozwalaja rowniez doszukac sie
zwigzkow pomiedzy praktykami z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi
(ZZL), wzmacniajacymi wlaczanie si¢ pracownikow i partycypacje, a wzrostem
motywacji i zaangazowania (strzatka 8). Efekty dodatkowe ukazane s3 za pomoca
strzatki 3, ktora wskazuje, ze pracownicza wlasno$¢ wzbudza w pracownikach
przekonanie, ze ich glos liczy sie w firmie. To z kolei wywiera bezposredni po-
zytywny wplyw na wzrost zaangazowania i motywacji (strzatka 4), pobudzajac
do wdrozenia okreslonej strategii dotyczacej ZZL, nastawionej na szersze wla-
czenie pracownikéw w proces podejmowania decyzji (strzatka 6). Jednocze$nie
samo posiadanie udzialéw we wlasnoéci moze sprawiac, ze przyjecie takiej stra-
tegii jest bardziej prawdopodobne (strzalka 7). Na koniec nalezy wskaza¢ po-
zytywny efekt wplywu strategii na motywacje i zaangazowanie, a ktory to efekt
moze by¢ wzmocniony poprzez polaczenie z pracownicza wlasnoscia udziatéow
(strzatka 11, wzmocnienie strzatki 8).

Nalezy jednak pamieta¢, ze motywacja, zaangazowanie, partycypacja, cho-
ciaz odgrywaja zasadniczg role we wzroscie wydajnosci pracy, to jednak sg inne,

28 Pomijamy tutaj free-rider problem, ktory jest zauwazany przez samych pracownikow, ocze-
kujacych zaangazowania catej zatogi. Jezeli pracownicy mysla tylko w kategoriach uzyska-
nia osobistych korzysci (np. indywidualnych podwyzek ptac), programy finansowe tworzone
w oparciu o wskazniki grupowe nie beda na tyle efektywne, aby zmobilizowa¢ cata zatoge,
a przeciez w Srodowisku pracowniczym zawsze istnieje pokusa, aby pracowaé mniej, a inni
beda za nas pracowac wiecej; por. P. Oyer, Why do firms use incentives that have no incentive
effects?, ,Journal of Finance” 2004, Vol. 59, No. 4, s. 1619-1649.

29 D.C.Jones, The productivity effects of worker directors and financial participation by employees
in the firm: The case of British retail cooperatives, ,Industrial and Labor Relations Review”
1987, Vol. 41, No. 1, s. 84.

30 S. Estrin and D.C. Jones, The viability of employee-owned firms: evidence from France, ,,Indu-
strial and Labor Relations Review” 1992, Vol. 45, No. 2, s. 326; D.C. Jones, The Productivity
Effects..., s. 84; S.C. Smith, B.-Ch. Cin and M. Vodopivec, Privatization incidence, ownership
forms, and firm performance: Evidence from Slovenia, ,Journal of Comparative Economics”
1997, Vol. 25, s. 161.

31 D.C.Jones, The Productivity Effects..., s. 85.
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niezmiernie wazne czynniki zmienne w czasie, od ktorych bedzie zalezala wydaj-
no$¢. Mozna je przedstawi¢ za pomocg rownania®”:

P=f(M,E,A T,RE,T,L)

gdzie: P - wydajnos¢ (productivity), M — motywacja (motivation), E, — wysitek (ef-
fort), A — umiejetnosci (abilities), T, - zadanie (task), R - postrzeganie (role percep-
tion), E, - $rodowisko (environment), T, - talent (talent), L - uczenie si¢ (learning).

Czynniki te odgrywaja istotng role w procesie ksztaltowania calosciowego po-
tencjalu pracownika, a ich wielko$¢ i znaczenie beda z kolei funkcja réznych uwa-
runkowan wystepujacych zaréwno w przedsiebiorstwie, jak i poza nim, takich m.in.
jak specyfika branzy, specyfika pracy i Srodowiska, rodzaj stylu kierowania itp.* Po-
wyzsze czynniki nalezy traktowa¢ nie tylko jako kategorie w pewien sposob zalezne
od siebie, lecz tez nawzajem na siebie wplywajace, co w konsekwencji wymaga ich
kompleksowej analizy i optymalizacji. Motywacja pelni tutaj role pierwszoplanowa
i determinuje pozostale zmienne. Podjecie znacznego wysitku przez pracownika be-
dzie zalezalo wlasnie od bodzcéw motywacyjnych, z kolei np. niskie umiejetnosci
i ucigzliwos¢ pracy beda ostabia¢ wptyw zmiennej M na wydajnos¢. Pozytywny lub
negatywny stosunek do wydajnosci moze mie¢ wplyw na postrzeganie, interpre-
towane jako zrozumienie zadan, jakie nalezy zrealizowa¢, oczekiwania kierownic-
twa wobec danego pracownika, wiedza pracownika na temat koniecznosci podjecia
okreslonych zadan i uzyskania konkretnych wynikéw, komunikacja i relacje pomie-
dzy pracownikiem a kierownictwem itp. Stabilne, przyjazne, bezstresowe otoczenie
bedzie lepiej motywowalo pracownika do podjecia wigkszych zobowigzan i wywia-
zania si¢ z nich, a w polaczeniu z odpowiednimi zachetami wzmocni jego starania.
Zdawac sobie nalezy jednak sprawe, ze uzyskanie pozytywnych sprzezen zwrotnych
juz tylko pomiedzy tymi wspomnianymi zmiennymi jest niezwykle trudne, a prze-
ciez jest ich duzo wigcej. Czgsta zmiana sytuacji i zadan bedzie oddziatywata demo-
tywujaco na postawy pracownikow, zwiekszala stres, wptywata na ich samopoczu-
cie, samooceng itp. W efekcie mozna uzyskac nie wzrost, a spadek wydajnosci pracy.

Dodatkowymi zmiennymi moga by¢ stawiane pracownikom wymagania
z jednej strony oraz mozliwosci pracownikow z drugiej**. Warunkiem uzyskania

32 D.W.Organ, T.S. Bateman, Organizational Behavior, Irwin, Homewood 1991, s. 260.

33 J. Piwowarczyk, Partycypacja w zarzgdzaniu a motywowanie pracownikéw, Oficyna Ekono-
miczna, Krakdw 2006, s. 19-21.

34 Mozliwosci to nic innego jak potencjat pracy, czyli ogét cech i wtasciwosci osoby (grupy),
determinujacych zdolno$¢ i gotowosé tej osoby do pracy. Na potencjat sktadaja sie m.in.
zdolnosci, kompetencje, wiedza, motywacja, umiejetnosci, zdrowie, a wiec te elementy,
ktére decydujg o zmiennej wynikowej, czyli wzroscie wydajnosci pracy (por. A. Pocztowski,
Zarzqdzanie zasobami ludzkimi. Zarys problematyki i metod, Antykwa, Krakow-Kluczbork
1998, s. 204-205, 218-219; U. Bukowska, Rozwdj kompetencji pracownikéw, [w:] A. Szatkow-
ski (red.), Rozwdj pracownikow. Przestanki, cele, instrumenty, Poltext, Warszawa 2002, s. 49).
Wspomniane zmienne s czesto pomijane przy jednoczesnym eksponowaniu samego wpty-
wu partycypacji pracowniczej na osiaggane rezultaty.
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okreslonych rezultatéow jest rownowaga pomiedzy tymi zmiennymi. Utrzymanie
réwnowagi w ukladzie wymagania - mozliwosci oznacza, ze czlowiek musi uswia-
domi¢ sobie swe mozliwosci, umiejetnosdci (wysitek intelektualny i fizyczny), aby
sprosta¢ wymaganiom zewnetrznym, jak réwniez po to, aby dostosowa¢ i wyko-
rzystac¢ zasoby srodowiska do swoich celow i potrzeb®.

Zmiana postaw pracownikdw i zmiana zachowan w miejscu pracy jako zalez-
no$¢ wyjasniajaca wplyw obu zmiennych na wyniki przedsigbiorstw jest thuma-
czona za pomocg dwoch gltéwnych teorii: teorii agencji i teorii sprawiedliwosci.
Teoria agencji np. sugeruje, ze w przypadku kosztowanego monitoringu, par-
tycypacja finansowa jest rozwigzaniem, ktére gwarantuje, Ze pracownicy beda
zachowywali si¢ zgodnie z oczekiwaniami wlascicieli, w sposdb, ktory przyczy-
ni si¢ do maksymalizacji ich indywidualnych korzysci oraz intereséw’. Ocze-
kuje si¢, Ze programy partycypacji finansowej stang si¢ zacheta do wydajniejszej
i dluzszej pracy, zacheca do wspdlpracy z innymi pracownikami i kierownic-
twem, a ich dochody wzrosna, jesli poprawia sie wyniki spotki*”.

Zbiezno$¢ interesdw w powiazaniu z szerszym dostepem do informacji wplynie
prawdopodobnie pozytywnie na jako$¢ podejmowanych decyzji**. Argumenty te
byly juz przytaczane przez T.R. Marsha i D.E. McAllistera, ktérzy twierdzili, ze
dzieki partycypacji finansowej pracownicy lepiej rozumiejg zadania, ktore przy-
dziela im kierownictwo, a tym samym tatwiej identyfikujg sie z celami przedsie-
biorstwa®. Jak wiadomo, programy partycypacji finansowej opieraja si¢ w swej
istocie na akcjach przydzielanych pracownikom, na udziatach w zysku; nalezy
je traktowac jako dodatek do pensji, tak wiec, pracownicy, ktérzy otrzymuja co$
»ekstra” ponad ,standardowe wynagrodzenie” majg poczucie sprawiedliwosci
i rownosci, prowadzace do przeswiadczenia, ze ich catkowite dochody sg rezul-
tatem lepszej pracy i ich indywidualnego, pozytywnego nastawienia do realizacji
celow firmy*.

35 T. Klonowicz, Stres w Wiezy Babel. Réznice indywidualne a wysitek inwestowany w trudng pra-
ce umystowq, Ossolineum, Wroctaw-Warszawa-Krakow 1992, s. 42.

36 D.L. Kruse, Profit-Sharing: Does it Make a Difference? The Productivity and Stability Effects
of Employee Profit-Sharing Plans, Kalamazoo, MI, 1993, s. 23; T.M. Welbourne and L.R. Go-
mez-Mejia, Gainsharing: A critical review and a future research agenda, ,,Journal of Manage-
ment” 1995, Vol. 21, No. 3, s. 883.

37 V. Pérotin and A.M. Robinson, Employee Participation in Profit and Ownership: A Review of the
Issues and Evidence, Working Paper, SOCI 109 EN, European Parliament 2003, s. 17.

38 B.-Ch. Cin and S.C. Smith, Employee stock ownership and participation in South Korea: In-
cidence, productivity effects and prospects, ,,Review of Development Economics” 2002, Vol. 6,
No. 2,s.272; A.M. Robinson and N. Wilson, Employee financial participation and productivity:
An empirical reappraisal, ,British Journal of Industrial Relations” 2006, Vol. 44, No. 1, s. 33.

39 T.R. Marsh and D.E. McAllister, ESOPs tables: A survey of companies with employee stock
ownership plans, ,Journal of Corporation Law” 1981, Vol. 6, No. 3, s. 582.

40 F.R. FitzRoy and K. Kraft, Forms of profit sharing and firm performance, ,Kyklos” 1992, Vol. 45,
No. 2,s.210; N. Frohlich i in., Employee versus conventionally-owned and controlled firms: An
experimental analysis, ,Managerial and Decision Economics” 1998, Vol. 19, No. 4/5, s. 314.
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Partycypacja wplywa réwniez na ksztaltowanie sie bardziej przedsigbiorczych
postaw, wzrost zaufania do kierownictwa, spadek konfliktow itp.*! Wspdlnie podje-
te decyzje beda realizowane przez pracownikéw z duzo wiekszym zaangazowaniem
niz te, ktére bytyby podjete jednostronnie przez samo kierownictwo*2. Na podsta-
wie powyzszych rozwazan trudno jest niekiedy okresli¢, co tak naprawde wplywa,
i z jaka sil3, na zachowania personelu, zwtaszcza w przypadku, gdy w przedsiebior-
stwach funkcjonuja okreslone programy partycypacji finansowej, a rownolegle pra-
cownicy posiadajg znaczny udzial w podejmowaniu decyzji. Przyjmuje si¢ réwniez,
ze partycypacja finansowa posiada wplyw na absencje¢ pracownikéw. Zwigkszona
motywacja i satysfakcja z pracy oraz poczucie, ze jest si¢ wspotwlascicielem spotki
lub otrzymuje premie z tytutu bardziej wydajnej pracy, wzmacniaja wiezi z zakla-
dem pracy oraz sprawiaja, ze pracownicy rzadziej korzystaja ze zwolnien®.

Jako narzedzie udzialu w zyskach, uwaza sie, ze partycypacja finansowa na dtuz-
sza mete przyciaga lepszych pracownikow*. W uzasadnieniu przyjmuje sie, ze bar-
dziej wydajni pracownicy beda chetniej uczestniczy¢ w systemach wynagradzania
zaleznych od wynikéw ekonomicznych przedsiebiorstwa. Pojawiajg si¢ jednak
opinie, i trzeba si¢ z nimi zgodzi¢, ze pracownicy ci bedg zabiegali o uczestnictwo
w programach partycypacyjnych opartych na efektach indywidualnych, a pracow-
nicy gorsi czy mniej wydajni beda popierali grupowe formy uczestnictwa®.

Obok indywidualnych postaw pracownikéw, na ktorych opieraja si¢ zaleznosci
pomiedzy partycypacja finansowa a rezultatami ekonomicznymi uzyskiwanymi
przez przedsigbiorstwa, nalezy wspomnie¢ tez o relacjach majacych swoje podsta-
wy w regulacjach podatkowych i fiskalnych. Zachety podatkowe sg rzadsza prze-
stanka wdrazania programoéw partycypacyjnych, na co zwraca uwage S. Chang*.
Pozwalajg jednak na konstruowanie korzystniejszych pakietow wynagrodzen
i ubezpieczen dla pracownikéw.

Mozna w tym miejscu zasugerowa¢, ze w celu poprawy rezultatéw powinno sie
wstepnie przygotowac, jeszcze przed wdrozeniem wlasciwego programu finanso-
wego, okreslony pakiet narzedzi — bodzcéw, praw przystugujacych pracownikom

41 Wieksza ilos¢ konfliktow i mniejsze zaufanie sa bardziej typowe, wedtug autoréw, w konwen-
cjonalnych przedsiebiorstwach prywatnych, w ktérych nie stosuje sie programéw partycypa-
cji finansowej, a pracownicy maja niewielki wptyw na podejmowane decyzje (por. N. Frohlich
i in., Employee versus conventionally-owned..., s. 314; B.-Ch. Cin and S.C. Smith, Employee
stock ownership...,s. 272).

42 B. Craig and J. Pencavel, Participation and Productivity..., s. 124; Y.-T. Lee, The productivity
effects of employee stock-ownership plans: Evidence from panel data of Taiwan electronic com-
panies, ,,International Journal of Management” 2003, Vol. 20(4), s. 481.

43 A. Cohen and M. Quarrey, Performance of employee-owned small companies: A preliminary
study, ,Journal of Small Business Management”, April 1986, s. 62; D.C. Jones and J. Pliskin,
The Effects of Worker..., s. 4.

44 F.R. FitzRoy and K. Kraft, Forms of Profit Sharing..., s. 210.

45 J.R. Blasi, M. Conte and D.L. Kruse, Employee stock ownership and corporate performance
among public companies, ,Industrial and Labor Relations Review” 1996, Vol. 50(1), s. 62.

46 S. Chang, Employee stock ownership plans and phareholder wealth: An empirical investiga-
tion, ,Financial Management” 1990, Vol. 19(1), s. 48.
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w kwestii wspotpodejmowania okreslonych decyzji i odpowiednio zmodyfikowaé
srodowisko pracy, redukujace problemy zwigzane z efektem gapowicza®. Oczy-
widcie nalezy zdawac¢ sobie sprawe, ze te wstepne ustalenia moga si¢ okazac nie-
wystarczajace do uzyskania zadowalajacych rezultatéw. Od pracownikéw, jako
czynnika na wejsciu, oczekuje sie kreatywnosci, nowych pomystow i idei, co jest
mozliwe przy stworzeniu przez kierownictwo okreslonej struktury bodzcow
i zréznicowanych form oraz sposobéw angazowania i szerszego wlaczania pra-
cownikéw w wykonywanie powierzonych im zadan w miejscu pracy. Mozna jed-
nak przypuszczaé, ze zaangazowanie to, bez partycypacji we wlasnosci i zyskach,
moze z czasem radykalnie oslabna¢. Aby tego unikna¢, konieczne wydaje si¢ zbu-
dowanie odpowiedniego zbioru okreslonych wartos$ci, norm i zalozen wspolnych
dla wszystkich pracownikéw danej organizacji, tzn. kultury organizacji okresla-
jacej klimat pracy, m.in. samodzielno$¢ w podejmowaniu decyzji oraz wzajemne
relacje miedzy pracownikami. Partycypacja we wlasnosci i zyskach powinna by¢
swego rodzaju systemem wynagradzania, spajajacego calos¢.

Konkludujac, zaréwno dotychczasowa teoria, jak i prowadzone do tej pory bada-
nia nie wyjasniaja w jednoznaczny sposéb zaleznosci pomiedzy programami party-
cypacji finansowej a wynikami uzyskiwanymi z tytutu ich wprowadzania; $wiadczy
to wyraznie o konieczno$ci prowadzenia dalszych badan w tym obszarze. Podejscie
empiryczne powinno w tym wypadku koncentrowac sie na badaniach jakosciowych
a nie ilosciowych, ktére - pomimo swej skali — niezbyt poprawnie identyfikujg wspo-
mniane zaleznosci. Niestety, jak do tej pory, w badaniach dominuje podejscie iloscio-
we, w ktérym podkresla si¢ wplyw programéw partycypacji finansowej na postawy
pracownikow, a co za tym idzie — na rezultaty uzyskiwane przez przedsiebiorstwa®*.
Uwaza sie, ze kiedy pracownicy sg wlascicielami lub kiedy zostaja dodatkowo wyna-
gradzani z tytulu wypracowania wyzszych zyskow, moga zachowywac sie jak wlasci-
ciele®, bardziej identyfikowac si¢ z celami firmy, czujac si¢ bardziej odpowiedzialnymi
za rezultaty ekonomiczne. Programy partycypacji finansowej, takie jak PS czy SAYE,
sa przykladami rozwigzan przyczyniajacych sie do uzyskiwania pozytywnych rezulta-
tow przez przedsigbiorstwa®. Zauwazono réwniez, ze programy te naleza do bardziej
innowacyjnych rozwigzan instytucjonalnych w zarzadzaniu zasobami ludzkimi®'.

47 D.L. Kruse i in., Motivating Employee-Owners in ESOP Firms: Human Resource Policies
and Company Performance, [w:] V. Pérotin, and A.M. Robinson (eds.), Employee Participation,
Firm Performance and Survival, ,JAI”, Vol. 8, Amsterdam 2004, s. 308.

48 G. Holyoake, The History of Co-operation, Unwin, London 1906; G. James i in., Profit-Sharing
and Stock Ownership for Employees, Harper, New York 1926; H. Lloyd, Labor Copartnership, Har-
per, New York 1898; A. Williams, Co-partnership and Profit-Sharing, Henry Holt, New York 1913.

49 J. Pfeffer, Seven practices of successful organizations, ,California Management Review” 1998,
No. 40.

50 IDS Study, Profit Sharing and Share Options, Income Data Services, Study 641, London,
January 1998; G.R. Smith, Employee share schemes in Britain, ,Employment Gazette” 1993,
No. 101; R. Richardson and A. Nejad, Employee share ownership schemes in the UK - An evalua-
tion, ,British Journal of Industrial Relations” 1986, No. 24.

51 S.Dunn, R. Richardson and P. Dewe, The impact of employee share ownership on worker atti-
tudes: A longitudinal case study, ,Human Resource Management Journal” 1991, No. 1.
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4.4. Modele psychologicznych efektow
partycypacji finansowej

Jak wspomniano, w literaturze na temat programow partycypacji finansowej
(FP - financial participation) mozna znalez¢ zréznicowane stanowiska w kwestii
postawy pracownikéow wynikajacej z wdrozonych programoéw. Jedna z przyczyn
niejednoznacznych rezultatéw jest brak lub co najmniej niedopracowanie mo-
delowej koncepcji prowadzenia badan i analiz przez rézne zespoty badawcze™.
Przeprowadzane badania empiryczne na temat FP bardzo rzadko powigzane sg
z teorig, ktdra dotyczy zalezno$ci pomiedzy FP a postawami pracownikéw i ich za-
angazowaniem w miejscu pracy. W celu wypelnienia tej luki informacyjnej szereg
grup badaczy konstruowalo akademickie modele ujmujgce powyzsze zaleznosci.
Starali si¢ takze wyeksponowa¢ wpltyw FP na poszczegélne zmienne okreslajace
postawy pracownicze, takie m.in. jak integracja, zaangazowanie, postrzeganie
sprawiedliwosci ptac, wplyw na podejmowanie decyzji, stosunek do programéw
partycypacyjnych, satysfakcja z uczestnictwa w tych programach, motywacja,
ogolne zainteresowanie praca®. Dokonujgc analizy literatury traktujacej o wyzej
wymienionych zaleznosciach, wsrdd réznych stanowisk mozna znalez¢ trzy naj-
czedciej eksponowane modele psychologicznych efektow partycypacji finansowe;.
Sa one oparte na wspdlnym zalozeniu, ze ,zadowolenie z uczestnictwa w progra-
mie finansowym bedzie silniej wigzato pracownika z przedsiebiorstwem i moty-
wowalo do wydajniejszej pracy”*. Satysfakcja z kolei wyzwoli wigksze zaangazo-
wanie, zarowno w sferze produkcyjnej, jak i organizacyjnej, oraz zmniejszy rotacje
pracownikow.

Pierwszym modelem jest tzw. model ,wewnetrzny”, w ktérym zaklada sig, ze
wlasno$¢ pracownicza zwigksza zaangazowanie i satysfakcje w miejscu pracy,
a korzysci dla pracownika wynikaja z samego faktu bycia wlascicielem. Wnioski
wyciagnieto na podstawie badan zaleznosci pomiedzy postawami pracownikow

52 J.L.Pierce, S.A. Rubenfeld and S. Morgan, Employee ownership: A conceptual model of process
and effects, ,Academy of Management Review” 1991, Vol. 16, No. 1.

53 Jednym z pierwszych modeli ukazujacych powyzsze zaleznosci byt model Longa (por.
R.J. Long, The Effects of Employee Ownership on Job Attitudes and Organizational Perfor-
mance: An Exploratory Study, unpublished doctoral dissertation, Cornell University 1978),
rozwiniety nastepnie przez Florkowskiego (por. G.W. Florkowski, The Organizational Impact
of Profit-Sharing, unpublished doctoral dissertation, Syracuse University, 1989) i ostatecznie
zmodyfikowany przez miedzynarodowy zespét badawczy w sktadzie 1. Bakan, Y. Suseno,
A. Pinnington i A. Money (por. I. Bakan i in., The influence of financial participation and par-
ticipation in decision-making on employee job attitudes, ,International Journal of Human
Resource Management”, 3 May 2004, No. 15).

54 K.J. Klein, Employee stock ownership and employee attitudes: A test of three models, ,Journal
of Applied Psychology Monograph” 1987, Vol. 72, No. 2, s. 320.
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a liczba posiadanych akcji’®>, poréwnania postaw pracownikéw - wilascicie-
li i pracownikdéw nieposiadajacych udzialow we wiasnosci’®, sondazy przed
i po wdrozeniu programéw wilasno$ciowych?, jak réwniez na podstawie porow-
nania pomiedzy spétkami pracowniczymi i firmami zarzadzanymi przez poje-
dynczych wilascicieli*®.

Drugi model jest okreslany mianem modelu ,instrumentalnej satysfakcji”
lub ,.efektéw posrednich”. Zaklada on, ze wlasnos¢ pracownicza zwigksza wptyw
pracownikéw na dziatania w procesie podejmowania decyzji oraz aktywizuje ich
samokontrole, co z kolei pozytywnie oddzialuje na ,przywigzanie” pracownika
do zakladu, na zadowolenie i wzrost jego zaangazowania. Jak wida¢, zwolennicy
tego modelu skupiaja si¢ na posrednich zaleznosciach, twierdzac, ze wlasno$¢ pra-
cownicza wywiera pozytywny wplyw na stosunek pracownikéw do pracy, ale tylko
wtedy, gdy przedsigbiorstwo zapewnia pracownikom udzial w podejmowaniu de-
cyzji®. Sposdb testowania modelu ,efektow posrednich” nie rdznit si¢ zasadniczo
od badania modelu ,wewnetrznego” — w drugim przypadku wzigto pod uwage
zalezno$ci pomiedzy liczbg posiadanych udzialéw a osobistym zaangazowaniem
pracownikéw lub poréwnywano przedsigbiorstwa pracownicze z niepracowniczy-
mi. To co rézni oba modele, i co podkreslajg autorzy, to wlasnie posredni tancuch
zalezno$ci: wlasno$¢, kontrola, podejmowanie decyzji i postawy pracownicze®.

55 Por. J.L. French and J. Rosenstein, Employee ownership, work attitudes, and power rela-
tionships, ,Academy of Management Journal” 1984, Vol. 27; T.H. Hammer and R.N. Stern,
Employee ownership: Implications for the organizational distribution of power, ,Academy
of Management Journal” 1980, Vol. 23.

56 Por. R.J. Long, The Effects of Employee Ownership...

57 J. Tucker, S.L. Nock and D.J. Toscano, Employee ownership and perceptions of work: The ef-
fects of an employee stock ownership plan, ,Work and Occupations” 1989, Vol. 16.

58 E.S. Greenberg, Participation in industrial decision-making and work satisfaction: The case
of producer cooperatives, ,Social Science Quarterly” 1980, Vol. 60; B.A. Rayton and J.S. Sea-
ton, The size of employee stakeholding in large UK corporations, ,Managerial and Decision
Economics”, 1999, Vol. 20; S.R. Rhodes and R.M. Steers, Conventional vs. worker-owned or-
ganizations, ,Human Relations” 1981, Vol. 34; R. Russell, A. Hochner and S.E. Perry, Parti-
cipation, influence, and worker-ownership, ,Industrial Relations” 1979, Vol. 18; R. Russell
and V. Rus, International Handbook of Participation in Organizations: For the Study of Orga-
nizational Democracy, Co-operation and Self-management, ,,Ownership and Participation”,
Oxford University Press, Oxford 1991, Vol. 2.

59 J.A.-M. Coyle-Shapiro, Changing employee attitudes: The independent effects of TQM and pro-
fit sharing on continuous improvement orientation, ,The Journal of Applied Behavioral Scien-
ce” 2002, Vol. 38; T.H. Hammer and R.N. Stern, Employee Ownership...; R.J. Long, The effects
of employee ownership on organizational identification, employee job attitudes and organiza-
tional performance: A tentative framework and empirical findings, ,Human Relations” 1978,
Vol. 31; R.J. Long, The relative effects of share ownership vs. control on job attitudes in an em-
ployee owned company, ,Human Relations” 1978, Vol. 31; R.J. Long, Desires for and pattern
of worker participation in decision-making after conversion to employee ownership, ,Academy
of Management Journal” 1979, Vol. 22.

60 J.L. French and J. Rosenstein, Employee ownership, work attitudes...
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Inni autorzy, ktérzy dokonali analizy obu modeli®, réwniez podkreslajg znaczenie
partycypacji posredniej w zmianie postaw pracownikow®2.

Trzeci model jest okreslany jako ,,zewnetrzny” model wlasnosci pracowniczej
i zaklada, iz wlasno$¢ pracownicza wzmacnia zaangazowanie, zwlaszcza w spra-
wach organizacyjnych, tylko jesli jest to potaczone ze wzrostem wynagrodzen. Te-
stowanie tego modelu w badaniach systemoéw ptacowych potwierdzilo znaczenie
czynnika finansowego decydujacego o satysfakcji z wykonywanej pracy®. Katz
i Kahn uznali program akcjonariatu pracowniczego za swoisty system nagrdd, kto-
ry moze zwiekszy¢ udzial pracownikéw w dziatalno$ci organizacyjnej i zmniejszy¢
ich rotacje®. Inni autorzy wykorzystujacy w swoich pracach powyzszy model row-
niez doszli do wniosku, ze polaczenie nagrdéd z programami wlasno$ci pracowni-
czej jest znaczacym wyznacznikiem postaw pracowniczych®.

Sposrdd zasygnalizowanych trzech modeli na szersza uwage zastuguje pierw-
szy, ktory najczesciej jest wykorzystywany do badania zaleznosci i postaw pracow-
niczych. Z uwagi na dlugoletnia tradycje stosowania rozwigzan wlasnosciowych,
szczegolng popularnos¢ zyskal sobie w Wielkiej Brytanii, zwlaszcza w odniesieniu
do programéw SAYE i EBO%. Testujac powyzszy model i badajac wplyw wdrozo-
nego programu finansowego na postawy pracownikow, wielu badaczy przeprowa-
dzajacych wywiady z pracownikami - udziatlowcami uzyskalo podobne rezultaty,
a mianowicie, Ze postawy pracownikow ulegly radykalnej zmianie po wprowadze-
niu programoéw partycypacji finansowej”’. Wydaje sie jednak, ze studia literaturowe
wykorzystujace wyniki uzyskane przez Bella, Hansona i Wilkinsona sg zbyt stron-
nicze w ocenie. Do takiego wniosku sklania spostrzezenie, ze pracownicy, ktorzy
s3 pytani o wplyw programéw finansowych na zmiane ich postaw, juz sa uczest-
nikami tych programéw, popieraja je i aktywnie angazuja sie w dziatalnos¢ firmy.

61 R.Russell,A. Hochner and S. E. Perry, Participation, Influence...

62 A.A. Buchko, Effects of employee ownership on employee attitudes, ,Work and Occupations”
1992, Vol. 19.

63 Por. R.L. Heneman, Pay for Performance: Exploring the Merit Systems, Pergamon Press, New
York 1984; E.E. Lawler Ill, Pay and Organizational Effectiveness: A Psychological View, McGraw-
-Hill, New York 1971; E.E. Lawler Ill, Pay and Organization Development, Addison-Wesley,
London 1981.

64 D. Katz and R.L. Kahn, The Social Psychology of Organizations, Wiley, New York 1978; [w:]
I. Bakan i in., The influence of financial participation..., s. 590.

65 C.M. Rosen, K.J. Klein and K.M. Young, Employee Ownership in America: The Equity Solution,
Lexington Books, Canada 1986; K.J. Klein and R.J. Hall, Correlates of employee satisfaction
with stock ownership: who likes an ESOP most?, ,Journal of Applied Psychology” 1988, Vol. 73.

66 A. Pendleton, N. Wilson and M. Wright, The perception and effects of share ownership: empi-
rical evidence from employee buy-outs, ,,British Journal of Industrial Relations” 1998, Vol. 36,
No. 1.

67 Por. D.W. Bell and C.G. Hanson, Profit-Sharing and Employee Shareholding Attitude Survey,
Industrial Participation Association, London 1984; M. Fogarty and M. White, Share Schemes,
Policy Studies Institute, Bourne Offset, London 1988; A. Wilkinson i in., ESOP’s fables: a tale
of a machine tool company, ,International Journal of Human Resource Management” 1994,
Vol. 5.



132 Programy partycypacji finansowej a wyniki przedsiebiorstw...

Mozna wiec uznad, ze rozmiar wplywu tych programéw na postawe pracownikow
wzgledem wspomnianych aspektow pracy moze by¢ wyolbrzymiony. Podobne opi-
nie s3 prezentowane przez Pendletona, ktdry sugeruje, ze wiekszo$¢ prowadzonych
badan na temat partycypacji finansowej nadmiernie uwypukla zlozone, przynaj-
mniej w teorii, zaleznosci pomigdzy programami udziatu w zyskach i we wlasnosci
a postawami pracownikéw, gdy tymczasem w praktyce okazuje sie, ze wplyw ten
jest znacznie ograniczony®. Stad tez w badaniach z reguty przyjmuje si¢ docelowo
modele ,wewnetrzny” lub ,,zewnetrzny’, ktore sugeruja prostg i bezposrednig re-
lacje pomiedzy posiadaniem udziatéw a zmianami postaw, i nie uwzgledniajg po-
zostalych mozliwych determinant mogacych wplywaé na postawy pracownikow.

W przyszlych badaniach wydaje sie wiec szczegdlnie istotne, pomimo znacz-
nych trudnosci, zastosowanie metodologii umozliwiajacej znalezienie rzeczywi-
stej, bardziej skomplikowanej sieci powigzan pomiedzy partycypacja finansowa
a postawami pracownikéw. Oczywiscie juz w pionierskiej pracy Longa prébo-
wano ukaza¢ pewne zaleznosci, koncentrujac sie na trzech obszarach: integracji
i wspolnych celach organizacji, poczuciu przynaleznosci do organizacji i wlacze-
nia si¢ w nurt jej dzialan oraz na poczuciu przywigzania pracownika do organiza-
¢ji i wzbudzeniu w nim niecheci do zmiany miejsca pracy®. Integracja ma na celu
przekonanie pracownikéw, ze dobre wyniki organizacyjno-finansowe prowadza
do wyzszych indywidualnych wynagrodzen. Ma ona motywowa¢ pracownikow
- jako jednostki indywidualne oraz zbiorowos¢ pracownicza — do bardziej wydaj-
nej pracy. Celem integracji jest rowniez identyfikacja celow pracownikéw z celami
kierownictwa i calego przedsiebiorstwa. Efektem powinny by¢ wyzsze wskazni-
ki ekonomiczne uzyskiwane przez firme. Oczekuje sig, ze drugi aspekt, poczucie
przynaleznosci, wzmocni dzialania integracyjne i wyzwoli zachowania prokole-
zenskie, zwiekszy cheé wspolpracy, a koncowym rezultatem bedzie ogdlny wzrost
satysfakcji z wykonywanej pracy. Udzialy we wlasnosci i w zyskach maja by¢ takim
katalizatorem przy$pieszajacym wyzwolenie u pracownikéw powyzszych postaw.

Zwraca si¢ takze uwage na aspekt psychologiczny posiadania udzialéw, wzmac-
niajacy identyfikowanie si¢ pracownikéw z organizacjg. Ten efekt uzyskuje sie
réwniez poprzez szerszy dostep do informacji, jakg posiada pracownik - udzia-
fowiec. Ostatecznie, przywigzanie pracownika do miejsca pracy powinno by¢ wi-
doczne w formie réznych zachowan i postaw wspierajacych organizacje, takich
jak: wieksza sklonno$¢ do innowacyjnosci, mniejsza rotacja, spadek niezadowo-
lenia. Niewatpliwie mozna zauwazy¢ nie tylko uzupelnianie sie tych trzech obsza-
réw, ale i efekty synergii z tytulu wdrazania programow partycypacji finansowe;j.

Innym modelem, o ktérym warto wspomnie¢, jest model opracowany przez
G.W. Florkowskiego. Autor probowat zidentyfikowa¢ kilka posrednich zmien-
nych pomiedzy wdrozonym programem partycypacyjnym a zaangazowaniem
pracownikow.

68 A. Pendleton, N. Wilson and M. Wright, The perception and effects...
69 I.Bakaniin., The influence of financial..., s. 590-592.
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Rysunek 4.3. Instrumentalne podejscie do wtasnosci pracowniczej wedtug G.W. Florkowskiego
Zrédto: G.W. Florkowski, The Organizational Impact of Profit-Sharing, unpublished doctoral
dissertation, Syracuse University, 1989, s. 17.

Na rysunku 4.3 znajdujemy zmienne sygnalizowane zaréwno w podejsciu ,,in-
strumentalnym’, jak i ,,zewnetrznym”. Florkowski sugeruje, ze osobiste odczucia
na temat znaczenia réwnosci plac, zaleznoéci pomiedzy rezultatami ekonomicz-
nymi a premiami oraz wplyw na procesy decyzyjne moga skutkowa¢ réznym po-
parciem dla wdrazanych programéw finansowych w danej firmie”. Przykladowo,
poparcie dla wdrazanego programu bedzie mniejsze w przypadku, gdy pracow-
nicy nie bedg przekonani o wplywie programu na ciagly i réwnomierny podzial
wynagrodzen. Przypuszcza sie, ze poparcie dla PS wsrod pracownikow powinno
wzrosng¢, kiedy zauwaza oni, ze realizacja celéw organizacji wplywa na wyso-
kos¢ zarobkéw lub dodatkowe premie. W rezultacie zwigksza to jeszcze intensyw-
no$¢ podejmowanych przez pracownikéw dzialan zmierzajacych do osiggniecia
celow przedsiebiorstwa i wzrost ich zaangazowania”. Podobne pozytywne zalez-
nosci wystapiag pomiedzy udzialem w podejmowaniu decyzji a poparciem dla pro-
gramow PS i zaangazowaniem.

Badania na temat posrednich zaleznosci i wplywu programéw partycypacji
finansowej na indywidualne postawy pracownikéw, dzigki czemu i na wyniki
osiggane przez organizacje, byly prowadzone nie tylko przez Longa czy Florkow-
skiego. Inni autorzy réwniez podejmowali proby wyjasnienia kierunku zaleznosci
pomiedzy zmiennymi modelu. Brano pod uwage zaréwno przedsi¢biorstwa po-
siadajace tylko jedng forme programu finansowego, jak np. udzial w zyskach’,

70 G.W. Florkowski, The Organizational Impact..., s. 104.

71 Por. G.W. Florkowski and M.H. Schuster, Support for profit sharing and organizational commit-
ment: A path analysis, ,Human Relations” 1992, Vol. 45.

72 Por. D.W. Bell and C.G. Hanson, Profit Sharing and Profitability: How Profit Sharing Promotes
Business Success?, Kogan Page, London 1987; K. Bradley and S. Estrin, Profit Sharing in the
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ESOP?, czy SAYE", jak i te, ktore majg kilka programéw jednoczesnie”. Wyniki
nie s3 jednoznaczne. Oprocz tego, na ich zréznicowanie wplywa m.in. fakt, ze
- np. w zatwierdzonych programach PS — wszyscy uprawnieni pracownicy otrzy-
mujg premie w formie udzialéw i nie s3 zobowigzani do ponoszenia zadnych
oplat z tytulu uczestnictwa w programie, gdy tymczasem udzial w programie
SAYE jest dobrowolny, ale pracownicy muszg uisci¢ oplate wstepna, jezeli chca
w nim partycypowac.

4.5. Psychologiczne uwarunkowania partycypacji
finansowej

Badania nad partycypacja finansows i jej wplywem zaréwno na postawy pra-
cownikoéw, jak i na wyniki przedsiebiorstwa sa wielokierunkowe, a rezultaty cze-
sto wydaja sie by¢ dyskusyjne. W zwigzku z tym autorzy opracowan wprowadzaja
do modelu kolejne zmienne, jak chociazby wielkos¢ spétki, mierzona liczbg pra-
cownikéw, co réwniez nie przynosi spodziewanych efektow. Long, w trakcie badan
nad efektami PS w 108 kanadyjskich przedsiebiorstwach, stwierdzil, ze rozmiar
firmy ma bardzo ograniczony wplyw na efekty partycypacji i Ze programy PS
moga w znaczacym stopniu przyczynic¢ sie¢ do wzrostu wskaznikéw ekonomicz-
nych i spotecznych, zaréwno w duzych firmach, jak i w matych’. Poole i Jenkins

Retail Trade Sector: The Relative Performance of the John Lewis Partnership, Centre for La-
bour Economics, London School of Economics, London 1987 (Discussion Paper No. 279);
R.B. Freeman and M.L. Weitzman, Bonuses and employment in Japan, ,Journal of the Japa-
nese and International Economies” 1987, Vol. 1; D.C. Jones and J. Pliskin, British evidence
on the employment effects of profit sharing, ,Industrial Relations” 1989, Vol. 28; D.L. Kruse,
Profit Sharing and Employment Variability: Microeconomic Evidence, Harvard University, De-
partment of Economics, MA 1987.

73 L.D.Brooks,J.B.Henryand D.T. Livingston, How profitable are employee stock ownership plans?,
»Financial Executive” 1982, Vol. 50; A. Cohen and M. Quarrey, Performance of employee-owned
small companies: A preliminary study, ,Journal of Small Business Management” 1986, Vol. 24;
H. Hamilton, The Effects of Employee Stock Ownership Plans on the Financial Performance
of the Electrical and Electronic Machinery, Equipment and Supplies Industry, Ann Arbor, Uni-
versity Microfilms International, Ml 1983; D.T. Livingston and J.B. Henry, The effect of employee
stock ownership plans on corporate profits, ,The Journal of Risk and Insurance” 1980, Vol. 47;
T. Marsh and D. McAllister, ESOPs tables: A survey of companies with employee stock ownership
plans, ,Journal of Corporation Law” 1981, Vol. 6; C. Park and C. Rosen, The performance record
of leveraged ESP firms, ,Mergers and Acquisitions” 1990, Vol. 25; C. Rosen and M. Quarrey, How
well is employee ownership working?, ,Harvard Business Review” 1987, Vol. 65.

74 S.Dunn, R. Richardson and P. Dewe, The impact of employee share ownership...

75 M. Poole and G. Jenkins, Human resource management and the theory of rewards: Evidence
from a national survey, ,,British Journal of Industrial Relations” 1998, Vol. 36.

76 R.J. Long, Employee profit sharing: Consequences and moderators, ,Industrial Relations”
2000, Vol. 55, s. 477-505.
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w pracy na temat partycypacji finansowej w brytyjskich spotkach pokazali, ze pro-
gramy PS czesciej stosowane sg w duzych firmach””. Niemniej jednak wiekszos¢
aktualnych badan empirycznych zostata przeprowadzona w matych przedsigbior-
stwach i niejednokrotnie okazywalo sie, ze efektywnos¢ programéw partycypacji
finansowej byta wyzsza wlasnie w tych firmach”.

Z kolei Kruse, prowadzac badania w USA, odkryl, ze PS okazal si¢ efektywny
w przedsiebiorstwach $rednich”. Tak wiec wyniki nie sg jednoznaczne ze wzgledu
na wielko$¢ spoiki, co sklania do wniosku, ze niezbedne jest podejmowanie badan
uwzgledniajacych jeszcze inne czynniki, ktére by¢ moze pozwolg na bardziej jed-
noznaczng oceng roli programoéw partycypacji finansowej we wzroécie przedsie-
biorstwa®. Zdanie to podzielajg Bakan i wspdtpracownicy, analizujac uwarunko-
wania w duzych jednostkach i weryfikujac kolejno kilka postawionych na wstepie
hipotez. Jedng z nich bylo stwierdzenie, ze w duzych organizacjach partycypacja
finansowa bedzie miala niewielki bezposredni wptyw na postawy pracownikéow
wzgledem aspektow pracy takich jak motywacja, zaangazowanie i inne®. Niektdre
wyniki prezentuje tabela 4.1.

Tabela 4.1. Regresja wieloraka, wptyw partycypacji finansowej (PS/SAYE) oraz udziatu
w podejmowaniu decyzji na postawy pracownikow

, Wspotczynniki beta
§ PF PPD
Integracja 10,3%*** 0,09 0,31***
Zaangazowanie 13,6%*** 0,11 0,34***
Oddanie (lojalnosc) 4,6%* 0,181 0,13
Zadowolenie 8,2%** 0,217 0,22**
Motywacja 7,0%** 0,12 0,24**

PF - partycypacja finansowa; PPD - partycypacja w procesie decyzyjnym; minimalny okres
zatrudnienia - 6 miesiecy.

tp <0,10; *p <0,05; **p <0,01; ***p <0,001.

Zrédto: I. Bakan i in., The influence of financial participation and participation in decision-ma-
king on employee job attitudes, ,International Journal of Human Resource Management”, 3 May
2004, No. 15, s. 595.

77 M. Poole and G. Jenkins, Human resource management...

78 Por. M.D. Bradley and S.C. Smith, Firm Size and Effect of Profit Sharing (draft), George Wa-
shington University, Department of Economics, Washington, D.C. 1991; D.C. Jones and J. Pli-
skin, The Effect of Worker Participation, Employee Ownership, and Profit Sharing on Economic
Performance: A Partial Review, [w:] R. Russell and V. Rus (eds.), International Handbook of Par-
ticipation in Organizations...

79 D.L.Kruse, Profit Sharing: Does it Make...

80 Badania takie, z wykorzystaniem modelu Longa, prowadzit m.in. S.P. Keef (por. S.P. Keef,
The causal association between employee share ownership and attitudes: A study based on
the long framework, ,,British Journal of Industrial Relations” 1998, Vol. 36, s. 73-82).

81 I.Bakaniin., The influence of financial..., s. 594.
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Jak pokazano w tabeli 4.1, udzial w zyskach i udziat we wtasnosci statystycznie
posiadaja pewien wplyw nalojalnos¢ (p < 0,10) i ogélne zadowolenie (p < 0,10), na-
tomiast znikomy wplyw na integracje, zaangazowanie i motywacje, co w zasadzie
potwierdzilo sformutowana wczesniej hipoteze. Z tabeli mozna réwniez odczyta¢
wielko$¢ wspodtczynnika beta odnoszacego sie do wplywu partycypacji posredniej
na zmienne zalezne. Wyniki s daleko bardziej zadowalajace niz w przypadku par-
tycypacji finansowej. Oczywiscie zaklada sie, ze znaczacy wpltyw udzialu w podej-
mowaniu decyzji na zmienne zalezne wynika z wdrozonego w przedsigbiorstwie
programu udzialu finansowego, jednak tego typu zaleznoséci posrednie wymagaja
dokladniejszych badan. Autorzy testowali rowniez model Florkowskiego pod ka-
tem zaleznosci opisanych na rysunku 4.3, formutujac nastepujaca hipoteze: ,,po-
strzegana rownos¢ plac, postrzegana zaleznos¢ pomiedzy wynikami finansowymi
przedsiebiorstwa a wynagradzaniem oraz postrzegany wplyw na proces decyzyjny
wplywaja na wzrost poparcia pracownikéow dla wdrazanych rozwigzan partycy-
pacyjnych (PS)” (tabela 4.2)%. Réwnolegle postawiono hipoteze, ze wspomniane
poparcie dla PS wptywa na wzrost ogélnego zaangazowania (por. rysunek 4.3).

Tabela 4.2. Rezultaty regresji wielorakiej dla zmiennych aspektéw pracy?

Zmienne aspekty pracy Poparcie dla u_dzia{u Zaangiiowanie
w zyskach N =331 N=331
Postrzegana rownos¢ ptacy 0,04 0,00
Postrzegana zalezno$¢é pom'i(-;dzy wynikami 0.24** 0,091
a wynagradzaniem
Postrzegany wptyw na proces decyzyjny 0,12* 0,14***
Postrzegane poparcie dla udziatu w zyskach - 0,42***
R2 0,09 0,49
Dopasowane R2 0,08 0,49
Statystyka F 10,12*** 62,72***

2 Wspdtczynniki beta sa przedstawione w formie parametréw.

'p<0,10; 'p <0,05; "p <0,01; "p<0,001.

Zrédto: |. Bakan i in., The influence of financial participation and participation in decision-ma-
king on employee job attitudes, ,International Journal of Human Resource Management”, 3 May
2004, No. 15, s. 597.

Uzyskane wyniki pokazuja istniejaca pozytywng zalezno$¢ pomiedzy popar-
ciem ze strony pracownikow dla wdrazanych programoéw partycypacji finansowej
a ogélnym zaangazowaniem pracownikéw (r = 0,56, p < 0,001; b = 0,42, p < 0,001)
i potwierdzajg postawiong na wstepie hipoteze. Uzyskane rezultaty w postaci za-
leznosci pomiedzy wynikami organizacji a wynagradzaniem (r = 0,27, p < 0,001;

82 Ibidem,s. 596.



Rezultaty partycypacji finansowej - przeglad badan zachodnich 137

b = 0,24, p < 0,001) oraz wplyw na proces decyzyjny (r = 0,15, p < 0,001; b = 0,12,
p < 0,05) byly kolejnymi wyznacznikami poparcia dla PS, przy czym sifa korela-
cyjna w pierwszym przypadku byla znacznie wigksza. Badanie nie potwierdzilo
zalezno$ci pomiedzy postrzegang réwnoscia plac a poparciem dla PS, co z kolei
wykazala analiza Florkowskiego. Na tej podstawie mozna uznad, ze postawiona
hipoteza nie zostala udowodniona.

Podobne studia prowadzone byty rowniez przez D.C Jonesa, ktdry stwierdza,
ze programy partycypacji finansowej z reguly pozytywnie wplywaja na postawy
pracownikow i wyniki ekonomiczne. Zalezno$¢ ta jest jednak z reguly bardzo
staba. Argumentuje takze, ze moze zachodzi¢ negatywna zalezno$¢ pomiedzy
wdrozonym programem partycypacji finansowej a zmiennymi w postaci réznych
aspektéw pracy, jednakze s to duzo rzadsze przypadki®. K.J. Klein podjeta probe
wykazania zaleznosci pomiedzy wdrozonymi programami ESOP a wzrostem za-
angazowania pracownikow. Wyniki potwierdzily te zaleznos¢ (r = 0,87, p < 0,01),
przy czym, podobnie jak w innych analizach, sita zwigzku jest najwigksza, gdy pra-
cownicy odczuwaja wplyw wdrozonego programu na wzrost ich wynagrodzen®.

Biorgc pod uwage wnioski z powyzszych obserwacji oraz zachodnig literature
podejmujaca tematyke partycypacji finansowej, dostrzega sie w wiekszosci przy-
padkow, ze dominuje poglad o pozytywnym wplywie programéw finansowych
na postawy pracownikow, przy czym sita tego zwigzku jest dosy¢ zréznicowana,
bowiem zalezna jest od badan nad réznorodnymi aspektami pracy. Powszechnie
akceptowana jest opinia, ze programy PS oraz programy akcjonariatu pracowni-
czego, takie jak np. SAYE, przyjmowane sg przez pracownikéw z zadowoleniem
i znacznym poparciem, znajdujac swoje odbicie w wigkszym zaangazowaniu i mo-
tywacji z ich strony®. Oznacza to, ze mechanizm, czy tez sposob rozpowszech-
niania programoéw partycypacji finansowej w przedsiebiorstwach powinien by¢
wczesniej dobrze przygotowany, a sam program nie powinien by¢ wprowadzany
ad hoc. Wczesniejsza edukacja i proces informacyjny powinny zmierza¢ do wzro-
stu $wiadomosci pracownikow, ewentualnej zmiany nastawienia wzgledem wdra-
zanych programoéw, przekonania pracownikéw, ze ich wynagrodzenie jest zalezne
od powodzenia programu finansowego w firmie, a to czy rezultaty koncowe i uzy-
skane wyniki finansowe beda pozytywne - zalezy od indywidualnego zaangazo-
wania pracownikow i ich postaw.

Potwierdza si¢ rowniez wczesniejsza konkluzja o koniecznoéci prowadze-
nia dalszych badan na wiekszych préobach przedsigbiorstw z uwzglednieniem

83 D. Jones sugerowat, ze prawdopodobieristwo trwatego wptywu programéw partycypacji fi-
nansowej na wyniki ekonomiczne organizacji jest wieksze, kiedy wystepuje potaczenie udzia-
tu we wtasnosci/zyskach z udziatem w podejmowaniu decyzji; por. D.C. Jones, Employees
as stakeholders, ,,Business Strategy Review” 1997, Vol. 8, s. 21-24.

84 K.J. Klein, Employee stock ownership...

85 A.A. Buchko, The effects of employee ownership on employee attitudes: An integrated causal
model and path analysis, ,Journal of Management Studies” 1993, Vol. 30; R.W. Scholl, Dif-
ferentiating organizational commitment from expectancy as a motivating force, ,Academy
of Management Review” 1981, Vol. 6.
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specyfiki dzialalnos$ci i otoczenia. Wydaje sie, ze nalezy wzig¢ takze pod uwage
rodzaj wdrazanego programu partycypacji finansowej; dokonany wybdér moze
mie¢ wpltyw na uzyskane wyniki. Sita korelacyjna moze by¢ takze zréznicowana
w zaleznosci od stopnia udzialu poszczegdlnych pracownikéw we wlasnosci i zy-
skach, a wowczas wymagac bedzie zdecydowanie bardziej precyzyjnej konstrukcji
modelu i doboru zmiennych. Badania powinny by¢ rozpoczynane na dtugo przed
wprowadzeniem programu do spétki, tym samym umozliwiloby to pdzniejsze do-
konanie poréwnan i ocene wpltywu programu na postawy pracownikow.

4.6. Programy partycypacji finansowej
a wydajnosc¢ pracy - inne aspekty

4.6.1. Wprowadzenie

Programy udzialu w zyskach przedsigbiorstwa oraz udzialu w pracowniczej
wlasnosci akcji sa szeroko rozpowszechnione w Unii Europejskiej. W czterech
najwigkszych krajach takimi programami byto objetych ok. 17 mln zatrudnionych
(19% zatrudnionych w sektorze prywatnym)®. Oficjalnie przyjmuje sig, ze party-
cypacja finansowa jest zgodna z polityka panstwa, gdyz korzystnie wptywa na wy-
dajnos¢ i zatrudnienie oraz przyspiesza realizacje innych celéw polityki panstwa,
takich m.in. jak redystrybucja bogactwa czy wspomniany szerszy udzial w two-
rzeniu dobrobytu i likwidacja konfliktéw w przedsigbiorstwie. Nalezy oczywiscie
pamietac, ze z punktu widzenia panstwa tylko niektére typy programoéw beda pre-
ferowane, i to tylko te, ktdre w znacznym stopniu beda przyczynialy si¢ do osiaga-
nia celéw makroekonomicznych. Dzialania promujace wdrazanie rozwigzan par-
tycypacyjnych sa prowadzone w réznych krajach w bardzo zréznicowany sposéb
i z odmienng intensywnoscia, trzeba si¢ zatem liczy¢ z nieréwnomiernym rozsze-
rzaniem si¢ tych programoéw w poszczegoélnych panstwach. Niemniej obserwu-
je sie staly, chociaz niezbyt dynamiczny wzrost udzialu pracownikéw w progra-
mach partycypacji finansowe;j.

Badania prowadzone przez naukowcéw w krajach UE i USA zawieraja wiele
istotnych danych o naturze tych programéw i uzyskanych efektach. Informacji
dostarczaja m.in. ankiety rozsylane do spétek notowanych na gieldach papie-
réw warto$ciowych i do innych duzych firm, ktorych kapital wynosi co najmnie;

86 V. Pérotin and A. Robinson, Employee Participation in Profit and Ownership: A Review of the
Issues and Evidence, Leeds University Business School, Leeds, December 2002, s. 2.
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200 mln euro¥. Uzyskanie z kolei informacji, przekonujacych argumentéw
oraz jednoznacznych dowoddéw o programach i ich efektywnosci, dla przed-
siebiorstw wprowadzajacych programy partycypacji finansowej, jest niezwykle
trudne. Na og6t uwaza sig¢, co zostalo wspomniane, ze wdrazanie rozwigzan par-
tycypacyjnych ma na celu motywowanie pracownikéw do lepszej i bardziej wy-
dajnej pracy oraz skfonienie ich do pozostania w firmie. Uzyskane dane sugeruja,
ze w firmach wprowadzajacych programy partycypacji pracowniczej wydajnos¢
pracy nie zmienia si¢ w radykalnym stopniu®. Mozna zatem przypuszczaé, ze nie
jest to bezposrednia przyczyna ich wprowadzania, a same programy sa po prostu
czedcig pakietu narzedzi partycypacji pracowniczej®. Analizy prowadzone w po-
nad 20 krajach UE, obejmujace kilkadziesiat tysiecy przedsiebiorstw, dostarczaja
jednak argumentow potwierdzajacych, ze partycypacja finansowa ma dodatni lub
co najmniej neutralny wptyw na wydajnos¢. Uzyskane wyniki §wiadczg o tym,
ze wplyw udzialu w zyskach na wydajnos¢ pracy przewaza nad takim wplywem
z tytutu pracowniczej wlasnosci akeji. Wynikaé to moze z réznic w warunkach,
w ktorych te programy sa wprowadzane, co z kolei powoduje trudnosci w pomia-
rze bezwzglednych efektéw uzyskanych w réznych badaniach i w réznych krajach.
Wydaje si¢ jednak oczywista przewaga udzialu w zyskach (zwtaszcza gotowkowe-
go) nad udzialem we wlasnosci, gdyz ten pierwszy oferuje wymierne, materialne
korzysci. Trzeba jednak pamietaé, ze programy udzialu w zyskach wydaja sie miec¢
efekt krétkookresowy, podczas gdy programy akcyjne, jako te, ktére przynosza
efekty w diuzszym czasie, majg przypuszczalnie bardziej trwaly charakter. Coraz
wieksza ilos¢ wynikéw sugeruje, ze obie gléwne formy partycypacji finansowej
maja wiekszy wplyw na wydajnos¢, kiedy pracownicy posiadajg wigcej informa-
¢ji na temat funkcjonowania firmy, uczestnicza w zarzadzaniu i podejmowaniu
decyzji oraz istnieje wlasciwa komunikacja z kierownictwem. Zwigzek ten jest
szczegolnie wazny w przypadku programow pracowniczej wlasnosci akcji, ktore
przynosza dosy¢ zrdznicowane efekty w badanych krajach i sita wptywu tych pro-
gramo6w na wydajnos¢ réwniez wykazuje znaczne dysproporcje.

87 M. Mathieu, Annual Economic Survey of Employee Ownership in European Countries 2008, Eu-
ropean Federation of Employee Share Ownership, Brussels, May 2009, s. 11.

88 V. Pérotin and A. Robinson, Employee Participation..., s. 3.

89 Szerzej na ten temat piszg D.L. Kruse and J.R. Blasi, Employee Ownership, Employee...;
R.J. Long, Performance pay in Canada, [w:] M. Brown and J.S. Heywood (eds.), Paying for Per-
formance. An International Comparison, EM Sharpe 2002 (badania kanadyjskie); A. Robinson
and N. Wilson, Employee participation, ownership and productivity: An empirical re-appraisal,
Leeds University Business School, mimeo, 2001; A. Pendleton, Characteristics of workplaces
with financial participation: Evidence from the workplace industrial relations survey, ,Indu-
strial Relations Journal” 1997, Vol. 28, No. 2 (badania brytyjskie); U. Jirjahn, The German
experience with performance pay, [w:] M. Brown and J.S. Heywood (eds.), Paying for Perfor-
mance... (badania niemieckie); T. Kato, Financial Participation and Pay for Performance in Ja-
pan, [w:] M. Brown and J.S. Heywood (eds.), Paying for Performance... (badania japonskie);
J. Shields, Performance related pay in Australia, Ch. 7, [w:] M. Brown and J.S. Heywood (eds.),
Paying for Performance... (badania australijskie).
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4.6.2. Dlaczego firmy wdrazaja programy partycypacji finansowe;j?

Interpretacja powyzszych wynikéw wydaje si¢ jednak niepetna i zmusza do po-
ruszenia dosy¢ istotnej kwestii metodologicznej, a mianowicie — odkrycia faktycz-
nych przyczyn sktaniajacych przedsigbiorstwa do stosowania programéw party-
cypacji finansowej. Jest to problem niezwykle trudny do analizy m.in. ze wzgledu
na brak spoéjnych teorii mogacych stanowi¢ podstawe prowadzonych badan em-
pirycznych. Oprdcz tego w wielu przypadkach przeprowadzone studia i uzyska-
ne wyniki nie s3 poréwnywalne z uwagi na znaczne zréznicowanie czynnikow
i zmiennych wykorzystywanych w analizach oraz dobdr przedsigbiorstw do pro-
by. Po trzecie, bardzo niewielka jest liczba badan prowadzonych w firmach przed
wdrozeniem programu partycypacji finansowej, wskutek czego okazuje sie, ze
wiekszos$¢ z nich polega na zwyklym poréwnywaniu firm stosujacych okreslone
programy, z tymi, ktdre ich nie stosuja. Powstaje wiec ryzyko pomylenia cechy,
ktora jest efektem partycypacji finansowej, z motywem jej wprowadzenia. Zakla-
dajac, na przyklad, ze partycypacja finansowa wplywa na wzrost wydajnosci, firmy
stosujace programy partycypacyjne moga wydawac sie pod tym wzgledem bar-
dziej wydajne.

W zwigzku z tym trzeba zastanowic sig, na ile rzetelny jest wniosek o pozytyw-
nym wplywie tych programéw na wydajnos¢. Wiadomo, ze firmy stosujace party-
cypacje finansowa moga mie¢ wyzsze wskazniki wydajnosci niz przedsiebiorstwa,
ktére nie stosuja programoéw uczestnictwa finansowego, ale moze to by¢ rezulta-
tem lepszego zarzadzania; innymi stowy, moze si¢ zdarzy¢, ze lepiej zarzadzane
tirmy wprowadzaja programy finansowe w pierwszej kolejnosci. Jesli rzeczywiscie
by tak bylo, mozna wysnu¢ wniosek, ze bardziej wydajne firmy z wigkszym praw-
dopodobienstwem wprowadzg ten program (problem odwrotnej przyczynowo-
$ci). Kwestia ta byla czesto staboscia wczedniejszych analiz. Obecnie w badaniach
wykorzystuje si¢ zmienne instrumentalne (instrumental variables) lub dynamicz-
ne modele z wieloma zmiennymi objasnianymi (panel data estimation methods),
ktdre przewiduja takie mozliwosci i w zwiazku z tym dokonywane sa odpowiednie
korekty. Wreszcie, studia empiryczne obejmujg programy o znacznym zrdznico-
waniu cech, ktére je charakteryzuja i nawet naukowcy majg problemy z jedno-
znacznym definiowaniem poszczegdlnych programéw z uwagi na czesty brak czy-
stych form wdrazanych w przedsigbiorstwach, stosowanie rozwigzan mieszanych
i dosy¢ skomplikowang sie¢ powigzan miedzy nimi.

Pomimo tych brakéw metodologicznych, przyjmuje sig, ze programy party-
cypacji finansowej przynosza spdtkom okreslone korzysci®. Oczekuje sie ich

90 Wedtug teorii M. Weitzmana pojedyncza firma wdrazajaca np. program udziatu w zyskach
moze zatrudnié wiecej pracownikdw, ale wypracuje nizszy zysk niz firma bez programéw
partycypacyjnych stosujaca wynagrodzenie state. Weitzman uwazat, ze nie nalezy oczekiwac
od przedsiebiorstw tego, ze chetnie beda stosowaty programy udziatu w zyskach, chyba ze
otrzymaja na ten cel dotacje rzadowe. Jednak, w przypadku gdy programy partycypacji po-
traktujemy jako plany motywacyjne, mozna oczekiwac z tego tytutu innych, dodatkowych
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w piewszym rzedzie w przedsiebiorstwach wigkszych, z wigkszg liczba pracow-
nikow, stosujacych grupowe formy pracy i w ktérych wynagrodzenie powigza-
ne jest ze zbiorowymi wynikami uzyskiwanymi przez zaloge. Udzial w zysku
mozemy wtedy potraktowa¢ jako bodziec zbiorowy, ktéry motywuje pracow-
nikow do szerszej wspdlpracy i kreuje srodowisko sprzyjajace tworzeniu si¢
postaw pracowniczych opartych na wspoélnym poczuciu odpowiedzialnosci,
»duchu wspolpracy” itp. W wigkszych firmach jednostkowe koszty wdrazania
programoéw partycypacji finansowej powinny by¢ mniejsze, co réwniez daje
im przewage nad malymi czy $rednimi przedsigbiorstwami. Na tej podstawie
nasuwa si¢ wniosek, ze programy partycypacyjne czesciej sa stosowane przez
duze spélki, notowane na gietdzie, i to one w wigkszosci przypadkow uczest-
nicza w badaniach. Praktyka jednak tego nie potwierdza i dowody na wplyw
wielko$ci firmy na ilo$¢ wdrazanych programéw nie sg jednoznaczne. Inter-
pretacja wnioskow z badan prowadzonych w USA, Niemczech i Kanadzie po-
zwala skonstatowa¢, ze mniej wigcej potowa rezultatow swiadczy o pozytywnej
zalezno$ci taczacej korzystanie z programéw udzialu w zyskach z wielkoscia
przedsigbiorstwa, a w polowie brak statystycznie uzasadnionych zwiazkow®.
Jedynie w Japonii zakres wystepowania programéw udzialu w zyskach byt jed-
noznacznie wyzszy w mniejszych firmach®?. Nieprzekonywajace dowody doty-
czace zwigzku miedzy wielkos$cig spolki i udziatem w zyskach moga by¢ cze-
$ciowo spowodowane czgstym postugiwaniem si¢ danymi przekrojowymi (np.
poréwnywaniem firm z udziatem w zyskach i bez, w danym czasie). Wskazywac
to moze na fakt, ze przedsigbiorstwa z udzialem w zyskach s3 wigksze (gdyz
zastosowanie udzialu w zyskach zwigkszylo zatrudnienie). Pracownicza wia-
snos¢ akcji jest cze$ciej stosowana w wiekszych jednostkach, ale ilo§¢ prowa-
dzonych w USA i Kanadzie badan jest zbyt mala, aby mozna bylo pokusi¢ sie
o wyciagniecie jednoznacznych wnioskéw?®’. Przedmiotem dyskusji s rowniez
wyniki finansowe osiggane przez firmy, ktore zastosowaly programy partycypa-
cji finansowej. Na podstawie prowadzonych badan trudno jest jednoznacznie
stwierdzi¢, czy po wdrozeniu programéw wyniki te ulegly poprawie. Powody sa
podobne do tych, ktére wystepuja przy omawianiu rozmiaru przedsigbiorstw.
Tylko dwie analizy dotyczace programoéw finansowych, we Francji i Wloszech,
moga $wiadczy¢ o pozytywnym wplywie udzialu w zysku na wzrost wydajno-

korzysci, czego Weitzman nie uwzglednit w swojej teorii; por. M.L. Weitzman, The Share Eco-
nomy, Harvard University Press, Cambridge MA 1984.

91 R.J. Long, Performance pay in Canada, [w:] M. Brown and J.S. Heywood (eds.), Paying for
Performance. An International Comparison, EM Sharpe 2002, s. 52-89; U. Jirjahn, The German
Experience with Performance Pay, [w:] M. Brown and J.S. Heywood (eds.), Paying for Perfor-
mance..., s. 148-178; J.R. Blasi, M. Conte and D.L. Kruse, Employee stock ownership and cor-
porate performance among public companies, ,Industrial and Labor Relations Review” 1996,
Vol. 50, No. 1, s. 60-80; OECD, Profit Sharing in OECD Countries, Chapter Four, Employment
Outlook 1995, s. 139-169.

92 T. Kato, Financial Participation...

93 J.R.Blasi, M. Conte and D.L. Kruse, Employee stock ownership...
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$ci, gdyz badania prowadzone przed wdrozeniem programoéw i kontynuowane
po ich wprowadzeniu jednoznacznie wykazaty poprawe wydajnosci pracy i in-
nych wskaznikéw ekonomicznych®.

4.6.3. Programy partycypacji finansowej a struktura zatrudnionych
i postawa zwigzkéw zawodowych

Kolejnym analizowanym obszarem jest zalezno$¢ pomiedzy wprowadzanym
programem partycypacyjnym a strukturg zatrudnionych. Tutaj réwniez nie uzy-
skano zadowalajacych rezultatéw. Badania prowadzone w Niemczech wskazuja, ze
programy udzialu w zyskach przewazaja w firmach z dominujaca grupa pracowni-
kow fizycznych®, gdy tymczasem w Wielkiej Brytanii programy oparte na udziale
w zysku sg cze$ciej stosowane w wiekszych firmach z wigkszym udzialem pracow-
nikéw umystowych®. W obu opracowaniach wskazano na fakt, ze w przypadku
pracy opartej na zespolach pracownikéw prawdopodobienstwo wdrozenia wlasnie
udzialu w zyskach jest duzo wyzsze niz innych programéw partycypacyjnych®.
Programy udzialu w zyskach zdobyty tez wigksza popularnos$¢ w krajach i przed-
siebiorstwach, w ktérych, po pierwsze, uzalezniano wzrost zmiennego wynagro-
dzenia od uzyskiwanych wynikéw, a po drugie, w ktorych perspektywy rozwoju
firmy i produktu byly czesto niepewne. Mozna na tej podstawie przypuszczac,
ze pracodawcy chcieli w ten sposéb ograniczy¢ ryzyko upadku przedsiebiorstwa,
przerzucajac je jednoczesnie na pracownikéw. Niektdre badania prowadzone
w Wielkiej Brytanii i Australii potwierdzity te zaleznosci®®, dowodzac jednocze-
$nie, ze firmy z udziatem w zyskach sg czgsciej spotykane na bardziej niestabilnych
lub konkurencyjnych rynkach. Wyniki prowadzonych studiéw w Niemczech i we

94 Por. S. Estrin i in., Profit-Sharing Sevisited: British and French Experience Compared, London
Business School, International Labour Office, Bradford University and Leeds University Bu-
siness School, mimeo, 1999; M. Biagioli and S. Curatolo, Microeconomic determinants and ef-
fects of financial participation agreements: An empirical analysis of the large Italian firms
of the engineering sector in the eighties and early nineties, ,,Economic Analysis” 1999, Vol. 2,
No. 2.

95 J.S. Heywood and U. Jirjahn, Payment systems, gender and industrial relations in Germany,
»Industrial Labor Relations Review” 2002, Vol. 56, Issue 1.

96 Por. A. Robinson and N. Wilson, Employee Participation, Ownership and Productivity: An Empi-
rical Re-appraisal, Leeds University Business School, mimeo, 2001.

97 Podobne wnioski wyciagnat Osterman, prowadzac badania w firmach amerykanskich (por.
P. Osterman, How common is workplace transformation and how can we explain who adopts
it?, ,Industrial and Labour Relations Review” 1994, No. 47), i Long, badajac pod tym katem
przedsiebiorstwa kanadyjskie (por. R.J. Long, Performance Pay in Canada, [w:] M. Brown
and J.S. Heywood (eds.), Paying for Performance...).

98 V. Pérotin and A. Robinson, Profit-sharing and productivity: Evidence from Britain, France,
Germany and Italy, ,Advances in the Economic Analysis of Participatory and Labor-Managed
Firms” 1998, Vol. 6; R. Drago and J.S. Heywood, The choice of payment Schemes: Australian
establishment data, ,Industrial Relations” 1995, Vol. 34, No. 4.
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Francji nie sg juz tak jednoznaczne®. Oprocz tego inne analizy dowodza, ze rynki
brytyjskie i niemieckie okazywaly sie bardziej stabilne dla wielu przedsi¢biorstw
stosujacych programy pracowniczej wlasnosci akeji, ktére nie obejmuja transferu
ryzyka z zysku na place'®.

Obserwacja zaleznosci wplywu postawy zwiagzkéw zawodowych na wdrozenie
badz nie programow partycypacyjnych réwniez nie daje jednoznacznej odpowie-
dzi. Wynika to z faktu, ze przedstawiciele zwigzkéw zawodowych sporadycznie
byli w tej kwestii ankietowani, a uzyskane wyniki byly sprzeczne. Trudne jest
réwniez zbadanie wplywu zwigzkéw zawodowych na wzmacnianie lub ostabianie
efektow wydajnosciowych z tytutu wdrazania programéw partycypacyjnych. Moz-
na jednak zauwazy¢, ze po ich wprowadzeniu efekty wzrostu wydajnosci pracy sa
wieksze w firmach zarzadzanych przez pracownikow niz w firmach konwencjo-
nalnych z programami partycypacyjnymi czy to udzialu w zyskach, czy udzialu
we wlasnosci. Nalezy jednak pamietac, ze w réznym czasie i roznych krajach po-
zycja zwigzkow zawodowych ulega zmianie, co moze mie¢ swoje odzwierciedlenie
w prowadzonych badaniach i pdzniejszych niejednoznacznych wnioskach. Nie-
liczne badania prowadzone w USA wskazuja, ze w przedsigbiorstwach z silng po-
zycja zwigzkow zawodowych wplyw programow udzialu w zyskach na wydajnos¢
jest praktycznie niezauwazalny'”', a co wiecej, wydajnos¢ okazywala si¢ by¢ wyz-
sza w firmach mniej ,,uzwigzkowionych™'*. Trzeba jednak podkresli¢, ze na ogot
zwigzki zawodowe coraz czgsciej czynnie wlaczajg si¢ w programy partycypacji
finansowej, zwracajac uwage na ksztalt i zakres podpisywanych umoéw i porozu-
mien gwarantujacych utrzymanie dotychczasowego poziomu ptac. W przeciwnym
wypadku, zaktadajac, ze wdrozenie np. udzialu w zyskach i zatrudnienie dodatko-
wej liczby pracownikéw nie przyniesie oczekiwanego wzrostu wydajnosci pracy
majacego zrekompensowa¢ poniesione dodatkowe koszty z tytulu wzrostu wyna-
grodzen, ryzyko obnizenia dotychczasowej ptacy bytoby znaczne, na co juz zwigz-
ki zawodowe nie wyrazajg zgody'®.

99 I. Moéller, Produktivitédtswirkung von Mitarbeiterbeteiligungen, ,Mitteilungenaus der Arbeits-
markt- und Berufsforschung” 2000, Jg. 33, H. 4; V. Pérotin and A. Robinson, Employee Partici-
pation..., s. 16.

100 Por. V. Carstensen, K. Gerlach and O. Hiibler, Profit sharing in German Firms, [w:] F. Buttler

i in. (eds.), Institutional Frameworks and Labour Market Performance: Comparative Views on
US and German Economies, Routledge, London 1995.

101 S.E. Black and L.M. Lynch, How to compete: The impact of workplace practices and informa-
tion technology on productivity, ,The Review of Economics and Statistics” 2001, Vol. 83, No. 3.

102 W.N. Cooke, Employee participation programs, group-based incentives, and company perfor-
mance: A union-nonunion comparison, ,Industrial and Labor Relations Review” 1994, Vol. 47,
No. 4,s. 594, 610.

103 R.B. Freeman and E.P. Lazear, An economic analysis of works councils, [w:] J. Rogers
and W. Streeck (eds.), Works Councils - Consultation, Representation and Cooperation
in Industrial Relations, University of Chicago Press, Chicago 1995, s. 27-52; T. Kato zwraca
w zwigzku z tym uwage na fakt, ze programy udziatu w zyskach sa czesciej stosowane w fir-
mach niemajacych zwiazkdéw zawodowych; por. T. Kato, Financial Participation...
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Generalnie mozna stwierdzi¢, ze na poziomie firmy interakcje pomiedzy dzia-
taniami zwigzkow i partycypacja finansowa mogg zaleze¢ od tego, czy wdrazanie
programow bylo najpierw negocjowane ze zwigzkami zawodowymi'**. We Fran-
cji wnioski dostarczone przez Fakhfakha i Pérotin wskazuja, Ze obie gléwne for-
my partycypacji finansowej maja silny wpltyw na wydajnos¢ w wielkich firmach,
gdzie zwigzki zawodowe sa dobrze rozwiniete, a stosunki przemystowe s3 bardziej
aktywne.

Podsumowujac dotychczasowe rozwazania, nie mozna jednoznacznie stwier-
dzi¢, ze samo uczestnictwo finansowe wplywa pozytywnie na wydajnos¢. Nale-
zy pamigtac, ze efekty moga zaleze¢ od rodzaju i konstrukeji programu, sposobu
zarzadzania nim, wspomnianych uwarunkowan zewnetrznych i wewnetrznych
oraz wielu innych czynnikéw. Wigkszos¢ prowadzonych badan oparta jest na ana-
lizach ekonometrycznych funkcji produkcji z wykorzystaniem reprezentatywnych
danych zebranych w przedsiebiorstwach wybranych losowo i stosujgcych lub nie
partycypacje finansowa'”. Pod uwage bierze si¢ m.in. branze, wielko$¢ przed-
siebiorstwa, kapitat i udzial w rynku, analizujac wplyw zmiennych wprowadzo-
nych do modelu z tytulu zastosowania programoéw partycypacyjnych — na ksztalt
funkcji produkcji. W zwigzku z tym mozna tez ustali¢, czy firma zuzywa wigcej
czy mniej kapitalu i sity roboczej przy danej wielkosci produkcji. Analizy dostar-
czajg réwniez innych informacji, a mianowicie, o zaleznosci pomiedzy stopniem
partycypacji a wydajnoscia. Stopien partycypacji mozna tutaj rozumiec¢ np. jako
wielko$¢ kapitalu w rekach pracownikéw albo wielko$¢ wyplacanych premii z ty-
tutu udzialu w zysku. Czesto bierze sie rowniez pod uwage wptyw innych efektow
wzmacniajacych te partycypacje (np. stosowang w firmie strategie rozwoju).

Czesto zaklada si¢ réwniez, ze skoro w wigkszosci przypadkéw wdrazanie
programow jest dobrowolne, nie nalezy oczekiwaé negatywnych efektéw z tytu-
tu ich stosowania, gdyz, jezeli firmy tracityby pienigdze w wyniku partycypa-
cji finansowej, jest rzecza niemal pewna, ze szybko by zrezygnowaly z realizacji
tych programéw; w rezultacie tylko przedsiebiorstwa, ktore uwazajg te programy
za korzystne, kontynuuja je. Dzieki temu wlasnie w tych firmach mozna bylo
prowadzi¢ badania.

Kolejna, nie mniej istotna kwestia dotyczy publikacji badan omawiajacych ne-
gatywny wplyw partycypacji na wydajnos¢, rodzi si¢ bowiem pytanie, czy autorzy
takich badan maja mniejsze szanse na ogloszenie ich w czasopismach branzowych.

104 Trzeba pamietad, ze wczesniejsze przypadki wprowadzania réznych form partycypacji fi-
nansowej w firmach w celu zmniejszenia wptywu zwigzkéw zawodowych usztywnity ich
stanowisko, w zwigzku z czym wydaje sie konieczne systematyczne prowadzenie negocjacji
ze zwigzkami.

105 Prowadzone s3 réwniez badania majace dowie$¢ istnienia zaleznosci pomiedzy partycypa-
cja finansowa a innymi miernikami ekonomicznymi, takimi jak zyskownos¢, jednakze wptyw
zaangazowania, wysitku, postaw pracowniczych oraz innych efektéw organizacyjnych jest
precyzyjniej skorelowany z wydajnoscia niz z zyskiem, ktéry zalezy w duzym stopniu od wie-
lu czynnikéw zewnetrznych. Z tego powodu przyjmuje sie, ze dowody empiryczne odnosza-
ce sie rentownosci s3 mniej miarodajne niz te odnoszace sie do wydajnosci.
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Problematyczne wydaje si¢ tez uzasadnienie przewagi pozytywnych czy neutral-
nych efektow uzyskiwanych z tytulu wdrozenia programéw partycypacyjnych.
Mozna zatem uzna¢, ze w najgorszym przypadku partycypacja finansowa po pro-
stu nie ma zadnego wplywu na wydajno$¢'®. Pozostaje wiec do rozstrzygniecia
kwestia nie samego wplywu partycypacji badz jego braku na wydajnos¢, ale raczej
w jakich okolicznosciach i z jakiego powodu ten efekt jest pozytywny.

4.6.4. Czy wydajnosc pracy rzeczywiscie rosnie?

W kontek$cie powyzszych rozwazan nasuwa si¢ pytanie, czy na podstawie
badan mozemy okresli¢, ktory z dwoch gtownych typéw programéw - pro-
gram udziatlu w zysku czy pracownicza wlasno$¢ akeji — bedzie $cislej powigzany
ze wzrostem wydajnosci. Podczas gdy we wczesniejszych badaniach czesto nie
przywiazywano wagi do rodzaju wdrazanego programu, obecnie o wiele precyzyj-
niej akcentowane sg istniejace pomiedzy nimi réznice, co pozwala na uzyskanie
bardziej miarodajnych wynikéw na temat wptywu poszczegdlnych programéw
na rezultaty spoleczno-ekonomiczne przedsi¢biorstw. Nadal jednak prowadzi si¢
stosunkowo niewiele badan mogacych dostarczy¢ informacji nt. efektéw obu ty-
pow programoéw, ale w sposdb roztaczny i w tym samym czasie. W sytuacji gdy
firmy stosujg oba programy, ale tylko jeden typ jest analizowany przez badacza
lub jesli przewazajacy program taczy te dwa typy (np. jesli premie z udziatu w zy-
sku przeznaczane s3 na zakup akcji pracowniczych), istnieje ryzyko przypisania
catkowitego efektu, zaréwno udzialu w zysku jak i pracowniczej wlasnosci akcji,
jednemu rodzajowi programu.

Watpliwosci sa czesciowo wyjasniane za sprawg wspomnianych badan, prowa-
dzonych m.in. przez Kruse’a i Blasiego; zastosowali oni metodologie statystycz-
ng do znacznej ilosci opublikowanych wczesniej badan prowadzonych na calym
$wiecie i na tej podstawie stwierdzili, ze generalnie we wszystkich krajach pro-
gramy udzialu w zysku maja statystycznie istotny niewielki pozytywny wpltyw
na wydajnos¢, podczas gdy pracownicza wlasnos¢ akcji ma zerowy lub bardzo sta-
by pozytywny wptyw'?”. D. Jones wysnuwa podobne wnioski dla przechodzacych
proces transformacji krajéw Europy Srodkowo-Wschodniej, wskazujac, ze istnieje
podobna relacja pomiedzy dwoma gtéwnymi rodzajami partycypacji finansowe;
w tym regionie, ale przypuszczalnie wplyw programéw na ogélng wydajnosc jest
znacznie mniejszy'®.

106 D.G. Blanchflower and A.J. Oswald, Profit-related pay: Prose discovered?, ,Economic Jour-
nal” 1988, Vol. 98, No. 392.

107 D.L. Kruse and J.R. Blasi, Employee Ownership, Employee...

108 D. Jones dokonat przegladu prac empirycznych analizujgcych czynniki wptywajace
na wzrost wydajnosci pracy w Albanii, Butgarii, Rosji, Polsce, Stowenii, Estonii, Litwie i £o-
twie i stwierdzit, ze poza krajami battyckimi, wptyw programéw udziatu w zyskach i we
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Powyzsze spostrzezenia skfaniaja do wniosku, ze niezwykle trudno jest porow-
nywaé wyniki uzyskane z réznych badan, gdyz réznice w pomiarach i odmienne
podejscia w nich stosowane moga czesciowo deformowac analizowane zaleznosci.
Na przyktad, na podstawie amerykanskich badan udziatu w zysku w péznych la-
tach 80. i wezesnych 90. XX wieku, stwierdzono, ze udzial w zysku zwigksza wy-
dajnos¢ od 3 do 32%, podczas gdy prowadzone w tym samym okresie badania
w Wielkiej Brytanii dostarczaly informacji o wzroscie wydajnosci pracy miedzy
3 a 8%'?. Szacunki dla Japonii wahaja si¢ od ok. 3 do 9%'"°. Analizy badan prowa-
dzonych we Francji pozwalaja stwierdzi¢, ze nastapit wzrost wydajnosci pracy z ty-
tulu wdrazania programéw udziatu w zyskach rzedu 7-9%, niezaleznie od proby
i uzytej metody liczenia oraz tego, czy ewentualna obecno$¢ programu pracowni-
czej wlasnosci akcji byla brana pod uwage, czy nie'''.

Rézne wyniki sklaniajg do stwierdzenia, ze nalezy si¢ raczej skoncentrowaé
na samym wplywie poszczegolnych czynnikéw (z racji wprowadzenia progra-
mow partycypacyjnych) na wydajnos¢ niz na wynikach absolutnych. Zgodnie
z teoria duze znaczenie ma zakres partycypacji finansowej i konstrukcja same-
go programu. Tam, gdzie partycypacja finansowa zwigksza wydajnos¢, tam sa
wieksze nagrody finansowe z programéw udzialu w zysku i wiekszy zakres za-
angazowania finansowego pracownikéw w programach pracowniczej wlasnosci
akcji (ilo$¢ posiadanych przez pracownikéw akeji, udzial pracownikéw w ka-
pitale itp.) i w rezultacie ewidentny wplyw na wzrost wydajnosci. Ta zaleznos¢
wydaje si¢ oczywista.

Niewiele jednak wiadomo, co dzieje si¢ z wptywem programdéw na wydajnos¢
w miare uplywu czasu, ale badacze sugeruja, ze zalezy on, zgodnie z oczekiwa-
niami, od typu i konstrukcji programu - korzysci z programéw gotéwkowych
sg raczej krotkoterminowe, w przeciwienstwie do korzysci uzyskiwanych z ty-
tulu programéw odroczonych czy opartych na akcjach. Stad Jones i Kato do-
wodzg, ze pozytywny efekt zwigzany z pracowniczg wlasnos$cig akcji w wielkich

of worker participation, employee ownership and profit sharing on economic performance:
A review of empirical evidence for transitional economies, paper presented at the Conference
on Democracy, Participation and Economic Development, Columbia University, April 1999;
por. takze M. Uvali¢ and D. Vaughan-Whitehead (eds.), Privatisation Surprises in Transition
Economies: Employee-Ownership in Central and Eastern Europe, Edward Elgar, International
Labour Organisation, Cheltenham (UK) and Geneva (Switzerland) 1997.
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»Economic Journal” 1990, Vol. 100, No. 399; J. Cable and N. Wilson, Profit-sharing and pro-
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za: M. Brown and J. Heywood, What has Been Learned?, [w:] M. Brown and J.S. Heywood
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japonskich firmach obserwowany jest z pewnym opdznieniem, co potwierdzone
jest we wnioskach sformutowanych przez Fakhfakha w odniesieniu do firm fran-
cuskich, w ktérych udzialy w zyskach z reguly majg forme odroczonych udzia-
tow lub tez przybieraja forme programéw oszczednosciowych''. Potwierdza to
Kruse, dowodzac, ze gotdwkowy program udziatu w zysku zwigksza wydajnos¢
jedynie w krotkim okresie, podczas gdy efekt jest bardziej dtugotrwaly dla pro-
gramow odroczonych'".

Poza tym wydaje sie, ze duzg role we wzroécie wydajnosci pracy odgrywa in-
formacja. Na przyktad Kato i Morishima dowodza, ze japonskie programy udzialu
w zysku, ktore okreslajg pracowniczy udzial w zysku na podstawie jasnej formuly
znanej wczesniej, maja silniejszy wptyw na wydajnos¢ niz programy, ktore co roku
w dowolny sposdb rozdzielajg premie pomiedzy pracownikéw''*. Analizujac wy-
niki Krajowego Badania Relacji w Przemysle we Francji (National Survey of In-
dustrial Relations) Fakhfakh stwierdzil, ze w ok. 1/3 przedsigbiorstw, w ktorych
przedstawiciele kierownictwa i pracownikéw odpowiadali m.in. na pytanie, czy
udzial w programach partycypacji finansowej jest dobrowolny czy przymusowy,
odpowiedzi nie byty zgodne. Pozytywny wplyw na wydajnos¢ byt obserwowany
tylko w przypadku programéw, ktore byly inicjowane przez pracownikéw, pod-
czas gdy programy, ktore istnialy tylko dzigki kierownictwu, nie mialy wplywu
na wydajnos¢'.

Mozna péjs¢ w rozwazaniach o krok dalej i stwierdzi¢, ze informacja i ko-
munikacja zwigkszajaca zaangazowanie pracownikéw moze by¢ niezbednym
czynnikiem wzmacniajagcym wplyw programoéw partycypacji finansowej, szcze-
golnie pracowniczej wlasnosci akcji, na wydajnos¢, gdyz wzmocnienie to moze
wynika¢ ze wzrostu udziatu pracownikow w podejmowaniu decyzji (np. Wielka
Brytania, Niemcy). Aby to jednak stwierdzi¢, nalezy stawia¢ bardziej precyzyjne
hipotezy co do sposoboéw, jakimi partycypacja w kontroli i partycypacja finan-
sowa oddzialujg na siebie wzajemnie. Badania takie powinny wykorzystywa¢
narzedzia z obszaru zarzadzania zasobami ludzkimi, bioragc pod uwage posta-
wy prezentowane w firmie, postrzeganie uczciwosci, ilo§¢ efektywnie uczest-
niczacych pracownikéw w programach partycypacyjnych, wplyw pracowni-
kéw na wykonywane przez siebie zadania itp. Oprocz tego istotne wydaje sie
stosowanie strategii organizacyjnych likwidujacych dyskryminacje ze wzgledu

112 D.C. Jones and T. Kato, The productivity effects of employee stock ownership plans and bonu-
ses: Evidence from Japanese panel data, ,American Economic Review” 1995, Vol. 85, No. 3;
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na ple¢ i narodowos¢. Efektywnos¢ programoéw partycypacyjnych wydaje sie
wzrasta¢ wraz z zapewnieniem wigkszych mozliwosci i motywacji do zaangazo-
wania si¢ w wynik firmy kobietom i mniejszo$ciom narodowym''. Jednoznacz-
ne opinie s chyba jednak przedwczesne.

% ok

Podsumowujac powyzsze rozwazania, nalezy stwierdzi¢, ze jednym z najpowaz-
niejszych wnioskéw wynikajacych z miedzynarodowych badan empirycznych
na temat partycypacji finansowej jest istnienie dosy¢ mocnych dowodéw na po-
zytywny lub co najmniej neutralny jej wplyw na wydajnos¢. Mozna nawet zalozy¢,
ze moze ona rowniez zwigksza¢ popyt na site robocza w firmach stosujacych pro-
gramy partycypacji finansowej. Z tego powodu uzasadniona jest wiec jej promo-
cja przez panstwo. Interwencja panstwa moze przyja¢ kilka form. Doswiadczenia
miedzynarodowe wskazujg, ze partycypacja finansowa rozprzestrzenia sie, kiedy
oferowane s3 firmom i/lub uczestniczacym w programach pracownikom korzysci
podatkowe, ale taka dyfuzja moze mie¢ miejsce rowniez bez ulg podatkowych.
Dzieje sie tak przypuszczalnie dlatego, Ze nawet bez zachet podatkowych przed-
siebiorstwa i pracownicy moga odnies$¢ korzysci z programéw partycypacji finan-
sowej. To z kolei powoduje, ze dotacje pokrywajace koszty wdrazania rozwigzan
partycypacyjnych nie sg absolutnie konieczne. Promocja powinna réwniez obej-
mowac szkolenia, strategie informacyjne i edukacyjne skierowane do partneréw
spolecznych. Duze znaczenie ma oczywiscie rodzaj i struktura proponowanego
programu oraz ewentualne powigzanie programow partycypacyjnych z uczestnic-
twem pracownikow w podejmowaniu decyzji. Jasne jest, ze programy partycypacji
finansowej muszg by¢ powiazane z dostepem do informacji i komunikacji w celu
uzyskania wplywu na wydajnosc¢.

Doswiadczenie migdzynarodowe sugeruje réwniez, ze w projektowaniu pro-
gramow partycypacyjnych pozadane jest zapewnienie utrzymania stabilnosci wia-
snosci pracowniczej. Kolejng kwestig wynikajacg z badan empirycznych jest moz-
liwo$¢ wpltywu innych waznych aspektow praktyki organizacyjnej i zarzadzania
zasobami ludzkimi (np. ochrona praw czlowieka) na efekty partycypacji finanso-
wej. W szczegdlnosci, firmy moga by¢ zachecane do ustanawiania strategii zwal-
czania dyskryminacji ze wzgledu na narodowos¢ i ple¢ oraz promowania réwnych
szans w ramach programow partycypacji finansowej, by zapewni¢ rowny dostep
pracownikom do uczestnictwa w programie. Z prezentowanych analiz jasno wy-
nika, ze niektdre kwestie dotyczace programéw partycypacyjnych sg przedmio-
tem licznych badan, podczas gdy inne wcigz wymagaja poglebionej analizy w celu

116 Wyniki sa juz mniej jednoznaczne dla programéw udziatu w zysku, by¢ moze dlatego, ze
rozszerzenie udziatu w zysku na szerszg grupe pracownikéw zmniejsza motywacje; por.
V. Pérotin and A. Robinson, Employee participation and equal opportunities practices: Pro-
ductivity effects and potential complementarities, ,,British Journal of Industrial Relations”
2000, Vol. 38, No. 4.
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uzyskania wiarygodnych i szczegdtowych informacji potrzebnych do opracowa-
nia wlasciwych strategii wdrazania. Priorytetem jest tutaj gromadzenie poréwny-
walnych i wiarygodnych danych statystycznych na temat partycypacji finansowe;
na $wiecie, zaréwno na poziomie przedsiebiorstw krajowych, jak i na poziomie
miedzynarodowym. Wymaga to jednak skonstruowania instrumentéw badaw-
czych opartych na solidnych podstawach analitycznych.

4.7. Wptyw programow partycypacji finansowej
na rezultaty przedsiebiorstw - analiza badan
holenderskich

4.7.1. Rodzaj programu a korzysci z tytutu uczestnictwa

Podejmowanie kolejnych badan dotyczacych wplywu partycypacji finansowej
na wyniki osiggane przez przedsiebiorstwa utwierdza w przekonaniu, ze dotych-
czasowe rezultaty nie sa zadowalajace i, by¢ moze, dalsze pogtebione sondaze przy-
czynia sie do wyciagniecia bardziej jednoznacznych wnioskéw z prowadzonych
analiz. Doprecyzowania wymaga réwniez dotychczasowe definiowanie poszcze-
golnych form partycypacji finansowej, gdyz rézna ich interpretacja przez zespoly
badawcze niejednokrotnie skutkuje otrzymaniem wynikéw znacznie odbiegaja-
cych od siebie. Nie pozwala to na ocene rzeczywistego stopnia uczestnictwa pra-
cownikéw w programach, a tym samym nie odzwierciedla rezultatow wdrazania
tych programéw w przedsigbiorstwach. Dotychczasowe badania, niezbyt moze
kompleksowe, pokazuja, zZe stosowanie programdéw uczestnictwa pracownikow
w zyskach i/lub wlasnosci jest czesto powiazane z wyzsza wydajnos$cia lub innymi
korzys$ciami odnoszonymi przez spétki i pracownikow.

Ocena korzysci z tytulu uczestnictwa w réznych programach jest jednak utrud-
niona ze wzgledu na brak lub znaczng okazjonalnos¢ badan obejmujacych tacznie
wiegkszos¢ oferowanych przez firmy programéw finansowego udzialu pracow-
nikéw. Utrudnieniem jest rowniez dobdr zmiennych do analizy, co sprawia, ze
rézne badania, prowadzone w réznym okresie, nie zawsze sg ze sobg poréwny-
walne. Nalezy jeszcze raz podkresli¢, ze w zasadzie nie ma badan poréwnawczych,
ukazujacych sytuacje przedsigbiorstwa przed wdrozeniem programu finansowego
i po jego implementacji. Jest to oczywiscie zabieg trudny technicznie, kosztow-
ny i wymagajacy czasu. Nie nalezy zapominac, zZe wnioski wyciagniete z takiego
badania tez nie bylyby do konca miarodajne, chociazby ze wzgledu na trudnosci
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w utrzymaniu grupy panelowej przedsiebiorstw poddawanych obserwacji i do-
bieranych do proby'". Poza tym uzyskane efekty tez bylyby rozne w zaleznosci
od tego, czy sa to programy udziatu w zyskach, gdzie oczekuje si¢ szybszych rezul-
tatow z tytutu ich wdrozenia, czy s to programy udzialu we wlasnosci i programy
opcyjne, nastawione na efekty w diuzszym okresie. Nalezy rowniez pamigtac o sa-
mej naturze programow udzialu finansowego i koncowym adresacie, do ktorego sa
one skierowane — czy sa to powszechne programy, oferowane wszystkim pracow-
nikom, czy tez raczej waskie, obejmujace swym wpltywem tylko wybrane grupy
pracownikoéw, z reguly kierownictwo.

Niemniej wigkszo$¢ opracowan koncentruje si¢ na zaleznosciach pomiedzy
programami a postawami pracownikoéw, ktore ulegaja zmianie w wyniku wdra-
zania okreslonych rozwigzan partycypacyjnych, i tym samym, w pewnym stop-
niu, decydujg o powodzeniu danego programu. I znéw, trudno jest oceni¢, kto-
ry program jest lepszy, ze wzgledu na znaczng ilo$¢ okreslajacych go zmiennych
i odmiennych warunkéw, w jakich programy te sa wdrazane w réznych krajach.
Nie wydaje si¢, ze stabos¢ ta zostanie w najblizszych latach przezwyciezona. Teo-
ria dostarcza jednak bardziej przekonywajacych argumentéw na rzecz wdrazania
konkretnych rozwigzan partycypacyjnych, a mianowicie np. K. Klein twierdzi, ze
istniejg trzy gtéwne dowody $wiadczace o wplywie programoéw partycypacji finan-
sowej na postawe i zachowania pracownikow''®:

1. Wplyw wlasnosci, zwany réowniez efektem wewnetrznej motywacji. Zaktada

on, ze dzigki uzyskaniu udzialu w firmie, pracownik czuje si¢ wlascicielem
i podejmuje okreslone decyzje, myslac jak wiasciciel. Wyraza si¢ to dodatko-
wymi staraniami na rzecz wzmocnienia firmy i wlasnosci oraz wzmozona
ochrong firmy przed zagrozeniami z zewnatrz.

2. Wplyw motywacji, zwany réwniez efektem zewnetrznym. Pracownicy bar-
dziej sie starajg i angazujg, poniewaz oczekuja, ze ten dodatkowy wklad i wy-
sifek oplaci si¢ i otrzymaja za to dodatkowe wynagrodzenie.

3. Wplyw zaangazowania, zwany rowniez efektem instrumentalnym. Poprzez
partycypacje finansowa oraz wspolne interesy zaréwno pracownicy, jak
i pracodawca dzialajg dla wspdlnego dobra. Przejawia sie to w koncentrowa-
niu sie na zyskach oraz rentownosci firmy, checi uczestnictwa w podejmo-
waniu strategicznych decyzji oraz na zwigkszonej racjonalnosci dziatan.

Mozna znalez¢ inne opracowania, w ktorych podkresla si¢ tzw. efekt psycho-
logiczny wlasnosci. Jednym z autoréw propagujacych ten punkt widzenia jest
J.L. Pierce. Argumentuje on, ze wlasno$¢ zmienia mentalno$¢ w taki sposob, ze
wytwarza si¢ wlasno$¢ psychologiczna, ktéra powoduje zmiany w postawach

117 Oczywiscie chyba nigdy nie bedzie tak, zeby wszyscy naukowcy stosowali jedno podejscie
badawcze albo zeby zawsze mozliwe byto zrobienie badan przed, w trakcie i po wprowa-
dzonych zmianach do przedsiebiorstw. Niestety, ekonomia i inne nauki spoteczne nie sa
laboratorium, w ktérym mozna wyodrebnié poszczegdlne czynniki i osobno je badac.

118 K. Klein, Employee stock ownership...
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oraz zachowaniu'”. Poglad ten znajduje czesciowe potwierdzenie w badaniach
empirycznych'®. Wiekszo$¢ autorow prac skupia sie jednak na okreslonych for-
mach partycypacji finansowej, takich jak programy akcjonariatu pracowniczego
(ESOP), udziat w zyskach (odroczony lub gotéwkowy) lub programy opcyjne.
Nalezy jednak pamigta¢, ze istniejg znaczne réznice pomiedzy tymi programami
dotyczace chociazby uzyskiwanych z nich korzysci; zwlaszcza istotna jest rozni-
ca powigzan pomiedzy programami opartymi na udziale we wlasnosci i udziale
w zyskach a uzyskaniem korzysci. Ten ostatni wigze si¢ zazwyczaj ze wspomnia-
nym krétkim okresem czasu (w przypadku wyptat gotéwkowych z zysku) i sta-
nowi odzwierciedlenie wcze$niejszych wynikéw ekonomicznych firmy, natomiast
udzial we wlasnosci dotyczy dtugiego okresu i skupia sie na przysztych rezultatach,
ktorych uzyskanie niejednokrotnie powiazane jest z okreslonym ryzykiem. Udziat
w zyskach jest rowniez tatwiejszy w sensie dystrybucji dochodéw w formie go-
towki, co sprawia, ze efekt zachety jest bardziej bezposredni i bardziej skuteczny.
Badania na temat postaw pracowniczych, prowadzone gtéwnie w USA i Wielkiej
Brytanii, wskazujg z reguly na pozytywne zaleznosci pomiedzy wdrazanymi pro-
gramami udzialu we wlasnosci a postawami i zachowaniem pracownikéw'*, cho-
ciaz sita tego zwigzku nie jest duza lub w skrajnych przypadkach wystepuje brak
takiej zaleznosci. Bardziej jednoznaczne wyciagniecie wnioskow przyczynowych
nie jest raczej mozliwe ze wzgledu na dane przekrojowe i krétkookresowe panele
danych. W niewielu z kolei pracach wykorzystujacych dtugofalowy panel danych
wykazuje si¢ pozytywne efekty w dtuzszym okresie'*2. Podobne badania przepro-
wadzane w przedsiebiorstwach stosujacych udzial w zyskach pokazuja ogélny po-
zytywny efekt ich wptywu na wydajnos¢ i jest on zdecydowanie wyzszy niz w przy-
padku programéw udziatu pracownikéw we wlasnosci'>.

Omawiajac trzeci gléwny rodzaj programu partycypacji finansowej pracowni-
kéw, a mianowicie programy opcji na akcje, trzeba dostrzec cel, jaki przyswieca
wlascicielom w ich wdrazaniu - programy te maja motywowa¢, a jednoczes$nie
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jednoczy¢ kierownictwo i pracownikow szeregowych, stawiajac przed nimi za-
dania, ktdre nalezy wspdlnie rozwigzywaé. Program ten jest skierowany do pra-
cownikoéw, ktorzy nie boja sie ryzyka i ktérzy gotowi s zaakceptowac fakt, ze ich
wynagrodzenia czesciowo zaleze¢ beda od niepewnej sytuacji przedsigbiorstwa
w przyszlodci. Z uwagi na to, ze jednak wiekszos¢ pracownikéw, zaréwno szere-
gowych, jak i kierownictwa, obawia si¢ ryzyka w dlugim okresie, nalezy przypusz-
czaé, ze efekty z tytulu wdrazania programoéw opcyjnych nie beda znaczace. Nalezy
réwniez pamietac o udziale opcji w strukturze wynagrodzenia. W przypadku pra-
cownikow wyzszego szczebla opcje moga stanowic¢ znaczng cz¢$¢ wynagrodzenia,
natomiast w przypadku powszechnych programoéw udziat ten jest raczej niewielki.
W zwigzku z powyzszym nie nalezy oczekiwac zbyt duzego efektu motywujacego
pracownikow szeregowych do bardziej wydajnej pracy.

Nie mozna zapominad, co zostalo juz wielokrotnie podkreslane, ze w przypad-
ku wigkszos$ci zbiorowych form wynagradzania pracownikéw efekt uchylania sie
(free rider problem) od wykonywania okreslonych zadan moze by¢ znaczacy, czego
nastepstwem bedzie pomniejszenie pozytywnych rezultatéw z tytutu wdrozenia
programéw opcyjnych. Poza tym wiekszos¢ badan poswigconych programom
opcyjnym skupia si¢ na opcjach dla kierownictwa wyzszego i nizszego szczebla,
a i tak skutki ich wdrazania nie sg jednoznaczne, chociaz w wielu opracowaniach
wskazuje si¢ na pozytywne efekty z tego tytutu, poréwnujac przedsigbiorstwa, ktore
posiadaja programy opcyjne, z firmami, ktére takich programdéw nie posiadaja'*.

Programy opcyjne sa krytykowane za ich wysoki koszt wdrazania. Wspomniane
ryzyko powinno by¢ dodatkowo wynagradzane w postaci premii za ryzyko. Che¢
zabezpieczenia sie przed ryzykiem moze skutkowa¢ checig posiadania wigkszej
liczby opcji przez kierownictwo przedsiebiorstwa. Jesli nastepnie opcje pojawig si¢
na rachunku strat i zyskow, to takie wynagrodzenie moze by¢ bardziej kosztowne.
Poréwnujac programy opcyjne z programami udziatu we wlasnosci, wydaje sig, ze
w przypadku tych pierwszych ich funkcja motywacyjna bedzie stabsza ze wzgle-
du na podswiadomie mniejsze poczucie posiadania wlasnosci przez uczestnikow.
Trudno jest o jednoznaczng interpretacje uzyskiwanych wynikéow ze wzgledu
na czeste wdrazanie dwoch programoéw jednocze$nie i tym samym - przypisanie
efektow tylko jednemu programowi. Z reguly otrzymujemy efekt synergii.

4.7.2. Metodologia i dob6r zmiennych

W literaturze przedmiotu brakuje opracowan, ktére analizowalyby wzajem-
ng interakcje réznych programéw'. Jedng z niewielu tego typu préb sa badania
przeprowadzone przez G. Braama i E. Poutsme¢ wykorzystujace miedzynarodowa

124 J. Sesiliin., Broad-based employee stock options in US ,,new economy” firms, ,British Journal
of Industrial Relations” 2002, Vol. 40.

125 Wyjatkiem moze by¢ artykut Robinsona i Wilsona, ktorzy w zasadzie przypadkowo odkry-
li, ze potaczenie programu udziatu w zyskach z programem udziatu we wtasnosci przynosi
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baze przedsiebiorstw Amadeus, zawierajaca informacje o ok. 11 mln panstwowych
i prywatnych spoétek z 41 panstw, oraz holenderska baze¢ firm REACH (Review
and Analysis of Companies in Holland) z 5 tys. najwazniejszych przedsiebiorstw,
obejmujacymi informacje finansowe, marketingowe i inne. Dane o rodzajach
programéw partycypacji finansowej uzyskano z bazy Company.info zawierajacej
informacje o ponad 2 mln spétek. Badania przeprowadzano w latach 1992-2006
na probie 1878 przedsigbiorstw z sektora niefinansowego, notowanych na holen-
derskiej gietdzie papierow wartosciowych (Euronext Amsterdam Stock Exchange).
Wzieto réwniez pod uwage rodzaj wdrozonego programu (udzial we wlasnosci,
udzial w zyskach, opcje na akcje), a takze, czy byt to program powszechny czy
obejmujacy tylko wybrane kategorie pracownikéw'* (tabela 4.3).

Tabela 4.3. Podziat firm z préby ze wzgledu na branze i wielko$¢

Wielko$é firmy
Liczba firm
Branza liczba pracownikéw
n % $rednia odchylenie standardowe

Produkcja 1025 54,6 14 405 43810
Handel 335 17,8 12354 38190
Ustugi bez IT 298 15,9 20980 50663
IT 197 10,5 2311 5146
Gornictwo 23 1,2 62 598 53777

Ogdtem 1878 100 - -

Zrédto: G. Braam and E. Poutsma, The Influence of Financial Participation on Company Perfor-
mance. Evidence from a Dutch Longitudinal Panel, Institute for Management Research, Nijmegen
School of Management, Paper for the 15" World Congress of the International Association for
the Economics of Participation (IAFEP) Université Panthéon-Assas, Paris II, 8-10 July 2010, s. 15.

Firmy objete proba zostaly podzielone na pie¢ grup branzowych: produkcja
- 1025 obserwacji (54,6%), handel - 335 obserwacji (18%), ustugi bez IT - 298
obserwacji (16%); branza informatyczno-komunikacyjna opiera si¢ na 197 obser-
wacjach (11%), natomiast gérnictwo na 23 (1%) (tabela 4.3). Uwzgledniono takze
lata, w ktorych przeprowadzano badanie (tabela 4.4).

pozytywne efekty w postaci wyzszej wydajnosci, w poréwnaniu z firmami, ktore nie posiada-
ja zadnych programéw; A. Robinson and N. Wilson, Employee financial participation...

126 Analizy stadium przypadku dokonano na podstawie G. Braam and E. Poutsma, The Influence
of Financial...,s. 6-22.
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Tabela 4.4. Podziat firm ze wzgledu na rok i branze

Przemyst
Rok Ogdtem
produkcja handel ustugi bez IT IT gdrnictwo
1992 75 25 17 6 1 124
1993 75 25 17 6 1 124
1994 75 25 17 6 1 124
1995 75 25 17 6 1 124
1996 75 25 17 6 1 124
1997 95 31 24 18 2 170
1998 90 28 25 17 2 162
1999 58 19 20 16 2 115
2000 59 19 20 16 2 116
2001 60 19 21 16 2 118
2002 59 19 21 16 2 117
2003 58 19 21 17 2 117
2004 58 20 21 17 2 118
2005 58 18 21 17 1 115
2006 55 18 19 17 1 110
Ogotem 1025 335 298 197 23 1878

Zrédto: G. Braam and E. Poutsma, The Influence of Financial Participation on Company
Performance. Evidence from a Dutch Longitudinal Panel, Institute for Management Research,
Nijmegen School of Management, Paper for the 15" World Congress of the International As-
sociation for the Economics of Participation (IAFEP) Université Panthéon-Assas, Paris Il, 8-10
July 2010, s. 16.

Tabela 4.5 przedstawia podzial firm nalezacych do proby, z uwzglednieniem
podzialu na branze oraz stosowane programy partycypacyjne.
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Tabela 4.5. Podziat przedsiebiorstw wedtug branzy i wdrozonego programu partycypacyjnego

Akcje (udziat we wtasnosci) Udziat w zyskach Opcje na akcje

Branza
0 1| 2 | ogdtem 0 1| 2 |ogbtem| O | 1 | 2 | ogbtem

Produkcja 759 | 89| T8 926 854| 18 | 152| 1024 |249|281|102 632

Handel 259| 25| 19 303 295| 4| 36| 335 88| 97| 22 207

UstugibezIT| 223| 21| 25 269 273 7| 18| 298 491104| 29 182

IT 158 4| 15 177 185| 0| 12 197 15| 16| 86 117

Gornictwo 9 1| 11 21 13| 0| 10 23 0 15 0 15

Ogétem 1408 (140|148 1696 |1620( 29 |228| 1877 |401|513|239| 1153

Objasnienie: 0 - brak partycypacji finansowej; 1 - waskie programy partycypacji;

2 - powszechne programy partycypacji.

Zrédto: G. Braam and E. Poutsma, The Influence of Financial Participation on Company Perfor-
mance. Evidence from a Dutch Longitudinal Panel, Institute for Management Research, Nijmegen
School of Management, Paper for the 15" World Congress of the International Association for
the Economics of Participation (IAFEP) Université Panthéon-Assas, Paris II, 8-10 July 2010, s. 17.

Korzystajac z danych ujetych w tabeli 4.5, wyliczono, ze 17, 14 oraz 65% firm
w probie stosowalo kolejno programy udzialu we wtasnosci, udziatu w zyskach
oraz opcji na akcje. Uwzgledniono réwniez podzial na programy oferowane wa-
skiej grupie pracownikoéw i szeroko dostepne. Odsetek firm stosujacych waskie
programy wynosil odpowiednio 8, 2 oraz 45% w calosci firm stosujacych pro-
gramy udzialu we wlasnosci, udzialu w zyskach oraz opcji na akcje, natomiast
odpowiednio 9, 12 oraz 21% firm stosowalo powszechne programy udzialu we
wlasnosci, w zyskach i programy opcyjne. Aby dokona¢ analizy wynikéw uzy-
skanych w wyniku zastosowania programow finansowych, wybrano kilka zmien-
nych zaleznych: ROE, ROA, zysk na akcje, kapital akcyjny na jednego pracow-
nika, dywidende oraz obrét na jednego pracownika. Zmiennymi niezaleznymi
byta liczba akeji objetych przez kierownictwo, liczba akeji w rekach wszystkich
pracownikow. Dane na temat programéw udzialu we wlasnosci zostaly zebrane
z jednorocznym opdznieniem, ze wzgledu na ich efekty uzyskiwane w dluzszym
okresie. Analizy docelowe prowadzono na danych zebranych po roku i dwdch
latach (dla udzialu we wtasnosci), po roku (dla udziatu w zyskach) i dla progra-
mow opcyjnych z trzyletnim i pigcioletnim okresem opdznienia. W rezultacie
instytucjonalnych ograniczen i regulacji podatkowych, na efekty wdrozenia pro-
graméw opcyjnych trzeba bylo poczekaé najdiuze;.

Do zmiennych kontrolnych wiaczono rok badania i wielko$¢ firmy. Wprowa-
dzono réwniez sztuczne zmienne w celu ustalenia ewentualnego wptywu rozmia-
ru przedsiebiorstwa, branzy na wyniki oraz po to, aby kontrolowac inne, pominie-
te zmienne, ktore mogly ulec zmianie w czasie.
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4.7.3. Programy finansowe a wyniki ekonomiczne firm

Hipotezy testowano przy uzyciu panelowych metod regresji. Wyniki prezentuja
odpowiednio: tabela 4.6 - dla efektow z tytutu wdrozenia programéw udzialu we
wlasnodci, tabela 4.7 — dla programéw udzialu w zyskach, tabela 4.8 — dla efektow
z tytutu programéw opcyjnych. Sztuczne zmienne w interpretacji pominieto.

Tabela 4.6. Wptyw programéw udziatu we wtasnosci na wyniki ekonomiczne firm

Zmienne zalezne
Zmienne niezalezne
ROE ROA EPS Seps dywidenda
Intercent -50.129 -29.210 977 6.852*** 1.873***
P (-.31) (-.98) (1.07) (4.10) (4.02)
Akcje (ESO) -2.160 -2.245 -.383 -1.015 .003
tylko dla kierownictwa (-.46) (-.28) (-.89) (-1.28) (-.15)
Akcje dla wszystkich -2.958 -.348 .156 .438* .496**
pracownikow (-.05) (-.03) (-.26) (1.69) (1.98)
Wielkodé firm 4.842 2.902*** .067 .156* 143
y (1.01) (3.35) (1.39) (1.77) (1.42)
Statystyka F 1.92%** 1.74*** 2.33*** 20.88*** 10.49***
R? 131 125 .084 .097 .076
N 1020 1040 892 895 898

*kk kk 1ok

, ** i * poziom istotno$ci odpowiednio: 1%, 5% i 10%.
ROE - return on equity (zwrot na kapitale); ROA - return on total assets (zwrot na aktywach);
EPS - earnings per share (zysk na akcje); Seps - shareholders’ equity per share (kapitat udziato-
wy na akcje).
Zrédto: G. Braam and E. Poutsma, The Influence of Financial Participation on Company Perfor-
mance. Evidence from a Dutch Longitudinal Panel, Institute for Management Research, Nijmegen
School of Management, Paper for the 15" World Congress of the International Association for
the Economics of Participation (IAFEP) Université Panthéon-Assas, Paris Il, 8-10 July 2010, s. 18.

Wyniki pokazujg, ze zaleznoéci pomig¢dzy waskimi i powszechnymi planami
udzialowymi a wynikami ekonomicznymi uzyskanymi przez przedsiebiorstwa
byly rézne. W przeciwienstwie do oczekiwan, programy udzialéw we wlasnosci
oferowane kierownictwu byly negatywnie skorelowane z ROE, ROA, zyskiem
na akcje oraz kapitalem akcyjnym w przeliczeniu na jedna akcje, natomiast ich
wplyw na dywidende byl nieznacznie pozytywny. Jednak nie wszystkie uzyskane
zaleznosci byly znaczace, co sugeruje, ze programy wilasnosciowe dla kierownic-
twa wyzszego szczebla w niekorzystny sposob wplywaja na wyniki firmy. Anali-
za danych prowadzi do kolejnego wniosku, ze programy szeroko dostepne byly
pozytywnie skorelowane z wynikami ekonomicznymi firmy, ale tylko z wynikami
rynkowymi (zyskiem na akcje, kapitalem akcyjnym na jedng akeje i dywidenda).
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W przypadku zysku na akcje, wplyw okazat si¢ nieznaczacy. Na podstawie tej krot-
kiej analizy mozna stwierdzi¢, ze firmy, chcac uzyska¢ znaczne korzysci ze sto-
sowania programéw udzialu we wlasnosci, powinny wdraza¢ programy, ktérymi
objeci s3 wszyscy zatrudnieni, przede wszystkim powinny one by¢ skierowane
do pracownikéw szeregowych, i wtedy tez mozna spodziewac sie uzyskania wigk-
szych korzysci w dluzszym okresie.

Autorzy w swoich badaniach starali si¢ réwniez wykaza¢ wystepowanie istot-
nych zalezno$ci pomiedzy udzialem w zyskach i korzysciami krotkookresowymi
uzyskanymi w wyniku wdrozenia programéw, formulujac hipoteze zerows o ist-
nieniu pozytywnych korelacji pomiedzy zmiennymi. Zaleznosci zostaly zaprezen-
towane w tabeli 4.7.

Tabela 4.7. Wptyw programdw udziatu w zyskach na wyniki ekonomiczne firm

Zmienne zalezne
Zmienne niezalezne
ROE ROA EPS Seps dywidenda
Intercent -19.806 -28.521 .368 6.797*** 2.059***
P (-.11) (-.46) (42) (3.92) (4.66)
Udziat w zyskach .008 1.284 -.998 167 -1.361"**
(tylko kierownictwo) (.08) (.07) (-1.08) (.09) (-2.91)
Udziat w zyskach 2.526*** 3.619 1.185** 1.058* -.238
(wszyscy pracownicy) (3.71) (1.49) (2.00) (1.78) (-.79)
. I L .992 2.809*** .064 .190** .014
Wielkosc¢ przedsiebiorstwa (20) (3.34) (1.33) (1.99) (61)
Statystyka F 1.84*** 1.62*** 2.52*** 18.04*** 10.66***
R? .143 124 .107 .086 112
N 1068 1091 921 924 927

*kk kk 1k

, ** i * poziom istotnosci odpowiednio: 1%, 5% i 10%.

Zrédto: G. Braam and E. Poutsma, The Influence of Financial Participation on Company Perfor-
mance. Evidence from a Dutch Longitudinal Panel, Institute for Management Research, Nijmegen
School of Management, Paper for the 15" World Congress of the International Association for
the Economics of Participation (IAFEP) Université Panthéon-Assas, Paris Il, 8-10 July 2010, s. 19.

Analizujac uzyskane wyniki, nalezy zwrdci¢ uwage na fakt, Ze podobnie jak
w przypadku programoéw udzialu pracownikéw we wilasnosci, statystycznie nie-
istotny okazal si¢ wpltyw udzialu kierownictwa w zyskach na wskazniki ekono-
miczne przedsiebiorstw lub wplyw ten byl negatywny (w przypadku dywidendy
B =-1.36, p < 0,01). Korelacja okazala si¢ jednak pozytywna i silna, gdy progra-
mem byli objeci wszyscy pracownicy (tabela 4.7)'%. Biorac pod uwage zmienne

127 Wptyw powszechnego programu udziatu w zyskach na ROA byt pozytywny i silny, jednak
statystycznie nieistotny (3 =3.62, p > 0.10).
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kontrolne, prowadzi to do wniosku, ze przedsigbiorstwa z powszechnymi progra-
mami udzialu w zyskach osiaggaja lepsze rezultaty w krétkim okresie niz te, kto-
re nie stosuja tych programoéw. Stanowic¢ to moze poparcie dla hipotezy zerowej,
sugerujacej, ze powszechne programy udziatu w zyskach maja pozytywny wpltyw
na wyniki ekonomiczne firm.

Kolejna testowang hipoteza bylo zalozenie o istnieniu zaleznosci pomigdzy pro-
gramami opcji na akcje a wynikami ekonomicznymi przedsi¢biorstw. Podobnie
jak w poprzednim badaniu, tak i tutaj dokonano podzialu na programy szeroko
dostepne i programy przeznaczone tylko dla kierownictwa. Otrzymane wyniki za-
prezentowano w tabeli 4.8.

Tabela 4.8. Wptyw programdw opcji na akcje na wyniki ekonomiczne firm

Zmienne zalezne
Zmienne niezalezne
ROE ROA EPS Seps dywidenda

Intercent -57.762 -33.123 1.509 11.174*** 2.888***

P (-.54) (-1.59) (1.48) (7.11) (5.72)

Opcje tylko -.514 -1.513* -.496" -3.001*** -.168

dla kierownictwa (-.01) (-1.68) (-1.92) (-3.82) (-.66)

Powszechne programy -2.905 -3.867*** -1.106* -2.816™** -121

opcyjne (-.15) (-3.25) (-1.76) (-7.04) (-.39)

Wielkos$¢ 4,285 3.511*** .091 .169** .013

przedsiebiorstwa (.83) (3.48) (1.64) (1.98) (.50)
Statystyka F 2.50*** 1.75%** 2.21%** 24.95*** 9.54***

R? .120 114 .065 .107 .088

N 866 880 762 762 765

*** %% i * poziom istotnosci odpowiednio: 1%, 5% i 10%.

Zrédto: G. Braam and E. Poutsma, The Influence of Financial Participation on Company Perfor-
mance. Evidence from a Dutch Longitudinal Panel, Institute for Management Research, Nijmegen
School of Management, Paper for the 15" World Congress of the International Association for
the Economics of Participation (IAFEP) Université Panthéon-Assas, Paris I, 8-10 July 2010, s. 20.

Sformulowana przez autoréw hipoteza o neutralnym diugookresowym wpty-
wie programdéw opcyjnych na zmienne zalezne w postaci ROE, ROA, EPS, kapi-
talu akcyjnego na jedng akcje i dywidendy nie znalazla potwierdzenia w wyni-
kach badan. Rezultaty wykazaly jednoznacznie, Ze zaleznosci s3 negatywne, a sita
zwigzku, w przypadku opcji dla kierownictwa, od nieistotnej (dla dywidendy, ROE
i EPS) do znaczacej (dla ROA i kapitalu akcyjnego na jedna akcje). Analizujac mia-
ry dotyczace powszechnych programéw opcyjnych, negatywna sita zwigzku oka-
zala si¢ jeszcze wieksza, z wyjatkiem wplywu programéw na wielko$¢ dywidendy,
gdzie uzyskano B = -0.121. W rezultacie otrzymanych wynikéw nalezalo odrzuci¢
postawiong na wstepie hipoteze.
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4.7.4. Efekt synergii a uzyskane rezultaty

G. Braam i E. Poutsma prébowali takze oszacowa¢ synergiczny efekt potaczo-
nego programu udziatu we wlasnosci z programem udziatu w zyskach (tabela 4.9).

Tabela 4.9. Wptyw programdw udziatu we wtasnosci i udziatu w zyskach
na wyniki ekonomiczne firm

Zmienne zalezne
Zmienne niezalezne
ROE ROA EPS Seps dywidenda
Intercent -87.425 | -29.512 .981 6.861*** 1.977***
P (-.54) (-.99) (1.074) (4.08) (4.25)
Udziat w zyskach (PS) .898 1.087 -1.149 .188 -1.820***
(tylko kierownictwo) (.01) (.09) (-1.14) (.10) (-3.56)
Udziat w zyskach 2.580*** 1.671 .939* 511 -.319
(wszyscy pracownicy) (3.73) (.13) (1.71) (1.42) (-.97)
. . . -697 | -2.149 | -336 | -977 .095
Akcje (ESO) dla kierownictwa (-.16) (-.27) .77) (-1.22) (.43)
. . . .320 -1.634 .143 901 1402
Akcje dla wszystkich pracownikéw (47) (-.13) (82) (74) (1.39)
'”(ttiﬁgcﬁefgmfc‘iﬁ’;s ~484 | -.868 823 ~213 252*
x ESO (tylko kierownictwo) (18) (-02) (:33) (-05) (2.01)
Interakcja PS (wszyscy pracowni- 1.614 .570 1.486 1.871 .284
cy) x ESO (wszyscy pracownicy) (1.22) (.24) (1.19) (.82) (.45)
. 14 L 4,737 2.901*** .064 .156* .011
Wielkosc przedsiebiorstwa (.99) (3.34) (1.33) (1.76) (.46)
Statystyka F 1.05%** | 1.74*** | 2.38*** | 20.44*** | 10.40***
R? .163 126 101 115 .091
N 1020 1040 892 895 898

*kk kk o+ ok

, ** i * poziom istotnosci odpowiednio: 1%, 5% i 10%.

Zrédto: G. Braam and E. Poutsma, The Influence of Financial Participation on Company Perfor-
mance. Evidence from a Dutch Longitudinal Panel, Institute for Management Research, Nijmegen
School of Management, Paper for the 15" World Congress of the International Association for
the Economics of Participation (IAFEP) Université Panthéon-Assas, Paris II, 8-10 July 2010, s. 21.

Zestawienie miar statystycznych w tabeli 4.9 odzwierciedla zaleznosci pomie-
dzy udzialem w zyskach i we wlasnoséci razem, a wskaznikami ekonomicznymi.
Wzieto po uwage zaréwno programy przeznaczone tylko dla waskiej grupy (kie-
rownictwa), jak i programy powszechne, formulujac jednocze$nie hipoteze o tacz-
nym pozytywnym wplywie obu programéw na krotko- i diugookresowe wyniki
przedsiebiorstwa. Jedyny istotny i umiarkowanie silny pozytywny efekt otrzymano
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dla dywidendy (B = 0.25, p < 0,05). Okazalo si¢, kiedy kontrolowano wielkos¢,
czas, branzg, ze firmy z polaczonymi waskimi programami udziatu w zyskach i we
wlasnosci posiadaja wigkszy zysk z dywidendy niz firmy, ktére nie posiadaja tej-
ze kombinacji programéw partycypacji finansowej. Oprocz tego okazalo sig, ze
przedsiebiorstwa oferujace PS, ale tylko kierownictwu, osiggaja gorsze wyniki niz
spolki stosujace szeroko dostepne PS. Inne zaleznosci nie byly istotne statystycz-
nie, co w rezultacie doprowadzito do odrzucenia testowanej hipotezy.

Ostatnig cze$cig badania byto znalezienie zalezno$ci pomiedzy tacznym wpty-
wem programow opcyjnych i udziatu w zyskach a wynikami ekonomicznymi uzy-
skiwanymi przez przedsigbiorstwa (tabela 4.10).

Tabela 4.10. Wptyw programéw udziatu w zyskach i programéw opcyjnych na wyniki

ekonomiczne firm

Zmienne niezalezne

Zmienne zalezne

ROE ROA EPS Seps Dywidenda
Interceot -62.981 | -32.469 1.189 |[10.992***| 2.903***
P (-59) | (-1.55) | (1.16) | (6.92) (5.72)
Udziat w zyskach (PS) 541 1.495 -.817 457 -2.342**
(tylko kierownictwo) (.25) (.35) (-.39) (1.40) (-2.23)
Udziat w zyskach .556* 4.560 1.451** 72 .064
(wszyscy pracownicy) (1.81) (.34) (2.1493) (.73) (.19)
. . . -1.065 -1.535* -.397 |-2.870*** -.184
Opcje (tylko kierownictwo) (-.23) (-1.68) .77) (-3.61) 72)
Opcje (wszyscy pracownicy) -2.840 |-3.989***| -919* |-6.526*** -.146
Pd yseyp y (-45) | (-3.24) | (-1.72) | (-6.53) (-.46)
(tylkl)”li?;fg\fv’sii’fvc;')efgopgsramy 406 123 | -276 | -.6.092* 892
opcyjne (tylko kierownictwo) (17) (:27) (-12) | (171 (-78)
Interakcja PS (wszyscy pracownicy) | 2.766** .658 .523 1.681* -.333
X opcje (wszyscy pracownicy) (2.09) (.25) (.40) (1.82) (-.51)
. s . 4.031 3.514*** .087* .163* .011
Wielkosc przedsiebiorstwa (78) (3.46) (1.69) (1.90) (43)
Statystyka F 2.57% | 174 | 2.26%** | 24.79*** | 9.30***
R? 131 .128 .104 .097 .079
N 866 880 762 762 765

*kk KKk

, **i* poziom istotnosci odpowiednio: 1%, 5% i 10%.
Zrédto: G. Braam and E. Poutsma, The Influence of Financial Participation on Company Perfor-
mance. Evidence from a Dutch Longitudinal Panel, Institute for Management Research, Nijmegen
School of Management, Paper for the 15" World Congress of the International Association for
the Economics of Participation (IAFEP) Université Panthéon-Assas, Paris Il, 8-10 July 2010, s. 22.
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Jak wynika z danych z tabeli 4.10, taczny krétko- i dlugookresowy efekt zasto-
sowania kombinacji programoéw finansowych byt najbardziej znaczacy dla ROE
(B = 2.77, p < 0,05). Jednoczesnie zalezno$¢ pomiedzy powszechnymi progra-
mami udzialu w zyskach a ROE byla pozytywna i znaczaca (p = 0.56, p < 0,10).
Oprocz tego efekt faczny powszechnych programoéw udziatu w zyskach i pro-
gramow opcyjnych na Seps byt pozytywny i znaczacy (p = 1.68, p < 0,10). Inne
uzyskane zaleznosci byly negatywne i znaczace. Podsumowujac, mozna uznaé,
ze stosowanie szeroko dostepnych programéw udzialu w zyskach i programéw
opcyjnych lacznie przynosi pozytywne efekty zaréwno w krétkim, jak i w diu-
gim okresie.

* O %

Ogolne wnioski z badania sg nastepujace:

a) powszechne programy udzialu we wlasnosci i powszechne programy udzia-
tu w zyskach maja pozytywny wplyw na wyniki ekonomiczne uzyskiwane
przez przedsigbiorstwa, ktdre stosuja powyzsze programy partycypacji fi-
nansowej;

b) programy opcji na akcje oferowane zaréwno kierownictwu, jak i wszystkim
pracownikom facznie, posiadaja negatywny wplyw na dlugoterminowe re-
zultaty przedsigbiorstw;

c) powszechne programy opcyjne w polaczeniu z powszechnymi programami
udziatu w zyskach przynosza pozytywne rezultaty;

d) nalezy na szersza skale wdraza¢ programy dostepne dla wszystkich pracow-
nikéw, pamietajac, ze w przypadku jednoczesnego stosowania powszechnych
programéw opcyjnych i powszechnych PS, mozna oczekiwac ich synergicz-
nego wplywu i niwelowania negatywnego oddzialywania jednego programu
drugim.

Ten wynik wydaje sie do$¢ logiczny i nie jest zaskakujacy dla oséb majacych
orientacje w problematyce partycypacji finansowej, a jednoczesnie jest optymi-
styczny co do perspektyw tej partycypacji w przysztosci.

4.8. Pracownicza wtasnosc akcji w krajach
europejskich

Przeprowadzony w 2007 roku po raz pierwszy sondaz gospodarczy w zakre-
sie wlasnosci pracowniczej w krajach europejskich (Annual Economic Survey of
Employee Ownership in European Countries) pokazal, ze wlasnos¢ pracownicza
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rozprzestrzenia si¢ na terenie Europy na coraz wigksza skale, chociaz dynamika
wzrostu nie wydaje sie zbyt duza'?®. Badaniami objeto 31 krajow europejskich
z Taczng liczbg 2636 najwigkszych grup europejskich przedsiebiorstw, obejmuja-
cych 36 mln pracownikéw'®. W sktad 2636 grup weszly wszystkie firmy notowane
na gieldzie i ktérych kapitalizacja rynkowa wyniosta co najmniej 200 mln euro
w maju, w kolejnych latach objeto badaniem 2335 grup. Oprécz tego uwzglednio-
no tutaj réwniez przedsigbiorstwa nienotowane na gieldzie (301 grup)'*®’, a w kto-
rych udzial pracownikéw we wtasnosci wynosit co najmniej 50% i zatrudnienie
minimum 100 oséb.

Przed bardziej szczegétowym omoéwieniem wybranych danych istotne wyda-
je sie krytyczne przyjrzenie si¢ metodologii zastosowanej w opisywanych son-
dazach i badaniach. Przede wszystkim trzeba wzia¢ pod uwage, ze EFES jest
stowarzyszeniem walczacym o rozpowszechnianie idei wlasno$ci pracowniczej,
wiec jego badania na pewno nie s3 w pelni obiektywne. Po drugie, organiza-
cja ta zalicza do form wlasnosci pracowniczej takze wszystkie formy spoétdziel-
cze, co na pewno znieksztalca prezentowane wielko$ci. Po trzecie, mimo ze
w sondazu EFES stusznie badano oddzielnie zjawisko wtasnosci pracowniczej
w spétkach notowanych na gietdzie, a osobno w grupie nienotowanych, mniej-
szych przedsigbiorstw, to w opisie nie do konca jest jasne, ktére dane do jakiej
grupy sie odnosza. I po czwarte, duze zastrzezenia budzi tez poréwnywanie
na wspolnych wykresach pracowniczych udzialéw kapitatowych w zachodnich
krajach europejskich z krajami - nowymi cztonkami UE. Mamy przeciez $wia-
domos¢, ze geneza powstania tych udzialow jest tu i tam zupelnie odmienna.
Pomimo powyzszych watpliwosci, wiele danych zawartych w tym omdwieniu
ma duze znaczenie dla calo$ciowej diagnozy wspodltczesnego obrazu partycypa-
cji finansowej"*!. Poziom wlasnosci pracowniczej w latach 2014-2016 prezentu-
je tabela 4.11.

128 Interpretacja dynamiki zmian moze sie rézni¢ w zaleznosci od autoréw i publikacji. Autorzy
raportu twierdza, ze zmiany we wtasnosci s nawet wieksze niz oczekiwano; por. M. Mathieu,
Annual Economic Survey Of Employee Ownership in European Countries, European Federa-
tion of Employee Share Ownership, Brussels, May 2009, s. 9.

129 M. Mathieu, Annual Economic Survey Of Employee Share Ownership in European Countries,
European Federation of Employee Share Ownership, Brussels 2017, s. 8; w badaniach
uczestniczyto 28 panstw UE, Norwegia, Szwajcaria i Islandia. Dane pochodzg z raportéw po-
szczegoblnych przedsiebiorstw, co zapewnia ich wysoka jakos¢. Selekcja firm byta dokonana
w sposéb umozliwiajacy poréwnanie przedsiebiorstw z réznych krajéw, biorac pod uwage
ich wielko$¢ i rodzaj. Wiekszo$¢ grup przedsiebiorstw obejmuje firme macierzysta oraz kil-
kaset lub nawet kilka tysiecy firm zaleznych w réznych krajach.

130 W tym 188 najwiekszych europejskich spétdzielni pracowniczych.

131 Powotywanie sie autora tylko na raporty EFES zostato podyktowane brakiem innych, bar-
dziej réznorodnych zrédet prezentujgcych w bardziej kompleksowy sposéb zmiany udziatu
pracownikéw we wtasnosci w Europie.
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Tabela 4.11. Udziat pracownikéw w programach wtasnosci pracowniczej w Europie
w latach 2013-2016

Opis 2013 2014 2015 2016

Udziaty pracownicze w strukturze wtasnosci (w %) 3,10 3,11 3,13 3,20
Kapitat w posiadaniu pracownikéw (mld euro) 273 312 369 325

Zmiana w stosunku do roku poprzedniego (w %) - +14,3 +18,3 -11,9

Zrédto: M. Mathieu, Annual Economic Survey of Employee Share Ownership in European Coun-
tries 2016, European Federation of Employee Share Ownership, Brussels 2017, s. 8.

Odsetek udziatéw pracowniczych w catosci wilasnosci wykazuje tendencje
wzrostowa (z wyjatkiem roku 2010 i 2012). Wielkos¢ kapitalu pracowniczego ule-
gala znaczniejszym wahaniom (spadek w roku 2009, co mozna ttumaczy¢ kryzy-
sem finansowym, w roku 2012 i 2016'%%) (wykres 4.1).
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Wykres 4.1. Kapitat w posiadaniu pracownikéw w latach 2006-2016 (w miliardach euro

i w odsetkach)

Zrédto: M. Mathieu, Annual Economic Survey of Employee Share Ownership in European Coun-
tries 2016, European Federation of Employee Share Ownership, Brussels 2017, s. 14.

W badanych przedsigbiorstwach liczba pracownikéw - udzialowcow wynosita
ok. 8 mln pracownikéw, co oznacza, ze ok. 22% wszystkich zatrudninych posiada
akcje lub udzialy swoich firm (tabela 4.12). Spadek liczby pracownikéw posiada-
jacych udzialy mogt by¢ spowodowany wzrostem cen ich nabycia lub spadkiem
zainteresowania uczestnictwem w programach wilasnosciowych, gdyz tendencja
spadkowa utrzymuje si¢ od 2012 roku (25,0% w 2012 oraz 23,7% w 2011 roku).

132 Dane dla tych samych okreséw sa rézne w réznych zrédtach. R6znice dotycza wszystkich
analizowanych okreséw.
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Tabela 4.12. Liczba pracownikéw (udziatowcéw) objetych programami wtasnosci pracowniczej

Opis 2014 2015 2016

Pracownicy - wtasciciele (w tys.) 7883 73838 7772
Procent udziatowcdw wsrdd wszystkich pracownikéw 22,4 22,0 21,7
Zmiana (w %) - -0,6 -0,8

Zrédto: M. Mathieu, Annual Economic Survey of Employee Share Ownership in European Coun-
tries 2016, European Federation of Employee Share Ownership, Brussels 2017, s. 20.

Wielko$¢ 21,7% (2016 r.) mozna uznac za stosunkowo niski odsetek udzialu
pracownikow — udzialowcow w ogodlnej liczbie pracownikéw, co w gtéwnej mierze
jest spowodowane tym, iz akcjonariat pracowniczy rozwinal sie stosunkowo po6z-
no na terenie Europy. Biorac pod uwage wszystkie najwieksze przedsigbiorstwa
europejskie (wlaczajac spotdzielnie pracownicze), przyjmuje sie, ze pierwsze pro-
gramy wlasno$ciowe zaczgto wdraza¢ w 1995 roku, jednak uwzgledniajac jedynie
firmy notowane na gieldzie (bez spétdzielni), mozna przyjaé, ze byt to rok 1998.
Oznacza to, ze najstarsze programy pracowniczych udzialéw wlasnosciowych licza
ok. 22 lat. Okres przystepowania poszczegdlnych grup do programéw partycypacji
tinansowej w poszczegdlnych krajach prezentuje wykres 4.2.
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Wykres 4.2. Poczatki i rozwdj programéw udziatu pracownikéw we wtasnosci, w krajach UE,
Norwegii, Szwajcarii i Islandii w latach 1945-2016 (odsetek przedsiebiorstw gietdowych posia-
dajacych programy wtasnosciowe)

Zrédto: M. Mathieu, Annual Economic Survey of Employee Share Ownership in European Coun-
tries 2016, European Federation of Employee Share Ownership, Brussels 2017, s. 39.
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Jak wida¢, najdiuzsze tradycje posiada Anglia, Francja, Irlandia i Finlandia
z najwyzszym odsetkiem przedsigbiorstw posiadajacych programy wtasno-
$ciowe, nastepnie Niemcy, Hiszpania, chociaz juz z duzo mniejszg liczba firm.
Najpozniej zaczeto wdraza¢ programy partycypacji pracowniczej w Grecji,
Polsce i Austrii.

Kapitalizacja rynkowa w badanych 2636 grupach przedsiebiorstw wyniosta
11 781 mld euro w dniu 15 maja 2015 roku i 10 177 mld euro w dniu 15 maja
2016 roku.

Tabela 4.13. Wybrane dane dotyczace badanych przedsiebiorstw w latach 2013-2016

Opis 2013 2014 2015 2016
Liczba grup 2636 2636 2636 2636
Kapitalizacja rynkowa na dzieri 15 maja 8811 10 059 11781 10 177
(mld euro)
Zmiana (w %) +14,2 +17,1 -13,6
Ogodlna liczba pracownikéw 35287865 | 35226588 | 35591995 | 35779411
Zmiana (w %) -0,2 +1,0 +0,5

Zrédto: M. Mathieu, Annual Economic Survey of Employee Share Ownership in European Coun-
tries 2016, European Federation of Employee Share Ownership, Brussels 2017, s. 21.

Poréwnujac powyzsze dane, ktore dotycza programéw partycypacji finansowej
w Europie, z danymi na temat planéw pracowniczej wlasnosci akcji (ESOP) i in-
nych programéw funkcjonujacych w Stanach Zjednoczonych, mozna stwierdzi¢,
ze liczba pracownikow — wlascicieli w przedsigbiorstwach w Europie jest prawie
trzykrotnie mniejsza. Laczna liczba programéw ESOP oraz ich odpowiednikéw
wynosi 11 400 i obejmuja one 13,7 mln pracownikéw — wladcicieli. W roku 2006
posiadali oni aktywa o wartosci 700 mld euro. Bioragc pod uwage wszystkie pozo-
stale programy wiasnosci pracowniczej oprocz ESOP, w Stanach Zjednoczonych
wystepuje ok. 25 mln pracownikéw — wilascicieli, ktorzy posiadaja aktywa o war-
tosci 1000 mld euro.

Liczba wdrazanych programéw udzialu we wilasnosci systematycznie ro$nie.
Warto zauwazy¢, ze 30,9% wszystkich duzych grup europejskich wprowadzito
w 2015 roku nowe programy wlasnosciowe. W roku 2016 odsetek takich firm wy-
nosit 28,1% (tabela 4.14; wykres 4.3).
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Tabela 4.14. Odsetek grup posiadajacych programy udziatu we wtasnosci w latach 2013-2016
w cato$ci grup objetych badaniem (notowanych i nienotowanych na gietdzie)

Odsetek grup europejskich, posiadajacych 2013 | 2014 | 2015 | 2016
Programy wtasnosci pracowniczej 89,6 | 91,2 | 92,4 | 93,6
Programy pracowniczej wtasnosci akcji 80,0 | 82,0 | 84,8 | 86,1
Szeroko dostepne programy pracowniczej wtasnosci akcji 47,7 | 49,1 | 51,3 | 52,5
Programy opcji na akcje 59,4 | 60,4 | 62,1 | 62,6
\l;lvodv;)r/] Srfggi:‘l pracowniczej wtasnosci akcji wdrozony 272 | 282 | 309 | 281

Zrédto: M. Mathieu, Annual Economic Survey of Employee Share Ownership in European Coun-
tries 2016, European Federation of Employee Share Ownership, Brussels 2017, s. 22.
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Wykres 4.3. Odsetek grup przedsiebiorstw posiadajacych program pracowniczej wtasnosci
akgji do roku 2016

Zrédto: M. Mathieu, Annual Economic Survey of Employee Share Ownership in European Coun-
tries 2016, European Federation of Employee Share Ownership, Brussels 2017, s. 15.

W latach 2013-2016 ok. 90% wszystkich najwigkszych przedsiebiorstw euro-
pejskich realizowato programy wtasno$ci pracowniczej. Oznacza to, ze pracowni-
cy (facznie z kierownictwem) posiadali udziaty w kapitale swoich firm, bezposred-
nio jako pojedyncze osoby lub posrednio poprzez specjalne tworzone fundusze
i programy zbiorowe. Ponadto 86,1% wszystkich najwigkszych spotek w UE miato
programy pracowniczej wlasnosci akcji, co moze oznaczaé, ze pracodawcy aktyw-
nie zachecajg pracownikéow do obejmowania udzialéw w kapitale przedsiebiorstw.
Wprowadzanie programoéw z reguly odbywa sie wieloetapowo. Wiekszos¢ firm
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zazwyczaj najpierw wprowadza programy wlasnosciowe dla malej liczby oséb
zajmujacych najwyzsze stanowiska kierownicze, nastepnie programami zostajg
objeci kierownicy z wyzszego szczebla kierowniczego (zazwyczaj 1% wszystkich
pracownikéw). W nastepnej kolejnosci programy obejmuja kierownictwo $red-
niego szczebla (zazwyczaj 10% wszystkich pracownikéw). W koncowym etapie
proponuje sie programy wszystkim pracownikom. Sg to tak zwane szeroko dostep-
ne (broad-based) programy udzialu we wlasnosci, tworzone z myslg o wszystkich
zatrudnionych. W okresie 2015/2016, 52,5% wszystkich duzych przedsiebiorstw
w UE posiadalo tego typu programy dla pracownikéw (tabela 4.14, wykres 4.3).
W wigkszosci panstw i firm europejskich opcje na akcje sa najpowszechniejsza
droga do pracowniczej wlasnosci akcji. Jednak nie wszystkie opcje s3 wykonywane
w celu zakupu akgeji, niemniej, w latach 2015/2016, programy opcyjne posiadato
62,6% wszystkich duzych przedsiebiorstw europejskich. We wszystkich katego-
riach programéw widoczny jest z roku na rok nieznaczny wzrost.

Tabela 4.15 zawiera podstawowe informacje na temat grup firm posiadajacych
wdrozone programy udzialu pracownikéw we wlasnosci z podzialem na rodzaje
programéw wlasnosciowych w poszczegélnych latach objetych badaniem.

Tabela 4.15. Wszystkie grupy, notowane i nienotowane na gietdach papieréw wartosciowych

Grupy posiadajace 2013 | 2014 | 2015 | 2016
Programy wtasnosci pracowniczej 2363 | 2404 | 2436 | 2468
Programy pracowniczej wtasnosci akcji 2110 | 2162 | 2234 | 2286

Szeroko dostepne programy pracowniczej wtasnosci akcji | 1258 | 1294 | 1351 | 1383

Programy opcyjne 1565 | 1592 | 1636 | 1649

Wdrozony nowy program partycypacyjny w ciggu roku 716 743 815 741

Zmiana (w %) w stosunku do poprzedniego okresu

Grupy posiadajace
Programy wtasnosci pracowniczej - +1,7 +1,3 +1,3
Programy pracowniczej wtasnosci akcji - +2,5 +3,3 +2,3
Szeroko dostepne programy pracowniczej wtasnosci akcji - +2,9 +4,4 +2,4
Programy opcyjne - +1,7 +2,8 +0,8
Wdrozony nowy program partycypacyjny w ciggu roku - +3,8 +9,7 -9,1

Zrédto: M. Mathieu, Annual Economic Survey of Employee Share Ownership in European Coun-
tries 2016, European Federation of Employee Share Ownership, Brussels 2017, s. 22.

Wzrost liczby grup posiadajacych programy partycypacyjne nalezy uznac za zja-
wisko pozytywne, chociaz dynamika jest bardzo niska. Trzeba jednak pamietac,
ze czesto w miejsce przestarzatych programéow wlasnosciowych dla pracownikéow
wdraza si¢ nowsze, jak rowniez wprowadza si¢ programy stworzone calkowicie
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od podstaw'*, co moze czg¢$ciowo wyjasniac niewielki wzrost odsetka rok do roku.
Zjawisko to mozna réowniez tlumaczy¢ ogélnym $wiatowym kryzysem finanso-
wym sprzed kilku lat, ktéry by¢ moze, byt dobrg okazja do modernizacji strategii
dzialania przedsiebiorstw i zmian w formach wynagradzania pracownikéw, umoz-
liwiajac tym samym skuteczniejsza implementacje rozwiazan finansowych.

Nalezy rowniez pamigta¢, ze zaledwie $rednio 15% wszystkich duzych firm eu-
ropejskich publikuje informacje na temat udzialu swoich pracownikéw w progra-
mach wlasnos$ciowych'*, co znacznie utrudnia prowadzenie badan i gromadzenie
informacji. Odsetek ten bylby prawdopodobnie jeszcze mniejszy, gdyby nie fakt,
iz francuskie spotki sa prawnie zobowigzane do ujawniania takich danych. Moz-
na zatem przyjaé, ze przedsigbiorstwa, ktére przywiazuja duza uwage do udziatu
pracownikéw w programach partycypacyjnych (i ktore udostepniaja informacje
na ten temat) sg tymi, ktdre uznajg wlasnos$¢ pracownicza za kluczowy element
przyszto$ciowej strategii rozwoju. Nadal jednak liczba takich firm jest niewielka.

W tabeli 4.16 zaprezentowano dane dotyczace udzialu pracownikéw w progra-
mach wlasnosciowych, ale tylko w grupach notowanych na gietdzie.

Tabela 4.16. Grupy notowane na gietdach papieréw wartosciowych w latach 2013-2016

Odsetek wszystkich notowanych grup, posiadajacych 2013 | 2014 | 2015 | 2016
Programy wtasnosci pracowniczej 88,8 90,4 91,6 92,8
Programy pracowniczej wtasno$ci akcji 78,0 80,0 83,0 85,0
Szeroko dostepne programy pracowniczej wtasnosci akcji 42,2 | 43,6 | 458 | 47,0
Programy opcji na akcje 66,8 | 67,9 | 69,8 | 70,4

Liczba notowanych grup, posiadajacych
Programy wtasnos$ci pracowniczej 2074 | 2111 | 2139 | 2167
Programy pracowniczej wtasnosci akcji 1822 | 1869 | 1938 | 1985
Szeroko dostepne programy pracowniczej wtasnosci akgji 985 | 1018 | 1070 | 1097
Programy opcji na akcje 1559 | 1586 | 1630 | 1643
Zmiana (w %) w stosunku do poprzedniego okresu
Grupy posiadajace
Programy wtasnosci pracowniczej - +1,8 +1,3 +1,3
Programy pracowniczej wtasnosci akcji - +2,6 | +3,7 | +2,4
Szeroko dostepne programy pracowniczej wtasnosci akcji - +3,4 | +5,1 | +2,5
Programy opcyjne - +1,7 | +2,8 | +0,8

Zrédto: M. Mathieu, Annual Economic Survey of Employee Share Ownership in European Coun-
tries 2016, European Federation of Employee Share Ownership, Brussels 2017, s. 22.

133 Program, ktéry funkcjonuje 3-4 lata, uwaza sie za przestarzaty.
134 M. Mathieu, Annual Economic Survey Of Employee Share Ownership in European Countries
2016, s. 67.
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Liczba grup notowanych na gieldzie, ktdre wprowadzaja pracownicze programy
udziatéw we wlasnosci, zwigkszyla si¢ w latach 2013-2016. Wzrost ten (chociaz
niewielki) widoczny jest we wszystkich rodzajach programéw; ttumaczy sie go
wdrazaniem innych form pracowniczego udzialu niz te, ktére wyszczegélniono
w tabeli. Tabela 4.17 przedstawia rozktad grup objetych badaniem z podzialem
na kraje'®.

Tabela 4.17. Grupy objete badaniem, z podziatem na kraje (UE, Norwegia, Szwajcaria i Islandia)

w 2016 roku
Kraj Liczba grup r’:l:tg?z\{lj;ii Nienotowane s(ip;)({aglf)iglnneit)?

1 2 3 4 5
AT - Austria 40 39 1 0
BE - Belgia 59 58 1 0
BG - Butgaria 7 6 1 1
CH - Szwajcaria 163 163 0 0
CY - Cypr 3 3 0 0
CZ - Czechy 33 9 24 24
DA - Dania 70 70 0 0
DE - Niemcy 223 219 4 0
EE - Estonia 6 6 0 0
ES - Hiszpania 163 98 65 47
FI - Finlandia 71 71 0 0
FR - Francja 361 266 95 78
GR - Grecja 48 48 0 0
HR - Chorwacja 14 14 0 0

135 Wiekszos¢ duzych przedsiebiorstw europejskich udostepnia wszelkie informacje na temat
posiadanych udziatéw przez wszystkich pracownikéw (tacznie z najwyzszym personelem
kierowniczym): indywidualne wynagrodzenie, posiadane pakiety udziatowe, (bezptatny)
przydziat udziatéw, przyznane lub wykonane opcje na akcje itd. Ma to miejsce w 17 kra-
jach europejskich: Szwajcarii, na Cyprze, w Danii, Niemczech, Estonii, Hiszpanii, Finlandii,
Irlandii, Wtoszech, Litwie, Malcie, Holandii, Norwegii, Portugalii, Stowenii, Szwecji i Wielkiej
Brytanii. £acznie, 1846 grup udostepnia zadowalajace informacje na temat pracownikéw
z najwyzszego szczebla kierowniczego (73% z wszystkich 2533 prezentowanych grup). In-
formacje dotyczace posiadanych pakietéw przez najwyzsze kierownictwo nadal sg niepet-
ne lub nawet niedostepne w przypadku 12 krajéw europejskich: Austrii, Belgii, Butgarii,
Czech, Francji, Grecji, Wegier, Luksemburga, totwy, Polski, Rumunii, Stowacji, obejmujacych
687 grup (27%).
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Tabela 4.17 (cd.)

1 2 3 4 5

HU - Wegry 8 6 2 0
IE - Irlandia 35 35 0 0
IS - Islandia 5 5 0 0
IT - Wtochy 187 157 30 30
LT - Litwa 5 5 0 0
LU - Luksemburg 12 12 0 0
LV - totwa 3 3 0 0
MT - Malta 7 7 0 0
NL - Holandia 78 75 3 0
NO - Norwegia 98 97 1 0
PL - Polska 99 96 3 3
PT - Portugalia 30 30 0 0
RO - Rumunia 11 11 0 0
SK - Stowacja 8 6 2 2
SL - Stowenia 18 13 5 0
SV - Szwecja 163 163 0 0
UK - Wielka Brytania 608 544 64 3
Ogdtem 31 krajow 2636 2335 301 188
W ktorych:

Unia Europejska 2370 2070 300 188
Nowi cztonkowie UE (bez PL) 123 89 34 27

Zrédto: M. Mathieu, Annual Economic Survey of Employee Share Ownership in European Coun-
tries 2016, European Federation of Employee Share Ownership, Brussels 2017, s. 37.

Nienotowane przedsiebiorstwa sg reprezentowane przez 188 spotdzielni pra-
cowniczych. Jedynie w czterech panstwach znajduje si¢ znaczaca liczba duzych
spoldzielni pracowniczych - w Czechach, Francji, Wloszech i Hiszpanii. Duze
firmy nadal wystepuja jedynie w niewielu krajach posréd nowych krajow czlon-
kowskich Unii Europejskiej (z wyjatkiem Polski). Najwieksza liczba duzych spétek
wystepuje w takich panstwach jak Wielka Brytania (608 grup), Francja (361),
Niemcy (223), Wiochy (187).

Wezesniej wspomniano, ze odsetek pakietéw udzialowych bedacych w po-
siadaniu pracownikéw wynidst 3,2% wsrod wszystkich duzych przedsiebiorstw
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europejskich w okresie 2015/2016. Pracownicze pakiety udzialowe przedstawiono
jako warto$¢ od 0 do 100%. Analizujac wlasnos¢ pracowniczg postuzono si¢ naste-
pujacymi kategoriami: ,,znaczaca” (significant) wlasnos¢ — powyzej 1% udzialow;
»strategiczna” (strategic) wlasnos¢ — powyzej 6% udzialéw; ,,decydujaca” (determi-
ning) wlasnos¢ — powyzej 20% udzialéw; ,.kontrolna” (controlling) wtasnos¢ - po-
wyzej 50% udzialow. Tabele 4.18-4.20 przedstawiaja rozklad grup firm w Europie
w powyzszych kategoriach.

Tabela 4.18. Struktura udziatéw w programach wtasnosci w badanych grupach (notowanych
i nienotowanych) w latach 2014-2016

Odsetek grup posiadajacych 2014 2015 2016
>1% w strukturze wtasnosci (,,znaczaca” wtasnosé) 57,3 57,4 57,7
>6% w strukturze wtasnosci (,,strategiczna” wtasnosé) 29,7 29,5 29,0
>20% w strukturze wtasnosci (,,decydujaca” wtasno$c) 22,3 21,9 21,5
>50% w strukturze wtasnosci (,,kontrolna” wtasno$é) 15,4 15,2 15,1

Liczba grup posiadajacych

>1% w strukturze wtasnosci (,,znaczaca” wtasnosc) 1509 1513 1521
>6% w strukturze wtasnosci (,,strategiczna” wtasnosc) 783 777 765
>20% w strukturze wtasnosci (,,decydujaca” wtasno$c) 588 576 566
>50% w strukturze wtasnosci (,,kontrolna” wtasnos¢) 405 401 397

Zmiana (w %) w stosunku do poprzedniego roku (2013)

Grupy posiadajace
>1% w strukturze wtasnosci (,,znaczaca” wtasnosc) +2,3 +0,3 +0,5
>6% w strukturze wtasnosci (,,strategiczna” wtasnosc) -2,1 -0,8 -1,5
>20% w strukturze wtasnosci (,,decydujaca” wtasno$c) +0,7 -2,0 -1,7
>50% w strukturze wtasnosci (,,kontrolna” wtasnos¢) +1,5 -1,0 -1,0

Zrédto: M. Mathieu, Annual Economic Survey Of Employee Share Ownership in European Coun-
tries - 2016, European Federation of Employee Share Ownership, Brussels 2017, s. 24.

Analizujac otrzymane wyniki, mozna zauwazy¢ wzrost liczby grup przedsie-
biorstw jedynie w pierwszej kategorii pakietow, w ktorej udzial pracownikéw po-
siadajacych na wlasnos¢ akcje w catosci kapitatu akcyjnego stanowi od 1 do 6%.
W pozostatych grupach nalezy odnotowac spadki. Nalezy podkresli¢ fakt, ze wiele
grup posiada ,strategiczny” (29% wszystkich grup), ,,decydujacy” (21,5% wszyst-
kich grup) lub ,kontrolny” (15% wszystkich grup) pakiet wlasnosciowy, co ozna-
cza, ze wlasnos¢ pracownicza jest gleboko zakorzeniona w strategii tych przedsie-
biorstw.
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Struktura udzialowa w poszczegélnych kategoriach pakietéw w grupach spétek
notowanych na gieldzie nie odbiega znaczaco od prezentowanej w tabeli 4.18

(tabela 4.19).

Tabela 4.19. Struktura udziatéw w programach wtasnosci w grupach notowanych na gietdzie

w latach 2014-2016

Odsetek grup posiadajacych 2014 2015 2016
>1% w strukturze wtasnosci (,,znaczaca” wtasno$¢) 52,1 52,1 52,3
>6% w strukturze wtasnosci (,,strategiczna” wtasnosc) 21,0 20,6 19,9
>20% w strukturze wtasnosci (,,decydujaca” wtasnosc) 12,7 12,0 11,4
>50% w strukturze wtasnosci (,,kontrolna” wtasnos) 5,1 4,7 4.4

Liczba notowanych grup, posiadajacych
>1% w strukturze wtasnosci (,,znaczaca” wtasno$¢) 1216 1216 1220
>6% w strukturze wtasnosci (,,strategiczna” wtasnosc) 490 480 464
>20% w strukturze wtasnosci (,,decydujaca” wtasnosc) 296 280 266
>50% w strukturze wtasnosci (,,kontrolna” wtasnosc) 118 110 102
Zmiana (w %) w stosunku do poprzedniego roku (2013)
Grupy posiadajace

>1% w strukturze wtasnosci (,,znaczaca” wtasno$é) +2,4 +0,0 +0,3
>6% w strukturze wtasnosci (,,strategiczna” wtasnosc) -43 -2,0 -3,3
>20% w strukturze wtasnosci (,,decydujgca” wtasnosc) -0,7 -5,4 -5,0
>50% w strukturze wtasnosci (,,kontrolna” wtasnos¢) +0,0 -6,8 -7,3

Zrédto: M. Mathieu, Annual Economic Survey of Employee Share Ownership in European Coun-
tries 2016, European Federation of Employee Share Ownership, Brussels 2017, s. 24.

W tabeli 4.20 dokonano syntetycznego poréwnania dwoch grup przedsie-
biorstw — grupy obejmujacej firmy notowane i nienotowane na GPW z grupg firm

notowanych na gieldzie.
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Tabela 4.20. Poréwnanie grup przedsiebiorstw (notowanych i nienotowanych) z grupa firm
notowanych w 2016 roku

Opis Wszystkie | Notowane Notovyane/
grupy grupy wszystkie (w %)
Liczba grup 2636 2335 88,6
Liczba pracownikow 35779411 | 34980908 97,8
Pracownicy wtasciciele (liczbowo) 7772063 | 7339366 94,4
Pracownicy - W{as'ciciel? j?ko % wszystkich 21.7% 21.0% ~
pracownikow
Grupy posiadajace:
Forme wtasnosci pracowniczej 2468 2167 87,8
Programy udziatowe dla pracownikéw 2286 1985 86,8
Szeroko dostgFansrzzzévrimgx{asnoéciowe 1383 1097 793
Opcje na akcje 1649 1643 99,6
Publikacje danych na temat udziai,u'pracownikéw 394 262 66,5
w strukturze wtasnosci
>1% w strukturze wtasnosci (significant) 1521 1220 80,2
>6% w strukturze wtasnosci (strategic) 765 464 60,6
>20% w strukturze wtasnosci (determining) 566 266 47,0
>50% w strukturze wtasnosci (controlling) 397 102 25,7
Odsetek grup posiadajacych:
Program wtasnosci pracowniczej 93,6 92,8 -
Programy pracowniczej wtasnosci akcji 86,7 85,0 -
Szeroko dostzransrzg%\lr:irzg V\\/Iv{asnos'ciowe 525 470 ~
Opcje na akcje 62,6 70,4 -
Publikacje danych na temat udzial,u'pracownikéw 15,1 112 ~
w strukturze wtasnosci
>1% w strukturze wtasnosci 57,7 52,3 -
>6% w strukturze wtasnosci 29,0 19,9 -
>20% w strukturze wtasnosci 21,5 11,4 -
>50% w strukturze wtasnosci 15,1 4.4 -

Zrédto: M. Mathieu, Annual Economic Survey of Employee Share Ownership in European
Countries 2016, European Federation of Employee Share Ownership, Brussels 2017, s. 26;

obliczenia wtasne.
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Analiza poréwnawcza powyzszych danych pozwala stwierdzi¢, ze struktura obu
grup jest bardzo podobna, z nieznaczng przewaga na korzys$¢ grupy obejmujacej
zaréwno przedsigbiorstwa notowane, jak i nienotowane na gietdzie papieréw war-
to$ciowych, co uprawnia do stwierdzenia, Ze przewaga ta zostala uzyskana dzie-
ki programom wlasnosciowym wdrozonym w firmach nienotowanych na giet-
dzie. Jedynie odsetek grup posiadajacych programy opcji akcyjnych jest wiekszy
w grupie spotek notowanych na gieldzie. Taka struktura wynika w duzej mierze
ze wspomnianego zbyt krétkiego okresu doswiadczen z programami wlasnosci
pracowniczej w Europie oraz dosy¢ dlugiego okresu pomiedzy uruchomieniem
programu wlasnosciowego a udostepnieniem go wszystkim zatrudnionym. Za-
zwyczaj mijaja 2-3 lata, zanim pracownicy nizszego szczebla zostaja dopuszczeni
do udzialu w programach. W rezultacie uczestnictwo pracownikow najwyzszego
szczebla jest nadal bardzo skoncentrowane w poréwnaniu z uczestnictwem pra-
cownikéw niepelnigcych funkeji kierowniczych.

Nalezy przypuszczaé, ze wskutek proceséw demokratyzacji, odsetek pracowni-
kéw — wlascicieli bedzie wzrastal wéréd ogoétu zatrudnionych; na razie wydaje sie
on by¢ bardzo niski. Bioragc pod uwage kapitalizacje indywidualnych pakietow
akcyjnych, trzeba zauwazy¢, ze odpowiada ona wartoséci 9083 euro na kazdego
zatrudnionego (2016 r.). Pamigtajac jednak, ze zaledwie ok. 22% wszystkich za-
trudnionych stanowia pracownicy — wlasciciele, mozna wykaza¢, ze kazda z tych
0s6b byta w posiadaniu ponad 40 tys. euro. Sg to jak wida¢ kwoty bardzo znaczace.

Tabela 4.21. Kapitalizacja w posiadaniu pracownikéw

Opis 2014 2015 2016
Kapitalizacja w posiadaniu wszystkich pracownikéw 312 369 3253
(mld euro)
Zmiana (w %) - +37,4 -15,2
Pracownicy (ogdtem) 35226588 | 35591995 | 35779411
Srednia kapitalizacja na 1 pracownika (w euro) 8 857 10367,5 9083
Pracownicy - wtasciciele (ogotem) 7882840 | 7837834 | 7772063
Srednia kapitalizacja na 1 pracownika - wtasciciela 39580 47 080 41816
(w euro)
Zmiana (w %) - +18,9 -11,2

Zrédto: obliczenia wtasne.

Na kazdego pracownika — wiasciciela przypada kwota 41 816 euro; mozna za-
tem stwierdzi¢, ze wigksza czgs$¢ jest nadal w posiadaniu kierownictwa najwyzsze-
go szczebla. Tabela 4.22 pokazuje, ze z 325,3 mld euro (2016 r.), 44,3% przypada
na pracownikéw petniacych funkcje kierownicze, natomiast 55,7% na pracowni-
kow szeregowych.
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Tabela 4.22. Kapitalizacja wsréd pracownikdw kierownictwa oraz pracownikéw szeregowych
w latach 2015-2016

Opis 2015 2016

Srednia wartoé¢ kapitalizacji w posiadaniu kazdego pracownika

P 47080 41816
- wtasciciela (w euro)

Srednia warto$é¢ kapitalizacji w posiadaniu kazdego pracownika

na stanowisku kierowniczym (EXEC) (w euro) 173000001 15500 000

Srednia kapitalizacja w posiadaniu kazdego szeregowego pracownika

- wtasciciela (NonEXEC) (w euro) 26600 23300

Udziaty pracownicze (kapitalizacja) (w %) 3,13 3,20
Udziat kierownictwa (kapitalizacja) w strukturze wtasnosci (EXEC)
1,36 1,42°
(w %)
Udziat pracownikéw szeregowych (kapitalizacja) w strukturze wtasno- 177 178
$ci (NonEXEC) (w %) ’ ’
Kapitalizacja w posiadaniu wszystkich pracownikéw
(EO - Employee Ownership, mld euro) 3687 3253
Kapitalizacja w posiadaniu kierownictwa (EXEC, mld euro) 160,1 1441
Kapitalizacja w posiadaniu pracownikdw szeregowych
(NonEXEC, mld euro) 208,6 181,2
Udziat kierownictwa w kapitalizacji do wszystkich pracownikéw 434 44.35
(EXEC/EO) (w %) ’ ’
Udziat pracownikéw szeregowych w kapitalizacji do wszystkich pra- 56.6 55,7

cownikdéw NonEXEC/EO) (w %)

2W 2008 r. udziat ten wynosit 1,04%. ® W 2008 r. udziat ten wynosit 39,5%.
Zrédto: M. Mathieu, Annual Economic Survey of Employee Share Ownership in European Coun-
tries 2016, European Federation of Employee Share Ownership, Brussels 2017, s. 31.

Analiza powyzszych danych pozwala na jednoznaczne wnioski: zauwazalny jest
znaczacy spadek dochodéw z kapitalizacji w nastepujacych po sobie dwdch okresach
badawczych; pomimo znacznie mniejszego udziatu pracownikéw na szczeblu kie-
rowniczym w ogolnej liczbie zatrudnionych (1,42%), réznica w kapitalizacji nie jest
juz tak duza; kazdy pracownik na stanowisku kierowniczym posiada 15,5 mln euro
(2016) w postaci udzialéw w swojej firmie w poréwnaniu do 17,3 mln euro w roku
2015 (spadek 0 10,4%), a kazdy szeregowy pracownik — wlasciciel jest $rednio posia-
daczem 23 300 euro, co jest kwotg ok. 665 razy nizszg od sredniego kapitatu pracow-
nika na stanowisku kierowniczym i jednoczesnie odpowiednikiem tylko szescio-
miesigcznego wynagrodzenia. Jednoczesnie mozna zaobserwowaé poglebienie tej
dysproporcji, gdyz w roku 2007 kwota w posiadaniu pracownika szeregowego byta
470 razy nizsza od $redniego kapitalu pracownika na stanowisku kierowniczym'*.

136 Byto to 7,5 mln euro w posiadaniu pracownika na stanowisku kierowniczym do 15 933 euro
kapitatu pracownika szeregowego (por. M. Mathieu, Annual Economic Survey Of Employee
Ownership in European Countries 2008, European Federation of Employee Share Ownership,
Brussels 2009, s. 18.
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Biorac pod uwage rozwdj wlasnosci pracowniczej w Europie, mozna znalez¢
zalezno$¢ pomiedzy liczbg pracownikéow — wilascicieli (odsetkiem pracownikow
— wlascicieli wsrod wszystkich zatrudnionych) i tym, jak dlugo funkcjonuja pro-
gramy wlasnosciowe dla pracownikéw. Z badan wynika, ze odsetek pracownikéw
- wlascicieli posrod wszystkich zatrudnionych jest bliski 0%, kiedy przedsigbior-
stwa rozpoczynaja swdj pierwszy program partycypacji pracowniczej. W trakcie
pierwszych 3-5 lat funkcjonowania programu udzialowego dla pracownikéw od-
setek ten wzrasta §rednio do poziomu 20% wszystkich zatrudnionych, a po 10 la-
tach — do prawie 30%, osiagajac ostatecznie pulap od 40 do 50% w dluzszym
okresie'””. Trend rozwoju wlasnosci pracowniczej wyraznie $wiadczy o postepu-
jacym procesie demokratyzacji, jednak pomimo znacznego odsetka pracownikow
uczestniczacych w programach, udzialy wlasnosciowe posiadane przez pracow-
nikéw - wiascicieli stanowity, jak wiadomo, tylko $rednio 3,2% calosci kapitatu
w 2016 roku (1,78% w rekach pracownikéw szeregowych). Rozktad procentowy
udzialéw w poszczegdlnych panstwach prezentuje wykres 4.4.
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Wykres 4.4. Udziaty pracownicze w rekach pracownikéw - wtascicieli w catosci kapitatu

w badanych krajach europejskich w 2016 roku, z podziatem na kierownictwo i pracownikéw
szeregowych

Zrédto: M. Mathieu, Annual Economic Survey Of Employee Share Ownership in European Coun-
tries 2016, European Federation of Employee Share Ownership, Brussels 2017, s. 49.

Z wykresu 4.4 mozna odczytaé, ze najwyzszy odsetek kapitalu bedacego w re-
kach pracownikéw, poza Bulgaria, Islandig i Malta, posiadaja przedsigbiorstwa
francuskie i austriackie. Grecja, Wlochy i Belgia sa réwniez wysoko notowane.

137 M. Mathieu, Annual Economic Survey Of Employee Ownership in European Countries 2008,
s.21.
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Polska i Szwajcaria ze wskaznikiem na poziomie ok. 3% znajduje si¢ niedaleko
wartosci §redniej. Zauwazy¢ mozna, ze w wielu panstwach europejskich odsetek
udzialu pracownikéw jest nadal bardzo niski. Wiele nowych krajow cztonkow-
skich Unii Europejskiej znajduje si¢ na samym dole rankingu wraz z Portugalig.
Zauwazalne jest réwniez znaczne zréznicowanie odsetka pracownikow szerego-
wych i kierownictwa w strukturze wlasnosci w poszczegélnych krajach. Szczegol-
nie wysoka pozycje kierownictwa w poréwnaniu z tymi, ktérzy nie pelnig tych
funkcji, wida¢ w przedsiebiorstwach w Bulgarii, Islandii, Estonii, Litwie, Malcie,
Wrtoszech, Grecji, Cyprze (ponad 80% udziatu)'*®. W Austrii i Hiszpanii poziom
ten wynosi ok. 60%, za$ w pozostalych panstwach jest on znacznie nizszy. Ponad-
to, wspomniany brak informacji dotyczacych udziatu kierownictwa najwyzszego
szczebla w niektorych panstwach powoduje, ze w rezultacie, udzial tychze pracow-
nikéw moze by¢ wigkszy niz zaprezentowany na wykresie. Udzial pracownikéow
szeregowych jest nadal bardzo niski w Europie, co jest w gléwnej mierze spowo-
dowane tym, ze - jak wspomniano - programy wlasnosciowe dla pracownikow
wprowadzono stosunkowo pdzno, a procesy demokratyzacji przebiegaja stosunko-
wo powoli. Znacznie powyzej Sredniej (1,78%) znajduja sie tylko Francja, Szwaj-
caria, Austria i Wegry. Mozna jednak oczekiwac¢, ze w kolejnych latach liczba pra-
cownikéw szeregowych posiadajacych udzialy w swoich firmach bedzie wzrastala.

Na wykresie 4.5 zaprezentowano odsetek grup przedsigbiorstw posiadajacych
programy wlasno$ci pracowniczej, w poszczegoélnych krajach.

SK LT HR RO LV MT GR NM PL AT PT DE IT CZ BE LU ES NL EU SL NO CH SV FR DA UK BG CY EE Fl HU IE IS

Wykres 4.5. Odsetek grup posiadajacych programy wtasnosci pracowniczej, z podziatem

na kraje, w 2016 roku

Zrédto: M. Mathieu, Annual Economic Survey of Employee Share Ownership in European Coun-
tries 2016, European Federation of Employee Share Ownership, Brussels 2017, s. 55.

138 M. Mathieu, Annual Economic Survey Of Employee Share Ownership in European Countries
2016, s. 51.
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Z wykresu 4.5 wynika, ze Islandia, Irlandia, Wegry i Finlandia przoduja
pod wzgledem liczby przedsiebiorstw posiadajacych programy wlasnosciowe,
a ich poziom wynosi od 99,5 do 100%. Odsetek takich firm w Szwecji, Fran-
cji, Szwajcarii, Danii i Norwegii réwniez znacznie przekracza srednig warto$¢
europejska. Wigkszos¢ nowych panstw cztonkowskich Unii Europejskiej z Eu-
ropy centralnej zajmuje dalsze miejsca, chociaz moze dziwi¢ tak wysokie no-
towanie Cypru, Bulgarii, Estonii i Wegier'*. Pozycja Grecji i Malty jest niska
(ponizej 80%).

Odmienny obraz uzyskujemy, gdy wezmiemy pod uwage tylko przedsiebiorstwa
posiadajace szeroko dostepne programy pracowniczej wlasnosci akeji dla wszyst-
kich pracownikéw. W tabeli 4.14 pokazano juz, ze 52,5% wszystkich duzych spdtek
posiadato takie programy w roku 2016. Jest to nadal o wiele mniej niz wspomniane
94% w przypadku wlasnosci pracowniczej ogotem (wykres 4.6).
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Wykres 4.6. Odsetek grup posiadajacych szeroko dostepne programy wtasno$ci pracowniczej,
z podziatem na kraje, w 2016 roku

Zrédto: M. Mathieu, Annual Economic Survey of Employee Share Ownership in European Coun-
tries 2016, European Federation of Employee Share Ownership, Brussels 2017, s. 55.

Odsetek grup z programami broad-based wynosi we Francji ponad 80%, na-
tomiast w Anglii ponad 75%. Wysoka pozycja Czech jest w gtéwnej mierze re-
zultatem znacznej liczby duzych spétdzielni pracowniczych. Wiekszo$¢ nowych
panstw cztonkowskich z Europy centralnej zajmuje bardzo niskie miejsca, podob-
nie jak Islandia, Grecja, Luksemburg, Portugalia, Wtochy i Belgia. Stosunkowo

139 Reprezentacja Cypru to trzy takie przedsiebiorstwa w prébie, w przypadku Butgarii to sie-
dem firm, Estonii - sze$¢, a Wegier - osiem.
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niska pozycje w rankingu zajmuja Niemcy, Holandia, Szwajcaria. Oczywiste jest
wiec, ze nalezy podja¢ bardziej intensywne dzialania w celu wdrazania programow
finansowych obejmujacych wszystkich pracownikow.

Analizujac grupy przedsigbiorstw, ktére wprowadzity nowe programy udziato-
we dla pracownikéw w roku 2016, zauwaza sie, ze dynamika w poszczegdlnych
krajach jest bardzo zréznicowana. Srednio 28% wszystkich duzych firm w Euro-
pie wprowadzilo nowe programy udzialowe dla pracownikéw. Finlandia i Szwecja
potwierdzily swoja wysoka pozycje w kwestii wlasnosci pracowniczej. W Finlan-
dii ponad 60% wszystkich duzych przedsiebiorstw wprowadzilo nowe programy.
Wzrost w Belgii wynikal z wprowadzania nowych programéw opcji na akcje. Wy-
soki odsetek w innych krajach $wiadczy rowniez o duzym zaangazowaniu panstw
w tworzenie nowych programéw, niemniej jednak, wiekszos¢ nowych krajow
czlonkowskich nadal zajmuje bardzo dalekie miejsca w rankingu, podobnie jak
Grecja, Hiszpania i Portugalia.

Programy wtasnosci pracowniczej analizowano takze pod katem dlugosci okre-
su funkcjonowania programéw w roznych krajach europejskich. Wskaznik ten
zostal oparty na statystycznym roku wprowadzenia pierwszego programu wla-
snosciowego dla pracownikéw w kazdym duzym europejskim przedsigbiorstwie
notowanym na gietdzie. Bazowym rokiem wprowadzenia programéw w Europie
byt rok 2001, w roku 2016 mineto wiec srednio 15 lat funkcjonowania pierwszych
programow. W przypadku Francji, Stowenii, Irlandii i Wielkiej Brytanii byto to
17-18 lat, natomiast dla Belgii i Holandii okres ten wyniost ok. 15 lat. Niemcy
i Szwajcaria odnotowatly $rednig warto$¢ na poziomie 14 lat. W Szwecji, Finlandii,
Portugalii i Norwegii programy byty w uzyciu $rednio od 12 lat. W przypadku
Wrtoch, Hiszpanii i Grecji bylo to 10-11 lat, a dla Polski wskaznik ten osiggnat
wartos$¢ 8 lat'®’. Pokazuje to, ze w wigkszosci panstw wlasnos¢ pracownicza jest
nadal w poczatkowej fazie swojego rozwoju.

Dane na temat funkcjonowania programéw partycypacji wlasnosciowej sa dosé
ograniczone, jednakze nalezy zwrdci¢ uwage na jeszcze jeden aspekt ich funkcjo-
nowania. Wspomniano, ze procesy demokratyzacji kapitatu przebiegaja w wielu
krajach zbyt wolno, aby mozna bylo méwic¢ o ekspansji wlasnosci pracowniczej
w Europie. Do okreslenia stopnia demokratyzacji wlasno$ci pracowniczej skon-
struowano specjalny wskaznik i przyporzadkowano go wszystkim krajom (wy-
kres 4.7). Wskaznik demokratyzacji mierzy poziom rozpowszechnienia wlasnosci
pracowniczej wsrod wszystkich zatrudnionych.

140 M. Mathieu, Annual Economic Survey of Employee Share Ownership in European Countries
2016, s. 60.
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Wykres 4.7. WskaZnik demokratyzacji wtasnosci pracowniczej w najwiekszych grupach przed-
siebiorstw w Europie w 2016 roku

Zrédto: M. Mathieu, Annual Economic Survey of Employee Share Ownership in European Coun-
tries 2016, European Federation of Employee Share Ownership, Brussels 2017, s. 68.

Wskaznik demokratyzacji jest oparty na udziale pracownikéw - wlascicie-
li w ogélnej liczbie zatrudnionych. Jak wspomniano, w 2016 roku odsetek ten
dla wszystkich panstw europejskich wyniost 21,7% (por. tabela 4.12 i wykres 4.8).
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Wykres 4.8. Procent pracownikow - udziatowcdw wsréd wszystkich pracownikéw w 2016 roku
Zrédto: M. Mathieu, Annual Economic Survey of Employee Share Ownership in European Coun-
tries 2016, European Federation of Employee Share Ownership, Brussels 2017, s. 61.
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Dla powyzszego odsetka przyjeto wskaznik dla wszystkich krajow na pozio-
mie 1. W przypadku Francji odsetek ten wynidst ok. 36%; jesli odniesiemy go
do $redniej europejskiej, otrzymamy wskaznik demokratyzacji dla Francji o war-
tosci 36/21,7 = 1,65. Malta natomiast osiagneta poziom ok. 1,3. Wysoki wskaznik
demokratyzacji we Francji, na Malcie i Wielkiej Brytanii oznacza, ze wlasnos¢
pracownicza jest szeroko rozpowszechniona posréd wszystkich pracownikow,
a nie tylko wéréd niewielkiej liczby zatrudnionych na stanowiskach kierowni-
czych. Z kolei np. we Wtloszech odsetek pracownikow — wlascicieli wsrod wszyst-
kich zatrudnionych wynosi ok. 10%, co oznacza, ze wskaznik demokratyzacji
wynosi 10/21,7 = 0,46. Jest to bardzo niski wynik w poréwnaniu do 1,00 w Euro-
pie. Dla innych panstw wskaznik ten wynosi w przyblizeniu: 0,1 dla Portugalii,
0,4 dla nowych krajow czlonkowskich, 0,38 dla Hiszpanii. Wlochy, Norwegia,
Belgia, Dania i Irlandia réwniez posiadaja niski poziom demokratyzacji wlasno-
$ci pracowniczej. Holandia, Finlandia, Austria znajduja si¢ nieco ponizej war-
tosci $redniej.

Powyzsze informacje wykorzysta¢ mozna réwniez do zdefiniowania tzw. wskaz-
nika koncentracji wlasnosci pracowniczej, ktéry mierzy poziom koncentracji
wlasnosci pracowniczej wsrdd okreslonej grupy osob, z reguly sa to pracownicy
pelnigcy funkcje kierownicze. Wskaznik koncentracji jest odwrotnoscig wskazni-
ka demokratyzacji, czyli: 1/wsk. demokratyzacji. Dla Francji jest to 1/1,62 = 0,61,
a dla Malty 0,77. Oba kraje posiadaja najnizszy poziom wskaznika stanu koncen-
tracji, co jednoznacznie wskazuje, ze moga one poszczyci¢ si¢ najbardziej roz-
powszechnionymi formami partycypacji finansowej i oferujg szeroko dostepne
(broad-based) programy partycypacyjne wszystkim pracownikom. Poziom sta-
nu koncentracji wlasnosci pracowniczej jest np. bardzo wysoki w Portugali (10),
w nowych krajach czlonkowskich (2,5), gdzie wlasnos¢ pracownicza jest czesto
skupiona w rekach osob z okreslonej grupy zatrudnionych, w rekach matej licz-
by pracownikéw wyzszych szczebli zarzadzania. Im nizszy wskaznik koncentracji,
tym wigksze rozproszenie akcji/udzialow wsréd wszystkich pracownikéw i tym
szerszy dostep pracownikow szeregowych do udzialu we wlasnosci. Wskaznik ten
informuje posrednio o rodzajach wdrazanych programoéw: czy s3 to programy sze-
roko dostepne, czy programy obejmujace tylko wybrane kategorie zatrudnionych
(z reguty kierownictwo wyzszego szczebla).

Analizujac rozwdj programéw partycypacji finansowej w Europie, nalezy réw-
niez wspomnie¢ o badaniach koordynowanych przez Cranfield School of Manage-
ment w Wielkiej Brytanii w ramach miedzynarodowej sieci szkot biznesu, pod na-
zwa CRANET. Koordynatorzy sieci nadzoruja wielowatkowe badania w zakresie
szeroko rozumianego zarzadzania zasobami ludzkimi, ktére dostarczaja danych
m.in. na temat programoéw udziatu pracownikéw we wlasnosci i zyskach, jako tych
najbardziej rozpowszechnionych i najczesciej stosowanych rozwiazan partycypa-
cyjnych. W oparciu o badania CRANET, EWCS (European Working Conditions
Survey), EIRO i EFES dokonuje si¢ syntetycznego pordwnania efektéw wdraza-
nia programéw udziatlu finansowego pracownikéow we wlasnosci i w zyskach
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w 28 panstwach europejskich, w latach, dla ktérych dostepne byly dane poréw-
nawcze'*!. Jednak, podobnie jak w przypadku raportéw EFES, tak i w przypad-
ku CRANET pojawiajg si¢ zastrzezenia metodologiczne. Nasuwa sie pytanie, czy
mozna w ogole poréwnywac¢ wyniki stopniowego oddolnego tworzenia wtasnosci
pracowniczej w krajach zachodnich z udziatami pracowniczymi w nowych krajach
czlonkowskich bedacych (najczesciej przejsciowymi) skutkami prywatyzacji. Wat-
pliwos¢ ta kaze bardzo ostroznie interpretowac uzyskane wyniki.

Wstepne informacje $wiadcza o tym, ze w latach 2009-2013 liczba przedsie-
biorstw oferujacych szeroko dostepne programy udzialu we wlasnosci wzrosta
srednio z 4,7 do 5,2%. Jesli chodzi o programy udzialu w zyskach, to liczba ta
wzrosta z 14,3 do 30,2% (poréwnano $rednie wazone wszystkich panstw ujetych
w obu probach)'*2. Te optymistyczne wielkosci sugeruja pozytywny trend w za-
kresie dynamiki wdrazania rozwigzan wtasnosciowych, bedacy, jak sie wydaje,
efektem dzialan Komisji Europejskiej zachecajacej wszystkie kraje UE do promo-
cji rozwigzan partycypacyjnych, wezesniejszych raportéow PEPPER oraz czescio-
wej reformy europejskiego rynku pracy. Jednoczesnie zwraca si¢ uwage, ze liczba
przedsigbiorstw wdrazajacych programy partycypacyjne mogtaby by¢ duzo wyz-
sza. Ten niezbyt satysfakcjonujacy badaczy odsetek firm uczestniczacych w dyfuzji
wlasnosci jest, prawdopodobnie, wynikiem zbyt niskiej partycypacji pracownikow
w programach lub braku dostatecznej informacji odnosnie do mozliwosci uczest-
nictwa i pdzniejszych korzysci. Nalezy pamietac, ze rézna metodologia prowadze-
nia badan i zbierania danych w réznych krajach oraz czesciowo odmienne de-
tiniowanie poszczegdlnych form partycypacyjnych réwniez wptywa na uzyskane
rezultaty. Niemniej w opiniach badaczy podkresla si¢ znaczacy wzrost popularno-
$ci programow partycypacji finansowej. Roznice w poszczegdlnych krajach sg wy-
nikiem m.in. wspomnianych uregulowan prawnych, uwarunkowan kulturowych,
wezesniejszych doswiadczen, stosunku partneréw spotecznych. Zdecydowanie
krytycznie oceniane jest wdrazanie rozwigzan partycypacyjnych w nowych kra-
jach UE. Analiza poréwnawcza ogdlnej postawy rzadéw i partneréw spotecznych
wykazuje brak solidnych dzialan strategicznych na rzecz programéw PEPPER, jak
réwniez ograniczone zainteresowanie ze strony zwigzkéw zawodowych oraz orga-

141 Sondaze CRANET, EWCS, EIRO, EFES i wczesniejsze raporty PEPPER rdznig sie miedzy soba
m.in. doborem wskaznikdéw do badania (sposdb doboru firm, dostepno$é programéw party-
cypacji finansowej, a nie faktyczna liczba programéw w przedsiebiorstwach - CRANET, spo-
s6b pozyskiwania danych, liczba panstw uczestniczacych w badaniach, podziat programéw
na szeroko dostepne lub ograniczone do waskiej grupy pracownikow itp.), co powoduje, ze
nalezy je traktowad jako wzajemnie sie uzupetniajace i z ktérych kazdy skupia sie na innych
cechach rozwoju partycypacji finansowej pracownikéw. Z réznorodnosci zrédet wynika réw-
niez potrzeba przeprowadzenia nowego, obszernego oraz bardziej spéjnego sondazu na te-
mat partycypacji pracowniczej na terenie catej UE; Cranfield Survey on International HRM,
1999/2005, Cranfield School of Management.

142 J. Lowitzsch, I. Hashi, The Promotion of Employee Ownership and Participation, Study pre-
pared by the Inter-University Centre for European Commission’s DG MARKT, Final Report,
October 2014, s. 46, 48.
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nizacji pracodawcow'®. Zamiast aktywnej promocji, tak jak ma to miejsce w nie-
ktérych starych krajach cztonkowskich UE, w nowych krajach lub w krajach kan-
dydujacych, partycypacja finansowa pracownikéw w wigkszosci przypadkéw nie
jest nawet brana pod uwage lub tez patrzy si¢ na nig z duzg ostroznoscia.

* Ok %

Zaprezentowane dane $wiadcza o zmieniajacej si¢ liczbie zaréwno przedsie-
biorstw wprowadzajacych programy pracowniczej partycypacji finansowej, jak
i uczestniczacych w nich oséb.

Nadal odsetek firm bioracych udzial we wdrazaniu rozwigzan wtasnoscio-
wych jest zbyt maly, aby mozna bylo moéwic¢ o ekspansji tych programoéw. Nie-
mniej pierwsze lata XXI wieku stworzyly szersze mozliwosci w zakresie stoso-
wania przede wszystkim programéw udzialu w zyskach i udzialu we wlasnosci
jako najbardziej popularnych rozwigzan, najczesciej stosowanych w Europie. Nie
oznacza to, ze nie wykorzystuje sie innych dostepnych, mieszanych form partycy-
pacyjnych, jednakze s3 one rzadziej badane i opisywane w literaturze przedmiotu.
Z tego wzgledu trudniej jest dokona¢ oceny ich wplywu na dziatania podejmo-
wane przez przedsiebiorstwa i osiggane przez nie rezultaty. Poréwnujac programy
akcjonariatu pracowniczego z programami udzialu w zyskach, zauwazy¢ mozna,
ze te ostatnie sg bardziej rozpowszechnione, o czym $wiadczy odsetek uczestni-
czacych w nich przedsigbiorstw. Nie wydaje si¢ by¢ znana dokladna interpretacja
udzialu w zyskach, przyjeta przez rézne srodowiska i instytucje prowadzace ba-
dania, oraz przyjeta formuta i stosowane kryteria, gdyz prezentowane dane cza-
sami znacznie si¢ réznig. Wplywa to na spadek ich wartosci poznawczej i brak
jednoznacznosci w ich interpretacji. W efekcie nie jest mozliwe wyciaggniecie
wnioskéw mogacych stanowi¢ baz¢ do wprowadzania zmian, majacych na celu
bardziej aktywng polityke wspierania rozwigzan partycypacyjnych, jak sie wydaje,
kluczowych w ciagu najblizszych lat. Oprécz tego, wydaje sig, ze w analizowanym
okresie sama dynamika wzrostu udziatéw we wlasnosci jest wyzsza, co pozwala
przypuszczaé, ze roznica pomiedzy obu formami partycypacji bedzie sie¢ zmniej-
szal. Jezeli tez doktadnie zdefiniujemy udziat w zyskach i wylaczymy programy,
w ktorych jest mozliwa zamiana zyskow na akcje, moze okaza¢ sig, ze ta rézni-
ca bedzie jeszcze mniejsza. Moze to by¢ réwniez rezultat wzrostu swiadomosci
pracownikoéw, zmiany ich postaw i sposobu myslenia, nacechowanego podejsciem
perspektywicznym i dtuzszym horyzontem podejmowania decyzji.

Inne wnioski, nasuwajace si¢ w oparciu o prezentowane dane, sg takie, ze naj-
wieksze przedsigbiorstwa sg bardziej sklonne, aby oferowa¢ swoim pracownikom
programy partycypacji finansowej. Programy te dominuja w panstwach wyzej

143 Jedynie sporadycznie zwiazki zawodowe wspieraty dziatania na rzecz akcjonariatu pracow-
niczego, a prezentuja postawe raczej krytyczng w stosunku do udziatu w zyskach. Pracodaw-
cy pozostaja raczej obojetni w kwestii wdrazania programéw partycypacyjnych, z wyjatkiem
przypadkdw aktywnego uczestnictwa w programach ESOP na Wegrzech.
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rozwinietych, posiadajacych wieloletnie doswiadczenia w zakresie eksperymen-
towania z réznymi formami partycypacji; ich liczba w krajach mniej rozwinietych
gospodarczo jest mniejsza. Mozna domniemywa¢, ze swiadomo$¢ pracodawcow
odnosnie do korzysci plynacych z partycypacji finansowej pracownikéw wzra-
sta wraz z rozwojem gospodarczym oraz wzrostem PKB. Analizujac dostepnos¢
programéw w bylych panstwach socjalistycznych, nalezy zauwazy¢, ze jest ona
stosunkowo duzo mniejsza. Nizszy jest tez udzial pracownikéw uczestniczacych
w programach. W wielu przypadkach s3 one tylko (zwlaszcza programy ESO)
wynikiem proceséw prywatyzacyjnych, ktorych natezenie stopniowo stablo. Pre-
zentowane dane wskazuja, ze podzial na stare i nowe kraje czlonkowskie UE jest
mniej znaczacy niz mozna bylo si¢ spodziewac lub wrecz nie istnieje. Wydaje sie,
iz wystepuje duzo wigksze zréznicowanie wewnatrz tych dwdch grup niz pomie-
dzy nimi. Trzeba jednoczesnie zauwazy¢, ze w wielu krajach wséréd pracownikow
uczestniczacych w programach dominujg przedstawiciele kierownictwa; oznacza¢
to moze wystgpowanie programoéw skierowanych tylko do tej kategorii lub ze pra-
cownicy (z réznych wzgledéw) sa w mniejszym stopniu zainteresowani uczestnic-
twem. Otwiera to nowe mozliwosci i stawia wyzwania przed partnerami spolecz-
nymi, majgcymi skutecznie promowac programy o wigkszej dostepnosci.



Rozdziat 5

Programy partycypacji finansowej
w Polsce

5.1. Skutki procesu prywatyzacji dla spotek
pracowniczych

Powodzenie glebokich zmian restrukturyzacyjnych w polskiej gospodarce za-
lezalo gléwnie od skutecznosci reformy dotyczacej restrukturyzacji wlasnosci we
wszystkich sektorach. Wymagalo to nowego podejscia do wlasnosci prywatnej
i okreslenia nowej roli i miejsca pracownikéw w procesie zmian. O sukcesie lub
porazce calo$ciowych reform decyduja oczywiscie zmiany w systemie gospodar-
czym, wzmocnione przez przeobrazenia w strukturze spolecznej, ktére powinny
przyspieszy¢ procesy zachodzace w gospodarce. Zmiany muszg by¢ atrakcyjne
dla uczestnikdw zycia gospodarczego, aby mozna bylo méwic o ich trwalym cha-
rakterze, co w pewien sposob zalezy od stopnia uznania nowych systeméw war-
tosci przez wigkszos¢ spoteczenstwa. Te nowe wartosci moga zosta¢ wypracowane
w wyniku zmian prywatyzacyjnych i strukturalnych.

Prywatyzacja wigze si¢ z podejmowaniem dziatan, ktére ograniczaja udziat rza-
du w funkcjonowaniu gospodarki lub zmniejszaja wlasno$¢ posiadanych zasobow
na rzecz sektora prywatnego' i wplywaja m.in. na wzrost indywidualnej przedsie-
biorczosci i zaangazowania. Zmiana formy wlasnosci (restrukturyzacja wlasno-
$ciowa) przedsiebiorstw panstwowych jest jednak $cisle zwigzana z koniecznoscig
pozyskania jednoznacznie zidentyfikowanego, gtéwnego wiasciciela - podmiotu,
ktory przejalby w sposdb odpowiedzialny i efektywny ekonomicznie najwazniej-
sze funkcje prowadzace do rozwoju i dlugookresowego pomnozenia wartosci

1 E.S.Savas, Prywatyzacja. Klucz do lepszego rzqdzenia, PWE, Warszawa 1992, s. 10.
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przedsigbiorstwa®. Co wigcej, prywatyzacja jest niezbednym warunkiem prze-
prowadzenia doglebnej, skutecznej restrukturyzacji sektorowej, a zakres, tempo
i formy prywatyzacji wywieraja istotny wplyw na ksztalt systemu gospodarczego,
sprawnos$¢ dziatania i efektywno$¢ mechanizméw rynkowych. Jesli panstwowe
formy wlasnosci bytyby utrzymane, mozliwosci pozyskania funduszy koniecz-
nych dla przeprowadzenia dalszych zmian restrukturyzacyjnych bylyby bardzo
ograniczone’. Operatywnym organem przeksztalcen wlasnosciowych jest Mini-
sterstwo Skarbu Panstwa jako centralny organ administracji panstwowej. Pracami
ministerstwa kieruje wlasciwy minister powolywany i odwolywany przez prezesa
Rady Ministrow.

Przyjety do wiadomosci w dniu 22 kwietnia 2008 roku przez Rade Ministrow
Plan prywatyzacji na lata 2008-2011 oraz przyjete przez Rade Ministréow pro-
gramy i strategie sektorowe dla poszczegolnych branz, jak np. program dla elek-
troenergetyKki, strategia dla przemystu naftowego czy tez polityka dla przemystu
gazu ziemnego, z uwzglednieniem programu bezpieczenstwa energetycznego
kraju, warunkowaly dziatania Ministra Skarbu Panstwa w 2009 roku. We wspo-
mnianym Planie prywatyzacji... okreslona zostala jasna perspektywa wiasciciel-
ska oraz wieloletni harmonogram prywatyzacji. Dzieki temu zwigkszona zosta-
ta wiarygodnos$¢ proceséw prywatyzacyjnych oraz ich efektywnos¢. Ponadto
wydaje si¢, Ze wzmocniony zostal nadzor nad spétkami o istotnym znaczeniu
dla Skarbu Panstwa. Podejmowane przez Ministra Skarbu Panstwa dziatania
mialy na celu uporzadkowanie struktury wlasnosciowej w gospodarce i w po-
szczegolnych spotkach. Jednym z istotnych dziatan byta kontynuacja oraz zdy-
namizowanie programu sprzedazy tzw. resztowek, tzn. takich pakietow akcji
i udziatéw Skarbu Panstwa, ktére nie dawaty realnego wplywu na efektywne za-
rzadzanie spotkami.

Realizacja projektow prywatyzacyjnych uzalezniona byla od szeregu czynni-
kéw, zarowno wewnetrznych, jak i zewnetrznych, ktére mialy wplyw na termi-
nowos$¢ realizowanych projektéw. Byly to m.in. dynamika wzrostu gospodar-
czego, popyt inwestycyjny, zainteresowania inwestorow zagranicznych polska
gospodarka, koniunktura na rynkach $§wiatowych a takze zmiany strategii bran-
zowych. Czynnikiem, ktéry mial bardzo duzy wptyw na realizacje planowanych
przychodoéw z prywatyzacji bylo ich znaczne uzaleznienie od duzych projektow,
ktérych opoznienie badz zawieszenie moglo w znacznym stopniu utrudnié¢ badz
uniemozliwi¢ realizacje przyjetych zamierzen. Istotne znaczenie miala takze
koniunktura na gieldzie, dotyczylo to podmiotéw planowanych do prywaty-
zacji w trybie oferty publicznej. Wedlug stanu na dzien 31 grudnia 2008 roku

2 C. Suszynski, Restrukturyzacja, konsolidacja, globalizacja przedsiebiorstw, PWE, Warszawa
2003, s. 175.

3 H.Bochniarz, S. Krajewski (red.), Sektorowe programy restrukturyzacji i prywatyzacja majqtku
panstwowego. Wybdr ekspertyz, Zespdt Zadaniowy do spraw Polityki Strukturalnej w Polsce,
Warszawa 1997, s. 12.



Programy partycypacji finansowej w Polsce 187

Ministerstwo Skarbu Panstwa bylo organem zalozycielskim dla 15 przed-
siebiorstw panstwowych i jednego banku panstwowego oraz nadzorowato
1174 spoétki - 463 jednoosobowe spotki Skarbu Panstwa i 711 spétek z czescio-
wym udzialem Skarbu Panstwa®.

Cecha polskiego modelu zmian wlasnosciowych jest znaczna liczba metod,
$ciezek i programéw prywatyzacyjnych. Podstawowe dziatania prywatyzacyj-
ne prowadzone sg poprzez likwidacje i komercjalizacje firm panstwowych’.
Wisrod dostepnych form (metod, $ciezek) przeobrazen przedsiebiorstw, nale-
Zy wymienic:

- prywatyzacj¢ bezposrednia (na mocy ustawy o pp z 25 wrzesnia 1981 roku

i ustawy o ppp z 13 lipca 1990 roku pp. postawione w stan likwidacji zostaje
zlikwidowane, nastepuje zbycie lub przejecie majatku przez Skarb Panstwa
i sprzedanie prywatnemu nabywcy, wniesienie do sp6tki lub oddanie w od-
platne uzytkowanie - leasing),

- prywatyzacje kapitalowa (na mocy ustawy z 13 lipca 1990 roku przedsiebior-
stwo panstwowe zostaje przeksztalcone w jsSP przeznaczong do indywidua-
Inej prywatyzacji - metoda posrednia) poprzez sprzedaz wigkszosciowego
pakietu akcji lub udzialow,

- program powszechnej prywatyzacji (PPP) oparty na koncepcji Narodowych
Funduszy Inwestycyjnych (NFI), (na mocy ustawy z 30 kwietnia 1993 roku
przedsigbiorstwa panstwowe zostajg przeksztalcone w jsSP przeznaczone
do powszechnej prywatyzacji; nastepna faza to wybor przedsigbiorstw i wy-
bor firm zarzadzajacych funduszami metodg przetargu),

- program ,stabilizacja, restrukturyzacja, prywatyzacja” jako uzupelnienie
prywatyzacji kapitalowej, likwidacyjnej i powszechnej, realizowany wspol-
nie z Europejskim Bankiem Odbudowy i Rozwoju - EBOIR,

- prywatyzacje zalozycielska (tworzenie nowych podmiotéw gospodarczych,
gléwnie w formie spotek),

- program kontraktéw menedzerskich,

- program regionalnych funduszy inwestycyjnych.

Obok powyzszych metod, czesto wymienia sie takze likwidacje przedsigbiorstw
z przyczyn ekonomicznych (art. 19 ustawy o pp) i bankowe postepowanie ugo-
dowe (obowiazujace do 1996 r.), ktére co prawda nie s3 metodami prywatyzacji,
ale jako jej narzedzia odegraly duza role w transferze prywatyzowanego majatku
do sektora prywatnego.

4 Ministerstwo Skarbu Panstwa, Departament Analiz, Dynamika przeksztatcer wtasnosciowych,
stan na grudzien 2008 roku, Warszawa 2009, nr 67, s. 10.

5 Ch. Bogdanowiczd-Bindert, J. Czekaj, Stan zaawansowania i perspektywy prywatyzacji pol-
skiej gospodarki, [w:] H. Bochniarz, S. Krajewski (red.), Sektorowe programy restrukturyza-
Gi..., s. 329-330.
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Prywatyzacja posrednia moze przebiega¢ poprzez zbywanie akcji i udziatéw be-
dacych wlasnoscig Skarbu Panistwa w jednym z nastepujacych trybows:

o oferty ogloszonej publicznie,

e przetargu publicznego,

o rokowan podjetych na podstawie publicznego zaproszenia,

e przyjecia oferty w odpowiedzi na wezwanie ogloszone na podstawie ustawy
z dnia 29 lipca 2005 roku o ofercie publicznej i warunkach wprowadzania in-
strumentdw finansowych do zorganizowanego systemu obrotu oraz o spél-
kach publicznych, ztozonej przez podmiot oglaszajacy wezwanie,

o aukgji ogloszonej publicznie.

Przeksztalcenie przedsigbiorstwa publicznego w spotke, w ktorej jedynym
udzialowcem jest Skarb Panstwa, sprawia, ze jedyna rzecza, ktora ulega zmianie
jest status jednostki, natomiast wlasciciel pozostaje niezmieniony, przy czym prze-
ksztatcone przedsigbiorstwo (spétka nalezaca w petni do Skarbu Panstwa) zacho-
wuje swdj publiczny charakter. Zmiany we wlasnosci stajg si¢ faktem dopiero wte-
dy, kiedy Skarb Panstwa sprzeda cze¢s¢ dobr osobie trzeciej w postaci udziatéw lub
praw do nich. Spolki akcyjne lub spoiki z ograniczong odpowiedzialnoscig zostaja
utworzone w procesie ponownej sprzedazy. Sposob w jaki przedsiebiorstwo zostaje
przeksztalcone zalezy od organu zatozycielskiego, czyli Skarbu Panstwa. Praktyka
pokazuje, ze spolki akcyjne potrafig przetrwac test na funkcjonowanie tam, gdzie
kapital jest znaczny lub tez jest duza liczba wlascicieli (udzialowcow). Mimo ze
spotka akcyjna jest o wiele bardziej ztozong organizacjg niz spoétka z ograniczona
odpowiedzialnoscia, to jednak jej forma organizacyjna jest duzo bardziej korzyst-
na dla rynku kapitatowego. Oczywiscie istnieje mozliwos¢ przeksztalcenia spotek
z ograniczong odpowiedzialnoscig w spotki akcyjne. Obok prywatnych, w obecnej
strukturze wlasnosci zapewniona jest takze przestrzen dla przedsigbiorstw pu-
blicznych, spoétdzielni oraz innych organizacji mogacych skutecznie konkurowaé
na rynku.

Potrzeba powstania réznych firm zaowocowata m.in. nastepujacymi konfigu-
racjami wlasnosci: jednoosobowa spdtka Skarbu Panstwa, spétkami pomiedzy
Skarbem Panstwa a osobami prawnymi (krajowymi i zagranicznymi), spétkami
pracowniczymi i wieloma rozwigzaniami mieszanymi.

Zmiany dotyczace ilosciowych aspektow prywatyzacji przedstawia tabela 5.1.
Na dzien 31 grudnia 1990 roku istnialy w Polsce 8453 przedsi¢biorstwa pan-
stwowe’, z czego do konca roku 2015 przeksztalceniami wlasno$ciowymi objeto
6003 firmy.

6 M. Koztowski, Procesy restrukturyzacji i prywatyzacji w gospodarce polskiej, [w:] S. Krajewski,
T. Tokarski (red.), Wzrost gospodarczy, restrukturyzacja i bezrobocie w Polsce. Ujecie teoretycz-
ne i empiryczne, Katedra Ekonomii Uniwersytetu £6dzkiego, £6dz 2002, s. 65-67.

7 ,Biuletyn Statystyczny GUS” 1991, nr 11, s. 57.
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Tabela 5.1. Proces przeksztatcen wtasnosciowych przedsiebiorstw pafnstwowych w okresie
1sierpnia 1990 - 31 grudnia 2015

Przedsiebiorstwa panstwowe wtgczone w proces prywatyzacji
likwidacja w trybie

prywatyzacja

prywatyzacja posrednia bezpoérednia art. 19 ust
opp
o sbycie 5 | 2 B E
S akcji/udziatow = |3 g 2
z L o = | o = T
N o =2 = ~ = ~
Stan |razem | = @ < 5 % = al % Za al %
. .2 < ERY) © 2 a oL 2 a
nadzien [3+7+10| o'z IS > 4:3 ko) s 8:7 NZ=| S 11:10
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g o o = =3 g @ g
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1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 13
311291 1217 | 267 28 28 10,5 415 182 | 439 535 19 3,6
31.12.92| 2038 | 489 51 51 10,4 696 | 484 | 69,5 853 105 | 12,3
31.12.93| 2566 | 595 98 98 16,5 892 | 753 | 844 | 1079 | 221 | 205

31.12.94| 3078 816 134 134 16,4 | 1023 937 | 91,6 | 1239 333 | 26,9

31.12.95]| 3619 | 1062 220 160 20,7 | 1174 1076 | 91,7 | 1383 433 | 31,3

31.12.96| 4044 | 1193 787 184 66,0 | 1371 ] 1280 | 93,4 | 1480 565 | 38,2

31.12.97| 4358 | 1254 845 228 67,4 | 1564 | 1444 | 92,3 | 1540 664 | 43,1

31.12.98| 4655 | 1372 886 244 64,6 | 1699 | 1589 | 93,5 | 1584 734 | 46,3

31.12.99] 4958 | 1469 912 262 62,1 | 1848 | 1739 | 941 | 1641 790 | 48,1

31.12.00| 5216 | 1506 938 283 62,3 | 2012 | 1891 | 94,0 | 1698 836 | 49,2

31.12.01] 5350 | 1515 970 315 64,0 | 2084 | 1954 | 93,8 | 1751 848 | 484

31.12.02| 5450 | 1527 992 336 65,0 | 2128 | 2021 | 95,0 | 1795 885 | 49,3

31.12.03] 5533 | 1539 998 342 64,8 | 2164 | 2062 | 953 | 1830 935 | 51,1

31.12.04| 5631 | 1562 | 1008 352 64,5 | 2216 | 2119 | 956 | 1853 990 | 53,4

31.12.05| 5715 | 1578 | 1020 358 64,6 | 2253 | 2157 | 957 | 1884 | 1031 | 54,7

31.12.06 | 5747 | 1587 | 1026 364 64,7 | 2263 | 2181 | 96,4 | 1897 | 1056 | 55,7

31.12.07] 5809 | 1619 | 1051 384 64,9 | 2283 | 2194 | 96,1 | 1907 | 1077 | 56,5

31.12.08]| 5909 | 1697 | 1061 387 62,5 | 2297 | 2210 | 96,2 | 1915 | 1106 | 57,8

30.06.09| 5947 | 1726 | 1065 387 61,7 | 2299 | 2213 | 963 | 1922 | 1116 | 58,1

30.12.15] 6003 | 1756 | 1301 543 74,1 | 2308 | 2222 | 96,3 | 1939 | 1175 | 60,6

kacznie ze 117 spotkami bedacymi w petni wtasnoscia Skarbu Paristwa stworzonymi przez
innych ministréw i przejetymi przez Ministerstwo Skarbu w wyniku rzadowej reformy centrum
gospodarczego w 1997 r.

® Dotyczy spdtek prywatyzowanych posrednio, przeksztatconych na podst. Dziatu lll ust. o kip,
whniesionych do NFI, spétek, ktérych akcje/udziaty udostepniono w ramach BPU (bankowe
postepowanie ugodowe), jsSP, w ktorych objeto akcje w podwyzszonym kapitale zaktadowym
przez podmioty okre$lone w art. 1. ust. 2 pkt 1 ustawy o kip, jssp, w kt6rych zbyto nieodptatnie
akcje na rzecz JST (art. 4a ust. 3 ustawy o kip).

Zrédto: Ministerstwo Skarbu Paristwa, Departament Analiz i Prognoz, Dynamika przeksztatceri
wtasnosciowych, Warszawa 2004, nr 58, s. 11-12; Ministerstwo Skarbu Parnstwa, Departament
Analiz, Dynamika przeksztatceri wtasnosciowych, stan na czerwiec 2009 roku, Warszawa 2009,
nr 68, s. 11; http//www.msp.gov.pl/index_msp.php?dzial=23&id=963 (dostep 7.04.2013);
https://bip.msp.gov.pl/bip/ raporty-analizy/przeksztatcenia-wlasnos/10245,stan-na-
dzien-31-grudnia-2015-roku.html (dostep 25.07.2017).
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Prywatyzacja bezpo$rednia objeto 2308 jednostek, co stanowi 38,4% ogdtu
przedsiebiorstw. Sprywatyzowano w tym trybie 2222 podmioty. Z przyczyn eko-
nomicznych zlikwidowano 1939 jednostek (32,3%), przy czym proces likwidacji
zakonczono w 1175, a w 683 przypadkach postepowanie to zakonczylo sie ogto-
szeniem upadtosci. Skomercjalizowano 1756 firm panstwowych (29,3%). Najwie-
cej przedsigbiorstw (z ogdlnej liczby 6003) sprywatyzowano w pierwszych dwéch
latach proceséw przeksztalcen wlasnosciowych - 33,9%. Nastepnie, do roku 1996,
prywatyzowano $rednio 400-500 firm rocznie, a potem juz tylko ok. 300 rocznie
(do 2000 r.). Ostatnie 15 lat charakteryzowalo si¢ najnizsza dynamika prywaty-
zacji. W Rejestrze Gospodarki Narodowej (REGON), prowadzonym przez GUS,
na dzien 31 grudnia 2015 roku figurowalo 41 przedsigbiorstw panstwowych®.
W omawianym okresie zlikwidowano 1654 panstwowe przedsi¢biorstwa gospo-
darki rolnej’. W ciggu 25 lat prywatyzacji uzyskane przychody z tego tytulu prze-
kroczyly 152 mld zt. Wsrdd firm skomercjalizowanych przewazaly jednostki duze,
zatrudniajace powyzej 500 0sob, stanowigce ponad 62% ogoétu prywatyzowanych
ta metoda. Metoda likwidacji z przyczyn ekonomicznych objeto gtdwnie firmy
male i $rednie, zatrudniajace do 249 oséb.

Najwazniejszym efektem prywatyzacji jest samo zrealizowanie jej zasadnicze-
go celu - w miejsce przedsiebiorstw panstwowych powstaja prywatne, efektyw-
niejsze i lepiej przystosowane, jak pokazuje doswiadczenie, do warunkow wspot-
czesnego rynku'. Jak twierdzi ]. Tittenbrun, prywatyzacja, uwalniajac firme
od balastu politycznej interwencji i nierynkowych wytycznych dzialania, ogra-
nicza zdolnos$¢ politykéw do wplywania na jej dziatalnos¢ w kierunku, jaki stu-
zy ich osobistym celom lub tez wyraza partykularne naciski polityczne kosztem
efektywnosci rynkowej, porzadkuje cele przedsiebiorstwa i poprawia sprawnos¢
jego funkcjonowania''. Jednak dzialania prywatyzacyjne napotykaly na okreslo-
ne trudnosci m.in. w postaci niecheci ze strony pracownikéw przedsigbiorstw
panstwowych do sprzedazy majatku firmy, w ktorej pracuja, osobom prywatnym
albo indywidualnym podmiotom krajowym lub zagranicznym, nie majacym zad-
nych powigzan z dana jednostka. Strach przed przejeciem majatku firmy, obawa
0 jej przetrwanie i che¢ ratowania miejsc pracy stanowily silny impuls dla pra-
cownikow do przejecia kierownictwa i do przyjecia na siebie roli udzialowcow.
Istniala wowczas szeroko rozpowszechniona §wiadomos¢, ze trzeba ,,bra¢ sprawy
w swoje rece’, jesli zaklad pracy ma przetrwac na szybko zmieniajacym si¢ ryn-
ku. Dlatego inicjatorami tych zmian byli nie tylko menadzerowie, ale takze rady

8 https://bip.msp.gov.pl/bip/raporty-analizy/przeksztalcenia-wlasnos/10245,stan-na-
dzien-31-grudnia-2015-roku.html (dostep 25.07.2017).

9 Prywatyzacja przedsiebiorstw panstwowych w 2004 r., GUS, Warszawa 2005, s. 13.

10 M. Battowski, Restrukturyzacyjne efekty prywatyzacji przedsiebiorstw parnstwowych w Polsce,
[w:] Wzrost gospodarczy, restrukturyzacja i bezrobocie w Polsce, ujecie teoretyczne i praktycz-
ne. Materiaty z konferencji, Katedra Ekonomii Uniwersytetu £6dzkiego, £6dz 2000, s. 77.

11 J. Tittenbrun, Ekonomiczny sens prywatyzacji, Wydawnictwo Fundacji Humaniora, Poznan
1995, s. 84.
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pracownicze i czestokro¢ zwigzki zawodowe'?. Te motywy wplywaly na postawy
pracownikow, ktorzy w tym trybie prywatyzacji niczego nie dostawali za darmo,
a mimo to decydowali si¢ na podjecie wysitku stworzenia spdtek razem z kierow-
nictwem firm".

Spotki pracownicze powstawaly w wyniku prywatyzacji bezposredniej, tzw. li-
kwidacyjnej, kiedy to majatek przedsigbiorstwa zostaje przekazany do odptatnego
korzystania z prawem wykupu spélce zalozonej przez wigkszos¢ pracownikow da-
nego przedsigbiorstwa (leasing). Oczywiscie musialy by¢ spelnione odpowiednie
wymogi formalne, np. ze wspdlnikami moga by¢ tylko osoby fizyczne (chyba ze
minister przeksztalcen wlasnosciowych - od 1990 do 1996 roku - wydat zgode
na przystgpienie do spotki osoby prawnej) oraz ze wysokos¢ kapitatu akcyjnego
lub zakladowego spotki nie moze by¢ nizsza niz 20% lacznej wartosci funduszu
zatozycielskiego i funduszu firmy wedtug stanu na dzien otwarcia likwidacji jed-
nostki. W celu przeprowadzenia tego typu prywatyzacji i zgromadzenia niezbed-
nego kapitatu ci, ktérzy inicjuja proces, musza przekonaé pracownikéw do kupna
udzialéw. Czesto srodki zgromadzone przez pracownikéw nie byly wystarczajace
do przeprowadzenia transakcji, w zwigzku z czym uruchamiano specjalne fun-
dusze (np. z podzielonego zysku przedsiebiorstwa, z funduszu socjalnego, miesz-
kaniowego lub korzystano z kredytu bankowego), z ktérych finansowane byly
akcje dla pracownikow'. Nalezy pamietaé, ze metoda ta okazala si¢ skuteczna
w stosunku do jednostek matych i §rednich (do 250 oséb), ktére nie wymaga-
ly uruchomienia tak znacznych $rodkéw finansowych, jak to miato miejsce przy
prywatyzacji duzych firm.

W poczatkowym okresie prywatyzacji likwidacyjnej do tworzonych spoélek
pracowniczych przystepowata wigkszos¢ pracownikow, a im wieksza byta spétka,
tym wigksza liczba pracownikéow powinna by¢ angazowana w zakup udziatow.
Nalezy wspomnie¢, ze w wigkszosci przypadkow inicjatorami prywatyzacji nie
byta zaloga, lecz przedstawiciele wyzszego kierownictwa. Niestety, obecna ten-
dencja to staly spadek udzialu pracownikéw w strukturze wlasnosciowej spo-
tek pracowniczych - zaréwno bezwzgledny, jak i relatywny". Zmiany nastepuja

12 Proces ten byt bardziej powszechny w okresie dynamicznych zmian prywatyzacyjnych, jed-
nak obecnie takie dziatania sg duzo rzadsze.

13 Co ciekawe, przedsiebiorstwa te okazaty sie wzglednie trwate i catkiem niezZle radzity sobie
na rynku, cho¢ napotkaty na wiele barier rozwojowych, m.in. z powodu sptat rat leasingo-
wych.

14 Proces powstawania spétek z udziatem pracownikdéw powigzany byt z réznorodnymi ulgami
i preferencjami przyznawanymi pracownikom przy wykupie majatku wtasnej firmy. Zgodnie
z ustawa o prywatyzacji przedsiebiorstw parnistwowych z dnia 13 lipca 1990 roku, wedtug
ktérej stworzono wiekszos$¢ spétek pracowniczych, preferencje cenowe dotyczyty 20% ak-
¢ji przyznawanych pracownikom; ustawa z dnia 13 lipca 1990 roku o prywatyzacji przedsie-
biorstw panstwowych.

15 Bezwzgledne zmniejszanie sie udziatu pracownikéw dokonuje sie poprzez odsprzedaz
udziatéw (gtéwnie menedzerom), a relatywne - przez powiekszanie kapitatu spétki, przez
dodatkowa emisje udziatéw. Rowniez proces gromadzenia udziatéw przez szeregowych
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w kierunku odsprzedazy udzialow kierownictwu i menedzerom, co powoduje, ze
spotka zatraca swoj ,,pracowniczy” charakter. Trudno w tej sytuacji méwic o spot-
kach pracowniczych, wilasciwsza nazwa bylaby nazwa ,spotka menedzerska”.
Przyczyn tego stanu rzeczy mozna upatrywaé m.in. w braku wiedzy i informacji
podczas tworzenia spétek pracowniczych, akcentujacej nowy typ odpowiedzial-
nosci wlascicielskiej, wprowadzanie rozwigzan partycypacyjnych w systemie za-
rzadzania i majacej znaczy wplyw na zmiany w $wiadomosci pracownikéw. Nie-
stety, brak edukacji i nieufno$¢ do wszystkich dziatan kolektywnych skutkowatly
w wielu przypadkach prawie natychmiastowq sprzedaza udzialéw przedsigbior-
stwa przez pracownikow.

Sprzedaz ta miala miejsce zaréwno w sytuacji zlego stanu firmy, jak tez w sy-
tuacjach duzego sukcesu rynkowego, gdy wigzalo si¢ to z wysokimi dochoda-
mi. Znaczna cze$¢ pracownikéw (ok. 30%) nadal zachowywala swoje udzialy,
az do konca lat 90. XX wieku i pdzniej. Oczywiscie mialy réwniez miejsce pro-
cesy gromadzenia udzialéw/akcji przez poszczegélnych szeregowych pracow-
nikow, lecz byly one sporadyczne. Z reguty to wlasnie menedzerowie w spotkach
pracowniczych wykazuja stalg tendencje do koncentrowania w swoich rekach
udzialéw/akeji celem zwigkszenia swojej pozycji w przedsigbiorstwie (i oczywi-
scie zyskow z tytulu dywidend) - przy czym ta koncentracja zachodzi znacznie
szybciej w warunkach klopotéw finansowych spéiki, kiedy to pracownicy chet-
nie pozbywaja sie akcji/udzialéw. Zwigkszanie tych udzialéw nastepuje z reguty
jednak tylko do momentu przejecia kontroli nad sp6tka. Ponadto menedzerom,
czlonkom najwyzszego kierownictwa (zarzadéw, rad nadzorczych) najlatwiej
bylo wykupywa¢ udziaty w spotkach mniejszych, nizej wycenionych, gdzie sto-
sunkowo niewielkimi nakladami mozna bylto uzyska¢ znaczacy udzial w struk-
turze wlasno$ciowe;j.

Rodzi si¢ zatem pytanie, dlaczego w sytuacji, kiedy drobni udzialowcy prze-
staja widzie¢ jakiekolwiek korzysci z posiadania udziatéw i sg sklonni sie ich
pozbywaé (a wigc w sytuacji pogorszenia si¢ sytuacji ekonomicznej spolek),
menedzerowie s3 nadal zainteresowani ich gromadzeniem? Przede wszystkim
koncentracja wlasnosci w rekach kierownictwa pozwala zarzadom spoélek pra-
cowniczych catkowicie uniezalezni¢ si¢ od drobnych udziatlowcow (szeregowych
pracownikow), a tym samym zwieksza ona wladze i pozycje poszczegdlnych me-
nedzeréw w spotkach. Menedzer nie obawia sie utraty swojego stanowiska, jezeli
to on decyduje o jego obsadzie, a im wiekszy udzial menedzeréw we wilasno-
$ci, tym wiekszy jest ich wplyw na obsadzanie kluczowych stanowisk w spoi-
ce. Jak twierdzg badacze spotek pracowniczych, wpltyw na obsadzanie waznych
stanowisk (np. w zarzadzie) jest funkcja liczby posiadanych udzialéw w spolce.
A wigc menedzerowie dazg do zapewnienia sobie (czy swojej grupie) kontroli

pracownikow prowadzi - zazwyczaj - do faktycznego spadku udziatu pracownikéw w struk-
turze wtasnosciowej, skoro im wiekszy udziat we wtasnosci spotki posiada dany pracownik,
w tym wiekszym stopniu wystepuje on (na walnym zgromadzeniu) jako wtasciciel, a nie re-
prezentant zatogi.
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wlascicielskiej niezaleznie od wynikéw ekonomicznych spoiki (chyba ze sytua-
cja jest na tyle trudna, Ze za wszelka cene trzeba przyciaggnaé zewnetrznych in-
westoréw). Natomiast pracownicy sa zainteresowani posiadaniem udzialéw
w spoélce przede wszystkim wtedy, kiedy spotka osigga na tyle dobre wyniki,
ze wyplaca swoim udzialowcom dywidendy. Moga oni oczywiscie kierowac sie¢
réwniez wzrostem wartosci firmy na rynku i tym samym wzrostem wartosci
swoich udzialéw's.

W przypadku gdy sytuacja spolki si¢ pogarsza, pracownicy przestaja postrze-
ga¢ swoje udzialy w niej jako zrédlo potencjalnych zyskow (z tytutu dywidend)
i chetnie si¢ ich pozbywaja, natomiast menedzerowie s3 nadal zainteresowani
posiadaniem i koncentracjg udzialéw celem zwigkszenia swojej wladzy w firmie
i wplywu na obsadzanie stanowisk (niezaleznie od tego, czy wyplacane sa dywi-
dendy, czy nie). A wiec, mocno upraszczajac, motywacja menedzeréow do po-
siadania i koncentrowania udzialéow jest podwodjna: zyski z tytulu dywidend
i wladza w spoélce oraz korzysci, takze finansowe, z niej wynikajace, natomiast
motywacja pracownikéw — w praktyce, a nie w deklaracjach - raczej jednolita
(zyski z tytulu dywidend).

Jakkolwiek tylko w ten sposéb mozna wytlumaczy¢ proces masowej koncen-
tracji udzialow w rekach menedzeréw w warunkach pogarszania si¢ kondycji
spotek, trzeba zaznaczy¢, ze takie klarowne rozréznienie motywow nie odzwier-
ciedla si¢ wyraznie w przeprowadzonych przez Jawlowskiego badaniach pra-
cownikéw spotek pracowniczych. Autor ten ustalil, Ze sposrod pracownikow
nabywajacych udzialy w spotkach, tyle samo twierdzi, Ze ich motywem jest chec¢
zysku (dywidendy), jak che¢ uzyskania pewnosci zatrudnienia (po 46,5%; pra-
cownicy mogli udzieli¢ kilku odpowiedzi)"”. Przy czym motywy zakupu udzia-
téw moga by¢ odmienne od motywdw pozniejszego zachowania tych udziatow.
Tak wigc wstepnie mozna stwierdzi¢, ze warunki do wprowadzania nowych roz-
wigzan w zakresie wzrostu udziatu pracownikéw we wilasnosci czy partycypacji
w innych programach finansowych s3 mato sprzyjajace. Mozna nawet postawic
teze, ze w polskich przedsigbiorstwach i wirdd pracownikow, szczegdlnie niz-
szego szczebla, istnieje Swiadomo$ciowa bariera, utrudniajaca proces dalszych
zmian wlasnosciowych czy wdrazania nowych form demokracji ekonomicznej
w kierunku powstania nowego typu odpowiedzialnosci za firme¢. Przelamanie
tej bariery moze nastapi¢ po pewnym czasie, kiedy to pracownik juz jako wiasci-
ciel zaczyna rozumie¢ ekonomiczny sens dywidendy, nabiera nawyku myslenia
w kategoriach wzrostu wartosci firmy, bo to przektada si¢ wprost na wzrost war-
tosci jego akgji.

16 Prawda jest jednak, ze pracownicy, mimo swoich udziatow we wtasnosci, nie poczuli sie
»gospodarzami” przedsiebiorstw i nie dazyli do zwiekszenia wptywu na procesy decyzyjne.
17 A. Jawtowski, Prywatyzacja pracownicza, ISP PAN, Warszawa 2001, s. 118-119.
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5.2. Partycypacja finansowa w Polsce na tle
panstw UE

Obecnie w Polsce najbardziej znaczacg forma partycypacji finansowej pracow-
nikéw jest udzial we wlasnosci. Program prywatyzacyjny w Polsce charakteryzo-
wal si¢ istotnymi zachetami dla partycypacji pracownikow, zwlaszcza w firmach
sprywatyzowanych poprzez wspomniany leasing i przeksztalcanych w tzw. spotki
pracownicze. Struktura wlasnosci w tych przedsiebiorstwach, ogolnie biorac, jest
stosunkowo stabilna, przy zachowaniu przez pracownikéw niezajmujacych stano-
wisk kierowniczych, znacznej liczby udzialéw. Badania przeprowadzone pod ko-
niec lat 90. XX wieku na grupie 110 leasingowych spdtek pracowniczych, sprywa-
tyzowanych pomiedzy 1990 a 1996 rokiem, pokazuja, Ze $redni udziat we wlasnosci
pracownikéw niepelnigcych funkcji kierowniczych spadt z 58,7% zaraz po prywa-
tyzacji do 31,5% w 1999 roku'®. Z biegiem czasu coraz wiecej udzialéw znajdowa-
to si¢ w rekach o0sdb spoza firm, chociaz jednoczes$nie nadal odczuwalny byl brak
zewnetrznych inwestoréw strategicznych'. Kolejne lata nie przyniosty poprawy
w zakresie powstawania spolek pracowniczych, a raczej sytuacja ulegta jeszcze po-
gorszeniu. Spowodowane to byto m.in. brakiem zainteresowania zaréwno ze strony
politykow, jak i zwigzkow zawodowych?. Wykup byl réwniez utrudniony ze wzgle-
du na klauzule umieszczong w prawie prywatyzacyjnym z 1996 roku, stanowigca,
iz przynajmniej 20% udziatéw leasingowanego przedsi¢biorstwa musi zosta¢ wy-
kupionych przez osoby niezatrudnione w danej firmie. W ostatnich latach temat
spolek pracowniczych i programéw partycypacji finansowej powrocil ze wzgledu
na skale prowadzonych badan i wzrost zainteresowania ze strony organéw unijnych.

Mozna powiedzie¢, ze struktura prawa (kodeks spétek handlowych) w Polsce za-
pewnia implementacj¢ réznych form programéw PEPPER, w tym udzial we wias-
nosci, udzial w zyskach oraz powstawanie spélek pracowniczych w wyniku proce-
séw prywatyzacyjnych, jednak nalezy stwierdzi¢, ze politycy nie zapewnili zadnych
zachet dla rozwoju programéw PEPPER i nie udzielili im nalezytego wsparcia.

18 J. Lowitzsch, I. Hashi and R. Woodward, The Pepper IV Report: Benchmarking of Employee
Participation in Profits and Enterprise Results in the Member and Candidate Countries of the
European Union, Inter-University Centre Berlin-Split, Institute for Eastern European Studies,
Free University of Berlin, Berlin October 2009, s. 138.

19 J. Lowitzsch, The PEPPER Ill Report: Promotion of Employee Participation in Profits and Enter-
prise Results in the New Member and Candidate Countries of the European Union, Inter-Uni-
versity Centre Split-Berlin, Institute for Eastern European Studies, Free University of Berlin,
Rome-Berlin 2006, June, s. 237, tabela 3.

20 Wedtug danych EWCS z 2005 r., ok. 1,13% pracownikdw uczestniczyto w programach udziatu
we wtasnosci i ok. 6,6% w programach udziatu w zysku. Odsetek przedsiebiorstw oferujacych
powszechne programy udziatu we wtasnosci wynosit 39,6%, a odsetek pracownikdéw upraw-
nionych do partycypacji w tych programach wynosit 52,6%. W przypadku programéw udziatu
w zysku odsetek ten wynosit odpowiednio 25,74% i 10,6%. Dane obejmuja przedsiebiorstwa
z liczba co najmniej 200 zatrudnionych (por. J. Lowitzsch, I. Hashi and R. Woodward, The Pep-
per IV Report...,s. 138).
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Najbardziej rozpowszechnionymi programami partycypacji finansowej sa progra-
my udzialu we wlasnosci* i udziatu w zyskach, chociaz ten drugi jest traktowany
jako powszechny rodzaj programu powigzany z wynikami przedsiebiorstwa i jest
okreslany w Polsce jako ,,bonus’, jednak nie ma on zadnych podstaw prawnych. In-
nymi praktykami obecnie usankcjonowanymi przez prawo sg formy rekompensaty
powiazane z indywidualnymi wynikami pracownika (udzial w korzysciach), jednak
nie s3 one zasadniczo powigzane z wynikami firmy, a zatem nie stanowig progra-
mu PEPPER™. Wydaje si¢ wiec, ze spotki pracownicze sg tymi przedsigbiorstwami,
ktore powinny charakteryzowac si¢ najbardziej czynnym udziatem pracownikéw,
zaréwno w podejmowaniu decyzji, jak i w dochodach czy majatku firmy. Na tle
panstw UE sytuacja w Polsce nie wyglada jednak najlepiej. W poréwnaniu z pozo-
stalymi panstwami europejskimi, poziom wlasnosci pracowniczej w Polsce w du-
zych jednostkach jest niezwykle niski, podobnie jak i dynamika rozwoju.

Biorac pod uwage odsetek kapitalu w posiadaniu pracownikéw, Polska wyda-
je sie by¢ usatysfakcjonowana wskaznikiem na poziomie 2,94% w poréwnaniu
do 3,2% w Europie (wykres 5.1)%.
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Wykres 5.1. Odsetek kapitatu w rekach wszystkich pracownikéw w 2016 roku w Polsce

na tle panstw UE

Zrédto: M. Mathieu, Annual Economic Survey of Employee Share Ownership in European Coun-
tries 2016, European Federation of Employee Share Ownership, Brussels 2017, s. 48.

21 Pracownicy staja sie udziatowcami w wyniku wykupu dzierzawnego, tzw. Leverage-Lease-
-Buyout (LLBO). Por. ustawa z dnia 30 sierpnia 1996 r. o komercjalizacji i prywatyzacji przed-
siebiorstw panstwowych i ustawa z dnia 15 wrzesnia 2000 r. Kodeks spétek handlowych.

22 Zalicza sie tutaj m.in. takie formy wynagrodzenia jak gratyfikacja, nagrody, nagrody jubileu-
szowe, trzynasta pensja, prowizje (od sprzedazy) oraz rézne rodzaje programéw premiowych
(por. S.W. Ciupa, Premie i nagrody dla pracownikéw, ,Rzeczpospolita”, 3 pazdziernika 2005.

23 M. Mathieu, Annual Economic Survey Of Employee Share Ownership in European Countries
2016, European Federation of Employee Share Ownership, Brussels 2017, s. 48.
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Wysokos¢ tego wskaznika wynika gléwnie z proceséw prywatyzacyjnych w Polsce,
a nie z tytulu wdrazania rozwigzan partycypacyjnych. Wylaczajac z rozwazan wptyw
prywatyzacji na wielko$¢ udziatu pracownikow we wlasnosci i w zyskach, wskaznik
ten spada do 1,94%. Kapitatl jest w posiadaniu gtéwnie pracownikow kierownictwa
najwyzszego szczebla (86,4% w roku 2016; zob. wykres 5.2 1 5.3), co oznacza, ze udziat
pracownikéw szeregowych we wiasnosci to zaledwie 0,4% ($rednia dla UE to 1,78%).
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Wykres 5.2. Odsetek kapitatu w rekach kierownictwa w 2016 roku w Polsce na tle panstw UE
Zrédto: M. Mathieu, Annual Economic Survey of Employee Share Ownership in European Coun-
tries 2016, European Federation of Employee Share Ownership, Brussels 2017, s. 50.
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Wykres 5.3. Odsetek kapitatu w rekach kierownictwa: udziat kierownictwa w catosci kapitatu
w 2016 roku w Polsce i innych pafnstwach UE

Zrédto: M. Mathieu, Annual Economic Survey of Employee Share Ownership in European Coun-
tries 2016, European Federation of Employee Share Ownership, Brussels 2017, s. 51.
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Powyzsze dane mogag by¢ nieco zanizone, gdyz obejmujg wszystkie przedsie-
biorstwa, a nie tylko spotki pracownicze, o ktorych byla mowa wczesniej. Nie
uwzgledniaja wigc zasadniczej réznicy miedzy spétkami powstalymi na skutek
prywatyzacji, a tymi, ktére powstaly de novo w naszej gospodarce*. Istnienie tam
i tu partycypacji we wlasnosci lub w zyskach wynika z zupelnie innych powodéw.
Nie s3 to jedyne bledy metodologiczne popelnione przez twércéw raportu. Struk-
tura wlasnosciowa polskich firm oraz przewaga MSP w calosci przedsiebiorstw
nie za bardzo uprawnia do dokonywania poréwnan z innymi, szczegélnie bardziej
rozwinietymi gospodarkami, gdzie ilo$¢ grup bioracych udzial w badaniu jest
wigksza. Z drugiej strony kryteria doboru byly wszedzie jednakowe.

Z raportu wynika, ze w 2016 roku w ponad 80% duzych polskich firm wystepuje
forma udziatu pracownikéw we wlasnosci (wykres 5.4).

SK LT HR RO LV MT GR NM PL AT PT DE IT CZ BE LU ES NL EU SL NO CH SV FR DA UK BG CY EE Fl HU IE IS

Wykres 5.4. Odsetek grup przedsiebiorstw posiadajacych programy wtasnosciowe w Polsce
i innych panstwach UE w 2016 roku

Zrédto: M. Mathieu, Annual Economic Survey of Employee Share Ownership in European Coun-
tries 2016, European Federation of Employee Share Ownership, Brussels 2017, s. 55.

Odsetek ten wydaje sie znaczacy, ale jest on wyzszy jedynie od odsetka takich
firm w Grecji, wéréd nowych cztonkéw UE i pozostatych panstw bylego bloku
wschodniego, co stawia Polske na 25 miejscu w Europie, przy sredniej europej-
skiej 94%.

Tylko 17,17% duzych polskich przedsiebiorstw posiada szeroko dostepne (po-
wszechne) programy udzialowe dla pracownikéw (wykres 5.5).

24 Sposbb doboru przedsiebiorstw do proby opisano w pkt. 4.5; w sktad polskiej grupy weszto
80 firm notowanych na GPW, jedna firma nienotowana i jedna spétdzielnia.
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Wykres 5.5. Odsetek grup przedsiebiorstw posiadajacych powszechne programy wtasnosci
pracowniczej w Polsce i w innych krajach UE w 2016 roku

Zrédto: M. Mathieu, Annual Economic Survey of Employee Share Ownership in European Coun-
tries 2016, European Federation of Employee Share Ownership, Brussels 2017, s. 57.

Jak wida¢ na wykresie 5.5, $rednia dla panstw UE to 52,5% (51,9% w roku 2008).
We Frangji ten odsetek wynosit 81,16%%. Polska wyprzedza tylko siedem krajow
na 31 badanych. Mozna zastanowi¢ si¢ nad celowoscig tego badania i analizg za-
siegu programéw partycypacji finansowej, gdyz - jak wiadomo - wedlug zasad
przyjetych w UE tylko powszechne udzialy sg zaliczane do partycypacji finanso-
wej. Powstaje wigc pytanie, po co analizowa¢ szeroko te, ktére nie spelniajg tego
warunku? Sg to udzialy tylko dla oséb z kierownictwa, ktére stanowig zapewne
jaki$ rodzaj rekompensaty za wykonywanie przez nie funkeji i ponoszone ryzyko
oraz forme motywacji do wytezonej pracy, ale niewiele maja wspolnego z party-
cypacja finansowg pracownikéw w jej wlasciwym znaczeniu i z prawdziwego zda-
rzenia®.

Dynamika wzrostu programéw partycypacji finansowej nie nalezy w Polsce
do najwyzszych, chociaz na tle innych nowych krajéw cztonkowskich wypada bar-
dzo dobrze (wykres 5.6).

25 M. Mathieu, Annual Economic Survey Of Employee Share Ownership in European Countries
2016, s. 148; obliczenia wtasne.

26 Tak wiec i nastepne dane dotyczace udziatu pracownikéw - wtascicieli w catkowitej liczbie
zatrudnionych (10%) oraz odsetek przedsiebiorstw, w ktérych pracownicy - wtasciciele maja
ponad 1% akcji, sa obarczone tym samym btedem - dotycza gtdwnie wyzszego kierownictwa
firm (wykres 5.9 5.10).
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Wykres 5.6. Odsetek przedsiebiorstw, ktére wdrozyty nowe programy wtasnosci pracowniczej
w Polsce i winnych krajach UE w 2016 roku

Zrédto: M. Mathieu, Annual Economic Survey of Employee Share Ownership in European Coun-
tries 2016, European Federation of Employee Share Ownership, Brussels 2017, s. 58.

W Polsce 20,7% duzych polskich przedsigbiorstw wprowadzilo nowe programy
udzialu we wlasnosci dla pracownikéw w latach 2007/2008, 14,9% w 2011/2012
i tylko 11,11% w 2016 — w poréwnaniu z 36,6% w Europie (2008), 27,6% (2012)
i 28% (2016). W Belgii, Szwecji i Finlandii odsetek ten wynosil odpowiednio
40,7%, 47,8% i 63,4% (2016). Poréwnujac powyzsze trzy okresy mozna zauwazy¢
spadajaca dynamike wzrostu nowych wdrozen, co, by¢ moze, mozna tluma-
czy¢ sytuacjg kryzysowa w gospodarkach unijnych, ale co nie pozwala na formu-
fowanie dalekosieznych wnioskéw o masowej popularyzacji powyzszych rozwia-
zan. Ilos¢ i dynamika wzrostu programoéw partycypacji finansowej w Polsce nie
jest imponujaca, co moze wynika¢ m.in. z krétkiego okresu doswiadczen w ich
wdrazaniu i braku szerszej popularyzacji (wykres 5.7). Na osi pionowej zaznaczo-
no liczbe lat funkcjonowania programéow wiasnosciowych.
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Wykres 5.7. Wdrozenie pierwszego programu udziatu we wtasnosci w panstwach UE (grupy
notowane na GPW)

Zrédto: M. Mathieu, Annual Economic Survey of Employee Share Ownership in European Coun-
tries 2016, European Federation of Employee Share Ownership, Brussels 2017, s. 60.
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Wykres 5.8. Odsetek grup przedsiebiorstw posiadajacych programy opcji pracowniczych w Pol-
sce i winnych krajach UE w 2016 roku

Zrédto: M. Mathieu, Annual Economic Survey Of Employee Share Ownership in European Coun-
tries 2016, European Federation of Employee Share Ownership, Brussels 2017, s. 59.
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Jak wynika z wykresu 5.7, pierwsze programy wlasnosciowe wdrozono w Polsce
w 2008 roku?, co plasuje ja na jednym z ostatnich miejsc w Europie. Statystycznie,
duze francuskie przedsigbiorstwa wprowadzily swoje pierwsze programy udziato-
we dla pracownikéw w roku 1998.

Polska zajmuje daleka pozycje rowniez jesli chodzi o programy opcji na akcje
(wykres 5.8).

Jak wida¢, programy opcyjne nie cieszg si¢ w Polsce zbyt duzg popularnoscia,
gdyz tylko 45,45% duzych polskich przedsigbiorstw posiada programy opcji na ak-
cje (36,59% w roku 2008). W Europie odsetek wynosi §rednio 63%. Najwyzszym
udzialem moze poszczycic sie Irlandia, gdzie w 87% firm funkcjonujg programy
opcji pracowniczych.

Analizujac udzial pracownikéw — wlascicieli w catkowitej liczbie zatrudnio-
nych w Polsce, okazuje sie, ze odsetek ten jest bardzo niski i wynosil ok. 10%
w 2008 roku, 18,7% w 2012 oraz 11,39% w 2016 roku, gdy tymczasem $rednia
dla krajoéw europejskich wynosi 21,7% (2016) (28,2% w roku 2012). Najwyzszym
udzialem pracownikéw — wiascicieli charakteryzuja sie przedsigbiorstwa francu-
skie i brytyjskie (wykres 5.9).
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Wykres 5.9. Udziat pracownikéw - wtascicieli w ogélnej liczbie zatrudnionych w Polsce i innych
krajach UE w 2016 roku (w odsetkach)

Zrédto: M. Mathieu, Annual Economic Survey of Employee Share Ownership in European Coun-
tries 2016, European Federation of Employee Share Ownership, Brussels 2017, s. 61.

27 Jak widaéd, programy wtasnosciowe w Polsce majg dosy¢ krétka historie w poréwnaniu
z innymi panistwami Unii; w rzeczywistosci pierwsze programy wdrozono w Polsce kilka lat
wczesniej (2004), ale z powodu m.in. likwidacji przedsiebiorstw, zanikania programéw party-
cypacyjnych, srednia ulega skréceniu.
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W poréwnaniu z 2012 rokiem mozna zaobserwowa¢ znaczny spadek udzia-
tu pracownikéw - wlascicieli w calkowitej liczbie zatrudnionych pracownikow,
co uprawnia do stwierdzenia, ze wlasno$¢ pracownicza w Polsce, jak na razie, nie
moze konkurowac z innymi strukturami prawnymi przedsiebiorstw. Najwyzszym
udzialem pracownikéw — wiascicieli charakteryzujg sie firmy francuskie (45,7%
w 2008, 49,1% w 2012 i 36,06% w 2016 roku).

Podobnie niski odsetek charakteryzuje jednostki posiadajace ,,znaczace” pro-
gramy wlasno$ciowe, tzn. takie, gdzie udziat pracownikéw w kapitale wynosi po-
nad 1% (wykres 5.10).
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Wykres 5.10. Odsetek przedsiebiorstw posiadajacych programy wtasnosciowe ze ,znacza-
cym” (ponad 1%) udziatem pracownikdéw w kapitale akcyjnym w Polsce i innych krajach UE
w 2016 roku

Zrédto: M. Mathieu, Annual Economic Survey of Employee Share Ownership in European Coun-
tries 2016, European Federation of Employee Share Ownership, Brussels 2017, s. 62.

Takich przedsigbiorstw jest Polsce w badanej grupie ok. 33% (26,83% w roku
2008). Mozna powiedzie¢, ze widoczny jest niewielki wzrost i przesuniecie w ran-
kingu z 24 miejsca w 2008 na miejsce 21 w 2016 roku. Odsetek ten dla Europy
w roku 2016 wynosit 58% (53,9% w 2008), a najwyzszy jest we Francji (81,4%),
w Czechach (75,75%)* i w Wielkiej Brytanii (74,67%) (wykres 5.10).

* Ok %

Na zakonczenie tej cze$ci rozwazan mozna jeszcze podac strukture udzia-
towcow w polskich przedsigbiorstwach. Niestety, okazuje si¢, ze w przewa-
zajacej cze$ci programy wlasnosciowe oferowane sg pracownikom wyzszego

28 Czechy ze wzgledu na specyfike wtasnosci i niewielki udziat duzych przedsiebiorstw powinny
by¢ interpretowane z duzg ostroznoscia.



Programy partycypacji finansowej w Polsce 203

szczebla kierowniczego (ok. 86% spotek), co oznacza, ze nie sa to programy
powszechne (broad-based). Oznacza to réwniez, ze wlasno$¢ skupiona jest
w rekach niewielkiej grupy pracownikéw (kierownictwa) i to oni podejmuja
decyzje w przedsigbiorstwach. Wydaje sie, ze taka ,luka wlasnos$ciowa” po-
wstata w wyniku przyjetych wczesniej rozwigzan prawnoorganizacyjnych. Nie
do konca rozwigzano kwestie formalnoprawnego powstania i funkcjonowania
»Spotki pracowniczej”, a warunki techniczne realizacji leasingu pracownicze-
go powodowaly wysoki stopien trudnosci i ryzyka realizacji takiego zadania
dla objecia przez pracownikéw udziatéw w kapitale produkcyjnym wiasnego
przedsiebiorstwa. Oprocz tego, w zasadzie juz na poczatku zmian wlasno$cio-
wych przyjeto opcje popierania wykupu menedzerskiego, co nie sprzyjalto sze-
rokiemu dostepowi pracownikow szeregowych do nabywania akcji spotek. Nie
brano takze pod uwage diugoletnich doswiadczen krajow zachodnich i Stanow
Zjednoczonych, w ktérych programy wlasnosci pracowniczej funkcjonowaly
ze znacznym powodzeniem i dzigki ktérym firmy osiggaly w wielu przypad-
kach rezultaty wyzsze od przecigtnych.

W Polsce, niestety, nie rozwigzano do konca wielu kwestii, takich m.in. jak*:
wielkos$¢ pakietu akeji pracowniczych, tworzenie funduszy wlasnosci pracow-
niczej (fundusze powiernicze), obnizenie progéw finansowych przy tworzeniu
spotek pracowniczych (przy odplatnym uzytkowaniu) i stworzenie lepszych wa-
runkow nabywania spoélek przez wlasnych pracownikéw, okreslenie kryteriow
zachowania przez spolki ich pracowniczego charakteru. Wptyneto to w znacznej
mierze na obecny ksztalt struktury udzialowej w przedsiebiorstwach i ogélnie
niski odsetek jednostek posiadajacych jakiekolwiek formy partycypacji finanso-
wej. Na obecny stan wplynal takze wspomniany brak stymulujacego oddziaty-
wania wladzy ustawodawczej i innych partneréw spolecznych, mogacych wpty-
na¢ na wdrozenie modelowych w 6wczesnym okresie rozwigzan zachodnich.
Mozna to réwniez tlumaczy¢ charakterem éwczesnego stadium rozwoju pole-
gajacego na potrzebie szybkiego przywrdcenia réwnowagi makroekonomicznej
razem z odtworzeniem gospodarki rynkowej i koniecznosci gtebokiej restruktu-
ryzacji bylych przedsigbiorstw panstwowych, co wymagato czesto radykalnych
i bolesnych dzialan. Raczej nie mozna byto liczy¢ na to, ze spotki pracownicze
okaza si¢ wlasciwym wehikulem dla tak glebokich zmian, dlatego decydowa-
no sie na te metode¢ prywatyzacji tylko w przypadku mniejszych firm bedacych
w dobrej kondycji. Brak znaczacych postepow w partycypacji finansowej w poz-
niejszym okresie ma z kolei swoje zrodfo w braku wiedzy na ten temat wsrod elit,
w stosunkowo niskiej kulturze organizacyjnej polskich firm, w braku dostatecz-
nego przeplywu wiedzy na ten temat z krajéow zaawansowanych i w barierach
psychologicznych wéréd pracownikéw wyplywajacych z doswiadczen poprzed-
niego okresu.

29 L. Gilejko, Akcjonariat pracowniczy. Jego rozwdj i efektywnos¢, SGH, Warszawa 1997, s. 8-11.
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5.3. Programy finansowej partycypacji
pracowniczej w polskich spotkach publicznych

5.3.1. Charakterystyka badania

5.3.1.1. Przedmioti problematyka badania
Przedmiotem badania bylo zebranie informacji i danych o programach party-
cypacji finansowej wsrod polskich spotek gietdowych®. Moze to budzi¢ pewne
zdziwienie, Ze po rozwazaniach wstepnych dotyczacych spétek pracowniczych,
ktdére na pewno byly najdalej idgcym przejawem wiasnosci pracowniczej w Polsce
po roku 1990, wybrano spétki gieldowe jako przedmiot analizy, a wigc z zalozenia
duze jednostki, z ktorych tylko pewna czg$¢ to sprywatyzowane przedsiebiorstwa,
a cala reszta to spotki prywatne krajowe badz zagraniczne. Tak wigc nie sg to fir-
my, w ktérych mozna by si¢ spodziewac znaczacych pozostalosci wlasnosci pra-
cowniczej po procesie prywatyzacji. Intencja autora bylo zajecie si¢ istniejacymi
obecnie duzymi organizacjami, niezaleznie od ich pochodzenia, i sprawdzenie, czy
funkcjonujg w nich programy partycypacji finansowej. Wybdr podyktowany byt
réwniez szerszym dostepem do informacji na temat spoélek gietdowych.
Szczegolowa analiza miata przede wszystkim da¢ odpowiedzi na ponizsze pytania:
- czy wielko$¢ przedsigbiorstwa ma wplyw na rodzaj stosowanego programu
partycypacyjnego;
- czy struktura zatrudnienia ma wplyw na wybdr rodzaju programu partycy-
pacji pracowniczej;
- czy zachodzi istotna zaleznos¢ pomiedzy rodzajem dzialalnosci a forma par-
tycypacji;
- czy udzial procentowy pracownikow objetych okreslonym programem par-
tycypacji ma wplyw na site zwigzku pracownikéw z firma;
- czy data wprowadzenia partycypacji ma wplyw na opinie pracownikow
na temat efektow wprowadzenia jednej z trzech form partycypacji;
- jak struktura zatrudnienia wptywa na opinie dotyczace efektow partycypacji;
- jakie czynniki (traktowane jako bariery lub ulatwienia) wplynety na wielko$¢
odsetka pracownikéw objetych programem partycypacji, z uwzglednieniem
struktury pracownikéw i rodzaju programu;

30 Z badan cytowanych wczesniej wynika, ze tylko 5% duzych polskich przedsiebiorstw posia-
da powszechne (szeroko dostepne) programy udziatowe dla pracownikéw i mozna bytoby
oczekiwad, ze wtasnie do tych przedsiebiorstw powinny by¢ adresowane badania, jednak
trudnosci w uzyskaniu precyzyjnych informacji na temat tych firm uniemozliwity przeprowa-
dzenie takich analiz. Trzeba jednak zaznaczy¢, ze badania miedzynarodowe przeprowadzane
s3 w podobny sposdb i nie ograniczaja sie tylko do ankietowania firm z powszechnymi pro-
gramami partycypacji finansowe;.
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- jak rola panstwa lub przedsigbiorstwa wplyneta na zmiany w programach
partycypacji.

Podmiotem badania jest wigc przedsigbiorstwo, a przedmiotem - jego wiasci-
wosci (cechy, atrybuty).

5.3.1.2. Metoda badan

W badaniu zastosowano metode¢ wywiadu kwestionariuszowego, rozsylanego
internetowo. Jest to metoda optymalna ze wzgledu na charakter interesujacej nas
zbiorowosci, kontekst sytuacyjny, a zwlaszcza specyfike probleméw. Metoda pole-
ga na udzielaniu przez respondentéw pisemnych odpowiedzi na pytania zawarte
w ankietach wysylanych na skrzynki pocztowe za pomocg Internetu. Jej wada jest
mozliwo$¢ przeprowadzenia wywiadu tylko i wylacznie z grupg respondentéw
posiadajacych dostep do komputera i Internetu. Zwyczajowo respondentom po-
daje si¢ informacje wstepne o tym, kto prowadzi badania, na jaki temat, jaki jest
cel, zapewnia si¢ anonimowos¢ - szczegélnie - jesli temat jest bardzo drazliwy lub
wymaga przekazania danych objetych tajemnicg handlows. Taka technika staje si¢
bardzo uzyteczna wtedy, gdy wazne jest szybkie zgromadzenie danych. Zaklada
sie, ze kwestionariusze ankiet wypelniajg takie osoby, na ktorych opinii zalezy zle-
ceniodawcy. Kwestionariusz skladal sie z trzech czesci i zawieral facznie 51 pytan.
W ramach kazdego pytania wystepowaly dodatkowe podpunkty uszczegétawiaja-
ce analizowane zagadnienia. Badania zostaly przeprowadzone na prébie polskich
spolek notowanych na Warszawskiej Gieldzie Papierow Wartosciowych. Ogolna
liczba spétek, dla ktorych zalozono zbiér danych, wynosita 645.

Dobdr elementéw do proby zostal przeprowadzony w sposéb umozliwiajgcy
wylonienie z calosci spolek gietdowych tych, ktére posiadaja co najmniej jeden
z trzech gléwnych programoéw partycypacji finansowej, tj. program udzialu we
wlasnosci, udzialu w zyskach lub program opcji na akcje. W celu otrzymania tych
informacji i wyselekcjonowania firm z programami finansowymi konieczne bylo
wykonanie telefonéw do wszystkich spétek gietdowych i uzyskanie odpowiedzi
na pytanie, czy dana jednostka ma wdrozony program.

W ten sposob wyloniono 121 spdtek, do ktérych wystano ankiety internetowe.
Monitorowanie zwrotéw kwestionariuszy bylo niezwykle pracochlonne i ucigzli-
we ze wzgledu na znaczng liczbe firm i czgste przypominanie przedsigbiorstwom
o koniecznosci zwrotu ankiety. W wielu przypadkach ankieterzy musieli jecha¢
do firmy, aby na miejscu poméc w wypelnieniu kwestionariuszy.

Generalnie ankiete przeprowadzono miedzy 3 listopada 2010 a 31 stycznia 2011
roku, jednakze w stosunku do niektorych spolek ten okres byt dtuzszy. Informacje
zbieralo pigcioro ankieteréw. W 28 przypadkach nie udalo si¢ uzyska¢ informacji
zwrotnej, a przed rozpoczeciem analizy statystycznej ze zbioru ankiet usunigto
te, w ktérych brakowalo wigcej niz 50% danych. W nastepstwie tego do dalszych
analiz wykorzystano informacje zebrane w 73 spotkach.



206 Programy partycypacji finansowej a wyniki przedsiebiorstw...

5.3.2. Wstepna charakterystyka wynikow badan - rozktady
brzegowe

Opracowujac pod katem statystycznym zebrany material, nalezy zauwazy¢,
ze proba obejmujaca 73 firmy jest zbyt mala, zeby przeprowadzi¢ rzetelne wnio-
skowanie statystyczne, ktére byloby uogélnieniem wartosci miar statystycznych
- uzyskanych na tej podstawie — na populacje wszystkich przedsiebiorstw w Polsce,
w ktérych wprowadzono jaka$ forme programu partycypacji finansowej. Mowigc
o miarach statystycznych, ma si¢ na mysli wskazniki struktury i wspoélczynniki
kontyngencji. Analiza statystyczna zebranego materialu bedzie przeprowadzona
w kilku plaszczyznach. Zbadane zostang wskazniki struktury oraz powigzania po-
miedzy istotnymi, z punktu widzenia ekonomicznego, zmiennymi.

W pierwszej czesci, poswigconej analizie danych, uwage skoncentrowano
na strukturze, tzn. na tak zwanych rozkladach brzegowych zmiennych, a w dal-
szej czedci analizy skupiono si¢ na powigzaniach jakie wystepuja pomiedzy pyta-
niami, opisujac w sposob szczegélowy poziomy wspdtczynnikéw kontyngenciji, tj.
C. Pearsona i V. Kramera, wraz z towarzyszacymi im poziomami istotnosci.

Opisywana struktura dotyczy najwazniejszych charakterystyk badanych spoétek.
Umozliwito to podzial spolek wedlug istotnych kryteriow i pokazanie czestosci
wzglednych wystepowania wariantéw badanej cechy, gtéwnie w ujeciu procento-

wym (wykres 5.11).

Gtowne pole/pola dziatalnosci przedsigbiorstwa
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pozostata dziatalnos¢ ustugowa 6,8%

I
dziatalno$¢ rekreacyjna, rozrywkowa, sportowa l:l 1,4%

|
opieka zdrowotna i pomoc spoteczna [ 1,4%

dziatalno$¢ profesjonalna, naukowa i techniczna 2,7%
1 |

dziatalno$¢ zwigzana z obstugg rynku nieruchomosci |17,8%

.
dziatalno$¢ finansowa i ubezpieczeniowa 117,8%

informacja i komunikacja | 12,3%

handel hurtowy i detaliczny; naprawa pojazdow |
samochodowych | [ I I T

dostawa wody; gospodarowanie $ciekami i odpadami | 12,3%

dziatalno$¢ wydawnicza, produkcja tkanin i odziezy 4.1% ‘

przetworstwo przemystowe |9,6%

gérnictwo i wydobywanie, przemyst chemiczny 4.1% ‘

0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14% 16% 18% 20%

Wykres 5.11. Struktura gtéwnych obszaréw dziatalnosci spotki
Zrédto: wykresy 5.11-5.23 stanowia opracowanie wtasne autora.



Programy partycypacji finansowej w Polsce 207

Wisrdéd spotek gietdowych bioracych udzial w badaniu przewazaly firmy
zwigzane z dzialalno$cig w branzy obrotu nieruchomos$ciami (17,8%) oraz fir-
my z sektora finansowego i ubezpieczeniowego. Kolejng liczng grupe stanowity
spotki reprezentujace branze: informacja i komunikacja (12,3%) oraz gospoda-
rowanie $ciekami i odpadami. Odnotowano 6,8% spoétek, ktorych dziatalnos¢
nie miesdcila sie¢ w podanej kategoryzacji. Co dziesigta spotka objeta badaniem
zajmowala si¢ handlem hurtowym i detalicznym oraz naprawg pojazdéw samo-
chodowych, a takze przetworstwem przemystowym. Spétkami, ktore stanowily
najmniej liczng grupe byly przedstawicielstwa sektora opieki zdrowotnej i po-
mocy spotecznej, jak réwniez firmy reprezentujace branze rekreacyjna, rozryw-
kowg i sportows.

Analiza liczby pracownikéw w spotkach gieldowych objetych badaniem wyka-
zala, ze najwigkszy odsetek spotek stanowig te, ktore zatrudniajg powyzej 250 oséb
(35,6%), czyli przedsiebiorstwa duze. Druga grupa (34,4%) to firmy, w ktérych
pracowalo od 51 do 250 os6b. Najmniej liczng grupe tworzyly spotki mate, zatrud-
niajace od 10 do 50 0s6b (30,1%) (wykres 5.12).

Ilu pracownikow zatrudnia P. przedsiebiorstwo na umowe o prace?
N=73

35,6%

34,3%

| E10 - 50 0s6b @ 51 - 250 0s6b M powyzej 250 0s6b |

Wykres 5.12. Podziat spotek wedtug wielkosci

W badaniu dokonano réwniez analizy struktury zatrudnionych (wykres 5.13)

Z relacji przedstawicieli® spotek wynika, ze w kazdej firmie najwiekszy odsetek
stanowig pracownicy umystowi/specjalisci. W co siddmej spélce pracownicy tego
szczebla stanowig minimum 80%, a ponad 2/3 deklaruje, ze specjalisci to ponad 40%
calej kadry w spolce. Szesciu na dziesigciu respondentéw twierdzi, ze odsetek oséb
nalezacych w ich spolce do personelu administracyjnego nie przekracza 20% ogétu
zatrudnionych. W co drugiej spolce mniej niz co piaty zatrudniony nalezy do kadry
kierowniczej, a blisko co pietnasty respondent deklaruje, ze na kadre kierownicza

31 Termin ‘przedstawiciel spétki’ bedzie uzywany zamiennie z terminem ‘reprezentant’ (‘re-
spondent’, ‘osoba relacjonujaca’, ‘przedsiebiorca’).
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sklada sie od 2/5 do 3/5 pracownikéw calej firmy; co pietnasty badany jest zdania, ze
pracownicy fizyczni w spolce, ktdrg reprezentuje, stanowig od 61 do az 80% calego
personelu.

Prosze podac¢ strukture zatrudnienia w P. przedsigbiorstwie
N=73
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27,4% 13,7%
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0,
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Pracownicy fizyczni 53,3%
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Wykres 5.13. Struktura zatrudnionych w badanych spétkach

Jakie zmiany w strukturze przedsigbiorstwa planuje P. przedsigbiorstwo
w przysziosci?
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model struktury w rekach wezszej w rekach wezszej przedsigbiorstva w rekach wezszej przedsigbiorstwa
grupy grupy zwigkszy sie grupy i zwigkszy sie
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Wykres 5.14. Deklarowana zmiana struktury wtasnosci w badanych spétkach

Jedno z pytan, na ktére odpowiadali przedstawiciele firm, dotyczylo zmian
w strukturze wlasnosci przedsigbiorstwa, ktore planowane s3 na najblizsze lata.
Na wykresie 5.14 przedstawiona zostala deklarowana zmiana struktury wlasnosci
w badanych spétkach.
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Z odpowiedzi dostgpnych w kafeterii, badani najczesciej, tj. 50,8%, odpowia-
dali, ze bedzie kontynuowany obecny model struktury. Wynika¢ z tego moze,
ze polowa firm byta usatysfakcjonowana obecnym stanem rzeczy. Odnotowa-
no takze, ze co piaty respondent (19,7%) deklarowal, ze w strukturze spoétki
zwiekszy sie udzial pracownikéw szeregowych. Taki sam odsetek responden-
tow (19,7%) twierdzil, ze wlasnos¢ bedzie skupiona w rekach wezszej grupy
wewnetrznych wlascicieli, co nalezy interpretowac jako ewentualne przejecie
udziatow przez ktérego$ z obecnych wilascicieli. Zdaniem zaledwie 4,2% respon-
dentéw dazy si¢ do przejecia przedsigbiorstwa i zwigkszenia udziatu kapitalu
zagranicznego. Moze to skutkowa¢ wzrostem zaleznosci od podmiotéw zagra-
nicznych lub zmianami restrukturyzacyjnymi. Kazda z tych opcji niesie znacza-
ce zmiany, ktore, jak wynika z liczby odpowiedzi, nie sg w spotkach pozadane.
Jedynie 2,8% zapytanych respondentéw stwierdzilo, ze wlasnos¢ bedzie sku-
piona w rekach wezszej grupy zewnetrznych wiascicieli lub ze wlasnos¢ bedzie
skupiona w rekach wezszej grupy zewnetrznych wiascicieli i zwiekszy sie udzial
pracownikow szeregowych.

Respondenci byli réwniez proszeni o odpowiedz na pytanie, jak wzrost udziatu
pracownikéw szeregowych wplywa na wyniki ekonomiczne spétek.

Przedstawiciele dominujacej liczby spdtek gieldowych deklarowali, Ze wzrost
udzialu pracownikéw szeregowych (fizycznych) we wlasnosci przedsigbiorstwa
pozytywnie wplywa na wyniki ekonomiczne osiagane przez firme*2. Ponad 4/5 jest
zdania, Ze wyniki poprawiaja si¢ lub zdecydowanie si¢ poprawiajg. Wsrod bada-
nych nie odnotowano odpowiedzi negatywnych w stosunku do wzrostu udziatu
pracownikéw szeregowych we wlasnosci przedsigbiorstwa.

Pomimo pozytywnych odpowiedzi uzyskanych na pytanie dotyczace zaleznosci
pomiedzy liczbg pracownikéw szeregowych posiadajacych udzialy w firmie a wy-
nikami ekonomicznymi, pracownicy szeregowi w optymalnej strukturze wtasno-
$ci powinni — wedlug badanych - posiada¢ maksymalnie 40% udzialéw w cato-
$ci kapitatu firmy (82,2%). Jednoczes$nie zdecydowana wigkszo$¢ respondentow
(57,5%) jest zdania, ze w najlepszej strukturze pracownicy powinni posiada¢ po-
nizej 20% udziatéw. Co ciekawe, 17,8% reprezentantéw spotek nie potrafito jedno-
znacznie okresli¢ optymalnej struktury wlasnosci udzialéw w przedsiebiorstwie
(wykres 5.16).

32 Nalezy zatozyé, ze cze$é odpowiedzi na pytania odzwierciedla raczej wyobrazenia respon-
dentdw o partycypacji finansowej niz rzeczywistos¢ w ich firmie. Trzeba réwniez zaznaczyd,
ze w wiekszosci tych firm pracownicy szeregowi raczej nie uczestniczg we wtasnosci, wiec
odpowiedz nie odnosi sie do ich doswiadczenia osobistego w firmie. Co wiecej, mozna przy-
puszczad, ze ich wiedza o badanej materii jest nikta. Wiele pytan odwotuje sie do subiektyw-
nych ocen respondentdw, wiec na takie pytania, bez ich dodatkowego sprawdzenia w inny
sposdb, bardzo trudno jest znalez¢ obiektywng odpowiedz.
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W jaki sposéb P. zdaniem, wzrost udziatu pracownikéw szeregowych we
wiasnosci przedsiebiorstwa wptywa na wyniki ekonomiczne osiggane przez
P. przedsigbiorstwo?

N=72

19,4% 20,8%

59,8%

O Wyniki przedsiebiorstwa zdecydowanie poprawiajg sie
@ Wyniki przedsiebiorstwa poprawiajg sie

B Wyniki przedsiebiorstwa nie ulegajg zmianie

Wykres 5.15. Udziat pracownikdw szeregowych we wtasno$ci a wyniki ekonomiczne spétek

Jaka powinna by¢ optymalna struktura wlasnosci w P. przedsigbiorstwie?
N=73

17,8%

24,7% 57,5%

O mniej niz 20% wtasnosci udziatdéw powinno pozostawaé w rekach pracownikéw
@ 20-40% wtasnosci udziatdéw powinno pozostawaé w rekach pracownikow

M trudno powiedzie¢

Wykres 5.16. Optymalna struktura wtasno$ci w badanych spétkach

Odnosnie do pytania dotyczacego sposobu dystrybucji udzialow w zyskach/
wlasnosci, wszyscy przedsiebiorcy sa zdania, Ze najwazniejsza determinantg jest
stanowisko pracy, czyli kategoria zatrudnionych*. Moze to by¢ wptyw stanowiska
0s6b ankietowanych, ktorymi w wiekszosci przypadkow byli pracownicy umysto-
wi kierowniczego szczebla. Drugim waznym czynnikiem warunkujacym sposéb
dystrybucji udzialow spoétki jest staz pracy — z czasem przywileje rosng. Tylko

33 Tzn. czy jest to pracownik umystowy, administracyjny, biurowy, kierownik nizszego szczebla,

kierownik wyzszego szczebla itp.
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w ponad 1/3 spolek poziom zarobkdow i typ zatrudnienia wyznaczajg sposob dys-
trybucji udzialéw wewnatrz firmy. W 62% spolek respondenci stwierdzili, ze spo-
sob przydziatu udzialéw nie zalezy od typu zatrudnienia. Poziom zarobkow jest
wizytéwka stanowiska; im wyzsze zarobki, tym wyzszy zysk dla przedsigbiorstwa
- w tej kwestii 100% respondentéw odpowiedziato twierdzaco (wykres 5.17).

W jaki sposob udzialy w zyskach/wtasnosci sg dystrybuowane wsrod
pracownikow?

Roéwno | 16,2% 83,8%

Potgczone z poziomem zarobku 38,0% 62,0%

Potagczone ze stanowiskiem w pracy 100,0%

Potgczone z dtugoscig zatrudnienia 71,7% 28,3%

Potaczone z typem zatrudnienia
s 37,9%
(pefen etat/czes¢ etatu) |

0% 20% 40% 60% 80%  100%

Wykres 5.17. Dystrybucja akcji/udziatdw wsréd pracownikéw w badanych spétkach

Jak wiadomo, wyplaty z zyskéw lub nabywanie akcji w spétkach powinny by¢
odzwierciedleniem wynikéw ekonomicznych. Zapytani o to respondenci udzielili
odpowiedzi, ktore zaprezentowane zostaly na wykresie 5.18.

Czy wyptaty w ramach partycypacji finansowej (akcyjnej lub gotéwkowej)
sg zwigzane z ogélnymi wynikami finansowymi firmy?
N =67

28,4%

71,6%

Wykres 5.18. Deklarowane powigzanie wyptat z tytutu uczestnictwa w programie partycypacyj-
nym a wynikami osiaganymi przez spotki
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Blisko 3/4 ankietowanych odpowiedzialo, ze wyplaty w ramach partycypacji
finansowej (akcyjnej lub gotowkowej) sa zwigzane z ogélnymi wynikami finan-
sowymi firmy**. Oznacza to, Ze w badanych firmach istnieje pozytywna zaleznos¢
miedzy tymi zmiennymi. Mozna uzna¢, ze dzigki wdrozonym programom party-
cypacyjnym wyniki firmy poprawiaja sie.

Programy partycypacji finansowej zgodnie z zalozeniami sg korzystne dla in-
teresow spotek, w ktorych zostaly wprowadzone. Motywowanie pracownika
dodatkowymi korzysciami materialnymi, spoza obszaru podstawowego wyna-
grodzenia, jest wedlug przedsiebiorcéw wazniejsze z perspektywy samej spotki,
a nie osoby, ktora korzysta z tego programu. W opinii respondentéw gospodar-
ka krajowa takze zyskuje dzieki programom partycypacji finansowej, co skltania
do wniosku, ze motywacja pracownika jest korzystna dla wszystkich uczestnikow
tanicucha ekonomicznego.

Mechanizm zaleznosci moze by¢ nastepujacy: udzial w akcjach czy zyskach
powoduje pod$wiadomie zwigkszanie checi i zaangazowania do lepszej pracy,
a tym samym przyczynia si¢ w wiekszym stopniu do sukcesu firmy macierzystej.
Oproécz tego wzrasta efektywnos¢ pracy, bo nie s3 wprowadzane godziny nadlicz-
bowe. Pracownik w pewien sposoéb staje si¢ bardziej zwiazany z firma, ktorej
pomaga w uzyskiwaniu wyzszych zyskow. Z kolei firma, w ktérej zyski rosna,
chetniej wprowadza badz udoskonala programy partycypacji w zyskach, bo ja
po prostu na to sta¢ i moze pozwoli¢ sobie na wlgczenie wigkszej liczby pracowni-
kow szeregowych do partycypowania w ogdélnym sukcesie (korzysci poza podsta-
wowym wynagrodzeniem zwigzane sg z lepsza kondycja spotki). Wyzsze wyniki
powoduja wzrost ceny akcji i bogacenie si¢ 0sob skupionych wokét spotki. Na-
stepstwem bogacenia si¢ spotki moze by¢ w konsekwencji ekspansja w kierunku
przechwytywania spdtek bedacych w gorszej kondycji finansowej i w rezultacie
doprowadzanie do wzrostu udziatu w rynku. Zaleznosci te s dosy¢ zlozone i nie
zawsze tak oczywiste, jednakze mozliwe do zaistnienia.

Najczesciej prezesi i dyrektorzy finansowi zadaja sobie pytania, czy wszystkie
kategorie pracownikéw powinny by¢ w taki sam sposéb motywowane, czy sze-
regowi pracownicy powinni by¢ tak samo nagradzani jak kierownicy? Biorac
pod uwage korzysci z tytulu partycypacji finansowej, odpowiedz nie wydaje sie
oczywista. Trudny jest dobor motywatoréw zachecajacych do bardziej wydajnej
pracy, gdyz ich oddzialywanie jest rdzne na rézne grupy pracownikow, totez nale-
zy je réznicowac. Postepowamoie takie rodzi pewne kontrowersje i opory ze stro-
ny pracownikéw, np. nizszego szczebla, badz pracownikéw szeregowych czujg-
cych sie pokrzywdzonymi lub mniej wartosciowymi w przypadku réznej wielkosci
pakietu akcji lub wysokosci premii. W opiniach respondentéw kadra kierownicza

34 Deklaracja ta nie znalazta jednak pdzniejszego uzasadnienia w istotnosci powigzan pomie-
dzy wystepowaniem w sp6tkach programdw partycypacji finansowej a wskaznikami ekono-
micznymi.
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jest bardziej zwigzana z przedsigbiorstwem, co wigze si¢ z zajmowanym stanowi-
skiem. Mozna wysnu¢ stad wniosek, ze im wyzsze stanowisko, tym przywiazanie
do spoétki wieksze. Czynniki, ktére o tym decyduja, nie zalezg jedynie od wyna-
grodzenia i prestizu, ale wlasnie od programéw partycypacji finansowej, ktére po-
zwalaja decydentom na wigksze ryzyko, jakie moze si¢ oplaci¢ w przysztosci. Pra-
cownicy nizszych szczebli w mniejszym stopniu decyduja o sprawach spoiki (jezeli
w ogole majg co$ do powiedzenia), a to oznacza, ze nie czujg si¢ potrzebni, i tym
samym stajg si¢ mniej lojalni wobec swojego przedsiebiorstwa, stabiej sa z nim
zwigzani i mniej si¢ z nim identyfikujg. Postawa ta wzmocniona jest takze przez
niskie zarobki. Pracownicy fizyczni w ponad polowie spdtek nie otrzymuja wigcej
niz 3 tys. zI miesigcznie, a w pozostatych spotkach wynagrodzenie nie przekracza
2 tys. zI (dane z roku 2011). Nie dziwi wiec brak przywiazania do firmy i niechec¢
do wspdtpracy.

W tabeli 5.2 zaprezentowano zbiorcze dane na temat gtéwnych programoéw par-
tycypacji finansowej oferowanych pracownikom spétek.

Tabela 5.2. Programy partycypacji finansowej pracownikdéw w badanych spétkach oferowane
poszczegdlnym grupom personelu

Czy P. firma oferuje ktdrys z nastepujacych programéw finansowej partycypacji pracowniczej
poszczegdlnym grupom pracownikéw (% spotek)
wtasnosé gotéwkowy | odroczony opcje
" - . - program
. akgji/ udziat udziat na akcje/
Kategoria L. . emerytalny
s udziatéw w zyskach w zyskach udziaty
pracownikow
tak nie tak nie tak nie tak nie tak nie
Kadra
’ ) 79,5 | 20,5 | 11,0 | 89,0 | 0,0 |100,0| 30,1 | 69,9 | 0,0 |100,0
kierownicza
Pracownicy
umystowi/ 233 | 76,7 | 82 | 91,8 | 0,0 |100,0]| 12,3 | 87,7 | 0,0 |100,0
specjalisci
Personel
administracyjny/ | 19,2 | 80,8 | 82 | 91,8| 0,0 |100,0| 0,0 |100,0| 0,0 |100,0
biurowy
Pracownicy 0,0 | 100,0| 0,0 |100,0| 0,0 |100,0| 0,0 |100,0]| 0,0 |100,0
fizyczni

Zrédto: tabele 5.2-5.24 stanowia opracowanie wtasne autora.

Z uzyskanych informacji o firmach wiadomo, ze kadrze kierowniczej oferu-
je sie wlasnos¢ akcji/udziatow w spolce (79,5% spolek), a takze opcje na akcje/
udzialy (30,1%). Na gotéwkowy udzial w zyskach kierownictwo moze liczy¢
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w co dziewiatej badanej spotce (11,0%). Pracownicy umystowi/specjalisci party-
cypuja we wlasno$ci akcji/udzialéw w niemal co czwartej spotce bioracej udziat
w badaniu - 23,3%, w niespelna co 6smej (12,3%) otrzymuja opcje na akcje/
udzialy, a w co dwunastej (8,2%) partycypuja w gotowkowym udziale w zyskach.
Personel administracyjny moze liczy¢ na wlasnos¢ akcji/udziatléw w niemal
co piatej (19,2%) spoélce gieldowej objetej badaniem, a w co dwunastej (8,2%)
na gotowkowy udzial w zyskach. Jesli chodzi o odroczony udzial w zyskach
i programy emerytalne, nie odnotowano zadnej odpowiedzi. Brak szeroko do-
stepnych programoéw partycypacji finansowej w badanych spétkach potwierdza
oportunistyczng postawe pracownikéow szeregowych. Poréwnujac te wyniki
z danymi z rozdziatu IV, pkt 4.8, na temat dostgpnosci programéw partycypacji
finansowej, mozna wnioskowac, ze programy te oferowane s3 w Polsce wszyst-
kim grupom pracownikéw, oprocz pracownikow szeregowych, gdy tymczasem
w przedsigbiorstwach zachodnich programami objeci s zardwno pracownicy
wyzszego szczebla, jak i nizszy personel. Przeklada sie to na wyniki ekonomiczne
uzyskiwane przez spotki i zaleznosci pomiedzy strukturg pracownikéw objetych
partycypacja a tymi wynikami. Jak zostalo wczesniej stwierdzone, wyniki eko-
nomiczne s3 tym wyzsze, im wyzsza jest dostepnos¢ programow dla wszystkich
pracownikow™.

Kolejne pytanie skierowane do respondentéw zwigzane bylo z okresleniem
czynnikéw mogacych wplywac na realizacje kazdego z trzech programow:

¢ wlasno$¢ akcji/udzialow,

e opcje na akcje/udzialy,

e udzial w zyskach.

Oddziatywanie sklasyfikowano jako: bariery, ulatwienia i bez znaczenia.

Dla pierwszego z wymienionych programéw znacznym ulatwieniem byly
bodzce podatkowe (79% spolek), koszty ubezpieczen socjalnych (59%), po-
ziom zainteresowania pracownikow (68%), poziom zainteresowania wiascicieli
(84%), decyzje wlascicieli (62%), kultura firmy (66%). Powazng barierg byly
przepisy dotyczace ksiegowosci (42%), wymagania wobec papieréw warto-
sciowych, a takze poziom wiedzy w zakresie tego programu (38%). Najwiek-
szg przeszkoda w realizacji programu udzialéw we wlasnosci bylo wedlug re-
spondentéw istnienie innych sposobow stymulowania zatrudnionych (72%).
Struktura zatrudnienia (52%) i warunki rynkowe (52%) w opinii tego samego
odsetka ankietowanych ulatwia realizacje tego programu w zaktadzie. Drugim

35 W badanych polskich spétkach takich zaleznosci nie stwierdzono. Pokrywa sie to z wynikami
badan przeprowadzonych w krajach zachodnich, w ktérych udziat tylko pracownikéw kie-
rownictwa nie wptywat na wyniki ekonomiczne lub wptyw ten byt nawet negatywny (por.
G. Braam and E. Poutsma, The Influence of Financial Participation on Company Performan-
ce. Evidence from a Dutch Longitudinal Panel, Institute for Management Research, Nijmegen
School of Management, Paper for the 15" World Congress of the International Association for
the Economics of Participation (IAFEP) Université Panthéon-Assas, Paris Il, 8-10 July 2010,
s. 18-20).
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najczesciej wystepujacym programem partycypacji w przedsiebiorstwach jest
program opcji na akcje/udzialy. W jego przypadku czynnikami, ktére wplywa-
ly na utatwienia w jego realizacji, sa decyzje wlascicieli (64%), kultura firmy
(59%), poziom zainteresowania pracownikow (50%), a takze bodzce podatkowe
i koszty ubezpieczen socjalnych (oba po 44%). Jesli chodzi o te czynniki, kto-
re stanowily barier¢ w realizacji tego programu, do najczesciej wskazywanych
przez respondentéw nalezaly: poziom wiedzy w tym zakresie (96%), struktura
programu, przepisy dotyczace ksiggowosci (oba po 68%), a takze koszt zarza-
dzania takim programem (44%). Wydaje sie, ze struktura programu i niezbyt
jasne przepisy s3 w duzym stopniu pochodnymi braku wystarczajacej wiedzy
w tym zakresie, co zdecydowanie zniecheca przedsigbiorcow do wdrazania pro-
gramow opcyjnych.

W przypadku gdy analizowane sg czynniki mogace oddzialywa¢ na realizacje
programoéw udziatu w zyskach, mimo niewielkiego odsetka badanych, ktdrzy de-
klarowali, ze 6w program byl badz jest wdrazany w ich przedsigbiorstwie, bariery
s bardzo jasne i czytelne. Wszyscy respondenci odpowiedzieli, ze gtéwnym czyn-
nikiem zakldcajacym realizacje programow sg koszty ubezpieczen spotecznych.
Natomiast w przypadku czynnikéw ulatwiajacych realizacje tego konkretnego
programu, przedstawiciele spotek wskazali kilka réwnorzednych:

e poziom zainteresowania i decyzje wlascicieli,

e kulture firmy, rozumiang jako zestaw wartosci, ktére pomagaja cztonkom or-
ganizacji rozumie¢, za czym organizacja si¢ opowiada, jak pracuje i co uwaza
za wazne’,
regulacje migdzynarodowe,
strukture przedsiebiorstwa,
warunki rynkowe,
prawo pracy,
korzysci, jakie mozna zaoferowac nizej optacanym pracownikom.

Po analizie gtéwnych programoéw i czynnikéw, ktére maja wplyw na ich reali-
zacj¢ w firmie, wylania si¢ mimo réznorodnosci programéw pewien schemat. De-
terminantami barier wdrazania programéw partycypacji finansowej sa: poziom
wiedzy w zakresie realizacji konkretnego programu, a w nastepnej kolejnosci prze-
pisy dotyczace ksiegowosci. Nasuwa sie spostrzezenie, ze albo przepisy te sag mato
czytelne, albo ich po prostu brak. Natomiast zdecydowanie wiecej jest czynnikow,
ktére moga utatwic realizacje owych programoéw. Nalezg do nich:

e bodzce podatkowe,

e poziom zainteresowania pracownikow,

36 B. Nogalski, Kultura organizacyjna. Duch organizacji, Oficyna Wydawnicza Osrodka Postepu
Organizacyjnego, Bydgoszcz 1998, s. 105; M. Kostera, Postmodernizm w zarzgdzaniu, PWE,
Warszawa 1996, s. 75; . Sutkowski, Procesy kulturowe w organizacjach, Dom Organizatora,
Torur 2002, s. 56.
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o reakcje wlascicieli (zainteresowanie i decyzje),

e kultura i struktura wlasnosciowa firmy.

Nalezy zauwazy¢, ze zdecydowana wiekszo$¢ wskazanych czynnikéow ulatwia-
jacych realizacje programu jest endogeniczna. Spoétka przed wprowadzeniem
programu powinna dokona¢ jego wlasciwego wyboru, odpowiadajacego celom
i potrzebom firmy, a nastepnie skorzysta¢ ze szkolen organizowanych dla calego
personelu w zakresie wdrazania i realizacji programu. Powyzsze czynniki trzeba
zdecydowanie uzna¢ tylko za deklarowane oczekiwania takiego stanu rzeczy, gdyz
odsetek spdtek posiadajacych programy partycypacyjne moglby by¢ wyzszy, gdy-
by np. zainteresowanie ich wdrazaniem bylo wigksze lub bodzce podatkowe bar-
dziej zachecajace do tworzenia takich programoéw.

Analiza danych dotyczacych tego, ktora forma stymulacji i w jaki sposéb od-
dziatuje na okreslong kategorie pracownikéw, wskazuje, ze im wyzsze stanowisko
tym bardziej zalezy pracownikom nie tyle na nagrodzie pieni¢znej, lecz na udzia-
tach we wilasnosci (wykres 5.19).

Ktora forma partycypacji finansowej, P. zdaniem, jest najbardziej stymulujaca
dla poszczegolnych kategorii pracownikéw?

T T T
udziat w dochodach (nagroda pienigzna)

Kadra kierownicza N =72 19,4%

Pracownicy umystowi/specjalisci N = 72 19,4%

Personel administracyjny/biurowy N =72

Pracownicy fizyczni N = 72 88,9%
b | |
udziat w strukturze wiasnosci

(nagradzanie udziatami przedsigbiorstwa)

1 \ \ \ \
Kadra kierownicza N =72 88,9%

1 | | | |
80,6%

Pracownicy umystowi/specjalisci N = 72
Personel administracyjny/biurowy N =72

Pracownicy fizyczniN =72 | 14,2%

0% 20% 40% 60% 80% 100%
tak  Hnie

Wykres 5.19. Rodzaj programu jako bodziec dla poszczegdlnych grup pracownikéw w bada-
nych spétkach

Blisko dziewieciu na dziesigciu przedstawicieli kadry kierowniczej wybra-
toby udzialy przedsigbiorstwa, a tylko co piaty — nagrode pienig¢zng. W przy-
padku pracownikéw fizycznych tylko 14,2% wybraloby udzialy w firmie jako
forme dodatkowego wynagrodzenia, wobec blisko 89% ankietowanych spétek,
w ktérych pracownicy szeregowi wybraliby udziatly w dochodach. Oznacza¢ to
moze, ze pracownicy polskich spoétek nie mysla jeszcze w kategoriach dlugo-
okresowych i nie widza si¢ w roli przyszltych menedzeréw. Podobne postawy
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prezentuja pracownicy administracyjni/biurowi, ktérzy, jak wynika z badania,
w 3/4 spolek kieruja si¢ krotkookresowa maksymalizacjg zyskow. Zdecydowa-
nie przeciwstawne postawy charakteryzuja pracownikéw umystowych, ktorzy
w 70% spotek przejawiali zainteresowanie maksymalizacjg korzysci w dlugim
okresie.

Po przeprowadzeniu analizy czynnikéw mogacych wplywaé na realizacje
poszczegolnych programdéw, mozna na koniec wskaza¢ na skutki wdrazania
wszystkich rozwigzan partycypacyjnych. Programy moga wplywac na te efekty
korzystnie, niekorzystnie, badz by¢ obojetne, tzn. moga nie mie¢ na nie zadne-
go wplywu. Biorgc pod uwage wlasnos¢ akcji/udzialéw, okazuje sie, ze program
ten wplywa korzystnie na dochodowos¢ i mozliwos¢ pokazania pracownikom,
ze firma ich ceni (oba po 96%), motywacje¢ do pracy i satysfakcje z pracy (oba
po 92%), identyfikacje z firma (75%). Z kolei do czynnikéw, na ktére program
moze wplywaé negatywnie, ankietowani zaliczyli relacje pomiedzy pracowni-
kami a kierownictwem (43%), a takze miedzy samymi pracownikami (24%).
W przypadku udzialu w zyskach respondenci byli jednomy$lni. Program wply-
wa korzystnie na wigkszo§¢ czynnikéw wymienionych w ankiecie. Nie podano
negatywnych skutkéw wdrozenia programu. Opcje na akcje/udzialy to program,
ktéry korzystnie wptywa na takie postawy, jak identyfikacja z firma, mozliwo$¢
pokazania pracownikom, ze firma ich ceni, warto$¢ przedsiebiorstwa (wszyst-
kie po 100%), nastgpnie dochodowos$¢, pozyskiwanie odpowiednich pracow-
nikow, motywacja do pracy, przedsigbiorcze postawy i zachowania pracowni-
kow, identyfikacja z organizacja poprzez wzrost wewnetrznego zaangazowania,
bezposrednia partycypacja, satysfakcja z pracy i bezpieczenstwo (wszystkie
po 95% spolek). Pozostale efekty rowniez okazywaly si¢ pozytywne. Z punktu
widzenia relacji miedzyludzkich istotnym problemem w nastepstwie wprowa-
dzenia programu wydaje si¢ by¢ obawa pogorszenia si¢ stosunkow pomiedzy
pracownikami oraz pomiedzy pracownikami a kierownictwem. Te spoteczne
wewnatrzorganizacyjne relacje powinny by¢ brane pod uwage przy wdrazaniu
programoéw i uzaleznianiu korzysci z tych programoéw od zajmowanego stano-
wiska w firmie.

Wynikiem analizy struktury (rozkladéw brzegowych) jest wniosek, ze progra-
my partycypacji finansowej, wedtug udzielonych odpowiedzi, ogélnie korzystnie
wplywaja na dzialalno$¢ przedsiebiorstwa. Otwarte pozostaja jednak pytania, dla-
czego nadal tak malo spdtek posiada programy partycypacji finansowej i dlaczego
nie s3 to programy powszechne.
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5.3.3. Analiza wspétzaleznosci pomiedzy wybranymi
wtasciwosciami firm

Dla oceny roli i wplywu programéw partycypacyjnych na korzysci odnoszo-
ne przez spotki w wyniku ich wdrozenia, wykorzystano 73 ankiety. W celu okre-
$lenia powigzan pomiedzy badanymi atrybutami (zmiennymi) uzyto grupy py-
tan dotyczacych czynnikéw determinujacych rodzaj wdrozonego programu,
pytan zawierajacych podzial pracownikow na cztery kategorie: kadre kierowni-
czy, pracownikéw umystowych/specjalistow, personel administracyjny/biurowy
oraz pracownikow szeregowych, a takze pytan okreslajacych wplyw istotnych
zmiennych na realizacje programéw w badanych firmach. Starano si¢ réwniez
uwzgledni¢ efekty uzyskane w wyniku zastosowania programéw w spoétkach.
W prezentowanej tu dalszej analizie uwzglednione zostaly tylko te zaleznosci,
ktore okazaly sie by¢ statystycznie istotne” z punktu widzenia poziomu kontyn-
gencji, i te, dla ktérych odsetek udzielonych odpowiedzi wynosit ponad potowe
tacznej liczby spotek. Do okreslenia stopnia wspdtzaleznosci par cech wykorzy-
stano wspodtczynnik C Pearsona (zwany w SPSS wspoélczynnikiem kontyngenciji)
oraz V Kramera. Badanie czastkowych istotnosci tych cech jest nieuzasadnione
z powodu zbyt matych liczebnie préb. Analiz dokonano przy wykorzystaniu pro-
gramu statystycznego SPSS (wersja 141 19).

Analiza wykazala statystycznie istotne powigzanie liczby zatrudnionych z pla-
nami zmian w strukturze wlasnosci przedsigbiorstwa (C Pearsona = 0,583). Z cze-
sto$ci warunkowych wynika, ze kontynuacja obecnego modelu struktury jest
planowana w wiekszosci duzych firm (250+), a oprdcz tego, z rozkladu czestosci
wynika, ze im wigksze przedsiebiorstwo (wigksza liczba zatrudnionych) tym wiek-
sze prawdopodobienstwo, ze bedzie kontynuowany model obecny. Wlasnos¢ be-
dzie skupiona w rekach wezszej grupy wewnetrznych wiascicieli w zdecydowanej
wigkszoséci w jednostkach matych (10-50 oséb). W strukturze wlasnosci przedsig-
biorstwa zwigkszy sie udzial pracownikow szeregowych w wiekszosci w przed-
siebiorstwach $rednich. Zmiany te sa by¢ moze podyktowane wzrostem korzysci
ekonomicznych z tytutu wzrostu udziatu pracownikow szeregowych w strukturze
wlasnoséci (tabela 5.4).

37 Statystyczna istotno$¢ powigzania pary cech okresla poziom istotnosci p < 0,05. Taki tez
poziom p przyjeto w catej pracy. Tu w wiekszosci przypadkow jest bardzo bliski zeru. W anali-
zach pominieto uzyskane miary kontyngencji o niskich wartosciach $wiadczacych o znikome;j
wspbtzaleznosci pomiedzy badanymi cechami oraz dla ktérych poziom istotnosci p > 0,05.
Zastosowanie metody drzew decyzyjnych réwniez nie przyniosto zadowalajacych rezultatow.

38 Wszystkie prezentowane tabele i wykresy stanowig opracowanie wtasne autora.
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Tabela 5.3. Zmiany w strukturze wtasnosci a poziom zatrudnienia w badanych spétkach

Liczebnosé

Jakie zmiany w strukturze wtasnosci przedsiebiorstwa planuje
P. przedsiebiorstwo w przysztosci
wtasnosé
Prosze bedzie
podad, ilu w struk- | skupiona
pracow- wtasnos$¢ | wtasnos¢ | turze w rekach |dojdzie do
nikéw bedzie bedzie |wtasnosci| wezszej | przejecia
. konty- . . . .
zatrudnia nuowany skupiona | skupiona pfzedsug— grupy pfzedsng— Ogotem
P. przed- bedzie w rgkach w rgkach blqrstwa zewnetrz- .blorstwa
siebior- obecny wezszej | wezszej z.vwe;ks.zy n’y(.:h. AL %Wleks.zy
stwo na model grupy we- | grupy sie udziat | wtascicieli | sie udziat
umowe wnetrz- | zewnetrz- | pracow- |izwiekszy | kapitatu
struktury ! - ] )
o prace nych nychwta- | nikow | sieudziat | zagranicz-
wtascicieli | Scicieli | szerego- | pracow- nego
wych nikéw
szerego-
wych
10-50 5 11 3 0 3 22
51-249 13 1 7 2 0 23
250 + 18 2 4 0 0 26
Ogdbtem 36 14 14 2 3 71

Tabela 5.4. Wptyw udziatu pracownikdw szeregowych na wyniki osiggane w firmie
a wielko$¢ przedsiebiorstwa

W jaki sposéb P. zdaniem, wzrost udziatu pracownikéw
Prosze podac, szeregowych we wtasnosci przedsiebiorstwa wptywa
ilu pracownikéw | na wyniki ekonomiczne osiagane przez P. przedsiebiorstwo
zatrudnia Osbtem
P. przedsiebiorstwo wyniki wyniki wyniki g
na umowe przedS|eblors'gwa przedsiebiorstwa prze(.iS|eb|or.stwa
o prace zdecydowanie o nie ulegaja
L poprawiaja sie Lo
poprawiaja sie zmianie
10-50 3 14 5 22
51-249 8 17 0 25
250+ 4 12 9 25
Ogdtem 15 43 14 72
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Badanie dowiodlo wystepowania statystycznie istotnego, jednakze stabego po-
wigzania miedzy liczbg zatrudnionych a wzrostem udzialu pracownikéw szere-
gowych we wlasnosci przedsiebiorstwa jako czynnikiem wplywajacym na wyniki
ekonomiczne firmy (C Pearsona = 0,375).

Z czesto$ci warunkowych wynika ponadto, ze zaréwno w matych (10-50), $red-
nich (51-249), jaki i duzych (>250) spétkach najwigcej oséb wskazalo na poprawe
wynikow przedsigbiorstwa.

Mniej jednoznaczne wyniki uzyskano, analizujac tenze wptyw wzrostu udzialu
pracownikéw we wlasnosci na rozwoj firmy w diugim okresie (tabela 5.5).

Tabela 5.5. Wptyw wzrostu udziatu pracownikéw szeregowych we wtasnosci spotki na jej wyniki
aich wptyw na strategie rozwoju spotki

Liczebno$é

Zwiekszenie wptywu pracownikdw

W jaki 5P956b P.zdaniem, | na strategie rozwoju przedsiebiorstwa wynikajace
wzrost udziatu pracownikow | ze wzrostu udziatu pracownikéw szeregowych
szeregowych we wtasnosci we wtasnosci przedsiebiorstwa/udziale Ogétem
przedsiebiorstwa wptywa na w zyskach jest czynnikiem:
wyniki ekonomiczne osiggane - - -
przez P. przedsiebiorstwo pozytywnie wptywaja- bez znaczenia
cym na rozwoj firmy dla rozwoju firmy
Wyniki przedsiebiorstwa 15 0 15
zdecydowanie poprawiaja sie
Wyniki przedsiebiorstwa 9 34 43
poprawiaja sie
Wyniki przedsiebiorstwa 13 0 13
nie ulegaja zmianie
Ogdbtem 37 34 71

Wynik analizy wykazal istotne powigzanie miedzy wzrostem udzialu pra-
cownikow szeregowych we wlasnosci przedsiebiorstwa i ich wplywem na wy-
niki ekonomiczne firmy a wplywem tychze pracownikéw na strategie rozwo-
ju zakladu wynikajaca ze wzrostu udzialu pracownikéw we wlasnosci/udziale
w zyskach (C Pearsona = 0,612). Cze¢stosci warunkowe wskazuja, ze wérod re-
prezentantow spolek, ktdrzy twierdza, ze wzrost udziatu pracownikow szerego-
wych we wlasnosci pozytywnie oddzialuje na rozwdj firmy, 40,5% jednocze$nie
twierdzi, Zze wyniki ekonomiczne przedsiebiorstwa zdecydowanie si¢ poprawily,
24,3% uwaza, ze wyniki si¢ poprawity, a 35,2% respondentéw twierdzi, ze wy-
niki nie ulegaja zmianie. Jest to bardzo znaczny odsetek przedstawicieli spotek
pozytywnie wypowiadajacych sie o powyzszych zaleznosciach. Dziwi w takim
razie brak udzialu pracownikéw szeregowych w programach. Nie do konca jest
wiadomo, czy wynika to z faktu, Ze tej grupie pracownikow nie proponuje si¢
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partycypacji w programach (co przeczyloby udzielonym odpowiedziom o pozy-
tywnym wplywie na rozwdj firmy), czy tez sami pracownicy nie s3 zainteresowa-
ni tym udzialem. Jednoczesnie az 48% ankietowanych podaje, ze czynnik ten nie
ma znaczenia dla rozwoju spotek. Jest to raczej niepokojace zjawisko, zwazyw-
szy na ogdlno$wiatowe czy chociazby europejskie tendencje szerszego wiacza-
nia pracownikow szeregowych w dziatalnos¢ firm i wzrostu ich zaangazowania.
Oczywiscie, jak wynika réwniez z badan zachodnich, nie zawsze wyniki eko-
nomiczne s3 odzwierciedleniem rosnacego udzialu pracownikéw szeregowych
w programach partycypacji finansowe;j.

Analiza zebranego materialu wykazala réwniez statystycznie istotne powia-
zanie miedzy wielkoscig jednostki mierzong liczbg zatrudnionych a opiniami
na temat roli panstwa w promowaniu i wdrazaniu rozwiazan partycypacyjnych
(C Pearsona = 0,426). Czesto$ci warunkowe wskazujg, ze w wiekszosci przy-
padkéw przedsiebiorstwa wypowiadajg sie negatywnie na temat roli panstwa,
ktére nie tworzy przyjaznego $rodowiska do wdrazania programoéw partycypacji
finansowej. Znajduje to tez potwierdzenie w badaniach zachodnich sytuujacych
Polske daleko poza czoldwka krajow europejskich, w ktorych odsetek firm z pro-
gramami udzialu we wlasnosciiw zyskach jest zdecydowanie wyzszy. Odsetek ne-
gatywnych odpowiedzi jest najwyzszy w grupie przedstawicieli przedsiebiorstw
$rednich (51-249 o0s6b) i wynosi 72%. Druga z kolei grupg negatywnie ocenia-
jaca polityke rzadu w kwestii promowania rozwigzan partycypacyjnych sa firmy
duze, gdzie odsetek wynosi 42,3% badanych spétek, a tylko niecate 20% uwaza,
ze panstwo tworzy odpowiedni klimat dla wdrazania programéw. I w tym przy-
padku opinie te pokrywaja si¢ z wynikami badan europejskich, gdzie stwierdza
sie, ze stanowisko rzadu w sprawie promowania programoéw udzialu pracowni-
kow w zyskach i we wlasnosci jest w wielu przypadkach co najmniej obojetne®.

Respondenci wypowiadali si¢ takze na temat zmiany istniejacych przepiséw do-
tyczacych programdw partycypacji finansowej, podajac kilka obszaréw, w ktorych
zmiany wedlug nich wydaja si¢ konieczne (tabela 5.6).

Analizujac otrzymane odpowiedzi, statystycznie istotng okazata sie zaleznos¢
miedzy wielko$cig przedsiebiorstwa a opinig spdtek na temat zmian, jakie naleza-
foby wprowadzi¢ do przepiséw dotyczacych partycypacji finansowej (C Pearsona
= 0,579). Czestosci warunkowe wskazuja natomiast, ze w wigkszosci przypad-
kéw respondenci z jednostek najmniejszych (10-50) sa zdania, iz zmiany, o ja-
kich mowa, powinny obejmowac ulgi podatkowe, a takze odprowadzanie skia-
dek do ZUS-u. W przypadku przedstawicieli $rednich przedsiebiorstw (51-249)
zmiany powinny dotyczy¢ usprawnienia organizacji i bardziej czytelnych przy-
pisow podatkowych. Z kolei firmy zatrudniajace powyzej 250 pracownikow

39 Nie dotyczy to wszystkich krajow, jednak ogdlna opinia jest dla rzadéw mato korzystna; por.
E. Poutsma, Recent Trends in Employee Financial Participation in the European Union, Eu-
ropean Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, Office for Official
Publications of the European Communities, Luxembourg 2001, s. 58; J. Lowitzsch, I. Hashi
and R. Woodward, The Pepper IV Report...,s. 13-21
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zainteresowane byly najbardziej ulgami podatkowymi i lepszymi warunkami
finansowymi®. Jak wida¢, wsrdd przedstawicieli réznej wielkosci spotek opinie
byty niejednoznaczne. Male i duze jednostki sg zgodne co do znaczenia ulg podat-
kowych jako czynnika stymulujacego wdrazanie programéw partycypacyjnych,
gdy tymczasem spodtki sredniej wielkodci duzg wage przywiazuja do regulacji
w zakresie przepisow podatkowych. Wydaje si¢ jednak, ze niezaleznie od wielko-
$ci przedsigbiorstwa znaczna ilo$¢ probleméw wskazywana przez firmy wymaga
poszukiwania nowych drég ich rozwiazania, a przede wszystkim opracowania lub
co najmniej dopracowania przepiséw, ktdre blokuja wdrazanie programow party-
cypacji finansowej na szersza skale.

Tabela 5.6. Koniecznos¢ zmian w istniejacych przepisach na temat programéw partycypacyj-
nych w opiniach respondentéw wedtug wielkosci spotki

- Jakie zmiany do tych regulacji z punktu widzenia rozwoju
llu pracownikow P. przedsiebiorstwa nalezatoby wprowadzi¢
zatrudnia P. - - -
przedsiebior- lepsze rozwigzania jasne Ogdtem
stwo na umowe ulgi warunki sprawniejsza | zwigzane przepisy
o prace podatkowe finansowe organizacja zZUS-em | dotyczace
pracownikow | podatkow
10-50 6 0 2 7 3 18
51-249 1 1 5 1 5 13
50+ 4 4 3 1 0 12
Ogotem 11 5 10 9 8 43

Badano réwniez zaleznosci pomiedzy wielkoscig spotki a opinig na temat podej-
mowania decyzji przez pracownikéw w kategoriach dlugo- i krétkookresowych.
Istotnym powigzaniem okazalo si¢ jedynie to, ktére obejmowalo pracownikéow
umystowych/specjalistow (C Pearsona = 0,393). W innych konfiguracjach istot-
nych statystycznie zalezno$ci nie stwierdzono. Czestosci warunkowe wskazuja, ze
w przypadku przedsiebiorstw malych nastawienie nacechowane pozytywnie wo-
bec myslenia strategicznego przejawiaja wszyscy pracownicy umystowi. Im wigk-
sza liczba pracownikéw w firmie, tym orientacja na myslenie dlugoterminowe
stabnie. Jedng z przyczyn moga by¢ problemy komunikacyjne i brak informowania
pracownikow o strategii dtugookresowej oraz niewielki udzial w podejmowaniu
decyzji, co wplywa negatywnie na ,,menedzerskie” postawy pracownikow.

Respondentéw pytano dalej o zwigzek pomiedzy stosowaniem programoéw
partycypacji finansowej a zatrudnianiem wyzej kwalifikowanego personelu. Ana-
liza rozkladu poszczegdlnych grup pracownikéw wykazala istotne powigzania

40 Z uwagi na znaczne koszty wdrozenia programéw partycypacyjnych w przedsiebiorstwach
zagranicznych mozliwe jest uzyskanie z tego tytutu dotacji. Mozna przypuszczad, ze respon-
denci wtasnie to mieli na mysli.
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pomiedzy wielkoscig jednostki a opinig na temat efektow — w postaci pozyski-
wania odpowiednich pracownikéw - bedacych rezultatem wprowadzania pro-
gramow partycypacji finansowej (C Pearsona = 0,391). Czestosci warunkowe
wskazuja, iz w przypadku wszystkich przedsiebiorstw, zaréwno matych (10-50),
$rednich (51-249), jak i duzych (>250), wprowadzenie programu wlasnosci akcji/
udzialéw nie ma wptywu na pozyskiwanie odpowiednich pracownikéw, chociaz
w przypadku malych i $rednich firm znalazty sie spoiki, ktorych reprezentanci
twierdzg, ze w wyniku stosowania programoéw pozyskiwanie pracownikow jest
tatwiejsze (odpowiednio 17,6 i 38,5% spotek w grupie matych i §rednich).

Istotne statystycznie powigzania stwierdzono takze pomiedzy wielkoscig przed-
siebiorstwa a efektem w postaci wiekszego identyfikowania si¢ pracownikéw z fir-
ma w wyniku wprowadzenia programéw (C Pearsona = 0,449). Czestosci warun-
kowe wskazuja, iz najczesciej w przypadku duzych (>250) oraz matych zaktadow
(10-50), ktore stosuja programy wlasnosci akeji/udzialéw, odnotowano pozytyw-
ng i korzystng zalezno$¢. Odpowiedzi te sg zastanawiajace, a ich glebsza interpre-
tacja trudna do przeprowadzenia z uwagi na deklarowany brak programéw ofe-
rowanych pracownikom szeregowym. Na podstawie wypowiedzi mozna bowiem
zakladag, ze identyfikowanie sie z firma dotyczy tylko pracownikéw, ktérzy korzy-
staja z programow.

Badano réwniez, jak programy partycypacji finansowej wplywaja na kreowanie
wsérdd pracownikow postaw przedsigbiorczych. Powigzania pomigdzy wielkoscia
firmy a opinig na temat efektow w postaci przedsigbiorczych postaw oraz zacho-
wan pracownikdw w ramach programéw partycypacji finansowej okazaly sie istot-
ne statystycznie (C Pearsona = 0,346). Czestosci warunkowe wskazuja, ze przede
wszystkim w malych przedsigbiorstwach, w ktérych pracownicy posiadajg akcje/
udzialy, widoczne s3g zachowania przedsiebiorcze, natomiast w duzych firmach
respondenci twierdza, ze programy nie wplywaja na zmiane postaw. Jest to by¢
moze spowodowane trudno$ciami w uchwyceniu tego typu zmian wéréd pracow-
nikéw w firmach duzych i ich wigkszg anonimowoscia, co nie pozwala na precy-
zyjna oceng zmian jako$ciowych postaw.

Wystepuja istotne powigzania pomiedzy wielkoscig przedsiebiorstwa a opinia
na temat efektow w postaci wzrostu wartosci spotki z tytulu stosowania progra-
mow wiasnosciowych (C Pearsona = 0,331). Czgstosci warunkowe wskazuja, ze
w malych firmach, w ktérych wprowadzono programy partycypacji, wlasnos¢
akcji/udzialéw wplywa korzystnie na wartos¢ przedsiebiorstwa. W przypadku
$rednich oraz duzych jednostek odpowiedzi respondentéw rozktadaly si¢ réwno-
miernie i wskazywaty zaréwno na korzystny wplyw programu, jak i brak jego od-
dzialywania na wzrost wartosci firmy*'.

41 Z przemyslen autorskich wynika, ze poza analizowanymi zaleznosciami kluczowy wptyw
na wzrost wartosci przedsiebiorstwa ma wartos¢ kapitatu akcyjnego, ktéra w duzej mierze
zalezy od uwarunkowan zewnetrznych (koniunktura, zjawiska kryzysowe, spadki i wzrosty
na gietdzie). Nie bez znaczenia jest rowniez znaczne rozproszenie kapitatu. Zaleznosci jest
oczywiscie znacznie wiecej, nie sg one jednak tematem rozwazan w tej pracy.
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Analiza wykazata istotne powigzania pomiedzy wielko$cig przedsiebiorstwa a efek-
tami w postaci pozyskania nowych zrédet finansowania rozwoju firmy w ramach pro-
gramu udziatu we wlasnosci (C Pearsona = 0,496). Czgstosci warunkowe wskazuja, ze
w $rednich firmach, w ktérych wprowadzono programy wlasnosciowe, obserwowany
jest ich korzystny wplyw na finansowanie (12 z 13 $rednich spotek). Jednoczesnie az
54% respondentéw wszystkich spotek nie dostrzega takiego wpltywu (gltéwnie wsrod
malych i duzych przedsiebiorstw). Zapewne mate spotki w znacznie mniejszym stop-
niu korzystaja z zewnetrznych zrodet finansowania dziatalnosci, co wplynelo na taki
rozklad odpowiedzi, a te, ktdre zatrudniajg ponad 250 pracownikéw, z reguly z wigk-
szym kapitatem, posiadajg duzo wieksze mozliwosci w zakresie finansowania, nieko-
niecznie powigzane z istnieniem programu partycypacji finansowe;.

Analizujac odpowiedzi dotyczace zaleznosci pomigdzy poziomem absencji,
jako rezultat wdrozenia programu a wielkoscig firmy, otrzymano istotne staty-
stycznie wiezi (C Pearsona = 0,56). Jednoczesnie w grupie malych spoétek wiek-
szo$¢ ankietowanych stwierdzilta, ze programy wplywaja pozytywnie na spadek
absencji pracownikoéw, gdy tymczasem w jednostkach srednich i duzych wiekszos¢
ankietowanych nie potwierdzita tego typu zaleznosci.

Ponadto eksploracja wykazala istotne powigzania pomiedzy wielkoscia przed-
siebiorstwa a efektami synergicznymi programu w postaci identyfikacji z organi-
zacja, wewnetrznego zaangazowania, satysfakcji z pracy i bezpieczenstwa (C Pear-
sona = 0,323). Czestoéci warunkowe wskazuja, ze w najwiekszym stopniu program
wplywa korzystnie na identyfikacje z organizacja w duzych firmach. W przypadku
malych, jak tez §rednich przedsiebiorstw wigkszos¢ respondentéw odpowiedziala,
ze pozostaje to bez wplywu.

5.3.4. Typy struktury zatrudnionych

Ze zdezagregowanego wedlug czterech odrebnych kategorii pracownikéw pyta-
nia nr 3 ankiety, opisujacego strukture zatrudnienia w przedsiebiorstwach, utwo-
rzono nowy syntetyczng zmienng charakteryzujacg typ struktury zatrudnionych.
Zadaniem tego niestandardowego zabiegu statystycznego bylo kompleksowe,
wyczerpujace i niesprzeczne zobrazowanie struktury zatrudnionych wszystkich
kategorii pracownikéw réwnoczesnie, o ktéra pytano oddzielnie. W tym celu wy-
korzystano standardowg w oprogramowaniu profesjonalnym (SPSS 19.0) technike
hierarchicznej analizy skupien (cluster analysis)** oparta na aglomeracji skupien

42 Wyodrebnianiem homogenicznych wewnetrznie i heterogenicznych zewnetrznie skupien
obiektéw z punktu widzenia wielu cech réwnoczesnie zajmuje sie dziat statystyki, jakim jest
Wielowymiarowa Analiza Pordwnawcza (WAP). Gtéwnymi nurtami WAP s3 klasyfikacja i re-
dukcja danych, a cluster analysis jest grupa metod klasyfikacji obiektow rdzniacych sie za-
réwno sposobami taczenia skupien (zwanych klastrami), jak i formutami pomiaru odlegtosci
miedzy obiektami. Por. G.W. Milligan, M.C. Cooper, Methodology review: clustering methods,
»Applied Psychological Measurement” 1987, Vol. 11, No. 4 (http://apm.sapepub.com/).
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wedlug sredniej odleglosci miedzy nimi oraz euklidesowej odleglosci miedzy
obiektami (przedsigbiorstwami) z zadang z gory liczba pieciu skupien®.

Wynikiem zastosowan hierarchicznej analizy skupien bylo wyodrebnienie pie-
ciu typow struktur pracownikéw o nastepujacej konfiguracji udziatow poszczegol-
nych grup pracownikéw:

Lp. Typ struktury zatrudnienia

1 |Kk:0-20%, Pu: 21-60%, Pa: 0-40%
2 | Kk: 0-20%, Pu: 61-100%, Pa: 0-20%
3 | Kk: 21-40%, Pu: 41-80%, Pa: 0-40%

4 | Kk:21-60%, Pu: 21-40%, Pa: 21-40%

5 | Kk:41-60%, Pu: 81-100%, Pa: 0-20%

gdzie: Kk oznacza kadre kierownicza, Pu - pracownikdéw umystowych/specjalistéw, Pa - pra-
cownikéw administracyjnych/biurowych.

Nietrudno zauwazy¢, ze struktury te nie uwzgledniaja pracownikéw fizycznych,
ktérych w wigkszosci firm (43) nie bylo, a tylko w trzech firmach pracownicy fi-
zyczni stanowili 41-80% zalogi. Z tego powodu udzial pracownikéw fizycznych
nie zostal uwzgledniony w syntezie typéw struktur zatrudnionych. Ponadto, za-
uwaza sie, ze wewnetrznie sprzeczny jest wariant nr 5 typu struktury zatrudnio-
nych (bilans minimalnych udzialéw uwzglednionych grup pracownikéw przekra-
cza 100%). Przyczyna tego stanu rzeczy mogla by¢ nierzetelno$¢ respondentow
podajacych wykluczajace si¢ informacje o strukturze zatrudnionych w ich fir-
mach. Kontrola danych wykazata jednak sporadycznos$¢ wystapien tego typu przy-
padkéw (facznie 3), jakie nalezalo wyeliminowac z dalszych analiz tej wlasciwosci.
Oznacza to, ze w 70 jednostkach struktura zatrudnionych spetnia kryterium jed-
nego z czterech pierwszych, wewnetrznie spdjnych, typow struktur. Ostatecznie
empiryczne typy struktur zatrudnionych w badanych przedsi¢biorstwach przed-
stawia nastepujace zestawienie (rozklad typow struktur zatrudnionych):

Typ struktury zatrudnienia Czestosd Procent
Kk: 0-20%, Pu: 21-60%, Pa: 0-40% 18 25,7
Kk: 0-20%, Pu: 61-100%, Pa: 0-20% 18 25,7
Kk: 21-40%, Pu: 41-80%, Pa: 0-40% 24 34,3
Kk: 21-60%, Pu: 21-40%, Pa: 21-40% 10 143
Ogotem 70 100,0

43 Inne rozwazane warianty metod aglomeracji skupien (np. najblizszego sasiedztwa, Warda)
z alternatywnymi miarami miedzyobiektowej odlegtosci (np. odlegtos¢ miejska) nie daty sa-
tysfakcjonujacych rezultatéw z punktu widzenia przejrzystosci typow struktur zatrudnionych.
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Wisrod zbadanych firm dominujg takie, w ktorych najliczniejsza na ogot jest
kadra pracownikéw umystowych/specjalistéw (od 41 do 80%) ze znacznie nizszy-
mi udziatami kadry kierowniczej i pracownikéw administracyjnych/biurowych
(do 40%). Najmniej liczng jest z kolei grupa firm z szerokim przedziatem relatyw-
nie wysokiego udzialu kadry kierowniczej (od 21 do 60%) przy relatywnie niskich
udzialach personelu umystowego/specjalistow i pracownikéw administracyjnych/
biurowych (od 21 do 40%).

Tabela 5.7. Udziat kadry kierowniczej w strukturze zatrudnienia badanych przedsiebiorstw

Typ struktury zatrudnienia
~ Kadra Kk:0-20%, Pu: |  Kk:0-20%, | Kk:21-40%, | Kk:21-60%, | Ogétem
kierownicza | 51 goop, pa: | Pu:61-100%, | Pu:41-80%, | Pu:21-40%,
0-40% Pa: 0-20% Pa: 0-40% Pa: 21-40%

0-20% 18 18 0 0 36
21-40% 0 0 24 8 32
41-60% 0 0 0 2 2
Ogotem 18 18 24 10 70

Analiza kontyngencji wykazala istotne powigzanie miedzy typem struktury
zatrudnienia a rozkladem odsetka pracownikéw kadry zarzadzajacej w typach
struktur (C Pearsona = 0,731). Z danych jasno wynika, ze najczesciej (36) odsetek
kadry kierowniczej w przedsigbiorstwie stanowi ponizej 1/5 pracownikéw. Tylko
dwie osoby wskazaly, ze w ich firmie kadra kierownicza stanowi ponad 2/5 calego
personelu, a 24 ze stanowi 21-40% wszystkich zatrudnionych w spétce.

Tabela 5.8. Udziat pracownikdéw umystowych/specjalistow w liczbie zatrudnionych
w badanych przedsiebiorstwach

Typ struktury zatrudnienia
Pracownicy
umys[owi/ Kk: 0—200/0, Kk: 0—200/0, Kk: 21—400/0, Kk: 21—600/0, Ogé{em
specjaliéci Pu:21-60%, | Pu:61-100%, | Pu:41-80%, Pu: 21-40%,
Pa: 0-40% Pa: 0-20% Pa: 0-40% Pa: 21-40%
21-40% 14 0 0 10 24
41-60% 4 0 15 0 19
61-80% 0 11 9 0 20
81-100% 0 7 0 0 7
Ogdtem 18 18 24 10 70
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Istotnym okazalo si¢ powiazanie migdzy typem struktury zatrudnienia a roz-
ktadem odsetka pracownikéw umystowych/specjalistow w typach struktur
(C Pearsona = 0,752). Pracownicy tego szczebla najczeéciej stanowig w firmach
o pierwszym i czwartym typie struktury zatrudnienia od 21 do 40% personelu.
Z danych w tabeli 5.8 wynika, Ze w trzecim typie struktury zatrudnienia zdecydo-
wanie najwigksza czeg$¢ pracownikéw umystowych/specjalistow stanowia ci, ktd-
rych odsetek ksztaltuje sie na poziomie 41-60%.

Tabela 5.9. Udziat personelu administracyjnego/biurowego w liczbie zatrudnionych
badanych przedsiebiorstw

Typ struktury zatrudnienia
Personel admi-
nistracyjny/ Kk: 0—200/0, Kk: 0—200/0, Kk: 21—400/0, Kk: 21—600/0, Ogé{em

biurowy Pu:21-60%, | Pu:61-100%, Pu: 41-80%, Pu: 21-40%,

Pa: 0-40% Pa: 0-20% Pa: 0-40% Pa: 21-40%
0-20% 4 18 19 0 41
21-40% 14 0 5 10 29
Ogdbtem 18 18 24 10 70

Uzyskane wyniki wskazuja na istotne powigzanie miedzy typem struktury
zatrudnienia a rozkladem odsetka pracownikéw administracyjnych/biurowych
w typach struktur (C Pearsona = 0,607). Pracownicy tego szczebla w zadnym przy-
padku nie stanowig grupy wigkszej niz 2/5 wszystkich zatrudnionych. W trzecim
typie struktury blisko czterech na pieciu respondentéw deklaruje, ze personel ad-
ministracyjny/biurowy nie przekracza 20%.

Roéwnie istotne powigzanie jest migdzy wielkoscig przedsigbiorstwa a typami
struktury zatrudnienia (C Pearsona = 0,692); wykres 5.20.

Typ struktury zatrudnienia

10-50 os6b

51-2490s6b

2500s06b i >

65,4%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Kk: 0-20%, Pu: 21-60%, Pa: 0-40%
mKk: 21-40%, Pu: 41-80%, Pa: 0-40%

m Kk: 0-20%, Pu: 61-100%, Pa: 0-20%
mKk: 21-60%, Pu: 21-40%, Pa: 21-40%

Wykres 5.20. Typ struktury zatrudnienia a wielko$¢ przedsiebiorstwa
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Czestosci warunkowe dowodzg, Ze pierwszym typem najczesciej (17) cechuja sie
przedsiebiorstwa zatrudniajace ponad 250 pracownikéw, typ czwarty natomiast
jest charakterystyczny dla firm, ktore zatrudniaja od 51 do 249 pracownikéw. Bar-
dzo czgsto wystepujacym typem struktury zatrudnienia (w 16 przypadkach na 70)
jest typ trzeci w grupie przedsiebiorstw matych. Jednoczesnie specyfika typu dru-
giego jest to, ze wskazala go 1/4 wszystkich respondentéw (18 sposréd 70).

Przedstawiciele firm byli rowniez pytani o stosunek poszczegélnych grup pra-
cownikéw do kwestii maksymalizacji zyskow. Uzyskane odpowiedzi prezentuja
tabele 5.10-5.13.

Tabela 5.10. Nastawienie kadry kierowniczej na krétkookresowa maksymalizacje wtasnych
zyskow wedtug typu struktury zatrudnienia

Czy uwaza P., ze pracownicy kieruja sie
krétkookresowa maksymalizacja zyskéw
Typ struktury zatrudnienia Kadra kierownicza Ogdtem
tak nie

Kk: 0-20%, Pu: 21- 60%, Pa: 0-40% 4 14 18

Kk: 0-20%, Pu: 61-100%, Pa: 0-20% 0 18 18
Kk: 21-40%, Pu: 41-80%, Pa: 0-40% 0 23 23
Kk: 21-60%, Pu: 21-40%, Pa: 21-40% 2 8 10
Ogdtem 6 63 69

Z analizy tabeli 5.10 wynikajg istotne statystycznie zalezno$ci miedzy typami
struktury zatrudnienia a nastawieniem kadry kierowniczej na krétkookresowq
maksymalizacje zyskow (C Pearsona = 0,350). Zdecydowana wiekszo$¢ respon-
dentéw (ponad 91%) bez wzgledu na typ struktury zatrudnienia w przedsigbior-
stwie deklaruje, zZe kadra kierownicza nie jest nastawiona na krétkookresowa mak-
symalizacje zyskow. Pojedyncze przypadki odnotowano w pierwszym i czwartym
typie struktury zatrudnienia (odpowiednio 4 i 2). Mozna to uzna¢ za przejaw doj-
rzalych postaw menedzerskich, myslenia w kategoriach perspektywicznych i dlu-
gookresowej strategii rozwoju firmy. Nalezy domniemywac, ze kadra kierownicza
liczy na uzyskanie znacznych skumulowanych dochodéw w dtugim okresie w po-
staci dywidendy, wyplat przy odejsciu na emeryture lub oszczednosci.
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Tabela 5.11. Nastawienie pracownikéw umystowych na krétkookresowa maksymalizacje
wtasnych zyskow wedtug typu struktury zatrudnienia

Czy uwaza P., ze pracownicy kieruja sie
krétkookresowa maksymalizacja zyskéw
Typ struktury zatrudnienia Pracownicy umystowi/specjaliéci Ogotem
tak nie

Kk: 0-20%, Pu: 21-60%, Pa: 0-40% 11 7 18

Kk: 0-20%, Pu: 61-100%, Pa: 0-20% 8 10 18
Kk: 21-40%, Pu: 41-80%, Pa: 0-40% 0 23 23
Kk: 21-60%, Pu: 21-40%, Pa: 21-40% 2 8 10
Ogdbtem 21 48 69

Istotne statystycznie okazaly si¢ zaleznosci migdzy typami struktury zatrudnie-
nia a nastawieniem pracownikéw umystowych/specjalistow na krotkookresowa
maksymalizacje zyskéw (C Pearsona = 0,476). Tylko w pierwszym typie struktury
zatrudnienia przewazaja odpowiedzi twierdzace, natomiast przedstawiciele trze-
ciego typu struktury nie udzielili zadnej odpowiedzi twierdzacej. Oznacza to, ze
pracownicy umystowi/specjalisci prezentuja w znacznej mierze postawy podobne
do personelu kierowniczego, co jest przejawem znacznych zmian $wiatopoglado-
wych i mentalnosci polskich pracownikéw w tej grupie zatrudnionych.

Tabela 5.12. Nastawienie personelu administracyjnego/biurowego na krétkookresowa
maksymalizacje zyskéw wedtug typu struktury zatrudnienia

Czy uwaza P., ze pracownicy kieruja sie
krétkookresowa maksymalizacja zyskow
Typ struktury zatrudnienia Personel administracyjny/biurowy Ogdtem
tak nie

Kk: 0-20%, Pu: 21-60%, Pa: 0-40% 15 3 18
Kk: 0-20%, Pu: 61-100%, Pa: 0-20% 15 3 18
Kk: 21-40%, Pu: 41-80%, Pa: 0-40% 11 12 23
Kk: 21-60%, Pu: 21-40%, Pa: 21-40% 8 0 8
Ogotem 49 18 67

W wyniku przeprowadzonych badan dowiedziono wystepowania istotnych sta-
tystycznie (chociaz niezbyt silnych) zaleznosci miedzy typami struktury zatrudnie-
nia a nastawieniem personelu administracyjnego/biurowego na krotkookresowa
maksymalizacje zyskow (C Pearsona = 0,394). Zdecydowana wigkszos¢ firm bez
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wzgledu na typ struktury zatrudnienia deklaruje, ze ich personel administracyjny/
biurowy jest nastawiony na krotkookresowa maksymalizacje zyskow, co moze by¢
powodowane brakiem udzialu w planowaniu dlugookresowym i nizszym usytu-
owaniem w hierarchii pracownikéw w firmie. Dopiero teraz wida¢ wyrazng rdz-
nice pomiedzy stanowiskami zajmowanymi w przedsiebiorstwie a nastawieniem
0s6b do dziatan dtugoterminowych. Im wyzsze zajmowane stanowisko, tym wigk-
sze poparcie dla dziatan i decyzji diugofalowych*.

Tabela 5.13. Nastawienie pracownikéw szeregowych na krétkookresowa maksymalizacje
zyskéw wedtug typu struktury zatrudnienia

Czy uwaza P., ze pracownicy kieruja sie
krétkookresowa maksymalizacja zyskow
Typ struktury zatrudnienia Pracownicy fizyczni Ogotem
tak nie

Kk: 0-20%, Pu: 21-60%, Pa: 0-40% 16 0 16
Kk: 0-20%, Pu: 61-100%, Pa: 0-20% 0 16 16
Kk: 21-40%, Pu: 41-80%, Pa: 0-40% 4 8 12
Kk: 21-60%, Pu: 21-40%, Pa: 21-40% 10 0 10
Ogdtem 30 24 54

Dos¢ silna i istotna statystycznie jest zaleznos¢ pomiedzy typami struktury za-
trudnienia a nastawieniem pracownikéw fizycznych na krétkookresowa maksy-
malizacje zyskow (C Pearsona = 0,667). Bezkompromisowo udzielali odpowiedzi
na to pytanie przedstawiciele firm o pierwszym, drugim i czwartym typie struk-
tury zatrudnienia. Z tego tylko respondenci reprezentujacy pierwszy i czwarty typ
struktury udzielili w 100% odpowiedzi twierdzacych, a wszyscy przedstawiciele
tirm, w ktorych obowiazuje drugi typ struktury, twierdzili, ze pracownicy fizycz-
ni nie sg nastawieni na krotkookresowa maksymalizacje zyskow. Na podstawie
udzielonych odpowiedzi mozna wnioskowac¢, ze pracownicy fizyczni prezentujg
odmienne postawy niz stanowisko kierownictwa oraz pracownikéw umystowych
i bardziej sklaniajg si¢ ku postawom charakterystycznym dla pracownikéw ad-
ministracyjnych, a wigc mysla w perspektywie krotkiego horyzontu czasowego,

44 Podobne rezultaty uzyskano, analizujac powiazania pomiedzy rodzajem nastawienia pra-
cownikéw administracyjnych do uzyskiwania biezacych korzysci a odsetkiem pracownikéw
réznych grup objetych programem wtasnosciowym. Jednakze w tym przypadku zaobserwo-
wano bardzo silng zaleznos$¢ (V Kramera = 0,926; C Pearsona = 0,679) miedzy pracownikami
posiadajacymi akcje/udziaty w przedsiebiorstwie a opinig na temat nastawienia personelu
administracyjnego/biurowego na krétkookresowg maksymalizacje zyskow. Czestosci wa-
runkowe pokazuja, ze 64% wszystkich respondentdw (jak sie okazuje jest to wytacznie kad-
ra kierownicza posiadajaca rézny odsetek akcji/udziatow), deklaruje, ze pracownicy preferu-
ja krotkookresowa maksymalizacje zyskdw, pozostata czes¢ zanegowata taka postawe.
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kierujac si¢ zasadg maksymalizacji korzysci w okresie krétkim i brakiem sktonno-
$ci do ryzyka.

Przedstawiciele spolek byli rowniez proszeni o udzielenie odpowiedzi na py-
tanie dotyczace stosunku kadry kierowniczej do udzialu pracownikéw szerego-
wych we wilasnosci lub w zyskach firmy. Typ struktury zatrudnienia nie wplynat
na rozklad odpowiedzi. W wiekszosci przypadkow kadra kierownicza nie ma
jednoznacznego zdania na ten temat badz jest nastawiona negatywnie do dopusz-
czenia pracownikow szeregowych do udzialu w programach partycypacji finanso-
wej. Z analizy odpowiedzi mozna réwniez wnioskowac, ze kadra kierownicza nie
robi prawie nic w kierunku utrzymania czy wzrostu uczestnictwa pracownikéow
szeregowych w programach (C Pearsona = 0,513). Potwierdzatoby to praktycz-
ny brak uczestnictwa pracownikow szeregowych w tych programach i zawezenie
ich do pozostalych kategorii zatrudnionych. Nie jest to optymistyczna informacja,
zwazywszy na znaczny odsetek pracownikow szeregowych w firmach. Stanowisko
to pozwala przypuszczaé, ze pomimo oficjalnych pozytywnych deklaracji, nieche¢
do podzielenia sie wladza i zyskami w przedsiebiorstwach jest nadal niezwykle
silna i w konsekwencji plasuje polskie spotki z programami partycypacji finanso-
wej na dalszych pozycjach wérdd panstw europejskich.

Respondenci byli rowniez proszeni o oceng wspdtpracy pomiedzy pracownika-
mi. Niezaleznie od typu struktury, w ocenie przewazaly opinie §wiadczace o znacz-
nej intensywnosci tej wspélpracy. Nie mozna wysnu¢ jednoznacznych wnioskow,
czy wspolpraca ta jest efektem wdrozonych programéw partycypacji finansowej,
co potwierdzaloby rezultaty badan prowadzonych w firmach zachodnich i teo-
retyczne rozwazania przedstawione w rozdziale trzecim na temat mechanizmow
i kierunkéw zaleznosci wystepujacych w organizacji stosujacej programy finan-
sowe, czy tez opinia ta wynika z subiektywnych deklaracji respondentéw. Nalezy
zakladad, ze zintensyfikowane dziatania pracownikow sg efektem prezentowanych
wczesniej postaw, ich identyfikacji z przedsigbiorstwem, w ktérym pracuja, i ogdl-
nych korzysci uzyskiwanych z tytulu wdrozenia programu.

5.3.5. Wptyw typow struktury na wybrane wtasciwosci spotek

Kolejna, bardzo istotna grupa pytan dotyczyta oceny poszczegdlnych efektow
zwigzanych z wdrozonymi programami partycypacji finansowej przez przedsta-
wicieli spolek charakteryzujacych sie réznymi typami struktury zatrudnienia.
Respondenci wypowiadali si¢ na ogoé! pozytywnie na temat wptywu programéw
na uzyskanie m.in. takich korzysci, jak: dodatkowe $wiadczenia emerytalne, satys-
fakcja z pracy, wieksza motywacja do pracy, zapewnienie ulg podatkowych, wzrost
warto$ci przedsiebiorstwa. Nalezy jednak zaznaczy¢, ze znaczna cze$¢ odpowiedzi
wskazywala na brak takich zaleznosci, co moze $wiadczy¢ o tym, Ze wdrozone
programy partycypacji finansowej nie oddzialywaja stymulujaco na pracownikéw,
nie wplywaja na zmiang ich postaw, a w rezultacie nie przynosza spodziewanych
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efektow. Wyniki te nie odbiegaja od tych, ktére uzyskano w trakcie prowadzenia
badan przez organizacje takie jak EFES czy IAFP. Potwierdza to tez rezultaty uzy-
skane w niektorych przedsiebiorstwach zachodnich, §wiadczace o niejednoznacz-
nym wplywie programéw partycypacyjnych na rezultaty osiagane przez firmy.

Jednym z efektéw wdrazania programéw partycypacji finansowej jest rowniez
zmiana postaw pracownikéow majaca $wiadczy¢ o wzrodcie przedsigbiorczosci
i podejmowaniu inicjatyw przez indywidualnych pracownikéw lub poszczegélne
zespoly (tabela 5.14).

Tabela 5.14. Ocena przedsiebiorczych postaw i zachowan w wyniku wdrozenia programéw
udziatu we wtasnosci wedtug typu struktury zatrudnienia

Jak ocenia P. nastepujace efekty, bedace
rezultatem stosowania poszczegdlnych
programéw partycypacji
Typ struktury zatrudnienia Przedsiebiorcze postawy i zachowania Ogétem
pracownikow
Wtasnos¢ akeji/udziatéw
korzystne bez wptywu
Kk: 0-20%, Pu: 21-60%, Pa: 0-40% 8 5 13
Kk: 0-20%, Pu: 61-100%, Pa: 0-20% 3 8 11
Kk: 21-40%, Pu: 41-80%, Pa: 0-40% 15 4 19
Kk: 21-60%, Pu: 21-40%, Pa: 21-40% 0 6 6
Ogotem 26 23 49

Powigzania pomig¢dzy typami struktur zatrudnienia a opinig na temat przedsie-
biorczych postaw i zachowan pracownikéw w ramach programu wlasnoé¢ akeji/
udziatéw okazaly sie istotne (C Pearsona = 0,487). Czgstosci warunkowe wskazu-
ja, Ze pracownicy firm trzeciego typu struktury zdecydowanie czgsciej wskazuja,
iz wlasno$é¢ akcji/udzialéw ma korzystny wplyw na przedsigbiorcze postawy i za-
chowania pracownikéw, a w firmach o czwartym typie struktury wszyscy respon-
denci uwazajg, ze programy wlasnosciowe nie maja takiego wptywu. W przypadku
spolek o pierwszym typie struktury trzech na pigciu badanych uwaza, ze wdrozone
programy wywieraja korzystny wplyw na postawy przedsiebiorcze. Ogdlnie, tyl-
ko 53% respondentéw twierdzi, ze funkcjonowanie programéw wtasnosciowych
wyzwala w pracownikach kreatywno$¢ i otwartos¢ na nowe inicjatywy, co nie jest
wynikiem satysfakcjonujacym i powinno stanowi¢ sygnat do podjecia okreslonych
krokéw zmierzajacych do zmiany tych postaw. Zmiany te sg juz czgsciowo widocz-
ne wsrod kadry kierowniczej, jednak pozostate kategorie zatrudnionych nadal nie
$3 wystarczajagco mocno motywowane do zmian w sposobie myslenia.

Ideg programow partycypacji pracowniczej, zgodnie z zasadami opracowa-
nymi przez Parlament Europejski, bylo przyciggnigcie lub zatrzymanie wysoko
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kwalifikowanych kadr w przedsigbiorstwie. Badania przeprowadzone w polskich
spotkach oraz uzyskane odpowiedzi nie potwierdzily jednak tendencji wystepuja-
cych w krajach zachodnich. Okazalo si¢ bowiem, ze wdrozenie programéw wia-
snosciowych nie jest istotne dla pracownikéw i nie wptywa na wzrost przywigza-
nia pracownikéw do zakladu. Jest to by¢ moze spowodowane waskim charakterem
wdrazanych programoéw, przeznaczanych w gtéwnej mierze dla pracownikow
wyzszego szczebla, a nie dla pracownikow szeregowych (tabela 5.15).

Tabela 5.15. Ocena wptywu programéw udziatu we wtasnosci na rotacje kadr wedtug typu
struktury zatrudnienia

Jak ocenia P. nastepujace efekty, bedace
rezultatem stosowania poszczegdlnych
programdw partycypacji
Typ struktury zatrudnienia Rotacja kadr Ogbtem
Wtasnosc¢ akgji/udziatéw

korzystne bez wptywu
Kk: 0-20%, Pu: 21-60%, Pa: 0-40% 9 4 13
Kk: 0-20%, Pu: 61-100%, Pa: 0-20% 1 10 11
Kk: 21-40%, Pu: 41-80%, Pa: 0-40% 9 10 19
Kk: 21-60%, Pu: 21-40%, Pa: 21-40% 0 6 6
Ogotem 19 30 49

Analizujac ankiety, zauwaza si¢ istotne statystycznie powigzanie pomiedzy ty-
pami struktur zatrudnienia a opiniami na temat efektéw w postaci rotacji kadr
(C Pearsona = 0,465). Niemniej czestosci warunkowe wskazuja, ze w zasadzie wia-
snos¢ akcji/udzialéw pozostaje bez wplywu na rotacje pracownikéw w przedsie-
biorstwie. Odpowiedzi odnosnie do analizowanych efektéow firm trzeciego typu
struktury rozkladaly si¢ prawie po réwno (9-10), wskazujac, iz takie dzialanie
jest zarowno korzystne, jak i niekorzystne, tzn. nie ma wplywu na rotacje kadr.
W przypadku przedstawicieli pierwszego typu struktury wiekszos¢ byta zdania, ze
powyzsze dzialanie jest korzystne dla przedsiebiorstwa. Na podstawie powyzszych
odpowiedzi mozna wnioskowa¢, ze wdrazanie programéw jest mato skuteczne,
pracownicy lepiej wynagradzani nie sg dostatecznie motywowani do tego, aby
pozosta¢ w firmie, pomimo dodatkowych korzysci, ktére mogliby mie¢ z tytulu
uczestnictwa w programach partycypacyjnych.

Analiza odpowiedzi na kolejne pytania dotyczace uzyskania okreslonych ko-
rzysci z tytulu wdrozenia programu partycypacyjnego przy uwzglednieniu typu
struktury zatrudnienia nie pozwala na wyciaggniecie jednoznacznych wnioskow
o wplywie programéw na badane obszary dzialalnosci przedsigbiorstwa. Typ struk-
tury réwniez nie oddzialywal na rozklad udzielonych odpowiedzi, pomimo wy-
stepujacej istotnej kontyngencji. C Pearsona oscylowal w przedziale 0,439-0,628,
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co $wiadczy o co najwyzej umiarkowanej, statystycznie istotnej sile powigzan. Ba-
dane aspekty to m.in. wptyw programéw partycypacji finansowej na:
- wzrost wartosci przedsiebiorstwa (C Pearsona = 0,530),
- wigksze mozliwosci finansowania rozwoju firmy (C Pearsona = 0,513),
- stosunki w firmie pomiedzy pracownikami a kierownictwem z tytutu wdro-
zenia programu wiasnosciowego (C Pearsona = 0,676) lub programu opcji
na akcje (C Pearsona = 0,628),
- polaczony efekt w postaci identyfikacji z firmg, wzrostu zaangazowania, sa-
tysfakcji z pracy i bezpieczenstwa (C Pearsona = 0,439),
- wigksze mozliwosci zawierania transakeji na rynku papieréw warto$ciowych
(C Pearsona = 0,562).

Przedstawiciele badanych spolek wypowiadali si¢ dosy¢ niejednoznacznie
o roli wdrozonych programéw w osiaganiu powyzszych celéw. Mniej wigcej
potowa z nich mianowicie twierdzita, ze wplyw ten jest korzystny, a polowa, ze
programy nic nie zmieniaja w dotychczasowym funkcjonowaniu firm. Nie sg
to odpowiedzi optymistyczne, biorac pod uwage istniejace szerokie mozliwo-
$ci wdrazania rozwigzan wlasno$ciowych oraz zalecenia unijne i do$wiadcze-
nia czotowych lideréw stosujacych programy partycypacyjne na szeroka skale
i odnoszacych znaczne sukcesy. Nie sg one moze zbyt spektakularne, co wply-
wa niezbyt zachecajaco na polskich przedsigbiorcéw, ktérzy nie sg przekonani
do wprowadzania tego typu zmian i preferuja status quo. Postawa taka moze wy-
nikac¢ réwniez z biernosci rzadu, ktéry malo aktywnie angazuje si¢ w promowanie
rozwigzan partycypacji finansowej. Przedsiebiorstwa, bez odgornej zachety, bez
nalezytej informacji mogacej uwidoczni¢ uzyskanie korzysci z tytutu wdrozenia
okreslonych programdw partycypacji finansowej, nie sg jak wida¢ zainteresowane
ich szersza popularyzacja. Swiadczg o tym takze niejednoznaczne opinie prezen-
towane na wykresie 5.21.

Czy P. zdaniem panstwo tworzy przyjazne $rodowisko do promowania i wdrazania
w zycie partycypacji finansowej?

Kk: 0-20%, Pu: 21-60%, Pa: 0-40%
Kk: 0-20%, Pu: 61-100%, Pa: 0-20%
Kk: 21-40%, Pu: 41-80%, Pa: 0-40%

Kk: 21-60%, Pu: 21-40%, Pa: 21-40%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

raczej tak M raczej nie W trudno powiedzie¢

Wykres 5.21. Opinie na temat tworzenia przez panstwo przyjaznego srodowiska dla wdrazania
programdw partycypacyjnych w badanych spétkach wedtug typu struktury zatrudnienia
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Powigzanie miedzy typami struktur zatrudnienia a opinig na temat tego, czy
panstwo tworzy przyjazne srodowisko do promowania i wdrazania w Zycie party-
cypacji finansowej, okazalo si¢ statystycznie istotne (C Pearsona = 0,499). Czgstosci
warunkowe z kolei wskazuja, ze przedstawiciele przedsiebiorstw reprezentowanych
przez trzeci typ struktury, gdzie zdecydowang wigkszo$¢ zatrudnionych stanowia
pracownicy umystowi i specjalisci, jako jedyni sposrod wszystkich typow struktury
zatrudnienia, czgsciej byli zdania, Ze rola panistwa jest raczej istotna z punktu widze-
nia promowania rozwigzan partycypacyjnych. Jednoczesnie zaledwie 30% respon-
dentéw popiera to stanowisko, co jeszcze raz potwierdza niewielkie zainteresowa-
nie panstwa nowoczesnymi formami wynagrodzen i strategia ich wdrazania. Firmy
oczekuja jasnych i konkretnych deklaracji ze strony panstwa, wynikajacych z okre-
Slonych ustaw w zakresie promowania, wdrazania i uzyskiwania okreslonych ko-
rzysci z tytutu stosowania programéw partycypacji finansowej. Ustawodawstwo nie
spelnia jednak oczekiwan przedsiebiorstw. W ogoélnej liczbie udzielonych odpowie-
dzi, wbrew oczekiwaniom autora, ponad polowa respondentéw twierdzi, ze usta-
wodawstwo dotyczace partycypacji finansowej nie sprzyja i nie zacheca do wdraza-
nia tego typu rozwigzan, a polityka podatkowa jest nieodpowiednia. Respondenci
podkreslaja, ze nawet nie sg uczestnikami tworzenia takich przepisow (twierdzi tak
83% badanych), a ich kierownictwo nie wspotpracuje z innymi instytucjami w ob-
szarze wdrazania rozwigzan partycypacyjnych (74% badanych spétek)®. By¢ moze
bardziej kategoryczne stanowisko Parlamentu Europejskiego, przygotowanie od-
powiednich dyrektyw, zaréwno na szczeblu unijnym, jak i krajowym oraz rosnace
przekonanie o konieczno$ci wdrazania szeroko dostepnych programéw pracowni-
czej partycypacji finansowej zmieni postawe prywatnych przedsigbiorstw.

Okazuje si¢ jednak, ze przedsiebiorcy rowniez negatywnie postrzegaja dziatania
prowadzone na szczeblu unijnym (tabela 5.16).

Tabela 5.16. Opinie przedsiebiorcow na temat ksztattowania strategii partycypacji finansowej
przez polityke na szczeblu unijnym w badanych spétkach wedtug typu struktury zatrudnienia

Czy P. zdaniem strategia przedsiebiorstw do-
tyczaca partycypacji finansowej jest ksztatto- i
Typ struktury zatrudnienia wana przez polityke na szczeblu UE? Ogotem
tak nie

Kk: 0-20%, Pu: 21-60%, Pa: 0-40% 3 15 18
Kk: 0-20%, Pu: 61-100%, Pa: 0-20% 0 15 15
Kk: 21-40%, Pu: 41-80%, Pa: 0-40% 8 8 16
Kk: 21-60%, Pu: 21-40%, Pa: 21-40% 0 10 10
Ogdbtem 11 48 59

45 Czestosci warunkowe wskazuja, ze tylko w firmach trzeciego typu struktury zatrudnienia
mozna méwic o sktonnosci do wspdtpracy z partnerami, poniewaz ponad 54% responden-
téw ja deklaruje. W spdtkach z pozostatymi typami struktur odnotowano zdecydowanie wyz-
szy odsetek respondentdw, ktdrzy takiej wspdtpracy nie dostrzegaja (C Pearsona = 0,448).
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Zaobserwowano istotng zalezno$¢ miedzy typami struktur zatrudnienia a opi-
nig na temat tego, kto ksztaltuje owe strategie (C Pearsona = 0,464). Czestosci
warunkowe wykazaly, ze trzeci typ struktury zatrudnienia najliczniej reprezen-
towany byt przez przedsiebiorcéw, ktérzy odpowiedzieli twierdzaco. Co drugi
z nich uwaza, ze to UE ksztaltuje strategie przedsiebiorstw dotyczaca partycypa-
cji finansowej. Co szo6sty ankietowany przedstawiciel pierwszego typu struktury
zatrudnienia podzielat to zdanie. Nikt sposrdd dwdch pozostatych typow (2 i 4)
nie uwazal, jakoby to Unia Europejska byla odpowiedzialna za ksztaltowanie
tychze strategii®.

Jak wiadomo, na poziomie unijnym opracowano tylko zasady promocji
i ,migkkie” zalecenia w tej kwestii. Prawdopodobnie sytuacja w zakresie promo-
¢ji i wdrazania rozwigzan wygladalaby inaczej, gdyby podejmowane dzialania
byly intensywniejsze, a zalecenia przybralyby charakter unijnych dyrektyw, ktore
nalezaloby przestrzegac. Jest to o tyle pilne, ze firmy zdajg sobie sprawe z uzyska-
nia okreslonych korzysci, zar6wno przez nie same, jak i przez calg gospodarke.
Tak twierdzi prawie 3/4 wszystkich respondentéw. Pomimo tych optymistycz-
nych opinii, wéréd przedsiebiorstw nie wida¢ jednak tendencji do wzrostu za-
interesowania tymi nowymi formami wynagrodzen, co sktania do wniosku, ze
firmy moga obawia¢ si¢ wdrozenia programdow nie majac jednoczesnie nalezytej,
kompleksowej wiedzy prawnej na temat skutkow tych dziatan, a bez znajomosci
uregulowan prawnych, w sposéb czytelny i jednoznaczny informujacych m.in.
o podatkach (ulgach podatkowych) i ubezpieczeniach, firmy nie chca ponosi¢
ewentualnych konsekwencji wlasnych inicjatyw.

By¢ moze przedsigbiorcy nie sg takze przekonani o uzyskaniu zadowalajacych
korzysci dla nich samych. Zaledwie 58% ogdtu przedsiebiorcow twierdzi, ze wdra-
zanie rozwigzan partycypacyjnych jest dla nich korzystne. Do najwazniejszych ko-
rzysci z tytulu programoéw partycypacji pracowniczej respondenci zaliczyli m.in.
spadek mobilnosci pracownikéw, prowadzenie wlasciwej polityki rekrutacyjnej
i inwestowanie w szkolenia pracownikow. Jednocze$nie inwestowanie w szkolenia
bylo najczesciej wymieniang korzyscig przez kadre kierownicza, a spadek mobil-
nosci — przez pracownikéw umystowych i administracyjnych.

Podsumowujac te cze$¢ analizy, mozna stwierdzié, ze uzyskane odpowie-
dzi nie pozwalaja na wyciagniecie pozytywnych wnioskéw. Otrzymane rezulta-
ty $wiadcza o niesprzyjajacych uwarunkowaniach wdrazania programéw pra-
cowniczej partycypacji finansowej. Panstwo jest raczej bierne w promowaniu
i szerszej popularyzacji tych rozwigzan, co ewidentnie dostrzegaja responden-
ci, ktérzy dosy¢ krytycznie wypowiadajg si¢ o zaangazowaniu rzadu w tworze-
nie solidnych prawnych podstaw umozliwiajacych przedsigbiorstwom wdraza-
nie programéw udzialu we wlasnosci, udzialu w zyskach, programéw opcyjnych

46 Na podstawie odpowiedzi prezentowanych w tabeli 5.16 trudno jest stwierdzic, kto ma wptyw
na ksztattowanie strategii przedsiebiorstw w zakresie stosowania programéw partycypacji
finansowej. Wydaje sie prawdopodobne, ze to same przedsiebiorstwa chca miec decydujace
zdanie na ten temat.
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czy programéw emerytalnych. Oczywiscie, mozliwosci w zakresie stosowania
bardziej zréznicowanych rozwigzan partycypacji finansowej sa duzo wieksze,
gdyz istnieje cala gama innych, czy tez mieszanych typéw programoéw, modyfiko-
wanych w zaleznosci od potrzeb i specyfiki firm. Jednakze nawet te podstawowe
nie s3 wdrazane w nalezyty sposob, w odpowiednim zakresie. Brak przepiséw lub
jednoznacznej interpretacji juz istniejacych rzutuje na postawe przedsiebiorcow
niezainteresowanych wdrazaniem programoéw partycypacyjnych lub co najmniej
obawiajgcych sie okreslonych restrykcji prawnych po ich wprowadzeniu. Jest to
zwigzane z niejasng sytuacja w obszarze podatkow czy np. platnosci sktadek ubez-
pieczeniowych, co powoduje, ze polskie firmy pozostajg daleko w tyle za przed-
siebiorstwami zachodnimi, ktére wykazuja duzo wigksza inicjatywe we wdrazaniu
tych programéw. Swiadczy o tym réwniez dosyé wysoka dynamika wzrostu liczby
programow partycypacyjnych w ostatnich latach.

Pomimo dostrzegania korzysci, ktére moglyby osiggna¢ polskie przedsiebior-
stwa po zastosowaniu programéw, co potwierdzaja respondenci, nie wykazuja jed-
nak takiej inicjatywy. Jest to by¢ moze zwigzane z brakiem doswiadczen w tworze-
niu i implementacji programow na takga skale, jak to ma miejsce w innych krajach
oraz w wolniej postepujacych procesach demokratyzacji (rozumianej jako wzrost
realnego wplywu czlonkéw danej organizacji na jej funkcjonowanie) w polskich
przedsigbiorstwach. Ma to swoje odzwierciedlenie w dominacji kierownictwa jako
grupy zarzadzajacej, ktore nie jest sklonne do dzielenia si¢ wladzg z przedstawi-
cielami innych grup pracownikéw. Znajduje to potwierdzenie w przeprowadzo-
nych badaniach i uzyskanych wynikach, wskazujacych na wdrazanie, jakkolwiek
w ograniczonym zakresie, programow obejmujacych swym zasiggiem jedynie wa-
ska grupe osob, tj. kadre kierownicza. Nie dziwi zatem brak poparcia dla progra-
mow ze strony innych grup zatrudnionych czy brak postaw wskazujacych na iden-
tyfikowanie si¢ pracownikow z firmg i wzrost ich zaangazowania. Trudno w takim
razie oczekiwac¢ zwiekszenia wymiernych korzysci z tytulu uczestnictwa w progra-
mach, skoro wigkszo$¢ oséb pozbawiona jest wlasnie takich mozliwosci. Niechec¢
do rozwigzan partycypacyjnych wynika¢ moze réwniez z trudnosci zwiazanych
z ich wdrazaniem i niechecig do zmian. Jak wiemy, jest to proces wymagajacy sta-
rannego przygotowania i poniesienia okreslonych kosztow poczatkowych, czego
by¢ moze przedsiebiorstwa chca uniknad, a stan obecny w petni je zadowala.

Interpretacja istniejacej sytuacji moze by¢ znacznie szersza i dotyczy¢ problemu
natury $wiadomosciowej i lojalnosciowej w relacjach firma - pracownik; potrzeba
czasu, aby powyzszy problem znalazt swoje rozwigzanie. Oprocz tego pozytywne
skutki dlugotrwalego procesu identyfikacji pracownika ze spotka wymagaja po-
niesienia wcze$niej nakladow inwestycyjnych w personel. W rezultacie, albo firmy
mialy na to za malo czasu, albo po prostu nie inwestowaly w to przedsigwziecie.

Ta defensywna postawa nie przyczynia si¢ do wzrostu konkurencyjnosci pol-
skich przedsigbiorstw i polepszenia ich wizerunku. Wynika ona by¢ moze, poza
wskazanymi juz przyczynami, z nie do$¢ wyraznych korzysci z tytulu wdrozenia
programu lub ich uzyskania w krétszym okresie. Nie do$¢ jednoznaczna postawa
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badanych grup pracownikéw w odniesieniu do perspektywicznego podejscia
do zagadnien wdrazania strategii, maksymalizacji zysku czy wzrostu wartosci
przedsigbiorstwa nie ulatwia podejmowania decyzji o zastosowaniu wilasciwego
programu partycypacji pracownicze;.

5.3.6. Udziat kadry kierowniczej w programach partycypacji
pracowniczej

Kolejna grupa pytan skierowana do przedstawicieli polskich spétek dotyczy-
ta wspotzaleznodci pomiedzy odsetkiem kadry kierowniczej lub kadry kierowni-
czej i innej grupy personelu razem, objetej programami partycypacji finansowej,
a takimi m.in. aspektami, jak uzyskiwane korzysci, identyfikacja z firmg, rodzaj
wdrozonego programu (udzial we wlasnosci, udzial w zyskach). W rozwazaniach
pominieto watki statystycznie istotne, ale o znikomej warto$ci poznawczej.

W analizie uwzgledniono podzial przedsi¢biorstw na trzy grupy. Pierwsza
grupe tworzylty spotki, w ktorych od 0 do 25% kadry kierowniczej uczestniczy-
o w programach partycypacyjnych. W drugiej grupie znalazly sie firmy z udzia-
tem kadry kierowniczej od 25 do 75%, a trzecig grupe stanowity firmy, w ktérych
programy objety co najmniej 3/4 kadry kierowniczej zatrudnionej w przedsie-
biorstwie. Odpowiedzi przedstawicieli tej grupy firm byly z reguly najliczniej
reprezentowane wérdéd wszystkich uzyskanych odpowiedzi, w dwoch pozosta-
tych rozklad nie byt juz tak jednoznaczny. Juz na poczatku analizy okazalo sig, ze
w firmach, w ktérych kadra kierownicza objeta jest programem udzialu pracow-
niczego w wlasnosci, zaobserwowano wprost proporcjonalng zaleznos¢ pomie-
dzy wyplatami z tytulu wdrozenia programéw przyczyniajgcych sie do osiggania
przez firme korzysci finansowych a wielko$cia odsetka kadry kierowniczej obje-
tej programem. Jednoczesnie ponad 3/5 wszystkich respondentow deklaruje, ze
programy partycypacji finansowej skierowane do kadry kierowniczej zwigzane s3
z og6lnymi wynikami firmy.

Badajac powigzanie pomiedzy odsetkiem kadry kierowniczej objetej progra-
mem a jej postawa wzgledem wlasnej firmy (przywigzaniem), uzyskano odpowie-
dzi prezentowane w tabeli 5.17.

Tabela 5.17. Przywiazanie kadry kierowniczej do firmy wedtug odsetka tej grupy pracownikéw
objetych programem udziatu we wtasnosci (N = 49)

Kadra kierownicza objeta programami
Przywigzanie do firmy partycypacji finansowej Ogétem
100-75% 75-25% 25-0%
Bardzo mocne 53,1 26,5 6,1 85,7
Mocne 0,0 0,0 14,3 14,3
Ogdtem 53,1 26,5 20,4 100,0
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Zaobserwowano bardzo silng wspoélzalezno$¢ (V Kramera = 0,806) pomiedzy
odsetkiem kadry kierowniczej objetej programem partycypacji wlasnos¢ akcji/
udzialéw a ich zwigzaniem z firmg. Respondenci objeci badaniem wskazali, ze im
wigcej 0s6b sposrod kadry kierowniczej jest objetych programem wlasnosci akeji/
udziatéw tym silniejsza wigz z firma, w ktorej pracuja. Prawidtowos¢ ta jest istotna
statystycznie. Nie odnotowano natomiast istotnych relacji miedzy liczba pracow-
nikéw umystowych objetych programem a silg zwigzku miedzy nimi a przedsie-
biorstwem.

Kolejny punkt analizy wigzal si¢ z odpowiedzig na pytanie, czy rok wprowadze-
nia programu partycypacji mial wptyw na uzyskane z tego tytutu efekty w postaci
m.in. wigkszej identyfikacji z firma, lepszych stosunkéw pomiedzy pracownikami,
wzrostu przedsiebiorczosci. Wybrane powigzania zaprezentowane zostaly w tabe-
lach 5.18-5.20. Dokonano podzialu na dwa okresy — do roku 2004 i od roku 2005
do 2011.

Tabela 5.18. Wptyw okresu wdrozenia programu udziatu we wtasnos$ci/zyskach na postawy
identyfikacji z firma wedtug badanych spétek (N = 47); w odsetkach

' Identyfikacja z firma
Wprowadzeqlg programu (wtasnosc akcji/udziatow) Ogdtem
partycypacji finansowej
korzystna bez wptywu niekorzystna
Do roku 2004 47,0 21,0 0 68,0
0d 2005 do 2011 roku 32,0 0,0 0 32,0
Ogbtem 79,0 21,0 0 100,0

Szczegétowa analiza rezultatéw stosowania programu udzialu we wlasnosci
wykazala istotne powigzanie pomiedzy nimi a rokiem wprowadzenia programu
w przedsiebiorstwie (C Pearsona = 0,335). W firmach, w ktérych wprowadzano
programy od roku 2005, wszyscy respondenci oceniajg korzystnie wptyw progra-
mu (wlasno$¢ akeji/udziatéw) na identyfikacje z firma. Sposrod respondentow,
ktorzy deklaruja, ze w ich zakladzie programy zaczeto wdrazac przed 2004 rokiem,
juz tylko niespelna siedmiu na dziesigciu (69%) podzielalo zdanie o korzystnym
wplywie, reszta ocenila wprowadzenie programu jako nie majace wplywu na iden-
tyfikacje z firma.

Z jednej strony oznacza to, ze wigkszo$¢ programéw zostata wdrozona w pierw-
szym okresie, co nie napawa optymizmem co do przyszlosci programéw party-
cypacji w polskich spotkach, a z drugiej, ze programy wdrazane po roku 2004 sg
bardziej efektywne, co by¢ moze bylo spowodowane lepszym wczesniejszym przy-
gotowaniem si¢ spotek do ich wprowadzenia, skuteczniejsza akcja informacyjna
i promocyjng.
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Tabela 5.19. Wptyw okresu wdrozenia programu udziatu we wtasnosci/zyskach na stosunki
pomiedzy pracownikami w spétkach (N =47); w odsetkach; w nawiasie podano liczbe oséb

) Stosunki miedzy pracownikami w spétkach
Wprowadzeqle_ programu - wtasnos¢ akeji/udziatéw Ogdtem
partycypacji finansowej
korzystne bez wptywu niekorzystne
Do roku 2004 21,3 (10) 23,4 (11) 23,4 (11) 68,1 (32)
0d 2005 do 2011 roku 19,1(9) 12,8 (6) 0(0) 31,9 (15)
Ogétem 40,4 (19) 36,2 (17) 23,4 (11) 100

Stosunki pomiedzy pracownikami w przedsigbiorstwach, ktére wdrozyly pro-
gramy finansowe do 2004 roku, s3 oceniane bardzo réznie (C Pearsona = 0,367).
Rozklad odpowiedzi wskazuje, ze mniej wiecej po 1/3 badanych spétek ocenito
program korzystnie, bez wplywu i niekorzystnie z punktu widzenia stosunkow
miedzyludzkich, czyli Ze na podstawie opinii 1/3 badanych firm, w ktérych wpro-
wadzono ten program wczesniej, okazuje sig, ze program wplynal negatywnie
na stosunki pomiedzy pracownikami. Jest to zapewne konsekwencja niepropor-
cjonalnej dystrybucji programu wérdéd wszystkich pracownikéw. Inaczej przed-
stawia si¢ sytuacja w przedsiebiorstwach, ktére wprowadzily program wlasnosci
akcji/udzialéw po roku 2004. W tych firmach dokladnie szesciu sposréd dzie-
sieciu przedstawicieli wskazywalo na korzystny wplyw, jaki wywieral program
na stosunki pomiedzy pracownikami; pozostali twierdzili, ze wzajemne relacje
po wprowadzeniu programu nie ulegly zmianie. Swiadczy to o jako$ciowej popra-
wie mechanizméw funkcjonowania programoéw i przyczynieniu si¢ do polepsze-
nia stosunkéw miedzy pracownikami.

Programy wplywaja rowniez na pewng zmiang sposobu myslenia wsrdd pra-
cownikéw i sprzyjaja kreowaniu przedsiebiorczych postaw. Zjawisko to mozna
zaobserwowac gltéwnie wsrdd czeéci kierownictwa, niemniej postawy te sg coraz
bardziej powszechne (tabela 5.20)

Tabela 5.20. Wptyw okresu wdrozenia programu udziatu we wtasnosci/zyskach na postawy
przedsiebiorcze w badanych spétkach (N = 47); w odsetkach; w nawiasie podano liczbe oséb

. Przedsiebiorcze postawy i zachowania
Wprowadzeqlej programu pracownikéw — wtasno$¢ akcji/udziatéw Ogdtem
partycypacji finansowej
korzystne bez wptywu
Do roku 2004 23,4 (11) 44,7 (21) 68,1 (32)
0d 2005 do 2011 roku 31,9 (15) 0 (0) 31,9 (15)
Ogdtem 55,3 (26) 447 (21) 100

Silng istotng zalezno$¢ odnotowano takze pomiedzy rokiem wprowadzenia
programu (wlasnos¢ akcji/udzialéw) a jego wpltywem na przedsigbiorcze postawy
i zachowania pracownikéw (V Kramera = 0,615). Odnosnie do firm, w ktérych ten
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program zostal pierwszy raz wprowadzony do 2004 roku, 2/3 respondentéw uwa-
za, ze nie mial on wplywu na przedsiebiorcze postawy i zachowania pracownikéw.
Natomiast gdy programy wprowadzono w roku 2005 i pézniej, ponownie wszyscy
ankietowani byli zgodni, ze rezultaty byly tylko korzystne. Prawdopodobnie re-
zultaty bylyby jeszcze bardziej zadowalajace, gdyby w programach uczestniczyli
Wszyscy pracownicy, a nie tylko wybrani. Ponownie zatem nalezy zaakcentowac,
ze dostepnos¢ programow powinna by¢ wieksza, bo zaowocowaloby to lepszymi
rezultatami ich wdrozenia.

Okazalo si¢ rowniez, ze respondenci ocenili pozytywnie wpltyw wdrozenia pro-
gramu partycypacyjnego na wzrost wartosci przedsiebiorstwa (tabela 5.21).

Tabela 5.21. Wptyw okresu wdrozenia programu udziatu we wtasnosci/zyskach na wartosc
firmy w badanych spétkach (N = 46); w odsetkach; w nawiasie podano liczbe oséb

) Warto$¢ przedsiebiorstwa
Wprowadzep.m: programu - wtasnosc akgji/udziatéw Ogdtem
partycypacji finansowe;j
korzystne bez wptywu
Do roku 2004 28,3 (13) 39,1 (18) 67,4 (31)
0d 2005 do 2011 roku 32,6 (15) 0(0) 32,6 (15)
Ogétem 60,9 (28) 39,1 (18) 100

Kolejnym efektem, ktéry zostat skojarzony z rokiem wprowadzenia programu
udziatlu we wlasnosci w przedsigbiorstwie, byla jego wartos$¢. Umiarkowanie silna
(V Kramera = 0,558), istotna zalezno$¢ wskazuje, ze gdy program ten dzialat w fir-
mie od 2005 roku, wszyscy respondenci zauwazaja jego korzystny wplyw na war-
to$¢ przedsiebiorstwa. W przypadku gdy ankietowani wskazywali wczesniejszy
okres rozpoczgcia programu (do 2004 r.), juz tylko czterech sposrdd dziesigciu
stwierdzilo korzystne oddzialywanie. Pozostali uwazali, ze wprowadzenie progra-
mu partycypacji w zakresie wlasnosci akcji/udzialéw nie ma wplywu na wartos¢
tirmy. Ogolnie, ok. 60% respondentdéw dostrzega pozytywny wplyw funkcjonowa-
nia programu wlasno$ciowego na warto$¢ firmy, co stanowi juz znaczny odsetek
odpowiedzi i pozwala oczekiwa¢, ze w przyszlosci proporcje te znacznie si¢ po-
prawig. Nalezy jednoczesnie zaznaczy¢, ze trudno jest przypisa¢ wszystkie zastugi
wdrozonym programom finansowym w przedsigbiorstwach, ale zaleznosci te sg
przez przedstawicieli zauwazalne, co stanowi niewatpliwy pozytywny efekt oma-
wianego procesu.

Z uwagi na czesto antagonistyczne stosunki wystepujace pomiedzy kierownic-
twem a pracownikami szeregowymi, zadano respondentom pytanie, czy wdroze-
nie programu przyczynilo si¢ do poprawy nieraz napietych stosunkéw pomiedzy
tymi grupami personelu. Wyniki zaprezentowano na wykresie 5.22.
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Jak ocenia P. nastepujace efekty, bedace rezultatem stosowania poszczegolnych
programow partycypacji? Stosunki miedzy pracownikami
i kierownictwem. Wtasno$¢ akcji/udziatow

do 2004 34,4%

od 2005 60,0%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

| korzystne mbez wptywu m niekorzystne |

Wykres 5.22. Wptyw okresu wdrozenia programu udziatu we wtasnos$ci/zyskach na stosunki
miedzy pracownikami a kierownictwem w badanych spétkach

Analiza ankiet wykazala istotne, umiarkowanie silne (V Kramera = 0,565)
powiazanie pomigdzy rokiem wprowadzenia programu a wplywem, jaki mial
on na stosunki miedzy pracownikami a kierownictwem. Respondenci beda-
cy przedstawicielami firm, ktdre rozpoczely program wlasnosci akeji/udziatow
w 2005 roku, nie dostrzegali réznicy pomiedzy wplywem programu na stosun-
ki miedzy pracownikami a stosunkami miedzy pracownikami i kierownictwem.
Réznice te s3 wyrazniej widoczne w przypadku firm, w ktérych program zostat
wprowadzony wczesniej. Ponad polowa (56,25%) respondentéw zaobserwowata
negatywny wplyw programu na stosunki miedzy pracownikami i kierownictwem,
a tylko 1/3 deklaruje pozytywne oddzialywanie programu na relacje miedzy nimi.
Okazuje sie, ze relacje pracownicze w firmach, ktére wprowadzily programy
w pozniejszym okresie, zdaja sie by¢ bardziej poprawne niz w firmach, w ktérych
programy funkcjonujg dluzej. Moze dziwi¢ taka sytuacja, gdyz firmy z wiekszym
doswiadczeniem w zakresie funkcjonowania programéw powinny charaktery-
zowac si¢ mniejszym nasileniem konfliktow pomiedzy tymi skrajnymi grupami
pracownikéw, a jednak badania tego nie potwierdzily. By¢ moze wspomniana
wczesniejsza akcja promocyjno-edukacyjna uswiadomita wszystkim, ze tylko
wzajemne poparcie i wspotpraca przyczynia si¢ do powodzenia programu.

Analiza odpowiedzi wykazata réwniez istotne powigzania pomiedzy odsetkiem
kadry kierowniczej objetej programem wtasnosci akcji/udzialéw a czynnikami, ja-
kie réwniez moga wplywa¢ na wdrozenie i realizacj¢ programu. Czynnikiem tym
byt poziom zainteresowania pracownikéw (C Pearsona = 0,541) i poziom zainte-
resowania wlascicieli danym programem (C Pearsona = 0,707). W firmach, gdzie
ponad 3/4 kierownictwa objeto programem wlasnosci akcji/udzialow, wszyscy re-
spondenci twierdza, ze poziom zainteresowania zaréwno pracownikow, jak i wla-
$cicieli jest zdecydowanym ulatwieniem w realizacji samego programu (54% ogo-
tu respondentéw w tej grupie kadry kierowniczej). Tylko w przedsiebiorstwach,
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