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Wykaz skrotow najczesciej uzywanych w tekscie

BPS — bond-based profit sharing — udziat w zyskach oparty na obligacjach
BPU — bankowe postgpowanie ugodowe
CEC — Commission of the European Communities — Komisja Wspdlnot Europej-
skich
CPS - cash-based profit sharing — gotowkowy udziat w zyskach
DPS — deferred profit sharing — odroczony udzial w zyskach (ptatnosci odroczone)
DSO - discretionary share option — uznaniowe (uprzywilejowane) opcje na akcje
EBO — employee buy-out — wykup przedsigbiorstwa przez pracownikow
EFES — European Federation of Employee Share Ownership — Europejska Federa-
cja Pracowniczej Wiasnosci Akcji (akcjonariatu pracowniczego)
EFP — employee financial participation — pracownicza partycypacja finansowa
EIRO — European Industrial Relations Observatory — Europejskie Obserwatorium
Stosunkow Przemystowych
EPS — earnings per share — zysk na akcje
ERISA — Employee Retirement and Income Security Act — ustawa o $wiadczeniach
emerytalnych
ESO — employee share ownership — pracownicza wtasnos$¢ akceji (akcjonariat
pracowniczy)
ESOP — employee stock ownership plan — program (plan) pracowniczej wlasnosci
akeji
ESOT — Employee Stock Ownership Trust — powierniczy fundusz pracowniczej
wlasnosci akcji
EWCS — European Working Conditions Survey — badanie warunkoéw pracy w Europie
FP — Financial Participation — partycypacja finansowa
HRM — human resources management — zarzadzanie zasobami ludzkimi
IAFP — The International Association for Financial Participation — Migdzynaro-
dowe Stowarzyszenie Partycypacji Finansowej
IRA — individual retirement account — indywidualne konto emerytalne
IRC — Internal Revenue Code — kodeks skarbowy
IRS — Internal Revenue Service — amerykanska izba skarbowa (urzad podatkowy)
Jssp — jednoosobowa spotka skarbu panstwa
JST — jednostka samorzadu terytorialnego
LBO — leveraged buy-out — wykup wspomagany
LLBO — leverage-lease-buyout — wykup dzierzawny
NCEO — National Center for Employee Ownership — Narodowe Centrum Wtasno-
$ci Pracowniczej
Non-leveraged ESOP — ESOP niewspomagany
PEPPER — Promotion of Employee Participation in Profits and Enterprise Results
— promocja partycypacji pracownikéw w zyskach i wynikach przedsig-
biorstwa
PFP — partycypacja finansowa pracownikow
PRP — profit-related pay — premie zalezne od zysku
PS — profit sharing — udzialt w zyskach
PSCA — Profit Sharing Council of America — Amerykanska Rada Udzialu w Zy-
skach
PSW — partycypacyjny system wynagrodzen



ROA — return on assets — zwrot na aktywach (stopa zwrotu z aktywow)
ROE — return on equity — zwrot na majatku (kapitale); rentownos$¢ kapitatu wias-
nego
SAYE — save as you earn — udzialy zwiazane z oszczg¢dnos$ciami; program oszczed-
nosciowy na zakup udziatéw/akcji (zarabiajac — oszczgdzaj)
SEP — simplified employee-pension plans — uproszczone plany emerytalne
Seps — Shareholders’ equity per share — kapital udziatlowy na akcje
SO — stock options — opcje na akcje
SPP — share purchase plans — programy nabycia udziatdw/akcji
SPS — share-based profit sharing — udziat w zyskach oparty na akcjach
Ustawa o kip — ustawa o0 komercjalizacji i prywatyzacji
Ustawa o ppp — ustawa o prywatyzacji przedsigbiorstw panstwowych
ZZL — zarzadzanie zasobami ludzkimi



Wstep

Glownym elementem rozwazan na temat partycypacji finansowej jest prob-
lematyka funkcjonowania przedsiebiorstw i podnoszenia ich efektywnosci. Efek-
tywno$¢ bedaca przedmiotem wielu dyskusji i analiz jest rozumiana tutaj bardzo
szeroko, chociaz sprowadza si¢ w zasadzie do podjecia dziatan zmierzajacych
do uzyskania jak najlepszej relacji pomigdzy efektami a poniesionymi naktadami.
Efektywnosc¢ jest pojeciem wielowymiarowym i analizowanie jej tylko z ekono-
micznego albo prakseologicznego punktu widzenia prowadzi do zubozenia i zafal-
szowania tresci. Trzeba jeszcze wspomnie¢ o humanistycznym i osobowosciowym
aspekcie efektywnosci, ktore na pierwszy plan wysuwaja cztowieka i jego potrze-
by, zespot i panujaca w nim atmosfere.

Efektywnos$¢ mozemy interpretowaé jako okreslong zdolno$¢ do przystosowa-
nia si¢ przedsigbiorstwa do zmian w otoczeniu, zdolno$¢ do produktywnego wy-
korzystania zasobow w realizacji wcze$niej przyjetych celow itp. Posiadanie tych
umiejetnosci jest implikowane wystgpowaniem wielu zjawisk w gospodarce §wia-
towej, wsrod ktorych mozna wymieni¢ globalizacje, prowadzacg do internacjonali-
zacji dziatan przedsigbiorstw, wzrost znaczenia przedsigbiorstw prywatnych, szcze-
g6lnie w nowych krajach unijnych, swobode przeptywu kapitatu, wymuszajaca
ujednolicanie warunkéw prowadzenia dziatalnosci itp. Przedsiebiorstwa w zwigzku
z tym poszukuja nowych mozliwosci i metod mogacych zapewnic¢ im przetrwanie
i sukces na rynku. Daza rowniez do znalezienia bardziej skutecznych mechanizmow
adaptacyjnych, co wymaga wzigcia pod uwagg efektywnosci zespotoéw i indywidu-
alnych jednostek. Efektywny zespo6t to taki, w ktorym panuje atmosfera wspotpracy,
bezkonfliktowy, realizujacy wspolne cele, podejmujacy wspdlne decyzje w oparciu
o prowadzone dyskusje itp. Inng wazng jego cecha jest przekraczanie granic nakre-
slonych przez aktualne zadania, co oznacza, ze jest on tworczy, a ta z kolei wlasci-
wosc¢ implikuje gotowos¢ do podejmowania ryzyka, co nie zawsze jest aprobowane
przez wszystkich uczestnikow procesow gospodarczych.

W obszarze ekonomicznym i prakseologicznym obejmujacym m.in. takie
wskazniki jak wydajnos¢, produktywnos¢, skutecznos¢ i sprawnos¢, zdecydowa-
nie tatwiej jest ocenia¢ i dokonywa¢ pomiaru, aby osiagnac zalozone cele. Biorac
pod uwage efektywno$¢ zespotu z punktu widzenia miernikow humanistycznych,
wydaje si¢, ze zdecydowanie trudniej jg zmierzy¢, przede wszystkim ze wzgle-
du na jej charakter jako$ciowy, chociaz oczywiscie mozna zasugerowac pewne
wskazniki, ktore w pewien sposob beda odzwierciedlaty zamierzenia badacza, np.
zdrowie, charakter stosunkéw migdzyludzkich, sp6jnos¢ grupowa, postawy, iden-
tyfikacje z celami organizacji, zadowolenie z pracy, stabilnos¢, ktora oznacza brak
wewnetrznych zaktocen, dobre stosunki migdzy pracownikami, elastyczno$¢, rozu-
miang jako fatwos$¢ reagowania na zmiany, partycypacje w decydowaniu o procesie
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pracy, autonomi¢ w zakresie myslenia, dziatania i wyboru pracy itp. Jest to oczywi-
Scie niepetna klasyfikacja, gdyz odnosi si¢ tylko do proceséw wewnatrz organizacji,
ktora jako system otwarty, powinna uwzglednia¢ takze relacje ze Srodowiskiem
zewngtrznym, poparcie organizacji ze strony otoczenia nazwane instytucjonalizacja,
np. ze strony zwiazkdéw zawodowych, organizacji publicznych itp.

Powyzsze mierniki w wielu wypadkach przybierajg forme spotecznych ce-
16w pracy waznych dla jednostki w organizacji, ktore, jezeli zostang osiggnie-
te, przyczynig si¢ do rozwoju organizacji, utrzymania harmonijnych zwiazkow
z otoczeniem, wzrostu 1 ekspansji itp. Wielowymiarowe powigzania i zalezno$ci
W organizacji stawiajg przed nig nowe wyzwania i znacznie utrudniaja osiagnigcie
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, wilascicielami i zespotami badaw-
czymi, ktérzy muszg znalez¢ odpowiedz na pytanie, jak poprawic¢ efektywnos¢.
Nie wydaje si¢ celowe, z punktu widzenia omawianej w dysertacji problematyki,
rozpoczynanie poszukiwan dziatan naprawczych w obszarze osobowosciowym
1 humanistycznym, gdyz, po pierwsze, nie nalezy rozmywac pojecia efektywno-
$ci, ktore w kazdym przypadku oznacza stosunek jakichs wynikoéw do naktadow,
po drugie, dyscyplina naukowa, jaka jest ekonomia, zajmuje si¢ wtasnie ekono-
micznymi aspektami funkcjonowania organizacji ludzkich, a w znacznie mnie;j-
szym stopniu aspektami psychologicznymi czy socjologicznymi, cho¢ powinna
i moze z dorobku tych dyscyplin posrednio korzysta¢. Wydaje si¢ wiec, ze do pra-
widlowego 1 wszechstronnego zanalizowania efektywno$ci w przedsi¢gbiorstwach
w zupelos$ci wystarcza instrumenty pojeciowe i metody naukowe, ktdérymi postu-
guja sie¢ dwie zachodzace na siebie dyscypliny: ekonomia i nauki o zarzadzaniu.
Po trzecie, nie deprecjonujac w niczym znacznego dorobku nowoczesnych stylow
zarzadzania, trzeba zaznaczy¢, ze przedsigbiorstwo jest organizacja, ktérej gtow-
nym celem jest przynoszenie zysku czy tez wartos$ci dodanej, a nie stwarzanie
dobrej atmosfery dla pracujacych w nim ludzi. Nie mozna tez zatozy¢, ze samo
dostosowanie organizacji do potrzeb ,,0sobowosciowych i humanistycznych” auto-
matycznie poprawi efektywno$¢ ekonomiczng przedsigbiorstwa, chociaz zapewne
istnieje pewien zwigzek przyczynowo-skutkowy pomiedzy efektywnoscig ,,huma-
nistyczng” a ekonomiczng.

Przedstawione powyzej problemy sktaniaja do podjecia poszukiwan mechani-
zmow czy sposobow zapewniajacych wspolne dazenie do osiagnigcia celow przed-
siebiorstwa, wspolng odpowiedzialno$¢ i jednos¢ interesow. Takim narzgdziem
moze by¢ szeroko rozumiana partycypacja, czyli udziat jednostek w wigkszej gru-
pie, w naszym przypadku — aktywna przynalezno$¢ pracownikéw do organizacji
jaka jest przedsiebiorstwo, aktywne dzialanie i branie na siebie odpowiedzialnosci.
Terminem tym okres$la si¢ takze m.in. wspotdziatanie, wspotzarzadzanie, wspot-
decydowanie, czy po prostu ,,uczestniczenie”. Nalezy jednak pamigtac, ze zakres
znaczeniowy partycypacji jest znacznie szerszy, w zwigzku z czym w tym miejscu
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mozna podac tylko jedna z bardziej uniwersalnych definicji partycypacji pracowni-
czej, okreslonej przez B. Blaszczyk jako wszystkie ,,przejawy wywierania wpltywu
przez pracownikow na dziatalno$¢ przedsigbiorstw, na réznych szczeblach kiero-
wania nimi” [Blaszczyk 1988, s. 16]. Inne definicje réznych form partycypacji
pracowniczej oraz ich klasyfikacja sg prezentowane w punkcie 1.2 niniejszej pracy.

Partycypacje pracowniczg 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. Dominujgce znaczenie ma
jednak podejscie ekonomiczne, w ktérym stosuje si¢ mechanizmy zapewniajgce
uchwycenie zalezno$ci pomigdzy aktywnym uczestnictwem pracownikow a rezul-
tatami ekonomicznymi w przedsiebiorstwie.

Literatura na temat partycypacji pracowniczej jest bardzo obszerna. Szczego6l-
ne zainteresowanie wzbudza wplyw udziatu pracownikoéw w podejmowaniu decy-
zji w przedsigbiorstwach. Znaczny wktad w rozwoj tej dziedziny wniesli badacze
z zachodnich krajow europejskich i Stanow Zjednoczonych, chociaz nie mozna
poming¢ rowniez polskiego udziatu w popularyzacji tych rozwigzan. Dominacja
panstw zachodnich moze by¢ tlumaczona wysoka pozycja tych krajow w gospo-
darce §wiatowej i duzo tatwiejszym dostepem do danych. Nie bez znaczenia jest
takze prowadzenie tam badan w warunkach znacznej stabilno$ci gospodarczej
1 obejmujacych w wigkszosci spotki notowane na gietdach papieréw wartoscio-
wych. Kraje lub gospodarki rozwijajace si¢ duzo pdzniej staty si¢ obiektem badan
naukowych, ktore, jak sie¢ wydaje, nalezy intensyfikowac ze wzgledu na uniwer-
salny charakter problematyki partycypacyjne;.

Wspotczesne formy partycypacji pracowniczej od drugiej potowy lat 50.
XX w. mozna uznaé za jeden z najwazniejszych elementow zbiorowych sto-
sunkow pracy i czynnik kreujacy efektywne funkcjonowanie przedsigbiorstwa.
Stopien tej partycypacji w roznych krajach jest oczywiscie bardzo zrdznicowany
i przybiera r6zng forme, poczawszy od partycypacji bezposredniej, w postaci grup
autonomicznych podejmujacych decyzje w miejscu pracy, poprzez partycypacje
posrednia angazujaca przedstawicieli ro6znych grup pracownikéw, aby w ich imie-
niu podejmowali decyzje. Zakres udzialu pracownikow jest uwarunkowany wie-
loma czynnikami, m.in. gospodarczymi, politycznymi, prawnymi, spotecznymi,
zwigzanymi z kulturg, warto$ciami narodowymi, doswiadczeniami z przeszto$ci,
zasadami zatrudniania i motywowania pracownikéw i innymi nie mniej istotnymi
przy wyborze sposobu dziatania dla dobra wszystkich zainteresowanych stron.

Duze znacznie posiada takze aktywne angazowanie si¢ innych uczestnikow
zycia gospodarczego — panstwa, organizacji gospodarczych i innych partneréw
spotecznych. Tylko wspolne dziatanie moze przynies¢ dlugookresowe efekty,
zardwno spoleczne, jak i ekonomiczne. Wspomniana partycypacja pracownikow
w podejmowaniu decyzji jest szeroko opisana w zagranicznej, jak rowniez kra-
jowej literaturze przedmiotu. Badania podejmowano praktycznie na catym $wie-
cie, chcac dowiesé istnienia $cistych zaleznosci pomigdzy udziatem pracownikow



12

w zarzadzaniu a wynikami ekonomicznymi osigganymi przez przedsigbiorstwa.
Zaleznosci te okazaty si¢ jednak niejednoznaczne, a uzyskane efekty nieprze-
konywajace. Podjeto zatem kolejne badania, ktorych wyniki mogty przesadzi¢
o bardziej jednoznacznej, pozytywnej zalezno$ci pomiedzy udziatem pracowni-
kéw w roznego rodzaju korzysciach uzyskiwanych przez przedsiebiorstwo jako
catos¢, a wzrostem efektywnosci ich pracy. Badania dotyczyly programow udziatu
w zyskach, udzialu we wilasnosci, programow opcyjnych, oszczednosciowych i in-
westycyjnych, planow emerytalnych i innych form wprowadzanych m.in. po to,
aby silniej zwigza¢ pracownika z przedsi¢gbiorstwem, da¢ mu prze§wiadczenie,
ze pracuje dla siebie, a przez to wptynac na jego wigksze zaangazowanie w miej-
scu pracy. Czyniono to m.in. w ramach tzw. demokratyzacji kapitatu czy demo-
kracji ekonomicznej, majacej uwidoczni¢ zanikanie roznic pomiedzy wiascicielem
przedsigbiorstwa, kierownikiem, a szeregowym pracownikiem.

Powyzsze formy mozemy ogodlnie nazwaé partycypacjg finansowa. Oczywi-
Scie pracodawcy czesto postrzegaja programy partycypacji jako rodzaj kosztu,
ktory trzeba ponie$¢ dla uzyskania okreslonych korzysci. Koszt ten sprowadza si¢
glownie do dzielenia si¢ zyskami z pracownikami, do wzrostu udzialu pracowni-
kow w kapitale przedsigbiorstwa z tytulu posiadania akcji, a nierzadko do wzrostu
ich autonomii kosztem uprawnien kierownictwa. Jest to, jak si¢ wydaje, niezbedne
dla poprawy wynikéw ekonomicznych przedsigbiorstwa.

Dziatania podejmowane przez pracodawcow trudno jednak uznaé za obowig-
zujacy regule, gdyz mozna wérdd nich znalez¢ zdecydowanych zwolennikow, jak
rowniez przeciwnikow tej formy partycypacji. Na potrzebe szerokiego udziatu
finansowego pracownikdéw w przedsigbiorstwie wskazuja rowniez niektore no-
woczesne koncepcje zarzadzania, akcentujace podstawowa role tej formy partycy-
pacji w uzyskiwaniu przewagi konkurencyjnej na rynku. Podkresla si¢ znaczenie
partycypacji finansowej w wyzwalaniu przedsiebiorczosci i kreatywnosci pra-
cownikow, w wykorzystywaniu ich potencjatu intelektualnego i zwigkszaniu ich
zaangazowania w wykonywang prace. Zwraca si¢ takze uwage na wzmocniony
efekt wynikajacy z polaczenia udziatu pracownikow w zarzadzaniu i programow
partycypacji finansowe;j.

Dla autora nie ulega watpliwosci, ze jednym z najwazniejszych zadan sto-
jacych przed wszystkimi uczestnikami proces6w gospodarczych, a zwlaszcza
przed tymi, ktorzy bezposrednio sg zainteresowani wysoka efektywnoscig przed-
sigbiorstw, jest stworzenie takiego modelu partycypacyjnego, ktorego wdrozenie
spehiloby te oczekiwania. Oczywiscie trudno tu o uniwersalizm, nalezy wigc
mie¢ na uwadze wprowadzanie okre$lonych modyfikacji zaleznych od specyfiki
przedsigbiorstw i zewnetrznych uwarunkowan. Warto pamigtac, ze partycypacja
finansowa nie stanowi panaceum na wszystkie pojawiajace si¢ problemy w przed-
sigbiorstwie. Nie powinna by¢ ona jednocze$nie instrumentem hamujacym dzia-
fania kierownictwa przedsiebiorstwa. Przynosi wiele niewatpliwych korzysci, ale
pociaga za sobg rdwniez pewne ograniczenia bagdZz wspomniane koszty. Bilans
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korzysci i kosztow zalezy od partnerow spotecznych w przedsigbiorstwie, od ich
nastawienia czy istniejacych uprzedzen, od wczesniejszych doswiadczen itd. Wiele
zalezy réwniez od sposobu wdrazania tych rozwigzan, od zastosowanych form itp.
Zdarza si¢ bowiem, ze te same formy przynosi¢ moga w poszczegdlnych przed-
siebiorstwach zdecydowanie odmienne rezultaty.

W oparciu o wczesniejsze spostrzezenia mozna sformutowac ogdlng teze,
ze programy partycypacji finansowej przyczyniaja si¢ do uzyskania lepszych wy-
nikow przez przedsicbiorstwa, przy czym wyniki ekonomiczne moga by¢ przed-
stawione w postaci wskaznikdéw, wsrdd ktorych najczesciej wymienia si¢ ROE
(return on equity — zwrot na kapitale), ROA (return on total assets — zwrot na ak-
tywach), EPS (earnings per share — zysk na akcje), Seps (Shareholders equity per
share — kapitat udziatlowy na akcj¢) i dywidende¢. Nalezy oczywiscie pamigtac,
ze rezultaty finansowe niekoniecznie musza by¢ natychmiastowe, moga one by¢
zauwazalne dopiero w dluzszym okresie, co podkreslane jest przez wielu bada-
czy, stanowi znaczne utrudnienie w analizie zwigzkow przyczynowo-skutkowych
pomigdzy wdrozeniem programow a uzyskanymi z tego tytutu efektami. Nie bez
znaczenia sg rowniez spoteczne rezultaty uzyskiwane w wyniku wdrazanych pro-
gramow, m.in. takie jak wzrost zaangazowania, integracja, lojalno$¢, zadowolenie
czy motywacja, ktore posrednio moga wptywaé na wyniki ekonomiczne.

Powyzsza teza okresla gtdwny cel autora, ktorym jest dokonanie diagnozy
najwazniejszych form programdw partycypacji finansowej w wybranych krajach
europejskich i w Polsce, zwiekszajacej wiedze o przedmiocie pracy i wykazanie
zachodzacych zaleznosci pomigdzy stosowanymi programami a rezultatami eko-
nomiczno-spolecznymi w przedsigbiorstwach w roznych krajach. Starano si¢ tak-
ze dokona¢ usystematyzowania prezentowanych form partycypacyjnych, chociaz
ze wzgledu na ich liczbe, nieraz brak jasnych kryteriéw podziatu oraz rdzng ich
interpretacje przez poszczeg6lnych badaczy, rezultaty nie wydaja sie by¢ w petni
zadowalajace. Niemniej, ze wzgledu na niedostatek literatury polskiej w obszarze
problematyki partycypacji finansowej, starano si¢, aby praca w pewnym stop-
niu zapetnita te luke i przyczynita si¢ do wzrostu zainteresowania powyzszymi
rozwigzaniami.

Celem czastkowym jest prezentacja wybranych badan prowadzonych przez
rozne organizacje i zespoly w Europie oraz wlasnych badan przeprowadzonych
na probie przedsigbiorstw notowanych na Warszawskiej Gieldzie Papierow
Wartosciowych. Przedstawione zalezno$ci oraz wnioski koncowe moga stano-
wi¢ przyczynek do podjecia dziatan zmierzajacych do poprawy sytuacji w za-
kresie wdrazania i realizacji programow partycypacji finansowej, a propozycje
modelowych rozwigzan moga ulatwi¢ przezwyciezenie mi¢dzynarodowych ba-
rier stojacych na drodze do szerszej implementacji rozwigzan partycypacyjnych
w przedsigbiorstwach.

Skuteczny program partycypacyjny, angazujacy wszystkich pracownikow, po-
winien stymulowaé dlugookresowa strategie rozwoju przedsigbiorstwa, integrowac
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realizacje celow kierownictwa z celami pracownikow szeregowych. W tym celu
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. Podstawa
do rozwazan bgda obszerne studia literaturowe, zwtaszcza dorobku autorow zagra-
nicznych, i w znacznie mniejszym zakresie — dorobku krajowego, na temat pro-
gramoOw partycypacji finansowej pracownikow. Oprdocz koncepcji teoretycznych
wzigto rowniez pod uwage prowadzone badania empiryczne. Nalezy podkreslic,
ze W pracy skoncentrowano si¢ na uczestnictwie finansowym pracownikow. Za-
sygnalizowane inne watki badawcze maja tylko pomoc w umiejscowieniu wlasci-
wej problematyki na tle szerokiego spektrum zagadnien.

Zamierzone przez autora cele determinuja postawione hipotezy badawcze:

1. Programy partycypacji finansowej stosowane w przedsi¢biorstwach przy-
czyniaja si¢ do poprawy warunkow funkcjonowania i pozytywnie wptywaja
na koncowe rezultaty ekonomiczne uzyskiwane przez spotki. Nalezy pamigtacd
oczywiscie o innych czynnikach wptywajacych na poprawe kondycji ekonomicz-
nej przedsigbiorstwa, i probowac odseparowac je od zmiennych objetych bada-
niem, chociaz wymaga to juz zastosowania bardziej zaawansowanych metod, mo-
gacych bardziej jednoznacznie wskaza¢ na rodzaj i kierunek zaleznosci. Trzeba
rowniez zauwazy¢, ze nawet rodzaj programu partycypacyjnego bedzie determi-
nowal wyniki koncowe.

2. Programy partycypacji finansowej adresowane tylko do waskiej grupy pra-
cownikow (z reguty — kierownictwa wyzszego szczebla) przynosza ograniczone
rezultaty. Skuteczno$¢ programow jest tym wigksza, im wigksza jest ich dostep-
nos¢ dla szerszej kategorii pracownikow?.

3. Programy partycypacji finansowej stosowane tacznie z praktykami posred-
niej 1 bezposredniej partycypacji pracownikow w podejmowaniu decyzji przynosza
na ogot lepsze efekty niz wdrazanie tylko jednego rodzaju programu.

4. Stosowanie r6znych kombinacji okreslonych rozwigzan w zakresie partycy-
pacji finansowej wptywa pozytywnie na wskazniki ekonomiczne przedsigbiorstw.

Nalezy jednak od razu wyjasni¢, ze weryfikacja postawionych hipotez moze
by¢ czeg$ciowo utrudniona z uwagi na fakt, ze efektywnos¢ programow party-
cypacji finansowej pracownikow uwarunkowana jest ztozonym zbiorem zmien-
nych, wérod ktoérych mozna wymieni¢ szeroko rozumiane uwarunkowania praw-
ne, spoteczne, polityczne czy tez makroekonomiczne zmienne §rodowiskowe
i czynniki lezagce wewnatrz przedsigbiorstwa. Czytelne i jednoznaczne przepisy
prawne, aktywna postawa rzadu i zaangazowanie pozostatych partnerow spo-
lecznych, pozytywne wczesniejsze doswiadczenia z wdrazaniem réznych form

! Pamieta¢ jednak nalezy o rodzaju stosowanego programu — czy jest program, ktorego wdro-
zenie przyniesie efekty w krotkim czy dtugim okresie, gdyz istotne sa tutaj okre$lone postawy pra-
cownikoéw wptywajace na jakos¢ tych efektow w réznych okresach.
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partycypacji pracowniczej, akceptacja zmian, zmiana sposobu myslenia itd. beda
sprzyjaty wdrazaniu rozwigzan partycypacyjnych i osigganiu lepszych wynikoéw
przez przedsigbiorstwa?. Rozwigzania regulacyjne i zainteresowanie rzagdéw maja
bardzo istotny wplyw na implementacje¢ programow partycypacji finansowej
pracownikow. Tam gdzie powyzsze uregulowania prawne obowiazuja, tam ilo$¢
i jako$¢ funkcjonujacych programow jest zdecydowanie wigksza. Znaczna ilos¢
barier, niestety, uniemozliwia ich dyfuzje¢. Jest to szczegdlnie widoczne przy wdra-
zaniu rozwigzan partycypacyjnych w spotkach miedzynarodowych, gdzie wyty-
czone przez spotki cele nie sg jednak realizowane w stopniu satysfakcjonujacym.
Regulacje tworza tylko ogdélne ramy okreslajace zasady stosowania schematdéw
partycypacji finansowej, umozliwiajac, jak dotychczas, pewna dowolnos¢ wdra-
zanych form, jednak ich zmiany iloSciowe i jakosciowe wywieraja zdecydowanie
pozytywny wplyw na zasigg i charakter programdw partycypacji finansowej. Duza
role w tym zakresie odgrywaja starania i promocja programow partycypacyjnych
przez instytucje unijne i organizacje mi¢dzynarodowe prowadzace badania na te-
mat skutecznosci wdrazanych form.

Praca ma charakter teoretyczno-empiryczny. Wsérod zagadnien omawianych
bardziej szczegbélowo mozna wymieni¢ rodzaje programéw partycypacji finanso-
wej przeznaczonych dla waskiej grupy kierownictwa albo obejmujacych wigkszos¢
uprawnionych pracownikow, uwarunkowania i czynniki majace wptyw na zasieg
ich wdrazania oraz uzyskane rezultaty z tego tytutu. Starano si¢ rowniez dokonaé
proby analizy pordéwnawczej programow partycypacyjnych miedzy soba oraz ana-
lizy programow w wybranych krajach, wykorzystujac badania prowadzone przez
miedzynarodowe zespoly, gtownie w latach 90. XX w. i pierwszej dekadzie XXI w.
Prezentowane w pracy badania empiryczne obejmujace polskie spotki notowane
na Warszawskiej Gietdzie Papierow Wartosciowych prowadzone byty w latach
2010-2011. Podstawowym celem badan byto zebranie informacji o stopniu uczest-
nictwa polskich przedsiebiorstw w programach partycypacji finansowej, okreslenie
struktury pracownikow objetych najbardziej powszechnymi formami partycypacji
finansowej oraz uzyskanie odpowiedzi na temat zaleznosci wystepujacych pomie-
dzy wdrazanymi programami a efektami spoteczno-ekonomicznymi.

Zamierzony cel realizowany byl przy zastosowaniu zré6znicowanych narzedzi
badawczych: w czgsdci teoretycznej dokonano analizy literatury, przede wszystkim
zagranicznej, 1 analizy dokumentacji przedmiotu badan, gldwnie raportow spotek

2Nalezy wzig¢ jednak pod uwage wystepowanie swoistego sprzezenia zwrotnego i zalezno-
sci wielokierunkowych pomigdzy wdrazanymi programami a efektami osiaganymi przez przedsig-
biorstwa. Trudno jest jednoznacznie stwierdzi¢, czy to stosowanie programow wptywa na koncowe
rezultaty, czy wlasnie wysokie wyniki koncowe powoduja, ze chetniej sg one wdrazane. Nie nalezy
wykluczy¢, ze udzial pracownikéw w programach wplywa na zmiang ich postaw, a to z kolei rzutuje
na wzrost zaangazowania, wydajnos¢ i wyzsze wyniki ekonomiczne, ktore znow wyzwalaja tkwia-
cy w pracownikach potencjat intelektualny. Mechanizm, jak widac, jest bardzo ztozony i, niestety,
niezbyt przejrzysty.
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i raportéw z badan empirycznych przeprowadzonych przez krajowe i mi¢dzynaro-
dowe instytucje zajmujace si¢ problematyka partycypacji finansowej. Starano si¢
rowniez dokona¢ analizy porownawczej panstw stosujacych okreslone programy
partycypacji finansowej pracownikow i uchwyci¢ przyczyny wplywajace na nie-
roOwnomierny rozwoj programow partycypacyjnych w poszczegdlnych krajach;
w czesci empirycznej postuzono si¢ badaniami kwestionariuszowymi w formie
wywiadu, skierowanymi do przedstawicieli przedsiebiorstw, a udzielone odpo-
wiedzi postuzyty do zbadania istotnych zdaniem autora zaleznosci pomigdzy wy-
branymi zmiennymi. Z uwagi na jakosciowy charakter zmiennych, wykorzystano
miary statystyczne w postaci wspotczynnikéw kontyngencji. W tej czesci wy-
korzystano takze technike hierarchicznej analizy skupien oparta na aglomeracji
skupien wedtug $redniej odleglo$ci miedzy nimi oraz euklidesowej odlegtosci
migdzy obiektami (przedsigbiorstwami) z zadang z gory okreslona liczba sku-
pien. Zastosowanie tego statystycznego zabiegu umozliwito bardziej kompleksowe
1 wyczerpujace zobrazowanie struktury zatrudnionych wszystkich kategorii pra-
cownikow rownoczesnie i wyeksponowanie istotnych zaleznosci majacych wptyw
na efektywnos¢ przyjetych form partycypacyjnych.

Struktura pracy wynika z nakre$lonych na wstepie obszaréw poszukiwan na-
ukowych. Rozprawa sktada si¢ z szesSciu rozdziatow; we wstepie i trzech pierw-
szych rozdziatach przedstawiona zostanie geneza i istota pracowniczej partycypa-
cji finansowej oraz uwarunkowania jej rozwoju, a takze rozwigzania jej dotyczace,
stosowane w roznych krajach europejskich. Uszczegotawiajac, punktem wyjscia
jest zaprezentowanie rozwoju partycypacji pracowniczej w uj¢ciu historycznym
oraz przedstawienie motywow, ktorymi kierowano si¢ przy wdrazaniu okreslonych
rozwigzan partycypacyjnych. Przestanki podzielono na ekonomiczne i spoteczne.
Uwzgledniono réwniez warunki sprzyjajace badz hamujace wdrazanie rozwigzan
partycypacji finansowej oraz wyeksponowano czynniki wptywajace na proces
ksztaltowania calo$ciowego potencjatu pracownika. Wyjasniono kluczowe poje-
cia terminologiczne, takie jak partycypacja i jej filary, wspotudzial w zarzadzaniu,
demokracja ekonomiczna. Dyskusja nad terminologia nie jest jednak zamknigta,
co wynika z odmiennych interpretacji pojecia, roznych koncepcji autordéw, stoso-
wania roznych kryteriow, a takze przeformutowan definicji w czasie, wynikajg-
cych m.in. z konieczno$ci jej dostosowania do zmieniajacych si¢ uwarunkowan
funkcjonowania przedsigbiorstw i istniejacych potrzeb w zakresie wdrazania okre-
slonych form stosunkow przemystowych. W drugim rozdziale dokonano proby
typologii form partycypacji finansowej, co jednak nie wydaje si¢ sprawa prosta
z uwagi m.in. na ich réznorodnos¢ i niezbyt czytelne granice pomig¢dzy stosowa-
nymi programami. Dodatkowa komplikacja sg rozwigzania mieszane, utrudniajace
oceng efektywnosci poszczegolnych form partycypacyjnych.

Trzeci rozdzial pracy zostal poswigcony prezentacji prawnych uwarunkowan
rozwoju partycypacji finansowej. W pierwszej czesci przedstawiono ramy prawne
partycypacji obowigzujace w wybranych krajach stosujacych finansowe formy
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motywowania pracownikow. Ustawodawstwo determinuje powszechnosc¢ i rodzaj
stosowanych programow w poszczegdlnych krajach. W drugiej czgsci, integralnie
zwigzanej z kolejnymi zagadnieniami poruszanymi w pracy, zamieszczono zasady,
jakimi nalezy sie kierowa¢ przy wdrazaniu rozwigzan partycypacyjnych. Zasady
te nie zawsze sa stosowane z uwagi na okreslone determinanty rozwoju opisywa-
ne w pierwszym rozdziale. Podczas gdy te pierwsze przybierajg niepisang for-
me zalecen, ktorymi powinny kierowac si¢ przedsigbiorstwa przy implementacji
programéw partycypacji finansowej pracownikow, to juz uwarunkowania prawne
w znacznej mierze beda wpltywaty na rodzaj i ksztatt wprowadzanych rozwigzan
partycypacyjnych. Duze znaczenie ma udziat panstwa w zakresie promowania
i wdrazania rozwigzan partycypacji finansowej z uwagi na koniecznos¢ opraco-
wania niezbednych regulacji prawnych dajacych wtascicielom przedsi¢biorstw
okreslone prawa i przywileje. Bez udzialu innych partnerow spotecznych nie jest
rowniez mozliwe wdrazanie tych rozwigzan na szersza skalg.

Czwarty rozdziat pracy zawiera przeglad Swiatowego dorobku badawczego
na temat partycypacji finansowej pracownikdéw, zarowno w teorii, jak i empirii.
Rozwazania oparte zostaty na dtugoletnich badaniach przekrojowych prowadzo-
nych przez mi¢dzynarodowe zespoty eksperckie. Zaprezentowany w pierwszej
czesci watek dotyczy badan, ktore, niestety, nie majg stabilnej podstawy teoretycz-
nej i opierajg si¢ gtdéwnie na indywidualnym doborze wskaznikoéw, co w efekcie
prowadzi do raczej prostych interakcji w procesie produkcyjnym i skutkuje ko-
niecznoscig prowadzenia kolejnych analiz nad przyczynowoscig i kierunkiem za-
lezno$ci pomigdzy programami partycypacyjnymi, a wynikami osiagganymi przez
przedsigbiorstwa. W wielu przypadkach efekty uzyskiwane przez przedsiebiorstwa
sprowadzaja si¢ do wzrostu wydajnosci pracy, z tego tez wzgledu zagadnieniom
tym zostat po§wiecony osobny punkt tego rozdziatu. Obszernym watkiem jest
analiza rodzajow programow partycypacji finansowej w wybranych krajach UE,
ze szczegolnym uwzglednieniem specyfiki programoéw, ich charakteru, struktury
pracownikow, ktorym oferuje si¢ okreslone rozwigzania, i zmian w czasie. Roznice
wynikaja w duzej mierze z roli panstwa i wezesniejszych doswiadczen w zakresie
wdrazania rozwigzan partycypacyjnych.

Piaty rozdzial pracy poswigcono aspektom funkcjonowania partycypacji fi-
nansowej w korporacjach miedzynarodowych, analizie transgranicznych przeszkod
przy wdrazaniu tej partycypacji. Wyeksponowano szeroko rozumiane bariery
prawne, jako te, ktore determinujg zasieg geograficzny stosowanych programow.
Nie mnigj istotne okazaly si¢ bariery instytucjonalne, spoteczne, roznice w prawie
pracy i inne. Przeszkody te sktaniajg do poszukiwania uniwersalnych rozwigzan
modelowych, wykraczajacych poza granice panstw, ktorych wprowadzenie bedzie
mozliwe przy uwzglednieniu pewnych modyfikacji, dostosowujacych programy
do wymagan poszczeg6lnych krajow. Rozwigzania te obejmuja takze mieszane
formy partycypacji finansowej oraz jednoczesne stosowanie udzialu pracownikow
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w podejmowaniu decyzji, co zgodnie z teorig powinno zaowocowa¢ wzmocniony-
mi efektami spoteczno-ekonomicznymi.

W sz6stym rozdziale zaprezentowano studia nt. partycypacji finansowej
w Polsce, przy czym wieksza jego cze$¢ stanowi omowienie badan wiasnych wy-
konanych w spotkach publicznych notowanych na Gieldzie Papierow Wartoscio-
wych w Warszawie. Kwestionariusz® przygotowanej w zwiazku z tym ankiety
zostat wlaczony do pracy jako zatacznik nr 2, a niektére, mniej istotne wyni-
ki obliczen statystycznych umieszczono w zatgczniku nr 3. W pierwszej czgsci
rozdzialu positkowano si¢ informacjami zebranymi na podstawie miedzynarodo-
wych badan prowadzonych mi¢dzy innymi na probie polskich spotek gietdowych,
w celu stwierdzenia istnienia okreslonych prawidlowosci rzadzacych implementa-
cja programow partycypacji finansowej i w celu dokonania analizy poréwnawczej
pomiedzy przedsigbiorstwami posiadajacymi programy partycypacyjne, a tymi,
ktore ich nie posiadaja. Obszerny punkt poswigcono prezentacji wynikow ba-
dan prowadzonych przez autora na préobie polskich przedsigbiorstw gietdowych.
Wsrod szczegdtowych problemow badawczych, w centrum uwagi znalazty sie
m.in.: struktura zatrudnienia, struktura wtasnos$ci, rodzaje wdrozonych progra-
mow partycypacji finansowej, sposob dystrybucji korzysci powstatych w wyniku
ich stosowania, czynniki wptywajace na ich wdrozenie, sklasyfikowane w postaci
barier i utatwien, ocena udziatu pracownikéw w programach partycypacji finan-
sowej, stosunek kadry kierowniczej do udziatu pracownikow szeregowych w uzy-
skiwanych korzys$ciach, postawy pracownikow. Uzyskane odpowiedzi stanowity
punkt wyjscia do okreslenia statystycznych zaleznos$ci i zwigzkow zachodzacych
pomigdzy wystepowaniem programow partycypacyjnych a wybranymi parame-
trami charakteryzujagcymi kondycje przedsigbiorstw, wykorzystujac do tego celu
program statystyczny SPSS. Na tej podstawie starano si¢ dokona¢ oceny wplywu
partycypacji na rezultaty ekonomiczne i spoteczne uzyskiwane przez firmy.

W podsumowaniu znalazta si¢ koncowa refleksja dotyczaca catosci podje-
tej tematyki. Stosowana w pracy terminologia wymaga doprecyzowania: termin
,partycypacja finansowa” uzywany jest zamiennie z okresleniem ,,uczestnictwo fi-
nansowe” czy ,,materialne”. Program partycypacyjny, program partycypacji finan-
sowej pracownikow, schemat partycypacyjny, czy forma partycypacji finansowe;j,
dotycza udziatu pracownikow w dystrybucji okreslonych korzysci zwigzanych
z wdrazaniem okreslonych rozwiazan, z reguly: udzialem pracownikow we wias-
nosci, w zyskach czy programach opcyjnych (opcji na akcje). Obok partycypacji
finansowej pojawia si¢ termin ,,partycypacja w zarzadzaniu”, co okresla udziat
czy tez uczestnictwo pracownikow w podejmowaniu decyzji w przedsi¢gbiorstwie
(partycypacja niematerialna). Nalezy wyraznie oddzieli¢ od siebie te dwa pojecia,

#Kwestionariusz opracowano na podstawie dostgpnych w literaturze badan ankietowych
prowadzonych przez autoréw zachodnich oraz kwestionariuszy udostgpnionych autorowi przez
innych badaczy.
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chociaz stosowanie obu rozwigzan jednoczesnie jest bardzo czeste w przedsig-
biorstwach. Pojecie ,,przedsiebiorstwo” jest uzywane w znaczeniu podmiotowym
1 ze wzgledu na prowadzone w pracy rozwazania, nie wydaje si¢ konieczne stoso-
wanie terminologicznej precyzji, co pozwala na zamienne stosowanie z okresle-
niem: spoltka i firma.

Ze wzgledu na tematyke poswigcona wptywom programoéw partycypacyj-
nych na wyniki przedsigbiorstwa, nalezy okresli¢ rowniez pojecie ,,wynikow”. Jest
ono tutaj rozumiane dosy¢ szeroko i obejmuje zarowno wyniki ekonomiczne, jak
i spoteczne. W pracy pojawia si¢ 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
znalazlo si¢ w drugim rozdziale pracy przy charakterystyce ,,udziatu w korzys-
ciach”, a ktore p6zniej w zasadzie nie pojawialo si¢ z uwagi na zaniechanie tego
watku w prowadzonych badaniach i podj¢tych przez autora rozwazaniach.

Praca jest efektem badan nad zagadnieniami partycypacji finansowej, zain-
spirowanych w zasadzie sporadycznos$cia dotychczasowych badan i brakiem ich
kompleksowosci. To powoduje, ze wlasnie z tego powodu musza by¢ one konty-
nuowane. Brak jednoznacznych wnioskow z tytulu wdrazania programéw partycy-
pacyjnych rowniez sktania do podejmowania kolejnego wysitku w celu poznania
natury partycypacji finansowe;.

Ze wzgledu na potrzebe upowszechnienia rozwigzan pracowniczej partycy-
pacji finansowej, praca jest skierowana do szerokiego kregu odbiorcow, w tym
praktykoéw zycia gospodarczego, menedzerow obecnych i przysztych, dzialaczy
zwigzkowych i przedstawicieli stowarzyszen biznesowych, a takze politykow,
studentow, pracownikow zainteresowanych tg problematyka oraz innych oséb
i organizacji mogacych wywrze¢ wplyw na przyszte zastosowania partycypacji
finansowej. Objetos¢ pracy moze jednak nieco utrudniac jej powszechne wyko-
rzystanie, co sktania do wniosku, ze znajdzie ona zainteresowanie raczej wsrod
znacznie wezszego grona specjalistow.

Stowa podzigkowania ze strony autora kierowane sg szczegdlnie do Pana
Profesora Stanistawa Rudolfa za inspiracj¢ do podjecia tak istotnego z punktu
widzenia spotecznego i ekonomicznego watku oraz za opiek¢ naukowa i kon-
struktywna krytyke.






Rozdzial I. Geneza i istota partycypacji

1.1. Geneza partycypacji pracowniczej

Historia partycypacji pracowniczej pod postacig upowszechniania wtasno-
$ci siega XVI w. 1 wigze si¢ z pogladami socjalistow utopijnych (np. T. More),
ktorzy krytykowali wlasno$¢ prywatng i propagowali idee rownosci spotecznej,
podejmujac proby upowszechniania wlasnosci pracowniczej, tozsamej z wtasnos-
cig spoteczng. Wowczas wlasnos$¢ pracownicza cieszyla si¢ jednak niewielkim
zainteresowaniem i wynikato ono bardziej z przestanek ideologicznych niz eko-
nomicznych. Brak zainteresowania byt rowniez rezultatem panujacych éwczesnie
stosunkow przemystowych, charakteryzujacych si¢ m.in. rozdziatem wtasnosci
kapitatu i pracy, pauperyzacja pracownikow najemnych, nierownym podziatem
majatku i dochodu spolecznego, plynnoscia kapitatow, anonimowoscia kapitatu
[Strzeszewski 1994, s. 114]. Zjawiska te utrwality antagonistyczne stosunki po-
miedzy pracodawcami a pracownikami na wiele lat.

Zrédtami sprzecznosci byly zalozenia indywidualizmu spotecznego prezen-
towane na przestrzeni lat zarowno przez kierunek liberalny, jak i socjalizm [Strze-
szewski 1994, s. 110-111]. W obu wspomnianych kierunkach spotecznych mozna
dopatrze¢ si¢ pewnych ewolucyjnych zmian w stosunkach spoteczno-gospodar-
czych na rzecz pojawiania si¢ idei rownosci, ale byty one zwykle nietrwate i nie
obejmowaty swym zasi¢giem duzej liczby krajow. Przybieraly one najczesciej
forme dzierzawienia gruntow czy wprowadzania ruchomych czesci ptac zaleznych
od wynikoéw osigganych przez przedsiebiorstwa; mialo to miejsce w brytyjskich
kopalniach [Nuti 1988].

Renesans idei socjalizmu utopijnego jako ruchu spoleczno-gospodarczego,
bedacy reakcja na skrajny liberalizm poglebiajacy pauperyzacje najszerszych
warstw ludnos$ci, miat miejsce pod koniec XVII w. i zaowocowal powstaniem
tzw. falansterow (komun pracy) Ch. Fouriera i osad harmonii R. Owena. Real-
ne podstawy spotdzielczosci stworzyli tkacze z Rochdale, zaktadajac w 1844 r.
spotdzielnie spozywcow. Dato to przyktad do upowszechnienia si¢ spotdzielczo-
sci w Anglii i zapoczatkowalo masowy rozwoj ruchu spotdzielczego w catej Eu-
ropie oraz Ameryce Potnocnej [Inglot 1971, s. 39-82]. W zatozeniach tworcow
tkwit zasadniczy cel, ktorym bylo zniwelowanie razgcych dysproporcji miedzy
kapitatem a praca, gtownie poprzez wyeliminowanie posrednictwa handlowego.
Kolejne kroki poszukiwawcze teoretykoéw i ideologdéw szty w kierunku usuwania
ujemnych skutkow indywidualizmu w zyciu gospodarczym i zarazem odrzuce-
nia podstawowej tezy ideologii socjalizmu o sprzeczno$ciach pomi¢dzy jednost-
kami i grupami spotecznymi, b¢dgcymi zréodtem zycia i rozwoju spotecznego,
uzasadniajacymi walke klas spotecznych [Strzeszewski 1994, s. 135]. Pojawila
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si¢ teoria gloszaca idee wspolnoty interesow wszystkich jednostek w obrebie na-
rodu i panstwa pod nazwa solidaryzmu spolecznego. Idea ta gtosita wspdlnote
intereséw indywidualnych, a zarazem silnie uwypuklata aspekty spoteczne. Za-
lozenia solidaryzmu przejawialy si¢ na gruncie organistycznej koncepcji zycia
spolecznego H. Spencera i R. Wormsa [Majka 1982, s. 21-23]. W swoich pogla-
dach uzasadniali oni konieczno$¢ wspotpracy wszystkich elementow spotecznych
dla dobra wspodlnego, wynikajaca z podobnych wtasciwosci organizmu ludzkiego
1 organizmu spotecznego.

Gtownym przedstawicielem tego nurtu byt jednakze Ch. Gide, ktory glosit,
ze w obrebie kazdego spoteczenstwa wszystkie jednostki sa od siebie wzajemnie
zalezne [Strzeszewski 1994, s. 137-139]. Solidaryzm spoteczny Gide’a przeciw-
stawiat si¢ zasadzie wolnej konkurencji w liberalizmie i zasadzie walki klas w so-
cjalizmie. Starat si¢ stworzy¢ wizj¢ wspolnego dobra jednostkowego i spoteczne-
go, uwidoczniong w koncepcji solidarystycznej, a realizowanej poprzez system
spotdzielczosci [Mazurek 1975, s. 99—112]. Z solidaryzmu spotecznego wyod-
rebnit sie solidaryzm chrzescijanski, oparty na filozoficznej doktrynie personali-
zmu chrze$cijanskiego. W odniesieniu do wspélnoty gospodarczej (wspdlnoty
przedsigbiorstwa) solidaryzm chrzescijanski postulowat koncepcje¢ organizacji
przedsigbiorstwa oparta na okreslonych obowigzkach i prawach pracodawcy oraz
pracownika. Organizacje przedsiebiorstwa rozpatruje si¢ tutaj gtdbwnie w aspek-
cie spotecznym i ekonomicznym [Strzeszewski 1994, s. 661-665].

Aspekt spoteczny prezentuje zorganizowana spoteczno$¢ podporzadkowana
wladzy przedsigbiorstwa. Wykonawcami zarzadzen wtascicieli czy kierownictwa
sa pracownicy. Wtadza powinna by¢ jednak uzupeiniona idea patronatu — to zna-
czy przedsigbiorcy jako ,,0jca” swych pracownikéw, przekazujacego wiedze
1 pewne uprawnienia. Instytucja o podstawowym znaczeniu w procesie absorpcji
tych uprawnien jest samorzad pracowniczy. Przy jego pomocy pracodawca powi-
nien dgzy¢ do stopniowego przekazywania wtadzy swym pracownikom, az do ich
petnego usamodzielnienia si¢. Aspekt ekonomiczny przejawia si¢ w sprawnosci
dziatania, szybkosci decyzji oraz pewnej autonomii w realizacji dziatan nizszych
szczebli zarzadzania przedsigbiorstwa. Ta decentralizacja wykonawcza to nic in-
nego jak przejaw udziatu pracownikéw w zarzadzaniu. Podsumowujac powyzsze
rozwazania, mozna domniemywac, ze idee solidaryzmu spolecznego, a dalej soli-
daryzmu chrzescijanskiego, moga by¢ uznane za jedng z glownych ideologicznych
i etycznych podstaw partycypacji pracowniczej w ogole, przy czym staje si¢ bar-
dziej zrozumiate, dlaczego ruchy spoteczne opierajace si¢ na paradygmacie walki
klas byly zawsze przeciwne zardwno finansowej partycypacji pracowniczej, jak
1 partycypacji w zarzadzaniu. Nalezy oczywiscie pamigtac, ze istnieje do$¢ duza
roéznica miedzy stanowiskami uzasadniajacymi ,,wspolzarzadzanie” a tymi, ktore
postuluja wspotwiasnosé. Tym mozna m.in. thumaczy¢ niechgtne stanowisko bar-
dziej lewicowo nastawionych zwigzkow zawodowych do partycypacji finansowej
(cho¢ od pewnego czasu toleruja one lub wspieraja partycypacje w zarzadzaniu).
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Z kolei ugrupowania polityczne o wyraznie prawicowym nastawieniu (jak np.
partie chrzescijanskie) oraz czg¢s¢ ruchow liberalnych byly w przesztosci i czesto
nadal s3 wyraznymi zwolennikami pracowniczej partycypacji finansowej, a sprze-
ciwiaja si¢ daleko posunigtemu udzialowi pracownikéw w zarzadzaniu i pode;j-
mowaniu decyzji.

W literaturze przedmiotu mozna oczywiscie znalez¢ przyklady rozwigzan,
ktore dzisiaj nalezaloby nazwac pracownicza partycypacja finansowa. Rozwigza-
nia partycypacyjne na szerszg skale zaczeto wdraza¢ w XIX w. w Wielkiej Brytanii
i Niemczech. Przyjmowaty one posta¢ dodatkowych dochodéw przyznawanych
pracownikom w zalezno$ci od wynikow osiagnigetych przez przedsigbiorstwo.
System uczestnictwa w zyskach, wprowadzony przez niemieckiego ekonomiste¢
J.H. von Thiinena w 1847 r., oparty na kapitalizacji udzialow w zysku z prze-
znaczeniem na tworzenie zabezpieczenia emerytalnego pracownikdw, przetrwat
az do konca XIX w. [Btaszczyk 1992, s. 14—15]. W drugiej potowie XIX w. sze-
reg brytyjskich i francuskich przedsigbiorstw wprowadzito udzial w zyskach, jed-
nakze wigkszo$¢ pracodawcoéw byta przeciwna tym rozwigzaniom [Bell, Hanson
1987]. Swiadczy o tym niewielki odsetek sity roboczej objetej tymi programami,
np. od 1865 r. w Wielkiej Brytanii, pomimo ciaglego wzrostu liczby programow
opartych na udziale w zyskach, do poczatku XX w. byto to jedynie okoto 0,5%
pracownikoéw w kraju [Hatton 1988], a w 1954 r. tylko 1,5% pracujacej populacji
[Bell, Hanson 1987, s. 94]. Powazniejsze pod tym wzgledem zmiany nastapity do-
piero w wieku XX, kiedy to rzady poszczegdlnych krajow zaczety sie angazowac
w upowszechnianie wtasno$ci oraz wprowadzanie innych rozwigzan partycypacyj-
nych. W Wielkiej Brytanii w 1912 r. Gietda Towarowa (Board of Trade) opubliko-
wala szereg raportow na temat programu udzialu w zyskach zdefiniowanego jako
,,dobrowolna umowa, na podstawie ktorej pracownik otrzymuje udzial, uprzednio
ustalony, w zyskach z przedsigwzigcia” [Hatton 1988]. Definicja ta byta pdzniej
modyfikowana i doprecyzowywana, aby jednoznacznie wyjasni¢, ze udziat w zy-
skach odnosi si¢ jedynie do dziatalno$ci przedsiebiorstw generujacej dodatkowe
wynagrodzenia [Bougen 1 in. 1988].

Po I wojnie $wiatowej dodatkowym impulsem do wdrazania pewnych wias-
nosciowych rozwigzan partycypacyjnych byty procesy nacjonalizacji, jednakze
powazniejszy wzrost zainteresowania partycypacja pracowniczg nastgpit po II
wojnie $wiatowej. W tym czasie popularno$¢ zyskaty formy wtasnosci takie jak
akcjonariat pracowniczy?, programy pracowniczej wlasnosci akcji (tzw. ESOPs),

Widoczny rozwdj akcjonariatu nastapit w latach 50. XX w., szczegdlnie w Niemczech i Sta-
nach Zjednoczonych. Procesy te zaowocowaty powstaniem wielu teoretycznych koncepcji upo-
wszechniania wlasnosci, m.in. teorii kapitalizmu ludowego. W sposdb najbardziej systematyczny
zatozenia ludowego kapitalizmu przedstawit ekonomista R.S. Hartman [Hartman 1958, w: Meisner
1967, s. 13]. Koncepcja ta wykorzystywala dokonujace si¢ zmiany w 6wczesnych stosunkach whas-
nosciowych w gospodarkach wielu panstw i pierwsze proby przekazywania majatku zatogom przed-
sigbiorstw. Probowano w ten sposob wykazaé, ze zmiany, ktore zachodza w gospodarce, prowadza
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spotdzielnie pracownicze itp. Na szersza skalg zaczegto stosowac roOwniez inne
rozwigzania, m.in. udziaty w zyskach, plany opcyjne czy fundusze emerytalne,
bedace jedna z form partycypacji finansowej. Rozwigzania te miaty sktoni¢ pra-
cownikow do czynnego zaangazowania si¢ w firme, jej rozwdj i rynkowy sukces
[Bulcke 2000, s. 53]. Nie byta to jednak ekspansja na skale masowa i w zasadzie
az do konca lat 70. XX w. wdrazanie programow partycypacji finansowej cieszyto
si¢ raczej umiarkowanym zainteresowaniem. Byto to spowodowane m.in. brakiem
oficjalnego wsparcia ze strony rzadow, brakiem korzysci podatkowych, wystepo-
waniem barier prawnych, silng opozycja ze strony zwiazkow zawodowych, spo-
wodowang raczej odgérnym i jednostronnym wprowadzaniem programow przez
pracodawcow bez wczesniejszych konsultacji, a nawet, w niektorych przypadkach
rowniez po to, aby ostabi¢ zwigzki zawodowe. Z kolei nie wszyscy pracodaw-
cy wyrazali gotowo$¢ do wdrazania takich programoéw z uwagi na obawy przed
wzmocnieniem roli pracownikow szeregowych lub z obawy przed koniecznoscig
udzielania informacji pracownikom o zasadach dziatania przedsi¢biorstwa i uzy-
skiwanych zyskach.

Powyzsze trudnosci byly jednak stopniowo przezwyciezane, a zainteresowa-
nie partycypacja finansowg rosto. Wzrost ten, by¢ moze niezbyt spektakularny,
jednakze glosny ze wzgledu na pewne innowacyjne rozwigzania w zakresie pro-
gramoOw partycypacyjnych potaczonych z wdrazaniem nowych form zarzadzania
(jak np. TQM), byt widoczny m.in. w takich krajach Europy jak Francja czy An-
glia. Szczegolnie w Anglii mozna byto zauwazy¢ wdrazanie programow partycy-
pacji finansowej, ktorych celem byto m.in. ,,nagradzanie lojalno$ci pracownikow”
[Baddon i in. 1989; Matthews 1989, s. 439—464], ostabienie obecnosci i wptywu
zwigzkdéw zawodowych (oraz uktadow zbiorowych) oraz silniejsze zaakcentowa-
nie koncepcji demokracji przemystowej w zyciu gospodarczym na poziomie ma-
kroekonomicznym [Copeman i in. 1984].

1.2. Istota i rodzaje partycypacji pracowniczej

W gospodarkach réznych krajow mamy do czynienia z wieloma formami
wlasnosci, w jakich funkcjonuja podmioty gospodarcze. Istniejg przedsigbiorstwa
panstwowe, obok nich funkcjonujg przedsi¢biorstwa prywatne, komunalne i inne.
Wspdlng ich cechg jest zatrudnianie pracownikoéw najemnych. Moze to m.in.
oznacza¢ wystgpowanie konfliktu pomiedzy wiascicielami, kierownictwem a pra-
cownikami szeregowymi, czyli najogélniej mowigc — pojawienie si¢ sprzecznosci

do upowszechnienia wlasno$ci wsrdd wszystkich pracujacych [Drechsler 1957, s. 23]. Koncepcja
ta oparta zostala m.in. na takich przestankach, jak dokonujace si¢ procesy demokratyzacji kapitatu
i dyfuzji wlasnosci, upowszechnianie si¢ programéw udziatu pracownikow w zyskach, rosnaca rola
pracownikow w zarzadzaniu [Meisner 1967, s. 22]; por. takze Nadler 1956, s. 30.
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migdzy kapitatem a pracg. Poszukiwania zmierzajace do likwidacji tej sytuacji
zaowocowatly nasileniem si¢ procesOw demokratyzacji wspotczesnej gospodar-
ki, ktore jednakze nie usuwaly wspomnianego wcze$niej, gtownego konfliktu
w przedsigbiorstwie. W rezultacie powstata konieczno$¢ znalezienia innych drog
rozwoju, innych form dziatalnosci, ktoére pozwolityby na fagodzenie pojawiajacych
si¢ konfliktow w miejscu pracy.

Rozwazania prowadzone na ten temat, znany pod pojeciem ,,demokracji prze-
mystowej” (industrial democracy), znalazty swoje odzwierciedlenie w bogatej
literaturze przedmiotu [Abell 1985]. Przyczynity si¢ takze do wzrostu zaintere-
sowania nowymi formami wlasnosci prywatnej, w tym wiasnosci pracowniczej.
W szerokim sensie demokracja przemystowa jest definiowana jako wspoludziat
pracownikow (lub ich przedstawicieli) w zarzadzaniu przedsigbiorstwem, przy
czym wspoéludziat ten jest potaczony z podzialem wtadzy i kompetencji w miejscu
pracy [Poole 1986; Poole i in. 2001, s. 490]. M. Salamon uwaza demokracje¢ prze-
mystowg za specyficzng koncepcj¢ organizacji przemystowej, za§ w samej defini-
cji demokracji przemystowej ktadzie nacisk na wprowadzanie demokratycznych
procedur stuzacych restrukturyzacji stosunkow przemystowych i wtadzy wewnatrz
organizacji [Salamon 1998, s. 354]. W literaturze wskazuje si¢ na znaczng ilos¢
teorii, modeli i kryteridw klasyfikacji, dotyczacych samego pojg¢cia demokracji
przemystowej, gdyz autorzy w swoich interpretacjach skupiajg si¢ na odmiennych
aspektach dotyczacych zarowno podmiotoéw, jak i zakresu demokracji przemysto-
wej [Dachler, Wilpert 1978, s. 1-39; Hammer 1998, s. 143; Industrial Democra-
cy Europe 1981; Kochan i in. 1984, s. 16-39; Pateman 1970; Walker 1976]. To,
co w zasadzie eksponowane jest w kazdej definicji, sprowadza si¢ do nastepuja-
cych kluczowych stow: wspotudziat, partycypacja, uczestniczenie (pracownikow)
w zarzadzaniu i we wlasnos$ci, wspolne podejmowanie decyzji, wspolna wlasnos$¢
itp. Pomimo traktowania demokracji przemystowej przez wielu autoréw jako nad-
rzgdnego hasta rowniez w stosunku do partycypacji finansowej, nalezy podkreslic,
Ze nie sg to pojecia tozsame. Demokracja przemystowa, jak sama nazwa wskazu-
je, odnosi sie raczej do wtadzy organizacyjnej, tzn. wszelkich form uczestnictwa
w zarzadzaniu 1 wptywu pracownikow na decyzje na réznych szczeblach zarzadza-
nia, nie obejmuje za$ form pracowniczych udziatéw w zyskach i kapitale. Chociaz
obie te formy partycypacji pracowniczej wykazuja nierzadko w praktyce duzy
zwigzek, to jednak ich natura i ,,pochodzenie” ideologiczne oraz legitymizacja
s zupelnie inne i nalezy to dostrzegac.

Problematyka partycypacji pracowniczej, pomimo wielu lat istnienia w roz-
nych systemach gospodarczych, jest roznie postrzegana przez poszczegdlne
podmioty — uczestnikdw zycia gospodarczego. Mozna najogolniej stwierdzic,
ze odmienne stanowisko wynika m.in. z wczesniejszych doswiadczen, nie za-
wsze pozytywnych, oraz szeroko pojetych réoznych uwarunkowan rozwoju par-
tycypacji zaleznych z kolei od istniejacego systemu polityczno-gospodarczego.
Aby kontynuowac rozwazania na temat partycypacji pracowniczej, koncentrujac
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si¢ w dalszej czesci na partycypacji finansowej, konieczne wydaje si¢ okreslenie
zakresu pojeciowego stowa ,,partycypacja”, nastgpnie zdefiniowanie ,,partycypa-
cji pracowniczej” 1 ,,partycypacji finansowej”. Stanowi¢ to bedzie punkt wyjscia
do omoéwienia rodzajow i form partycypacji finansowej. W zasadzie w kazdym
stowniku, czy to wyrazow obcych, czy jezyka polskiego, ,,partycypacja” (z jez.
tacinskiego participatio) oznacza ,,uczestniczenie”, ,,branie w czym$ udziatu”
[Rysiewicz 1967, s. 498], ,,uczestnictwo”, ,,udzial” [Sobol 2002, s. 831]. Partycy-
powag, to nic innego jak uczestniczy¢, posiadac¢ udziat w czyms, jednakze samo
uczestniczenie to nie tylko bycie czlonkiem jakiejs grupy, to nie tylko przynalez-
no$¢ do niej, ale co wazniejsze — aktywne dziatanie w tej grupie i branie na siebie
odpowiedzialnos$ci. To wiasnie stanowi istote partycypacji. Jak podaje J. Wratny,
w szerokim ujgciu przez partycypacje rozumie si¢ takze ,,wywieranie wplywu
na partnera, bedace przeciwienstwem jednostronnego podejmowania decyzji”
[Wratny 2002, s. 15]. V. Vroom definiuje partycypacj¢ jako podejmowanie decy-
zji przez dwie lub wigcej stron, gdzie decyzje te maja wptyw na dalsze losy tych,
ktoérzy je podejmuja [Piwowarczyk 2006a, s. 64]. W literaturze z zakresu zarzadza-
nia personelem mozemy znalez¢ jeszcze inng definicj¢ partycypacji: partycypacja
to ,,kazdy proces, poprzez ktory osoba lub grupa osob okresla (czyli wptywa inten-
cjonalnie), co inna osoba lub grupa ma robi¢” [Armstrong 2003, s. 636]. J. Hyman
1 B. Mason z kolei zwracajg uwage w definicji na ,,inicjatywy panstwa promujace
zbiorowe prawo pracownikéw do podejmowania organizacyjnych decyzji w przed-
siebiorstwie, a nawet popierajace wszelkie dzialania pracownikéw zmierzajace
do wylonienia reprezentacji pracownikow, ktéra miataby wptyw na inne, bardzie;
strategiczne decyzje w przedsiebiorstwie” [Hyman, Mason 1995, s. 21].

Generalnie, zdefiniowanie ,,partycypacji” nie jest prostym zadaniem, gdyz
interpretacje tego pojecia znaczaco si¢ r6znig. Niektdrzy autorzy zwracajg uwage
na fakt, ze partycypacja musi by¢ postrzegana jako ,,zbiorowy proces”, w ktory
wlaczeni sa zarowno pracownicy, jak i ich pracodawcy. Inni autorzy podkreslaja
znaczenie delegowania (uprawnien) w tym procesie, w trakcie ktorego indywidual-
ny pracownik otrzymuje wigksza swobode w zakresie podejmowania decyzji
[Report 2007, s. 3]. Jeszcze inni piszg o partycypacji nie jako o ,,procesie”, lecz
jako ,,rezultacie” okreslonych dziatan. Wiekszos¢ sktania si¢ jednak do traktowa-
nia partycypacji jako procesu; m.in. Europejska Fundacja na Rzecz Poprawy Wa-
runkoéw Zycia i Pracy okre$la partycypacje jako ,,proces, ktéry umozliwia pracow-
nikom wywieranie pewnego wptywu na ich prace, na warunki w jakich pracuja
oraz na rezultaty ich pracy” [Poutsma 2001b, s. 3]. Zwrocenie uwagi na ,,rezultaty”
pracy pozwala jeszcze szerzej spojrze¢ na definicje partycypacji i uchwycié¢ caty
szereg zalezno$ci w miejscu pracy.

Niektorzy ograniczaja termin ,,partycypacja” jedynie do formalnych instytucji,
takich jak rady zaktadowe; inne definicje obejmuja swoim zakresem ,,nieformalng
partycypacje¢” lub codzienne stosunki czy relacje pomiedzy kierownictwem i pod-
wladnymi, w trakcie ktorych podwtadni moga podejmowac pewne decyzje dotyczace
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swojej pracy [Poutsma 2001b, s. 5]. Nowe formy aktywizacji pracownikow, realizo-
wane poprzez programy partycypacji finansowe;j i jeszcze szerzej rozumiang party-
cypacje pracowniczg, majg miejsce na réznych poziomach i dotycza réznych grup
pracownikdw, jednakze ogolna koncepcja oparta jest na realizacji i rozwoju wza-
jemnego zaangazowania, delegowaniu uprawnien oraz bezposredniej komunikacji
w ramach organizacji, co z kolei wymaga partnerskiego podejscia uwzgledniajacego
m.in. idee rownosci 1 wspdlng odpowiedzialnos¢ [O’Leary 2001, s. 19-21].

Powyzsze wybrane definicje nie wyczerpuja tematyki dotyczacej interpreta-
cji pojeciowej. Na uzytek dalszych rozwazan nie wydaje si¢ celowe podawanie
kolejnych, gdyz ogdlny zakres znaczeniowy jest podobny. Sprowadza si¢ bowiem
do uszczegodtowiania wptywu na podejmowane decyzje w wielu obszarach i dzie-
dzinach zycia spotecznego. | tu wtasnie pojawia si¢ specyficzna forma partycy-
pacji, a mianowicie partycypacja pracownikéw w zarzadzaniu. Jak podaje J. Pi-
wowarczyk, tego typu partycypacja czy tez uczestnictwo pracownikow to ,,taka
forma zespotowego zaangazowania, w ktorej biorg udziat pracownicy, tzn. osoby
fizyczne zatrudnione przez zaktad pracy na podstawie umowy o prace” [Piwowar-
czyk 2006a, s. 65].

Mozna polemizowac z autorem, zwlaszcza jezeli chodzi o zakres podmiotowy
partycypacji, a wigc czy partycypacja dotyczy tylko pracownikdéw szeregowych,
czy np. tylko tych, ktorzy sa zatrudnieni na podstawie umowy o pracg. Ogolny
sens uczestnictwa pracownikow w zarzadzaniu sprawdza si¢ w oparciu o dziala-
nia majace na celu wyzwolenie oddolnej inicjatywy, ponoszenie wspotodpowie-
dzialno$ci w miejscu zatrudnienia. Jak stusznie zauwaza H. Kisilowska, dziatania
te opieraja si¢ na wspotudziale pracownikow w podejmowaniu decyzji, a wigc
oddziatywaniu pracownikéw bezposrednio lub przez demokratycznie wybranych
przedstawicieli na funkcjonowanie przedsigbiorstwa?.

Wspotudziat w zarzadzaniu zdaje si¢ przybiera¢ rézne formy w zaleznosci
od przyjetych kryteriow. Zalicza si¢ do nich m.in. sile oddziatywania pracow-
nikéw, poziom organizacji, na jakim pracownicy podejmuja okreslone decyzje
czy tez stopien sformalizowania dziatan [Banka 2000, s. 337; Borkowska 1997,
s. 132-133; Mendel 2001, s. 41]. Powyzsze formy mozna potraktowac jako ujecie
partycypacji w wezszym sensie (sensu stricto). Nalezy to rozumie¢ w ten sposob,
7€ WeZSzy sens ogranicza uczestnictwo pracownikéw w zarzadzaniu do niektérych
lub wszystkich szczebli przedsigbiorstwa; w szerszym sensie (sensu largo) party-
cypacje interpretuje si¢ jako uczestnictwo w zarzadzaniu i we wlasnos$ci, a wiec
jako ,,kazde witaczanie pracownikéw w proces podejmowania decyzji dotyczacych
funkcjonowania organizacji” [Janowska 2002, s. 188]. Przytoczona interpretacja
wymaga uscislenia, dotykamy bowiem problemu partycypacji finansowej, ktora
z kolei moze, ale nie musi, t3czy¢ si¢ z partycypacja w podejmowaniu decyzji.

20ddzialywanie to nosi nazwe partycypacji bezposredniej lub posredniej [Kisilowska
1998, s. 12].
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Partycypacja finansowa, nazywana czasami ,,demokracja ekonomiczng”, najo-
golniej jest definiowana jako udziat pracownikéw w dochodach przedsigbiorstwa,
w ktérym sg zatrudnieni, badz w jego majatku [Jacukowicz 1999, s. 111], przy
czym w literaturze wystepuje znaczna ilos¢ réznych form tego udziatu, a kryte-
ria podziatu nie sa jednoznaczne. Na potrzeby niniejszych rozwazan przyjmuje
si¢, ze partycypacja finansowa ma miejsce wtedy, kiedy pracownicy uczestniczg
w wynikach finansowych firmy, a wigc, jesli przedsiebiorstwo osigga zadowala-
jace rezultaty ekonomiczne, pracownicy rowniez odnosza z tego tytulu korzysci
finansowe. Mozna rowniez dodaé, ze partycypacja finansowa jest to okreslona
zalezno$¢ pomigdzy dodatkowym wynagrodzeniem (nie tylko w formie pienigz-
nej) a zyskami (wynikami finansowymi) firmy, chociaz podziat zyskéw pomig-
dzy przedsigbiorstwo a pracownikéw jest raczej indywidualng sprawa kazdego
przedsicbiorstwa.

Nalezy pamigtac, ze partycypacja finansowa nie wymaga udziatu pracowni-
kow w procesie podejmowania decyzji i jednoczesnie pozostawia wiele watpli-
wosci co do swojej roli we wzroscie tego udzialu [Wadhwani 1986, s. 4-14]. Nie
kwestionuje si¢ natomiast znaczenia narze¢dzi partycypacji finansowej w osigganiu
innych celow, a mianowicie celow ekonomicznych i celow o charakterze spotecz-
nym. Podziat celow na ekonomiczne i spoteczne nie jest jednak ostry, bowiem
czgsto sie one zazebiajg badz na siebie nakladaja [Ludwiniak 1989, s. 72-73].

Reasumujgc dotychczasowe rozwazania, mozna wstepnie zauwazy¢, ze dys-
kusja nad terminologia nie jest chyba zamknigta. Wskazuje na to rowniez N. Par-
son, stwierdzajac, ze wciaz istnieje ,,problem definicji” [Parson 1997, s. 31],
i co znajduje réwniez potwierdzenie w pracach polskich autorow [Skorupinska
2009, s. 15]. Jak wspomniano, roznorodnos$¢ definicji i form partycypacji jest re-
zultatem odmiennych jej interpretacji. Z tej roznorodnos$ci narodzit si¢ jednak pe-
wien ogdlny model partycypacji pracowniczej, wspotczesnie okreslany jako taki,
ktory moze sprosta¢ ekonomicznym i politycznym wyzwaniom XXI w., a ktory
w swoich zalozeniach wydaje si¢ by¢ elastyczny, innowacyjny, ktadacy nacisk
na permanentny wzrost kwalifikacji personelu, edukacjg, szkolenia itp. Przedmio-
tem szczegolnej jego uwagi sa m.in. kwestie dotyczace wzrostu roli partycypacji
bezposredniej i przyznania pracownikom zaréwno wigkszej swobody w podej-
mowaniu decyzji, jak i wigkszej odpowiedzialnosci [Poutsma i in. 2003, s. 47].
W modelu zwraca si¢ rowniez uwage na ksztatt partycypacji posredniej, ktora ma
by¢ zorientowana na kreowanie bardziej partnerskich stosunkéw w miejscu pracy
i szerszej wspotpracy pomiedzy kierownictwem a pracownikami szeregowymi
[Gill, Krieger 2000, s. 119]. Podkresla si¢ takze wzrost znaczenia i roli partycypa-
cji finansowej, ktéra powinna przynie$¢ wymierne efekty w postaci m.in. zwigk-
szenia wydajnosci pracy [Gill, Krieger 2000, s. 123—-124].

Partycypacja finansowa, czyli wspomniany udziat pracownikéw w dochodach
lub majatku przedsicbiorstwa, wystepuje w trzech gldownych formach: udziale
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w zyskach, pracowniczej wlasnosci akcyjnej i opcji na akcje®. Pomimo dosy¢ dy-
namicznego 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 europejskich z wprowadzaniem tego typu
rozwigzan, pewna nieche¢ ze strony pracodawcow i znaczna ilo$¢ barier utrudnia-
jacych lub wrecz uniemozliwiajacych jej wprowadzanie w przedsigbiorstwach.

1.3. Determinanty rozwoju partycypacji

Autorzy wskazuja na caly szereg uwarunkowan wptywajacych na wdrozenie
okreslonych programow partycypacji finansowej. Naleza do nich m.in. [Jacuko-
wicz, w: Jedrasik 2002]: wielkos¢ przedsigbiorstwa, rodzaj prowadzonej dziatal-
nosci, rodzaj stosowanej technologii (tradycyjna lub nowoczesna), wielko$¢ zaan-
gazowanego w przedsigbiorstwie kapitatu, ilo$¢ 1 jakos$¢ (kwalifikacje) personelu,
lokalizacja przedsiebiorstwa, forma organizacyjno-prawna. Im wigksze przedsie-
biorstwo, tym wigksze prawdopodobienstwo wprowadzenia programu partycypa-
cji finansowej; przedsiebiorstwo produkcyjne szybciej wprowadzi partycypacje
finansowa niz ustugowe czy handlowe; nowoczesna technologia rowniez bedzie
sprzyjata nowym rozwigzaniom finansowym. Uwarunkowania te sg bardzo istotne
m.in. z punktu widzenia skuteczno$ci motywowania pracownikéw (np. poprzez
udzialy w zyskach czy udzialy we wtasnos$ci) [Estrin i in. 1987, s. 13-63].

Oprocz tego, na rodzaj i ksztatt wprowadzanych rozwigzan partycypacyjnych
beda wptywaly szeroko pojete uwarunkowania prawne. Mozna si¢ tutaj liczy¢
z brakiem norm prawnych i finansowych oraz z sytuacja, w ktoérej mamy do czy-
nienia z bardzo ogolnymi i elastycznymi przepisami prawa w zakresie wprowa-
dzania programow partycypacji finansowej, co w pewnych okolicznosciach moze
skutkowa¢ zbyt dowolna interpretacja tych przepisow. Niedoskonatos¢, czy tez
nieprecyzyjnos¢ uregulowan w tym zakresie powoduje z jednej strony obawy
przed wdrazaniem finansowych rozwigzan partycypacyjnych, z drugiej zas — zbyt
lekkomy$lne nieraz adaptowanie okreslonych programow, bez glebszego prze-
myslenia konsekwencji takich dziatan. Wydaje sie, ze, aby realizowa¢ koncepcje
glebokich zmian w kierunku bardziej aktywnego uczestnictwa pracownikow we
wlasnosci, zysku, czy dochodach, niezbedne jest szczegétowe okreslenie praw-
nych ram partycypacji i czynnikow konstytuujacych jej wprowadzanie. Inicjatywa
lezy tutaj po stronie wtadz panstwowych, ktore wprowadzaja odrgbne regulacje
prawne w tym zakresie. Mozliwe jest rOwniez stymulowanie rozwoju partycypa-
¢ji finansowej poprzez odpowiednig polityke podatkowsg i kredytowa bez odreb-
nych przepisoOw prawnych, co chyba jednak w dluzszym okresie i tak wymagato

*Formy partycypacji finansowej zostana w sposob bardziej kompleksowy zaprezentowane
w dalszej czgsci pracy.
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bedzie stworzenia podstawy prawnej. Wiadomo, ze zachety podatkowe prawie
zawsze skutecznie i jednoczesnie pozytywnie oddziatuja na dlugookresowg poli-
tyke przedsigbiorstw i zwigkszajg zainteresowanie uczestnictwem w programach
partycypacyjnych. Reasumujac — okreslona wysokos$¢ ulg podatkowych powinna
prowadzi¢ do wzmozonego wdrazania rozwigzan partycypacyjnych.

Przyjecie odpowiednich ustaw moze by¢ duzo szybsze za sprawg zwigz-
koéw zawodowych, ktore moga by¢ zainteresowane wdrazaniem partycypaciji
w przedsigbiorstwach i wejsciem w posiadanie akcji pracowniczych lub udziatem
w zyskach.

Dokonujac bardziej precyzyjnego podziatu uwarunkowan rozwoju partycy-
pacji finansowej, mozna w sposob najbardziej ogolny podzieli¢ je na zewngtrzne
i wewnetrzne. Do uwarunkowan zewnetrznych zalicza si¢ m.in. koncepcje¢ party-
cypacji zawartg w przepisach prawnych i w literaturze, a takze szeroko rozumiang
polityke gospodarcza i spoteczng panstwa oraz dziatalno$¢ organizacji gospodar-
czych. Nalezy wzig¢ takze pod uwage doswiadczenia uczestnictwa pracowniczego
z lat wezesniejszych. Sg one o tyle istotne, ze wptywaja na charakter rozwiazan
instytucjonalnych i ksztattujg klimat sprzyjajacy wdrozeniom okreslonych pro-
gramo6w partycypacyjnych [Kulpinska, w: Rudolf 2001, s. 15]. Sktadajg si¢ na nie
[Jedrasik 2002]:

1) odmienne tradycje kulturowe i polityczne wystepujace w danym kraju,

2) odmiennos¢ uktadu sit politycznych i sytuacji gospodarczej kazdego kraju.

Czynniki te tworzg w kazdym panstwie odmienny uktad warunkéw przesadza-
jacych o mozliwosci funkcjonowania poszczeg6dlnych form finansowej partycypa-
cji pracowniczej w aspekcie pracowniczej wlasnosci akcji lub udzialu w zyskach.
Wsréd czynnikow zewnetrznych sprzyjajacych badz utrudniajacych wdrazanie
1 rozwoj partycypacji pracowniczej wymienié trzeba nastepujace [Blaszczyk 1988,
s. 162-164]:

1. Sytuacja polityczna i spoteczna w danym kraju. Jest to czynnik posiadajacy
podstawowe znaczenie, bowiem istnienie korzystnego klimatu politycznego bar-
dzo sprzyja rozwojowi partycypacji. W tym kontek$cie duzego znaczenia nabiera
sposob pojmowania przez wladze panstwowa swojej roli posrednika pomigdzy
przedstawicielami kapitatu a pracownikami. Bezposrednia ingerencja panstwa
i wymuszanie konkretnych rozwigzan nie przynosi spodziewanych rezultatow
w poréwnaniu z posrednim oddziatywaniem panstwa, ktore powinno opierac si¢
gléwnie na prowadzeniu odpowiedniej polityki gospodarczej i spotecznej oraz
na stworzeniu odpowiednich warunkow prawnych i korzystnego klimatu spotecz-
nego [Ludwiniak 1989, s. 105-107]. Panstwo powinno wychodzi¢ z okreslonymi
inicjatywami popierajacymi rézne formy demokracji przemystowej, w tym roz-
wigzania partycypacyjne oparte na udziale w zyskach lub dochodach.

2. Dobra sytuacja gospodarcza i zrbwnowazony rozwoj. Jest to zespot warun-
kéw sprzyjajacych rozwojowi partycypacji pracowniczej; wytwarza on w dtuz-
szych okresach swoiste sprzezenie zwrotne. Wysoki bowiem poziom partycypacji,
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przez zapewnienie pokoju spotecznego w przedsigbiorstwach oraz wzrost motywa-
cji i innowacyjnosci pracowniczej, przyczynia si¢ do stabilizacji ogolnej sytuacji
spolecznej, powodujac z reguty poprawe sytuacji gospodarczej [Ludwiniak 1989,
s. 98—-102]. Zauwaza si¢ rownoczesnie zalezno$¢ migdzy partycypacja a przebie-
giem kryzysu gospodarczego; tam gdzie partycypacja jest rozwinigta w wyzszym
stopniu, tam kryzysy gospodarcze przebiegaja duzo tagodnie;j.

3. Tradycje i obecny stan organizacyjny zwiazkow zawodowych. Sita poli-
tyczna zwigzkoéw zawodowych (zalezna od ich powszechnosci, liczebnosci i jed-
nolitej organizacji) decyduje o skuteczno$ci wprowadzania rozwigzan partycypa-
cyjnych. Z drugiej strony tradycje ideologiczne i powigzania polityczne okreslaja
model partycypacji i mozliwe do wprowadzenia jej formy organizacyjne. Jednak
zasadnicze znaczenie posiada pr¢zno$¢ organizacji zwigzkowych, ich dyscyplina
wewnetrzna oraz umiejetnos¢ dostosowania si¢ do aktualnych sytuacji [Ludwiniak
1989, s. 103].

4. Tradycje kultury politycznej w danym Kraju. Partycypacja pracownicza
znajduje korzystny dla siebie grunt w krajach o duzej dyscyplinie spotecznej oraz
o wysokiej zdolnosci samoorganizacji dziatan spotecznych. Znamienng cecha po-
winna by¢ sktonno$¢ do przedktadania dziatan wymagajacych konsekwentnego
posuwania si¢ do przodu matymi krokami nad dziatania spektakularne, ale o krot-
kotrwatych efektach. Niemniej wazne jest myslenie bardziej nawigzujace do ko-
operacji niz do konfliktu, do pozytywnej ,,pracy organicznej” w spoleczenstwie
[Jedrasik 2002].

5. Tradycje historyczne. Latwiej jest wdraza¢ okre§lone rozwigzania party-
cypacyjne, gdy juz wezesniej koncepcje takie trafiaty do przedsigbiorstw na po-
datny grunt, a ich wdrazanie konczyto si¢ sukcesem i uzyskaniem znacznych
korzysci przez pracownikoéw. Do§wiadczenia historyczne, o charakterze pozy-
tywnym, beda mobilizujaco wptywaty na postawe kierownictwa i pracownikow
szeregowych w zakresie podejmowania inicjatyw promujacych partycypacje
finansowa.

Uwarunkowania wewnetrzne zwigzane sg z przedsigbiorstwem i relacjami
partnerow spotecznych w firmie. Dotyczg one przede wszystkim funkcjonowania
wtadzy i stosunkow pracy, a takze kultury organizacyjnej i psychospotecznych
cech zatogi [Kulpinska 1992]. Zwigzane sg one rowniez z kwalifikacjami i doj-
rzaloscig zatogi, jej gotowoscig do przyjecia na siebie odpowiedzialnosci wigzacej
si¢ z udziatem we wiasnosci, zyskach, korzysciach itp. Istotng rzecza jest takze
stopien identyfikacji z celami i warto§ciami promowanymi w organizacji. Pamietac
nalezy réwniez o takich zmiennych, jak rodzaj prowadzonej dziatalnosci, struktura
organizacyjna, model zarzadzania i wielko$¢ firmy*.

4 Niektore modele partycypacji tatwiej wprowadza¢ w duzych firmach, poniewaz wiaze si¢
to ze znacznymi kosztami lub raczej wydaja si¢ one optacalne przy zalozeniu osiagnigcia korzysci
skali zwiazanych z duza liczba zatrudnionych.
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Uwarunkowania wewnetrzne stosowania partycypacji obejmuja przede
wszystkim [Jedrasik 2002]:

1) zgodno$¢ dziatania z ogdInymi wskazaniami, jakie nalezy przyjac i zreali-
zowaé w programie kapitalowego udziatu pracownikow w przedsigbiorstwie;

2) przekonanie kierownictwa o potrzebie zaangazowania pracownikoéw w fi-
nansowy wzrost przedsigbiorstwa, szersze zainteresowanie koncepcjami opartymi
na zarzadzaniu zasobami ludzkimi (human resources management — HRM);

3) osiagnigcie okreslonego poziomu kultury organizacyjnej przedsigbiorstwa.

Wysoka kultura organizacyjna powinna umozliwi¢ petniejszg partycypacje
[Hofstede 2000]. Stanowi ona przestrzen wypetniajaca owa konstrukcje zewnetrz-
ng uktadem czy wregcz systemem wzajemnych personalnych oddziatywan w ra-
mach spotki, wypracowanymi zwyczajami, normami i tradycjami. Jest to o tyle
istotne, ze w partycypacji nie wystarczy tylko przyjecie okreslonej metody zarza-
dzania, czgsto nalezy dokonac wrecz przeorientowania kultury organizacyjnej
i nastawienia ludzi [Mendel 2001, s. 97]. Zasadniczymi wyznacznikami owego
przeorientowania i nastawienia moga by¢ [Rosen, Young 2000]:

a) osobiste zaangazowanie osoby kierujgcej przedsigbiorstwem — jako zasad-
niczy element,

b) opracowanie pisemnych zasad okreslajacych zaangazowang postawe,

¢) stosowanie roznego rodzaju symboli podkreslajacych, ze kazdy pracownik
jest wiascicielem,

d) przyjecie zasady, ze w danej dziedzinie mozliwo$¢ podejmowania decyzji
na danym stanowisku pracy powinni mie¢ ludzie najbardziej kompetentni,

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

f) informacje powinny przeptywac nie tylko z gory na dét, ale réwniez z dotu
do gory,

g) wspolne decyzje podejmowane sa dtuzej, ale wdrazane krocej,

h) stopien, w jakim wsroéd podwiladnych przejawiajg si¢ potrzeby samorozwo-
ju i zakresu ich zaspokojenia,

1) nie istnieje uniwersalna reguta 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 problemow, ktore moga sprzyjac
rozwojowi partycypacji finansowej. Powyzsze zagadnienia nie s nowe, jednakze
czesto si¢ o nich zapomina, przez co w momencie wdrazania programow party-
cypacji finansowej moga si¢ one sta¢ swoistg bariera, ktorg nalezy przetamac,
aby moéc skutecznie zarzadzaé tymi programami i osiggac z tego tytutu korzy-
$ci. Wybdr wdrazanych rozwigzan zalezat bedzie roéwniez od stopnia dojrzatosci
pracownikow. Nalezy mie¢ na uwadze zarowno wyksztatcenie, doswiadczenie,
predyspozycje do bycia przedsiebiorczym, jak i odpowiedni stopien motywacji
do podjecia okreslonych dziatan, do wzbudzenia aktywnos$ci i zaangazowania,
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do zmiany spojrzenia i uwzglednienia dtuzszego horyzontu czasowego — jako
pracownika-wlasciciela. Transformacja pracownikow w wiascicieli powinna przyj-
mowac, jezeli to tylko mozliwe, charakter procesu przygotowawczego, co miato-
by wieksze szanse na sukces niz w przypadku odgérnego wdrozenia programow
finansowych, bez wczesniejszej edukacji zatogi. Pracownicy szeregowi powinni
aktywnie uczestniczy¢ w tworzeniu, adaptacji i koordynacji rozwigzan partycypa-
cyjnych majacych miejsce w ich wlasnym przedsigbiorstwie. Aby dany program
partycypacji finansowej okazat si¢ skuteczny i mogt przynies¢ okreslone korzysci,
powinno si¢ uwzgledni¢ m.in. nastepujace warunki [Kurland 1989, s. 144—150]:

1) okreslenie parametrow wiasnosci systemow partycypacji w zyskach, wias-
nosci, korzysciach itp.;

2) opracowanie strategii rozwoju przedsigbiorstwa po dokonaniu zmian wias-
nos$ciowych, w ramach ktorej istotng rolg odgrywaja nastepujace czynniki:

a) zawigzanie doswiadczonej grupy tworzacej zarzad,

b) dokonanie szczegdétowych badan obiektywnie okreslajacych szanse sukcesu
ekonomicznego przedsiebiorstwa i jego przysztego rozwoju,

c¢) wyrazenie zgody przez zwigzki zawodowe i inne organy przedstawicielskie
na adaptacj¢ nowych warunkéw pracy,

d) mozliwos¢ dostgpu do niezbednych kredytow inwestycyjnych o umiarko-
wanej stopie procentowej;

3) poznanie przez pracownikow i zrozumienie podstawowych zasad rzadza-
cych wilasnoscia, udzialem w zyskach i zwigzana z tym odpowiedzialnoscia;

4) zaprojektowanie specyficznego modelu mechanizméow wtasnosciowych
i partycypacyjnych przeznaczonego dla przedsigbiorstwa na drodze negocjacji
stron;

5) wzmocnienie $wiadomosci wtasnos$ci pracowniczej przez system okre-
$lonych premii uzaleznionych od produktywnosci pracownikéw i dochodow
przedsigbiorstwa®;

6) stworzenie sprawiedliwego podziatu wynagrodzen pomiedzy najmniej
1 najwigcej zarabiajacymi pracownikami;

7) stworzenie i utrzymywanie struktur zapewniajacych kontynuacje dialogu
pomiedzy wszystkimi zainteresowanymi pracownikami na temat wlasnosci przed-
sigbiorstwa i zagadnien z nig zwigzanych (dotyczy to w szczegdlnosci udziatu
pracownikéw we wlasnosci);

8) rola zarzagdu w stosunku do pracownikow wiascicieli powinna ulec prze-
ksztatceniu w kierunku stawania si¢ w wigkszym stopniu animatorem systemu

partycypacyjnego;

®Mozna to uzna¢ za element partycypacyjnego systemu wynagrodzen, o ktérym wspomina
m.in. M. Kabaj w swojej ksigzce [Kabaj 1999, s. 177-178]; na podobne aspekty zwraca rowniez
uwage L. Zbiegien-Maciag i L. Koziol [Zbiegien-Maciag 1997, s. 36-37; Koziot 2002, s. 92-95].
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9) zagadnienie kontroli w przedsigbiorstwie powinno by¢ oparte na zasadzie
jedna akcja — jeden glos;

10) powinny by¢ opracowane i powszechnie znane strategie i programy po-
zwalajace pracownikom dostosowac si¢ do nowej technologii i ewentualnych
zmian w zatrudnieniu.

Warunki te, obok swoistej kultury organizacyjnej, powinny ja wzmacniac
i stanowi¢ zewngtrzng konstrukcje dla realizacji rozwigzan partycypacyjnych.
Wydaje sig, ze takim wzmocnieniem dla realizacji finansowych rozwigzan par-
tycypacyjnych sg istniejace w przedsigbiorstwie formy partycypacji posrednie;j.
Trzeba pamigtac, ze im wyzszy stopien tej partycypacji, tym wieksze zrozumienie
dla programow finansowych i fatwiejsze ich wdrozenie, cho¢ jednoczes$nie wyz-
szy stopien $wiadomosci zalogi mozna taczy¢ z wigkszymi obawami w zwigz-
ku z wprowadzeniem okreslonych rozwigzan. Badania prowadzone przez rézne
osrodki partycypacyjne w Europie nie potwierdzajg jednak takich obaw. Powyz-
szy argument mozna réwniez zastosowac do zasiggu partycypacji bezposredniej
—im wigkszy jej zasieg i wigksza r6znorodnos¢ form, tym mozliwosci w zakresie
wdrazania programow finansowych w przedsigbiorstwach wydaja si¢ by¢ wigksze.
Warto jeszcze wspomnie¢ o pozytywnym wptywie wyzszych kwalifikacji pra-
cownikow 1 otwartosci stylu zarzadzania na skuteczno$¢ wdrazania programow
partycypacyjnych.

1.4. Przestanki wdrazania partycypacji finansowej

Opisana pokrotce geneza zjawiska wydaje si¢ potwierdza¢ znaczenie roznych
form udziatu w zyskach 1 wlasnosci przedsigbiorstw, co sktania do glebszego za-
stanowienia si¢ nad przyczynami wzrostu zainteresowania wdrazaniem i wyko-
rzystywaniem tych bardziej nowatorskich rozwigzan w zakresie motywowania
pracownikéw (nowatorstwo nalezy tutaj rozumie¢ jako upowszechnienie finanso-
wych programoéw partycypacji i szersze uczestnictwo szeregowych pracownikow
w tychze programach).

W literaturze dotyczacej partycypacji finansowej pracownikow przedstawia
sie kilka czynnikoéw §wiadczacych o korzysciach ptynacych z tego typu rozwig-
zan. Pomimo iz tradycyjne argumenty przemawiajace za partycypacja finansowa
dotyczyty takich aspektow, jak wigksza rownos¢ w dystrybucji dochodow oraz
poprawa stosunkow pomiedzy pracownikami i kierownictwem, to obecne pro-
gramy wydaja si¢ by¢ czescig nowej kultury stosunkow przemystowych opartych
na innowacyjnych strategiach kierowniczych i bardziej elastycznej polityce wyna-
gradzania, co w efekcie zapewnia wzrost wydajnosci pracy w przedsigbiorstwach.
Czescig omawianej polityki jest partycypacyjny system wynagrodzen (PSW), za-
ktadajacy podmiotowe traktowanie czlowieka w procesie pracy, jego udzial w two-
rzeniu nowych warto$ci i w podziale korzysci.
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W wigkszosci tradycyjnych przedsiebiorstw, jak rowniez we wpltywowych or-
ganizacjach migdzynarodowych, zaakceptowano ten system, a korzysci z niego ply-
nace sg szczegdlnie podkreslane w kontekscie rozwoju demokracji, ktdra powinna
zapewni¢ lepsza dyfuzje wlasnosci niz tradycyjna gospodarka oparta na wlasno$ci
prywatnej. Zmiany w strukturze wlasnosci i zmiany organizacyjne, rozpatrywa-
ne w ujeciu historycznym, spowodowaly stopniowe przechodzenie od rozwigzan
opartych na uktadach zbiorowych i partycypacji posredniej w kierunku bardziej
aktywnych form angazowania pracownikow w dziatalno$¢ przedsigbiorstwa, m.in.
poprzez zastosowanie specyficznych zachet i bodzcéw motywacyjnych skierowa-
nych zaréwno do pracownikow szeregowych, jak i kierownictwa przedsigbiorstw.

Proces upowszechnienia wlasnos$ci pracowniczej byt rowniez w pewnym
stopniu wynikiem zmiany sposobu my$lenia pracodawcow, oczekujacych wzrostu
korzysci finansowych z tytutu wplywu tej wlasnosci na zwigkszenie zaangazowa-
nia pracownikow w wykonywang pracg. Wsrdd ogdlnych przyczyn wzrostu zainte-
resowania wlasnoscig pracownicza wymieni¢ nalezy [Ludwiniak 1989, s. 72—73]:

a) gwattowny rozwoj technologii i zwiazane z nim przeksztatcenia natury
procesow produkcyjnych,

b) zmiany struktury ekonomicznej z tradycyjnie przemystowej na informa-
tyczno-ustugows i zwigzane z nimi przemiany charakteru pracy ludzkie;j,

¢) wzrost poziomu wyksztalcenia i u§wiadomienia ekonomicznego pracownikow,

d) koniecznos¢ tworzenia nowych zrédet finansowania wzrostu ekonomicznego,

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

f) konieczno$¢ znajdowania nowych zrodet motywacji pracownikow, podno-
szacych stopien ich tworczego zaangazowania w procesie produkcyjnym i zapew-
niajacych zwigkszanie wydajnosci pracy,

g) konieczno$¢ przeksztalcenia tradycyjnego konfliktowego systemu produk-
cji, opartego prawie wylacznie na pracy najemnej, na nowy, bardziej spotecznie
harmonijny i ekonomicznie wydajny, oparty na pracy uwlaszczone;.

Glowne argumenty stojace za partycypacja finansowa dotycza przekonania,
ze zwigkszy ona zainteresowanie pracownikow przedsigbiorstwem, poprawi wy-
dajnos¢ i bedzie na nich oddziatywata stymulujgco®. Powyzsza przestanka doty-
czy wszystkich tych programéw, ktore tworzone sg na bazie zalezno$ci pomiedzy
rezultatami osigganymi przez przedsiebiorstwa a dochodami pracownikow, czyli
obejmuja udziat w zyskach oraz wlasno$¢ pracownicza. Odejscie od sztywnego
systemu wynagrodzen, w ktérym to wynagrodzenia nie sg zalezne od podejmo-
wanych przez pracownika staran i jego zaangazowania, i przej$cie na system,
ktory zapewnia pracownikom okreslone dochody bezposrednio powigzane z dzia-
lalnos$cia przedsigbiorstwa, przyczynia si¢ do wzrostu motywacji i zaangazowa-

®Istnieje obszerna literatura eksponujgca powyzsze argumenty [zob. Bartlett, Uvali¢ 1986;
Bonin, Putterman 1987; Uvali¢ 1991].
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nia indywidualnych jednostek oraz sprawia, ze pracownicy w wigkszym stopniu
utozsamiac si¢ beda z interesami swojego przedsigbiorstwa. W efekcie skutko-
watoby to wzrostem produktywnosci i wydajnosci. W programach dotyczacych
wlasnosci pracowniczej, poprzez otrzymywanie dywidend lub zwigekszenie war-
to$ci udziatdéw, pracownicy beda bardziej zainteresowani wynikami osigganymi
przez przedsigbiorstwo.

Istnieje jednak spor, ktore rozwigzania beda miaty wigkszy wptyw na moty-
wacje¢ pracownikow: czy udziat w zyskach, czy udziat we wtasnosci. Niektorzy
podkreslaja, ze programy udziatu we wtasnosci bardziej motywuja pracownikow
niz programy udzialu w zyskach [Conte, Svejnar 1990, s. 153—154]. Inni uwaza-
ja, ze zalezno$¢ pomiedzy udzialem w zyskach a produktywno$cig jest o wiele
silniejsza [Bonin i in. 1993, s. 1290-1320]. M. Conte i J. Svejnar naleza do tej
grupy badaczy, ktorzy preferuja opcje wlasnosciowa. Swoj punkt widzenia uza-
sadniajg tym, ze nie zawsze w interesie przedsigbiorstw lezy wzrost zyskow. Kiedy
przedsigbiorstwo musi inwestowac, np. w nowe technologie, aby zapewni¢ sobie
rentownos¢ czy wzrost konkurencyjnosci w przysztosci, to w poczatkowym okre-
sie programy udzialu w zyskach nie przynosza pracownikom zbyt duzo korzy-
$ci, poniewaz uzyskiwane dochody sa niskie. Taka inwestycja natomiast powinna
wplyna¢ na wzrost ceny akcji, zapewniajac tym samym odpowiednie bodzce dla
pracownikoéw — udziatowcow. Pracownicy — udziatowcy, bedacy wspotwiascicie-
lami przedsigbiorstwa, zmobilizuja si¢ do wydajniejszej pracy i bedg motywo-
wac innych, aby lepiej wykonywali swoja prace [Hansmann 1990, s. 1761-1762].
W konsekwencji oczekuje si¢ wigkszej wspolpracy i spadku kosztow w wyniku
samokontroli [FitzRoy, Kraft 1986; Weitzman, Kruse 1990].

Udziaty we wtasnos$ci mogg rowniez przyczyni¢ si¢ do spadku zadan ptaco-
wych. Przedsi¢biorstwa wprowadzajace programy wtasnosciowe mogg zaoferowac
nizsze zarobki, poniewaz pracownicy beda otrzymywac czgs¢ swojego wynagro-
dzenia z tytutu bycia udziatowcami. W kategoriach makroekonomicznych ozna-
czaloby to spadek ryzyka bezrobocia [Weitzman 1984].

Przestanki partycypacji finansowej najogdlniej mozna podzieli¢ na ekono-
miczne i spoteczne, chociaz nalezy zdawac sobie sprawe, ze w wielu przypadkach
oddzielenie ich od siebie jest raczej trudne lub wrecz niemozliwe. Wsrod przesta-
nek ekonomicznych nalezy przede wszystkim wymieni¢ potrzebe wspomnianego
wzrostu motywacji pracownikow do wigkszej efektywnos$ci i wydajnosci pracy.
Wazrost konkurencji wigze si¢ z koniecznoscig dokonania pewnych przewartos-
ciowan w zakresie myslenia o gospodarce, w ktdrej wprowadzane sa daleko idace
zmiany strukturalne (np. wprowadzanie nowych technologii, komputeryzacja),
co stawia przed przedsi¢biorstwami coraz trudniejsze zadania, z ktorymi nie moze
sobie poradzi¢ samo kierownictwo. Konkurencja niejako wymusza realizacj¢ ce-
16w przedsigbiorstwa nie tylko przez jego kierownictwo, ale i przez szeregowych
pracownikow, ktorzy powinni wykazywac¢ wigksze zaangazowanie w procesy pro-
dukcji i wydajniej pracowaé [Juchnowicz 2002, s. 138]. Zaangazowanie to ma
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w efekcie przynies¢ podwyzszenie efektow zespotowych, obnizenie kosztow, po-
prawe rentownosci, identyfikacje sukcesu pracownika z sukcesami osigganymi
przez przedsigbiorstwo, wzrost integracji itp. Wyzwolenie takiego zaangazowania
mozna osiagna¢ wlasnie poprzez udziat we wlasnosci, w postaci pakietu akcji czy
programu udzialu w zyskach. Zwykle stosowane sg jeszcze inne finansowe formy
motywowania pracownikow’.

Mozna oczywiscie kwestionowa¢ skuteczno$¢ motywacyjnego oddzialywania
udziatu w zyskach, gdyz raczej trudno jest zmierzy¢ i okresli¢ bezposrednie za-
lezno$ci pomigdzy wktadem pracy poszczegodlnych pracownikéw a przypadajaca
na nich z tego tytutu cz¢scig udziatu w zyskach®. Mozna jednak na tej podstawie
domniemywac, ze programy udziatu w zyskach maja wpltywac na zwigkszenie wy-
sitku grupowego, na intensyfikacje dziatan catej zatogi w kierunku poszukiwania
i wdrazania nowych, innowacyjnych pomystow, co w przysztosci jeszcze bardziej
moze przetozy¢ si¢ na uzyskiwane wyniki ekonomiczne.

Podobnego rezultatu oczekuje si¢ przy wdrazaniu rozwigzan wtasnosciowych.
Nalezy pamietaé, ze zmiana wlasno$ci jako konsekwencja wdrazania finansowych
programow partycypacyjnych nie jest regula, jednakze w wielu przypadkach
wiasnie wprowadzenie r6znych form udziatu pracownikéw w dochodach przed-
siebiorstwa skutkuje zmianami w strukturze wtasnosci (np. powstaniem spotek
pracowniczych) i kontroli wlascicielskiej®. W konsekwencji nalezy rowniez tutaj
oczekiwaé wzrostu inicjatywy i zaangazowania pracownikow w procesie produk-
cji. Czynnikiem dodatkowym jest oczywiscie wzrost udzialu pracownikow w po-
dejmowaniu decyzji, czyli partycypacja posrednia, ale nie jest ona przedmiotem
niniejszych rozwazan.

"Motywowanie definiuje si¢ m.in. jako proces odkrywania potrzeb pracowniczych i dostarcza-
nia zatrudnionym wiasciwych zachet, tak aby przyczyniali si¢ do osiagania celow organizacji [por.
Keys, Henshall 1990] lub jako proces ,,$wiadomego i celowego oddziatywania za pomocg odpowied-
nich $rodkéw na zachowania pracownikéw poprzez stwarzanie mozliwosci niezbednych do realizacji
ich wlasnych celow oraz do osiggania celow organizacji” [Piechnik-Kurdziel 2000, s. 156]. Mozna
zatem przyjac, ze motywowanie sprowadza si¢ do odpowiedniego naktaniania pracownikow do tego,
aby lepiej i wydajniej pracowali, a tym samym przyczyniali si¢ do osiaggania okreslonych rezultatow
ekonomicznych przez przedsigbiorstwo (wigcej na ten temat mozna znalez¢ w literaturze z dziedziny
zarzadzania 1 psychologii kierowania).

8Na te zalezno$¢ majg rowniez wplyw inne czynniki, takie jak efektywnos$¢ koordynacji
ze strony kierownictwa, gotowo$¢ catej zatogi do ponoszenia wysitku, pozycja przedsigbiorstwa
na rynku, sposob obliczania zysku, klucz podziatu zysku na kapitat i prace, klucz podziatu czgsci
pracowniczej zysku miedzy indywidualnych pracownikow, obcigzenia osobiste (podatki) [Schanz
1985, s. 83; cyt. za: Blaszczyk 1992, s. 16].

9Nalezy pamietac, ze zmiana w strukturze wlasnos$ci na rzecz pracownikow szeregowych nie
musi oznacza¢ z tego tytutu wzrostu kontroli wascicielskiej. Posiadanie 50% +1 akcji w przypadku
znacznego rozbicia akcjonariatu nie jest rownoznaczne z posiadaniem pakietu kontrolnego. Nie-
jednokrotnie wystarczy posiadanie 20-25% udziatow (dla udziatlowcow wystepujacych solidarnie
— czlonkow zarzadu i rady nadzorczej, inwestorow zewnetrznych).
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Do grupy przestanek ekonomicznych nalezy zaliczy¢ rowniez potrzebe wzro-
stu odpowiedzialno$ci pracownikow. Wspomniane zmiany strukturalne w krajach
wysoko rozwinigtych, wymuszajace wprowadzanie nowoczesnych rozwigzan,
powoduja, ze pracownicy wykonywa¢ musza coraz bardziej ztozone zadania,
co z kolei wymaga znacznie wyzszych kwalifikacji zawodowych i stawia przed
koniecznoscig ewentualnego statego doksztalcania si¢. W konsekwencji pracowni-
kéw charakteryzuje aktywniejsza postawa oraz czynne zaangazowanie si¢ W roz-
woj przedsiebiorstwa i jego rynkowy sukces z jednej strony, z drugiej zas — wzrost
swiadomosci i odpowiedzialnosci jako wspditwlascicieli przedsiebiorstwa, ktorzy
sa kapitalowo zaangazowani w jego rozwoj. Poza tym, wydaje sie, ze dla pracow-
nika bardzo istotne jest decydowanie o sposobie, w jaki wykonuje on swoja pracg.
Wplywa to na jakos¢ pracy i wzrost satysfakcji. Pracownik w pewien sposob in-
tegruje si¢ ze swoim przedsigbiorstwem, z czasem zwigksza si¢ u niego rowniez
zapotrzebowanie na informacje, skutkujgce poprawa indywidualnych wynikow.

Wspolna odpowiedzialnosé to takze przezwyciezanie barier dzielagcych pra-
cownikow i kierownictwo. Wypracowanie partnerskich relacji moze prowadzié¢
do lepszej komunikacji i wzrostu produkcji [McKenna, Beech 1999, s. 179-181].
Jest to bardzo istotny czynnik w dobie proceséw globalizacji gospodarki i roz-
woju gospodarki opartej na wiedzy. Przedsigbiorstwa niewykorzystujace w petni
potencjatu i wiedzy posiadanej przez pracownikow szeregowych beda odgrywaty
coraz mniejsza role w gospodarce i beda mniej konkurencyjne niz te, ktére wspol-
nymi sitami kierownictwa i pracownikow nizszego szczebla realizujg swoje cele.
Wymiana mysli, pomystow, samokontrola, rozw6j nowych umiejetnosci, lepsze
relacje pomigdzy kierownictwem a pracownikami to tylko niektore z obszarow
wzrostu konkurencyjnosci przedsigbiorstwa®®. Partycypacja pracownicza rodzi
wigc nowego rodzaju zwiazki zatrudnionych z zaktadem. Jest to szczegodlnie istot-
ne w sytuacji, gdy przedsigbiorstwo przezywa powazne trudnosci lub gdy grozi mu
bankructwo. Mozna oczekiwac, ze pracownicy-wspotwlasciciele beda probowali
wspolnie ratowac zaklad, np. poprzez rezygnacje z planowanych podwyzek ptac
lub tez wyrazenie zgody na okresowa obnizke plac, czy tez nawet na wspotfi-
nansowanie niezbednych przedsiewzig¢. Wydaje sig, ze jest to znacznie lepsze
rozwigzanie niz zwalnianie czesci personelu.

Wazrost elastycznosci w wynagrodzeniach pracownikéw w powigzaniu z wy-
nikami i sytuacja gospodarczg z tytutu wprowadzania programoéw partycypacji
finansowej pozwala przedsiebiorstwu szybciej i efektywniej reagowac na zmia-
ny. Sztywnos¢ wynagrodzen w dot i dosy¢ silna pozycja zwiazkéw zawodowych

©Taki model stosunkoéw przemystowych, ktory mozemy uznaé za partnerski, propagowany
jest rowniez przez P.F. Druckera, ktéry twierdzit, ze ,,w wigkszoS$ci przypadkow zaleca sig, aby pra-
cownicy byli traktowani jako partnerzy”, a ,,zadaniem organizacji jest przewodzenie ludziom, a nie
kierowanie nimi. Jej celem jest wykorzystanie umiejetnosci i wiedzy pracownikow do osiggnigcia
wzrostu wydajnosci pracy” [por. Drucker 2000, s. 20-22].
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w wielu przypadkach utrudniata dostosowywanie si¢ przedsigbiorstw do zmiany
warunkoéw funkcjonowania*. W swietle tych kilku argumentéw mozna tatwiej
zrozumie¢ liczne inicjatywy pracodawcow zmierzajgce do upowszechnienia
wilasnosci'? czy tez wprowadzania innych programéw udziatu finansowego wsrod
pracownikow®, Oferty te pozwalajg niewatpliwie na petniejsze zrozumienie me-
chanizméw finansowych w przedsigbiorstwie. Udzialy we wlasnosci moga przy-
czyni¢ si¢ do spadku nierownomiernosci w dochodach, prowadzac do zazegnania
ewentualnych wewnetrznych konfliktow z tego tytutu. Mechanizmy jednoczace
interesy pracownikow i kierownictwa, poprzez udziaty w wynikach firmy, praw-
dopodobnie wzmocnig produktywno$¢ w miejscu pracy*®. Pracownicze udziaty we
wlasno$ci moga réwniez zagwarantowac bardziej rownomierny rozktad ryzyka:
formy partnerstwa, w ktorych wiasciciele i pracownicy dzielg ryzyko sukcesow
i porazek, sg bardziej efektywne od form, w ktorych tylko pracownicy lub tylko
pracodawcy ponoszg catkowite ryzyko [Meade 1972; Meade 1989].

Do przestanek ekonomicznych nalezy réwniez dazenie do oszczedzania $rod-
koéw przeznaczonych na wyptate wynagrodzen i konieczno$¢ zdobywania nowych
zrodet finansowania rozwoju przedsigbiorstwa, co wynika m.in. ze wzrostu udziatu
ptac w kosztach przedsigbiorstw. Mozna wigc uznac, ze partycypacja finansowa
moze stanowi¢ narzedzie wzrostu kapitalowego, zwlaszcza w przypadku nowo
powstatych firm. Pracownicy powinni by¢ ,,zachgcani” do dobrowolnego oszczg-
dzania (np. w formie pewnych potracen od ptac) i przeznaczania tych kwot na in-
westycje wraz z perspektywa przysztego udziatu w zyskach lub akcjach przed-
sigbiorstwa. Akcjonariat pracowniczy lub programy udzialu w zyskach moga si¢
okazac¢ najtanszym zrodtem kapitatu dla przedsi¢biorstwa, w dodatku kapitatu,
ktory wyzwala jeszcze wspomniany wzrost zaangazowania w procesy produkcyj-
ne. Czesto upowszechnianie wlasnos$ci przybiera ksztatt dlugookresowych progra-
mow sprzedazy akcji swoim pracownikom. Czasem sprzedaz tych akcji rozktadana
jest na raty. W formie akcji moga by¢ im przekazywane nagrody, premie, udziaty
w zyskach itp. Tego rodzaju programy sa bardzo popularne w przedsigbiorstwach
zachodnich. Stosowane bodzce finansowe wymagaja jednak zaangazowania catej
zatogi, gdyz tylko wtedy mozliwy jest wzrost dochodow i zyskow w przedsig-
biorstwie. Zaangazowanie to, jak podkresla wigkszos¢ autorow, musi obejmowac

% Pracodawca nawet przy dobrej koniunkturze nie byt skfonny do zwigkszania zatrudnienia
z obawy przed niemoznoscia redukcji personelu w okresie jej pogarszania sig.

2Nie sg to oczywiscie wszystkie motywy, jakimi kierujg si¢ wiasciciele przy wdrazaniu roz-
wigzan partycypacyjnych. Mozna jeszcze wymieni¢ m.in. ulgi podatkowe, konieczno$¢ wdrazania
zalecen unijnych w zakresie promowania rozwigzan partycypacyjnych itp.

B Qczywiscie formy wynagradzania z tytutu udziatu w okre§lonych programach réznig si¢
w zalezno$ci od przyjetych rozwigzan, poprzez bezposredni wzrost wynagrodzen, az po tzw. plat-
nosci odroczone.

4 Argumenty na rzecz takich opinii mozna znalez¢ m.in w pracach: Cable, FitzRoy 1980; Mc-
Cain 1980; Sertel 1981; FitzRoy, Kraft 1986; Nuti 1988; Estrin i in. 1987.
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dtuzszy horyzont czasowy, aby mozna byto mowi¢ o sukcesie i efektach z tytutu
wprowadzania programow partycypacji finansowej [Michie i in. 2002, s. 6].

Dosy¢ istotnym argumentem przemawiajacym za wprowadzaniem programow
finansowej partycypacji jest rowniez wykorzystywanie ich jako narzedzi obrony
przedsigbiorstw przed wrogimi przejeciami czy wykupem, co moze mie¢ miejsce
szczegoblnie w przypadku przedsiebiorstw znajdujacych si¢ w trudnej sytuacji eko-
nomicznej [Poutsma 2001b, s. 5]*°. Przekazanie akcji pracownikom uniemozliwi
badz co najmniej utrudni takie dziatania.

Partycypacja finansowa jest réwniez waznym instrumentem stuzagcym do re-
krutacji i utrzymania personelu, zwtaszcza w przypadku sytuacji niedoboru
okreslonych pracownikow na rynku pracy lub pracownikow wysoko wykwalifi-
kowanych; wzmacnia motywacj¢ pracownikow, zwigksza ich lojalnos¢ i dtugoter-
minowe zaangazowanie, zmniejsza rotacj¢, zwicksza produktywnos¢, konkuren-
cyjno$¢ i zyskowno$¢ [ Communication 2002, s. 6—7]. Niewykluczone, ze wptywa
na wzrost liczby pracownikow uczestniczgcych w szkoleniach, powodujac pod-
niesienie ich kwalifikacji, przyrost potencjatu intelektualnego, wzrost inwestycji
w rozwoj kapitatu ludzkiego, ktory z kolei przyczynia si¢ do uzyskania dalszych
pozytywnych efektow ekonomicznych. Co wigcej, czasami mniejsza liczba wyso-
ko wykwalifikowanych pracownikéw moze sprawic, iz firmy beda oferowaty pro-
gramy partycypacji finansowej jako zachgte w celu przyciggniecia i zatrzymania
najbardziej wartosciowych pracownikow. Dziatania takie zmniejsza wspomniang
rotacje personelu. Wydaje sie, ze partycypacja finansowa jest alternatywa dla sto-
sowanych kosztochtonnych programéw monitorowania i kontroli pracownikow,
wykonujacych swoje czynno$ci niejako w sposéb wymuszony i tylko dlatego,
Ze sa obserwowani, co przemawia za zastosowaniem tej formy wynagrodzen gru-
powych (a tymi okazuja si¢ by¢ programy partycypacji finansowej) w duzych,
czgsto publicznych przedsigbiorstwach.

Obok racjonalnych ekonomicznych przestanek partycypacji finansowej znaj-
dujemy takie, ktore sg niezasadne i wynikaja najczesciej z ,.kaprysu” kierownictwa
lub mody na okre$lone rozwigzania partycypacyjne, bez uwzglednienia wewngtrz-
nych uwarunkowan w przedsigbiorstwie. Moze to powodowac¢ niebezpieczne kon-
sekwencje w postaci wdrazania szybkich, tanich rozwigzan partycypacyjnych, aby
ztagodzi¢ problemy organizacyjne, bez wzigcia pod uwage faktu, ze te programy
wymagajg istotnych zmian w codziennych zachowaniach pracownikow, w kultu-
rze organizacyjnej, znacznych inwestycji w szkolenia i czgsto znaczacego spadku
przywilejow kierownictwa.

Obok przestanek ekonomicznych istotng rolg¢ w upowszechnianiu rozwig-
zan partycypacyjnych odgrywajg przestanki spoteczne. Wsérod nich na pierwszy
plan wybija si¢ rosnacy poziom wyksztatcenia i kwalifikacji oraz $wiadomos¢

5 Autor wskazuje jednocze$nie, ze programy takie sg stosowane gldwnie przez przedsiebior-
stwa znajdujace si¢ w dobrej kondycji finansowe;.
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ekonomiczna pracownikéw. Ostatnie dekady przyniosty pod tym wzgledem znacz-
ne zmiany. Wérod pracownikow szeregowych coraz wickszy odsetek stanowia
osoby juz nie tylko ze $rednim, ale coraz czesciej z wyzszym wyksztatceniem.
Celem podejmowania pracy przez te osoby nie jest juz tylko otrzymanie przy-
zwoitej placy, ale, w coraz wiekszym stopniu, mozliwos¢ zaspokojenia aspiracji
i potrzeb, np. potrzeby samorealizacji czy potrzeby uczestnictwa. Poszukiwana
przez nie praca to praca zespotowa z duzym zakresem kompetencji, szeroka auto-
nomig. Taka praca przynosi¢ im moze zadowolenie i wzrost satysfakcji. Wydaje
sie, ze w sytuacji wystgpowania wlasnosci pracowniczej realizacja tych potrzeb
staje si¢ znacznie tatwiejsza. Do pewnego stopnia uwlaszczeni pracownicy czuja
si¢ kim$ wiecej niz tylko pracownikami w tradycyjnym sensie. Wspotwlasnosé
oznacza dla nich (przynajmniej teoretycznie) szersze mozliwosci udziatu w pro-
cesach decyzyjnych w sposdb bezposredni albo za posrednictwem organdow przed-
stawicielskich. W takiej sytuacji posiadajg oni wigksze mozliwos$ci w budowaniu
wlasnego srodowiska pracy. Wazng role odgrywaja tez wigzi emocjonalne, jakie
tacza pracownikow z zaktadem.

Przestanki spoteczne, wptywajace jednak w mniejszym stopniu na rozwaj
partycypacji niz przestanki ekonomiczne, lezg z reguty u podstaw inicjatywy
ze strony rzagdow i wydawanych przez nie aktow prawnych popierajacych udziat
pracownikow w kapitale i zyskach przedsiebiorstw. Mozna przypuszczac, ze po-
wyzsze inicjatywy wynikajg tylko i wylacznie z chgci utrzymania ,,pokoju spotecz-
nego”. Inicjatywe w tym zakresie podejmuja — obok rzadow — partie polityczne,
wiasciciele-przedsigbiorcy i wreszcie zwiazki zawodowe oraz inne reprezentacje
pracownikow [Jacukowicz 1984, za: Jedrasik 2002]. Duzg rolg odgrywaja zwiazki
zawodowe, gdyz bez ich akceptacji programy partycypacji finansowej nie maja
duzych szans na wdrozenie. Niezaleznie jednak od tego, kto jest inicjatorem pro-
gramow partycypacji finansowej, to celem ich wprowadzania jest przypuszczal-
nie stworzenie poczucia przynalezno$ci do przedsiebiorstwa i identyfikacja celow
pracownikow z celami przedsigbiorstwa oraz zrownanie interesow pracownikow
z interesami pracownikéw jako akcjonariuszy.

Ztozony charakter przedstawionych wyzej przestanek wprowadzania par-
tycypacji finansowej sprawia, ze pracodawcy stosuja rozne narzedzia partycy-
pacji finansowej i r6zne rozwigzania, ktore stanowia z jednej strony odpowiedz
na zréznicowany charakter potrzeb zgtaszanych przez pracownikow, z drugiej zas
uwzgledniaja istniejace w przedsiebiorstwach uwarunkowania.






Rozdzial I1. Formy partycypacji finansowej
— proba typologii

Znaczna réznorodno$¢ wdrazanych programow partycypacji finansowej
w krajach czlonkowskich UE wynika z odmiennosci jej celow. Cele te wynika-
ja zarébwno z réznych uwarunkowan wystepujacych w poszczeg6lnych krajach
w zakresie wdrazania okreslonych rozwigzan, jak i z indywidualnych potrzeb
przedsigbiorstw. Nie bez znaczenia jest tutaj struktura wlasnosciowa czy wiel-
kos¢ przedsigbiorstwa, a takze struktura organizacyjna czy udziat kierownictwa
w calo$ci personelu. Przedsiebiorstwa, chcac w pelni wykorzysta¢ mozliwosci,
jakie daje partycypacja finansowa, cz¢sto wdrazaja wigcej niz jeden schemat lub
wprowadzaja rozwigzania mieszane, bedace kombinacjg réznych form.

Zazwyczaj koncepcja partycypacji finansowej obejmuje trzy glowne kategorie
programow:

a) akcjonariat pracowniczy,

b) opcje na akcje,

¢) udzial w zyskach.

Czasami opcje na akcje sa wlaczane do programéw udziatu w majatku (wtas-
nosci), czyli akcjonariatu pracowniczego. Istniejg takze programy oszczgdnoscio-
we, ktére sa wymieniane albo jako odrgbny model programu partycypacji finan-
sowej, albo zaliczane do udzialu w zyskach. W wielu przypadkach wspomniane
programy traktowane sg jako programy indywidualne, co oznacza, ze sa one
wdrazane w przedsigbiorstwach zgodnie z indywidualnymi porozumieniami za-
wieranymi pomi¢dzy pracownikami a przedsiebiorstwem. Oznacza to rowniez,
ze moga by¢ one w pewien sposéb modyfikowane przez przedsiebiorstwa w zalez-
no$ci od potrzeb, a wigc w rzeczywisto§ci moga wystepowacé wiecej niz trzy typy
podstawowych programdw partycypacji finansowej, ktore sa stosowane w Unii
Europejskiej, USA i innych krajach. Wspdlng ich cecha jest przede wszystkim to,
ze pracownicy, zwykle na zasadach grupowych, moga uczestniczy¢ w podziale
zysku, partycypowac¢ we wlasnosci lub w inny sposob korzystac z efektow ekono-
micznych uzyskiwanych przez przedsigbiorstwo.

Akcjonariat pracowniczy jest najogdlniej definiowany jako forma dlugookre-
sowej partycypacji kapitalowej pracownikéw w majatku przedsigbiorstwa, w kto-
rym sg zatrudnieni. Akcjonariat pracowniczy umozliwia pracownikom udziat we
wilasnos$ci firmy i czyni ich wspotwlascicielami przedsigbiorstwa, w ktorym sg za-
trudnieni. Akcjonariat pracowniczy z jednej strony umozliwia rowniez zwicksze-
nie indywidualnych zyskow pracownika, a z drugiej pozwala na udziat w rozwoju
1 wzro$cie warto$ci przedsigbiorstwa [Ministerstwo Gospodarki 2011, s. 3].

W programach opcyjnego zakupu akcji (stock options) pracownicy maja moz-
liwos$¢ nabycia okreslonych udziatow w przedsigbiorstwie w okreslonym czasie
w przysztosci na podstawie porozumien zawartych z kierownictwem.
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Udzial w zyskach (profit sharing) mozna wstgpnie zdefiniowac jako dodatko-
we kwoty uzyskiwane przez pracownikow z tytutu wypracowanego przez przed-
siebiorstwo zysku.

2.1. 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$¢ pracownicza powstawata zarowno poprzez przeksztatcanie
wlasnosci kapitalistycznej, jak 1 poprzez prywatyzacje przedsigbiorstw panstwo-
wych®. W pierwszym przypadku proces ten odbywat si¢ na drodze uzyskiwania
przez pracownikow udziatéw kapitatowych. Dzigki udziatom (akcjom), pracowni-
cy mogg partycypowaé we wiasnosci, zarzadzaniu i dochodach przedsigbiorstwa
z jednoczesnym ograniczeniem ponoszonego ryzyka do wysokos$ci zainwestowa-
nego kapitatu.

Akcyjna wlasnos¢ pracownicza moze przyjmowac dwie podstawowe formy
[Jones 1978, s. 23; Btaszczyk 1990, s. 45-49]:

a) wlasnosci bezposredniej — pracownicze udziaty kapitalowe moga by¢ obej-
mowane przez pracownikow w formie indywidualnych udziatow wiascicielskich;
pracownicy sa wspotwlascicielami przedsiebiorstwa, jako wilasciciele czgsci jego
akcji; stajg si¢ oni wtedy zwyktymi akcjonariuszami otrzymujacymi dywidendy
okreslone przez wielko$¢ zyskow danego przedsiebiorstwa i majg prawo glosu
na walnych zgromadzeniach na ogdlnych zasadach;

b) wiasno$ci posredniej albo powierniczej — akcje emitowane sg przez robot-
nicze towarzystwa powiernicze — trusty, stworzone w celu gromadzenia i dystry-
bucji udziatow kapitatowych.

Do gtownych form wiasnos$ci bezposredniej zalicza sig: pracownicze udzialty
wlasnos$ciowe (employee share ownership — ESO), prawo do nabycia akcji (stock
option — SO), uznaniowe udziaty opcyjne (discretionary share option — DSO),
wykup przedsiebiorstwa przez pracownikow (employee buy-out — EBO), udzia-
ly zwiazane z oszczednosciami (save as you earn — SAYE). Powyzsze formy
uwzgledniaja rézne sposoby upowszechniania akcji wsroéd pracownikow, wsrod
ktorych mozemy wyrdzni¢ [Jedrasik 2003]:

!Mozna jednak znalez¢ stwierdzenia, ze wlasno$¢ ta powstawata na drodze tworzenia kolek-
tywnych wspolnot lub spotdzielni. Specyfika spotdzielni jako formy akcjonariatu pracowniczego
ma polega¢ na wspolnej wlasnosci udziatdw i czlonkostwie opierajacym si¢ na zatrudnieniu. Prawo
do kontroli opiera si¢ na zasadzie: jeden czlonek — jeden glos. Zyski dzieli si¢ wedtug wktadu pra-
cy, a cztonkowie spotki nie majg prawa do kapitatu, ktory stanowi niepodzielng wlasnos¢ wspolng
[Kowalik 1995, s. 20].
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1) zamiang udziatu w zyskach na akcje,

2) specjalne programy nabywania akcji, uwzgledniajace:

a) ulatwienia przy zakupie dostepnych na rynku kapitalowym udziatow
przedsigbiorstwa,

b) emisje specjalnych akcji dla pracownikow,

¢) tworzenie systemu oszczednos$ci na zakup udziatow/akc;ji.

Rzadziej spotykang w literaturze formga partycypacji we wlasnosci sa Programy
nabycia udziatow/akcji (Share Purchase Plans — SPP). W tym programie okreslony
procent akcji przedsigbiorstwa (zarowno zwyktych, jak i uprzywilejowanych) jest
zarezerwowany i dostgpny dla pracownikdéw, zazwyczaj po nizszej cenie, tak aby
mogli oni posrednio partycypowa¢ w wynikach przedsiebiorstwa poprzez udziat
w dywidendzie lub we wzro$cie wartosci kapitatu pracowniczego (employee-owned
capital), jak rbwniez kombinacji obu wariantow?. Oprocz powyzszych, programami
motywacyjnymi, o charakterze dochodow odroczonych, tworzonymi specjalnie dla
menedzerow, sg [Pocztowski, w: Sedlak 1997, s. 91-93]:

1) Perfomance Share Plans — podstawe wynagrodzenia stanowig wspolnie
stopien osiagniecia okreslonych celow operacyjnych i wartos$¢ akcji, ktére mene-
dzer moze otrzymac po osiagnigciu wezesniej ustalonych celow;

2) Perfomance Unit Plans — jest to forma podobna do poprzedniej, z tg rdz-
nicg, ze zamiast akcji przydziela si¢ tzw. jednostki udziatowe; podstawa do ob-
liczenia ich wartosci moze by¢ np. zysk lub warto$¢ ksiegowa przedsigbiorstwa.

Akcjonariat pracowniczy zapewnia partycypacje pracownikow w zyskach
przedsigbiorstwa w sposob posredni, tzn. na podstawie partycypacji we wlasnosci
albo przez otrzymywanie dywidend oraz/albo akumulacje kapitatu bedacego w re-
kach pracownikow. Forma ta nie jest bezposrednio zwigzana z zyskami przedsig-
biorstwa, a bardziej z rentownos$cig, produktywnoscia, pozwala wigc uczestnikom
korzysta¢ ze wzrostu zyskow firmy.

Programy pracowniczej wlasnosci akcji dodatkowo mozna réznicowac m.in.
ze wzgledu na rodzaj kapitatu objetego programem, sposob powigzania majat-
kowego wlasciciela udziatu z przedsigbiorstwem, zrodta finansowania udzialow,
odstgpowalno$¢ udziatow, sposdb wyceny udziatow, prawa podatkowe wynika-
jace z udziatow oraz ze wzgledu na udogodnienia ze strony panstwa [Btaszczyk
1992, s. 65]. Mogga si¢ pojawi¢ inne sposoby nabywania przez pracownikow akcji
w przedsigbiorstwach, w ktorych sg zatrudnieni, m.in. w oparciu o specyficzne
uregulowania prawne, obejmujace np.:

a) mechanizmy podnoszenia kapitatu akcyjnego ze wzgledu na potrzebe
sprzedazy akcji pracownikom,

b) reguty korzystania z ,,opcji” (stock options plans),

2W wielu przypadkach rdznice pomigdzy ESO a SPP sg bardzo niewielkie i zwykle sprowa-
dzaja si¢ do sposobu nabywania akcji, ich dostepnosci i kategorii pracownikow, ktorzy sg objeci
programem [ The Committee for Effective Employee Ownership (CEEQ) 2005, s. 15].
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¢) kupno akcji na zasadach preferencyjnych,

d) plany oszczedzania w spotkach,

e) nieodptatne przekazywanie akcji pracownikom,

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

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

h) mieszane ww. sposoby nabycia akcji, najczgsciej w ramach akcji pracow-
niczych prywatyzowanych spolek.

Specyficzng droga tworzenia wlasnosci pracowniczej, zdobywajaca sobie po-
pularnosé, szczegdlnie w USA, jest tzw. system ESOP — program pracowniczej
wiasnosci akcji [Conte, Tannenbaum 1978, s. 23; Baehr 1993, s. 16-24]. Ta forma
akcjonariatu pracowniczego rozwija si¢ nie tylko w USA. Wiele tego typu zmo-
dyfikowanych rozwigzan, dostosowanych do miejscowych warunkow, spotykamy
takze w Europie Zachodniej, Ameryce Lacinskiej 1 innych czesciach $wiata. Two-
rzenie tego rodzaju wlasnosci cieszy si¢ poparciem pracownikow, gdyz nie wyma-
ga od nich angazowania oszczgdnosci badz zaciagania pozyczek. Indywidualny
wktad kapitalowy nie jest konieczny, gdyz wykupu przedsi¢gbiorstwa dokonuje
w imieniu pracownikéw trust pracowniczej whasnosci — ESOT? (Employee Stock
Ownership Trust), za$ $rodki na ten cel pochodza z zyskdéw przedsigbiorstwa.
ESOT jest niezaleznym, posiadajagcym osobowos$¢ prawng trustem, powotanym
przez przedsigbiorstwo (w rozumieniu ,,podmiotu gospodarczego™) w celu jego
wlasnosciowego przeksztalcenia. Przeksztalcenie to polega na nabyciu lub stop-
niowym nabywaniu przez trust na zasadach kredytowych jego akcji, a nastepnie
ich dystrybucji miedzy zatrudnionych pracownikow [Ludwiniak 1989, s. 89]. Ak-
cje moga by¢ zwykte lub uprzywilejowane. Podstawe¢ prawna dla takich prze-
ksztatcen stanowi w USA ustawa dotyczaca swiadczen emerytalnych, tzw. ERISA
(Employee Retirement and Income Security Act) z 1974 r.* Zgodnie z tg ustawg
pracownik otrzymuje swoj wktad kapitatlowy dopiero po osiggnieciu wieku eme-
rytalnego. Zasady dystrybucji indywidualnych udzialow ustalane sg przez kierow-
nictwo przedsigbiorstwa. Zarzadzanie akcjami w imieniu pracownikow odbywa
si¢ poprzez wybranych przedstawicieli lub zwiagzki zawodowe dziatajace jako
powiernicy. Kierownictwo rowniez moze mie¢ swoich przedstawicieli w truscie®.

W $lad za amerykanskim ekspertem w dziedzinie wlasnosci pracowniczej
J.R. Blasim, w oparciu o kryterium rodzaju finansowania wykupu akcji przez

3Jest to specjalnie utworzona spotka powiernicza, na rzecz ktérej przedsiebiorstwo przekazuje
czes$¢ zysku przed opodatkowaniem i ktora nastepnie zakupuje akcje przejmowanego przez pracow-
nikéw przedsigbiorstwa.

4Ustawa ta regulowata po raz pierwszy powszechne zasady funkcjonowania ESOP, udzielata
mu pewnych przywilejow podatkowych i uprawniata go do zaciggania pozyczek inwestycyjnych,
w celach nabywania wlasno$ci pracowniczej przedsigbiorstw [Ludwig, Curtis 1986].

®Powyzsza forma jest raczej charakterystyczna dla amerykanskiego wariantu partycypacji
finansowej i mniej powszechna w krajach UE [O’Kelly, Pendleton 2005, s. 9-10].
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pracownikow, mozna wyr6zni¢ trzy zasadnicze warianty powstawania ESOP
[Quarrey i in. 1986; Baehr 1993, s. 19; Dowgiatto 2000, s. 326; Btaszczyk 1992,
s. 61, 63, 74-76]:

1. Finansowanie z ulg podatkowych (tax-credit). Przedsigbiorstwa tworzace
ESOP, w mysl ustawy o ulgach podatkowych z 1975 r. (Tax Reduction Act of
1975), mogty odlicza¢ z naleznej sumy podatku dochodowego od spétek pewne
kwoty pienigzne pod warunkiem przeznaczenia ich na zakup akcji dla pracowni-
kéw w ramach ESOP, wzglednie prowadzenia okreslonej polityki inwestycyjne;.
Dodatkowa ulga (10%) przystugiwala przedsigbiorstwom, ktére w ramach ESOP
tworzyty specjalne programy emerytalne dla pracownikow. Ustawa pozwalata
rowniez wykorzysta¢ ESOP do sptaty zobowigzan z sum zaoszcze¢dzonych z tytu-
tu ulg podatkowych. Ze wzgledu na niewielki udziat akcji pracowniczych w ka-
pitale akcyjnym przedsi¢gbiorstw pracowniczych, trudno mowic o jakiejkolwiek
zmianie stosunkow wlasnosciowych w USA. W wyniku szerokiej krytyki, jaka
towarzyszyla temu wariantowi ESOP, w ustawie o reformie podatkowej z 1986 r.
zlikwidowano wspomniane ulgi.

2. ESOP ,,niewspomagany” (non-leveraged). \Wariant ten polega na tworzeniu
przez przedsiebiorstwo trustu pracowniczej wlasnosci akcyjnej (ESOT), na rzecz
ktorego przekazuje ono cze$¢ dochodu przed opodatkowaniem. Trust w imieniu
pracownikow dysponuje akcjami, stopniowo (w miar¢ zwiekszania stanu posia-
dania) przejmujac kontrolg nad przedsicbiorstwem. Opisywany model nosi nazwe
ESOP-u ,,niewspomaganego”, ze wzgledu na to, ze $rodki do trustu naptywaja
od przedsigbiorstwa [ESOP — The Concept, 1988, s. 2]. Ich warto$¢ nie powinna
przekraczac 25% funduszu ptac dla pracownikow w skali rocznej. Kwota ta przezna-
czona jest na zakup akcji, ktore nastepnie podlegajg imiennej dystrybucji na konta
wszystkich pracownikdéw biorgcych udziat w programie ESOP, zgodnie z przyj¢ta
formuta ich alokacji. Atrakcyjno$¢ tego programu polega na tym, ze — jak juz wspo-
mniano — przekazywane na ten cel §rodki nie podlegaja opodatkowaniu (rys. 2.1).

)

> Esop 3B
> TRUST 3A
—/
1 2
\i
GRZEDSlEBlORSTWO) PRACOWNICY

Rysunek 2.1. ESOP niewspomagany
Zrédlo: ESOP — The Concept, 1988, s. 2
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Co roku przedsigbiorstwo przekazuje akcje do trustu (1) lub przekazuje go-
towke w celu zakupu akcji (2). Pracownicy nie ponosza wigc z tego tytulu zadnych
kosztow. ESOP jest w posiadaniu akcji pracowniczych i okresowo przekazuje im
informacje o ilosci i warto$ci tych akcji. Z chwilg przechodzenia na emeryture
badz opuszczania przedsigbiorstwa z innych powodow, pracownicy odbieraja ak-
cje (3A) badz gotowke (3B).

3. ESOP ,,wspomagany” (leveraged buy-out). R6zni si¢ od poprzedniego tym,
ze przedsicbiorstwo zacigga pozyczke w banku lub w innej instytucji finansowe;j,
w celu jednorazowego wykupu wigkszego pakietu akcji swojego przedsiebiorstwa
[ESOP — What's In It For You?, 1988, s. 3]. W przypadku ESOP-u wspomagane-
go, 25-procentowy prog stosuje si¢ tylko do wktadow uzytych do sptat kapitatu
pozyczki, natomiast odsetki od kredytu zaciggnigtego na rzecz wspomaganego
ESOP-u w catosci pomniejszaja podstawe opodatkowania, bez zadnych ograni-
czen. Takze bank lub inna instytucja finansowa, udzielajaca pozyczki, korzysta
z 50-procentowej ulgi w wymiarze podatku dochodowego od cze¢sci zysku po-
chodzacej z kredytowania ESOP. Co wigcej, akcje przekazywane pracownikom
za posrednictwem ESOP, jak rowniez dywidendy z tytutu tych akcji wyplacane
pracownikom, nie powi¢kszaja podstawy opodatkowania podatku od dochodow
osobistych. Wiasciciel przedsigbiorstwa sprzedajacy swoje akcje zalodze z wyko-
rzystaniem programu ESOP jest zwolniony z podatku dochodowego, pod warun-
kiem, ze uzyskane srodki zainwestuje w ciggu roku w akcje innego przedsigbior-
stwa [ESOP — The Concept, 1988, s. 3]; por. rysunek 2.2.

| > BANK

1B oA A*
. 1A

GRZEDSIE,BIORSTWO 1C

2¢C
UDZIALOWCY 2D' ESOP TRUST || PRACOWNICY

Rysunek 2.2. ESOP wspomagany
Zrédlo: ESOP — The Concept, 1988, s. 3
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Rysunek 2.2 mozna interpretowac w ten sposéb, ze bank pozycza trustowi
pieniadze (1A), za§ gwarantem tej pozyczki jest przedsigbiorstwo (1B). Jednoczes-
nie trust wystawia bankowi weksle na kwote zaciagnietej pozyczki (1C). Srodki
te przeznacza ESOP na zakup akcji od przedsigbiorstwa (2A) lub od istniejacych
udziatowcow (2C), ptacac gotowka (2B i 2D). Przedsiebiorstwo splaca zaciagniety
kredyt (wraz z procentami), przekazujac na konto ESOP okreslong kwote zmniej-
szajacg podstawe opodatkowania (3A). Uzyskane w ten sposob $rodki ESOP wy-
korzystuje na sptate pozyczki bankowej (3B). Pracownicy otrzymujg akcje lub
gotowke, kiedy odchodza na emeryturg lub opuszczaja zaktad (4).

We wszystkich trzech wariantach kluczowa role odgrywa instytucja trustu.
Jest to rozwigzanie charakterystyczne dla panstw anglosaskich. Trust spetnia tam
role instytucji powierniczej. Innowacyjna cechg koncepcji ESOP jest takze zasto-
sowanie mechanizmu kredytowania pracowniczego udziahu kapitatowego®. Srodki
na finansowanie ESOP-6w pochodzi¢ moga réwniez z innych zrodet. Wymienic¢
tu mozna m.in. dywidendy od posiadanych juz akcji. Dywidendy te do czasu wy-
kupu catego przedsigbiorstwa lub splaty zaciagnietej pozyczki pozostaja w truscie.
Nalezg do nich rowniez fundusze emerytalne lub inne fundusze zabezpieczenia
socjalnego. W takim przypadku ESOP przejmuje w catosci funkcje socjalnego
zabezpieczenia zatogi. Sprawg nie do konca uregulowang przez ustawodawstwo
amerykanskie jest sposob podejmowania decyzji w ESOP. Wptyw pracownikoéw
na funkcjonowanie przedsi¢biorstwa zalezy najczesciej od liczby posiadanych
przez nich akcji. Istnieja jednak liczne spory dotyczace kontroli pracownikow
nad przedsigbiorstwem, ktorego sa wlascicielami. Najczesciej stosowang praktyka
jest uzyskiwanie aprobaty pracownikow-akcjonariuszy dla podejmowanych przez
trust w ich imieniu decyzji. Zdarzaja si¢ przypadki, gdy trustem, dysponujacym
wickszos$cia lub nawet cato$cig udziatow, zarzadza powiernik mianowany przez
kierownictwo przedsigbiorstwa (Board of Directors), np. bank. Tworzy to uktad
samopowielajacej si¢ wladzy, bez kontroli pracownikow. Dlatego tez zwolennicy
ESOP-6w walcza o wyegzekwowanie przystugujacej pracownikom kontroli nad
trustem, i tym samym w pewien sposob — nad wlasnym przedsigbiorstwem’.

Okoto 90% przedsigbiorstw podaje jako przyczyng powotania ESOP — po-
trzebg utworzenia funduszu emerytalnego oraz finansowania zaktadowych kas
chorych dla emerytow [Prolman, Kruse 1996]. Raporty Narodowego Centrum
Wrtasno$ci Pracowniczej (National Center for Employee Ownership — NCEO)
roznig si¢ tu do$¢ zasadniczo, podajac, ze jedynie okoto 1/3 ESOP-6w powstaje

¢ Ten rodzaj finansowania ESOP pozwala na uzyskiwanie pozyczek inwestycyjnych. Przydziaty
akcji sa przewaznie substytutem gotowkowych wyptat z zysku.

"Programy pracowniczej wlasnosci akcji stosowane sg rowniez przez przedsigbiorstwa, w kto-
rych prawa glosu sg silnie ograniczone (spolki z 0.0.) lub nawet zawieszone (spolki akcyjne) przez
nadzorcg trustu posiadajacego akcje przedsigbiorstwa, do momentu ich rozlokowania na indywidual-
nych rachunkach pracownikéw [Hansen, Adams 1991, s. 15-19].
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wiasnie z tego powodu. O wyborze sposobu powstawania ESOP-u decydujg zwy-
kle takie czynniki, jak wielko$¢ przedsigbiorstwa, rodzaj prowadzonej dziatalno-
$ci, preferencje i osobowos$¢ kierownictwa. Mimo ograniczonego zasiggu ESOP-
ow w USA, idea ta znalazta swoich nasladowcoéw m.in. w Kanadzie, w krajach
Europy Zachodniej, Australii, a nawet krajach Trzeciego Swiata. Za gtoéwna tego
przyczyng nalezy uzna¢ wysoka atrakcyjno$¢ tego rozwigzania dla pracownikow.

Reasumujac dotychczasowe rozwazania, mozna wnioskowacé, ze akcjonariat
pracowniczy jest uwazany przez wielu autorow za efektywny i niejako naturalny
mechanizm uwtaszczeniowy w warunkach wspotczesnej gospodarki. Takie opinie
sa chyba przedwczesne ze wzgledu na ograniczong ilo$¢ akcji w rekach pracow-
nikow oraz ze wzgledu na fakt, ze nie do konca wiadomo, jaki stan uwaza si¢ za
cel tego uwlaszczenia. Mozna chyba jednak zgodzi¢ si¢ z opinia, ze dzieki akcjo-
nariatowi ulega zmianie struktura wtasnosciowa przedsiebiorstwa. Przekazanie
czesci majatku przedsigbiorstwa pracownikom powoduje pewien wzrost ich odpo-
wiedzialnosci za losy przedsigbiorstwa, w ktorym pracuja. W przedsi¢ebiorstwach
stosujacych akcjonariat pracowniczy maleje takze liczba konfliktow.

Kolejng forma uczestnictwa finansowego pracownikow sa wspomniane pro-
gramy opcji na akcje. Pomimo faktu, ze niektorzy autorzy zaliczajg programy
opcyjne do programow akcjonariatu pracowniczego, i czynig to nie bez powodu,
gdyz w rezultacie pracownicy mogg sta¢ si¢ posiadaczami akc;ji®, to jednak wydaje
si¢ celowe szersze zaprezentowanie tej formy partycypacji finansowej ze wzgledu
na jej specyfike i roznice w stosunku do typowych programow nabywania akcji.

Do takich programéw nalezy m.in. wspomniany save as you earn (SAYE)
— program oszczedno$ciowy na zakup udziatow/akeji, pozwalajacy na wzrost
udziatu pracownikow we wiasnosci®. Udziaty/akcje moga by¢ zwykte lub uprzy-
wilejowane. Z reguly programy te maja charakter dtugoterminowych swiadczen
pozaptacowych, ale o charakterze finansowym, skierowanych do okreslonej grupy
pracownikow, a mianowicie — wyzszego szczebla lub tylko do top menedzerow.
Jest to podyktowane checia czy tez konieczno$cia zmotywowania grupy osob
majacej znaczny wpltyw na wyniki przedsigbiorstwa i na wzrost jego wartosci
w dtuzszym okresie (tzw. Value Base Management). Aby system motywacyjny
byt skuteczny, nie moze w tym przypadku obejmowac wszystkich pracownikow,
lecz wlasnie niewielkg grupe uprawnionych do nabycia ograniczonej, ale w miare
satysfakcjonujacej liczby akcji. Ograniczona pula akcji zapobiega tez nadmier-

8 Nalezy pamigtac, ze programy opcyjne niekoniecznie implikuja rzeczywista wlasno$¢ udzia-
1ow przedsigbiorstwa, gdyz pracownik moze mie¢ mozliwo$¢ zainkasowania samego zysku z opcji
(roéznicy migdzy ceng wynikajaca z opcji a ceng rynkowa akcji) w formie gotowkowej, czy tez od-
sprzeda¢ udzialy zaraz po ich objeciu w drodze wykonania opcji.

®Z punktu widzenia wzrostu wlasno$ci pracowniczej programy te stosowane sg czgsto przez
przedsigbiorstwa panstwowe, ktore chcg przekazac cze$é majatku przedsigbiorstwa swoim pracow-
nikom. Skutecznos$¢ tego narzedzia jest rowniez nickwestionowana w przypadku stosowania przez
mniejsze przedsigbiorstwa, gdzie oczekuje si¢ znacznego wzrostu ich warto§ci w przysztosci.
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nemu rozdrobnieniu kapitatu. A. Pocztowski wyroznia m.in. nastepujace rodzaje
programow opcyjnych [Pocztowski, w: Sedlak 1997, s. 91-93]:

1) Restricted Stock Plans — przydzielanie okre$lonej ilosci akcji lub stworze-
nie mozliwo$ci nabycia akcji spotki po aktualnej cenie gieldowej poprzez udzie-
lenie korzystnego kredytu;

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

3) Qualified Stock Option Plans — okresowe przyznawanie opcji nabycia akcji
w zalezno$ci od osiggniecia okreslonych celow; cena opcji nie moze by¢ nizsza
niz cena rynkowa akcji w dniu emisji opcji; opcje nabycia akcji musza by¢ zreali-
zowane 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
akcji, ale realizowane w sposob bardziej swobodny, bez ograniczen dotyczacych
ceny opcji czy tez ograniczen czasowych dotyczacych ich zakupu lub sprzedazy;

5) Incentive Stock Option Plans — przyznanie opcji uprawniajacych do naby-
cia w ciagu roku akcji o okreslonej wartosci, po wezesniej ustalonej cenie i kolej-
nosci wydawanych opcji;

6) Market Indexed Stock Option Plans — ta forma rdzni si¢ od wczesniejszych
programow przydzielania opcji tym, iz uwzglednia si¢ najpierw wplyw czynnikow
zewnetrznych na cene akcji i dopiero na tej podstawie ocenia si¢ wptyw czynni-
kéw wewnetrznych — zaleznych od kierownictwa — na ceng akcji;

7) Stock Appreciation Right Plans — przydzielanie prawa do wyplaty r6zni-
cy w przyro$cie warto$ci okreslonej liczby akcji; moment wyptaty okresla sam
zainteresowany;

8) Phantom Stock Plans — podstawe wyplaty stanowi rdéznica w warto$ci okre-
$lonej liczby fikcyjnie (do celow przeliczeniowych) przydzielonych akcji; moze
by¢ wyptacona w gotowce lub w postaci realnych akcji.

Z punktu widzenia okresu realizacji, opcje mozna podzieli¢ na opcje typu
amerykanskiego i europejskiego. Realizacja opcji pierwszego typu moze zostaé
przeprowadzona w dowolnym czasie w okresie zawarcia transakcji przed uply-
wem okreslonego terminu zwanego terminem wygasnigcia, a dzien wygasniecia
opcji jest okreslany przez strony w dniu jej zawarcia. W opcjach europejskich ich
realizacja moze zosta¢ dokonana tylko w jednym, z gory okre§lonym terminie (tj.
w terminie wygasniecia opcji — maturity)'®. Wprowadzajac programy opcyjne na-

0 Spotykana jest rowniez tzw. opcja bermudzka, zwana takze opcja quasi-amerykanska lub
srodkowoatlantycka (Bermuda options, quasi-American options, Midatlantic options). Jest to posred-
nia konstrukcja migdzy opcjami europejskimi i amerykanskimi. Dajg one nabywcy prawo realizacji
opcji przed terminem wygasnigcia, lecz nie przez caty okres Zycia opcji, jak to jest w przypadku opcji
amerykanskich. Terminy, w ktorych opcja moze by¢ przedterminowo wykonana, sa $cisle okreslo-
ne w kontrakcie opcyjnym. W zaleznosci od dlugosci okresu, w ktérym mozna przedstawi¢ opcje
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lezy pamigtac o czterech rzeczach: o ilosci akcji przeznaczonych do nabycia; kto
jest uprawniony do nabycia akcji; jaka bedzie pula akcji przeznaczonych do zbycia
w przysztosci; w jakim stopniu programy opcyjne sg czes$cig systemu motywacyj-
nego, a w jakim staja si¢ czescia §wiadczenia spotecznego, ktore si¢ nalezy i ktore
do niczego nie zobowiagzuje. Programy opcyjne adresowane sa, niestety, glownie
do kierownictwa wyzszego szczebla.

2.2. Udzial w zyskach (profit sharing)

Obok akcjonariatu pracowniczego duza popularno$¢ zyskaty programy udziatu
pracownikow w zyskach przedsigbiorstw [Rudolf 1986, s. 269-285]. Pierwsze pro-
gramy udziatu w zyskach zastosowano juz w XVII w. [Eidem, Ohman 1979, s. 3],
jednakze znaczng popularnos¢ zdobyty dopiero po II wojnie Swiatowe;j, szczegolnie
w krajach Europy Zachodniej. W USA cieszyly si¢ najwiekszym uznaniem w latach
siedemdziesigtych XX w.'* Zgodnie z definicjag migdzynarodowego Kongresu ds.
Udziatu w Zyskach (The International Congress on Profit-Sharing), ktory odbyt sie
w 1889 w Paryzu, udzial w zyskach dotyczy regularnych wyptat otrzymywanych
przez pracownikow, ktdre oparte sa wiasnie na wypracowanych zyskach. Sa to do-
datkowe kwoty pobierane przez pracownikdw, opr6cz normalnego wynagrodze-
nia2, Wysoko$¢ kwot przeznaczona na ten cel jest zalezna od poziomu uzyskiwa-
nych zyskow, a wiec jest zmienna [Profit sharing..., 1995, s. 141].

Istote udziatu pracownikéw w zyskach oddaje dosy¢ precyzyjnie definicja
stosowana przez Amerykanska Rade Udziatu w Zyskach (Profit Sharing Coun-
cil of America — PSCA). Wedtug niej ,,udziat w zyskach to kazde postgpowanie,
zgodnie z ktorym pracodawca w formie pieni¢znej przekazuje pracownikom czes$¢
zysku przedsigbiorstwa, badz w inny sposob czyni go dostgpnym dla pracownikow
w okresie biezacym lub przysztym. Oznacza to, ze programy udziatu w zyskach
umozliwiajg natychmiastowa wyptate gotowki lub pracownicze udzialy w zyskach
sa zamrazane na okre$lony czas, do momentu, w ktéorym dany pracownik bedzie
uprawniony do podjecia swoich naleznosci” (tzw. platnosci odroczone — deferred
payments) [Metzger 1975, s. 58-59]. Wysokos$¢ tych realnych lub potencjalnych
udziatéw uzalezniona jest od wielkosci zysku osigganego przez przedsigbiorstwo.
Udzial w zyskach zazwyczaj nie naraza na ryzyko podstawowej ptacy, okreslonej

do realizacji, opcje bermudzkie w swojej charakterystyce i wycenie bardziej upodabniaja si¢ do opcji
amerykanskich lub tez do opcji europejskich [Napiorkowski 2001, s. 33].

1 0d czasu wprowadzenia w 1974 1. pierwszych zachet podatkowych, liczba przedsigbiorstw
stosujacych takie programy rosta o 600—-800 rocznie. Do 1978 r. Departament Skarbu USA zareje-
strowat facznie okoto 560 tys. takich przedsigbiorstw. Obejmowaty one okoto 17 miIn pracownikow
[Industrial Democracy in Europe, 1978, s. 1].

127 o0dnie z miedzynarodowymi standardami klasyfikacji kosztow pracy, udzial w zyskach
nalezy do kategorii ,,premii i zasitki” [Zoeteweij 1986, s. 69].
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przez umowe o pracg, tylko stanowi dodatkowa premig. Programy udziatu pracow-
nikow w zyskach w sposob najbardziej ogolny podzieli¢ mozemy na [Poutsma, de
Nijs 2003; Metzger 1975, s. 59]:

a) programy biezgce, w ktorych korzysci pieniezne uzyskiwane przez pra-
cownikow, a wiec wyplaty z zysku, nastgpuja w momencie gdy przedsigbiorstwu
znana jest wielko$¢ osiggnietego zysku (programy bezposrednie)®®; wymienia si¢
tu premie zalezne od zysku (profit-related pay — PRP), zwykty udziat w zyskach
(profit sharing — PS), partycypacje opartg na udziatach w zysku (share-based profit
sharing — SPS), gotowkowe udzialy w zyskach (cash-based profit sharing — CPS);
wskaznikiem, na podstawie ktorego okre$la si¢ wysoko$¢ udzialoéw, moze by¢
zysk, dochod czy wartos$¢ dodana;

b) platnosci odroczone, dokonywane po uptywie okreslonego czasu lub
w okreslonych warunkach (np. po odejéciu na emeryture); przekazanie udziatu na-
stepuje w formie lokowania przypadajacych zyskoéw w odpowiednich funduszach
(fundusze inwestycyijne, deferred profit sharing plan/investment funds — DPS) lub
na specjalnych kontach na okreslony czas; ptatnosci te moga by¢ (ale nie musza)
rowniez przekazywane pracownikom w formie akcji (SPS); udziaty/akcje te s za-
zwyczaj zamrozone na pewien okres czasu, zanim pracownik nabedzie prawa
do ich sprzedazy;

¢) uprawnienia zwigzane z akcjami (programy zamiany udziatu w zyskach
na akcje) lub obligacjami (bond-based profit sharing — BPS) [Jacukowicz 1999,
s. 114-115].

W ramach pierwszego rodzaju nalezy dokona¢ pewnego rozgraniczenia. PRP,
PS, CPS reprezentujg tzw. ,,czysta posta¢” udziatu w zyskach i dotycza wytacznie
tych udziatow, ktore wyplacane sa w formie pieni¢znej i ktore nie sg przeznaczone
na zakup akcji przedsigbiorstwa (moze to by¢ udziat w dywidendzie). Termin ten
ma réwniez oznaczaé, Ze pracownicy uczestniczg bezposrednio w wypracowane;j
nadwyzce. W przypadku DPS, SPS lub BPS, gdy udziaty w zyskach przezna-
czane sg na zakup akcji, bedziemy juz mieli do czynienia z upowszechnianiem
akcjonariatu pracowniczego, a wigc partycypacja we wlasnosci [Lindner 1961,
s. 11]. Jak wida¢, termin ,,udziat w zyskach” ma bardzo szeroka interpretacje
1 czesto utozsamiany jest zarowno z typowym udziatem pracownikow w zyskach,
jak i udziatem w kapitale firmy, obejmujacym wiec pracownicza wtasnos¢ akcji.
Formy udziatu pracownikow w zyskach moga rowniez ulega¢ zroznicowaniu, np.
ze wzgledu na sposob rozdysponowania kwot z zysku. Pod uwagg bierze si¢ tutaj
czesto wielko$¢ czgséei udzialu w zysku przypadajaca na danego pracownika przy
uwzglednieniu nastepujacych dodatkowych kryteridow: wysoko$ci wynagrodze-
nia, wktadu pracy, szczegdlnych osiaggnie¢ lub zastug dla przedsigbiorstwa, stazu
pracy itp. Roéznice moga pojawi¢ si¢ takze w wyniku specyficznych uregulowan

BW ramach programéw bezposrednich w USA wyrdznia sie m.in. Profit sharing plan, Cash
profit sharing plan. Roznice dotycza m.in. sposobu ptatnosci, okreslenia zasad udziatow w zyskach.
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prawnych wystepujacych w poszczegdlnych krajach, w zaleznosci od rodzajow
przedsigbiorstw, ktore mogg stosowaé pewne zindywidualizowane formy uczest-
nictwa, w zaleznosci kogo dotyczg (kierownictwa, szeregowych pracownikdéw) itp.

Niezaleznie od powyzszych rdznic, programy udzialu w zyskach, przynaj-
mniej w swej idei, stanowig grupowg forme¢ wynagradzania, przystugujacego
zazwyczaj wszystkim lub duzemu zespotowi pracownikow i — pomimo wielu
modyfikacji — w interpretacji ktadzie si¢ nacisk na regularno$¢ wyptat gotowko-
wych pracownikom, ktérzy bezposrednio zwigzani sg z zyskami lub tez z innymi
wynikami ekonomicznymi osigganymi przez przedsi¢biorstwa. Nalezy pamigtaé,
ze jednym z celow stosowania programow udziatu w zyskach byto dostarczenie
przedsigbiorstwom $rodkow na akumulacje. Zgodzi¢ sie¢ wiec mozna z D.W. Bel-
lem, ktory twierdzi, ze ,,poprzez zamian¢ premii na akcje w ogromnej wickszosci
przypadkoéw pracownicy staja si¢ akcjonariuszami nie dlatego, ze tego chca, ale
dlatego, ze przedsigbiorstwo sobie tego zyczy” [Bell 1979, s. 173]. Udziat pracow-
nikéw w programach finansowych proponowanych przez pracodawcéw nie jest
roéwnoznaczny z partycypacja pracownikéw w podejmowaniu decyzji w przedsig-
biorstwach. Programy te stuza raczej integracji pracownikow z przedsigbiorstwem,
zwlaszcza programy platnosci odroczonych, i sa preferowane przez pracodawcow,
gdy tymczasem wigkszym zainteresowaniem ze strony pracownikow cieszg si¢
programy bezposrednie.

Ogo6lnym nadzorem nad wdrazaniem wszystkich programow zajmuje si¢
wspomniana Amerykanska Rada Udzialu w Zyskach (PSCA). Jest to organizacja
non-profit skupiajaca 1200 przedsigbiorstw sponsorujacych programy udziatu
w zyskach i1 programy emerytalne. Cztonkami PSCA sa zaréwno przedsiebior-
stwa bedgce na liscie 100 najwigkszych firm w USA, jak i drobni przedsi¢bior-
cy. PSCA powstata w 1947 r., a jej nadrzednym celem byto i jest promowanie
programow zachecajacych pracownikow do oszczedzania. Jak wiadomo, celem
byto rowniez motywowanie pracownikow do wydajniejszej pracy, zwigzanie
najlepszych pracownikow z dotychczasowym miejscem pracy, spadek absencji,
wzmocnienie konkurencyjnej pozycji przedsigbiorstwa, pomoc w otrzymaniu
jak najwyzszych swiadczen emerytalnych. Programy te byty atrakcyjne zarow-
no dla pracodawcow, jak i dla pracownikdw, bioraec pod uwage ulgi podatkowe
proponowane przez panstwo. Przedsigbiorstwa stosujace rozwigzania oparte
na udziale w zyskach wydluzaja horyzont planowania, co w konsekwencji pro-
wadzi do wzrostu inwestycji i wprowadzania w nich postepu technicznego™.
Zaobserwowac rowniez mozna wigksze zainteresowanie pracownikow wynikami
ekonomicznymi tych przedsi¢biorstw, w poréwnaniu z innymi firmami, ktore
tych rozwigzan nie stosujg. Jednak udziat pracownikéw w procesie decyzyjnym
w przedsi¢cbiorstwie stosujagcym programy udzialu w zyskach nie jest duzy. Po-

¥ Wydluzenie horyzontu planowania nast¢puje z uwagi na stosowanie gtdéwnie odroczonych
form wyplat z zysku, co umozliwia ich refinansowanie.
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zostaje do rozwazenia kwestia korzysci ptynacych z tej partycypacji, zwlaszcza
w przypadku wyptat odroczonych?®.

Poza programami na poziomie przedsigbiorstwa, PS moze by¢ takze wdro-
zony na poziomie regionalnym lub krajowym?. W takim przypadku przybiera
on form¢ funduszy tworzonych dla pracownikow (wage-earners’ funds), finan-
sowanych z udziatéw z zyskow przedsigbiorstwa, ktore sg nastepnie inwestowane
w imieniu pracownikdéw w celu osiggnigcia okreslonych korzysci finansowych
w przyszlosci. Tego rodzaju programy PS tworzone byty na poziomie krajowym
dla wielu przedsi¢biorstw w nich uczestniczacych, dlatego tez oczekiwato si¢
po nich konkretnych implikacji makroekonomicznych'’. Pracownicza wtasnos¢
akcji i udzial w zyskach sg czesto omawiane w literaturze tacznie, i nie bez powo-
du, poniewaz powyzsze podzialy nie sg przejrzyste i czgsto na siebie zachodza,
w zwigzku z czym terminologia tez nie zawsze jest jednoznaczna. Ogdlny termin
pracownicza wlasnos$¢ akcyjna” jest czesto uzywany do opisania zaréwno udziatu
w zyskach opartego na akcjach (SPS), jak i akcjonariatu pracowniczego, ponie-
waz obie formy zapewniaja pracownikom udziaty w przedsiebiorstwie i pozwalaja
na partycypacj¢ w wynikach firmy (wlasnie poprzez wzrost warto$ci akcji). Oba
systemy sg zazwyczaj proponowane wszystkim lub co najmniej duzej grupie pra-
cownikow 1 dlatego sg okreslane jako zbiorowe formy partycypacji. Rozroznienie
pomiedzy indywidualng i zbiorowg formg partycypacji we wlasno$ci nie zawsze
jest oczywiste, wspomniane programy nie wykluczaja si¢ wzajemnie: pewne pro-
gramy akcjonariatu indywidualnego, ktore przewidujg przekazywanie akcji do fun-
duszy powierniczych (ESOT), wykazuja podobienstwa z programem grupowym,
a niektdre programy zbiorowe, proponowane wszystkim osobom zatrudnionym,
w praktyce obejmujg tylko ograniczong liczbe pracownikow.

Zaprezentowanie precyzyjnej definicji ,,udziatu w zyskach” nie zawsze jest
mozliwe. Termin ten jest czasem stosowany w odniesieniu do udziatu w zyskach
w $cistym tego stowa znaczeniu (np. PS, CPS, PRP, DPS), jak réwniez do udziatu
w zyskach opartego na akcjach (SPS). Wiasnos¢ akcyjna rézni si¢ jednak od udzia-
tu w zyskach tym, ze udzial w programie cze¢sto zalezy od indywidualnej decyzji
pracownika i jego checi do inwestowania w akcje firmy*¢. W przypadku progra-
moéw udzialu w zyskach, inicjatywa lezy w rekach kierownictwa przedsigbiorstwa

%5 Argumentowac to mozna np. tym, ze udzialy z zysku sg cz¢écia niewyptaconego pracowni-
kom wynagrodzenia, zwlaszcza, ze powigzane jest to z ulgami podatkowymi dla przedsigbiorstw.

W zwigzku z tym mozna w literaturze spotkac si¢ z okresleniem ,,indywidualne udziaty w zy-
skach” (poziom przedsigbiorstwa) lub ,,zbiorowe udzialy w zyskach” (poziom regionu lub kraju).

¥ M.in. fundusze te w latach 70. i 80. XX w. miaty odgrywa¢ rol¢ w bardziej wyréwnanej dys-
trybucji dochodu, co jednak nie sprawdzilo si¢, z wyjatkiem wprowadzenia w zycie w ograniczonej
wersji planu szwedzkiego, tzw. planu Meidnera [szerzej: Meidner 1978].

8Poza wewngtrznymi programami proponowanymi pracownikom w ich wlasnym przedsigbior-
stwie, wystepuja rowniez zewnetrzne programy posiadania akcji (np. w Wielkiej Brytanii istnieja
tzw. Personal Equity Plans — PEP). Jednak cechg takich programéw jest indywidualne posiadanie
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i udziat jest raczej obligatoryjny. W praktyce jednak spotyka si¢ formy mieszane:
programy przewidujace przyznawanie akcji przedsigbiorstwa pracownikom, finan-
sowane sg zarowno ze srodkow przedsigbiorstwa, jak i pracownikow.

2.3. Fundusze emerytalne/plany oszczednosciowe

Mowigce o wlasnosci pracowniczej, nie mozna poming¢ programow emerytal-
nych [Drucker 1976]. Szczegdlnie istotng role odgrywaja one w USA, gdzie nie
istnieje panstwowy system ubezpieczen spotecznych i w zwigzku z tym poszcze-
golne przedsiebiorstwa tworzg wlasne fundusze emerytalne, korzystajac przy tym
ze znacznych ulg podatkowych. Szybko rosnace kwoty funduszy emerytalnych za-
pewnily im wazna pozycje na amerykanskim rynku kapitatlowym. Znany ekonomi-
sta amerykanski P. Drucker, w wydanej w 1976 r. ksiazce Niewidzialna rewolucja,
rysowal nawet perspektywe, ze w 1985 r. w dyspozycji funduszy emerytalnych
znajdzie si¢ ponad polowa amerykanskiego kapitatu akcyjnego, a u schytku stule-
cia ponad dwie trzecie. Wszystko wskazuje jednak na to, Zze wizja druckerowskie-
go ,,socjalizmu funduszy emerytalnych” jest jeszcze daleka od spekienia, gdyz
w 1983 r. w posiadaniu réznego rodzaju amerykanskich funduszy emerytalnych
znajdowalo si¢ dopiero 18,4% kapitatu akcyjnego [ESOPs 1989, s. 36].

W wielu przypadkach granice pomigdzy programami emerytalnymi, progra-
mami ESOP czy tez programami udzialu w zyskach sa bardzo ptynne. Zasadnicza
roznica sprowadza si¢ do sposobu lokowania posiadanych srodkéw. W modelu
ESOP jest to inwestowanie kapitatu we wtasne przedsigbiorstwo bez zadnych
ograniczen. W przypadku klasycznego programu emerytalnego przepisy praw-
ne dopuszczajg inwestowanie jedynie 10% zgromadzonych funduszy w macie-
rzystym przedsi¢biorstwie, co powodowane jest potrzeba dywersyfikacji ryzyka
ekonomicznego lokat. Ponadto we wszystkich tych koncepcjach dominujaca role
odgrywaja pracodawcy, ktorzy okreslaja warunki uczestnictwa w tych programach
oraz zasady obejmowania udzialéw przez pracownikéw. W ramach programéow
emerytalnych wyréznia sie [ The role of profit sharing..., 1998, s. 8]:

a) tzw. oznaczone czy tez doktadnie okreslone plany udziatu w zyskach 401 (k)
plans, ktore umozliwiaja pracownikom dokonanie wyboru pomiedzy biezacym
otrzymywaniem opodatkowanych wynagrodzen a wptata udzialow przed opodat-
kowaniem na konta pracownicze w oparciu o uzgodnienia dotyczace potracen
ptacowych; pracodawcy rowniez moga dokonywac okresowych wptat na konta
pracownicze; 401 (k) plans umozliwiaja wptaty udziatow powyzej 3% sumy mie-
siecznych wynagrodzen wszystkich pracownikow;

akcji, w zaden sposob nie taczace si¢ z przedsigbiorstwem zatrudniajgcym danych pracownikow
i dlatego nie sa one wigczone do kategorii PEPPER.
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b) money-purchase plans sa odmiang 401 (k) plans; w tych programach wyso-
kos¢ wptat dokonywanych przez pracodawcdw ustalana jest w oparciu o specjalne
przepisy okreslajace procentowe potracenia od wynagrodzen uzyskiwanych przez
pracownikéw; wklady nie zaleza od zyskow osigganych przez przedsiebiorstwo;

C) target-benefit plans; wysoko$¢ wkladow ustalana jest w oparciu o biezaca
wartos$¢ udziatlow poszczegolnych uczestnikow programu, ktoérzy dokonujg wplat
na $cisle okreslony (wartosciowo) cel finansowy, mozliwy do realizacji lub wy-
platy po przejéciu na emerytureg; program nie gwarantuje jednak jego realizacji czy
tez celowej wyplaty, zobowigzuje natomiast do wyptaty catej sumy zgromadzone;j
na koncie uczestnika; jest to rozwigzanie posrednie pomiedzy programem (a) i (b);
wysokos$¢ udziatow nie zalezy od zysku osigganego przez przedsigbiorstwo;

d) simplified employee-pension plans (SEP); sg to tzw. uproszczone plany
emerytalne sprowadzajace si¢ zasadniczo do tworzenia indywidualnych kont eme-
rytalnych (IRA — individual retirement account), na ktore dokonywane sg wplaty
przez pracownika i jego pracodawce; wptaty udziatow pracodawcy sa wytaczone
z dochodow otrzymywanych przez pracownika;

e) simple plans — zwykte programy emerytalne, ktore wprowadzane
sa w przedsiebiorstwach z matg iloscig pracownikow, nieprzekraczajaca 100 0sob;
udziaty w zyskach przekazywane sa w catosci (100% udziatéw) na zablokowane
konta pracownicze do wysokos$ci 3% sumy wynagrodzen lub w przypadku wy-
stepowania pewnych opcji odroczonych ptatnosci — do 2% sumy wynagrodzen;

f) defined-benefit plans; sa to programy emerytalne, w ktorych uczestnicy
otrzymujg state dochody po przejsciu na emeryture; Swiadczenie emerytalne, ktore
ma z goéry definiowang wysokos¢, okreslane jest na podstawie czynnikéw takich
jak poziom wynagrodzen z ostatnich lat przed emerytura, zaktadana stopa inflacji,
zaktadana stopa zwrotu; w zwiazku z zaleznoscig wysokosci przysztego §wiadcze-
nia od zatozonej, a nie od rzeczywistej stopy zwrotu — ryzykiem inwestycyjnym
jest obarczony podmiot zarzadzajacy, a nie przyszty $wiadczeniobiorca; ze wzgledu
na stosunkowo wysokie koszty oraz brak mozliwo$ci przenoszenia przez uczestni-
kéw danych funduszy srodkow migdzy roznymi funduszami, program ten wydaje
si¢ modelem mniej efektywnym od planu o zdefiniowanej sktadce;

Q) deferred compensation system — jest to stworzenie mozliwo$ci przezna-
czenia czesci aktualnie uzyskiwanego wynagrodzenia na przyszte §wiadczenia,
np. emerytalne, w formie jednostek czy $wiadectw udziatowych w odpowiednio
do tego utworzonych funduszach.

Wydaje si¢, ze we wszystkich tych programach nalezy wzig¢ pod uwage
co najmniej trzy czynniki, od ktorych zalezy wysoko$¢ zgromadzonych udziatow:

— czas — im wczesniej przystapi si¢ do programu, tym wigksze oszczednosci,
a ich inwestowanie przyniesie wigksze zyski w przysztosci;

— wielkos$¢ udzialéw wnoszonych przez pracownikéw i ich pracodawcow
do programu wptywa na ogolng sume korzysci uzyskanych po osiggnigciu wieku
emerytalnego;
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— stop¢ zwrotu na inwestycjach, ktora z kolei wptywa na szybko$¢ wzrostu
masy pieni¢zne;j.

Najstarszym systemem emerytalnym, ktéry rozwija si¢ od ponad stu lat, jest
system funkcjonujacy w USA. Stany Zjednoczone sg krajem, gdzie dodatkowe
metody oszczedzania na emeryture (odpowiednik polskiego III filara), w formie
programow zaktadowych lub indywidualnych kont emerytalnych, zyskaty bar-
dzo duzg popularnos$¢. Wsrod réznorodnych form amerykanskich planow eme-
rytalnych najpopularniejszy stat si¢ wspomniany plan 401(k), ktory wziat swoja
nazw¢ od paragrafu Kodeksu skarbowego (Internal Revenue Code) o takim wtas-
nie symbolu, w ktorym unormowane sg podstawowe zatozenia podatkowe tego
planu. 401(Kk) jest planem emerytalnym, ktéry pozwala uprawnionym do niego
pracownikom oszczgdzac oraz inwestowac w przyszta emeryturg na tzw. zasa-
dach odroczonego podatku. Tylko pracodawca moze sponsorowaé plan 401 (k)
dla swoich pracownikéw, natomiast pracownik decyduje, jakg kwote bedzie miat
odejmowang od wynagrodzenia i wplacang na konto planu, zgodnie z limitami
natozonymi przez warunki planu oraz przepisy wprowadzone przez amerykanska
izbe skarbowa (IRS — Internal Revenue Service). Pracodawca takze moze doktadac
si¢ do planu, jest to jednak uzaleznione od jego decyzji.

Do obowigzkow pracodawcy (nazywanego sponsorem planu) nalezy na-
tomiast zarzadzanie planem zgodnie z prawem oraz warunkami samego planu.
Glowna korzyscia planu jest to, ze pieniagdze gromadzone na tym funduszu sg nie-
opodatkowane przez rzad federalny do momentu wycofania ich z konta. Nie-
korzystna strong funduszu 401(k) jest dodatkowe opodatkowanie wycofanych
z niego pieniedzy, jesli zostanie to zrobione zanim pracownik osiggnie wiek eme-
rytalny. Jesli osoba wycofujaca pienigdze z funduszu osiggngta wiek emerytalny,
czyli minimum 59 lat i 6 miesigcy, ale nie wigcej niz 70 lat, wtedy pienigdze, ktore
otrzymuje, podlegaja zwyktemu podatkowi w wysokosci 20%. Jesli osoba wyco-
fujaca pieniadze nie osiggneta jeszcze wieku emerytalnego, to w takim przypadku
podatek wynosi takze 20%, ale dodane do niego jest 10% specjalnego podatku.
20-procentowy podatek pobierany jest przez rzad w czasie otrzymania pieni¢dzy
z funduszu (czyli jesli np. zainwestowane zostato 10 tys. USD, to otrzymujemy
czek w wysokosci 8 tys. USD). Dodatkowy, 10-procentowy podatek od oséb, ktore
nie s3 jeszcze w wieku emerytalnym, pobierany jest przez urzad skarbowy USA
podczas nastgpnego rocznego rozliczenia podatkowego.

Badania prowadzone w USA dowiodly, ze chcac utrzymac na emeryturze ten
sam standard zycia, co bedac czynnym zawodowo, nalezy zgromadzi¢ kapitat od-
powiadajacy 70% dochodow otrzymywanych w okresie pracy®. Aby to osiggnac,
nalezy jak najwczes$niej przystapi¢ do programu, dokonywac¢ mozliwie najwyz-

¥ Badania statystyczne dowodza, ze przecigtny 65-latek ma przed sobg jeszcze okoto 17,4 lat
zycia, co 0znacza, ze uczestnik programu odchodzacy na emeryture musi mie¢ zaoszczedzone $rodki
na prawie 23 lata [por. Statistical Abstract of the United States 1997, 1997].
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szych wptat od wynagrodzen przed opodatkowaniem, inwestowac¢ racjonalnie,
kierujac si¢ zardbwno stopa zwrotu, jak i ryzykiem finansowym lokat®. Nalezy
takze unika¢ wczesniejszego wycofywania zgromadzonych wktadow, zwlaszcza
w przypadku programéw odroczonych platnosci, gdyz zwiazane jest to z koniecz-
nos$cia zaptacenia kar podatkowych w wysokosci 10% zgromadzonych srodkow
finansowych. Kary takie sg obligatoryjne m.in. w przypadku podjecia pieniedzy
przed przejsciem na emeryture, w razie $mierci, inwalidztwa, przerwania pracy
przed 55 rokiem zycia?. Nie stosuje si¢ natomiast kar podatkowych w przypadku
jednoczesnej rezygnacji z jednego programu i przystapienia do innego programu.
Powyzszych kar nie stosuje si¢ w przypadku programéw bezposrednich oraz za-
konczenia programow. W programach tych istnieje rowniez mozliwos¢ uzyskania
zwrotnych i odpowiednio oprocentowanych pozyczek ze srodkéw zgromadzonych
na kontach indywidualnych??. W razie trudno$ci ze sptata pozyczki, przypadek
taki traktuje si¢ jako wcze$niejsze wycofanie wktadow, co powoduje koniecznos¢
zaptacenia kar podatkowych. Z reguly nie stosuje si¢ ich natomiast w przypadku
weczesniejszego podjecia srodkow w bardzo ciezkiej sytuacji materialnej®.

W USA w 1998 r. funkcjonowalo tacznie 660 programéw udziatdéw w zyskach
i programow emerytalnych [42" Annual Survey 1999]. Udzialy wnoszone przez
przedsigbiorstwa stanowity $rednio 4,9% sumy wszystkich wynagrodzen?*. Udziaty
wptacane w zaleznosci od osiggnietego zysku stanowity $rednio 18,5% zysku netto
dla programéw udziatu w zysku oraz 12,1% zysku netto dla programéw emery-
talnych. Maksymalne udzialy roczne (przed opodatkowaniem) wptacane na konta
uczestnikow, zgodnie z obowigzujacym prawem, wynosza 10 tys. $. Do uczestni-
ctwa w tych programach bylo uprawnionych 66,5 mln os6b, a 55 mln 0s6b w nich
uczestniczyto. Badania prowadzone przez Bruskina i Goldringa dla PSCA wykaza-
ly, ze okoto 70% pracujacych Amerykandéw powyzej 18 lat ma mozliwos¢ uczest-

2 Obliczenia dokonane przez instytucje amerykanskie wskazuja, ze 68% Amerykanow w wieku
25-64 lat uwaza, ze od nich samych zalezy ich sytuacja po przejsciu na emeryturg [por. 6 Annual
Merrill Lynch Retirement Planning Survey 1995). Osoby w wieku 45-64 lat wskazywaly, ze zaczgly
oszczedzaé z mysla o emeryturze w wieku 35 lat, gdy tymczasem osoby od 25 do 44 lat stwierdzity,
ze zaczgly przygotowywac sie do emerytury juz w wieku 26 lat [por. Saving the American Dream:
An Economic and Public Opinion Study1994].

2Wiek emerytalny uprawniajacy do otrzymania $wiadczen to 59,5 lat. Jezeli uczestnik pro-
gramu konczy prace przed osiagnigciem wieku emerytalnego, na wyptate swiadczen musi czekad
do ukonczenia 59,5 lat.

22 §rednio 78,1% wszystkich programéw dopuszcza udzielanie pozyczek (81,8% planow
401(k), 86,8% programow taczonych, 39% programéw udziatu w zysku). Okoto 30% uczestnikow
wszystkich programéw brato pozyczki w $redniej wysokosci 52198 na jednego pozyczkobiorcg.

2 Zalicza si¢ tutaj oplaty mieszkaniowe, oplaty za szkole, odptatne §wiadczenia lekarskie,
niedopuszczenie do eksmisji, zastawu hipotecznego wiasnego domu itp.

% 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 wynagro-
dzen [Statistical Abstract of the United States: 1997, 1997].
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niczenia w programach emerytalnych (z tego 75% pracujacych na catym etacie)®.
Odpowiednio uprawnionych do uczestnictwa w tych programach byto 51,1%
156,5% pracujacych. Obecnie uczestniczy w nich 85,8% wszystkich uprawnionych
1 86,7% uprawnionych na catym etacie. Badania prowadzone przez PSCA wykazaty
réwniez, ze prawie 90% przedsigbiorstw zatrudniajacych powyzej 100 pracowni-
kow finansuje programy emerytalne. Nalezy jednak zwroci¢ uwage na brak takich
programéw w matych przedsiebiorstwach, co powoduje konieczno$¢ wprowadzenia
zmian w ustawach legislacyjnych i tym samym umozliwienie uczestnictwa wigk-
szej liczby pracujacych. W celu pozyskania potencjalnych uczestnikéw programéw
udzialu w zyskach i programéw emerytalnych przedsiebiorstwa wprowadzaja r6z-
ne narzedzia edukacyjne, takie jak materiaty drukowane (92,8% przedsigbiorstw),
programy komputerowe (29%), Internet (40,6%), dyskusje grupowe, spotkania.
Wprowadzane udogodnienia w zakresie pozyskania nowych cztonkéw obejmuja
m.in. telefoniczng rejestracje nowych uczestnikow (27,4% wszystkich programow),
telefoniczne uzyskiwanie informacji bankowej o stanie bilansu (86,1%), admini-
strowanie programow poprzez Internet (44,1%).

Fundusze emerytalne — czy szerzej: fundusze ubezpieczen spotecznych
— sg aktywnymi podmiotami gospodarczymi na rynku finansowym [ Wroblewski
1987, s. 7]. Dziataja jako osoby prawne, nadzorowane przez reprezentacje akcjo-
nariuszy. Wymieni¢ mozna m.in. fundusze inwestycyjne (35,1% aktywow), banki
(19,8% aktywow), doradcow inwestycyjnych (13,8%), towarzystwa ubezpiecze-
niowe (12,7%), firmy brokerskie (10,2%). Instytucje te inwestuja srodki swoich
cztonkéw na rynku kapitatowym dla osiggniecia zysku. Kierujg si¢ przy tym za-
sadg minimalizacji ryzyka. Inwestowano gtéwnie w akcje innych przedsigbiorstw
(45,4% wszystkich programow). Wspomnie¢ jeszcze nalezy o udziale pracowni-
koéw w zarzadzaniu tymi funduszami. Generalnie nie jest on zbyt duzy. Gloszone
przez niektorych ekonomistow tezy o rosngcym udziale pracownikoOw w procesie
zarzadzania funduszami emerytalnymi nie zostaly potwierdzone. Jest on niewat-
pliwie nizszy niz w ESOP-ach, chociaz i tam, jak pamig¢tamy, nie byt zbyt duzy.
Fundusze te, jak wynika z prowadzonych badan, sa w wigkszosci kontrolowane
przez banki badz spotki ubezpieczeniowe [ Voting Rights 1978, s. 1].

Warto réwniez pami¢taé, ze praktycznie wszystkie formy partycypacji finan-
sowej powstaja z inicjatywy pracodawcow i z mys$la o pracodawcach. Potwier-
dzenie tego znajdujemy w aktach prawnych dotyczacych zarowno akcjonariatu
pracowniczego, jak i pozostatych finansowych narzedzi partycypacji [Latta 1979,
s. 49-54]. Nie oznacza to jednak, Ze pracownicy nie odnosza z tego tytutu korzy-
$ci, ale ze korzysci takie sg ograniczone®.

B Wedtug danych statystycznych Amerykanskiego Urzedu Pracy w 1998 r. byto zatrudnionych
128,7 mIin Amerykanoéw.

% Poparciem dla tych twierdzen mogg by¢ réznego rodzaju badania prowadzone m.in. w USA,
Niemczech, Francji, Anglii, Kanadzie [por. Rudolf 1986, s. 292-307).
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2.4. Udzial w korzysciach

W literaturze dotyczacej partycypacji finansowej spotka¢ mozna rowniez ter-
min ,,udziatl w korzysciach” (gainsharing). Nalezy jednak na wstegpie zaznaczyc,
ze wedhug obecnej oficjalnej interpretacji Komisji Europejskiej, tej formy nie za-
licza si¢ do partycypacji finansowej, gdyz stuzy ona wynagradzaniu pracownikow
za ich indywidualne osiggniecia w pracy w odroznieniu od udziatéw w zyskach
przyznawanych wszystkim pracownikom i naleznych im za wypracowanie zysku
przez przedsigbiorstwo.

Termin ,,gainsharing” jest stosowany od okoto 75 lat? i jest definiowany
jako ,,podstawowa formuta firmy, czy szeroki zakres rozwigzan umozliwiaja-
cy pracownikom udziat w zyskach firmy, powstajacych w przedsi¢gbiorstwie
w wyniku podwyzszenia efektywnosci zespotu” [Jacukowicz 1999, s.137-138].
Efektywnos$¢ nalezy tu rozumie¢ jako wzrost produktywnosci, redukcje kosztow
[Weitzman, Kruse 1990] lub lepsza organizacj¢ pracy [Armstrong, Murlis 1995].
Moze to by¢ rowniez wzrost jakosci lub wartosci dodanej. Podziat korzysci jest
z reguly efektem wzrostu wydajnosci pracy, ktora z kolei moze by¢ zwigzana
ze zmiang organizacji pracy, ktora wiacza wszystkich lub czes$é pracownikow.
Gainsharing jako system motywacyjny wprowadzono m.in. w celu wyzwole-
nia u pracownikow pozadanych postaw, inicjatyw, zachowan, prowadzacych
do wzrostu okreslonych miernikow (ponad ustalony z géry poziom odniesie-
nia), w tym przypadku wspomnianej wydajnosci pracy; w wyniku tego uzyskuje
si¢ np. zwigkszenie wartosci (sprzedazy, produkcji). Okreslony procent wzrostu
warto$ci stanowi fundusz premiowy, ktory jest dzielony pomigdzy pracownikow
bioragcych udziat w tym programie i pracodawce (wlascicieli lub akcjonariuszy)
[Beck-Krala 2008, s. 58]. Celem wprowadzania gainsharing byto takze wzbudze-
nie u pracownikow przekonania, ze ich cele sg celami catej organizacji?®. Udziat
w korzysciach nalezy traktowac jako proces, w wyniku ktorego nastepujag okre-
slone zmiany w dziataniach organizacji spowodowane aktualizacjg jej potrzeb.
Podejscie procesowe jest podyktowane koniecznos$cig aktywnego dostosowania
si¢ przedsiebiorstwa do zmieniajacych si¢ warunkow zewnetrznych i wewnetrz-
nych [Urbanowska-Sojkin i in. 2004, s. 101].

Podstawowymi formami systemu gainsharing jest improshare, plan Scan-
lona, plan Ruckera i tzw. plany zwyczajne (custom plans). W improshare (IM-
proved PROductvity through SHARing) premie wyplacane sg na podstawie wy-
nikow osigganych przez caty zespot. System ten dotyczy z reguty pracownikow

2 Gainsharing zostat wprowadzony w USA juz w potowie lat 30. XX w.

2 Jako powdd podaje si¢ rowniez rozszerzenie dziatalnodci organizacyjnej o problematyke plac,
informowanie pracownikow o przedmiocie produkcji, tworzenie ducha zespotowego, likwidowanie
barier organizacyjnych, wzrost liczby pomystow innowacyjnych zglaszanych przez pracownikoéw
i poglebienie ich zaangazowania w osiaganie celow przedsigbiorstwa [por. Jacukowicz 1999, s. 139].
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produkcyjnych, a punktem wyjscia jest okreslenie wskaznika norm produkceyj-
nych dla kazdej komorki czy zespotu. Wskaznik ten oblicza si¢ jako stosunek
godzin normatywnych do przepracowanego czasu — wskaznik wyzszy od 1,0
oznacza wzrost wydajnosci pracy; premia naliczana jest na podstawie oszczed-
nosci uzyskanych w kosztach wynagrodzen. Pracownicy majg swoéj udziat w ko-
rzysciach wynikajacych np. ze zmniejszenia ilo$ci czasu potrzebnego na wy-
produkowanie jednostki produktu. Plan Scanlona jest z kolei najstarsza forma
gainsharing. W tym systemie pracownicy maja swdj udziat w korzysciach, ktore
sa wynikiem wzrostu produktywnos$ci. Wskaznik, na ktorym opierajg si¢ wy-
platy premii finansowych w gotdéwce, okresla si¢, wyliczajac stosunek kosz-
tow pracy do wielkosci produkcji lub przychodow/wielkos$ci sprzedazy. Jezeli
w wyniku okreslonych zmian uda si¢ zmniejszy¢ wskaznik, czyli np. zwigkszy¢
wielkos¢ produkceji przy niezmienionym poziomie kosztow pracy, pracownicy
beda partycypowaé w uzyskanych w ten sposob korzysciach. Premie sg wy-
ptacane co miesigc i bezposrednio powigzane z realizacja wyznaczonych za-
dan produkcyjnych oraz ptacg zasadniczg. W ten wlasnie sposdb pracownicy
sg motywowani do szukania oszczednosci i lepszego wspotdziatania. W planie
Ruckera premie wyptaca si¢ w wypadku osiagnigcia przez pracownikow wyzsze-
go poziomu produkcji w porownywalnym czasie. Wskaznik, bedacy podstawa
wyplat, oparty jest na warto$ci dodanej, ktéra stanowi roznice pomiedzy wiel-
kos$cig sprzedazy a kosztami surowcow i ustug. Wylicza si¢ go, dzielgc koszty
pracy przez warto$¢ dodang. Gdy wskaznik si¢ zmniejszy, ustalana jest pewna
kwota do wyptaty dla pracownikow. Udziat pracownikéw w korzysciach wynosi
zwykle 25-75%%. Plany zwyczajne sa wykorzystywane z reguty do dostoso-
wania skladnikoéw systemu gainsharing do specyfiki i potrzeb poszczegdlnych
przedsigbiorstw. Stanowig swego rodzaju baze do okreslania wysokos$ci premii
z tytulu wzrostu produktywnosci, wzrostu oszczednosci lub okreslaja forme par-
tycypacji pracownikéw w systemie.

Zasadnicza ro6znica pomig¢dzy profit sharing a gainsharing sprowadza si¢
do innych kryteriow wyptacania premii. W przypadku gainsharing wyptat doko-
nuje si¢ w oparciu o kryteria wydajnosciowe i efektywnosciowe, gdy tymczasem
profit sharing powigzany jest w decydujacym stopniu z zyskami przedsigbiorstwa.
Jak mozna zaktada¢, udzial w korzysciach zawiera w sobie partycypacyjny udziat
w podejmowaniu decyzji, wzmacniajacy ten rodzaj programu.

2 Inny sposob wynagradzania opiera si¢ na produktywno$ci pracy mierzonej wielkoscig pro-
dukcji dodanej, czyli netto, bez warto$ci materiatdow i ustug oraz wielkoscig produkcji dodane;j
na jednego zatrudnionego; wspotczynnik produktywnosci netto przyjmuje postac: W = P/K, gdzie P
— warto$¢ produkeji dodanej (postulowana), K — koszty wynagrodzen.
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2.5. Programy partycypacji finansowej
— rozwigzania mieszane

Zaprezentowane gldwne formy przejawiania si¢ partycypacji finansowej
sa najczesciej stosowanymi programami w przedsiebiorstwach, jednak nie obej-
mujg one wszystkich mozliwych do wykorzystania sposobdw uczestnictwa pra-
cownikow. Bardziej szczegotowy podziat programow partycypacji finansowej
prezentuje rysunek 2.3.

( )

L Udziat we wtasnosci )

Pracolwmc?a wlasnosc. akgiji/ Ud2|§l pracovymkow Pozyczki kapitalowe
akcjonariat pracowniczy w inwestycjach
Udziat we wtasnosci z prawami Udziat we wiasnosci bez praw Swiadectwa Prawa Obligacje pracownicze
podejmowania decyzji podejmowania decyzji udziatowe/ ze wzrostu
Obligacje warto$ci akcji
Indywidualna wasnos¢ Spotka

Akcjonariat pracowniczy
uprzywilejowany

Pakiet akcji pracowniczych|

udziatowa komandytowa

Plan emerytalny Fundusz Ubezpieczenia
Fundusz inwestycyjny inwestycyjny na zycie

Inwestycje
w przedsigbiorstwie

\
Udziat w zyskach |

Rysunek 2.3. Programy partycypacji finansowej
Zrédlo: Poutsma 2001b, s. 16

Inwestycje w fundusze kapitatowe
poza przedsigbiorstwem

Rysunek 2.3 prezentuje szeroki zakres programow partycypacji finansowe;j
i roznych ich kombinacji, ktoére moga by¢ stosowane w zasadzie w kazdym kraju,
pod warunkiem wzigcia pod uwage okreslonych uregulowan prawnych i specyfi-
ki danego przedsiebiorstwa. Przykladowo, moga by¢ one tworzone jako progra-
my emerytalne lub/i fundusze inwestycyjne, ktore wykorzystuja nie tylko udzia-
ly pracownicze, ale takze wktady pochodzace z programow udziatu w zyskach.
Jak wida¢, udziatl we wlasnosci i udziat w zyskach wykazuja pewne zréznico-
wanie: pierwsze moga przybiera¢ forme pracowniczej wtasnosci akcji, udziatu
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pracownikow w inwestycjach badz funduszu pozyczkowego wykorzystywanego
do kupna obligacji. Udziaty moga lub nie by¢ polaczone z prawem do podejmowa-
nia decyzji w przedsiecbiorstwie. Moga mie¢ forme udziatéw indywidualnych lub
lokowanych zbiorowo w specjalnych funduszach statutowych lub powierniczych
administrowanych przez powotane do tego celu osoby lub instytucje. Programy
udzialu w zyskach pozwalajg z kolei na bezposredni dostep do gotéwki albo po-
$redni poprzez fundusze oszczgdnosciowe, na ktore dokonuje si¢ wptat udziatow
z zysku (ptatnosci odroczone). Wptaty te moga by¢ wykorzystane do inwestowania
w akcje przedsigbiorstwa badz poza nim.

A. Pendleton w swoich rozwazaniach idzie jeszcze dalej i twierdzi, ze rdznice
pomigdzy programami udziatu we wlasno$ci a udziatlami w zyskach przewaza-
ja nad podobienstwami. Wedlug niego udzialy w zyskach sg z géry okreslone
zgodnie z ustalong przez przedsigbiorstwo formulg podziatu zysku i wielkoscia
(odsetkiem) zysku przeznaczong na ten cel*’. Formuty sa podobne do tych, jakie
obowigzuja przy ustalaniu wysokos$ci ptac. Stanowig tez widoczng pozycje ra-
chunku strat i zyskow w przedsigbiorstwie. Z reguly nie przewiduje si¢ zwolnien
z podatku dochodowego dla pracownikow objetych programem PS3. Programy
PS sg uwzgledniane w kontraktach pracowniczych i w ustawodawstwie pracy.
Programy udziatu pracownikow we wlasnosci nie maja wptywu na kwoty prze-
znaczone na wynagrodzenia, ujmowane sg natomiast w bilansie przedsigbiorstwa.
Rzadko sg wlaczane do umowy o prace, to pracodawcy decyduja o wdrazaniu
programéw akcji pracowniczych i o wilaczaniu lub nie danej kategorii pracow-
nikow. Oprocz form prezentowanych na rysunku 2.3, w praktyce mozna spotkac
znaczng ilo§¢ modyfikacji ze wzgledu na rézniace je cechy (np. kto jest upraw-
niony, kto ile otrzymuje itd.), ktore wptywaja na efektywnos$¢ ich funkcjonowania
i zatrudnionych pracownikow. Modyfikacje programow sg tworzone ze wzgledu
na wspomniane zréznicowane potrzeby wiascicieli przedsigbiorstwa i pracowni-
kow. Istotnym czynnikiem roznicujacym sg rowniez regulacje podatkowe. Zaden
typ programu nie jest w praktyce powigzany z zadng forma partycypacji pracow-
nikow w zarzadzaniu [Pérotin, Robinson 2002, s. 2], chociaz najlepsze wyniki
sg osiggane wtedy, kiedy programy partycypacji finansowej i udziat w podejmo-
waniu decyzji wystepujg w przedsigbiorstwie jednoczesnie.

Programy partycypacyjne réznicuje si¢ takze w oparciu o inne zmienne [Pout-
sma 2001b, s. 17-18]:

1. Dostepnos$é. Wyrodznic tutaj mozna programy partycypacyjne szeroko do-
stepne dla pracownikow oraz uznaniowe. Te pierwsze zawieraja jedynie ogolne
przepisy dotyczace pracownikéw niemogacych przystapi¢ do programu, podczas

OW wigkszosci przedsigbiorstw czes¢ przeznaczona do podziatu pomig¢dzy zatrudnionych jest
ustalana, zanim znana jest wielko$¢ wypracowanego zysku [por. Pendleton 1999].

W Wielkiej Brytanii, Francji, Wtoszech mozna spotka¢ zapisy prawne dopuszczajace uzyska-
nie pewnych korzysci podatkowych z tytutu uczestnictwa w programach PS.
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gdy programy uznaniowe dotycza okreslonych kategorii pracownikow, glownie
wyzszego szczebla lub lepiej zarabiajacych. Rzagdowe programy uznaniowe z re-
guly sg bardziej liberalne, zapisy dotyczace wykluczen sg rzadsze, a dostepnos¢
tych programow bardziej powszechna. OczywiScie nie oznacza to, ze istnieje
rowna dystrybucja udziatow; zalezy to rowniez od kryteriow alokacji w danym
przedsigbiorstwie.

2. Zalezno$¢ od wynikéw przedsiebiorstwa. Programy moga by¢ tworzone
w oparciu o rozne miary wskaznikow dotyczacych rezultatow ekonomicznych
w firmach. Oczywiste jest, ze programy udzialu w zyskach w bardziej bezposredni
sposob odnosza sie do krotkoterminowych wynikow osigganych przez przedsie-
biorstwa niz programy udziatow we wtasnosci. W praktyce jednak termin ,,udziat
w zyskach” moze by¢ mylacy, gdyz program udziatlu w zyskach moze by¢ nie-
zalezny od bezposrednich wynikéw uzyskiwanych przez firme¢. Inne programy,
takie jak programy oszczednosciowe czy inwestycyjne, moga wcale nie bazowaé
na wynikach przedsi¢biorstwa.

3. Rodzaj porozumienia. W wigkszosci przypadkéw inicjatywa przy wdra-
Zaniu programow partycypacji finansowej lezy po stronie kierownictwa. Niektore
programy powstajg oczywiscie w wyniku negocjacji pomi¢dzy kierownictwem
a szeregowymi pracownikami lub ich przedstawicielami, chociaz w niektorych
krajach istnieje wymog, ze takie negocjacje muszg si¢ odby¢ zanim program zo-
stanie wdrozony.

4. Prawo do glosowania i kontroli przez pracownikow. W przypadku udzia-
16w we wiasnos$ci, programy sg tworzone nawet tam, gdzie uczestnicy nie majg
petnego prawa glosu. Oczywiscie, w poszczegolnych krajach istnieja odpowiednie
zapisy prawne w tym zakresie. W wigkszosci przypadkow nie istniejg specjalne
ograniczenia i wymagania dotyczace tego, ze prawo do gltosowania zalezy od ilo-
$ci udziatow, ktore sa jeszcze nierozdzielone (np. w przypadku funduszy pozyczo-
nych na zakup udzialow). Nieprzydzielone udziaty sa po prostu zarzadzane przez
powiernikow. W przypadku spotek publicznych oraz udziatow juz przydzielonym
pracownikom, pracownik ma jedynie takg samg kontrole, jak zewngtrzni udziatow-
cy. W przypadku spotek prywatnych oczekuje si¢, ze posiadane udziaty zwicksza
prawo glosu poza to ustalone przez prawo. W niektorych krajach (gtownie w USA)
istnieja wymogi, aby nominowac pracowniczych dyrektoréw do rady nadzorczej
przedsigbiorstwa lub do rady powierniczej, w przypadku gdy pracownicy posiada-
ja znaczny procent udziatow. W przypadku negocjowanych porozumien, efektem
moze by¢ powolanie reprezentantéw do rad, bez wzgledu na wymogi prawne. Tacy
pracowniczy dyrektorzy nie nalezg do rzadkosci w krajach Europy.

5. Poziom przedsi¢biorstwa lub poziom regionalny. Programy partycypacji
rzadko sa tworzone na poziomie przedsiebiorstwa, czesciej ma to miejsce na po-
ziomie sektora czy na poziomie regionalnym. Oznacza to, iz regulacje prawne do-
tyczace udziatéw i ich dystrybucji nie sa tworzone na poziomie przedsigbiorstwa.
Indywidualny stosunek pracy oraz wyniki uzyskiwane przez firme nie sg w tym
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przypadku bezposrednia przyczyng tworzenia programoéw partycypacyjnych. Do-
tyczy to zwlaszcza programéw udziatu w zyskach tworzonych w efekcie negocja-
cji zbiorowych oraz programow oszczednosciowych dla pracownikow.

6. Zatwierdzone (uznane) i dobrowolne programy partycypacyjne. Nie-
ktore programy sa zatwierdzane przez rzad i podlegaja og6lnym dziataniom le-
gislacyjnym. Niektore przedsigbiorstwa z kolei stworzyly swoje wlasne systemy
szczegbtowych programow finansowych, ktére nie zawsze odpowiadaja rza-
dowym uregulowaniom prawnym. Nieraz jest to oczywiscie efekt braku takich
uregulowan.

7. Okres wstrzymania i terminarz nabywania akeji. Wickszo$¢ programow
nie zapewnia natychmiastowych i bezposrednich korzys$ci indywidualnym pra-
cownikom. Oznacza to, Ze istnieje pewna rozpi¢tos¢ w czasie pomi¢dzy nabyciem
udzialow w ramach programéw partycypacji finansowej a momentem uzyskania
korzysci z tytulu uczestnictwa. Chodzi tu m.in. o odroczenie w czasie mozliwosci
zbycia udziatéw. Programy rzadowe rowniez posiadajg tego typu obwarowania.

8. Formuly i plany alokacji $rodkéw. Programy partycypacyjne r6znig si¢
w zaleznosci od kryteriow przyznawania udziatéw, np. poziomu wynagrodzenia czy
dtugosci lat pracy. Innymi stowy, dystrybucja udziatéw moze by¢ niezbyt réwna.

9. Skladki (contributions). Rozwazajac roznorodnos¢ schematow alokacji
sktadek i p6zniejszego ich wykorzystania w okreslonych programach (z wyjatkiem
programow udzialu w zyskach), zauwaza sig, ze z jednej strony sktadki sa wpta-
cane ze srodkow firmy, z drugiej jednak sami pracownicy wnoszg takie sktadki
ze swoich miesi¢cznych pensji. W przypadku zblizania si¢ terminu nabycia udzia-
tow, moze zdarzy¢ si¢ sytuacja, ze pracownik bedzie zmuszony do zaciggnigcia
pozyczki, ktéra jednakze musi zostac sptacona (z duzym prawdopodobienstwem
z dywidendy przeznaczonej na ten cel). W wigkszosci przypadkow warunki na ja-
kich nastgpuje nabycie udzialow sg jednak dosy¢ korzystne, co wigze si¢ m.in.
z ulgami podatkowymi w okreslonym kraju.

Sposob wdrozenia programu, objgcie nim wszystkich pracownikow lub tyl-
ko okreslone grupy, typ programu — zaleza rowniez od tego, czy programy maja
by¢ czescig podstawowego systemu wynagrodzen, czy tez stanowig osobng for-
mg¢ pozaptacowego wynagradzania pracownikdéw. Duza réznorodnos¢ istniejgcych
programow partycypacji finansowej nie tylko pomiedzy, ale rowniez w obrgbie
poszczegdlnych krajow odzwierciedla roznorodno$¢ celow zwiazanych z partycy-
pacja finansowa. Wydaje si¢, ze aby w petni wykorzysta¢ mozliwosci, jakie daja
te programy, zasadne jest udostepnienie w przedsiebiorstwach wigcej niz jednego
programu lub tez wprowadzenie rozwigzan mieszanych w roznych formach.



Rozdzial I1I1. Proces rozwoju partycypacji
finansowej w krajach Unii Europejskiej

Partycypacja finansowa pracownikow w krajach europejskich zawsze stano-
wita istotny aspekt organizacji i zarzadzania w przedsiebiorstwach, chociaz in-
tensywno$¢ dzialan podejmowanych w celu wdrazania rozwigzan partycypacyj-
nych byta bardzo zréznicowana. Koncepcja dzielenia si¢ zyskami lub wlasnoscia
jest §cisle zwigzana z systemem gospodarczym, w ktorym dominujg prywatne
przedsi¢biorstwa, a wiec z gospodarka rynkowa o dtugich tradycjach. Typowym
przyktadem sa gospodarki USA i Wielkiej Brytanii, gdzie systemy udzialu w zy-
skach, plany oszczednosciowe, plany emerytalne, formy akcjonariatu pracow-
niczego sg w duzej mierze inicjowane na szczeblu przedsi¢biorstw, a panstwo
aktywnie popiera ich wdrazanie m.in. poprzez okres$lone dziatania legislacyjne.
W kontynentalnej czeéci Europy, wydaje sie, ze inicjatywa wdrazania rozwigzan
partycypacyjnych lezy gtownie po stronie rzadow, co w pewnym stopniu zwig-
zane bylo z dziataniami prywatyzacyjnymi przyspieszajacymi powstawanie firm
z wlasnoscig pracowniczg. Zaangazowanie panstw nie jest jednak jednakowe,
co czgsciowo utrudnia szerszg implementacje tych rozwigzan i ustanowienie po-
nadnarodowych ram prawnych.

3.1. Proby upowszechnienia rozwiazan partycypacyjnych
w Unii Europejskiej

Partycypacja finansowa to proces, a jednoczesnie system, w ktorym, w przy-
padku dobrych wynikéw uzyskiwanych przez przedsigbiorstwa, roznym gru-
pom pracownikow (lub wszystkim) przyznawane sg dodatkowe premie begdace
uzupehieniem ich podstawowego wynagrodzenia. Inicjatywy europejskie w za-
kresie promowania dziatan stuzacych upowszechnianiu udziatu pracownikow
w zyskach, wtasnosci pracowniczej oraz pracowniczych opcji na akcje podej-
mowane byty w zasadzie od poczatku lat 90. XX w. Nalezy jednak pamietac,
ze pierwsze debaty na temat krajowych funduszy pracowniczych odbywaty si¢
juz w latach 70. XX w., jednakze wigkszo$¢ propozycji nie zostata wprowadzona
w zycie. Przepisy prawne na poziomie krajowym zaczgto wprowadza¢ w latach
80. XX w. Stanowiska poszczegdlnych panstw roéznity si¢ jednak znacznie m.in.
w kwestii form partycypacji czy korzysci podatkowych, a 6wczesne zaintere-
sowanie ze strony rzadow mozna uzna¢ za niewielkie, co automatycznie nie
zachecato przedsiebiorstw do podejmowania inicjatyw upowszechniajacych tego
typu rozwigzania.
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Do pewnej poprawy sytuacji w tym zakresie przyczynity si¢ w duzej
mierze badania prowadzone przez M. Uvali¢, ktéra z ramienia Europejskie-
go Instytutu Uniwersyteckiego we Florencji (European University Institute
— EUI) realizowata projekt badawczy zlecony przez Komisj¢ Europejska na te-
mat programéw udziatu w zyskach w Europie Zachodniej*. Rezultaty badan
przedstawiono w Raporcie o Udziale w zyskach w Europie Zachodniej [por.
Uvali¢ 1989]. Ze wzgledu na fakt, ze nie wszystkie kraje cztonkowskie objete
byty tymi badaniami, Dyrekcja Generalna do Spraw Zatrudnienia, Stosunkow
Przemystowych i Spraw Socjalnych Komisji Wsp6lnot Europejskich (Direc-
torate General for Employment, Industrial Relations and Social Affairs of
the CEC — Commission of the European Communities CEC) zorganizowata
w maju (14-16) 1990 r. we Florencji warsztaty na temat udziatu pracow-
nikow w zyskach przedsigbiorstw (Workshop on Employee Participation in
Company Profits). Udzial przedstawicieli ze wszystkich krajow europejskich
miat pomdc w uzyskaniu petnej informacji na temat 6wczesnej sytuacji w tym
zakresie. Narodzit si¢ tam rowniez akronim dla okreslenia réznych form par-
tycypacji pracownikéw w zyskach i wlasnosci przedsigbiorstwa: PEPPER,
ttumaczony jako Promocja Partycypacji Pracownikow w Zyskach i Wyni-
kach Przedsigbiorstwa (Promotion of Employee Participation in Profits and
Enterprise Results)?.

Wstepny zarys raportu zaprezentowano uczestnikom konferencji zorgani-
zowanej przez CEC w Namur w Belgii w pazdzierniku 1990 r. w celu wymia-
ny pogladow migdzy przedstawicielami i ekspertami rzaddéw poszczegolnych
krajow, zwigzkéw zawodowych oraz zrzeszen pracownikow®. Raport 6w pod-
sumowywat zakres, cechy charakterystyczne i efekty udziatu w zyskach oraz
udziatu we wlasno$ci w panstwach Unii Europejskiej i wykazat, ze istnieja
znaczne réznice w tym obszarze mi¢dzy krajami cztonkowskimi. W niektérych
krajach, zwtaszcza w Wielkiej Brytanii i Francji, schematy partycypacji finan-
sowej byly juz dosy¢ powszechnie stosowane i wspierane przez dtugookre-
sowe decyzje legislacyjne, podczas gdy w innych panstwach zjawisko to wy-
stepowato rzadko. W latach 90. XX w. praktycznie we wszystkich panstwach
czlonkowskich UE zainteresowano si¢ wdrazaniem partycypacji finansowej.
Nowe rozwigzania prawne wprowadzono m.in. w Niemczech, Irlandii czy Ho-
landii. Debaty na temat roli programow udziatu we wtasnosci w wynikach
przedsiebiorstw prowadzono zwtaszcza w Belgii, Francji i Niemczech. Rzady
innych panstw, m.in. Hiszpanii i Wtoch, réwniez popieraly nowe rozwigzania

!Byt to kolejny etap badan prowadzonych juz od 1983 roku przez D.M. Nutiego na temat
partycypacji finansowej w Europie.

2Raport uwzglednia rowniez udzial w majatku (kapitale) przedsiebiorstwa.

$Raport koncowy, poprawiony i uzupetniony, udostepniono w 1991 r.
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partycypacyjne, wzywajac partnerow spotecznych do wprowadzania progra-
moéw partycypacji finansowej.

Na podstawie tego raportu Rada przyjeta w 1992 r. rekomendacj¢ (Council
Recommendation) [Council Recommendation 1992, s. 53—-55], w ktorej zachg-
cata kraje cztonkowskie do zapoznania si¢ z korzy$ciami ptyngcymi z szersze-
go zastosowania programow partycypacji finansowej oraz wezwata wszystkich
partnerow spotecznych w poszczegdlnych krajach do wzigcia na siebie odpowie-
dzialnosci za wdrazanie tych programoéw, zgodnie z narodowym prawem i/lub
praktyka. Rodzaj wdrazanego programu mial by¢ indywidualng sprawg kazde-
go panstwa i przedsigbiorstwa. Jednoczesnie zobowigzano poszczegolne kraje
do zapewnienia odpowiednich ram prawnych w celu szybszego wprowadzania
konkretnych rozwigzan. Zalecenia obejmowaty takze rozwazenie mozliwosci
wprowadzenia odpowiednich bodzcow, takich jak korzysci podatkowe lub inne
korzysci finansowe, majace zachecic przedsiebiorstwa do wdrazania wiasciwych
programow.

Obok tego rekomendacja zalecala panstwom czlonkowskim wprowa-
dzanie regulacji prawnych utatwiajacych powstawanie roznych programow
partycypacji finansowej i odpowiednich zachg¢t podatkowych z tego tytutu.
Istotnym czynnikiem wplywajgcym na szersza popularyzacje rozwigzan par-
tycypacyjnych powinna by¢ wymiana informacji, zarowno na szczeblu przed-
sigbiorstw, jak i krajowym, gdyz do§wiadczenia we wdrazaniu partycypacji
finansowej w poszczegbdlnych panstwach moga w znaczacy sposob wpltynaé
na wybor rozwigzan w innych krajach, niestosujacych jeszcze partycypacji.
Dostepnos$¢ omdéwionych wczesniej rozwigzan miata w zasadzie zalezec tyl-
ko od wzajemnych konsultacji na poziomie przedsigbiorstwa i od przepisow
dotyczacych negocjacji zbiorowych. Istotnym zaleceniem wydaje si¢ zwigk-
szanie $wiadomosci kierownictwa i pracownikow dotyczacych powyzszych
rozwigzan.

W rekomendacji z 1992 r. Rada Europejska zobowiazata CEC do przygo-
towania kolejnego dokumentu w ciggu czterech lat od przyjecia zalecen. W ra-
porcie tym mialy si¢ znalez¢ informacje uzyskane na podstawie ankiet, na temat
postepodw we wdrazaniu programdéw partycypacji finansowej i sposobow ich
promowania w krajach cztonkowskich od 1991 r. Realizacja miedzynarodowe-
go projektu badawczego zakonczona zostata sukcesem; pozwolito to opracowaé
raport — ukonczono go w 1996 r. Wyniki nie byly zadowalajace, raport nadal
wskazywat na bardzo niski poziom aktywnos$ci w zakresie promowania i wdraza-
nia programow uczestnictwa pracownikéw w wynikach przedsiebiorstw [Report
from the Commission, PEPPER II 1997, s. 8—9]. Kwestia ogolnego podejscia
wtadz krajow cztonkowskich do programoéw PEPPER w zasadzie nie ulegta
zmianie, a wymiana informacji pomiedzy poszczegdlnymi panstwami na ten
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temat nie byta wystarczajaca. OczywiScie program byt omawiany generalnie
we wszystkich krajach cztonkowskich, jednakze oficjalne wsparcie rzadéw byto
ograniczone lub zadne.

Dziatania podejmowane w tym zakresie ograniczaty si¢ gtownie do wy-
dawania ustaw w zwigzku z dokonujacymi si¢ procesami prywatyzacyjnymi
i powstawaniem tzw. spotek pracowniczych. W niektorych panstwach czton-
kowskich na wzrost zainteresowania rozwigzaniami dotyczacymi udziatu we
wtlasno$ci wplynety réwniez pewne bodzce prawne w postaci okreslonych ulg
podatkowych, liberalizacja rynkoéw kapitatlowych oraz zmiany w systemach
zarzadzania korporacyjnego. Istotnym elementem byto takze wprowadza-
nie bardziej elastycznego systemu wynagradzania pracownikéw, co w pew-
nym stopniu wptynelo na promowanie programow partycypacji finansowe;.
Do tego dochodzity jeszcze znaczne réznice w zakresie stosowanych pro-
gramow partycypacyjnych nie tylko pomiedzy krajami, ale i wewnatrz nich,
co stanowito kolejny argument na rzecz intensyfikacji dziatan informacyjnych.
Petna harmonizacja rozwigzan nie wydaje si¢ jednak mozliwa, przynajmniej
jeszcze przez pewien czas, m.in. ze wzgledu na wspomniane réznice w pra-
wodawstwie, bodzcach motywacyjnych, strukturze prawnej i wlasnosciowej
przedsi¢biorstw.

Roéznorodnos¢ strategii rzadowych w poszczegdlnych krajach EU w za-
kresie wdrazania programow PEPPER nalezy rozpatrywac takze w kontekscie
roznigcych je tradycji i wezesniejszych do§wiadezen z wlasnoscia pracowni-
cza. W okresie od 1991 r. do ukazania si¢ drugiego raportu w roku 1996 nie
dokonaty si¢ zadne znaczace zmiany w ogolnym podejsciu rzagdow do pro-
gramow PEPPER w krajach Unii Europejskiej. Ze wzglgedu na wspomniane
wczesniejsze doswiadczenia i dtugg tradycje wspierania partycypacji finan-
sowej, najkorzystniejsza sytuacja jest we Francji i Wielkiej Brytanii. W Ir-
landii, Holandii i Finlandii wsparcie rzadu dla PEPPER wydaje si¢ wzrastac.
W krajach tych mowi si¢ o potrzebie wigkszego zaangazowania pracownikow,
zwigzanego z tym wzrostu wydajnosci, konkurencyjnosci i elastycznos$ci ptac
na rynku pracy. W Niemczech, Hiszpanii i Wtoszech prowadzono dyskusje
na temat szerokiego wtaczenia partnerow spotecznych w promowanie pro-
gramow partycypacji finansowej. W innych krajach oficjalne wsparcie rzadu
byto bardzo ograniczone lub nie bylo dostrzegalne. W raporcie PEPPER 11
wskazuje sig, ze z wyjatkiem Francji i Wielkiej Brytanii, w krajach UE prawo-
dawstwo dotyczy w wigkszo$ci udzialu we wlasnosci. Zwraca si¢ takze uwa-
g¢ na koniecznos$¢ podjecia szerszych dzialan prywatyzacyjnych, ktére moga
zwigkszy¢ zainteresowanie rozwiazaniami partycypacyjnymi [Report from the
Commission, PEPPER 11 1997, s. 3].
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Znaczna ilo$¢ przepisow w zakresie promocji programow partycypacji fi-
nansowej w krajach cztonkowskich w ramach PEPPER dotyczy m.in. korzysci
podatkowych®. Inng korzys$cig jest zwolnienie ze sktadek na ubezpieczenie spo-
teczne. Wigkszos¢ zapisoOw prawnych dotyczy pracodawcow, co jest oczywiscie
zwigzane z faktem, ze to wtasnie oni sg z reguly inicjatorami wdrazania tych
programoéw. Ponadto, czasami pracodawcy maja prawo odliczenia sobie kosz-
tow wdrozonego programu finansowego. W niektoérych krajach, z tytutu mato
precyzyjnych zapisow prawnych, pojawiaty si¢ jednak problemy m.in. doty-
czace sktadek na ubezpieczenie spoteczne, wynikajace ze sporu czy ptatnosci
wynikajace z programow powinny by¢ traktowane jak normalne wynagrodzenie
podlegajace sktadkom na ubezpieczenie spoteczne, czy jako taki rodzaj wyna-
grodzenia, od ktorego sktadki nie s pobierane.

W raporcie PEPPER II podkreslono fakt, ze powyzsze bodzce laczg si¢
z szeregiem istotnych korzysci ekonomicznych, zwtaszcza z wysokim po-
ziomem produktywnosci, zatrudnienia oraz zaangazowaniem pracownikow.
Podkreslano takze, ze rozwoj partycypacji finansowej byt silnie uzalezniony
od dziatan rzadu, zwtaszcza w zakresie dostgpnosci ulg podatkowych. Wpro-
wadzenie tego typu ulg zwigzane bylto jednak ze spetnieniem okreslonych
warunkow czy wymogdw. Nalezato do nich m.in. okreslenie minimalnej licz-
by pracownikow objetych programem, okreslenie kryteriow przystgpowania
do programu, okresow retencji, wymagan trustow powierniczych. Niezaleznie
jednak od wprowadzania bodzcow ekonomicznych, konieczne wydaje si¢ pro-
wadzenie ciagtej edukacji informacyjnej na temat samych programoéw party-
cypacji i ich znaczenia dla przedsigbiorstwa oraz dla samych pracownikow.
Bez tego, przy braku sklonnos$ci do ryzyka i znacznym sceptycyzmie, akcja
szerszego wlaczania pracownikow do powyzszych programdow nie przyniesie
oczekiwanych rezultatow®.

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

4Korzysci te sg zréznicowane, w zalezno$ci od tego czy dotycza emisji akcji lub obligacji
pracowniczych (catkowite zwolnienie z podatku), czy przekazywanych premii z zyskow (okreslone
kwoty zwolnione z podatku).

°We Francji, Wielkiej Brytanii, Finlandii, Holandii i Irlandii organizowano aktywne kampanie
promujace programy PEPPER. W takich krajach jak Niemcy czy Wtochy czekano na inicjatywy
ze strony partnerow spotecznych. W Austrii opracowano program edukacyjny wiaczony do programu
szkolenia rad pracowniczych i pracodawcow.
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Jak wida¢, rozpowszechnianie programow uczestnictwa finansowego w pre-
zentowanych krajach miato r6zny przebieg, co byto m.in. zwigzane z 0go6lng sytu-
acja gospodarczg i polityka panstwa w zakresie tworzenia ustaw i ram prawnych
partycypacji finansowej. Nie wszedzie oczekiwano korzysci podatkowych z tytutu
wdrazania rozwigzan partycypacyjnych, czego przyktadem sa np. Niemcy i Hi-
szpania, a w ktorych jednak znaczna liczba pracownikow objeta byta programem.
Znaczng réznorodnos¢ programow partycypacji finansowej obserwujemy we Fran-
cji, ktora, jak si¢ wydaje, aktywnie promuje i popiera wdrazanie tych rozwigzan.
Skutkuje to znacznymi korzysciami uzyskiwanymi przez pracownikow i przed-
siebiorstwa. W Danii, pomimo najwcze$niej wprowadzonych zapiséw prawnych,
sytuacja w zakresie wdrazania partycypacji finansowej nie wydawata si¢ zbyt
sprzyjajaca, a zainteresowanie po stronie pracodawcow — niewielkie.

Koniec lat 90. XX w. i poczatek XXI w. nie przyniosty radykalnych zmian
w ustawodawstwie krajow UE. Wsparcie inicjatyw partycypacyjnych ze strony
rzadow jest nadal niewielkie lub nie ma go wcale. Prowadzone badania i raczej
skromna literatura z tego okresu nie dostarczaja zbyt duzej ilosci informacji ma-
jacych wskazywac na wdrazanie rozwigzan partycypacyjnych na szeroka skalg.
Zauwazalny jest oczywiscie wzrost ilosci programow partycypacji finansowej, jed-
nakze promocja, informacja i wspotpraca panstw wydaja si¢ nadal niedostateczne.
Badania prowadzone przez E. Poutsmg 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 pozostatych panstw bioracych udziat w badaniu® (tabela 3.2).

Tabela 3.2. Partycypacja finansowa w wybranych krajach europejskich

Kraj Ogélna sytuacja Ustawodawstwo P;::Z::::,:::c ngr:)l.a;g(v:vlizel:(a:h
1 2 3 4 5
o umiarkowane zain- brak ustawodawstwa;
5 . . - L.
2 teresowgnl(ei, pewne pewne 0go6lne zapisy . CPS, glownie | niewielki wzrost
@ propozycje dotyczace |w statucie pracowniczym; | w sektorze finan ilogci programéw
X< | ESO od partnerow spo- | brak przywilejow (podat- sowym
- tecznych kowych)
CPS: ponad 27%
przedsigbiorstw;
wigkszy nacisk
% korzystng, Jednak mr_1iej- ustawodawstwo dla CPS, na progr,ar.ny ) HOSLPS
% sze.zal.nteresowanle’ DPS i SO w 1994 . OSZCZ¢dn0SC_10W6, zauwazalny
T |wdrazaniem programoéw dane z projektu
EPOC* w1096 |  WZrOStSO
powstato 13% PS
13% ESO

5Raport E. Poutsmy powstal w oparciu o migdzynarodowe badania partycypacji finansowe;j,
istniejace publikacje i wywiady z krajowymi ekspertami z dziedziny partycypacji finansowe;.
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Tabela 3.2 (cd.)

1 2 3 4 5
s | dnakkv(;rzsi's":l‘l e, mata ilosé ESO, | oczekiwany
% J tyc irlfn J P” | ustawodawstwo od 1974; SO i ESOP wzrost ESO
g W stgsalnku do poprawki w 1994 r. brak innych da- | brak innych da-
programéw ESO nych nych
PS: brak danych
od 1989; prawo prywaty- | ESO: tylko okre-
zacyjne dla ESO; PS opar-| $lone przedsie-
ty na ustawie z 1969; biorstwa; o,
< . . wzrost ilo$ci
= przywileje 12,4% wszystkich r0aramow.
S | mate zainteresowanie | odnosnie do PS tylko dla | udziatowcow prog -
= S . ale tylko w wyni-
S przedsiebiorstw; stanowig pracow- ku prywatyzagji
przywileje odnosnie nicy
do ESO dla przedsig-
biorstw i dla pracownikdw| wyniki EPOC:
w 1996 powstato
6% PS i 3% ESO
DPS: mata liczba c\)NvarOrf)tV\lege-
%5 korzystna; DPS w 1990; przedsi¢biorstw PO WProwe .
c . L - niu przepisow
S | wspoélne dziatania part- |brak przywilejow dla CPS w 1990-
-,_% nerow spotecznych lub ESO CPS/ESO: brak ’
danveh od tego czasu spa-
Y dek dynamiki
glownie nacisk
na plany oszczed-
nosciowe dla
-% tylko dla DPS; przywileje | pracownikow;
g brak zainteresowania | dla pracodawcow i pra- brak danych
o cownikéw dane EPOC:
w 1996 r. powsta-
10 20% PSi2%
ESO
duza ilo$¢ SO silny rozwoi
od 1978 regularna po- Y TozWOJ,
o N o z wyjatkiem
c prawa ustawodawstwa, | niewielka ilo$¢ CPS oraz planéw
> zwlaszcza w stosunku ESOPs uznaniowveh/ SO
o bardzo korzystna do SO; znaczne przywi- ¥
g . . .| tylko dla kierow-
= leje dla wszystkich stron; dane EPOC: nictwa z powodu
s przywileje odnosnie CPS | w 1996 powstato Zmian W Ustawo-
oraz kierownictwa 40% PS1i23% dawstwie
ESO

* EPOC — Employee Direct Participation in Organizational Change

Zrodlo: Poutsma 2001b, s. 58.
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Jak wida¢, wystepuje ogolnie korzystna sytuacja dla rozwoju programow par-
tycypacji finansowej, jednakze nastawienie wtadz do tych programow jest dosy¢
zréznicowane. Deklaracje zainteresowanych stron sprowadzajg si¢ gtéwnie do ust-
nej manifestacji poparcia dla tego typu inicjatyw, co ma swoje odzwierciedlenie
w niewielkiej ilo$ci zapisow prawnych. Wyjatek stanowig tutaj Holandia, Wielka
Brytania i Francja [Lowitzsch 2008, s. 10], gdzie poparcie dla partycypacji finan-
sowej wydaje si¢ by¢ najwigksze 1 przektada si¢ ono na tworzenie coraz to lep-
szych ustaw i1 przepisOw zachecajacych podmioty gospodarcze do wprowadzania
programow partycypacyjnych. Zachety to przede wszystkim ulgi podatkowe oraz
korzysci z tytutu uczestnictwa w programie.

W Belgii, Danii, Niemczech, Hiszpanii, Irlandii i Austrii zauwazono, Ze za-
chety do wdrazania programow dotycza jedynie udzialu we wlasnosci i to tylko
w zakresie okreslonych ulg podatkowych. Wspomina si¢ ponadto o zwolnieniach
ze sktadek na ubezpieczenie socjalne z tytutu uczestnictwa w programach, jednakze
wydaje si¢, ze bodzce te nie sg wystarczajace, aby sktoni¢ wigkszos¢ pracodawcow
do ich wprowadzenia. Niewielkim zainteresowaniem ze strony pracodawcow ciesza
si¢ nawet zapisy o mozliwosci potracenia od podatku kosztoéw wdrozenia progra-
mow. Do innych tego typu zachet zalicza si¢ takze mozliwos¢ dokonania wyptat
udziatéw przed uptywem okresu retencji, chociaz sytuacje w jakich jest to mozliwe
sg dosy¢ doktadnie wyszczegdlnione (budowa domu, ubezpieczenia itp.).

Pomimo roznej intensywnosci wdrazanych rozwigzan uczestnictwa finanso-
wego, kraje czlonkowskie staraja si¢ wypracowa¢ wzglednie jednolita formule
m.in. w zakresie takich obszarow, jak wielkos¢ ulg podatkowych z tytutu wprowa-
dzanych programow partycypacji finansowej, minimalna ilo§¢ pracownikow objeta
programem, okresy retencji, powiernictwo. Zapisy te jednak w wielu przypadkach
stajg si¢ ograniczeniem lub co najmniej utrudnieniem dla tworzenia programow
na szczeblu ponadnarodowym, pomimo dosy¢ duzej liczby form. Koszty pono-
szone przy ich tworzeniu sa rowniez dosy¢ znaczne, co niejednokrotnie zniecheca
pracodawcow do wdrazania ich w swoich przedsiebiorstwach.

Kolejnym utrudnieniem wydaje si¢ konieczno$¢ dostosowania do zapisow
mowigcych o rownym traktowaniu kobiet i m¢zczyzn, niestety, w praktyce nie za-
wsze jest to spetnione [P5 TA(2003)0253, 2002, s. 4]. Na drodze do szerszej eks-
pansji moga sta¢ przepisy zabraniajace uczestnictwa w programach pracownikom
zatrudnionym na pot etatu lub w niepelnym wymiarze czasu, na czas okreslony,
regulujace minimalny staz pracy w danym przedsigbiorstwie itp. Sprawa dyskusyj-
ng i wymagajaca rozstrzygnigcia jest kwestia traktowania korzysci odnoszonych
z tytulu uczestnictwa w programie jako dodatkowych ptac, od ktoérych 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 dyskutowany na szczeblu rzadowym
w poszczegblnych panstwach z uwagi na jego wymiar spoteczny i makroekono-
miczny. Rozmowy na ten i na inne tematy prowadzone sg rowniez na szczeblu
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organizacji pracodawcow w wigkszosci krajow UE, zbierane sg informacje i pro-
wadzone kampanie uswiadamiajgce znaczenie problematyki udzialu pracownikow
we wlasnosci i zyskach przedsicbiorstwa.

Kolejne lata nie przyniosty radykalnych zmian w ustawodawstwie dotyczacym
programow partycypacji finansowej. Pojawily si¢ jednak nowe okolicznosci, ktore
daty kolejny impuls do zintensyfikowania prac nad promocja i wdrazaniem rozwig-
zan partycypacyjnych, a mianowicie przystapienie nowych panstw do UE. Potrzeba
ujednolicenia zapisow prawnych w obrebie jednoczacej si¢ Europy stata si¢ ko-
niecznoscia, a, niestety, istniejgce ustawodawstwo dotyczace partycypacji finansowe;j
pracownikow w nowych lub kandydujacych krajach byto bardzo zréznicowane’.
Jednymi z niewielu badan podjetych w celu wskazania obszarow wymagajacych in-
terwencji ze strony organdw unijnych byly m.in. wspdlne badania prowadzone przez
naukowcow z osrodkow badawczych Europy i Stanéw Zjednoczonych i opubliko-
wane w formie raportu w 2006 r.8 W kazdym kraju zespoty analitykow badaty nature
oraz zakres partycypacji pracownikow oraz perspektywy na przysztos¢. Wszystkie
kraje zostaly podzielone na cztery grupy, w zaleznosci od regionu: Europa srodkowa
i centralna, kraje battyckie, Europa potudniowo-wschodnia oraz kraje basenu Morza
Srédziemnego (Turcja, Cypr oraz Malta), a poszczegolne zespoty nalezace do tego
samego regionu pracowaty wspdlnie w celu zidentyfikowania podobienstw oraz roz-
nic pomiedzy panstwami w kazdym regionie.

W przygotowanym raporcie stwierdzono, ze réznice w zapisach prawnych wy-
nikaja zar6wno z uwarunkowan historycznych, jak i odmiennego stosunku do roli
pracownika w przedsigbiorstwie. Oczywiscie ma to swoje podloze w odmiennosci
systemow gospodarczych, form zarzadzania oraz form wlasno$ci. Pomigdzy bytymi
krajami socjalistycznymi, i w nich samych (blok krajow przechodzacych przemiany
gospodarcze), a gospodarkami rynkowymi (Cypr, Malta, Turcja) oraz krajow zarza-
dzanych wedtug modelu sowieckiego (Czechy) istniejg istotne réznice, np. uprzywi-
lejowana pozycja pracownika (dawna Jugostawia oraz Polska). Ustawy okres$lajace
udziat pracownikoéw w zyskach 1 we wlasnosci zostaly w duzym stopniu opracowane
na skutek prywatyzacji (szczegdlnie w odniesieniu do krajow przechodzacych trans-
formacje systemowa) oraz poszerzone o inne uregulowania, m.in. o prawo dotyczace
spotek oraz prawo spotdzielcze [Lowitzsch 2006, s.18].

Celem umieszczenia takich zapisow byto gtownie przeprowadzenie zmian
wlasnosciowych i przeksztatcenie przedsiebiorstw panstwowych w prywatne,
a ustawodawca w zasadzie nie miat na mysli tworzenia ustaw okreslajacych

"Cypr, Republika Czeska, Estonia, Wegry, Litwa, Lotwa, Malta, Polska, Stowacja i Stowenia
staty si¢ cztonkami UE 1 maja 2004 r., a kraje kandydujace biorace udziat w badaniu to Chorwacja,
Butgaria, Rumunia i Turcja.

8Osrodki 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, Industrial Re-
lations and Social Affairs and the Kelso Institute for the Study of Economic Systems, San Francisco
[por. Lowitzsch 2006].
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powstawanie i wdrazanie programow partycypacji finansowej. O prawie regulujg-
cym partycypacje finansowa mozna mowic tylko w przypadku kilku krajow. Rzad-
kim wyjatkiem w ustawodawstwie wiekszosci badanych krajoéw, i nieuwzglednio-
nym w konteks$cie prywatyzacji, sa uregulowania prawne dotyczace umozliwienia
spotkom akcyjnym nabywanie udzialow w celu przekazania ich pracownikom oraz
utatwienia nabycia udziatow z wykorzystaniem kredytow bankowych. Zmiany
w ustawodawstwie krajow aspirujacych do bycia cztonkami Unii byly, jak sie
wydaje, bardziej podyktowane koniecznoscig dostosowania go do norm i zalecen
organow unijnych, niz przemyslang polityka ukierunkowang na wspieranie par-
tycypacji finansowej, co czgsciowo wyjasnia, dlaczego te przepisy prawne sg tak
rzadko stosowane w praktyce. W wiekszosci krajow udziat pracownikow we wtas-
nosci wynika z postepujacych procesOw prywatyzacji i obejmowania przez pra-
cownikow udziatow w przedsiebiorstwach. Obejmowanie udziatdéw w wigkszosci
przypadkoéw miato charakter nieodptatny lub czgsciowo odptatny, ale po cenie
preferencyjnej.

Ustawodawca okres$lat rowniez procent udzialow przeznaczanych dla pra-
cownikoéw. W niektorych krajach probowano wdraza¢ programy pracowniczej
wilasnos$ci akcyjnej (ESOP), np. w Chorwacji, na Wegrzech i w Turcji. Wszystkie
podejmowane tam dziatania nie przybieraly charakteru masowego, byly raczej
odosobnione i czesto konczyty sie odsprzedaza udziatow przez pracownikow
[Lowitzsch 2006, s. 19-23]. Bodzce podatkowe, majace zintensyfikowaé procesy
wdrozeniowe, stosowane byty bardzo sporadycznie (np. Butgaria, Malta). Jeszcze
gorsza sytuacja, jezeli chodzi o ustawodawstwo, byla w odniesieniu do udziatu
w zyskach (profit sharing), ktory praktycznie nie zostal uwzgledniony w statu-
tach przedsigbiorstw w zadnym z omawianych panstw. Pojawiajg si¢ co prawda
wzmianki o mozliwo$ci udziatu pracownikoéw w zyskach przedsigbiorstw (Czechy,
Stowacja, Polska, Rumunia, Turcja)®, ale z uwagi na ograniczong ilo$¢ przedsie-
biorstw osiagajacych zyski lub z uwagi na niewielkie zainteresowanie wdrazaniem
tych programéw, w praktyce liczba pracownikow korzystajacych z tego programu
byta bardzo ograniczona.

W kontekscie pewnych zmian wlasnosciowych mozna jeszcze wspomniec
o spotdzielniach pracowniczych jako pewnej formie partycypacji finansowej,
gdyz ich cztonkowie otrzymywali dodatkowe wynagrodzenia jako procent od zy-
sku osiagnietego przez spotdzielnie (Cypr, Malta). W krajach postkomunistycz-
nych spotdzielczos$¢ nie stata si¢ popularng forma organizacyjna, a skala rozwoju
pozostata ograniczona. Gtowna przyczyna wydaje si¢ by¢ negatywny stosunek
spoteczenstwa do spotdzielczosci, kojarzy si¢ ona bowiem z wczesniejszym
rezimem.

Por. art. 178.4 czeskiego Kodeksu handlowego, art. 178.4 stowackiego Kodeksu handlo-
wego, art. 347-348 polskiego Kodeksu spotek handlowych, art. 228 ustawy o przedsi¢biorstwie
na Stowenii.
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Istotng przyczyna braku szerszego zainteresowania programami partycypacji
finansowej byta postawa zwigzkéw zawodowych, organizacji pracodawcow oraz
brak ukierunkowanej polityki rozwoju i wdrazania rozwigzan partycypacyjnych
ze strony ustawodawcow. Warto pamietac, ze zaangazowanie zwigzkow byto
znacznie wigksze w przypadku proceséw prywatyzacyjnych i zwigzanym z nimi
akcjonariatem pracowniczym, gdy tymczasem poparcie dla form udziatu pracow-
nikow w zyskach przedsigbiorstwa byto bardzo stabo zauwazalne. Przyczyn ogol-
nego braku aprobaty dla inicjatyw partycypacyjnych upatruje si¢ zazwyczaj w nie-
checi zwigzkow zawodowych i pracownikow do rozwigzan restrukturyzacyjnych
oraz obawie przed przejgciami przedsigbiorstw przez udziatlowcoOw zewngtrznych.
Nalezy jednak doda¢, ze w wielu przypadkach zwiagzki zawodowe miaty znaczny
wplyw na rodzaj przyjetego przez firme programu udziatu pracownikow we wias-
nosci, np. poprzez proby wlaczenia do procesu wszystkich pracownikow, a nie
tylko kadry zarzadzajacej. Tym samym przyczyniaty si¢ one do wzrostu udziatu
pracownikéw szeregowych we whasnosci, sprzeciwiajac si¢ jednocze$nie domi-
nacji kierownictwa®.

Promowanie wlasnosci pracowniczej umozliwito pracownikom, przy wspot-
udziale zwigzkow zawodowych, uzyskanie wickszego wptywu na kluczowe obsza-
ry polityki gospodarczej, m.in. polityke zatrudnienia, i w wielu przypadkach zapo-
bieglo lub ograniczyto utratg miejsc pracy w wielu przedsiebiorstwach w Estonii,
Stowacji i na Wegrzech [Vaughan-Whitehead 2003]. Pomimo tych pozytywnych
przyktadow aktywnos$ci zwiazkow zawodowych, nalezy uzna¢, ze niestety ich
wktad w dlugookresowe wsparcie i promocj¢ programow partycypacji finansowej
nie byl wystarczajacy, aby przyczynic¢ si¢ do ich wiaczenia w strategie rozwoju
przedsigbiorstw. Zwiazki zawodowe ograniczyly si¢ w zasadzie do swojej trady-
cyjnej roli strony uktadow zbiorowych i negocjatora wyzszych ptac w przedsie-
biorstwie, a ich zainteresowanie dla partycypacji finansowej wyraznie spadto.

Podobng postawe przyjmujg organizacje pracodawcow, szczegdlnie wobec
programo6w udzialu w zyskach, chociaz w niektorych krajach dopatrze¢ si¢ moz-
na przyktadow wskazujacych na funkcjonowanie takich programow. Nie byty one
jednak bezposrednio powigzane z wynikami przedsiebiorstw i trudno byto je odréz-
ni¢ od statych pensji. Zmiennej formie wynagrodzenia, jakg moglyby by¢ wypflaty
z zysku, przeciwstawiaja si¢ w wielu przypadkach zar6wno zwigzki zawodowe,
jak i przedstawiciele pracodawcdw, argumentujac to brakiem powiazania z kwali-
fikacjami pracownikoéw 1 wynikami ich pracy. Wymiana doswiadczen z partnerami
z UE oraz dluzszy okres potrzebny na zmian¢ mentalnosci obu srodowisk wydaja
si¢ by¢ konieczne do wdrozenia programéw finansowych na szersza skale. Niski

©ONp. w Rumunii i Stowacji zwigzki zawodowe czynnie uczestniczyly w przygotowywaniu
programow wykupu pracowniczego (EBO — Employee Buy Out) dla przeciwstawienia si¢ ofertom
wykupu przez kadre kierownicza (MBO — Management Buy Out) [por. Brzica 1998; Munteanu 1997,
s. 182-203].
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entuzjazm dla tych programéw przypuszczalnie jest wynikiem kryzysu ekonomicz-
nego w pierwszych latach transformacji (kraje postkomunistyczne): kryzys w pro-
dukcji potaczony z wysoka inflacja podczas pierwszych lat przemian ustrojowych
znacznie ograniczyt mozliwosci dystrybucji premii zaleznych od zyskow.

Spadek poziomu zycia, wzrost ubdstwa, sktaniaty pracownikoéw do zadania
podwyzek ptac zasadniczych, a nie do zabiegania o wprowadzanie jakichkolwiek
programow partycypacyjnych i zmienne czgsci dochodow. Utrzymujacy si¢ ciagle
nizszy poziom zycia w wigkszosci panstw — nowych cztonkow UE oraz w krajach
kandydujacych do UE wyjasnia mniejsze zainteresowanie tymi programami. Na tej
podstawie mozna wstepnie wnioskowac, ze pracownicy w wielu krajach sa bar-
dziej zainteresowani promowaniem i tworzeniem rad pracowniczych wymaganych
przez UE i ujetych w jej dyrektywach, niz implementacjg programow udziatu
finansowego pracownikow.

Zauwaza si¢ rowniez, szczegdlnie w odniesieniu do programéw udziatu
w zyskach, ze pomimo zalecen organéw unijnych brak jest widocznych uregulo-
wan prawnych, prawdopodobnie dlatego, ze sa to tylko zalecenia, tzw. migkkie
(soft acquis) [Hashi i in. 2006, s. 11]. Jednym z niewielu krajow, ktore staraly si¢
wdraza¢ zalecenia unijne, byta Stowenia, ktéra od 1995 r. podejmuje inicjatywy
zwigzane z szerszg popularyzacjg programow partycypacji finansowej't. Obok
Stowenii dziatania takie podejmowane byly w Bulgarii, ktora z uwagi na jedne
z najnizszych zarobkéw w Unii, starata si¢ wyj$¢ naprzeciw zaleceniom unijnym,
a przy okazji zadowoli¢ pracownikow zadajacych podwyzek ptac realnych [Inter-
national Labour Office 2006]. Ogdlny zarys ustawodawstwa w nowych krajach
UE prezentuje tabela 3.3.

Tabela 3.3. Ustawodawstwo dotyczace programow pracowniczej partycypacji finansowej
(EFP — employee financial participation) w nowych krajach cztonkowskich UE

Okreslona struk- Pozostale ustawy doty- |Pozostale usta
Kraj |tura ustawodaw- czace pro ram()z’]v E S}(’) dotvezace ngy Zachety podatkowe
czadla EFp | /3¢ PTO8 Yera
1 2 3 4 5
brak podatku od dywi-
Butgaria brak prawo prywatyzacyjne brak dend otrzymywanych
przez pracownikéw
Cypr brak brak brak brak
Crechy brak krajowe prawo han- krajowe prawo brak
dlowe handlowe
. krajowe prawo han- brak podatku od dywi-
Estonia brak brak dend otrzymywanych
dlowe iy
przez pracownikéw

W 1995 r. grupa przedstawicieli pracodawcow, zwigzkow zawodowych, dziennikarzy i na-
ukowcow zatozyta DEZAP (Employee Ownership Association) — stowarzyszenie promujace wdra-
Zanie rozwigzan partycypacyjnych; szerzej: Gregoric, Ivanjko 2006, s. 6 i nast.
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Tabela 3.3 (cd.)

1 2 3 4 5

zatwierdzone aWa PIVWALVZACYne: nizsza stawka podat-
programy udziatu p prywatyzacyjne, ku dla programéw

S kraj han- rak . .
Weery pracownikow rajowzll())f/a\l:o an bra udziatu pracownikow
w korzySciach w korzysciach
o i e
Litwa brak krajowe prawo han- brak Y , P Y
dlowe udziatéw nie podlega-
ja opodatkowaniu
prawa prywatyzacyjne; . .
Lotwa brak krajowe prawo han- brak dywidendy zwolnione
dlowe z podatku

ustawa o funduszach
powierniczych z 1988 r.,
znowelizowana
Malta brak W 2004 r. (ustawa tru- brak brak

stowa); krajowe prawo

handlowe
. krajowe prawo
Polska brak ustawa prywatyzacyjna handlowe brak
rozporzadzenie rozporzadzenie
64/2001 w spra- 64/2001 w spra-
wie podziatu wie podziatu
RUMUNIa zyskow osigg- | ustawy prywatyzacyjne Z}{SkOW osigg- brak
nigtych przez nigtych przez
przedsigbiorstwa przedsicbiorstwa
panstwowe i ko- panstwowe i ko-
munalne munalne
ustawy prywatyzacyjne; .
Stowacja brak krajowe prawo han- krajowe prawo brak
handlowe
dlowe
Slowenia brak krajowe prawo han- krajowe prawo brak
dlowe handlowe

Zrédto: Employee financial participation in the New Member States, 2007, s. 9-10.

Jak wida¢, w nowych krajach cztonkowskich prawo dotyczace tworzenia
1 wdrazania programow partycypacji finansowej nie jest jeszcze dostosowane
do zalecen unijnych. Promocja i inicjatywy popierajace tworzenie takich progra-
mow réwniez w niewielkim stopniu zadowalaja Komisj¢ Europejska. Szczegolnie
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niekorzystna sytuacja dotyczy programow udziatu pracownikéw w zyskach przed-
sigbiorstw, gdzie praktycznie takich ustaw nie ma'?.

Prywatyzacja majatku panstwowego w bytych krajach socjalistycznych opie-
rata si¢ w zasadzie tylko na ustawach prywatyzacyjnych, obejmujacych zapisy
dotyczace akcjonariatu pracowniczego, co w pewien sposob umocnito wsparcie
dla programow wlasnosciowych. Jednak, wraz z zakonczeniem procesu prywaty-
zacyjnego, dziatania ustawodawcze podjete wezesniej w celu promowania i roz-
przestrzeniania si¢ EFP stracity swoje znaczenie w niemalze wszystkich bytych
krajach socjalistycznych, co wiecej, nie ustanowiono zadnych konkretnych praw
lub zachet podatkowych dla pracodawcow i pracownikéw odno$nie do wspierania
bezposredniego rozwoju tej formy partycypacji.

Pomimo niezbyt sprzyjajacych uwarunkowan prawnych, obserwuje si¢ jednak
dalszy wzrost liczby programdw partycypacji finansowej i liczby pracownikow ob-
jetych tymi programami. Nie sg to co prawda zmiany wskazujace na bardzo ekspan-
sywny rozwoj form uczestnictwa finansowego, niemniej mozna je uznac za pozy-
tywny trend. Jest to rezultat wielu kolejnych inicjatyw podejmowanych m.in. przez
Parlament Europejski i Komisj¢ Europejska, ktore promuja wdrazanie rozwigzan
partycypacyjnych i ktadg szczeg6lny nacisk na ich popularyzacj¢ w matych i $red-
nich przedsigbiorstwach. Inicjatywy europejskie w tym zakresie sg czgscig szerszego
pakietu proponowanych zmian, ktorych celem jest opracowanie Europejskiego Mo-
delu Spotecznego®®, majacego gwarantowac stabilny rozwoj, walke z bezrobociem,
wykluczeniem spotecznym i dyskryminacjg itp. Deklaracje dotyczace tworzenia
Europejskiego Modelu partycypacji finansowej ztozyta rowniez Francja®.

W s$wietle tych znaczacych politycznych inicjatyw i w oparciu o prowadzone,
chociaz moze niezbyt liczne, badania, mozna zaktada¢, ze warunki dla dalszego roz-
woju partycypacji finansowej pracownikow sg obecnie bardzo sprzyjajace, chociaz
do europejskiego modelu partycypacji finansowe;j jest jeszcze dosy¢ daleko, m.in.
z uwagi na transnarodowe bariery uniemozliwiajace lub utrudniajace wdrazanie pro-
gramow udziatu pracownikow w zyskach i whasnosci®®. Jedng z przeszkod jest nadal
brak kompleksowych, europejskich, ujednoliconych ram prawnych dla partycypacji

2Pomimo faktu, iz w niektorych krajach prawo spotek zawiera zapisy dotyczace mozliwosci
tworzenia programoéw udzialu pracownikow w zyskach, to jednak tylko w Rumunii funkcjonuje
specjalnie uchwalony ogdlny program gotdéwkowego udziatu w zyskach w przedsigbiorstwach pan-
stwowych (jednak jest on wdrozony w niewielkiej liczbie firm). Po$rod krajow nieprzechodzacych
transformacji ustrojowej tylko Turcja posiada ustawodawstwo odno$nie do udzialu w zyskach.

1313 grudnia 2007 r. w Lizbonie podpisano traktat (reformujacy) zaktadajacy m.in. reforme in-
stytucji Unii Europejskiej i trwaly rozwoj wszystkich panstw oparty na ,,wysoce konkurencyjnej spo-
tecznej gospodarce rynkowe;j”; traktat wszedt w zycie 1 grudnia 2009 [por. Lowitzsch 1 in. 2009, s. 4].

¥ Przemowienie z 12 wrze$nia z okazji 40. rocznicy FONDACT, wygloszone we francuskim se-
nacie przez minister gospodarki, finansoéw i pracy Christine Lagarde [por. Lowitzsch i in. 2009, s. 3].

% Juz w 2003 r. Komisja i Parlament Europejski staraty si¢ zidentyfikowa¢ przeszkody na dro-
dze rozwoju europejskiego modelu partycypacji finansowej [por. Commission of the European
Communities, 2003].
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finansowej, ktora poprzez m.in. wprowadzenie zmiennej cz¢sci wynagrodzen uczy-
nitaby przedsigbiorstwa europejskie bardziej elastycznymi i szybciej reagujgcymi
na zmiany w otoczeniu konkurencyjnym [Mitchell 1982]. Wydaje si¢, ze nie jest
to wystarczajace posuni¢cie do wdrozenia programow partycypacyjnych na szersza
skalg. Debaty trwajace juz ponad 20 lat, niestety, nie przyniosty zadowalajacych
rezultatow, $wiadcza o tym kolejne badania partycypacji finansowej w Europie, ra-
porty, wnioski i zalecenia oraz pytania niejednokrotnie pozostajace bez odpowiedzi.

Potwierdzeniem moze by¢ kolejny raport na temat stopnia wdrazania rozwigzan
partycypacyjnych, opublikowany pod nazwa PEPPER IV. W oparciu m.in. o wnioski
sformutowane w raporcie podjeto prace projektowe na temat Partycypacji Finanso-
wej Pracownikow w Nowych i Kandydujacych Krajach Cztonkowskich oraz two-
rzenia Europejskiej Platformy na Rzecz Partycypacji Finansowej. Celem projektow
byto dokonanie oceny ustawodawstwa w krajach UE, ze szczeg6lnym uwzglednie-
niem mozliwosci w zakresie niwelowania roznic w tym zakresie, uzyskanie dodat-
kowych informacji na temat podejmowanych inicjatyw i dziatan w zakresie pro-
mowania i tworzenia wspolnych strategii dotyczacych rozwiazan partycypacyjnych
na poziomie ponadnarodowym. Wynikalo to z niekompletnych danych uzyskanych
we wczesniejszych badaniach, a publikowanych w raportach PEPPER 1, 111 III, cho-
dzito rowniez o uzyskanie bardziej kompleksowych danych na temat wdrozonych
rozwigzan w poszczegolnych krajach, uwzgledniajacych takze stopien zainteresowa-
nia ich implementacja ze strony réznych partnerow spotecznych (tabela 3.4).

Tabela 3.4. Przeglad Partycypacji Finansowej w UE-27

Programy i ich wyste-
powanie
CRANET: odsetek firm

Ogéolny stosunek ..
do partvevpacii finan- zatrudniajacych ponad
= P tysgvl\)/e'J Ustawodawstwo; zachety podat- 200 pracownikéw po-
X . . kowe i inne siadajacych programy
[A] partnerzy spoleczni
[B] rzad finansowe
EWCS: odsetek pracow-
nikoéw uczestniczacych
w programach
1 2 3 4

[A] sprzeciw TU, jednak
stosunkowo wigksze
poparcie dla PS; przy-

nowelizacja w 1991 r.;
od 1999 r. ustawodaw-
stwo dotyczace SO;

Wszystkie plany: EmpC do 20%
zysku po opodatkowaniu rocznie;
do 10% catkowitego wynagrodzenia

firmy; przyrost kapitatu: do 20% ka-
pitatu akcyjnego, limit obnizki na ES
20%; NTL — (ograniczone

CRANET 2005: ESO
21%, PS 3,7%;
EWCS 2005: ESO 4,3%,

- chylnos¢ EA; brutto; PS 5,9%;
'S | [B] od 1982 1. ustawo- ESO: NCL — uprzywilejowanie ES firmy obj¢te programem
& | dawstwo dotyczace ESO; | w JSC, mozliwo$¢ finansowania przez | glownie z sektora finan-

sowego, duze firmy oraz
ponadnarodowe;
SO: CRANET 2005: 2%;
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1 2 3 4
od 2001 r. nowe prawo dofinansowanie na akcje) warto$¢ Raport UE 2003: korzy-
dlaESO i PS. zmniejszona o 16,7%, odroczone Sci dla 75 tys. pracow-
opodatkowanie, jesli akcje nie nikow; wiekszos¢ z 20
sa odsprzedane w ciagu 2 lat, 15% | najwigkszych belgijskich
podatek dochodowy, brak SSC; firm stosuje programy;
(plan zakupu akcji) podstawa opo- | 40% firm zatrudniajg-
© datkowania korzysci 83,33% prze- | cych ponad 50 pracow-
2 cietnej wartosci rynkowej; nikow.
@ SO: NTL — od 1999 r. opodatkowa-
nie grantu na bazie ryczattu, brak
SSC;
PS: NTL — 15% podatku od PS
w ramach programu inwestycyjno-
-oszczednosciowego, 25% od in-
nych programow.
[A] obojetna postawa ESO: NCL - ES w JSC: redukcja CRANET 2005: ESO
TU wobec FP; EA sprze- | do 10% wynagrodzenia rocznie, 36%,
ciwiaja si¢ wszelkim 7-letni okres karencji, maksymal- PS 7,3%;
rozszerzeniom FP; na warto$¢ 8 tys. DKK rocznie, EWCS 2005: ESO 2,4%,
[B] fundusze pracow- mozliwe finansowanie przez firmy | PS 6,4%;
nicze omawiane w la- w przypadku programu kwalifiko- | SO: CRANET 2005: 2%
tach 70.180. XX w.; wanego; mozliwy wzrost odchy- Raport UE 2003: 20%
PS — dosy¢ popularny; lenia kapitatu wynikajacy z prawa | z 500 najwigkszych
pbzniejsze wsparcie dla | do subskrypcji /pierwokupu; firm do 1999 r., jedna
ESO i SO; w pierwszym | NTL — odroczone opodatkowanie trzecia notowanych firm
'g dziesigcioleciu XXI w. korzysci; EmplC: mozliwos¢ odli- | w 2000 .
8 wsparcie ze strony rzadu | czenia podatku;
dla programow opartych | PS: NCL — SPS;
na udziatach pracowni- | NTL — do 10% rocznego wynagro-
czych. dzenia;
SO: NTL — programy powszechne;
maksymalna warto$¢ 8 tys. DKK
rocznie; 5-letni okres karencji;
indywidualnie do 10% rocznego
wynagrodzenia lub do 15% roznicy
ceny wykonawczej i ceny rynko-
wej.
[A] TU czg$ciowo scep- | ESO: NCL — przecenione ES CRANET 2005: ESO
tyczne/ czg¢§ciowo nie- w JSC, mozliwos$¢ finansowania 11%; PS 45%;
chetne z powodu ryzyka, | przez firme; panstwowa premia EWCS 2005: ESO 0,8%,
obecnie wzrost zaintere- | oszczedno$ciowa w wysokosci PS 5,3%;
2> | sowania; EA wspieraja 20% od kwoty nieprzekraczajacej IAB 2005: ESO 3%, PS
£ | pojedyncze firmy 400 euro (80 euro rocznie) zainwe- | 12%;
Z | [B] tradycyjnie uwaga stowanych w akcje pracodawcy; WSI 2003: PS w jednej

skupiona na planach
oszczednosciowych
(catkowity kapitat

brak podatku/SSC na kwotg do 360
euro rocznie na wktad pracodawcy;
od 2009 r. specjalny fundusz

trzeciej firm;
ESO: AGP 2006, 3 tys.
firm, 2,3 min
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Tabela 3.4 (cd.)

1 2 3 4
wyzszy niz w przypadku | partycypacji pracownikow. pracownikéw, 19 mid

- zaktadowych planow PS: brak euro;

é’ ES); FP od 2006 r. jest SO: NCL — przyrost kapitatu, nomi- | SO: Raport UE 2003,

.é’ na porzadku dziennym nalna warto$¢ ograniczona do 10%, | w ponad dwoch trzecich
wszystkich partii. Nowe | warto$¢ przyrostu do 50% kapitatu | firm notowanych w in-
prawo w 2009 r. wlasnego. deksie DAX.

[A] TU przestaty by¢ ESO: NCL - ES w JSC po cenie CRANET 2005: ESO
sceptyczne i w latach preferencyjnej lub za darmo; w ra- | 23,6%; PS 9,4%;

80. XX w. wyrazity mach przyrostu kapitatu niezby- EWCS 2005: ESO 1%,
poparcie; EA pozostaja | walne przez 3 lata, do 20% rocz- PS 2,8%; SO: CRANET
obojetne, niski poziom nego zysku; NTL — brak PIT/SSC | 2005 2%; SO Raport UE
znaczenia, obecnie brak | na przywileje; 2003: jedynie ograniczo-

@ | zainteresowania; SO: NCL - darmowe/przecenio- na liczba firm.

@ | [B] pewne przepisy ne; NTL — opodatkowanie przy

O | dotyczace CPS (1984) wykonaniu; zwolnienie z podatku
i ESO (1987); od 1999 . | w przypadku odpowiedniego pro-
wigksze skupienie gramu;
na SO; obecnie brak PS: NTL — do 15% zyskow przed-
zainteresowania. sigbiorstwa, 25% pracowniczego

wynagrodzenia brutto; brak PIT, ale

obecnos¢ SSC.
[A] niski priorytet: ESO: NCL - ES/SO w JSC, moz- | CRANET 2005: ESO
TU sprzeciwiajg si¢ liwos¢ finansowania przez firme; 5,7%, PS 17%;
elastycznosci dochodu; NTL - korzysci podatkowe od- EWCS 2005: ESO 0,5%,
sprzeczna postawa EA, | nosnie do PIT po 3-letnim okresie | PS 6,4%:
obawa 0 wyjawienie retencji; ESO: CNMV 2003 20%
informacji na temat PS: NLL; duzych firm z programa-

- Wymogow; SO: NTL — po 2-letnim okresie mi zakupu udziatow;

= [B] dtuga tradycja posiadania 40% obnizka opodatko- | SO: CRANET 2005:

< | spotecznej gospodarki: wania; 19%; Raport UE 2003:

'% COOPs (nowe prawo EBO: przedsigbiorstwa pracow- programy w 40 firmach,
1997) i EBO; PS po- nicze posiadajace ponad 51% z ktérych 50% jest no-
party w 1994 r. nastepnie | ESO, 10-25% zyskéw w funduszu | towanych w indeksie
zmieniony na ESO/SO; | rezerw; NTL — w przypadku 25% IBEX 35;
czynne wsparcie rezerwy, zwolnienie od: podatku EBO: Heissmann 2003,

od transferu kapitatu, podatku okoto 15 tys. przedsie-
od przyrostu kapitatu, optat nota- biorstw pracowniczych.
rialnych.
[A] mieszany stosunek ESO: PrivL — 5% rezerwa ES, CRANET 2005: ESO
TU: sceptyczne ale ak- do 20% obnizki; NCL — przecenio- | 34%, PS 92%;

« | tywnie zaangazowane, ne ES w JSC, mozliwos$¢ finanso- EWCS 2005: ESO 5,3%,

'g przychylnos¢ jesli nie wania przez firme, rowniez przyrost | PS 12%;

T | jest to zamiennik placy; | kapitatu; SAYE; NTL — state stawki | FONDACT 2004: DPS
EA s3 ogoélnie przychyl- | podatku 7,6% i 10% od dochodéw, | objal 53% pracownikéw
nie nastawione, brak SSC; z nierolniczych firm
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zwlaszcza jesli udziat SO: NCL - wzrost kapitatu; NTL sektora prywatnego (czy-
jest dobrowolny; — podatek od zysku z wykonania li 6,3 mln);
[B] PS/ESO silne nie- opcji w wysokosci SO: CRANET 2005 3%;
przerwane wsparcie 26-30% po 4-letnim okresie posia- | SO Raport UE 2003:
od 1959 r.; takze w przy- | dania; okoto 50% notowanych
padku prywatyzacji; ESOP/EBO: prawo powiernicze firm i 28% spotek z o.0.,
S, | przyjazne nastawienie w 2007 r.; NCL — mozliwa specjal- | catkowita liczba pracow-
§ w stosunku do FP, zo- na rezerwa na EBO; nikow okoto 30 tys.
L | rientowana strategia. PS: obowiazkowy DPS/dobrowol-
ny CPS; NTL — jednakowa stawka
podatku 7,6-10% w przypadku
wplacania na firmowy program/fun-
dusz oszczedno$ciowy po 5-letnim
okresie posiadania.
[A] EA silne wsparcie; ESO: ESP — 14,9% akcji ESOT CRANET 1999: ESO
wsparcie TU w przy- optacane z kredytéw/przez pan- 14%, PS 15%;
padku finansowego stwo; NCL — ES/SPS w JSC, moz- | EWCS 2005: ESO 5,3%,
i wewnetrznego wyna- liwos¢ finansowania przez firme; PS 9,2%;
grodzenia dla pracow- NTL — nowe udziaty: ograniczona | SO: IBEC 2002: 90 firm
nikow; kierownictwo/ podstawa odliczenia podatku PIT z programami SAYE, 15
pracownicy prawdziwie | dla pracownikéw, brak SSC; firm z zaakceptowanym
zmotywowane; grupy SO: program oszczgdno$ciowy: programem opcji na ak-
lobbujace/ instytucje, np. | premia/odsetki z oszczgdzania wol- | cje;
banki dla ESO; ne od podatku, brak PIT od grantu/ | PS: IBEC 2002: 400 firm
[B] wsparcie dla prywa- | wykonania, brak SSC; plan akcep- | z APPS;
2 tyzacji; zmiany w 1995 r. | tacji: brak PIT od wykonania, brak | ESOP: niedostepny.
S | 11997 r.; promowanie SSC:
= | dobrowolnego przyjecia | ESOP: ustawa o funduszach po-
SPS, np. zaakceptowany | wierniczych — 15% podatku od od-
program udzialu w zy- setek/10% podatku od inwestycji;
skach (APSS). NTL — ESOT: zachety podatkowe
jak w przypadku APSS, jesli ESOT
jest czeScia APSS;
PS: NTL — APSS: brak PIT
od transferu, brak SSC do okreslo-
nego limitu; rezygnacja z wyna-
grodzenia — mozliwos¢ odliczenia
do 7,5% wynagrodzenia brutto.
[A] TU mieszane pogla- | ESO: CivC — przecenione ES CRANET 2005: ESO
dy, ostatnio zaintereso- w JSC, mozliwos¢ finansowania 13,7%, PS 6,2%;
.. | wane tematem /w glow- | przez firmg; wzrost zachwian kapi- | EWCS 2005: ESO 1,4%,
'é;) nej mierze wspierajaca tatu wynikajacy z praw pierwokupu | PS 3,1%;
£ | postawa EA; oraz mozliwych preferencyjnych SO: CRANET 2005 1%

[B] tréjstronne porozu-
mienie w 1993 r.

ES; NTL — zwolnienie z PIT i SSC
do kwoty 2065 euro po 3-letnim

Raport UE 2003, obje-
tych okoto 6% pracow-
nikow.
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w sprawie wsparcia PS; | okresie posiadania; w spotkach
nastgpnie wspieranie z. 0.0. darmowe udziaty do kwoty

B ESO/SO; obecnie tocza | 7500 euro zwolnione z podatku;

2 | si¢ polityczne dyskusje; | PS: NCL — brak SSC do 5% catko-

§ nowe prawo planowane | witej ptacy;
na 2009 r. SO: NTL — zwolnienie z SSC

po 5-letnim okresie posiadania.
[A] rosnace zaintereso- ESO: NCL - ES w JSC, mozliwos¢ | EWCS 2005: ESO 3,7%,
wanie TU/EA w latach finansowania przez firme; PS 13,5%;

2 | 90. XX w., brak wsparcia | SO: NTL — zmniejszony cigzar po- | PS: PEPPER 11, 1995 .

-g dla programow udzialu | datkowy planow opcji zbywalnych; | CPS w 25% firm, glow-

§ we wilasnosci; EA wspie- | PS: brak. nie w bankach;

3 | raja udziat w zyskach; SO: Raport UE 2003,
[B] FP nie jest obecnie 25% firm — glownie
poruszang kwestig. w sektorze finansowym.
[A] TU/EA w gtéwnej ESO: NCL - ES w JSC, mozliwos¢ | CRANET 2005: ESO
mierze sprzyjajaca posta- | finansowania przez firme¢; NTL 20%, PS 44,8%;
wa TU/EA; — do 1226 euro z wynagrodzenia EWCS 2005: ESO 1,5%,
poparcie TU, zwtasz- przed opodatkowaniem po 4 latach | PS 13,8%;
cza, gdy jest to dodatek | uczestnictwa w programie oszczed- | PS: 3 min uczestnikdw
do podstawowego wyna- | no$ciowym; podatek liniowy 15%, | (2000);

< | grodzenia; preferuja PS | brak SSC; SO CRANET 2005 4%;

S | zamiast ESO; PS: NTL — do 613 euro z wynagro- | Raport UE 2003, ponad

‘—; [B] tradycyjne skupienie | dzenia przed opodatkowaniem po 4 | 80% wszystkich notowa-

T | sie na planach oszczed- | latach uczestnictwa w programie nych firm.
nosciowych; wsparcie oszczednosciowym; podatek linio-
dla SO w 2003 r. wy 15%, brak SSC;

SO: NTL — zniesiono specjalne

zachety podatkowe;

IEnt: kwalifikowane fundusze

oszczednosciowe.
[A] TU/EA obecnie ESO: NCL - przecenione ES CRANET 2005: ESO
wspieraja FP i wspot- w JSC; mozliwos¢ finansowania 12%, PS 32,8%;
pracuja; rézne poglady przez firme¢; NTL —ulga PIT/SSC EWCS 2005: ESO 1,2%,
na temat partycypacji na korzysci; CGT lub % PIT na dy- | PS 5,4%;
w procesie podejmowa- | widendy; zwolnienie z podatku WKO/BAK: ESO 8%,

« | nia decyzji; od zysku ze sprzedazy udzialow; PS 25%;

% [B] ustawodawstwo IEnt: NCL — fundacja pracowni- SO: ?RANET 2005: 2%,

<—E’ od 1974 r.; pierwsze cza: EmpC kupuje wlasne akcje, WKO/BAK 2005: 1%.
zachety podatkowe zabezpieczone w IEnt, wyptacanie
od 1993 r.; wicksze dywidend;
aktywne wsparcie NTL — EmpC: skfadka do IEnt, koszty
od 2001 r. zalozenia/operacyjne podlegaja odli-

czeniu; [Ent: ulga podatkowa od skta-
dek; pracownicy: CGT od dywidend;
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SO: NCL — wzrost kapitatu: no-
minalna warto$¢ do 10%, wzrost
kapitatu wlasnego do 50%; wzrost
kapitatu wlasnego na catkowita
© ilo$¢ otrzymywanych udziatow
2 do 20%; NTL — 10% korzy$ci rocz-
2 nie, do 50% catkowitych korzysci
wolnych od podatku i przeniesienie
na kolejny okres opodatkowania
pozostatej warto$ci;
PS: brak.
[A] obojetna postawa ESO: PrivL — przecenione ES; PEPPER IV 2008: ESO
TU/EA, niski priorytet: | NCL — ES w JSC, mozliwo$¢ fi- 5,3%, PS 28%;
TU wola PS od SO; nansowania przez firme; wzrost EWCS 2005: ESO 0,9%,
« | [B] ESO glownie wspie- | kapitalu: mozliwos¢ wstrzymania PS 1,9%;
'S | rany w prywatyzacji, prawa pierwokupu dla udziatow- SO: Raport UE 2003,
2 | zwlaszcza okoto 1997 1.; | cow z przyczyn spolecznych; sposrdéd 60 firm notowa-
& | kwestia nie jest porusza- | PS: NLL — nierozpatrywanie syste- | nych na gietdzie papie-
na; temat FP jest ogolnie | mu wynagrodzen, brak SSC; réw wartosciowych Eu-
ignorowany. SO: NTL — 50% zysku ze sprzeda- | ronextLisbon, okoto 22%
zy udzialow podlega PIT. posiada wdrozone SO.
[A] TU/EA ogodlnie ESO: NTL — obnizka wolna od po- | CRANET 2005: ESO
wspierajg FP, glowne datku, brak SSC; ulga podatkowa 14%, PS 66%;
zainteresowanie dotyczy | dla dywidend; EWCS 2005: ESO 0,7%
funduszy pracowni- SO: brak; PS 11%;
czych; inne formy nie PS: brak gotowkowych PS; PS: w 2007 r. 54 fundu-
sa omawiane; NCL - fundusze pracownicze opar- | Sze pracownicze posiada-
s | [B] dyskusja w sprawie | te na udzialach: w firmach zatrud- | jace 126 tys. czlonkow;
_r% FP od lat 70. XX w.; niajacych ponad 30 pracownikow; | SO: CRANET 2005 5%;
= | w1989 r. prawo doty- jesli wszyscy uczestniczg, koniecz- | Raport UE 2003: 84%
- czace funduszy pracow- | no$¢ rejestracji w Ministerstwie przedsigbiorstw noto-
niczych (dominujaca for- | Pracy, po 5-letnim okresie retencji | wanych na helsinskiej
ma do chwili obecnej). mozna wyptaci¢ rocznie do 15%; gieldzie papieréw war-
NTL — 20% wyptat dla pracowni- tosciowych.
kow jest wolne od podatku; zarobki
funduszu sg nicopodatkowane.
[A] postawa TU neutral- | ESO: NCL — ES w JSC, mozliwos¢ | CRANET 2005: ESO
na/przeciwna, sg Zzwo- finansowania przez firme¢; mozli- 16%, PS 26%;
lennikami funduszy wo$¢ wstrzymania prawa pierwo- EWCS: ESO 1,6%, PS
« | pracowniczych; EA kupu dla udziatowcow; 15%
'S | sa przychylne PS za PS: brak gotéwkowych PS; NCL PS: Heissmann 2003:
E elastyczno$¢ plac, jednak | — fundacje udziatu w zyskach 15%; fundusze pra-

bez aktywnego wsparcia;
[B] w latach 1992—-1997
korzysci podatkowe

oparte na udziatach: jedna trzecia
pracownikow na podobnych warun-
kach, po rozwigzaniu

cownicze utworzone
w 1983 1., zostaty znie-
sione w 1991 r.
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w latach 1997-2000,
nastepnie zaniechane;

1 2 3 4
« | dla PS w firmach; jed- aktywa podlegaja dystrybucji; NTL
‘S | nak od tego czasu brak | — dla pracodawcy 24,26% podatku
2 | wsparcia. od ptacy zamiast 32,28% SSC;
@ SO: brak.
[A] sprzyjajaca atmo- ESO: NTL - rabatowy motywacyj- | CRANET 2005:ESO
sfera i wsparcie dla FP; | ny program akcji pracowniczych 19%, PS 13%;
TU sa zaangazowane (SIP): brak PIT/SSC; brak podatku | EWCS 2005: ESO 1,9%,
ale majg zastrzezenia: od dywidend, jesli sg one ponownie | PS 6,4%;
preferuja SO od PS; zainwestowane w udziaty, w zasa- | ifsProShare 2006: za-
pozytywne nastawienie | dzie brak SSC; brak CGT w przy- | akceptowane programy
EA, sprzyjaja elastycz- padku dokonaniu natychmiastowej | ESO/SO w S tys. firm,
nosci z uwzglednieniem | sprzedazy udziatéw po ich podjeciu | w niektorych z nich
formy programu; zain- w ramach programu; funkcjonuja ESOP; SIP
teresowanie ze strony SO: NTL — program oszczgdnos- w 830 firmach; SPS:
pracownikow; ciowy oparty na SO, firmowy pro- | w 2002 r. 1 mIn pracow-
[B] dtuga tradycja FP, gram SO: w zasadzie brak PIT przy | nikéw objetych zaakcep-
zwlaszcza ESO i ESOP; | wykonaniu opcji, brak SSC; SAYE: | towanymi programami,
< | obecnie wigksze wspar- | ulga podatkowa na oszczednosci; $rednia na osobg ponizej
‘S | cie dlaSO czyli SAYE | EMI: brak PIT, brak SSC przy 700 GBP;
>1i programu oszczed- wykonaniu opcji; (NCL — fundusz | SO: CRANET 2005: 2%;
ﬁ nosciowego Sharesave; | powierniczy $wiadczen pracowni- | ifsProShare 2006: pro-
% w 2000 r. nowy program | czych); gramy oparte na 0szczg-
< | Zarzadzania Motywacja | ESOP: NCL — udziaty do wartoéci | dzaniu w 1300 firmach,
(EMI); bardzo maly 125 GBP miesigcznie z wyna- 2,6 mln pracownikow;
stopien partycypacji grodzen przed opodatkowaniem programy firmowe w 3
w procesie podejmowa- | w funduszu powierniczym, EmpC | tys. firm; EMI w 3000
nia decyzji. do 2 wyréwnanych udziatoéw/udzia- | firm.
hu o wartoéci nieprzekraczajacej 3
tys. GBP rocznie; NTL — udziaty
sa zwolnione z podatku dochodo-
wego oraz SSC po 5 latach; sktadki
EmpC do funduszu podlegaja odli-
czeniu od podatku;
PS: NTL — zaakceptowany PS; ko-
rzys$ci podatkowe zostaty zniesione
w 2002 .
[A] TU otwarte na FP, ESO: brak; NTL — state 7% podat- | CRANET 2005: ESO
EA sa obojetne; nie jest | ku od dywidend; 38%, PS 5%;
to obecnie poruszany PS: brak; NTL — osobowe zwol- EWCS 2005: ESO 1,8%,
-2 | temat przez powyzsze nienie z podatku dochodowego PS 6,3%;
b | grupy; od SPS. ESO: 10% masowe;
& | [B] ESO silnie wsparcie prywatyzacji, 4-5% pry-

watyzacji gotowkowej;
niski poziom, spadek;
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w 2002 r. zniesiono MEBO: 1436, 28% pry-
zachety w PrivL; w zasa- watyzacja; wiekszos¢
s dzie FP jest ignorowana. przejeta przez kierowni-
=] ctwo;
-%D PS: Al, kilka odnotowa-
M nych przypadkéw w son-
dazu; SO: CRANET
2005 14%.
[A] TU/EA nie zajmuja | ESO: NCL — przecenione ES CRANET 2005: ESO
si¢ FP; w JSC; mozliwo$¢ finansowania 10%, PS 7,7%:;
_ | [B] FP jest w wysokim ES przez firme¢; NTL — dywidendy/ | EWCS 2005: ESO 1,2%,
£ | stopniu ignorowana. zyski ze sprzedazy udzialow nie PS 2,7%; SO: CRANET
© podlegaja opodatkowaniu; 2005: 4%;
PS: brak. ESO/PS: Al, male zna-
czenie.
[A] obojetna postawa ESO: NCL - przecenione ES/SPS | CRANET 2005: ESO
TU/EA wobec FP, w JSC; brak ofert publicznych; 14%, PS 27%;
obecnie nie zajmuja si¢ | limit obnizki ES: 5% kapitatu EWCS 2005: ESO 1,6%,
ta kwestia; wlasnego, mozliwos$¢ finansowania | PS 11%;
% [B] ESOP omawiany przez firm¢; NTL — jednakowy SO: CRANET 2005: 3%
8 | w1990 r.; FP zostata podatek w wysokosci 15% od dy- ESO: male znaczenie;
© zignorowana po wpro- widend; 0,31% sprywatyzowa-
wadzeniu koncepcji PS: NCL — CPS/SPS w JSC; NLL: | nych aktywow;
bonow. mozliwo$¢ negocjacji w ramach PS: Al mate znaczenie.
umow zbiorowych.
[A] obojetna postawa ESO: zapisy NCL odnoszace si¢ CRANET 2005: ESO
TU wobec FP, EA sprze- | do udziatéw/akcji wydanych przed | 9,6%, PS 11%; EWCS
ciwiaja si¢ jakiemukol- 1995 r. pozostaja w mocy; nie jest | 2005: ESO 2%, PS 11%;
wiek wzrostowi partycy- | wymagany publiczny prospekt ESO: w 2005 1. 2%
pacji pracownikow; emisyjny na ES; (w 1995 . 20% po pry-
-g [B] PrivL wspierato ESO | NTL Emp: brak podatku do- watyzacji) firm bedacych
£ | do19921.;po 1993 1. FP | chodowego od dywidend z firm wlasnos$cig pracowni-
W | zostata zignorowana. rodzimych; EmpC: 22% od podzie- | kow;
lonego zysku, zwolnienie jedynie PS: Al, przypadkowe
wobec emisji bonusowej w przy- sondaze, bardzo mato
padku zwigkszania kapitatu; przypadkow.
PS: brak.
[A] FP oznacza dla ESO: PrivL — sprzedaz preferen- CRANET 2005: ESO
kierownictwa uniknigcie | cyjna; obnizka do 10% aktywow 15%, PS 15%;
zewngtrznej kontroli, a | firmy oraz 150% rocznej minimal- | EWCS 2005: ESO 1%,
> | dla pracownikow stano- | nej ptacy, system ratalny; dekret PS 3%;
;& wi gwarancje zachowa- | kredytowy Egzisztencia; NCL ESO: w 1998 r. sprywa-

nia pracy;

TU lobbowaty na rzecz
ES/ESO w czasie pry-
watyzacji;

— specyficzne ES w JSC, przece-
nione/darmowe, do 15% kapitatu
wlasnego,

tyzowano 1% aktywow;
preferencyjna




92

Tabela 3.4 (cd.)

1 2 3 4
obecnie TU sg bierne; mozliwos¢ finansowania przez prywatyzacja w 540
postawa EA obojetna; firme; od 2003 r. programy akcyjne | firmach; znaczny spadek
[B] mocne poparcie podlegajace ulgom podatkowym, CS, obecnie Al 30%
dla ESOP/ES w PrivL pierwsze 0,5 min forintéw (HUF) firm (70% SO, 30% ES),
do 1996 r.; przyjazna po- | wolne, nastgpnie 20% podatek, glownie zagraniczne;
stawa wobec FP, jednak | 3-letni okres retencji; ESOP: poczatkowo 287
brak konkretnych decyzji | SO: NTL — PIT obowigzuje przy firm zatrudniajacych 80
> | W sprawie strategii go- wykonaniu opcji; tys., w 2005 r. zaprzesta-
& | spodarcze;j. ESOP: prawo ESOP w 1992 r.; no w 151 firmach; 1,2%
= kredyt preferencyjny; korporacyjne | zatrudnionych w firmach
zwolnienie z podatku do konca prywatnych;
1996 r.; mozliwos¢ odliczenia PS: Al 20% firm, gtow-
od podatku do 20% wartosci skta- | nie zagraniczne, jedynie
dek do programu; obnizona podsta- | 10% uprawnionych firm
wa podatkowa; uzyskuje zyski;
PS: brak. SO: CRANET 2005:
27%.
[A] obojetna postawa ESO: PrivL — do 20% ES; specy- EWCS 2005: ESO 0,6%,
TUI/EA, obecnie nie ficzne ES w firmach panstwowych | PS 8,5%;
zajmuja si¢ tg kwestia; i publicznych; NCL — preferencyjne | ESO: PrivL 110,6 min
[B] mate wsparcie dla ES w JSC darmowe/przecenione, bondéw dla 2,5 mln 0sob;
g ESO w PrivL; FP poki wzrost kapitatu wlasnego akcji mil- | AL, w 1999 1. 16% z 965
S | co jest ignorowana. czacych (bez prawa glosu) do 10%; | firm posiadato ESO
PS: brak. jednak z czasem ta liczba
malata; PS: Al, 7% firm,
glownie IT, konsulting,
nieruchomosci.
[A] pozytywne nastawie- | ESO: PrivL — 5% odroczona ptat- | PEPPER IV: ESO 4%,
nie do FP; zainteresowa- | no$¢ do 5 lat z tytutu ES; NCL PS 36%;
nie TU; brak dziatan; EA | — korporacjach ES przez okres 3 EWCS 2005: ESO 0,9%,
wspierajg indywidualne | lat sa nieprzenosne/milczace, moz- | PS 4%; ESO: malo i na-
firmy; liwos¢ finansowania przez firme; dal widoczny spadek;
[B] silne poparcie dla NTL — jednolity 15% podatek AL w 2000 r. 36% (92%
ESOP/ES w PrivL od dywidendy; po okresie posiada- | w 1995 r.) sprywatyzo-
do 1996 r.; obecnie nia zyski ze sprzedazy udzialow nie | wanych firm posiadato
« | parlament oraz rzad nie | podlegaja opodatkowaniu; ESO, jednak obecnie
% zajmujg si¢ FP. PS: brak. tendencja spadkowa;

PS: AL CPS gtéwnie

w firmach zagranicznych
(IT, konsulting, reklama
itd.); w 2005 r. kilka
przypadkow DPS powig-
zanych z pracowniczymi
programami oszczg¢dnos-
ciowymi.
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[A] TU wspieraja pro- ESO: NCL - ES w korporacjach, EWCS 2005: ESO 0,7%,
gramy w praktyce; FP zwolnienie z prospektu emisyjne- PS 3,9%; ESO: AT, sek-
nie jest obecnie poru- go/regut inwestycyjnych; do 10% | tor bankowy: ES, pro-
szang kwestig pomigdzy | obnizki, mozliwo$¢ finansowania gram SAYE, SO;
trzema partiami; przez firme; NTL — SO podlegaja ESOP: Al, fundusze
@ | [B] wlatach 80. XX w. | opodatkowaniu jedynie przy wy- powiernicze w Bank of
< | FP stata si¢ czynnikiem | konaniu, Valetta/Malta Telecom;
2 zabezpieczajacym nacjo- | ESOP: ustawa o funduszach po- PS: Al, w 2004 r. sek-
nalizacjg, a w latach 90 | wierniczych odnosi si¢ do FP; 15% | tor publiczny (stocznie
XX w. prywatyzacje; nie | podatku od odsetek i 10% od inwe- | — 1761 pracownikow);
jest obecnie poruszanym | stycji; PS: wspomniany w NLL. prywatne (zagraniczne)
tematem. firmy, przeznaczony glow-
nie dla kierownictwa.
[A] TU wspieraja in- ESO: PrivL — 30% sprywatyzowa- | PEPPER IV 2008: ESO
dywidualne przypadki; nych aktywoéw w postaci bonow/ 6%, PS 42%;
EA unikaja tego tematu; | ES; bony darmowe; 10% rabat EWCS 2005: ESO 1,6%,
trojpartyjna rada spora- | na ES; PS 5%;
dycznie zajmuje si¢ FP; | NCL — ES w JSC, mozliwos¢ finan- | ESO: ES 10% udziatow
[B] ESO wspierany sowania przez firme¢; NTL — 10% wyemitowanych w czasie
od 1997 r. zwlaszcza podatek od dywidendy; prywatyzacji, obecnie
o MEBO; pdzniej wsparcie | ESOP: PrivL w sprawie zwigzkow | spadek; ESOP: w 1998 r.
‘= | zmalato; obecny rzad pracowniczych; transakcje kredy- | jedna trzecia sprywaty-
2 | wykazuje mate zain- towe, kredyt preferencyjny, stopa zowana, w 2000 r. naj-
& | teresowanie i ma inne oprocentowania do 10%; czgsciej wykorzystywana
priorytety. PS: rozporzadzenie — przymusowy | jedna $ciezka prywa-
CPS w firmach panstwowych/mu- | tyzacyjna: 2632 firmy,
nicypalnych. $rednio 65% firm posiada
ESO, w 1652 jest gtow-
nie ESO; PS: szacuje sie,
ze w sektorze publicznym
jest objetych 1,2 mln
pracownikéw.
[A] obojetna postawa ESO: PrivL — 15% ES za darmo, PEPPER IV: ESO 40%,
TU/EA na FP; kierowni- | brak mozliwos$ci zbycia w ciagu PS 26%;
cy/pracownicy pragma- | 2 lat, do wartoéci 18-miesigcznej EWCS: ESO 0,7%, PS
tycznie zmotywowani; ptacy minimalnej, w 1995 r. Narodo- | 5%;
grupy/instytucje lobbu- | wy Fundusz Inwestycyjny, udziaty | ESO: mata liczba firm
jace (zwlaszcza banki) za symboliczng optata; NCL — ES/ | i nadal spadek; Al
wspieraja ESO; SPS w JSC, mozliwo$¢ finansowa- | ze sprywatyzowanych
« | [B] FP byta wspierana nia prze firme¢; NTL jednolity 15% | firm, w 2000 r. oko-
<% | we wczesnym okresie podatek od dywidendy; fo 11,4% (w 1998 1.
& | prywatyzacji; ESO w ca- | EBO: PrivL — wykup dzierzawczy 12,7%); NIF dorosli

tym okresie prywatyzacji,
od potowy lat 90 XX w.
coraz bardziej ignorowa-
ny; PS nabrat znaczenia
w kontekscie zbiorowych
uktadow pracy.

wspomagany (LLBO), wczesniejsza
mozliwo$¢ przeniesienia wlasnosci;
odsetki w wysokosci 50% refinan-
sowanej stawki; odsetki od ptatnosci
dzierzawczych sa kosztami; prawo
upadtosciowe/prawo wykupu;

PS: NCL - CPS/SPS w JSC.

mieszkancy mogg mie¢ 1
udzial w 15 funduszach;
EBO: LLBO w 2002 r.
jedna trzecia sprywaty-
zowanych firm, najczgs-
ciej stosowana jedna
Sciezka, 1335 firm
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Tabela 3.4 (cd.)

1 2 3 4
zatrudniajacych 162
tys. pracownikow, 14%
(] . .
X z nich zatrudnia ponad
S 250 0s6b;
PS: Al, ograniczony
do kierownictwa.
[A] obojetna postawa ESO: NCL — przecenione ES i SPS | CRANET 2005: ESO
TU/EA na FP, obecnie w JSC; do 70% obnizki i mozli- 12,7%, PS 17%;
nie zajmuja si¢ ta kwe- wo$¢ finansowania przez firme; EWCS 2005: ESO 2,3%,
stia; PS: NCL — CPS/SPS w JSC. PS 28%;
[B] ESOP omawiany SO: CRANET 2005
.= | w1990 r.; koncepcja 10%;
& | EBO upadta w 1995 r.; ESO: male znaczenie,
E obecnie FP jest raczej Al, sektor bankowy/
“ | ignorowana. nowo prywatyzowane
firmy;
EBO: Al gléwnie okres
prywatyzacji, przewaznie
kierowany przez pracow-
nikéw wyzszego szczebla
[A] TU/EA mocno Wszystkie programy: od 2008 r. 70% | CRANET 2005: ESO
wspierajg FP; Stowa- ulga podatkowa od PS i ESO z 1-rocz- | 14%, PS 20%;
rzyszenie na Rzecz nym okresem posiadania (100% ulgi | EWCS 2005: ESO 2,6%,
Wrtasnos$ci Pracowniczej | przy wiecej niz trzech latach retencji); | PS 18%;
lobbuje na rzecz usta- do 20% zyskow lub 10% catkowitego | ESO/EBO: 90% spry-
wodawstwa; aktywne wynagrodzenia rocznie oraz do 5 tys. | watyzowanych firm;
wsparcie ze strony rad euro na pracownika; wigkszos¢ z 60% CS
o zakladowych/stowarzy- | ESO: PrivL do 20% ES na bony, w 1998 r. ESO zaledwie
‘E | szen menadzerdéw; darmowe bony, udziaty za zalegle 23% kapitatu (18%
§ [B] silne wsparcie poli- | roszczenia; w 2004 r., znaczny spa-
*(,9) tyczne dla FP, projekty | NCL — ES/SPS w korporacjach; dek);
ustaw odrzucone w Par- | mozliwos¢ przeceny/finansowania | PS: CS, w statutach 32%
lamencie w 1997/2005 r.; | przez firmg; firm, jednak niewyko-
nowe prawo w sprawie | EBO: do 40%, udziatow niezbywal- | rzystany w 22% firm;
FP w 2008 . nych przez 4 lata; stowarzyszenie pra- | dla cztonkow zarzadu
cownikow jako organizacja posredni- | w 20% notowanych firm;
czaca w ramach prawa o przejeciach; | SO: CRANET 2005: 4%.
PS: PrivL — SPS w wykupie we-
wnetrznym.
[A] ostatnio TU pro- ESO: NCL - ES w JSC, mozliwos¢ | PEPPER IV 2008: ESO
muja ESO w powtornej | finansowania przez firme¢; NTL 34%, PS 29%;
< | prywatyzacji; oboj¢tna — zwolnienie z podatku od dy- ESO: w 2005 r. ponad
'S’ | postawa EA na FP; dluga | widend; nieopodatkowane zyski 10% warto$ci sprywaty-
£ | tradycja samorzadu pra- | ze sprzedazy udziatow, ESOP: zowanych firm (w 1996 r.
60 cowniczego; stosowanie og6lnych regut NCL; 20%); w 2004 1. 12% firm
[B] ESO wspierane PS: brak. z przewaga ESO;
do 1995 r., od tego czasu ESOP: dane z sondazu,
FP jest ignorowana; elementy ESOP w 9,4%
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Chorwacja |+

2 3 4
planowane programy firm (52 z 552), zakonczo-
ESOP w nowym PrivL. ny ESOP w okoto jednej

czwartej przedsigbiorstw;
PS: Al.

[A] przyjazna postawa
wobec FP; wsparcie

ze strony TU, brak zde-
cydowania ze strony

ES, podzielone opinie;
zainteresowanie pracow-
nikow;

[B] kwestia FP w 1968 r.
poruszona w Komisji
Reform Podatkowych,

ESO: dekrety w PrivL dla indywi-
dualnych firm; przecena/plan ratal-
ny; NTL — nieopodatkowane zyski
ze sprzedazy udziatéow po jednym
roku; w przypadku SO ograniczony
podatek od dywidendy/ zyskow

ze sprzedazy;

IntE: NCL/CivC zapomogowe/
wzajemne fundusze wsparcia dla
firm; mozliwo$¢ finansowania przez

EWCS 2005: ESO 1,3%,
PS 2,4%;

CRANET 2005: ESO
4,4%, PS 8,9%,

SO 1%;

ESO: Al, PrivL 12 bada-
nych przypadkow 9-37%
ESO, jeden przypadek

— wigkszos¢, do 15% ob-
nizki; SO/ESO prywatne,

'& niewielkie zainteresowa- | firmg ze sktadek/zyskow; glownie zagraniczne firmy

2 | nie podczas prywatyza- | PS: NCL/CivC zaréwno CPS jak (26 zarejestrowanych, 35
cji; program w 2002 ., i SPS; do 10% uprzywilejowanej ubiegajacych sig¢) dane
brak konkretnych dzia- rezerwy z sondazu 2007: 3-4%
fan. spotek publicznych;

IntE: niedostepne;

PS: Al szeroko rozpo-
wszechnione zyski zatrzy-
mane z dywidend; CD 38
z 50 notowanych firm;
dane z sondazu 2007:
20% spotek publicznych.

Skroty: Al — informacja anegdotyczna; APSS — zaakceptowany program udziatu w zyskach; CGT
— podatek od zyskow kapitatowych; CC — kodeks cywilny; CPS — gotowkowy udziat w zyskach; CS
— case studies; DPS — odroczony udziat w zyskach; EA — organizacje pracodawcoéw; EBO — pracow-
niczy wykup akcji; EmpC — firma nalezaca do pracodawcy; ES — udziaty pracownicze; ESO — akcjo-
nariat pracowniczy; ESOP — pogram akcjonariatu pracowniczego; FP — partycypacja finansowa; IEnt
— podmioty posredniczace; JSC — spotka akcyjna; MEBO — wykup akcji lub udziatow spotki przez
zarzad i pracownikow; NCL — krajowe prawo spotek; NLL — krajowe prawodawstwo pracy; NTL
— krajowe ustawodawstwo podatkowe; PIT — podatek dochodowy od 0s6b fizycznych; PrivL — usta-
wodawstwo prywatyzacyjne; PS — udziat w zyskach; SAYE — programy typu save-as-you-earn (zara-
biajac — oszczedzaj); SO — opcje na akcje; SPS — udziat w zyskach oparty na akcjach; SSC — sktadki
na ubezpieczenie spoleczne; TU — zwiazki zawodowe.

* Nie podlegaty badaniom: wykup akcji lub udziatéw przez zarzad, ogdlne programy oszczednos-
ciowe, spotdzielnie konsumenckie i mieszkaniowe.

Zrédlo: Lowitzsch i in. 2009, s. 27-35 (dane z réznych raportéw PEPPER, organizacji
i stowarzyszen mig¢dzynarodowych zajmujacych si¢ réznymi aspektami pracy i stosunkow przemy-
stowych: CNMV (Comision Nacional del Mercado de Valores — CNMV) 2003; CRANET 2005/1999
(firmy zatrudniajace ponad 200 pracownikow); Raport UE w sprawie Opcji na Akcje 2003; EWCS
(European Working Conditions Surveys — badania warunkow pracy w Europie) 2005; FONDACT
2004; Heissmann 2003; IAB 2005; IBEC (Irish Business and Employers Confederation) 2002; ifs-
ProShare 2006; WKO/BAK 2005; WSI 2003).



96

Dane zamieszczone w tabeli 3.4 pochodza z wielu zrodel, ktore, niestety, roz-
nig si¢ metodologia, interpretacja poje¢, zakresem uzyskanych informacji i okre-
sem prowadzonych badan przez rézne instytucje, co utrudnia ich interpretacje
i pordwnanie. Autorzy starali si¢ jednak stworzy¢ mozliwie cato$ciowy obraz po-
dejmowanych dziatan w zakresie wdrazania programow partycypacji finansowe;.
Okres kilku lat, ktory uplynat od wezesniej prowadzonych badan i analiz przyniost
pewne zmiany w zakresie ustawodawstwa i zachet podatkowych z tytutu wdra-
zania okreslonych rozwigzan partycypacji finansowej, jednoczesnie zakres tych
zmian w poszczegolnych krajach jest bardzo zréznicowany, podobnie jak ogdlne
zainteresowanie partycypacja finansowa ze strony rzadu i partneréw spotecznych.

Zwiazki zawodowe popierajg programy partycypacji finansowej, wykazu-
ja postawe obojetng lub sa zdecydowanie przeciwne tego typu rozwigzaniom.
Poparcie to jest widoczne m.in. w przedsigbiorstwach irlandzkich, holender-
skich, finskich i brytyjskich. Sposrod nowych krajow UE lub kandydujacych,
poparcie dla uczestnictwa finansowego jest deklarowane przez zwigzki zawo-
dowe w przedsigbiorstwach bulgarskich, maltanskich, litewskich, bytej Jugosta-
wii, Turcji. W pozostatych krajach stanowisko to jest sceptyczne, zdecydowanie
przeciwne lub oboje¢tne.

Podobne zroznicowanie mozna zaobserwowaé wsrod organizacji pracodaw-
cow. Zdecydowanie przychylng postawe dla wdrazanych rozwigzan finansowych
wykazuja pracodawcy w Belgii, Irlandii, Holandii, Luksemburgu, Austrii, Francji,
Wielkiej Brytanii, Stowenii. Trudno jednakze oceni¢, na ile poparcie to ma cha-
rakter tylko deklaratywny, a w jakim stopniu pracodawcy aktywnie uczestniczg
w dziataniach promujacych partycypacje i w jej wdrazaniu. W przedsiebiorstwach
dunskich pracodawcy wyrazaja zdecydowany sprzeciw przeciwko szerszej imple-
mentacji rozwigzan partycypacyjnych, podobnie jest w firmach w nowych lub kan-
dydujacych krajach UE. Brak zainteresowania ze strony organizacji pracodawcow
widoczny jest m.in. w Grecji i Portugalii.

Analizujac informacje dotyczgce stosunku rzadu do uczestnictwa pracow-
nikow w zyskach, we wlasnosci i w programach opcyjnych, potwierdza si¢
opinia prezentowana w tabelach 3.1 1 3.2, wskazujaca na korzystny klimat dla
wdrazanych rozwigzan finansowych i aktywng postawe rzagdu w takich krajach,
jak Francja, Wielka Brytania i Niemcy. Jest to na pewno rezultat dtugoletnich
doswiadczen w zakresie wprowadzania tych rozwigzan i pozytywnych rezul-
tatow uzyskiwanych z tego tytutu. Bierna postawa rzadu jest charakterystycz-
na przede wszystkim dla nowych cztonkow UE, Luksemburga i Portugalii.
Wynika to zaréwno z og6lnego braku wsparcia dla tego typu inicjatyw, jak
i ze stosunkowo krétkiego okresu funkcjonowania przedsi¢biorstw w gospo-
darce rynkowe;j.

Mniej réznic pomig¢dzy krajami mozna zaobserwowac analizujgc ustawo-
dawstwo i stosowane zachety podatkowe dotyczace wdrazanych rozwigzan
partycypacyjnych. Z reguty zapisy odnoszace si¢ do udziatu we wlasnosci,
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udzialu w zyskach i opcjach na akcje zamieszczone sa w krajowych kodeksach
spotek handlowych, opracowywanych na szczeblu krajowym, oraz w ustawach
podatkowych regulujacych wysokos¢ podatkow w przypadku posiadania przez
przedsigbiorstwa okreslonych programéw, warunki zwolnienia od podatku,
preferencje podatkowe, wysokos$¢ sktadek na ubezpieczenia spoteczne, okre-
sy karencji itp.

Czwarta kolumna tabeli 3.4 zawiera informacje dotyczace zasiggu wystepo-
wania poszczegolnych form partycypacji finansowej w poszczegolnych krajach
UE. Zréznicowanie pomig¢dzy panstwami jest widoczne zarowno w odsetku firm
posiadajacych wdrozone rozwigzania partycypacyjne, jak i liczbie pracownikow
uczestniczacych w tych programach. Pracownicza wtasnos¢ akcyjna dominuje
w firmach dunskich (36% wszystkich firm zatrudniajacych ponad 200 pracow-
nikow), francuskich (34%) i belgijskich (21%). Sposrod nowych krajéow UE,
najwyzszy odsetek firm z wlasno$cig pracowniczg wystepuje w Butgarii (38%),
Polsce (40%) i Chorwacji (34%), co jest w duzej mierze wynikiem procesow
prywatyzacyjnych i powstawaniem spotek pracowniczych. Najnizszy odsetek
firm z akcjonariatem pracowniczym odnotowano w Portugalii, a spo$réd 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
spotecznych i rzadu.

Sytuacja w zakresie wdrozonych programéw udziatu w zyskach (PS) wy-
kazuje rowniez znaczny poziom zréznicowania w krajach objetych badaniem.
Niekwestionowane pierwsze miejsce w rankingu zajmuje Francja z 92% firm po-
siadajacych PS. Na kolejnym miejscu znajduje si¢ Finlandia (66% firm), Niemcy
(45%) 1 Holandia (44,8%). Do znacznego wzrostu PS przyczynito si¢ m.in. wigk-
sze zainteresowanie panstwa i ustawodawstwo regulujace wdrazanie programow
partycypacji finansowej. Wsréd nowych cztonkéow UE na pierwszym miejscu
znajduje si¢ Litwa (36%), a na drugim Chorwacja (29%). Pomimo znacznego od-
setka przedsigbiorstw, w ktorych funkcjonuja programy finansowe, liczba uczest-
niczacych w tych programach jest nadal stosunkowo niewielka. Jest to by¢ moze
spowodowane matg ilo$cig powszechnych programow, obejmujacych wickszosé
pracownikéw szeregowych w przedsigbiorstwie, oraz zbyt duzg koncentracja
udziatéw w rekach kierownictwa.

Podsumowujac powyzsze rozwazania, mozna zauwazy¢, Zze we wspomnia-
nych krajach istnieja znaczne dysproporcje w obszarze sygnalizowanych za-
gadnien. Oprécz tego, z powodu tak znacznej iloéci zréznicowanych przepiséw
w poszczegodlnych krajach, zasadne wydaje si¢ opracowanie regulacji dotyczacych
partycypacji finansowej na poziomie unijnym, zapewniajac tym samym powszech-
ng i uregulowana prawnie mozliwo$¢ wdrazania rozwigzan partycypacyjnych oraz
wypracowanie systemu zachet wspierajacych i promujacych partycypacje finan-
sowa w bardziej aktywny sposob. Uzgodnienie wspolnego stanowiska moze by¢
jednak dosy¢ trudne, gdyz wiadomo, po pierwsze, ze problematyka ta nie wchodzi
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w zakres kompetencji wspdlnotowych, lecz narodowych, a po drugie nie ma sen-
su wprowadzania tego typu prawnych obowigzkdéw w krajach i sytuacjach, kto-
re nie dojrzaty jeszcze do takich rozwigzan. Nie bez przyczyny pierwsza reguta
wypracowana przez wladze unijne w ramach wspdlnych zasad dobrych praktyk
partycypacji finansowej brzmi: ,,dobrowolnos¢” (przedsiebiorstw i pracownikow).

Regulacje prawne sg jednak bardzo istotne dla samych przedsi¢gbiorstw,
oczekujacych jasnych informacji potrzebnych w celu podejmowania decyzji roz-
wojowych [Pendleton 2001b, s. 9]. Aby wprowadzenie dyrektyw unijnych byto
mozliwe, musi zosta¢ przyjete wickszoscig glosow. Uzyskanie wickszosci wyda-
je sie, na razie, mato prawdopodobne, biorgc pod uwage zréznicowana postawe
rzadow, partnerdw spotecznych oraz ich wzajemne relacje w poszczegodlnych kra-
jach cztonkowskich. Wyjsciem moglyby by¢ ustawy zawierajace pewien margines
zrdznicowania i elastycznosci rozwigzan dopasowanych do uwarunkowan kazdego
z krajow cztonkowskich. Bez tak radykalnych krokow nie da si¢ chyba zbudowaé
w miar¢ jednolitego modelu partycypacyjnego i przezwyciezy¢ narodowe roz-
nice w polityce podatkowej. Doprowadzenie do powszechnego wiaczenia zasad
partycypacji finansowej pracownikow w ramy prawne Europejskiej Konstytucji
Spotecznej wymaga rzetelnych dokumentéw prawnych. Brak jednolitych ustaw
powoduje, ze dyskusja nad przysztym ksztalttem modelu partycypacji jest nadal
otwarta [Nilsson 2011, s. 2].

3.2. Zasady partycypacji finansowej

Pomijajac znaczng roznorodnos¢ form partycypacji finansowej, nalezy wska-
za¢ na szereg ogolnych, a zarazem podstawowych zasad, ktore obowigzuja przy
wdrazaniu wickszo$ci programow takiej partycypacji w poszczegdlnych krajach
i przedsigbiorstwach bez wzgledu na wystepujace pomiedzy nimi roéznice. Za-
wierajg one pewien konsensus roznych stanowisk i charakteryzujg si¢ znaczna
uniwersalno$cia. Stanowig rowniez rodzaj kompromisu pomi¢dzy koniecznos$cia
osiggania pozytywnych rezultatdow ekonomicznych, konieczno$cia prowadzenia
walki konkurencyjnej, a niepisanym kodeksem dobrych praktyk, przestrzeganiem
zasad, poszanowaniem innych wartosci niz tylko pienigdz, kierowaniem si¢ do-
brem spolecznym itp. Zasady te stanowia jednoczes$nie punkt odniesienia, wy-
tyczne dla przedsiebiorstw, partnerow spotecznych i krajow chcacych wdrazac,
czy chociazby promowac okreslone rozwigzania partycypacyjne [ Communication
From The Commission To The Council, 2002, s. 12—14]. Zostaly one opracowane
przez Parlament Europejski w oparciu o0 wytyczne zapisane w raporcie PEPPER
1, zalecenia Rady Spoteczno-Ekonomicznej (Economic and Social Committee),
Komitetu ds. Zatrudnienia i Spraw Spotecznych (Committee on Employment and
Social Affairs) oraz Komitetu Regionow (Committee of the Regions), starajacych
si¢ stworzy¢ wspolne ramy pracowniczej partycypacji finansowe;.
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Zasady te byly rowniez wynikiem szerokiego procesu konsultacji, zainicjowa-
nego przez dokument wewnetrzny opublikowany w lipcu 2001 r. (Financial par-
ticipation of employees in the European Union. Commission Staff Working Paper.
SEC(2001)1308), ktéry angazowal wszystkie wazniejsze strony dyskusji, a zwlaszcza
partnerow spotecznych. Konsultacje i rozmowy na temat promocji programow finan-
sowego udziatu pracownikow prowadzone byty zarowno przez czlonkow poszcze-
golnych rzadow, jak i przez pracodawcow, przedstawicieli pracownikow, ekspertow
itp.1® Oprocz prezentacji zasad, starano sie znalez¢ sposoby i mozliwo$ci wymiany
szerszej informacji na temat popularyzacji rozwigzan partycypacyjnych i rezultatow
osiagnigtych w réznych krajach, z przykladami benchmarkingowymi wiacznie.

Zanajwazniejsza zasade uznaje sic dobrowolnos¢ partycypacji. Programy par-
tycypacji finansowej powinny by¢ dobrowolne zarowno dla przedsiebiorstw, jak i dla
pracownikow. Wydaje sie to oczywiste, gdyz wprowadzane programy partycypacji
finansowej powinny uwzgledniac potrzeby i interesy wszystkich zaangazowanych
stron, a wigc nie powinny by¢ narzucane. Oczywiscie nie oznacza to, ze niektore
elementy partycypacji finansowej nie moga by¢ obligatoryjne lub ze partycypacja
finansowa nie moze by¢ wprowadzana w oparciu o legislacje i umowy zbiorowe.
Ma to szczegolne znaczenie zwtaszcza w krajach, gdzie prawo normujace zasady
wprowadzania rozwigzan partycypacyjnych nie jest zbyt przejrzyste albo tam, gdzie
uregulowan prawnych w zasadzie nie ma, natomiast rzgdowe programy wsparcia
i polityka w zakresie tworzenia przejrzystych ram prawnych stanowig wazny etap
utatwiajacy pozniejsze stosowanie schematow partycypacji finansowej. Zaangazo-
wanie partnerow spotecznych moze rowniez by¢ kluczowym czynnikiem w zapew-
nieniu sukcesu programow partycypacji finansowej w przysztosci.

W dokumentach na temat partycypacji finansowej podkresla si¢ koniecz-
no$¢ szerokiego dostepu do programow partycypacyjnych, na co zwracaja
uwage nawet organizacje pracodawcow [Partycypacja finansowa..., 2005, s. 2].
Programy powinny charakteryzowac si¢ otwarto$cia wobec wszystkich pracow-
nikow. Wyjatki od tego zalecenia sg dopuszczalne w przypadku wigkszej ilosci
stosowanych programow badz znacznego ich zréznicowania i mogg by¢ podykto-
wane okreslonymi potrzebami przedsigbiorstwa lub interesami grup pracownikow.
Przyjmuje sie¢, ze schematy partycypacji finansowej powinny obejmowac wszyst-
kie grupy pracownikow, takie podejscie buduje warto$¢ i znaczenie zatrudnionych,
rodzi poczucie przynaleznosci i odpowiedzialnosci za przedsigbiorstwo'’. W kon-
sekwencji zwieksza to motywacje catego personelu.

W pracach zespolu uczestniczyli rOwniez m.in. przedstawiciele komitetow ds. ekonomicz-
nych, skarbowych, przemystu, handlu zagranicznego, badan i energii, praw kobiet [por. Menrad
2003, s. 4].

1 Zwraca si¢ szczegdlng uwage na udziat w programach zarowno kobiet, jak i m¢zczyzn oraz
0s0b zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasowym, chociaz oczywiscie zalecenia i propozycje
czesto nie sg respektowane.
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Zauwaza sig¢, ze nie zawsze mamy do czynienia z rOwnym traktowaniem pra-
cownikow. Przyktadem dyskryminacji moze by¢ wykorzystanie programu party-
cypacji pracowniczej do uzyskania korzysci przez jednych pracownikow kosztem
innych, np. udziat w programie tylko oséb z kierownictwa lub wysoko kwalifi-
kowanych pracownikow szeregowych [Festing i in. 1999, s. 295-329; Noe i in.
1997], wykluczenie 0sob pracujacych na pot etatu lub zawezenie programu tyl-
ko do mezczyzn. Biorgec 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 si¢ w programie partycypacyjnym ofe-
rowanym w danym przedsiebiorstwie. Nalezy pamigtaé, ze z reguly programem
s objeci pracownicy charakteryzujacy si¢ stazem pracy, dtuzszym niz 12 miesig-
cy, co oczywiscie w pewien sposob zapobiega korzystaniu przez pracownikow
z krétszym stazem z wynikow wygenerowanych przez personel pracujacy dtu-
zej, jednakze zatwierdzanie programoéw przyjmujacych okres zatrudnienia ponad
1 rok jako minimalny, mozna uzna¢ za przejaw dyskryminacji. To samo mozna
powiedzie¢ w przypadku uzyskiwania wyzszych korzys$ci przez pracownikow
z dtuzszym stazem pracy. Kluczowa sprawa jest to, ze formuta réznicujgca zatrud-
nionych objetych programem musi by¢ przejrzysta i niedyskryminujaca nikogo.
Optymalny wigc wydaje si¢ program partycypacji pracowniczej, w ktérym uczest-
nicza wszyscy zatrudnieni, co wedhug réznych autoréw skutkuje wigkszg produk-
tywnoscia, elastycznos$cia, lepsza wymiang informacji, praca grupowa, tworze-
niem kot jakosci [Ichniowski, Shaw 1995; McCartney, Teague 1997, s. 381-399;
OECD, New enterprise work practices..., 1999; Osterman 1994, s. 173—188] itp.
Osoby wykluczone z programu z kolei nie beda si¢ angazowac wcale badz w duzo
mniejszym stopniu, nie uczestniczgc w korzysciach z tytulu wdrozonego programu
[Levine, Tyson 1990].

Programy partycypacji finansowej powinny by¢ jasne, przejrzyste i zro-
zumiale. Ta sama zasada dotyczy zarzadzania nimi. Jest to bardzo istotne z punktu
widzenia akceptacji takich programow, a pracownikom pozwala w pelni przygoto-
wac si¢ do poniesienia ewentualnego ryzyka, oceni¢ wady i zalety danego progra-
mu oraz dokona¢ kalkulacji przysztych korzysci z tytutu uczestnictwa. Aby zdoby¢
poparcie wszystkich pracownikéw, niezbedne jest ich informowanie o szczego-
fach wprowadzanych programow partycypacji finansowej i wspolne uzgadnianie
wszelkich decyzji'®. Biorac szczegodlnie pod uwage pewng ztozono$¢ programow
wlasnosci pracowniczej, powinno si¢ umozliwi¢ pracownikom udziat we wstep-
nych szkoleniach i treningach, umozliwiajacych jak najpeliejsze zrozumienie na-
tury programow finansowych, a w rezultacie — ich pdzniejsza akceptacje. Wstepne

®Wynika to rowniez z obowigzku narzuconego przez Dyrektywe 2002/14/EC Parlamentu
Europejskiego i Rady Europejskiej z 11 marca 2002 r., ktora wytyczyta ogdlne ramy dotyczace
informowania i konsultowania si¢ z pracownikami w kwestii wprowadzania zmian w organizacji
pracy w krajach UE.
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szkolenia mogg dotyczy¢ np. modeli partycypacji finansowej, fadu korporacyj-
nego, rynkéw gietdowych, finanséw firmy 1 ksiggowosci. W trakcie trwania pro-
gramu konieczne wydaje si¢ organizowanie kolejnych szkolen z zakresu czytania
1 interpretacji wskaznikow finansowych, prognozowania, systemow zarzadzania
informacja, inzynierii produkcji i technik pomiarowych, statystyki itp. Formalne
kroki podjete na samym poczatku powinny petniej zaangazowac¢ pracownikow
i ich przedstawicieli przy wyborze 1 wdrazaniu programu partycypacyjnego, dla-
tego proces identyfikacji programu, dyskusji nad nim i oceny powinien by¢ spojny
1 ksztaltowany przez cele kazdej z grup interesariuszy. Nalezy pamigta¢ o wspo-
mnianej przejrzystosci zarzadzania programami i koniecznos$ci stosowania si¢
do istniejgcych standardow ksiegowosci i zasad jawnos$ci. Pracownicy i zwigzki
zawodowe powinni regularnie otrzymywac niezb¢dne dane i z wyprzedzeniem by¢
informowani o wszystkich zmianach, ktére mogg mie¢ wptyw na ich inwestycje
z tytutu uczestnictwa w programie.

Zasady wprowadzania programow partycypacji finansowej w przed-
siebiorstwach powinny opiera¢ si¢ na uprzednio zdefiniowanej formule,
ktora w sposéb jasny i przejrzysty odnosi si¢ do rezultatow osiaganych
przez przedsiebiorstwa [Lowitzsch 2008, s. 12]. Wydaje sig, ze jest to jednym
z gtownych elementow zabezpieczajacych funkcjonowanie takich programow
1 warunkujacych ich motywacyjny charakter. Przyjecie opcji dziatania ex ante
jest duzo bardziej pozadane niz okreslanie sposobdéw podziatu zyskow ex post.

Programy partycypacji finansowej powinny opiera¢ si¢ na solid-
nych podstawach i mie¢ charakter regularnie wdrazanych zmian badz
usprawnien. Nie powinny by¢ one dziataniem jednorazowym. Jest to szcze-
gblnie istotne w przypadku wdrazania rozwigzan partycypacyjnych opartych
na dtugookresowych wynikach ekonomicznych i systemach motywacyjnych
zwigzanych z uzyskaniem korzy$ci w dluzszym horyzoncie czasowym. Wdra-
zajac okreslone programy partycypacyjne, nalezy tez pamietac o ich roli we
wzros$cie lojalnos$ci zatogi, spadku mobilnos$ci i zwigkszaniu zaangazowania
pracownikow. Z perspektywy firmy, partycypacja finansowa pomaga w po-
zyskaniu i utrzymaniu najlepszych pracownikéw, ktorzy z kolei bgda mie-
li pewno$¢ co do tego, ze moga powickszy¢ swoje zarobki dzieki premiom
z partycypacji finansowej [McCartney, Teague 2001, s. 772—799]. Ustanowie-
nie takiego rodzaju dlugotrwatej relacji z pracownikiem powinno podnies¢
produktywnos$¢, ulatwi¢ planowanie dziatan, ograniczy¢ wymiang personelu
i koszty rekrutacji®®. Niezbedne sg jednak szkolenia na kazdym etapie rozwoju
przedsigbiorstwa i uczestnictwa w programie, chociaz, jak wiadomo, w trady-
cyjnych firmach pracodawcy nie zawsze chetnie to robig, bojac sig, ze pracow-

¥ Trzeba jednocze$nie pamigtad, ze zgodnie z zasada nr 8 programy partycypacji finansowe;j
nie powinny ogranicza¢ mobilnosci pracownika, dlatego tez nie nalezy zmuszaé¢ pracownika do po-
zostania w firmie, a tylko zache¢caé go do pozostania poprzez udziat w programie.
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nicy w nich uczestniczacy moga zostac ,,podkupieni” przez firmy konkuren-
cyjne i zainwestowanie w szkolenie nie przyniesie spodziewanych rezultatow.
Ten deficyt szkolen powoduje z kolei, ze pracownicy nie moga si¢ rozwijac,
co ogranicza ich mozliwo$ci na zewnetrznym rynku pracy. Partycypacja fi-
nansowa, regularne wdrazanie zmian, moga jednak stanowi¢ rozwiazanie tego
problemu i zmniejszy¢ mobilno$¢ pracownikow. Pracownicy muszg jednak
pamigetac, ze przyszle korzysci bedg zaleze¢ od wypracowanych dochodow
przedsigbiorstwa i ze w przypadku pogorszenia si¢ wynikow finansowych nie
nalezy oczekiwac wzrostu udzialéw w zyskach czy wzrostu ilosci posiadanych
akcji, a nawet trzeba liczy¢ si¢ ze spadkiem ich wartosci.

Powyzsza zasada nie powinna by¢ traktowana jako przymusowa, w tym
sensie, ze czgstotliwos¢ wyptat z tytulu uczestnictwa w programach partycy-
pacyjnych réznicuje sie w zaleznos$ci od potrzeby i celu nakreslonego przez
przedsigbiorstwo. Przyktadowo, krotsze okresy pomiedzy wyptatami premii spo-
wodujg silniejszy bodziec motywacyjny, poniewaz zwigzek pomiedzy osiggnie-
tym wynikiem a nagroda bedzie natychmiastowy. Jesli jednak zajdzie potrzeba
wydluzenia czasu do wzrostu wydajnosci pracy, mozna oczekiwaé rzadszych
wyplat, ale by¢ moze wyzszych. W tym przypadku krotkie przerwy pomiedzy
wyptatami moglyby oddziatywac¢ demotywujaco. Wybor czestotliwosci wyptat
zalezy ostatecznie od danego przedsi¢biorstwa, najwazniejsze jest to, ze bez
wzgledu na te czestotliwos¢, trwatos¢ programu i ciggtos¢ zmian zapewnig od-
powiednie rezultaty.

Pracownicy-akcjonariusze powinni réwniez pamietaé o ryzyku to-
warzyszacym rozwojowi przedsiebiorstwa i w zwiazku z tym, w miare
mozliwosci, ryzyko to powinni minimalizowaé lub go unikaé. Potencjal-
ne ryzyko zwigzane z wdrazaniem programéw partycypacyjnych wydaje si¢
by¢ najmniejsze w przypadku gotdéwkowych wyptat z zysku, gdzie w zasa-
dzie sprowadzac si¢ moze do braku tychze wyptat w przypadku trudnosci,
na jakie napotyka przedsigbiorstwo. Generalnie staje si¢ ono juz bardziej zna-
czace w przypadku programow wtasnosciowych przewidujacych np. dtuzszy
okres zamrozenia udzialéw lub akcji przed ich zbyciem przez posiadacza badz
w przypadku programoéw emerytalnych, z ktérych korzysci nalezy oczekiwac
rowniez dopiero w dtuzszej perspektywie. Uczestnictwo w programach udziatu
pracownikow we wtasnosci moze skutkowaé dwojakim ryzykiem. Po pierwsze
—ryzykiem braku dywersyfikacji portfela inwestycyjnego, a po drugie — ryzy-
kiem utraty warto$ci swoich udzialéw w przypadku pogorszenia si¢ sytuacji
ekonomicznej przedsigbiorstwa. W drugim omowionym przyktadzie pracow-
nicy moga réwniez utracic¢ prace.

Zwiazek pomiedzy zaangazowaniem pracownikoéw a wartoscia udziatow
w ich macierzystej firmie wydaje si¢ raczej posredni i silnie determinowany
przez czynniki zewnetrzne; w zwigzku z tym pracownicy narazeni sg na ryzy-
ko wptywu wtasnie tych czynnikdow na wyniki ekonomiczne osiggane przez
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przedsigbiorstwo. Dodatkowym zagrozeniem dla uczestnikow programoéw opar-
tych na udziatach we wtasnosci mogag by¢ trudnosci ze zbyciem udziatdéw i uzy-
skanie za nie gotowki, zwlaszcza w przypadku firm nienotowanych na gietdzie
[European Economic..., 2003, s. 8].

Alternatywa dla programoéw udziatu we wlasnosci moga by¢ programy
oszczednosciowe, w ktorych uzyskane przez pracownikow gotowkowe korzy-
$ci lokowane sg w réznych funduszach, co w pewien sposéb zdywersyfikuje
ponoszone ryzyko. Programy gotdéwkowych wyptat z zysku chyba w najmniej-
szym stopniu sg obcigzone ryzykiem, ktére w zasadzie sprowadza si¢ do spad-
ku warto$ci pienigdza z tytutu inflacji, zwtaszcza w przypadku znacznego
opdznienia wyplat w stosunku do uzyskanych efektow. Oczywiscie ten sam
skutek odniesie wprowadzenie do programu minimalnych okreséw retencji,
czyli obligatoryjnego wstrzymania si¢ od spieni¢zenia udziatow czy akcji. Im
dtuzszy okres, podczas ktérego pracownicy nie moga dysponowaé swoimi pre-
miami, tym wieksza utrata ich warto$ci z tytutu inflacji®’. Podsumowujgc po-
wyzsze rozwazania, nalezy mie¢ na uwadze znaczng elastyczno$¢ wdrazanych
rozwigzan partycypacyjnych i da¢ pracownikom mozliwo$¢ wyboru sposrod
dostepnych alternatyw.

Kolejnym czynnikiem wplywajacym na ryzyko nieotrzymania dodatko-
wych wyptat z zysku jest wybor wskaznikow wplywajacych na wielkos¢ zysku,
na podstawie ktorego naliczana jest wysoko$¢ premii. Z reguty premie pocho-
dzace z programo6w opartych na udziale w zyskach nie sa bezposrednio powigza-
ne z zaangazowaniem pracownikow. Wynika to z faktu, Ze sg one czg¢sto silniej
ksztaltowane przez czynniki zewngtrzne, np. sytuacj¢ na rynkach $wiatowych,
kwestie polityczne, ceny surowcoOw niz przez wysitek poszczegolnych pracow-
nikow czy grup pracownikow. W konsekwencji uczestnicy programow opartych
na udziale w zyskach ponosza ryzyko tego, iz pomimo ci¢zkiej pracy mogg nie
otrzymac premii od zysku z uwagi na niesprzyjajace warunki zewnetrzne. Prowa-
dzitoby to do wniosku, ze programy oparte na udziale w korzysciach (gainsha-
ring), w ktorych premie naliczane sg na podstawie wskaznikéw produktywnosci,
ilosci reklamacji klientdw itp., s w najmniejszym stopniu obcigzone ryzykiem,
pod warunkiem jednak, Ze premie sg bezposrednio powiagzane z wynikami uzyski-
wanymi przez pracownikow.

Na tej podstawie mozna stwierdzi¢, ze przystepujac do programu finan-
sowego pracownicy powinni mie¢ mozliwo$¢ dokonania okre§lonego wyboru,
aby ryzyko nieuzyskania korzys$ci byto jak najmniejsze. Informacja na ten temat
powinna by¢ przekazana wszystkim pracownikom przed uruchomieniem danego
programu, zeby ci mieli petng §wiadomo$¢ co do wyboru wiasciwego programu

W niektorych krajach, np. we Francji, w przypadku ustawowego okresu retencji, przyjete jest
rekompensowanie pracownikom strat z tytutu inflacji poprzez rozne formy indeksacji. Jest to bardzo
dobry przyktad sposobu minimalizacji ryzyka przez pracownikow.
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partycypacji finansowej. Wydaje si¢, ze nie nalezy z gory zaktadac, ze nastapi
pogorszenie warunkow funkcjonowania przedsigbiorstwa i ze pracownicy nie
odniosg oczekiwanych korzysci, ale ze przemyslane decyzje dotyczace mecha-
nizmoéw wdrozenia okreslonego programu partycypacyjnego, nawet w okresie
gorszej koniunktury, nie naraza pracownikow na nadmierne straty. Pomocne
w tym bedzie na pewno wcze$niej wspomniane przejrzyste, jasne zarzadzanie
takimi programami.

Przedsiebiorstwo, ktore ma zamiar wprowadzi¢ programy partycypacji
finansowej musi rowniez pami¢ta¢ o wyraznym i zrozumialym dla wszyst-
kich pracownikow rozréznieniu pomiedzy dochodem z udzialéw finansowych
z jednej strony, a typowymi wynagrodzeniami z drugiej. Wyptaty z tytutu
uczestnictwa w programach partycypacji finansowej nie powinny by¢ substytutem
podstawowych wynagrodzen, a jedynie petni¢ rolg komplementarng. Oczywi-
Scie specyfika programow (np. programy opcyjne) oraz udziat tylko niektorych
grup pracownikow, w szczegdlnosci kierownictwa, moze kreowaé znaczng czgs¢
calkowitych dochodow pracowniczych, a strony biorace udziat w programie
moga w oparciu o umowy i porozumienia negocjowac zakres, wielkos¢ i termi-
ny wyptat wynagrodzen pozaptacowych w miar¢ indywidualny sposob, oparty
na potrzebach danego przedsigbiorstwa. Pojawia si¢ tutaj jednak dosy¢ istotny
problem, a mianowicie, ze pracodawcy moga wykorzystywaé programy udziatu
pracownikéw w zyskach jako narzedzie do unikania ptacenia podatkow, traktujac
je jako substytut ptac i taka sama informacj¢ przekazuja swoim pracownikom.
Pracodawcy wyptacaja mozliwie najnizsze wynagrodzenia pracownikom, pta-
cac od tego podatki, jednocze$nie kompensujac je wyzszymi premiami od zy-
sku, ktére z kolei sg nizej opodatkowane. Redukujac w ten sposéb klin podat-
kowy, zwigkszaja wynagrodzenia netto bez ponoszenia dodatkowych kosztéw
[Wadhwani 1988, s. 59-68]. Tego typu praktyki podwazaja idee partycypacji
finansowej i zalezno$ci pomigdzy wysokoscia premii a wypracowanym zyskiem,
czyli bodzcowa (motywacyjna) role programoéw partycypacyjnych. Przyktadem
tego typu praktyk byly programy PRP (profit-related pay) wdrazane w brytyjskich
przedsiebiorstwach, w ktdrych poziom ,,substytucyjnosci ptac” premiami od zy-
sku byt tak wysoki, ze sam program mozna uzna¢ za fikcje¢ [Pendleton i in. 2001].
Pracodawcy unikali w ten sposob ptacenia podatkéw od wynagrodzen, a panstwo
ponosito z tego tytutu wielomilionowe straty.

Inny pojawiajacy si¢ czasami problem, wynikajacy z niezrozumienia po-
wyzszej zasady przez organizacje spoleczne, a w szczegolnosci przez zwiazki
zawodowe, skutkowal w wielu przypadkach napigciami w przedsigbiorstwie.
Zwigzki zawodowe z gory zaktadaty, ze premie z tytulu udzialu w programach
partycypacji finansowej powinny by¢ dodatkiem do ptacy zasadniczej [Trade
Union Congress 1987]. Potwierdzaja to rozne badania, na podstawie ktorych
autorzy dochodza do wniosku, ze premie udziatowe przybieraty form¢ dodatko-
wych wynagrodzen niemajacych nic wspdlnego z wielko$cig osiagnietego przez
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przedsigbiorstwo zysku [Kardas i in. 1998; Scharf, Mackin 2000; Wadhwani,
Wall 1990, s. 1-17]. W oparciu o te spostrzezenia nie dziwi stanowisko Komisji
Europejskiej rekomendujacej nalezyte zrozumienie programow partycypacyj-
nych i jasne rozréznienie pomiedzy wyptatami z racji uczestnictwa w progra-
mach a ptacg zasadnicza.

W ogélnych zaleceniach na temat wdrazania programow partycypacyj-
nych zwraca si¢ uwage na ich aspekt miedzynarodowy. W dobie obecnego,
otwartego rynku pracy i znacznej mobilnosci pracownikow, programy te powin-
ny wlasnie uwzglednia¢ wspomniang mobilno$¢ pracownikéw i1 by¢ wzgledem
niej kompatybilne. W pierwszej kolejnosci powinny one oczywiscie uwzgledniac
mobilno$¢ pracownikéw pomiedzy przedsiebiorstwami. Reguta ta nie powinna
sta¢ w sprzecznosci z pigta zasada mowigcg o prowadzeniu regularnych dziatan,
majacych na celu poprawe efektywnosci programéw partycypacji finansowe;j.
Programy te nie powinny by¢ stosowane tylko w celu zatrzymania wyrdzniaja-
cych si¢ pracownikow, jednak wielu badaczy podkresla fakt ich wykorzystywa-
nia przez przedsi¢biorstwa witasnie do tego celu?.

Oproécz tego, analizujac czynniki determinujace decyzj¢ firm o wpro-
wadzeniu pracowniczego programu opartego na udziale we wlasnosci lub
na udziale w zyskach, Festing i wspotpracownicy odkryli, ze znaczny wplyw
na rodzaj wdrozonego programu finansowego wywiera m.in. specyfika przed-
siebiorstwa, jego wielko$¢ oraz kraj, w ktorym firma prowadzi dziatalnosé
[Festing i in. 1999, s. 295-329]. Kryteria te powoduja, ze jedne panstwa
s bardziej przyjazne dla programow partycypacji finansowej, a inne nie. Usta-
wodawstwo oraz przepisy podatkowe utatwiajace wdrazanie rozwigzan party-
cypacyjnych maja pozytywny wplyw na tworzenie szeroko dostepnych progra-
mow partycypacyjnych, obejmujacych wszystkich pracownikow [Pendleton
iin. 2001], jednak istniejace réznice, np. w prawie dotyczacym papierow war-
tosciowych, zasadach tadu korporacyjnego oraz w obszarze spoteczno-kultu-
rowym (m.in. sktonno$ci do ponoszenia ryzyka) beda w wielu przypadkach
czynnikiem utrudniajacym wdrazanie tych programow.

Zadaniem globalnej polityki w zakresie tworzenia europejskich programéw
partycypacyjnych ma by¢ unikanie tworzenia przeszkdd dla migdzynarodowego
przeptywu sity roboczej, jak rowniez przelamywanie tych barier, ktére ograni-
czaja tworzenie takich programow. Jak dotad, nie wypracowano europejskie-
go wzorca partycypacji uwzgledniajacego réznice prawne, podatkowe i inne,
co wigcej, nie stworzono modelu partycypacji pozwalajacego na transfer pra-
cownikow bioracych udzial w programie partycypacji finansowej nawet w ob-
rebie przedsigbiorstw.

AW zwigzku z powyzszym Komisja Europejska rozwaza mozliwos¢ skrocenia okresow retencji
[por. McCartney 2004, s. 18].
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Mozna domniemywac, ze jednym z gtownych celow partycypacji finan-
sowej jest oczywiscie poprawa dtugoterminowej wspotpracy i lojalnosci pra-
cownikow w stosunku do ich macierzystego przedsigbiorstwa, jednakze z uwagi
na powszechne tendencje obejmujace m.in. znaczna mobilno$¢ sity roboczej,
che¢ uzyskania wyzszych dochodow, dazenie do poprawy warunkow zycia, ko-
nieczne staje si¢ uelastycznienie przepisOw w zakresie wdrazania programow
partycypacji finansowej, przyjecie okreslonego, ramowego modelu partycypacji
w skali nie tylko kraju, ale i catej Europy, a moze i §wiata, z wykorzystaniem
doswiadczen zarowno europejskich, jak i amerykanskich. Programy w swoich
zapisach powinny uwzglednia¢ te tendencje i precyzowa¢ warunki uczestni-
ctwa, odejscia, wypowiedzenia umowy, przejs$cia do innego przedsigbiorstwa
czy filii zagranicznej. Porozumienia w tym zakresie powinny rowniez umozliwic¢
pracownikowi kontynuacje uczestnictwa w programie partycypacyjnym nawet
po przejsciu do innego przedsigbiorstwa. Na chwile obecng znaczna ilo$¢ prze-
pisow, brak miedzynarodowych unormowan prawnych oraz brak wspoélpracy
pomigdzy panstwami i przedsigbiorstwami uniemozliwiaja szersze wdrazanie
partycypacji w skali migdzynarodowe;j.

3.3. Rola rzadu i partnerow spolecznych w promowaniu
partycypacji finansowej

Istotng determinanta wprowadzania okre$lonych rozwigzan partycypacyj-
nych jest rowniez sita i znaczenie wspomnianych poszczegolnych aktoréw sceny
gospodarczej i politycznej, a mianowicie kierownictwa i wtascicieli, pracowni-
kow, panstwa. Oczywiscie, ich rola jako uczestnikow stosunkow przemystowych
byla r6zna w rdznych okresach rozwoju gospodarczego i w roznych panstwach.
Mialo to znaczacy wpltyw na wdrazane modele partycypacyjne. Sita zwigzkoéw
zawodowych powodowata zapewne ekspansje rozwigzan opartych na uktadach
zbiorowych, z kolei znaczne poparcie rzadu i szereg inicjatyw ustawodawczych
wplywato na ewoluowanie form w kierunku rozwigzan posrednich. Zmiany
w strukturze organizacyjnej i wtasnosciowej przedsigbiorstw oraz nasilajaca
si¢ konkurencja pomigdzy przedsi¢biorstwami decydowaty prawdopodobnie
o poszukiwaniach nowych form partycypacji bezposredniej. Niezaleznie jednak
od formy uczestnictwa, wydaje si¢, ze dziatalnos¢ w tym zakresie podejmowana
jest gléwnie na szczeblu rzagdowym, chociaz mozna rowniez zauwazy¢, ze po-
wstajace inicjatywy nowych rozwiazan prawnych uchwalanych przez ciala le-
gislacyjne sg niejako odpowiedzig na pewng spontanicznos¢ i oddolny charakter
rozwigzan partycypacyjnych na poziomie przedsigbiorstw. Niekiedy inicjatywy
te sg wspierane lub autoryzowane przez rzady.
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Aby w pelni zrozumie¢ charakter dziatalnosci zwigzanej z partycypacja fi-
nansowa, nalezy najpierw okresli¢ role, jaka poszczegdlne organizacje odgrywaja
na szczeblu ogdlnokrajowym w rozwoju partycypacji finansowej. W ten sposéb
niniejsza analiza ksztaltuje nowy wymiar w postrzeganiu tego zjawiska. Starano
sie uzyska¢ odpowiedzi na kilka kluczowych pytan:

e czy rzady poszczegdlnych krajow, stowarzyszenia zwigzkéw zawodowych
1 organizacji pracowniczych posiadajg $cisle okreslong filozofi¢ lub strategie do-
tyczace partycypacji finansowej i czy strategie te promuja, czy ograniczajg stoso-
wanie partycypacji finansowej?

e jakie sa potencjalne korzysci oraz wady czy tez braki partycypacji finansowej?

e jaka dziatalnos¢ podejmuja wyzej wymienione organizacje, aby promowac
lub ograniczaé¢ rozwoj i zastosowanie partycypacji finansowej?

e jakie przeszkody moga wystgpowaé w dalszym rozwoju schematow party-
cypacji finansowej 1 wprowadzaniu ich w zycie?

W tej cz¢$ci pracy mozna postawic teze, ze kluczowy wptyw na nature
i zakres partycypacji finansowej wywieraja ramy fiskalne i prawne ustanawia-
ne przez wladze centralne, co potwierdzaja wyniki wigkszo$ci przekrojowych
krajowych badan dotyczacych partycypacji finansowej przeprowadzanych
od roku 1990 [Uvali¢ 1989; OECD 1995; Vaughan-Whitehead 1995; European
Commission 1996; Poutsma 2001a]. Nalezy podkres$li¢, ze nie chodzi tu tylko
1 wylagcznie o regulacj¢ statusu rozwigzan partycypacyjnych w prawie pracy
i systemie podatkowym, ale tez o kwestie zwigzane z prawem spotek, rynkiem
kapitatlowym, emisja papierow wartosciowych, dopuszczeniem instrumentow
finansowych do publicznego obrotu (np. status prawny opcji), przepisami
o rachunkowosci itd. Przyktadowo, dzigki regulacjom prawnym dotyczacym
emisji i zakupu akcji przez spotki, w Niemczech w 1998 r. zlikwidowano ogra-
niczenia dotyczace zastosowania opcji na zakup akcji, co pozwolito potez-
nym spoétkom niemieckim na wykorzystanie tego instrumentu w finansowaniu
wzrostu firm, pomimo braku jakichkolwiek inicjatyw ustawodawczych i zachet
podatkowych. We Wtoszech reformy dotyczace nadzoru korporacyjnego, jak
na przyktad wigksza ochrona mniejszych inwestoréw, staty si¢ kluczowym
czynnikiem w dalszym rozwoju partycypacji finansowej opartej na udziale we
wlasnosci (share-based financial participation).

Badania charakteru i zakresu partycypacji finansowej w krajach UE, w ra-
mach ktorych analizuje si¢ m.in. zasady polityki prowadzonej na poziomie
centralnym oraz stosunek gtownych partneréw do tworzenia i wdrazania pro-
gramow partycypacji finansowej, prowadzone sa rowniez przez Europejska
Fundacje na Rzecz Poprawy Warunkéw Zycia i Pracy (m.in. w latach 1999—
2004). W raporcie stwierdza si¢, ze rzady i organizacje partneréw spotecznych
na szczeblu centralnym odgrywajg — cho¢ w r6znym stopniu — decydujaca role
w tworzeniu narodowych ram partycypacji finansowej, a w konsekwencji moga
wplywac na zakres praktyk i charakter partycypacji finansowej na poziomie
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przedsigbiorstwa. Badanie wskazato takze na potrzebe opracowania takich
form partycypacji finansowej, ktore przyczynilyby si¢ do wzrostu jej atrakcyj-
nosci dla matych i Srednich przedsigbiorstw [Material informacyjny..., 2006,
s. 1]. Autorzy raportu potwierdzaja wzrost obecnosci programow partycypacji
finansowej w duzych spotkach europejskich, zwracajac jednoczes$nie uwage
na fakt, ze w wigkszosci krajow dominuje szeroko pojety udzial pracownikow
w zyskach w roznych jego formach.

Zroznicowanie rozwigzan w krajach europejskich jest dosy¢ znaczne i wy-
nika m.in. wtasnie ze wspomnianych, bardziej badz mniej rozbudowanych
rozporzadzen w tym zakresie i stosowanych ulg podatkowych. Zwtaszcza
te ostatnie wplywaja na wdrazanie programow wtasnosci pracowniczej, m.in.
pracowniczych opcji na akcje. W raporcie eksponowane sa rowniez pewne ba-
riery wprowadzania tego typu rozwigzan, zwigzane glownie z wysokimi kosz-
tami administracyjnymi. Podkresla si¢ stanowisko i role rzadu zwtaszcza w za-
kresie opracowania przepisoOw prawnych dotyczacych partycypacji finansowej,
zostawiajac kwestie promocji rozwigzan partycypacyjnych samym przedsig-
biorstwom i partnerom spotecznym. Mozna si¢ z tym stanowiskiem zgodzic,
chociaz dyskusyjne wydaje si¢ promowanie réznych rozwigzan uczestnictwa
finansowego przez same przedsiebiorstwa z uwagi chociazby na wezszy dostep
do informacji.

Promocja, zachety i zdecydowanie szersza informacja ze strony rzadéw
na temat korzysci z tytutu wdrazania rozwigzan partycypacyjnych mogtyby
wywotaé znaczny odzew ze strony przedsigbiorstw i zachgci¢ je do wigkszego
wysitku na rzecz realizacji tych projektéw. Tymczasem brak tego typu dzia-
tan lub ich niewielki zakres hamujg takie inicjatywy. Wtadze panstwowe moga
obawia¢ si¢, ze ryzyko niepowodzenia wprowadzonych rozwigzan partycypacji
finansowej, a konkretniej — okreslonych programéw, spadnie na pracownikow
szeregowych. Przedstawiciele rzadu nie widzg jeszcze mozliwosci wdrazania
na szerszg skale rozwigzan partycypacyjnych w matych i $rednich przedsiebior-
stwach [Postlethwaite 2004]. W sferach rzadowych nie istnieje tez jednomysl-
no$¢ w kwestii prowadzenia konsultacji na temat wdrazania programow z przed-
stawicielami pracownikéw lub partnerami spolecznymi, a takie postgpowanie
zniecheca do podejmowania inicjatyw ustawodawczych. Niemniej odnotowuje
si¢ pewien niewielki postep w zakresie zarowno promocji programow, jak i ich
wprowadzania. Najwigcej inicjatyw zachecajacych do tworzenia i wdrazania
programow partycypacyjnych podjeto w poczatkowych latach XXI w. Przykta-
dowo, Belgia przyjeta nowe prawo o udziale w zyskach i udziale w kapitale
akcyjnym; Francja wprowadzila w zycie nowe ustawy promujace partycypacje
finansowg w matych i §rednich przedsiebiorstwach; w Wielkiej Brytanii zaczgto
stosowa¢ dwa nowe schematy udzialowe; Niemcy podjety kroki w celu pro-
mowania akcjonariatu pracowniczego oraz zreformowania istniejgcego prawa
spotek, majacego utatwic stosowanie opcji akcyjnych; we Wtoszech dokonano
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zmian w prawie spotek, tworzac w ten sposob nowe mozliwosci dla schematow
partycypacji finansowej.

Opowiedziano si¢ rowniez za stworzeniem bardziej zrozumiatych ram praw-
nych dla akcjonariatu pracowniczego [Blanpain 2002; Mormont, Léonard 2003;
Incomes Data Services 2001a; Incomes Data Services 2001b; Weiler 2002; Biagi,
Tiraboschi 2002; Limardo, Paparella 2003]. Rzady poszczegolnych krajow kieruja
si¢ roznymi przestankami w swojej polityce wobec systemow partycypacji pra-
cowniczej. Moga to by¢ cele zwigzane z politykg zatrudnienia, substytucji ptac,
elastycznosci i ruchomosci ptac, proinwestycyjna, redystrybucji dochodéw (niwe-
lowania nieréwno$ci dochodowych), dlugoterminowych oszczgdno$ci®?, wzrostu
uczestnictwa pracownikow w dziatalno$ci spotki itp. Promocja idei partycypacji
pracowniczej moze by¢ rowniez wpisana w logike programow politycznych.

Mozna przypuszczaé, ze wspomniane cele rzadowe moga wptywaé na dzia-
talno$¢ przedsigbiorstw poprzez:

1) ustawodawstwo i zwigzane z tym instrumenty ustawodawcze, wspierane
przez inicjatywy fiskalne. Odrebne ustawodawstwo dotyczace udziatu finansowego
nie jest przeciez jedynym narzedziem, dzieki ktoremu wtadze rzadowe moga wy-
wiera¢ wptyw na stosowanie udziatu finansowego; prawo gietdowe, prawo pracy
i 0g6lny system podatkowy maja rowniez swoj wptyw na ksztalt partycypacji
finansowej. W niektorych wypadkach konieczne sg zmiany w prawie juz istniejg-
cym w celu propagowania rozwoju tej partycypacji;

2) wplyw ideologii i pogladow rzadu, ktore z kolei moga ksztattowaé ogolny
stosunek do partycypacji finansowej;

3) strategie wprowadzania ustaw w zycie. Na szczeblu centralnym wydaje si¢
istotne nie tylko uchwalanie ram prawnych partycypacji (i pozostawienie przed-
sigbiorstwom sposobu jej wdrazania), ale i bardziej aktywny udziat rzadu w za-
stosowaniu ustawodawstwa w praktyce.

Rysunek 3.1 prezentuje kierunki oddziatywania rzadu i innych organizacji
na rozwoj partycypacji finansowej. Mozna zauwazy¢, ze kluczowy wplyw na za-
kres i charakter partycypacji finansowej wywierajg ramy ustawodawcze, co wy-
nika z nastawienia rzadu do problemu partycypacji. Dzialania na poziomie przed-
sicbiorstwa sg takze ksztattowane oddolnie poprzez ,,systemy biznesowe”, ktore
obejmuja m.in. problematyke dotyczaca standardow ksiegowosci, porozumien
w obszarze nadzoru korporacyjnego oraz struktur wlasnosciowych, ktore odgry-
waja rowniez istotng role. Jak wida¢, partnerzy spoteczni mogg rowniez wywiera¢
wplyw (posredni badz bezposredni) na ksztalt partycypacji finansowej na poziomie
przedsiebiorstwa.

2W systemie ,,gotowkowym” pracownik moze (chociaz oczywiscie nie musi) od razu prze-
znaczy¢ otrzymany udzial w zysku na konsumpcje, podczas gdy w systemach odroczonych nalez-
ne udzialy przez dluzszy czas stanowig z punktu widzenia gospodarki oszcz¢dno$ci gospodarstw
domowych.
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Rysunek 3.1. Wptyw rzadu i partneréw spotecznych na promowanie partycypacji finansowej
Zrédlo: Pendleton, Poutsma 2004, s. 4

Grubsze linie na rysunku oznaczaja gtowne kierunki oddziatywan na programy
partycypacji finansowej stosowane na poziomie przedsigbiorstwa. Pominigto dzia-
lalnos¢ zwiazkow zawodowych i reprezentaciji pracownikow w przedsigbiorstwach.
Pozostale kierunki oddziatywan moga by¢ rézne. Zaréwno zwigzki zawodowe, jak
i organizacje pracodawcow moga w pewien sposob ksztattowac badz ukierunkowy-
wac ideologig i polityke rzadu w sprawach dotyczacych partycypacji finansowe;.
Wigze si¢ to na pewno z ich bardzo aktywnym zaangazowaniem na rzecz promo-
wania badz ograniczania r6znego rodzaju rozwigzan partycypacyjnych. Zdolnosé
organizacji spotecznych (jako partneré6w) do wywierania wplywu na rzad w zakresie
promowania rozwigzan partycypacyjnych zaleze¢ bedzie od tego, jak bliskie beda
zwigzki pomiedzy tymi organizacjami a partiami politycznymi lub nawet przynalez-
nos¢ czlonkow tych organizacji do partii politycznych. Istotnym czynnikiem bedzie
tu réwniez obecnos¢ instytucji trojstronnych na poziomie krajowym.

Dziatalno$¢ partneréw spotecznych moze wynikaé z ustawodawstwa rzado-
wego lub inicjatyw regulujacych. Mozna to okresli¢ jako podejscie reakcyjne,
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ktore moze si¢ przejawia¢ w postaci prob blokowania inicjatyw rzadowych do-
tyczacych promowania rozwigzan partycypacyjnych lub prob zmiany pewnych
propozycji wysuwanych przez rzad. Partnerzy spoteczni moga rdwniez wywierac
okreslony wptyw na podejmowanie inicjatyw partycypacyjnych poprzez uktady
zbiorowe na poziomie krajowym lub sektorowym??, Wptyw ten bedzie w duzej
mierze zalezal od tego, czy i w jakim zakresie partycypacja finansowa bedzie
stanowita element powyzszych uktadéw zbiorowych.

Zwiazki zawodowe i organizacje pracodawcow mogg oddzialywac rowniez
w sposoOb bezposredni na ksztalt rozwigzan partycypacyjnych poprzez okreslone
relacje z przedsigbiorstwami i ich pracownikami, co bedzie zalezalo m.in. od za-
kresu negocjacji zbiorowych na poziomie spoiki, i zakresu, w jakim partycypacja
finansowa jest czgsécig tych negocjacji. Waznym elementem schematu przedsta-
wionego na rysunku 3.1 jest rowniez to, ze nie tylko ustawodawstwo i partne-
rzy spoteczni moga wptywaé na zakres i charakter rozwigzan partycypacyjnych
na poziomie spotek. Istotng role odgrywa réwniez §rodowisko korporacyjne, np.
wiasciwe standardy ksiggowosci, ktore moga okazac si¢ czynnikiem zachecajacym
do wdrazania programow partycypacji finansowej, bez wzgledu na charakter roz-
wigzan podatkowych. Kwestie te sa wiclowatkowe i nie sposob omowi¢ wszyst-
kich pojawiajacych si¢ tutaj zalezno$ci.

Mozna jednak wskazac¢ na pewne wspolne obszary dziatan podejmowanych
przez partnerow spolecznych i charakterystyczne dla wigkszo$ci krajow stosu-
jacych rozwiazania partycypacyjne. Jezeli organizacje spoteczne staraja si¢ by¢
aktywne, to aktywno$¢ ta jest najbardziej zauwazalna na szczeblu centralnym
1 przejawia si¢ w podejmowaniu inicjatyw dotyczacych wiaczenia programow
partycypacji finansowej w ramy strategii rozwoju kraju i przedsiebiorstw. Naj-
wieksze zaangazowanie wykazujg centralne organizacje zwiazkowe i organizacje
pracodawcdw, starajac si¢ wspdlnie tworzy¢ ramy prawne i podstawy fiskalne
partycypacji pracowniczej. Ich dziatalno$¢ na szczeblu spotek jest duzo mniejsza
1w zasadzie ogranicza si¢ do posredniego udziatu we wdrazaniu rozwigzan party-
cypacji finansowej, wynikajgcych z uregulowan centralnych?.

Cechg charakterystyczng dla wszystkich krajow, w ktorych funkcjonuja pro-
gramy partycypacji finansowej, jest ogdlnie pozytywne nastawienie do podejmo-
wania inicjatyw majacych na celu szerszg ekspansje tych programéw i promo-
wanie ich wdrazania, jednakze w praktyce zauwaza si¢ bardziej lub mniej bierne
oczekiwanie na inicjatywy i wsparcie rzadu. Szczegdlng aktywnos$¢ wykazuja

% Nalezy zaznaczy¢, ze zaangazowanie organizacji centralnych na poziomie sektorowym jest
duzo stabsze 1 w zasadzie ogranicza si¢ tylko do biernego uczestnictwa w uktadach zbiorowych
na tym poziomie. Ta sama uwaga dotyczy udziatu tych organizacji w tworzeniu uregulowan praw-
nych dotyczacych partycypacji finansowej obowiazujacych na poziomie spotek.

2 Pewnym wyjatkiem jest Francja, gdzie organizacje zwigzkowe aktywnie wlaczaja sie
w tworzenie regulacji prawnych na poziomie korporacji.
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organizacje pracodawcow we Francji i Wielkiej Brytanii. Poglady dotyczace
wdrazanych programow partycypacyjnych sa réwniez bardzo podobne. Zwraca
si¢ uwage na ich szeroka dostepnos¢ dla wszystkich pracownikéw, chociaz zazna-
cza sie przy tym, ze w skrajnych przypadkach i kiedy dobro spétki tego wymaga,
programy powinny by¢ kierowane do wezszej grupy pracownikéw. Pracodawcy
podkreslaja znaczenie programow partycypacyjnych w budowaniu lojalnosci i za-
angazowania wsérod pracownikow, jak rowniez jako mechanizmow sprzyjajacych
rekrutacji i zatrzymania pracownikow w danym przedsigbiorstwie [Materiat infor-
macyjny..., 2006, s. 1-2]. Nie sg jednak sktonni do przyznania pracownikom pra-
wa do negocjowania ksztaltu programow, ani do udziatu w ich wdrazaniu, a tym
bardziej do zarzadzania tymi programami.

Stanowisko zwigzkow zawodowych wynika z kolei z bardziej zréznicowa-
nych uwarunkowan wewngtrznych w poszczegolnych krajach, chociaz ich popar-
cie dla rozwigzan partycypacyjnych wydaje si¢ rosngc¢ [Buschak 2002, s. 76-82].
Zwiazkowcy oczekuja tez spetnienia okreslonych wymagan przez pracodaw-
cow. Chociaz zasady partycypacji finansowej wydajg si¢ by¢ jasne i zrozumiale,
to jednak w praktyce nie zawsze sa przestrzegane, w zwigzku z czym czlonkowie
zwigzkow domagajg si¢ m.in. rownosci w dostepie do programow partycypacji
finansowej oraz ochrony przed nadmiernym ryzykiem. Ten ostatni postulat wydaje
si¢ niezbyt przekonywajacy, biorgc pod uwage fakt, ze w wigkszosci form wyna-
grodzenie z tytulu uczestnictwa w programie przyjmuje charakter dodatkowych
korzy$ci osiaganych przez pracownika, a nie zastgpujacych ptace podstawowa.
Owszem, pewien sprzeciw moze budzi¢ np. inwestowanie oszczednosci pracow-
niczych w programach partycypacyjnych i poézniejsza konieczno$¢ ich zwrotu,
co nie zawsze jest mozliwe, zwlaszcza w przypadku pogorszenia si¢ koniunktury
gospodarczej lub wewnetrznych problemdéw w przedsigbiorstwie, jednakze — zgod-
nie z zasada — nalezy traktowac te korzysci jako dodatkowe, ktorych po prostu
moze nie by¢. Biorac powyzsze pod uwage oraz zaktadajac pewne niezrozumienie
idei partycypacji finansowej, zwigzkowcy preferujg udzialy w zyskach w stosunku
do programow wilasnosciowych, co nie do konca wydaje si¢ z kolei racjonalne,
bioragc pod uwage np. zastosowang forme¢ programu udzialu w zysku w postaci
ptatnosci odroczonych (fundusze inwestycyjne, plany emerytalne).

Niejednoznaczne stanowisko zwigzkow zawodowych zwigzane jest rowniez
z istniejagcymi modelami uktadow zbiorowych i checig zachowania dotychcza-
Sowego status quo. Ich opinia w kwestii wdrazania rozwigzan partycypacyj-
nych w duzej mierze zalezy od dziatan prowadzonych na szczeblu rzadowym.
W nowych krajach cztonkowskich UE postawa zwiazkéw zawodowych nie rdzni
si¢ zasadniczo od prezentowanej w starych krajach UE. W obu grupach panstw
w wiekszos$ci przypadkow stanowisko zwigzkéw zawodowych pokrywa sie ze sta-
nowiskiem rzagdowym. Badania na powyzszy temat prowadzone przez zachodnich
naukowcow w nowych krajach cztonkowskich zapoczatkowano juz w 2002 r., a ta-
bela 3.5 prezentuje uzyskane rezultaty.



113

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

Typ programu partycypacji Nieprzychyl- Neutralne/Brak
Kraj ypprog P ty ypac Przychylne epIZychy rozmow nt. party-
finansowe;j ne .. .
cypacji finansowej
Pracownicza wlasnos$¢ akcji X
Bulgaria -
Udziat w zyskach X
Pracownicza wlasno$¢ akcji X
Cypr -
Udzial w zyskach X
Pracownicza wlasnos¢ akcji X
Czechy -
Udziat w zyskach X
Pracownicza wlasnos$¢ akcji X
Estonia -
Udziat w zyskach X
Pracownicza wlasno$¢ akcji X
Wegry .
Udzial w zyskach X
Pracownicza wlasno$¢ akcji X
Lotwa -
Udziat w zyskach X
. Pracownicza wlasnos$¢ akcji X
Litwa :
Udzial w zyskach X
Pracownicza wlasnos$¢ akcji X
Malta
Udzial w zyskach X
Pracownicza wlasno$¢ akcji X
Polska -
Udziat w zyskach X
Pracownicza wlasnos¢ akcji X
Rumunia -
Udzial w zyskach X
. Pracownicza wlasno$¢ akeji X
Slowacja -
Udziat w zyskach X
Pracownicza wlasnos$¢ akcji X
Stowenia -
Udziat w zyskach X

Zrédlo: Employee financial participation in the New Member States, 2007, s. 15-16.

Informacje podane w tabeli wskazuja dosy¢ jednoznacznie na stanowisko zwiaz-
kéw zawodowych w kwestii akceptacji programoéw partycypacji finansowej w przed-
siebiorstwach. Niestety, nie jest to stanowisko zbyt przyjazne dla tego typu rozwigzan,
co zmusza do podjecia kolejnych dziatan majacych na celu przekonanie przedstawi-
cieli pracownikow do potrzeby wdrazania programow i osiggania z tego tytulu wy-
miernych korzysci. Moze to by¢ jednak trudne ze wzgledu na stosunkowo niewielkie
zainteresowanie tg problematyka, zwlaszcza w nowych krajach UE, zaréwno ze strony
panstwa, zwigzkow zawodowych, jak i samych przedsigbiorcoéw [Hashi i in. 2006, s.7].
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3.4. Podsumowanie

Wydaje sig¢, ze kluczowe znaczenie dla zakresu i rodzajow stosowanych pro-
gramow partycypacji pracowniczej maja ramy podatkowe i prawne ustanawiane
przez rzad, przy czym na rozwoj partycypacji finansowej wptyw ma nie tylko pra-
wo bezposrednio jg regulujace, lecz takze system podatkowy, ulgi i zwolnienia oraz
inne formy zachet stosowane w celu zwickszenia liczby programow i wzrostu ilosci
przedsigbiorstw, ktore te programy stosuja. Pamigtac nalezy o przywilejach dla praco-
dawcow, jak rowniez dla pracownikow objetych tymi programami. Nie bez znaczenia
sg rowniez ulgi przyznawane firmom jako podmiotom prawnym.

Stosowanie réznych form partycypacji pracowniczej na szersza skalg przez
panstwa europejskie moze shuzy¢ realizacji roznych celéw, zaréwno politycznych,
gospodarczych, jak i spotecznych. Aby upowszechni¢ wdrazanie programow, ko-
nieczny jest mimo wszystko znaczny rozwdj rynku kapitatowego, majacy duze
znaczenie, zwlaszcza dla programéw udziatu w zyskach i programéw opcyjnych.
Powszechno$¢ programow partycypacji pracowniczej nie wydaje si¢ zaleze¢
od doktryn spoteczno-ekonomicznych lub aktywnego udziatu panstwa w gospo-
darce. Liderem w partycypacji finansowej w Europie jest Francja, ktora posiada
stosunkowo bogaty, rozbudowany system spoleczny, zas w $wiecie — ,,liberalne”
Stany Zjednoczone.

Istotna role w rozpowszechnianiu programéw partycypacji odgrywa dostep-
no$¢ informacji na ich temat; w chwili obecnej niedosyt informacji jest bariera
hamujaca dyfuzje programéw na skal¢ miedzynarodowq. Badania prowadzone
na temat programow partycypacyjnych sag w wielu przypadkach bardzo wybior-
cze i czesto niespojne z badaniami prowadzonymi przez réznych naukowcow.
Podejscie takie nie pozwala na uogoélnienia. Niepetna diagnoza rynkow finanso-
wych utrudnia stworzenie bazy umozliwiajacej dokonywanie porownan istnie-
jacych i dziatajacych programoéw finansowych na ptaszczyznie krajowej i mig-
dzynarodowej. Wprowadzenie do analiz dodatkowych zmiennych, od ktérych
zalezy wdrazanie programow partycypacyjnych, takich jak kultura organizacji,
doswiadczenia, podobienstwa i réznice w praktyce funkcjonowania partycypacji
finansowej, daloby petniejszy obraz praktyk finansowych w kraju macierzystym
i filiach zagranicznych. Informacje uzyskiwane od przedsigbiorstw sa czesto
niepelne, poniewaz nie jest mozliwe dotarcie do wszystkich firm stosujgcych
programy partycypacji finansowej. Zatem dane o wigkszosci form pozaplacowe-
go wynagradzania pracownikow sa mato dostepne ze wzgledu na ré6znorodnosé
i dowolnos¢ ich stosowania. Nie bez znaczenia jest zakres czasowy wdrozonych
programow, ktory — w potaczeniu z czesto okazjonalnymi badaniami — nie po-
zwala na uzyskanie precyzyjnych danych na temat ilosci i jakosci programow
udzialu finansowego.



Rozdzial IV. Rezultaty ekonomiczne partycypacji
finansowej — przeglad badan zachodnich

Pracownicza partycypacja finansowa, znana gtoéwnie pod postacig szeroko
rozumianego udziatu pracownikow w zyskach oraz wlasnosci przedsiebiorstw,
jest, jak wiadomo, stosowana w przedsigbiorstwach od bardzo wielu lat, jed-
nak koncentrujac uwage na czasach wspoétczesnych, okres wdrazania rozwigzan
z zakresu partycypacji finansowej to zaledwie cztery ostatnie dekady. Udziat
pracownikow w podejmowaniu decyzji ma dtuzszg tradycje, dzigki czemu zo-
stal dosy¢ szczegotowo opisany w literaturze, a jego wpltyw na wyniki osiggane
przez przedsigbiorstwa nie podlega w zasadzie dyskusji i jest znany dzigki wielu
badaniom prowadzonym przez naukowcow na calym $wiecie i szczegotowym
raportom. Partycypacja finansowa nie doczekala si¢ tylu opracowan, totez wie-
dza i informacja z tego zakresu sa niepetne. Przyczyng tego stanu rzeczy jest
m.in. brak kompleksowych badan na temat poszczego6lnych form partycypacji fi-
nansowej, ich nieregularno$¢, brak wspotpracy pomiedzy panstwami w zakresie
wymiany informacji dotyczacej ilo$ci wdrazanych rozwigzan partycypacyjnych
itp. OczywisScie nalezy zdawac sobie sprawe, ze objecie badaniami wszystkich
przedsigbiorstw nie jest mozliwe, a uogélnianie wynikow na wszystkie przed-
sicbiorstwa i wszystkie kraje nie wydaje si¢ wskazane z racji odmiennych uwa-
runkowan i kryteriow doboru.

Niejednoznaczna interpretacja terminu ,,partycypacja finansowa” przez r6z-
nych autoréw i rdzne instytucje rowniez nie pozwala na stworzenie i opracowa-
nie wyj$ciowej bazy zmiennych, niezbgdnej do prowadzenia badan i dokony-
wania porownan. Niejednokrotnie programy partycypacji finansowej traktowane
sa w literaturze jako element systemu motywacyjnego bez szerszego kontekstu
i zaleznosci pomiedzy tymi programami a rezultatami osigganymi przez przed-
sigbiorstwa. Wszystko to powoduje, ze celowe wydaje si¢ zasygnalizowanie
pewnych watkow teoretycznych i badawczych, ktore z racji swojej istoty i waz-
nosci moga uzupehic luke informacyjna i przyczyni¢ si¢ do ewentualnej zmiany
kierunku poszukiwan rozwigzan problemow stojacych przed przedsigbiorstwami,
zwlaszcza w dobie dynamicznej, globalnej gospodarki, stawiajacej przed firma-
mi nowe wyzwania.

Po okoto czterdziestu latach prowadzenia badan empirycznych na temat
korzysci z tytulu wdrazania programow partycypacji finansowej, informacje
dostarczane w zasadzie tylko w formie raportéw z badan nie sg wystarczajace
do sformutowania jednoznacznej opinii na temat oddziatywania form partycy-
pacji finansowej na wyniki ekonomiczne uzyskiwane przez przedsi¢biorstwa,
chociaz jednoczesnie stwierdza sie, ze ogdlny wplyw programow uczestnictwa
finansowego jest pozytywny, zwlaszcza jezeli chodzi o rezultaty spoteczne.
Wyrobienie sobie pogladu w tej kwestii jest dodatkowo utrudnione ze wzgledu
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na wspomniany odmienny stosunek partneréw spolecznych do problemu party-
cypacji i rozwigzan partycypacyjnych, brak jednoznacznych danych na ile wdra-
zane programy finansowe przyczyniaja si¢ do zmiany wynikéw finansowych,
zmiany pozycji konkurencyjnej przedsiebiorstw itp. Nakreslona teoria dotycza-
ca tego, w jaki sposob wtasnos¢ pracownicza wplywa na wyniki ekonomiczne
osiggane przez przedsi¢gbiorstwa rozwija sig, niestety, bardzo wolno. Oczywiscie
nie chodzi o to, aby przybrala ona diametralnie inny ksztatt, ale o to, aby doszty
nowe watki lub zmienit si¢ kierunek rozwazan®. Niestety, po przestudiowaniu
literatury traktujacej o rozwigzaniach partycypacji finansowej nasuwa si¢ spo-
strzezenie, ze na przestrzeni wielu lat nie nastgpil znaczacy rozwoj teorii doty-
czacej mechanizmow i zaleznos$ci taczacych programy udzialu pracownikow
we wlasnos$ci czy zyskach z wynikami uzyskiwanymi przez przedsigbiorstwa
[Freeman i in. 2010, s. 139-165]. Potwierdzeniem tego jest w wielu przypadkach
brak teorii w prezentowanych publikacjach lub tylko wzmianka na ten temat,
i to tylko w koncowej ich czg¢sci lub we wnioskach, a autorzy koncentrujg si¢
prawie wylacznie na analizie badan empirycznych [Park, Song 1995, s. 52-65;
Davidson, Worrell 1994, s. 69—87; Frye 2004, s. 31-54].

Powyzsza konstatacja upowaznia do zaprezentowania w tej czesci dysertacji
wybranych pogladéw na temat postrzegania mechanizméw i zaleznosci pomiedzy
pracowniczg partycypacja finansowa a wynikami przedsi¢cbiorstw. Z racji niewat-
pliwe wigkszej popularnosci programow udzialu we wlasnosci, skoncentrowano
sie na pokazaniu wieloptaszczyznowych zaleznosci pomiedzy wilasnoscia pra-
cownicza a osiggnieciami ekonomicznymi oraz wykazaniu, ze mechanizmy od-
dziatywan wlasnosci pracowniczej na produktywno$¢ maja charakter ztozonych
interakcji. W drugiej czesci rozdzialu przedstawione zostang przekrojowe bada-
nia holenderskie, bedace probg weryfikacji postawionych przez autorow hipotez
o wplywie programoéw uczestnictwa finansowego na wybrane wskazniki ekono-
miczne w przedsiebiorstwach.

Kolejna, trzecia czg¢$¢ rozdziatu poswigcona bedzie szerokiemu omowieniu
kilku rocznych raportéw Europejskiej Federacji Pracowniczej Wtasnosci Akcji
(European Federation of Employee Share Ownership — EFES), obejmujacych lata
2007-2009, opracowanych przez przewodniczacego tej organizacji M. Mathieu
na podstawie szerokiego sondazu z 2533 najwiekszych grup europejskich przed-
sigbiorstw, zatrudniajacych 33,4 mln pracownikow. Wydaje si¢, ze raporty
te sa jednym z gtownych zrodet kompleksowych informacji na temat ilosciowe-
go uczestnictwa finansowego pracownikow. Jako uzupetnienie omoéwiono wyniki
miedzynarodowych badan empirycznych koordynowanych przez Cranfield School

tJak wiadomo, stworzenie teorii wymaga najpierw zgromadzenia dostatecznej liczby zjawisk
empirycznych, ich uporzadkowania, zrozumienia i syntezy, i by¢ moze zjawiska i procesy w ob-
szarze partycypacji finansowej nie dojrzaty jeszcze do tego etapu albo nie znalazly teoretyka, ktory
potrafitby je uogdlnic.
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of Management (CRANET) dotyczacych m.in. programéw udziatu finansowego
pracownikoéw we wlasnosci i w zyskach (w latach 1999-2005). Na podstawie
przedstawionych raportdéw mozna wyrobi¢ sobie ogolng opini¢ na temat stopnia
rozpowszechnienia partycypacji finansowej pracownikow w réznych grupach
przedsigbiorstw w krajach europejskich oraz na temat struktury udziatéw pracow-
niczych i ich znaczenia ekonomicznego w proporcji do catego kapitatu zaangazo-
wanego w tych przedsigbiorstwach.

4.1. Wplyw programow partycypacji finansowej
na efektywnos$¢ przedsiebiorstwa

4.1.1. Efekty wdrazania rozwiazan partycypacyjnych

Praktyka zachgcania pracownikow do tego, aby stawali si¢ akcjonariuszami
we wlasnym przedsiebiorstwie lub stawali si¢ cze$cig programow udziatu w zy-
skach czy programow opcyjnych, jest coraz bardziej popularna w wielu krajach
i w takich przodujacych $wiatowych gospodarkach, jak Stany Zjednoczone?, Eu-
ropa [Poutsma i in. 2006] czy nawet Chiny [Chiu i in. 2007, s. 303—320]. Krajem
azjatyckim najczgsciej cytowanym w statystykach dotyczacych programow par-
tycypacji finansowej jest Japonia®. R. Freeman i M. Weitzman twierdzg, ze ni-
ska stopa bezrobocia i niski poziom inflacji w tym kraju sg silnie skorelowane
z programami udziatu w zyskach [Freeman, Weitzman 1986, s. 3, 6—7; Freeman,
Weitzman 1987, s. 168-194], chociaz S. Wadhwani kwestionuje tak jednoznaczne
wnioski [Wadhwani 1987]. M. Aoki dodaje, ze caly system partycypacji finanso-
wej jest duzo bardziej skomplikowany, co wyklucza tak proste zaleznosci makro-
ekonomiczne [Aoki 1983]. F. FitzZRoy i R.A. Hart popierajg ten poglad i twierdza,
ze znacznie wigksze znaczenie odgrywajg wyplaty z tytutu godzin nadliczbowych
oraz dodatkowe pensje niz udziaty w zyskach [FitzRoy, Hart 1989]. Inng po-
wszechnie stosowana formg partycypacji finansowej w japonskich przedsiebior-
stwach sg programy nabywania akcji. Badania prowadzone w krajach azjatyckich,
m.in. na Tajwanie i w Korei Potudniowej, dowodza, ze gtéwnymi formami par-
tycypacji finansowej na Tajwanie sg programy udziatu w zyskach (PS), programy
akcyjne (employee stock-holding plans), pracownicze plany opcyjne (Employee

2W USA w latach 1977-1987 liczba programéw opartych na udziale w zyskach wahata
w przedziale od 300 tys. do 500 tys. [por. Smith 1988]; inne badania wskazuja, ze juz w 1978 r.
zarejestrowanych byto okoto 560 tys. pracowniczych programéw udziatu w zyskach, obejmujacych
okoto 17 mln pracownikow [por. Estrin, Shlomowitz 1988].

8 Udziaty w zyskach sg szeroko rozpowszechnione wérdd japonskich przedsigbiorstw, a premie
z tytulu udzialu w zyskach sg zazwyczaj wyptacane dwa razy w roku. Szacuje si¢, ze stanowity one
25% catkowitych zarobkéw pracownika [por. Blanchflower, Oswald 1986].
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Stock Option Plans) 1 rozwigzania mieszane. Plany opcyjne i programy miesza-
ne sg najczesciej stosowane w przedsigbiorstwach o wysokim poziomie techniki,
a ich rozwéj zapoczatkowany zostat juz w latach 50. XX w.*

Rzady oraz przedsiebiorstwa moga zacheca¢ do rozwoju akcjonariatu pracow-
niczego i innych programoéw partycypacji finansowej m.in. poprzez zachgty podat-
kowe i wdrazanie programéw umozliwiajacych pracownikom zakup akcji po cenach
preferencyjnych®. Wydaje sig, ze bodzce te sg jednak dosy¢ kosztowne zaréwno dla
rzadow poszczegodlnych krajow, jak i dla samych przedsigbiorstw (co m.in. wyni-
ka z wezesniej prezentowanego podejscia gtdéwnych aktorow zycia gospodarczego
do promocji i wdrazania programéw udziatu finansowego pracownikow) [Doucou-
liagos 1995, s. 59; Jones, Kato 1993, s. 359; Trébucq 2004, s. 82], a z drugiej strony
glownym powodem ich przyjecia jest powszechne przekonanie, ze powigzanie wy-
nagrodzenia pracownika z wynikami przedsig¢biorstwa skutkuje lepsza i wydajniej-
szg praca, a tym samym pozytywnie wpltywa na ogolne wyniki ekonomiczne uzyski-
wane przez przedsiebiorstwa [Igbal, Hamid 2000, s. 27; Jones, Kato 1993, s. 359].

W teorii ekonomii zaleznosci nie sa tak jednoznaczne, na co zwracaja uwage
Jones i Pliskin [Jones, Pliskin 1988, s. 1]. Interakcje i powigzania sg znacznie
bardziej rozbudowane i nie tak bezposrednie, a wigc powyzsza opinia wydaje si¢
nieuzasadniona i sporna. Co wigcej, nalezy liczy¢ si¢ z tym, ze niektorzy pracow-
nicy od samego poczatku swojej pracy, i niekoniecznie pod wplywem rozwigzan
partycypacyjnych, starajg si¢ pracowaé tak wydajnie, jak tylko moga, gdy tym-
czasem innych bedzie trudno zmotywowac, nawet przy wdrozonym programie
finansowym. Krotko mowiac, jesli nawet programy w pozytywny sposob wpty-
waja na wydajnos¢, to moze dotyczy¢ to tylko niewielkiego odsetka sity robocze;.
Kwesti¢ te podkreslit J. Blasi, jeden z bardziej znanych autorow zajmujacych si¢
problemami partycypacji finansowej. W swojej ksigzce stwierdzit, ze sam wpltyw

4Na Tajwanie programy udzialu w zyskach (PS) i udzialu we wlasno$ci (employee stock-hol-
ding plans) wdrazano zaraz po 1l wojnie §wiatowej. W Korei Poludniowe;j pierwsze plany pracow-
niczej wiasnosci akcji wprowadzono najprawdopodobniej w 1958 r. [por. Cin i in. 2003, s. 924-926,
931-932].

>W wyniku ulg podatkowych wspierajacych akcjonariat pracowniczy (ESOP), w 1983 r. od-
notowano juz 4174 aktywnie dziatajace ESOP-y, z udzialem okoto 7 mln uczestnikéw [Estrin, Shlo-
mowitz 1988]. Do 1988 r. ich liczba podwoita si¢, osiagajac 8777 plandw pracowniczej wlasnosci
akcji 1 angazujac 9 mln pracownikow prywatnego sektora gospodarki USA [por. Conte, Svejnar
1990]; dwa lata p6zniej Narodowe Centrum Wtasnosci Pracowniczej (NCEO) oszacowato liczbe
ESOPs na 10 tys., obejmujgcych ok. 10 mln pracownikéw [Uvali¢ 1991, s. 7]. Rozwdj ESOP-ow
przynidst rbwniez znaczny wzrost udzialu pracownikow w kapitale przedsigbiorstwa. Zasoby ESOP-
ow zwigkszyly si¢ bowiem z 5,5 mld USD w 1987 r. do ponad 60 mld USD w 1991 r. Wedlug danych
NCEO, w 1991 r. istniato 10 237 ESOP-6w i podobnych do nich programéw akcji pracowniczych
z 11,5 mln 0s6b posiadajacych akcje tych przedsigbiorstw. Ponad 25% najwigkszych amerykanskich
przedsiebiorstw z tzw. listy Fortune 500 posiadalo w catosci badz w czesci strukture ESOP-u [Rosen
1991, s. 2, 10-11]. Nie mozna jednak ulega¢ magii tych liczb, bowiem kapitat ESOP-6w to zaledwie
kilka procent warto$ci wszystkich akcji w USA.
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wydajnosci na wzrost produkcji jest bardzo niewielki, a efekty uzyskiwane z tytutu
wdrazania programow partycypacyjnych, opierajace si¢ na powyzszej zaleznosci,
sg wyolbrzymione. Dodaje, ze wynika to z braku kompleksowych badan dotycza-
cych ztozonych interakcji w procesie produkcyjnym [Blasi 1988, s. 238].

Udzialy czy tez akcje posiadane przez pracownikow stanowia wedlug Bla-
siego niewielki odsetek dochodow uzyskiwanych w skali roku, co dodatkowo
przy duzym rozproszeniu akcji powoduje, ze pracownicy maja niewielki wptyw
na decyzje podejmowane w przedsigbiorstwie [Blasi 1988, s. 237-238]. Autor ten
uwaza, ze programy wilasnosci pracowniczej stosowane w amerykanskich przed-
siebiorstwach nie wptywaja znaczaco na poprawe wydajnosci, gdyz ich struktura
i zatozenia niewiele maja wspolnego z praktyczna realizacja codziennych zadan
1 wspolpracg pomigdzy pracownikami szeregowymi a kierownictwem przy pode;j-
mowaniu decyzji dotyczacych zardwno proceséw technologicznych, jak i wyko-
rzystania kapitatu rzeczowego i ludzkiego [Blasi 1988, s. 233].

Podobne poglady prezentuje S. Trébucq, sugerujac, ze odsetek kapitatu bedacego
w posiadaniu pracownikdéw w spotkach gietdowych jest w wielu przypadkach niewy-
starczajacy, aby wplyna¢ na zmiang ich postaw i zachowan [Trébucq 2004, s. 83]. Nie
zawsze tez udziaty pracownikow w zyskach dziatajg na tyle motywujaco, aby rady-
kalnie zmieni¢ ich nastawienie do pracy i pobudzi¢ wzrost zaangazowania. Programy
partycypacji finansowej sg zbyt ztozonymi narzedziami, ktore w swojej istocie zbyt
daleko odbiegaja od codziennych czynnosci wykonywanych przez pracownikow, aby
wplyna¢ na zmiang ich postaw w miejscu pracy [Trébucq 2004, s. 90].

Wydaje si¢, ze bardzo wazna kwestig jest przyczynowos¢ i kierunek zalezno-
$ci pomigdzy programami partycypacyjnymi a wynikami osigganymi przez przed-
sigbiorstwa. W zasadzie mozna by si¢ zastanowic, czy lepsze wyniki ekonomiczne
istotnie wplywajg na wdrazanie i rozwdj programdw partycypacyjnych, czy tez jest
na odwrdt. Literatura oraz stosowane metody badan wskazuja jedynie na powia-
zania wystepujace pomiedzy tymi programami a rezultatami ekonomicznymi, nie
pokazujg natomiast zalezno$ci przyczynowej (kierunku zaleznosci), co w konse-
kwencji znacznie utrudnia wtasciwag interpretacje wynikéw badan. Poza tym, jak
wspomniano, nie ma prostej zaleznosci przyczynowej. Zgodnie z tym co twierdzg
Kruse i Blasi, zalezno$¢ pomiedzy partycypacja finansowa a wynikami przedsig-
biorstwa zalezy ,,0d okoliczno$ci w jakich sg wdrazane wspomniane programy,
historii relacji i stosunkéw pomigdzy pracownikami oraz ogélnej polityki przed-
sigbiorstwa, ktora moze wzmacnia¢ lub ostabia¢ efekty uzyskiwane z tytutu wdro-
zenia programow partycypacyjnych” [Kruse, Blasi 1997, s. 114].

Podobne wnioski, do ktorych doszli rézni autorzy zajmujacy sie ta problematyka,
a w szczegblnosci rozwigzaniami opartymi na wlasno$ci pracowniczej, mozna zna-
lez¢ m.in. w podsumowujacym opracowaniu Kruse’a i Blasiego. Badacze ci twierdza,
Ze nie istnieje automatyczna czy tez bezposrednia zalezno$¢ pomigdzy wiasnosciag
pracownicza a wskaznikami ekonomicznymi (produktywnoscia, zyskownoscig itp.)
[Kruse, Blasi 1997, s. 143]. Na kompleksowo$¢ powigzan wskazuje rysunek 4.1.
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Rysunek 4.1. Wplyw wlasnosci pracowniczej na wskazniki efektywnosci
Zrédto: Caramelli 2010, s. 41

Wzrost efektywnosci z tytutu implementacji programdw partycypacji finanso-
wej zmieniajacych tylko nastawienie pracownikéw nie powinien stanowi¢ kluczowej
zaleznosci 1 kluczowego mechanizmu oddziatywan w przedsigbiorstwie. Zmienne
z rysunku 4.1 zaprzeczaja powszechnie akceptowanej idei, ze tylko bardziej wydajna
praca, bedaca wynikiem wdrozenia tych programéw, i zmiany postaw pracowni-
kéw wplywaja na lepsze rezultaty ekonomiczne uzyskiwane przez przedsigbiorstwo.
Wplyw zachowan i postaw pracownikdéw na inne, poza wydajnoscia, wskazniki eko-
nomiczne oraz rynkowe jest jeszcze mniej wiarygodny (por. rys. 4.1), chociaz wigk-
szo$¢ autorow przytacza, niestety, podobne motywy, jak w przypadku wyjasniania
wplywu zachowan i postaw pracownikoéw na wydajnos$¢ [Pugh i in. 2005, s. 78].

Na podstawie tego mozna wnioskowac, ze argumenty wyjasniajace zaleznosci
pomiedzy programami udziatu pracownikdéw we wlasnosci i zyskach a rezultatami
ekonomicznymi sa w wigkszo$ci przypadkow mato przekonywajace.

Niemniej jednak, wiekszos¢ 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 ne-
gatywne zalezno$ci pomigdzy udziatem pracownikéw w programach finansowych
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a wynikami ekonomicznymi®. Badania prowadzg rowniez do konkluzji, ze zasieg
1 popularno$¢ wdrazania rozwiagzan opartych na udziale pracownikow we wtas-
nosci, zyskach czy innych formach uznanych za odmiang¢ rozwigzan partycypacji
finansowej, systematycznie ro$nie.

Rozwoj partycypacji nastgpuje w oparciu o pltynace z niej korzysci finansowe
(wartos¢ akcji, dywidendy, premie) oraz przyznawanie pracownikom prawa do po-
dejmowania decyzji z tytutu posiadanych akcji czy udziatlow [Craig, Pencavel
1995, s. 121-174]. Korzysci z wdrazania programow w wigkszosci przypadkow
ograniczajg si¢ do zmiany poziomu produktywnosci czy wydajnosci pracy. Po-
zostale zmienne wynikowe to m.in. sprzedaz, rentowno$¢, cena udziatow, dys-
trybucja majatku, zatrudnienie, inwestycje, dochdd oraz zmienne o charakterze
spotecznym (spadek mobilnosci pracownikow, identyfikacja z zaktadem, lepsza
komunikacja itp.). Wyznaczniki te dodatkowo mozna podzieli¢ na typowe korzysci
ekonomiczne, spoteczne i korzysci rynkowe (rys. 4.1).

Korzysci spoleczne mozna osiggnaé za pomocg wprowadzanych bodzcoéw
indywidualnych lub zmian organizacyjnych [Ben-Ner, Jones 1995, s. 537]. Bodzce
czy tez zmienne indywidualne dotyczg w gtdéwnej mierze postaw pracownikow
w odniesieniu do swojego przedsigbiorstwa i podejmowania staran do bardziej
wydajnej pracy, natomiast zmienne organizacyjne dotycza takich obszaréw jak
przekazywanie informacji, wzajemne monitorowanie pracownikow lub tez po-
prawa ogo6lnych relacji w przedsicbiorstwie. W konsekwencji uzyskujemy wynik
koncowy w postaci wyzszej wydajnosci pracy (rys. 4.2).

Witasnosé
udziatéw Oddziaywanie
~—>| Bodice
/ 1 finansowe 2

Pracownicza

o Kolektywny
wiasnos¢ -3 | udziat L Wzrost
udziatowa w podejmowaniu 4 Motywacja 5= wydajnosci
[ decyzji i zaangazowanie i zyskownosci
1

7

: ( 9
x 9 Spadek rotacji 10
8 pracownikow
1
/

Wigczenie sig
i partycypacja

Rysunek 4.2. Zwiazki pomi¢dzy wlasno$cig pracownicza a efektami organizacyjnymi, wptyw
udziatu we wlasno$ci na rezultaty ekonomiczne przedsigbiorstwa
Zrodlo: Michie i in. 2002, s. 7

¢ Przyktadem moga by¢ analizy przeprowadzone przez Kaarsemakera w 2006 r., w ktorych
wskazuje on, ze na 70 przestudiowanych przez niego opracowan, w 48 z nich dowodzi si¢ pozytyw-
nego wplywu programéw opartych na udziale pracownikow we wlasnosci na wyniki ekonomiczne
przedsigbiorstw, a tylko w szeéciu z nich zwraca si¢ uwage na wystgpowanie negatywnych zaleznosci
[Kaarsemaker 2000, s. 44].
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Autorzy powotujg si¢ na badania prowadzone w Unii Europejskiej na temat
pracowniczej wlasnosci akcji i wskazuja, ze istnieje silny zwigzek pomiedzy pro-
gramami partycypacji finansowej wprowadzanymi przez poszczeg6lne przedsig-
biorstwa a innymi formami partycypacji pracowniczej (bezposrednimi i/lub po-
srednimi). Przedsiebiorstwa, ktore stosuja jakiekolwiek programy partycypacji
finansowej, sa z reguty pozytywniej nastawione do wprowadzania u siebie takze
i innych form uczestnictwa pracownikow w podejmowaniu decyzji i komunika-
cji. Wskazuje sig, ze najlepsze wyniki sg osiggane w przypadku rdwnoczesnego
stosowania zar6wno narze¢dzi partycypacji finansowej, jak i udziatu w podejmo-
waniu decyzji, poczawszy od informacji i konsultacji, a skonczywszy na aktyw-
nym uczestnictwie w podejmowaniu decyzji przez pracownikow szeregowych
[Pendleton 2001a, s. 5].

Odnoszac si¢ do rysunku, mozna interpretowac¢ udziaty w pracowniczej wias-
nosci jako finansowy bodziec motywujacy pracownikow (strzatka 1) i wptywajacy
na wzrost ich zaangazowania oraz motywacji do bardziej wydajnej pracy (strzat-
ka 2) [Oyer 2004, s. 4, 1619-1649]. Wzrost zaangazowania i motywacji prowadzi
do wzrostu wydajnosci i zyskownosci, zardowno bezposrednio, poprzez zwiekszo-
ny wysitek (strzatka 5), jak i posrednio, poprzez redukcje¢ rotacji pracownikow
(strzatka 9) [Jones 1987, s. 84], zmniejszajac koszty szkolen oraz zwigkszajac
inwestycje zwigzane z kapitatem ludzkim (strzatka 10) [Estrin, Jones 1992, s. 326;
Jones 1987, s. 84; Smith iin. 1997, s. 161]. Pracownicy dlugoterminowi posiadaja
bardziej szczegdlowa wiedze na temat dziatan prowadzonych przez przedsiebior-
stwo, a dluzszy staz pracy i wieloletnia wspotpraca w grupach sprzyja lepszej ko-
munikacji i relacjom opartym na zaufaniu, co w rezultacie usprawnia caly system
organizacyjny w przedsi¢biorstwie [Jones 1987, s. 85].

Informacje przedstawione na rysunku 4.2 pozwalajg rowniez doszukac si¢
zwiazkow pomiedzy praktykami z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi (ZZL),
wzmacniajacymi wiaczanie si¢ pracownikow i partycypacjeg, a wzrostem motywacji
i zaangazowania (strzatka 8). Efekty dodatkowe ukazane sg za pomoca strzatki 3,
ktora wskazuje, ze pracownicza wtasnos¢ wzbudza w pracownikach przekonanie,
ze ich glos liczy si¢ w firmie. To z kolei wywiera bezposredni pozytywny wptyw
na wzrost zaangazowania i motywacji (strzatka 4), pobudzajac do wdrozenia okre-
$lonej strategii dotyczacej ZZL, nastawionej na szersze wlaczenie pracownikéw
w proces podejmowania decyzji (strzatka 6). Jednocze$nie samo posiadanie udzia-
tow we wlasnosci moze sprawiac, ze przyjecie takiej strategii jest bardziej prawdo-
podobne (strzatka 7). Na koniec nalezy wskaza¢ pozytywny efekt wptywu strategii
na motywacje¢ i zaangazowanie, a ktory to efekt moze by¢ wzmocniony poprzez
polaczenie z pracowniczg wlasno$cig udziatéw (strzatka 11, wzmocnienie strzatki 8).

Nalezy jednak pamigtac, ze motywacja, zaangazowanie, partycypacja, cho-
ciaz odgrywaja zasadniczg rolg¢ we wzro$cie wydajnosci pracy, to jednak sg inne,
niezmiernie wazne czynniki, zmienne w czasie, od ktorych bedzie zalezata wydaj-
no$¢. Mozna je przedstawi¢ za pomocg rownania [Organ, Bateman 1991, s. 260]:
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P=f(M,E,AT,RE,T,L)

gdzie: P — wydajnos¢ (productivity), M — motywacja (motivation), E, — wysitek
(effort), A — umiejetnosci (abilities), T, — zadanie (task), R — postrzeganie (role
perception), E, — Srodowisko (environment), T, — talent (talent), L — uczenie si¢
(learning).

Czynniki te odgrywaja istotng role w procesie ksztaltowania calosciowego
potencjatu pracownika, a ich wielko$¢ i znaczenie beda z kolei funkcja r6z-
nych uwarunkowan wystepujacych zarowno w przedsiebiorstwie, jak i poza
nim, takich m.in. jak specyfika branzy, specyfika pracy i srodowiska, rodzaj
stylu kierowania itp. [Piwowarczyk 2006b, s. 19-21]. Powyzsze czynniki nalezy
traktowac nie tylko jako kategorie w pewien sposob zalezne od siebie, lecz tez
nawzajem na siebie wplywajace, co w konsekwencji wymaga ich kompleksowej
analizy i optymalizacji. Motywacja peni tutaj role pierwszoplanowa i determi-
nuje pozostale zmienne. Podjecie znacznego wysitku przez pracownika bedzie
zalezato wlasnie od bodzcéw motywacyjnych, z kolei np. niskie umiejgtnosci
1 ucigzliwo$¢ pracy beda ostabia¢ wptyw zmiennej M na wydajnos¢. Pozytyw-
ny lub negatywny stosunek do wydajnosci moze mie¢ wpltyw na postrzeganie,
interpretowane jako zrozumienie zadan, jakie nalezy zrealizowac, oczekiwania
kierownictwa wobec danego pracownika, wiedz¢ pracownika na temat koniecz-
nos$ci podjecia okreslonych zadan i uzyskania konkretnych wynikow, komunika-
cje i relacje pomiedzy pracownikiem a kierownictwem itp. Stabilne, przyjazne,
bezstresowe otoczenie bedzie lepiej motywowato pracownika do podjecia wigk-
szych zobowigzan i wywigzania si¢ z nich, a w potaczeniu z odpowiednimi za-
chetami wzmocni jego starania. Zdawac sobie nalezy jednak sprawe, ze uzyska-
nie pozytywnych sprz¢zen zwrotnych juz tylko pomiedzy tymi wspomnianymi
zmiennymi jest niezwykle trudne, a przeciez jest ich duzo wiecej. Czesta zmiana
sytuacji i zadan bedzie oddziatywata demotywujaco na postawy pracownikow,
zwigkszala stres, wptywata na ich samopoczucie, samooceng itp. W efekcie moz-
na uzyskac¢ nie wzrost, a spadek wydajnosci pracy.

Dodatkowymi zmiennymi moga by¢ stawiane pracownikom wymagania
z jednej strony, a ich mozliwosci z drugiej’. Warunkiem uzyskania okreslonych
rezultatow jest rtOwnowaga pomi¢dzy tymi zmiennymi. Utrzymanie rownowagi
w uktadzie wymagania — mozliwoS$ci oznacza, ze cztowiek musi uswiadomic sobie
swe predyspozycje, umiejetnosci (wysitek intelektualny i fizyczny), aby sprostaé

"Mozliwosci to nic innego jak potencjat pracy, czyli ogdt cech i wiasciwosci osoby (grupy),
determinujacych zdolno$¢ i gotowosc tej osoby do pracy. Na potencjat sktadaja si¢ m.in. zdolnosci,
kompetencje, wiedza, motywacja, umiej¢tnosci, zdrowie, a wigc te elementy, ktére decyduja o zmien-
nej wynikowej, czyli wzroscie wydajnosci pracy [por. Pocztowski 1998, s. 204-205, 218-219; Bu-
kowska 2002, s. 49]. Wspomniane zmienne sg czesto pomijane przy jednoczesnym eksponowaniu
samego wplywu partycypacji pracowniczej na osiggane rezultaty.
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wymaganiom zewng¢trznym, jak rbwniez po to, aby dostosowac i wykorzystac za-
soby $rodowiska do swoich celow i wymagan [Klonowicz 1992, s. 42].

Zmiana postaw pracownikdéw i zmiana zachowan w miejscu pracy jako zalez-
no$¢ wyjasniajagca wptyw obu zmiennych na wyniki przedsigbiorstw jest ttumaczo-
na za pomocg dwoch gldwnych teorii: teorii agencji i teorii sprawiedliwos$ci. Teo-
ria agencji np. sugeruje, ze w przypadku kosztowanego monitoringu partycypacja
finansowa jest rozwigzaniem, ktére gwarantuje, ze pracownicy bedg zachowywali
si¢ zgodnie z zyczeniami wiascicieli, w sposob, ktdry przyczyni si¢ do maksyma-
lizacji ich indywidualnych korzysci oraz intereséw [Kruse 1993, s. 23; Welbourne,
Gomez-Mejia 1995, s. 883]. Oczekuje si¢, ze programy partycypacji finansowej
stang si¢ zacheta do wydajniejszej 1 dtuzszej pracy, zachgca do wspotpracy z in-
nymi pracownikami i kierownictwem, a ich dochody wzrosna, jesli poprawig si¢
wyniki przedsigbiorstwa [Pérotin, Robinson 2003, s. 17].

Zbiezno$¢ interesOw w powigzaniu z szerszym dostepem do informacji wpty-
nie prawdopodobnie pozytywnie na jako$¢ podejmowanych decyzji [Cin, Smith
2002, s. 272; Robinson, Wilson 2006, s. 33]. Argumenty te byly juz przytaczane
przez T.R. Marsh’a i D.E. McAllistera, ktorzy twierdzili, ze dzigki partycypacji
finansowej pracownicy lepiej rozumieja zadania, ktore przydziela im kierowni-
ctwo, a tym samym latwiej identyfikuja si¢ z celami przedsigbiorstwa [Marsh,
McAllister 1981, s. 582]. Jak wiadomo, programy partycypacji finansowej opieraja
sie¢ w swej istocie na akcjach przydzielanych pracownikom, na udziatach w zysku;
nalezy je traktowac jako dodatek do pensji, tak wigc pracownicy, ktorzy otrzymuja
co$ ,,ekstra” ponad ,,standardowe wynagrodzenie” maja poczucie sprawiedliwosci
i rownosci, prowadzace do przeswiadczenia, ze ich catkowite dochody sg rezul-
tatem lepszej pracy i ich indywidualnego, pozytywnego nastawienia do realizacji
celow przedsigbiorstwa [FitzRoy, Kraft 1992, s. 210; Frohlich i in. 1998, s. 314].

Partycypacja wptywa rowniez na ksztaltowanie si¢ bardziej przedsiebiorczych
postaw, wzrost zaufania do kierownictwa, zmniejszenie si¢ liczby konfliktow itp.®
Wspolnie podjete decyzje beda realizowane przez pracownikéw z duzo wigkszym
entuzjazmem niz te, ktore bylyby podjete jednostronnie przez samo kierownictwo
[Craig, Pencavel 1995, s. 124; Lee 2003, s. 481]. Na podstawie powyzszych roz-
wazan trudno jest niekiedy okresli¢, co tak naprawde wplywa, i z jaka sila, na za-
chowania personelu, zwtaszcza w przypadku, gdy w przedsiebiorstwach funk-
cjonuja okreslone programy partycypacji finansowej, a rownolegle pracownicy
posiadaja znaczny udzial w podejmowaniu decyz;ji.

Przyjmuje si¢ rowniez, ze partycypacja finansowa posiada wplyw na absen-
cje pracownikow. Zwigkszona motywacja i satysfakcja z pracy oraz poczucie,

8 Wigksza ilos¢ konfliktow i mniejsze zaufanie s bardziej typowe, wedtug autoréw, w kon-
wencjonalnych przedsigbiorstwach prywatnych, w ktorych nie stosuje si¢ programow partycypacji
finansowej, a pracownicy maja niewielki wplyw na podejmowane decyzje [por. Frohlich i in.1998,
s. 314; Cin, Smith 2002, s. 272].
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ze jest si¢ wspotwlascicielem przedsigbiorstwa lub otrzymuje premie z tytutu
bardziej wydajnej pracy, wzmacniajg wig¢zi z zakltadem pracy oraz sprawiaja,
ze pracownicy rzadziej korzystaja ze zwolnien [Cohen, Quarrey 1986, s. 62;
Jones, Pliskin 1988, s. 4].

Jako narzedzie udziatu w zyskach, uwaza sie, ze partycypacja finansowa
na dtuzsza mete przyciaga lepszych pracownikow [FitzRoy, Kraft 1992, s. 210].
W uzasadnieniu przyjmuje si¢, ze bardziej wydajni pracownicy beda chetniej
uczestniczy¢ w systemach wynagradzania zaleznych od wynikow ekonomicz-
nych przedsiebiorstwa. Pojawiajg si¢ jednak opinie, i trzeba si¢ z nimi zgodzic¢,
7e pracownicy ci bedg zabiegali o uczestnictwo w programach partycypacyjnych
opartych na efektach indywidualnych, a pracownicy gorsi czy mniej wydajni beda
popierali grupowe formy uczestnictwa [Blasi i in. 1996, s. 62].

Obok indywidualnych postaw pracownikéw, na ktorych opierajg si¢ zalezno-
$ci pomiedzy partycypacja finansowa a rezultatami ekonomicznymi uzyskiwanymi
przez przedsigbiorstwa, nalezy wspomniec tez o relacjach majacych swoje podsta-
wy w regulacjach podatkowych i fiskalnych. Zachety podatkowe sa rzadsza prze-
stanka wdrazania programow partycypacyjnych, na co zwraca uwage S. Chang
[Chang 1990, s. 48]. Pozwalaja jednak na konstruowanie korzystniejszych pakie-
tow wynagrodzen i ubezpieczen dla pracownikow.

Mozna w tym miejscu zasugerowaé, ze w celu poprawy rezultatow w przed-
siebiorstwach z programami udziatu pracownikéw powinno si¢ wstepnie przygo-
towac, jeszcze przed wdrozeniem wlasciwego programu finansowego, okreslony
pakiet narzedzi-bodzcow, praw przystugujacych pracownikom w kwestii wspotpo-
dejmowania okreslonych decyzji i odpowiednio zmodyfikowa¢ srodowisko pracy,
redukujace problemy zwigzane z efektem gapowicza [Kruse i in. 2004, s. 308].
Oczywiscie nalezy zdawac sobie sprawg, ze te wstepne ustalenia mogg si¢ okazac
niewystarczajace do uzyskania zadowalajacych rezultatow. Od pracownikow, jako
czynnika na wejsciu, oczekuje sie kreatywnosci, nowych pomystow i idei, co jest
mozliwe przy stworzeniu przez kierownictwo okreslonej struktury bodzcow i zréz-
nicowanych form i sposobéw angazowania i szerszego wiaczania pracownikow
w wykonywanie powierzonych im zadan w miejscu pracy. Mozna jednak przy-
puszczaé, ze zaangazowanie to, bez partycypacji we wlasnosci i zyskach, moze
z czasem radykalnie ostabng¢. Aby tego unikna¢, konieczne wydaje si¢ zbudowa-
nie odpowiedniego zbioru okreslonych warto$ci, norm i zatozen wspolnych dla
wszystkich pracownikoéw danej organizacji, tzn. kultury organizacji okreslajace;j
klimat pracy, m.in. samodzielno$¢ w podejmowaniu decyzji, wzajemne relacje
miedzy pracownikami itp. Partycypacja we wlasnosci i zyskach powinna by¢ swe-
go rodzaju systemem wynagradzania, spajajgcego catosc.

Konkludujac, zarowno obowigzujaca obecnie teoria, jak i prowadzone do tej
pory badania nie wyjasniaja w jednoznaczny sposob zalezno$ci pomiedzy pro-
gramami partycypacji finansowej a wynikami uzyskiwanymi z tytutlu ich wpro-
wadzania; $wiadczy to wyraznie o konieczno$ci prowadzenia dalszych badan
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w tym obszarze. Podej$cie empiryczne powinno w tym wypadku koncentrowac
si¢ na badaniach jako$ciowych a nie ilo§ciowych, ktoére pomimo swej skali niezbyt
poprawnie identyfikujg wspomniane zaleznosci. Niestety, do tej pory w badaniach
dominuje podejscie ilosciowe, w ktorym podkresla si¢ wpltyw programow par-
tycypacji finansowej na postawy pracownikow, a co za tym idzie — na rezultaty
uzyskiwane przez przedsigbiorstwa [Holyoake 1906; James 1 in. 1926; Lloyd 1898;
Williams 1913]. Uwaza sig, ze kiedy pracownicy sg wilascicielami lub kiedy zo-
staja dodatkowo wynagradzani z tytulu wyzszych zyskow wypracowanych przez
firme, moga zachowywac si¢ jak wtasciciele [Pfeffer 1998, s. 96—124], bardziej
identyfikowac si¢ z celami przedsigbiorstwa, czujac si¢ bardziej odpowiedzialny-
mi za rezultaty ekonomiczne. Programy partycypacji finansowej, takie jak PS czy
SAYE, sg jednym z przyktadow takich pozytywnych rezultatow uzyskiwanych
przez przedsigbiorstwa [IDS Study 1998; Smith 1993, s. 149—153; Richardson,
Nejad 1986, s. 233-250]. Zauwazono rowniez, ze programy te sg jednymi z bar-
dziej innowacyjnych rozwigzan instytucjonalnych w zarzadzaniu zasobami ludz-
kimi [Dunn i in. 1991, s. 1-17].

4.1.2. Modele psychologicznych efektow partycypacji finansowej

Jak wspomniano, w literaturze na temat programow partycypacji finansowej
(FP — Financial Participation) mozna znalez¢ zrdéznicowane stanowiska w kwestii
postawy pracownikow wynikajacej z wdrozonych programéw. Jedna z przyczyn
niejednoznacznych rezultatow jest brak lub co najmniej niedopracowanie mode-
lowej koncepcji prowadzenia badan i analiz przez rozne zespoty badawcze [Pierce
iin. 1991, s. 121-144]. Przeprowadzane badania empiryczne na temat FP bardzo
rzadko powigzane sg z teorig, ktora dotyczy zalezno$ci pomigdzy FP, a postawa-
mi pracownikow i ich zaangazowaniem w miejscu pracy. W celu wypetnienia tej
teoretycznej luki informacyjnej szereg grup badaczy konstruowato teoretyczne
modele ujmujace powyzsze zaleznosci. Starali si¢ takze wyeksponowac wptyw
FP na poszczego6lne zmienne okreslajace postawy pracownicze, takie m.in. jak
integracja, zaangazowanie, postrzeganie sprawiedliwosci ptac, wpltyw na podej-
mowanie decyzji, stosunek do programow partycypacyjnych, satysfakcja z uczest-
nictwa w tych programach, motywacja, ogolne zainteresowanie praca®. Dokonujac
analizy literatury traktujacej o wyzej wymienionych zalezno$ciach, wsrod roznych
stanowisk mozna znalez¢ trzy najczesciej eksponowane modele psychologicznych
efektow partycypacji finansowej. Sg one oparte na wspdlnym zatozeniu, ze ,,zado-

% Jednym z pierwszych modeli ukazujacych powyzsze zalezno$ci byt model Longa [por. Long
1978a], rozwinigty nastepnie przez Florkowskiego [por. Florkowski 1989] i ostatecznie zmodyfi-
kowany przez mi¢dzynarodowy zespot badawczy w sktadzie I. Bakan, Y. Suseno, A. Pinnington
1 A. Money [por. Bakan i in. 2004, s. 587-616].
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wolenie z uczestnictwa w programie finansowym bedzie silniej wigzato pracow-
nika z przedsi¢biorstwem 1 motywowato do wydajniejszej pracy” [Klein 1987,
s. 320]. Satysfakcja z kolei wyzwoli wigksze zaangazowanie, zar6wno w sferze
produkcyjnej, jak i organizacyjnej oraz zmniejszy rotacje pracownikow.

Pierwszym modelem jest tzw. model ,,wewnetrzny”, w ktérym zaktada sig,
ze wlasnos¢ pracownicza zwicksza zaangazowanie i satysfakcje w miejscu pracy,
a korzysci dla pracownika wynikaja z samego faktu bycia wiascicielem. Wnioski
wyciagnieto na podstawie badan zalezno$ci pomiedzy postawami pracownikow
a iloscig posiadanych akcji [French, Rosenstein 1984, s. 861-869; Hammer, Stern
1980, s. 78—-100], porownania postaw pracownikéw-wtascicieli i pracownikéw
nieposiadajacych udziatow we wiasnosci [Long 1978a], sondazy przed i po wdro-
zeniu programow wilasnosciowych [Tucker i in. 1989, s. 26-42], jak rowniez
na podstawie poréwnania pomigdzy spotkami pracowniczymi i przedsi¢gbiorstwa-
mi zarzadzanymi przez pojedynczych witascicieli [Greenberg 1980, s. 551-569;
Rayton, Seaton 1999, s. 259-266; Rhodes, Steers 1981, s. 1013—1035; Russell i in.
1979, s. 330-341; Russell, Rus 1991].

Drugi model jest okreslany mianem modelu ,,instrumentalne;j satysfakc;ji”
lub ,,efektow posrednich”. Zaktada on, ze wlasnos$¢ pracownicza zwigksza wptyw
pracownikoéw na dziatania w procesie podejmowania decyzji oraz aktywizuje ich
samokontrolg, co z kolei pozytywnie oddziatuje na ,,przywigzanie” pracownika
do zaktadu, na zadowolenie i wzrost jego zaangazowania. Jak wida¢, zwolenni-
cy tego modelu skupiaja sie na posrednich zalezno$ciach, twierdzac, ze wlasnos¢
pracownicza wywiera pozytywny wplyw na stosunek pracownikow do pracy, ale
tylko wtedy, gdy przedsigbiorstwo zapewnia pracownikom udzial w podejmowa-
niu decyzji [Coyle-Shapiro, Chan 2002, s. 57—77; Hammer, Stern 1980, s. 78—100;
Long 1978b, s. 29-48; Long 1978c, s. 753-763; Long 1979, s. 611-617]. Sposdb
testowania modelu ,,efektéw posrednich” nie réznit si¢ zasadniczo od badania
modelu ,,wewnetrznego” — w drugim przypadku wzieto pod uwage zaleznosci
pomigdzy ilo$cig posiadanych udzialow a osobistym zaangazowaniem pracow-
nikoéw lub porownywano przedsigbiorstwa pracownicze z niepracowniczymi. To,
co r6zni oba modele, i co podkreslajg autorzy, to wlasnie posredni tancuch zalez-
no$ci: wlasno$¢, kontrola, podejmowanie decyzji i postawy pracownicze [French,
Rosenstein 1984, s. 861-869]. Inni autorzy, ktoérzy dokonali analizy obu modeli
[Russell 1 in. 1979, s. 330-341], réwniez podkreslaja znaczenie partycypacji po-
$redniej w zmianie postaw pracownikéw [Buchko 1992, s. 59-78].

Trzeci model jest okreslany jako ,,zewnetrzny” model wlasno$ci pracowniczej
i zaktada, iz wlasno$¢ pracownicza wzmacnia zaangazowanie, zwlaszcza w spra-
wach organizacyjnych, tylko jesli jest to potaczone ze wzrostem wynagrodzen. Te-
stowanie tego modelu w badaniach systemow ptacowych potwierdzito znaczenie
czynnika finansowego decydujacego o satysfakcji z wykonywanej pracy [Hene-
man 1984; Lawler 11 1971; Lawler III 1981]. Katz i Kahn uznali program akcjo-
nariatu pracowniczego za swoisty system nagrdd, ktory moze zwigkszy¢ udziat
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pracownikow w dzialalnos$ci organizacyjnej i zmniejszy¢ ich rotacje [Katz, Kahn
1978; Bakan i in. 2004, s. 590]. Inni autorzy wykorzystujacy w swoich pracach
powyzszy model rowniez doszli do wniosku, ze polaczenie nagrdd z programami
wlasnos$ci pracowniczej jest znaczacym wyznacznikiem postaw pracowniczych
[Rosen i in. 1986; Klein, Hall 1988, s. 630—638].

Wsrod zasygnalizowanych trzech modeli, na szersza uwage zastuguje pierw-
szy, ktory najczesciej jest wykorzystywany do badania zaleznosci i postaw pracow-
niczych. Z uwagi na dtugoletnig tradycj¢ stosowania rozwigzan wlasnosciowych,
szczegodlng popularnos¢ zyskat sobie w Wielkiej Brytanii, zwtaszcza w odniesieniu
do programéw SAYE i EBO [Pendleton i in. 1998, s. 99—-123]. Testujac powyzszy
model i badajac wptyw wdrozonego programu finansowego na postawy pracow-
nikow, wielu badaczy przeprowadzajacych wywiady z pracownikami-udziatlow-
cami uzyskato podobne rezultaty, a mianowicie, ze postawy pracownikow ulegty
radykalnej zmianie po wprowadzeniu programow partycypacji finansowej [Bell,
Hanson 1984; Fogarty, White 1988; Wilkinson i in. 1994, s. 121-143]. Wydaje
sie jednak, ze studia literaturowe wykorzystujace wyniki uzyskane przez Bella,
Hansona 1 Wilkinsona sg zbyt stronnicze w ocenie. Do takiego wniosku sktania
spostrzezenie, ze pracownicy, ktorzy sg pytani o wptyw programéw finansowych
na zmiang ich postaw, juz sg uczestnikami tych programow, popieraja je i aktyw-
nie angazuja si¢ w dziatalnos$¢ firmy. Mozna wigc uzna¢, ze rozmiar wptywu tych
programow na postawe pracownikow wzgledem wspomnianych aspektéw pracy
moze by¢ wyolbrzymiony. Podobne opinie sg prezentowane przez A. Pendletona,
ktory jest zdania, ze wigkszo$¢ prowadzonych badan na temat partycypacji finan-
sowej nadmiernie uwypukla ztozone, przynajmniej w teorii, zaleznosci pomie-
dzy programami udziatu w zyskach 1 we wtasnosci, a postawami pracownikow,
gdy tymczasem w praktyce okazuje si¢, ze wplyw ten jest znacznie ograniczony
[Pendleton i in. 1998, s. 99—-123]. Stad tez w badaniach z reguly przyjmuje si¢
docelowo model ,,wewnetrzny” lub ,,zewnetrzny”, ktore sugeruja prosta i bez-
posrednig zalezno$¢ pomigdzy posiadaniem udziatow a zmianami postaw i nie
uwzgledniaja pozostatych mozliwych determinant mogacych wptywac na postawy
pracownikow.

W przysztych badaniach wydaje si¢ wigc szczegdlnie istotne, pomimo znacz-
nych trudnosci, zastosowanie metodologii umozliwiajacej znalezienie rzeczywi-
stej, bardziej skomplikowanej sieci zalezno$ci pomigdzy partycypacja finansowa
a postawami pracownikow. Oczywiscie juz pionierska praca Longa probuje ukazac¢
pewne zwigzki, koncentrujac si¢ na trzech obszarach: integracji i wspolnych celach
organizacji, poczuciu przynaleznosci do organizacji i wigczenia si¢ w nurt jej dzia-
fan oraz na poczuciu przywigzania pracownika do organizacji i wzbudzeniu w nim
niecheci do zmiany miejsca pracy [Bakan i in. 2004, s. 590-592]. Integracja ma
na celu przekonanie pracownikow, ze dobre wyniki organizacyjno-finansowe pro-
wadzg do wyzszych indywidualnych wynagrodzen. Ma ona motywowac pracow-
nikow — jako jednostki indywidualne oraz zbiorowo$¢ pracownicza — do bardziej
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wydajnej pracy. Celem integracji jest rowniez identyfikacja celoéw pracownikow
z celami kierownictwa i catego przedsigbiorstwa. Efektem powinny by¢ wyzsze
wskazniki ekonomiczne uzyskiwane przez przedsigbiorstwo. Oczekuje sie, iz dru-
gi aspekt, poczucie przynalezno$ci, wzmocni dziatania integracyjne i wyzwoli
zachowania prokolezenskie, zwigkszy che¢ wspolpracy, a koncowym rezultatem
bedzie ogdlny wzrost satysfakcji z wykonywanej pracy. Udziaty we wlasnos$ci
1 w zyskach maja by¢ katalizatorem przyspieszajacym wyzwolenie u pracownikow
powyzszych postaw.

Zwraca si¢ takze uwage na aspekt psychologiczny posiadania udziatow,
wzmacniajacy identyfikowanie si¢ pracownikow z organizacja. Ten efekt uzyskuje
si¢ rowniez poprzez szerszy dostep do informacji, jakg posiada pracownik-udzia-
towiec. Ostatecznie, przywigzanie pracownika do miejsca pracy powinno by¢ wi-
doczne w formie r6znych zachowan i postaw wspierajacych organizacje, takich jak
wiegksza sktonno$¢ do innowacyjnosci, mniejsza rotacja, spadek niezadowolenia.
Niewatpliwie mozna zauwazy¢ nie tylko uzupelnianie si¢ tych trzech obszarow,
ale i efekty synergii z tytutu wdrazania programow partycypacji finansowej.

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

Rownosé
wynagrodzen

Satysfakcja z pracy
X poparcie dla PS

Wptyw wynikow Zaangazowanie

organizacji
na wynagrodzenia
indywidualne

Poparcie
dla PS

Udziat
w podejmowaniu
decyzji

Rysunek 4.3. Instrumentalne podejscie do whasnos$ci pracowniczej wedlug G.W. Florkowskiego
Zrédto: Florkowski 1989, s. 17

Na rysunku 4.3 znajdujemy zmienne sygnalizowane zarowno w podejsciu
Linstrumentalnym”, jak i ,,zewnetrznym”. Florkowski sugeruje, ze osobiste od-
czucia na temat znaczenia rownosci ptac, zaleznosci pomiedzy rezultatami
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ekonomicznymi a premiami oraz wptyw na procesy decyzyjne moga skutkowaé
r6znym poparciem dla wdrazanych programow finansowych w danej firmie [Flor-
kowski 1989, s. 104]. Przyktadowo, poparcie dla wdrazanego programu bedzie
mniejsze w przypadku, gdy pracownicy nie beda przekonani o wptywie programu
na ciggly i rownomierny podziat wynagrodzen. Przypuszcza sig, ze poparcie dla
PS wéréd pracownikow powinno wzrosnaé, kiedy zauwazg oni, ze realizacja celow
organizacji wptywa na wysokos$¢ zarobkow lub dodatkowe premie. W rezultacie
zwigksza to jeszcze intensywnos$¢ podejmowanych przez pracownikow dziatan
zmierzajacych do osiggniecia celow przedsigbiorstwa i wzrost ich zaangazowania
[Florkowski, Schuster 1992, s. 507-523]. Podobne pozytywne zalezno$ci wysta-
pia pomigdzy udziatem w podejmowaniu decyzji a poparciem dla programoéw PS
i zaangazowaniem.

Badania na temat posrednich zaleznos$ci i wplywu programow partycypacji
finansowej na indywidualne postawy pracownikow, a zatem rowniez na wyniki
osiggane przez organizacje, byly prowadzone nie tylko przez Longa czy Florkow-
skiego. Inni autorzy rowniez podejmowali starania majace na celu wyjasnienie
kierunku zaleznos$ci pomi¢dzy zmiennymi modelu. Brano pod uwage przedsig-
biorstwa posiadajace tylko jedna forme programu finansowego, jak np. udziat
w zyskach [Bell, Hanson 1987; Bradley, Estrin 1987; Freeman, Weitzman 1987,
s. 168—194; Jones, Pliskin 1989, s. 276-298; Kruse 1987], ESOP [Brooks i in.
1982, s. 32-40; Cohen, Quarrey 1986, s. 58—63; Hamilton 1983; Livingston, Henry
1980, s. 491-505; Marsh, McAllister 1981, s. 551-624; Park, Rosen 1990, s. 64—
68; Rosen, Quarrey 1987, s. 126—129] czy SAYE [Dunn i in. 1991, s. 1-17], jak
rowniez przedsigbiorstwa majace kilka programow jednoczesnie [Poole, Jenkins
1998, s. 227-247]. Wyniki nie sg jednoznaczne. Oprocz tego, na ich zréznicowanie
wpltywa m.in. fakt, ze np. w zatwierdzonych programach PS, wszyscy uprawnieni
pracownicy otrzymuja premie w formie udzialow i nie sag zobowigzani do pono-
szenia zadnych optat z tytutu uczestnictwa w programie, gdy tymczasem udziat
w programie SAYE jest dobrowolny, ale pracownicy muszg uisci¢ optate wstepna,
jezeli chca w nim partycypowac.

4.1.3. Psychologiczne uwarunkowania partycypacji finansowej

Badania nad partycypacja finansow3 i jej wptywem zar6wno na postawy
pracownikoéw, jak i na wyniki przedsigbiorstwa, sa wielokierunkowe, a rezul-
taty czesto wydaja si¢ by¢ dyskusyjne. W zwiazku z tym autorzy prac wpro-
wadzaja do modelu kolejne zmienne, jak chociazby wielko$¢ przedsiebiorstwa
mierzona liczbg pracownikow, co rOwniez nie przynosi spodziewanych efektow.
Long, w trakcie badan nad efektami PS w 108 kanadyjskich przedsi¢biorstwach,
stwierdzit, ze rozmiar firmy ma bardzo ograniczony wptyw na efekty partycy-
pacji i ze programy PS moga w znaczacym stopniu przyczyni¢ si¢ do wzrostu
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wskaznikéw ekonomicznych i spotecznych, zaréwno w duzych firmach jak
i w matych [Long 2000, s. 477-505]. Poole i Jenkins w swojej pracy na temat
partycypacji finansowej w brytyjskich przedsigbiorstwach pokazali, ze programy
PS czgsciej wystepuja w duzych firmach [Poole, Jenkins 1998, s. 227-247]. Nie-
mniej jednak, wigkszo$¢ aktualnych badan empirycznych zostata przeprowadzona
w matych przedsigbiorstwach i niejednokrotnie okazywato si¢, ze efektywnos¢
programow partycypacji finansowej byta wyzsza wtasnie w tych firmach [Bradley,
Smith 1991; Jones, Pliskin 1991].

Z kolei Kruse prowadzac badania w USA odkryt, ze PS okazat si¢ efektyw-
ny w przedsigbiorstwach srednich [Kruse 1993]. Tak wigc wyniki nie sg jed-
noznaczne ze wzgledu na wielko$¢ przedsigbiorstwa, co sktania do wniosku,
ze niezbedne jest podejmowanie badan uwzgledniajacych jeszcze inne czyn-
niki, ktére by¢ moze pozwola na bardziej jednoznaczng ocene roli programow
partycypacji finansowej we wzro$cie przedsiebiorstwal®. Zdanie to podzielaja
Bakan i inni, podejmujac badania w duzych przedsiebiorstwach i weryfikujac
kolejno kilka postawionych na wstepie hipotez. Jedna z nich bylo stwierdze-
nie, ze w duzych organizacjach partycypacja finansowa bedzie miata niewielki
bezposredni wptyw na postawy pracownikow wzgledem aspektow pracy takich
jak motywacja i zaangazowanie [Bakan i in. 2004, s. 594]. Niektore wyniki
prezentuje tabela 4.1.

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

Wspolczynniki beta
R? PF PPD
Integracja 10,3%%*%* 0,09 0,31***
Zaangazowanie 13,6%*** 0,11 0,34%**
Oddanie (lojalnos¢) 4,6%* 0,18" 0,131
Zadowolenie 8,2%** 0,211 0,22**
Motywacja 7,0%** 0,12 0,24**

PF — partycypacja finansowa; PPD — partycypacja w procesie decyzyjnym; minimalny okres
zatrudnienia — 6 miesi¢cy.
p <0,10; p < 0,05; "p<0,01; *"p < 0,001

Zréodlo: Bakan i in. 2004, s. 595.

Jak pokazano w tabeli 4.1, udzial w zyskach i udziat we wlasnosci staty-
stycznie posiadaja pewien wptyw na lojalnos¢ (p < 0,10) i ogdlne zadowolenie
(p < 0,10), natomiast zaobserwowano znikomy wplyw na integracj¢, zaanga-
zowanie 1 motywacj¢, co w zasadzie potwierdzito sformutowang wczesniej

Y Badania takie, z wykorzystaniem modelu Longa, prowadzit m.in. S.P. Keef [por. Keef 1998,
s. 73-82].
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hipoteze. Z tabeli mozna rowniez odczyta¢ wielko$¢ wspotczynnika beta od-
noszacego si¢ do wptywu partycypacji posredniej na zmienne zalezne. Wyniki
sg daleko bardziej zadowalajace niz w przypadku partycypacji finansowe;j.
Oczywiscie zaktada si¢, ze znaczacy wplyw udzialu w podejmowaniu decy-
zji na zmienne zalezne wynika z wdrozonego w przedsigbiorstwie programu
udziatlu finansowego, jednak tego typu zaleznosci posrednie wymagaja doktad-
niejszych badan. Autorzy testowali rowniez model Florkowskiego pod katem
zaleznos$ci opisanych na rysunku 4.3, formutujac nastgpujaca hipoteze: ,,po-
strzegana rownos$¢ plac, postrzegana zalezno$¢ pomigdzy wynikami finanso-
wymi przedsigbiorstwa a wynagradzaniem oraz postrzegany wptyw na proces
decyzyjny wptywaja na wzrost poparcia pracownikow dla wdrazanych rozwig-
zan partycypacyjnych (PS)” (tab. 4.2) [Bakan i in. 2004, s. 596]. Roéwnolegle
postawiono hipoteze, ze wspomniane poparcie dla PS wptywa na wzrost ogo6l-
nego zaangazowania (por. rys. 4.3).

Tabela 4.2. Rezultaty regresji wielorakiej dla zmiennych aspektow pracy?

. Poparcie dla udzialu Zaangazowanie
Opis w zyskach N=331 N=331
Postrzegana rowno$¢ ptacy 0,04 0,00
Postrzegana zaleznos¢ pom?e;dzy wynikami 0,24%* 0,09'
a wynagradzaniem

Postrzegany wplyw na proces decyzyjny 0,12* 0,14***

Postrzegane poparcie dla udziatlu w zyskach — 0,42***
R? 0,09 0,49
Dopasowane R? 0,08 0,49

Statystyka F 10,12%** 62,72%**

@ Wspotczynniki beta sa przedstawione w formie parametrow.
p<0,10; p <0,05; "p <0,01; "p<0,001.

Zrodlo: Bakan i in. 2004, s. 597.

Uzyskane wyniki pokazujg istniejgcg pozytywng zalezno$¢ pomigdzy popar-
ciem ze strony pracownikow dla wdrazanych programéw partycypacji finanso-
wej a 0gdlnym zaangazowaniem pracownikow (r = 0,56, p < 0,001; b = 0,42,
p <0,001) i potwierdzaja postawiong na wstepie hipoteze. Uzyskane rezultaty
w postaci zalezno$ci pomigdzy wynikami organizacji a wynagradzaniem (r = 0,27,
p <0,001; b =0,24, p <0,001) oraz wptyw na proces decyzyjny (r = 0,15,
p <0,001; b=0,12, p <0,05) byly kolejnymi wyznacznikami poparcia dla PS,
przy czym sita korelacyjna w pierwszym przypadku byta znacznie wigksza. Ba-
danie nie potwierdzito zaleznos$ci pomiedzy postrzegang roéwnoscia ptac a popar-
ciem dla PS, co z kolei wykazato badanie Florkowskiego. Na tej podstawie mozna
uznaé, ze postawiona hipoteza nie zostata potwierdzona.
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Podobne badania prowadzone byty réwniez przez D.C. Jonesa. W swoim
artykule stwierdza on, ze programy partycypacji finansowej z zasady pozytyw-
nie wpltywaja na postawy pracownikow i wyniki ekonomiczne. Zaleznos¢ ta jest
jednak z reguly bardzo staba. Argumentuje takze, ze moze zachodzi¢ negatywna
zaleznos$¢ pomiedzy wdrozonym programem partycypacji finansowej a zmienny-
mi w postaci roznych aspektow pracy, jednakze sg to duzo rzadsze przypadki
[por. Jones 1997, s. 21-24]. Badania K. Klein sg kolejng proba wykazania za-
leznosci pomiedzy wdrozonymi programami ESOP a wzrostem zaangazowania
pracownikow. Wyniki potwierdzity te zalezno$¢ (r = 0,87, p < 0,01), przy czym,
podobnie jak w innych badaniach, sita zwigzku jest najwicksza, gdy pracownicy
odczuwaja wplyw wdrozonego programu na wzrost ich wynagrodzen [Klein 1987,
s. 319-332].

Biorac pod uwage wnioski z powyzszych badan oraz zachodnig literature
podejmujaca tematyke partycypacji finansowej, dostrzega si¢ w wigkszosci przy-
padkéw, ze dominuje poglad o pozytywnym wptywie programéw finansowych
na postawy pracownikoéw, przy czym sita tego zwigzku jest dosy¢ zrdznicowana,
bowiem zalezna jest od badan nad r6znorodnymi aspektami pracy. Powszechnie
akceptowana jest opinia, ze programy PS oraz programy akcjonariatu pracowni-
czego, takie jak np. SAYE, przyjmowane sg przez pracownikow z zadowoleniem
1 znacznym poparciem, znajdujac swoje odbicie w wigkszym zaangazowaniu i mo-
tywacji z ich strony [Buchko 1993, s. 633-657; Scholl 1981, s. 589-599]. Ozna-
cza to, ze mechanizm czy tez sposob rozpowszechniania programow partycypacji
finansowej w przedsigbiorstwach powinien by¢ wczesniej dobrze przygotowany,
a sam program nie powinien by¢ wprowadzany ad hoc. Wczesdniejsza edukacja
i proces informacyjny powinny zmierza¢ do wzrostu §wiadomosci pracownikow,
ewentualnej zmiany nastawienia wzgledem wdrazanych programow, przekona-
nia pracownikow, ze ich wynagrodzenie jest zalezne od powodzenia programu
finansowego w przedsiebiorstwie, a to, czy rezultaty koncowe i uzyskane wyniki
finansowe beda pozytywne — zalezy od indywidualnego zaangazowania pracow-
nikow i ich postaw.

Potwierdza si¢ rowniez wczesniejsza konkluzja o koniecznosci prowadzenia
dalszych badan na wickszych probach przedsigbiorstw, z uwzglednieniem spe-
cyfiki dzialalno$ci i otoczenia. Wydaje sie, ze nalezy wzig¢ rowniez pod uwage
rodzaj wdrazanego programu partycypacji finansowej; dokonany wybdr moze
mie¢ wptyw na uzyskane wyniki. Sita korelacyjna moze by¢ takze zréznicowa-
na w zalezno$ci od stopnia udziatu poszczegdlnych pracownikow we wtasno-
$ci i1 zyskach, a wowczas wymagaé bedzie zdecydowanie bardziej precyzyjnej
konstrukcji modelu i doboru zmiennych. Badania powinny by¢ rozpoczynane
na dhugo przed wprowadzeniem programu do przedsigbiorstwa, tym samym
umozliwiloby to p6zniejsze dokonanie poréwnan i ocen¢ wptywu programu
na postawy pracownikow.
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4.2. Programy partycypacji finansowej a wydajnos¢ pracy
— inne aspekty

Programy udziatu w zyskach przedsigbiorstwa oraz udzialu w pracowniczej
wiasnosci akcji sg szeroko rozpowszechnione w Unii Europejskiej. W czterech
najwigkszych krajach takimi programami byto obj¢tych ok. 17 mln zatrudnio-
nych (19% zatrudnionych w sektorze prywatnym) [Pérotin, Robinson 2002, s. 2].
Oficjalnie przyjmuje si¢, ze partycypacja finansowa jest zgodna z polityka pan-
stwa, gdyz korzystnie wptywa na wydajnos$¢ i zatrudnienie oraz przyspiesza reali-
zacje innych celow polityki panstwa, takich m.in. jak redystrybucja bogactwa
czy wspomniany szerszy udzial w tworzeniu dobrobytu i likwidacja konfliktow
w przedsigbiorstwie. Nalezy oczywiscie pamigtaé, ze z punktu widzenia panstwa
tylko niektore typy programoéw beda preferowane, i to tylko te, ktére w znacznym
stopniu bedg przyczynialy si¢ do osiggania celow makroekonomicznych. Dziata-
nia promujace wdrazanie rozwigzan partycypacyjnych sa prowadzone w roznych
krajach w bardzo zréznicowany sposob i z odmienng intensywnoscia, trzeba si¢
zatem liczy¢ z nier6wnomiernym rozszerzaniem si¢ tych programéw w poszcze-
gblnych panstwach. Niemniej obserwuje si¢ staty, chociaz niezbyt dynamiczny
wzrost udziatu pracownikéw w programach partycypacji finansowe;j.

Badania prowadzone przez naukowcdéw w krajach UE i USA dostarczaja wie-
lu istotnych informacji o naturze tych programéw i uzyskanych efektach. Zrod-
tem wiedzy sa m.in. ankiety rozsytane do przedsigbiorstw notowanych na giet-
dach papierow wartosciowych i do innych duzych firm, ktoérych kapital wynosi
co najmniej 200 mln euro [Mathieu 2009, s. 11]. Uzyskanie z kolei informacji,
przekonujacych argumentéw oraz jednoznacznych dowodéw o programach i ich
efektywnosci, dla przedsi¢biorstw wprowadzajacych programy partycypacji fi-
nansowej, jest niezwykle trudne. Na ogo6t uwaza sie, co zostato wspomniane,
ze przedsigbiorstwa poprzez wdrazanie rozwigzan partycypacyjnych pragng moty-
wowac swoich pracownikow do lepszej i bardziej wydajnej pracy oraz sktoni¢ ich
do pozostania w firmie. Uzyskane dane sugeruja, ze w firmach wprowadzajacych
programy partycypacji pracowniczej wydajnos$¢ pracy nie zmienia si¢ w radykal-
nym stopniu [Pérotin, Robinson 2002, s. 3]. Mozna zatem przypuszczaé, ze nie
jest to bezposrednia przyczyna ich wprowadzania, a same programy sa po prostu
czgscia pakietu narzedzi partycypacji pracowniczej*. Analizy prowadzone w po-
nad 20 krajach UE, obejmujace kilkadziesiat tysigcy przedsigbiorstw, dostarczajg
jednak argumentow $wiadczacych o tym, ze partycypacja finansowa ma dodatni
lub co najmniej neutralny wplyw na wydajnos¢. Uzyskane wyniki §wiadczg o tym,
ze wplyw udziatu w zyskach na wydajno$¢ pracy przewaza nad takim wplywem

1 Szerzej na ten temat: Kruse, Blasi 1997; Long 2002; Robinson, Wilson 2001; Pendleton 1997,
s. 103—119; Jirjahn 2002; Kato 2002; Shields 2002.



135

z tytutu pracowniczej wlasnosci akeji. Wynikac to moze z réznic w warunkach,
w ktorych te programy sg wprowadzane, co z kolei powoduje trudnosci w pomia-
rze bezwzglednych efektéw uzyskanych w r6znych badaniach i w réznych krajach.
Wydaje sie jednak oczywista przewaga udziatu w zyskach (zwlaszcza gotowkowe-
go) nad udzialem we wiasnos$ci, gdyz ten pierwszy oferuje wymierne, materialne
korzysci. Trzeba jednak pamigtac, ze programy udziatu w zyskach wydajg si¢ mie¢
efekt krotkookresowy, podczas gdy programy akcyjne, jako te, ktore przynosza
efekty w dluzszym czasie, maja przypuszczalnie bardziej trwaty charakter. Coraz
wicksza ilos¢ wynikéw sugeruje, ze obie glowne formy partycypacji finansowe;j
maja wigkszy wplyw na wydajnos$¢, kiedy pracownicy posiadaja wiecej informacji
na temat funkcjonowania firmy, istnieje wlasciwa komunikacja z kierownictwem,
a pracownicy uczestniczg w zarzgdzaniu i podejmowaniu decyzji. Zwigzek ten jest
szczegolnie wazny w przypadku programow pracowniczej wlasnosci akcji, ktore
przynosza dosy¢ zroznicowane efekty w badanych krajach i sita wptywu tych
programdow na wydajnos¢ rowniez wykazuje znaczne dysproporcje.
Interpretacja powyzszych wynikéw wydaje sie jednak niepelna i zmusza
do poruszenia dosy¢ istotnej kwestii metodologicznej, a mianowicie — odkrycia
faktycznych przyczyn sktaniajacych przedsigbiorstwa do stosowania progra-
mow partycypacii finansowej. Jest to problem niezwykle trudny do analizy m.in.
ze wzgledu na brak spdjnych teorii mogacych stanowic¢ podstawe prowadzonych
badan empirycznych. Oprécz tego w wielu przypadkach badania i uzyskane wy-
niki nie sg pordwnywalne z uwagi na znaczne zrdznicowanie czynnikow i zmien-
nych wykorzystywanych w badaniach oraz dobor przedsi¢biorstw do proby.
Po trzecie, bardzo niewielka jest liczba badan prowadzonych w przedsigbiorstwach
przed wdrozeniem programu partycypacji finansowej, wskutek czego okazuje sig,
ze wigkszo$¢ badan polega na zwyklym porownywaniu firm stosujgcych okre-
$lone programy z tymi, ktore ich nie stosuja. Powstaje wigc ryzyko pomylenia
cechy, ktora jest efektem partycypacji finansowej, z motywem jej wprowadzenia.
Zaktadajac na przyklad, ze partycypacja finansowa wptywa na wzrost wydajnosci,
firmy stosujgce programy partycypacyjne moga wydawac si¢ pod tym wzgledem
bardziej wydajne. W zwigzku z tym trzeba zastanowic si¢, na ile rzetelny jest
wniosek o pozytywnym wplywie tych programéw na wydajnos¢. Wiadomo, ze fir-
my stosujace partycypacje finansowa moga mie¢ wyzsze wskazniki wydajnosci niz
przdsigbiostwa, ktore nie stosuja programow uczestnictwa finansowego, ale moze
to by¢ rezultatem lepszego zarzadzania; innymi stowy, moze si¢ zdarzy¢, ze lepiej
zarzadzane firmy wprowadzajg programy finansowe w pierwszej kolejnosci. Je-
$li rzeczywiscie by tak byto, mozna wysnu¢ wniosek, ze bardziej wydajne firmy
z wigkszym prawdopodobienstwem wprowadza ten program (problem odwrotnej
przyczynowosci). Kwestia ta byta czesto staboscia wezesniejszych analiz. Obecnie
w badaniach wykorzystuje si¢ zmienne instrumentalne (instrumental variables)
lub dynamiczne modele z wiecloma zmiennymi objasnianymi (panel data estima-
tion methods), ktore przewiduja takie mozliwosci i w zwiagzku z tym dokonywane
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sa odpowiednie korekty. Wreszcie, studia empiryczne obejmujg programy o znacz-
nym zroéznicowaniu cech, ktore je charakteryzujg i nawet naukowcy maja proble-
my z jednoznacznym definiowaniem poszczegdlnych programoéw z uwagi na czg-
sty brak czystych form wdrazanych w przedsigbiorstwach, stosowanie rozwigzan
mieszanych i dosy¢ skomplikowang sie¢ powigzan migdzy nimi.

Pomimo tych brakow metodologicznych, przyjmuje si¢, ze programy partycy-
pacji finansowej przynosza przedsigbiorstwom okreslone korzysci2. Oczekuje si¢
ich w wiekszym stopniu w przedsigbiorstwach wigkszych, z wigksza liczba pra-
cownikow oraz w przedsi¢biorstwach stosujacych grupowe formy pracy i w kto-
rych wynagrodzenie powigzane jest ze zbiorowymi wynikami uzyskiwanymi przez
zatoge. Udzial w zysku mozemy wtedy potraktowac jako bodziec zbiorowy, ktory
motywuje zatrudnionych do wiekszej wspotpracy i kreuje sSrodowisko sprzyjajace
tworzeniu si¢ postaw pracowniczych opartych na wspolnym poczuciu odpowie-
dzialnosci, ,,duchu wspoélpracy” itp. W wigkszych firmach jednostkowe koszty
wdrazania programow partycypacji finansowej powinny by¢ mniejsze, co rowniez
daje tym firmom przewage nad matymi czy $rednimi przedsigbiorstwami. Na tej
podstawie nasuwa si¢ wniosek, ze programy partycypacyjne czesciej sa stosowane
przez duze przedsigbiorstwa, notowane na gietdzie, i to one w wigkszosci przy-
padkoéw uczestnicza w badaniach. Praktyka jednak tego nie potwierdza i dowody
na wptyw wielkosci firmy na ilo$¢ wdrazanych programow nie sg jednoznaczne.
Interpretacja wnioskdéw z badan prowadzonych w USA, Niemczech i Kanadzie
pozwala skonstatowac, ze mniej wiecej potowa rezultatow swiadczy o pozytywne;j
zalezno$ci faczacej istnienie programow udziatu w zyskach z wielkoscig firmy,
a w polowie brak statystycznie uzasadnionych zwigzkoéw [Long 2002, s. 52—89;
Jirjahn 2002, s. 148—178; Blasi i in. 1996, s. 60-80; OECD 1995, s. 139-169].
Jedynie w Japonii zakres wystgpowania programéw udzialu w zyskach byt jedno-
znacznie wyzszy w mniejszych firmach [Kato 2002, s. 214-235]. Nieprzekonywa-
jace dowody dotyczace zwigzku miedzy wielko$cia firmy i udziatem w zyskach
moga by¢ czesciowo spowodowane czgstym uzyciem danych przekrojowych (np.
porownywaniem firm z udziatem w zyskach i bez, w danym czasie). Wskazywac
to moze na fakt, ze firmy z udzialem w zyskach sg wieksze (gdyz zastosowanie
udziatu w zyskach zwickszyto zatrudnienie). Pracownicza wlasnos¢ akcji jest czes-
ciej stosowana w wiekszych firmach, ale ilo$¢ prowadzonych w USA i Kanadzie
badan jest zbyt mata, aby mozna byto pokusi¢ si¢ o wyciagniecie jednoznacznych
wnioskéw [Blasi i in. 1996, s. 60-80]. Przedmiotem dyskusji sg rowniez wyniki

2Wedtug teorii M. Weitzmana pojedyncza firma wdrazajaca np. program udziatu w zyskach
moze zatrudni¢ wigcej pracownikow, ale wypracuje nizszy zysk niz firma bez programow partycy-
pacyjnych stosujaca wynagrodzenie stale. Weitzman uwazal, ze nie nalezy oczekiwac od przedsie-
biorstw tego, ze chetnie beda stosowaty programy udzialu w zyskach, chyba ze otrzymaja na ten
cel dotacje rzadowe. Jednak w przypadku gdy programy partycypacji potraktujemy jako plany mo-
tywacyjne, mozna oczekiwac z tego tytutu innych, dodatkowych korzysci, czego Weitzman nie
uwzglednit w swojej teorii [por. Weitzman 1984].
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finansowe osiggane przez firmy, ktore zastosowaty programy partycypacji finan-
sowej. Na podstawie prowadzonych badan trudno jest jednoznacznie stwierdzié,
czy po wdrozeniu programdéw wyniki te ulegty poprawie. Powody sg podobne
do tych, ktore wystepuja przy omawianiu rozmiaru przedsigbiorstw. Tylko dwie
analizy dotyczace programéw finansowych we Francji i Wloszech moga $wiad-
czy¢ o pozytywnym wptywie udziatu w zysku na wzrost wydajnosci, gdyz badania
prowadzone przed wdrozeniem programow i kontynuowane po ich wprowadzeniu
jednoznacznie wykazaty poprawe wydajnosci pracy i innych wskaznikow ekono-
micznych [Estrin i in. 1999; Biagioli, Curatolo 1999, s. 99-130].

Kolejnym badanym obszarem jest zaleznos¢ pomiedzy wprowadzanym pro-
gramem partycypacyjnym a struktura zatrudnionych. Tutaj rowniez nie uzyskano
zadowalajgcych rezultatow. Badania prowadzone w Niemczech wskazuja, ze pro-
gramy udziatu w zyskach przewazaja w firmach z dominujaca grupa pracownikow
fizycznych [Heywood, Jirjahn 2002, s. 44-64], gdy tymczasem w Wielkiej Brytanii
programy oparte na udziale w zysku sg czesciej stosowane w wigkszych firmach
z wiekszym udziatem pracownikow umystowych [Robinson, Wilson 2001]. W obu
opracowaniach wskazano na fakt, ze w przypadku pracy opartej na zespotach pra-
cownikow prawdopodobienstwo wdrozenia wtasnie udziatu w zyskach jest duzo
wyzsze niz innych programéw partycypacyjnych?®. Programy udziatu w zyskach
zdobyty tez wieksza popularnos¢ w tych krajach i przedsigbiorstwach, w ktorych,
po pierwsze, uzalezniano wzrost zmiennego wynagrodzenia od uzyskiwanych wy-
nikow, a po drugie, w ktorych perspektywy rozwoju firmy i produktu byty czgsto
niepewne. Mozna na tej podstawie przypuszczaé, ze pracodawcy chcieli w ten
sposob ograniczy¢ ryzyko upadku firmy, przerzucajac je jednoczesnie na pracow-
nikéw. Niektdre badania prowadzone w Wielkiej Brytanii i Australii potwierdzi-
ly te zaleznosci [Pérotin, Robinson 1998, s. 135—-162; Drago, Heywood 1995,
s. 507-531], dowodzac jednoczesnie, ze firmy z udziatem w zyskach sg cz¢sciej
spotykane na bardziej niestabilnych lub konkurencyjnych rynkach. Wyniki pro-
wadzonych badan w Niemczech i we Francji nie sg juz tak jednoznaczne [Moller
2000, s. 565-582]. Oprocz tego inne badania dowodza, ze rynki brytyjskie i nie-
mieckie okazywaty si¢ by¢ bardziej stabilne dla wielu przedsigbiorstw stosujacych
programy pracowniczej wlasnosci akcji, ktore nie obejmujg transferu ryzyka z zy-
sku na place [Carstensen i in. 1995].

Badania zalezno$ci wpltywu postaw zwiazkéw zawodowych na wdrozenie badz
nie programow partycypacyjnych rowniez nie dajg jednoznacznej odpowiedzi. Wy-
nika to ze sporadycznego ankietowania przedstawicieli zwigzkoéw w réznych krajach
1 ze sprzecznosci uzyskiwanych wynikow. Trudne jest rowniez zbadanie wplywu
zwigzkdéw zawodowych na wzmacnianie lub ostabianie efektow wydajnosciowych

¥ Podobne wnioski wyciagnal Osterman, prowadzac badania w firmach amerykanskich [por.
Osterman 1994, s. 173-188), i Long, prowadzac badania w przedsi¢biorstwach kanadyjskich
[por. Long 2002, s. 52—89].
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z tytutu wdrazania programow partycypacyjnych. Mozna jednak zauwazy¢, ze po ich
wprowadzeniu efekty wzrostu wydajnosci pracy sa wigksze w firmach zarzadza-
nych przez pracownikéw niz w firmach konwencjonalnych z programami party-
cypacyjnymi czy to udziatu w zyskach, czy udziatu we wlasnosci. Nalezy jednak
pamietac, ze w roznym czasie i roznych krajach pozycja zwiazkow zawodowych
ulega zmianie, co moze mie¢ swoje odzwierciedlenie w prowadzonych badaniach
i po6zniejszych niejednoznacznych wnioskach. Nieliczne badania prowadzone
w USA wskazuja, ze w przedsiebiorstwach z silng pozycja zwigzkéw zawodowych
wplyw programéw udziatu w zyskach na wydajnos$¢ jest praktycznie niezauwazalny
[Black, Lynch 2001, s. 434-445], a co wiecej, wydajnos$¢ okazywata si¢ by¢ wyzsza
w przedsigbiorstwach mniej ,,uzwigzkowionych” [Cooke 1994, s. 594, 610]. Trzeba
jednak podkresli¢, ze na ogdt zwiazki zawodowe coraz czgséciej czynnie wlaczajg sie
w programy partycypacji finansowej, zwracajac uwage na ksztatt i zakres podpisy-
wanych uméw i porozumien gwarantujacych utrzymanie dotychczasowego pozio-
mu plac. W przeciwnym wypadku, zaktadajac, ze wdrozenie np. udziatu w zyskach
i zatrudnienie dodatkowej liczby pracownikéw nie przyniesie oczekiwanego wzrostu
wydajnosci pracy majacego zrekompensowac poniesione dodatkowe koszty z ty-
tutu wzrostu wynagrodzen, ryzyko spadku dotychczasowej ptacy byloby znaczne,
na co juz zwigzki zawodowe nie wyrazajg zgody [Freeman, Lazear 1995, s. 27-52]*.
Generalnie mozna stwierdzi¢, ze na poziomie firmy interakcje pomig¢dzy dziataniami
zwiazkow i partycypacja finansowa moga zaleze¢ od tego, czy wdrazanie progra-
mow bylo najpierw negocjowane ze zwigzkami zawodowymi®®. We Francji, wnioski
dostarczone przez Fakhfakha i Pérotin wskazuja, ze obie glowne formy partycypacji
finansowej majg silny wptyw na wydajnos¢ w wielkich firmach, gdzie zwigzki za-
wodowe sg dobrze rozwinigte, a stosunki przemystowe sg bardziej aktywne.
Podsumowujac dotychczasowe rozwazania, nie mozna jednoznacznie stwier-
dzi¢, ze samo uczestnictwo finansowe wplywa pozytywnie na wydajnos¢. Nalezy
pamietac, ze efekty moga zaleze¢ od rodzaju i konstrukcji programu, sposobu za-
rzadzania nim, wspomnianych uwarunkowan zewnetrznych i wewnetrznych oraz
wielu innych czynnikéw. Wigkszo$¢ prowadzonych badan oparta jest na analizach
ekonometrycznych funkcji produkcji z wykorzystaniem reprezentatywnych da-
nych zebranych w przedsigbiorstwach wybranych losowo i stosujacych lub nie
partycypacje finansowg'. Pod uwage bierze si¢ m.in. branze, wielko$¢ przedsie-

“T. Kato zwraca w zwigzku z tym uwagg na fakt, ze programy udziatu w zyskach sa czgsciej
stosowane w firmach, w ktorych nie ma zwigzkoéw zawodowych [por. Kato 2002, s. 214-235].

B Trzeba pamigtac, ze wezedniejsze przypadki wprowadzania réznych form partycypacji finan-
sowej w firmach w celu zmniejszenia wpltywu zwiazkéw zawodowych usztywnity ich stanowisko,
w zwiazku z czym wydaje si¢ konieczne systematyczne prowadzenie negocjacji ze zwigzkami.

% Prowadzone sg rowniez badania majgce dowie$¢ istnienia zalezno$ci pomigdzy partycypacja
finansowg a innymi miernikami ekonomicznymi, takimi jak zyskownos¢, jednakze wplyw zaan-
gazowania, wysitku, postaw pracowniczych oraz innych efektow organizacyjnych jest precyzyj-
niej skorelowany z wydajnoscia niz z zyskiem, ktory zalezy w duzym stopniu od wielu czynnikoéw
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biorstwa, kapitat i udziat w rynku, analizujagc wplyw zmiennych wprowadzonych
do modelu z tytutu zastosowania programow partycypacyjnych — na ksztatt funk-
cji produkcji. W zwiazku z tym mozna tez ustali¢, czy firma zuzywa wigcej czy
mniej kapitatu i sity roboczej przy danej wielkos$ci produkcji. Analizy dostarczaja
rowniez innych informacji, a mianowicie, o zaleznosci pomiedzy stopniem party-
cypacji a wydajnoscia. Stopien partycypacji mozna tutaj rozumie¢ np. jako wiel-
kos¢ kapitalu w rekach pracownikow albo wielko$¢ wyptacanych premii z tytutu
udziatu w zysku. Czgsto bierze si¢ rowniez pod uwage wptyw innych efektow
wzmacniajacych te partycypacje (np. stosowang w firmie strategi¢ rozwoju).

Czgsto zaklada sie rowniez, ze skoro w wiekszosci przypadkdéw wdrazanie pro-
gramow jest dobrowolne, nie nalezy oczekiwac negatywnych efektow z tytutu ich
stosowania, gdyz, jezeli firmy tracityby pienigdze w wyniku partycypacji finansowe;j,
jest rzeczg niemal pewna, ze szybko by zrezygnowaly z realizacji tych programow;
w rezultacie tylko przedsicbiorstwa, ktore uwazajg te programy za korzystne, kon-
tynuujg je. Dzigki temu wlasnie w tych firmach mozna bylo prowadzi¢ badania.

Kolejna, nie mniej istotna kwestia dotyczy publikacji badan omawiajacych
negatywny wplyw partycypacji na wydajno$¢, rodzi si¢ bowiem pytanie, czy
autorzy takich badan maja mniejsze szanse na ogloszenie ich w czasopismach
branzowych. Problematyczne wydaje si¢ tez uzasadnienie przewagi pozytywnych
czy neutralnych efektow uzyskiwanych z tytutu wdrozenia programow partycy-
pacyjnych. Mozna zatem uznaé, ze w najgorszym przypadku partycypacja finan-
sowa po prostu nie ma zadnego wptywu na wydajnos¢ [Blanchflower, Oswald
1988, s. 720-730]. Pozostaje wigc do rozstrzygnigcia kwestia nie samego wptywu
partycypacji badz jego braku na wydajnos$¢, ale raczej w jakich okolicznosciach
i z jakiego powodu ten efekt jest pozytywny.

W konteks$cie powyzszych rozwazan nasuwa si¢ pytanie, czy na podstawie ba-
dan mozemy okresli¢, ktory z dwoch gtownych typow programdéw — program udzia-
hu w zysku czy pracownicza wlasnos¢ akcji — bedzie $cislej powiazany ze wzrostem
wydajnosci. Podczas gdy we wczesniejszych badaniach czgsto nie przywigzywano
wagi do rodzaju wdrazanego programu, obecnie o wiele precyzyjniej akcentowane
sq istniejace pomigdzy nimi rdznice, co pozwala na uzyskanie bardziej miarodajnych
wynikdéw na temat wplywu poszczegdlnych programéw na rezultaty spoteczno-eko-
nomiczne przedsiebiorstw. Nadal jednak prowadzi si¢ stosunkowo niewiele badan
mogacych dostarczy¢ informacji nt. efektow obu typoéw programow, ale w sposob
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 1a-
czy te dwa typy (np. jesli premie z udziatu w zysku przeznaczane sa na zakup akcji
pracowniczych), istnieje ryzyko przypisania catkowitego efektu, tak udziatu w zysku
jak i pracowniczej wlasnosci akcji, jednemu rodzajowi programu.

zewngtrznych. Z tego powodu przyjmuje si¢, ze dowody empiryczne odnoszace si¢ do rentownosci
sg mniej miarodajne niz odnoszace si¢ do wydajnosci.
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Watpliwosci sg czeSciowo wyjasniane za sprawa wspomnianych badan, pro-
wadzonych m.in. przez Kruse’a i Blasiego; zastosowali oni metodologi¢ staty-
styczng do znacznej ilosci opublikowanych wcze$niej badan prowadzonych na ca-
lym $wiecie i na tej podstawie stwierdzili, ze generalnie we wszystkich krajach
programy udziatu w zysku maja statystycznie istotny niewielki pozytywny wptyw
na wydajnos¢, podczas gdy pracownicza wlasnos¢ akcji ma zerowy lub bardzo
staby pozytywny wptyw [Kruse, Blasi 1997]. Jones wysnuwa podobne wnioski
dla przechodzacych proces transformacji krajow Europy Srodkowo-Wschodniej,
wskazujac, ze istnieje podobna relacja pomiedzy dwoma gléwnymi rodzajami
partycypacji finansowej w tym regionie, ale przypuszczalnie wptyw programow
na 0golng wydajnos¢ jest znacznie mniejszy?’.

Powyzsze spostrzezenia sktaniajg do wniosku, ze niezwykle trudno jest po-
rownywaé wyniki uzyskane z poszczeg6lnych badan, gdyz réznice w pomiarach
i odmienne podejscia w nich stosowane moga czg¢sciowo deformowaé analizowa-
ne zalezno$ci. Na przyklad, na podstawie amerykanskich badan udzialu w zysku
w poznych latach 80. i wczesnych 90. XX w., stwierdzono, ze udzial w zysku
zwigksza wydajno$¢ od 3 do 32%, podczas gdy prowadzone w tym samym okresie
badania w Wielkiej Brytanii dostarczaty informacji o wzroscie wydajnosci pracy
miedzy 3 a 8% [Kruse 1992, s. 24-36; Wadhwani, Wall 1990, s. 1-17; Cable, Wil-
son 1989, s. 366-375]. Szacunki dla Japonii wahaja si¢ od okoto 3 do 9% [Ohkusa,
Ohtake 1997, s. 385-402]. Analizy badan prowadzonych we Francji dostarczaja
wnioskow o wzroscie wydajnosci pracy z tytutu wdrazania programoéw udziatu
w zyskach rzedu 7-9%, niezaleznie od proby i uzytej metody liczenia oraz tego,
czy ewentualna obecnos¢ programu pracowniczej wlasnosci akcji byta brana pod
uwage czy nie [Fakhfakh, Pérotin 2002, s. 90-114].

Roézne wyniki sktaniajg do stwierdzenia, ze nalezy si¢ raczej skoncentrowac
na samym wplywie poszczegolnych czynnikéw (z racji wprowadzenia programow
partycypacyjnych) na wydajno$¢ niz na wynikach absolutnych. Zgodnie z teoria
duze znaczenie ma zakres partycypacji finansowej i konstrukcja samego programu.
Tam gdzie partycypacja finansowa zwigksza wydajnos¢, tam sg wigksze nagrody
finansowe z programow udziatu w zysku i wigkszy zakres zaangazowania finan-
sowego pracownikdéw w programach pracowniczej wlasnosci akcji (ilos¢ posiada-
nych przez pracownikow akcji, udziat pracownikow w kapitale itp.) i w rezultacie
ewidentny wptyw na wzrost wydajnos$ci. Ta zalezno$¢ wydaje si¢ oczywista.

Niewiele jednak wiadomo, co dzieje si¢ z wptywem programow na wydajnos¢
w miare uptywu czasu, ale badacze sugeruja, ze zalezy on, zgodnie z oczekiwania-
mi, od typu i konstrukcji programu — korzysci z programow gotdwkowych sg raczej

¥ D. Jones dokonat przegladu prac empirycznych analizujacych czynniki wplywajace na wzrost
wydajnosci pracy w Albanii, Butgarii, Rosji, Polsce, Stowenii, Estonii, Litwie i Lotwie i stwierdzit,
ze poza krajami battyckimi, wptyw programéw udziatu w zyskach i we wlasnosci na wydajnos$c¢ jest
prawie niezauwazalny [Jones 1999].
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krotkoterminowe, w przeciwienstwie do korzysci uzyskiwanych z tytutu programow
odroczonych czy opartych na akcjach. Stad, Jones i Kato dowodza, ze pozytywny
efekt zwigzany z pracowniczg wlasnoscia akcji w wielkich japonskich firmach ob-
serwowany jest z pewnym opdznieniem, co potwierdzone jest we wnioskach sfor-
mutowanych przez Fakhfakha w odniesieniu do firm francuskich, w ktérych udziaty
w zyskach z reguty majg forme¢ odroczonych udziatéw lub tez przybierajg forme
programow oszczednosciowych [Jones, Kato 1995, s. 391-414; Fakhfakh 1998,
s. 115-134]. Potwierdza to Kruse, dowodzac, ze gotdwkowy program udzialu w zy-
sku zwicksza wydajnos¢ jedynie w krotkim okresie, podczas gdy efekt jest bardziej
dtugotrwaty dla programéw odroczonych [Kruse 1993]. Wydaje sie, ze duza role
we wzroscie wydajnosci pracy odgrywa informacja. Na przyktad Kato i Morishi-
ma dowodza, ze japonskie programy udzialu w zysku, ktdre okreslaja pracowniczy
udziat w zysku na podstawie jasnej formuty znanej wezesniej, majg silniejszy wptyw
na wydajno$¢ niz programy, ktore co roku w dowolny sposob rozdzielajg premie
pomiedzy pracownikéw [Kato, Morishima 2000]. Analizujac wyniki Krajowego
Badania Relacji w Przemysle we Francji (National survey of industrial relations),
Fakhfakh stwierdzit, ze w okoto 1/3 przedsi¢biorstw, w ktorych przedstawiciele
kierownictwa i pracownikoéw odpowiadali m.in. na pytanie, czy udzial w progra-
mach partycypacji finansowej jest dobrowolny czy przymusowy, odpowiedzi nie
byty zgodne. Pozytywny wplyw na wydajnos¢ byt obserwowany tylko w przypadku
programoéw, ktore byly inicjowane przez pracownikow, podczas gdy programy, kto-
re istniaty tylko dzigki kierownictwu, nie miaty wplywu na wydajno$¢ [Fakhfakh,
Pérotin 2002]. Mozna p6j$¢ w rozwazaniach o krok dalej i stwierdzi¢, Ze informacja
i komunikacja zwigkszajaca zaangazowanie pracownikéw moze by¢ niezbgdnym
czynnikiem wzmacniajacym wplyw programéw partycypacji finansowej, szczegol-
nie pracowniczej wlasnosci akcji, na wydajnosé, gdyz wzmocnienie to moze wyni-
ka¢ ze wzrostu udziatu pracownikéw w podejmowaniu decyzji (np. Wielka Brytania,
Niemcy). Aby to jednak stwierdzi¢, nalezy stawia¢ bardziej precyzyjne hipotezy
co do sposobow, jakimi partycypacja w kontroli i partycypacja finansowa oddziatujg
na siebie wzajemnie. Badania takie powinny wykorzystywac narzgdzia z obszaru
zarzadzania zasobami ludzkimi, bioragc pod uwagg postawy prezentowane w firmie,
postrzeganie uczciwosci, ilos¢ efektywnie uczestniczacych pracownikow w progra-
mach partycypacyjnych, wptyw pracownikéw na wykonywane przez siebie zadania
itp. Oprocz tego istotne wydaje si¢ stosowanie strategii organizacyjnych likwidu-
jacych dyskryminacje ze wzgledu na pte¢ i narodowos¢. Efektywno$¢ programow
partycypacyjnych wydaje si¢ wzrasta¢ wraz z zapewnieniem wigkszych mozliwosci
1 motywacji do zaangazowania si¢ w wynik firmy kobietom i mniejszosciom naro-
dowym®. Jednoznaczne opinie sg chyba jednak przedwczesne.

B'Wyniki sg juz mniej jednoznaczne dla programéw udziatu w zysku, by¢ moze dlatego, ze roz-
szerzenie udziatu w zysku na szersza grupe pracownikéw zmniejsza motywacje [por. Pérotin, Ro-
binson 2000, s. 557-584].
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* * *

Podsumowujac powyzsze rozwazania, nalezy stwierdzi¢, ze jednym z naj-
powazniejszych wnioskéw wynikajacych z migdzynarodowych badan empirycz-
nych na temat partycypacji finansowej jest istnienie dosy¢ mocnych dowodow
na pozytywny lub co najmniej neutralny jej wptyw na wydajnos¢. Mozna nawet
zalozy¢, ze moze ona rowniez zwigksza¢ popyt na site robocza w firmach sto-
sujacych programy partycypacji finansowej. Z tego powodu uzasadniona jest
wigc jej promocja przez panstwo. Interwencja panstwa moze przyjac¢ kilka form.
Dos$wiadczenia migdzynarodowe wskazuja, ze partycypacja finansowa rozprze-
strzenia si¢, kiedy oferowane sg firmom i/lub uczestniczagcym w programach
pracownikom korzysci podatkowe, ale taka dyfuzja moze mie¢ miejsce row-
niez bez ulg podatkowych. Dzieje si¢ tak przypuszczalnie dlatego, ze nawet
bez zachet podatkowych przedsiebiorstwa i pracownicy moga odnie$¢ korzysci
z programoOw partycypacji finansowej. To z kolei powoduje, ze dotacje pokry-
wajace koszty wdrazania rozwigzan partycypacyjnych nie sg absolutnie koniecz-
ne. Promocja powinna rowniez obejmowac szkolenia, strategie informacyjne
i edukacyjne skierowane do partnerow spotecznych. Duze znaczenie ma oczy-
wiScie rodzaj i struktura proponowanego programu oraz ewentualne powigzanie
programdw partycypacyjnych z uczestnictwem pracownikow w podejmowaniu
decyzji. Jasne jest, ze programy partycypacji finansowej musza by¢ powigzane
z dostepem do informacji i komunikacji w celu uzyskania wptywu na wydaj-
nos¢. Doswiadczenie miedzynarodowe sugeruje rowniez, ze w projektowaniu
programow partycypacyjnych pozadane jest zapewnienie utrzymania stabilnosci
wlasnos$ci pracowniczej. Inng kwestig wynikajacg z badan empirycznych jest
mozliwo$¢ wpltywu innych waznych aspektow praktyki organizacyjnej i zarza-
dzania zasobami ludzkimi (np. ochrona praw cztowieka) na efekty partycypacji
finansowej. W szczegolnoscei, firmy moga by¢ zachgcane do ustanawiania stra-
tegii zwalczania dyskryminacji ze wzglgdu na narodowo$¢ i ple¢ oraz promowa-
nia rownych szans w ramach programow partycypacji finansowej, by zapewnic¢
rowny dostep pracownikom do uczestnictwa w programie. Z prezentowanych
dowodoéw jasno wynika, ze niektére kwestie dotyczace programoéw partycypa-
cyjnych sg przedmiotem licznych badan, podczas gdy inne wcigz wymagaja
poglebionej analizy w celu uzyskania wiarygodnych i szczegoétowych informa-
cji potrzebnych do opracowania wlasciwych strategii wdrazania. Priorytetem
jest tutaj gromadzenie porownywalnych i wiarygodnych danych statystycznych
na temat partycypacji finansowej na $wiecie, zar6wno na poziomie przedsig-
biorstw krajowych jak i na poziomie migdzynarodowym. Wymaga to jednak
skonstruowania instrumentéw badawczych opartych na solidnych podstawach
analitycznych.
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4.3. Wplyw programow partycypacji finansowej
na rezultaty przedsiebiorstw — analiza badan holenderskich

Podejmowanie kolejnych badan dotyczacych wptywu partycypacji na wy-
niki osiggane przez przedsigbiorstwa utwierdza w przekonaniu, ze dotychcza-
sowe rezultaty nie sa zadowalajace i by¢ moze dalsze, pogl¢bione sondaze
przyczynia si¢ do wyciagniecia bardziej jednoznacznych wnioskow z prowa-
dzonych analiz. Doprecyzowania wymaga rowniez dotychczasowe definiowa-
nie poszczegodlnych form partycypacji finansowej, gdyz rézna ich interpretacja
przez poszczegodlne zespoly badawcze niejednokrotnie skutkuje otrzymaniem
wynikow znacznie odbiegajacych od siebie. Nie pozwala to na oceng rzeczy-
wistego stopnia uczestnictwa pracownikow w programach, a tym samym nie
odzwierciedla rezultatow wdrazania tych programéow w przedsigbiorstwach.
Dotychczasowe badania, niezbyt moze kompleksowe, pokazuja, ze stosowanie
programow uczestnictwa pracownikow w zyskach i/lub wtasnosci jest czegsto
powiazane z wyzsza wydajnos$cia lub innymi korzy$ciami odnoszonymi przez
przedsigbiorstwa i pracownikow.

Ocena korzysci z tytutu uczestnictwa w roéznych programach jest jednak
utrudniona ze wzgledu na brak lub znaczng okazjonalno$¢ badan obejmujacych
lacznie wigkszo$¢ oferowanych przez firmy programéw finansowego udziatu pra-
cownikow. Utrudnieniem jest rowniez dobor zmiennych do analizy, co sprawia,
ze rozne badania, prowadzone w réznym okresie, nie zawsze sa ze sobg porowny-
walne. Nalezy jeszcze raz podkresli¢, ze w zasadzie nie ma badan poréwnawczych,
ukazujacych sytuacje przedsigbiorstwa przed wdrozeniem programu finansowego
1 po jego implementacji. Jest to oczywiscie zabieg trudny technicznie, kosztowny
1 wymagajacy czasu. Nie nalezy zapominaé, ze wnioski wyciagni¢te z takiego
badania tez nie bylyby do konca miarodajne, chociazby ze wzgledu na trudnosci
w utrzymaniu grupy panelowej przedsi¢biorstw poddawanych obserwacji i do-
bieranych do proby?®. Poza tym uzyskane efekty tez bytyby roézne w zalezno$ci
od tego, czy sa to programy udzialu w zyskach, gdzie oczekuje si¢ szybszych
rezultatéw z tytutu wdrozenia takich programow, czy sa to programy udziatu we
wlasnosci 1 programy opcyjne, nastawione na efekty w dtuzszym okresie. Nalezy
roéwniez pamigta¢ o samej naturze programéw udziatu finansowego i1 koncowym
adresacie, do ktorego sa one skierowane — czy sa to powszechne programy, ofero-
wane wszystkim pracownikom, czy tez raczej waskie, obejmujace swym wptywem
tylko wybrane grupy pracownikow, z reguty kierownictwo.

¥ QOczywiscie chyba nigdy nie bedzie tak, zeby wszyscy naukowcy stosowali jedno podejscie
badawcze albo Zzeby zawsze mozliwe bylo zrobienie badan przed, w trakcie i po wprowadzonych
zmianach do przedsigbiorstw. Niestety, ekonomia i inne nauki spoleczne nie sg laboratorium, w kto-
rym mozna wyodregbni¢ poszczegdlne czynniki i osobno je badac.
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Niemniej wigkszo$¢ opracowan koncentruje si¢ na zaleznosciach pomiedzy
programami a postawami pracownikow, ktore ulegaja zmianie w wyniku wdraza-
nia okreslonych rozwigzan partycypacyjnych i tym samym, w pewnym stopniu de-
cyduja o powodzeniu danego programu. [ znow, trudno jest oceni¢, ktory program
jest lepszy ze wzgledu na znaczng ilo$¢ okreslajacych go zmiennych i odmiennych
warunkow, w jakich programy te sa wdrazane w roznych krajach. Nie wydaje sig,
ze stabos¢ ta zostanie w najblizszych latach przezwyci¢zona. Teoria dostarcza
jednak bardziej przekonywajacych argumentow na rzecz wdrazania konkretnych
rozwigzan partycypacyjnych, a mianowicie, np. K. Klein twierdzi, ze istnieja trzy
glowne dowody $wiadczace o wplywie programow partycypacji finansowej na po-
stawe 1 zachowania pracownikow [Klein 1987, s. 319-332]:

1. Wptyw wlasnos$ci, zwany rowniez efektem wewnetrznej motywacji. Za-
ktada on, ze dzigki uzyskaniu udzialu w firmie, pracownik czuje si¢ wlascicielem
i podejmuje okreslone decyzje, myslac jak wlasciciel. Wyraza si¢ to dodatkowymi
staraniami na rzecz wzmocnienia firmy i wlasnosci oraz wzmozong ochrong firmy
przed zagrozeniami z zewnatrz.

2. Wplyw motywacji, zwany rowniez efektem zewngtrznym. Pracownicy bar-
dziej si¢ staraja i angazuja, poniewaz oczekuja, ze ten dodatkowy wkilad i wysitek
optaci si¢ i otrzymaja za to dodatkowe wynagrodzenie.

3. Wplyw zaangazowania, zwany roéwniez efektem instrumentalnym. Poprzez
partycypacje finansowg oraz wspolne interesy zaré6wno pracownicy, jak i praco-
dawca dzialajg dla wspolnego dobra. Przejawia sie¢ to w koncentrowaniu si¢ na zy-
skach oraz rentownosci firmy, chgci uczestnictwa w podejmowaniu strategicznych
decyzji oraz na zwigkszonej racjonalnosci dziatan.

Mozna znalez¢ inne opracowania, w ktorych podkresla si¢ tzw. efekt psycholo-
giczny wlasno$ci. Jednym z autoréw propagujacych ten punkt widzenia jest J.L. Pier-
ce. Argumentuje on, ze wtasno$¢ zmienia mentalno$¢ w taki sposdb, ze wytwarza
sie wlasnos¢ psychologiczna, ktora powoduje zmiany w postawach oraz zachowaniu
[Pierce iin. 1991, s. 121-144; Pierce i in. 2001, s. 298-310; Pierce i in. 2003, s. 84—
107]. Poglad ten znajduje czgéciowe potwierdzenie w badaniach empirycznych [Ka-
arsemaker 2006; Pendleton 2001a; Pendleton 1 in. 1998, s. 99—123; Wagner i in. 2003,
s. 847-871]. Wigkszos¢ prac skupia si¢ jednak na okreslonych formach partycypacji
finansowej, takich jak programy akcjonariatu pracowniczego (ESOP), udziat w zy-
skach (odroczony lub gotowkowy) lub programy opcyjne. Nalezy jednak pamigtac,
Ze istniejg znaczne rdéznice pomiedzy tymi programami, dotyczace chociazby uzyski-
wanych z nich korzysci; zwlaszcza istotna jest roznica powigzan pomiedzy programa-
mi opartymi na udziale we wlasnosci i udziale w zyskach a uzyskaniem korzysci. Ten
ostatni wigze si¢ zazwyczaj ze wspomnianym krotkim okresem czasu (w przypadku
wyptat gotowkowych z zysku) i stanowi odzwierciedlenie wczesniejszych wynikow
ekonomicznych firmy, natomiast udziat we wilasnosci dotyczy dlugiego okresu i sku-
pia si¢ na przysztych rezultatach, ktorych uzyskanie niejednokrotnie powigzane jest
z okreslonym ryzykiem. Udziat w zyskach jest rowniez tatwiejszy w sensie dystrybucji
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dochodéw w formie gotowki, co sprawia, ze efekt zachety jest bardziej bezposredni
1 bardziej skuteczny. Badania na temat postaw pracowniczych, prowadzone gtéwnie
w USA i Wielkiej Brytanii, wskazuja z reguty na pozytywne zaleznosci pomigdzy
wdrazanymi programami udzialu we wlasnosci a postawami i zachowaniem pra-
cownikéw [Braam, Poutsma 2010, s. 3], chociaz sita tego zwiazku nie jest duza lub
w skrajnych przypadkach wystepuje brak takiej zaleznosci. Bardziej jednoznaczne
wyciggniecie wnioskow przyczynowych nie jest raczej mozliwe ze wzgledu na dane
przekrojowe i krotkookresowe panele danych. W niewielu z kolei pracach wykorzystu-
jacych dlugofalowy panel danych wykazuje si¢ pozytywne efekty w dtuzszym okresie
[Fakhfakh, Pérotin 2000, s. 93—111]. Podobne badania przeprowadzane w przedsie-
biorstwach stosujacych udziat w zyskach pokazuja ogdlny, pozytywny efekt ich wply-
wu na wydajno$¢ i jest on zdecydowanie wyzszy niz w przypadku programow udziatu
pracownikow we wiasnosci [Kruse, Blasi 1997].

Omawiajac trzeci glowny rodzaj programu partycypacji finansowej pracow-
nikdw, a mianowicie programy opcji na akcje, trzeba dostrzec cel, jaki przy§wieca
wlascicielom w ich wdrazaniu — programy te maja motywowac, a jednocze$nie
jednoczy¢ kierownictwo i pracownikow szeregowych, stawiajac przed nimi za-
dania, ktore nalezy wspdlnie rozwigzywac. Program ten jest skierowany do pra-
cownikow, ktorzy nie bojg si¢ ryzyka i ktorzy gotowi sa zaakceptowac fakt, ze ich
wynagrodzenia czesciowo zaleze¢ beda od niepewnej sytuacji przedsigbiorstwa
w przysztosci. Z uwagi na to, ze jednak wickszos¢ pracownikoéw, zarowno sze-
regowych, jak i kierownictwa obawia si¢ ryzyka w dtugim okresie, nalezy przy-
puszczac, ze efekty z tytulu wdrazania programow opcyjnych nie beda znaczace.
Nalezy rowniez pamigta¢ o udziale opcji w strukturze wynagrodzenia. W przypad-
ku pracownikow wyzszego szczebla opcje moga stanowi¢ znaczng cz¢$¢ wynagro-
dzenia, natomiast w przypadku powszechnych programéw udzial ten jest raczej
niewielki. W zwiazku z powyzszym, nie nalezy oczekiwac¢ zbyt duzego efektu
motywujacego pracownikow szeregowych do bardziej wydajnej pracy.

Pamigtac trzeba, co zostato juz wielokrotnie podkreslone, ze w przypadku wigk-
szos$ci zbiorowych form wynagradzania pracownikow efekt uchylania sie (free rider
problem) od wykonywania okre§lonych zadan moze by¢ znaczacy, czego nastepstwem
bedzie pomniejszenie pozytywnych rezultatow z tytutu wdrozenia programéw op-
cyjnych. Poza tym wiekszos¢ badan poswieconych programom opcyjnym skupia si¢
na opcjach dla kierownictwa wyzszego 1 nizszego szczebla, a i tak skutki ich wdraza-
nia nie sg jednoznaczne, chociaz w wielu opracowaniach wskazuje si¢ na pozytywne
efekty z tego tytutu, poréwnujgc przedsigbiorstwa, ktore posiadaja programy opcyjne,
z firmami, ktore takich programéw nie realizujg [Sesil i in. 2002, s. 273-294].

Programy opcyjne sa krytykowane za ich wysoki koszt wdrazania. Wspomniane
ryzyko powinno by¢ dodatkowo wynagradzane w postaci premii za ryzyko. Chec¢
zabezpieczenia si¢ przed ryzykiem moze skutkowa¢ checia posiadania wiekszej
liczby opcji przez kierownictwo przedsigbiorstwa. Jesli nastgpnie opcje pojawia si¢
na rachunku strat 1 zyskow, to takie wynagrodzenie moze by¢ bardziej kosztowne.
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Poréwnujac programy opcyjne z programami udzialu we wlasnosci, wydaje sie,
ze w przypadku tych pierwszych ich funkcja motywacyjna bedzie stabsza ze wzgle-
du na pod$wiadomie mniejsze poczucie posiadania wtasnosci przez uczestnikow.
Trudno jest o jednoznaczng interpretacje uzyskiwanych wynikow ze wzgledu na czg-
ste wdrazanie dwoch programow jednoczesnie i tym samym — przypisanie efektow
tylko jednemu programowi. Z reguly otrzymujemy efekt synergii.

Oproécz tego w literaturze przedmiotu brakuje opracowan, ktore analizowa-
tyby wzajemng interakcje réznych programow?. Jedng z niewielu tego typu prob
sa badania przeprowadzone przez G. Braama i E. Poutsme, wykorzystujace mie-
dzynarodowa baze przedsiebiorstw Amadeus, zawierajaca informacje o okoto
11 mln panstwowych i prywatnych przedsigbiorstw z 41 panstw, oraz holender-
ska baze firm REACH (Review and Analysis of Companies in Holland) z 5 tys.
najwazniejszych firm, obejmujacymi informacje finansowe, marketingowe i inne.
Dane o rodzajach programow partycypacji finansowej uzyskano z bazy Company.
info zawierajacej informacje o ponad 2 min spétek. Badania przeprowadzano w la-
tach 1992-2006 na probie 1878 przedsiebiorstw z sektora niefinansowego, noto-
wanych na holenderskiej gietdzie papieréw wartosciowych (Euronext Amsterdam
Stock Exchange). Wzigto rowniez pod uwage rodzaj wdrozonego programu (udziat
we wlasnosci, udzial w zyskach, opcje na akcje), a takze, czy byt to program
powszechny czy obejmujgcy tylko wybrane kategorie pracownikoéw?! (tab. 4.3).

Tabela 4.3. Podzial firm z proby ze wzgledu na branzg 1 wielkos¢

) Liczba firm - Wielkose ﬁrn_iy,
Branza liczba pracownikow
n % $rednia odchyl. stand.

Produkcja 1025 54,6 14 405 43 810
Handel 335 17,8 12 354 38190
Ustugi bez IT 298 15,9 20 980 50 663
IT 197 10,5 2311 5 146
Gornictwo 23 1,2 62 598 53777

Ogodtem 1878 100 — —

Zrodlo: Braam, Poutsma 2010, s. 15.

Firmy objete proba zostaly podzielone na pie¢ grup branzowych (produkcja
— 1025 obserwacji, handel — 335 obserwacji (18%), ustugi bez IT — 298 obserwacji
(16%). Branza informatyczno-komunikacyjna opiera si¢ na 197 obserwacjach (11%),

2 Wyjatkiem moze by¢ artykut Robinsona i Wilsona, ktorzy w zasadzie przypadkowo odkryli,
ze potaczenie programu udziatu w zyskach z programem udziatu we wtasnosci przynosi pozytywne
efekty w postaci wyzszej wydajnos$ci, w porownaniu z firmami, ktore nie posiadajg zadnych progra-
mow [Robinson, Wilson 2006, s. 31-50].

2 Analizy studium przypadku dokonano na podstawie: Braam, Poutsma 2010, s. 6-22. Wybor
tego zrodta zostat podyktowany znaczna kompleksowos$cia analizowanych zaleznosci.
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natomiast gornictwo na 23 (1%) (tab. 4.3). Uwzgledniono takze lata, w ktorych prze-
prowadzano badanie (tab. 4.4).

Tabela 4.4. Podzial firm ze wzgledu na rok i branze

Przemyst ,
Rok produkcja handel ustugi bez IT IT goérnictwo Ogotem
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
Ogdbtem 1025 335 298 197 23 1878

Zrédlo: Braam, Poutsma 2010, s. 16.

Tabela 4.5 przedstawia podziat firm nalezacych do proby, z uwzglednieniem
podzialu na branze oraz stosowane programy partycypacyjne.

Tabela 4.5. Podzial firm wedlug branzy i wdrozonego programu partycypacyjnego

Przemyst | Akcje (udzial we wlasnosci) Udzial w zyskach Opcje na akcje
0 1 2 | ogdtem | O 1 2 |ogotem| O 1 2 | ogbtem

Produkcja 759| 89| 78 926 | 854 (18| 152 | 1024 |249| 281 | 102 632
Handel 259| 25| 19 303 | 295 | 4| 36 335 | 88| 97| 22| 207
Us}ulng bz | 203| 21| 25| 269 | 273 | 7| 18| 208 | 49| 104 | 20| 182
IT 158 41 15 177 | 185 | 0| 12 197 | 15| 16| 86 117
Gérnictwo 9 1| 11 21 13 (0| 10 23 0| 15 0 15
Ogotem 1408|140 | 148 | 1696 [1620(29| 228 | 1877 |401| 513|239 | 1153

Wyjasnienie: 0 — brak partycypacji finansowej; 1 — waskie programy partycypacji; 2 — powszechne
programy partycypacji.

Zrédlo: Braam, Poutsma 2010, s. 17.

Korzystajac z danych ujetych w tabeli 4.5, wyliczono, ze 17, 14 oraz 65% firm
w probie stosowato kolejno programy udziatu we wlasnosci, udzialu w zyskach oraz
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opcji na akcje. Uwzgledniono réwniez podzial na programy oferowane waskiej gru-
pie pracownikow i szeroko dostgpne. Odsetek firm stosujacych waskie programy
wynosit odpowiednio 8, 2 oraz 45% w catosci firm stosujgcych programy udziatu we
wlasnosci, udzialu w zyskach oraz opcji na akcje, natomiast odpowiednio 9, 12 oraz
21% firm stosowalo powszechne programy udziatu we wlasnosci, w zyskach i pro-
gramy opcyjne. Aby dokonac analizy wynikow uzyskanych w wyniku zastosowania
programéw finansowych, wybrano kilka zmiennych zaleznych: ROE, ROA, zysk
na akcje, kapitat akcyjny na jednego pracownika; dywidendg oraz obr6t na jednego
pracownika. Zmiennymi niezaleznymi byla ilo$¢ akcji objetych przez kierownictwo,
ilos¢ akceji w rekach wszystkich pracownikow. Dane na temat programow udzia-
tu we wlasnosci zostaty zebrane z jednorocznym op6znieniem, ze wzgledu na ich
efekty uzyskiwane w dtuzszym okresie. Analizy docelowe prowadzono na danych
zebranych po roku i dwoch latach (dla udziatu we wilasnosci), po roku (dla udziatu
w zyskach) i dla programoéw opcyjnych z trzyletnim i pigcioletnim okresem opdz-
nienia. W rezultacie instytucjonalnych ograniczen i regulacji podatkowych, na efekty
wdrozenia programow opcyjnych trzeba byto poczeka¢ najdiuze;.

Do zmiennych kontrolnych wtaczono rok badania i wielko$¢ firmy. Wprowa-
dzono réwniez sztuczne zmienne w celu ustalenia ewentualnego wptywu rozmiaru
przedsigbiorstwa, branzy na wyniki oraz po to, aby kontrolowac inne, pominigte
zmienne, ktére mogly ulec zmianie w czasie. Hipotezy testowano przy uzyciu
panelowych metod regresji. Wyniki prezentuja odpowiednio: tabela 4.6 — dla efek-
tow z tytutu wdrozenia programéw udziatu we wtasnosci, tabela 4.7 — dla progra-
moéw udzialu w zyskach i tabela 4.8 — dla efektow z tytutu programoéw opcyjnych.
Sztuczne zmienne pomini¢to w interpretacji.

Tabela 4.6. Wplyw programéw udzialu we wlasnosci na wyniki ekonomiczne firm

Zmi ezales Zmienne zalezne
fienne fiezatezie ROE ROA EPS Seps dywidenda
Intercept —-50.129 -29.210 977 6.852*** 1.873***
(=31 (-.98) (1.07) (4.10) (4.02)
Akcje (ESO) tylko dla —2.160 —2.245 —.383 —-1.015 .003
kierownictwa (—.46) (=.28) (-.89) (-1.28) (=.15)
Akcje dla wszystkich —2.958 —.348 .156 438* 496**
pracownikow (=.05) (=.03) (=.26) (1.69) (1.98)
Wielkosé firmy 4.842 2.902%** .067 .156* 143
(1.01) (3.35 (1.39) (L.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

*dk Rk * poziom istotnosci 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 udziatowy na akcje).

Zrédlo: Braam, Poutsma 2010, s. 18.



149

Wyniki pokazuja, ze zalezno$ci pomigdzy waskimi i powszechnymi plana-
mi udziatlowymi a wynikami ekonomicznymi uzyskanymi przez przedsi¢biorstwa
byly rézne. W przeciwienstwie do oczekiwan, programy udzialéw we wlasnos$ci
oferowane kierownictwu byty negatywnie skorelowane z ROE, ROA, zyskiem
na akcje oraz kapitatem akcyjnym w przeliczeniu na jedna akcje, natomiast ich
wplyw na dywidende byt nieznacznie pozytywny. Jednak, wszystkie uzyskane
zaleznosci nie byly znaczace, co sugeruje, ze programy wilasnosciowe dla kie-
rownictwa wyzszego szczebla w niekorzystny sposob wptywaja na wyniki firmy.
Analiza danych prowadzi do kolejnego wniosku, ze programy szeroko dostepne
byly pozytywnie skorelowane z wynikami ekonomicznymi firmy, ale tylko z wy-
nikami rynkowymi (zyskiem na akcje, kapitatem akcyjnym na jedng akcje 1 dywi-
denda). W przypadku zysku na akcjg, wptyw okazat si¢ nieznaczacy. Na podstawie
tej krotkiej analizy mozna stwierdzi¢, ze firmy, chcgc uzyska¢ znaczne korzysci
ze stosowania programow udzialu we wlasnosci, powinny wdraza¢ programy, kto-
rymi objeci sg wszyscy zatrudnieni, przede wszystkim powinny one by¢ skiero-
wane do pracownikdéw szeregowych, i wtedy tez mozna spodziewac si¢ uzyskania
wiekszych korzysci w dtuzszym okresie.

Autorzy w swoich badaniach starali si¢ rOwniez wykaza¢ wystgpowanie istot-
nych zaleznos$ci pomig¢dzy udziatem w zyskach i korzysciami krotkookresowymi
uzyskanymi w wyniku wdrozenia programoéw, formutujac hipoteze zerowa o ist-
nieniu pozytywnych korelacji pomiedzy zmiennymi. Zaleznosci zostaly zaprezen-
towane w tabeli 4.7.

Tabela 4.7. Wplyw programoéw udziatu w zyskach na wyniki ekonomiczne firm

Zmienne niezalezne Zmienne zalezne
ROE ROA EPS Seps dywidenda
Intercept -19.806 | —28.521 .368 6.797*** | 2.059***
(—.11) (—.46) (.42) (3.92) (4.66)
Udziat w zyskach (tylko kie- .008 1.284 —.998 167 —1.361%**
rownictwo) (.08) (.07) (- 1.08) (.09) (-2.91)
Udzial w zyskach (wszyscy | 2.526%** 3.619 1.185%* 1.058* —.238
pracownicy) (3.71) (1.49) (2.00) (1.78) (-.79)
*kk *x
Wielko$¢ przedsiebiorstwa ('?2902) 2'(830_24) (fgg) .(119.89) 86123
Statystyka F 1.84%** 1.62%** 2.52%** 18.04*** | 10.66***
R? 143 124 107 .086 112
N 1068 1091 921 924 927

wAk Rk | * poziom istotnosci odpowiednio: 1%, 5% 1 10%.

Zrédlo: Braam, Poutsma 2010, s. 19.

Analizujgc uzyskane wyniki, nalezy zwroci¢ uwage na fakt, ze podobnie
jak w przypadku programoéw udziatu pracownikow we wtasnosci, statystycznie
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nieistotny okazat si¢ wptyw udziatu kierownictwa w zyskach na wskazniki eko-
nomiczne przedsigbiorstw lub wptyw ten byt negatywny (w przypadku dywidendy
B=-1.36,p<0,01). Korelacja okazata si¢ jednak pozytywna i silna, gdy pro-
gramem byli objeci wszyscy pracownicy (tab. 4.7)?. Biorac pod uwagg zmienne
kontrolne, prowadzi to do wniosku, ze przedsiebiorstwa z powszechnymi progra-
mami udziatu w zyskach osiagaja lepsze rezultaty w krotkim okresie niz przed-
sigbiorstwa, ktore nie stosujg tych programéw. Stanowi¢ to moze poparcie dla
hipotezy zerowej, sugerujacej, ze powszechne programy udziatlu w zyskach maja
pozytywny wptyw na wyniki ekonomiczne przedsi¢biorstw.

Kolejng testowana hipoteza byto zalozenie o istnieniu zalezno$ci pomiedzy
programami opcji na akcje a wynikami ekonomicznymi przedsigbiorstw. Podobnie
jak w poprzednim badaniu, tak i tutaj dokonano podziatu na programy szeroko
dostgpne i programy przeznaczone tylko dla kierownictwa przedsi¢biorstw. Otrzy-
mane wyniki prezentuje tabela 4.8.

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

Zmienne niezalezne Zmienne zalezne -
ROE ROA EPS Seps dywidenda
Intercept —57.762 —33.123 1.509 11.174%** 2.888***
(-.54) (- 1.59) (1.48) (7.11) (5.72)
Opcje tylko dla -.514 - 1.513* —.496* —3.001*** —.168
kierownictwa (-.01) (- 1.68) (-1.92) (-3.82) (- .606)
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
przedsigbiorstwa (.83) (3.48) (1.64) (1.98) (.50)
Statystyka F 2.50%** 1.75%** 2.21%** 24,95*** 9.54***
R2 120 114 .065 107 .088
N 866 880 762 762 765

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

Zrodlo: Braam, Poutsma 2010, s. 20.

Sformutowana przez autoréw hipoteza o neutralnym dlugookresowym wply-
wie programow opcyjnych na zmienne zalezne w postaci ROE, ROA, EPS, ka-
pitatu akcyjnego na jedna akcje i dywidendy nie znalazta potwierdzenia w wyni-
kach badan. Rezultaty wykazaty jednoznacznie, ze zalezno$ci sa negatywne, a sita
zwigzku, w przypadku opcji dla kierownictwa, od nieistotnej (dla dywidendy, ROE
i EPS) do znaczacej (dla ROA i kapitatu akcyjnego na jedna akcje). Analizujac
miary dotyczace powszechnych programéw opcyjnych, negatywna sita zwigzku

2 Wptyw powszechnego programu udziatu w zyskach na ROA byt pozytywny i silny, jednak
statystycznie nieistotny (= 3.62, p > 0,10).
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okazata si¢ jeszcze wigksza, z wyjatkiem wptywu programow na wielkos¢ dywi-
dendy, gdzie uzyskano f =— 0.121. W rezultacie nalezalo odrzuci¢ postawiong
na wstepie hipoteze.

Braam i Poutsma prébowali takze oszacowa¢ synergiczny efekt potaczonego
programu udziatu we wlasnosci z programem udziatu w zyskach (tab. 4.9).

Tabela 4.9. Wplyw programow udziatu we wlasnosci i udzialu w zyskach
na wyniki ekonomiczne firm

Zmienne niezalezne Zmienne zalezne
ROE ROA EPS Seps dywidenda
Intercept —87.425 -29.512 981 6.861*** 1.977***
(- .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)
Udzial w zyskach (wszyscy | 2.580%** 1.671 939* 511 -.319
pracownicy) (3.73) (.13) (1.71) (1.42) (-.97)
Akcje (ESO) dla — 697 ~2.149 - 336 - 977 .095
kierownictwa (-.16) (-.27) -.77) (-1.22) (—.43)
Akcje dla wszystkich .320 —1.634 143 901 402
pracownikow (.47) (—.13) (.82) (.74) (1.39)
Interakcja pomigdzy PS .
(tylko kiero_vvnict\/\{o) x ESO (388;1 (_'80628) t83233) (_'20153) (225(2) 1
(tylko kierownictwo) ) ) ) )
'”;‘:;i';f/{; iif/)(‘)'("sEzé’ hd 1614 570 1.486 1871 284
(wszysey pracownicy) (1.22) (.24) (1.19) (.82) (.45)
Wielkos¢ przedsigbiorstwa 4.731 2.901%= 064 156 01
(.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

kaxFE | * poziom istotnosci odpowiednio: 1%, 5% 1 10%

Zrodto: Braam, Poutsma 2010, s. 21.

Zestawienie miar statystycznych w tabeli 4.9 odzwierciedla zaleznosci pomige-
dzy udziatem w zyskach i we wlasnosci razem a wskaznikami ekonomicznymi.
Wzieto po uwage zard6wno programy przeznaczone tylko dla waskiej grupy (kie-
rownictwa), jak i programy powszechne, formutujac jednoczesnie hipotezg o tacz-
nym pozytywnym wpltywie obu programow na kroétko- i dlugookresowe wyniki
przedsiebiorstwa. Jedyny istotny i umiarkowanie silny pozytywny efekt otrzymano
dla dywidendy (B = 0.25, p < 0,05). Okazato si¢, kiedy kontrolowano wielkos¢,
czas i branzg, ze firmy z potaczonymi waskimi programami udzialu w zyskach
1 we wlasnosci posiadaja wickszy zysk z dywidendy niz firmy, ktore nie posiadajg
tejze kombinacji programow partycypacji finansowej. Oprocz tego okazato sig,
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ze przedsigbiorstwa oferujgce PS, ale tylko kierownictwu, osiggaja gorsze wyniki
niz przedsigbiorstwa stosujace szeroko dostgpne PS. Inne zaleznoS$ci nie byly istot-
ne statystycznie, co w rezultacie doprowadzito do odrzucenia testowanej hipotezy.

Ostatnia cze$cia badania byto znalezienie zaleznosci pomiedzy tacznym wpty-
wem programdw opcyjnych i udzialu w zyskach a wynikami ekonomicznymi uzy-
skiwanymi przez przedsigbiorstwa (tab. 4.10).

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

Zmi erales Zmienne zalezne
fienne fiezatezie ROE ROA EPS Seps | dywidenda
Intercent - 62981 | —32.469 1.189 10.992*** | 2,903***
P 59 | (155 | (116) (6.92) (5.72)
Udziat w zyskach (PS) (tylko 541 1.495 —.817 457 —2.342%*
kierownictwo) (.25) (.35) (-.39) (1.40) (-2.23)
Udzial w zyskach (wszyscy 556* 4.560 1.451%* 772 .064
pracownicy) (1.81) (.34) (2.1493) (.73) (.19)
. . . —1.065 —1.535% —.397 |-2.870%*%*| —.184
Opcje (tylko kierownictwo) « 23)  1.68) “ 77 C3.60) “ 72)
. . —2.840 |—3.989***%| — 919*% |—6.526%**| —.146
Opcje (wszyscy pracownicy) | sy | T304y | 172) | (653 | ( 46)
Interakcja pomiedzy PS (tylko 406 123 _ 276 _ 6.092% 892
kierownictwo) x programy ) ) ’ o )
opcyjne (tylko kierownictwo) (17) (27) 12) 17D (78)
prac'g\ts;?'é;;axpfpg"fazgscy 2.766%* | 658 523 1.681% | - 333
oracownicy) (2.09) (.25) (.40) (1.82) 51
. . L 4.031 3.514%** .087* .163* .011
Wielkos¢ przedsigbiorstwa (78) (3.46) (1.69) (1.90) (43)
Statystyka F 2575 | 1747 | 2.26%%* | 24.79%%* | 9.30%**
R2 131 128 104 .097 .079
N 866 880 762 762 765

wHE KX ] * poziom istotnosci odpowiednio: 1%, 5% 1 10%.

Zrodlo: Braam, Poutsma 2010, s. 22.

Jak wynika z danych z tabeli 4.10, taczny krotko- i dlugookresowy efekt za-
stosowania kombinacji programow finansowych byl najbardziej znaczacy dla ROE
(B=2.77, p <0,05). Jednoczesnie zaleznos¢ pomigdzy powszechnymi programami
udziatu w zyskach a ROE byta pozytywna i znaczaca (f = 0.56, p < 0,10). Oprocz
tego efekt taczny powszechnych programoéow udziatu w zyskach i programow op-
cyjnych na Seps byl pozytywny i znaczacy (B = 1.68, p <0,10). Inne uzyskane za-
leznos$ci byly negatywne i znaczace. Podsumowujac, mozna uznacé, ze stosowanie
szeroko dostgpnych programéw udziatu w zyskach i programéow opcyjnych facznie
przynosi pozytywne efekty zarowno w krotkim, jak i w dlugim okresie.
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Ogdlne wnioski z badania sa nastgpujace:

a) powszechne programy udziatu we wlasnosci i powszechne programy udzia-
hu w zyskach maja pozytywny wptyw na wyniki ekonomiczne uzyskiwane przez
przedsigbiorstwa, ktore stosujg powyzsze programy partycypacji finansowej;

b) programy opcji na akcje oferowane kierownictwu jak i wszystkim pra-
cownikom lgcznie, posiadajg negatywny wplyw na dtugoterminowe rezultaty
przedsiebiorstw;

¢) powszechne programy opcyjne w potaczeniu z powszechnymi programami
udziatu w zyskach przynosza pozytywne rezultaty;

d) nalezy na szerszg skalg wdraza¢ programy dostepne dla wszystkich pra-
cownikow, pamigtajac, ze w przypadku jednoczesnego stosowania powszechnych
programow opcyjnych i powszechnych PS, mozna oczekiwac ich synergicznego
wplywu i niwelowania negatywnego wptywu jednego programu drugim.

Ten wynik wydaje si¢ dos¢ logiczny i nie jest zaskakujacy dla os6b majacych
orientacje w problematyce partycypacji finansowej, a jednoczesnie jest optymi-
styczny co do perspektyw tej partycypacji w przysztosci.

4.4. Pracownicza wlasnos¢ akcji w krajach europejskich

Przeprowadzony po raz pierwszy przez EFES (Europejska Federacj¢ Akcjo-
nariatu Pracowniczego) sondaz gospodarczy w zakresie wlasnosci pracowniczej
w krajach europejskich w 2007 r. (Annual Economic Survey Of Employee Owner-
ship in European Countries) pokazal, ze wlasno$¢ pracownicza rozprzestrzenia
si¢ na terenie Europy na coraz wigksza skalg, chociaz dynamika wzrostu nie wy-
daje sie zbyt duza?. Badaniami objeto 29 krajow europejskich z tgczng liczbg
2533 najwiekszych grup europejskich przedsigbiorstw, obejmujacych 259 tys.
przedsigbiorstw z 33,4 mln pracownikéw [Mathieu 2009, s. 10]*. W sktad 2533
grup weszly wszystkie przedsiebiorstwa notowane na gietdzie i ktorych kapitali-
zacja rynkowa wyniosta co najmniej 200 mln euro w maju (badania prowadzone
sa co roku w tym wlasénie miesigcu), w kolejnych latach objeto badaniem 2291
grup. Oprocz tego uwzgledniono tutaj rowniez przedsicbiorstwa nienotowane

B nterpretacja dynamiki zmian moze si¢ rézni¢ w zalezno$ci od autordéw i publikacji. Autorzy
raportu twierdza, ze zmiany we wlasnosci sa nawet wigksze niz oczekiwano [por. Mathieu 2009, s. 9].

24W badaniach uczestniczyto 27 panstw UE, Norwegia i Szwajcaria. Dane pochodza z rapor-
tow poszczegodlnych przedsigbiorstw, co zapewnia ich wysoka jakos¢. Selekcja firm byta dokonana
w sposob umozliwiajacy pordwnanie przedsigbiorstw z réznych krajow, biorac pod uwagg ich wiel-
ko$¢ i rodzaj. Wigkszo$¢ grup przedsicbiorstw obejmuje firme¢ macierzysta oraz kilkaset lub nawet
kilka tysiecy firm zaleznych w r6éznych krajach. Ostatnim rokiem bardziej kompleksowej analizy jest
rok 2008 (chociaz dane w tabelach obejmuja rowniez rok 2009), co zostato spowodowany nasileniem
si¢ problemow gospodarczych w UE i zaktocen w dynamice rozwoju wiasnos$ci pracowniczej oraz
brakiem kompletnych informacji dla dalszych lat analizy.
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na gietdzie (242 grupy), w ktorych udziat pracownikéw we wtasnosci wynosit
co najmniej 50% i zatrudnienie minimum 100 osob.

Przed bardziej szczegotowym omowieniem wybranych danych istotne wydaje
sie krytyczne przyjrzenie si¢ metodologii zastosowanej w opisywanych sondazach
i badaniach. Przede wszystkim trzeba wzia¢ pod uwagg, ze EFES jest stowarzy-
szeniem walczacym o rozpowszechnianie idei wlasno$ci pracowniczej, wigc jego
badania na pewno nie sg w pelni obiektywne. Po drugie, organizacja ta zalicza
do form wtasno$ci pracowniczej takze wszystkie formy spotdzielcze, co na pew-
no znieksztatca prezentowane wielko$ci. Po trzecie, pomimo ze w sondazu EFES
slusznie badano oddzielnie zjawisko wlasnosci pracowniczej w spotkach noto-
wanych na gieldzie, a osobno w grupie nienotowanych, mniejszych przedsig-
biorstw, to w opisie nie do konca jest jasne, ktore dane do jakiej grupy si¢ odnosza.
I po czwarte, duze zastrzezenia budzi tez porownywanie na wspolnych wykresach
pracowniczych udziatéw kapitatowych w zachodnich krajach europejskich z kra-
jami — nowymi czlonkami UE. Mamy przeciez §wiadomo$¢, ze geneza powstania
tych udziatow jest tu i tam zupelnie odmienna. Pomimo powyzszych watpliwosci,
wiele danych zawartych w tym omdéwieniu ma wazne znaczenie dla cato$ciowej
diagnozy wspolczesnego obrazu partycypacji finansowej®.

Poziom wlasnosci pracowniczej w latach 2006-2009 prezentuje tabela 4.11.

Tabela 4.11. Udzial pracownikéw w programach wtasnosci pracowniczej w Europie
w latach 20062009 (w odsetkach i1 miliardach euro)

Opis 2006 2007 2008 2009
Udzialy pracownicze w strukturze wtasnosci (w %) 2,32 2,64 2,63 2,86
Kapitat w posiadaniu pracownikoéw (mld euro) 206,2 283,3 240,2 166
Zmiana w stosunku do roku poprzedniego (w %) +374 | —152 | —30,9

Zrodlo: Mathieu 2009, s. 10; Mathieu 2010, s. 6.

Udziat kapitatu bedacy wlasnoscig pracownikow spadat z uwagi na kryzys finan-
sowy (z 283,3 mid euro w 2007 r. do 240,2 mld w 2008 r. i 166,0 mld w 2009 r.%),
jednakze w kategoriach procentowych odnotowywany jest systematyczny wzrost.

W badanych przedsigbiorstwach liczba pracownikéw-udzialowcoéw wynosita
ponad 9 mln pracownikoéw, co oznacza, ze ok. 28% wszystkich pracownikow posia-
da akcje lub udziaty swoich przedsigbiorstw (tab. 4.12). Wzrost liczby pracownikéw
posiadajacych udzialty mégl by¢ spowodowany spadkiem cen ich nabycia.

% Powotywanie si¢ autora tylko na raporty EFES zostalo podyktowane brakiem innych, bardziej
réznorodnych zrédet prezentujacych w bardziej kompleksowy sposdb zmiany udziatu pracownikow
we wiasnosci w Europie.

% Dane dla tych samych okresow sa rozne w roznych zrodtach, np. kapitat bedacy w posiadaniu
pracownikéw w 2007 r. wynosit 283,3 mld euro (raport z 2009 r.) i 291 mld euro (raport z 2010 r.).
Roznice dotycza wszystkich analizowanych okresow.
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Tabela 4.12. Liczba pracownikow (udziatowcow) objetych programami wlasnosci pracowniczej

Opis 2007 2008 2009

Pracownicy — wiasciciele 8517 238 9119523 9 273 346
Procent udziatowcow wsrdd wszystkich pracownikow 21,7 28,2 27,5
Zmiana (W %) - +7,1 +1,7

Zrédlo: Mathieu 2009, s. 10; Mathieu 2010, s. 8.

Wielko$¢ 27,5% (2009 r.) mozna uzna¢ za stosunkowo niski odsetek udziatu
pracownikéw-udziatowcow w ogolnej liczbie pracownikow, co w gtdownej mie-
rze jest spowodowane tym, iz akcjonariat pracowniczy rozwinat si¢ stosunkowo
p6zno na terenie Europy. Biorac pod uwage wszystkie najwigksze przedsigbior-
stwa europejskie (wlaczajac spotdzielnie pracownicze), przyjmuje si¢, ze pierw-
sze programy wlasnosciowe zaczeto wdrazaé w 1995 r., jednak biorac pod uwage
jedynie przedsiebiorstwa notowane na gietdzie (bez spo6tdzielni), mozna uznac,
ze byt to rok 1998. Oznacza to, zZe najstarsze programy pracowniczych udziatow
wlasnosciowych liczg okoto 15 lat. Okres przystepowania poszczegodlnych grup
do programéw partycypacji finansowej w poszczegdlnych krajach prezentuje
wykres 4.1.

Wykres 4.1. Poczatki i rozwdj programéw udziatu pracownikéw we wlasnosci, w krajach UE,
Norwegii i Szwajcarii w latach 1945-2008

Zrédto: Mathieu 2009, s. 20
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Jak wida¢, najdtuzsze tradycje posiada Anglia i Francja, z najwyzszym
odsetkiem przedsi¢biorstw posiadajacych programy wtasno$ciowe, nastepnie
Niemcy, Hiszpania, chociaz juz z duzo mniejszg liczba przedsigbiorstw. Najpoz-
niej zaczeto wdrazac¢ programy partycypacji pracowniczej w Grecji, Polsce
i Portugalii.

Kapitalizacja rynkowa w badanych 2533 grupach przedsigbiorstw wynio-
sta 9133 mld euro w dniu 15 maja 2008 r. i 5800 mld euro w dniu 15 maja
2009 .

Tabela 4.13. Wybrane dane dotyczace badanych przedsiebiorstw w latach 20062009

Opis 2006 2007 2008 2009
Liczba grup 2533 2533 2533 2533
Kapitalizacje_l rynkowa na dzien 8877 10375 9133 5 800
15 maja (mld euro)
Zmiana (W %) - +20,9 - 14,9 -36,5
Ogédlna liczba pracownikéow 28903822 | 30726224 | 32368199 | 33383622
Zmiana (w %) - +6,3 +5,3 +3,1

Zrédlo: Mathieu 2009, s. 11; Mathieu 2010, s. 9.

Poréwnujac powyzsze dane, ktore dotycza programow partycypacji finanso-
wej w Europie, z danymi na temat planéw pracowniczej wtasnosci akcji (ESOP)
1 innych programow funkcjonujacych w Stanach Zjednoczonych, mozna stwier-
dzi¢, ze liczba pracownikdéw-wlascicieli w przedsigbiorstwach w Europie jest pra-
wie trzykrotnie mniejsza. L.aczna liczba programéw ESOP oraz ich odpowiedni-
kéw wynosi 11 400 i obejmujg one 13,7 mln pracownikdéw-wiascicieli. W 2006 r.
posiadali oni aktywa o warto$ci 700 mld euro. Biorgc pod uwage wszystkie po-
zostate programy wlasnos$ci pracowniczej, oprocz ESOP, w Stanach Zjednoczo-
nych wystepuje okoto 25 mln pracownikow-wiascicieli, ktorzy posiadajg aktywa
o warto$ci 1000 mld euro®.

Liczba wdrazanych programow udzialu we wlasnosci systematycznie ros-
nie. Warto zauwazy¢, ze 36,6% wszystkich duzych grup europejskich wpro-
wadzito w 2008 r. nowe programy wtasnosciowe, z czego w 3,8% firm byty
to programy wdrazane po raz pierwszy. W 2009 r. odsetek takich firm wynosit
30,3% (tab. 4.14).

2" Taka roznica jest wynikiem duzo wcze$niejszego wdrazania partycypacyjnych rozwigzan.
Statystycznie, w USA za poczatek wprowadzenia programoéw ESOP przyjmuje si¢ rok 1984, a wspo-
mniany rok 1998 — dla pierwszych programoéw udzialowych dla pracownikow w notowanych na giel-
dzie przedsigbiorstwach w Europie.
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Tabela 4.14. Odsetek grup posiadajacych programy udziatu we wtasnosci w latach 2006-2009
w catos$ci grup objetych badaniem (notowanych i nienotowanych na gietdzie)

Odsetek grup europejskich, posiadajacych: 2006 | 2007 | 2008 | 2009
programy wiasno$ci pracowniczej 79,2 83,1 85,1 91,0
programy pracowniczej wlasnosci akcji 738 | 784 | 816 | 833

szeroko dostepne programy pracowniczej wlasnosci akcji 45,8 49,9 51,9 53,1

programy opcji na akcje 58,7 62,4 64,6 64,3

nowy program pracowniczej wlasnosci akcji wdrozony

- 275 | 36,6 | 303
w danym roku

Zrédlo: Mathieu 2009, s. 9; Mathieu 2010, s. 7.

W okresie 2008/2009 okoto 90% wszystkich najwigckszych przedsigbiorstw
europejskich realizowato programy wtasnosci pracowniczej. Oznacza to, ze pra-
cownicy (tacznie z kierownictwem) posiadali udziaty w kapitale swoich firm,
bezposrednio jako pojedyncze osoby lub posrednio poprzez specjalne tworzone
fundusze i programy zbiorowe. Ponadto, 83,3% wszystkich najwigkszych przed-
siebiorstw w UE miato programy pracowniczej wiasnosci akcji, co moze ozna-
czaé, ze pracodawcy aktywnie zachecajg pracownikéw do obejmowania udzia-
tow w kapitale przedsigbiorstw. Wprowadzanie programow z reguty odbywa si¢
wieloetapowo. Wigkszo$¢ przedsigbiorstw zazwyczaj najpierw wprowadza pro-
gramy wilasnosciowe dla matej liczby 0s6b zajmujacych najwyzsze stanowiska
kierownicze, nastepnie programami zostaja objeci kierownicy z wyzszego szczebla
kierowniczego (zazwyczaj 1% wszystkich pracownikoéw). W nastepnej kolejnosci
programy obejmuja kierownictwo $redniego szczebla (zazwyczaj 10% wszystkich
pracownikow). W koncowym etapie proponuje si¢ programy wszystkim pracow-
nikom. Sg to tak zwane szeroko dostepne (broad-based) programy udziatu we
wlasnos$ci, tworzone z myslg o wszystkich zatrudnionych. W okresie 2008/2009,
53,1% wszystkich duzych przedsigbiorstw w UE posiadato tego typu programy
dla pracownikow (tab. 4.14). W wiekszo$ci panstw 1 przedsiebiorstw europejskich
opcje na akcje sa najpowszechniejsza droga do pracowniczej wtasnosci akc;ji. Jed-
nak nie wszystkie opcje sa wykonywane w celu zakupu akcji. Niemniej w okre-
sie 2008/2009, 64,3% wszystkich duzych przedsi¢biorstw europejskich posiadato
programy opcyjne.

Tabela 4.15 zawiera podstawowe informacje na temat grup przedsigbiorstw
posiadajacych wdrozone programy udziatu pracownikow we wlasnosci z podzia-
fem na rodzaje programoéw wtasnosciowych w poszczeg6élnych okresach objetych
badaniem.
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Tabela 4.15. Wszystkie grupy, notowane i nienotowane na gietdach papieréw wartosciowych

Grupy posiadajace: 2005/6 | 2006/7 | 2007/8 | 2008/9
programy wtasno$ci pracowniczej 2 005 2104 2156 2252
programy pracowniczej wiasnosci akcji 1870 1986 2068 2061

szeroko dostgpne programy pracowniczej

e 1159 1263 1314 1314
wiasnosci akcji

programy opcyjne 1486 1580 1636 1591
wdrozony nowy program partycypacyjny _ 696 927 749
w ciagu roku
Zmiana (w %) w stosunku do poprzedniego okresu
Grupy posiadajace:
programy wlasnosci pracowniczej — +4.9 +25 +4.4
programy pracowniczej wlasnosci akcji - +6,2 +4,1 -0,3

szeroko dostgpne programy pracowniczej
wlasnosci akceji
programy opcyjne - +6,3 +3.5 -3,0
wdrozony nowy program partycypacyjny
w ciggu roku

Zrédlo: Mathieu 2009, s. 12; Mathieu 2010, s. 10.

- +9,0 +4,0 0,0

- - +332 | —192

Wzrost liczby grup posiadajacych programy partycypacyjne nalezy uznac za
zjawisko pozytywne, jednak zauwazalny byt nieznaczny spadek ilosci grup po-
siadajgcych programy pracowniczej wlasnosci akcji i programy opcyjne. Nalezy
pamigtac, ze czesto w miejsce przestarzalych programow wiasnosciowych dla pra-
cownikow wdraza si¢ nowsze, jak rowniez wprowadza si¢ programy stworzone
catkowicie od podstaw?®, chociaz w ostatnim analizowanym okresie wida¢ zde-
cydowany spadek ich liczby. Zjawisko to nalezy ttumaczy¢ ogolnym $wiatowym
kryzysem finansowym. Kryzys jest, by¢ moze, okazja do modernizacji strategii
dziatania przedsicbiorstw i zmian w formach wynagradzania pracownikéw, umoz-
liwia tym samym skuteczniejsza implementacje rozwigzan finansowych.

Nalezy rowniez pamigtac, ze zaledwie 17,4% wszystkich duzych przedsig-
biorstw europejskich publikuje informacje na temat udziatu swoich pracownikow
w programach wlasnosciowych, co znacznie utrudnia prowadzenie badan i groma-
dzenie informacji. Odsetek ten bylby prawdopodobnie jeszcze mniejszy, gdyby nie
fakt, iz francuskie przedsicbiorstwa sa prawnie zobowigzane do ujawniania takich
danych. Mozna zatem przyjac, ze przedsigbiorstwa, ktore przywigzuja duza wage
do udziatu pracownikéw w programach partycypacyjnych (i ktore udostepniaja
informacje na ten temat) sg tymi, ktére uznaja wtasno$¢ pracowniczg za kluczowy
element przysztosciowej strategii rozwoju. Nadal jednak liczba takich firm jest
niewielka.

ZProgram, ktory funkcjonuje 3—4 lata uwaza si¢ za przestarzaly.
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W tabeli 4.16 zaprezentowano dane dotyczace udziatu pracownikow w pro-
gramach wlasnosciowych, ale tylko w grupach notowanych na gietdzie.

Tabela 4.16. Grupy notowane na gietdach papierow wartosciowych w latach 2005-2009

Odsetek wszystkich notowanych grup,

s 2005/06 2006/07 [ 2007/08 | 2008/09
posiadajacych:
programy wiasnos$ci pracowniczej 77,5 81,4 83,6 87
programy pracowniczej wlasnosci akcji 71,2 76,1 79,7 78,6
szeroko dostepne programy pracowniczej 402 447 46,9 46.2
wiasnosci akcji
programy opcji na akcje 64,6 68,6 71,1 69,1
nowy program pracowniczej wiasnosci akcji B 301 402 B
wdrozony w danym roku
Liczba notowanych grup, posiadajacych:
programy wilasno$ci pracowniczej 1775 1864 1916 1992
programy pracowniczej wlasnosci akcji 1632 1744 | 1826 1801
szeroko dostepne programy Pracowniczej 922 1024 | 1075 | 1058
wlasnosci akcji
programy opcji na akcje 1479 1572 | 1628 | 1582
nowy program pracowniczej wlasnosci akcji B 690 922 B

wdrozony w danym roku
Zmiana (w %) w stosunku do poprzedniego okresu

Grupy posiadajace:
programy wlasnos$ci pracowniczej — +5,0 +2.8 + 4,0
programy pracowniczej wlasnosci akcji - +6,9 +4,7 -1,3
szeroko dostepne programy 'pracowniczej 3 11 +50 16
wiasnosci akeji
programy opcyjne - +6,3 +3.,6 -29
wdrozony nowy program partycypacyjny B +33.6

w ciggu roku

Zrédlo: Mathieu 2009, s. 13; Mathieu 2010, s. 10.

Liczba grup notowanych na gietdzie, ktore wprowadzaja pracownicze progra-
my udziatow we wlasnosci, zwickszyla si¢ w latach 2005/06-2007/08. W ostatnim
badanym okresie nalezy odnotowaé wzrost tylko w ogdlnej liczbie grup posia-
dajacych programy wtasnos$ci pracowniczej. W poszczego6lnych rodzajach pro-
gramow widoczny jest nieznaczny spadek; ttumaczy si¢ go wdrazaniem innych
form pracowniczego udziatu niz te, ktore wyszczegdlniono w tabeli. Tabela 4.17
przedstawia rozktad grup objetych badaniem z podziatem na kraje?.

2'Wigkszos¢ duzych przedsigbiorstw europejskich udostepnia wszelkie informacje na temat
posiadanych udzialow przez wszystkich pracownikow (lacznie z najwyzszym personelem kierowni-
czym): indywidualne wynagrodzenie, posiadane pakiety udziatlowe, (bezptatny) przydziat udziatow,
przyznane lub wykonane opcje na akcje itd. Ma to miejsce w 17 krajach europejskich: Szwajcarii,
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Tabela 4.17. Grupy objete badaniem z podziatem na kraje (UE, Norwegia i Szwajcaria) w 2008 r.

Kraje Tlos¢ | Notowane | Nienoto- | Spétdzielnie | Inne niz
grup | na gieldzie wane (i podobne) | spoldzielnie

AT — Austria 45 44 1 0 45
BE — Belgia 53 52 1 0 53
BG — Bulgaria 9 9 0 0 9
CH — Szwajcaria 149 149 0 0 149
CY — Cypr 6 6 0 0 6
CZ — Czechy 35 9 26 26 9
DA — Dania 79 78 1 1 78
DE — Niemcy 224 222 2 0 224
EE — Estonia 7 7 0 0 7
ES — Hiszpania 151 108 43 43 108
FI - Finlandia 62 62 0 0 62
FR — Francja 337 260 77 73 264
GR — Grecja 75 75 0 0 75
HU — Wegry 21 12 9 0 21
IE — Irlandia 36 35 1 0 36
IT — Wiochy 202 166 36 36 166
LT — Litwa 9 9 0 0 9
LU — Luksemburg 12 12 0 0 12
LV — Lotwa 3 3 0 0 3
MT — Malta 5 5 0 0 5
NL — Holandia 89 87 2 0 89
NO — Norwegia 97 97 0 0 97
PL — Polska 82 81 1 1 81
PT — Portugalia 32 32 0 0 32
RO — Rumunia 8 8 0 0 8
SK — Stowacja 7 4 3 3 4
SL — Stowenia 21 13 8 0 21
SV — Szwecja 129 129 0 0 129
UK — Wielka Brytania 548 517 31 2 546
Razem — 29 krajow 2533 2291 242 185 2348
Przy czym:

Unia Europejska 2287 2 045 242 185 1102
NM — nowe kraje UE (bez PL) | 131 85 46 29 102

Zrédlo: Mathieu 2009, s. 14.

na Cyprze, w Danii, Niemczech, Estonii, Hiszpanii, Finlandii, Irlandii, Wtoszech, Litwie, Malcie,
Holandii, Norwegii, Portugalii, Stowenii, Szwecji i Wielkiej Brytanii. Lacznie, 1846 grup udostegp-
nia zadowalajace informacje na temat pracownikow z najwyzszego szczebla kierowniczego (73%
z wszystkich 2533 prezentowanych grup). Informacje dotyczace posiadanych pakietow przez naj-
wyzsze kierownictwo nadal sg niepetne lub nawet niedostepne w przypadku 12 krajéw europejskich:
Austrii, Belgii, Butgarii, Czech, Francji, Grecji, Wegier, Luksemburga, Lotwy, Polski, Rumunii,
Stowacji, obejmujacych 687 grup (27%).



161

Nienotowane przedsigbiorstwa sg gtdéwnie reprezentowane przez 185 spot-
dzielni pracowniczych. Jedynie w czterech panstwach znajduje si¢ znaczaca liczba
duzych spoétdzielni pracowniczych — w Czechach, Francji, Wtoszech i1 Hiszpanii.
Duze przedsiebiorstwa nadal wystepuja jedynie w niewielu krajach posréd nowych
cztonkow Unii Europejskiej (z wyjatkiem Polski). Najwigksza ilos¢ duzych przed-
sigbiorstw wystepuje w takich panstwach jak Wielka Brytania (548 grup), Francja
(337), Niemcy (224), Wtochy (202).

Wczesniej wspomniano, ze odsetek pakietow udziatowych bedacych w po-
siadaniu pracownikow wyniost 2,63% wsrod wszystkich duzych przedsigbiorstw
europejskich w okresie 2007/08. Pracownicze pakiety udziatowe przedstawio-
no jako warto$¢ od 0% do 100%. Analizujac wlasnos¢ pracownicza postuzono
si¢ nastgpujacymi kategoriami: ,,znikoma lub szczatkowa” wtasnos¢ — do 1%
udzialow w przedsigbiorstwie; ,,znaczaca” wlasno$¢ — powyzej 1% udzialow;
,strategiczna” wlasnos¢ — powyzej 6% udziatow; ,,decydujaca” wtasno$¢ — po-
wyzej 20% udziatow; ,,kontrolna” wtasno$¢ — powyzej 50% udziatow. Tabe-
le 4.18-4.20 przedstawiajg rozktad grup przedsigbiorstw w Europie w powyz-
szych kategoriach.

Tabela 4.18. Struktura udzialow w programach wtasnosci w badanych grupach (notowanych
i nienotowanych) w okresie 2005/06-2007/08

Odsetek grup posiadajacych: 2005/06 | 2006/07 | 2007/08
>1% w strukturze wlasnosci (,,znaczaca” wlasnosc) 47,4 53,3 53,9
>6% w strukturze wlasnosci (,,strategiczna” wlasnose) 25,4 27,0 26,6
>20% w strukturze wiasnosci (,,decydujaca” wtasnosc) 17,4 18,9 18,8
>50% w strukturze whasnosci (,,kontrolna” wlasnosc) 12,1 13,3 12,8

Liczba grup posiadajacych:

>1% w strukturze wtasnosci (,,znaczaca” wlasnos¢) 1200 1350 1365
>6% w strukturze wlasnosci (,,strategiczna” wlasno$¢) 644 685 674
>20% w strukturze wiasnosci (,,decydujaca” wtasnosc) 644 685 475

>50% w strukturze whasnosci (,,kontrolna” wtasnosc) 307 336 323

Zmiana w stosunku do poprzedniego okresu (w %)

Grupy posiadajace:
>1% w strukturze wtasnosci (,,znaczaca” wlasnos¢) — +12,5 +1,1
>6% w strukturze wlasnosci (,,strategiczna” wlasno$¢) — +6,4 -1,6
>20% w strukturze wlasnosci (,,decydujaca” wtasnosc) - +8,6 -0,6
>50% w strukturze wlasnosci (,,kontrolna” wiasnosc) - +9.4 -39

Zrédlo: Mathieu 2009, s. 15-16.
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Analizujac otrzymane wyniki, mozna zauwazy¢ wzrost ilo$ci grup przedsie-
biorstw jedynie w pierwszej kategorii pakietow (wzrost o 15 grup), w ktérej udziat
pracownikoéw posiadajgcych na wlasnos¢ akcje przedsigbiorstw w catosci kapitatu
akcyjnego stanowi od 1 do 6%. W pozostalych grupach nalezy odnotowac spadki.
Nalezy podkresli¢ fakt, ze wiele grup posiada ,,strategiczny” (27% wszystkich
grup), ,,decydujacy” (19% wszystkich grup) lub ,.kontrolny” (13% wszystkich
grup) pakiet wlasnosciowy, co oznacza, ze wlasno$¢ pracownicza jest gteboko

zakorzeniona w strategii tych przedsigbiorstw.

Struktura udziatowa w poszczegoélnych kategoriach pakietow w grupach
przedsiebiorstw notowanych na gietdzie nie odbiega znaczaco od prezentowanej

w tabeli 4.18 (tab. 4.19).

Tabela 4.19. Struktura udzialow w programach wtasnosci w grupach notowanych na gietdzie

w okresie 2005/06-2007/08

Odsetek grup posiadajacych: 2005/06 | 2006/07 | 2007/08
>1% w strukturze wtasnosci (,,znaczaca” wlasnos¢) 419 48,4 49,0
>6% w strukturze wlasnosci (,,strategiczna” wlasnos¢) 17,7 19,3 18,9
>20% w strukturze wlasnosci (,,decydujaca” wtasnosc) 8,9 10,4 10,3
>50% w strukturze wlasnosci (,,kontrolna” wiasnosc) 3,2 4.4 3,8
Liczba notowanych grup, posiadajacych:
>1% w strukturze wtasnosci (,,znaczaca” wlasnos¢) 961 1108 1123
>6% w strukturze wlasnosci (,,strategiczna” wlasnos¢) 405 443 432
>20% w strukturze wlasnosci (,,decydujaca” wtasnosc) 204 238 235
>50% w strukturze whasnosci (,,kontrolna” wlasnosc) 74 100 86
Zmiana w stosunku do poprzedniego okresu (w %
Grupy posiadajace:
>1% w strukturze wtasnosci (,,znaczaca” wlasnos¢) - +15,3 + 1,4
>6% w strukturze wtasnosci (,,strategiczna” wlasno$¢) - +94 -2,5
>20% w strukturze wiasnosci (,,decydujaca” wtasnosc) - +16,7 -1,3
>50% w strukturze wlasnosci (,kontrolna” wiasnosc) - +35,1 - 14

Zrédlo: Mathieu May 2009, s. 16.

W tabeli 4.20 dokonano syntetycznego poréwnania dwoch grup przedsig-
biorstw — grupy obejmujacej firmy notowane i nienotowane na GPW, z grupa firm

notowanych na gietdzie.
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Tabela 4.20. Poréwnanie grup przedsigbiorstw (notowanych i nienotowanych) z grupa firm

notowanych w okresie 2007/2008

Opis Wszystkie Notowane I\J\th(;vg:l;g/
grupy grupy (W %)
Liczba grup 2533 2291 90,4
Liczba pracownikéw 32 368 199 31 744 427 98,1
Pracownicy wtasciciele (liczbowo) 9119523 8 647 799 94,8
Pracownicy-wtasciciele ja}(ol procent wszystkich 282 272 _
pracownikow
Grupy posiadajace:
forme wlasnosci pracowniczej 2 156 1916 88,9
programy udziatowe dla pracownikow 2068 1826 88,3
szeroko dostgpne programy wlasnosciowe dla 1314 1075 818
pracownikow
opcje na akcje 1636 1628 99,5
publikacje danych na temat udzialru .pracownikéw 440 278 63.2
w strukturze wlasnosci
>1% w strukturze wlasnosci 1365 1123 82,3
>6% w strukturze wlasnosci 674 432 64,1
>20% w strukturze wlasnosci 475 235 49,5
>50% w strukturze wlasnosci 323 86 26,6
Odsetek grup posiadajacych:
program wiasno$ci pracowniczej 85,1 83,6 -
programy pracowniczej wlasnosci akcji 81,6 79,7 -
szeroko dostgpne programy wlasnosciowe dla 51.9 46,9 B
pracownikow
opcje na akcje 64,6 71,1 -
publikacje danych na temat udziatu pracownikow
w strukturze wlasnosci 17.4 121 B
>1% w strukturze wlasnosci 53,9 49,0 —
>6% w strukturze wlasnosci 26,6 18,9 —
>20% w strukturze wlasnosci 18,8 10,3 -
>50% w strukturze wlasnosci 12,8 3,8 -

Zrodlo: Przeliczenia wiasne.

Analiza porownawcza powyzszych danych pozwala stwierdzi¢, ze struk-
tura obu grup jest bardzo podobna, z nieznaczng przewaga na korzys¢ grupy
obejmujacej zarowno przedsigbiorstwa notowane, jak i nienotowane na gietdzie
papieréw wartoSciowych, co uprawnia do stwierdzenia, ze przewaga ta zostala
uzyskana dzi¢ki programom wtasnosciowym wdrozonym w przedsi¢biorstwach
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nienotowanych na gietdzie. Jedynie odsetek grup posiadajacych programy opcji
akcyjnych jest wigkszy w grupie przedsiebiorstw notowanych na gietdzie. Taka
struktura wynika w duzej mierze ze wspomnianego zbyt krotkiego okresu do-
$wiadczen z programami wlasnos$ci pracowniczej w Europie oraz dosy¢ dlugim
okresem pomigdzy uruchomieniem programu wlasnosciowego a udostepnieniem
go wszystkim zatrudnionym. Zazwyczaj mijaja 2—3 lata, zanim pracownicy
nizszego szczebla zostajg dopuszcezeni do udziatu w programach. W rezultacie
uczestnictwo pracownikow najwyzszego szczebla jest nadal bardzo skoncen-
trowane w poroéwnaniu z uczestnictwem pracownikéw niepetnigcych funkeji
kierowniczych. Nalezy przypuszczaé, ze wskutek proceséw demokratyzacji,
odsetek pracownikow-wlascicieli bedzie wzrastat wsrdd ogotu zatrudnionych;
na razie wydaje si¢ on bardzo niski. Biorgc pod uwage kapitalizacj¢ indywi-
dualnych pakietéw akcyjnych, trzeba zauwazy¢, ze odpowiada ona warto$ci
7421 euro na kazdego zatrudnionego. Pamigtajac jednak, ze zaledwie 28,2%
wszystkich zatrudnionych stanowig pracownicy-wiasciciele, mozna wykazac,
ze kazda z tych osob byta w posiadaniu 26 338 euro w okresie 2007/2008,
co oznacza spadek z 33 259 euro w okresie 20062007 r. (-20,8%). Sa to jak
wida¢ kwoty bardzo znaczace.

Tabela 4.21. Kapitalizacja w posiadaniu pracownikow

Opis 2005/06 2006/07 2007/08
Kapitalizacja w.p(,)s1adan1u wszystkich 206,2 2833 240,2
pracownikéw (mld euro)
Zmiana (w %) - +37,4 - 15,2
Pracownicy (ogoltem) 28903 822 30 726 224 32 368 199
Srednia kapitalizacja na 1 pracownika 7134 9219 7491
(w euro)
Pracownicy-wlasciciele (ogotem) - 8517 238 9119 523
Srednia kaplt’al?z?\qa na 1 pracownika- 26 000 33259 26338
wilasciciela (w euro)
Zmiana (w %) - +27,9 -20,8

Zrédlo: Przeliczenia wlasne.

Analizujac kwotg 26 338 euro przypadajaca na kazdego pracownika-wtas-
ciciela, obserwuje si¢, ze wigksza czes$¢ jest nadal w posiadaniu kierownictwa
najwyzszego szczebla. Tabela 4.22 pokazuje, ze z 240,2 mld euro, 39,5% przypada
na pracownikoéw petiacych funkcje kierownicze, natomiast 60,5% na pracowni-
koéw szeregowych.
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Tabela 4.22. Kapitalizacja wérod pracownikoéw kierownictwa oraz pracownikoéw szeregowych
w okresie 2006/07-2007/08

Opis 2006/07 2007/08
Srednia warto$¢ kapitalizacji w posiadaniu
kazdego pracownika-wtasciciela (w euro)
Srednia warto$é kapitalizacji w posiadaniu
kazdego pracownika na stanowisku kierowniczym (EXEC) (w euro)

33 259 26 338

9000000 | 7500000

Srednia kapitalizacja w posiadaniu

kazdego szeregowego pracownika-wtasciciela (NonEXEC) (w euro) 19817 15933

Udzialy pracownicze (kapitalizacja) (w %) 2,64 2,63
Udziat kierownictwa (kapitalizacja) w strukturze wiasnosci (EXEC) 107 104
(W %) ’ '
Udziat pracownikow szeregowych (kapitalizacja) 157 159
w strukturze wiasnosci (NonEXEC) (w %) ' '
Kapitalizacja w posiadaniu wszystkich pracownikow 2833 240.2
(EO — Employee Ownership, mld euro) ' '
Kapitalizacja w posiadaniu kierownictwa (EXEC, mld euro) 114,5 94,9
Kapitalizacja w posiadaniu pracownikow szeregowych
(NonEXEC, mld euro) 1688 1453
Udziat kierownictwa w kapitalizacji do wszystkich pracownikow 404 395
(EXEC/EO) (W %) ' '
Udziat pracownikow szeregowych w kapitalizacji do wszystkich 596 60,5

pracownikéw (NonEXEC/EQ) (w %)
Zrédlo: Mathieu 2009, s. 18.

Analiza powyzszych danych pozwala na jednoznaczne wnioski: zauwazalny
jest znaczacy spadek dochodow z kapitalizacji w nastepujacych po sobie dwoch
okresach badawczych; pomimo znacznie mniejszego udziatu liczby pracownikow
na szczeblu kierowniczym w ogolnej liczbie zatrudnionych (1,04%), roéznica w ka-
pitalizacji nie jest juz tak duza; kazdy pracownik na stanowisku kierowniczym
posiada 7,5 mln euro (2007/2008) w postaci udzialow w swojej firmie w porow-
naniu do 9 mln euro w okresie 2006/2007 (spadek o 17%), a kazdy szeregowy
pracownik-wiasciciel jest §rednio posiadaczem 15 933 euro, co jest kwotg ok. 470
razy nizszg od $redniego kapitalu pracownika na stanowisku kierowniczym i jed-
noczesnie odpowiednikiem tylko sze$ciomiesiecznego wynagrodzenia®.

Biorac pod uwage rozwdj wlasnosci pracowniczej w Europie, mozna zna-
lez¢ zalezno$¢ pomiedzy liczbg pracownikow-wiascicieli (odsetkiem pracow-
nikow-wlascicieli wsrdod wszystkich zatrudnionych) i tym, jak dtugo funkcjo-
nujg programy witasnosciowe dla pracownikoéw. Z badan wynika, ze odsetek

% Analizujac dane, poczgwszy od zamieszczonych w tabeli 4.11, nalezy pamietaé, ze juz do-
sy¢ dawno wspodlne gremia europejskie przyjely, ze do form rzeczywistej partycypacji finansowej
pracownikow moga by¢ zaliczane tylko powszechne formy (obejmujace wigkszos¢ zatrudnionych
w przedsigbiorstwie).
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pracownikow-wtascicieli posrod wszystkich zatrudnionych jest bliski 0%, kiedy
przedsigbiorstwa rozpoczynaja swoj pierwszy program partycypacji pracownicze;.
W trakcie pierwszych 3-5 lat funkcjonowania programu udziatowego dla pracow-
nikow odsetek ten wzrasta srednio do poziomu 20% wszystkich zatrudnionych,
a po 10 latach — do prawie 30%, osiggajac ostatecznie putap od 40 do 50% w dtuz-
szym okresie [Mathieu 2009, s. 21]. Trend rozwoju wlasnosci pracowniczej wyraz-
nie $wiadczy o postepujacym procesie demokratyzacji, jednak pomimo znacznego
odsetka pracownikow uczestniczacych w programach udziaty wlasno$ciowe posia-
dane przez pracownikow-wtascicieli stanowity, jak wiadomo, $rednio tylko 2,63%
calosci kapitatu w 2008 1. (1,59% w rekach pracownikow szeregowych). Rozktad
procentowy udzialow w poszczegodlnych panstwach prezentuje wykres 4.2.

Wykres 4.2. Udzialy pracownicze w rekach pracownikow-wlascicieli w catosci kapitatu
w badanych krajach europejskich w 2008 r., z podziatem na kierownictwo i pracownikow
szeregowych
Zrédlo: Mathieu 2009, s. 23-24

Z wykresu 4.2 mozna odczytac, ze najwyzszy odsetek kapitatu bedacego w re-
kach pracownikow, poza Cyprem i Stowenig, posiadajg przedsigbiorstwa francuskie
(4,52%)%. Austria, Szwajcaria i Irlandia sg rowniez wysoko notowane, podobnie jak
Polska i Wtochy (cze$ciowo z powodu duzej ilosci spotdzielni pracowniczych we
Wioszech), glownie dzigki uprzywilejowanej pozycji wloskich i polskich pracow-
nikow najwyzszego szczebla. Wielka Brytania ze wskaznikiem na poziomie 2,54%

3 Cypr z racji matej liczby duzych przedsigbiorstw i powigzan z gospodarka brytyjska jest
z reguly poddawany analizie tacznie z nowymi panstwami UE. W Stowenii odsetek duzych przed-
sigbiorstw jest niewielki, jednakze z uwagi na procesy prywatyzacyjne i w ich wyniku p6zniejsze
utrzymanie wiasnos$ci pracowniczej, odsetek udziatow w 2008 r. jest tak znaczacy.
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znajduje si¢ niedaleko wartosci sredniej. Zauwazy¢ mozna, ze w wielu panstwach
europejskich odsetek udziatu pracownikow jest nadal bardzo niski. Wiele nowych
krajow cztonkowskich Unii Europejskiej znajduje si¢ na samym dole rankingu, wraz
z Danig i Portugalia. Zauwazalne jest rOwniez znaczne zroznicowanie odsetka pra-
cownikow szeregowych i kierownictwa w strukturze wtasnosci w poszczegoélnych
krajach. Szczegolnie wysoka pozycje kierownictwa w pordwnaniu z tymi, ktorzy nie
petnig takich funkcji, wida¢ w przedsigbiorstwach we Wtoszech, Grecji, Hiszpanii,
Norwegii, Polsce (ponad 60% udziatu). W Irlandii oraz Wielkiej Brytanii poziom ten
wynosi okoto 50%, za§ w pozostatych panstwach jest on znacznie nizszy (okoto 20—
30% we Francji, Finlandii oraz Holandii). Ponadto, wspomniany brak informacji do-
tyczacych udziatu kierownictwa najwyzszego szczebla m.in. w takich panstwach jak
Austria, Belgia, a nawet Francja oraz w wigkszosci nowych krajow cztonkowskich
Unii Europejskiej, powoduje, ze w rezultacie uczestnictwo tychze pracownikow
moze by¢ wigksze niz podano na wykresie. Udziat pracownikow szeregowych jest
nadal bardzo niski w Europie, co jest w gtownej mierze spowodowane tym, ze — jak
wspomniano — programy wtasnosciowe dla pracownikow wprowadzono stosunkowo
pozno, a procesy demokratyzacji przebiegaja stosunkowo powoli. Znacznie powyzej
sredniej (1,59%) znajduja si¢ tylko Stowienia, Cypr, Francja, Szwajcaria i Austria.
Mozna jednak oczekiwac, ze w kolejnych latach liczba pracownikow szeregowych
posiadajacych udziaty w swoich przedsigbiorstwach begdzie wzrastata.

Na wykresie 4.3 zaprezentowano odsetek grup przedsigbiorstw posiadajgcych
programy wilasnos$ci pracowniczej, w poszczegolnych krajach.

Wykres 4.3. Odsetek grup posiadajacych programy wlasnosci pracowniczej, z podziatem na kraje,
w 2008 r.
Zrodlo: Mathieu 2009, s. 25
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Z wykresu 4.3 wynika, ze Irlandia, Finlandia i Wielka Brytania przoduja pod
wzgledem ilosci przedsigbiorstw posiadajacych programy wilasnosciowe, a ich
poziom wynosi od 99,5 do 100%. Odsetek takich przedsigbiorstw w Szwecji,
Holandii, Francji, Szwajcarii, Danii i Norwegii ksztaltuje si¢ na poziomie od 85
do 95%, co znacznie przekracza $rednig warto$¢ europejska. We Francji poziom
ten wynosi 91,4%, czyli okolo 8% mniej niz w Wielkiej Brytanii, a roznica ta caty
czas si¢ zmniejsza. Wigkszos¢ nowych panstw cztonkowskich Unii Europejskiej
z Europy centralnej znajduje si¢ daleko w tyle, chociaz moze dziwi¢ tak wysoka
lokata Cypru, Czech i Wegier®. Pozycja Grecji i Austrii jest niska (od 50 do 60%),
podobnie jak Niemiec (75%) oraz Belgii, Portugalii, Wtoch i Hiszpanii.

Odmienny obraz uzyskujemy, gdy wezmiemy pod uwagg tylko przedsiebior-
stwa posiadajace szeroko dostepne programy pracowniczej wlasnosci akcji dla
wszystkich pracownikow. W tabeli 4.14 pokazano juz, ze 51,9% wszystkich du-
zych przedsigbiorstw posiadato takie programy w roku 2008 (53,1% w 2009 r.).
Jest to nadal o wiele mniej niz wspomniane 85,1% w przypadku wlasnosci pra-
cowniczej ogdtem. Odsetek ten we Francji wynosi 86,45%, natomiast w Anglii
77,2%. Wysoka pozycja Czech jest w gtownej mierze rezultatem znacznej ilo$ci
duzych spoldzielni pracowniczych. Dania i Irlandia znajduja si¢ ponad poziomem
sredniej europejskiej, w okolicach 65%. Wiekszo$¢ nowych panstw cztonkowskich
z Europy centralnej zajmuje bardzo odlegte miejsca, podobnie jak Grecja (13%),
Portugalia, Wtochy i Belgia (okoto 25%). Stosunkowo niska pozycje w rankingu
zajmuja Niemcy, Holandia, Hiszpania, Finlandia, i Austria, od 35 do 40%. Oczy-
wiste jest wigc, ze nalezy podja¢ bardziej intensywne dziatania w celu wdrazania
programow finansowych obejmujacych wszystkich pracownikow.

Analizujac grupy przedsiebiorstw, ktore wprowadzity nowe programy udzia-
towe dla pracownikow w latach 2007/2008, zauwaza si¢, ze dynamika w poszcze-
golnych krajach jest bardzo zréznicowana. Srednio 36,6% wszystkich duzych
przedsigbiorstw w Europie wdrozylo nowe programy udzialowe dla pracownikow
w okresie 2007/2008. Anglia i Francja potwierdzily swoja wysoka pozycje w kwe-
stii wlasnos$ci pracowniczej. W panstwach tych ponad 50% wszystkich duzych
przedsigbiorstw wprowadzito nowe programy. Wzrost w Belgii (53%) wynikat
z podjecia realizacji nowych programow opcji na akcje. W innych krajach odsetek
byt nastepujacy: Dania 52%, Holandia 52%, Finlandia 48%, Szwecja 47%. Wyniki
te $wiadczg o duzym zaangazowaniu tych panstw w tworzenie nowych programows;
nieco mniejszy odsetek odnotowano w Irlandii (42%) i Norwegii (40%). Niemniej
jednak, wigkszo$¢ nowych krajow cztonkowskich nadal zajmuje bardzo dalekie
miejsca w rankingu, podobnie jak Hiszpania (11%). Wlochy, Austria, Polska i Gre-
cja takze wydaja si¢ by¢ nisko klasyfikowane (od 17 do 22%). Pozycje¢ Szwajcarii
i Niemiec mozna rowniez uznac¢ za staba, gdyz udziat wszystkich przedsiebiorstw,

32 Reprezentacja Cypru to cztery takie przedsiebiorstwa w probie, w przypadku Czech to 34
firmy, a Wegier — 20.
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ktore wprowadzily nowe programy udziatlowe dla pracownikow w latach 2007/2008
wynidst odpowiednio 27 i 29% [Mathieu 2009, s. 26].

Programy wtlasnos$ci pracowniczej analizowano takze pod katem dtugosci
okresu ich funkcjonowania w réznych krajach europejskich. Wskaznik ten zostat
oparty na statystycznym roku wprowadzenia pierwszego programu wiasnosciowe-
go dla pracownikéw w kazdym duzym europejskim przedsigbiorstwie notowanym
na gietdzie. Bazowym rokiem rozpoczecia programéw w Europie byt rok 1998,
w roku 2008 mingto wigc $rednio 10 lat funkcjonowania pierwszych programow.
W przypadku Irlandii, Wlk. Brytanii i Francji byto to 12 lat, natomiast dla Bel-
gii i Holandii okres ten wyniost 11 lat. Niemcy i Szwajcaria odnotowaty $rednia
warto$¢ na poziomie 8 lat. W Szwecji, Finlandii, Portugalii i Norwegii programy
byty w uzyciu $rednio od 7 lat. W przypadku Wtoch, Hiszpanii i Grecji byto to 5
lat, a dla Polski wskaznik ten osiggnat wartos¢ 3 lat. Pokazuje to, ze w wigkszosci
panstw wlasnos$¢ pracownicza jest nadal w poczatkowej fazie swojego rozwoju.

Dane na temat funkcjonowania programow partycypacji wlasnosciowej
sa dos¢ ograniczone, jednakze nalezy zwrdci¢ uwagg na jeszcze jeden aspekt ich
funkcjonowania. Wspomniano, ze procesy demokratyzacji kapitatu przebiegaja
w wielu krajach zbyt wolno, aby mozna byto moéwi¢ o ekspansji wlasnosci pra-
cowniczej w Europie. Do okres$lenia stopnia demokratyzacji wlasnosci pracowni-
czej skonstruowano specjalny wskaznik i przyporzadkowano go wszystkim krajom
(wykres 4.4). Wskaznik demokratyzacji mierzy poziom rozpowszechnienia wias-
no$ci pracowniczej wsrod wszystkich zatrudnionych.

Wykres 4.4. Wskaznik demokratyzacji wlasnos$ci pracowniczej w najwigkszych grupach
przedsiebiorstw w Europie w 2008 r.
Zrédto: Mathieu 2009, s. 37
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Wskaznik demokratyzacji jest oparty na udziale pracownikow-wlascicie-
li w ogolnej liczbie zatrudnionych. Jak wspomniano, w 2008 r. odsetek ten dla
wszystkich panstw europejskich wynidst 28,2% (por. tab. 4.12), w zwiazku z czym
dla powyzszego odsetka przyjeto wskaznik dla wszystkich krajow na poziomie 1.
We Francji odsetek wyniost 45,7% — tak wigc porownujac Francj¢ oraz $rednig
europejska, wskaznik demokratyzacji dla Francji wynosi 45,7/28,2 = 1,62. Wielka
Brytania natomiast osiggnela poziom 1,21. Wysoki wskaznik demokratyzacji we
Francji 1 Wielkiej Brytanii oznacza, ze wlasno$¢ pracownicza jest szeroko roz-
powszechniona posrod wszystkich pracownikow, a nie tylko wsrod niewielkiej
liczby zatrudnionych na stanowiskach kierowniczych. Z kolei np. we Wtoszech
odsetek pracownikow-wlascicieli wsrod wszystkich zatrudnionych wynosi 12,2%,
co oznacza, ze wskaznik demokratyzacji wynosi 12,2/28,2 = 0,43. Jest to bardzo
niski wynik w poréwnaniu do 1,00 w Europie. Dla innych panstw wskaznik ten
wynosi w przyblizeniu: 0,25 dla Portugalii, 0,36 dla nowych krajéw cztonkow-
skich, 0,46 dla Hiszpanii i 0,53 dla Grecji. Holandia, Norwegia, Belgia, Dania
i Austria rowniez posiadaja niski poziom demokratyzacji wtasnosci pracowniczej
(od 0,65 do 0,72). Irlandia, Finlandia, Szwajcaria i Szwecja znajduja si¢ nieco
ponizej warto$ci $redniej.

Powyzsze informacje wykorzysta¢ mozna rowniez do zdefiniowania tzw.
wskaznika koncentracji wlasno$ci pracowniczej, ktory mierzy poziom kon-
centracji wlasnos$ci pracowniczej wérdd okreslonej grupy osob, z reguly sg to pra-
cownicy petniacy funkcje kierownicze. Wskaznik koncentracji jest odwrotnos$cia
wskaznika demokratyzacji, czyli: 1/wsk. demokratyzacji. Dla Francji jest to 1/1,62
= 0,617, a dla Wielkiej Brytanii 0,826. Oba kraje posiadajg najnizszy poziom
wskaznika stanu koncentracji, co jednoznacznie wskazuje, ze moga one poszczyci¢
si¢ najbardziej rozpowszechnionymi formami partycypacji finansowej i oferuja sze-
roko dostepne (broad-based) programy partycypacyjne wszystkim pracownikom.
Poziom stanu koncentracji wtasnosci pracowniczej jest bardzo wysoki w Portugali
(3,93), nowych krajach cztonkowskich (2,8) i Wtoszech (2,32), gdzie wlasnosé¢
pracownicza jest czgsto skupiona w rgkach 0sob z okreslonej grupy zatrudnionych,
w rekach matej liczby pracownikdéw wyzszych szczebli zarzadzania. Im nizszy
wskaznik koncentracji, tym wigksze rozproszenie akcji/udzialéw wsréd wszyst-
kich zatrudnionych i tym szerszy dostep pracownikow szeregowych do udziatu we
wiasnos$ci. Wskaznik ten informuje posrednio o rodzajach wdrazanych programow:
czy sg to programy szeroko dostepne, czy programy obejmujace tylko wybrane
kategorie zatrudnionych (z reguty kierownictwo wyzszego szczebla).

Analizujgc rozwdj programoéw partycypacji finansowej w Europie, nalezy
rowniez wspomnie¢ o badaniach koordynowanych przez Cranfield School of Ma-
nagement w Wielkiej Brytanii w ramach migdzynarodowej sieci szkot biznesu,
pod nazwg CRANET. Koordynatorzy sieci nadzorujg wielowatkowe badania w za-
kresie szeroko rozumianego zarzadzania zasobami ludzkimi, ktore dostarczaja
danych m.in. na temat programéw udzialu pracownikow we wilasnosci i zyskach
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jako najbardziej rozpowszechnionych i najczgsciej stosowanych rozwigzan party-
cypacyjnych. W oparciu o badania CRANET, EWCS, EIRO i EFES dokonuje si¢
syntetycznego poréwnania efektow wdrazania programéw udziatu finansowego
pracownikow we wiasnosci i w zyskach w 27 panstwach europejskich, w latach,
dla ktorych dostepne byty dane porownawcze®. Jednak, podobnie jak w przy-
padku raportow EFES, tak i w przypadku CRANET pojawiajg si¢ zastrzezenia
metodologiczne. Nasuwa si¢ pytanie, czy mozna w ogole porownywac wyniki
stopniowego oddolnego tworzenia wlasnosci pracowniczej w krajach zachodnich
z udziatami pracowniczymi w nowych krajach cztlonkowskich, bedacych (najczes-
ciej przejsciowymi) skutkami prywatyzacji. Watpliwos¢ ta kaze bardzo ostroznie
interpretowac uzyskane wyniki.

Wstepne informacje $wiadcza o tym, ze w latach 1999-2005 liczba przed-
sigbiorstw oferujacych szeroko dostepne programy udziatu we wlasnosci wzrosta
srednio z 13 do 18%. Jesli chodzi o programy udziatu w zyskach, to liczba ta zwigk-
szylta si¢ z 29 do 35% (poréownano $rednie wazone wszystkich panstw zawartych
w obu probach) [Lowitzsch i in. 2009, s. 21]. Te optymistyczne wielko$ci sugeruja
pozytywny trend w zakresie dynamiki wdrazania rozwigzan wlasnosciowych, be-
dacy, jak si¢ wydaje, efektem dziatan Komisji Europejskiej zachgcajacej wszystkie
kraje UE do promocji rozwigzan partycypacyjnych, wezesniejszych raportow PEP-
PER oraz cz¢$ciowej reformy europejskiego rynku pracy. Jednoczesnie zwraca si¢
uwagge, ze liczba przedsiebiorstw wdrazajacych programy partycypacyjne mogtaby
by¢ duzo wyzsza. Ten niezbyt satysfakcjonujacy badaczy odsetek firm uczestnicza-
cych w dyfuzji wlasnosci jest, prawdopodobnie, wynikiem zbyt niskiej partycypacji
pracownikow w programach lub braku dostatecznej informacji odno$nie do mozli-
wosci uczestnictwa i pozniejszych korzysci. Nalezy pamigtaé, ze r6zna metodologia
prowadzenia badan i zbierania danych w réznych krajach oraz czesciowo odmienne
definiowanie poszczegolnych form partycypacyjnych rowniez wptywa na uzyskane
rezultaty. Niemniej w opiniach badaczy podkresla si¢ znaczacy wzrost programow
partycypacji finansowej. Roznice w poszczegolnych krajach sa wynikiem m.in.
wspomnianych uregulowan prawnych, uwarunkowan kulturowych, wczesniejszych
doswiadczen, stosunku partneréw spolecznych. Zdecydowanie krytycznie oceniane
jest wdrazanie rozwigzan partycypacyjnych w nowych krajach UE. Analiza poréw-
nawcza ogolnej postawy rzadow i partnerow spotecznych wykazuje brak solid-
nych dzialan strategicznych na rzecz programow PEPPER, jak rowniez ograniczone

#Sondaze CRANET, EWCS, EIRO, EFES i wczeéniejsze raporty PEPPER réznia si¢ migdzy
sobg m.in. doborem wskaznikoéw do badania (sposob doboru firm, dostgpnos$¢ programéw partycypa-
cji finansowej, a nie faktyczna ilo$¢ programow w przedsigbiorstwach — CRANET, sposob pozyski-
wania danych, ilo§¢ panstw uczestniczacych w badaniach, podziat programéw na szeroko dostepne
lub ograniczone do waskiej grupy pracownikéw itp.), co powoduje, ze nalezy je traktowac jako
wzajemnie si¢ uzupetniajace i z ktorych kazdy skupia si¢ na innych cechach rozwoju partycypacji fi-
nansowej pracownikow. Z réznorodnosci zrodet wynika réwniez potrzeba przeprowadzenia nowego,
obszernego oraz bardziej spdjnego sondazu na temat partycypacji pracowniczej na terenie catej UE.
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zainteresowanie ze strony zwigzkéw zawodowych oraz organizacji pracodawcow™.
Zamiast aktywnej promocji, tak jak ma to miejsce w niektorych starych krajach
cztonkowskich UE, w nowych krajach lub w krajach kandydujacych partycypacja
finansowa pracownikéw w wiekszosci przypadkow nie jest nawet brana pod uwage
lub tez patrzy si¢ na nig z duza ostroznoscia.

Dostepne zrodia wskazujg na znaczne zmiany w odsetku firm wdrazajacych
programy partycypacji finansowej w badanych latach (wykres 4.5).

Wykres 4.5. Odsetek firm bioracych udziat w badaniu, oferujacych szeroko dostgpne programy
udziatu pracownikéw we wlasnosci i1 zyskach w wybranych krajach europejskich i Turcji
w roku 1999 i 2005 (dane dla Chorwacji, Litwy, Malty, Polski, Portugalii i Rumunii pochodza
z roku 2007)
Zrédlo: Cranfield Survey on International HRM, 1999/2005

Jak wida¢ na wykresie 4.5, pomiedzy 1999 a 2005 r. rozw6j wlasnos$ci pracow-
niczej miatl miejsce w wigkszosci krajow UE, zaobserwowano jednak znaczny spa-
dek w Wielkiej Brytanii i niewielki w Hiszpanii i Finlandii®. Trzy ostatnie miejsca
zajmuja Portugalia, Turcja i Litwa. Estonia jest rOwniez jednym z najnizej notowa-

% Jedynie sporadycznie zwiazki zawodowe wspieraly dziatania na rzecz akcjonariatu pracow-
niczego, a prezentujg postawe raczej krytyczna w stosunku do udzialu w zyskach. Pracodawcy po-
zostaja raczej obojetni w kwestii wdrazania programow partycypacyjnych, z wyjatkiem przypadkow
aktywnego uczestnictwa w programach ESOP na Wegrzech.

¥W sondazu przeprowadzonym w 1999 r. nie uwzgledniono Chorwacji, Cypru, Wegier, Litwy,
Malty, Polski, Rumunii i Stowacji.
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nych panstw, co ogdlnie $wiadczy o niskim poziomie wystgpowania programow
partycypacji wlasnosciowej w krajach nadbattyckich. Niskie noty Hiszpanii i Por-
tugalii rowniez wskazuja na stabe rozpowszechnienie programoéw na Potwyspie
Iberyjskim. Interesujacy jest fakt, ze w Danii nastapit imponujacy wzrost wtasnosci
pracowniczej na tle innych krajéw — Szwecji i Finlandii. Warto zwroci¢ uwage,
ze w 1999 1. Finlandia zajmowala wyzsza lokate niz Dania i ze w okresie badanych
6 lat sytuacja ulegta radykalnej zmianie. Moze to $wiadczy¢ o pewnych rozbieznos-
ciach w modelu skandynawskim. Wegry, Czechy i Stowenia znajduja si¢ w srodku
rankingu z podobnym poziomem wlasnos$ci pracowniczej, pomimo odmiennych
metod prywatyzacyjnych zastosowanych w tych panstwach.

Podobng analize¢ mozna przeprowadzi¢ w odniesieniu do programow udzia-
tu w zyskach (PS) pomigdzy rokiem 1999 a 2005. Tutaj réwniez mozna dostrzec
wzrost, z wyjatkiem Wielkiej Brytanii, Czech oraz nizej notowanych panstw — Bel-
gii, Bulgarii, Wloch; $rednia wazona dla wszystkich krajow uwzglednionych w obu
probach wzrosta z 29 do 35%. Nalezy rowniez zwrdci¢ uwage na znaczng roznice
w odsetku firm oferujacych programy udziatu we wlasnosci i udziatu w zyskach.
W tym drugim przypadku odsetek firm sigga 92%, czyli ponad 2-krotnie wigcej niz
w przypadku programow udziatu we wlasnosci. Nie jest zaskakujace to, iz na pierw-
szym miejscu znalazta si¢ Francja, gdyz odroczony PS jest tam obowigzkowy.
Kolejne panstwa to Finlandia, Niemcy, Holandia i Rumunia (od 40 do 50% firm
oferujacych programy udzialu w zyskach). Najnizej notowanymi krajami (ponizej
10% przedsigbiorstw), w kolejnosci rosnacej, sa Belgia, Butgaria, Wtochy, Dania,
Cypr i Turcja. Warto wspomnie¢, ze dwa sposrod najwyzej notowanych panstw pod
wzgledem ilosci przedsiebiorstw oferujacych programy wiasnosciowe (ESO) — But-
garia i Dania — znajduja si¢ posrod najnizej klasyfikowanych pod wzgledem liczby
oferowanych programéw udzialu w zyskach (PS). Swiadczy to o tym, ze firmy i pan-
stwa wybieraja ESO lub PS z r6znych powodow i nie traktuja ich jako alternatyw-
ne formy angazowania pracownikow w dziatalnos¢ przedsiebiorstw. Mozna uznac,
ze nie wystepuje jakas istotna zalezno$¢ pomiedzy tymi dwoma programami.

Interesujaca jest rowniez zalezno$¢ wystepujaca pomiedzy rodzajem wdrazane-
go programu przez firmy 1 reprezentowanego przez nie sektora. Sektorowy podziat
przedsigbiorstw 1 ich udziat w catosci firm oferujacych programy ESO i PS prezentuja
wykresy 4.6 14.7. Dokonano tradycyjnego podziatu na sektory: 1 — rolnictwo i prze-
myst wydobywczy, 2 — przemyst (produkcja), 3 — ustugi. Dla 2005 r. mozna zaob-
serwowac wysoki odsetek przedsigbiorstw, zarowno stosujacych programy ESO jak
1 PS, z pierwszego sektora w catosci firm oferujacych programy finansowe. Jest to by¢
moze spowodowane bardzo matym odsetkiem firm z tego sektora w probie, co daje
czgsciowo mylny obraz tak znacznego uczestnictwa pracownikdéw przedsiebiorstw
rolniczych w programach partycypacyjnych, przy czym w 1999 r. proporcje te sa bar-
dziej miarodajne. Interesujacych réznic mozna by oczekiwa¢ poréwnujac miedzy
sobg sektory 2 oraz 3, w ktérych skupiona jest obecnie wigksza czes$¢ sity roboczej.
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Wykres 4.6. Odsetek firm w kazdej z grup oferujacych programy ESO w 1999 1 2005 r.
(podziat wedlug sektorow)
Zrédlo: Cranfield Survey on International HRM, 1999/2005

Analizujac udziat firm oferujacych programy ESO z uwzglednieniem po-
dziatlu na sektory, nie zauwaza si¢ duzego zréznicowania pomiedzy dwoma ostat-
nimi (produkcja i ustugi). W Polsce, Chorwacji i Danii zwraca uwage zdecydo-
wanie wyzszy poziom ESO w drugim sektorze, podczas gdy w trzecim znacznie
wyzszy poziom ESO wystepuje w Bulgarii i Szwecji®. W innych krajach sektor
2 i 3 charakteryzuje podobny udziat przedsigbiorstw. W 1999 r. wida¢ przewa-
ge programéw ESO w drugim sektorze we Francji i Butgarii oraz przewage
w trzecim w Holandii, Finlandii, Austrii i Irlandii. Trudno jest zinterpretowac
przyczyny zmian pomi¢dzy rokiem 1999 a 2005 i nie mozna jednoznacznie po-
wiedzie¢, czy odzwierciedlajg one jedynie zmiany w probie badawczej czy tez
inne trendy w gospodarce. Warto rowniez zauwazy¢ znaczacy spadek udziatu
firm oferujgcych programy ESO we wszystkich sektorach w Wielkiej Brytanii
(por. wykres 4.5).

% Dotyczy to rowniez Cypru, jednak tylko dlatego, ze w probie firm tego kraju nie wystepuja
przedsigbiorstwa z drugiego sektora.
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Wykres 4.7. Odsetek firm w kazdej z grup oferujacych programy PS w 1999 1 2005 r. (podziat
wedhug sektorow)
Zrédlo: Cranfield Survey on International HRM, 1999/2005

Analizujac wykres 4.7, podobnie jak w przypadku programéw ESO, mozna
zauwazy¢ dominacje firm z sektora pierwszego, ktore oferuja programy udziatu
w zyskach. Liczba krajow, w ktorych dominujg firmy z sektora drugiego, jest
w zasadzie rowna liczbie krajow z przewagg firm z sektora trzeciego. Podobnie
jak w przypadku ESO, odnosnie do roku 1999 nalezy odnotowa¢ zdecydowanie
nizszy udziat przedsigbiorstw oferujgcych programy partycypacyjne we wszyst-
kich sektorach.

Biorac pod uwage odsetek duzych firm stosujacych programy partycypacji
wlasnos$ciowej, sytuacja w badanych krajach wykazuje pewne zréznicowanie.
Dane z 2007 r. prezentuje wykres 4.8. Pomimo ze podobne wyniki zaprezento-
wano juz na wykresie 4.5, to jednak wskazane jest zwrocenie uwagi na pewne
roznice, ktore powstaty w nastepstwie zbierania informacji przez rézne instytucje.
Wczesniejsze dane zbierane przez CRANET w odniesieniu do wielu krajow nie
pokrywaja si¢ z danymi dostarczonymi przez EFES, co zdecydowanie utrudnia
ich interpretacje.
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Wykres 4.8. Odsetek przedsigbiorstw posiadajacych programy ESO w catosci duzych
przedsigbiorstw w 2007 r. w wybranych krajach
Uwaga: Bulgaria, Estonia, Litwa, Rumunia, Stowacja posiadaja udziat na poziomie 0% i dlatego
nie zostaly uwzglednione na wykresie.
Zroédlo: Lowitzsch i in. 2009, s. 49 (na podstawie danych EFES)

Polska i Butgaria, ktore byty liderami na podstawie danych CRANET (wy-
kres 4.5), znajduja si¢ na koncu w rankingu sondazu EFES-u (wykres 4.3). Jesli
uzna si¢ wczesniej prezentowane dane za reprezentatywne, to moze oznaczac,
ze programy ESO sa wdrazane w tych panstwach na ogét w matych i §rednich
przedsigbiorstwach, co nie odbiegatoby w zasadzie od wytycznych programow
prywatyzacyjnych dla polskich przedsigbiorstw ktadacych nacisk na programy wy-
kupu menedzersko-pracowniczego matych i §rednich firm. Roznica w rankingu
moze wynika¢ takze z braku precyzji w definiowaniu udzialu przedsigbiorstw sto-
sujacych programy partycypacji finansowej, w tym przypadku — udziatu pracow-
nikow we wlasnosci (np. wysoka pozycja Wegier w sondazu EFES-u — 70% udziat
firm z programami ESO oraz niska w sondazu CRANET — okoto 16% udziatu)
$wiadczy o nieuwzglednieniu jakich$ istotnych zmiennych, ktore wptynely na tak
duze roznice w otrzymanych wynikach (o kilkadziesiat punktow procentowych)*.
Potwierdza to wczesniejsza opini¢ o popetnieniu btedow metodologicznych w sa-
mym podejsciu badawczym.

Odmienne wyniki uzyskano rowniez analizujac sondaze EFES-u i EWCS.
Sondaz EWCS obejmuje lata 2000 i 2005 i dotyczy odsetka pracownikéw obje-
tych programami ESO i PS*.

8" Roznica przeprowadzania badania w czasie (2 lata) nie jest w tym przypadku na tyle istotna,
aby rekompensowala tak znaczna réznice w obu sondazach.

% Pierwszy sondaz zostal przeprowadzony w dwoéch etapach: UE-15 w 2000 r. oraz
przystepujace kraje w 2001 r.
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Wykres 4.9. Udzial pracownikoéw w programach ESO i PS w roku 2000 i 2005 w wybranych
krajach (w odsetkach)
Zrodlo: European Working Conditions Survey, 2000/2001/2005

W analizowanych latach odnotowano wzrost udziatu pracownikow zaréwno
w odniesieniu do programow ESO, jak i programow PS, prawie we wszystkich
panstwach (Srednia wazona wszystkich panstw uwzglednionych w obu probach
wzrosta z 1,5 do 2,4%). Wyjatkiem sg Wielka Brytania, Niemcy i Hiszpania, ktore
odnotowaty spadek udziatu pracownikow w programach. Najwyzej notowanymi
krajami byly (przy $rednim poziomie partycypacji wynoszacym 5%) Irlandia, Fran-
cja, Belgia i Luksemburg. Ostatnie miejsca na liscie (poziom partycypacji ponizej
1%), w kolejnosci rosnacej, zajmowaly Hiszpania, Niemcy, Czechy, Litwa, Wegry,
Malta i Lotwa. Biorgc pod uwagg, ze udziat pracownikow w programach party-
cypacyjnych w Portugalii wynosi rowniez niewiele ponad 1%, mozna jeszcze raz
potwierdzi¢, ze w krajach Potwyspu Iberyjskiego i panstwach nadbattyckich ogdlny
udziat w programach partycypacji finansowej nie jest zadowalajacy. Poréwnujac
oba sondaze pokazujace r6zne dane w odniesieniu do tych samych zaleznosci, na-
suwa si¢ wniosek, ze roznica ta moze wynikac z innego sposobu liczenia lub innej
interpretacji danych®. Udziat w programach PS jest duzo wyzszy niz w przypadku
ESO ($rednia wazona wszystkich krajéw dla ESO wyniosta 2,4%, a dla PS — 9,1%;
zakres dla ESO: 0,5-7,7, natomiast dla PS: 2,1-33,9). W okresie 5 lat nastgpit

%®Tnna moze by¢ liczba pracownikow objetych (uprawnionych) programami, a inna faktycznie
uczestniczacych w programach, chociaz i tak roznica wydaje si¢ zbyt duza (przyp. Autora).
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zauwazalny wzrost udziatu pracownikow w programach PS. Wyjatkiem sg Czechy,
Wiochy, Wegry i Cypr. Najwyzej notowanymi panstwami (ze wskaznikiem party-
cypacji powyzej 10%), w kolejnosci malejacej, byty Stowacja, Szwecja, Holandia,
Stowenia, Luksemburg, Francja, Finlandia, Irlandia, Czechy, Rumunia, Estonia
i Dania, najnizsze lokaty (z partycypacja na poziomie ponizej 5%), w kolejnosci
rosngcej, przypadty Portugalii, Chorwacji, Cyprowi, Wtochom, Grecji, Wegrom,
Malcie i Niemcom. Wysoka pozycja Stowacji jest thumaczona btednym traktowa-
niem wyptacanych pracownikom premii, jako udziatu w zyskach.

Na koniec rozwazan na temat uczestniczenia firm i pracownikow w progra-
mach partycypacyjnych, celowe wydaje si¢ zaprezentowanie danych na temat fak-
tycznego posiadania udziatow przez pracownikow przedsigbiorstw.

Wykres 4.10. Odsetek pracownikoéw uczestniczacych w programach ESO w duzych
przedsigbiorstwach UE w 2007 r. (wedtug panstw)
Zrédlo: EFES — European Federation of Employee Share Ownership, 2006/2007

W catej probie okoto 26,17% wszystkich zatrudnionych uczestniczyto w pro-
gramach ESO (15,05% w 12 nowych krajach cztonkowskich UE). Liderem jest
Francja, a Wegry oraz Wielka Brytania zajmuja kolejne miejsca. Ze wzgledu na ni-
ska liczbe maltanskich i luksemburskich przedsigbiorstw w probie (odpowiednio 5
i 7), ich wysokie pozycje w sondazu nie moga zosta¢ uznane za reprezentatywne.
Byte panstwa bloku wschodniego znajduja si¢ na ostatnich miejscach.

Podsumowanie

Zaprezentowane dane §wiadcza o znacznym wzroscie zarowno liczby przed-
sigbiorstw wprowadzajacych programy pracowniczej partycypacji finansowej, jak
1 uczestniczacych w nich osob. Nie jest to by¢ moze bardzo spektakularny wzrost,
gdyz nadal odsetek firm uczestniczagcych we wdrazaniu rozwigzan wtasno$cio-
wych jest zbyt maty, aby mozna bylo méwi¢ o ekspansji tych programéw. Nie-
mniej pierwsze lata XXI w. stworzyly szersze mozliwosci w zakresie stosowania
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przede wszystkim programow udzialu w zyskach i udziatu we wtasnosci jako
najbardziej popularnych rozwigzan, najczeséciej stosowanych w Europie. Nie ozna-
cza to, ze nie wykorzystuje si¢ innych dost¢pnych, mieszanych form partycypa-
cyjnych, jednakze sa one rzadziej badane i opisywane w literaturze przedmiotu.
Z tego wzgledu trudniej jest dokona¢ oceny ich wptywu na dziatania podejmowa-
ne przez przedsigbiorstwa i osiggane przez nie rezultaty. Porbwnujac programy
akcjonariatu pracowniczego z programami udzialu w zyskach, zauwazy¢ mozna,
ze te ostatnie sg bardziej rozpowszechnione, o czym $wiadczy odsetek uczestni-
czacych w nich przedsigbiorstw. Nie wydaje si¢ by¢ znana doktadna interpretacja
udzialu w zyskach, przyjeta przez rozne srodowiska i instytucje prowadzace ba-
dania oraz przyjeta formuta i stosowane kryteria, gdyz prezentowane dane cza-
sami znacznie si¢ roznig. Wptywa to na spadek ich wartosci poznawczej i brak
jednoznacznosci w ich interpretacji. W efekcie nie jest mozliwe wyciagnigcie
wnioskéw mogacych stanowi¢ baze¢ do wprowadzania zmian, majgcych na celu
bardziej aktywna polityke wspierania rozwigzan partycypacyjnych, jak si¢ wydaje,
kluczowych w ciagu najblizszych lat. Oprocz tego wydaje sie, ze w analizowanym
okresie sama dynamika wzrostu udzialow we wlasnosci jest wyzsza, co pozwala
przypuszczac, ze roznica pomi¢dzy obu formami partycypacji bedzie si¢ zmniej-
szac. Jezeli tez doktadnie zdefiniujemy udziat w zyskach i wylaczymy programy,
w ktorych jest mozliwa zamiana zyskow na akcje, moze okazaé sie, ze ta roznica
bedzie jeszcze mniejsza. Moze to by¢ réwniez rezultat wzrostu §wiadomosci pra-
cownikow, zmiany ich postaw i sposobu myslenia, nacechowanego podej$ciem
perspektywicznym i dtuzszym horyzontem podejmowania decyzji.

Inne wnioski nasuwajace si¢ w oparciu o prezentowane dane sg takie, ze naj-
wicksze przedsiebiorstwa sg bardziej sktonne, aby oferowaé swoim pracow-
nikom programy partycypacji finansowej. Programy te dominujg w panstwach
wyzej rozwinietych, posiadajacych wieloletnie do§wiadczenia w zakresie eks-
perymentowania z roznymi formami partycypacji; ich ilo§¢ w krajach mniej
rozwinigtych gospodarczo jest mniejsza. Mozna domniemywac, ze §wiadomo$¢
pracodawcow na temat korzysSci pltynacych z partycypacji finansowej pracowni-
koéw wzrasta wraz z rozwojem gospodarczym oraz wzrostem PKB. Analizujac
dostepnos¢ programow w bytych panstwach socjalistycznych, nalezy zauwazy¢,
ze jest ona stosunkowo mata. Niski jest tez udzial pracownikéw w programach.
W wielu przypadkach sg one tylko (zwlaszcza programy ESO) wynikiem maja-
cych miejsce proceséw prywatyzacyjnych, ktorych natezenie stopniowo stabto.
Prezentowane dane wskazuja, ze podziat na stare i nowe kraje cztonkowskie
UE jest mniej znaczacy, niz mozna byto si¢ spodziewaé, lub wrecz nie istnieje.
Wydaje sie, iz wystepuje duzo wicksze zroznicowanie wewnatrz tych dwoch
grup niz pomigdzy nimi. W analizowanym okresie odsetek przedsigbiorstw ofe-
rujacych szeroko dostepne programy udziatu we wlasnosci zwigkszyl si¢ w starej
pictnastce UE z 13 do 17%, a w nowych dwunastu krajach UE z 10 do 23%;
przy czym mozna zaobserwowa¢ nieznacznie inne proporcje w zakresie liczby
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przedsigbiorstw oferujgcych programy udzialu w zyskach, ktorych odsetek
w UE-15 wzrést z 29 do 36% a w nowych krajach UE-12 z 19 do 26% (Srednie
wazone dla wszystkich panstw). Trzeba jednocze$nie zauwazy¢, ze w wielu kra-
jach wsérod pracownikdéw uczestniczacych w programach dominuja przedstawi-
ciele kierownictwa; oznacza¢ to moze wystgpowanie programow skierowanych
tylko do tej kategorii lub ze pracownicy (z r6znych wzgledéw) sa w mniejszym
stopniu zainteresowani uczestnictwem. Otwiera to nowe mozliwos$ci i stawia
wyzwania przed partnerami spotecznymi, majgcymi skutecznie promowac pro-
gramy o wigkszej dostgpnosci.



Rozdzial V. Programy partycypacji finansowej
w Polsce

5.1. Skutki procesu prywatyzacji dla spolek pracowniczych

Powodzenie glebokich zmian restrukturyzacyjnych w polskiej gospodarce zalezato
glownie od skutecznosci reformy dotyczacej restrukturyzacji wtasnosci we wszystkich
sektorach. Wymagato to nowego podejscia do wiasnosci prywatnej i okreslenia nowej
roli i miejsca pracownikow w procesie zmian. O sukcesie lub porazce catosciowych
reform decyduja oczywiscie zmiany w systemie gospodarczym, wzmocnione przez
przeobrazenia w strukturze spotecznej, ktdre powinny przyspieszy¢ procesy zachodzace
w gospodarce. Zmiany muszg by¢ atrakcyjne dla uczestnikow zycia gospodarczego,
aby mozna byto méwic o ich trwalym charakterze, co w pewien sposob zalezy od stop-
nia uznania nowych systemow wartos$ci przez wigkszos¢ spoteczenstwa. Te nowe war-
tosci moga zosta¢ wypracowane w wyniku zmian prywatyzacyjnych i strukturalnych.

Prywatyzacja wigze si¢ z podejmowaniem dziatan, ktore ograniczajg udziat rzadu
w funkcjonowaniu gospodarki lub zmniejszaja wiasnos¢ posiadanych zasoboéw na rzecz
sektora prywatnego [Savas 1992, s. 10] i wplywajg m.in. na wzrost indywidualnej
przedsigbiorczosci i zaangazowania. Zmiana formy wlasnosci (restrukturyzacja wias-
nosciowa) przedsigbiorstw panstwowych jest jednak $cisle zwigzana z konieczno$cia
pozyskania jednoznacznie zidentyfikowanego, gléwnego wiasciciela — podmiotu, ktory
przejatby w sposob odpowiedzialny i efektywny ekonomicznie najwazniejsze funkcje
prowadzace do rozwoju i dtugookresowego pomnozenia warto$ci przedsigbiorstwa
[Suszynski 2003, s. 175]. Co wigcej, prywatyzacja jest niezbednym warunkiem prze-
prowadzenia doglebnej, skutecznej restrukturyzacji sektorowej, a zakres, tempo 1 formy
prywatyzacji wywieraja istotny wplyw na ksztatt systemu gospodarczego, sprawnosc¢
dziatania i efektywno$¢ mechanizmow rynkowych. Jesli panstwowe formy wlasnosci
bytyby utrzymane, mozliwosci pozyskania funduszy koniecznych dla przeprowadzenia
dalszych zmian restrukturyzacyjnych bytyby bardzo ograniczone [Bochniarz, Krajewski
1997, s. 12]. Operatywnym organem przeksztalcen wiasnosciowych jest Ministerstwo
Skarbu Panstwa jako centralny organ administracji panstwowej. Pracami ministerstwa
kieruje wiasciwy minister powolywany i odwotywany przez Prezesa Rady Ministrow.

Przyjety do wiadomosci w dniu 22 IV 2008 r. przez Radg Ministrow Plan prywaty-
zacji na lata 2008-2011 oraz zaakceptowane przez Rade Ministrow programy i strategie
sektorowe dla poszczegdlnych branz, jak np. program dla elektroenergetyki, strategia dla
przemyshui naftowego czy tez polityka dla przemyshi gazu ziemnego, z uwzglednieniem
programu bezpieczenstwa energetycznego kraju warunkowaty dziatania Ministra Skarbu
Panstwa w 2009 r. We wspomnianym Planie prywatyzacji... okreSlona zostata jasna per-
spektywa wiascicielska oraz wieloletni harmonogram prywatyzacji. Dzieki temu zwiek-
szona zostata wiarygodno$¢ procesow prywatyzacyjnych oraz ich efektywnos¢. Ponadto
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wydaje sie, ze wzmocniony zostal nadzor nad spotkami o istotnym znaczeniu dla Skarbu
Panstwa. Podejmowane przez Ministra Skarbu Panstwa dziatania miaty na celu uporzad-
kowanie struktury wlasnosciowej w gospodarce i w poszczegolnych spotkach. Jednym
z istotnych dziatan bylta kontynuacja oraz zdynamizowanie programu sprzedazy tzw.
resztowek, tzn. takich pakietow akcji i udziatow Skarbu Panstwa, ktore nie dawaly real-
nego wptywu na efektywne zarzadzanie spotkami.

Realizacja projektow prywatyzacyjnych uzalezniona byta od szeregu czynnikow,
zard6wno wewnetrznych, jak 1 zewngtrznych, ktore oddzialywaty na terminowos¢ re-
alizowanych projektéw. Byty to miedzy innymi: dynamika wzrostu gospodarczego,
popyt inwestycyjny, zainteresowanie inwestorow zagranicznych polska gospodarka,
koniunktura na rynkach $wiatowych, a takze zmiany strategii branzowych. Czynni-
kiem, ktory miat bardzo duzy wplyw na realizacj¢ planowanych przychodow z pry-
watyzacji, bylo ich znaczne uzaleznienie od duzych projektow, ktorych opdznienie
badz zawieszenie moglo w znacznym stopniu utrudni¢ badz uniemozliwi¢ realizacje
przyjetych zamierzen. Istotne znaczenie miata takze koniunktura na gietdzie, dotyczyto
to podmiotdéw planowanych do prywatyzacji w trybie oferty publicznej. Wedlug stanu
na dzien 31 XII 2008 r. Ministerstwo Skarbu Panstwa byto organem zatozycielskim
dla 15 przedsigbiorstw panstwowych 1 jednego banku panstwowego oraz nadzorowato
1174 spotki — 463 jednoosobowe spotki Skarbu Panstwa i 711 spotek z czgsdciowym
udziatem Skarbu Panstwa [Ministerstwo Skarbu Panstwa 2009a, s. 10].

Cechg polskiego modelu zmian wtasno$ciowych jest znaczna ilos¢ metod,
$ciezek i1 programow prywatyzacyjnych. Podstawowe dziatania prywatyzacyjne
prowadzone sg poprzez likwidacje i komercjalizacj¢ przedsigbiorstw panstwowych
[Bogdanowicz-Bindert, Czekaj 1997, s. 329-330]. Wsérdod dostgpnych form (me-
tod, $ciezek) przeobrazen przedsigbiorstw, nalezy wymienié:

— prywatyzacje bezposrednia (na mocy ustawy o pp z 25 IX 1981 r. i ustawy
o ppp z 13 VII 1990 r. pp. postawione w stan likwidacji zostaje zlikwidowane, na-
stepuje zbycie lub przejecie majatku przez Skarb Panstwa i sprzedanie prywatnemu
nabywcy, wniesienie do spétki lub oddanie w odptatne uzytkowanie — leasing)?,

— prywatyzacj¢ kapitalowa (na mocy ustawy z 13 VII 1990 r. przedsigbiorstwo
panstwowe zostaje przeksztatcone w jsSP przeznaczong do indywidualnej prywatyza-
cji —metoda posrednig) poprzez sprzedaz wigkszosciowego pakietu akeji lub udziatow,

— program powszechnej prywatyzacji (PPP) oparty na koncepcji Narodowych Fundu-
szy Inwestycyjnych (NFI), (na mocy ustawy z 30 IV 1993 . przedsigbiorstwa panstwowe
zostaja przeksztalcone w jsSP przeznaczone do powszechnej prywatyzacji; nastgpna faza,
to wybor przedsigbiorstw 1 wybor firm zarzadzajacych funduszami metoda przetargu),

— program ,,stabilizacja, restrukturyzacja, prywatyzacja”, jako uzupehienie
prywatyzacji kapitalowej, likwidacyjnej i powszechnej, realizowany wspoélnie
z Europejskim Bankiem Odbudowy i Rozwoju — EBOIR,

! Metoda ta znajduje rowniez zastosowanie w odniesieniu do PGR-6w (ustawa o gospodaro-
waniu nieruchomosciami rolnymi Skarbu Panstwa z 19 X 1991 r.).
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— prywatyzacje¢ zatozycielska (tworzenie nowych podmiotéw gospodarczych,
glownie w formie spotek),

— program kontraktow menedzerskich,

— program regionalnych funduszy inwestycyjnych.

Obok powyzszych metod, czesto wymienia si¢ takze likwidacje przedsie-
biorstw z przyczyn ekonomicznych (art. 19 ustawy o pp) i bankowe postepowanie
ugodowe (obowigzujace do 1996 r.), ktore co prawda nie sa metodami prywaty-
zacji, ale jako jej narzedzia odegraty duza role w transferze prywatyzowanego
majatku do sektora prywatnego.

Prywatyzacja posrednia moze przebiegac¢ poprzez zbywanie akcji i udziatow
bedacych wiasnoscig Skarbu Panstwa w jednym z nastepujacych trybow [Koztow-
ski 2002, s. 65-67]:

e oferty ogtoszonej publicznie,

e przetargu publicznego,

e rokowan podjetych na podstawie publicznego zaproszenia,

e przyjecia oferty w odpowiedzi na wezwanie ogloszone na podstawie ustawy
z dnia 29 VII 2005 r. o ofercie publicznej i warunkach wprowadzania instrumen-
tow finansowych do zorganizowanego systemu obrotu oraz o spotkach publicz-
nych, ztozonej przez podmiot oglaszajacy wezwanie,

e aukcji ogloszonej publicznie.

Przeksztalcenie przedsigbiorstwa publicznego w spotke, w ktorej jedynym
udziatowcem jest Skarb Panstwa, sprawia, ze jedyna rzecza, ktéra ulega zmianie,
jest status przedsigbiorstwa, natomiast wtasciciel pozostaje niezmieniony, przy czym
przeksztalcone przedsigbiorstwo (spotka nalezaca w petni do Skarbu Panstwa) za-
chowuje swoj publiczny charakter. Zmiany we wiasnosci staja si¢ faktem dopiero
wtedy, kiedy Skarb Panstwa sprzeda osobie trzeciej czeS¢ dobr w postaci udziatow
Iub praw do nich. Spotki akcyjne lub spoiki z ograniczong odpowiedzialnoscig zo-
staja utworzone w procesie ponownej sprzedazy. Sposob w jaki przedsigbiorstwo
zostaje przeksztatcone zalezy od organu zalozycielskiego, czyli Skarbu Panstwa.
Praktyka pokazuje, ze spotki akcyjne potrafig przetrwac test na funkcjonowanie
tam, gdzie kapitat jest znaczny lub tez jest duza liczba witascicieli (udziatowcow).
Mimo iz spélka akcyjna jest o wiele bardziej ztozong organizacja niz spotka z ogra-
niczong odpowiedzialnos$cia, to jednak jej forma organizacyjna jest duzo bardziej
korzystna dla rynku kapitatowego. Oczywiscie istnieje mozliwos¢ przeksztalcenia
spotek z ograniczong odpowiedzialno$cig w spotki akcyjne. Obok przedsiebiorstw
prywatnych, w obecnej strukturze wlasnosci zapewniona jest takze przestrzen dla
przedsigbiorstw publicznych, spotdzielni oraz innych organizacji mogacych skutecz-
nie konkurowa¢ na rynku.

Potrzeba powstania r6znego rodzaju przedsicbiorstw zaowocowata m.in. na-
stepujacymi konfiguracjami wtasnosci: jednoosobowa spotka Skarbu Panstwa,
spotkami pomigdzy Skarbem Panstwa a osobami prawnymi (krajowymi i zagra-
nicznymi), spoétkami pracowniczymi i wieloma rozwigzaniami mieszanymi.
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Zmiany dotyczace ilosciowych aspektow prywatyzacji przedstawia tabela
5.1. Na dzien 31 XII 1990 r. istnialy w Polsce 8453 przedsigbiorstwa panstwowe
[Biuletyn Statystyczny 1991, s. 57], z czego do konca 2008 r. przeksztatceniami
wlasnosciowymi objeto 5909 firm.

Tabela 5.1. Proces przeksztalcen wlasnosciowych przedsigbiorstw panstwowych w okresie
1 VIII 1990 — 30 VI 2009

Przedsiebiorstwa panstwowe wilaczone w proces prywatyzacji
Likwidacja w trybie

. . . Prywatyzacja
Prywatyzacja posrednia bezposrednia art.o 1:pust
@ zbycie akcji/ =
S udziatow = o s =%
S a0 = s |22 53|22
Stan Razem | = 4| gzl % |=%|5E| % |[R2|gE| %
nadzien [3+7+10 |5 § |©28(|4:3|82|28(8:7|85|5.8|11:10
> N 28 = a L 2o
E | B N2 3 |®~ £2| =N
g o % o
7] o
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
31.12.91 1217 267 28 28 10,5 | 415 | 182 | 43,9 | 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 | 84,4 1079 | 221 | 20,5

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 | 431
31.12.98 | 4655 |1372 | 886 244 | 64,6 11699 | 1589 | 93,5|1584 | 734 | 46,3
31.12.99 | 4958 |1469 | 912 262 | 62,1 (1848|1739 | 94,1 |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 | 95,3|1830| 935| 51,1
31.12.04 | 5631 | 1562|1008 352 | 64,5|2216|2119 | 95,6 | 1853 | 990 | 53,4
31.12.05 | 5715 | 1578|1020 358 | 64,6 | 2253 | 2157 | 95,7 | 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 | 96,3 |1922 | 1116 | 58,1

! Lacznie ze 117 spotkami bedacymi w petni whasnoscia Skarbu Panstwa stworzonymi przez innych mini-
strow i przejetymi przez Ministerstwo Skarbu w wyniku rzadowej reformy centrum gospodarczego w 1997 1.
2 Dotyczy spotek prywatyzowanych posrednio, przeksztatconych na podst. Dziatu 11T ust. o kip,
wniesionych do NFI, spotek, ktorych akcje/udziaty udostgpniono w ramach BPU (bankowe po-
stepowanie ugodowe), jsSP, w ktorych objeto akcje w podwyzszonym kapitale zaktadowym przez
podmioty okreslone w art. 1. ust. 2 pkt 1 ustawy o kip, jssp, w ktorych zbyto nicodptatnie akcje
narzecz JST (art. 4a ust. 3 ustawy o kip).

Zrédlo: Ministerstwo Skarbu Pafistwa, 2004, s. 11-12; Ministerstwo Skarbu Panstwa, 2009b, s. 11.
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Prywatyzacja bezposrednia objeto 2297 jednostek, co stanowi 38,9% o0go6-
hu przedsigbiorstw. Sprywatyzowano w tym trybie 2210 podmiotoéw. Z przyczyn
ekonomicznych zlikwidowano 1915 przedsigbiorstw (32,4%), przy czym proces
likwidacji zakonczono w 1106 przedsigbiorstwach, a w 682 przypadkach poste-
powanie to zakonczyto si¢ ogltoszeniem upadtosci. Skomercjalizowano 1697 firm
panstwowych (28,7%). Najwiece] przedsiebiorstw (z ogdlnej liczby 5909) spry-
watyzowano w pierwszych dwoch latach procesow przeksztatcen wiasnosciowych
—34,5%. Nastegpnie, do roku 1996, prywatyzowano $rednio 400-500 firm rocznie,
a potem juz tylko okoto 300 przedsigbiorstw rocznie (do 2000 r.). Ostatnie 8 lat
charakteryzowato si¢ najnizsza dynamika prywatyzacji. W Rejestrze Gospodarki
Narodowej (REGON), prowadzonym przez GUS, na dzien 31 XII 2008 r. figu-
rowaly 363 przedsigbiorstwa panstwowe [Biuletyn Statystyczny 2009, s. 197].
W omawianym okresie zlikwidowano 1654 panstwowe przedsigbiorstwa gospo-
darki rolnej [ Prywatyzacja przedsigbiorstw panstwowych, 2005, s. 13]. Przychody
uzyskane z prywatyzacji w 2008 r. wyniosty 2371,7 mln zi.

Stan zatrudnienia w przedsiebiorstwach objetych prywatyzacja wedtug wiel-
kosci przedsigbiorstw i metod prywatyzacji prezentuje tabela 5.2.

Tabela 5.2. Przeksztalcenia przedsigbiorstw panstwowych w zaleznosci od poziomu zatrudnienia
i metod prywatyzacji

Wielkos¢ zatrudnienia Przedsigbiorstwa obje¢te przeksztatceniami
Stan na dzien: . skomercjalizo- | PYWAYZOWa | o 19 istawy
A— 31 XII 2008 ogblem wane ne bezl?osred- 0 pp
B —30 VI 2009 nio
Osdlem A 5909 1697 2297 1915
g B 5947 1726 2299 1922
) A 1440 44 556 840
do 49 0s0b B 1456 53 556 847
. A 2273 248 1155 870
30249 0s6b |75 2293 266 1157 870
. A 806 351 332 123
250-499 0s6b |75 808 353 332 123
500 0s6b A 1390 1054 254 82
i wiecej B 1390 1054 254 82

Zrédlo: Ministerstwo Skarbu Pafistwa, 2009b, s. 16.

Z tabeli 5.2 wynika, ze wsrdd przedsicbiorstw skomercjalizowanych prze-
wazaly jednostki duze, zatrudniajace powyzej 500 osob, stanowigce ponad 62%
ogo6tu przedsiebiorstw prywatyzowanych ta metoda. Metoda likwidacji z przyczyn
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ekonomicznych objeto gtownie firmy mate i $rednie, zatrudniajace do 249 o0sob.
Na koniec 2008 r. stanowity one prawie 90% likwidowanych przedsigbiorstw.

Najwazniejszym efektem prywatyzacji jest samo zrealizowanie jej zasadni-
czego celu — w miejsce przedsigbiorstw panstwowych powstaja przedsigbiorstwa
prywatne, efektywniejsze i bardziej przystosowane, jak pokazuje doswiadczenie,
do warunkoéw wspotczesnego rynku [Baltowski 2000, s. 77]. Jak twierdzi J. Titten-
brun, prywatyzacja, uwalniajgc przedsi¢biorstwo od balastu politycznej interwencji
i nierynkowych wytycznych dziatania, ogranicza zdolno$¢ politykéw do wptywania
na dziatalnos$¢ firmy w kierunku, jaki stuzy ich osobistym celom lub tez wyraza
partykularne naciski polityczne kosztem efektywnos$ci rynkowej, porzadkuje cele
przedsigbiorstwa i poprawia sprawnosc¢ jego dziatania [Tittenbrun 1995, s. 84]. Jed-
nak dziatania prywatyzacyjne napotykaty na okreslone trudno$ci m.in. w postaci
niechgci ze strony pracownikdéw przedsiebiorstw panstwowych do sprzedazy ma-
jatku firmy, w ktorej pracujg, osobom prywatnym lub indywidualnym podmiotom
krajowym lub zagranicznym, niemajagcym zadnych powigzan z przedsiebiorstwem.
Strach przed przejeciem majatku firmy, obawa o jej przetrwanie i ch¢¢ ratowania
miejsc pracy stanowily silny impuls dla pracownikow do przejecia kierownictwa
i do przyjecia na siebie roli udziatowcow. Istniata wowczas szeroko rozpowszech-
niona $wiadomos¢, ze trzeba ,,bra¢ sprawy w swoje rece”, jesli przedsigbiorstwo
ma przetrwac na szybko zmieniajacym si¢ rynku. Dlatego inicjatorami tych zmian
byli nie tylko menedzerowie, ale takze rady pracownicze i czestokro¢ zwigzki za-
wodowe?. Te motywy wplywaty na postawy pracownikow, ktorzy w tym trybie
prywatyzacji niczego nie dostawali za darmo, a mimo to decydowali si¢ na podjecie
wysitku stworzenia spotek razem z kierownictwem firm?,

Spotki pracownicze powstawaty w wyniku prywatyzacji bezposredniej, tzw.
likwidacyjnej, kiedy to majatek przedsiebiorstwa zostaje przekazany do odptatne-
go korzystania z prawem wykupu spolce zalozonej przez wigkszo$¢ pracownikoéw
danego przedsiebiorstwa (leasing). Oczywiscie musiaty by¢ spetnione odpowied-
nie wymogi formalne, np. ze wspdlnikami moga by¢ tylko osoby fizyczne (chyba
ze minister przeksztatcen wlasnosciowych — od 1990 do 1996 r. — wydat zgode
na przystapienie do spotki osoby prawnej) oraz ze wysokos¢ kapitatu akcyjnego
lub zaktadowego spotki nie moze by¢ nizsza niz 20% tacznej wartosci fundu-
szu zalozycielskiego i1 funduszu przedsigbiorstwa wedtug stanu na dzien otwar-
cia likwidacji przedsigbiorstwa. W celu przeprowadzenia tego typu prywatyzacji
1 zgromadzenia niezbednego kapitatu ci, ktorzy inicjujg proces, musza przekonaé
pracownikow do kupna udzialow. Czesto srodki zgromadzone przez pracowni-
koéw nie byly wystarczajace do przeprowadzenia transakcji, w zwigzku z czym

2Proces ten byt bardziej powszechny w okresie dynamicznych zmian prywatyzacyjnych, obec-
nie takie dziatania sa duzo rzadsze.

3 Co ciekawe, przedsiebiorstwa te okazaly si¢ wzglednie trwale i catkiem niezle radzily sobie
na rynku, cho¢ napotkaty na wiele barier rozwojowych, migdzy innymi z powodu sptat rat leasingowych.
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uruchamiano specjalne fundusze (np. z podzielonego zysku przedsi¢biorstwa,
z funduszu socjalnego, mieszkaniowego lub korzystano z kredytu bankowego),
z ktérych finansowane byty akcje dla pracownikow*. Nalezy pamietaé, ze metoda
ta okazata si¢ skuteczna w stosunku do przedsigbiorstw matych i srednich (do 250
0s0b), ktore nie wymagaty uruchomienia tak znacznych srodkéw finansowych, jak
to miato miejsce przy prywatyzacji duzych firm.

W poczatkowym okresie prywatyzacji likwidacyjnej do tworzonych spotek
pracowniczych przystepowata wiekszo$¢ pracownikow, a im wigksza byta spotka,
tym wicksza liczba pracownikéw powinna by¢ angazowana w zakup udzialow.
Nalezy wspomnie¢, ze w wigkszosci przypadkow inicjatorami prywatyzacji nie
byta zaloga, lecz przedstawiciele wyzszego kierownictwa. Niestety, obecna ten-
dencja to staty spadek udzialu pracownikéw w strukturze wlasno$ciowej spotek
pracowniczych — zarowno bezwzgledny, jak i relatywny®. Zmiany nastgpuja w kie-
runku odsprzedazy udzialow kierownictwu i menedzerom, co powoduje, ze spotka
zatraca swoj ,,pracowniczy” charakter. Trudno w tej sytuacji mowic¢ o spotkach
pracowniczych, wlasciwsza nazwa bylaby nazwa ,,spotka menedzerska”. Przyczyn
tego stanu rzeczy mozna upatrywaé m.in. w braku wiedzy i informacji podczas
tworzenia spotek pracowniczych, akcentujacej nowy typ odpowiedzialnosci wias-
cicielskiej, wprowadzanie rozwigzan partycypacyjnych w systemie zarzadzania
1 majacej znaczy wptyw na zmiany w §wiadomosci pracownikow. Niestety, brak
edukacji i nieutno$¢ do wszystkich dziatan kolektywnych skutkowaty w wielu
przypadkach prawie natychmiastowa sprzedaza udziatoéw przedsigbiorstwa przez
pracownikows,

Sprzedaz ta miala miejsce zardbwno w sytuacji ztego stanu firmy, jak i w sy-
tuacjach duzego sukcesu rynkowego, gdy wigzato si¢ to z wysokimi dochoda-
mi. Spora czg$¢ pracownikow (ok. 30%) zachowata swoje udzialy az do konca
lat 90. XX w. i p6zniej. Oczywiscie mialy réwniez miejsce procesy gromadze-
nia udziatéw/akcji przez poszczegbdlnych szeregowych pracownikow, lecz byty
one sporadyczne. Z reguly to wlasnie menedzerowie w spétkach pracowniczych

4Proces powstawania spolek z udziatem pracownikow powigzany byt z réznorodnymi ulgami
i preferencjami przyznawanymi pracownikom przy wykupie majatku wtasnej firmy. Zgodnie z usta-
w3 o prywatyzacji przedsi¢biorstw panstwowych z dnia 13 VII 1990 r., wedtug ktorej stworzono
wigkszos¢ spotek pracowniczych, preferencje cenowe dotyczyly 20% akcji przyznawanych pracow-
nikom [Ustawa z dnia 13 VII 1990 r. o prywatyzacji przedsi¢biorstw panstwowych].

®Bezwzglgdne zmniejszanie si¢ udziatu pracownikow dokonuje si¢ poprzez odsprzedaz udzia-
tow (gtownie menedzerom), a relatywne — przez powigkszanie kapitatu spoiki, przez dodatkowa
emisj¢ udziatlow. Rowniez proces gromadzenia udzialow przez szeregowych pracownikoéw prowadzi
— zazwyczaj — do faktycznego spadku udzialu pracownikéw w strukturze wlasnosciowej, skoro im
wiegkszy udzial we wlasno$ci spotki posiada dany pracownik, w tym wigkszym stopniu wystepuje
on (na walnym zgromadzeniu) jako wtasciciel, a nie reprezentant zatogi.

®Natychmiastowa odsprzedaz akcji przez pracownikoéw dotyczy raczej spotek sprywatyzowa-
nych na Sciezce ,.kapitatowej” (od 1996 r. zwang posrednig), gdzie pracownicy otrzymywali swoje
pakiety akcji za darmo lub tez poczatkowo za potowe ceny nominalnej, a wige po bardzo niskiej cenie.
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wykazujg statg inklinacje do koncentrowania w swoich rekach udziatow/akceji, ce-
lem zwigkszenia swojej pozycji w przedsigbiorstwie (i oczywiscie zyskow z tytutu
dywidend) — przy czym ta koncentracja zachodzi znacznie szybciej w warunkach
ktopotdéw finansowych spotki, kiedy to pracownicy chetnie pozbywaja sie akcji/
udziatow. Zwigkszanie tych udziatéw nastepuje z reguty jednak tylko do momen-
tu przejecia kontroli nad spotka. Ponadto menedzerom, cztonkom najwyzszego
kierownictwa (zarzaddw, rad nadzorczych), najtatwiej byto wykupywaé udziaty
w spotkach mniejszych, taniej wycenionych, gdzie stosunkowo niewielkimi nakta-
dami mozna bylo uzyska¢ znaczacy udzial w strukturze wlasnosciowej’.

Rodzi si¢ zatem pytanie, dlaczego w sytuacji, kiedy drobni udzialowcy prze-
staja widzie¢ jakiekolwiek korzys$ci z posiadania udziatéw i sg sktonni sie¢ ich
pozbywac (a wigc w sytuacji pogorszenia si¢ sytuacji ekonomicznej spotek), me-
nedzerowie sg nadal zainteresowani ich gromadzeniem? Przede wszystkim kon-
centracja wlasnosci w rekach kierownictwa pozwala zarzagdom spotek pracow-
niczych calkowicie uniezalezni¢ si¢ od drobnych udziatowcéw (szeregowych
pracownikow), a tym samym zwigksza ona wladze i pozycje poszczegdlnych
menedzerow w spotkach. Menedzer nie obawia si¢ utraty swojego stanowiska,
jezeli to on decyduje o jego obsadzie, a im wigkszy udzial menedzerow we
wlasnosci, tym wigkszy jest ich wptyw na obsadzanie kluczowych stanowisk
w spoéice. Jak twierdzg badacze spotek pracowniczych, wplyw na obsadzanie
waznych stanowisk (np. w zarzadzie) jest funkcjg liczby posiadanych udziatow
w spotce. A wiec menedzerowie daza do zapewnienia sobie (czy swojej grupie)
kontroli wtascicielskiej niezaleznie od wynikow ekonomicznych spoitki (chyba
Ze sytuacja jest na tyle tragiczna, ze za wszelkg ceng trzeba przyciagnac ze-
wngetrznych inwestorow). Natomiast pracownicy sg zainteresowani posiadaniem
udziatow w spotce przede wszystkim wtedy, kiedy spotka osigga na tyle dobre
wyniki, ze wyptaca swoim udziatowcom dywidendy. Moga oni oczywiscie kie-
rowac sie rowniez wzrostem wartosci firmy na rynku i tym samym wzrostem
warto$ci swoich udziatow?®.

W przypadku gdy sytuacja spotki si¢ pogarsza pracownicy przestaja po-
strzega¢ swoje udzialy w niej jako zrodlo potencjalnych zyskow (z tytutu dy-
widend) i chetnie si¢ ich pozbywaja, natomiast menedzerowie sa nadal zaintere-
sowani posiadaniem i koncentracjg udziatow celem zwigkszenia swojej wtadzy
w firmie i wptywu na obsadzanie stanowisk (niezaleznie od tego, czy wyplacane
sa dywidendy, czy nie). A wigc, mocno upraszczajac, motywacja menedzerow

"Oprocz tego, na dosy¢ szeroka skalg wystepowato zjawisko odsprzedawania udziatow ze-
wnetrznym inwestorom i wtedy to oni, a nie menedzerowie spotki optymalizowali swoj udziat ka-
pitatowy. Zjawisko to nasilito si¢ po uchwaleniu nowej ustawy prywatyzacyjnej w 1996 r., kiedy
to konieczne stalo si¢ znalezienie inwestora zewngtrznego w celu utworzenia takiej spotki.

8Prawda jest jednak, ze pracownicy, mimo swoich udzialéw we wlasno$ci, nie poczuli si¢
,.gospodarzami” przedsiebiorstw i nie dazyli do zwigkszenia wptywu na procesy decyzyjne.
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do posiadania i gromadzenia udzialow jest podwojna: zyski z tytutu dywidend
i wladza w spotce oraz korzysci, takze finansowe, z niej wynikajace, natomiast
motywacja pracownikdéw — w praktyce, a nie w deklaracjach — raczej jednolita
(zyski z tytulu dywidend). Jakkolwiek tylko w ten spos6b mozna wytlumaczy¢
proces masowej koncentracji udziatow w rekach menedzeréw w warunkach po-
garszania si¢ kondycji spotek, trzeba zaznaczy¢, ze takie klarowne rozréznienie
motywow nie odzwierciedla si¢ wyraznie w przeprowadzonych przez Jawlowskie-
go badaniach pracownikéw spotek pracowniczych. Z badan tych wynika, ze spo-
srod pracownikow nabywajacych udziaty w spotkach, tyle samo twierdzi, ze ich
motywem jest che¢ zysku (dywidendy), jak che¢ uzyskania pewno$ci zatrudnie-
nia (po 46,5%; pracownicy mogli udzieli¢ kilku odpowiedzi) [Jawlowski 2001,
s. 118—119]. Przy czym motywy zakupu udziatdéw moga by¢ odmienne od moty-
wow pozniejszego zachowania tych udzialow. Tak wigc wstepnie mozna stwier-
dzi¢, ze warunki do wprowadzania nowych rozwigzan w zakresie wzrostu udziatu
pracownikow we wlasnos$ci czy partycypacji w innych programach finansowych
sa mato sprzyjajace. Mozna nawet postawi¢ tezg, ze w polskich przedsigbiorstwach
1 wérod pracownikow, szczegolnie nizszego szczebla, istnieje §wiadomosciowa ba-
riera utrudniajgca proces dalszych zmian wlasnosciowych czy wdrazania nowych
form demokracji ekonomicznej w kierunku powstania nowego typu odpowiedzial-
nosci za firme. Przetamanie tej bariery moze nastapi¢ po pewnym czasie, kiedy
to pracownik juz jako wiasciciel zaczyna rozumie¢ ekonomiczny sens dywidendy,
nabiera nawyku myslenia w kategoriach wzrostu wartosci firmy, bo to przektada
si¢ wprost na wzrost warto$ci jego akcji.

5.2. Partycypacja finansowa w Polsce na tle panstw UE

Obecnie w Polsce najbardziej znaczaca formg partycypacji finansowej pra-
cownikow jest udzial we wtasnosci. Program prywatyzacyjny w Polsce cha-
rakteryzowat si¢ istotnymi zachetami dla partycypacji pracownikow, zwtaszcza
w firmach sprywatyzowanych poprzez leasing i przeksztatcanych w tzw. spotki
pracownicze. Struktura wtasno$ci w tych przedsiebiorstwach, ogdélnie biorac,
jest stosunkowo stabilna, przy zachowaniu przez pracownikéw niepetniacych
stanowisk kierowniczych, znacznej ilo$ci udziatéw. Badania przeprowadzone
pod koniec lat 90. XX w. na grupie 110 leasingowych spotek pracowniczych,
sprywatyzowanych pomigdzy 1990 a 1996 r., pokazuja, ze $redni udziat we wlas-
nosci pracownikow niepeligcych funkcji kierowniczych spadt z 58,7% zaraz
po prywatyzacji do 31,5% w 1999 r. [Lowitzsch i in. 2009, s. 138]. Z biegiem
czasu coraz wigcej udzialéw znajdowato si¢ w rekach osob spoza firm, chociaz
jednoczesnie nadal odczuwalny byt brak zewnetrznych inwestorow strategicz-
nych [Lowitzsch 2006, s. 237, tab. 3]. Kolejne lata nie przyniosly poprawy w za-
kresie powstawania spotek pracowniczych, a w zasadzie sytuacja ulegla jeszcze
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pogorszeniu. Spowodowane to byto m.in. brakiem zainteresowania zaro6wno
ze strony politykow, jak i zwigzkow zawodowych®. Wykup byt rowniez utrudnio-
ny ze wzgledu na klauzule umieszczong w prawie prywatyzacyjnym z 1996 r.,
stanowiaca, iz przynajmniej 20% udziatow leasingowanego przedsi¢gbiorstwa
musi zosta¢ wykupionych przez osoby niezatrudnione w danej firmie. W ostat-
nich latach temat spotek pracowniczych i programoéw partycypacji finansowej
powrocit ze wzgledu na skalg prowadzonych badan i wzrost zainteresowania
ze strony organow unijnych.

Mozna powiedzie¢, ze struktura prawa (kodeks spotek handlowych) w Polsce
zapewnia implementacj¢ r6znych form programéw PEPPER, w tym udziat we
wlasnosci, udzial w zyskach oraz powstawanie spotek pracowniczych w wyniku
procesow prywatyzacyjnych, jednak nalezy stwierdzi¢, ze politycy nie zapewnili
zadnych zachet dla rozwoju programéw PEPPER 1 nie udzielili im nalezytego
wsparcia. Najbardziej rozpowszechnionymi programami partycypacji finansowej
sg programy udziatu we wlasnosci® i udziatu w zyskach, chociaz ten drugi jest
traktowany jako powszechny rodzaj programu powigzany z wynikami przed-
siebiorstwa i jest okreslany w Polsce jako ,,bonus”, jednak nie ma on zadnych
podstaw prawnych. Innymi praktykami obecnie usankcjonowanymi przez pra-
wo sa formy rekompensaty powigzane z indywidualnymi wynikami pracownika
(udziat w korzysSciach), ale nie sg one zasadniczo powigzane z wynikami przed-
siebiorstwa, a zatem nie stanowig programu PEPPERY. Wydaje sie wiec, ze spotki
pracownicze sg tymi przedsiebiorstwami, ktére powinny charakteryzowac si¢ naj-
bardziej czynnym udziatem pracownikow, zar6wno w podejmowaniu decyzji, jak
i w dochodach czy majatku firmy. Na tle panstw UE sytuacja w Polsce nie wyglada
jednak najlepiej. W poréwnaniu z pozostatymi panstwami europejskimi poziom
wlasnos$ci pracowniczej w Polsce w duzych przedsiebiorstwach jest niezwykle
niski, podobnie jak i dynamika rozwoju.

Biorac pod uwage odsetek kapitalu w posiadaniu pracownikéw, Polska wy-
daje si¢ by¢ usatysfakcjonowana wskaznikiem na poziomie 3,00% w porownaniu
do 2,63% w Europie (wykres 5.1).

®Wedtug danych EWCS z 2005 r., okoto 1,13% pracownikow uczestniczyto w programach
udziatu we wilasnosci i okoto 6,6% w programach udziatu w zysku. Odsetek przedsigbiorstw oferuja-
cych powszechne programy udziatu we wtasnosci wynosit 39,6%, a odsetek pracownikow uprawnio-
nych do partycypacji w tych programach wynosit 52,6%. W przypadku programow udziatu w zysku
odsetek ten wynosit odpowiednio 25,74% i1 10,6%. Dane obejmujg przedsigbiorstwa z liczbg co naj-
mniej 200 zatrudnionych [por. Lowitzsch i in. 2009, s. 138].

0 Pracownicy staja si¢ udzialowcami w wyniku wykupu dzierzawnego, tzw. Leverage-Lease-
-Buyout (LLBO); [por. Ustawa z dnia 30 sierpnia 1996 r. o komercjalizacji i prywatyzacji przedsie-
biorstw panstwowych i Ustawa z dnia 15 wrzesnia 2000 r. Kodeks spotek handlowych).

% Zalicza si¢ tutaj m.in. takie formy wynagrodzenia, jak gratyfikacja, nagrody, nagrody jubile-
uszowe, trzynasta pensja, prowizje (od sprzedazy) oraz rézne rodzaje programéw premiowych [por.
Ciupa 2005].
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Wykres 5.1. Odsetek kapitatu w rekach pracownikow w 2008 r. w Polsce na tle wybranych
panstw UE
Zrodlo: Annual Economic Survey of Employee Ownership in European Countries in 2008,
1311 2009, s. 3

Wysokosc¢ tego wskaznika wynika gléwnie z procesdw prywatyzacyjnych
w Polsce, a nie z tytulu wdrazania rozwigzan partycypacyjnych. Wylaczajac
z rozwazan wplyw prywatyzacji na wielko$¢ udzialu pracownikow we wlasnosci
1 w zyskach, wskaznik ten spada do 1,94%. Kapitat jest w posiadaniu gldwnie pra-
cownikow kierownictwa najwyzszego szczebla. Powyzsze dane moga by¢ nieco
zanizone, gdyz obejmuja wszystkie przedsiebiorstwa, a nie tylko spotki pracow-
nicze, o ktorych byta mowa wczeséniej. Nie uwzgledniajg wigc zasadniczej rdézni-
cy migdzy spotkami powstalymi na skutek prywatyzacji, a tymi, ktore powstaty
de novo W naszej gospodarce®?. Istnienie tam i tu partycypacji we wlasnosci lub
w zyskach wynika z zupehie innych powodéw. Nie sa to jedyne btedy metodolo-
giczne popeltnione przez tworcow raportu. Struktura wlasnosciowa polskich przed-
sigbiorstw oraz przewaga MSP w cato$ci przedsigbiorstw nie za bardzo uprawnia
do dokonywania poroéwnan z innymi, szczeg6lnie bardziej rozwinigtymi gospodar-
kami, gdzie ilo$¢ grup biorgcych udziat w badaniu jest wicksza. Z drugiej strony
kryteria doboru byly wszedzie jednakowe.

Z raportu wynika, ze w 40% duzych polskich przedsigbiorstw wystepuje for-
ma udziatu pracownikéw we wiasnosci. Wydaje si¢ to duzo, ale odsetek ten jest
wyzszy jedynie od odsetka takich firm w Rumunii, Bulgarii i na Litwie, co stawia
Polske na 26 miejscu w Europie, przy $redniej europejskiej 85,1%.

12Sposob doboru przedsiebiorstw do proby opisano w pkt. 4.5; w sktad polskiej grupy weszto
80 firm notowanych na GPW, jedna firma nienotowana i jedna spotdzielnia; por. zatacznik 1.
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Wykres 5.2. Odsetek grup przedsigbiorstw posiadajacych programy wtasnosci pracowniczej
w Polsce i w innych krajach UE w 2008 r.
Zrédlo: Annual Economic Survey of Employee Ownership in European Countries in 2008,
16 11 2009, s. 4

Tylko 5% duzych polskich przedsiebiorstw posiada szeroko dostepne (po-
wszechne) programy udzialowe dla pracownikow (wykres 5.3).

Wykres 5.3. Odsetek grup przedsigbiorstw posiadajacych powszechne programy wiasnosci
pracowniczej w Polsce i w innych krajach UE w 2008 r.
Zrodlo: Annual Economic Survey of Employee Ownership in European Countries in 2008, 16 11 2009, s. 5
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Jak wida¢ na wykresie 5.3, $rednia dla panstw UE to 51,9%. We Francji
ten odsetek wynosit 86%. Polska wyprzedza tylko cztery kraje na 29 bada-
nych. Mozna zastanowi¢ si¢ nad celowos$ciag tego badania i analizg zasiegu
programoOw partycypacji finansowej, gdyz jak wiadomo, wedtug zasad przyje-
tych w UE tylko powszechne udzialy sg zaliczane do partycypacji finansowe;j.
Powstaje wigc pytanie, po co analizowac szeroko te, ktore nie spelniaja tego
warunku? Sa to udziaty tylko dla 0sob z kierownictwa, ktore stanowia zapewne
jakis rodzaj rekompensaty za wykonywanie przez nie funkcji i ponoszone ry-
zyko oraz form¢ motywacji do wytezonej pracy, ale niewiele majg wspolnego
z partycypacja finansowg pracownikow w jej wlasciwym znaczeniu i z praw-
dziwego zdarzenia®.

Dynamika wzrostu programow partycypacji finansowej nie nalezy w Polsce
do najwyzszych, chociaz na tle innych nowych krajow cztonkowskich wypada
bardzo dobrze (wykres 5.4).

Wykres 5.4. Odsetek przedsigbiorstw, ktore wdrozyty nowe programy wiasnos$ci pracowniczej
w Polsce i w innych krajach UE w 2008 r.
Zrédto: Annual Economic Survey of Employee Ownership in European Countries in 2008,
16 11 2009, s. 6

¥ Tak wigc i nastepne dane dotyczace udziatu pracownikow-wlascicieli w catkowitej liczbie
zatrudnionych (10%) oraz odsetek przedsigbiorstw, w ktorych pracownicy-wiasciciele maja ponad
1% akcji, sg obarczone tym samym btedem — dotycza gldwnie wyzszego kierownictwa firm (wykres
5.715.8).
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W Polsce 21% duzych polskich przedsiebiorstw wprowadzito nowe progra-
my udziatu we wlasnosci dla pracownikow w latach 2007/2008 — w poréwnaniu
z 36,6% w Europie i 53% w Belgii, czy 52% w Danii. 1lo$¢ 1 dynamika wzrostu
programow partycypacji finansowej w Polsce nie jest imponujgca, co moze wy-
nika¢ m.in. z krotkiego okresu doswiadczen w ich wdrazaniu i braku szerszej
popularyzacji (wykres 5.5).

Wykres 5.5. Wdrozenie pierwszego programu udzialu we wlasnosci w panstwach UE
Zrédlo: Annual Economic Survey of Employee Ownership in European Countries in 2008,
16 11 2009, s. 7

Jak wynika z wykresu 5.5, pierwsze programy wlasno$ciowe wdrozono
w Polsce w roku 2004, co plasuje ja na jednym z ostatnich miejsc w Europie.
Statystycznie, duze irlandzkie przedsigbiorstwa wprowadzity swoje pierwsze pro-
gramy udziatowe dla pracownikow w 1995 .

Polska zajmuje dalekg pozycj¢ rowniez jesli chodzi o programy opcji na akcje
(wykres 5.6).
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Wykres 5.6. Odsetek grup przedsigbiorstw posiadajacych programy opcji pracowniczych w Polsce
i w innych krajach UE w 2008 r.
Zrédto: Annual Economic Survey of Employee Ownership in European Countries in 2008,
16 11 2009, s. 8

Jak wida¢, programy opcyjne nie ciesza si¢ w Polsce zbyt duza popularnoscia,
gdyz tylko 37% duzych polskich przedsigbiorstw posiada programy opcji na ak-
cje. W Europie $redni odsetek wynosi 64,6%. Najwyzszym udziatem moze po-
szczycic¢ si¢ Irlandia, gdzie w 97% przedsigbiorstw funkcjonuja programy opcji
pracowniczych.

Analizujgc udziat pracownikow-wlascicieli w catkowitej liczbie zatrudnio-
nych w Polsce, okazuje sie, ze odsetek ten jest bardzo niski i wynosi okoto 10%,
gdy tymczasem $rednia dla krajow europejskich wynosi 28,2%. Najwyzszym
udzialem pracownikow-wiascicieli charakteryzujg si¢ przedsigbiorstwa francuskie
i brytyjskie (wykres 5.7).
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Wykres 5.7. Udziat pracownikow-wlascicieli w ogdlnej liczbie zatrudnionych w Polsce i innych
krajach UE w 2008 r. (w odsetkach)
Zrédlo: Annual Economic Survey of Employee Ownership in European Countries in 2008,
16 11 2009, s. 9

Podobnie niski odsetek charakteryzuje przedsigbiorstwa posiadajace ,,zna-
czace” programy wlasnosciowe, tzn. takie, gdzie udzial pracownikow w kapitale
wynosi ponad 1%. Takich przedsigbiorstw jest Polsce w badanej grupie okoto
27%. Odsetek ten dla Europy wynosi 53,9%, a najwyzszy jest we Francji (75%),
w Czechach i na Cyprze!* (wykres 5.8).

14 Czechy i Cypr ze wzgledu na specyfike wiasnosci i niewielki udziat duzych przedsiebiorstw
powinny by¢ interpretowane z duza ostroznoscia.
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Wykres 5.8. Odsetek przedsigbiorstw posiadajacych programy wiasnos$ciowe ze ,,znaczacym”
(ponad 1%) udzialem pracownikow w kapitale akcyjnym w Polsce i innych krajach UE w 2008 r.
Zrédto: Annual Economic Survey of Employee Ownership in European Countries in 2008, 16 11
2009, s. 10

Na zakonczenie tej czesci rozwazan mozna jeszcze podac strukture udziatow-
cow w polskich przedsigbiorstwach. Niestety, okazuje si¢, ze w przewazajacej czg-
$ci programy wlasnosciowe oferowane sg pracownikom wyzszego szczebla kie-
rowniczego (prawie 60% spodtek), co oznacza, ze nie sg to programy powszechne
(broad-based). Oznacza to rowniez, ze wlasno$¢ skupiona jest w rekach niewiel-
kiej grupy pracownikow (kierownictwa) i to oni podejmuja decyzje w przedsie-
biorstwach. Wydaje sig, ze taka ,,luka wtasno$ciowa” powstata w wyniku przy-
jetych wczesniej rozwigzan prawno-organizacyjnych. Nie do konca rozwigzano
kwesti¢ formalnoprawnego powstania i funkcjonowania ,,spotki pracownicze;j”,
a warunki techniczne realizacji leasingu pracowniczego powodowaty wysoki sto-
pien trudnosci i ryzyka realizacji takiego zadania dla objecia przez pracownikow
udzialéw w kapitale produkcyjnym wlasnego przedsiebiorstwa. Oprocz tego,
w zasadzie juz na poczatku zmian wlasnosciowych przyjeto opcje popierania
wykupu menedzerskiego, co nie sprzyjato szerokiemu dostepowi pracownikow
szeregowych do nabywania akcji spotek. Nie brano takze pod uwage dtugoletnich
doswiadczen krajow zachodnich i Stanow Zjednoczonych, w ktorych programy
wtasnosci pracowniczej funkcjonowaty ze znacznym powodzeniem i dzigki kto-
rym przedsigbiorstwa osiggaty w wielu przypadkach rezultaty wyzsze od przeciet-
nych. W Polsce, niestety, nie rozwigzano do konca wielu kwestii, takich m.in. jak
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[Gilejko 1997, s. 8—11] wielko$¢ pakietu akcji pracowniczych, tworzenie funduszy
wlasnosci pracowniczej (fundusze powiernicze), obnizenie progéw finansowych
przy tworzeniu spotek pracowniczych (przy odptatnym uzytkowaniu) i stworze-
nie lepszych warunkéw nabywania spotek przez wtasnych pracownikow, okresle-
nie kryteriow zachowania przez spotki ich pracowniczego charakteru. Wplyneto
to w znacznej mierze na obecny ksztatt struktury udziatowej w przedsigbiorstwach
i ogolnie niski odsetek przedsiebiorstw posiadajacych jakiekolwiek formy partycy-
pacji finansowej. Na obecny stan wptynat takze wspomniany brak stymulujacego
oddziatywania wladzy ustawodawczej i innych partneréw spotecznych, mogacych
wplynaé¢ na wdrozenie modelowych w 6wczesnym okresie rozwigzan zachodnich.
Mozna to roéwniez thumaczy¢ charakterem 6wczesnego stadium rozwoju polegaja-
cego na potrzebie szybkiego przywrdcenia rownowagi makroekonomicznej razem
z odtworzeniem gospodarki rynkowej i koniecznosci glebokiej restrukturyzacji by-
tych przedsigbiorstw panstwowych, co wymagato czgsto radykalnych i bolesnych
dziatan. Raczej nie mozna bylo liczy¢ na to, ze spotki pracownicze okazg si¢ wilas-
ciwym wehikutem dla tak glebokich zmian, dlatego decydowano si¢ na te¢ metode
prywatyzacji tylko w przypadku mniejszych przedsigbiorstw bedacych w dobrej
kondycji. Brak znaczacych postgpow w partycypacji finansowej w pozniejszym
okresie ma z kolei swoje zrodto w braku wiedzy na ten temat wsrod elit, w stosun-
kowo niskiej kulturze organizacyjnej polskich firm, w braku dostatecznego prze-
ptywu wiedzy na ten temat z krajow zaawansowanych i w barierach psychologicz-
nych wsrod pracownikow wyptywajacych z doswiadczen poprzedniego okresu.

5.3. Programy finansowej partycypacji pracowniczej
w polskich spotkach publicznych

5.3.1. Charakterystyka badania

5.3.1.1. Przedmiot i problematyka badania

Przedmiotem badania bylo zebranie informacji i danych o programach par-
tycypacji finansowej wsrod polskich spotek gietdowych®®. Moze to budzi¢ pewne
zdziwienie, ze po rozwazaniach wstepnych dotyczacych spotek pracowniczych,

57 badan cytowanych weze$niej wynika, ze tylko 5% duzych polskich przedsigbiorstw posiada
powszechne (szeroko dostepne) programy udziatowe dla pracownikéw i mozna bytoby oczekiwacé,
ze wlasnie do tych przedsigbiorstw powinny by¢ adresowane badania, jednak trudnosci w uzyskaniu
precyzyjnych informacji na temat tych firm uniemozliwity przeprowadzenie takich analiz. Trzeba
jednak zaznaczy¢, ze badania migdzynarodowe przeprowadzane sa w podobny sposéb i nie ograni-
czaja si¢ tylko do ankietowania firm z powszechnymi programami partycypacji finansowe;.



199

ktore na pewno byty najdalej idacym przejawem wilasnos$ci pracowniczej w Polsce
po roku 1990, wybrano spoétki gietdowe jako przedmiot analizy, a wigc z zatozenia
duze spoiki, z ktorych tylko pewna czes$¢ to sprywatyzowane przedsigbiorstwa,
a cata reszta to spoltki prywatne krajowe badz zagraniczne. Tak wigc nie sa to spot-
ki, w ktorych mozna by si¢ spodziewac znaczacych pozostato$ci wtasnosci pra-
cowniczej po procesie prywatyzacji. Intencja autora bylo zajgcie si¢ obecnie ist-
niejgcymi duzymi spotkami, niezaleznie od ich pochodzenia, i sprawdzenie, czy
sa w nich obecne programy partycypacji finansowej. Wybor podyktowany byt
rowniez szerszym dostepem do informacji na temat spotek gietdowych.

Szczegdlowa analiza miata przede wszystkim da¢ odpowiedzi na ponizsze
pytania:

— czy wielko$¢ przedsigbiorstwa ma wptyw na rodzaj stosowanego programu
partycypacyjnego;

— czy struktura zatrudnienia ma wptyw na wyboér rodzaju programu partycy-
pacji pracowniczej;

— czy zachodzi istotna zalezno$¢ pomiedzy rodzajem dziatalnosci a forma
partycypacji;

— czy udziat procentowy pracownikow objetych okreslonym programem par-
tycypacji ma wptyw na sit¢ zwiazku pracownikow z przedsigbiorstwem;

— czy data wprowadzenia partycypacji ma wpltyw na opinie pracownikow
na temat efektow wprowadzenia jednej z trzech form partycypacji;

— jak struktura zatrudnienia wptywa na opinie dotyczace efektow partycypacji;

— jak czynniki (traktowane jako bariery lub utatwienia) wplynety na odsetek
pracownikow objetych programem partycypacji z uwzglednieniem struktury za-
trdnionych i rodzaju programu;

— jak rola panstwa lub przedsiecbiorstwa wptyneta na zmiany w programach
partycypacji.

Podmiotem badania jest wigc przedsiebiorstwo, a przedmiotem — wlasciwosci
(cechy, atrybuty) przedsi¢biorstwa.

5.3.1.2. Metoda badan

W badaniu zastosowano metode wywiadu kwestionariuszowego, rozsytanego
internetowo. Jest to metoda optymalna ze wzgledu na charakter badanej zbioro-
wosci, kontekst sytuacyjny realizacji badania, a zwtaszcza specyfike analizowa-
nych probleméw. Metoda polega na udzielaniu przez respondentow pisemnych
odpowiedzi na pytania zawarte w ankietach wysytanych na skrzynki pocztowe za
pomocg Internetu. Jej wada jest mozliwos$¢ przeprowadzenia badania tylko i wy-
tacznie z grupg respondentéw posiadajacych dostep do komputera i Internetu.
Zwyczajowo respondentom podaje si¢ informacje wstepne o tym, kto prowadzi
badania, na jaki temat, jaki jest cel, zapewnia si¢ anonimowos$¢ — szczego6lnie jesli
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temat jest bardzo drazliwy lub wymaga przekazania danych objetych tajemnica
handlowa. Taka technika staje si¢ bardzo uzyteczna wtedy, gdy badaczowi zalezy
na szybkim zgromadzeniu danych. Zaktada si¢, ze kwestionariusze ankiet wy-
petniaja takie osoby, na ktorych opinii zalezy zleceniodawcy*®. Kwestionariusz
sktadat si¢ z trzech czgsci i zawierat facznie 51 pytant’. W ramach kazdego pytania
wystepowaly dodatkowe podpunkty uszczegotawiajace analizowane zagadnienia.
Badania zostaty przeprowadzone na probie polskich spotek notowanych na War-
szawskiej Gieldzie Papierow Wartosciowych. Ogolna liczba spotek, dla ktorych
zalozono zbidr danych, wynosita 645.

Dobor elementéw do proby zostat przeprowadzony w sposob umozliwiajacy
wylonienie z catosci spotek gieldowych tych, ktore posiadaja co najmniej jeden
z trzech gtdéwnych programow partycypacji finansowej, tj. program udziatu we
wiasnosci, udzialu w zyskach lub program opcji na akcje. W celu otrzymania tych
informacji i wyselekcjonowania spotek z programami finansowymi konieczne byto
wykonanie telefondw do wszystkich spotek gietdowych i uzyskanie odpowiedzi
na pytanie, czy dana spotka ma wdrozony program.

W ten sposob wytoniono 121 spotek, do ktorych wystano ankiety internetowe.
Monitorowanie zwrotow kwestionariuszy byto niezwykle pracochtonne i ucigzli-
we ze wzgledu na znaczng liczbe firm i czgste przypominanie przedsigbiorstwom
o koniecznosci zwrotu ankiety. W wielu przypadkach ankieterzy musieli jechaé
do firmy, aby na miejscu pomdc w wypetieniu kwestionariuszy.

Generalnie ankiete przeprowadzono w okresie 3 X1 2010-31 12011 r., jed-
nakze w stosunku do niektorych spotek ten okres byt dtuzszy. Informacje zbierato
piecioro ankieterow. W 28 przypadkach nie udalo si¢ uzyska¢ informacji zwrotne;j,
a przed rozpoczeciem analizy statystycznej ze zbioru ankiet usunieto te, w ktorych
wystepowato wigcej niz 50% brakéw danych. W nastepstwie tego do dalszych
analiz wykorzystano informacje zebrane w 73 spotkach.

5.3.2. Wstepna charakterystyka wynikow badan
— rozklady brzegowe

Opracowujac pod katem statystycznym zebrany materiat, nalezy zauwa-
zy¢, ze proba obejmujaca 73 firmy jest zbyt mata, zeby przeprowadzi¢ rze-
telne wnioskowanie statystyczne, ktére bytoby uogdlnieniem warto$ci miar
statystycznych — uzyskanych na tej podstawie — na populacj¢ wszystkich
przedsigbiorstw w Polsce, w ktorych wprowadzono jakas forme programu

% Oryginalny kwestionariusz wywiadu zawiera zatacznik 2.

7 Kwestionariusz zostal opracowany na podstawie licznych podobnych kwestionariuszy wy-
korzystywanych przez firmy i organizacje mi¢dzynarodowe do badania tej samej problematyki, jed-
nakze ich zasigg i zakres analizy sa znacznie szersze.
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partycypacji finansowej. Mowigc o miarach statystycznych, ma si¢ na mysli
wskazniki struktury i wspotczynniki kontyngencji. Analiza statystyczna ze-
branego materiatu bedzie przeprowadzona w kilku ptaszczyznach. Zbadane
zostang wskazniki struktury oraz powigzania pomiedzy istotnymi, z punktu
widzenia ekonomicznego, zmiennymi.

W pierwszej czesci, poswigconej analizie danych, uwage skoncentrowano
na strukturze, tzn. na tak zwanych rozktadach brzegowych zmiennych, a w dal-
szej czgsci rozwazan skupiono si¢ na powigzaniach, jakie wystepuja pomiedzy
pytaniami, opisujac w sposob szczegdtowy poziomy wspodtczynnikéw kon-
tyngencji, tj. C Pearsona i V Kramera, wraz z towarzyszacymi im poziomami
istotno$ci'é.

Opisywana struktura dotyczy najwazniejszych charakterystyk badanych spo-
tek. Umozliwito to podziat spotek wedtug istotnych kryteriow i pokazanie czg-
sto$ci wzglednych wystepowania wariantow badanej cechy, gtownie w ujeciu
procentowym.

Gtowne pole/pola dziatalnosci przedsigbiorstwa
N=73

pozostata dziatalno$¢ ustugowa

dziatalno$¢ rekreacyjna, rozrywkowa, sportowa
opieka zdrowotna i pomoc spoteczna
dziatalnos¢ profesjonalna, naukowa i techniczna

dziatalno$¢ zwigzana z obstugg rynku nieruchomosci 17,8%

dziatalnos¢ finansowa i ubezpieczeniowa 17,8%

informacija i komunikacja 12,3%
handel hurtowy i detaliczny; naprawa pojazdéw

samochodowych

dostawa wody; gospodarowanie $ciekami i odpadami 12,3%
dziatalno$¢ wydawnicza, produkcja tkanin i odziezy

przetworstwo przemystowe

gornictwo i wydobywanie, przemyst chemiczny

0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14% 16% 18% 20%

Wykres 5.9. Struktura gtéwnych obszarow dziatalno$ci spotki
Zrédlo: Opracowanie whasne (wszystkie tabele i wykresy stanowia opracowanie wiasne autora)

8 Termin kontyngencja (asocjacja, powiazanie, wspdtzalezno$¢), w odrdznieniu od terminu
korelacja, dedykowany jest opisowi zwigzkow migdzy cechami (wlasciwosciami), ktorych pomiar
dokonany jest na stabych skalach jakosciowych, tj. nominalnej i porzadkowej. Tylko takie cechy
bowiem wystepowaty w kwestionariuszu wywiadu.
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Wisrod spotek gietdowych bioracych udzial w badaniu przewazaty firmy zwig-
zane z dzialalno$cig w branzy obrotu nieruchomog$ciami (17,8%) oraz firmy z sek-
tora finansowego i ubezpieczeniowego. Kolejna, liczng grupe stanowity spotki
reprezentujace branze: informacja i komunikacja (12,3%), gospodarowanie $cie-
kami i odpadami. Odnotowano 6,8% spotek, ktorych dziatalno$¢ nie miescita si¢
w podanej kategoryzacji. Co dziesigta spotka obje¢ta badaniem zajmowata si¢
handlem hurtowym i detalicznym i naprawa pojazdow samochodowych, a takze
przetwoérstwem przemystowym. Spotkami, ktore stanowily najmniej liczng gru-
p¢, byty nalezace do sektora opieki zdrowotnej i pomocy spotecznej, jak rowniez
firmy reprezentujace branzg rekreacyjng, rozrywkowa i sportows.

Analiza liczby pracownikow w spotkach gietdowych objetych badaniem
wykazata, ze najwieckszy odsetek spotek stanowig te, ktore zatrudniajg powyzej
250 0s6b (35,6%), czyli przedsigbiorstwa duze. 34,4% stanowig firmy zatrud-
niajace od 51 do 250 pracownikéw. Najmniej liczng grupe tworzyty spotki mate,
zatrudniajace od 10 do 50 oséb (30,1%) (wykres 5.10).

llu pracownikow zatrudnia P. przedsiebiorstwo na umowe o prace?
N=73

34,3%

010 - 50 os6éb @51 - 250 os6b W powyzej 250 oséb ‘

Wykres 5.10. Podzial spotek wedtug wielkosci (w odsetkach)

W badaniu dokonano réwniez analizy struktury zatrudnionych (wykres 5.11).
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Prosze podac¢ strukture zatrudnienia w P. przedsigbiorstwie
N=73

\ \
49,3%

Kadra kierownicza
Pracownicy
umystowi/specjalisci

Personel
administracyjny/biurowy

60,3%

Pracownicy fizyczni 53,3%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

0-20% m 21-40% m41-60% m61-80% m81-100% ‘

Wykres 5.11. Struktura zatrudnionych w badanych spotkach (w odsetkach)

Z relacji przedstawicieli'® spotek wynika, ze w kazdej firmie najwigkszy od-
setek stanowig pracownicy umystowi/specjalisci. W co siodmej spotce pracow-
nicy tego szczebla stanowig minimum 80%, a ponad 2/3 deklaruje, Ze specjalisci
to ponad 40% catej kadry w spotce. Szesciu na dziesieciu respondentdéw twierdzi,
ze odsetek 0sob stanowigcych personel administracyjny w ich spolce nie przekra-
cza 20% ogoétu zatrudnionych. W co drugiej spotce mniej niz co pigty pracownik
nalezy do kadry kierowniczej, a blisko co pigtnasty respondent deklaruje, Zze na ka-
dre kierownicza sktada sie od 2/5 do 3/5 pracownikow catej firmy; co pigtnasty
badany jest zdania, ze pracownicy fizyczni w spolce, ktorg reprezentuje, stanowia
od 61 do az 80% catego personelu.

Jedno z pytan, na ktore odpowiadali przedstawiciele firm, dotyczyto zmian
w strukturze wlasnos$ci przedsigbiorstwa, ktore planowane sg na najblizsze lata.

¥ Termin ,,przedstawiciel spotki” bedzie uzywany zamiennie z terminem ,,reprezentant” (re-
spondent, osoba relacjonujaca, przedsigbiorca). Ankieta byta adresowana do spotek i dotyczyta
spotek, a nie opinii 0s6b. Wywiadu udziela przedsigbiorca za posrednictwem swojego rzecznika.
Intencja autora bylo zbadanie faktow odnosnie do wlasciwosci spotek, na podstawie ktorych autor
stawia diagnoze o stopniu zaawansowania procesOw przemian okreslanych celami badania. Nie
mozna jednak wykluczy¢, ze odpowiedzi na pytania (pytania o fakty) kwestionariusza wywiadu
sa opiniami ankietowanych (chociaz by¢ nie powinny).
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Jakie zmiany w strukturze przedsigbiorstwa planuje P. przedsigbiorstwo
w przysztosci?

B0% T~ — — e

50,8%
Wwor—— - = = = = — = — — — —
19,7% 19,7%
20% +— ———
2,8% 2,8% 4,2%

0% ‘ == w2 N
kontynuowany wiasnos¢ bedzie  wiasnosc¢ bedzie w strukturze wiasnosc¢ bedzie dojdzie
bedzie obecny skupiona skupiona wiasnosci skupiona do przejegcia

model struktury w rekach wezszej w rekach wezszej przedsiebiorstwa w rekach wezszej przedsiebiorstwa
grupy grupy zwigkszy sig grupy i zwigkszy sie
wewnetrznych zewngtrznych udziat zewngtrznych udziat kapitatu
wiascicieli wiascicieli pracownikéw wiascicieli zagranicznego
szeregowych i zwigkszy sie
udziat
pracownikéw
szeregowych

Wykres 5.12. Deklarowana zmiana struktury wasnosci w badanych spotkach

Z odpowiedzi dost¢gpnych w kafeterii, badani najcze¢sciej, tj. 50,8%, odpo-
wiadali, ze bedzie kontynuowany obecny model struktury. Wynikaé z tego moze,
ze potowa firm byta usatysfakcjonowana z obecnego stanu rzeczy. Odnotowa-
no takze, ze co piaty respondent (19,7%) deklarowal, ze w strukturze spotki
zwigkszy si¢ udzial pracownikow szeregowych. Taki sam odsetek respondentow
(19,7%) twierdzil, ze wtasnos¢ bedzie skupiona w rekach wezszej grupy we-
wnetrznych wlascicieli, co nalezy interpretowac jako ewentualne przejecie udzia-
tow przez ktoregos z obecnych wiascicieli. Zdaniem zaledwie 4,2% respondentow
dazy si¢ do przejecia przedsigbiorstwa i zwiekszenia udziatu kapitalu zagranicz-
nego. Moze to skutkowaé¢ wzrostem zalezno$ci od podmiotéw zagranicznych
lub zmianami restrukturyzacyjnymi. Kazda z tych opcji niesie znaczace zmiany,
ktore, jak wynika z ilo$ci odpowiedzi, nie sg w spotkach pozadane. Jedynie 2,8%
zapytanych respondentow udzielito odpowiedzi, ze wtasno$¢ bedzie skupiona
w rekach wezszej grupy zewnetrznych wtascicieli lub ze wtasno$¢ bedzie sku-
piona w rekach wezszej grupy zewnetrznych wiascicieli 1 zwigkszy si¢ udziat
pracownikow szeregowych.

Respondenci byli rowniez proszeni o odpowiedz na pytanie, jak wzrost udzia-
hu pracownikow szeregowych wptywa na wyniki ekonomiczne spotek.
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W jaki sposéb P. zdaniem, wzrost udziatu pracownikéw szeregowych we
wiasnosci przedsigebiorstwa wptywa na wyniki ekonomiczne osiggane przez
P. przedsigbiorstwo?

N=72

19,4% 20,8%

59,8%

O Wyniki przedsiebiorstwa zdecydowanie poprawiajg sie
E Wyniki przedsiebiorstwa poprawiajqg sie
B Wyniki przedsiebiorstwa nie ulegajg zmianie

Wykres 5.13. Udzial pracownikow szeregowych we wlasnosci a wyniki ekonomiczne spotek

Przedstawiciele dominujacej liczby spotek gietdowych deklarowali, ze wzrost
udziatu pracownikow szeregowych (fizycznych) we wiasnosci przedsiebiorstwa
pozytywnie wptywa na wyniki ekonomiczne osiagane przez firme?°. Ponad 4/5
jest zdania, ze wyniki przedsigbiorstwa poprawiajg si¢ lub zdecydowanie si¢ po-
prawiaja. Wsrdd badanych nie odnotowano odpowiedzi negatywnych w stosunku
do wzrostu udziatu pracownikéw szeregowych we wiasnosci przedsigbiorstwa.

Pomimo pozytywnych odpowiedzi uzyskanych na pytanie dotyczace zalez-
nosci pomiedzy liczbg pracownikéw szeregowych posiadajacych udziaty w fir-
mie a wynikami ekonomicznymi, pracownicy szeregowi w optymalnej strukturze
wlasno$ci powinni — wedtug badanych — posiada¢ maksymalnie 40% udziatow
w catosci kapitatu firmy (82,2%). Jednocze$nie zdecydowana wigkszo$¢ respon-
dentow (57,5%) jest zdania, ze w najlepszej strukturze pracownicy powinni posia-
da¢ ponizej 20% udziatow. Co ciekawe, 17,8% reprezentantow spolek nie potrafito

2Nalezy zalozy¢, ze cze$¢ odpowiedzi na pytania odzwierciedla raczej wyobrazenia re-
spondentéw o partycypacji finansowej niz rzeczywisto$¢ w ich firmie. Trzeba réwniez zaznaczy¢,
ze w wigkszosci tych firm pracownicy szeregowi raczej nie uczestniczg we wlasnosci, wige odpo-
wiedz nie odnosi si¢ do ich do$wiadczenia osobistego w firmie. Co wigcej, mozna przypuszczac,
ze ich wiedza o badanej materii jest nikta. Wiele pytan odwotuje si¢ do subiektywnych ocen respon-
dentow, wigc na takie pytania, bez ich dodatkowego sprawdzenia w inny sposob, bardzo trudno jest
znalez¢ obiektywna odpowiedz.
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jednoznacznie okresli¢ optymalnej struktury wtasnosci udzialow w przedsigbior-
stwie (wykres 5.14).

Jaka powinna by¢ optymalna struktura wlasnosci w P. przedsigbiorstwie?
N=73

17,8%

57,5%

O mniej niz 20% wlasnos$ci udziatdéw powinno pozostawac¢ w rekach pracownikéw
M 20-40% wtasnosci udziatéw powinno pozostawa¢ w rekach pracownikow
M trudno powiedzieé

Wykres 5.14. Optymalna struktura wtasnosci w badanych spotkach

Odnosnie do pytania dotyczacego sposobu dystrybucji udziatéw w zyskach/
wlasnos$ci, wszyscy przedsigbiorcy sa zdania, ze najwazniejsza determinantg ma-
jacg na to wplyw jest stanowisko pracy, czyli kategoria zatrudnionych?:. Moze
to by¢ wptyw stanowiska 0sob ankietowanych, ktorymi w wigkszosci przypadkow
byli pracownicy umystowi kierowniczego szczebla. Drugim waznym czynnikiem
determinujacym sposob dystrybucji udzialow spotki jest staz pracy — z czasem
przywileje rosna. Tylko w ponad 1/3 spotek poziom zarobkow i typ zatrudnienia
determinuja sposob dystrybucji udzialow wewnatrz firmy. W 62% spotek respon-
denci stwierdzili, ze sposob przydziatu udziatow nie zalezy od typu zatrudnienia.
Poziom zarobkéw jest wizytowka stanowiska; im wyzsze zarobki, tym wyzszy
zysk dla przedsiebiorstwa — w tej kwestii 100% respondentéw odpowiedziato
twierdzaco (wykres 5.15).

2Tzn. czy jest to pracownik umystowy, administracyjny, biurowy, kierownik nizszego szczebla,
kierownik wyzszego szczebla itp.
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W jaki sposoéb udzialy w zyskach/wtasnosci sg dystrybuowane wsréd
pracownikow?

Réwno 16,2% 83,8%

Potgczone z poziomem zarobku 38,0% 62,0%

Potgczone ze stanowiskiem w pracy 100,0%

Potgczone z dtugoscig zatrudnienia 71, 7% 28,3%

Potaczone z typem zatrudnienia
» 37,9%
(peten etat/czes¢ etatu) |

0% 20% 40% 60% 80%  100%

Wykres 5.15. Dystrybucja akcji/udzialow wsrdd pracownikoéw w badanych spotkach

Jak wiadomo, wyptaty z zyskéw lub nabywanie akcji w spoétkach powin-
ny by¢ odzwierciedleniem wynikow ekonomicznych. Zapytani o to respondenci
udzielili odpowiedzi, ktére zaprezentowane zostaty na wykresie 5.16.

Czy wyptaty w ramach partycypacji finansowej (akcyjnej lub gotéowkowej)
s3g zwigzane z og6élnymi wynikami finansowymi firmy?
N =67

28,4%

71,6%

Otak M nie

Wykres 5.16. Deklarowane powigzanie wyplat z tytutu uczestnictwa w programie
partycypacyjnym a wynikami osigganymi przez spotki
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Blisko % ankietowanych odpowiedzialo, ze wyptaty w ramach partycypacji
finansowej (akcyjnej lub gotowkowej) sg zwigzane z ogdlnymi wynikami finan-
sowymi firmy?2. Oznacza to, ze w badanych firmach istnieje pozytywna zalezno$¢
migdzy tymi zmiennymi. Mozna uznaé, ze dzigki wdrozonym programom party-
cypacyjnym wyniki firmy poprawiajg sie.

Programy partycypacji finansowej zgodnie z zatozeniami sg korzystne dla inte-
resow spotek, w ktorych zostaty wprowadzone. Motywowanie pracownika dodatko-
wymi korzy$ciami materialnymi, spoza obszaru podstawowego wynagrodzenia, jest
wedlug przedsigbiorcow wazniejsze z perspektywy samej spotki, a nie osoby, ktora
korzysta z tego programu. W opinii respondentow gospodarka krajowa takze zyskuje
dzieki programom partcypacji finansowej, co sktania do wniosku, ze motywacja
pracownika jest korzystna dla wszystkich uczestnikoéw fancucha ekonomicznego.

Mechanizm zaleznos$ci moze by¢ nastgpujacy: udziat w akcjach czy zyskach
powoduje podswiadomie zwickszanie checi i zaangazowania do lepszej pracy,
a tym samym przyczynia si¢ w wickszym stopniu do sukcesu firmy macierzys-
tej. Oprocz tego wzrasta efektywnos¢ pracy, bo nie sa wprowadzane godziny
nadliczbowe. Pracownik w pewien sposob staje si¢ bardziej zwigzany z firma,
ktorej pomaga w uzyskiwaniu wyzszych zyskow. Z kolei firma, w ktorej zyski
rosna, chetniej wprowadza badz udoskonala programy partycypacji w zyskach,
bo jg po prostu na to sta¢ i moze pozwoli¢ sobie na wlgczenie wigkszej liczby
pracownikéw szeregowych do uczestniczenia w ogolnym sukcesie (korzysci poza
podstawowym wynagrodzeniem zwigzane sg z lepsza kondycja spotki). Wyzsze
wyniki powodujg wzrost ceny akcji i bogacenie si¢ 0sob, skupionych wokot
spotki. Nastepstwem bogacenia si¢ spotki moze by¢ w konsekwencji ekspans-
ja w kierunku przechwytywania spotek bedacych w gorszej kondycji finansowej
1 w rezultacie doprowadzanie do wzrostu udzialu w rynku. Zaleznosci te sg dosy¢
ztozone i nie zawsze tak oczywiste, jednakze mozliwe do zaistnienia.

Najczgsciej prezesi i dyrektorzy finansowi zadaja sobie pytania, czy wszystkie
kategorie pracownikoéw powinny by¢ w taki sam spos6b motywowane, czy szere-
gowi pracownicy powinni by¢ tak samo nagradzani jak kierownicy? Biorac pod
uwagg korzysci z tytutu partycypacji finansowej, odpowiedz nie wydaje si¢ oczy-
wista. Trudny jest dobor motywatorow zachgcajacych do bardziej wydajnej pracy,
gdyz ich oddzialywanie jest rozne na rdzne grupy pracownikow, totez nalezy je
roznicowac. Postepowanie takie rodzi pewne kontrowersje i opory ze strony pra-
cownikow, np. nizszego szczebla badz pracownikow szeregowych, ktorzy czujg si¢
pokrzywdzeni lub mniej wartosciowi w przypadku réznej wielko$ci pakietu akcji
lub wysoko$ci premii. W opiniach respondentéw kadra kierownicza jest bardziej
zwigzana z przedsigbiorstwem, co wigze si¢ z zajmowanym stanowiskiem. Moz-
na wysunac¢ stad wniosek, ze im wyzsze stanowisko, tym przywiazanie do spotki

2Deklaracja ta nie znalazta jednak pozniejszego uzasadnienia w istotno$ci powigzan pomigdzy
wystepowaniem w spotkach programow partycypacji finansowej a wskaznikami ekonomicznymi.
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wieksze. Czynniki, ktore o tym decyduja, nie zalezg jedynie od wynagrodzenia
i prestizu, ale wlasnie od programow partycypacji finansowej, ktore pozwalaja
decydentom na wieksze ryzyko, jakie moze si¢ optaci¢ w przysztosci. Pracownicy
nizszych szczebli w mniejszym stopniu decyduja o sprawach spotki (jezeli w ogole
maja co$ do powiedzenia), a to oznacza, ze nie czuja si¢ potrzebni, i tym samym
stajg si¢ mniej lojalni wobec swojego przedsigbiorstwa, stabiej sa z nim zwigzani
i mniej si¢ z nim identyfikuja. Postawa ta wzmocniona jest takze przez niskie za-
robki. Pracownicy fizyczni w ponad potowie spotek nie otrzymuja wiecej niz 3 tys.
zt miesi¢cznie, a w pozostatych spétkach wynagrodzenie nie przekracza 2 tys. zt.
Nie dziwi wiec brak przywigzania do firmy i nieche¢ do wspotpracy.

W tabeli 5.3 zaprezentowano zbiorcze dane na temat gtdwnych programow
partycypacji finansowej oferowanych pracownikom spotek.

Tabela 5.3. Programy partycypacji finansowej pracownikow w badanych spotkach oferowane
poszczeg6lnym grupom personelu

Czy P. firma oferuje ktéry$ z nast¢pujacych programoéw finansowej partycypacji pracowniczej
poszczegdlnym grupom pracownikow (% spolek)

wlasnos¢ ak- gotéwkowy | odroczony
Kategoria pracow- oji/udziatow udziat w zy- | udzial w zy-
nikow skach skach

tak nie tak nie tak nie tak nie tak nie

Kadra kierownicza| 79,5 20,5 11,0/ 89,0 0,0 100,0f 30,1| 69,9 0,0| 100,0

opcje na ak- |program eme-
cje/udziaty rytalny

Pracownicy umy-

. 23,3| 76,7 82| 918| 00| 1000 123| 87,7| 0,0/ 100,0
stowi/specjalisci

Personel admini-

L 19,2 80,8 82| 918| 00| 100,0f 0,0f 1000/ 0,0/ 100,0
stracyjny/biurowy

Pracownicy

. 0,0( 1000 0,0/ 100,0f 0,0f 1000/ 0,0(100,0f 0,0| 1000
fizyczni

Z uzyskanych informacji o firmach wiadomo, ze kadrze kierowniczej oferuje
sie wlasno$¢ akcji/udzialow w spotce (79,5% spotek), a takze opcje na akcje/udzia-
ty (30,1%). Na gotowkowy udziat w zyskach kierownictwo moze liczy¢ w co dzie-
wiatej badanej spotce (11,0%). Pracownicy umystowi/specjalici partycypuja we
wlasnosci akcji/udziatow w niemal co czwartej spotce biorgcej udziat w bada-
niu — 23,3%, w niespetna co dsmej (12,3%) otrzymuja opcje na akcje/udziaty,
a w co dwunastej (8,2%) partycypuja w gotowkowym udziale w zyskach. Perso-
nel administracyjny moze liczy¢ na wlasnos¢ akcji/udzialdéw w niemal co pigtej
(19,2%) spotce gietdowej objetej badaniem, a w co dwunastej (8,2%) na gotow-
kowy udzial w zyskach. Jesli chodzi o odroczony udzial w zyskach i programy
emerytalne, nie odnotowano zadnej odpowiedzi. Brak szeroko dostepnych progra-
mow partycypacji finansowej w badanych spotkach potwierdza oportunistyczng
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postawe pracownikow szeregowych?. Porownujac te wyniki z danymi z rozdzia-
tu IV pkt 4.5 na temat dostepnosci programow partycypacji finansowej, mozna
wnioskowac, ze programy te oferowane sg w Polsce wszystkim grupom pracow-
nikow, oprocz pracownikow szeregowych, gdy tymczasem w przedsigbiorstwach
zachodnich programami objeci sa zarowno pracownicy wyzszego szczebla, jak
i nizszy personel. Przektada si¢ to na wyniki ekonomiczne uzyskiwane przez spot-
ki i zaleznos$ci pomigdzy strukturg pracownikéw objetych partycypacja a tymi wy-
nikami. Jak zostato wczesniej stwierdzone, wyniki ekonomiczne sg tym wyzsze,
im wyzsza jest dostepno$¢ programow dla wszystkich pracownikow?,

Kolejne pytanie skierowane do respondentow zwigzane byto z okresleniem
czynnikéw mogacych wplywac na realizacje kazdego z trzech programow:

e wlasno$¢ akcji/udziatow,

e opcje na akcje/udziaty,

e udziat w zyskach.

Oddzialywanie sklasyfikowano jako bariery, utatwienia i bez znaczenia.

Dla pierwszego z wymienionych programoéw znacznym utatwieniem byty
bodzce podatkowe (79% spotek), koszty ubezpieczen socjalnych (59%), poziom
zainteresowania pracownikow (68%), poziom zainteresowania wtascicieli (84%),
decyzje wiascicieli (62%), kultura firmy (66%). Powazng barierg byly przepisy do-
tyczace ksiggowosci (42%), wymagania wobec papierow wartosciowych, a takze
poziom wiedzy w zakresie tego programu (38%). Najwieksza przeszkoda w rea-
lizacji programu udziatéw we wtasnosci byto wedtug respondentow istnienie in-
nych sposobow stymulowania zatrudnionych (72%). Struktura zatrudnienia (52%)
i warunki rynkowe (52%) w opinii tego samego odsetka ankietowanych ulatwia
realizacje tego programu w przedsiebiorstwie. Drugim najczgsciej wystepujacym
programem partycypacji w przedsigbiorstwach jest program opcji na akcje/udzia-
ly. W jego przypadku czynnikami, ktore wplywaly na utatwienia w jego realiza-
cji, sg decyzje wlascicieli (64%), kultura firmy (59%), poziom zainteresowania
pracownikow (50%), a takze bodzce podatkowe i koszty ubezpieczen socjalnych
(oba po 44%). Jesli chodzi o czynniki, ktore stanowily barier¢ w realizacji tego
programu, do najczeséciej wskazywanych przez respondentow nalezaly: poziom
wiedzy w tym zakresie (96%), struktura programu, przepisy dotyczace ksiggowo-
$ci (oba po 68%)), a takze koszt zarzadzania takim programem (44%). Wydaje sie,

23 Zestawienie odpowiedzi z tabeli 5.3 z odpowiedziami prezentowanymi na wykresie 5.13 po-
zwala zauwazy¢ oczywistg sprzeczno$é, gdyz z jednej strony nie proponuje si¢ programow partycy-
pacyjnych pracownikom szeregowym, a z drugiej — udziat pracownikow szeregowych we wlasnosci
pozytywnie wpltywa na rezultaty ekonomiczne w spotkach. Moze to wynika¢ z niewtasciwej inter-
pretacji terminu ,,pracownicy szeregowi”, wsrdd ktoérych moga znajdowacé si¢ pracownicy umystowi
1 administracyjni, a nie tylko pracownicy fizyczni (produkcyjni).

24W polskich badanych spotkach takich zalezno$ci nie stwierdzono. Pokrywa si¢ to z wynikami
badan zachodnich, w ktorych udziat tylko pracownikow kierownictwa nie wptywatl na wyniki eko-
nomiczne lub wplyw ten byl nawet negatywny [por. Braam, Poutsma 2010, s. 18-20].
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ze struktura programu i niezbyt jasne przepisy sa w duzym stopniu pochodnymi
braku wystarczajacej wiedzy w tym zakresie, co zdecydowanie zniechgca przed-
siecbiorcow do wdrazania programow opcyjnych.

W przypadku gdy analizowane sg czynniki mogace oddziatywac na realizacjg
programéw udziatu w zyskach, mimo niewielkiego odsetka badanych, ktorzy de-
klarowali, ze 6w program byl badz jest wdrazany w ich przedsigbiorstwie, bariery
sa bardzo jasne i czytelne. Wszyscy respondenci odpowiedzieli, ze gtdwnym czyn-
nikiem zakldcajagcym realizacj¢ programow sa koszty ubezpieczen spotecznych.
Natomiast w przypadku czynnikdéw utatwiajacych realizacj¢ tego konkretnego
programu, przedstawiciele spotek wskazali kilka rownorzgdnych:

e poziom zainteresowania i decyzje wtascicieli,

e kulturg firmy, rozumiang jako zestaw wartosci, ktore pomagaja cztonkom
organizacji rozumiec¢, za czym organizacja si¢ opowiada, jak pracuje i co uwaza
za wazne [Nogalski 1998, s. 105; Kostera 2002, s. 56],

e regulacje miedzynarodowe,

o strukturg przedsiebiorstwa,

e warunki rynkowe,

e prawo pracy,

e korzysci, jakie mozna zaoferowac nizej optacanym pracownikom.

Po analizie gtéwnych programéw i czynnikow, ktore maja wplyw na ich reali-
zacje w firmie, wytania si¢ mimo réznorodnosci programdéw pewien schemat. De-
terminantami barier wdrazania programdw partycypacji finansowej sa: poziom
wiedzy w zakresie realizacji konkretnego programu, a w nastepnej kolejnosci prze-
pisy dotyczace ksiggowosci. Nasuwa si¢ spostrzezenie, ze albo przepisy te s mato
czytelne, albo ich po prostu brak. Natomiast zdecydowanie wiecej jest czynnikow,
ktore moga utatwié realizacj¢ owych programéw. Nalezg do nich:

¢ bodzce podatkowe,

e poziom zainteresowania pracownikow,

e reakcje wiascicieli (zainteresowanie i decyzje),

e kultura i struktura wlasno$ciowa firmy.

Nalezy zauwazy¢, ze zdecydowana wigkszo$¢ wskazanych czynnikoéw uta-
twiajacych realizacje programu jest endogeniczna. Spotka przed wprowadzeniem
programu powinna dokona¢ wlasciwego wyboru, odpowiadajacego celom i potrze-
bom firmy, a nastgpnie skorzystac ze szkolen organizowanych dla catego personelu
w zakresie wdrazania i realizacji programu. Powyzsze czynniki trzeba zdecydowa-
nie uznac tylko za deklarowane oczekiwania takiego stanu rzeczy, gdyz odsetek
spotek posiadajacych programy partycypacyjne moglby byé wyzszy, gdyby np.
zainteresowanie ich wdrazaniem byto wigksze lub bodzce podatkowe bardziej za-
checajace do tworzenia takich programow.

Analiza danych dotyczacych tego, ktora forma stymulacji i w jaki sposob od-
dzialuje na okreslong kategori¢ pracownikow, wskazuje, ze im wyzsze stanowisko
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tym bardziej zalezy pracownikom nie tyle na nagrodzie pieni¢znej, ile na udziatach
we wilasnosci (wykres 5.17).

Ktora forma partycypacji finansowej, P. zdaniem, jest najbardziej stymulujaca dla
poszczego6lnych kategorii pracownikéw?

T T
udziat w dochoda

T
ch (nagroda pieniezna)

Kadra kierownicza N = 72 19,4%

Pracownicy umystowi/specjalisci N = 72 19,4%

Personel administracyjny/biurowy N =72 61,1%

b | |
Pracownicy fizyczni N = 72 88,9%
B | | | |
udziat w strukturze wiasnosci (nagradzanie udziatami
przedsiebiorstwa)
\ \ \ \
‘88,9%

Kadra kierownicza N =72
b |
Pracownicy umystowi/specjalisci N = 72 80,6%

|
Personel administracyjny/biurowy N =72 38,9% 61,1%
L

Pracownicy fizyczniN =72 | 14,2% 85,8%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Wykres 5.17. Rodzaj programu jako bodziec dla poszczegdlnych grup pracownikéw w badanych
spotkach

Blisko dziewieciu na dziesigciu przedstawicieli kadry kierowniczej wybrato-
by udzialy przedsi¢biorstwa, a tylko co pigty — nagrodg¢ pieni¢zng. W przypadku
pracownikow fizycznych tylko 14,2% wybraloby udzialy w firmie jako forme do-
datkowego wynagrodzenia, wobec blisko 89% ankietowanych spotek, w ktorych
pracownicy szeregowi wybraliby udziaty w dochodach. Oznacza¢ to moze, ze pra-
cownicy polskich spotek nie mysla jeszcze w kategoriach dlugookresowych i nie
widza si¢ w roli przysztych menedzeréw. Podobne postawy prezentujg pracownicy
administracyjni/biurowi, ktorzy, jak wynika z badania, w % spotek kieruja si¢
krotkookresowg maksymalizacja zyskow. Zdecydowanie przeciwstawne postawy
charakteryzujg pracownikéw umystowych, ktorzy w 70% spoltek przejawiali za-
interesowanie maksymalizacjg korzysci w dtugim okresie.

Po przeprowadzeniu analizy czynnikow mogacych wptywaé na realiza-
cje poszczegodlnych programow, mozna na koniec wskaza¢ na skutki wdrazania
wszystkich rozwigzan partycypacyjnych. Programy moga wptywac na te efekty
korzystnie, niekorzystnie, badz by¢ oboj¢tne, tzn. mogg nie mie¢ na nie zadne-
go wplywu. Biorgc pod uwage wlasnos¢ akcji/udziatow, okazuje sie, ze program
ten wptywa korzystnie na dochodowos¢ i mozliwos¢ pokazania pracownikom,
ze firma ich ceni (oba po 96%), motywacj¢ do pracy i satysfakcje z pracy (oba
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po 92%), identyfikacje z firma (75%). Z kolei do czynnikéw, na ktore program
moze wptywac negatywnie, ankietowani zaliczyli relacje pomigdzy pracownikami
a kierownictwem (43%), a takze miedzy samymi pracownikami (24%). W przy-
padku udziatu w zyskach respondenci byli jednomy$lni. Program wplywa korzyst-
nie na wigkszo$¢ czynnikow wymienionych w ankiecie. Nie podano negatywnych
skutkéw wdrozenia programu. Opcje na akcje/udziaty to program, ktory korzystnie
wplywa na takie postawy, jak identyfikacja z firmg, mozliwos$¢ pokazania pracow-
nikom, Ze firma ich ceni, warto$¢ przedsigbiorstwa (wszystkie po 100%), nastgpnie
dochodowo$¢, pozyskiwanie odpowiednich pracownikéw, motywacja do pracy,
przedsiebiorcze postawy i zachowania pracownikow, identyfikacja z organizacja
poprzez wzrost wewnetrznego zaangazowania, bezposrednia partycypacja, sa-
tysfakcja z pracy i bezpieczenstwo (wszystkie po 95% spotek). Pozostate efekty
rowniez okazywatly si¢ pozytywne. Z punktu widzenia relacji miedzyludzkich is-
totnym problemem w nastgpstwie wprowadzenia programu wydaje si¢ by¢ oba-
wa pogorszenia si¢ stosunkdéw pomiedzy pracownikami w przedsigbiorstwie oraz
pomigdzy pracownikami a kierownictwem. Te spoleczne wewnatrzorganizacyjne
relacje powinny by¢ brane pod uwage przy wdrazaniu programow i uzaleznianiu
korzysci z tych programoéw od zajmowanego stanowiska w spotce.

Wynikiem analizy struktury (rozktadow brzegowych) jest wniosek, ze pro-
gramy partycypacji finansowej, wedtug udzielonych odpowiedzi, ogdlnie korzyst-
nie wptywaja na dziatalno$¢ przedsigbiorstwa. Otwarte pozostaja jednak pyta-
nia, dlaczego nadal tak mato spotek posiada programy partycypacji finansowe;j
i dlaczego nie sg to programy powszechne?

5.3.3. Analiza wspolzaleznosci pomiedzy wybranymi
wlasciwosciami firm

Dla oceny roli i wptywu programéw partycypacyjnych na korzysci odnoszone
przez spotki w wyniku ich wdrozenia wykorzystano 73 ankiety. W celu okreslenia
powigzan pomigdzy badanymi atrybutami (zmiennymi) uzyto grupy pytan dotycza-
cych czynnikdéw determinujgcych rodzaj wdrozonego programu, pytan zawierajg-
cych podziat pracownikow na cztery kategorie: kadre kierownicza, pracownikow
umystowych/specjalistow, personel administracyjny/biurowy oraz pracownikow
szeregowych, a takze pytan okreslajacych wptyw istotnych zmiennych na realizacje
programéw w badanych spotkach. Starano si¢ réwniez uwzgledni¢ efekty uzyskane
w wyniku zastosowania programoéw w spotkach. W prezentowanej tu dalszej analizie
uwzglednione zostaty tylko te zaleznosci, ktore okazaty si¢ by¢ statystycznie istot-
ne® z punktu widzenia poziomu kontyngencji i te, dla ktorych odsetek udzielonych

2 Statystyczna istotno$¢ powigzania pary cech okresla poziom istotnosci p < 0,05. Taki tez
poziom p przyjeto w catej pracy. Tu w wigkszosci przypadkow jest bardzo bliski zeru. W analizach
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odpowiedzi wynosit ponad potowe tacznej liczby spotek. Do okreslenia stopnia
wspotzaleznosci par cech wykorzystano wspotczynnik C Pearsona (zwany w SPSS
wspotczynnikiem kontyngencji) oraz V Kramera. Badanie czgstkowych istotnosci
tych cech jest nieuzasadnione z powodu zbyt matych liczebnie prob. Analiz dokona-
no przy wykorzystaniu programu statystycznego SPSS (wersja 14 i 19).

Tabela 5.4. Zmiany w strukturze wlasnosci a poziom zatrudnienia w badanych spotkach

Liczebnos$¢

Jakie zmiany w strukturze wtasnosci przedsigbiorstwa planuje P. przedsig-
biorstwo w przysztosci

wiasnos¢
Prosze .
. bedzie
podad, ilu ., .. | w struk- . .
wlasnos¢ | wiasnosé skupiona dojdzie
pracow- bedzie | bedzie | ™ | wrekach | do przeje-
nikéw | kontynu- oc A2 wlasnosci rac’ O przeje
. skupiona | skupiona . WEZSZej cia przed-
zatrudnia | - owany rekach rekach przedsic- rupy ze- | sigbiorstwa | Ogotem
P. przed- bedzie Wrekach | WIERACh | hiorstwa grupy HIEOI &
L WeZSze] WeZszej . wnetrznych | i zwigkszy
sigbior- obecny zwigkszy R . .
grupy grupy . . wilascicieli | si¢ udziat
stwo model si¢ udziat | . . .
wewnetrz- | zewnetrz- . | izwiekszy | kapitalu
na umowe | struktury pracowni- | . .
nych nych . si¢ udziat | zagranicz-
0 pracg . J. . .| kéw sze- i
wiascicieli | wlascicieli pracowni- nego
regowych kow szere-
gowych
10-50 5 11 0 3 0 3 22
51-249 13 1 0 7 2 0 23
250 + 18 2 2 4 0 0 26
Ogodlem 36 14 2 14 2 3 71

Analiza wykazata statystycznie istotne powigzanie liczby zatrudnionych
z planami zmian w strukturze wtasnosci przedsi¢biorstwa (C Pearsona = 0,583).
Z czestosci warunkowych wynika, ze kontynuacja obecnego modelu struktury jest
planowana w wiekszosci przedsigbiorstw duzych (250+), a oprécz tego, z rozktadu
czestosci wynika, ze im wigksze przedsiebiorstwo (wieksza liczba zatrudnionych)
tym wigksze prawdopodobienstwo, ze bedzie kontynuowany model obecny. Wtas-
no$¢ bedzie skupiona w rekach wezszej grupy wewnetrznych wilascicieli w zde-
cydowanej wigkszosci w przedsiebiorstwach matych (10-50 oséb). W struktu-
rze wlasnosci przedsigbiorstwa zwigkszy si¢ udziat pracownikow szeregowych
w wiekszos$ci w przedsiebiorstwach $rednich. Zmiany te sa by¢ moze podyktowane
wzrostem korzys$ci ekonomicznych z tytutu wzrostu udziatu pracownikoéw szere-
gowych w strukturze wtasnosci (tab. 5.5 i wykres 5.18).

pominigto uzyskane miary kontyngencji o niskich warto$ciach $wiadczacych o znikomej wspotza-
lezno$ci pomiedzy badanymi cechami oraz dla ktorych poziom istotnosci p > 0,05. Zastosowanie
metody drzew decyzyjnych rowniez nie przyniosto zadowalajacych rezultatow.
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Tabela 5.5. Wplyw udzialu pracownikow szeregowych na wyniki osiggane w firmie a wielko$¢

przedsigbiorstwa
Liczebno$é¢
, W jaki sposob P. zdaniem, wzrost udzialu pracownikow sze-
Proszg¢ podac, o L .
I — regowych we wlasnosci przedsigbiorstwa wplywa na wyniki
) P . ekonomiczne osiggane przez P. przedsigbiorstwo
kow zatrudnia Woniki Isie- Ocblem
P. przedsicbior- | '3 <t PrACUSIET |y ki przedsie- | Wyniki przed- g
biorstwa zdecy- : e .
stwo na umowe - biorstwa popra- | si¢biorstwa nie
0 prace dowanie popra- wiaja si¢ ulegaja zmianie
wiaja si¢
10-50 3 14 5 22
51-249 8 17 0 25
250 + 4 12 9 25
Ogoélem 15 43 14 72

Badanie dowiodto wystepowania statystycznie istotnego, jednakze stabego
powiazania miedzy liczba zatrudnionych a wzrostem udziatu pracownikow szere-
gowych we wlasnosci przedsiebiorstwa, jako czynnikiem wptywajacym na wyniki
ekonomiczne firmy (C Pearsona = 0,375).

W jaki sposé6b P. zdaniem, wzrost udziatu pracownikoéw szeregowych we
wilasnosci przedsigbiorstwa wptywa na wyniki ekonomiczne osiagane przez
P. przedsigbiorstwo?

10-50 os6b

51-249 oséb

13,6%

32,0%

250 i wiecej oséb 16,0%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Wyniki przedsigbiorstwa zdecydowanie poprawiajg sie
m Wyniki przedsigbiorstwa poprawiajg sie

B Wyniki przedsigbiorstwa nie ulegajg zmianie

Wykres 5.18. Wzrost udziatu pracownikow szeregowych a wyniki ekonomiczne w badanych
spotkach z podziatem na wielko$¢ przedsigbiorstwa

Z czestosci warunkowych wynika ponadto, ze zar6wno w matych (10-50),
srednich (51-249) jaki i duzych (>250) spotkach najwiecej os6b wskazato na po-
prawg wynikow przedsigbiorstwa?®.

% Nalezy zaznaczy¢, ze nie chodzi tu tylko i wylacznie o wyniki ekonomiczne (np. wskazniki
sprzedazy, wzrost zysku, ROI, ROA, EPS itp.), gdyz w badaniu takich zaleznosci nie stwierdzono
lub byty one bardzo stabe i statystycznie nieistotne. Opinie respondentow mozna interpretowac
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Mniej jednoznaczne wyniki uzyskano, analizujac tenze wptyw wzrostu udzia-
hu pracownikéw we wlasnosci na rozwoj firmy w dtugim okresie (tab. 5.6).

Tabela 5.6. Wpltyw wzrostu udziatu pracownikow szeregowych we wlasnosci spotki na jej wyniki
a ich wplyw na strategi¢ rozwoju spotki

Liczebnos¢

Zwigkszenie wptywu pracownikow na strategi¢
rozwoju przedsigbiorstwa wynikajace ze wzro-
stu udziatu pracownikéw szeregowych we
wlasnosci przedsigbiorstwa/udziale w zyskach | Ogoétem

jest czynnikiem:

W jaki sposdb P. zdaniem, wzrost
udziatu pracownikow szerego-
wych we wlasnosci przedsigbior-
stwa wplywa na wyniki ekono-

i i P. ie- i
miczne os@gg?oers;;zz przedsi¢ pozytywnie wplywaia- P ———T
cym na rozwoj firmy rozwoju firmy
Wyniki prz.eds1¢b10rs.t\ya z.decydo- 15 0 5
wanie poprawiaja si¢

Wyniki przed.sg;blc.)rstwa popra- 9 2 i
wiaja sie

Wyniki prze(.lsu;bl.ors.twa nie ule- 13 0 13

gajg zmianie
Ogodtem 37 34 71

Wynik analizy wykazat istotne powigzanie mi¢dzy wzrostem udziatu pracow-
nikow szeregowych we wilasnosci przedsigbiorstwa i ich wplywem na wyniki eko-
nomiczne firmy a wptywem tychze pracownikow na strategi¢ rozwoju przedsigbior-
stwa wynikajacg ze wzrostu udziatu pracownikow we wlasnosci/udziale w zyskach
(C Pearsona = 0,612). Czestosci warunkowe wskazuja, ze wsrod reprezentantow
spotek, ktorzy twierdza, ze wzrost udziatu pracownikoéw szeregowych we wlasnosci
pozytywnie wplywa na rozwdj firmy, 40,5% jednocze$nie twierdzi, ze wyniki eko-
nomiczne przedsigbiorstwa zdecydowanie si¢ poprawily, 24,3% uwaza, ze wyniki
sie poprawily, a 35,2% respondentow twierdzi, ze wyniki nie ulegajg zmianie. Jest
to bardzo znaczny odsetek przedstawicieli spotek pozytywnie wypowiadajacych sie
o powyzszych zaleznosciach. Dziwi w takim razie brak udziatu pracownikéw sze-
regowych w programach. Nie do konca jest wiadomo czy wynika to z faktu, ze tej
grupie pracownikOdw nie proponuje si¢ partycypacji w programach (co przeczytoby
udzielonym odpowiedziom o pozytywnym wptywie na rozwoj firmy), czy tez sami
pracownicy nie sg zainteresowani tym udziatem. Jednocze$nie az 48% ankietowa-
nych podaje, ze czynnik ten nie ma znaczenia dla rozwoju spolek. Jest to raczej

tylko w kategoriach dokonywanych poréwnan okresu przed wprowadzeniem programu partycy-
pacyjnego a okresem, w ktorym program funkcjonowat i funkcjonuje. Badania przeprowadzano
po wdrozeniu programu, analizy prowadzono wigc tylko w oparciu o odpowiedzi respondentow,
trudno wigc jednoznacznie zweryfikowaé poprawno$é¢ udzielanych informacji. Podobnym btedem
obarczone sg badania zachodnie, gdyz z reguty dokonuje si¢ ich w trakcie funkcjonowania programu
partycypacji finansowe;j.
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niepokojace zjawisko, zwazywszy na ogolnoswiatowe czy chociazby europejskie
tendencje szerszego wiaczania pracownikow szeregowych w dziatalno$¢ przedsie-
biorstw 1 wzrostu ich zaangazowania. Oczywiscie, jak wynika rowniez z badan za-
chodnich, nie zawsze wyniki ekonomiczne sg odzwierciedleniem rosnacego udziatu
pracownikoéw szeregowych w programach partycypacji finansowe;.

Analiza zebranego materiatu wykazata rowniez statystycznie istotne powigza-
nie migdzy wielkoscig przedsigbiorstwa mierzong liczbg zatrudnionych a opiniami
na temat roli panstwa w promowaniu 1 wdrazaniu rozwigzan partycypacyjnych
(C Pearsona = 0,426). Czestosci warunkowe wskazuja, ze w wickszosci przypad-
kow respondenci wypowiadaja si¢ negatywnie na temat roli panstwa, ktore nie
tworzy przyjaznego Srodowiska do wdrazania programow partycypacji finansowe;.
Znajduje to rowniez potwierdzenie w badaniach zachodnich sytuujacych Polske
daleko poza czotowka krajow europejskich, w ktorych odsetek przedsigbiorstw
z programami udziatu we wlasnosci i w zyskach jest zdecydowanie wyzszy. Od-
setek negatywnych odpowiedzi jest najwyzszy w grupie przedstawicieli przedsie-
biorstw $rednich (51-200 osob) i wynosi 72%. Druga z kolei grupg negatywnie
oceniajacg polityke rzadu w kwestii promowania rozwigzan partycypacyjnych
sa firmy duze, gdzie odsetek wynosi 42,3% badanych spotek, a tylko niecate 20%
uwaza, ze panstwo tworzy odpowiedni klimat dla wdrazania programow. [ w tym
przypadku opinie te pokrywaja si¢ z wynikami badan europejskich, gdzie stwier-
dza sig, ze stanowisko rzagdu w sprawie promowania programéw udzialu pracow-
nikow w zyskach i we wlasnosci jest w wielu przypadkach co najmniej obojetne®”.

Respondenci wypowiadali si¢ takze na temat zmiany istniejacych przepisow
dotyczacych programéw partycypacji finansowej, podajac kilka obszaréw, w kto-
rych zmiany wedtug nich wydaja si¢ konieczne (tab. 5.7).

Tabela 5.7. Koniecznos$¢ zmian w istniejacych przepisach na temat programow partycypacyjnych
w opiniach respondentow wedtug wielkosci spotki

Liczebnos¢
Prosz¢ podaé, | Jakie zmiany do tych regulacji z punktu widzenia rozwoju P. przed-
ilu pracowni- sigbiorstwa nalezatoby wprowadzi¢
koéw zatrudnia Rozwigza-
P. przedsie- Ulai podat- Lepsze Sprawniej- | nia zwigza- rJZaesnles Ogoétem
biorstwo arp warunki sza organi- | nez ZUS- przepisy
kowe - dotyczace
na umowe finansowe zacja em pracow- .
S podatkow
0 prace nikow
10-50 6 0 2 3 18
51-249 1 1 5 1 5 13
250 + 4 4 3 1 0 12
Ogodtem 11 5 10 9 8 43

2" Nie dotyczy to wszystkich krajow, jednak ogolna opinia jest dla rzagdéw mato korzystna [por.
Poutsma 2001b, s. 58; Lowitzsch i in. 2009, s. 13-21].
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Analizujac otrzymane odpowiedzi, statystycznie istotng okazata si¢ zaleznos¢
miedzy wielkoscig przedsigbiorstwa a opinig spotek na temat zmian, jakie naleza-
loby wprowadzi¢ do przepisow dotyczacych partycypacji finansowej (C Pearsona
=0,579). Czestosci warunkowe wskazuja natomiast, ze w wiekszosci przypadkow
respondenci przedsigbiorstw najmniejszych (10-50) sg zdania, iz zmiany o ja-
kich mowa powinny obejmowac ulgi podatkowe, a takze odprowadzanie sktadek
do ZUS-u. W przypadku przedstawicieli srednich przedsi¢biorstw (51-249) zmia-
ny powinny dotyczy¢ usprawnienia organizacji i bardziej czytelnych przypisow
podatkowych. Z kolei firmy zatrudniajace powyzej 250 pracownikow zaintereso-
wane byty najbardziej ulgami podatkowymi i lepszymi warunkami finansowymi?®.
Jak wida¢, wsrod przedstawicieli réznej wielkosci spotek opinie byty niejedno-
znaczne. Mate i duze spotki sg zgodne co do znaczenia ulg podatkowych jako
czynnika stymulujacego wdrazanie programow partycypacyjnych, gdy tymczasem
spotki §redniej wielkosci duzg wage przywiazuja do regulacji w zakresie przepi-
sow podatkowych. Wydaje si¢ jednak, ze niezaleznie od wielko$ci przedsiebior-
stwa znaczna ilo§¢ problemoéw wskazywana przez firmy wymaga poszukiwania
nowych drdg ich rozwiazania, a przede wszystkim opracowania lub co najmniej
dopracowania przepisow, ktore blokuja wdrazanie programoéw partycypacji finan-
sowej na szerszg skalg.

Badano rowniez zaleznos$ci pomiedzy wielkos$cig przedsiebiorstwa a opinig
na temat podejmowania decyzji przez pracownikow w kategoriach dtugo- i krot-
kookresowych. Istotnym powigzaniem okazalo si¢ jedynie to, ktoére obejmowato
pracownikéw umystowych/specjalistow (C Pearsona = 0,393). W innych konfi-
guracjach istotnych statystycznie zaleznos$ci nie stwierdzono. Czgsto$ci warunko-
we wskazuja, ze w przypadku przedsi¢biorstw matych nastawienie nacechowa-
ne pozytywnie wobec myslenia strategicznego przejawiajg wszyscy pracownicy
umystowi. Im wieksza liczba pracownikdéw w przedsigbiorstwie, tym nastawienie
do myslenia dtugoterminowego stabnie. Jedna z przyczyn moga by¢ problemy
komunikacyjne i brak informowania pracownikow o strategii dlugookresowej
w przedsicbiorstwie oraz niewielki udzial w podejmowaniu decyzji, co wptywa
negatywnie na ,,menedzerskie” postawy pracownikow.

Respondentéw pytano dalej o zwigzek pomigdzy stosowaniem programow
partycypacji finansowej a zatrudnianiem wyzej kwalifikowanego personelu. Ana-
liza rozktadu poszczegdlnych grup pracownikow wykazata istotne powigzania
pomiedzy wielko$cig przedsigbiorstwa a opinig na temat efektow — w postaci
pozyskiwania odpowiednich pracownikéw — bedacych rezultatem wprowadzania
programow partycypacji finansowej (C Pearsona = 0,391). Czgsto$ci warunkowe
wskazuja, iz w przypadku wszystkich przedsi¢biorstw, zar6wno matych (10-50),

287 uwagi na znaczne koszty wdrozenia programéw partycypacyjnych w przedsi¢biorstwach
zagranicznych mozliwe jest uzyskanie z tego tytutu dotacji. Mozna przypuszczaé, ze respondenci
wiasnie to mieli na mysli.
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srednich (51-249), jak i duzych (>250), wprowadzenie programu wlasnosci akcji/
udzialéw nie ma wplywu na pozyskiwanie odpowiednich pracownikow, chociaz
w przypadku matych i $rednich firm znalazly si¢ spotki, ktérych reprezentanci
twierdza, ze w wyniku stosowania programow pozyskiwanie pracownikow jest
fatwiejsze (odpowiednio 17,6 1 38,5% spotek w grupie matych i §rednich).

Istotne statystycznie powigzania stwierdzono takze pomiedzy wielko$cia
przedsigbiorstwa a efektem w postaci wigkszego identyfikowania si¢ pracowni-
kow z firmag w wyniku wprowadzenia programéw (C Pearsona = 0,449). Czgstosci
warunkowe wskazuja, iz najcze¢sciej w przypadku duzych (>250) oraz matych
przedsigbiorstw (10-50), ktore stosuja programy wilasnosci akcji/udziatéw, odno-
towano pozytywna i korzystng zalezno$¢. Odpowiedzi te sa zastanawiajace, a ich
glebsza interpretacja trudna do przeprowadzenia z uwagi na deklarowany brak
programéw oferowanych pracownikom szeregowym. Na podstawie wypowiedzi
mozna bowiem zaktada¢, ze identyfikowanie si¢ z firma dotyczy tylko pracowni-
kow, ktorzy korzystaja z programow.

Badano réwniez, jak programy partycypacji finansowej wplywajg na kreowa-
nie wsrdd pracownikow postaw przedsigbiorczych. Powigzania pomigdzy wiel-
koscig przedsigbiorstwa a opinig na temat efektow w postaci przedsigbiorczych
postaw oraz zachowan pracownikow w ramach programéw partycypacji finanso-
wej okazaty si¢ istotne statystycznie (C Pearsona = 0,346). CzestoSci warunkowe
wskazuja, ze przede wszystkim w matych przedsiebiorstwach, w ktorych pracow-
nicy posiadaja akcje/udziaty, widoczne sg zachowania przedsigbiorcze, natomiast
w duzych firmach respondenci twierdza, ze programy nie wptywaja na zmiang
postaw. Jest to by¢ moze spowodowane trudno$ciami w uchwyceniu tego typu
zmian wsrod pracownikoéw w firmach duzych i ich wieksza anonimowoscia, co nie
pozwala na precyzyjng ocen¢ zmian jakosciowych postaw.

Wystepuja istotne powigzania pomiedzy wielko$cig przedsiebiorstwa a opi-
nig na temat efektow w postaci wzrostu wartosci przedsiebiorstwa z tytutu stoso-
wania programow wlasnosciowych (C Pearsona = 0,331). Czestosci warunkowe
wskazuja, ze w matych firmach, w ktorych wprowadzono programy partycypacji,
wlasnos¢ akcji/udziatow wptywa korzystnie na warto$¢ przedsigbiorstwa. W przy-
padku srednich oraz duzych przedsiebiorstw odpowiedzi respondentow rozktadaty
si¢ rownomiernie i wskazywaly zarowno na korzystny wplyw funkcjonowania
programu, jak i brak jego oddziatywania na wzrost wartosci firmy?®.

Analiza wykazala istotne powigzania pomiedzy wielko$cig przedsigbiorstwa
a efektami w postaci pozyskania nowych zrodetl finansowania rozwoju firmy

27 przemysSlen autorskich wynika, ze poza analizowanymi zalezno$ciami kluczowy wptyw
na wzrost warto$ci przedsigbiorstwa ma warto$¢ kapitalu akcyjnego, ktora w duzej mierze zalezy
od uwarunkowan zewnetrznych (koniunktura, zjawiska kryzysowe, spadki i wzrosty na gieldzie). Nie
bez znaczenia jest rOwniez znaczne rozproszenie kapitatu. Zaleznosci jest oczywiscie duzo wigcej,
nie sg one jednak tematem rozwazan w tej pracy.
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w ramach programu udziatu we wtasnosci (C Pearsona = 0,496). Czgstosci wa-
runkowe wskazujg, ze w $rednich firmach, w ktorych wprowadzono programy
wlasno$ciowe, obserwowany jest ich korzystny wptyw na finansowanie (12/13
$rednich spotek). Jednoczesnie az 54% respondentow wszystkich spodtek nie do-
strzega takiego wptywu (gléwnie wsrod matych i duzych spotek). Zapewne mate
spotki w znacznie mniejszym stopniu korzystaja z zewnetrznych zrodet finanso-
wania dziatalno$ci, co wptyneto na taki rozktad odpowiedzi, a spotki zatrudniajace
ponad 250 pracownikow, z reguty z wigkszym kapitatem, posiadaja duzo wigksze
mozliwosci w zakresie finansowania, niekoniecznie powigzane z istnieniem pro-
gramu partycypacji finansowe;j.

Analizujac odpowiedzi dotyczace zaleznosci pomigdzy poziomem absencji,
jako rezultatem wdrozenia programu, a wielko$cig przedsigbiorstwa, otrzymano
istotne statystycznie wigzi (C Pearsona = 0,56). Jednocze$nie w grupie matych
spotek wickszos¢ ankietowanych stwierdzita, ze programy wptywaja pozytywnie
na spadek absencji pracownikéw, gdy tymczasem w spotkach srednich i duzych
wiekszo$¢ ankietowanych nie potwierdzita tego typu zaleznosci.

Ponadto eksploracja wykazala istotne powigzania pomig¢dzy wielkos$cia przed-
sigbiorstwa a efektami synergicznymi programu w postaci identyfikacji z organiza-
cja, wewnetrznego zaangazowania, satysfakcji z pracy i bezpieczenstwa (C Pearso-
na = 0,323). Czestosci warunkowe wskazuja, ze w najwigkszym stopniu program
wplywa korzystnie na identyfikacje z organizacja w duzych firmach. W przypadku
matych i §rednich przedsiebiorstw wigkszo$¢ respondentow odpowiedziata, ze po-
zostaje to bez wplywu.

5.3.4. Typy struktury zatrudnionych

Ze zdezagregowanego wedhug czterech odrebnych kategorii pracownikéw py-
tania nr 3 ankiety, opisujacego strukture zatrudnienia w przedsigbiorstwach, utwo-
rzono nowa syntetyczng zmienng charakteryzujaca typ struktury zatrudnionych.
Zadaniem tego niestandardowego zabiegu statystycznego byto kompleksowe,
wyczerpujace i niesprzeczne zobrazowanie struktury zatrudnionych wszystkich
kategorii pracownikow rownoczesnie, o ktora pytano oddzielnie. W tym celu wy-
korzystano standardowg w oprogramowaniu profesjonalnym (SPSS 19.0) technike
hierarchicznej analizy skupien (cluster analysis)®* oparta na aglomeracji skupien

¥ Wyodrebnianiem homogenicznych wewnetrznie i heterogenicznych zewngtrznie skupien
obiektow z punktu widzenia wielu cech rownoczesnie zajmuje si¢ dziat statystyki, jakim jest Wie-
lowymiarowa Analiza Porownawcza (WAP). Gtownymi nurtami WAP sa klasyfikacja i redukcja
danych, a cluster analysis jest grupa metod klasyfikacji obiektow roznigcych si¢ zarbwno sposobami
faczenia skupien (zwanych klastrami), jak i formutami pomiaru odleglosci miedzy obiektami [por.
Milligan, Cooper 1987].
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wedlug sredniej odlegtosci migdzy nimi oraz euklidesowej odleglosci miedzy
obiektami (przedsigbiorstwami) z zadang z géry liczbg pigciu skupien®.

Wynikiem zastosowan hierarchicznej analizy skupien bylo wyodrgbnienie pie-
ciu typoéw struktur pracownikéw o nastepujacej konfiguracji udzialow poszczegol-
nych grup pracownikow:

L Typ struktury zatrudnienia

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%
Kk: 41-60%, Pu: 81-100%, Pa: 0-20%

©

O |lw|IN|(F-

gdzie: Kk oznacza kadre kierownicza, Pu — pracownikow umystowych/specjalistow,
Pa — pracownikéw administracyjnych/biurowych

Nietrudno zauwazy¢, ze struktury te nie uwzgledniajg pracownikow fizycz-
nych, ktorych w wigkszosci firm (43) nie byto, a tylko w trzech firmach pracowni-
cy fizyczni stanowili 41-80% zalogi. Z tego powodu udziat pracownikow fizycz-
nych nie zostal uwzgledniony w syntezie typow struktur zatrudnionych. Ponadto
zauwaza si¢, ze wewnetrznie sprzeczny jest wariant nr 5 typu struktury zatrudnio-
nych (bilans minimalnych udziatéw uwzglednionych grup pracownikow przekra-
cza 100%). Przyczyna tego stanu rzeczy mogta by¢ nierzetelnos$¢ respondentdw
podajacych wykluczajace si¢ informacje o strukturze zatrudnionych w badanych
przedsiebiorstwach. Kontrola danych wykazata jednak sporadycznos¢ wystapien
tego typu przypadkow (facznie 3), ktore nalezalo wyeliminowa¢ z dalszych ana-
liz tej wlasciwosci. Oznacza to, ze w 70 firmach struktura zatrudnionych spetnia
kryterium jednego z czterech pierwszych, wewngtrznie spdjnych, typow struktur.
Ostatecznie empiryczne typy struktur zatrudnionych w badanych przedsiebior-
stwach przedstawia nastepujace zestawienie (rozktad typow struktur zatrudnionych
w badanych przedsigbiorstwach).

Typ struktury zatrudnienia Czgstos¢ 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 14,3
Ogodtem 70 100,0

* Inne rozwazane warianty metod aglomeracji skupien (np. najblizszego sgsiedztwa, Warda)
z alternatywnymi miarami migdzyobiektowej odlegltosci (np. odlegtos¢ miejska) nie daty satysfak-
cjonujacych rezultatow z punktu widzenia przejrzystosci typow struktur zatrudnionych.
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Wsrod zbadanych firm dominujg takie, w ktorych najliczniejsza na ogot jest
kadra pracownikoéw umystowych/specjalistow (od 41 do 80%) ze znacznie niz-
szymi udziatami kadry kierowniczej i pracownikdéw administracyjnych/biurowych
(do 40%). Najmniej liczng jest z kolei grupa firm z szerokim przedziatem relatyw-
nie wysokiego udziatlu kadry kierowniczej (od 21 do 60%) przy relatywnie niskich
udziatach personelu umystowego/specjalistow 1 pracownikoéw administracyjnych/
biurowych (od 21 do 40%).

Tabela 5.8. Udziat kadry kierowniczej w strukturze zatrudnienia badanych przedsigbiorstw

Liczebnos¢
Typ struktury zatrudnienia
Kadra Kk: 0-20%, | Kk:0-20%, | Kk:21-40%, | Kk: 21-60%, Ogélem
kierownicza | 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% 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 wykazata istotne powigzanie migdzy typem struktu-
ry zatrudnienia a rozktadem odsetka pracownikow kadry zarzadzajgcej w typach
struktur (C Pearsona = 0,731). Z danych jasno wynika, ze najczesciej (36) odsetek
kadry kierowniczej w przedsigbiorstwie stanowi ponizej 1/5 pracownikéw. Tyl-
ko dwie osoby wskazaly, ze w ich przedsigbiorstwie kadra kierownicza stanowi
ponad 2/5 catego personelu, a 24 ze stanowia 21-40% wszystkich zatrudnionych
w spofce.

Tabela 5.9. Udziat pracownikéw umystowych/specjalistow w liczbie zatrudnionych badanych

przedsiebiorstw
Liczebno$é¢
Pracownicy Typ struktury zatrudnienia
umystowi/ Kk: 0-20%, | Kk:0-20%, | Kk:21-40%, | Kk:21-60%, Ogdlem
specjalisci 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
Ogodtem 18 18 24 10 70

Istotne okazato sie¢ powigzanie miedzy typem struktury zatrudnienia a roz-
ktadem odsetka pracownikéw umystowych/specjalistow w typach struktur
(C Pearsona = 0,752). Pracownicy tego szczebla najczeséciej stanowia w firmach
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0 pierwszym i czwartym typie struktury zatrudnienia od 21 do 40% personelu.
Z danych w tabeli 5.9 wynika, ze w trzecim typie struktury zatrudnienia zdecy-
dowanie najwigkszg czgs¢ pracownikéw umystowych/specjalistow stanowig ci,
ktorych odsetek ksztattuje si¢ na poziomie 41-60%.

Tabela 5.10. Udziat personelu administracyjnego/biurowego w liczbie zatrudnionych badanych

przedsigbiorstw
Liczebno$¢
Personel ad- Typ struktury zatrudnienia
ministracyjny/ Kk: 0-20%, | Kk:0-20%, | Kk:21-40%, | Kk:21-60%, Ogdlem

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
Ogodtem 18 18 24 10 70

Uzyskane wyniki wskazuja na istotne powiazanie miedzy typem struktury
zatrudnienia a rozktadem odsetka pracownikéw administracyjnych/biurowych
w typach struktur (C Pearsona = 0,607). Pracownicy tego szczebla w zadnym
przypadku nie stanowia grupy wigkszej niz 2/5 wszystkich zatrudnionych. W trze-
cim typie struktury blisko czterech na pigciu respondentow deklaruje, ze personel
administracyjny/biurowy nie przekracza 20%.

Rownie istotne powigzanie jest migdzy wielko$cig przedsigbiorstwa a typami
struktury zatrudnienia (C Pearsona = 0,692); wykres 5.19.

Typ struktury zatrudnienia

10-50 os6b

51-249 oséb

250 i wiecej os6b

0% 20% 40% 60% 80%

Kk:0 — 20%, Pu:21 — 60%, Pa:0 — 40%
EKk: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 5.19. Typ struktury zatrudnienia a wielko$¢ przedsigbiorstwa
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Czgstosci warunkowe dowodza, ze pierwszym typem najczesciej (17) cechuja
si¢ przedsigbiorstwa zatrudniajace ponad 250 pracownikow, typ czwarty natomiast
jest charakterystyczny dla firm, w ktérych pracuje od 51 do 249 pracownikdw.
Bardzo czesto wystepujacym typem struktury zatrudnienia (w 16 przypadkach
na 70) jest typ trzeci w grupie przedsigbiorstw matych. Jednocze$nie specyfika
typu drugiego jest to, ze wskazata go % wszystkich respondentow (18/70).

Przedstawiciele firm byli rowniez pytani o stosunek poszczegdlnych grup pra-
cownikéw do kwestii maksymalizacji zyskow. Uzyskane odpowiedzi prezentuja
tabele 5.11-5.14.

Tabela 5.11. Nastawienie kadry kierowniczej na krotkookresowa maksymalizacje wlasnych
zyskow wedtug typu struktury zatrudnienia

Liczebnos¢

Czy uwaza P., ze pracownicy
kieruja si¢ krotkookresowa

Typ struktury zatrudnienia maksymalizacjg zyskow. Kadra Ogodlem
kierownicza
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
Ogotem 6 63 69

Z analizy tabeli 5.11 wynikajg istotne statystycznie zalezno$ci miedzy ty-
pami struktury zatrudnienia a nastawieniem kadry Kierowniczej na krotkookre-
sowa maksymalizacje zyskow (C Pearsona = 0,350). Zdecydowana wigkszos¢
respondentow (ponad 91%) bez wzgledu na typ struktury zatrudnienia w przed-
siebiorstwie deklaruje, ze kadra kierownicza nie jest nastawiona na krotkookre-
sowg maksymalizacj¢ zyskow. Pojedyncze przypadki odnotowano w pierwszym
1 czwartym typie struktury zatrudnienia (odpowiednio 4 i 2). Mozna to uznaé
za przejaw dojrzatych postaw menedzerskich, myslenia w kategoriach perspek-
tywicznych i dlugookresowej strategii rozwoju firmy. Nalezy domniemywac,
ze kadra kierownicza liczy na uzyskanie znacznych skumulowanych dochodow
w dtugim okresie w postaci dywidendy, wyptat przy odejsciu na emeryture lub
oszczednosci.
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Tabela 5.12. Nastawienie pracownikow umystowych na krotkookresowa maksymalizacje
wiasnych zyskow wedhug typu struktury zatrudnienia

Liczebnos¢
Czy uwaza P., ze pracownicy
kieruja si¢ krotkookresowa
Typ struktury zatrudnienia maksymalizacja zyskow. Ogdlem
Pracownicy umystowi/specjalisci
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
Ogotem 21 48 69

Istotne statystycznie okazaty si¢ by¢ zaleznosci migdzy typami struktury za-
trudnienia a nastawieniem pracownikdéw umystowych/specjalistoéw na krotkookre-
sowg maksymalizacj¢ zyskow (C Pearsona = 0,476). Tylko w pierwszym typie
struktury zatrudnienia przewazaja odpowiedzi twierdzace, natomiast przedstawi-
ciele trzeciego typu struktury nie udzielili Zadnej odpowiedzi twierdzacej. Oznacza
to, ze pracownicy umystowi/specjalisci prezentuja w znacznej mierze postawy
podobne jak personel kierowniczy, co jest przejawem znacznych zmian §wiato-
pogladowych i mentalnoéci polskich pracownikow w tej grupie zatrudnionych®.

Tabela 5.13. Nastawienie personelu administracyjnego/biurowego na krotkookresowa
maksymalizacje¢ zyskow wedlug typu struktury zatrudnienia

Liczebno$¢

Czy uwaza P., ze pracownicy
kieruja si¢ krotkookresowa
Typ struktury zatrudnienia maksymalizacja zyskow. Ogotem
Personel administracyjny/biurowy

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
Ogodtem 49 18 67

82 Potwierdzono wyniki, analizujac powigzania pomie¢dzy rodzajem nastawienia pracownikow
umystowych do uzyskiwania biezacych korzysci a odsetkiem pracownikow réznych grup objetych
programem wiasno$ciowym. Analiza wykazata silng zalezno$¢ (V Kramera = 0,861; C Pearsona =
0,652) migdzy pracownikami posiadajacymi akcje/udzialy w przedsigbiorstwie a opinig na temat
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W wyniku przeprowadzonych badan dowiedziono wystepowania istotnych
statystycznie (chociaz niezbyt silnych) zaleznosci migdzy typami struktury zatrud-
nienia a nastawieniem personelu administracyjnego/biurowego na krétkookresowa
maksymalizacje zyskow (C Pearsona = 0,394). Zdecydowana wigkszo$¢ firm bez
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 dtugookresowym i nizszym usytuo-
waniem w hierarchii pracownikow w firmie. Dopiero teraz wida¢ wyrazng roznice
pomiedzy stanowiskami zajmowanymi w przedsigbiorstwie a nastawieniem oséb
do dziatan dlugoterminowych. Im wyzsze zajmowane stanowisko, tym wieksze
poparcie dla dziatan i decyzji dtugofalowych®.

Tabela 5.14. Nastawienie pracownikow szeregowych na krotkookresowa maksymalizacje zyskow
wedtug typu struktury zatrudnienia

Liczebnos¢
Czy uwaza P., ze pracownicy
kieruja si¢ krotkookresowa
Typ struktury zatrudnienia maksymalizacja zyskow. Ogotem

Pracownicy fizyczni

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
Ogodtem 30 24 54

Dos¢ silna 1 istotna statystycznie jest zalezno$¢ pomigdzy typami struktury
zatrudnienia a nastawieniem pracownikow fizycznych na krotkookresowa maksy-
malizacj¢ zyskow (C Pearsona = 0,667). Bezkompromisowo udzielali odpowiedzi

nastawienia pracownikow umystowych/specjalistow na myslenie strategiczne — dlugookresowe.
Tylko w przypadku kadry kierowniczej posiadajacej 0-25% akcji/udzialow, ponad % respondentéw
tej grupy twierdzi, ze nie sa nastawieni na mys$lenie dlugookresowe. W pozostatych przypadkach
wszyscy respondenci deklaruja nastawienie na osigganie dtugookresowych korzysci.

¥ Podobne rezultaty uzyskano, analizujac powigzania pomigdzy rodzajem nastawienia pracow-
nikow administracyjnych do uzyskiwania biezacych korzysci a odsetkiem pracownikow réznych
grup objetych programem wiasnosciowym (por. wykres 5.13). Jednakze w tym przypadku zaobser-
wowano bardzo silna zalezno$¢ (V Kramera = 0,926; C Pearsona = 0,679) migdzy pracownikami
posiadajacymi akcje/udziaty w przedsigbiorstwie a opinig na temat nastawienia personelu admini-
stracyjnego/biurowego na krotkookresowa maksymalizacje zyskow. Czestosci warunkowe pokazuja,
ze 64% wszystkich respondentow (jak si¢ okazuje, jest to wylacznie kadra kierownicza posiadajaca
roézny odsetek akcji/udziatow), deklaruje, Ze pracownicy sa nastawieni na krotkookresowa maksy-
malizacje zyskow, pozostata czgs¢ zanegowata takg postawe.
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na to pytanie przedstawiciele firm o 1, 2 i 4 typie struktury zatrudnienia. Z tego
tylko respondenci reprezentujacy 1 i 4 typ struktury udzielili w 100% odpowiedzi
twierdzacych, a wszyscy przedstawiciele firm, w ktérych obowigzuje drugi typ
struktury, twierdzili, ze pracownicy fizyczni nie sg nastawieni na krotkookresowa
maksymalizacje¢ zyskow. Na podstawie udzielonych informacji mozna wniosko-
wac, ze pracownicy fizyczni prezentujg odmienne postawy niz stanowisko kierow-
nictwa i pracownikow umystowych i bardziej sktaniajg si¢ ku postawom charak-
terystycznym dla pracownikoéw administracyjnych, a wiecc myslag w perspektywie
krotkiego horyzontu czasowego, kierujac si¢ zasadg maksymalizacji korzysci
w okresie krotkim i brakiem sktonnosci do ryzyka.

Przedstawiciele spotek byli rowniez proszeni o udzielenie odpowiedzi na py-
tanie dotyczace stosunku kadry kierowniczej do udziatu pracownikow szerego-
wych we wlasnosci lub w zyskach spotek. Typ struktury zatrudnienia nie wpty-
nat na rozktad odpowiedzi. W wickszosci przypadkow kadra kierownicza nie ma
jednoznacznego zdania na ten temat badz jest nastawiona negatywnie odnosnie
do dopuszczenia pracownikow szeregowych do udziatu w programach partycypa-
cji finansowej. Z analizy odpowiedzi mozna rowniez wnioskowacé, ze kadra kie-
rownicza nie robi prawie nic w Kierunku utrzymania czy wzrostu uczestnictwa
pracownikoéw szeregowych w programach (C Pearsona = 0,513). Potwierdzatoby
to praktycznie brak uczestnictwa pracownikow szeregowych w tych programach
1 zawezenie ich do pozostatych kategorii zatrudnionych. Nie jest to optymistyczna
informacja, zwazywszy na znaczny odsetek pracownikow szeregowych w firmach.
Stanowisko to pozwala przypuszczaé, ze pomimo oficjalnych pozytywnych dekla-
racji, nieche¢ do podzielenia si¢ wladzg i zyskami w spotkach jest nadal niezwykle
silna i w konsekwencji plasuje polskie spotki z programami partycypacji finanso-
wej na dalszych pozycjach wsrod panstw europejskich.

Respondenci byli rowniez proszeni o ocene wspotpracy pomigdzy pracow-
nikami. Niezaleznie od typu struktury, w ocenie przewazaty opinie §wiadczace
o0 znacznej jej intensywnos$ci. Nie mozna wysnu¢ jednoznacznych wnioskow,
czy wspolpraca ta jest efektem wdrozonych programéw partycypacji finanso-
wej, co potwierdzaloby rezultaty badan prowadzonych w przedsigbiorstwach
zachodnich i teoretyczne rozwazania przedstawione w rozdziale trzecim na te-
mat mechanizmow i kierunkoéw zaleznos$ci wystepujacych w organizacji stosu-
jacej programy finansowe, czy tez opinia ta wynika z subiektywnych deklaracji
respondentow. Nalezy zaktadac¢, ze zintensyfikowane dziatania pracownikow
sa efektem prezentowanych wczesniej postaw, ich identyfikacji z przedsigbior-
stwem, w ktorym pracujg i ogolnych korzysci uzyskiwanych z tytutu wdrozenia
programu.
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5.3.5. Wplyw typow struktury na wybrane wlasciwosci spolek

Kolejna, bardzo istotna grupa pytan dotyczyta oceny poszczegolnych efek-
tow zwigzanych z wdrozonymi programami partycypacji finansowej przez przed-
stawicieli spétek charakteryzujacych si¢ réznymi typami struktury zatrudnienia.
Respondenci wypowiadali si¢ na 0gét pozytywnie na temat wptywu programéw
na uzyskanie m.in. takich korzysci, jak dodatkowe §wiadczenia emerytalne, sa-
tysfakcja z pracy, wigksza motywacja do pracy, zapewnienie ulg podatkowych,
wzrost wartosci przedsigbiorstwa. Nalezy jednak zaznaczy¢, ze znaczna czg$¢
odpowiedzi wskazywata na brak takich zaleznos$ci, co moze swiadczy¢ o tym,
ze wdrozone programy partycypacji finansowej nie oddziatywajg stymulujaco
na pracownikow, nie wptywaja na zmiany ich postaw, a w rezultacie nie przynosza
spodziewanych efektow. Wyniki te nie odbiegaja od tych, ktére uzyskano w trak-
cie prowadzenia badan przez organizacje takie jak EFES czy IAFP. Potwierdza
to tez rezultaty uzyskane w niektorych przedsigbiorstwach zachodnich, swiadczace
o0 niejednoznacznym wptywie programow partycypacyjnych na rezultaty osiggane
przez firmy.

Jednym z efektow wdrazania programow partycypacji finansowej jest row-
niez zmiana postaw pracownikow majaca $wiadczy¢ o wzroscie przedsigbiorczosci
i podejmowaniu inicjatyw przez indywidualnych pracownikow lub poszczegdlne
zespoly (tab. 5.15).

Tabela 5.15. Ocena przedsigbiorczych postaw i zachowan w wyniku wdrozenia programow
udziatu we wlasno$ci wedtug typu struktury zatrudnienia

Liczebnos¢
Jak ocenia P. nastepujace efekty bedace
rezultatem stosowania poszczegdlnych
rogramow partycypacji.
Typ struktury zatrudnienia Przeds?qbi?)rcze pozta\gy)i/[;acjhowania Ogotem
pracownikoéw. Wiasno$¢ akcji/udziatow
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 pomigdzy typami struktur zatrudnienia a opinig na temat przedsie-
biorczych postaw i zachowan pracownikow w ramach programu wtasnos¢ akcji/
udziatéw okazaty sie istotne (C Pearsona = 0,487). Czestosci warunkowe wskazu-
ja, ze pracownicy firm trzeciego typu struktury zdecydowanie cze$ciej wskazuja,
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iz wlasnos¢ akcji/udzialow ma korzystny wptyw na przedsigbiorcze postawy i za-
chowania pracownikow, a w firmach o czwartym typie struktury wszyscy respon-
denci uwazaja, ze programy wilasnosciowe nie maja takiego wptywu. W przypadku
spotek o pierwszym typie struktury trzech na pieciu badanych uwaza, ze wdrozone
programy wywieraja korzystny wplyw na postawy przedsiebiorcze. Ogodlnie, tyl-
ko 53% respondentow twierdzi, ze funkcjonowanie programow wiasnosciowych
wyzwala w pracownikach kreatywnosc¢ i otwarto$¢ na nowe inicjatywy, co nie jest
wynikiem satysfakcjonujacym i powinno stanowi¢ sygnat do podjecia okreslo-
nych krokéw zmierzajacych do zmiany tych postaw. Zmiany te sg juz czgsciowo
widoczne wsrdd kadry kierowniczej, jednak pozostate kategorie zatrudnionych
nadal nie sg wystarczajaco mocno motywowane do zmian w sposobie myslenia.

Idea programoéw partycypacji pracowniczej, zgodnie z zasadami opracowa-
nymi przez Parlament Europejski, bylo przyciagniecie lub zatrzymanie wysoko
kwalifikowanych kadr w przedsi¢biorstwie. Badania przeprowadzone w polskich
spotkach oraz uzyskane odpowiedzi nie potwierdzity jednak tendencji wystepuja-
cych w krajach zachodnich. Okazato si¢ bowiem, ze wdrozenie programow wlas-
nosciowych nie jest istotne dla pracownikow i nie wptywa na wzrost przywigzania
pracownikoéw do zaktadu. Jest to by¢ moze spowodowane waskim charakterem
wdrazanych programoéw, przeznaczanych w gtéwnej mierze dla pracownikow
wyzszego szczebla, a nie dla pracownikdéw szeregowych.

Tabela 5.16. Ocena wptywu programé6w udzialu we wlasnosci na rotacje kadr wedhug typu
struktury zatrudnienia

Liczebnos¢

Jak ocenia P. nastepujace efekty bedace
rezultatem stosowania poszczegdlnych

Typ struktury zatrudnienia programow partycypacji. Rotacja kadr. | Ogétem
Wtasno$¢ akcji/udziatow

korzystne bez wplywu
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
Ogoétem 19 30 49

Analizujac ankiety, zauwaza si¢ istotne statystycznie powigzanie pomi¢dzy
typami struktur zatrudnienia a opiniami na temat efektow w postaci rotacji kadr
(C Pearsona = 0,465). Niemniej czestosci warunkowe wskazuja, ze w zasadzie
wiasnos$¢ akcji/udziatéw pozostaje bez wptywu na rotacj¢ pracownikow w przed-
sigbiorstwie. Odpowiedzi odnosnie do analizowanych efektow firm trzeciego typu
struktury rozktadaty si¢ prawie po réwno (9/10), wskazujac, iz takie dziatanie
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jest zarowno korzystne, jak i niekorzystne, tzn. nie ma wptywu na rotacj¢ kadr.
W przypadku przedstawicieli pierwszego typu struktury wigkszos¢ byta zdania,
ze powyzsze dziatanie jest korzystne dla przedsiebiorstwa. Na podstawie powyz-
szych odpowiedzi mozna wnioskowac, ze wdrazanie programow jest mato sku-
teczne, pracownicy lepiej wynagradzani nie sg dostatecznie motywowani do tego,
aby pozosta¢ w firmie, pomimo dodatkowych korzysci, ktore mogliby mie¢ z ty-
tulu uczestnictwa w programach partycypacyjnych®.

Analiza odpowiedzi na kolejne pytania dotyczace uzyskania okreslonych ko-
rzysci z tytutu wdrozenia programu partycypacyjnego, przy uwzglednieniu typu
struktury zatrudnienia, nie pozwala na wyciagniecie jednoznacznych wnioskéw
o wplywie programow na badane obszary dziatalnosci przedsiebiorstwa. Typ struk-
tury rowniez nie oddziatywal na rozktad udzielonych odpowiedzi, pomimo wyste-
pujacej istotnej kontyngencji. Wspotczynnik C Pearsona oscylowatl w przedziale
0,439-0,628, co $wiadczy o co najwyzej umiarkowanej, statystycznie istotnej sile
powigzan. Badane aspekty to m.in. wptyw programow partycypacji finansowej na:

— wzrost warto$ci przedsigbiorstwa (C Pearsona = 0,530);

— wieksze mozliwos$ci finansowania rozwoju firmy (C Pearsona = 0,513);

— stosunki w firmie pomi¢dzy pracownikami a kierownictwem z tytutu wdro-
zenia programu wlasnosciowego (C Pearsona = 0,676) lub programu opcji na akcje
(C Pearsona = 0,628);

— potaczony efekt w postaci identyfikacji z firma, wzrostu zaangazowania,
satysfakcji z pracy i bezpieczenstwa (C Pearsona = 0,439);

— wigksze mozliwos$ci zawierania transakcji na rynku papierow wartoscio-
wych (C Pearsona = 0,562).

Przedstawiciele badanych spotek wypowiadali si¢ dosy¢ niejednoznacznie
o roli wdrozonych programoéw w osigganiu powyzszych celow. Mniej wigcej po-
lowa z nich twierdzita mianowicie, ze wplyw ten jest korzystny, a potowa, ze pro-
gramy nic nie zmieniaja w dotychczasowym funkcjonowaniu przedsigbiorstw. Nie
sa to odpowiedzi optymistyczne, biorac pod uwagg istniejace szerokie mozliwosci
wdrazania rozwigzan wlasno$ciowych oraz zalecenia unijne i dos§wiadczenia czo-
lowych lideréw stosujacych programy partycypacyjne na szeroka skale i odnosza-
cych znaczne sukcesy. Nie sg one moze zbyt spektakularne, co wptywa niezbyt za-
checajaco na polskich przedsigbiorcow, ktorzy nie sa przekonani do wprowadzania
tego typu zmian i preferuja obecne status quo. Postawa taka moze wynika¢ row-
niez z biernego stosunku rzadu, ktory mato aktywnie angazuje si¢ w promowanie
rozwigzan partycypacji finansowej. Przedsi¢biorstwa, bez odgornej zachety, bez
nalezytej informacji mogacej uwidocznic¢ uzyskanie korzysci z tytutu wdrozenia
okreslonych programéw partycypacji finansowej, nie sg jak widaé zainteresowane

3 Jednoczes$nie, jak zostato wykazane weze$niej, pracownicy na stanowiskach kierowniczych
mys$la w kategoriach perspektywicznych; moze to oznaczac, ze ta grupa personelu w mniejszym
stopniu bedzie podlegata rotacji.
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ich szersza popularyzacja. Swiadcza o tym takze niejednoznaczne opinie prezen-
towane na wykresie 5.20.

Czy P. zdaniem, panstwo tworzy przyjazne srodowisko do promowania i wdrazania
partycypacji finansowej?

Kk: 0—20%, Pu: 21— 60%, Pa: 0—40%| " 27.8% 16,7%
#3,6%

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%| 20,0%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

raczej tak Mraczej nie Mtrudno powiedzie¢

Wykres 5.20. Opinie na temat tworzenia przez panstwo przyjaznego srodowiska dla wdrazania
programéw partycypacyjnych w badanych spotkach wedtug typu struktury zatrudnienia

Powigzanie migdzy typami struktur zatrudnienia a opinig na temat tego czy
panstwo tworzy przyjazne srodowisko do promowania i wdrazania partycypacji
finansowej okazato si¢ statystycznie istotne (C Pearsona = 0,499). Czestosci wa-
runkowe z kolei wskazuja, ze przedstawiciele przedsigbiorstw reprezentowanych
przez trzeci typ struktury, gdzie zdecydowang wigkszo$¢ pracownikow stanowig
pracownicy umystowi i specjalisci, jako jedyni sposrod wszystkich typow struk-
tury zatrudnienia, czesciej byli zdania, ze rola panstwa jest raczej istotna z punktu
widzenia promowania rozwigzan partycypacyjnych. Jednocze$nie zaledwie 30%
respondentdw popiera to stanowisko, co jeszcze raz potwierdza niewielkie zain-
teresowanie panstwa nowoczesnymi formami wynagrodzen i strategig ich wdra-
zania. Firmy oczekuja jasnych i konkretnych deklaracji ze strony panstwa, wyni-
kajacych z okreslonych ustaw w zakresie promowania, wdrazania i uzyskiwania
okreslonych korzysci z tytulu stosowania programow partycypacji finansowe;j.
Ustawodawstwo nie spetnia jednak oczekiwan przedsigbiorstw. W ogdlnej liczbie
udzielonych odpowiedzi, wbrew oczekiwaniom autora ponad potowa responden-
tow twierdzi, ze ustawodawstwo dotyczace partycypacji finansowej nie sprzyja
i nie zacheca do wdrazania tego typu rozwigzan, a polityka podatkowa jest nie-
odpowiednia. Respondenci podkreslaja, ze nawet nie sg uczestnikami tworzenia
takich przepisow (twierdzi tak 83% badanych), a ich kierownictwo nie wspotpra-
cuje z innymi instytucjami w obszarze wdrazania rozwigzan partycypacyjnych
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(74% badanych spotek)®. By¢ moze bardziej kategoryczne stanowisko Parlamentu
Europejskiego, przygotowanie odpowiednich dyrektyw, zardbwno na szczeblu unij-
nym, jak i krajowym, oraz rosnace przekonanie o koniecznosci wdrazania szeroko
dostepnych programow pracowniczej partycypacji finansowej zmieni stanowisko
prywatnych przedsigbiorstw.

Okazuje si¢ jednak, ze przedsigbiorcy rowniez negatywnie postrzegaja dzia-
fania prowadzone na szczeblu unijnym (tab. 5.17).

Tabela 5.17. Opinie przedsigbiorcow na temat ksztattowania strategii dotyczacej partycypacji

finansowej przez polityke na szczeblu unijnym w badanych spétkach wedtug typu struktury
zatrudnienia

Liczebnos$¢

P. zdaniem, strategia przedsigbiorstw
dotyczaca partycypacji finansowe;j jest
Typ struktury zatrudnienia ksztaltowana przez polityke na szczeblu | Ogotem
Unii Europejskiej

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
Ogodtem 11 48 59

Zaobserwowano istotng zalezno$¢ migdzy typami struktur zatrudnienia a opi-
nig na temat tego, kto ksztattuje owe strategie (C Pearsona = 0,464). Czgstosci wa-
runkowe wykazaty, Ze trzeci typ struktury zatrudnienia najliczniej reprezentowany
byl przez przedsigbiorcow, ktorzy odpowiedzieli twierdzaco. Co drugi z nich uwa-
za, ze to UE ksztaltuje strategi¢ przedsigbiorstw dotyczaca partycypacji finanso-
wej. Co szbsty ankietowany przedstawiciel pierwszego typu struktury zatrudnienia
podzielat to zdanie. Nikt sposrod reprezentantow dwoch pozostatych typow (21 4)
nie uwazat, jakoby to Unia Europejska byta odpowiedzialna za ksztaltowanie tych-
ze strategii®.

Jak wiadomo, na poziomie unijnym opracowano tylko zasady promo-
cjii,,migkkie” zalecenia w tej kwestii. Prawdopodobnie sytuacja w zakresie

% Czestosci warunkowe wskazuja, ze tylko w firmach trzeciego typu struktury zatrudnienia
mozna mowi¢ o sktonno$ci do wspotpracy z partnerami, poniewaz ponad 54% respondentow ja
deklaruje. W spoétkach z pozostatymi typami struktur odnotowano zdecydowanie wyzszy odsetek
respondentow, ktorzy takiej wspolpracy nie dostrzegaja (C Pearsona = 0,448).

% Na podstawie odpowiedzi prezentowanych w tabeli 5.17 trudno jest stwierdzi¢, kto ma wplyw
na ksztaltowanie strategii przedsigbiorstw w zakresie stosowania programow partycypacji finanso-
wej. Wydaje si¢ prawdopodobne, ze to same przedsigbiorstwa chca mie¢ decydujace zdanie na ten
temat.
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propagowania i wdrazania rozwigzan wygladataby inaczej, gdyby podejmowane
dziatania byty intensywniejsze, a zalecenia przybratyby charakter unijnych dy-
rektyw, ktore nalezatoby przestrzegaé. Jest to o tyle pilne, ze przedsi¢biorstwa
zdaja sobie sprawe z uzyskania okreslonych korzysci, zar6wno przez nie same, jak
1 przez calg gospodarke. Tak twierdzi prawie ¥ wszystkich respondentéw. Pomimo
tych optymistycznych opinii, wérdd przedsigbiorstw nie wida¢ tendencji do wzro-
stu zainteresowania tymi nowymi formami wynagrodzen, co sktania do wniosku,
ze firmy moga obawia¢ si¢ wdrozenia programow nie majac jednoczes$nie nale-
zytej, kompleksowej wiedzy prawnej na temat skutkow tych dziatan, a bez zna-
jomosci uregulowan prawnych, w sposob czytelny i jednoznaczny informujacych
m.in. o podatkach (ulgach podatkowych) i ubezpieczeniach, firmy nie chca ponosi¢
ewentualnych konsekwencji wtasnych inicjatyw.

By¢ moze przedsigbiorcy nie sg takze przekonani o uzyskaniu zadowalaja-
cych korzysci dla siebie samych. Zaledwie 58% ogdtu przedsigbiorcoOw twierdzi,
ze wdrazanie rozwigzan partycypacyjnych jest dla nich korzystne. Do najwaz-
niejszych korzysci z tytutu programdw partycypacji pracowniczej respondenci
zaliczyli m.in. spadek mobilnosci pracownikow, prowadzenie wlasciwej polityki
rekrutacyjnej i inwestowanie w szkolenia pracownikow. Jednocze$nie inwestowa-
nie w szkolenia byto najczesciej wymieniang korzyscig przez kadre kierownicza,
a spadek mobilnos$ci — przez pracownikow umystowych i administracyjnych.

Podsumowujac te cze$¢ analizy, mozna stwierdzi¢, ze uzyskane odpowie-
dzi nie pozwalaja na wyciagnigcie pozytywnych wnioskow. Otrzymane rezultaty
swiadcza o niesprzyjajacych uwarunkowaniach wdrazania programow pracowni-
czej partycypacji finansowej. Panstwo jest raczej bierne w promowaniu i szerszej
popularyzacji tych rozwigzan, co ewidentnie postrzegaja respondenci, ktorzy do-
sy¢ krytycznie wypowiadajg si¢ o zaangazowaniu rzadu w tworzenie solidnych
prawnych podstaw umozliwiajacych przedsiebiorstwom wdrazanie programow
udziatu we wlasnosci, udziatu w zyskach, programéw opcyjnych czy programow
emerytalnych. Oczywiscie, mozliwosci w zakresie stosowania bardziej zréznico-
wanych rozwigzan partycypacji finansowej sg duzo wicksze, gdyz istnieje cala
gama innych, czy tez mieszanych typow programow, modyfikowanych w zalez-
nosci od potrzeb i specyfiki przedsiebiorstw. Jednakze nawet te podstawowe nie
sa wdrazane w nalezyty sposob, w odpowiednim zakresie. Brak przepiséw lub
jednoznacznej interpretacji juz istniejgcych rzutuje na postawe przedsigbiorcow
niezainteresowanych wdrazaniem programow partycypacyjnych lub co najmniej
obawiajacych si¢ okreslonych restrykcji prawnych po ich wprowadzeniu. Jest
to zwigzane z niejasng sytuacja w obszarze podatkow czy np. ptatnosci sktadek
ubezpieczeniowych, co powoduje, ze polskie firmy pozostaja daleko w tyle za
przedsigbiorstwami zachodnimi, ktore wykazuja duzo wigksza inicjatywe we
wdrazaniu tych programéw. Swiadczy o tym réwniez dosy¢ wysoka dynamika
wzrostu liczby tych programow w ostatnich latach.
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Pomimo postrzegania korzysci, ktoére mogtyby osiggna¢ polskie przedsie-
biorstwa po zastosowaniu programéw, co potwierdzajg respondenci, nie wyka-
zujg jednak takiej inicjatywy. Jest to by¢ moze zwigzane z brakiem do$wiadczen
w tworzeniu i implementacji programow na taka skale, jak to ma miejsce w in-
nych krajach oraz w wolniej postepujacych procesach demokratyzacji (rozumianej
jako wzrost realnego wptywu cztonkdéw danej organizacji na jej funkcjonowanie)
w polskich przedsigbiorstwach. Ma to swoje odzwierciedlenie w dominacji kie-
rownictwa jako grupy zarzadzajacej, ktore nie jest sktonne do dzielenia si¢ wladza
z przedstawicielami innych grup pracownikow. Znajduje to potwierdzenie w prze-
prowadzonych badaniach i uzyskanych wynikach, wskazujacych na wdrazanie,
jakkolwiek w ograniczonym zakresie, programow obejmujacych swym zasiggiem
jedynie waska grupe pracownikow, tj. kadrg kierowniczg. Nie dziwi zatem brak
poparcia dla programow ze strony innych grup pracownikow czy brak postaw
wskazujacych na identyfikowanie si¢ pracownikéw z firmg i wzrost ich zaan-
gazowania. Trudno w takim razie oczekiwaé¢ zwickszenia wymiernych korzysci
z tytutu uczestnictwa w programach, skoro wigkszos¢ pracownikéw pozbawiona
jest wlasnie takich mozliwosci. Nieche¢ do rozwigzan partycypacyjnych wynikaé
moze rowniez z trudnos$ci zwigzanych z ich wdrazaniem i niech¢cig do zmian. Jak
wiemy, jest to proces wymagajacy starannego przygotowania i poniesienia okre-
slonych kosztow poczatkowych, czego by¢ moze przedsigbiorstwa chcag uniknaé,
a stan obecny w pelni je zadowala.

Interpretacja istniejacej sytuacji moze by¢ znacznie szersza i dotyczy¢ prob-
lemu natury $wiadomosciowej i lojalnosciowej w relacjach firma — pracownik;
potrzeba czasu, aby powyzszy problem znalazt swoje rozwigzanie. Oprocz tego
pozytywne skutki dtugotrwalego procesu identyfikacji pracownika z przedsigbior-
stwem wymagaja poniesienia wezesniej naktadow inwestycyjnych w personel.
W rezultacie, albo firmy miaty na to za mato czasu, albo po prostu nie inwestowaty
w to przedsiewzigcie.

Ta defensywna postawa nie przyczynia si¢ do wzrostu konkurencyjnosci pol-
skich przedsiebiorstw i polepszenia ich wizerunku. Wynika ona by¢ moze, poza
wskazanymi juz przyczynami, z nie do$¢ wyraznych korzysci z tytulu wdrozenia
programu lub ich uzyskania w krétszym okresie. Nie dos¢ jednoznaczna posta-
wa badanych grup pracownikéw w odniesieniu do perspektywicznego podejs$cia
do zagadnien wdrazania strategii, maksymalizacji zysku czy wzrostu warto$ci
przedsigbiorstwa nie utatwia podejmowania decyzji o zastosowaniu wtasciwego
programu partycypacji pracowniczej.
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5.3.6. Udzial kadry kierowniczej w programach partycypacji
pracowniczej

Kolejna grupa pytan skierowana do przedstawicieli polskich spétek dotyczy-
ta wspotzaleznosci pomiedzy odsetkiem kadry kierowniczej lub kadry kierowni-
czej 1 innej grupy personelu razem, objetej programami partycypacji finansowej,
a takimi m.in. aspektami, jak uzyskiwane korzysci, identyfikacja z firma, rodzaj
wdrozonego programu (udziat we wlasno$ci, udziat w zyskach)®. W rozwazaniach
pomini¢to watki statystycznie istotne, ale o znikomej warto$ci poznawcze;.

W analizie uwzgledniono podzial przedsigbiorstw na trzy grupy. Pierwsza grupe
tworzyty spotki, w ktorych od 0 do 25% kadry kierowniczej uczestniczyto w pro-
gramach partycypacyjnych. W drugiej grupie znalazly si¢ firmy z udziatem kadry
kierowniczej od 25 do 75%, a trzecia grupe stanowity firmy, w ktorych programy
objety co najmniej % kadry kierowniczej zatrudnionej w przedsigbiorstwie. Odpo-
wiedzi przedstawicieli tej grupy firm byly z reguty najliczniej reprezentowane wsrod
wszystkich uzyskanych odpowiedzi, w dwoch pozostatych rozktad nie byt juz tak
jednoznaczny. Juz na poczatku analizy okazalo si¢, ze w firmach, w ktorych kadra
kierownicza objeta jest programem udziatu pracowniczego we wlasnosci, zaobser-
wowano wprost proporcjonalng zalezno$¢ pomigdzy wyptatami z tytutu wdrozenia
programdw przyczyniajacych si¢ do osiggania przez firme¢ korzysci finansowych
a wielkoscia odsetka kadry kierowniczej objetej programem. Jednocze$nie ponad
3/5 wszystkich respondentéw deklaruje, ze programy partycypacji finansowe;j skie-
rowane do kadry kierowniczej zwigzane sg z ogdlnymi wynikami firmy.

Badajac powigzanie pomiedzy odsetkiem kadry kierowniczej objetej progra-
mem a ich postawa wzgledem wlasnej firmy (przywigzaniem) uzyskano odpowie-
dzi prezentowane w tabeli 5.18.

Tabela 5.18. Przywigzanie kadry kierowniczej do firmy wedtug odsetka tej grupy pracownikow
objetych programem udzialu we wtasnosci

Liczebnos¢
W jakim stopniu Proszg poda¢, jaki % pracownikow kazdej kategorii jest
pracownicy czuja objety programami finansowej partycypacji pracowniczej.
si¢ zwigzani Wriasno$¢ akeji/udziatow. Kadra kierownicza Ogodtem
z przedsigbiorstwem. ) o o
Kadra kierownicza 100-75% 75-25% 25-0%
Bardzo mocno 26 13 3 42
Mocno 0 0 7 7
Ogotem 26 13 10 49

S"Wszystkie rozpatrywane przypadki dotyczg tylko istotnych statystycznie powigzan, przy po-
ziomie istotnosci p < 0,05.
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Zaobserwowano bardzo silng wspotzaleznos¢ (V Kramera = 0,806) pomigdzy
odsetkiem kadry kierowniczej objetej programem partycypacji wlasno$¢ akeji/
udziatéw a ich zwigzaniem z firmg. Respondenci objeci badaniem wskazali, ze im
wiecej 0sob sposrod kadry kierowniczej jest objetych programem wtasnosci ak-
cji/udzialow, tym silniejsza wiez z firma, w ktorej pracuja. Prawidlowos¢ ta jest
istotna statystycznie. Nie odnotowano natomiast istotnych relacji migdzy licz-
ba pracownikow umystowych objetych programem a sitg zwigzku migdzy nimi
a przedsigbiorstwem.

Kolejny punkt analizy wigzat si¢ z odpowiedzig na pytanie, czy rok wpro-
wadzenia programu partycypacji mial wptyw na uzyskane z tego tytutu efekty
w postaci m.in. wigkszej identyfikacji z firma, lepszych stosunkdéw pomiedzy pra-
cownikami, wzrostu przedsigbiorczosci. Wybrane powigzania zaprezentowane
zostaty w tabelach 5.19-5.21. Dokonano podziatu na dwa okresy — do roku 2004
i od roku 2005 do 2011.

Tabela 5.19. Wptyw okresu wdrozenia programu udziatu we wlasno$ci/zyskach na postawy
identyfikacji z firmg wedtug badanych spotek

Liczebnos$¢

Jak ocenia P. nastepujace efekty, bedace
rezultatem stosowania poszczegdlnych
programow partycypacji. Identyfikacja z firmg. | Ogotem
Wrtasnos$¢ akcji/udziatow

W ktérym roku po raz pierwszy
w P. przedsigbiorstwie
wprowadzono programy
partycypacji finansowe;j?

korzystne bez wplywu
Do 2004 22 10 32
Od 2005 15 0 15
Ogotem 37 10 47

Szczegdtowa analiza rezultatow stosowania programu udziatu we wiasnosci wy-
kazala istotne powigzanie pomigdzy nimi a rokiem wprowadzenia programu w przed-
sigbiorstwie (C Pearsona = 0,335). W firmach, w ktérych wprowadzano programy
od roku 2005 wszyscy respondenci oceniajg korzystnie wplyw programu (whasnosé
akcji/udziatéw) na identyfikacje z firma. Sposrdd respondentow, ktorzy deklaruja,
ze w ich przedsiebiorstwach programy zaczegto wdraza¢ przed 2004 r., juz tylko nie-
spetna siedmiu na dziesigciu (69%) podzielato zdanie o korzystnym wplywie, reszta
ocenita wprowadzenie programu jako nie majace wptywu na identyfikacje z firma.

Z jednej strony oznacza to, ze wigkszo$¢ programow zostala wdrozona
w pierwszym okresie, co nie napawa optymizmem co do przyszto$ci programow
partycypacji w polskich spétkach, a z drugiej, ze programy wdrazane po roku 2004
sa bardziej efektywne, co by¢ moze byto spowodowane lepszym wczesniejszym
przygotowaniem si¢ spotek do ich wprowadzenia, skuteczniejsza akcja informa-
cyjng i promocyjna.
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Tabela 5.20. Wptyw okresu wdrozenia programu udziatu we wlasnosci/zyskach na stosunki
pomiedzy pracownikami w spotkach

Liczebno$¢
W ktorym roku Jak ocenia P. nastgpujace efekty, bedace
po raz pierwszy rezultatem stosowania poszczegdlnych programow
w P. przedsiebiorstwie partycypacji. Stosunki w firmie pomigdzy Ogobtem
wprowadzono programy pracownikami. Wtasno$¢ akcji/udziatow
partycypacji finansowe;? korzystne bez wptywu niekorzystne
Do 2004 10 11 11 32
Od 2005 9 6 0 15
Ogodtem 19 17 11 47

Stosunki pomigdzy pracownikami w spotkach, ktore wdrozyly programy fi-
nansowe do 2004 r., s3 oceniane bardzo réznie przez rézne spotki (C Pearsona =
0,367). Rozktad odpowiedzi wskazuje, ze mniej wigcej po 1/3 badanych spotek
ocenito program korzystnie, bez wptywu i niekorzystnie z punktu widzenia stosun-
kéw miedzyludzkich, czyli ze na podstawie opinii 1/3 badanych firm, w ktoérych
wprowadzono ten program wczesniej, okazuje sie, ze program wptynal negatywnie
na stosunki pomi¢dzy pracownikami. Jest to zapewne konsekwencja niepropor-
cjonalnej dystrybucji programu wsrod wszystkich pracownikow. Inaczej przedsta-
wia si¢ sytuacja w firmach, ktére wprowadzity program wtasnos$ci akcji/udziatow
po roku 2004. W tych firmach szesciu sposrod dziesigciu przedstawicieli wskazy-
walo na korzystny wplyw, jaki wywierat program na stosunki pomiedzy pracowni-
kami, a pozostali twierdzili, ze wzajemne relacje po wprowadzeniu programu nie
ulegty zmianie. Swiadczy to o jakosciowej poprawie mechanizméw funkcjonowa-
nia programow i przyczynia si¢ do polepszenia stosunkow migdzy pracownikami.

Programy wptywajg rowniez na pewna zmiang¢ sposobu myslenia wsrod pra-
cownikoéw i sprzyjaja kreowaniu przedsigbiorczych postaw. Zjawisko to mozna
zaobserwowac gtownie wsrdd czesci kierownictwa, niemniej postawy te sa coraz
bardziej powszechne (tab. 5.21).

Tabela 5.21. Wplyw okresu wdrozenia programu udziatu we wiasno$ci/zyskach na postawy
przedsigbiorcze w badanych spotkach

Liczebnos¢

Jak ocenia P. nastgpujace efekty, bedace rezultatem
stosowania poszczegdlnych programéw partycypacji.

W ktérym roku
po raz pierwszy

w P. przedsigbiorstwie Przedsigbiorcze postawy i zachowania pracownikow. | Ogétem
wprowadzono programy Wtasno$¢ akcji/udzialow
partycypacji finansowej? korzystne bez wplywu
Do 2004 11 21 32
Od 2005 15 0 15
Ogotem 26 21 47
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Silng istotng zalezno$¢ odnotowano takze pomigdzy rokiem wprowadzenia
programu (wtasno$¢ akcji/udziatdéw) a jego wptywem na przedsiebiorcze postawy
1 zachowania pracownikow (V Kramera = 0,615). Sposrdd firm, w ktorych ten
program zostat pierwszy raz wprowadzony do 2004 r., 2/3 respondentéw uwaza,
ze nie mial on wplywu na przedsiebiorcze postawy i zachowania pracownikow.
Natomiast gdy programy wprowadzono w roku 2005 i p6zniej, ponownie wszyscy
ankietowani byli zgodni, ze rezultaty byty 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¢ programdéw powinna by¢ wieksza, bo zaowocowatoby to lepszymi
rezultatami ich wdrozenia.

Okazato si¢ rowniez, ze respondenci ocenili pozytywnie wptyw wdrozenia
programu partycypacyjnego na wzrost wartosci przedsigbiorstwa (tab. 5.22).

Tabela 5.22. Wptyw okresu wdrozenia programu udziatu we wlasno$ci/zyskach na warto$¢ firmy
w badanych spotkach

Liczebnos$¢

Jak ocenia P. nastepujace efekty, bedace
rezultatem stosowania poszczegdlnych
programow partycypacji. Warto$é Ogotem
przedsiebiorstwa. Whasno$¢ akcji/udziatow

W ktérym roku po raz pierwszy
w P. przedsigbiorstwie
wprowadzono programy
partycypacji finansowej?

korzystne bez wplywu
Do 2004 13 18 31
Od 2005 15 0 15
Ogotem 28 18 46

Kolejnym efektem, ktéry zostat skojarzony z rokiem wprowadzenia pro-
gramu udziatu we wlasnosci w przedsigbiorstwie, byta warto$¢ przedsigbior-
stwa. Umiarkowanie silna (V Kramera = 0,558), istotna zalezno$¢ wskazuje,
ze gdy program ten dziatal w firmie od 2005 roku, wszyscy respondenci zauwa-
7aja jego korzystny wplyw na warto$¢ przedsiebiorstwa. W przypadku gdy an-
kietowani wskazywali wcze$niejszy okres rozpoczecia programu (do 2004 r.),
juz tylko czterech sposrod dziesigciu stwierdzito korzystny wptyw. Pozostali
uwazali, ze wprowadzenie programu partycypacji w zakresie wlasnosci ak-
cji/udziatdéw nie ma wptywu na wartos$¢ przedsigbiorstwa. Ogolnie, ok. 60%
respondentow dostrzega pozytywny wptyw funkcjonowania programu wtas-
nosciowego na warto$¢ firmy, co stanowi juz znaczny odsetek odpowiedzi
i pozwala oczekiwaé, ze w przysztosci proporcje te znacznie si¢ poprawig®.

¥Pozytywny wpltyw programdéw na warto$¢ firmy wykazata rowniez analiza zalezno$ci
migdzy grupami pracownikow posiadajacymi akcje/udziaty w przedsicbiorstwie a opinig na te-
mat warto$ci firmy w ramach programu udziatu we wtasnosci (V Kramera = 0,748; C Pearsona
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Nalezy jednoczes$nie zaznaczy¢, ze trudno jest przypisa¢ wszystkie zastugi
wdrozonym programom finansowym w przedsigbiorstwach, ale zalezno$ci
te sg przez przedstawicieli zauwazalne, co stanowi niewatpliwy pozytywny
efekt omawianego procesu.

Z uwagi na czesto antagonistyczne stosunki pomiedzy kierownictwem
a pracownikami szeregowymi, zadano respondentom pytanie, czy wdrozenie
programu przyczynito si¢ do poprawy nieraz napietych stosunkow pomigdzy
tymi grupami personelu. Wyniki zaprezentowano na wykresie 5.21.

Jak ocenia P. nastepujgce efekty, bedace rezultatem stosowania poszczegdlnych
programéw partycypacii. Stosunki miedzy pracownikami
i kierownictwem. Wtasnos$¢ akcji/udziatéw

do 2004 34,4%

od 2005 60,0%

T T T T 1

0% 20% 40% 60% 80% 100%

‘ korzystne mbez wptywu M niekorzystne

Wykres 5.21. Wplyw okresu wdrozenia programu udzialu we wlasnos$ci/zyskach na stosunki
miedzy pracownikami a kierownictwem w badanych spotkach

Analiza ankiet wykazala istotne, umiarkowanie silne (V Kramera = 0,565)
powigzanie pomig¢dzy rokiem wprowadzenia programu a wptywem, jaki miat
on na stosunki miedzy pracownikami a kierownictwem. Respondenci begdacy
przedstawicielami firm, ktore rozpoczety program wiasnosci akcji/udziatow
w 2005 r., nie dostrzegali r6znicy pomigdzy wplywem programu na stosunki
miedzy pracownikami a stosunkami miedzy pracownikami a kierownictwem.
Réznice te sa wyrazniej widoczne w przypadku firm, w ktérych program zostat

=0,599). Czgstosci warunkowe wskazuja, ze wszyscy pracownicy dysponujacy 75-100% ak-
cjami/udzialami, z wylaczeniem pracownikow fizycznych, oraz kadra kierownicza posiadajaca
0-25% akcji/udziatdéw najczesciej wskazywata, ze wlasnos¢ akcji/udzialow korzystnie wptywa
na warto$¢ przedsiebiorstwa (odpowiednio 93% i 100% ankietowanych firm). Na tej podstawie
mozna wnioskowacé, ze im bardziej zréznicowany udziat pracownikéw objetych programem,
tym wyzszy odsetek przedstawicieli firm zauwaza korzystny efekt programu w postaci wzrostu
wartosci firmy. Takie opinie byty bardzo sporadyczne w przypadku, gdy programem objeci byli
tylko pracownicy zarzadzajacy, co moze dziwié, wziagwszy pod uwage ich postawy reprezen-
tujace myslenie w kategoriach dtugookresowych i tym samym nastawienie wtasnie na wzrost
warto$ci firmy w dtugim okresie.
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wprowadzony wczesniej. Ponad potowa (56,25%) respondentéw zaobserwowa-
la negatywny wplyw programu na stosunki mig¢dzy pracownikami i kierowni-
ctwem, a tylko 1/3 deklaruje pozytywne oddzialywanie programu na relacje
miedzy nimi. Okazuje si¢, ze relacje pracownicze w firmach, ktére wprowa-
dzity programy w pdzniejszym okresie, zdajg si¢ by¢ bardziej poprawne niz
w firmach, w ktérych programy funkcjonuja dtuzej. Moze dziwi¢ taka sytuacja,
gdyz firmy z wickszym doswiadczeniem w zakresie funkcjonowania programéow
powinny charakteryzowac¢ si¢ mniejszym nasileniem konfliktéw pomiedzy tymi
skrajnymi grupami pracownikéw, a jednak badania tego nie potwierdzity. By¢
moze wspomniana wczesniejsza akcja promocyjno-edukacyjna uswiadomita
wszystkim, ze tylko wzajemne poparcie i wspolpraca przyczynig si¢ do powo-
dzenia programu.

Analiza odpowiedzi wykazata rowniez istotne powigzania pomig¢dzy odset-
kiem kadry kierowniczej objetej programem wtasnosci akcji/udziatow a czynnika-
mi, jakie rowniez mogg wptywac na wdrozenie i realizacj¢ programu. Czynnikiem
tym byt poziom zainteresowania pracownikéw (C Pearsona = 0,541) i poziom
zainteresowania witascicieli danym programem (C Pearsona = 0,707). W firmach,
gdzie ponad % kierownictwa obj¢to programem wiasnosci akcji/udzialow, wszy-
scy respondenci twierdza, ze poziom zainteresowania zardwno pracownikow,
jak i wlascicieli jest zdecydowanym ulatwieniem w realizacji samego progra-
mu (54% ogotu respondentdow w tej grupie kadry kierowniczej). Tylko w przed-
siebiorstwach, gdzie ponizej 25% kadry kierowniczej oferuje si¢ ten program,
respondenci uwazaja, ze poziom zainteresowania wilascicieli jest bariera przy
realizacji programu (15% ogdtu respondentdw, a 78% spotek w tej grupie). By¢
moze wlasnie tak maty odsetek kadry kierowniczej uczestniczacej w programie
jest spowodowany niskim stopniem aktywnosci wiascicieli tych spotek, ktorzy
nie sg zainteresowani wdrazaniem programow i nie widza ptynacych stad korzy-
$ci. W pozostatych dwoch grupach poziom zainteresowania wiascicieli zdecydo-
wanie sprzyjat implementacji programow finansowych i prawdopodobnie miato
to swoje odzwierciedlenie w duzym i bardzo duzym udziale kadry kierowniczej
w programach.

Interesujacy, chociaz moze kontrowersyjny rozktad odpowiedzi uzyskano
pytajac respondentéw o wplyw uwarunkowan prawnych na realizacje programow
wiasno$ciowych w spotkach. Wspomniany brak ustawodawstwa i rozwigzan praw-
nych regulujacych przygotowanie i wdrozenie programow partycypacji pracow-
niczej moze z jednej strony stanowi¢ pewne utatwienie, a z drugiej barier¢ dla ich
realizacji (wykres 5.22).
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Prosze oceni¢, wstawiajgc X we witasciwym polu, kazdy z nizej wymienionych
czynnikéw z punktu widzenia jego wptywu na realizacje finansowej partycypacji
pracowniczej w P. przedsiebiorstwie. Ramy prawne. Wiasnos$¢ akcji/udziatow

75%-100%

25-75%

0-25% 77,8%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

‘ bariera mbez znaczenia M utatwienie

Wykres 5.22. Ramy prawne jako czynnik wplywajacy na realizacj¢ programow finansowych
w spotkach wedlug odsetka kadry kierowniczej objetej programami udziatu we wiasnosci

Wyniki analizy wykazaty istotne i silne zaleznosci (C Pearsona = 0,746). Wszy-
scy respondenci z firm, gdzie ponad ¥4 kadry kierowniczej jest objete programem
wlasnosci akcji/udziatow, deklaruja, ze uwarunkowania prawne nie majg znaczenia
przy realizacji programu. Sa one natomiast bariera dla ponad % (77,8%) responden-
tow z firm, gdzie jedynie ponizej 25% kierownictwa objeto programem, a ponad
61% respondentéw reprezentujacych spotki, w ktorych 25-75% pracownikow naj-
wyzszego szczebla uczestniczy w programach, jest zdania, ze ramy prawne sg ula-
twieniem przy realizacji programu. Trudno si¢ do konca z tym zgodzi¢, biorac pod
uwage wczesniej prezentowane opinie o koniecznosci powstania wlasciwych prze-
piséw jednoznacznie regulujgcych zasady tworzenia i wdrazania programow party-
cypacji finansowej oraz powinnosci podatkowe czy ubezpieczeniowe wynikajace
z tego tytulu. Prawdopodobnie spotki z niewielkim odsetkiem kadry kierowniczej
partycypujacej w programach znajduja najwiecej niesprzyjajacych okolicznosci, kto-
re hamujg zastosowanie programu. I nie muszg to by¢ tylko ramy prawne. Duzy od-
setek kierownictwa w programach jest by¢ moze spowodowany rowniez dominacja
tej grupy pracownikow w strukturze zatrudnienia badanych spotek 1 dodatkowymi
dochodami z tytutu uczestnictwa, co pozwala na ,,ignorowanie” innych czynnikow
ograniczajacych implementacje programow przy uzyskiwaniu znacznych korzysci.

Przeprowadzone analizy wykazaty istotne powigzania pomi¢dzy odsetkiem
kadry kierowniczej w przedsigbiorstwie objetej programem wtasnosci akcji/udzia-
tow a innymi czynnikami mogacymi wptyna¢ na jego realizacje. Warto w tym
miejscu wymieni¢ najwazniejsze z nich®:

% Liczebnosci i wykresy prezentuje zatgcznik 3. Interpretacja wynikéw w wiekszoS$ci przy-
padkow jest trudna ze wzgledu na brak racjonalnych przestanek sktaniajacych respondentow
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e Przepisy dotyczace ksiggowosci (C Pearsona = 0,615). Ponad 61% respon-
dentow reprezentujacych spotki, w ktorych kadra kierownicza objgta jest progra-
mem w 25-75%, jest zdania, ze przepisy dotyczace ksiegowosci sg utatwieniem
przy realizacji programu. Bariere w realizacji programu widzi w tych przepisach
ponad % badanych, z firm, gdzie ponizej 25% kadry ma mozliwo$¢ uczestniczenia
w tym programie, oraz ponad 46% respondentéw z firm, gdzie ponad 75% kadry
jest objeta programem.

e Administracja/biurokracja (C Pearsona = 0,746). Wszyscy respondenci
z firm, gdzie ponad 75% kadry kierowniczej uczestniczy w programie udzialu we
wlasnosci, twierdza, ze czynnik nie ma wplywu na realizacje programu. Admi-
nistracja/biurokracja stanowi barier¢ dla ponad % (77,8%) respondentoéw z firm,
gdzie jedynie ponizej 25% kierownictwa objeto programem, a ponad 3/5 respon-
dentow reprezentujacych spotki, w ktorych 25-75% pracownikom najwyzszego
szczebla proponuje si¢ 6w program, jest zdania, ze ten czynnik jest utatwieniem
przy realizacji programu.

e Poziom wiedzy o programach finansowych (C Pearsona = 0,362). Poziom
wiedzy dotyczacej programu nie pojawit si¢ jako utatwienie w jego realizacji.
Czterech na dziesigciu ankietowanych uwaza ten czynnik za barier¢ podczas re-
alizacji programu, z czego najwickszy odsetek (77/8%) odnotowano w firmach,
w ktorych ponizej 25% kadry kierowniczej jest objetej programem. Jednocze$nie
az 17 przedstawicieli spotek, w ktorych kadra kierownicza uczestniczy w progra-
mach partycypacji finansowej w 75—-100%, twierdzi, ze poziom wiedzy nie ma
znaczenia podczas wdrazania i realizacji programow. By¢ moze jest to ta grupa
spotek, w ktorej kierownictwo posiada odpowiednig wiedze¢ do zarzadzania tymi
programami, jednakze znaczna liczba przedstawicieli jest odmiennego zdania. Wy-
daje sie, ze ta opinia jest bardzo istotna z punktu widzenia nalezytego przygotowa-
nia firmy do wdrozenia programu i pozyskania do tego niezbednych informacji.

e Poziom politycznego wsparcia/zainteresowania ze strony rzadu (C Pearsona
=0,578). Tylko respondenci ze spétek o najwyzszym odsetku kadry kierowniczej
objetej programem uwazajg ten czynnik za barier¢ przy jego realizacji (35%),
pozostate blisko 2/3 tej grupy jest zdania, ze nie ma on wptywu na wprowadzanie
programu. Ponad 61% badanych z drugiej grupy (25-75%) deklaruje, ze poziom
politycznego wsparcia/zainteresowania ze strony rzadu jest utatwieniem w reali-
zacji programu, podobnego zdania jest niespelna % reprezentantow tych spotek,
gdzie najnizszy odsetek kierownictwa jest objety programem. Mozna zaktadac,
ze pierwsza grupa (75—100%) postrzega poziom politycznego zainteresowania jako
zbyt niski i dlatego traktuje ten czynnik jako barier¢ przy wdrazaniu programow.

e Wymagania wobec papierow wartosciowych (C Pearsona = 0,466). Blisko
44% wszystkich 0sob biorgcych udzial w badaniu deklaruje, ze wymagania wobec

do udzielenia takich odpowiedzi. Wymaga to poglebionych badan, a przypuszczenia autora nie
$g uprawnione.
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papieréw wartosciowych sa bariera przy realizacji programu wiasnos¢ akcji/udzia-
1ow, a Vi traktuje 6w czynnik jako utatwienie. Trudno o wlasciwg interpretacje tak
znacznej ilo$ci sceptycznych odpowiedzi, gdyz w przypadku badanych spotek,
nieposiadajacych filii zagranicznych, odsetek ten powinien by¢ zdecydowanie
mniejszy. Im mniejsza czgs$¢ kadry kierowniczej uczestniczy w programach, tym
wigcej negatywnych opinii na temat wplywu tego czynnika na realizacj¢ progra-
mow (por. zatgcznik 3).

e Kultura firmy (C Pearsona = 0,597). Co do wpltywu, jaki kultura firmy moze
mie¢ na realizacj¢ programu, opinie sg podzielone. Mimo iz 68,75% wszystkich
ankietowanych wskazuje na ten czynnik jako utatwienie, to 61,5% reprezentantow
spolek, w ktorych 25-75% kadry kierowniczej jest objetej programem, uwaza,
ze kultura firmy stanowi barierg przy realizacji programu. Jak wiadomo, czynnik
ten jest czgsto przytaczany przez réznych autoréw zajmujgcych si¢ m.in. uwarun-
kowaniami wdrazania rozwigzan partycypacyjnych jako jedna z wazniejszych de-
terminant utatwiajacych badz hamujacych realizacj¢ programéw, jednakze w przy-
padku badanych spotek taki rozkltad odpowiedzi jest zastanawiajacy.

e Regulacje migdzynarodowe (V Kramera = 0,734). Wedtug ankietowanych
nie stanowig one przeszkody w realizacji programu, a takze nie majg znaczenia
przy jego wdrazaniu. Tylko ponad 3/5 respondentow, ktorzy reprezentuja spot-
ki, w ktorych 25-75% kierownictwa objegto programem, traktuje regulacje jako
utatwienie. W przypadku tego czynnika mozna byto si¢ spodziewacé powyzszych
odpowiedzi, gdyz przewazajaca wickszos$¢ spoltek to firmy krajowe, poddane kra-
jowym regulacjom prawnym. Mozna domniemywac, ze przepisy mi¢dzynarodowe
stanowig pewng forme zalecen, ktore mogg by¢ brane pod uwagg przy wdrazaniu
rozwigzan partycypacyjnych, a ktore nie stanowia dotad przepisow bezwzglednie
obowiazujacych. Ujednolicenie prawa w zakresie programdw partycypacji finan-
sowej jest jednak konieczne.

e Struktura programu (V Kramera = 0,860). Struktura programu zdaniem
wiekszosci respondentow (85,4%) nie ma wpltywu na przebieg jego realizacji.
Dla pozostaltej czgsci jest barierg. Te 14,6% to wylacznie przedstawiciele firm
0 najmniejszym odsetku kadry kierowniczej objetej programem. W swojej grupie
stanowig oni ponad 77%. Wynik uzyskanych odpowiedzi uprawnia do przypusz-
czen, ze okreslona specyfika programu lub zawezenie go do okreslonej kategorii
pracownikow wptyneto na niski udziat kadry kierowniczej w tym przedsigwzigciu.

e Struktura przedsi¢biorstwa (C Pearsona = 0,536). Ponad potowa wszyst-
kich respondentow (54,1%) uwaza, ze odpowiednia struktura przedsi¢biorstwa
moze stanowi¢ utatwienie w realizacji programu wlasno$¢ akcji/udziatow (brak re-
spondentow z firm o najnizszym odsetku kadry kierowniczej objetej programem),
pozostata czes$¢ respondentdw nie dostrzega wptywu struktury przedsiebiorstwa
na wprowadzanie owego programu. Zauwazy¢ mozna istniejagcg prawidlowos¢
—im wigksza liczba pracownikow nalezacych do kadry kierowniczej uczestniczy
w programach, tym wigksza liczba przedstawicieli tych grup postrzega strukture
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firmy jako utatwienie przy realizacji programu. By¢ moze jest to rowniez zwigzane
ze strukturg zatrudnienia w badanych spotkach.

e Warunki rynkowe (C Pearsona = 0,536). Spos$rdd respondentdw reprezen-
tujacych firmy o najwyzszym odsetku kadry kierowniczej objetej programem po-
nad 4/5 deklaruje, ze warunki rynkowe utatwiaja realizacj¢ programu udziatu we
wlasnosci. Wigkszos¢ ankietowanych przedstawicieli spotek, w ktorych 25-75%
kadry kierowniczej uczestniczy w programie (61,5%) i wszyscy ankietowani
z firm, w ktorych do 25% kadry kierowniczej uczestniczy w programach, uwazaja
warunki rynkowe za czynnik, ktéry nie ma znaczenia przy realizacji programu.
I znéw pojawia si¢ jasna zalezno$¢ — im wieksza cze$¢ kadry kierowniczej objeta
jest programem, tym wigksza liczba przedstawicieli tych spotek wyraza opini¢
o0 pozytywnym wplywie warunkow rynkowych na realizacj¢ programu.

e Transgraniczna harmonizacja systemow (C Pearsona = 0,398). Tylko nie-
wiele ponad 22% przedstawicieli firm, w ktorych ponizej 25% kadry kierowniczej
jest objeta programem wilasnosciowym, co stanowi co dwudziestg pigtg osobg
bioracg udziat w badaniu, uwaza transgraniczng harmonizacje systemow za barierg
podczas realizacji programu. Pozostata, przytlaczajaca wigkszos¢ (95,8%) bada-
nych uwaza ten czynnik za niemajacy znaczenia w trakcie realizacji programu,
czemu nie nalezy si¢ dziwi¢, biorgc pod uwage wspomniany brak przedstawi-
cielstw w innych krajach.

e Ograniczenie pewnych programéw tylko do pewnej kategorii pracownikow
(V Kramera = 0,860). Tylko w firmach, gdzie ponizej 25% kadry kierowniczej
zostato objete programem wiasnosci akcji/udzialow, ponad 3/5 badanych twierdzi,
ze ograniczenie przeznaczenia niektorych programow tylko do pewnej kategorii
pracownikow jest ulatwieniem przy realizacji owego programu. Opini¢ takg wy-
razita niespetna co siddma osoba bioraca udziat w badaniu. Udzielone odpowiedzi
pozostaja w pewnej sprzecznosci z wynikami uzyskanymi w odpowiedzi na py-
tanie o wptyw struktury programu na jego realizacje, co zdecydowanie utrudnia
wyciagniecie wlasciwych wnioskow.

Podsumowanie tej czesci wynikow badan implikuje pewne ogdlne spostrze-
zenia na temat wptywu poszczegolnych czynnikéw na wdrozenie programow
pracowniczej partycypacji finansowej w polskich spotkach gietdowych. Biorac
pod uwage podzial spotek na grupy o réoznym odsetku kadry kierowniczej objetej
programami partycypacji, zauwaza si¢ duzg rozbiezno$¢ w uzyskanych odpowie-
dziach, rozbiezno$¢ nie znajdujacg nieraz logicznego uzasadnienia. Wydawac by
si¢ moglo, ze podobne czynniki gwarantuja otrzymanie podobnych odpowiedzi
od okreslonych grup respondentdw, a jednak nie miato to miejsca. Stad tez uzy-
skane rezultaty nie sg w petni satysfakcjonujace i wymagajg postawienia dodatko-
wych pytan uzasadniajacych dokonany wybor.

W badaniach podj¢to rowniez probe analizy wspotzaleznosci pomigdzy udzia-
fem pracownikow szeregowych we wilasnosci przedsigbiorstwa i wplywem na wy-
niki ekonomiczne osiggane przez przedsi¢gbiorstwo a udzialami pracownikoéw
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roznych grup objetych danym programem. Jednakze watek ten, z powodu niety-
powosci i liczebnego zdegenerowania wynikéw musiat zosta¢ pominiety“.

Mozna jedynie poda¢ przyktad, ktérego analiza wykazata statystycznie istot-
ne zaleznosci pomiedzy zmiennymi. W tym przypadku byta to analiza wptywu
programu udzialu we wtasnosci na stosunki pomiedzy pracownikami a odsetkiem
roznych grup pracownikoéw objetych programem (wykres 5.23).

Jak ocenia P. nastepujgce efekty, bedgce rezultatem stosowania poszczegdinych
programow partycypacji? Stosunki w firmie pomigedzy pracownikami.
Wiasnos$¢ akcji/udziatow

wytgcznie kadra kierownicza w 75-100% | 16,7%

oprécz pracownikéw fizycznych wszyscy pozostali
w 75-100%

wytgcznie kadra kierownicza w 25-75%

wytgcznie kadra kierownicza w 0-25%

kadra kierownicza i pracownicy umystowi w 0-25%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

korzystne mbez wptywu M niekorzystne

Wykres 5.23. Opinie na temat stosunkow pomigdzy pracownikami w spotce a odsetek réznych
grup pracownikow objetych programem wilasnosciowym

Silna okazata si¢ zaleznos¢ (V Kramera = 0,783; C Pearsona = 0,742) miedzy
pracownikami posiadajacymi akcje/udzialy w przedsiebiorstwie a opinig na temat
panujacych miedzy pracownikami firmy stosunkow, bedacych rezultatem stoso-
wania programu finansowego. CzestosSci warunkowe wskazuja, ze kadra kierowni-
cza posiadajgca 75—-100% oraz 25-75% akcji/udziatow uwaza, iz wtasnos¢ akcji/
udziatéw wptywa niekorzystnie na stosunki pomi¢dzy pracownikami (odpowied-
nio 83,3% 1 9,1% firm w kazdej z grup). Czg¢stosci odpowiedzi wskazujacych
na korzystne oddzialywanie oraz niemajacych wptywu na powyzsze postgpowa-
nie rozktadajg si¢ rownomiernie. O tym, ze wlasno$¢ akcji/udziatow wplywa ko-
rzystnie na stosunki pomigdzy pracownikami najczgsciej (93%) wypowiadali sie

407 tego samego powodu zrezygnowano z interpretacji wspotzalezno$ci wystepujacych po-
miedzy udziatami pracownikéw réznych grup objetych danym programem a postawami réznych
grup pracownikow (kadry kierowniczej, pracownikow umystowych/specjalistow) i ich identyfikacja
z firma w wyniku wdrozenia programu. Pomimo uzyskania odpowiedzi wskazujacych, ze wigkszos¢
pracownikow, niezaleznie od ich przynaleznosci do poszczegdlnych grup, bardzo mocno (kadra kie-
rownicza) i mocno (pracownicy umystowi) identyfikuje si¢ ze swoim przedsi¢biorstwem, to skrajnie
wysoki poziom kontyngencji (V Kramera) nie uprawniat do dalszych analiz.
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przedstawiciele firm, w ktorych wszyscy pracownicy posiadali 75-100% akcji/
udzialow, z wyjatkiem pracownikow fizycznych. Wskazuje to na zaleznos¢ typu:
im bardziej zré6znicowana struktura pracownikow objetych programem, tym bar-
dziej widoczny jest korzystny wptyw tego programu na stosunki miedzyludzkie.
Zdumiewa jednak bardzo wysoki odsetek odpowiedzi o negatywnym wplywie
programow na relacje pomigdzy pracownikami w grupie spotek z kadra kierow-
nicza objeta programem w 75-100%. Widocznie postrzeganie kadry kierowniczej
przez inne grupy pracownikow jako grupy uprzywilejowanej, ktora posiada wy-
laczno$c¢ na korzysci uzyskiwane z tytutu wdrozenia programu, wptywa negatyw-
nie na ogdlne stosunki i relacje w przedsigbiorstwach.

Pomimo nie zawsze poprawnych interakcji miedzypersonalnych programy
udzialu we wilasnosci okazaly si¢ korzystne z punktu widzenia ich wptywu na po-
laczone efekty w postaci identyfikacji z firmg, wzrostu zaangazowania, satysfakcji
z wykonywanej pracy czy wigkszego poczucia bezpieczenstwa (tab. 5.23).

Tabela 5.23. Opinie na temat wybranych aspektow pracy w spotce a odsetek réoznych grup
pracownikdéw objetych programem udzialu we wlasnosci

Liczebnos¢
Jak ocenia P. nastepujace efekty, bedace
rezultatem stosowania poszczeg6élnych
programéw partycypacji. Identyfikacja
Akcje/udziaty posiada: z organizacja przez wewnetrzne zaangazowanie, | Ogotem
bezposrednig partycypacje, satysfakcje z pracy
i bezpieczenstwo. Wlasnos¢ akcji/udziatow
korzystne bez wplywu
wylacznie kadra kierownicza
w 75-100% 10 2 12
oprocz pracownikow fizycznych 8 6 14
wszyscy pozostali w 75-100%
wylacznie kadra kierownicza
w 25-75% 2 o 1
wylacznie kadra kierownicza 6 3 9
w 0-25%
kadra kierownicza i pracownicy 0 5 2
umystowi w 0-25%
Ogodtem 26 22 48

Zaobserwowano umiarkowana zalezno$¢ (V Kramera = 0,517; C Pearsona
= 0,459) migdzy pracownikami posiadajacymi akcje/udziaty w przedsigbiorstwie
a opinig na temat identyfikacji z organizacja poprzez wzrost wewnetrznego za-
angazowania, bezposrednig partycypacje, satysfakcje¢ z pracy i bezpieczenstwo
w ramach programu wtasnosci akcji/udzialow. Czestosci warunkowe wskazuja,
ze reprezentanci wigkszosci spotek, w ktorych kadra kierownicza posiada 25-75%
akcji/udziatow oraz wszyscy przedstawiciele spolek, w ktorych kadra kierownicza
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i pracownicy umystowi dysponuja 0-25% akcjami/udziatami, uwazaja, ze po-
siadanie wtasnosci akcji/udziatow pozostaje bez wptywu na szeroko rozumiang
identyfikacje i satysfakcje z pracy (odpowiednio az dziewigcioro z 11 i dwoje
spos$rod dwojga ankietowanych). Zdecydowanie mniejszy udziat przedstawicie-
li kadry kierowniczej w tych grupach miat prawdopodobnie najwickszy wptyw
na rozktad udzielonych odpowiedzi, co moze rowniez oznaczaé, ze pracownicy
wielu spotek nie dostrzegaja tego typu korzysci. By¢ moze jest to rowniez skutek
niezbyt kompleksowego, wczesniejszego przygotowania si¢ spotek do wdrozenia
programow partycypacyjnych, braku informacji, roku wprowadzenia programu
itp. Nie jest mozliwe uchwycenie wszystkich zalezno$ci i przyczyn udzielenia
takich a nie innych odpowiedzi. Odsetek przedstawicieli spotek, ktorzy nie widza
korzysci (45,8%) jest jak wida¢ znaczacy, co znajduje swoje potwierdzenie w pro-
wadzonych na ten temat badaniach zachodnich, prezentowanych w rozdziale IV.

Podsumowania rozwazan na temat roznych aspektow funkcjonowania pra-
cowniczych programéw partycypacji finansowej mozna dokona¢ w oparciu o ana-
lize odpowiedzi prezentowanych w tabelach 5.24 1 5.25.

Tabela 5.24. Postrzeganie partycypacji w kategoriach korzysci dla gospodarki krajowej a odsetek
roéznych grup pracownikéw objetych programem partycypacji finansowe;j

Liczebnos¢
Czy postrzega P. partycypacj¢ finansowa jako
Akcje/udziaty posiada: korzystna dla gospodarki krajowej Ogotem
tak nie
wylacznie kadra kierownicza
w 75-100% 12 0 12
oprocz pracownikow fizycznych 6 0 6
wszyscy pozostali w 75-100%
wylacznie kadra kierownicza
w 25-75% 10 3 13
wylacznie kadra kierownicza 3 6 9
w 0-25%
kadra kierownicza i pracownicy 2 0 2
umystowi w 0-25%
Ogodtem 33 9 42

Stwierdza si¢ silng zalezno$¢ (V Kramera = 0,773; C Pearsona = 0,530) mi¢-
dzy pracownikami posiadajacymi akcje/udzialy w przedsigbiorstwie a opinig na te-
mat tego, czy programy partycypacji finansowej sa wedtug nich korzystne dla
gospodarki krajowej. Czestosci warunkowe wskazujg, ze ponad 79% wszystkich
respondentow uwaza, ze programy te majg korzystny wplyw na gospodarke krajo-
wa, jedynie w przypadku kadry kierowniczej posiadajacej 0-25% oraz 25-75% ak-
cji/udziatow pojawiaja si¢ negatywne opinie na temat wptywu programow party-
cypacji na gospodarke krajowa (odpowiednio 66% i 23% ankietowanych). Te dwie
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grupy stanowia 21% respondentéw widzacych okreslone zagrozenia we wdrazaniu
programow partycypacji finansowej. Trudno jednoznacznie stwierdzi¢, dlaczego
pojawity sie takie opinie. By¢ moze respondenci biorg pod uwage wysokie koszty
wdrazania takich programow. Wymaga to jednak przeprowadzenia poglebionych
badan fokusowych. Analizujac wplyw programow partycypacji finansowej w skali
mikroekonomicznej, tj. w szczeg6Inosci na pracownikow i same przedsigcbiorstwa
stosujace te programy, nalezy uznaé, ze jest on raczej pozytywny (tab. 5.25).

Tabela 5.25. Postrzeganie partycypacji w kategoriach korzysci dla cztonkow poszczegodlnych
organizacji i instytucji a odsetek réznych grup pracownikoéw objetych programem udziatu we

wlasnosci
Liczebno$¢
Czy postrzega P. partycypacje finansowa
Akcje/udzialy posiada: jako korzystna dl_a cz%_oplféw pos_z_czegc')lnych Ogotem
’ organizacji i instytucji
tak nie
wylacznie kadra kierownicza 0 2 5
w 75-100%
oprocz pracownikow fizycznych 13 1 14
wszyscy pozostali w 75-100%
wylacznie kadra kierownicza
w 25-75% ! S 12
wylacznie kadra kierownicza 6 3 9
w 0-25%
kadra kierownicza i pracownicy 5 0 2
umystowi w 0-25%
Ogodtem 28 11 39

Stabsza zaleznos$¢ niz w przypadku wptywu partycypacji na gospodarke
wystepuje odnosnie do tego wptywu na cztonkéw organizacji (V Kramera =
0,510). Jednak prawie 72% ankietowanych potwierdza taki pozytywny zwigzek.
Najsilniej jest on akcentowany przez przedstawicieli spotek, w ktorych wszyscy
— oprocz pracownikow fizycznych — uczestniczg w programach i posiadaja 75—
100% akcji/udzialow. Jak juz wezedniej stwierdzono, grupa ta wydaje si¢ dosy¢
dobrze reprezentowac rézne opinie uzyskane w badaniu ze wzgledu na znaczny
przekrdj grup pracownikow w niej wystepujacych, co oczywiscie nie oznacza,
ze mozna poming¢ odpowiedzi udzielone przez przedstawicieli innych grup spo-
tek. Az 28% respondentow widzi jednak negatywne skutki wdrozenia programu.
Przypuszcza¢ nalezy, ze sa one spowodowane niektorymi z wezesniej przytacza-
nych przyczyn, a mianowicie: niewtasciwym i zbyt krotkim przygotowaniem
si¢ do realizacji programu, by¢ moze nawet zastosowaniem niewtasciwego roz-
wigzania partycypacyjnego dla danego rodzaju spotki, brakiem informacji itp.,
co skutkuje pewnym chaosem organizacyjnym (na co réwniez zwracali uwage
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ankietowani), niskim zaangazowaniem i brakiem ujawniania si¢ postaw przed-
sigbiorczych wplywajacych w konsekwencji na mato widoczne korzysci ekono-
miczne, ktorych to oczekuje si¢ moze zbyt szybko po wprowadzeniu programu
do przedsiebiorstwa. To moze wywotywac frustracje i nieuzasadnione pretensje
i wplywac na ogdlnie gorsze relacje pomiedzy réznymi grupami personelu.

Mozna jednak z catg pewnoscig stwierdzi¢, ze uzyskane wyniki w duzej mie-
rze pokrywaja si¢ z wynikami badan prowadzonych na Zachodzie, ktore roéwniez
nie s3 jednoznaczne i nie zawsze mozliwa jest ich wlasciwa interpretacja ze wzglg-
du na ztozono$¢ 1 kompleksowos¢ zaleznosci poddawanych analizie. Nalezy jed-
nak podkresli¢, ze konieczne jest wyciagnigcie wlasciwych wnioskow mogacych
poshuzy¢ do opracowania wilasciwej, kompleksowej polityki sktaniajacej podmioty
do wdrazania rozwigzan partycypacyjnych, uwzgledniajacej zaréwno specyfike
poszczegblnych spotek, jak i szeroko pojete uwarunkowania wdrazania tych roz-
wigzan, wykorzystujac przy tym doswiadczenia krajow zachodnich. Duza role
odgrywaé powinno przekonanie przedsi¢ebiorcéw o potrzebie wdrozenia takich
programdw, co musi si¢ jednoczes$nie wigza¢ z pewnoscig uzyskania wymiernych
korzysci z tego tytulu. Wymaga to jednak zmiany sposobu myslenia m.in. w ob-
szarze stosunkow przemystowych i dokonania niezb¢dnych przewartosciowan.

Nie jest to tatwe zadanie m.in. z uwagi na spadek udziatu spotek z wtasnoscia
pracownicza w ogolnej liczbie sprywatyzowanych przedsigbiorstw; nie wiadomo,
czy rzadowy program wsparcia z 20 X 2009 r. cokolwiek zmieni. Taki punkt wi-
dzenia opiera si¢ na kilku spostrzezeniach, a mianowicie: brak jest w tym obszarze
wielu rozwigzan prawnych promujacych powstawanie i funkcjonowanie spotek
pracowniczych (dotyczy to rowniez, a moze przede wszystkim, spotek transna-
rodowych), mogacych inicjowa¢ wdrazanie rozwigzan z zakresu partycypacji fi-
nansowej, brak wsparcia rzgdowego i oboj¢tna postawa wobec nowych wyzwan
w gospodarce i tendencji $wiatowych w zakresie zmian wtasnosciowych, brak sy-
stemowych rozwigzan w zakresie wspierania kapitatowego udziatu pracownikoéw
we wlasnych przedsigbiorstwach, brak szerszej wiedzy na temat funkcjonowania
spotek pracowniczych w innych krajach 1 w zwigzku z tym pewna nieche¢ do upo-
wszechniania tej formy wtasnosci, a co za tym idzie — do wdrazania rozwigzan
partycypacyjnych, chociaz oczywiscie stosowanie programdw partycypacji finan-
sowej nie musi prowadzi¢ do powstania spotki pracownicze;j.

Mozna jednak sadzi¢, ze pracownicy polskich przedsigbiorstw byliby zainte-
resowani wlasnos$cig udzialowg w swoich firmach, jednak brak dtuzszych tradycji
oraz niezbyt pozytywne doswiadczenia z kilku ostatnich lat nie gwarantujg szyb-
kiego rozwoju akcjonariatu pracowniczego w Polsce. Jest to by¢ moze zwigzane
ze zbyt odlegla perspektywa uzyskania zyskow przez pracownikow, przy czym
odpowiedzialno$¢ pojawia si¢ juz na samym poczatku wdrazania okreslonych pro-
gramow partycypacyjnych, oraz ze zbyt duzg rozbieznoscia celow udziatowcow
w przedsi¢biorstwie.






Rozdzial VI. Globalne aspekty funkcjonowania
programow partycypacji finansowej

6.1. Uwarunkowania rozwoju partycypacji finansowej
pracownikow w spotkach miedzynarodowych

6.1.1. Wprowadzenie

Inicjatywy, ktorych zadaniem byto poszerzenie partycypacji finansowej pra-
cownikow nalezaty do najistotniejszych dziatan w konteks$cie zarzadzania zaso-
bami ludzkimi w latach 90. XX w. Rada Ministrow Unii Europejskiej wydata
w 1992 r. dokument pod nazwa Council Recommendation, w ktorym wezwala pan-
stwa cztonkowskie UE do podjecia dziatan promujacych wdrazanie partycypacji
finansowej [European Council 1992, s. 53—55]. Zalecenie to wptyneto w pewnym
stopniu na szybsze wprowadzanie regulacji prawnych ulatwiajacych powstawanie
roznych programow partycypacji finansowej i odpowiednich zachet podatkowych
z tego tytutu. Rekomendacje z roku 1992 sformutowano na podstawie wczes-
niejszego raportu PEPPER o Promowaniu Partycypacji Pracownikow w Zyskach
i Wynikach Przedsigbiorstwa® z 1991 r. Raport 6w podsumowywat zakres, cechy
charakterystyczne i efekty udziatu w zyskach oraz we wtasnosci w panstwach Unii
Europejskiej. Wykazat on, ze istniejg znaczne réznice w tym obszarze mi¢dzy kra-
jami cztonkowskimi; roznice te stanowig istotng bariere na drodze do rozszerzania
programow partycypacji finansowej i przenoszenia ich do innych krajow. Chodzi
tu przede wszystkim o wdrazanie okre$lonych programow partycypacyjnych w fi-
liach spotek migdzynarodowych.

Roéznice te wynikajg migedzy innymi z odmiennych i ztozonych uregulowan
prawnych, istnienia badz braku zachet podatkowych sktaniajacych do wprowa-
dzania programéw partycypacyjnych, z niecheci do wsparcia ze strony rzadu,
ze znacznej roznorodnosci rozwigzan w obszarze stosunkow przemystowych
i okreslonych barier kulturowych lub uwarunkowan historycznych, ze zrézni-
cowanych zasad dziatania gietd papieréw wartosciowych, odmiennych zapiséw
w prawie pracy nakazujacych lub nie obowigzkowe konsultacje lub negocjacje
z przedstawicielami zwigzkow zawodowych lub radami pracowniczymi z poszcze-
g6lnych krajow itp. Istotng przeszkoda sa rowniez kwestie zwigzane z interpre-
tacja zysku i korzysci, osigganych przez spotki. Pojawia si¢ zatem pytanie, czy
rezultaty ekonomiczne osiggane przez przedsigbiorstwa powinny by¢ obliczane
na poziomie poszczegolnych filii czy na poziomie transnarodowym. Wigzatoby

!Raport uwzglednia rowniez udzial w kapitale przedsigbiorstwa [por. Uvali¢ 1991].
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si¢ to z okreslonymi ulgami podatkowymi lub innymi bodZcami stosowanymi
w roznych krajach oraz wielo$cig i znaczng roznorodno$cia rozwigzan partycypa-
cyjnych. Kwestie techniczne, takie jak réznice w istniejacym w poszczegolnych
panstwach prawie spotek, rowniez w znaczny sposob ograniczaja zasigg stosowa-
nych programéw partycypacyjnych.

Powyzsze bariery decyduja o kosztach wprowadzania programow partycypa-
cji finansowej, ktore z tego wzgledu staja sie dosy¢ wysokie i stanowia rzeczywista
przeszkode, szczegblnie dla matych i srednich przedsiebiorstw. Koszty te rdznig
sie¢ w zalezno$ci od wprowadzanego programu partycypacji i wybranej przez spot-
ke strategii. W kazdym jednak przypadku spotka musi poswiecic¢ okreslony czas
i zasoby na wdrozenie programu, zatrudni¢ doradcow (m.in. w zakresie prawa, po-
datkow oraz zasobow ludzkich), a takze przeprowadzi¢ zakrojong na szerokg skale
kampani¢ informacyjna, aby rozpowszechni¢ program wdrozony juz w jednym
panstwie cztonkowskim Unii na inne panstwa, w ktorych znajduja si¢ oddziaty
firmy badz firmy podwykonawcze?.

W rozdziale VI pracy podj¢ta zostanie proba przedstawienia ogoélnej cha-
rakterystyki glownych barier i problemow dostrzeganych przez przedsiebiorstwa
transnarodowe, chcace upowszechnia¢ programy partycypacji finansowej, a takze
sformutowane beda propozycje pewnych rozwigzan lub zaprezentowane okreslone
inicjatywy i dziatania podejmowane przez organy europejskie w celu likwidacji
lub minimalizacji przeszkod we wdrazaniu rozwigzan partycypacyjnych.

6.1.2. Analiza transgranicznych barier przy wdrazaniu
programow partycypacji finansowej

Pomimo wspotczesnie istniejacego trendu w zakresie coraz szerszego wdraza-
nia programow partycypacji finansowej wsrod pracownikow w spotkach migdzy-
narodowych, istniejg liczne przeszkody mogace utrudni¢ lub catkowicie udaremnic¢
proby dostarczenia okreslonych korzysci pracownikom z tytutu wprowadzania
tych programow [Bulcke 2000].

Bariery utrudniajagce wdrazanie ponadnarodowych programow partycypacji
finansowej mozna podzieli¢ na kilka kategorii, biorgc pod uwage okreslone uwa-
runkowania wystepujace w panstwach cztonkowskich: istniejaca strukture insty-
tucjonalna, réznice w strukturach prawnych, podatkowych i ubezpieczeniowych,
uregulowania prawne dotyczace emisji i zbywania papieréw wartoSciowych,
prawo pracy, regulacje na rynku finansowym, tradycje spoteczne i kulturowe

2W pracy dokonano pewnego uproszczenia, ograniczono bowiem rozwazania tylko do fi-
lii w krajach cztonkowskich UE, chociaz oczywiscie mogg one powstawac takze poza obszarem
Wspdlnoty.
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w zakresie stosowania rozwigzan partycypacyjnych oraz koszty i ztozono$¢ pro-
cesu wprowadzenia i zastosowania okreslonych programow.

Rozwo6j roznych form partycypacji finansowej w UE wydaje si¢ by¢ silnie
uzalezniony od polityki panstwa, od odpowiedniej struktury prawnej, korzystne-
go opodatkowania i innych rozwigzan finansowych®. W rzeczywistosci roznice
w prawie i obowiazujace przepisy w wielu panstwach uniemozliwiaja wdrazanie
pewnych form partycypacji finansowej, zmuszajgc tym samym firmy do wpro-
wadzania tylko tych programow partycypacyjnych, na ktore zezwalaja powyzsze
uregulowania [Employee participation..., 2003, s. 22-27].

Oprocz wspomnianych utrudnien wystepujacych przy wdrazaniu rozwigzan
partycypacyjnych na szerszg skale, jedng z najwazniejszych przeszkdd jest znacz-
na réznorodnos¢ tych rozwigzan, a co za tym idzie, znaczna liczba réznigcych si¢
regulacji 1 przepisow podatkowych w roznych krajach. W wyniku tego firmy mu-
szg rozwaza¢ wprowadzanie odmiennych strategii w zakresie partycypacji finan-
sowej w przedsiebiorstwach transnarodowych, co moze si¢ okaza¢ kosztownym
i czasochtonnym przedsigwzieciem.

Stanowi to jeszcze wigkszy problem dla dziatajacych na arenie migdzynaro-
dowej matych i $rednich spotek.

6.1.2.1. Bariery instytucjonalne

Roézne podejscie do kwestii partycypacji finansowej w ramach polityki rza-
dow poszczeg6lnych krajow 1 w zwiazku z tym mniejsze lub wigksze ich zaanga-
zowanie, powoduja, ze wystepuje znaczne zréznicowanie w zakresie przepisow
prawnych i podatkowych dla réznych typow programéw. Na przyktad, dla jednego
lub wiecej rodzajow programow udzialu w zyskach istniejg znaczne utatwienia
w zakresie ich tworzenia w takich krajach, jak Francja, Wielka Brytania, Irlandia
i Belgia. W mniejszym zakresie ulatwienia takie wystepuja w Niemczech, Austrii,
Holandii, Hiszpanii, Danii, Grecji i Finlandii, brak natomiast specjalnych uregu-
lowan czy przepisow podatkowych (a w zwigzku z tym — utatwien prawnopodat-
kowych) w takich krajach, jak Luksemburg, Portugalia czy Szwecja [Poutsma
2001b, s. 57-58]. W tych ostatnich moga si¢ rodzi¢ pewne obawy kierownictwa
spotek co do legalnosci wprowadzania okreslonego typu programéw, zwlaszcza
w konteks$cie uregulowan podatkowych.

Istotne jest takze wcze$niej wspomniane wsparcie rzadu i politykow w za-
kresie wdrazania rozwigzan partycypacyjnych. Ujawnia si¢ ono wiasnie poprzez
uchwalenie konkretnych przepiséw prawnopodatkowych (prawo spotek czy

$Nalezy jednak zaznaczy¢, ze w niektorych krajach (np. Niemcy, Holandia, Wtochy, Kanada)
programy partycypacji finansowej rozwingty si¢ bez wprowadzania specjalnych zachet podatkowych
[por. Employee participation..., 2003].
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ustawa o obrocie papierami warto§ciowymi), czy tez poprzez tworzenie przyja-
znego $srodowiska utatwiajacego taka partycypacje. Przedsigbiorstwa w panstwach
UE majg w tym zakresie rozmaite dos§wiadczenia. Na przyktad spotki holenderskie
nie widza nalezytego wsparcia ze strony panstwa, podczas gdy firmy brytyjskie
i francuskie twierdza, iz ich rzady oferujg znaczna pomoc w tym zakresie [Finan-
cial participation for small..., 2004, s. 12].

W krajach bez wtasciwego wsparcia rzadu zmiany mogg si¢ dokonywacé
bardzo powoli ze wzgledu na drugorzedne znaczenie tej problematyki i odkta-
danie podjecia decyzji w tej materii na blizej niesprecyzowang przyszto$¢. Tam
zwlaszcza, gdzie wplywowe organizacje, takie jak organizacje pracodawcow i/lub
zwiazki zawodowe, jasno 1 wyraznie zadaja wsparcia ze strony panstwa, oczekuje
sie nalezytej reakcji. Oczywiste wydaje sig, ze reakcja rzadu moze by¢ rezulta-
tem wczesniejszych wieloletnich doswiadczen 1 znajomosci koncepcji wdrazania
programow partycypacji finansowej w okreslonych krajach (np. Wielka Brytania,
Francja), gdy tymczasem w innych wzrost zainteresowania mozna obserwowac
od stosunkowo niedawna. Cze$ciowo jest to zwigzane z koniecznos$cia podejmo-
wania dziatan w warunkach rosngcej globalizacji, zmuszajacej przedsigbiorstwa
do podejmowania nowych wyzwan, rowniez w zakresie wdrazania nowych roz-
wigzan partycypacyjnych. Nie bez znaczenia jest takze konieczno$¢ dostosowania
si¢ do ciggtych zmian wprowadzanych zar6wno w panstwowych uregulowaniach
prawnych, jak i na szczeblu ponadnarodowym.

Réznice w przepisach prawnych dotycza m.in. kwestii udzialu pracownikow
przy wprowadzaniu programow finansowych. Pomimo faktu, Ze ich podejmowanie
powinno by¢ zawsze dobrowolne (z wyjatkiem uregulowan prawnych na temat
partycypacji finansowej we Francji) — 1 w wigkszosci przypadkow jest skutkiem
inicjatywy zarzadu firmy, to aby wprowadzi¢ w zycie niektoére programy, wyma-
gane jest podpisanie umowy z pracownikami lub ich przedstawicielami, wlaczajac
w to negocjacje ze zwigzkami zawodowymi lub innymi organami przedstawiciel-
skimi®. W przypadku gdy tego typu umowy nie sg wymagane, to i tak zalecane
s chociazby konsultacje i dostarczenie pracownikom pelnej informacji w zakresie
uruchomienia okreslonych programow®.

Potencjalng barierg okazuje si¢ okreslony status prawny (struktura prawna)
przedsigbiorstwa, ktdry czasami wyklucza lub co najmniej utrudnia wdrozenie pro-
gramu przez spotke na poziomie miedzynarodowym (Francja) [Commission of the
European Communities 2003, s. 25]. Wymagania legislacyjne dotycza takze zasig-
gu programu, czyli okreslonej maksymalnej albo minimalnej liczby pracownikow,

4Dotyczy to np. programéw udziatu w zyskach w Belgii i Francji.

>Konieczno$¢ prowadzenia konsultacji jest, niestety, postrzegana niejednokrotnie jako bariera
uniemozliwiajaca lub co najmniej zniechgcajaca do wdrazana okreslonych programow partycypacji
finansowej. Dotyczy to np. przedsigbiorstw brytyjskich, ktore nie sa prawnie zobligowane do pro-
wadzenia rozméw z przedstawicielami pracownikow [por. Bulcke 1999, s. 40—41].
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ktorzy musza zostac¢ objeci danym programem. Wptywa to rowniez na uzyskanie
ulg podatkowych z tego tytulu. Korzysci podatkowe czesto ograniczajg sig tyl-
ko do programoéw wiaczajacych wszystkich pracownikéw (zatrudnionych na caty
ina cze$¢ etatu, jak rowniez tych z umowg na czas okreslony), co w pewien spo-
sob wyklucza rozwiazania obejmujace tylko wybrane grupy pracownikéw lub
tylko kierownictwo. Niejednoznaczne zapisy dotycza takze limitow i kryteriow
dotyczacych catkowitych kwot zyskow lub udziatow w kapitale przyznawanych
pracownikom i sposobdw ich redystrybucji (np. problemem jest wysokos¢ kwot,
ich zréznicowanie w zaleznosci od wynagrodzenia oraz zajmowanego stanowiska
w przedsigbiorstwie).

Roéznice dotycza takze innych kryteriow, takich jak minimalny staz zatrudnie-
nia w spoéfce, aktywnos¢ zawodowa (np. czy emerytowani pracownicy moga dalej
korzysta¢ z programu), warunki i okres czasu, po jakim pracownik moze dokona¢
wezesniejszych wyptat swoich udziatow. Kolejnym zapisem stanowigcym istotng
barier¢ upowszechnienia jednolitych programoéw partycypacji finansowej w spot-
kach jest zapis dotyczacy zasad i sposobow inwestowania oraz zarzadzania srodkami
zgromadzonymi przez pracownikow w zaleznosci od rodzaju programu i sposobu,
w jaki sg one przyznawane pracownikom (posrednio Iub bezposrednio). Dosy¢ cze-
sto przepisy dotycza tylko programéw, w ktérych mamy do czynienia z udziatami
zbiorowymi (bez praw do indywidualnego posiadania akcji), zarzadzanymi przez
specjalne fundusze powiernicze (trusty). Inne powigzane z tym uwarunkowania
moga dotyczy¢ rodzaju papierow wartosciowych (akcji na okaziciela lub certyfi-
katéw udziatowych, nowej emisji akcji, akcji o ograniczonej zbywalno$ci®, praw
pracownikéw do udziatu w zyskach firmy z okreslone;j liczby akcji przez okreslony
czas — share appreciation rights), inwestycji tylko w akcje firmy macierzystej badz
w akcje okreslonej grupy firm, kontroli przez pracownikdéw-akcjonariuszy itd.

W krajach bez specjalnego ustawodawstwa dotyczacego stosowania réoznych
programow udziatu finansowego i tam gdzie wladze ustawodawcze nie gwaran-
tuja okreslonych ulg podatkowych, sytuacja spotek chcacych wdrozy¢ programy
partycypacyjne jest jeszcze bardziej skomplikowana, gdyz nie jest do konca wia-
domo, ktore przepisy prawne i/lub podatkowe nalezy zastosowac¢ do poszczegol-
nych programow. Rdzna ich interpretacja przez organy sadowe stanowi dodatkowa
przeszkodg przy opracowaniu polityki dotyczacej partycypacji finansowej zarowno
dla spotek krajowych, jak i migdzynarodowych.

Roznice instytucjonalne rowniez wptywaja na dyfuzj¢ partycypacji finanso-
wej. Na poczatku niejednolito§¢ prawna w instytucjach narodowych i praktyka

5W ramach tego rodzaju planu pracownik otrzymuje akcje, z ktorych wynika prawo do gtoso-
wania na zgromadzeniu akcjonariuszy i otrzymywania dywidendy. Pracownik nie moze jednak zby¢
akcji przed uptywem okreslonego okresu. Wdrozenie planu powoduje wzrost zaangazowania pracow-
nika w sprawy spolki. Posiadacz akcji nie czeka jednak, tak jak w innych przypadkach, na dogodny
moment do ich zbycia. W rezultacie nastgpuje poprawa wynikoéw finansowych przedsigbiorstwa.
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zbiorowych negocjacji moze uczyni¢ mniej lub bardziej trudnym wprowadzenie
partycypacji finansowej w panstwach cztonkowskich. Pomimo wyraznej wytycz-
nej Komisji, ze podstawowe wynagrodzenie i partycypacja finansowa powinny by¢
catkowicie oddzielne, zmartwieniem zwiazkéw zawodowych jest fakt, ze premie
partycypacji finansowej moga ostabia¢ ich pozycj¢ negocjacyjna w kwestii pltacy
podstawowej. W krajach takich jak Irlandia, gdzie zbiorowe negocjacje sa wyzna-
czane przez uzgodnienia ptacy na poziomie narodowym, te problemy sg rzadziej
poruszane. Jest tak, poniewaz okazuje si¢ bardzo nieprawdopodobne, ze wypta-
ta premii z partycypacji finansowej w kazdej pojedynczej firmie moze wptynac
na negocjacje ptacowe na poziomie krajowym, ktore musza wyrazac szerszy punkt
widzenia. Przestrzen ta pozwolita irlandzkim zwigzkom zawodowym na przyjecie
relatywnie pozytywnej, i w niektorych przypadkach proaktywnej, postawy wo-
bec pracowniczej partycypacji finansowej. Dla kontrastu w panstwach, w ktorych
oczywiste jest prowadzenie zbiorowych negocjacji w obrebie danych sektorow lub
firm — i zwlaszcza tam, gdzie ten typ negocjacji nie jest Sci§le koordynowany przez
ustalone wzory negocjacji — partycypacja finansowa bywa trudniejsza do wprowa-
dzenia. W tych panstwach zwiazki zawodowe majg uprawnione obawy, ze profity
w pensji uzyskane poprzez partycypacj¢ finansowa ostabia zyski, ktére mozna
osiggng¢ dzieki negocjacjom dotyczacym placy podstawowe;.

Innym zZrodlem instytucjonalnej niezgodnos$ci, mogacej wptynaé na rozpo-
wszechnianie partycypacji finansowej, jest natura rynkow kapitatowych. Jasne
jest, ze systemy oparte na udziatach sg o wiele trudniejsze do wprowadzenia i za-
rzadzania w przedsigbiorstwach nienotowanych na rynku papieréw wartoscio-
wych [Festing i in. 1999, s. 295-329]. W tym kontekscie Poutsma zauwaza: ,,Jest
uderzajaca rdznica miedzy rynkami kapitatowymi typowych panstw anglosaskich
takich jak Wielka Brytania czy USA, a tymi w kontynentalnej Europie. W Wielkiej
Brytanii i USA rynek papieréw warto§ciowych zdaje si¢ reprezentowaé wiekszy
procent ogolnej liczby korporacji i catosciowego zatrudnienia w korporacjach
niz w Europie [...]; innymi stlowy, wystgpowanie szeroko rozpowszechnionego
posiadania akcji takze taczy si¢ z rozwojem rynkoéw papieréw wartoSciowych”
[Poutsma 2001b, s. 55].

Biorac powyzsze pod uwage, mozna tatwiej zrozumie¢, dlaczego rdzniace si¢
systemy regulacyjne w panstwach cztonkowskich sa postrzegane jako bariera dla
rozwoju planéw partycypacji finansowe;.

6.1.2.2. Polityka podatkowa

Kolejng istotng bariera w szerokim upowszechnieniu rozwigzan partycypacyj-
nych w r6znych krajach sg rozbiezno$ci w przepisach podatkowych dotyczacych
okre$lonych programoéw i typoéw partycypacji finansowej. Rozbieznosci te wia-
73 si¢ czesto z ogdlnymi roznicami w systemach podatkowych poszczegdlnych
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krajow oraz obecnos$cia lub brakiem konkretnych zapisow prawnych w zakresie
przyznawania ulg podatkowych. W niektdrych panstwach istniejg specjalne ure-
gulowania podatkowe dla pracodawcow, pracownikéw lub obu stron (np. w Wiel-
kiej Brytanii i Francji). Roznice te zwiazane sa z kilkoma waznymi problemami
[European Centre for Employee Ownership 1999]:

1. Zasigg i okres opodatkowania. W zalezno$ci od typu programu finansowe-
go zroznicowanie w zakresie podatkow w poszczegdlnych krajach moze dotyczy¢
darmowego przydziatu akcji, stosowanych opcji na akcje, akcji nabytych po prefe-
rencyjnych cenach, zakupu lub przekazania akcji. Roznice w opodatkowaniu od-
nosza si¢ takze do kwestii zwigzanych ze sprzedaza akcji, dywidenda itp. i, co za
tym idzie, z wysokoscia podatku. Na przyktad D. Bouin zauwaza, Ze stopa podatku
w przypadku programéw zakupu akcji waha si¢ od 0 do ponad 50% w krajach
UE [Bouin 2002, s. 112]. Utrudnieniem we wdrazaniu programow jest rodzaj sto-
sowanego podatku — na przyktad niektore panstwa stosujg podatek dochodowy,
podczas gdy inne podatek od przychodu kapitalowego. Nie bez znaczenia jest
takze rodzaj programu finansowego uprawniajgcego lub nie do ulgi podatkowe;.
Przyktadem moze by¢ Irlandia, gdzie ulgi dostgpne sg w przypadku programow
udziatu we wlasnosci, a nie przystuguja one w odniesieniu do programow gotow-
kowych wyplat z zysku. Korzysci podatkowe obejmujg swym zasiegiem w réznym
stopniu przedsigbiorstwa i pracownikow, istniejg mozliwosci odpisania od podatku
kosztow administracyjnych i innych kosztéw posrednich, co réwniez kompliku-
je przygotowanie jednolitych aktow prawnych wspolnych dla wszystkich panstw
1 przedsigbiorstw transnarodowych. Dodatkowa bariera jest dlugo$¢ minimalnego
okresu, w ciagu ktorego udziaty nabyte w wyniku uczestnictwa w programie fi-
nansowym muszg pozostawa¢ w przedsiebiorstwie lub funduszu powierniczym,
zanim objete zostang ulgg podatkowa lub moga ulec sprzedazy’.

2. Niejasnos¢, ztozonos¢ lub brak uregulowan podatkowych (podlegajacych
réznym systemom prawnym), szczegélnie w zakresie sposobow gromadzenia, za-
rzadzania i /lub inwestowania funduszy przyznanych pracownikom. Istnieja takze
roéznice w powinnosciach podatkowych w przypadku okreslonej specyfiki progra-
mow, dlatego pobor nastgpuje np. w postaci podatku dochodowego Iub od przy-
chodu z kapitatu. Zréznicowanie dotyczy jednoczesnie spetnienia okre§lonych
wymagan dotyczacych odroczenia podatku, roznych progow lub ulg podatkowych
itp. Brak uregulowan prawnych w kwestii partycypacji finansowej i w zwiazku
z tym stosowanie og6lnych przepisoéw podatkowych zapewne skutkuje r6zng ich
interpretacja przez organy podatkowe lub w skrajnych przypadkach — przez orze-
czenia sagdu. Stwarza to niepewno$¢, podnosi koszt wdrazania programow oraz

"Na przyktad nowy brytyjski plan motywacyjny (SIP) wymaga od pracownikow zostawienia
swoich udziatéw w funduszu powierniczym na minimum pig¢ lat, aby moc skorzystaé z ulgi podat-
kowej. Dla kontrastu, irlandzki Zatwierdzony System Udziatu w Zyskach narzuca jedynie trzyletni
okres retencji, zanim pracownicy mogg otrzymac swoje udziaty wolne od podatku.
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utrudnia migdzynarodowym firmom ich transfer do innego kraju. Dlatego nieobec-
no$¢ przepisow prawnych moze, sama w sobie, by¢ ktopotliwa dla zastosowania
partycypacji finansowe;.

3. Zréznicowanie wysokosci sktadek na ubezpieczenie spoteczne dla praco-
dawcy i/lub pracownika. Stosowane sg nierzadko zwolnienia ze sktadek na ubez-
pieczenie spoteczne w przypadku przydziatu akcji po cenach preferencyjnych,
opcji na akcje badz akcji nieodptatnych. Pracodawcy musza jednak pamigtaé
o roznicach w zakresie wysokosci ustawowych sum przeznaczanych na podatek
dochodowy i sktadki ubezpieczeniowe. W niektérych panstwach zadne sktadki
na ubezpieczenie spoteczne nie sa pobierane z tytutu wptywow z uczestnictwa
w programach partycypacji finansowej. Wskazuje si¢, ze jest to niewatpliwie
szczegodlnie powazna przeszkoda dla migdzynarodowej dyfuzji partycypacji fi-
nansowej, poniewaz wyplaty premii zwigzane sa z wynikami i wysokosc¢ sktadki
na ubezpieczenie spoteczne potaczona z tymi premiami nie moze by¢ z goéry usta-
lona. Czyni to koszt partycypacji finansowej niepewnym i moze dziata¢ jako silny
srodek zniechecajacy firmy do wprowadzania programow.

4. Podwojne opodatkowanie lub podwojne ulgi. Rézne systemy podatkowe
w UE i brak porozumien w tym zakresie moga skutkowac koniecznoscig uiszcze-
nia podatku dochodowego przez pracownikow, ktorzy sa zatrudnieni w wigcej niz
jednym panstwie cztonkowskim lub przez pracownikéw mieszkajacych w innym
panstwie niz to, w ktérym sg zatrudnieni. Z powodu réznic w systemach podatko-
wych dopuszcza si¢ sytuacje, w ktorej podatek nie zostanie natozony w zadnym
panstwie®. Takie przypadki maja miejsce w UE z powodu odmiennych terminow
ptatno$ci podatku od opcji na akcje w roznych panstwach cztonkowskich (np. po-
datek ptacony jest przy nadaniu opcji na akcje w Belgii, a w Holandii pracownik
ma wybor miedzy opodatkowaniem przy nadaniu lub przy wykupie, natomiast
w wiekszo$ci panstw cztonkowskich opodatkowanie opcji na akcje nastepuje przy
wykupie).

Powyzsze réznice mogg w znacznym stopniu wptywac¢ hamujaco na roz-
szerzanie si¢ programow partycypacji finansowej poza granice panstw i wyraz-
nie je rdéznicuja na bardziej i mniej goscinne wobec wprowadzenia partycypacji
finansowe;j.

Jasne jest, ze niedorozwini¢cie rynkow kapitatowych w niektérych krajach
europejskich dziala na rzecz miedzynarodowego ostabienia rozpowszechniania
si¢ systemoOw partycypacji finansowej opartych na udziatach. Koncowa i powia-
zang kwestig instytucjonalng jest srednia wielko$¢ korporacji. Wiele studiow

8Na przyktad pracownik zatrudniony i mieszkajacy w Belgii moze otrzyma¢ opcje na akcje.
Do czasu wykupu akcji moze si¢ przeprowadzi¢ do Francji. W tych okolicznos$ciach, moze on po-
tencjalnie stac si¢ ,,ofiarg” podwdjnego opodatkowania, tj. za przydziat akcji w Belgii i wykup
we Francji. W odwrotnej sytuacji, gdyby przy nadaniu opcji mieszkat we Francji, a wykupywat je
w Belgii, moglby catkowicie unikna¢ zaptaty podatku [Daltry i in 1993, s. 326-327].
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empirycznych wskazuje na silny zwigzek mi¢dzy rozmiarem firmy (mierzonym
liczba pracownikdéw) a stosowaniem przez nig partycypacji finansowej. Na przy-
ktad Pendleton znajduje znaczacy zwigzek migdzy liczbg oséb nalezacych do kie-
rownictwa a — w szczego6lnosci — systemami partycypacji finansowej o szerokich
podstawach, podczas gdy Festing stwierdza, ze wystepowanie zarowno akcjo-
nariatu pracowniczego, jak i programu opartego na zyskach silnie wzrasta wraz
z rozmiarem firmy [Festing i in. 1999, s. 295-329]. Mozna to ttumaczy¢ tym,
ze kiedy ro$nie wielko$¢ firmy, coraz trudniejsze staje si¢ monitorowanie wydaj-
no$ci pracownikow. Czesto sugeruje si¢, ze ta zaleznos¢ uczyni systemy partycy-
pacji finansowej bardziej przydatnymi dla duzych podmiotow, poniewaz poprzez
nagradzanie pracownikoéw za lepsze wyniki, firmy zapewnia sobie ich lojalnosc.
Dodatkowo Pendleton wskazuje, Ze partycypacja finansowa moze by¢ szczegdlnie
atrakcyjna dla wigkszych organizacji z powodu wigkszego dystansu spotecznego
mi¢dzy kierownictwem a pracownikami oraz zagrozenia wynikajacego z obecno-
sci wiekszej liczby pracownikéw, co stwarza dla kierownictwa silniejszy bodziec
do rozwaznego zestrajania interesOw pracownikow z interesami firmy. Stwarza
to niebezpieczenstwo, ze w panstwach, w ktorych przedsigbiorstwa sg ogolnie
mniejsze (np. w krajach basenu Morza Srédziemnego), ograniczony rozmiar firmy
bedzie bariera do przyjecia programow partycypacji finansowe;.

Pomimo spornych kwestii w zakresie tworzenia jednolitych podatkowych
ram prawnych, zachety podatkowe nie sg niezbednym warunkiem pracowni-
czej partycypacji finansowej®, stanowig jednak skuteczny instrument jej rozpo-
wszechniania i wsparcia w krajach, w ktorych mozliwo$¢ taka istnieje. Nie nale-
zy jednak zapomina¢, ze europejski model zawierajacy prawnie wigzace zachegty
podatkowe prawdopodobnie wykraczatby poza kompetencje UE i kolidowatby
z krajowymi kompetencjami prawodawczymi, co moze hamowa¢ upowszechnia-
nie si¢ programow finansowych w Europie w pozadanym stopniu. Trzeba jednak
mie¢ na uwadze fakt, ze w rzeczywisto$ci dziatalno$¢ przedsigbiorstw nabiera
coraz bardziej transgranicznego charakteru, co zmusza do podejmowania krokéw
w zakresie tworzenia ogdlnoeuropejskich ram podatkowych, obejmujacych row-
niez programy partycypacyjne. Realizacja partycypacji finansowej pracownikow
w filiach zagranicznych staje si¢ czesto mozliwa jedynie dzigki zaangazowaniu
lokalnych firm doradczych, ktérych ekspertyzy sg jednak tak drogie, ze zaintere-
sowanie korzystaniem z ich ustug nie jest duze. Fakultatywny, jednolity i prosty
model przewidujacy takie same rozwigzania podatkowe i zachety w calej UE
moglby znaczaco zwigkszy¢ gotowos¢ do wdrazania partycypacji finansowej
pracownikow, gdyz pozwalatby na latwe stosowanie tego rodzaju rozwigzan
w catych grupach przedsigbiorstw [European Economic and Social Committee
2010, s. 11].

°S. Fernie i D. Metcalf stwierdzaja jednak, Ze partycypacja finansowa postepuje znacznie szyb-
ciej, jezeli stosowane sg odpowiednie zachety podatkowe [por. Fernie, Metcalf 1995, s. 379-415].
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6.1.2.3. Emisja papierow wartosciowych

Istotng kwestig sg takze uregulowania prawne dotyczace papieréw wartoscio-
wych. Kazde panstwo cztonkowskie ma wlasne przepisy dotyczace obrotu papiera-
mi warto$ciowymi, a to w praktyce oznacza ogromne réznice, m.in. w powinnos-
ciach spotek w zakresie przygotowania informacji dla pracownikow o emisji akcji
w panstwach Unii. Zazwyczaj przy ofercie publicznej (rowniez dla pracownikow)
obowigzkiem jest dostarczenie prospektu emisyjnego. Niektore panstwa cztonkow-
skie odstepuja od tej reguty w przypadku programow finansowych umozliwiajgcych
nabycie akcji swoim pracownikom, generalnie jednak spotki proponujace programy
udzialowe swoim pracownikom na terenie catej UE, musza podporzadkowac sig
1 przestrzega¢ konkretnych regulacji dotyczacych papierow warto$ciowych w kaz-
dym panstwie cztonkowskim, w ktérym przedktadaja swoja oferte. Utrudnia to szer-
sze wykorzystanie tych programéw w filiach spotek i znacznie zwicksza koszty.

Réznice dotycza takze przepisow gieldowych w zakresie szczegdtowosci ujaw-
nianych informacji w prospektach i raportach. Nie musi to oczywiscie stanowi¢ bariery
we wdrazaniu rozwigzan partycypacyjnych, gdyz obowiazki takie cigza na spotkach
nawet wtedy, gdy nie wprowadza si¢ programu partycypacji finansowej w innym kra-
ju, jednakze nawet takie roznice w przepisach poszczegolnych panstw cztonkowskich
mogg oznaczac, ze rozszerzenie programow bedzie w pierwszej kolejnosci tatwiejsze
dla spotek zagranicznych juz notowanych na gietdzie w danych panstwach niz dla
tych, ktore dotychczas nie sa notowane. Inne wymagania w panstwach Unii moga
dotyczy¢ akcjonariuszy, zaleznie od tego, czy firma znajduje si¢ na liScie gieldowe;,
czy nie, oraz czy akcje s3 nowo wyemitowane, czy nabyte na rynku wtérnym. Dotyczy
to w szczegdlnosci zgody akcjonariuszy na wprowadzenie programow akcyjnych, np.
w zaleznosci od tego, czy emisja akcji dotyczy firmy zarejestrowanej w danym pan-
stwie cztonkowskim, czy moze jej filii za granicg. W zaleznosci od kraju, akcjonariusze
musza dokona¢ wyboru i zaakceptowa¢ jedna z propozycji; czy to emisji nowych akcji,
czy przydziatu opcji na akcje, czy tez wariantow subskrypcyjnych dotaczanych do ak-
cji lub obligacji, dajacych posiadaczowi ograniczone lub state prawo kupna papierow
warto$ciowych lub innych aktywow po ustalonej cenie, lub prawo do subskrypcji przy-
sztych emisji obligacji tego samego emitenta. Kwestig sporng jest takze zagadnienie
prawa pracownikow lub ich przedstawicieli do otrzymywania tych samych informacji
dotyczacych programow partycypacyjnych, ktore sa w posiadaniu akcjonariuszy spotki.

6.1.2.4. Roznice w prawie pracy

Niezaleznie od specyficznych uregulowan prawnych w zakresie programow
partycypacji finansowej, w niektorych panstwach cztonkowskich istniejgce obo-
wigzkowe zapisy w prawie pracy, tworzone aby chroni¢ interesy pracownikow,
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majg istotny wptyw na intensywno$¢ wdrazania programoéw partycypacyjnych.
Z reguty komplikujg badz tez opdzniajg ich wprowadzenie. Chodzi tutaj m.in.
o konieczno$¢ prowadzenia konsultacji z przedstawicielami pracownikow,
zwigzkami zawodowymi czy tez rada pracownicza w okresie przygotowywa-
nia i wprowadzania danego programu. Obowigzkowe negocjacje prowadzone
na szczeblu przedsigbiorstwa pomig¢dzy réznymi ciatami przedstawicielskimi
dotyczg takze rodzaju wprowadzanego rozwigzania. Poruszane kwestie to m.
in. dostep do szczegdtowych informacji o programie oraz sposéb zarzadzania
srodkami otrzymywanymi przez pracownikow po przystapieniu do programu.
Kluczowe jest takze zdefiniowanie samego programu partycypacji finansowej
i okreslenie, czy uzyskiwane z tego tytutu korzysci finansowe sa traktowane tyl-
ko jako dodatek do wynagrodzenia podstawowego, czy tez nie i jakie wynikajg
z tego konsekwencje w zakresie wysokos$ci sktadek na ubezpieczenie spoteczne
czy przyznawanych zasitkow.

Roéznice pomiedzy odnosnymi przepisami obowigzujacymi w krajach czton-
kowskich tkwia takze we wptywie programéw partycypacyjnych na wysokos¢
$wiadczen emerytalnych. Pracodawcy w niektorych panstwach czesto obawia-
ja si¢ ponoszenia dodatkowych kosztow z tytutu ich wprowadzania. W efekcie
sprowadza si¢ to do konieczno$ci wyptacania pracownikom wyzszych emerytur
1 jednoczesnie przestrzegania dopuszczalnego progu sktadek emerytalnych. Ujed-
nolicenia wymaga takze kwestia praw przystugujacych pracownikowi w momen-
cie zakonczenia okresu zatrudnienia. R6zne zapisy w prawie pracy w niektorych
panstwach cztonkowskich przyznaja pewne prawa w razie nieuzasadnionego lub
bezprawnego zwolnienia z pracy (np. w Danii, Grecji, Francji i Irlandii), ale inne
w przypadku ,,zwyktego” zwolnienia z pracy, np. z tytutu czestej absencji, niskiej
wydajnosci itp. (np. w Holandii). Réznice w prawie pracy dotycza takze regulacji
w zakresie interpretacji dyskryminacji wsrod pracownikow ze wzgledu na ptec,
rase, wiek, rodzaj umowy i warunki zatrudnienia. Na przyktad, gdy pracownik
petnoetatowy z minimalnym okresem zatrudnienia w firmie moze uczestniczy¢
w programie partycypacji finansowej, wykluczenie pracownikoéw niepetnoetato-
wych moze by¢ posrednio zinterpretowane jako dyskryminacja personelu ptci zen-
skiej, gdyz kobiety wcigz stanowiag wiekszos¢ wsrod pracownikow zatrudnionych
w niepelnym wymiarze godzin.

W niektorych panstwach unijnych (np. w Belgii, Luksemburgu i Holandii) ist-
nieja zapisy na temat tzw. ,,praw nabytych” (acquired rights), méwiacych, ze staty
czy tez dotychczasowy udziat w programie partycypacyjnym moze by¢ podstawa
do automatycznego uczestnictwa w innym programie i czerpania z tego tytutu
korzysci w przysztosci. Brak takich zapiséw w innych krajach réznicuje prawa
pracownikéw i niejednokrotnie uniemozliwia wprowadzanie programow finanso-
wych w spotkach migdzynarodowych.

Innym problemem szeroko dyskutowanym w krajach Unii jest ochrona da-
nych osobowych. Jak wiadomo, istnieje konieczno$¢ uzyskania pisemnej zgody
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pracownikoéw na przekazywanie ich danych osobowych innym podmiotom (np.
informacji o wynagrodzeniach i zobowigzaniach podatkowych), na co nie za-
wsze wyrazaja oni zgode, szczegdlnie w odniesieniu do krajéw spoza Unii, po-
strzeganych jako mniej godne zaufania. Problem ten pojawia si¢ w kontekscie
zarzadzania programami partycypacyjnymi poza Unia Europejska®®.

Wprowadzanie ponadnarodowych programow partycypacyjnych utrudnia
lub co najmniej zwigksza koszty ich wprowadzania istniejacy w niektorych
krajach wymog ttumaczenia prospektow emisyjnych, zasad dotyczacych rea-
lizacji programéw i innej dokumentacji na jezyk panstwowy (np. we Francji
i Belgii). Co wiecej, jezyk, na jaki dokumentacja ma by¢ przettumaczona, musi
by¢ jezykiem regionu, w ktorym spotka dziata lub gdzie pracuje personel (np.
w Belgii).

6.1.2.5. Bariery spoleczne i kulturowe

Réznice w relacjach miedzy pracownikami i pracodawcami oraz atmosfera
1 nastawienie zwigzkow zawodowych do programéw partycypacji finansowej maja
znaczny wptyw na wprowadzanie i sukces tych programéw w krajach UE i poza
Europa. Kilka opisanych wcze$niej uregulowan w prawie pracy wynika z réznych
relacji pomiedzy pracownikami a pracodawcami, dotyczacych m.in. negocjacji
ptacowych, roznych form demokracji przemystowej oraz modeli reprezentacji pra-
cownikéw i ich udziatu w podejmowaniu decyzji. Jednolitych uregulowan brakuje
np. w kwestii udziatu pracownikdéw w programie, ktoéry albo jest negocjowany
indywidualnie i kazdy pracownik podpisuje deklaracje uczestnictwa, albo jest pod-
pisywana umowa zbiorowa, obejmujaca wszystkich pracownikow — negocjowana
ze zwigzkami zawodowymi lub przedstawicielami pracownikow (np. w przypad-
ku niektorych programow udziatu finansowego w Belgii i Francji). Wczeéniejsze
konsultacje z przedstawicielami rad pracowniczych przybierajg charakter bardziej
formalny np. w Niemczech, natomiast mniej formalny przebieg rozméw zauwaza
si¢ np. w Wielkiej Brytanii.

Wspomniane zaangazowanie zwigzkoéw zawodowych w poszczegdlnych spot-
kach ponadnarodowych przybiera rozng forme: od petnej aprobaty programéow
az do zdecydowanej niecheci do ich wprowadzania, co w rezultacie nie rozstrzyga
o udziale pracownikéw w programach. Dochodzi do tego niech¢¢ pracownikow
do podejmowania ryzyka, ktore jest nieroztacznie zwigzane z partycypacja finan-
sowg, ale nie zawsze oznacza ono ryzyko utraty pienigdzy. W programach bez

©W UE nie stanowi to problemu, gdyz istnieje dyrektywa unijna na temat ochrony danych
osobowych z pazdziernika 1995 [Directive 95/46/EC of the European Parliament and the Council
of 24 October 1995, 2003]; zgodnie z tg dyrektywa i ustawami panstwowymi o ochronie danych,
pracownicy maja prawo do kontroli wykorzystania swoich danych osobowych.
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udziatlu kapitalowego pracownika ryzyko moze dotyczy¢ jedynie nieuzyskania
korzysci finansowych. W programach finansowych, gtownie tych, ktore przewi-
duja nabywanie akcji, dostrzega si¢ ryzyko, totez zwigzki zawodowe oceniajg
je zdecydowanie negatywnie w kontekscie przystepowania do takiego programu
przez pracownikow.

Na postawe potencjalnych uczestnikow programow partycypacyjnych moga
wplywac takze wezesniejsze doswiadczenia historyczne. Maja one zdecydowanie
odmienny charakter w takich krajach jak Szwecja czy Wielka Brytania. W wie-
lu nowych panstwach cztonkowskich pracownicza wtasnos$¢ udziatéw jest nadal
negatywnie kojarzona ze strukturami kolektywnymi z czaséw komunizmu, wy-
wotuje wiec nieche¢ do tworzenia przedsiebiorstw z wlasno$cig pracowniczg oraz
do wdrazania programéw partycypacji finansowej. W tych krajach, prawdopodob-
nie, nalezy koncentrowac si¢ na tworzeniu silnej kadry wtascicieli-menedzerow.
Z uwagi na rézne tradycje historyczne nalezy si¢ spodziewac¢ wigkszej niecheci
do wdrazania rozwigzan partycypacyjnych w panstwach, gdzie ,,udzial” jest sto-
sunkowo nowym zjawiskiem, ale pozytywnej reakcji tam, gdzie w przesztosci
eksperymentowano z tego typu rozwigzaniami. W zwiazku z czym do$wiadczenia
z przesztosci i tradycja partycypacji finansowej dziatajg na korzysc¢ tych progra-
moéw w czasach wspotczesnych?.

Druga zmienng kulturowg, mogaca wptywac na stosowanie partycypa-
cji finansowej, jest stopien, do jakiego szersza partycypacja pracownika jest
normg w réznych panstwach cztonkowskich. Teoria sugeruje, ze partycypacja
finansowa bedzie tatwiejsza do wprowadzenia i bardziej efektywna tam, gdzie
moze wspotwystepowac z innymi mechanizmami uczestnictwa na poziomie
przedsigbiorstwa takimi jak grupy zadaniowe, systemy inicjatywne, potauto-
nomiczne zespoly itp. Argument jest taki, ze te rownolegte formy zaangazowa-
nia pracownika zaro6wno wzmacniaja, jak i s3 wzmacniane przez partycypacje
finansow3g. Z jednej strony partycypacja finansowa bedzie bardziej efektywna,
jesli zachety do osiggnigcia lepszych wynikoéw tacza sie z indywidualnymi
mozliwo$ciami w zakresie rozwigzywania problemow w miejscu pracy, z dru-
giej zas, struktury, ktore zapewniajg takie mozliwosci, beda bardziej efektyw-
ne, kiedy pracownicy postrzegaja odpowiednie zachety finansowe do wzrostu
takiego zaangazowania [Levine, Tyson 1990]. Jest to poparte dosy¢ mocnymi
dowodami empirycznymi pokazujacymi istotne zwigzki pomiedzy zastosowa-
niem programow partycypacji finansowej i innych form uczestnictwa pracow-
nika, czgsto okreslanych jako ,,wysoce efektywna organizacja pracy” [Mc-
Cartney, Teague 2001, s. 772—799; Osterman 1994, s. 173—188; Pil, MacDuffie

'We Francji, gdzie rzad wspiera programy PS, udzial przedsigbiorstw stosujacych te programy
jest najwyzszy w Europie, z kolei w panstwach takich jak Wiochy i Portugalia, gdzie systematyczny
udzial w programach partycypacji finansowej rozwinat si¢ w poéznych latach 80. XX w., wystepo-
wanie partycypacji finansowej jest duzo mniejsze [por. Pendleton i in. 2001].
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1996, s. 423-455]. Dostrzegajac oczywista site tego zwigzku, racjonalne jest
zasugerowanie, przy rownowarto$ci wszystkich innych kwestii, ze panstwa,
ktore cieszg si¢ silniejsza tradycja bezposredniej partycypacji w miejscu pracy
w innych obszarach — np. poprzez zastosowanie wysoce efektywnej organizacji
pracy — zapewnig bardziej go$cinne srodowisko dla partycypacji finansowe;j.
Minusem tego punktu jest to, ze ta partycypacja finansowa bedzie trudniejsza
do wprowadzenia w krajach, ktore nie majg tradycji w stosowaniu innych form
angazowania pracownikow.

Trzecig zmienng kulturowa, mogaca wptyna¢ na zastosowanie partycypacji
finansowej, jest wystgpowanie partycypacji obywatelskiej na rynkach papie-
row wartosciowych. W krajach anglosaskich, takich jak Wielka Brytania, dos§¢
czesto zdarza sig, ze ,,zwykli” ludzie ,,graja na gietdzie” oraz trzymaja pewng
cze$¢ osobistego majatku w zwyktych udziatach. Oczekuje sig, ze ten przy-
ktad naktoni pracownikow z krajow mniej przychylnych do opartych na udzia-
tach form partycypacji finansowej. Jednak w wiekszo$ci innych gospodarek
europejskich rynki papierow wartosciowych sa zdominowane przez duzych
inwestorow instytucjonalnych, takich jak fundusze emerytalne, a detaliczne
inwestycje w akcje sg relatywnie ograniczone. Tutaj mozemy si¢ spodziewaé
dziatania nizszego wskaznika partycypacji obywatelskiej na rynkach papieréw
warto$ciowych i uzna¢ za bariere rozpowszechniania si¢ systemow opartych
na udziatach.

Czwartym aspektem kultury narodowej, ktory moze, cho¢ posrednio, wpty-
na¢ na dyfuzje partycypacji finansowej w krajach, jest szkolenie wewnatrz firmy.
Powyzsze rozwazania pokazaty, ze efektywnos$¢ partycypacji finansowej zwick-
sza si¢ dzigki szkoleniu. Na poczatku odpowiednie szkolenie o funkcjonalnosci
partycypacji finansowej, samo w sobie, spowoduje prawdopodobnie petne za-
angazowanie si¢ pracownikow i umozliwi zatrudnionym bardziej efektywne ob-
stugiwanie oraz monitorowanie systemow. Szkolenie odnosnie do ogolniejszych
umiejetnosci takze powinno uczynié partycypacj¢ finansowa bardziej efektyw-
ng, poniewaz podniesie oczekiwane zyski zaréwno firmie, jak i pracownikom.
To sugeruje, przy rownowartos$ci wszystkich innych kwestii, ze partycypacja fi-
nansowa moze by¢ z wigkszym entuzjazmem przyjeta przez kierownictwo i pra-
cownikow w krajach, w ktorych obserwuje sie wickszg aktywnos$¢ szkoleniowa
wewnatrz firmy.

Powyzsze doswiadczenia mogg by¢ wzmacniane lub nie przez wspomnia-
ne wczesniej zaangazowanie (lub jego brak) ze strony rzadu. Do tego do-
chodzi czgsto brak wsparcia ze strony organizacji pracodawcow, ktore nawet
jezeli oficjalnie popieraja tworzenie programow partycypacyjnych, to jednak
niewiele robig w kierunku lepszego u§wiadomienia pracownikom osiagnig-
tych z tego tytutu korzysci. Wiasciciele przedsigbiorstw czgsto nie majg czasu
lub zasobow, aby bra¢ pod uwage tworzenie programow partycypacji finan-
sowej. Ma to miejsce szczego6lnie w mniejszych przedsigbiorstwach, gdzie
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wlasciciele wykazuja si¢ nizszg niz w wigkszych firmach sktonnoscia do za-
trudnienia profesjonalnych menedzeréw do spraw zasobow ludzkich, ktorzy
zapewne skuteczniej wplywaja na wzrost Swiadomosci pracownikéw w zakre-
sie mechanizmow tworzenia programow i potencjalnych korzysci z partycy-
pacji finansowej. Czesto jeszcze napotykany jest opor ze strony wiascicieli,
ktorzy obawiajg si¢, ze programy ogranicza lub wrecz pozbawig ich kontroli
w przedsigbiorstwie.

Dla wigkszosci menedzerow sprawowanie wladzy jest skrajnie wazng cz¢s-
cig ich roli w przedsigbiorstwie i partycypacja finansowa widziana jest czgsto
jako zagrozenie dla tej wtadzy. Menedzerowie zastanawiajg si¢ czgsto, czy pro-
gram pracowniczej wlasnosci udziatow nie odbije si¢ negatywnie na ich pozycji
w sytuacji, gdy ludzie, ktérymi zarzadzaja, stang si¢ wspotwilascicielami firmy.
W przypadku wprowadzania programéw opartych na udziale w korzysciach (do-
chodach) wsrod cztonkow kierownictwa pojawiajg si¢ czasem obawy, ze wy-
sokie dochody z tytutu partycypacji w jednym roku mogg zrodzi¢ oczekiwania
uzyskania dochodow w podobnej wysokosci w latach nastepnych, co nie zawsze
jest mozliwe. W tej sytuacji istnieje obawa spadku wydajnosci pracy i motywacji
pracownikow do pracy, zarzadzajacy przedsigbiorstwami powinni zatem pamig-
ta¢ o raczej dlugookresowym oddzialtywaniu partycypacji finansowej na wyniki
osiaggane przez firmg, ktore jest raczej pozytywne. Czytelna komunikacja i in-
formacja powinna w tym wypadku sta¢ si¢ zasadniczym czynnikiem w pokony-
waniu takiego nastawienia.

* * *

Powyzsza charakterystyka probleméw dotyczacych szerszego — ponadnaro-
dowego wdrazania programow partycypacji finansowej nie jest petna, dostarcza
jednak informacji, ktore sktaniajg do wyciagniecia pierwszych wnioskoéw. Brak
jednoznacznego, ujednoliconego podejscia czy stosunku do programow partycy-
pacji finansowej w krajach UE oznacza, ze migdzynarodowe przedsi¢biorstwa,
ktore chcg wprowadzac jakiekolwiek rozwigzania partycypacyjne dla swoich pra-
cownikow w roznych filiach zagranicznych, musza wzia¢ pod uwage wymagania
i specyfike regulacji kazdego z panstw cztonkowskich osobno, a nie traktowa¢ UE
jako jednorodng cato$¢. Przedsigbiorstwa musza z jednej strony dokona¢ kalkulacji
wszystkich potencjalnych kosztow przy tworzeniu programu, potrzebnego czasu
1 zasobow, a z drugiej zas — korzysci, jakie uzyskaja ich pracownicy w panstwach,
w ktérych wprowadzenie programu moze si¢ wigza¢ ze znacznymi trudnosciami.
W pewnych przypadkach wprowadzanie programu w oddziatach lub filiach firmy,
w ktorych zatrudniona jest duza liczba pracownikow, moze okazac sie, niestety,
niemozliwe 1 to wlasnie moze thumaczy¢ niewielka, jak dotychczas, ilo§¢ ponad-
narodowych programéw partycypacyjnych.
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6.2. Propozycje unijnych rozwigzan w celu likwidacji
transgranicznych barier i szerszej promocji partycypacji
finansowej

Istnieje kilka powodow, dla ktorych Komisja Europejska i panstwa czton-
kowskie podejmujg i nadal powinny podejmowac zdecydowane dziatania maja-
ce na celu likwidacje przeszkdd stojacych na drodze rozszerzenia partycypacji
na szczeblu unijnym. Wydaje si¢, ze — jak dotychczas — dzialania te sa mato sku-
teczne. Pierwszym powodem zintensyfikowania dziatan promujacych wdrazanie
programow partycypacyjnych jest rosngca tendencja do ,,europeizowania” spo-
ek poprzez zaktadanie i rozwdj filii w réznych panstwach cztonkowskich Unii,
w zwigzku z czym wczesniej zasygnalizowane bariery dotyczg coraz wigkszej
liczby spotek i wiekszej liczby pracownikow. Dziatania w tym zakresie podejmo-
wane w jednym panstwie maja pos$redni wplyw na pracownikéw w innych krajach,
w zwigzku z czym ich zasieg powinien by¢ szerszy i uwzgledniac realia gospodar-
cze nie tylko jednego panstwa.

Nalezy tez pamigtac, ze istnieje coraz wigksza potrzeba wspolnego zarza-
dzania i stosowania podobnych systemow motywacyjnych na terenie catej Unii,
co w jaki$ sposob mogtoby wptywaé na zmniejszenie réznic spotecznych, kultu-
rowych czy nawet w obszarze zarzadzania przedsigbiorstwami. Trzeba tez dodac,
ze poszczegolne ograniczenia w zakresie wdrazania rozwigzan partycypacyjnych
w spotkach migdzynarodowych moga wptywac na spadek ich pozycji konkuren-
cyjnej w stosunku do firm dziatajacych na obszarach bardziej jednolitych gospo-
darczo, takich jak na przyktad USA. Dziatania ograniczajace bariery na pewno
moglyby przyczyni¢ si¢ szybszego osiagni¢cia celow Strategii Lizbonskiej. Jak
wiemy, pierwsze cztery lata od jej przyjecia w 2000 r. oceniono bardzo negatyw-
nie, w zwigzku z czym istnieje coraz pilniejsza potrzeba podejmowania dziatan
majacych na celu realizacje strategii polityki spojnosci. Realizacja tej polityki
w kontekscie szerszego promowania rozwigzan partycypacyjnych jest prowadzona
m.in. na drodze dialogu pomigdzy panstwami cztonkowskimi na temat wdrazania
r6znych programow udzialu pracownikéw w zyskach czy wiasnosci.

Istotng kwestia, ktora poprawitaby istniejacy stan rzeczy, jest czestsza, wrecz
ciggta wymiana informacji pomiedzy krajami i monitorowanie postepu w pracach
ustawodawczych w kazdym kraju, m.in. w celu ujednolicenia regulacji prawnych.
Wymiana informacji jest rowniez niezb¢dna pomiedzy przedstawicielami pracow-
nikdéw na szczeblu unijnym; dialog taki powinien pozytywnie wptynaé na szer-
sza promocje partycypacji finansowej. Oczywiscie tego typu wymiana informacji
jest prowadzona, jednakze efekty sa wciaz niezadowalajace. Ze wzgledu na fakt,
ze wilasnie informacja petni kluczowa rolg w ekspansji programow partycypacji
finansowej, zasadne jest stworzenie kompleksowej sieci informacyjnej z wyko-
rzystaniem Internetu, dostepnej dla wszystkich zainteresowanych stron, a przede
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wszystkim dla ponadnarodowych organdéw, w kompetencji ktorych lezy polityka
wdrazania rozwigzan partycypacyjnych. Dostep taki powinien by¢ rowniez za-
gwarantowany dla innych organizacji §wiatowych promujacych takie rozwigzania.
Oczywis$cie, mozna znalez¢ linki do poszczegdlnych organizacji i zapoznac si¢
z ich inicjatywami, jednakze brakuje chyba uniwersalnej sieci komunikacyjnej
migdzy przedstawicielami panstw i rzadow odpowiedzialnymi za te dziatania
w kazdym z panstw. Wydaje si¢, ze potrzebna jest rowniez szersza analiza do-
tychczasowych rozwigzan partycypacyjnych w celu dokonania wyboru najlepsze-
go wariantu. Eksponowanie przyktadow programoéw partycypacji finansowej, ich
wdrozen i uzyskanych z tego tytutu korzysci na pewno przyczynitoby sie do wzro-
stu dynamiki implementacji powyzszych rozwigzan.

Likwidacja przeszkod na drodze do wdrazania programow partycypacji finan-
sowej jest i nadal powinna by¢ prowadzona m.in. poprzez wprowadzanie jednoli-
tych uregulowan dotyczacych publicznej emis;ji papierow wartosciowych i wyma-
gan odnos$nie do wydawania i publikacji prospektow emisyjnych. Przygotowanie
okreslonych wytycznych unijnych i dyrektyw mogloby zapewni¢ systematyczne
niwelowanie przeszkdd w tym zakresie oraz znacznie utatwi¢ wdrazanie progra-
mow partycypacji finansowej na terenie UE 1 poza nig oraz w dtuzszym okresie
powinno doprowadzi¢ do stopniowej harmonizacji prawa w poszczegdlnych pan-
stwach. Wazne jest wigc, aby panstwa cztonkowskie UE oraz kraje zainteresowa-
ne wdrazaniem programéw wziely pod uwage obecne i potencjalne przeszkody
W rozszerzaniu partycypacji finansowej, zanim takie dyrektywy beda wprowadzo-
ne do prawodawstwa zainteresowanych panstw. Nalezy rowniez wzig¢ pod uwage
konieczno$¢ zmian i wymagan regulacyjnych w przysztosci. Bez szczegdtowego
rozpoznania $§rodowiska i uwarunkowan dziatalnosci spotek migdzynarodowych
dyrektywy moga nie by¢ nalezycie respektowane.

Waznym obszarem dziatan jest rdwniez ujednolicenie systemu podatkowego,
szczegolnie w kontekscie wprowadzania opcji akcyjnych. Konwencja w tej spra-
wie powinna zawiera¢ jednolita i jasng interpretacje realizacji opcji i skutkow po-
datkowych uczestnictwa w migdzynarodowych programach opcji na akcje spotek
z siedzibg w innym kraju niz kraj macierzysty uczestnika. Trwatych i ujednolico-
nych uregulowan wymaga optacanie sktadek na ubezpieczenie spoteczne. Musia-
lyby by¢ to uregulowania przejrzyste i fatwe do zastosowania w przypadku pra-
cownikow zmieniajacych miejsce statlego pobytu i podejmujacych prace w innych
spotkach. Wydaje sig, ze tacy pracownicy powinni podlega¢ nadal tym samym
przepisom podatkowym i ubezpieczeniowym ustanowionym w opuszczanym kraju
az do czasu zakonczenia okre§lonego programu partycypacji lub przej$cia na eme-
ryture, co wiecej, korzysci pracownika z tytutu uczestnictwa w danym programie
finansowym, po przejsciu do innej spotki w innym kraju, powinny by¢ identyczne.

Konieczne jest zatem dokonanie wezesniejszego rozpoznania programu przy-
gotowywanego w prawodawstwie jednego panstwa cztonkowskiego przez drugie
panstwo cztonkowskie, jako programu réwnowaznego z programem istniejagcym
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w prawodawstwie drugiego panstwa z zachowaniem identycznych korzysci dla
pracownika. T¢ wspotprace niewatpliwie ulatwiltaby specjalna dyrektywa zapew-
niajaca swobodny przeptyw gremiow zaangazowanych w kolektywne zarzadzanie
funduszami pozyskanymi w ramach partycypacji finansowej. Dyrektywa doty-
czaca funduszy inwestycyjnych typu UCITS (Undertakings for Collective Invest-
ment in Transferable Securities) gwarantuje w ten sposob swobodny przeptyw
jedynie dla przedsigbiorstw podejmujacych zbiorowe inwestycje z ograniczonym
ryzykiem, ktore sa powszechnie dostepne. Fundusze te korzystaja z tzw. zasady
jednolitego paszportu, co oznacza, ze uzyskanie zezwolenia w jednym kraju czton-
kowskim pozwala na funkcjonowanie na rynkach pozostatych panstw cztonkow-
skich UE. Warunki te nie zawsze sg spelniane przez przedsigbiorstwa zarzadzajace
funduszami pozyskanymi z partycypacji finansowej. Taka forma wspdlnego roz-
poznania wymaga oczywiscie znacznej wspotpracy miedzy panstwami cztonkow-
skimi. Podobna wspolpraca ma juz miejsce w zakresie $wiadczen emerytalnych.
Wspdlne rozpoznanie mogtoby szczegdlnie sprawdzi¢ si¢ w panstwach cztonkow-
skich posiadajacych znaczne doswiadczenie w dziedzinie partycypacji finansowej,
ktore to panstwa zachecilyby inne kraje poprzez proby zmniejszenia obecnych
miedzy nimi barier, stosujac wlasnie procedur¢ wspolnego rozpoznania. Co wig-
cej, w dtuzszym okresie czasu procedura ta powinna doprowadzi¢ do stopniowej
harmonizacji prawa panstwowego.

W przysztosci wydaje si¢ niezbedne przygotowanie europejskiego modelowe-
go programu partycypacji finansowej. Model ten postuzytby do likwidacji prze-
szkod, a takze do promowania transgranicznej partycypacji finansowej. W pierw-
szej kolejnosci model musiatby zostac przyjety przez kazde panstwo cztonkowskie
w zakresie podatkow panstwowych i ubezpieczen spotecznych, w podobny sposdb
jak statut spotki europejskiej!?. Kolejnym krokiem w kierunku wiekszej koordy-
nacji powinno by¢ wprowadzenie do modelu gtownych zasad dotyczacych opo-
datkowania i ubezpieczen spotecznych. Dostarczyloby to odpowiedzi na pytanie,
czy wzrost dochodu w panstwie czlonkowskim powinien by¢ traktowany jako
przychod z tytutu zatrudnienia i stosunku pracy, czy tez jako przychod z kapita-
tow pienigznych oraz okreslitoby czas powstania przychodu®®. Sprawa dyskusyj-
ng mogloby by¢ pozostawienie panstwom cztonkowskim swobody decydowania
0 przyznaniu specjalnych ulg podatkowych czy ubezpieczeniowych spotkom,
ktore przyjetyby modelowy program. Warto uznaé, ze wlasciwsze byloby wczes-
niejsze przyjecie przez wszystkie panstwa stosownych zapisoOw i rozwiazan. Nie

2Ramy prawne dla stworzenia i regulacji statutu spotki europejskiej stanowi Rozporzadzenie
Rady (WE) nr 2157/2001 z dnia 8 X 2001 r. w sprawie statutu spotki europejskiej (SE), ktora przyj-
muje statut europejskiej spotki akcyjnej oraz Dyrektywa Rady 2001/86/WE z dnia 8 X 2001 r., ktéra
uzupehnia statut spotki europejskiej w odniesieniu do uczestnictwa pracownikow.

BIstniejg roéznice w interpretacji powstania obowigzku podatkowego, chociaz w wiekszosci
przypadkow przyjmuje sig, ze jest to moment zbycia opcji i uzyskania przychodu z kapitatu.
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sa oczywiscie mozliwe do przewidzenia wszystkie okoliczno$ci wdrazania par-
tycypacyjnych rozwigzan, z tego tez wzgledu oczekiwaé by nalezato od panstw
wspottworzacych modelowe rozwigzania — deklaracji dotyczacych pewnej ela-
styczno$ci w dziataniach na drodze do szerszej implementacji programow.

Nie nalezy oczekiwac szybkich i jednoznacznych rezultatow w tworzeniu
jednolitych ram prawnych i ponadnarodowych programéw ze wzgledu na m.in.
znaczng ilo§¢ form partycypacji finansowej, poczawszy od czystego udziatu w zy-
skach i udziatu we wlasnosci poprzez rozwigzania mieszane. Dla kilku najszerzej
stosowanych form partycypacyjnych modelowy program mogltby stanowi¢ swoista
baze i punkt wyjscia dla ewentualnych modyfikacji, wydaje sie, niezbednych przy
uwzglednieniu ré6znych regionalnych i krajowych uwarunkowan. Wszystkich fun-
damentalnych réznic migdzy panstwami cztonkowskimi nie da si¢ jednak usunac,
zwlaszcza tam, gdzie rdznice te wyrastajg z zupetnie odmiennych celéw polityki
panstwowe;j.

Nie nalezy zapominac¢ o roli wszystkich partneréw spotecznych na szczeblu
unijnym?, ktoérzy powinni bardziej zaangazowac si¢ w promowanie i tworzenie
ponadnarodowych programéw finansowych, przy aktywnym wsparciu rzadu. Jak
dotad, prowadzone dziatania sa mato skuteczne i nie przynosza spodziewanych
efektow?®. Préby opracowania europejskiego modelowego programu partycypacji
pracowniczej, jak na razie, nie zakonczyly si¢ sukcesem ze wzgledu m.in. na brak
gotowosci niektérych panstw do podejmowania tego typu inicjatyw, raczej oka-
zjonalne niz regularne dyskusje na ten temat i odmienne cele polityki panstwowe;.
W celu poprawy powyzszej sytuacji niezbedna jest szersza edukacja i rozwdj §wia-
domosci wsrod potencjalnych uczestnikow programéw finansowych, na temat roli
partycypacji finansowej w podnoszeniu produktywnos$ci przedsiebiorstw'®. Wiele

“Na poziomie UE reprezentuja ich m.in. takie organizacje, jak Europejska Konfederacja
Zwiazkéw Zawodowych (European Trade Union Confederation — ETUC), reprezentujaca pracow-
nikow; UEAPME (European Association of Craft, Small and Medium-Sized Enterprises) reprezen-
tujaca przedstawicieli MSP; UNICE — Zrzeszenie Europejskich Federacji Przedsigbiorcow (obecnie
Konfederacja Europejskiego Biznesu —-BUSINESSEUROPE), reprezentujaca pracodawcow sekto-
ra prywatnego; Europejska Organizacja Pracodawcow Sektora Publicznego/Europejskie Centrum
Przedsigbiorstw Publicznych (CEEP), reprezentujaca pracodawcow sektora publicznego. Z tymi or-
ganizacjami Komisja Europejska konsultuje przygotowywane projekty prawodawstwa dotyczacego
zatrudnienia i spraw socjalnych.

% Czytelnik moze znaleZz¢ inne opinie na ten temat, jak chociazby te prezentowane przez Ieke
van den Burg, cztonkini¢ Komisji ds. ekonomicznych i pieni¢znych w Parlamencie Europejskim,
stwierdzajaca, ze Parlament od wielu lat popiera wszelkie inicjatywy podejmowane na szczeblu
unijnym w zakresie promowania rozwigzan partycypacyjnych [por. szerzej Eurofi 2008 — Thursday
11/09/08 Session [4D], 2008, s.1 i nast.].

16 Autorzy podkreslajg, ze zarowno udziat w zyskach, jak i akcjonariat pracowniczy ,,maja wiek-
szy wplyw na produktywnosc, kiedy pracownicy sg dobrze poinformowani na temat wewngtrznej
polityki przedsigbiorstwa, gdy istnieje dobra komunikacja z zarzadem i jesli pracownicy moga braé¢
udzial w zarzadzaniu firma i w podejmowaniu decyzji” [por. Perotin, Robinson 2003].
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z sygnalizowanych dziatan przy blizszej analizie zdaje si¢ by¢ zaleznych od dwoch
kluczowych krokow: uzyskania wsparcia rzadowego w krajach cztonkowskich
1 uzyskania wsparcia instytucjonalnego, w szczeg6lnosci ze strony organizacji
pracodawcow oraz ewentualnych, specjalnie tworzonych organizacji promujacych.
Kroki te powinny odegra¢ znaczaca role przy skutecznym wprowadzaniu progra-
mow partycypacji finansowej na szczeblu ponadnarodowym.

Wydaje sig, ze organizacje miedzynarodowe, takie jak chociazby EFES, 1A-
FEP (International Association for the Economics of Participation), |AFP (The
International Association for Financial Participation) czy NCEO (The National
Center for Employee Ownership), pomimo swojej Swiatowej rangi i znaczenia, nie
sa w stanie skutecznie promowac programow partycypacyjnych. Opinia taka jest
by¢ moze zbyt krytyczna, jednakze oparta na ciggle zbyt matej liczbie przedsig-
biorstw stosujacych powyzsze programy.

Trudno rekomendowac¢ jakies$ radykalne dziatania moggace poprawic ten stan
rzeczy, ale, co oczywiscie moze by¢ dyskusyjne, nalezaloby zacza¢ (albo kon-
tynuowac) od stworzenia okreslonego ciata przedstawicielskiego, sktadajacego
si¢ co najmniej z reprezentantow powyzszych organizacji, ktére w pewien spo-
sob konsolidowatoby dziatania wszystkich organizacji zajmujacych si¢ promo-
waniem i wdrazaniem programéw partycypacji finansowej. Organ ten moglby
mie¢ chociaz gtos doradczy w spotkaniach przedstawicieli panstw na szczeblu
rzadowym, aby méc z kolei skuteczniej wptywac na dziatania podejmowane
w tym zakresie przez poszczegélne kraje. Oprdcz tego centrum konsolidacyjne
mozna byloby zobowigza¢ do rozpowszechniania informacji, monitorowania po-
stepu w pracach ustawodawczych w kazdym kraju, przeprowadzania oficjalnych
badan i analiz, stosowanych praktyk, po to, aby okresli¢ rodzaj i skutecznos¢
najlepszych programoéw partycypacji finansowej. Spotkania cztonkow takiego
komitetu (rady) i przedstawicieli partnerdw spotecznych wydaja si¢ niezbed-
ne do tego, aby wdrazanie rozwigzan partycypacyjnych przebiegato szybciej
i skuteczniej.

Jak dotad wydaje sie, ze partnerzy spoteczni nie poswigcaja dostatecznej uwa-
gi partycypacji finansowej, a jednoczesnie odgrywaja oni wazng rolg w kwestii
edukacji swoich cztonkow i rozpowszechnianiu informacji na jej temat. Odkad
stato si¢ jasne, ze wptyw partycypacji finansowej na wydajno$¢ i inne aspekty
ekonomiczne oraz postawy pracownicze jest wigkszy w przypadku kiedy pracow-
nicy sg informowani i/lub uczestnicza w zarzadzaniu spotka, dziatania edukacyjne
wydaja si¢ obowigzkowe. Z powyzszych wzgledow wskazane jest wprowadzenie
na state do programu spotkan partneréw spotecznych kwestii promowania party-
cypacji finansowej nie tylko na terenie Europy.

Podsumowujac dzialania, jakie nalezy podja¢ w celu przyspieszenia dyfuz;ji
pracowniczych programow partycypacji finansowej, powinno si¢ uwzglgdni¢ na-
stepujace zagadnienia [European Economic and Social Committee, 2010, s. 3—4:



271

1) nalezy utatwic¢ stosowanie programoéw partycypacyjnych w catej UE,
na podstawie wspdlnych zasad;

2) nalezy przeanalizowa¢ zwickszong w ostatnich latach liczebno$¢ i réz-
norodnos¢ form partycypacji finansowej pracownikow oraz przedstawi¢ wyniki
w formie zrozumiatej pod wzgledem praktycznym, tak aby utatwi¢ stosowanie
partycypacji finansowej, zwtaszcza w matych i §rednich przedsigbiorstwach;

3) trzeba wspierac przedsigbiorstwa prowadzace dziatalno$¢ transgraniczng
w pokonywaniu przeszkdd, zwlaszcza fiskalnych, w poszczegdlnych panstwach
cztonkowskich UE i Europejskiego Obszaru Gospodarczego, tak aby partycypacja
mogta lepiej shuzy¢ wzmacnianiu identyfikacji pracownikdéw z przedsiebiorstwem
i ich poczucia przywiazania do firmy;

4) nalezy wypracowac takie formy partycypacji finansowej pracownikow, kto-
re zwickszylyby udziat zatrudnionych w wynikach przedsi¢biorstwa; niezbgdne
jest opracowanie mechanizmoéw przenoszenia uprawnien z kraju do kraju (wpro-
wadzenie procedury wzajemnego uznawania pomi¢dzy krajami czlonkowskimi);

5) pozytywne nastawienie do wspotuczestnictwa, uzyskane dzieki naby-
ciu przez pracownika praw wlasnosci, a takze zwigzane z tym poczucie odpo-
wiedzialno$ci mogtyby przyczyni¢ si¢ do wzmocnienia tadu korporacyjnego
w przedsigbiorstwie;

6) trzeba szerzej upowszechnia¢ przyktady sprawdzonych rozwigzan w za-
kresie partycypacji finansowej, a tym samym przyczyniac si¢ do ich szerszego
stosowania; na tego typu dziatania powinny znalez¢ si¢ okreslone $rodki w bu-
dzecie UE,;

7) programy partycypacji finansowej to takze model sukcesji firmy (employee-
-buy-out — wykup pracowniczy), ktory moze zapewni¢ ciagltos¢ i tym samym tak-
ze konkurencyjno$¢ przedsigbiorstw europejskich, a jednoczesnie zatrzymac je
W regionie;

8) wzrost wynagrodzen i sity nabywczej pracownikow pozostat w tyle za
wzrostem wydajnos$ci i dochodami akcjonariuszy; skutki kryzysu na rynkach fi-
nansowych odbijg si¢ takze niekorzystnie na pracownikach najemnych; w zalez-
nosci od swej formy partycypacja finansowa mogtaby tu — chociaz cze$ciowo
— rekompensowac utrate sity nabywczej i stanowi¢ czynnik korygujacy wahania
koniunkturalne, nie powinna jednak zastepowacé wzrostu wynagrodzen;

9) nalezy tworzy¢ zrodia informacji na temat konsekwencji wdrazania pro-
gramow zarowno dla przedsigbiorstw, jak i dla pracownikow, a takze rozwija¢
oferte niezaleznych instytucji, tzn. organizacji pozarzagdowych, w zakresie szko-
lenia i doradztwa;

10) w przypadkach gdy powszechnie stosowang praktyka sa negocjacje zbio-
rowe, ich przedmiotem powinny by¢ takze warunki implementacji programow
partycypacyjnych.
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6.3. Model programu partycypacji finansowej
w Unii Europejskiej

Dotychczasowe dzialania poszczegolnych panstw nakierowane na zmniejszanie
ograniczen sg jak do tej pory malo skuteczne. Sktonito to kraje UE do opracowania
szkicu modelu programu partycypacji finansowej, ktory bylby w miar¢ uniwersalny
i znalaztby zastosowanie w wigkszosci krajow UE. Role projektodawcy wzigto
na siebie Miedzynarodowe Stowarzyszenie Partycypacji Finansowej (ang. |AFP)
w porozumieniu z Komisjg Europejska. Model programu z 2005 r. opiera si¢ na naj-
wazniejszych zaleceniach Grupy Ekspertow Wysokiego Szczebla (High Level
Group of Experts on transnational barriers) dotyczacych barier transnarodowych
i prezentuje seri¢ praktyk opartych na ogoélnych zasadach partycypacji finansowej
ustanowionych w komunikacie z roku 2002 i witaczonych do Raportu Grupy Wy-
sokiego Szczebla w roku 2003 [Commission of the European Communities, 2003].
Przewidywano, ze zalecenia te beda wykorzystywane gtéwnie przez kierownictwo,
pracownikéw oraz partnerow spotecznych podczas dyskusji dotyczacych wpro-
wadzania programow partycypacji finansowej w filiach przedsigbiorstw w innych
krajach. Dotyczy to zardowno duzych przedsiebiorstw transnarodowych, jak i firm
matych i §rednich, ktore funkcjonujg na rynkach europejskich lub ktore dopiero
zamierzaja podjac takg dziatalno$¢ i po raz pierwszy wprowadzi¢ program udziatu
finansowego pracownikow.

Opracowanie uniwersalnego modelu programu miato na celu nie tylko szer-
szg promocj¢ 1 wzrost ilo$ci przedsigbiorstw stosujacych programy partycypacji
finansowej bez wzgledu na granice panstw, bariery instytucjonalne, spoteczne
czy polityczne. Intencja projektodawcow byto rowniez podjecie dziatan uta-
twiajacych wdrazanie i realizacje programow partycypacji finansowej w po-
szczegolnych krajach i wszelka pomoc w tym zakresie. Oczywiscie istniato
i nadal istnieje pewne niebezpieczenstwo, ze ustanowione uniwersalne zasady
funkcjonowania tych programéw moga w przyszlosci stac si¢ przeszkoda w pro-
cesie szerszej dyfuzji tego typu rozwigzan, jednakze biorac pod uwage istnie-
nie wspomnianych barier miedzynarodowych i nie do§¢ dynamiczne rozprze-
strzenianie si¢ programow partycypacji finansowej, podjecie dziatan majacych
przyspieszy¢ ten proces stato si¢ konieczne. Tworcy starali si¢ zidentyfikowac
obszary utrudniajace implementacj¢ programow i dostosowac do nich kluczo-
we, w miar¢ uniwersalne zasady, jednoczes$nie pozostawiajac pewng swobode
w zakresie form, jakie moga przyjmowac¢ wdrazane programy, utatwiajac tym
samym ich zastosowanie w poszczegolnych krajach. Proces konsultacyjny spro-
wadzat si¢ do uczestnictwa ekspertow w seminariach projektowych. Nalezeli
do nich przedstawiciele 12 krajow cztonkowskich z organizacji spotecznych,
naukowcy, przedsigbiorcy, doradcy z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi itp.
Wersja robocza modelowego programu zostata zaprezentowana na konferencji
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w Brukseli, we wrzesniu 2005 r. Uczestniczylo w niej ponad 100 ekspertéw. Nie
narzucajac jednego okreslonego programu w poszczegdlnych panstwach, mozna
by przyjaé, wydaje si¢, uniwersalne rozwigzania proponowane juz wczesniej

przez PEPPER (rys. 6.1).
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Rysunek 6.1. Programy partycypacji finansowej wedtug PEPPER
Zrédto: Poutsma 2001b, s. 19

Sa to programy partycypacji finansowej w znacznej mierze wdrazane na po-
ziomie przedsigbiorstw i co najwazniejsze, sg to programy szeroko dostepne
(broad-based). Oznacza to, ze nie ma istotnych ograniczen dotyczacych kryte-
riow uczestnictwa, jak rowniez, ze wyklucza si¢ automatycznie te programy, kto-
re tworzone sg poza przedsigbiorstwem i ktore zwigzane sa z roznymi formami
akumulacji kapitatu, np. na poziomie regionalnym Iub centralnym. Programy sze-
roko dostepne dla pracownikéw sg wdrazane w miarg regularnie i usprawniane,
co $wiadcezy o dlugofalowosci tego instrumentu. Tego typu programy stajg si¢
dodatkowym $rodkiem finansowym stosowanym przez przedsi¢biorstwa. Inny
nasuwajacy si¢ wniosek to taki, ze np. programy dotyczace opcji na akcje, cha-
rakteryzujgce si¢ mniejszym stopniem regularnosci, sa rzadziej brane pod uwage
w badaniach PEPPER.
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Programy powinny obejmowac partycypacj¢ pracownikow w zyskach lub
wynikach przedsicbiorstw i generowacé dodatkowe, obok ptac zasadniczych, wy-
nagrodzenia. Oznacza to, ze powinna istnie¢ okreslona formuta, ktora faczy wyniki
przedsigbiorstwa z korzyS$ciami uzyskiwanymi z tego tytutu przez pracownikow.
Podsumowujac, wedhug Komisji Europejskiej w programach PEPPER nalezy sku-
pic¢ si¢ na tych programach, ktére sa wprowadzane na poziomie przedsiebiorstw,
sg szeroko dostgpne, dotycza znacznej zbiorowosci pracownikow, sg regularnie
wdrazane 1 funkcjonujg w dluzszym horyzoncie czasowym, zapewniajac pracow-
nikom udziat zalezny od efektow osiaganych przez przedsigbiorstwa [Uvali¢ 1991,
s. 11; O’Kelly, Pendleton 2005, s. 3].

Partycypacja pracownikow w wynikach uzyskiwanych przez przedsicbiorstwa
stata si¢ wazng kwestig nie tylko ekonomiczna, ale i spoteczng w UE. Postrzegana
jest jako sposob na zwiekszenie wspotpracy pomiedzy zarzadem, wlascicielami
oraz pracownikami w celu osiagniecia wspolnych celéw, zmniejszenia skali kon-
fliktow w miejscu pracy i uzyskania wzrostu efektywnosci, produktywnosci i in-
nych wskaznikéw ekonomicznych.

W dokumencie zaprezentowano zbidr zasad, ktore miaty stanowi¢ fundament
dla transnarodowych programow partycypacji finansowej uwzgledniajacych okre-
$lone réznice prawne, kulturowe, ekonomiczne i inne. Gtowne formy partycypacji
finansowej okreslone w raporcie, a zarazem najbardziej powszechne, to dobrowol-
ne udzialy pracownikoéw we wilasnosci, zyskach i programy opcyjne. Sa to jed-
nak programy, ktore najtrudniej wdrozy¢ na szczeblu ponadnarodowym wtasnie
ze wzgledu na istniejace przeszkody czy utrudnienia oraz z powodu ich specyfiki.
Konieczne w zwigzku z tym byto dopracowanie i uszczegdtowienie zasad modelo-
wych, tak aby pomimo wspomnianej specyfiki, mozna byto wdrazaé te programy
wzglednie szybko i bez wigkszych trudnosci.

Zadanie opracowania ponadnarodowego schematu mozliwych do wdrazania
rozwigzan partycypacyjnych wigzalo si¢ z ustanowieniem grupy roboczej nieza-
leznych ekspertow w celu szczegotowego zidentyfikowania i przeanalizowania
barier transnarodowych oraz znalezienia r6znych sposobow ich przezwycigze-
nia w poszczeg6lnych krajach. Zaproponowano rowniez zastosowanie bench-
markingu w celu zapewnienia lepszej wymiany informacji dotyczacych naro-
dowych polityk i praktyk wdrazania rozwigzan partycypacyjnych oraz wigksza
poréwnywalno$¢ stosowanych programéw partycypacji finansowej w panstwach
cztonkowskich.

Oproécz barier omawianych w pkt. 6.1 rozpoznano inne problemy, takie m.in.
jak zréznicowane podejscie do nadzoru korporacyjnego w panstwach cztonkow-
skich czy koszty implementacji programow partycypacji finansowej, ponoszone
przez mate i $§rednie przedsigbiorstwa. Poszczegdlne przeszkody wymagaly bardzo
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zindywidualizowanych sposobow i narzedzi ich likwidacji, przy uwzglednieniu
specyfiki uwarunkowan w poszczegolnych krajach. Jednym z takich sposobdéw
bylo opracowanie wspolnych wskaznikow benchmarkingowych w celu poréwny-
wania rozwigzan w zakresie partycypacji finansowej w panstwach cztonkowskich.
Prace zostaty podjete przez Europejska Fundacje Poprawy Warunkéw Zycia i Pra-
cy oraz Instytut IDEAS (Dublin). Efektem byto skonstruowanie 16 wskaznikow
obejmujacych trzy obszary [McCartney 2004, s. 5]:

a) poziom wykorzystania partycypacji finansowej,

b) naturg partycypacji finansowej (PF),

¢) polityki narodowe i ich charakterystyke, pokazujace ksztaltowanie $rodo-
wiska dla wdrazania programoéw partycypacyjnych.

W pierwszym obszarze kluczowym problemem bylo uchwycenie proporcji
pomigdzy przedsigbiorstwami stosujacymi programy partycypacji finansowej
a tymi, ktore tego nie robig. Istotne byto réwniez zebranie informacji o jakosci
programow — czy byty one szeroko dostepne, czy obejmujace tylko wybrane grupy
pracownikdw i czy pracownicy chcieli partycypowac¢ w tych programach, a nie
mogli, czy tez woleli w nich nie uczestniczy¢.

W obszarze natury partycypacji finansowej starano si¢ opracowac¢ ogdlne
zasady lezace u podstaw systemow uczestnictwa, ktére jednoczesnie bytyby
zgodne z realizacja lizbonskich celow dotyczacych wzrostu konkurencyjnosci,
dynamiki zmian, rownosci spotecznej, spojnosci itp. Zgodnie z wolg czlonkow
zespotu roboczego, zasady nie powinny mie¢ charakteru norm bezwzglednie
obowiazujacych, a jedynie forme zalecen narzucajacych pewien kierunek i ko-
ordynacj¢ rozwoju partycypacji finansowej w UE, jednoczesnie zostawiajac wy-
starczajacag przestrzen do zachowania narodowych tradycji oraz indywidualnych
potrzeb przedsiebiorstw.

Polityka panstwa i udziat rzadu w tworzeniu srodowiska sprzyjajacego wdra-
Zaniu rozwigzan partycypacyjnych stanowig kluczowy element prognozujacy za-
stosowanie partycypacji finansowej. W tym obszarze zidentyfikowano znaczna
ilo§¢ r6znic pomigdzy panstwami, czynigc jedne bardziej przyjazne dla partycypa-
cji, a inne mniej. Wspomnie¢ mozna chociazby o klimacie spoteczno-kulturowym
(np. sktonno$¢ do ryzyka, wiedza z zakresu inwestowania, kultura w przedsigbior-
stwie), ustawodawstwie i ulgach podatkowych wspierajacych wdrazanie rozwigzan
partycypacyjnych czy tez doswiadczeniach we wdrazaniu programow w przeszto-
$ci. Czynniki te maja moze mniej bezposredni wplyw na implementacj¢ progra-
mow, ale jest on bardzo istotny. Szczegdlng role odgrywa niewatpliwie polityka
podatkowa [McCartney 2004, s. 18-20].

Obszary te zostaly podzielone na tematy i podtematy (tab. 6.1), dla ktorych
opracowano 39 wskaznikow.
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Tabela 6.1. Zestawienie glownych obszarow dziatan dla opracowania wskaznikow partycypacji

finansowe;j
Wymiar Temat Podtemat
Poziom 1. Wystepowanie -
zastosowania
PE 2. Zakres -
3. Dobrowolna partycypacja -
) ) 1. Sprawdzian dla wszystkich
4. Rozszerzanie korzysci pracownikow
na wszystkich pracownikow -
2. Sprawdzian podobnych warunkéw
3. Uczestnictwo pracownikéw w PF
) ) 4. Zapewnienie szkolenia
5. Jasno$¢ i przejrzystosc — —
5. Zapewnienie informacji
Natura PF 6. Mechanizm oceny

6. Wstepnie zdefiniowana formuta

7. Regularno$é¢

7. Sposoby ptatnosci
8. Minimalny okres retencji

8. Unikanie nieracjonalnego ryzyka

9. Rozréznienie migdzy zarobkami, 3
poborami i dochodem z PF

10. Kompatybilno$¢ z mobilnoscia 3
pracownika

9. Opodatkowanie a PF

11. Opodatkowanie - -
10. Ubezpieczenia spoteczne a PF

11. Historia i tradycja partycypacji
finansowe;j

12. Inne bezposrednie formy

Narodowe -
12. Roznice kulturowe partycypacji

zasady
postepowania 13. Udziat ludnos$ci w operacjach
iich na rynkach papieré6w wartoSciowych
charakterystyka 14. Szkolenie wewnatrz firmy

15. Koordynacja systemu
negocjowania ptac

13. Réznice instytucjonalne 16. Rozwdj rynkow kapitalowych

17. Wielko$¢ przedsigbiorstwa

Zrédlo: McCartney 2004, s. 24.

Majac wyszczegolnione tematy i podtematy, ktore powinny by¢ zawarte
w analizie poréwnawczej, nastepnym krokiem byto opracowanie konkretnych miar
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1 wskaznikow, ktore pomoglyby w uzyskaniu wlasciwego obrazu sytuacji w zakre-
sie partycypacji finansowej w kazdym kraju cztonkowskim. Trzeba jednak zauwa-
zy¢, ze lista tematdéw 1 podtematdw prezentowana w tabeli 6.1 nie wydaje si¢ kom-
pletna lub nalezy ja traktowac jako bardzo ogo6lna, nieuwzgledniajaca do konca
specyfiki danego kraju i wewngtrznych uwarunkowan, co moze utrudnia¢ analize
porownawczg pomiedzy krajami lub czyni¢ ja mniej miarodajng. Jednoczesnie
moze ona stanowi¢ doskonaty punkt wyjscia do dalszych badan i analiz, gdyz
zmienno$¢ srodowiska wymusza ciggtos$¢ ich prowadzenia 1 weryfikacje stawia-
nych hipotez. Nie wnikajac gtebiej w metodologi¢ prowadzonych badan, mozna
tylko zaznaczy¢, ze wskazniki zostaly opracowane dzigki wielostopniowemu pro-
cesowi. Przede wszystkim powstala poczatkowa lista 39 roboczych wskaznikow.
Strategia polegata na szczegdtowym przypisaniu przynajmniej jednego wskaznika
roboczego do kazdego z tematow lub podtematéw wymienionych w tabeli 6.1.
W nastepnej kolejnosci dokonano oceny tych wskaznikow w procesie szerokich
konsultacji. W niektorych przypadkach trzeba byto doda¢ nowe wskazniki, aby
uzupeti¢ braki na liScie poczatkowej lub poprawi¢ istniejace, a takze odrzuci¢
te wskazniki, ktore uznano za nieistotne, pamigtajac jednoczesnie o znacznej zto-
zonosci 1 zréznicowaniu form partycypacji finansowej (tab. 6.2).

Tabela 6.2. Zestawienie wstepne wskaznikéw partycypacji finansowej

WY- | emat Podtemat |\ k&% Opis
miar nik
1 2 3 4 5

L Wyste- _ 1 Miejsca pracy lub organizacje stosujace PF, jako

o | powanie procent wszystkich badanych

[5+]
g § 3 2 Organizacje stosujace szeroko dostepne programy PF,
é 3 jako procent wszystkich badanych

S| Zakres

§ _ 3 Pracownicy objeci PF, jako procent wszystkich

pracownikéw w organizacji
4 Organizacje stosujace programy PF z 90% stopniem

uczestnictwa, jako procent wszystkich organizacji

Procent przedsigbiorstw rozszerzajacych PF
na kierownictwo w poréwnaniu z procentem

= 'EE 2 > rozszerzajagcym PF na robotnikow lub pracownikéw
LL e} ~ ‘O .
a = X biurowych
© c E]\ c . ; . "
= % 2 g Przedsigbiorstwa stosujace jakikolwiek system PF,
2 3 o8 6 ktory nie jest otwarty dla wszystkich pracownikow,
= 2= jako procent wszystkich przedsigbiorstw

Pracownicy wykluczeni z ktoregos systemu
7 PF przedsigbiorstwa, jako procent wszystkich
pracownikow przedsigbiorstwa

Rozszerzanie korzysci na wszystkich
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Tabela 6.2 (cd.)

1 2 3 4 5
B Przedsigbiorstwa stosujace systemy PF, ktore
‘i 8 naliczaja premie dla réznych grup uczestniczacych
g <z na podstawie réznych formut, wyrazone jako procent
2 =8 Test wszystkich badanych zaktadow
£ & 5| podobnych . - .
N £ 3| warunkéw Pracownicy, ktorych premie sg liczone na podstawie
§ s 5 9 mniej korzystnej formuty niz stosujaca si¢ do innych
S uczestniczacych pracownikow; wyrazone jako procent
~ wszystkich pracownikow w przedsigbiorstwie
E 2 Przedsigbiorstwa o strukturach formalnych
?E‘ 2 10 angazujacych pracownikow w wybor i projekt
% & systemu PF, jako procent wszystkich przedsi¢biorstw
S .2 LW " p, . " -
g S o Pracownicy, ktorzy aktywnie uczestniczyli
= g 1 w wyborze i projekcie systemu PF w swoich
N 2 przedsiebiorstwach, wyrazone jako procent
== wszystkich pracownikow w zaktadzie
Przedsi¢biorstwa, ktore zapewnity specjalne
12 szkolenie zwiazane z PF, jako procent wszystkich
o badanych zaktadow
o ~
o 5 g 13 Liczba godzin szkoleniowych na pracownika
g s na specjalnych kursach PF
g &g
z 2 g . , . . -
k] Pracownicy, ktorzy odbyli szkolenie specjalnie
< . . . .
S 14 | zwiazane z PF jako procent wszystkich pracownikow
ET w zaktadach, ktore przyjety PF
—
= Przedsigbiorstwa, ktore maja struktury formalne
% dla regularnego informowania pracownikéw
5 15 o wszystkich pomiarach wynikow odpowiednich
- D dla systemu PF, jako procent wszystkich badanych
Dostep zakladow
do informacji - - - -
Pracownicy otrzymujacy regularne informacje
16 o pomiarach wszystkich wynikow firmy
odpowiednich dla systemu PF, jako procent
wszystkich pracownikow w zakladzie
Przedsigbiorstwa, ktore regularnie angazuja
-~ 17 pracownikéw i kierownictwo formalnie
g5 do recenzowania dziatania i wynikow systemu PF,
-§ '087 jako procent wszystkich badanych przedsigbiorstw
"5 % Pracownicy, ktorzy regularnie uczestnicza
= gf 18 w formalnym mechanizmie wspolnej oceny

systemow PF, jako procent wszystkich pracownikow
przedsigbiorstwa
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N

5

Natura PF

Wstepnie zdefiniowana

formuta

19

Przedsigbiorstwa odwotujace si¢ do wstgpnie
zdefiniowanej formuly, by naliczy¢ premie PF, jako
procent wszystkich przedsi¢biorstw

20

Pracownicy uczestniczacy w systemach PF,
gdzie premie sg naliczane na podstawie wstepnie
zdefiniowanej formuty, jako procent wszystkich
pracownikoéw w przedsigbiorstwie

Regularno$¢

21

Przedsigbiorstwa, w ktorych przy wykorzystaniu PF
mierzy si¢ wyniki i wyptaca premie w regularnych
i wstepnie zdefiniowanych odstgpach czasu, jako
procent wszystkich firm

22

Pracownicy uczestniczacy w systemach PF, ktore

mierza wynik i wyplacaja premie w regularnych

i wstepnie zdefiniowanych odstgpach czasu, jako
procent wszystkich pracownikow zaktadu

Unikanie
nieracjonalnego

ryzyka

Oparte
na gotéwce
czy akcjach

23

Przedsigbiorstwa z gotowkowymi programami PF,
jako procent wszystkich badanych

24

Pracownicy uczestniczacy w gotdwkowych
programach PF, jako procent wszystkich
pracownikéw w przedsigbiorstwie

Minimalny
okres retencji

25

Minimalny okres (w latach), po uptywie ktorego
premie z tytutu uczestnictwa w PF beda dostepne dla
pracownikow

Rozréznienie miedzy
zarobkami, poborami

i dochodem z PF

26

Przedsigbiorstwa, ktore opisuja PF jako caltkiem
r6zng od negocjacji dotyczacych normalnej ptacy,
jako procent wszystkich przedsigbiorstw

27

Zakres, w jakim systemy negocjacji placy
sg scentralizowane lub dostosowane do ,,wzoru”

Kompatybilnos¢

z mobilno$cia

pracownika

28

Przedsigbiorstwa, ktore pozwalaja pracownikom
otrzymaé prawo do premii PF, kiedy opuszczaja
przedsigbiorstwo
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Tabela 6.2 (cd.)

1 2 3 4 5
© Zasady po- Czy .ulrga podatkow‘a _]?St dostepna dla: ‘
= datkowe a PF 29 a) pracownikow b) przedsigbiorstw w nastepujacych
S formach PF: [wstaw r6zne formy PF]
o
o :
.§ Skladk% Czy ubezpieczenie spoteczne jest natozone na:
8 na ubezpie- o, S ..
o - 30 a) pracownikow b) przedsigbiorstwa (z tytutu premii
o czenie spo- . ) »
z nastgpujacych form PF): [wstaw roézne formy PF]
teczne
N Rok, w ktérym przepisy prawne i/lub ulga podatkowa
Historia 31 .
zostaly zastosowane po raz pierwszy wobec PF
Inne bezpo- Miejsca pracy stosujace bezposrednie mechanizmy
Srednie form 32 artycypacji, jako procent wszystkich badanych
y partycypacjt, jako p. Y Y
partycypacji miejsc pracy
Przedsigbiorstwa zapewniajgce jakie$ szkolenie jako
procent wszystkich badanych przedsigbiorstw i/lub
33 Przedsigbiorstwa zapewniajace ustrukturyzowane
2 2 kursy szkoleniowe, jako procent wszystkich
5 g Szkolenie badanych przedsiebiorstw
S =
§ 2 szna(trz 34 Kurs szkoleniowy (dni/godziny) przypadajacy
2 3 rmy na pracownika
s g
2 :5 Pracownicy uczestniczacy w kursach szkoleniowych,
g 35 jako procent wszystkich pracownikéw
% w przedsiebiorstwie
a Udziat
ludnosci
w operacjach Dorosli posiadajacy kapitat bezposrednio (tj. nie
na rynkach 36 jako czgs¢ funduszu) w jednej lub wigcej firm, jako
papieréw procent wszystkich dorostych
warto$cio-
wych
o Krajowe Czy jest umowa partn.ersl?a miedzy zvquz.kaml
,% artnerstwo 37 zawodowymi, organizacjami pracodawcow i rzadem
.g P na poziomie krajowym lub regionalnym?
5%
§ Rynek giel- Przedsigbiorstwa notowane na gietdzie papierow
2 Y do £ 38 warto$ciowych, jako procent wszystkich badanych
8 Wy przedsiebiorstw
2 :
&S ROZI:T’IIa.I' Srednia liczba pracownikow w kazdym
~ przedsigbior- 39 S .
stwa przedsigbiorstwie

Zrédlo: McCartney 2004, s. 45-46.
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Wymienione wskazniki otrzymaly odpowiednie wagi nadane im przez gru-
pe ekspertow, tak aby mozna bylo przypisa¢ im znaczenie dla danego obszaru.
Wydaje si¢ to miarg zbyt subiektywna, jednakze w danych warunkach najlepsza
z braku innych propozycji. Znaczna ilos¢ wskaznikdéw sugeruje bardzo duze zr6z-
nicowanie warunkéw wplywajacych na ksztatt rozwigzan partycypacyjnych i tym
samym na duze trudnosci w ich harmonizacji na poziomie transnarodowym. Nie-
mniej wskazniki te i ogdlne zasady ustanowione przez Komisje Europejska moga
by¢ punktem wyjscia dla dalszych dziatan nakierowanych na promocje i szersza
dyfuzje programow partycypacji finansowej. Dziatania unijne powinny zacheci¢
przedsiebiorstwa do wprowadzania tych programéw, pod warunkiem, ze zostang
opracowane okreslone wytyczne, normy prawne i inne przepisy regulujace wdra-
zanie roznych form partycypacji finansowej, ale majace charakter, moze mniej
popularnych, wspomnianych dyrektyw narzucajacych w pewien sposob realizacje
programow uczestnictwa finansowego pracownikow.

Wielokrotnie juz zostalo wspomniane, ze dziataniami tymi nalezy zaintereso-
wac w wigkszym zakresie rzady poszczegolnych panstw i1 organizacje pracodawcow
oraz przekonac je o koniecznosci i skutecznos$ci tych rozwiazan. Jak pokazuja ba-
dania, istnieje wspolzaleznos¢ roznych form szerszego angazowania pracownikow,
z r6znymi formami partycypacji finansowej wiacznie [Kalmi i in. 2004]. Potaczenie
roznych praktyk partycypacyjnych moze przynies¢ efekt synergii, a finansowa party-
cypacja jest bardziej skuteczna wtedy, gdy jest jedng z czeéci wspotzaleznych polityk
zaangazowania pracownikow, facznie z uczestnictwem przedstawicieli i bezposred-
nig partycypacja, opartg na jasno okreslonych zasadach osiagnigcia tych wynikow.
Efekty z tytutu wdrozenia kilku form partycypacyjnych jednoczesnie sg wtedy duzo
wyzsze. Proponowany model programu uwzglednia te zaleznosci.

Czlonkowie zespotéw roboczych, skupiajagc swoja uwage na trzech gtownych
formach partycypacji finansowej, opracowali kilka dodatkowych zasad, ktére po-
winny by¢ wzigte pod uwage przez decydentoéw wdrazajacych programy partycy-
pacyjne [O’Kelly, Pendleton 2005, s. 10—-12]:

1. Pracownicy powinni by¢ wlaczeni w proces podejmowania kluczowych
decyzji dotyczacych projektu programu, najlepiej poprzez swoje organizacje
przedstawicielskie. Zaktada si¢, ze program funkcjonuje wlasciwie wtedy, gdy
pracownicy zaangazowani sa w prace projektowe. Prawdopodobienstwo osiag-
nigcia sukcesu w dluzszym okresie jest wtedy duzo wigksze.

2. Konieczne jest ustanowienie powiernika, szczeg6lnie w przypadku odro-
czonych korzysci, w celu lepszego zabezpieczenia interesow pracownikow.

3. Nalezy opracowa¢ odpowiednie przepisy konieczne do wyceny udziatéw
pracowniczych, w przypadku stosowania programoéw w przedsi¢biorstwach nie-
notowanych na gietdzie papierow wartosciowych.

4. Zarzad firmy jest ostatecznie odpowiedzialny za nadzorowanie funkcjo-
nowania programu i ma obowiazek dbac¢ o wszystkich pracownikow objetych
programem.
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5. Przedsigbiorstwo powinno dostarczy¢ pracownikom odpowiednich infor-
macji na temat dziatan, wynikéw finansowych oraz osiagni¢¢ firmy, zanim pro-
gram zostanie wprowadzony, a w latach nastgpnych takie informacje nalezy prze-
kazywac¢ co najmniej raz na rok.

6. W przypadku szczego6lnych zdarzen, takich jak fuzja, przejecie czy inne
dziatania restrukturyzacyjne firmy, wszyscy uczestniczacy w programie powinni
by¢ poinformowani, w jaki sposéb sytuacja ta wptynie na dalsza realizacj¢ pro-
gramu partycypacji finansowe;j.

7. Co najmniej raz w roku przedstawiciele kierownictwa firmy powinni wyda-
wac o$wiadczenia dotyczace wartosci udziatéw bedacych w posiadaniu pracowni-
kow, zasad wyptat dywidend itp.

8. Tam gdzie jest to mozliwe, informacje takie powinny by¢ dostepne online.

9. Dla zapewnienia powodzenia programu niezbg¢dne jest prowadzenie spo-
tecznego dialogu, dlatego tez organizacje bedace przedstawicielami pracownikow
(zwiazki zawodowe i rady pracownicze czy inne ciata przedstawicielskie) powinny
by¢ zaangazowane juz na etapie planowania. W przypadku braku takich organi-
zacji, osoby odpowiedzialne za projektowanie programu partycypacji finansowej
powinny czyni¢ starania, aby angazowaé¢ pracownikéw w prace nad projektem.
Wskazane sg szerokie konsultacje z pracownikami.

10. Przedsi¢biorstwa powinny podawac informacje dotyczace programow
w swoich jezykach narodowych, aby unikng¢ ewentualnych nieporozumien
i umozliwi¢ dostep do istotnych informacji tym, ktorzy nie znaja innego jezyka.

11. Firma powinna organizowac szkolenia i inne formy ksztalcenia dla swoich
pracownikow w zakresie programow partycypacji finansowej oraz ich implementa-
cji. W sytuacjach, w ktorych jest to uzasadnione, w szkoleniach tych uczestniczy¢
moga rowniez organizacje partnerstwa spotecznego. Tego rodzaju szkolenia po-
winny by¢ kompatybilne z przepisami prawa panstwowego i przepisami dotycza-
cymi doradztwa finansowego i inwestycyjnego.

12. Nalezy wziac¢ pod uwage sposoby komunikowania si¢ z pracownikami
i przekazywania im informacji na temat wdrazania i realizacji programow ich
finansowego uczestnictwa, takie jak:

o dwukierunkowa wymiana informacji w czasie godzin pracy,

e dokumentacja, ktora powinna, w miar¢ mozliwos$ci, by¢ wysytana zar6wno
na adres domowy, jak i miejsca pracy,

e regularne biuletyny wewngtrzne (co najmniej kwartalniki) nakreslajace
istotne osiggni¢cia firmy oraz inne kluczowe informacje dotyczace programu,

e telefon porad, umozliwiajacy uzyskanie odpowiedzi na pytania, zwlaszcza
we wstepnej fazie realizacji programu,

e wykorzystanie wewnetrznej komunikacji elektronicznej — intranet, e-mail,
okdlniki itd.

Wydaje si¢, ze powyzsze zapisy sa niezbedne z punktu widzenia popraw-
nego funkcjonowania programu oraz uczestnictwa w nim jak najwiekszej liczby
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pracownikow. Pamietac¢ nalezy, ze ma to by¢ uczestnictwo dobrowolne, a przed-
sigbiorstwo nie moze zmuszac, ani szykanowac¢ pracownikow, ktorzy odmowili
uczestniczenia w programie. Jak wynika z wcze$niejszych konkluzji, programami
nalezy obja¢ jak najwigksza liczbe pracownikdw, na takich samych lub podobnych
warunkach uczestnictwa, co moze jednak wywota¢ pewien sprzeciw, np. ze strony
pracownikow z dluzszym stazem wobec wlaczenia do programu osob dopiero
zatrudnionych. Wdrazane programy powinny by¢ rowniez jasne i czytelne dla
wszystkich zainteresowanych, a procedury i zasady realizacji okre$lone na pis-
mie. Nie nalezy tez zapominac o tym, ze wynagrodzenie z tytutu uczestnictwa
w programach partycypacji finansowej powinno by¢ niezalezne od ptac i innych
wynagrodzen wynikajacych z umowy o pracg. Udzialy w zyskach lub udziaty
wlasnosciowe powinny by¢ dodatkami, a nie substytutami normalnego dochodu
z tytutu zatrudnienia. To samo dotyczy powigzan pomiedzy programami partycy-
pacji finansowej a innymi formami oszczedzania w firmie (np. fundusze emerytal-
ne). Tutaj réwniez nalezy precyzyjnie okresli¢ te zaleznosci, badz ich brak, i podaé
do wiadomosci pracownikom.

Wspomniano rowniez o ryzyku towarzyszacym wdrazaniu programow par-
tycypacji finansowej, co oznacza, ze pracownicy powinni by¢ §wiadomi ryzyka
inwestycyjnego podczas nabywania lub posiadania udziatow przedsigbiorstwa,
w ktorym sg zatrudnieni. Potencjalne ryzyko wynikajace z partycypacji finansowej
powinno by¢ zawsze okreslone i podane wszystkim do wiadomosci. Pracownicy
powinni mie¢ prawo do decydowania o kazdym aspekcie partycypacji finansowej,
ktory naraza ich na ryzyko finansowe. Kazdy element tego ryzyka powinien by¢
czgscig strategii informacyjnej i szkoleniowej, a pracownicy powinni mie¢ mozli-
wosc¢ jego dywersyfikacji. Oznacza to, ze szkolenia powinny obejmowac nie tylko
tematy z zakresu samego funkcjonowania programu, ale i zarzadzania ryzykiem.
Nie wydaje sie to jednak mozliwe we wszystkich przedsiebiorstwach wprowa-
dzajacych rozwiazania partycypacyjne, jednakze stanowi¢ to moze o wigkszym
udziale pracownikow w przedsigwzigciu. Pracownik oczywiscie powinien mie¢
czas na podjecie decyzji o przystapieniu do programu partycypacji finansowe;j.

Istotnym czynnikiem $wiadczacym o sukcesie programu sg oczywiscie jego
koncowe wyniki. Rezultaty te, zwlaszcza ekonomiczne, powinny aktywizujaco
wplywac na proces szerszego wlaczania si¢ pracownikdéw do programu i pozniej-
szego ich aktywnego w nim uczestnictwa. Postawa pracownikow bedzie w du-
zej mierze decydowata o koncowym efekcie. Nie jest to zadanie proste, biorgc
pod uwage dotychczasowe, nie zawsze pozytywne doswiadczenia, zwlaszcza
w konteks$cie polskich przedsigbiorstw, gdzie zwigkszenie zaangazowania u pra-
cownikdéw nie zawsze przynosito zamierzone efekty. Niemniej wizja przysztych
korzysci, zwlaszcza finansowych, powinna sktania¢ pracownikéw do podejmowa-
nia zwigkszonego wysitku i aktywizacji oraz uczestnictwa w programach. Trze-
ba w zwigzku z powyzszym wyraznie okresli¢, czy wyptacane udziaty z zysku
lub przydzielane udziaty akcyjne sa efektem osiagnie¢ catej firmy, zespotu czy
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indywidualnego pracownika. Nie wydaje si¢ celowe wchodzenie w szczegoly do-
tyczace technicznej strony prezentowanych zagadnien, nalezy jednak pamietac,
ze jest ona niezwykle istotna z punktu widzenia powodzenia programu®’.

Zasady i ogolne przepisy dotyczace funkcjonowania programow partycypa-
cji finansowej na szczeblu ponadnarodowym zostaty opracowane z mysla o li-
kwidacji barier i trudnosci w ich implementacji. Ich identyfikacja przez wszyst-
kie zainteresowane strony byta konieczna i jednoczes$nie bardzo pomocna przy
tworzeniu modelowego programu partycypacji pracowniczej. Jak widaé, znaczna
ilo$¢ barier wynika ze specyfiki narodowego ustawodawstwa; projektodawcy
starali si¢ wzia¢ to pod uwage, formulujac pewne zalecenia i stosujac podejscie
oparte na praktyce programow juz funkcjonujacych w wielu przedsiebiorstwach
w krajach Unii Europejskiej. Jak si¢ wydaje, model nie powinien przesadzac
o rodzaju wdrazanych programéw. Powinna istnie¢ mozliwos$¢ jego modyfika-
cji, poprawy oraz przegladu i oceny, poniewaz znajomos$¢ najlepszych praktyk
partycypacji finansowej w ramach Unii Europejskiej prowadzi do rozwoju. Pro-
gram jest postrzegany jako rdzen struktury najlepszej praktyki, do ktérej moga
by¢ doktadane kolejne elementy. Poszczegdlne przedsigbiorstwa mogg rowniez
wybra¢ opcje wyjscia poza przepisy nakreslone w ujeciu modelowym. Nalezy
mie¢ nadziej¢, ze model bedzie uzytecznym punktem odniesienia dla firm, part-
nerow spotecznych oraz rzadoéw, co oznacza, ze musi by¢ szeroko dostepny oraz
aktywnie upowszechniany jako najwazniejsze zrodto odniesienia dla programéw
partycypacji finansowe;.

¥ Informacje dostarczane pracownikom powinny obejmowac takie zagadnienia, jak np. prawo
do udziatow czy wyptat z zysku w przypadku zwolnien (np. przepisy moga stanowié, ze wszelkie
akcje pracownicze/opcje na akcje moga przepadac, jesli okreslone warunki nie zostang spetnione
(z ang. good versus bad leavers), odejscia na emeryturg (np. konieczno$¢ odkupienia udziatow
przez pracownika w spotkach nienotowanych na GPW) itp.; minimalny i maksymalny poziom wkta-
dow pracownika (wklady pracownicze nie powinny przekracza¢ 10% rocznego przychodu); okresy
przekazania (np. okres przekazania powinien by¢ wystarczajaco dtugi, aby oddzieli¢ udziaty czy
premie z opcji od biezacego wynagrodzenia) i zapadalnosci; kryteria przyznawania opcji; zarzadza-
nie programami; minimalny okres zatrudnienia uprawniajacy do uczestnictwa w programie; sposob
dystrybucji udzialow; mozliwos¢ zamiany udzialow na gotowke; okreslenie w przepisach programu,
co dzieje si¢ z udziatami pracownikéw, ktdre sa w posiadaniu powiernika lub nie sg w pelni nabyte,
a program dobiega konca z powodu likwidacji, fuzji lub przejecia; regularno$¢ odprowadzania udzia-
tow/czescei zyskow przeznaczonych do dystrybucji; lista obowiazkow i zakres odpowiedzialnosci
pracodawcy i pracownikow. Informacje te cze¢Sciowo si¢ réznig w zalezno$ci od rodzaju programu
finansowego.



Podsumowanie i wnioski

Prezentowane w pracy watki teoretyczne i praktyczne sa czescia szerokiego
spektrum zagadnien partycypacji finansowej. Jak mozna zauwazy¢, problemy
te nadal pozostaja nierozwigzane pomimo znacznego wysitku wlozonego przez
rozne migdzynarodowe zespoty badawcze probujace uchwyci¢ zaleznosci po-
mig¢dzy wieloma czynnikami wzajemnie na siebie oddziatujagcymi w obszarze
zrdéznicowanych rozwigzan partycypacyjnych stosowanych w przedsigbior-
stwach. Zarowno teoria, jak i praktyka wymagaja podjecia kolejnych dziatan
na rzecz promowania tego typu rozwigzan, charakteryzujacych si¢ niewatpliwie
pewng unikalno$cia, a takze okreslonymi korzy$ciami z tytutu ich wdrazania.
Stanowisko réznych autoréw w tej kwestii nie jest jednak jednoznaczne, cho-
ciaz przewaza punkt widzenia Swiadczacy o pozytywnym wplywie programow
partycypacji finansowej na wyniki uzyskiwane przez firmy. Niejednoznacznos¢
wynikow badan jest nastepstwem wielu wczesniej wspomnianych uwarunko-
wan, ktore nie pozwalajg na wyciagnigcie niebudzacych watpliwosci wnioskow.
Niemniej uznaje si¢, ze korzysci z tytulu wdrozenia programow partycypaciji
finansowej to zwigkszona produktywnos¢?, lepsza komunikacja, przywileje
podatkowe (w stosownych przypadkach)?, zapewnienie pracownikom dodatko-
wego dochodu, zmniejszenie rotacji personelu itp. Nalezy rowniez wspomniec
o wptywie pozytywnych efektow partycypacji na wydajnos¢ organizacyjna
[Aoki 1990]. Efekty mozna podsumowac w nastepujacy sposob®:

1. Partycypacja moze skutkowaé¢ podejmowaniem lepszych decyzji. Pracow-
nicy czgsto posiadajg informacje, ktorych brakuje kierownictwu. Oprocz tego par-
tycypacja pozwala na przyjmowanie roznych punktéw widzenia, dzigki czemu
zmniejsza si¢ ryzyko ,,grupowej jednomyslnosci”.

2. Pracownicy mogg by¢ bardziej sktonni do egzekwowania decyzji, przy
podjeciu ktorych sami brali udziat niz tych, ktére zostaly im narzucone z gory.
Dzigki temu nie tylko bedg mieli $wiadomos¢ tego, czego si¢ od nich oczekuje,
ale rowniez samego faktu, ze przyczynili si¢ do podjecia okreslonych decyzji,
co sprawia, ze beda si¢ do nich stosowac.

1 Nie wszyscy jednak popieraja ten poglad. Sa tacy, ktorzy neguja wptyw partycypacji finan-
sowej na produktywnos¢ [zob.: Blanchflower, Oswald 1988, s. 720-730].

2Trudno jednoznacznie stwierdzi¢ czy przywileje podatkowe sa zmienng wynikowa z ty-
tutu wdrozenia programu partycypacji finansowej, czy tez uzyskanie ulg podatkowych sktania
do stosowania programu. Znalez¢ mozna rowniez opinie, ze programy bez przywilejow podat-
kowych sg bardziej optacalne niz te, ktéore umozliwiaja korzystanie z ulg podatkowych [por.
Oxera 2007].

3Mogg to by¢ korzysci tylko pozorne i niekoniecznie bedgce wynikiem wdrozenia programu
partycypacji finansowej, gdyz nie wszystkie badania potwierdzaja te zaleznosci (przyp. autora).
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3. Motywacja czesto ros$nie dzigki ustalaniu celow w trakcie partycypacyjne-
go procesu decyzyjnego jak rowniez poprzez wzrost wynagrodzenia za wyniki,
na ktére ma wptyw sam pracownik.

4. Partycypacja moze poprawi¢ komunikacje i wspotprace. Pracownicy moga
»kontrolowac” sie¢ nawzajem. Partycypacja finansowa moze réwniez uprosci¢ zdo-
bywanie wiedzy na temat organizacji poprzez dzielenie si¢ posiadanym doswiad-
czeniem przez pracownikow i przyspiesza¢ rozwigzywanie problemow. W takim
przypadku partycypacja przyczynia si¢ do tzw. ,,dynamicznej wydajnosci”.

5. Partycypacja finansowa ma pozytywny wptyw na rozwoj wspotpracy szere-
gowych pracownikéw i kierownictwa, zwigksza skuteczno$¢ w zakresie rozwiazy-
wania problemow ze wzgledu na spadek antagonizmow pomig¢dzy nimi i poprawia
relacje na linii pracownicy — kierownictwo.

6. Dzi¢ki partycypacji pracownicy nabywaja nowe umiejetnosci, nastgpuje
rowniez kreowanie nowych umiejetnosci przywodczych.

Nie sa to oczywiscie wszystkie korzysci akcentowane przez propagatorow
i badaczy problematyki partycypacyjnej, jednak nalezy stwierdzi¢, ze wlasnos¢
pracownicza oraz programy partycypacji finansowej moga stanowic istotny wktad
do ekonomicznego i spotecznego rozwoju UE. Sg one na ogot korzystne dla pra-
cownikow, pracodawcow, jak tez dla catego kraju. Przynosza one korzysSci pracow-
nikom poprzez zapewnienie elastycznego i zrozumiatego programu wynagrodzen,
ktory oparty jest na uznawaniu wktadu pracowniczego w zarzadzanie oraz pro-
duktywnosci przedsigbiorstwa. Partycypacja finansowa, w przypadku potaczenia
z nowymi formami organizacji pracowniczych, przynosi rowniez korzysci gospo-
darkom panstw cztonkowskich, poprzez zwigkszony poziom produktywnosci i kon-
kurencyjnosci w erze globalizacji. Wtasnie biorgc pod uwagg strategie ,,Europa
20207, wprowadzenie partycypacji finansowej pracownikow moze pomoc europej-
skim przedsigbiorstwom, w szczegdIlnosci MSP, poprawi¢ konkurencyjnos¢ dzieki
wickszej identyfikacji wykwalifikowanych pracownikow z firma i ich wigkszemu
przywiazaniu do niej, zarbwno w dobrym, jak i w ztym okresie. W ten sposob par-
tycypacja finansowa pracownikow przyczynia si¢ takze do trwalego zabezpiecze-
nia przysztosci przedsigbiorstwa. Czg$¢ zyskow przedsigbiorstwa zostaje lokalnie
rozdzielona miedzy pracownikoéw, co takze prowadzi do zwickszenia regionalne;j
sity nabywczej. Partycypacja finansowa pracownikéw moze przyczyni¢ si¢ do prze-
zwycigzenia problemu zmian demograficznych, poniewaz szczegdlnie poszukiwa-
nym, wysoko wykwalifikowanym pracownikom zaoferowane zostanie atrakcyjne
srodowisko pracy i zycia. W ten sposob tatwiej jest pozyska¢ wykwalifikowane ka-
dry. Wzrost motywacji dzigki partycypacji finansowej pracownikoéw przyczynia si¢
do wzrostu wydajno$ci pracy w przedsicbiorstwie i do poprawy jako$ci zarzadzania
firma. Partycypacja finansowa pracownikow, zaleznie od tego, czy przyjmuje forme
kapitatu wlasnego czy obcego, moze zwigkszy¢ rentownosc¢ kapitatu wlasnego lub
udziat kapitatu wtasnego przedsigbiorstwa. W konsekwencji moze to utatwic¢ dostep
do kapitalu obcego oraz poprawic rating przedsigbiorstwa.
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Powyzsze opinie sg eksponowane przez znaczng wigkszo$¢ badaczy i au-
torow publikacji sktaniajacych si¢ ku twierdzeniu, ze istnieje ogolny trend ku
zwigkszaniu poziomu partycypacji finansowej, pomimo iz wystepuje znaczaca
réznorodno$¢ odmiennych rozwigzan stosowanych na catym §wiecie. Partycypacja
finansowa zostala powigzana z wigksza produktywnoscia oraz z wiekszymi zyska-
mi‘. Co wigcej, wydaje sie, ze te efekty sa wzmocnione obecnoscia innych form
angazowania pracownikow®. W celu promowania partycypacji finansowej nalezy
przezwyciezy¢ okreslone problemy m.in. poprzez dostepnos¢ odpowiednich ram
prawnych, przywilejow podatkowych oraz innych korzys$ci finansowych, takich
jak zwigkszona elastyczno$¢ wynagrodzen, u§wiadamianie pracownikom potrzeby
obnizania kosztow, zachecanie ich do pozostania w firmie, zmniejszanie ryzyka
ponoszonego przez pracodawce.

Korzysci ptynace z pracowniczej partycypacji finansowej dotycza réznych ob-
szarow, z ktorych kilka warto tu wymienic.

1. Poprawa wynikéw ekonomicznych przedsi¢gbiorstwa. Partycypacja pracow-
nicza generalnie, a poszczegdlne formy w szczego6lnosci, stanowi¢ moga istotng
przestanke do podniesienia efektywnosci przedsigbiorstwa i wzrostu jego prze-
wagi konkurencyjnej na rynku. Partycypacja prowadzi bowiem do wyzwalania
przedsigbiorczos$ci i kreatywnosci pracowniczej, do generowania innowacyjnych
pomystow itp. Zdaniem pracodawcow japonskich, ktérzy maja w tym zakresie
bogate doswiadczenia, w pracownikach drzemig olbrzymie niewykorzystane moz-
liwosci. Trzeba jedynie znalez¢ sposob na ich spozytkowanie. Mozna to osiagnaé
poprzez okreslone formy partycypacji. W ten sposob pracownicy uzyskuja wra-
zenie ,,pracy u siebie” z wszystkimi tego konsekwencjami. Partycypacja stwarza
réwniez warunki do ujawniania si¢ talentdw organizacyjnych wsrod pracownikow.
Rosnace perspektywy dziatania przynosza mozliwos¢ petniejszego wykorzystania
posiadanej wiedzy i kwalifikacji, a takze predyspozycji. Utatwia to kierownictwu
dostrzezenie najbardziej utalentowanych jednostek i inwestowanie w ich dalszy
rozw0j (kierowanie ich na szkolenia, studia podyplomowe itp.).

2. Rosngca integracja pracownikow z przedsigbiorstwem. Wzrostowi upraw-
nien pracowniczych, prowadzacemu najogolniej do zwigkszenia ich udziatu w po-
dejmowaniu decyzji, towarzyszy zawsze wzrost odpowiedzialnosci pracownikow
za te decyzje. Odpowiedzialno$¢ ta powoduje, ze pracownicy czuja si¢ bardziej
zwiazani z firma, staraja si¢ lepiej wywiaza¢ ze swoich obowiazkéw, wykorzy-
stywac istniejace okazje i mozliwosci. Sprawia to, ze sprawami zaktadowymi
Zyja rOwniez poza praca, szukaja rozwigzan pojawiajacych si¢ problemow itp.
Rosngce uprawnienia motywujg pracownikow do lepszego wykonywania pracy,

*Na role udziatu w zyskach zwracaja uwage Festing i in. 1999, s. 295-329; udziat we wlasno-
sci jako narzedzie wzrostu wydajnosci jest eksponowany w: Blasi i in. 2003.

5Mozna znalez¢ kontrargumenty przytaczane przez innych autoréw, méwiace o spadku takiego
zaangazowania [por. Bryson, Freeman 2009, s. 18].
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do pozostania w zaktadzie, jesli nawet pojawia si¢ oferta korzystnej zmiany miej-
sca zatrudnienia. Pracownicy regularnie informowani o sytuacji zaktadu sa sktonni
do udzielenia mu pomocy w trudnych sytuacjach, do poswiecen na rzecz zakladu
(godza sie np. na okresowe obnizenie ptac lub rezygnuja z premii). Odpowiednie
formy partycypacji moga zdecydowac o integracji interesow pracowniczych z in-
teresami przedsigbiorstwa. Do§wiadczenia autora pokazuja, ze integracji takiej nie
gwarantuja nawet wysokie ptace.

3. Powstawanie partnerskich stosunkow w zaktadzie. Partycypacja finansowa
moze zaowocowac stworzeniem partnerskich stosunkow migdzy pracownikami
i kierownictwem. Okreslone formy partycypacji prowadzg bowiem najogdlniej
do upodmiotowienia pracownikdw w miejscu pracy, przynoszac w ten sposob
zamiang istniejacych stosunkow podlegtosci na rzecz stosunkow partnerskich. Po-
jawienie si¢ takiego partnera moze si¢ okaza¢ korzystne dla kierownictwa, ktore
moze z nim konsultowa¢ podejmowane decyzje, zasiggac jego opinii w wybra-
nych sprawach, angazowac¢ w rozwigzywanie okreslonych probleméw itp. Stosun-
ki partnerskie decyduja zwykle o powstawaniu sprzyjajacej atmosfery do pracy,
o rozwiazywaniu trudnych kwestii bez uciekania si¢ do protestow czy strajkow.
Stosunki takie naktadaja na kierownictwo dodatkowe obowigzki i wymagaja do-
datkowego wysitku. O pozycji przetozonych decyduje bowiem ich osobisty au-
torytet, nie za$ petniona funkcja. Zarzadzanie odbywa si¢ przy otwartej kurtynie,
co dodatkowo zwigksza odpowiedzialnos¢ kierownictwa. Zyskuje na tym zwykle
jakos$¢ podejmowanych decyzji.

4. Tworzenie kanatow do przekazywania pogladow pracowniczych. Tworze-
nie takich kanatow jest szczegolnie istotne w sytuacji braku zwigzkéw zawodo-
wych w zaktadzie. Formy partycypacji pracowniczej dostarcza¢ moga skutecznych
sposobow komunikacji mi¢dzy partnerami spotecznymi. Sg one wykorzystywane
do sygnalizowania pojawiajacych si¢ problemow juz w ich poczatkowej fazie. Jest
wtedy czas na ich wyjasnianie czy rozwiazywanie. Kierownictwo nie jest zaskaki-
wane ujawnianiem si¢ juz bardzo nabrzmiatych problemow, ktorych rozwigzanie
jest trudne badz niemozliwe.

5. Obecnos¢ partycypacji finansowej utatwia wprowadzenie nowych sposobow
organizacji pracy opartych na poszerzonym zakresie autonomii. Chodzi tu gléwnie
o tzw. zespotowe formy organizacji pracy i towarzyszacy im efekt synergii, ktory
stanowi¢ moze wazne zrodto sukcesow firmy. Doswiadczenia pokazuja, ze tatwiej je
wdraza¢ w sytuacji istnienia w przedsiebiorstwie innych form partycypacji, istnienia
stabilnych relacji miedzy partnerami spotecznymi, istnienia okre$lonych procedur
rozwigzywania konfliktow itp. Obecno$¢ tych uktadow sprzyja rowniez angazowa-
niu si¢ pracownikow w rozwigzywanie probleméw zaktadowych.

Omawiajac korzysci, jakie moga odnie$¢ pracownicy z tytutu partycypacji
finansowej, nalezy zaakcentowac, ze uczestnictwo w programach zapewnia im
fakultatywna mozliwo$¢ dodatkowego dochodu uzupehniajacego wynagrodzenie
otrzymywane z tytutu umowy lub w ramach uktadéw zbiorowych pracy. Uzyskuja
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w ten sposob mozliwo$¢ tatwego i dlugookresowego powickszania majatku,
co moze stanowi¢ uzupetienie dochodow na okres zycia po zakonczeniu pracy
zawodowej. Pracownicy, ktorzy moga partycypowaé w przedsigbiorstwie, maja
wrazenie, ze ich wktad w sukcesy firmy jest traktowany powazniej. Czuja si¢ bar-
dziej docenieni. Dzieki partycypacji finansowej moga zyskac¢ wieksza autonomie
W miejscu pracy i uczestniczy¢ w planowaniu przysztosci przedsigbiorstwa. W ten
sposob mogga sie przyczynia¢ do zwigkszenia bezpieczenstwa swoich miejsc pracy
w perspektywie dlugoterminowe;j. Jako dodatkowy element, poza statym wynagro-
dzeniem, partycypacja finansowa pracownikéw poprawia ich sytuacje finansowg
i pozwala przetrwac¢ okresy kryzysu lub utraty stabilnosci zatrudnienia. W kon-
tekscie rynku pracy, ktory ulega coraz wigkszej europeizacji, nalezatoby jednak
zapewni¢ uznawanie 1 mozliwo$¢ przenoszenia za granice form partycypacji finan-
sowe]j w sytuacji, gdy pracownik podejmuje prace w innym kraju. W przypadkach
kryzysu lub restrukturyzacji przedsiebiorstwa, w ktorych strony uktadu zbiorowe-
g0 oceniajg sytuacje¢ i dziatajg w porozumieniu ze sobg, pracownicy zachowujacy
zatrudnienie i wynagrodzenia oraz zainteresowani utrzymaniem swoich miejsc
pracy moga przejsciowo wspierac przedsigbiorstwo.

Problem, jaki musi by¢ rowniez rozwigzany, dotyczy sukcesji przedsiebior-
stwa. Komisja Europejska zwraca uwagg, ze w wyniku starzenia si¢ spoteczenstwa
europejskiego jedna trzecia przedsiebiorcow w UE, glownie wlasciciele przedsie-
biorstw rodzinnych, wycofa si¢ z rynku w ciggu najblizszych dziesigciu lat. Ozna-
cza to ogromne nasilenie si¢ przenoszenia wtasnosci przedsiebiorstw, ktére moze
dotyczy¢ 690 tys. przedsigbiorstw nienotowanych na gietdzie i 2,8 mln miejsc pracy
rocznie [Komunikat Komisji 2006, s. 3]. Mate 1 $rednie przedsicbiorstwa sa najwigk-
szym pracodawca i istotnym elementem polityki rynku pracy. Wiaze si¢ z tym row-
niez pytanie, czy uda si¢ utrzymac dotknigte zmiang pokoleniowg przedsigbiorstwa
1 zapewniane przez nie miejsca pracy. W sytuacji gdy coraz wiecej przedsigbiorstw
stanie przed takim problemem, odpowiednio opracowany model partycypacji fi-
nansowej pracownikow moze by¢ sposobem na zapewnienie sukcesji, polegajace;j
na catkowitej lub cze$ciowej sprzedazy firmy pracownikom. Model ten moze spraw-
dzi¢ si¢ w MSP i firmach rodzinnych jako instrument pozwalajacy zapewni¢ ich
przetrwanie®. Szczegdlnie odpowiednie pod katem zapewnienia sukcesji przedsig-
biorstwa moga by¢ modele ESOP. Zasadnicza cecha modelu ESOP jest to, ze zostat
on opracowany specjalnie dla przedsigbiorstw nienotowanych na gietdzie. Zachgca
on wiascicieli do przekazywania firmy pracownikom zamiast sprzedawania jej pod-
miotom trzecim i przewiduje, ze pracownicy stopniowo przejma 100% wiasnosci.

6Ten aspekt podkreslita juz Komisja w zaleceniu 94/1069/WE w sprawie przenoszenia wiasno-
$ci matych i §rednich przedsigbiorstw, a nastepnie ponownie w komunikacie w sprawie przenoszenia
wlasnosci matych i $rednich przedsigbiorstw [por. Opinia Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-
-Spotecznego w sprawie partycypacji finansowej pracownikéw w Europie (opinia z inicjatywy wilas-
nej), 2010, s. 7].
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Przedsigbiorstwa mogg przechodzi¢ okresy trudne pod wzgledem finanso-
wym. W takiej sytuacji priorytetem powinno by¢ przetrwanie firmy. W wyjatko-
wych przypadkach kryzysu lub restrukturyzacji przedsiebiorstwa, w ktorych strony
uktadu zbiorowego dziataja w porozumieniu ze soba, partycypacja finansowa po-
winna by¢ mozliwa, trzeba jednak rozwazy¢ jej potencjalne niekorzystne skutki.
Nalezy przy tym znalez¢ trwate rozwiazanie, ktore pozwoli pracownikom, ktorzy
zachowali miejsca pracy i wynagrodzenie (przy uwzglednieniu flexicurity” i okre-
sow bezrobocia lub przekwalifikowania), na korzystanie na dtuzsza mete z popra-
wy kondycji przedsiebiorstwa i gospodarki. Jesli pracownicy upatrujg w dobrych
wynikach firmy i jej dlugoterminowym powodzeniu wtasny, uzasadniony inte-
res, jest to korzystne takze dla samego przedsiebiorstwa. Partycypacja finansowa
w przedsigbiorstwie, w ktorym si¢ pracuje, czgsto postrzegana jest jako podwoj-
ne ryzyko. Krytycy PFP dowodzg, ze w przypadku niewyptacalnosci zagrozone
bedzie nie tylko miejsce pracy, ale rowniez wniesiony przez pracownika kapitat.
Trzeba przy tym jasno odrozni¢ udziat kapitatowy, ktoéry nie wptywa na wyna-
grodzenie pracownika (dodatek), od udziatu, w przypadku ktérego oszczednosci
pracownikow inwestowane sg w przedsigbiorstwo, w ktorym pracuja. W tej sytu-
acji w razie likwidacji lub upadtosci, roszczenia ze strony pracownika powinny
mie¢ pierwszenstwo przed roszczeniami innych wierzycieli. Ponadto nalezy da-
lej szuka¢ rozwigzania takich problemow, jak taczenie ryzyka czy reasekuracja
w przypadkach transgranicznych.

Pracownicza partycypacja finansowa czesto wigzana jest z okreslonym tadem
korporacyjnym w przedsigbiorstwie. Niezaleznie od innych form wspoétdecydo-
wania i wywierania wptywu na decyzje kierownictwa, udziat kapitatowy pra-
cownikow moze, w zaleznosci od postaci, jaka przyjmuje, prowadzi¢ do udzia-
hu w procesach decyzyjnych, np. poprzez prawo glosu nalezne akcjonariuszom.
W przypadku akcjonariatu, prawo gltosu moze by¢ wykonywane przez akcjona-
riuszy indywidualnie Iub tez zbiorowo, np. za posrednictwem spoiki udziatowe;.
Przedsigbiorstwa emitujgce na szerszg skale akcje pracownicze mogg liczy¢
na grup¢ wymagajacych, lecz cierpliwych i lojalnych akcjonariuszy — swoich wtas-
nych pracownikéw. Dzigki temu mogg lepiej radzi¢ sobie w sytuacji dominujacej
obecnie na rynkach finansowych orientacji krotkookresowej. Pozadanym efektem
ubocznym tej formy partycypacji finansowej jest wplyw na postawy kierowni-
ctwa: podejmowanie decyzji dotyczacych przedsiebiorstwa w sposob zrowno-
wazony oraz przestrzeganie zasad dtugookresowej odpowiedzialnos$ci spotecznej

"Podejscie, ktore taczy elastycznosé i bezpieczenstwo zatrudnienia. Sam termin powstat z po-
taczenia dwoch stow: flexibility (elastyczno$c) oraz security (bezpieczenstwo). Celem flexicurity jest
zagwarantowanie wysokiego poziomu pewnosci pracy, tzn. mozliwosci szybkiego znalezienia pracy
na kazdym etapie zycia zawodowego i duzych szans rozwoju zawodowego w warunkach szybko
zmieniajacej si¢ gospodarki. Celem jest rOwniez to, aby zardwno pracownicy, jak i pracodawcy
skorzystali z mozliwosci, ktore niesie globalizacja.
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przedsi¢biorstw (CSR) przewaza nad nadmierng sktonnoscig do podejmowania
ryzyka. Partycypacja pracownikéw w formie akcjonariatu jest korzystna dla dtu-
gookresowych interesow firmy. Prawdopodobng konsekwencja tego stanu rzeczy
jest dobry tad korporacyjny, ktory pozwala zapewni¢ przetrwanie przedsigbiorstwa
w dhugoterminowej perspektywie. Kazdy kto ma w danym przedsigbiorstwie swoje
miejsce pracy, jest w oczywisty sposob zainteresowany pelna przejrzystoscia da-
nych dotyczacych firmy, a takze udzialem w podejmowaniu decyzji. W ten sposob
partycypacja wynikajaca z wlasnosci taczy si¢ z partycypacjg opartg na informacji,
konsultacji i prawie do decydowania.

Whbrew rozpowszechnionym obawom, panujacym zwtaszcza w przedsiebior-
stwach bez wczesniejszych doswiadczen w tej dziedzinie, partycypacja finanso-
wa pracownikow nie ogranicza autonomii pracodawcy, lecz raczej wspiera go
w procesie podejmowania decyzji. Dla akcjonariuszy przedsigbiorstwa korzystna
jest sytuacja, kiedy wiedzg, ze obok innych udzialowcow maja po swojej stronie
takze pracownikow, ktorzy daza do tych samych celow. Pozytywne nastawienie
do wspotuczestnictwa uzyskane dzigki nabyciu przez pracownika praw wtasno-
$ci, a takze zwigzane z tym poczucie odpowiedzialnosci, moga przyczynic si¢
do wzmocnienia tadu korporacyjnego w przedsigbiorstwie, a mozliwos¢ dzielenia
si¢ propozycjami w sprawie strategii firmy wzbogaca wachlarz mozliwych decy-
zji, we wspomnianych wyzej granicach. Akcjonariatowi pracowniczemu muszg
przystugiwac takie same prawa, jak pozostalym akcjonariuszom. Nalezy tez jasno
zaznaczy¢, ze prawa wlasno$ci nabyte poprzez partycypacj¢ finansowa pracow-
nikow nie moga w zaden sposob zmienia¢ praw do wspotdecydowania, nabytych
i obowigzujacych w panstwach cztonkowskich ani stosunkéw umownych mie-
dzy pracodawca a pracownikiem. Partycypacja finansowa pracownikow nie ma
na te prawa wptywu.

Nie wszyscy jednak autorzy podzielaja powyzsze poglady o korzystnym dzia-
faniu partycypacji finansowej w przedsigbiorstwie. Osoby krytycznie nastawione
do partycypacji twierdza, ze moze ona prowadzi¢ do wielu problemow i konflik-
tow w firmie, a w rezultacie przyczynic si¢ do spadku wydajnosci. Takich skutkow
mozna jednak spodziewaé si¢ we wszystkich rodzajach przedsigbiorstw, w tym
w tradycyjnych firmach z mniejszosciowym pakietem udziatowym pracownikow
lub w firmach stosujacych rozwigzania partycypacyjne. Dodatkowe problemy
moga si¢ pojawi¢ w przypadku, kiedy udziat pracownikoéw we wlasno$ci wzmoc-
niony bedzie przez partycypacje w procesie decyzyjnym. Wsréd ogolnych wad
na jednym z pierwszych miejsc wymieniany jest tzw. ,,efekt jazdy na gape”, gdzie
korzysci sg rozktadane na catg grupe pracowniczg zgodnie z wlozonym wysitkiem.
Tak wiegc jesli kazdy pracownik otrzyma jedynie niewielkg cz¢$¢ dodatkowego
dochodu z tytutu indywidualnego wktadu pracy, to mozna oczekiwac, ze niekto-
rzy pracownicy beda sktonni do ,,wymigiwania si¢” od rzetelnej pracy; pojawi
si¢ dodatkowy problem zwigzany z monitorowaniem wydajnosci pojedynczych
osob. W konsekwencji, uwaza si¢, ze mozna oczekiwaé mniejszego poziomu
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zaangazowania i produktywnosci, ujemnie skorelowanego z liczba pracownikow
oraz dodatkowych kosztow monitorowania.

Wilasno$¢ pracownicza moze rowniez narazi¢ pracownikow na wzrost ryzy-
ka. Z powodu fizycznego braku mozliwo$ci wykorzystania swoich umiejgtnosci
w roznych sektorach i przedsigbiorstwach (to co wlasciciele moga zrobi¢ ze swoim
kapitatem), pracownicy beda nie tylko ponosi¢ ryzyko utraty pracy, ale rowniez
ryzyko zwiazane z utratg dochodéw. Tak wigc jesli firma zbankrutuje, to stracg oni
zardwno swoje miejsca pracy, jak i swoje oszczednosci [Meade 1972, s. 402—428].

Negatywne opinie na temat partycypacji finansowej formutowane sg jednak
stosunkowo rzadko, za$ ich konsekwencje nie sa zbyt powazne. Oprocz wymie-
nionych, z reguty wskazuje si¢ na:

a) wydtuzanie si¢ procesu podejmowania decyzji (wynika to z konieczno$ci
ich konsultacji z pracownikami, przygotowywania ich uzasadnienia badz argumen-
tacji, dostarczania informacji itp.),

b) wzrost biurokraciji,

¢) niebezpieczenstwo ujawniania poufnych informacji,

d) przedktadanie przez przedstawicieli pracownikow interesu zatogi nad inte-
res zaktadu (zatrudnienie, ptace, restrukturyzacja itp.).

Jak wida¢, nie sg to zagrozenia typowe dla przedsiebiorstw stosujacych
programy partycypacji finansowej, gdyz mozna ich doswiadczy¢ w kazde;j fir-
mie, a odpowiednie procedury organizacyjne i monitorowanie pozwalaja na ich
unikniecie.

Programy pracowniczej partycypacji finansowej stanowig obszar badawczy
dla wielu srodowisk i lezg w krggu zainteresowania praktykow gospodarczych
od kilkudziesieciu lat, jednak ze zmienng intensywnos$cig prowadzonych badan
empirycznych. Tendencja ta, jak si¢ wydaje, jest raczej rosnaca, co, niestety, nie
znajduje odzwierciedlenia w wysokiej dynamice wzrostu liczby przedsiebiorstw
wdrazajacych powyzsze rozwigzania. Opinia ta by¢ moze nie pokrywa si¢ z opi-
niami prezentowanymi przez inne osoby i instytucje miedzynarodowe upatrujace
w kilkuprocentowym rocznym wzroscie ilosci firm z programami partycypacji
finansowej znacznej zmiany $wiadomosciowej i organizacyjnej skutkujacej spek-
takularnym wdrazaniem powyzszych rozwigzan finansowych. Cieszy oczywi-
$cie inicjatywa, entuzjazm i podejmowane w tym zakresie dziatania, jednakze
bez szerszej i nalezycie prowadzonej promocji wdrazanie to bedzie przebiegato
bardzo wolno. Badania prowadzone w tym zakresie petnig nie tylko funkcje po-
znawcza, ale przede wszystkim aplikacyjng, a ich celem jest diagnoza istniejacych
mechanizméw wdrazania powyzszych rozwigzan oraz wskazanie rekomendacji
przydatnych w szerszej popularyzacji programéw finansowych i uzmystowienie
osiggnigcia wymiernych korzysci z tego tytutu.

Programy partycypacji finansowej wystepujace w poszczego6lnych krajach
roznig si¢ ze wzgledu na istniejgce rozne uwarunkowania ich wdrazania, rézny
ich zasieg i objecie nimi roznych kategorii pracownikow, jednak mozna znalez¢
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takze pewne elementy, ktore je tacza. Moze to by¢ szczego6lna zmiana postaw pra-
cowniczych w kierunku znacznego wzrostu zaangazowania, szerszej identyfikacji
z przedsiebiorstwem, a tym samym przyjecie odpowiedzialno$ci za jego dalsze
losy. Mozna uznaé¢, ze aspekt swiadomosciowy odgrywa tutaj istotna role na dro-
dze do sukcesu catej firmy, a wigc i poszczegdlnych pracownikow. Niestety, nie
jest to zjawisko powszechne.

Celem autora rozprawy byta proba dokonania diagnozy mozliwosci wdrazania
programéw partycypacji finansowej, wskazanie korzysci z tego tytutlu oraz za-
proponowanie podjecia pewnych dziatan mogacych przyspieszy¢ procesy dyfuzji
tych programow. Wyniki badan empirycznych prowadzonych w latach 2010-11
wskazujg na wystgpowanie okreslonych prawidtowosci. W polskich spotkach pub-
licznych w zdecydowanej wigkszosci funkcjonuja programy nakierowane gtownie
na uczestnictwo kadry zarzadzajacej. Sa to programy waskie, raczej hermetyczne
o znacznej koncentracji udziatow/akcji w rekach przedstawicieli kierownictwa®,
Odbiega to od sytuacji panujacej w krajach, gdzie formuta finansowej partycypacji
pracowniczej zaktada szeroki dostep pracownikow innych kategorii do uczestni-
czenia w tych programach. Przyczyny takiego stanu rzeczy moga by¢ roézne, po-
czawszy od szeroko pojetych uwarunkowan zewnetrznych funkcjonowania firm,
poprzez czynniki tkwiace w samych przedsigbiorstwach, na barierze mentalnos-
ciowej konczac. Oprocz uzyskanych pozytywnych rezultatow spotecznych, nie
znalazta do konca potwierdzenia hipoteza o wptywie rozwigzan partycypacyjnych
na rezultaty ekonomiczne osiagane przez spoiki.

Postawiona hipoteza szczegdtowa, ze rozwigzania w zakresie partycypacji
finansowej adresowane tylko do waskich grup pracownikoéw przynosza ograni-
czone rezultaty, znalazta potwierdzenie w licznych cytowanych badaniach (w tym
réwniez prowadzonych w Polsce). Druga hipoteza szczegdlowa, ze instytucje par-
tycypacji finansowej stosowane razem z praktykami bezposredniej i posredniej
partycypacji w zarzadzaniu dajg lepsze wyniki niz wdrazanie jednego rodzaju
instytucji rowniez zostata przywotana w wielu wynikach badan. Ostatnia hipoteza,
0 pozytywnym wplywie powigzan miedzy roznymi typami partycypacji (np. mig-
dzy udziatami w zysku oraz udziatami kapitalowymi, i/lub migdzy programami op-
cji na akcje i pozostatymi), znalazta potwierdzenie w wynikach cytowanych badan.

Z uwagi na brak jednoznacznych wynikow oraz ze wzgledu na wciaz znacz-
ng ilos¢ problemoéw stojacych na drodze do szerokiej implementacji programow
finansowego uczestnictwa pracownikow, konieczne wydaje si¢ prowadzenie bar-
dziej pogtebionych badan porownawczych w dtuzszym horyzoncie czasowym
ukazujacych co najmniej wyniki finansowe przed wdrozeniem programu partycy-
pacji finansowej i po kilku latach od momentu ich wprowadzenia. Nie wiadomo
jednak, czy bedzie to petny obraz zmian z uwagi na znaczng ilo$¢ réznego rodzaju

8W zwigzku z powyzszym trudno to nazwaé partycypacja finansowg pracownikow w zgodzie
z przyjetymi wezesniej definicjami i interpretacja.
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zaleznos$ci 1 powigzan w obrebie funkcjonowania spotek, jednakze pozwolitoby
to na wyeksponowanie rodzacych si¢ tendencji w tym zakresie. Nalezy pamigtac,
ze partycypacja finansowa ma w Polsce dopiero kilkuletnig tradycje, nie jest za-
tem uprawnione oczekiwanie natychmiastowych rezultatow z tytutlu wprowadzenia
tych rozwigzan i to na tak szeroka skale, jak ma to miejsce w niektdrych krajach
zachodnich. Trzeba jednak doktada¢ wszelkich staran, aby proces implementacyj-
ny zakonczy? si¢ sukcesem.

W celu promowania partycypacji finansowej nalezy przezwyci¢zy¢ znacz-
ne trudnosci, szczegdlnie poprzez dostarczenie wiasciwych przepiséw prawnych
i zachet podatkowych. Uwypukli¢ nalezy korzysci finansowe z tytutu wdrazania
rozwigzan partycypacyjnych, tj. zwigkszong elastyczno$¢ wynagrodzen, zmniej-
szenie wydatkow na ptace, motywowanie pracownikow do wieckszego zaangazo-
wania, u§wiadamianie pracownikom potrzeby obnizenia kosztow, naktonienie ich
do pozostania w firmie itp.

Przedstawiona diagnoza dotyczaca funkcjonowania programow uczestnictwa
finansowego w wybranych krajach europejskich i proba okreslenia znaczenia tej
partycypacji w polskich przedsigbiorstwach moze by¢ traktowana w kategoriach
poznawczych i aplikacyjnych. Walor aplikacyjnosci jest jednak uwarunkowany
koniecznoscig okreslenia bezposrednich parametrow czy tez zmiennych tacza-
cych partycypacje¢ finansowa z przyjetymi wskaznikami ekonomicznymi. Relacje
te moga by¢ uchwycone pod warunkiem wszechstronnego zastosowania analiz
ekonomicznych i modeli statystycznych zard6wno w oparciu o dane historyczne,
jak i prognozy. Funkcja poznawcza oznacza, ze praca moze stanowi¢ wazny glos
w dyskusji na temat przysztosci partycypacji finansowej w Polsce.
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Zalacznik 1. Polskie przedsiebiorstwa
w europejskiej probie badawczej
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22.
23.
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26.
27.
28.
29.
30.
31.
32.
33.
34.
35.
36.
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Boryszew
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Budimex
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Emperia (Eldorado)
Erbud

Eurocash
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38.
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71.
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73.
74.

JW Construction
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KGHM
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Kogeneracja
Kopex

Kredyt Bank
Kruszwica

LC Corp

Lentex

Lotos

LPP

Mercor
Millenium
MostoStal Warsaw
MostoStal Zabrze
Multimedia
Netia

NG2

Noble Bank
Orbis

PBG

Petrolinvest
Pfleiderer Grajewo
PGF

PGNIG

PKN Orlen

PKO Bank Polski
Pol-Aqua

Police

Polimex Mostostal
PolNord

Pulawy

Ruch

Sniezka

Stal Produkt
Swiecie
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75. TP SA 80. Zelmer

76. TU Europa 81. Zywiec

77. TVN 82. Tarnowska Odziez
78. Ulma (nienotowana)

79. Vistula



Zalacznik 2. Kwestionariusz ankiety w badaniach
prowadzonych w spoltkach publicznych w 2010/11 roku

Uwaga — wiekszo$¢ pytan jest skonstruowana w taki sposob, ze zadaniem
osoby wypelniajacej ankietg jest jedynie zaznaczenie kotkiem lub ,, X’ numeréw
odpowiedzi prawdziwych w danym przedsi¢biorstwie. W innych przypadkach
w tresci pytania zawarta jest informacja o formie oczekiwanej odpowiedzi.

I. Informacje o przedsiebiorstwie

1. Prosze wskazaé gléwne pole/pola dzialalnos$ci P. przedsiebiorstwa:

1. Rolnictwo, lesnictwo, towiectwo

2. Gornictwo 1 wydobywanie, przemyst chemiczny

3. Przetworstwo przemystowe, w tym: przemyst zywnosciowy, przemyst ty-
toniowy, dziatalno$¢ wydawnicza, produkcja tkanin i odziezy, produkcja wyrobow
z gumy i tworzyw sztucznych

4. Wytwarzanie i zaopatrywanie w energie, gaz

5. Dostawa wody; gospodarowanie $ciekami i odpadami oraz dziatalno$¢
zwigzana z rekultywacja

6. Budownictwo

7. Handel hurtowy i detaliczny; naprawa pojazdéw samochodowych, wlacza-
jac motocykle

8. Transport i gospodarka magazynowa, w tym: ustugi kolejowe, pocztowe,
telekomunikacyjne

9. Dziatalno$¢ zwigzana z zakwaterowaniem i ustugami gastronomicznymi

10. Informacja i komunikacja (dziatalno§¢ wydawnicza, telekomunikacja)

11. Dziatalno$¢ finansowa i1 ubezpieczeniowa

12. Dzialalno$¢ zwiazana z obstuga rynku nieruchomosci

13. Dzialalno$¢ profesjonalna, naukowa i techniczna

14. Administracja publiczna, wynajem, dzierzawa

15. Edukacja

16. Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna

17. Dziatalnos¢ rekreacyjna, rozrywkowa, sportowa

18. Pozostata dziatalnos¢ ustugowa

2. Prosze¢ podaé, ilu pracownikow zatrudnia P. przedsi¢biorstwo na umo-
We¢ 0 prace

1. Do 9 osob

2.10-50 os6b

3. 51-250 osob

4. Powyzej 250 osob
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3. Prosze poda¢ strukture zatrudnienia w P. przedsiebiorstwie. Przy kaz-
dej kategorii pracownikéw prosze wpisa¢ wlasciwe dane w odsetkach

1. Kadra kierownicza % zalogi
2. Pracownicy umystowi/specjalisci % zalogi
3. Personel administracyjny/biurowy % zatogi
4. Pracownicy fizyczni % zatogi
4. Jaka jest struktura wlasnoSci przedsiebiorstwa?

. Przewazaja wlasciciele zagraniczni — przejdz do pyt. 6
. Przewazaja wlasciciele krajowi

N —

5. Wiréd wlascicieli krajowych
. Przewaza wtasciciel prywatny
. Przewaza Skarb Panstwa

o —

. W P. przedsi¢biorstwie proces prywatyzacji

. Zostat zakonczony w roku...................

. Proces prywatyzacji nie zostatl jeszcze zakonczony

. Nie rozpocze¢liSmy jeszcze procesu prywatyzacji — przejdz do pyt. 11

W N~ N

7. Od momentu rozpoczecia prywatyzacji liczba zatrudnionych w P. przed-
siebiorstwie:

1. Znacznie wzrosta

2. Wzrosta

3. Nie zmienita si¢

4. Zmniejszyla si¢

5. Znacznie zmniejszyta si¢

8. Czy struktura wlasnosci przedsiebiorstwa ulegla zmianie od czasu roz-
poczecia procesu prywatyzacji?

1. Tak, nastgpit wzrost udziatu kapitatu krajowego

2. Tak, nastgpit wzrost udziatu kapitatu zagranicznego

3. Nie — przejdz do pyt. 11

9. Jak Pan/Pani ocenia skutki tych zmian w strukturze wlasno$ci:
1. Pozytywnie

2. Negatywnie

3. Trudno powiedzie¢

10. Jaki jest udzial kadry kierowniczej w strukturze wlasnos$ci przedsie-
biorstwa? Prosze wpisa¢ wlasciwe wartosci w wykropkowanych miejscach
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Grupa, liczaca ..... cztonkow kadry kierowniczej posiada na wlasno$¢ okoto
.... % przedsigbiorstwa

11. Jakie zmiany w strukturze wlasnosci przedsi¢biorstwa planuje P. przed-
siebiorstwo w przyszlosci?

1. Kontynuowany bedzie obecny model struktury

2. Wtasno$¢ bedzie skupiona w rekach wezszej grupy wewngtrznych wiascicieli

3. Wlasnos$¢ bedzie skupiona w rekach wezszej grupy zewngtrznych wlascicieli

4. W strukturze wtasnosci przedsicbiorstwa zwigkszy si¢ udziat pracownikéw
szeregowych

5. Dojdzie do przejecia przedsiebiorstwa

6. Zwigkszy si¢ udzial kapitalu zagranicznego

0 1] -SSP

12. Jaka powinna by¢ optymalna struktura wlasnosci w P. przedsi¢biorstwie?
1. Mniej niz 20% wlasnosci udzialéw powinno pozostawa¢ w rgkach
pracownikow

2. 20-40% wtasnos$ci udziatow powinno pozostawac w rekach pracownikow
3. 40-60% wlasnosci udzialow powinno pozostawaé w rekach pracownikow
4. 60—80% wtasnosci udziatdéw powinno pozostawaé¢ w rekach pracownikow
5. Ponad 80% wtasno$ci udzialow powinno pozostawaé w rekach pracownikow
6. Trudno powiedziec¢

13. Czy P. przedsiebiorstwo nabylo akcje wlasne przedsiebiorstwa?
1. Tak
2. Nie — przejdz do pyt. 15

14. W jaki sposéb te akcje sg wykorzystywane? Prosze zaznaczy¢ wszyst-
kie prawdziwe w przypadku P. przedsi¢gbiorstwa odpowiedzi

1. Oferowane sa do nabycia pracownikom

2. Przyznawane sa jako nagrody dla os6b zatrudnionych

3. Przyznawane sa jako nagrody dla kadry kierowniczej/cztonkéw rady
nadzorczej

4. Sprzedawane sa strategicznym partnerom

S INNE.
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15. Ile wynosi obecnie przecietna ptaca poszczegélnych kategorii pracow-
nikéw w P. przedsiebiorstwie? Prosz¢ wstawi¢ znak X we wlasciwe pola tabeli

. L 1. Ponizej 3. Powyzej
Lp. Kategoria pracownikow 2000 Z*J 2.2000-3000 zt 300 0};1 !
1 Kadra kierownicza
2 | Pracownicy umystowi/specjalisci
3 | Personel administracyjny/biurowy
4 Pracownicy fizyczni

I1. Programy finansowej partycypacji pracowniczej
1. Czy P. firma oferuje ktorys z nastepujacych programéw finansowej
partycypacji pracowniczej poszczegolnym grupom pracownikow? Prosze
wstawi¢ znak X we wlasciwe pola tabeli

. 2. Pracownicy 3 P(?rs_onel .
Lp Program-}f ﬁnansow.e] - .1. Kad.ra umyslowi/ adr.r1|n|s§ra— 4.Pracownicy
" | partycypacji pracowniczej | kierownicza S, cyjny/biu- fizyczni
specjalisci
rowy
1 | Wiasnos$¢ akcji/udziatow
2 Udziat 2.1. gotow-
w zyskach kowy
2.2. odro-
czony
3 Opcje na akcje/udziaty
4 Program emerytalny

2. Prosze¢ podad, jaki procent pracownikow kazdej kategorii jest obje-
ty wskazanymi w poprzednim pytaniu programami finansowej partycypacji
pracowniczej. Prosze wstawi¢ znak X we wlasciwe pola tabeli

1. Kadra kie- i’npr;zgvvg/:'cg a(jsrﬁli:’rmeirsst(r);sl'- 4. Pracownicy
rownicza ySIowL/Sp - Y fizyczni
Programy finanso- cjalisci ny/biurowy
Lp. wej partycypacji < - o - ° ° 2 o
. . S X o S =X ° S =X o S = °
pracowniczej %g%%g%?@%%@%
BRI B IHIE
Wtasnos¢ akeji/
1 Y
udziatow
Udzial gmazko'
2 W zy- r
skach | odroczo-
ny
3 Opcje na akcje/
udzialy
4 Program emerytalny
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3. Jak P. uwaza, czy udzial kategorii pracowniczych w poszczegélnych

programach finansowej partycypacji pracowniczej w P. przedsiebiorstwie
powinien zwiekszy¢ sie, zmniejszy¢ sie, czy nie powinien ulec zmianie? Prosze
wstawi¢ znak X we wlasciwe pola tabeli

. . 2.Pracowni .Personel ad- .
Programy finansowe;j par- | 1.Kadra kie- aCO. cy 3.8.80 e.ad 4.Pracownicy
Lp. tycypacji pracowniczej rownicza umystowi/spe- | ministracyjny/ fizyczni
yeypaci p ) cjalisci biurowy Y
o o v o | B e o | 8| e o o | o
‘T Z] 7 ‘A 2] 7 ‘A 2] 7 ‘= 2] 7
0 Sl Qo | |lQ]lo|EB] Q| w S|
s|le | E|E|e|E|E|2|E|2|2|E
N z N N z N N z N N Z. N
1 | Wiasnosc¢ akcji/udziatlow
Udziat .
2 w zyskach gotowkowy
odroczony
3 Opcje na akcje/udziaty
4 Program emerytalny
4. Jakie warunki musialyby by¢ spelnione, aby te pozadane zmiany mogly
nastapic¢?

Inicjatywa rzadu

Lepsze warunki finansowe

Sprawniejsza organizacja

AlW[IN|F-

Bardziej przyjazna polityka

5. Czy wyplaty w ramach partycypacji finansowej (akcyjnej lub gotow-
kowej) sa zwiazane z og6lnymi wynikami finansowymi firmy?

1. Tak
2. Nie

6. Czy pracownicy otrzymuja wyplaty z tytulu udzialu w zysku/wlasnosci
w sposob regularny (np. rocznie lub pélrocznie)?

1. Tak
2. Nie
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7. W jaki sposob udzialy w zyskach/wlasnoSci sq dystrybuowane wsrod
pracownikow? Prosze zaznaczy¢ wszystkie stosowane w P. przedsi¢biorstwie za-
sady, wstawiajac X we wlasciwe pola tabeli

L Zasada dystrybucji 1. Tak 2. Nie
Réwno

Potgczone z poziomem zarobku

©

Potaczone ze stanowiskiem w pracy
Potaczone z dlugoscia zatrudnienia
Polaczone z typem zatrudnienia (peten etat/czes¢ etatu)

gl lwiN| -

8. Czy statut przedsi¢biorstwa okresla zasady uczestnictwa pracownikow
w roznych formach partycypacji finansowej?

1. Tak

2. Nie — przejdz do pyt. 10

9. Czy ustalenia te sa realizowane?
1. Tak
2. Nie

10. W ktérym roku po raz pierwszy w P. przedsi¢biorstwie wprowadzono
programy partycypacji finansowe;j?
........... rok

11. Czy od tego czasu nastgpily zmiany/modyfikacje w programach par-
tycypacji finansowej w P. przedsiebiorstwie?

1. Tak

2. Nie — przejdz do pyt. 16

12. Czy w P. przedsi¢biorstwie zostal przerwany poprzedni program par-
tycypacji finansowej? Jesli tak, prosze wskaza¢ rok, w ktorym system zostal
przerwany i czy zostal zastapiony nowym programem?

2. Czy byt 3. Nie dotyczy,
on zastgpiony | nie byt wpro-
nowym planem? wadzony

1. Rok

Program partycypacji przerwania

1. System udziatu w dochodach
2. System opcji na akcje
3. Nabywanie udzialow, innych niz opcje (par-
tycypacja w kapitale przez pracownikow; przy-
znanie lub zakup)
4. Inne (prosimy wskazac)
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13. Jezeli zostal przerwany, to jaka byla przyczyna?

1. Wysokie koszty realizacji

2. Niska efektywnos¢

3. Opor ze strony pracownikow

4. INNE, JAKIE ...ttt

14. Jakie w P. przedsi¢biorstwie poczyniono zmiany w biezacych progra-
mach partycypacji finansowej? Prosz¢ wstawi¢ znak X we wlasciwe pola tabeli

3.Nie dotyczy, nie
Rodzaj zmiany 1.Tak | 2.Nie stanowi elementu
biezacego programu

1. Zawezenie kryteriow uczestnictwa
2. Ograniczenie lub zmniejszenie poziomow
partycypacji
3. Redukcja znizki na realizacj¢ prawa do udziatu
w zyskach
4. Wigksze uzaleznienie wynagrodzenia od wynikow
5. Zacie$nienie warunkow zwiazanych z opcjami
i zawegzenie mozliwosci wykonania prawa z udzialu
6. Przejscie z opcji na ograniczone programy udziatu
w zyskach
7. Zmiana cen opcji

15. Jakie byly gléwne przyczyny wprowadzenia zmian? Prosz¢ zaznaczy¢
wszystkie, ktore wystapity w przypadku P. przedsigbiorstwa, wstawiajac X we

wlasciwe pola tabeli

Glowne przyczyny wprowadzenia zmian 1. Tak 2. Nie
1. Presja ekonomiczna
2. Zmiana fadu korporacyjnego, standardow ksiggowosci
3. Wprowadzenie mi¢dzynarodowego programu partycypacji finansowej
4. Zmiana w korzysciach podatkowych
5. Inne, jakie..........
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16. Prosze oceni¢ kazdy z nizej wymienionych czynnikéw z punktu widze-
nia jego wplywu (bariera, bez znaczenia, utatwienie) na realizacje finansowej
partycypacji pracowniczej w P. przedsiebiorstwie. Prosze wstawi¢ znak X we
wlasciwe pola tabeli

Forma partycypac

Wiasno$é¢ Udziat Opcje na akcje/
akcji/udziatow w zyskach udziaty
. [45] 3] o]
Lp. Czynnik = ) c ) = Q
S| N|S§| S| N|S|S|N| &
[} Q Q [} Q Q [} Q Q9
S|l &8lz|s|&8lz|5S| 8|z
< < = < <= = < <= =
NN E|lo| 3| Eloo|l NS
Q| D Q| D Q| D
m m m
1 Bodzce podatkowe
2 Koszty ubezpieczen socjalnych
3 Dziatania zwigzkoéw zawodowych
4 Koszt zarzadzania takim programem
5 | Poziom zainteresowania pracownikéw
6 Poziom zainteresowania wiascicieli
7 Decyzje wlascicieli
8 Ramy prawne
9 Przepisy dot. ksiggowosci
10 Administracja/biurokracja
11 Poziom wiedzy w tym zakresie
12 Poziom politycznego wsparcia/
zainteresowania ze strony rzadu
13 Wymagania wobec papieréw
wartosciowych
14 Kultura firmy
15 Regulacje migdzynarodowe
16 Struktura programu
17 Struktura przedsigbiorstwa
18 Warunki rynkowe

19 | Transgraniczna harmonizacja systemow

Ograniczenie niektorych planéw jedynie
do pewnej kategorii pracownikow
Korzysci, jakie mozna zaoferowac nizej
optacanym pracownikom

22 Prawo pracy
Istnienie innych sposobow
stymulowania zatrudnionych

20

21

23
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17. Ktora forma partycypacji finansowej, P. zdaniem, jest najbardziej
stymulujaca dla poszczegdlnych kategorii pracownikéw? Dla kazdej kategorii
pracownikow prosze wybra¢ tylko t¢ jedng forme partycypacji, ktdra jest najbar-
dziej stymulujgca w ich przypadku i wstawi¢ X we wlasciwe pola tabeli

Program finansowe;j 2.Pracownicy | 3.Personel ad-

L artycypacji 1.Kadra mystowi/ ministracyjny/ 4.Pracownicy
. partycypacjt kierownicza HmySTOwh Siracyjny fizyczni
pracowniczej specjalisci biurowy
1 Udzial w dochodach

(nagroda pieni¢zna)
Udziat w strukturze
wiasnosci
(nagradzanie udziatami
przedsiebiorstwa)

III. Ocena udzialu pracownikow w programach partycypacji finansowej

1. W jaki sposéb P. zdaniem, wzrost udzialu pracownikow szeregowych
we wlasnoSci przedsiebiorstwa wplywa na wyniki ekonomiczne osiagane przez
P. przedsi¢biorstwo?

Wraz ze wzrostem udziatu pracownikow szeregowych we wlasno$ci przed-
sigbiorstwa:

1. Wyniki przedsigbiorstwa zdecydowanie poprawiajg si¢

2. Wyniki przedsigbiorstwa poprawiajg si¢

3. Wyniki przedsi¢biorstwa nie ulegajg zmianie

4. Wyniki przedsigbiorstwa pogarszaja si¢

5. Wyniki przedsigbiorstwa zdecydowanie pogarszajg si¢

2. Zwiekszenie wplywu pracownikow na strategie rozwoju przedsiebior-
stwa wynikajace ze wzrostu udzialu pracownikéw szeregowych we wlasnoS$ci
przedsiebiorstwa/udziale w zyskach jest czynnikiem:

1. Negatywnie wplywajacym na rozwdj firmy

2. Pozytywnie wptywajacym na rozwoj firmy

3. Bez znaczenia dla rozwoju firmy
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3. Jak P. sadzi, jaki typ nastawienia cechuje poszczegolne kategorie pracow-
nikow? Uwaza P., ze pracownicy (Prosz¢ wstawi¢ znak X we wiasciwe pola tabeli)

2.Pracownicy | 3.Personel ad-

Typ nastawienia/ 1.Kadra . . . 4.Pracownicy
Lp. . I ] . umystowi/ | ministracyjny/ .
kategoria pracownikdw | kierownicza R - fizyczni
specjalisci biurowy
Kieruja si¢
1 krotkookresowa

maksymalizacjg zyskow

(ptaca, zysk, dywidenda)
Mysla w perspektywie

2 strategicznej

— dhugookresowej

4. Jaki jest ogélny stosunek kadry kierowniczej w P. przedsiebiorstwie
do udzialu pracownikow szeregowych we wlasno$ci/udziale w zyskach?

1. Wyraznie negatywny, kadra kierownicza stara si¢ zmniejsza¢ udziat pra-
cownikow szeregowych we wlasnosci/udziale w zyskach przedsigbiorstwa

2. Negatywny, ale kadra kierownicza nie podejmuje zadnych krokow w celu
zmnigjszenia udzialu pracownikoéw szeregowych we wlasnosci przedsigbiorstwa

3. Kadra kierownicza nie ma jednoznacznego zdania na ten temat

4. Pozytywny, lecz kadra kierownicza nie robi wiele w kierunku utrzymania czy
wzrostu uczestnictwa pracownikow szeregowych we wlasnosci przedsigbiorstwa

5. Wyraznie pozytywny i kadra kierownicza aktywnie pracuje nad tym, aby
zwigkszy¢ udziat pracownikow szeregowych we wlasnosci przedsigbiorstwa

B, TNy e

5. Jak Pan/Pani uwaza, w jakim stopniu pracownicy czuja si¢ zwigzani
z przedsiebiorstwem? Prosz¢ wstawi¢ znak X we wlasciwe pola tabeli

Stopien zwigzania Bardzo Bardzo Trudno
o Mocno | Stabo C o
z przedsigbiorstwem mocno stabo | powiedzie¢
1. Kadra kierownicza

2. Pracownicy umystowi/specjalisci

3. Personel administracyjny/biurowy

4. Pracownicy fizyczni

Lp.

AN
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6. Jak Pan/Pani ocenia wzajemna wspoélprace miedzy pracownikami?
Prosze wstawi¢ znak X we wtasciwe pola tabeli

Charakter wspolpracy | Wwspotpracuja Wspolpracuja | Wspolpracuja
. . z innymi pra- z innymi pra-
z innymi pra- Lo Lo
Lp. IO cownikami cownikami
cownikami bar- . o ..
. o dzo intensywnie ze Srednig in- | w minimalnym
Kategorie pracownikow tensywnoscia | zakresie/wcale
1 Kadra kierownicza
2 | Pracownicy umystowi/specjalisci
3 | Personel administracyjny/biurowy
4 Pracownicy fizyczni

7. Jak ocenia P. nastepujace efekty, bedace rezultatem stosowania poszc-
zegolnych programow partycypacji? Prosz¢ wstawic¢ znak X we wlasciwe pola
tabeli. Jesli ktorys program partycypacji nie jest realizowany w P. przedsiebiorst-
wie, prosze we wlasciwej kolumnie wpisa¢ ,,nd” — nie dotyczy

Lp.

Efekty

Program partycypacji

wilasnosc
akeji/
udziatow

udziat
w zyskach

opcje
na akcje/
udziaty

korzystne

bez wplywu

niekorzystne
korzystne

niekorzystne
korzystne

bez wplywu

niekorzystne

2

@ | bez wplywu

Dochodowos¢

Pozyskiwanie odpowiednich pracownikow

Elastyczno$¢ wynagrodzen

Motywacja do pracy

Identyfikacja z firma

Satysfakcja z pracy

pracownikow

Przedsigbiorcze postawy i zachowania

Rotacja kadr

©O© ([0 N OO |W [N |-

ze firma ich ceni

Mozliwo$¢ pokazywania pracownikom,

[any
o

Dodatkowe §wiadczenia emerytalne

=
[

Zapewnienie ulg podatkowych

=
N

Wartos¢ przedsigbiorstwa

=
w

Mozliwos$¢ przejecia firmy

[y
o

Zrodto finansow

=
(¢]

Stosunki w firmie pomigdzy pracownikami
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1 2 3
16 Stosunki migdzy pracownikami
i kierownictwem
17 Poziom absencji
Identyfikacja z organizacja przez wewngtrzne
18 | =zaangazowanie, bezposrednig partycypacje,
satysfakcje z pracy i bezpieczenstwo
19 Autonomia w okreslaniu ptac
20 Sprawiedliwo$¢ spoteczna
21 Jako$¢ warunkow pracy
22 Mozliwosci inwestycyjne spotki
23 Mozliwos$ci w zakresie transakcji na rynku

papierow wartosciowych

8. Czy P. zdaniem, panstwo tworzy przyjazne Srodowisko do promowania

i wdrazania w zycie partycypacji finansowej?

1. Zdecydowanie tak

2. Raczej tak

3. Raczej nie — przejdz do pyt. nr 10

4. Zdecydowanie nie — przejdz do pyt. nr 10
5. Trudno powiedzie¢ — przejdz do pyt. nr 10

9. W jakim stopniu P. zdaniem na tworzenie tego przyjaznego Srodowiska

maja w Polsce przedsi¢biorstwa:

1. Decydujacy

2. Znaczny

3. Niewielki

4. Zaden

5. Trudno powiedzie¢

10. Czy istnieje jakakolwiek forma krajowych regulacji (takich jak np.

ustawodawstwo lub polityka podatkowa) rzadzacych procesem wdrazania
w zycie i dzialania poszczegélnych form partycypacji finansowej?

1. Tak
2. Nie — przejdz do pyt. nr 14

11. Jaki wklad mialy P. zdaniem przedsi¢biorstwa (organizacje/instytu-

cje) w tworzenie takich przepisow?

1. Decydujacy

2. Znaczny

3. Niewielki

4. Zaden

5. Trudno powiedzie¢
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12. Jak P. ocenia krajowa forme/formy regulacji (takich jak np. usta-
wodawstwo lub polityki podatkowe) rzadzace procesem wdrazania w zycie
i dzialania poszczegdlnych form partycypacji finansowej?

1. Zdecydowanie pozytywnie

2. Pozytywnie

3. Negatywnie

4. Zdecydowanie negatywnie

13. Jakie zmiany do tych regulacji z punktu widzenia rozwoju P. przed-
siebiorstwa, nalezaloby wprowadzic? ......

14. Czy P. przedsiebiorstwo wspolpracuje z innymi instytucjami na szczeb-
Iu krajowym (takimi jak organy, ktére promuja partycypacje finansowa
lub uczestniczg w procesie wdrazania programow partycypacji finansowej
na szczeblu spolek) lub z innymi partnerami spolecznymi itd. w promowaniu i/
lub wdrazaniu porozumien dotyczacych partycypacji finansowej?

1. Tak

2. Nie

15. P. zdaniem, strategia przedsi¢biorstw dotyczaca partycypacji finan-
sowej jest ksztaltowana przez:

Zrédto inspiracji Tak | Nie

1. Polityke krajowa

2. Polityke na szczeblu Unii Europejskiej

3. Kontakty i/lub organizacje europejskie/migdzynarodowe (np. ETUC — Europejska
Konfederacja Zwigzkéw Zawodowych, UNICE — Zrzeszenie Europejskich Federacji
Przedsigbiorcow, CEEP — Europejskie Centrum Przedsigbiorstw Publicznych)

16. Ogélnie rzecz biorac, czy postrzega P. partycypacje finansowg jako
korzystna dla:

Podmiot Tak Nie
1. Gospodarki krajowej

2. Cztonkow poszezegolnych organizacji i instytucji

3. Pracownikéw wewnatrz spotek, w ktorych stosuje si¢ partycypacje

4. Interesow tych spotek
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17. Czy i w odniesieniu do ktorej kategorii pracownikow istnieje P. zda-
niem zwigzek miedzy programami partycypacji finansowej a poszczegélnymi
obszarami dzialalnos$ci P. przedsiebiorstwa? Prosze wstawic¢ znak X we wlasci-
we pola tabeli

Polityka spotki
Kategoria pracownikéw/obszar Inwestowaniem Po.htyka qu%— W k\{vestu utrzy_—
Lp. . S . ki w kwestii | mania pracowni-
dziatania przedsigbiorstwa w szkolenia - . .
rekrutacji kow (spadkiem
mobilnosci).
1 Kadra kierownicza
2 Pracownicy umystowi/specjalisci
3 Personel administracyjny/biurowy
4 Pracownicy fizyczni

18. Czy P. przedsi¢biorstwo jest organizacja multinarodowa (posiada filie
w innych krajach)?

1. Tak

2. Nie — przejdz do Zakonczenia

19. Jakie wystepuja przeszkody w realizacji programu partycypacji fi-
nansowej w filiach zagranicznych P. przedsiebiorstwa? Prosz¢ wstawi¢ znak X
we wilasciwe pola tabeli

Program partycypacji
. udziat we | opcje na ak-
udzial w zyskach wiasnosci c?e;udzialy
Lp. Przeszkody z -
c
g3
3 S
s K
1 Przepisy prawne
2 | Opodatkowanie i ubezpieczenia spoteczne
3 Prawo dot. papierow warto§ciowych
4 Przepisy gietdowe
5 Prawo pracy
6 Bariery spoteczne i kulturowe
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Zalacznik 3. Inne, przykladowe powiazania istotne
statystycznie w badanych spotkach

Tabela Z1. Wptyw przepisow na realizacj¢ programu wedlug odsetka kadry kierowniczej objetej

programami udziatu we wtasnosci

Liczebno$¢

Prosze podac, jaki % pra-
cownikéw kazdej katego-
rii jest objety programami

Prosze oceni¢ wplyw czynnikoéw na realizacje¢ finansowej
partycypacji pracowniczej w P. przedsiebiorstwie. Prze-

finansowej partycypacji pisy dot. ksiegowosci. Wlasnosé akeji/udziatow Ogdtem
pracowniczej. Wtasnos$¢
akcji/udziatow. Kadra
kierownicza bariera bez znaczenia ulatwienie
100-75% 12 14 0 26
75-25% 2 3 8 13
25-0% 7 2 0 9
Ogodtem 21 19 8 48

Wykres Z1. Wptyw przepisow na realizacje programu wedlug odsetka kadry kierowniczej objetej

Prosze oceni¢, wstawiajgc X we wiasciwym polu, kazdy z nizej wymienionych
czynnikéw z punktu widzenia jego wptywu na realizacje finansowej partycypacji

programami udziatu we wlasnosci

pracowniczej w P. przedsiebiorstwie. Przepisy dot. ksiegowosci.
Wiasnos$¢ akcji/udziatow

75%-100%
25-75% 15,4%

0-25%

\
46,2%

77,8%

0% 20%

40%

60%

80%

bariera ®mbez znaczenia W utatwienie

100%
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Tabela Z2. Wptyw biurokracji na realizacj¢ programu wedtug odsetka kadry kierowniczej objetej
programami udziatu we wlasnosci

Liczebnos¢

Prosze podac, jaki % pra-
cownikow kazdej katego- P . i L .
.. . . | Prosze oceni¢ wplyw czynnikdéw na realizacj¢ finansowe;j
rii jest objety programami . Lo dsiebi ie. Admi
finansowej partycypaci partycypacji pracowniczej w P. przedsigbiorstwie. Admi- Ogolem
L Y nistracja/biurokracja. Wlasnos¢ akcji/udziatow
pracowniczej. Wiasnosé
akcji/udziatow. Kadra

kierownicza bariera bez znaczenia ulatwienie
100-75% 0 26 0 26
75-25% 0 5 8 13
25-0% 7 2 0 9
Ogodlem 7 33 8 48

Wykres Z2. Wplyw biurokracji na realizacj¢ programu wedlug odsetka kadry kierowniczej objetej
programami udziatu we wlasnosci

Prosze oceni¢, wstawiajgc X we wtasciwym polu, kazdy z nizej wymienionych
czynnikéw z punktu widzenia jego wptywu na realizacje finansowej partycypacji
pracowniczej w P. przedsiebiorstwie. Administracja/biurokracja.
Wiasnos¢ akgji/udziatow

75%-100%

25-75% 61,5%

0-25%

60% 80% 100%

0% 20% 40%

bariera ®m bez znaczenia B utatwienie

Tabela Z3. Wptyw poziomu wiedzy na temat programéw partycypacji finansowej na realizacje
programu wedtug odsetka kadry kierowniczej objetej programami udzialu we wlasnosci

Liczebno$¢
Proszg oceni¢ wplyw czynnikow na reali-
zacje finansowej partycypacji pracowniczej
w P. przedsigbiorstwie. Poziom wiedzy w tym | Ogoétem
zakresie. Wtasno$¢ akcji/udziatow

Prosz¢ podaé, jaki % pracownikoéw
kazdej kategorii jest objety pro-
gramami finansowej partycypacji
pracowniczej. Wiasnos¢ akeji/

udziatow. Kadra kierownicza bariera bez znaczenia
100-75% 9 17 26
75-25% 3 10 13
25-0% 7 2 9
Ogotem 19 29 48
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Wykres Z.3. Wplyw poziomu wiedzy na temat programow partycypacji finansowej na realizacj¢
programu wedtug odsetka kadry kierowniczej objetej programami udziatu we wlasno$ci

Prosze oceni¢, wstawiajgc X we wtasciwym polu, kazdy z nizej wymienionych
czynnikow z punktu widzenia jego wptywu na realizacje finansowej partycypac;ji
pracowniczej w P. przedsigbiorstwie. Poziom wiedzy w tym zakresie.
Wiasnos¢ akcji/udziatéw

75%-100% 34,6%
25-75% 23,1%
0-25% 77,8%
0% 20% 40% 60% 80% 100%

‘ bariera mbez znaczenia‘

Tabela Z4. Wplyw politycznego wsparcia ze strony rzadu na realizacj¢ programu wediug odsetka
kadry kierowniczej objetej programami udziatu we wlasnosci

Liczebno$é¢
Prc_)sz’a? P od? ) aki % pracow= Prosz¢ oceni¢ wplyw czynnikow na realizacje finan-
n.1kow kazdej kat.egorn Jest .| sowej partycypacji pracowniczej w P. przedsigbior-
objety programanmi ﬁnaflsowej stwie. Poziom politycznego wsparcia/zainteresowania | Ogétem
partycypg C ! pr.z?\cow.n Ic,zej' ze strony rzadu. Wtasnos¢ akeji/udziatlow
Wtasno$¢ akcji/udziatow.
Kadra kierownicza bariera bez znaczenia ulatwienie
100-75% 9 17 0 26
75-25% 3 2 8 13
25-0% 0 7 2 9
Ogotem 12 26 10 48

Wykres Z4. Wptyw politycznego wsparcia ze strony rzadu na realizacje programu wedtug odsetka
kadry kierowniczej objetej programami udziatu we wlasnos$ci

Prosze oceni¢, wstawiajgc X we wtasciwym polu, kazdy z nizej wymienionych
czynnikéw z punktu widzenia jego wptywu na realizacje finansowe;j
partycypacji pracowniczej w P. przedsigbiorstwie. Poziom politycznego
zainteresowania/wsparcia. Wiasnos$¢ akcji/udziatow

75%-100%

25-75%

34,6%

23,1%

0-25%

0% 20%

40% 60%

bariera m bez znaczenia B utatwienie

100%
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Tabela Z5. Wplyw przepisow dotyczacych obrotu papierami wartosciowymi na realizacje
programu wedtug odsetka kadry kierowniczej objetej programami udzialu we wlasnosci

Liczebnos¢
1o -
Prc?ls(z,f; pl(: d?g’ .Jiklt ° p?g?ovtv Prosze oceni¢ wplyw czynnikoéw na realizacje finanso-
él.l tOW azcq) a.ef;gorujes . | wej partycypacji pracowniczej w P. przedsigbiorstwie.
0PIty programami finansowe) Wymagania wobec papiedw warto§ciowych. Wlasnos¢ | Ogotem
partycypacji pracowniczej. akeji/udzialow
Wtasno$¢ akcji/udziatow.
Kadra kierownicza bariera bez znaczenia ulatwienie
100-75% 12 5 9 26
75-25% 2 8 3 13
25-0% 7 2 0 9
Ogdtem 21 15 12 48

Wykres Z5. Wplyw przepisow dotyczacych obrotu papierami warto$ciowymi na realizacj¢
programu wedtug odsetka kadry kierowniczej objetej programami udzialu we wlasnosci

Prosze oceni¢, wstawiajgc X we wiasciwym polu, kazdy z nizej wymienionych
czynnikéw z punktu widzenia jego wptywu na realizacje finansowe;j
partycypacji pracowniczej w P. przedsiebiorstwie. Wymagania wobec
papieréw wartosciowych. Wiasnos¢ akcji/udziatow

75%-100%

25-75% 15,4%

0-25% 77,8%

0% 20% 40% 60% 80%

100%

bariera ®mbez znaczenia B utatwienie

Tabela Z6. Wpltyw kultury przedsigbiorstwa na realizacje programu wedtug odsetka kadry
kierowniczej objetej programami udziatu we whasnosci

Liczebnos¢
Prosz¢ podaé, jaki % pracow-
nikow kazdej kategorii jest | Proszg¢ oceni¢ wptyw czynnikow na realizacj¢ finanso-
objety programami finansowej | wej partycypacji pracowniczej w P. przedsigbiorstwie. o
partycypacji pracowniczej. Kultura firmy. Wtasnos$¢ akcji/udziatow golem
Wtasno$¢ akcji/udziatow.
Kadra kierownicza bariera bez znaczenia ulatwienie
100-75% 0 5 21 26
75-25% 8 0 5 13
25-0% 0 2 7 9
Ogodtem 8 7 33 48
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Wykres Z.6. Wplyw kultury przedsi¢biorstwa na realizacj¢ programu wedlug odsetka kadry
kierowniczej objetej programami udziatu we wlasnosci
Prosze oceni¢, wstawiajgc X we wiasciwym polu, kazdy z nizej wymienionych

czynnikéw z punktu widzenia jego wptywu na realizacje finansowej partycypacji
pracowniczej w P. przedsiebiorstwie. Kultura firmy. Witasnos$¢ akcji/udziatow

75%-100% 80,8%

25-75% 61,5% 38,5%

0-25% 77,8%

T 1
0% 20% 40% 60% 80% 100%

bariera W bez znaczenia B utatwienie

Tabela Z7. Wplyw struktury organizacyjnej przedsigbiorstwa na realizacj¢ programu wedtug
odsetka kadry kierowniczej objetej programami udziatu we wlasnosci

Liczebnos¢

Prosze¢ podaé, jaki % pracowni- Proszg¢ oceni¢ wptyw czynnikow na realizacje

kow kazdej kategorii jest objety | finansowej partycypacji pracowniczej w P. przed-

programami finansowej party- | sigbiorstwie. Struktura przedsigbiorstwa. Wtasnos¢ | Ogotem

cypacji pracowniczej. Wtasnos¢ akcji/udziatow

akcji/udziatow. Kadra kierownicza bez znaczenia ulatwienie

100-75% 5 21 26
75-25% 8 5 13
25-0% 9 0 9
Ogodtem 22 26 48

Wykres Z77. Wplyw struktury organizacyjnej przedsigbiorstwa na realizacje programu wedtug
odsetka kadry kierowniczej objetej programami udzialu we wlasnosci

Prosze oceni¢, wstawiajgc X we wiasciwym polu, kazdy z nizej wymienionych
czynnikéw z punktu widzenia jego wptywu na realizacje finansowej partycypacji
pracowniczej w P. przedsigbiorstwie. Struktura przedsigbiorstwa.
Wiasnosé akcji/udziatow

75%-100%

25-75%

0-25%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

bez znaczenia W utatwienia
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Tabela Z8. Wplyw otoczenia rynkowego na realizacje programu wedtug odsetka kadry
kierowniczej objetej programami udziatlu we wlasnosci

Liczebno$¢

Proszg podac, jaki % pracowni- Proszg oceni¢ wptyw czynnikoéw na realizacjg

kow kazdej kategorii jest objety | finansowej partycypacji pracowniczej w P. przed-

programami finansowe;j party- sigbiorstwie. Warunki rynkowe. Wtasnos$¢ akcji/ | Ogdtem

cypacji pracowniczej. Wtasnosc udziatow

akcji/udziatéw. Kadra kierownicza bez znaczenia utatwienie

100-75% 5 21 26
75-25% 8 5 13
25-0% 9 0 9
Ogotem 22 26 48

Tabela Z9. Wptyw ustawodawstwa europejskiego na realizacj¢ programu wedhug odsetka kadry
kierowniczej objetej programami udzialu we wlasnosci

Liczebno$¢

Prosze poda¢, jaki % pracowni- | Proszg oceni¢ wptyw czynnikoéw na realizacjg fi-

kow kazdej kategorii jest objety | nansowej partycypacji pracowniczej w P. przedsig-

programami finansowej party- | biorstwie. Transgraniczna harmonizacja systemow. | Ogotem

cypacji pracowniczej. Wiasnosé Wiasno$¢ akcji/udziatow

akcji/udziatéw. Kadra kierownicza bariera bez znaczenia

100-75% 0 26 26
75-25% 0 13 13
25-0% 2 7 9
Ogotem 2 46 48

Wykres Z8. Wptyw ustawodawstwa europejskiego na realizacj¢ programu wedhug odsetka kadry
kierowniczej objetej programami udziatu we wlasnosci

Prosze oceni¢, wstawiajgc X we wtasciwym polu, kazdy z nizej wymienionych
czynnikéw z punktu widzenia jego wptywu na realizacje finansowej
partycypaciji pracowniczej w P. przedsiebiorstwie. Transgraniczna

harmonizacja systemoéw. Wiasnos¢ akcji/udziatow

75%-100%

25-75%

0-25% 22,2%

0% 20%

40%

60%

bariera m bez znaczenia

80%

100%
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Tabela Z10. Wptyw przepisow dotyczacych waskiego udziatu wybranych kategorii pracownikow
na realizacj¢ programu wedtug odsetka kadry kierowniczej objetej programami udziatu we

wlasnosci

Liczebno$¢

Prosze podag, jaki % pracowni-
koéw kazdej kategorii jest objety

Prosze oceni¢ wplyw czynnikow na realizacje fi-
nansowej partycypacji pracowniczej w P. przedsie-

programami finansowej party- | biorstwie. Ograniczenie niektérych planéw jedynie | Ogotem
cypacji pracowniczej. Wiasnoé¢ do pewnej kategorii pracownikow
akcji/udziatéw. Kadra kierownicza bez znaczenia utatwienie
100-75% 26 0 26
75-25% 13 0 13
25-0% 2 7 9
Ogodtem 41 7 48
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